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1. DLACZEGO ZAJELISMY SIE TEMATEM BRAKU
ZYCIOWEJ ROWNOWAGI?

Kiedy w listopadzie 2016 roku znalezli$my informacje o naborze do ,,Po-po-jutrze”
wiedzieliSmy, ze chcemy opracowacd innowacje, ktéra bedzie miata wymierny,
konkretny wptyw na ludzi, ktdrzy nas otaczaja.

Nie chcieliSmy po prostu napisa¢ wniosku. PostanowiliSmy, ze ,Po-po-jutrze”
bedzie dla nas szansa na zmiane otaczajacego swiata. ChcieliSmy pracowacd
z tematem, ktory dotyczy wielu ludzi, ktéry jest czescig naszego wtasnego do-
Swiadczenia, ktéry dobrze znamy i rozumiemy, ktory jest wazny w otaczajacej
nas rzeczywistosci. Chcielismy stworzy¢ innowacje, ktéra ksztatcac konkretne
umiejetnosci, realnie wptywa na poprawe zycia wielu osdéb.

Nie musielismy zbyt dtugo szukac takiego tematu. Po krotkim namysle zdecydo-
walismy, ze chcemy zaja¢ sie tematem zyciowej rownowagi i dziataniami, ktére
umozliwiajg unikniecie wypalenia zawodowego, poniewaz od kilku lat obserwo-
walismy, jak kolejni ludzie wokot nas tong w nadmiarze rzeczywistosci, jak staraja
sie ze wszystkich sit sprostac wielu rolom, jak wiele daja z siebie, czasami niewiele
otrzymujac w zamian, jak z czasem zaczyna im brakowac sit i jak za wszelka cene
nie chcg sie do tego przyznac. Widzielismy, jak wspaniali ludzie powoli traca zy-
ciowa réwnowage i zdrowie. Widzielismy rowniez, jak wypalenie zawodowe zmie-
nia aktywnych i petnych sit ludzi w ich totalne przeciwienstwo. Z takimi osoba-
mi pracowalismy, mieliSmy je w swoich rodzinach, wsrdéd najblizszych przyjaciét
i dalszych znajomych. Nie zawsze umieliSmy im pomaoc, poniewaz sami rowniez
doswiadczaliSmy podobnych problemow.

W dzisiejszej rzeczywistosci, w ktorej wszystkiego jest za duzo, mozna niemalze
niezauwazenie straci¢ zyciowa réwnowage i poczucie sensu. Doswiadczaja tego
osoby, ktore nigdy by nie podejrzewaty, ze wypalenie moze stangc¢ na ich zyciowej
drodze.

Dobra wiadomos¢ jest jednak taka, ze coraz wiecej wiemy o tym, jak dziata nasze
ciato i nasz umyst i ze korzystajac z tej wiedzy mozemy nauczyc¢ sie, jak dbac
o siebie, zeby do zachwiania rownowagi w naszym zyciu nie doszto. Jest to taka
sama kompetencja, jak wiele innych i mozna jg z sukcesem ksztatcic.

Coraz wiecej mowi sie o koniecznosci dbania o swdj codzienny dobrostan. Coraz
wiecej madrych ksigzek i stron w Internecie porusza ten temat. Jednak wcigz
wiele 0séb, ktdore poszukujg wiedzy w tym obszarze, szuka jej po omacku, prze-
dzierajac sie przez gaszcz informaciji.

PostanowiliSmy we wspdtpracy z ekspertami stworzy¢ proste, tatwo dostepne
narzedzie, ktére bedzie pewnego rodzaju przewodnikiem umozliwiajacym zacho-
wanie zyciowej rdwnowagi. Zalezato nam, zeby byto oparte na rzetelnej wiedzy,
ale jednoczesnie mozliwe do uzycia przez kazdego, kto zainteresuje sie tematem
zachowania zyciowej rownowagi.

Tak wtasnie, po pdttora roku pracy, powstat Balanser, ktory moze utatwic i ulep-
szy¢ zycie nas wszystkich.

PODZIEKOWANIA

Nasza innowacja nie powstataby, gdyby eksperci, ktérzy nas wspierali, nie zgodzili
sie podzieli¢ swojg wiedzg i doswiadczeniem.

Za wspottworzenie innowacji Balanser bardzo dziekujemy: Aleksandrze Borys,
Agnieszce Cieszynskiej, Karolinie Krawczyk Sharmie, Michatowi Larkowi, Marian-
nie Piskorz, Teresie Radomskiej, Pawtowi Robaszkiewiczowi, Sabinie Sadeckiej
i Agnieszce Szymanskiej.

Za inspirujgce konsultacje i profesjonalne doradztwo dziekujemy rdowniez
Agnieszce Koztowskiej, Iwonie Poczobut i Rafatowi Kaminskiemu.

Serdeczne podziekowania kierujemy takze do wszystkich uczestnikéw Warszta-
téow Balanser, ktore odbyty sie w ramach testowania innowacji. Dziekujemy Wam
za cenne podpowiedzi, sugestie, zaangazowanie, wspdttworzenie i entuzjazm.



2.CO TO JEST BALANSER I DLA KOGO JEST INNOWACJA.
PRZEDMIOT | CEL INNOWACJI, GRUPY DOCELOWE,
OPIS NARZEDZI

2.1. PRZEDMIOT INNOWACJI

Innowacja spoteczna Balanser odpowiada na problem braku kompetencji w za-
kresie zachowania rownowagi miedzy zyciem osobistym i zawodowym, ktérego
konsekwencja jest zagrozenie wypaleniem zawodowym.

W odpowiedzi na zatozenia projektu ,,Po-po-jutrze”, dotyczace ustawicznego
ksztatcenia dorostych, idei ksztatcenia sie przez cate zycie i zdobywania nowych
umiejetnosci postanowiliSmy zwrdéci¢ uwage na wazny, a czesto zaniedbywany
obszar ksztatcenia kompetencji zwigzanych z zachowaniem rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

System edukacji w Polsce, nastawiony na zdobywanie i kolekcjonowanie wie-
dzy, najczesciej pomija ksztatcenie tzw. umiejetnosci miekkich na dwdch/trzech
pierwszych etapach ksztatcenia. Nieliczni w trakcie studiéw maja zajecia dotyczg-
ce np. komunikacji interpersonalnej lub podstaw psychologii, co czesciowo moze
wptynacé na ich zainteresowanie tematem umiejetnosci miekkich i ich przydatno-
$ci w codziennym zyciu. Wiekszos$¢ oséb konczy jednak swoja $ciezke edukacyjnag
bez zapoznania sie z tym waznym zestawem umiejetnosci, ktére przygotowuja
do zycia i funkcjonowania w $rodowisku pracy oraz radzenia sobie z sytuacjami
stresogennymi.

Niektdérzy na wtasna reke poszukujg informacji na ten
temat i sposobow doksztatcania sie w tym obszarze,
najczesciej zainspirowani poszukiwaniami znajo-
mych i opowiesciami o zyciowych zmianach, inter-
netowymi i telewizyjnymi historiami spektakularnych

— ludzkich przemian czy opowiesciami popularnych
treneréw. Czesé z nich wychodzi z tych poszukiwan
zwyciesko, docierajac do wartosciowej wiedzy i po-
szerzajac pole swoich doswiadczen. Czes¢ zniecheca
sie jezykiem i jakoscia szkolen prowadzonych przez
przypadkowe osoby, odktadajgc temat umiejetnosci
miekkich na pdtke. Jednak wcigz wiele oséb w ogdle
nie poswieca uwagi i refleksji temu obszarowi zycia,
nie dajac sobie szansy na poprawe swojej sytuacji za-
wodowej i osobistej.

Taki stan rzeczy powoduje, ze na rynek pracy wchodzg ludzie nieprzygotowani do
wspodtdziatania, budowania zespotdw, przyjmowania funkcji liderskich i przecho-
dzenia przez sytuacje kryzysowe. Wiekszos¢ kompetencji miekkich zdobywajg
intuicyjnie, czesto okupujac kolejne dziatania duzym stresem i narazajac sie na
nadmierng eksploatacje. W zwiagzku z tym wielu z nich doswiadcza zagrozenia
wypaleniem zawodowym, przed ktérym nie umiejg sie ochronié¢. Warto dodad,
ze problem ten dotyczy nie tylko ich zycia, ale przektada sie rowniez na zycie ich
bliskich oraz wspotpracownikow.

Na polskim rynku funkcjonuja programy szkoleniowe, coachingowe i ustugi tre-
nerskie majace na celu rozwodj umiejetnosci miekkich. Zazwyczaj jednak kojarzone
sg one z obszarem rozwoju osobistego, a dostep do takich ustug jest dla wie-
lu grup spotecznych ograniczony. Pracy z tym obszarem w wielu przedsiebior-
stwach, instytucjach i organizacjach nie traktuje sie powaznie i niestety wcigz
zbyt czesto kojarzy sie jg jako wiedze przeznaczong dla liderédw wyzszej kadry
menadzerskiej duzych korporaciji.

Innowacja spoteczna Balanser powstata z zatozenia, ze umiejetnosci miekkie, be-
dace orezem kazdego wspdtczesnego cztowieka w walce z nattokiem otaczaja-
cych i dotyczacych go spraw mozna ksztatci¢ - tak, jak wiele innych umiejetnosci
w zyciu. Wydaje sie, ze autorefleksja zwigzana z tematem zachowania zyciowej
rownowagi i nabywanie kompetencji w tym obszarze staje sie dzi$ coraz bar-
dziej palaca potrzeba i odpowiedzig na coraz czesciej pojawiajace sie przypadki
permanentnego zaburzenia rownowagi zyciowej. Potrzeba ta dotyczy nie tylko
biznesmendw czy menadzerdow wyzszego szczebla, ale staje sie prewencjg do-
tyczaca wypalenia zawodowego w przypadku szerokiego grona oséb czynnych
zawodowo.

Problem, na ktéory odpowiada innowacja jest problemem wszechobecnym we
wspotczesnej rzeczywistosci. Masowo wystepuje on na rynku i dotyczy wielu
0s6b z réznych srodowisk, pracujgcych zarowno w jednostkach sektora prywat-
nego, jak i publicznego, czy w jednostkach ,trzeciego sektora”.



2.2. CEL INNOWACJI

Celem gtéwnym innowacji jest podniesienie jakosci zycia odbiorcéw innowacji
poprzez nabycie nowej wiedzy i wyksztatcenie nowych umiejetnosci z zakresu
zachowania zyciowej rownowagi - work/life balance.

Ten cel mozemy rozbi¢ na cele szczegdtowe, ktdrymi sa:

1. zdobycie przez odbiorcéw innowac;ji
wiedzy z zakresu work/life balance:
radzenia sobie ze stresem, organiza-
cji zycia i pracy, zarzadzania soba,
asertywnosci, technik relaksacyjnych,
wspotpracy z innymi ludzmi, odbio-
ru nowych doswiadczen zwigzanych
z kulturg i poszerzania perspektyw
poznawczych

2. zdobycie przez odbiorcéw innowa-
cji nowych umiejetnosci z zakresu
work/life balance: radzenia sobie ze
stresem, organizacji zycia i pracy, za-
rzadzania soba, asertywnosci, technik
relaksacyjnych, wspdtpracy z innymi ludzmi, odbioru nowych doswiadczen
zwigzanych z kulturg i poszerzania perspektyw poznawczych

3.  Swiadome wprowadzanie w zycie rozwigzan wynikajacych z nowo nabytych
kompetencji przez odbiorcéw innowacji.

Aby utatwi¢ zrozumienie celu, ktéry przyswiecat nam w pracy nad innowacja

mozna postawic kilka pytan uzupetniajacych:

Co chcemy zmienicé?
Chcemy zwiekszy¢ kompetencje uzytkownikéw innowacji w zakresie work/life ba-
lance i dzieki temu zmniejszy¢ potencjalne zagrozenie wypaleniem zawodowym.

Dla ilu oséb przeznaczona jest innowacja? Dla kogo przeznaczona jest innowacja?
Na podstawie testowania prototypdéw we wspdtpracy z ekspertami opracowali-
$Smy model innowacji, ktéry moze by¢ stosowany przez wiele oséb i jest skalowal-
ny na duza skale.

Potencjalni odbiorcy innowacji to tysigce osdb pracujagcych w NGO, instytucjach
oraz matych i $rednich przedsiebiorstwach, a takze w innych obszarach np. w kor-
poracjach czy szkolnictwie wyzszym.

Dla jakich oséb jest przeznaczona innowacja?

Innowacja wspiera w walce z problemem zachwiania zyciowej rownowagi trzy
grupy odbiorcéw, ktére w zyciu zawodowym najczesciej sg pozbawione profe-
sjonalnego wsparcia w tym zakresie: NGO, pracownikdw instytucji pannstwowych,
wtascicieli i pracownikéw matych i srednich przedsiebiorstw. Moze byd¢ réowniez
uzywana przez osoby pracujgce w innych obszarach, np. w korporacjach czy
szkolnictwie wyzszym.

W jaki sposéb zrealizowali$my nasza innowacje?

W ramach projektu opracowalismy model innowacji, na ktéry sktadajg sie opis
metodyki, scenariusz warsztatéw i narzedzia pomagajace w zachowaniu work/
life balance. Model innowacji opracowany zostat we wspdtpracy ze specjalistami
oraz na podstawie doswiadczen uczestnikéw z etapdw testowania.

Wypracowany model wykorzystuje innowacyjne rozwigzania, zaczerpniete z za-
kresu edukacji kulturowej. Kultura byta dla nas podstawa do stworzenia wzorcow
zachowan, umozliwiajacych budowanie pewnosci siebie i umiejetnosci umozli-
wiajgcych zachowanie zyciowej rownowagi. Wiele dziedzin kultury ma w sobie
potencjat, na podstawie ktdrego mozna stworzy¢ tatwo zrozumiate dla ludzi do-
rostych rozwigzania i rozpoczac¢ z nimi prace dotyczgca konkretnych wartosci
i jakosci majacych wptyw na ich zycie zawodowe.

Aby osiggnac zatozone cele skupilismy sie na pracy z ekspertami, ktérych wiedza
pozwala na przyjrzenie sie problemowi zaburzenia zyciowej rownowagi z réznych
punktow widzenia. Do wspotpracy zaprosiliSmy:

1. psychologa, zajmujacego sie w swojej praktyce problemem zaburzenia
zyciowej rownowagi, ktéry zaproponowat narzedzia umozliwiajgce re-
fleksje dotyczaca wartosci oraz wychodzenia z kryzyséw i radzenia sobie
z porazkami,

2. specjalistow ds. pracy z ciatem, czerpigcych z réznych praktyk (joga, tai chi,
choreografia) oraz wiedzy fizjoterapeutycznej, ktérzy pomogli nam skon-
struowac narzedzia dotyczace budowania kontaktu z wtasnym ciatem, czy-
tania jego sygnatéw, umiejetnosci relaksacji i zapobiegania nadwyrezeniu,

3.  specjalistow ds. edukacji kulturowej: wyktadowce i pisarza, ktéry pomaogt
wzorce i praktyki kulturowe (m.in. storytelling) potraktowac jako pole do
autorefleksji i poszerzania zakresu doswiadczen oraz pedagoga teatru, ktory
pomogt wypracowac techniki budowania pewnosci siebie oraz wzmacniania
poczucia wtasnej kreatywnosci,



4. metodykow, ktorzy czuwali nad procesem powstawania innowacji, pracowali
z obszarem celdw i procesem zmiany oraz zapewnili wypracowywanej inno-
wacji merytoryczna spojnosc.

Tak dobrany zespdt ekspertow pomaogt nam w ramach jednej innowacji zgro-
madzi¢ wiedze i doswiadczenia, ktérych ludzie dotknieci brakiem zawodowej
rownowagi poszukujg, czesto po omacku, w réznych miejscach i w spotkaniach
z rozmaitymi ludzmi. Pozwolit rdwniez na potraktowanie problemu braku zyciowej
réwnowagi catosciowo i przyjrzenie mu sie z réznych, nawzajem uzupetniajacych
sie i dopetniajagcych perspektyw. W pracy nad innowacjg wazne byty dla nas za-
rowno najnowsze zdobycze wiedzy psychologicznej czy neurologicznej, obszar
pracy z emocjami, jak i wiedza dotyczgca ludzkiego ciata oraz wptywu otoczenia
na funkcjonowanie cztowieka. Innowacje budowalismy, szukajgc punktow wspdl-
nych tych dziedzin i wykorzystujac funkcjonujgce miedzy nimi potaczenia.

Jednoczesnie naszej innowacji od samego poczatku przyswiecato podejscie za-
ktadajgce, ze zawarte w scenariuszu i w narzedziowniku zadania i tresci maja
charakter ogodlnodostepny, sa tatwe do zrozumienia, czytelne i nie wymagaja
specjalistycznej wiedzy z zakresu dziedzin, ktérymi zajmuja sie nasi eksperci.
Innowacja w zamierzeniu jest produktem dostepnym dla kazdego, kto chce sie
podjagé autorefleksji i sprobowadé wprowadzi¢ w swoim zyciu i otoczeniu zmiany
sprzyjajace zachowaniu zyciowej rownowagi.

2.3. GRUPY DOCELOWE

Postanowilismy skupic sie na wsparciu w walce z problemem braku zyciowej row-
nowagdi trzech grup odbiorcéw, ktére w zyciu zawodowym najczesciej pozba-
wione s profesjonalnej pomocy w tym zakresie: pracownikow NGO, pracowni-
kéw instytucji panstwowych (ze szczegdlnym uwzglednieniem instytucji kultury),
wtascicieli i pracownikdw matych i srednich przedsiebiorstw. Taki wybor grup
docelowych wynika z obserwacji wyzej wymienionych srodowisk i dotyczacych
ich czynnikow ryzyka, do ktérych zaliczy¢é mozna miedzy innymi:

1. prace na bardzo wysokim poziomie zaangazowania (np. praca zwia-
zana z konkretna ideg lub pomocag grupom wykluczonym w instytu-
cji pozarzadowej)

2. nienormowany czas pracy, przekraczajgcy czesto ustawowe 40 godzin
tygodniowo

3. nieustanna aktywnos$¢ w obszarze zwigzanym z praca (np. przystowiowe
,bycie pod telefonem” dla podopiecznych organizacji)

4. kontakt z duzg iloscig ludzi i nieustanna aktywnos$¢ komunikacyjna

5. praca w strukturze, w ktorej tempo i ilos¢ pracy przerastajg mozliwosci ze-
spotu (np. praca w kilkuosobowym zespole organizacji pozarzadowej, praca
w instytucji w niedoszacowanym sktadzie osobowym, praca w matej, rodzin-
nej firmie)

6. praca w mato elastycznej strukturze, ktdéra uniemozliwia lub utrudnia wpro-
wadzanie innowacyjnych rozwigzan utatwiajacych prace (wiele instytucji
panstwowych, w tym instytucje kultury)

7. monotonia pracy, praca w ramach powtarzalnych, niemodyfikowanych
schematow

8. duza odpowiedzialnosé¢ za zespdt i podopiecznych (np. organizacje zajmu-
jace sie osobami z niepetnosprawnosciami, firmy, ktérych funkcjonowanie
zapewnia byt catej rodzinie i jest jedynym zZrodtem utrzymania)

9. brak profesjonalnego wsparcia w zakresie przeciwdziatania wypaleniu zawo-
dowemu i rozwoju kompetencji miekkich (brak srodkdw na szkolenia, brak
dziatéw HR, brak profesjonalnego i wiarygodnego monitoringu stanu zdro-
wia pracownikow).

Rozwigzania wypracowane podczas pracy nad innowacjg z powodzeniem mozna
jednak wykorzystywac w innych srodowiskach, np. w korporacjach i duzych fir-
mach, na uczelniach i w szkotach. Podczas pracy nad innowacjg zgtaszali sie do
nasz przedstawiciele tych srodowisk sugerujgc ogromna potrzebe zajecia sie tym
tematem w ich miejscach pracy. Zwtaszcza pracownicy uczelni wyzszych infor-
mowali nas o tym, ze w ich srodowisku problem zachwiania zyciowej rownowagi
jest bardzo obecny, a jednoczesnie lekcewazony przez ich przetozonych.



2.4. OPIS NARZEDZI

Wszystkie osoby, ktore zmagajg sie z brakiem zyciowej rownowagi lub zaczy-
najg zauwazacd u siebie sygnaty swiadczace o tym, ze coraz trudniej zachowad
im rownowage w pracy i zyciu prywatnym, znajda w naszej innowacji ciekawe
informacje oraz propozycje konkretnych rozwigzan, ktére moga pomadc w walce
o dobre i harmonijne zycie.

Innowacja sktada sie z trzech elementéw:

OPISU METODYKI, czyli opowiesci o tym, co udato nam
sie wypracowacd i ustali¢ - w tej czesci dzielimy sie wie-
dza i doswiadczeniem z przeprowadzonych badan,

MATERIALOW DO PRZEPROWADZENIA WARSZTATOW
(¢wiczenia i scenariusze) - w tej czesci zachecamy do
dziatania, pracy w grupie i wprowadzania rozwigzan z za-
kresu work/life balance do swojego $rodowiska pracy,

NARZEDZIOWNIKA - ta czes¢ zawiera ¢wiczenia, kto-
re mozesz wykonywac samodzielnie, zeby utrzymywac
zyciowa rownowage. Jedyne, co jest potrzebne, to zna-
lezienie odrobiny motywaciji i checi do praktykowania
nowych technik. StworzyliSmy narzedziownik, zeby
kazdy, niezaleznie od miejsca zatrudnienia i szczebla
w strukturze instytuciji, firmy czy organizacji, mégt sam
podjac¢ prace w kierunku stworzenia nowych nawykow,
polepszajgcych kondycje psychofizyczng, pozwalajacych
na zachowanie zyciowej rownowagi i osiggniecie zado-
wolenia ze swojego zycia.

Z tych trzech elementéw mozna korzystac na kilka réznych sposobdéw w zalezno-
$Sci od potrzeb i zyciowej sytuacji:

Jesli jestes osobg, ktora indywidualnie poszukuje informacji w temacie
work/life balance, mozesz przeczytaé¢ opis metodyki, zdoby¢ ciekawa wie-
dze i ksztatci¢ swoje umiejetnosci korzystajac z narzedziownika. W opisie
naszych prac i przeprowadzonych badan znajdziesz historie ludzi, ktérzy
zmagali sie z brakiem rownowagi i ktéorym udato sie wygrac te walke. Znaj-
dziesz tez historie motywujgce do zadbania o siebie i postawienia sobie
waznych pytan. By¢ moze niektdre z naszych opiséw beda Ci sie wydawaty
opisami z Twojego zycia, miejsca pracy lub historiami ludzi, ktérych znasz.
Korzystanie z metodyki i narzedziownika daje Ci mozliwos$¢ indywidualnej
pracy, niezaleznie od okolicznosci.

Jesli jestes liderem w instytucji/organizacji/firmie, proponujemy naszg in-
nowacje, jako narzedzie do pracy z Twoimi pracownikami i zachecamy do
wdrozenia go w Twoim srodowisku pracy. Szczegdlnie zachecamy do podjecia
takiej préby:

wtascicieli i/lub kierownikdw dziatéw mikro, matych i $srednich przedsiebiorstw
dyrektoréw, managerdow i kierownikéw dziatdéw instytucji parnstwowych,
w tym instytucji kultury

lideréw organizacji pozarzadowych

koordynatoréw grup wolontariuszy

Pracownikéw dziatow HR w duzych przedsiebiorstwach

dyrektorow programowych uczelni wyzszych, koordynatoréw projektéw
rozwojowych, dyrektorow marketingu/promocji uczelni.

Skorzystanie z proponowanych przez nas narzedzi pozwoli Ci zadbac o do-
brostan Twoich pracownikow i wyprzedzi¢ problemy zwigzane z ich wypa-
leniem zawodowym. Pracownicy, dbajgcy o work/life balance i lider, ktory
daje dobry przyktad w tym obszarze, to czynniki, dzieki ktérym firmy, insty-
tucje i organizacje pracujg sprawniej, efektywniej i z wiekszym poczuciem
komfortu, przez co lepiej wywigzuja sie z postawionych przed nimi zadan.
Nasza innowacja propaguje profilaktyke wypalenia zawodowego i jest narze-
dziowym wsparciem dla oséb majacych wptyw na rozwéj pracownikéw oraz
wspieranie zachowania przez nich rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a osobistym.

Jesli pracujesz w firmie doradczo-szkoleniowej i/lub jeste$ trenerem, co-
achem, psychologiem, specjalistag rozwoju osobistego, mozesz skorzystac
z zebranej przez nas wiedzy (opis metodyki) i wypracowanych narzedzi
(scenariusze i ¢wiczenia na warsztaty, narzedziownik) i wdrazac¢ je w pracy
ze swoimi klientami (grupy zamkniete, klienci indywidualni, klienci bizneso-
wi) i w ramach prowadzonych przez Ciebie warsztatéw. Nasze rozwigzania



wyroézniaja sie na rynku holistycznym podej$ciem oraz wykorzystaniem me-
tod kreatywnych, zwigzanych z edukacjg kulturalng oraz prostotg i tatwo-
$Scig zastosowania. By¢ moze w swojej praktyce zastosujesz tylko niektdre
z naszych propozycji. Dzieki otwartej formule mozesz stworzy¢ scenariusz
warsztatéw idealnie dopasowany do potrzeb Twoich i klientow.

WAZNA WSKAZOWKA: Poniewaz innowacja Balanser dotyczy waznych obsza-
row w zyciu kazdego cztowieka, moze stac sie silnym bodzcem do przeprowa-
dzenia zyciowych zmian i/lub podjecia waznych decyzji. Wiele z nich moze by¢
trafnych i potrzebnych, jednak dla dobra odbiorcéw innowacji wazne jest, aby
nie byty one podejmowane pospiesznie, lecz po gtebszym namysle, w wyniku
dogtebnej autorefleksji. Jesli korzystasz z innowacji, jako lider lub szkoleniowiec,
porozmawiaj o tym z uczestnikami warsztatéw. Proponujemy wprowadzi¢ zasa-
de, ze uczestnicy warsztatéow w ciggu 30 dni od ich przeprowadzenia nie wpro-
wadzajg w swoim zyciu nagtych zmian i nie podejmujg decyzji mogacych miec
powazne konsekwencje (np. zmiana pracy, rozwdod), lecz dajg sobie czas na ich
przemyslenie i spojrzenie na nie z dystansem przed wprowadzeniem w zycie. Jesli
korzystasz z innowacji indywidualnie, pracujgc z narzedziownikiem, zastosuj te
samg zasade.

Teraz, kiedy juz jasne jest dlaczego i po co powstata nasza innowacja oraz, jak
mozesz z niej skorzystacd, przechodzimy do czesci zwigzanej ze zgromadzona
przez nas wiedzga i przeprowadzonymi badaniami. Zalezy nam, zebys przed praca
nad soba lub ze swoim zespotem poznat kilka waznych faktéw na temat tego, co
robi z nami zachwianie zyciowej rdwnowagi i jakie moga by¢ jego konsekwencje.
Dzieki temu bedziesz rozumiat narzedzia, z ktérych zdecydujesz sie skorzystad.

3. JAKIE PYTANIA POSTAWILISMY | JAKIE HIPOTEZY
PRZYJELISMY W NASZYCH BADANIACH.
WNIOSKI Z BADAN

Przede wszystkim trzeba powtorzyc, ze problem, ktéry podjeliSmy w pracy nad
innowacja - zaburzenie zyciowej rownowagi jest problemem powszechnym. Dla-
tego tak wazne sg préby wypracowania rozwigzan, ktére moga temu problemowi
przeciwdziataé. W Polsce prowadzone sg badania dotyczgce wypalenia zawodo-
wego. W Krakowie zespodt pod kierownictwem dr Krystyny Golonki pracuje nad
projektem ,Wypalenie zawodowe z perspektywy neuronalnej - analiza wskazni-
kow elektrofizjologicznych z zastosowaniem gestego zapisu EEG” (http://projec-
t-burnout.wzks.uj.edu.pl).

Wydaje sie jednak, ze wcigz za mato mowi sie o codziennych problemach z utrzy-
maniem rownowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym, zwtaszcza w od-
niesieniu do niektérych srodowisk, ktére przez wielu kojarzone sa raczej z praca
przyjemna i niewyczerpujaca.

Dlatego nasza praca nad innowacja rozpoczeta sie od diagnozy srodowisk zawo-
dowych, ktére w powszechnej swiadomosci nie funkcjonuja, jako srodowiska za-
grozone tym problemem. Brak zyciowej rownowagi i bedace jego konsekwencjag
wypalenie zawodowe najczesciej kojarzone jest z praca w korporacji. W ostatnich
latach zaobserwowadé mozna jednak ciekawe zjawisko - niektore korporacje w tro-
sce 0 swoja przysztos¢ zaczynajg wprowadzac praktyki majace na celu przeciw-
dziatanie wypaleniu zawodowemu swoich pracownikéw. Coraz powszechniejsze
staje sie wsparcie w obszarze zachowania réwnowagi poprzez szkolenia, prze-
strzeganie czasu pracy, wsparcie dotyczgce rodzin pracownikow czy wprowa-
dzanie rozwigzan umozliwiajgcych taczenie pracy i zycia prywatnego (np. praca
z domu w niektore dni tygodnia).

Okazuje sie natomiast, ze systematycznego wsparcia w tym obszarze brakuje
w S$rodowiskach zawodowych zwigzanych z instytucjami panstwowymi, kultura,
organizacjami pozarzadowymi, mikro, matymi i srednimi przedsiebiorstwami.

Na etapie przygotowywania projektu przeprowadziliSmy w ramach diagnozy
rozmowy z pracownikami trzeciego sektora, instytucji kultury i osobami samoza-
trudnionymi lub pracujgcymi w matych, rodzinnych firmach. Wiekszos$¢ z nich de-
klarowata duze zainteresowanie projektem majacym na celu dziatania dotyczace
zachowania zyciowej réwnowagi, jednoczesnie przyznajac, ze zauwaza U siebie
symptomy zachwiania tej rownowagi i obawia sie zagrozenia wypaleniem zawo-
dowym w przysztosci. Z tego powodu przyjeliSmy hipoteze, ze ludzie pracujacy
w wybranych przez nas obszarach sg w podobnym stopniu zagrozeni wypaleniem
zawodowym, jak osoby pracujgce w korporacjach czy duzych przedsiebiorstwach.

Aby innowacja mogta spetni¢ zatozone cele, o ktorych pisaliSmy wyzej, musieli-
$my dowiedzied sie jak najwiecej od badanych osdb. W efekcie konsultacji z eks-
pertem ds. badan, postawiliSmy badanym nastepujgce pytania:

1. Jak wyglada Twoje zycie codzienne?

2. Co jest dla Ciebie wazne w zyciu? Jakie obszary zycia i wartosci znajdujg sie
w Twoim kregu zainteresowania?

3. Jakie sytuacje, mogace byc¢ przyczyna zaburzenia zyciowej rownowagi
W pracy i w zyciu prywatnym, najczesciej Cie dotycza?

4. Jakie sa wedtug Ciebie najczestsze przyczyny zachwiania/braku zyciowej
rownowagi? Co moze prowadzi¢ do wypalenia?



Sprawdzalismy tez:

1. Czy potencjalni odbiorcy naszej innowacji zdaja sobie sprawe z faktu, ze ich
réowniez moze dotyczyé problem zaburzenia zyciowej réwnowagi i zagrozenia
wypaleniem zawodowym?

2. Jaki jest poziom autorefleksji i samoswiadomosci naszych potencjalnych od-
biorcow? Czy takie obszary w ogdle sa dla nich wazne? Czy poswiecajg im
uwage i czas?

3. Czy nasi odbiorcy w przypadku sytuacji kryzysowej zwigzanej z zachwianiem
zyciowej rownowagi wiedzg, gdzie szukac informacji na ten temat i profesjo-
nalnej pomocy?

4. W jaki sposdéb potencjalni odbiorcy innowacji chcieliby otrzymac¢ pomoc
w przypadku zdiagnozowania u siebie braku rownowagi zyciowej? Co we-
dtug nich moze temu problemowi przeciwdziata¢? Z jakich rozwigzan chcieli-
by korzystac?

Przeprowadzilismy pogtebione wywiady z przedstawicielami sSrodowisk zawodo-
wych, dla ktérych zdecydowalismy sie stworzyé innowacje. Wspdlnie tworzylismy
mapy mysli, obrazujace badany przez nas obszar i za pomoca narzedzi zaczerp-
nietych m.in. z design thinking doprecyzowywalismy poszczegdlne, interesuja-
ce nas zagadnienia. Wsrdod naszych rozmoéwcodw byty osoby w réznym wieku,
mezczyzni i kobiety, pracownicy instytucji kultury, NGO, osoby samozatrudnione,
osoby tgczace samozatrudnienie z pracg naukowg w zespole badawczym, osoby
bedace wtascicielami matych przedsiebiorstw z réznych branz, osoby w zwigz-
kach matzenskich i osoby stanu wolnego, osoby hetero i homoseksualne, rodzice
i osoby bezdzietne.

Przeprowadzone wywiady pozwolity na pozyskanie informacji, ktérymi chcemy
sie podzieli¢. Dla utatwienia uporzadkowalismy je w ramach kilku obszaréw, kté-
re najczesciej pojawiaty sie w rozmowach z badanymi osobami. Czytajac o nich,
wyobraz sobie swoje odpowiedzi na powyzej przedstawione pytania. Jak wygla-
da kazdy z wymienionych obszardw w Twoim zyciu? Moze wazne sg dla Ciebie
jakies inne obszary, o ktérych nie moéwili nasi respondenci? Co mogtbys dodac¢ do
refleksji o waznych obszarach w odniesieniu do swojego zycia i zycia osob, ktore
otaczajg Cie na co dzien?

3.1. PRACA | ZYCIE ZAWODOWE

Dla wiekszos$ci naszych rozmoéwcow praca byta dominujagcym obszarem zycia,
ktory w niektdérych przypadkach zajmowat ponad potowe tworzonej mapy. Za-
zwyczaj obszar ten byt wymieniany i zaznaczany jako pierwszy, rozmowcy po-
swiecali mu duzo czasu i szczegdétowo go omawiali. Chetnie dzielili sie refleksjami
i informacjami méwiac zaréwno o pozytywnych, jak i negatywnych stronach zycia
zawodowego. Dla wiekszosci naszych rozmowcodw praca byta zrédtem zyciowej

satysfakcji, nawet w przypadkach, kiedy ewidentnie wigzata sie z przemeczeniem
i nadmiernym obcigzeniem obowigzkami. Niektdrzy postrzegali jg jako sposdb na
zdobycie zyciowej niezaleznosci i wysokiej pozycji spotecznej (zwtaszcza przed-
siebiorcy). Dla wszystkich bardzo wazne byto poczucie sensu wykonywanej pracy.
Rozmdwcy podkreslali réwniez, ze bardzo wazny jest dla nich szacunek przetozo-
nych wobec wykonywanej przez nich pracy - czesto mowili o tym, ze nie czuja sie
docenieni przez ludzi, z ktérymi pracuja, co obniza ich motywacje.

Na etapie pierwszej diagnozy zaktadalismy, ze jednym z gtédwnych czynnikdw,
ktéry przyczynia sie do zaburzenia rdwnowagi zyciowej jest nadmiar zadan
W pracy i spowodowane tym przemeczenie. Cze$¢ wywiadow potwierdzita taka
teze, wskazujgc jednoczesnie dwa typy oséb, ktdre czuty sie nadmiernie obcia-
zone praca. Jednym z nich byty najczesciej osoby prowadzace dziatalnos¢ go-
spodarczg. Nawet w przypadku zatrudniania innych oséb zazwyczaj méwity one
o nadmiarze obowigzkdw i pracy od rana do nocy, czesto zwigzanej z duzym
zmeczeniem. Drugim typem byty osoby pracujace najczesciej w instytucjach,
ktore mowity nie tylko o nadmiarze zadan, ale jako duze obcigzenie wskazywaty
rowniez ztg komunikacje, nieadekwatny do sytuacji podziat zadan i brak skutecz-
nego zarzadzania zadaniami. Te czynniki powodowaty, ze nie tyle ilos¢ pracy, co
zagadnienia zwigzane ze Zle zorganizowang praca zespotowa byty odpowiedzial-
ne za poczucie przemeczenia.

O ile osoby pierwszego typu potrafity sobie czesto poradzi¢ z sytuacjami zwiaza-
nymi z nadmiarem zadan, kompensujgc nadmierny wysitek odpoczynkiem w in-
nych momentach, o tyle osoby drugiego typu najczesciej byty mocno sfrustro-
wane zaistniata sytuacja i nie widziaty raczej sposobdéw na jej zmiane. Czasami
pojawiat sie nawet watek zwigzany z myslami o zmianie pracy z powodu niewy-
dolnej i Zle zorganizowanej struktury, z ktéra nic sie nie da zrobic.

Niezwykle ciekawym wnioskiem, ktéry pojawit sie podczas przeprowadzania
diagnozy, byto stwierdzenie, ze do zaburzenia rownowagi zyciowej przyczyniaja
sie nie tylko czynniki zwigzane z przepracowaniem i nadmiernym obcigzeniem,
lecz rowniez ich przeciwienstwa: monotonia i nuda, ktérej niektérzy rozmodwcy
doswiadczali w pracy. Brak wyzwan, powtarzalnos¢ wykonywanych zadan, brak
mozliwosci rozwoju, brak poczucia sensu i misji w pracy byty czynnikami, ktore
dziataty na rozmoéwcow negatywnie i powodowaty coraz wieksze zniechecenie
i znuzenie - potencjalnie rowniez mogty prowadzi¢ do zachwiania zyciowej row-
nowagi i zagrozenia wypaleniem zawodowym.

W rozmowach jako czynnik obcigzajacy czesto pojawiata sie rowniez kwestia od-
powiedzialnosci za wykonywang prace, zwtaszcza jezeli praca ta byta zwigzana
z pomaganiem innym lub organizacja wydarzen, podlegajacych ocenie przez sze-
rokie grono osob.



W wywiadach wielokrotnie pojawiat sie rowniez watek zwigzany z brakiem wspar-
cia ze strony przetozonych: poczawszy od ztego zarzadzania, przez nieumiejet-
ne przydzielanie zadan, brak refleksji nad realizowanymi dziataniami, ignorancje,
niekompetencje czy brak szacunku wobec pracownikéw. W przypadku oséb sa-
mozatrudnionych konflikt z szefem lub naduzycia popetniane przez przetozone-
go byty jedna z najczestszych przyczyn, ktéra mobilizowata ludzi do zatozenia
witasnej dziatalnosci. W przypadku osdb pracujgcych w instytucjach wiekszosé¢
Zz nich czuta sie bezradna wobec braku lidera z prawdziwego zdarzenia i spie-
trzonej biurokracji. Czes$¢ z nich mowita o poczuciu ,,dojscia do sciany” w sytuacji
zawodowej i rozwazata zmiane zatrudnienia.

3.2. RODZINA, PARTNERSTWO, DZIECI

Wiekszos$¢ oséb, z ktorymi przeprowadzone zostaty wywiady zyta w statych
zwigzkach matzenskich lub partnerskich, czes¢ oséb byta rozwiedziona, mniej
wiecej jedna trzecia rozmdwcow miata dzieci.

Obszar zwigzany ze zwigzkiem/partnerem/rodzing pojawiat sie w rozmowie naj-
czesciej drugi - zaraz po pracy. Zdecydowanie nabierat on znaczenia w momen-
cie, kiedy rozmdwca byt rodzicem - obecnos¢ dzieci w znaczacy sposdb powodo-
wata wzrost waznosci tego obszaru. Co ciekawe, dato sie zauwazyd, ze obecnosé
dzieci, wymuszajaca organizacje czasu nastawiong nie tylko na rozméwce/czynie
najczesciej wptywata pozytywnie na zarzgdzanie czasem. Utatwiata tez posta-
wienie granic miedzy zyciem zawodowym i prywatnym i rozgraniczenie/pogo-
dzenie funkcjonowania w tych dwdéch obszarach. Zaden z rozmdéwcoéw, ktéry byt
rodzicem nie poswiecat czasu zwigzanego z rodzing na rzecz zadan zawodowych.
W przeciwienstwie do 0sdb bezdzietnych, pozostajacych w zwigzkach, ktére cze-
sto poswiecaty pracy duzo wiecej czasu niz partnerowi.

Osoby bezdzietne byty zdecydowanie bardziej skupione na pracy i najczesciej to
wtasnie praca byta gtéwnym tematem rozmowy. Bardzo czesto partner/matzo-
nek, a co za tym idzie zwigzek, byt przez rozmowcodw opisywany w kontekscie
czasu wolnego, co przy zdecydowanym prymacie zagadnien zwigzanych z zy-
ciem zawodowym powodowato, ze relacja z drugg osobga ewidentnie schodzita
na drugi plan. Zaden z rozmdéwcdw, ktdry nie miat dzieci nie wymienit swojego
matzenstwa/zwigzku jako pierwszego i najwazniejszego obszaru w swoim zyciu.
W Zzadnym z wywiaddw nie zostat rowniez wymieniony jako wazny czy prioryte-
towy obszar zycia seksualnego.

W przypadku oséb majgcych dzieci bardzo wyraznie zaznaczata sie tendencja,
zeby z jednej strony jak najlepiej zadbacd o nie, lecz z drugiej strony nie poswie-
ci¢ sie catkowicie tej sferze zycia, pamietajgc o innych waznych obszarach i re-
alizowac sie rowniez na innych ptaszczyznach niz macierzynstwo czy ojcostwo.

Czasami refleksje na ten temat byty obarczone poczuciem winy zwigzanym z nie-
wystarczajgcq iloscig czasu poswiecanego dzieciom - prawidtowos¢ ta dawata sie
zauwazy¢ zwitaszcza w przypadku oséb samotnie wychowujgcych dzieci.

3.3. CZAS WOLNY I ,,CZAS DLA SIEBIE”

Wiekszos$¢ osdb, z ktorymi rozmawialismy podkreslata, ze czas wolny jest dla
nich bardzo wazny, ale czesto nie mogg sobie pozwoli¢, zeby zadbad o ten ob-
szar swojego zycia ze wzgledu na przerost zobowigzan zawodowych. Problem
ten pojawiat sie w rozmowach z przedstawicielami wszystkich grup docelowych.

Czas wolny, oznaczajacy czas poza pracg, inaczej opisywany byt przez osoby
zyjgce w zwigzkach i samotne, a inaczej przez osoby, ktére miaty rodziny i dzie-
ci. W przypadku osoéb z pierwszych dwdch kategorii czas wolny byt najczesciej
nastawiony na sprawianie sobie przyjemnosci: uprawianie sportu, podrézowa-
nie, poswiecanie sie roznym hobby, jazde samochodem, gotowanie i jedzenie.
Kwestie zwigzane z odzywaniem, przygotowywaniem i celebrowaniem positkow
pojawity sie prawie w potowie wywiadow, pokazujgc duza $wiadomosé zywienio-
wa rozmowcow. W przypadku niektérych zagadnienia zwigzane z dieta taczyty
sie z wyzwaniami sportowymi. Dla innych jedzenie byto czysta, nieskrepowang
zadnymi ograniczeniami przyjemnoscia. Zwigzek z bliskg osoba réowniez czesto
byt opisywany przez pryzmat wspdlnego spedzania czasu wolnego, przygotowy-
wania i jedzenia positkow.

W tej grupie dato sie zauwazy¢ ciekawe zjawisko (dotyczace przede wszystkim
przedsiebiorcéw): czesc¢ z nich, korzystajac z mozliwosci, jakie dawato samoza-
trudnienie bardzo rygorystycznie pilnowata, zeby dbac¢ o czas wolny. Sytuacje
zwigzane z nadmiarem obowigzkow byty przez nich traktowane jako tymczasowe
trudnosci do przejscia i zalezato im, aby nie przechodzity w stan chroniczny. Cze-
sto osoby te wykazywaty sie duzg samodyscypling w dbaniu o siebie - uprawiaty
sport, dobrze sie odzywiaty, najczesciej miaty tez bardzo jasno wytyczone cele
i wiedziaty, co chca osiaggng¢. Momenty zwigzane z nadmiarem pracy kompenso-
waty sobie po wykonaniu zadania (np. nagroda w postaci podrozy). Najczesciej
praca byta dla nich bardzo wazna dziedzing zycia. Podkreslali jako wielka wartosé¢
niezaleznos¢ osiggnieta dzieki samozatrudnieniu. Jednoczes$nie paradoksalnie nie
mieli przywigzania do pracy, ktérg wykonywali. Dziatalno$¢ byta dla nich raczej
narzedziem do osiggania sukcesu i potrafili sobie wyobrazi¢ sprzedaz utworzonej
firmy w celu osiggniecia zysku i zajecie sie zupetnie nowym przedsiewzieciem.
Mozna powiedziec, ze osoby te byty bardzo zaangazowane w sam proces praco-
wania, ale nie w dziedzine, z ktdra sie zwiazali i ktdra byta ich pasja.
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Inaczej wygladata kwestia czasu wolnego u osdéb, ktére zdecydowaty sie zatozydé
firme zwigzang z ich pasja, z tym, co naprawde lubity i co sprawiato im w zy-
ciu przyjemnosc¢ - najczesciej przeprowadzane wywiady pokazywaty, ze czas
przeszty jest tu niestety uzasadniony. Te osoby znacznie gorzej radzity sobie ze
stawianiem granic miedzy zyciem prywatnym i zawodowym, poswiecaty coraz
wiecej czasu swojej pracy-pasji, kosztem czasu wolnego. Czesto moéwity o bardzo
duzym zmeczeniu, o tym, ze w jakims$ stopniu praca zabija obszar, ktéry do tej
pory byt ich najwieksza pasja, poniewaz z powodu zajmowania sie firma nie maja
czasu na to, zeby uprawiad te pasje bezinteresownie, dla wtasnej przyjemnosci.
Temat odpoczynku i czasu wolnego odktadaty wcigz na pdzniej, przygniecio-
ne nawatem nieustannie pietrzacych sie obowigzkow. Czesto tez braty na sie-
bie nowe zadania, nie ukonczywszy jeszcze poprzednich, nie umiaty odmowié
w przypadku pojawiajgcej sie kolejnej okazji do wspodtpracy, co powodowato ro-
dzaj btednego kota i nie pozwalato na prawdziwy wypoczynek. Osoby te czesto
nawet prywatne wyjazdy w czasie wolnym staraty sie potaczyc¢ w jakis sposdb
z praca i mozliwoscia realizacji kolejnego zadania (np. spotkanie z osobg waz-
ng ze wzgledow zawodowych przy okazji prywatnego wyjazdu). Wydaje sie, ze
zdecydowanie czesciej znajdowaty sie w kondycji zwigzanej z przemeczeniem
czy wrecz wyczerpaniem i co gorsza najczesciej nie widziaty u siebie sygnatow
zwigzanych z tym stanem lub wypieraty je, jesli zdawaty sobie z nich sprawe.

W niektérych wywiadach, na szczes$cie w niewielu, pojawiaty sie nawet takie gto-
sy, ze dane osoby sg zbyt zmeczone, zeby odpoczaé - w rozumieniu podejmo-
wania jakichkolwiek aktywnosci zwigzanych z wypoczynkiem. Niektdre z nich,
wybierajgc sie w podrdz w czasie wolnym, nie byty w stanie korzystac¢ z urokow
podrdézowania, poniewaz przez dwa tygodnie urlopu gtdwnie spaty, prébujac
w czasie wolnym zregenerowac¢ zdecydowanie nadszarpniete rezerwy energii
zyciowej.

Czas wolny inaczej realizowat sie w przypadku osob bedacych rodzicami. Zazwy-
czaj dzielit sie wtedy na dwa obszary: czas poswiecany rodzinie/dzieciom i czas

poswiecany sobie samemu. Zazwyczaj rozmowcy wktadali duzo wysitku, zeby
ten drugi obszar wygospodarowad, dajac pierwszenstwo czasowi spedzanemu
z dzie¢mi. Ciekawg obserwacja byto, ze ludzie, ktérzy mieli mniej czasu na po-
$wieceniu go samemu sobie bardzo o niego walczyli, starajac sie za wszelka cene
choé czasami wyjs¢ gdzie$ samemu lub z mezem/zong/partnerem/partnerka,
wybrac sie w podroz bez dzieci, znalez¢ chwile przed snem na czytanie ksigzki
czy wygospodarowac chod raz w tygodniu czas na uprawianie sportu. Osoby te
bardzo doceniaty takie chwile i podkreslaty ich waznos$é w zyciu.

Wsréd rozmoéwcodw niewiele byto oséb posiadajgcych zwierzeta domowe, ale dato
sie zauwazyd, ze miato to pozytywny wptyw na wygospodarowywanie czasu wol-
nego - np. spacery z psem, a czesto rowniez na relacje z partnerem - wspodlne
spacery, wspodlna opieka nad zwierzeciem.

3.4. KRYZYS | TERAPIA

Ciekawe obserwacje przyniosty wywiady z osobami, ktére doswiadczyty w zy-
ciu powaznych sytuacji kryzysowych (rozwdd, problemy ze zdrowiem, powazne
zachwianie rownowagi zyciowej) i zdecydowaty sie na terapie. Rozmadwecy ci byli
bardzo $wiadomi wagi zachowania rownowagi zyciowej i najczesciej posiadali
narzedzia, ktdore pozwalaty im dobrze o siebie zadbad. Lepiej potrafity organi-
zowac sobie czas - zaréwno ten zawodowy, jak i ten prywatny, potrafity okresli¢
swoje priorytety, z wiekszg odwagg stawiaty granice, dziataty wedtug jasnej dla
nich samych skali wartosci. Najczesciej byty bardzo oddanymi i zaangazowa-
nymi pracownikami, ale wyraznie dawato sie zauwazyé, ze praca byta dla nich
tylko jednym z Zzyciowych obszardw i nie zabierata miejsca/przestrzeni innym
aktywnosciom. Osoby te nie uzalezniaty swojej wartosci od wykonywanej pracy
i piastowanego stanowiska. Miaty w sobie zazwyczaj duzo spokoju, byty stabilne,
pewne siebie i z radoscig opowiadaty o swoim zyciu. Chetnie realizowaty swoje
pasje i nie przywigzywaty nadmiernej wagi do opinii innych ludzi na ich temat.
Mimo pojawiajacych sie co jakis czas trudnosci (np. zwigzanych z rodzicielstwem)
cieszyty sie swoim zyciem i miaty pozytywne nastawienie do rzeczywistosci.

3.5. AUTOREFLEKSJA

Sam fakt rozmowy i sporzadzania mapy mysli byt momentem autorefleksji dla
wiekszosci rozmoéwcdéw. Czasami dochodzito do zabawnych sytuacji, w ktérych
osoby udzielajgce wywiadu same zaskakiwaty siebie pewnymi stwierdzeniami (np.
nigdy o tym nie myslatem, ale teraz musze stwierdzi¢/powiedzied ze..).

Niezwykle ciekawa byta obserwacja, ze tylko jedna z oséb, z ktorymi rozmawia-
lisSmy wyznaczyta na mapie obszar, ktéry nazwata ,ja” i ktéry byt zwigzany z au-
torefleksjg nad soba samym i swiatem. Mdéwigc o tym obszarze osoba ta mowita
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zarowno o refleksjach dotyczacych tego, w jakim momencie swojego zycia jest,
co juz osiggneta i co chciataby jeszcze osiggnad, jakie sg jej relacje z innymi i jaka
jest osoba, o tym, co jest dla niej w zyciu wazne, jak i o refleksjach dotyczacych
wspotczesnej rzeczywistosci, kierunku przemian, ktore jg otaczajg. Byt to rowniez
obszar zwigzany z filozoficznymi rozwazaniami nad istnieniem we wszechswiecie
i ludzka egzystencjg. Rozmodwca ten podkreslat waznosé tego obszaru w swoim
zyciu i jego wptyw na podejmowane przez siebie dziatania.

W przypadku pozostatych wywiadow watek autorefleksji przejawiat sie niejako
w tle innych obszaréow. Zazwyczaj momentem sktaniajgcym do autorefleksji byty
sytuacje kryzysowe (np. czy na pewno robie wszystko tak, jak powinienem, skoro
nie osiggam zamierzonych efektéw; moze to jest jednak bez sensu; denerwuje mnie
to, ze nie mam na to wptywu). Zazwyczaj jednak mozna byto odniesé¢ wrazenie, ze
rozmowcy tak bardzo sg zajeci biezacymi sprawami i wydarzeniami, ze brakuje
im czasu na refleksje nad podejmowanymi dziataniami i planowanie kolejnych. Ich
wysitki skupiaty sie przede wszystkim na biezgcej rzeczywistosci. Niewielu moéwito
o planach i celach, ktére chcieliby zrealizowa¢. Czes$¢ oséb wprost deklarowata,
ze ma problem z okresleniem swoich dalszych dziatan i wybordéw i ze mimo nie-
zadowolenia z biezacej sytuacji, najczesciej zawodowej, nie widzg na razie wyjscia
z sytuacji, w ktérej tkwig, poniewaz nie maja na siebie i dalsze dziatania zadnego
pomystu. Wiele osdb obawiato sie tez skutkdw swoich potencjalnych dziatan i nie
wierzyto w siebie, co powodowato, ze nie podejmowaty one proby zmian swojego
dotychczasowego potozenia. Niektérych powstrzymywata od zmian odpowiedzial-
nos$¢ za rodzine i obawa, ze zmiana istniejgcej sytuacji w razie niepowodzenia ne-
gatywnie odbije sie rowniez na zyciu prywatnym. Takie stanowisko zdecydowanie
czesciej przyjmowaty osoby bedgce rodzicami, niz osoby bezdzietne.

3.6. DUCHOWOSC

Tylko jedna z osdb, z ktérymi rozmawialismy jako wazny obszar w swoim zyciu
i punkt odniesienia wskazata duchowosc¢ i praktyke religijna. Dla tej osoby religia
byta wyznacznikiem zyciowych wartosci. Spajata takze jej zwigzek - praktyka re-
ligijna byta wazna dla obu matzonkdéw. Mozna byto odnies$¢ wrazenie, ze zycie co-
dzienne tej osoby jest spdjne i spokojne, podporzadkowane prawom wyznawanej
przez nig religii. Nie obfitowato w zaskakujgce wydarzenia, ale dawato przestrzen
do samorozwoju i realizacji zawodowej. W przeciwienstwie do niektérych roz-
mowcow, w przypadku ktérych mozna byto odniesé wrazenie zagubienia i cha-
osu, ta osoba sprawiata wrazenie zycia w harmonii ze sobg, innymi i wyznawanymi
przez siebie wartosciami.

Pozostali rozmoéwcy nie robili w wywiadach odniesien do kwestii duchowosci.
Czes¢ z nich wyrdzniata obszar samorozwoju i w tym obszarze moéwita o lek-
turach czy dziataniach sprzyjajacych samodoskonaleniu. Dziatania te nie byty

jednak zwigzane z odniesieniem do transcendencji i religii. Miaty jednak za punkt
odniesienia wartosci takie, jak szacunek dla innego cztowieka i Srodowiska, tole-
rancja, pokora, dobre relacje z innymi ludZzmi, ched nauczenia sie czegos$ nowego
i poszerzenia swojej wiedzy.

3.7. WNIOSKI Z WYWIADOW, CZYLI CZEGO DOWIEDZIELISMY SIE W PIERW-
SZEJ FAZIE BADAN?

Wszystkie osoby, z ktérymi przeprowadzilismy wywiady nie wiedziaty, czego do-
tyczy planowana przez nas innowacja. Nasze rozmowy dotyczyty ich codzienne-
go zycia, codziennych przyzwyczajen i nawykoéw. Pozwolito to na przeprowadze-
nie otwartych rozmow, ktére nie byty od poczatku ukierunkowane tylko w jedna
strone. Dzieki temu rozmowcy swobodnie poruszali sie po waznych dla nich ob-
szarach i opowiadali nam o nich.

Dopiero w ostatniej czesci wywiadu, pod koniec rozmowy ujawnialiSmy, czego
dotyczy innowacja (zachowanie zyciowej rownowagi, przeciwdziatanie wypaleniu
zawodowemu) i pytaliSmy o to, czy to zagadnienie jest dla naszych rozmoéwcow
interesujace, jak oceniajg swoja zyciowa rownowage, jak i gdzie szukali by po-
mocy w przypadku jej zachwiania i z jakich rozwigzan chcieliby w takiej sytuacji
skorzystac. Odpowiedzi, ktore uzyskalismy byty dla nas momentami zaskakujace.

Mezczyzni w wiekszosci deklarowali, Zze nie majg problemu z zachowaniem zycio-
wej rownowadi, nawet jesli stworzona we wspdtpracy z nimi mapa pokazywata,
Ze praca jest obszarem zajmujacym zdecydowanie najwieksza czes¢ ich zycia
(jeden z rozmdwcodw deklarowat, ze jest to ok. 90% czasu, ktérym dysponuje,
oprdécz snu). Moéwili o tym, ze potrafig zbalansowadé duze zaangazowanie zawo-
dowe poprzez chocby krotkie skupienie sie w wygospodarowanym czasie wolnym
na swoich przyjemnosciach. Odczuwali tez bardzo duza satysfakcje z pracy i po-
strzegali siebie, jako osoby w dobrej kondycji psychicznej. Taka sytuacja dotyczy-
ta mezczyzn zyjacych samotnie, jak rowniez rozmowcow, ktérzy byli w zwigzkach
partnerskich/matzenstwach.

Do bezradnosci w obszarze zachowania zyciowej réwnowagi czesciej przyznawaty
sie kobiety, ktére podczas wywiaddw mowity o zbyt duzym obcigzeniu zadaniami,
zwtaszcza w zyciu zawodowym. Czesciej byty tez niezadowolone z pracy, choc ich
frustracja (jesli pracowaty w instytucji lub organizacji) dotyczyta przede wszystkim
wspodtpracy w zespole, przydzielania zadan, nieudolnej koordynacji dziatan, braku
poczucia misji, a co za tym idzie sensu wykonywanych dziatan. W niektérych przy-
padkach pojawiaty sie rowniez znudzenie i zniechecenie monotonna praca.

Kobiety, ktére byty przedsiebiorcami, deklarowaty czesto duze zmeczenie, chwi-
lami zniechecenie zwigzane z iloscig formalnosci przy prowadzeniu firmy. Wydaje
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sie tez, ze podchodzity do pracy bardzo ambicjonalnie, nie dajgc sobie prawa do
stabosci i porazek. Nawet w przypadku wyraznych objawdéw zaburzenia réwno-
wagi zyciowej i symptomow zagrozenia wypaleniem zawodowym, deklarowaty,
ze daja sobie rade i nie zamierzaty zmieni¢ sposobu swojego dziatania.

Czes$¢ rozmowceodw, deklarujacych duze zaangazowanie w prace, wspomina-
to ,miedzy wierszami” o problemach zdrowotnych (bdle gtowy, bdle brzu-
cha, bezsennosc¢). Nie wigzaty one jednak tych problemdw z zaangazowaniem
zawodowym.

Wiekszos$¢ osob jako pierwsze zrédto informacji, po ktdre siegnetyby w razie
poczucia zagrozenia wypaleniem wskazywata Internet, przy czym nie potrafita
sprecyzowac, gdzie doktadnie poszukiwataby tych informacji.

PytaliSmy réwniez o to, jaka forme powinna wedtug nich miec¢ innowacja, ktora
miataby ludzi wspiera¢ w zachowaniu zyciowej rownowagi i przeciwdziatac¢ wy-
paleniu zawodowemu. Proponowalismy rézne potencjalne formy: kurs interneto-
wy, platforme internetowa, newsletter, warsztaty, szkolenia, konsultacje (w tym
rowniez konsultacje on-line). Wydawato nam sie, ze formatami, po ktdore chetnie
beda siegac zapracowani ludzie beda formaty kurséw internetowych, regularnie
dostarczanych, a jednoczes$nie umozliwiajgcych samodzielng prace w dowolnym
momencie. Wiekszos¢ naszych rozmdéwcow nie potwierdzita tej hipotezy. Wrecz
przeciwnie - wyraznie moéwili, ze najwieksza wartoscia innowacji bedzie mozli-
wos$¢ spotkania innych ludzi majgcych podobny problem (praca w grupie) i ludzi,
ktérzy moga sie podzieli¢ konkretnag wiedza w tym obszarze. Wszystkie formy
internetowej komunikacji byty przez naszych rozmoéwcow zdyskwalifikowane (,,je-
stem zapisany na wiele newsletteréow i zadnego z nich nawet nie otwieram”, ,w
nawale zadan nie miatbym czasu, zeby pilnowad, kiedy przychodzi newsletter”,
,sama miatabym trudnosci z motywacja do podjecia zadan”). Rozmdwcy zgodnie
podkreslali jako najwiekszy czynnik motywacyjny prace w grupie oraz spotka-
nie ze specjalistg/ekspertem/trenerem, a co za tym idzie mozliwos$¢ swobodnej
komunikacji. Jako wartos¢ dodana rozmowcy wskazywali mozliwosé spotkania
ludzi, ktérzy maja podobne historie, podobne problemy, pracujg w podobnym
srodowisku i beda potrafili wykazad sie wzajemnym zrozumieniem i wsparciem.

Whnioski z wywiaddw pozwolity na postawienie nastepujacych hipotez badaw-
czych, ktére sprawdzilismy, zrewidowalismy i opracowalismy na etapie inkubacji
innowacji, szczegodlnie podczas dwdch etapow testowania:

1. Przyczyny zachwiania zyciowej rownowagi sg tak rdzne, jak rézni sg ludzie.
Mozna wyrozni¢ zespodt czynnikdw, ktére podwyzszajg ryzyko zachwiania
zyciowej rownowagi i zagrozenia wypaleniem zawodowym, ale w zalez-
nosci od danej osoby i srodowiska pracy czynniki te bedg bardzo réznie

oddziatywad. Czynnik, ktéry jest stresujgcy dla jednej osoby, moze by¢
w ogodle nie dostrzegany przez inng osobe. Podobny skutek moga wywo-
tywadé czynniki pozornie ze sobga sprzeczne (duza ilo$¢ zadan, nadmierne
obcigzenie vs. mata ilos¢ zadan, nuda, brak wyzwan). Dlatego nie wystar-
czy pracowad z samymi czynnikami ryzyka. W tym kontekscie narzedzia
takie jak planowanie i organizacja pracy czy zarzadzanie czasem wydaja sie
przydatne, ale zdecydowanie niewystarczajace. Trzeba niejako wyprzedzié
sytuacje, w ktorej czynniki ryzyka pojawiajg sie w zyciu potencjalnych od-
biorcow naszej innowacji i umocni¢ w nich lub pozwoli¢ im odkry¢ te cechy,
umiejetnosci i zachowania, ktére pozwolg zachowac¢ réwnowage zyciowa
i wystrzegac sie kryzyséw. Innowacja powinna byc¢ niejako barometrem, kto-
ry pozwala uzytkownikom monitorowac stan zyciowej réwnowagi. Powinna
dawac tez narzedzia do zachowywania tej rownowagi, zycia w dobrostanie,
dbania o siebie. Powinna zatem przede wszystkim skupi¢ sie na prewencji
rozumianej jako budowanie, wzmacnianie i wspomaganie zyciowej rowno-
wagi, a nie tylko jako przeciwdziatanie czynnikom ryzyka. Powinna rowniez
dostarczy¢ uzytkownikom wiedzy i narzedzi na czas kryzysu - zeby na wy-
pracowanej podstawie dbania o swoéj dobrostan mogli oni w razie trudnych
sytuacji w zyciu zawodowym lub prywatnym zareagowac adekwatnie do
swoich potrzeb.

Aby mdc pracowac w obszarze prewencji i wzmacniania zyciowej rowno-
wagi nalezy najpierw podkresli¢ waznosc¢ tego obszaru i ,zrobi¢ dla niego
miejsce” w zyciu potencjalnych odbiorcow i uzytkownikéw. Pierwszym za-
daniem innowacji musi by¢ stworzenie przestrzeni na refleksje, zatrzymanie
sie i zrewidowanie codziennosci, przy jednoczesnym podkreslaniu wartosci
takiej refleks;ji i jej celowosci w dazeniu do osiggniecia zyciowego dobrosta-
nu. Innowacja powinna wspiera¢ umiejetnos¢ autorefleksji oraz umiejetno-
$ci miekkie zwigzane z okresleniem/umiejscowieniem samego siebie wobec
pracy, zycia zawodowego, rodziny, przyjaciot, wspotpracownikdéw i innych
ludzi. Dziatania proponowane przez innowacje powinny réwniez wspierad
i umozliwia¢ momenty zatrzymania sie, zwolnienia, zrobienia przerwy/pau-
zy - trudno ksztatci¢ umiejetnosc¢ autorefleksji w nattoku zdarzen i chaosie
codziennosci.

Momenty ,,zatrzymania sie” i autorefleksji powinny potencjalnym uzytkowni-
kom innowacji da¢ mozliwos$é¢ uporzadkowania otaczajgcej ich rzeczywisto-
Sci - zarowno tej zawodowej, jak i prywatnej. Wazne jest postawienie pytan
o wartosci, ktore sg dla uzytkownikdéw najwazniejsze, przyjrzenie sie, czy
faktycznie realizujg je oni w swoim zyciu. Niezwykle waznym aspektem jest
rowniez umiejetnos¢ wyznaczania kierunkdéw dziatania - zaréwno w sferze
zawodowej, jak i w sferze prywatnej, zrozumienia motywacji kierujgcych
uzytkownikami innowacji i sensownego wyznaczania celdw opartych na
wartosciach.
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4. Umiejetnosci, ktére powinny by¢ w centrum zainteresowania autoréw i uzyt-
kownikéw innowacji, to: umiejetnosé¢ autorefleksji, umiejetnos¢ zwolnienia
i chwilowego wytaczenia sie z pedzacej rzeczywistosci (zaréwno tej zawo-
dowej, jak i prywatnej), umiejetnos¢ wyznaczania i podejmowania nowych
zadan, umiejetnosé wyznaczania i realizacji celéw zgodnych z wartosciami,
umiejetnos¢ wzmacniania poczucia wtasnej wartosci i pewnosci siebie zwig-
zana réwniez z asertywnoscia, umiejetnos¢ wrazliwego, wieloaspektowego
odbioru rzeczywistosci i przetamywania schematéw myslenia, umiejetno-
$Sci komunikacyjne, umiejetnos$é wspodtpracy z innymi ludzmi. Wszystkie te
umiejetnosci wzmacniaja potencjalnych uzytkownikéw innowacji i stanowia
arsenat w walce o zachowanie zyciowej rownowagi. Bezposrednio rowniez
dotycza i wptywaja na jakos¢ relacji miedzyludzkich uzytkownikow innowacji
- zardwno tych zawodowych, jak i prywatnych. Wazne sa rowniez umiejet-
nosci na czas kryzysu: umiejetnosc¢ konfrontacji z sytuacjg stresowa, techniki
relaksacyjne, umiejetnosé pozytywnego wykorzystania sytuacji stresowe;j.

5.  Waznym aspektem proponowanej innowacji jest jej forma, zaktadajgca spo-
tkanie na zywo z drugim cztowiekiem (warsztaty), z innymi osobami do-
Swiadczajacymi podobnych problemadw, walczgacymi o jakos¢ swojego zycia.
Decyzja o potaczeniu formy warsztatéw z narzedziownikiem daje szanse
zaréwno tym osobom, ktdre beda chciaty w grupie pracowac nad zagadnie-
niem zyciowej rownowagi, jak i osobom indywidualnym, ktére beda chciaty
same rozwija¢ umiejetnosci zdobyte podczas warsztatéw. Co wiecej - na-
wet osoby, ktére nie braty udziatu w warsztatach, moga dzieki narzedziow-
nikowi podjac¢ prace zwigzang z autorefleksjg i dbaniem o swojg zyciowa
rownowage.

6. Proponowanainnowacja jest cennym narzedziem dla osdb, ktére zajmuja sie
W swojej pracy prewencjg wypalenia zawodowego i zachowaniem zyciowej
rownowagi: trenerdéw, psychologdw, coachdw, ale stanowi przede wszystkim
wartosciowy materiat dla odpowiedzialnych liderdw, ktérzy chcieliby zadbac
0 swQj zespot.

Prace na innowacjg na etapie inkubacji (6 miesiecy) potwierdzity wszystkie po-
stawione hipotezy badawcze. Szczegdlnie cenny materiat badawczy zdobyliSmy
testujgc nasze pomysty podczas dwdch edycji Warsztatéw Balanser. Konfrontacja
opracowywanego przy pomocy ekspertdw materiatu z potencjalnymi odbiorcami
i uzytkownikami innowacji pozwolita nam potwierdzi¢ postawione hipotezy i zde-
finiowacd potrzeby potencjalnych odbiorcéw i uczestnikdéw, na ktére moglismy
odpowiedzie¢ podczas dalszych prac nad innowacja.

4. JAKIE SA POTRZEBY ODBIORCOW
I JAK IM SPROSTAC

Na podstawie etapdw testowania innowacji spotecznej Balanser udato sie zdefi-
niowad potrzeby uczestnikdéw ze wszystkich grup docelowych (pracownicy insty-
tucji panstwowych ze szczegdlnym uwzglednieniem instytucji kultury, pracownicy
NGO, pracownicy mikro, matych i $Srednich przedsiebiorstw) w odniesieniu do
zaproponowanego modelu innowacji.

Uczestnicy warsztatéow w ramach obu etapdw testowania wykazali sie bardzo
duzg otwartoscig w mowieniu o swoich potrzebach. Pozytywnie odnosili sie do
proponowanych zajed, dziatali z zaangazowaniem i chetnie udzielali informa-
cji zwrotnych. Dzieki temu na podstawie wynikdow ewaluacji i rozmdw podczas
warsztatow zdefiniowaliSmy nastepujace potrzeby uczestnikow:

e potrzeba kontaktu z ludzmi z podobnymi doswiadczeniami, w podobnej sytu-
acji zyciowej, ktora taczy sie z potrzebga zrozumienia// na te potrzebe odpo-
wiada praca w grupie, mozliwos¢é wymiany doswiadczen

» potrzeba przeznaczenia wiekszej ilo$ci czasu na prace z tematem work/life
balance, wiecej czasu na budowanie umiejetnosci// na te potrzebe odpowiada
zbudowanie innowacji w ten sposdb, aby mozliwe byto powracanie do tego
tematu, przygladanie mu sie z réznych stron i pogtebianie poszczegdlnych
watkow

* potrzeba pracy na przyktadach ,,z zycia wzietych”// na te potrzebe odpo-
wiadajg zawarte w metodyce studia przypadkdow - omowienie doswiadczen
konkretnych osdb w celu zarysowania, jak moze przebiega¢ droga do utraty
rownowagi zyciowej i jak sie przed nig broni¢ oraz doswiadczen konkretnych
0s6b osiggajgcych work/life balance

e potrzeba poznania czynnikdw bedacych niepokojagcymi sygnatami poczatkdw
wypalenia zawodowego - na co zwrdci¢ szczegdlng uwage, jakie sygnaty po-
winny zaniepokoi¢// na te potrzebe odpowiadajg analizy zawarte w studiach
przypadkow, wyrdznienie w metodyce czynnikow ryzyka oraz czes$é dotyczaca
biologicznych podstaw stresu

e potrzeba doktadnego okreslenia, jak, kiedy, w jakich sytuacjach mozna uzywacd
proponowanych rozwigzan i narzedzi// na te potrzebe odpowiadajg wskazowki
zawarte w poszczegdlnych kartach scenariusza i narzedziownika

* potrzeba pracy z tematem wyznaczania celéw opartych na wartosciach//
na te potrzebe odpowiadajg ¢wiczenia przygotowywane przez psychologa
i metodyka

*« potrzeba ¢wiczen praktycznych, ¢wiczen w parach, konkretnych zadan do
zrealizowania// potrzebe te uwzglednilismy tworzgc ¢wiczenia i scenariusze
warsztatéw, ktadac nacisk na praktyke
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» potrzeba zaje¢ zwigzanych z praca z ciatem, ich duzej rozmaitosci i ruchu// po-
trzebe te uwzglednilismy korzystajac z réznych obszaréow dotyczacych pracy
z ciatem i wsparcia ekspertéw

* potrzeba formy kontynuacji zaje¢ po warsztatach: wsparcie on-line, forma
coachingu/mentoringu z udziatem ekspertéw, przeglad postepdw, dziatania
motywujgce do samodzielnej pracy// potrzebe te uwzglednilismy planujac
kontynuacje prac nad innowacja

* potrzeba bezpiecznej przestrzeni do eksperymentowania, prébowania nowych
technik i nowych rozwigzan pod okiem ekspertéw, potrzeba mozliwosci dzia-
tania bez narazenia sie na oceny innych// potrzeby te uwzglednilismy budujac
model innowacji w ten sposdb, aby mozliwe byto wykreowanie dobrej atmos-
fery podczas warsztatow i zapewnienie uczestnikom warsztatéw poczucia
bezpieczenstwa

* potrzeba nabrania dystansu i uporzadkowania codziennosci// potrzeby
te uwzglednilismy wtaczajagc w model innowacji prace z metodami umozli-
wiajgcymi zbudowanie dystansu wobec zyciowych okolicznosci (np. techni-
ki medytacyjne)

+ potrzeba réznorodnosci// potrzebe te uwzglednilismy poprzez potaczenie roz-
nych technik i narzedzi w ramach jednych warsztatéw oraz holistyczne podej-
$Scie do budowanego modelu innowacji

» potrzeba prostego przekazu// potrzebe te uwzglednili$my poprzez prostote
i tatwos¢ aplikowania proponowanych rozwigzan, proponowany przez nas mo-
del innowacji nie wymaga specjalistycznej wiedzy od uzytkownikdéw

« potrzebe pracy kreatywnej//potrzebe te uwzglednili$my poprzez prace zwia-
zana z kultura, czyniac z niej bardzo wazng cze$¢ modelu innowacji

e potrzeba praktyki - uczestnicy podkreslali, ze bardzo liczy sie dla nich prak-
tyczny wymiar pracy w zakresie work/life balance// potrzebe te uwzglednili-
Smy poprzez skupienie na praktyce, proponowanie konkretnych éwiczen, na-
rzedzi i rozwigzan.

Podczas obu etapoéw testowania wyodrebni¢ mozna byto wsrdd uczestnikéw
z wybranych grup docelowych dwie gtdwne grupy:

1. osoby pracujgce w niesprzyjajagcym srodowisku, niezadowolone ze swojej
sytuacji zawodowej, intensywnie poszukujgce réwnowagi miedzy zyciem
osobistym i zawodowym, majgce poczucie, ze zycie osobiste zaniedbywane
jest narzecz zycia zawodowego, ktére najczesciej mowity o potrzebie zmia-
ny i braku odwagi do jej wprowadzenia w zyciu,

2. osoby, ktore przeprowadzity zmiane w zyciu, np. zmienity prace, zatozyty
wtasng dziatalnos¢, ktdérych potrzeba byto znalezienie odpowiedzi na py-
tanie, jak sie nie wypala¢ zawodowo i jak nie dopusci¢ do sytuacji, w ktorej
podjeta dziatalnos¢/nowa praca moze negatywnie wptynac na ich réwnowa-
ge zyciowa.

Dla kazdej z tych grup warsztaty okazaty sie cenna forma wsparcia w danym mo-
mencie zycia, co wykazaty ankiety ewaluacyjne. Ciekawe okazato sie spotkanie
tych dwodch grup, mozliwosé ich wspdlnej pracy, wzajemnej inspiracji i wymia-
ny doswiadczen.

Przedstawiciele wszystkich grup docelowych wyrazali zdecydowang potrzebe
warsztatéw z zakresu work/life balance i byli bardzo zadowoleni, ze takie warsz-
taty zostaty zorganizowane wtasnie dla nich. Pojawity sie komentarze dotyczace
adekwatnosci prezentowanych metod do potrzeb uczestnikéw: ,,narzedzia, ktoére
byty tu prezentowane byty doktadnie tymi, po ktére przysztam?”, ,widze wiele ele-
mentdéw wprost stworzonych jak dla mnie”. Uczestnicy w ramach ewaluacji stwier-
dzali, ze prezentowane rozwigzania mogg wspomoc autorefleksje, samoswiado-
mosc¢ i poprawic jakosc¢ ich zycia. Wiekszos¢ z nich wyrazita che¢ kontynuowania
nabywania wiedzy i ksztatcenia umiejetnosci w obszarze work/life balance.

5. JAK PRACOWAC Z INNOWACJA | CO WARTO WIEDZIEC?
METODY | TECHNIKI

Uzbrojeni w wiedze z etapdéw testowania, ktérej dostarczyli nam uczestnicy
Warsztatéw Balanser, stworzyliSmy model innowacji odpowiadajgcy potrze-
bom wybranych grup docelowych i oséb narazonych na zachwianie zyciowej
réownowagi.

Wybrane metody pracy i techniki rekomendowane w realizacji Warsztatéw Ba-
lanser, ktoére sprawdzity sie podczas testow to:

* Mini wyktady majace charakter wprowadzenia do poruszanych tematéw/za-
gadnien, trwajace nie dtuzej niz 15-20% czasu trwania zajed, poruszajace naj-
istotniejsze kwestie merytoryczne zbiezne z potrzebami uczestnikdéw. Moga
by¢ wspomagane prezentacjami multimedialnymi.
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« Cwiczenia zespotowe i indywidualne: warsztaty prowadzone aktywnymi me-
todami, pozwalajacymi uczestnikom przeanalizowad, doswiadczy¢ i ksztatcic
wybrane umiejetnosci.

* Dyskusje problemowe w grupach: analiza wtasnych zachowan z przepro-
wadzonych ¢éwiczen oraz wykorzystanie osiggnie¢ wypracowanych pod-
czas warsztatow.

« Cwiczenia w parach: pozwalajace na skonfrontowanie swoich do$wiadczen
ze sposobem widzenia innej osoby i wzmacniajgce umiejetnos¢ budowa-
nia dystansu.

« Cwiczenia fizyczne - praca z ciatem: pozwalaja na do$wiadczenie ciata, jego
ponowne odkrycie i zrozumienie sygnatéw ptynacych z ciata, pomagajacych
przeciwdziata¢ zaburzeniom zyciowej rownowagi.

* Metody z obszaru edukacji kulturowej: uruchamiajg kreatywnos¢ uzytkowni-
koéw innowacji, umozliwiajg tworzenie nowych rozwigzan i zmiane dotychcza-
sowych perspektyw.

* Studia przypadkdw dajgce mozliwosc¢ spojrzenia na zagadnienie przez pryzmat
doswiadczen innych, pozwalajace przyjrzed sie zdiagnozowanym sytuacjom,
pozwalajgce na wypracowanie nowych rozwigzan oraz ich zastosowanie.

* Podsumowania, dziatania ewaluacyjne, dajace sposobnosé¢ na synteze wiedzy
i uogdlnienie wnioskéw oraz przygotowujgce grunt pod wprowadzenie zmian
w organizacji/firmie/instytucji i Zyciu prywatnym uczestnikdow.

Wszystkie te metody wykorzystaliSmy tworzgc ¢wiczenia i scenariusze
warsztatow.

Bardzo wazne byto dla nas, aby potencjalni uzytkownicy i odbiorcy innowacji
mogli dopasowac jg kazdorazowo do swoich aktualnych potrzeb. Wzielismy pod
uwage, ze sytuacje w miejscach pracy i w zyciu osobistym sie zmieniaja, ze lu-
dzie zmieniajg miejsca pracy, ze nie ma sztywnych ram i rozwigzan danych raz
na zawsze.

Dlatego tworzac propozycje warsztatéw umozliwilismy budowanie ich na kilka
sposobodéw. Kazdy uzytkownik moze stworzy¢ wtasng $ciezke korzystania z inno-
wacji Balanser. Jesli jestes$ liderem i zarzgadzasz zespotem lub trenerem/psycho-
logiem/coachem, ktdry jest uzytkownikiem naszej innowacji, mozesz korzystacé
z niej adekwatnie do potrzeb swojego zespotu lub klientow.

5.1. SCENARIUSZ WARSZTATOW | CWICZENIA WARSZTATOWE

StworzyliSmy scenariusze warsztatdéw w oparciu o cztery gtdwne moduty

tematyczne:
1. praca z ciatem, sposoby roztadowywania napiecé, umiejetnos¢ zwolnienia
i relaksacji

2. narzedzia zwigzane z kulturg i edukacja kulturalng, wzmacniajgce zyciowa
rownowage poprzez obcowanie z kulturg i wykorzystywanie praktyk z ob-
szaru kultury w innych obszarach zycia, zwtaszcza tych zwigzanych z auto-
refleksja i kreatywnoscig

3. ¢wiczenia psychologiczne umozliwiajgce pobudzenie refleksji na temat war-
tosci, opracowanie planu dziatania dotyczacego pielegnowania tych warto-
$ci w codziennym zyciu oraz wychodzenie z kryzyséw

4. <¢wiczenia metodyczne budujgce grupe, wyznaczajgce kierunki, angazujace
do autorefleksji, umozliwiajgce ewaluacje i wyciggniecie wnioskow.

Kazdemu modutowi przypisalismy ikonke, zeby graficznie wyrdznié¢ ¢wiczenia
z danej grupy. Moduty sktadajg sie z zestawu ¢wiczen, a kazde ¢wiczenie opisane
jest na oddzielnej karcie. Karty te korzystajg ze znanego juz nam systemu ozna-
czenia ¢wiczen odpowiednimi ikonami, informuja takze prowadzgcego i grupe
o ilosci czasu niezbednej do przeprowadzenia warsztatu czy wymaganiach sprze-
towych i materiatach dodatkowych.

Zeby utatwié korzystanie z metod warsztatowych osobom, ktdre nie maja duzego
doswiadczenia pracy z grupa, stworzyliSmy takze dwa przyktadowe scenariusze
prowadzenia zajed.

OBSZARY

Oprocz gotowych scenariuszy wszystkie przygotowane przez nas ¢wiczenia po-
grupowalismy w szes¢ obszaréw, ze wzgledu na rodzaj korzysci wycigganych
przez uzytkownikdw. Obszary zostaty wyznaczone w odpowiedzi na najczesciej
pojawiajace sie w pracy nad innowacja pytania i watpliwosci zwigzane z tematem
zyciowej rownowagi w odniesieniu do zycia zawodowego i osobistego.

1. Po co robie to, co robie? O sensie wykonywanej pracy
W tym obszarze znajdziesz ¢wiczenia dotyczgce wyznaczania kierunku swo-
ich dziatan, planowania kolejnych celéw, budowania wewnetrznej motywacji.
Mozesz korzystac¢ z niego w momentach, gdy widzisz, ze zespdt nie wie,
jaki jest sens podejmowanych przez firme/organizacje/instytucje dziatan,
w chwilach zwatpienia w dotychczasowo obrany kurs, czy wtedy, gdy chcesz
zmotywowacd swoich wspotpracownikow lub przekonac ich do nowych idei.
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2. Wprowadzanie zmiany. O przetamywaniu wtasnych lekéw i odwadze
dziatania
W tym obszarze znajdziesz ¢wiczenia dotyczace planowania zmiany, prze-
chodzenia przez kolejne etapy zmian, wspierajgce zmiane nawykow i poma-
gajgce wychodzi¢ z momentdéw zachwiania rownowagi.
Mozesz korzystacé z niego starajgc sie wprowadzi¢ zmiane w instytucji/orga-
nizacji/firmie i w momentach przechodzenia przez sytuacje kryzysowe, ktore
wymagajg czasu i planowania.

3. Sytuacje awaryjne. Jak uspokoi¢ ciato i gtowe
W tym obszarze znajdziesz ¢wiczenia mozliwe do zastosowania w sytuacjach
awaryjnych, zwigzanych z duzym stresem, podczas nagtych i niezapowie-
dzianych katastrof w srodowisku zawodowym i w zyciu prywatnym.
Mozesz korzystaé z niego, gdy chcesz nauczyc¢ swoj zespdt reakcji w kry-
zysowych momentach; jak sie szybko uspokoié¢, odzyskac jasnos¢ umystu,
ztapac dystans do zaistniatej sytuacji, jak nie dac¢ sie sprowokowac.

4. Co jest naprawde wazne. O wartosciach
W tym obszarze znajdziesz ¢wiczenia zwigzane z mysleniem o wartosciach,
budowaniem zycia, ktéorym warto zyé, powrotu do utraconych wartosci.
Mozesz korzysta¢ z niego, tworzac misje i wizje swojej firmy/organizacji/
instytucji, motywujac swoich wspdtpracownikdw, pomagajac im zyé zgod-
nie z wyznawanymi przez nich wartosciami, co chroni przed utratg zycio-
wej rownowagi.

5. Jak nie zboczyé z kursu? Autorefleksja na co dzien
W tym obszarze znajdziesz ¢wiczenia pomagajace poddawacd dziatania za-
wodowe i prywatne biezacej refleksji, co pozwala na unikniecie sytuacji zwia-
zanych z zachwianiem rownowagi.
Mozesz korzystac z niego, uczac swaoj zespodt biezagcego ,monitoringu” jako-
$ci ich zycia i niedopuszczania do sytuacji kryzysowych.

6. Skad czerpac site? Mocne strony w uzyciu
W tym obszarze znajdziesz ¢wiczenia, ktére pozwalajg uswiadomié so-
bie mocne strony i zasoby i korzystanie z nich w sytuacjach zachwiania
rownowagi.
Mozesz korzystac z niego, budujgc Swiadomosé zespotu, wspierajac rozwoj
wspodtpracownikéw, uswiadamiajac im tkwigcy w nich potencjat i mozliwosé
uzupetniania sie ich kompetencji.

Obszary, ktore wyznaczyliSmy sg zwigzane z sytuacjami i zachowaniami, ktore
najczesciej przyczyniaja sie do zachwiania zyciowej rownowagi poszczegdlnych
osob w kontekscie zycia zawodowego i osobistego. Dlatego praca z nimi jest

bardzo wazna i moze uchroni¢ uczestnikow warsztatdow przed sytuacjami, w kto-
rych traca oni work/life balance.

Podziat na moduty tematyczne i obszary umozliwia prowadzgacemu warszta-
ty indywidualny wybdér zestawu ¢wiczen w zaleznosci od potrzeb grupy oraz
z uwzglednieniem takich czynnikdw, jak ilo$¢ posiadanego czasu czy rodzaj prze-
strzeni. Co wazne, do potrzeb grupy mozna dostosowad rowniez dtugosé warsz-
tatow. Utozone przez nas scenariusze proponujg warsztaty kilkugodzinne. Aby je
przeprowadzié¢, nalezy przeznaczy¢ na nie caty dzien w firmie/instytucji/organi-
zacji, ale dzieki uktadowi kart mozna zaplanowac¢ warsztaty dowolnej dtugosci,
dopasowane do potrzeb i mozliwosci uczestnikdw. Na kazdej karcie, na gorze
strony umiescilismy takze dodatkowe informacje o materiatach dodatkowych czy
potrzebach technicznych.

Rolag prowadzacego nie jest wyczerpad temat, obdarzy¢ wszystkich komenta-
rzem, rozwigzac problemy kazdego z uczestnikdw. Rolg prowadzacego jest ze-
branie grupy 0sdb, ktére wspdlnie z narzedziem popracuja.

Warsztaty powinny by¢ prowadzone metoda, ktdrej istotg jest aktywne uczestnic-
two w zajeciach wszystkich uczestnikow. Kazdorazowo trener jest moderatorem
podejmowanych dziatan. Wszyscy cztonkowie zaje¢ dziataja, ucza sie wzajemnie,
rozwigzuja problemy, wyciggajg wnioski. Wazna rolg trenera-moderatora jest nie
tylko umiejetne sterowanie wydarzeniami, ale takze bycie otwartym na propo-
zycje i sugestie uczestnikéw. Dzieki tej strategii kazde zajecia sa inne, ksztattujg
inne postawy, ucza rozwigzywania nowych sytuacji problemowych. Taki charakter
zaje¢ wymaga uwaznego obserwowania zmian zachodzacych w dynamice pracy
grupowej oraz umiejetnosci obserwowania i reagowania w sytuacjach pojawiaja-
cych sie trudnosci.

Efektem warsztatow dla uczestnikow jest niewatpliwie mozliwos¢ przezycia i do-
$wiadczenia prezentowanych/proponowanych przez trenera strategii i rozwigzan.
Dzieki czemu po zajeciach uczestnik jest wyposazony przede wszystkim w do-
Swiadczenia i umiejetnosci. Sita emocjonalnego zaangazowania i uruchomiony
proces dziatania i potrzeby zmiany powodujg wzmocnienie oddziatywan po za-
konczonym szkoleniu, zachecajg do kontynuacji, poszukiwan kolejnych form szko-
leniowych, spotkan warsztatowych badz do samodzielnego zgtebiania tematdw.

Warsztaty Balanser pozwalaja uczestnikom podja¢ autorefleksje, dotrzed do wta-
snego potencjatu, zachecaja do podjecia trudu samodzielnego wyznaczania so-
bie celdw i zadan, poszukiwania twdrczych rozwigzan, refleksyjnego podejscia
do podejmowanych dziatan.
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Kompetencje te, poprzez wykorzystanie metod pracy grupowej, sg dodatkowo
wzbogacone o umiejetnosci komunikacji, negocjacji i pracy w grupie ze swiado-
moscig mozliwosci czerpania z potencjatu i zasobow grupy. Pozwalajg na nowo
odnalez¢ sie w codziennym zagonionym zyciu, odnalezé czas na chwile refleksji
i czerpania radosci z obcowania ze sobg, drugim cztowiekiem i kultura.

Przy realizacji warsztatow warto pamietac, ze ich wdrozenie w instytucji/organi-
zacji/firmie poprawi jako$¢ zycia pracownikow-uczestnikow warsztatow, a przez
to rowniez funkcjonowanie catej instytucji/organizacji/firmy.

PRACA Z METAFORA

Dla niektérych prowadzacych warsztaty przydatne moze by¢ metaforyczne ujecie
catosci procesu. Praca z metaforg sprawdzita sie podczas etapdéw testowania,
dlatego wiemy, ze niektdrzy bardzo lubig pracowac z jej wykorzystaniem i ze
czesto uczestnicy warsztatdw przy uzyciu metafory potrafiag lepiej wyrazic¢ siebie
i dokonywacd gtebokiej autorefleks;ji.

Gdybysmy mieli zaproponowac metafore, ktéra moze okresli¢ catosé dziatan pro-
ponowanych w innowacji, to bytaby to zapewne podrdéz morska od starego do
nowego ladu (mozna wyobrazi¢ sobie graficzne przedstawienie tej metafory, jako
mapy). Uczestnicy warsztatdéw wyruszajg w podrdoz, zostawiajac za sobg stary
lad i poszukujac nowej przestrzeni do zycia. Po drodze eksplorujg rézne obsza-
ry - wyspy, by ostatecznie zawing¢ do upragnionego portu i rozpoczaé nowe
zycie. W takiej podrézy kazdy jest kapitanem swojego okretu. Mozna tez przyjac
wariant, ze prowadzacy warsztaty (lider, trener) zabiera w podréz uczestnikow
warsztatow.

Metafore podrézy mozna niejako przedtuzyé, okreslajac elementy innowacji: pro-
ces, ktory przechodzi uczestnik jest podréza, metodyka jest kompasem, pozwala
ustali¢ wtasciwy kierunek, scenariusze warsztatéw sa mapami mozliwych podro-
2y, a narzedziownik pozwala na samodzielng wedrowke, jest troche jak GPS.

By¢ moze grupa, z ktérg pracujesz nie potrzebuje uzycia metafory i woli praco-
wac na bardzo konkretnych obszarach i tematach. Innowacja skonstruowana jest
tak, ze daje prowadzgcemu mozliwosé wyboru.

5.2. NARZEDZIOWNIK
Podziat na moduty tematyczne i obszary zwigzane z osigganiem konkretnych ko-

rzysci zachowalismy réwniez w narzedziowniku, w ktérym znajduja sie ¢wiczenia
do samodzielnej pracy.

Uczestnicy warsztatéw moga go potraktowad, jako wzmocnienie oddziatywania
warsztatow.

Moze sie jednak zdarzyé, ze w danym srodowisku pracy przeprowadzenie warsz-
tatéw jest niemozliwe ze wzgledu na kulture organizacji lub zaogniony konflikt
w zespole. Wtedy ratunkiem jest samodzielne korzystanie z narzedziownika.

Zadania z narzedziownika mozna wybiera¢ zgodnie ze swoimi preferencjami -
niektérym tatwiej bedzie zacza¢ od pracy z ciatem, innym poddac refleksji Swiat
swoich wartosci. Zachecamy jednak do korzystania rowniez z ¢wiczen, ktore
w pierwszym odruchu moga sie wydawac nieco dziwne lub odlegte od zaintere-
sowan. Moze sie okazad, ze to wtasnie one bedg stanowi¢ najcenniejszy materiat
w walce o zachowanie zyciowej rownowagi. Warto pamietac, ze nie sa to recepty
na zycie, a bardziej wskazéwki, czym warto sie zajaé, o czym warto pomysled,
pamietac.

5.3 KILKA SLOW O STRESIE

Wiesz juz, jak mozesz pracowacd z zaproponowanymi przez nas metodami i kiedy
ich uzywaé w swojej organizacji/firmie/instytucji, w pracy trenerskiej lub w pracy
indywidualnej.

Zeby dobrze z nich korzystaé, warto wiedzieé, dlaczego sytuacja dtugotrwatego
zaburzenia zyciowej rownowagi jest dla cztowieka niebezpieczna, jak na niego
wptywa i jakie sg jej konsekwencje dla danej osoby, jej otoczenia, zycia zawodo-
wego i prywatnego. Dlatego, zanim zaczniesz prowadzi¢ warsztaty lub korzystac
z narzedziownika, przeczytaj ,kilka stéow o stresie”. Co badacze mdéwig nam o stre-
sie i utracie rownowagi? Czego mozemy sie nauczy¢ z dostepnych badan? Jak
funkcjonujemy w sytuacjach stresowych? Jak reaguje na nie nasza biologia? Czy
kazdy stres jest zty i przyczynia sie do zachwiania naszej zyciowej réwnowagi?

W przestrzeni publicznej znalez¢ mozna wiele informacji na temat stresu, ob-
cigzenia stresem, radzeniu sobie z trudnosciami oraz podobnymi problemami.
Tempo zycia, trudne zobowigzania zawodowe, kredyty, relacje z innymi, to tematy
dotyczgce wiekszosci ludzi. Postrzegane sa one jako istotnie zwigzane z poczu-
ciem komfortu, ktérego zachwianie moze objawic sie na przyktad problemami
ze snem, nadpobudliwoscia albo depresjg. Czym zatem jest stres i w jaki sposdb
dziata na nasz organizm?
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Wedtug stownika PWN stres, z punktu widzenia psychologii, to ,,stan wzmozone-
go napiecia nerwowego, bedacy reakcjg na dziatanie negatywnych bodzcoéw fi-
zycznych lub psychicznych, mogacych wywota¢ ogdlng mobilizacje sit organizmu
lub - przy dtuzszym trwaniu - doprowadzi¢ do zaburzen czynnosciowych, a na-
wet chordb”. Jednakze warto zauwazyé, ze pierwotnie pojecia stresu uzywano
w fizyce. Byto ono zwigzane z testowaniem metali, bgdz szkta pod katem ich od-
pornosci na obcigzenia. Pojecie stresu u zwierzat do mysli naukowej trafito w la-
tach 30-tych XX w. za sprawa kanadyjskiego uczonego Hansa Selye, ktéry okreslit
nim ,niespecyficzng reakcje organizmu na jakiekolwiek wymagania na niego na-
tozone”. Mozna zatem okresli¢ stres jako czynnik, ktéry burzy stan wewnetrznej,
czylihomeostaze. Wazne, by nie postrzegac pojecia stresu tylko w odniesieniu do
komfortu cztowieka. To uniwersalne zagadnienie, rézne sa jednakze mechanizmy
regulujgce odpowiedz organizmu na czynnik stresowy. Rosliny zmuszone sg caty
czas dostosowywacd swdj metabolizmm do zmiennych warunkow srodowiska (za-
réwno dobowo, jak i sezonowo). Tym co stresuje rosliny sg na przyktad zmienne
warunki nastonecznienia, wahania temperatury, brak mineratéw w podtozu, czy
uszkodzenia mechaniczne. Stresujgca dla nich moze tez by¢ obecnos$¢ wrogich
mikroorganizmow, innych roslin lub zwierzat. Zagadnienia zwigzane z reaktyw-
noscia roslin na czynniki stresowe sa przedmiotem wielu, ciekawych badan. Or-
ganizm zwierzecy takze stale jest narazony na rozmaite stresory, ktére zaburzaja
jego homeostaze. Pod wptywem czynnikdw tak réznych jak: hatas, wysoka czy
niska temperatura, silne przezycia emocjonalne czy zatrucie toksynami w organi-
zmie ksztattuje sie tzw. ogdlny zespodt przystosowawczy (GAS, ang. general ada-
ptation syndrome) o charakterze reakcji adaptacyjno - obronnej. W wytworzeniu
reakcji stresu ogromne znaczenie ma postrzeganie przez organizm sytuacji, czyli
tzw. poczucie kontroli. Zwierze traci poczucie kontroli, gdy nie moze przy pomocy
wiasnej aktywnosci unikngé¢ czynnikéw stresowych.

Co moze by¢ wyzwaniem dla cztowieka? Na jakie stresory jesteSmy narazeni?
Stresor (czynnik stresowy), to kazdy bodziec obcigzajacy nasz organizm, czyli
kazda zmiana srodowiska zewnetrznego, czy wewnetrznego wywotujgca reakcje
stresowa. Wsrod stresordw rozrdznia sie:

1. Stresory fizyczne, takie jak hatas, temperatura otoczenia a takze jej gwat-
towny wzrost lub spadek, zmiany cis$nienia powietrza, gtdd, infekcje, urazy
fizyczne, ciezka fizyczna praca, nadmiar bodzcéw, i inne.

2. Stresory psychiczne, do ktérych mozemy zaliczy¢ strach przed nieznanym,
obawe, ze nie sprosta sie wyzwaniom, nadmierne obcigzenie zadaniami (ale
takze ich brak), tempo zycia, brak czasu i inne.

3. Stresory spoteczne, takie jak konflikty, samotnos¢, strata bliskich osdb, mo-
bbing i inne.

Stres w aspekcie fizjologicznym bedzie réznit sie od stresu z perspektywy psy-
chologicznej, ale oba te zjawiska sg ze sobg powigzane i majg wspolng podstawe
w obszarze procesdw nerwowych i hormonalnych. Dzieje sie to na dwdch pozio-
mach: mézgowym i obwodowym.

Poziom mdzgowy reakcji stresowych umiejscowiony jest w trojkacie funkcjonal-
nym utworzonym przez wzgorze, ciato migdatowate i kore przedczotowa. Wzgo-
rze petni role swoistej stacji przekaznikowej, bo gdy wpada tu bodziec stresowy,
zostaje przestany dalej jednag z dwdch drog: krotsza, bezposrednio do ciata mi-
gdatowatego, badz dtuzsza z udziatem kory mozgowej. Ta pierwsza droga jest
szybsza, ale przeniesiona informacja jest niedoktadna, ma za zadanie sygnalizo-
wacd niebezpieczenstwo. Kora mézgowa natomiast, pozwala na analize docieraja-
cej informacji i zaplanowanie dziatania. W korze przedczotowej sygnat interpreto-
wany jest w odniesieniu do zgromadzonej wczesniej wiedzy. Wraz z hipokampem
miejsce to petni kluczowa role w procesie uczenia sie. Oba szlaki prowadza do
ciata migdatowatego, gdzie sygnat zostaje przetworzony na emocje, co wigze sie
z uwolnieniem neurotransmiterow, np. adrenaliny oraz neurohormondw, np. kor-
tykotropiny. W strukturach nalezacych do uktadu limbicznego, np. w hipokampie
i ciele migdatowatym, znajdujg sie duze skupiska receptoréow wytapujacych kor-
tyzol (jeden z tak zwanych hormonoéw stresu) z ptyndow ustrojowych. Przewlekty
stres, moze doprowadzi¢ na ich obszarze do uszkodzenia i zaniku neurondw, co
w konsekwencji moze spowodowac zmniejszenie sie hipokampa i uposledzi¢ pro-
cesy uczenia sie.

Gdy czynnik stresowy zostaje zinterpretowany w osrodku mézgowym, uwalnia-
ne sg transmitery i hormony, ktére nastepnie pobudzg okreslone osrodki pod-
wzgodrza i w efekcie uruchomia dalsze dziatania na poziomie obwodowym, ciata.
W tym miejscu, mozemy wyrdzni¢ dwie drogi. Pierwsza z nich, pozwala na szybka
reakcje na czynnik stresowy. Wigze sie ona z uwolnieniem przez rdzen nadner-
czy adrenaliny i noradrenaliny do krwioobiegu, co w efekcie powoduje wzrost
poziomu glukozy we krwi, wzrost cisnienia krwi i czestosci oddechdéw, wzrost
metabolizmu - organizm gotowy jest do walki lub ucieczki. Jednoczes$nie w ta-
kim stanie nastepuje obnizenie aktywnosci uktadu pokarmowego, wydalniczego

37



38

i rozrodczego. Ten typ reakcji jest charakterystyczny dla stresu krotkotrwatego.
Druga droga reakcji organizmu na czynnik stresowy, angazujaca uktad limbiczny,
powoduje opdznienie pobudzenia. Podwzgdrze powoduje uwolnienie kortykoli-
beryny i wazopresyny zwigzanych z pobudzeniem kory nadnerczy miedzy innymi
do produkcji kortyzolu. OS ta, procz przygotowania organizmu do sytuacji streso-
wej, jednoczesnie reguluje jej aktywnos¢ oraz daje sygnat zakornczenia. Ten me-
chanizm zaangazowany jest w czasie stresu dtugotrwatego, ktéry moze wigzac
sie ze wzrostem cisnienia krwi i zaburzeniami pracy uktadu odpornosciowego.

Czesto powtarzajace sie reakcje na stres moga przektadac sie w zaburzeniach
pracy miesni - napiecie miesni byto potrzebne do ,ucieczki”, ale jesli wystepuje
zbyt czesto owocuje spieta postawa, zacisnietymi szczekami, bolami miesni szyi
i plecéw. Szybki oddech moze trwale sie sptyci¢, co moze prowadzi¢ do gorsze-
go natlenienia organizmu. Uktad pokarmowy moze zareagowac zaparciami lub
biegunka, brakiem lub nadmiernym apetytem. Cierpi nasze zdrowie psychiczne
i fizyczne. Moga pojawic sie zaburzenia snu, depresje stresozalezne i wiele in-
nych chorodb.

Czy zatem stres jest naszym wrogiem, czy jednak sprzymierzericem? Badania do-
wodzg, ze wszystko zalezy od sytuacji. W 1908 roku R. Yerkes i J. Dodson opisali
eksperyment badajgcy wptyw stresu na myszy. Zadanie jakie postawiono przed
gryzoniami polegato na znalezieniu biatej komory i unikaniu czarnej, gdzie czeka-
ta je kara w postaci wstrzasu elektrycznego. Zadanie to posiadato rézne stopnie
trudnosci ze wzgledu na poziom oswietlenia, zestaw kolorow: tatwy zestaw biaty
i czarny, badz trudniejszy szary i czarny oraz trzy poziomy intensywnosci wstrzga-
su elektrycznego. Badania pozwolity na sformutowanie wnioskdow, ze w miare
jak rosnie pobudzenie fizjologiczne wzrasta efektywnos$é¢ wykonanego zadania,
ale tylko do pewnego poziomu. PéZniej nastepuje juz tylko spadek efektywnosci
oraz, ze dla zadan trudnych optymalny poziom pobudzenia jest nizszy niz dla
zadan tatwych.

PozioM

HYKONANITA
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Ten poziom stresu, ktéry przyczynia sie do poniesienia poziomu wykonania
zadania nazywamy eustresem. Ten, ktory dziata na nas niekorzystnie, nazywa-
my destresem. W niektdrych sytuacjach istnieje taki poziom stresu, ktory wy-
wotuje naszg niemoznos¢ podjecia zadania. Taka sytuacje nazywamy zdarze-
niem traumatycznym.

W podsumowaniu warto zauwazycé, ze stres ma rozne oblicza. Moze by¢ naszym
sprzymierzencem gdy chroni nas przed niebezpieczenstwem. Pozwala nam osia-
gacd to, co zamierzylismy, o ile cel ktéry chcemy osiggnacé nie jest dla nas zbyt
trudny i zbyt wazny.

Nasz organizm bedzie reagowat na niego na réznych poziomach. Czesto nasza
reakcja bedzie widoczna dla innych: rumierice na policzkach i szyi, drzenie rak
czy gtosu, wilgotne dtonie, co moze wprawi¢ nas w zaktopotanie. Jednakze nie
te objawy powinny nas niepokoi¢ lecz czestotliwos$é i czas w jakim podlegamy
silnemu czynnikowi stresowemu. Rodzaj reakcji na dtugotrwaty stres jest indy-
widualny, zalezy od wielu czynnikow, takze od tego, jak sami postrzegamy te
sytuacje, jakg wiedze mamy na temat naszej skutecznosci. Jednakze liczba stwier-
dzonych chordéb, u ktérych podtoza lezy stres sktania do zadbania o dobrostan
Srodowiska w ktérym zyjemy, by zminimalizowac¢ zagrozenie zbyt intensywnego
i dtugotrwatego stanu napiecia.
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6. STUDIA PRZYPADKOW N

Przedstawione wyzej informacje dotyczace wptywu stresu i napiecia na ludzki
organizm i kondycje psychofizycznag uswiadamiajg, dlaczego warto sobie radzi¢
ze stresorami i umie¢ wykorzystywac techniki, ktére sprzyjajg walce ze stresem
i w konsekwencji zachowaniu zyciowej rownowagi.

Dla niektorych jednak ta wiedza moze byc¢ zbyt teoretyczna, dlatego na potrzeby
naszej innowacji opracowalismy rowniez studia przypadkow, ktére przemawiaja
do wyobrazni i w postaci konkretnych przyktadow pokazujg konsekwencje za-
chwiania zyciowej réwnowagi i/lub korzysci ptynace z umiejetnosci jej zachowa-
nia i walki o nig w codziennym zyciu i w sytuacjach kryzysowych.

Studia przypadkow zostaty przez uczestnikdéw testowania wyodrebnione jako
jedna z interesujgcych metod, pozwalajacych zapoznac¢ sie z potencjalnymi
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sytuacjami, w ktérych dochodzi do zaburzenia zyciowej rOwnowagi i zagrozenia
wypaleniem zawodowym.

Na potrzeby metodyki opracowaliSmy dwa rodzaje studidéw przypadkdw. Trzy
pierwsze z nich skupiajg sie na opisie sytuacji zyciowej i podjetej proby zmiany.
Dotycza osdb zatrudnionych w réznych srodowiskach, z uwzglednieniem grup
docelowych innowacji Balanser.

6.1. STUDIUM PRZYPADKU NR 1

Osoba: mezczyzna, lat 31, czynny zawodowo od 19 roku zycia

Zatrudnienie: praca dla instytucji kultury przez wiekszos$¢ dorostego zycia, praca
dla organizacji pozarzadowej zajmujacej sie obszarem kultury przez ostatnich 6
lat

Czynniki ryzyka: duze zaangazowanie, dtugotrwata praca w jednym miejscu, po-
dobne obszary pracy/rodzaje zaje¢ na zajmowanych dotychczas stanowiskach,
praca w zespotach o niewystarczajacej liczbie oséb, zbyt wielka ilos¢ zadan, pra-
ca z nieumiejetnym liderem, duze poczucie odpowiedzialnosci

Sytuacja pierwotna: zatrudnienie w organizacji pozarzadowej bez mozliwosci
dalszego rozwoju, ale gwarantujacej stabilng egzystencje, zniechecenie srodowi-
skiem pracy i powtarzalnoscig zadan, brak poczucia uznania ze strony szefa, po-
czucie wypalenia zawodowego, spowodowanego brakiem sensu wykonywanych
dziatan, brak oszczednosci umozliwiajagcych rezygnacje z pracy

Préby zmiany sytuacji pierwotnej: préba zmiany zakresu obowigzkéw - nowe
wyzwania, angazowanie sie w nowe projekty, posrednio zwigzane z dotychczas
wykonywang praca, ale dajgce nowe mozliwosci, préba zmiany nastawienia do
wspodtpracownikéw, zaangazowanie w dziatalnos¢ innej organizacji, umozliwiajg-
cej podjecie nowych wyzwan, praca z terapeuta nad samorozwojem

Efekty podjetych dziatan: Nie udato sie przywréci¢ entuzjazmu wobec dotych-
czas wykonywanej pracy i wspdtpracownikow, ale nowe wyzwania pozwolity
przekierowac¢ uwage na inne tory, co spowodowato, ze sytuacja w dotychczas
wykonywanej pracy przestata by¢ tak dokuczliwa i nie jest juz czynnikiem domi-
nujgcym zycie badanego. Podjecie nowych zadan pozwolito badanemu poczug,
ze ma mozliwos¢ wptywu na rzeczywistos¢ i moze budowacd swojg przysztosé na
innych ptaszczyznach. Osoby, z ktérymi podjat wspdtprace obdarzyty go szacun-
kiem i zaufaniem. Wspodlnie dziatajg na rzecz preznie rozwijajacej sie organizaciji,
co daje badanemu poczucie sensu. Nawigzane nowe kontakty sg dobrg prognoza
na przysztos$¢. Badany ma zamiar zrezygnowac z dotychczas wykonywanej pracy

w dogodnym dla siebie momencie i zaja¢ sie dziataniami na wtasna reke oraz na
rzecz nowej organizacji.

Whnioski: Badany w ramach studium przypadku nr 1 przezyt zachwianie zyciowej
rownowagi, spowodowane nattokiem pracy i wieloletnim zaangazowaniem. Nie
podjat radykalnych dziatan - nie zrezygnowat z dotychczasowej, obcigzajgcej go
pracy. Podjat jednak dziatania, majgce na celu zmiane sytuacji, nie pograzyt sie
W poczuciu braku sensu wykonywanych zadan. Praca z terapeuta i zaangazowa-
nie w nowe inicjatywy przywrdcity poczucie sensu i wzmocnity jego pewnosé
siebie, co z kolei dodato mu sit do podjecia kolejnych dziatan. Badany jest na
najlepszej drodze do rozwiniecia swoich zdolnosci w miejscu nowej pracy, odna-
lezienia ponownie poczucia sensu i zaangazowania na rzecz nowej organizacji.
Sytuacja, ktoérej doswiadczyt pozwolita mu dojrze¢ do sformutowania wtasnych
potrzeb wobec wykonywanej pracy i postawienia granic, umozliwiajgcych zna-
lezienie czasu na odpoczynek i celebrowanie przyjemnosci codziennego zycia.

6.2. STUDIUM PRZYPADKU NR 2

Osoba: kobieta, lat 39, czynna zawodowo od 24 roku zycia, oprocz pracy zawo-
dowej w rodzinnej agencji reklamowej pracuje naukowo

Zatrudnienie: praca dla réznych agencji reklamowych przez wiekszos$¢ dorostego
zycia, intensywne podrdze, wspdtpraca miedzynarodowa, rezygnacja ze wspot-
pracy z jedng z agencji z powodu doswiadczenia mobbingu w pracy, zmiana pra-
cy - zatrudnienie w matej, rodzinnej firmie, wspdtpraca z partnerem zyciowym
w ramach pracy przy duzym projekcie

Czynniki ryzyka: duze zaangazowanie, praca w duzym napieciu - bardzo powaz-
ne zadania w mtodym wieku, ,wymarzona” praca w agencji reklamowej o bar-
dzo dobrej renomie, mobbing, duze poczucie odpowiedzialnosci, perfekcjonizm,
podjecie wielkiej ilosci zadan (praca naukowa), trudne doswiadczenia zwigzane
z dziecinstwem i relacjami z rodzicami wptywajg na poczucie wartosci osoby ba-
danej i przyczyniajg sie do bardzo wysokiego stawiania sobie poprzeczki
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Sytuacja pierwotna: zatrudnienie w rodzinnej agencji reklamowej na czas okre-
Slony, wspdtpraca w partnerem zyciowym powoduje przenoszenie napie¢ zawo-
dowych na grunt prywatny i rywalizacje, niepewnos¢, co do przysztosci, kilkulet-
nia terapia ze wsparciem farmakologicznym

Préby zmiany sytuacji pierwotnej: poszukiwanie nowych, potencjalnych miejsc
zatrudnienia, podjecie rozmdw z partnerem na temat sytuacji zawodowo-osobi-
stej, skupienie na pracy naukowej i szukanie w niej poczucia sensu, proba podjecia
wspdtpracy z nowymi osobami/organizacjami, proba odstawienia lekdw

Efekty podjetych dziatan: Do chwili obecnej nie udato sie badanej znalez¢ nowe-
go miejsca zatrudnienia. Mimo osiggania sukceséw w dotychczasowej pracy, nie
udato sie tez przedtuzy¢ umowy na kolejne lata. Sytuacja ta powoduje pogtebia-
nie sie niepewnosci, dodatkowo wzmacniane przez partnera, ktérego dotyczg te
same czynniki. Badana stara sie wykorzysta¢ dotychczas zdobyte doswiadczenia
do ustabilizowania sytuacji i znalezienia nowego zatrudnienia. Praca naukowa
daje jej poczucie sity i nadzieje, na poszukiwanie w przysztosci pracy na uczelni,
ktora moze stac sie gtdwnym zrédtem utrzymania. Préba odstawienia lekow nie
udata sie z powodu bardzo ztego samopoczucia fizycznego.

Whioski: Badana w ramach studium przypadku nr 2 funkcjonuje w poczuciu per-
manentnego zachwiania rownowagi zyciowej. Ani sytuacja zawodowa, ani sytuacja
osobista nie daja jej poczucia stabilnosci. Bardzo wysoko stawia sobie poprzeczke
i stara sie za wszelka cene sprostac wielkiej ilosci zadan. Mimo duzej niepewnosci
stara sie kontynuowac kariere naukowa, upatrujac w niej nadziei na ustabilizowanie
sytuacji zawodowej. Dtugotrwate leczenie spowodowato uzaleznienie od lekow,
ktérych badana nie jest w stanie odstawi¢ ze wzgledu na wptyw ztego samopo-
czucia fizycznego na codzienne funkcjonowanie - uniemozliwienie pracy i podej-
mowania sie kolejnych dziatan. Badana uwaza sytuacje permanentnego zachwia-
nia zyciowej rownowagi za ,,oswojonga”. Zdaje sobie z niej sprawe i chciataby z niej
wyjsé, ale na tym etapie zycia nie ma sity, ani mozliwosci, aby podja¢ sie zdecydo-
wanej zmiany. Dtugotrwata sytuacja zwigzana z przepracowaniem ma negatywny
wptyw na jej zdrowie i spowodowata, ze badana nie jest w stanie funkcjonowacd
bez wsparcia farmakologicznego. Relacje osobiste nie sg dla niej zrédtem wspar-
cia, lecz pogtebiaja jej poczucie bezsilnosci. Mimo wszystko badana ma nadzieje
na lepsza przysztosé i stara sie nie poddawacd poczuciu niepewnosci i bezsilnosci.

6.3. STUDIUM PRZYPADKU NR 3

Osoba: kobieta, lat 36, samozatrudniona

Zatrudnienie: samozatrudnienie, wtasna dziatalno$¢ w obszarze edukacji i kultu-
ry, po kilkuletnim zatrudnieniu w instytucjach kultury

Czynniki ryzyka: nowe wyzwania i zadania, nowa sytuacja, brak czasu na przy-
gotowanie sie do nowej sytuacji, brak wsparcia instytucjonalnego, brak zespotu,
koniecznos$¢ samodzielnego dziatania, potrzeba duzych naktaddéw czasu

Sytuacja pierwotna: samozatrudnienie nastapito po dtugoletnim okresie zatrud-
nienia w instytucjach kultury i jest wynikiem zmiany podjetej w bardzo radykalny
sposdb - rozstanie z dotychczasowym pracodawca w wyniku konfliktu - za sy-
tuacje pierwotng mozna zatem uznac¢ sytuacje zatrudnienia w dobrze znanym
miejscu, wspotpracy w zgranym zespole, duzego zaangazowania w wykonywane
zadania, przy duzym wsparciu ze strony dobrze zorganizowanej struktury, na
ktoérej odcisneto sie juz jednak pietno powtarzalnosci zadan i poczucie braku do-
cenienia ze strony pracodawcy; osoba badana ma dzieci i udane zycie rodzinne,
ktore jest dla niej gtdownym punktem odniesienia

Zmiana sytuacji pierwotnej: zmiana sytuacji pierwotnej nastgpita w sposoéb nagty
w wyniku sytuacji konfliktu z dotychczasowym pracodawcg; mimo, ze byta decy-
zjg osoby badanej, zmiana dokonata sie w sytuacji nagtej, nie do korica bedacej
pod kontrolg osoby badanej

Efekty podjetych dziatan: samozatrudnienie nastapito w okresie wypowiedzenia
(zwolnienie z koniecznosci wykonywania ustug) z poprzedniej firmy, co pozwolito
na komfortowy okres przejsciowy, osoba badana ma réwniez oszczednosci, co
pozwala jej przejs¢ przez zmiane w miare komfortowo, nowa sytuacje stara sie
potraktowac jako okazje do zmiany i podjecia nowych wyzwan, jest odwazna
i do samozatrudnienia podeszta z entuzjazmem, ma duze poczucie wartosci swo-
ich umiejetnosci i szeroka siatke kontaktdow, stara sie pozyskac klientéow, z kté-
rymi mogtaby nawigzad dtugotrwate relacje, w podjetych staraniach wspieraja
ja cztonkowie rodziny i przyjaciele, co umacnia jg w poczuciu dobrze podjetej
decyzji

Whnioski: Mimo nagtej sytuacji, ktéra dla wiekszosci oséb jest czesto zwigzana
z zachwianiem zyciowej rownowagi, badana czuje sie w niej dobrze z powodu:
wysokiego poczucia wiasnej wartosci i posiadanych umiejetnosci, wsparcia naj-
blizszych i posiadania zabezpieczenia finansowego. Na jej przyktadzie widad, jak
wielkie znaczenie dla budowania zyciowej rownowagi maja relacje z najblizszym
otoczeniem i z samym sobga, mozliwos$¢ zaufania sobie w trudnej sytuacji, zbu-
dowanie silnych zasobdéw. W pozytywnym przejsciu przez zmiane i zachowaniu
réwnowadi pomocne sa rowniez srodki finansowe, ktére pozwalaja na rozwiniecie
nowej dziatalnosci w poczuciu finansowego bezpieczeristwa. Mimo trudnej sytu-
acji i stresu zwigzanego z konfliktem w dobrze sobie znanym srodowisku pracy,
badana podjeta dziatania majgce na celu rozwdj i zapanowanie nad zaistniatg sy-
tuacja. Wydaje sie, ze podjete przez nig dziatania majg duze szanse powodzenia.
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6.4. STUDIA PRZYPADKOW: HISTORIE

Jedna z metod, ktére wykorzystaliSmy w trakcie warsztatéw, byt storytelling, kto-
ry fantastycznie zadziatat, jako narzedzie do autorefleksji. Dlatego postanowili-
$Smy opracowac dwa studia przypadkodw, jako historie, ktére mogg byé przyktada-
mi i narzedziem do refleksji dla uzytkownikoéw i odbiorcéw innowaciji.

PRZYPADEK JOANNY

Joanna byta psycholozka, ktdra rzucita intratna, acz bardzo wypalajaca prace
w dziale HR duzej korporacji na rzecz rozwijania wtasnej dziatalnosci szkolenio-
wo-doradczej. Jej odejscie z korporacji byto dla wszystkich zaskoczeniem, Joan-
na wydawata sie by¢ stworzona do tej pracy. Tylko ona jedna wiedziata, jak wyso-
ka cene musiata zaptaci¢ za swojg korporacyjng kariere. Na poczatku, w okresie
tzw. “miesigca miodowego” leciata do swojej pracy jak na skrzydtach. Bardzo
szybko jednak pojawito sie otrzezwienie i smutna konstatacja, ze ile by z siebie nie
dawata i tak nie zadowoli swojej kaprysnej szefowej. W efekcie pracowata jeszcze
wiecej i ciezej, prawie zamieszkata w swoim gabinecie, potrafita odpowiadad na
maile o 3, 4 nad ranem i zdarzato jej sie coraz czesciej opuszczac urodziny swoich
przyjaciot, bo czekat na nig raport do napisania. Dopiero powazne problemy ze
zdrowiem (kotatanie serca, dusznosci i bezsennos$c¢) i dojmujace poczucie bez-
sensu i bezcelowosci jej zycia sktonity ja do podjecia - bardzo trudnej dla niej -
decyzji o odejsciu z pracy.

Po zakonczeniu pracy etatowej obiecywata sobie, ze juz nigdy nie da sie tak omo-
tac¢ pracy, bedzie dbac o siebie, swoje zdrowie, swoje przyjaznie i nigdy nie straci
dystansu do wykonywanej pracy.

Poczatki byty wspaniate. Dzien rozpoczynata od spokojnego wypicia kawy i za-
planowania najwazniejszych celdw na dany dzien, tydzien, miesigc. Uczeszczata
na spotkania networkingowe, ktére powoli, acz sukcesywnie pozwalaty budowac
jej baze klientéow. Prowadzita tez profesjonalnego bloga, publikowata posty na
Instagramie, Facebooku i Twitterze. Stale sie doszkalata, kupowata nowe ksigz-
ki, uzupetniata stale swoje materiaty szkoleniowe i scenariusze. Prowadzita kilka
szkolenn w miesigcu, oferowata je co prawda po dos¢ niskich stawkach, ale miata
jeszcze sporo oszczednosci z czasdw pracy w korporacji. Popotudnia spedzata
na sitowni lub na spotkaniach ze znajomymi.

Stopniowo jednak jej kalendarz zaczat sie niebezpiecznie zapetniaé. Klienci
przyzwyczajeni do nizszych stawek, niechetnie zatrudniali Joanne po stawkach
wyzszych. Ona sama za$ nie potrafita odpusci¢ najwyzszego poziomu swoich
szkolen i projektéw. Zaowocowato to tym, ze pracowata coraz wiecej, jej oszczed-
nosci topniaty, a czas wolny skurczyt jej sie do minimum (prawie jak w czasach

korporacyjnych). Pierwszym sygnatem ostrzegawczym, ktéry jednak Joanna zi-
gnorowata, byt spadek jej kreatywnosci i produktywnosci. Zdarzyto jej sie tez
kilkakrotnie, ze poniosty jg nerwy w rozmowie z trudnym uczestnikiem szkolenia.
Bardzo nerwowo reagowata, gdy jakis klient spdznit sie dzien lub dwa z ptatno-
$cig. Podczas weekenddw i przerw wakacyjnych czuta frustracje i niewyjasnialny
smutek. Potem juz byto tylko gorzej. Stale skarzyta sie swojemu lekarzowi rodzin-
nemu na spadek odpornosci, bolaty jg miesnie i stracita apetyt. | gdy pewnego
dnia - przed kolejnym szkoleniem - obudzita sie zlana potem - wiedziata juz, ze
zndéw napotkata na swojej drodze wypalenie zawodowe.

PRZYPADEK KRYSTYNY

Krysia byta pracownica wydawnictwa odpowiedzialng za kontakty z mediami.
Swojego przysztego przetozonego ujeta rozlegtyg wiedzga o literaturze, umiejet-
noscig pieknego wystawiania i lekkim piéorem. Praca w wydawnictwie byta dla
niej spetnieniem marzen i powodem do dumy, w koncu tak niewiele jej kolegéw
i kolezanek z roku, absolwentdw polonistyki, mogto pochwali¢ sie wymarzona
praca w swoim zawodzie.

Po kilku tygodniach w nowej pracy, dla Krysi stato sie jasne, ze pisanie o litera-
turze bedzie tylko matym wycinkiem jej pracy. tapata sie na tym, ze 99% czasu
zajmujg jej spotkania, z pisarzami, dziennikarzami, recenzentami, czytelnikami,
partnerami medialnymi, sponsorami, dziataczami kultury itp. itd. Prace twdrcza
i administracyjng Krysia musiata wykonywac¢ po godzinach, czasami do pdznego
wieczora. A od samego rana znow czekato na nig minimum kilka spotkan. Byty
dni, w ktérych zdarzato jej sie rozmawiac¢ z kilkudziesiecioma réznymi osobami.

Po pdt roku pracy Krysia byta swojg praca zupetnie wyciennczona. Meczyto jg
nadrabianie zalegtosci po godzinach, dodatkowo wyraznie poczuta, ze jest w niej
sporo z introwertyka i zycie zawodowe tak mocno wypetnione kontaktami spo-
tecznymi jest dla niej nie do zniesienia. Codziennie juz po wstaniu z t6zka, marzyta
tylko o tym, by jak najszybciej do niego wrdoci¢. Zaniedbata kontakty z przyjaciot-
mi, tapata sie na tym, ze literatura przestata jg ciekawié, a nawet zaczeta meczy¢.
Juz nie czekata na wszystkie nowosci, nowe przektady ulubionych ksigzek. Co-
raz czesciej w jej gtowie pojawiata sie mysl, “by rzuci¢ wydawnictwo i poszukac
w pracy, w ktorej nie bedzie musiata z nikim rozmawiac”.

Zwierzyta sie ze swojego pomystu przyjacielowi. Piotr wystuchat jej bez oceniania.
Sam miat za sobga epizod wypalenia zawodowego i wyjasnit Krysi, ze chroniczne
zmeczenie, poczucie pustki czy uczucie przyttoczenia to ostatni dzwonek dla
Krysi, by mogta co$ w swoim zyciu zmieni¢, zanim wypalenie zupetnie jg po-
chtonie. Krysia rozpoczeta od rozmowy z przetozonym i proby wynegocjowania,
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w ktoérych spotkaniach musi uczestniczyé, a ktére moze sobie odpuscié. Co kilka
godzin robita sobie w pracy 10-minutowa przerwe podczas ktorej nie rozmawiata
z nikim, nie odczytywata maili, nie odbierata telefondéw. Ustalita zelazng godzine,
po ktorej przerywata prace, chocby sie walito i palito. Dzieki takiej cezurze na-
uczyta sie priorytetyzowac swojg prace i wykonywac wazne zadania jako pierw-
sze. Zapisata sie do sekcji sztuk walki i ten obszar Zzycia stat sie dla niej wazna
inspiracjg do tego, jak radzi¢ sobie z trudnosciami. Gdy tylko mogta, umawiata
sie na spotkania z Piotrem i wiedziata, ze jego empatyczne, ale trzezwe spojrzenie
pomoze jej dostrzec rzeczy, ktérych ona w sobie samej nie dostrzegata.

Kolejne pdtrocze w pracy byto dla niej intensywne, ale dzieki wprowadzonym
zmianom, o wiele bardziej tagodne. Miata poczucie, ze dojrzata nie tylko jako
pracownik, ale tez jako cztowiek.

Czy ktdéras z powyzszych historii brzmi znajomo? Czy objawy, ktére rozpoznaja
u siebie bohaterowie wydaja sie znajome? Czy sytuacja przyjaciotki lub znajome-
g0 z najblizszego otoczenia nie przypomina losow ktéregos z naszych bohateréw?

Studia przypadkéw opisane w formie historii majg na celu zwrdcenie uwagi na
to, co dzieje sie z cztowiekiem, ktérego rownowaga zyciowa zostaje zaburzona
i jakie dziatania moze on podjaé, zeby sobie pomdc. Historie mozna wykorzystaé
rowniez w ramach warsztatéw, jako materiat do refleksji lub inspiracje, pomaga-
jaca rozpoczac prace z tematem zachwiania zyciowej rownowagi. Mozna sie tez
zastanowié, jak brzmiatyby historie, ktére moze napisac kazdy z nas.

7. CO DAJE INNOWACJA BALANSER.
EFEKTY KSZTALCENIA

Podane efekty ksztatcenia dotyczg pracy z innowacjg Balanser i wszystkimi jej
elementami: metodyka, scenariusze warsztatéw, narzedziownik. Podane efekty
mozesz osiggnac przez systematyczng i zaangazowang prace z proponowanymi
materiatami, dlatego warto uczynic je czescig swojej codziennej praktyki.

WIEDZA: CO POZNASZ | ZROZUMIESZ

Poznasz i zrozumiesz, jakie s cele i zatozenia projektu Balanser.

Poznasz i zrozumiesz zasady warsztatdéw oraz reguty proponowane-
go formatu.

Poznasz i zrozumiesz istotne dla wtasnego samorozwoju zagadnienia z za-
kresu psychologii, zwtaszcza zwigzane z pojeciem wartosci.

Poznasz i zrozumiesz zagrozenia dla rownowagi pomiedzy zyciem zawodo-
wym i prywatnym zwigzane z odchodzeniem od/nieprzestrzeganiem wyzna-
wanych wartosci.

Poznasz i zrozumiesz nastepujace pojecia: czarne “flow”, perfekcjonizm (i
2wewnetrzny krytyk”), pracoholizm i ambicja, rozproszenie i zmobilizowanie
lub zmobilizowanie bez skoncentrowania (model Energy Matrix Heike Bruch),

monotonia i nuda w pracy, prokrastynacja, niedopasowanie pracy do typu

temperamentu, ,triada dobrego zycia”.

Poznasz i zrozumiesz dziatania i zasady dotyczgce pracy z wtasnym ciatem,
sposobami roztadowywania napiec, umiejetnoscig zwolnienia i relaksacji.

Poznasz i zrozumiesz potrzebe zwiekszania kompetencji zwigzanych z od-
biorem kultury, pogtebiajacych wrazliwos$é na otaczajaca rzeczywistosdé i jej
szczegodtowe, precyzyjne analizowanie.

Poznasz i zrozumiesz zasady: potgczenia, wspodtdziatania i wzajemnego od-
dziatywania ciata i umystu.

Poznasz i zrozumiesz wptyw aktywnej obserwacji, zaangazowanego odbioru
i praktykowania kultury na ludzka wrazliwos¢ i kreatywnos¢ oraz zwieksze-
nie dobrostanu.

Poznasz i zrozumiesz czym jest metoda ,storytellingu” i w jaki sposdb korzy-
stac z niej jako z narzedzia samorozwoju.
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KOMPETENCJE SPOLECZNE

Zrozumiesz wage zachowania rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym
i prywatnym w kontekscie spotecznym.

Nabedziesz przekonanie o sensie, wartosci i potrzebie podejmowania dziatan
zwigzanych z autorefleksjg w kontekscie spotecznym.

Bedziesz wykazywac aktywnos¢, podejmowacd trud i odznaczad sie wytrwa-
toscig w realizacji zadan samorozwojowych.

Zdobedziesz nowe spoteczne kompetencje. Zaréwno w zyciu zawodowym
jak i prywatnym bedziesz gotdw skutecznie pracowad indywidualnie i w ze-
spole (dialog z otoczeniem spotecznym).

Dzieki umiejetnosci autorefleksji bedziesz potrafit zdystansowac sie wobec
otaczajagcej rzeczywistosci, przy jednoczesnym zachowaniu pozytywne-
go nastawienia.

Bedziesz swiadomie i skutecznie radzi¢ sobie ze stresem i umiec roztadowy-
wacd napiecie nie wptywajac negatywnie na osoby w Twoim otoczeniu.
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9. ZAKONCZENIE

Dziekujemy za zainteresowanie naszg innowacja i zapoznanie sie z czescig meto-
dyczna. Zachecamy do korzystania ze scenariusza warsztatéw, zaproponowanych
¢wiczen i narzedziownika. Dzieki wielu mozliwym wariantom, Ty réwniez mozesz
stac sie nie tylko uzytkownikiem i odbiorca, lecz rowniez wspdttworcg innowa-
cji - skorzystaj z niej w sposoéb jak najlepszy dla siebie, swojego zespotu, swoich
klientow i swojego otoczenia.

Zyczymy przyjemnej i owocnej pracy z innowacja Balanser, zachowania zyciowej
rownowagi i budowania zycia, ktéorym warto zyc!
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