LIDER | JEGO ROLA W ZESPOLE
wyktad

1. Przywddztwo grupiei pozadane cechy lidera.

Kazda grupa potrzebuje kogos, kto pokieruje innymi, motywujac ich do wysitku,
lojalnosci i kreatywnosci w dziataniu. Wedtug klasycznej definicji, przywddztwo to proces
oddziatywania na aktywnos¢ zorganizowanych grup ludzkich w kierunku ustanawiania i
realizacji celow’. W tym kontekscie przywoédcami sa zaréwno kierownicy, jak i liderzy.
Przywodztwo kierownikéw i liderow rézni sig. Istota dziatan kierownikOw jest organizowanie
pracy i podtrzymywanie aktywnosci, natomiast istota liderowania jest przewodzenie,
podejmowanie ryzyka i budowanie wizji przysztosci.

Lider aktywnie i osobiscie angazuje sic¢ w redlizacje celéw. Tworzy wizje, ktére
projektuje na wyobrazenia porywajace ludzi. Budzi entuzjazm i wykorzystuje tkwiacy w
cztonkach grupy potencjat. Relacje z innymi opiera na intuicji i empatii.

Lider ma do spetnienia dwie gtéwne role”. Po pierwsze, musi wykonaé zadanie i osiagnaé
cel. Po drugie, musi utrzyma¢ w grupie skuteczne relacje migdzy soba a zespotem oraz
poszczegllnymi cztonkami grupy. Skuteczne, czyli sprzyjajace realizacji zadania. Spetniajac
swojerole, lider musi zaspokoi¢ nastepujace potrzeby:

Potrzeba realizacji zadania

Grupa istnigje, aby osiagna¢ wspdlny cel lub zrealizowa¢ zadanie. Jesli grupa nie osiaga

zamierzenia, to lider traci zaufanie grupy. Na skutek utraty zaufania pojawiaja Si¢

frustracja, rozczarowanie, krytyka. Moze nawet dojs¢ do ostatecznego rozpadu grupy.

Potrzeba utrzymania grupy.

By realizowac cele grupa musi trzyma¢ si¢ razem. Zadaniem lidera jest stworzenie i

podtrzymanie zespotowego ducha i norm grupowych.

Potrzeby indywidualne.

Jednostki maja swoje wiasne potrzeby, ktore spodziewaja sie zaspokoi¢ podczas pracy.

Zadaniem lidera jest mie¢ swiadomos¢ tych potrzeb, aby mogt podejmowac Kkroki

harmonizujace potrzeby indywidualne z potrzebami realizacji zadania i potrzebami

grupy.
Wyzej wymienione potrzeby sa wspoizalezne. Dziatania lidera w jednym obszarze wptywaja
na dwa pozostale. Dziatania zmierzajace do zaspokojenia potrzeb grupowych czy
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indywidualnych musza by¢ zwiazane z potrzebami zadania. Uwienczenie sukcesem
wykonania zadania jest rzecza zasadnicza, jesli grupa matrzymat si¢ razem, a je cztonkowie
maja odczuwac motywacje do robienia wszystkiego, co w ich mocy, na rzecz zadania, celu.
Niemozliwe jest rozpatrywanie potrzeb jednostki w oderwaniu od grupy lub zajmowanie si¢
grupa bez odniesienia do poszczegblnych jej cztonkow. Jesli zaniedba sie jakas potrzebe, to
ktos ucierpi, alider odniesie mniejszy sukces.

Na sposbb dziatania grupy wptywa styl sprawowania wiadzy przyjety przez lidera. W
psychologii wyréznia si¢ style przywodztwa grupowego ze wzgledu na motywacje, wiadze i
typ orientacji przywodcy (na zadania lub na ludzi)®.

Na podgawie sposobu, w jaki przywodca motywuje swoich czionkéw zespotu
wyrézniamy:

przywodztwo pozytywne — jezeli przywddca koncentruje si¢ na nagradzaniu cztonkéw

zespotu. Styl pozytywny sprawdza sig¢, gdy czionkowie zespotu sa wyedukowani i

dysponuja sporym marginesem swobody dziatania

przywodztwo negatywne — jezeli przywodca koncentruje sig¢ na karaniu.

Ze wzgledu na sposodb wykorzystania wiadzy wyrézniamy:

styl autokratyczny — przywaodca centralizuje wiadze, podejmowanie decyzji oraz strukture

zadan cztonkow grupy;

styl partycypacyjny — przywodca decentralizuje wiladze, a decyzje podejmuje po

konsultacji z cztonkami grupy. Przywoddca i podwiadni dziataja wspolnie jako zespot.

Cztonkowie grupy sa informowani o wszystkich waznych uwarunkowaniach realizacji

celu i maja mozliwos¢ wyrazania swoich opinii.

styl wolny od ograniczen — przywddca unika wiadzy, ale zarazem odpowiedzialnosci. Jest

uzalezniony od grupy, w ktoregj kazdy cztonek sam musi nauczy¢ si¢ celow dziatania i

sposobow ich realizaci.

Jesli zadanie jest precyzyjnie okreslone lub ma charakter rutynowy, wtedy bardzigj
skuteczny jest styl autorytarny. Przywddca wydaje polecenia, a rola kazdego cztonka zespotu
jest jasna.

Im bardzigj zadanie jest niejednoznaczne, wymagajace kreatywnosci, tym bardziel styl
zarzadzania powinien mie¢ charakter wspierajacy — bedzie on koncentrowat si¢ raczej na
zachecaniu i koordynagji, a nie nawydawaniu polecen. Indywidualne role beda ptynne i mnigj

jasno okreslone.
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Efektywny lider, dobry przywddca przejawia nastepujace zachowania i przekonania:

Tak formutuje polecenia, aby ci dlaktérych sa przeznaczone, mogli je zrozumiec.
Podejmuje decyzje, ktére stuza grupie.

Jest odpowiedzialny przed tymi, ktorzy go wybrali.

Daje przyktad wiarygodnosci, uczciwosci, zaufania, sprawiedliwosci oraz postgpowania
zgodnie z zasadami, ktore gtosi.

Stucha potrzeb, uwag i sugestii wszystkich osob z grupy.

Wie, ze jego pozycja nie wiaze si¢ z popularnoscia, ale odpowiedzialnoscia.

Jesli zachodzi potrzeba chetnie ,, zawijargkawy” i pomaga innym.

Osiagnigte sukcesy i uznanie dzieli miedzy cztonkami zespotu.

Pracuje na sukces catej grupy, a nie dla osobistych korzysci.

Wie, ze swoja wiedze otrzymat od cztonkow grupy, jezeli wykorzysta ja niewtasciwie, to
straci status lidera, przywodcy.

Stara si¢ by¢ lubiany przez swoich wspétpracownikow, obdarzany przez nich przyjaznia,
ma wtedy wigksze szanse, aby wptywac na innych.

Z obserwacji wynika, ze nie wszyscy ludzie nadaja si¢ do roli lidera ze wzgledu na brak
specyficznych cech, ktére tworza site osobowosci lidera. Naleza one do poziomu tozsamosci i
maja ogromny wptyw na otoczenie. Mozna je rozwijac i ksztaltowac tylko poprzez wytrwaty
wysitek.

John Adair wsréd niezbednych cech skutecznego lidera wyréznia’:
entuzjazm — przekonanie i wiara w mozliwos¢ realizacji wizji, w sukces, pozytywne
nastawienie;

integralnos¢ - zgodnos¢ stéw i czyndbw oraz konsekwencja w mysleniu i dziataniu

niezalezna od okolicznosci, budzi zaufanie w stosunku do liderg;

twardos¢ — upartosc, nieustepliwosé, duze wymagania, pomaga w budowaniu szacunku
wobec lidera;

uczciwos¢ — nie faworyzowanie, jednakowe traktowanie innych, bezstronnos¢ w

wymierzaniu kar za zta pracg i rozdawaniu nagrod za dobra;

ciepto — zaangazowanie obok umystu takze serca;

pokora— przeciwienstwo arogancji, che¢ stuchania innych, brak dominujacego ego;

wiaraw siebie — pomagaw rozwoju.
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Zdaniem brytyjskich profesoréw zarzadzania Roberta Goffee i Garetha Jones®, dobrzy
przywoédcy powinni odznacza¢ si¢ czterema cechami:
Nie ukrywaja przed otoczeniem niektorych swoich stabosci.
Dzigki temu wydaja si¢ wspOtpracownikom bardziej przystepni i ludzcy. Jesli liderzy
prébuja okazywac, ze sa we wszystkim perfekcyjni, to wspbtpracownicy uznaja, ze nie
musza oferowa¢ im spontanicznej pomocy i szczegllnego zaangazowania uwazajac, ze
skoro sa oni tacy doskonali, to niech radza sobie sami. Efektywni przywodcy zdaja sobie
Sprawe, ze moga przyzna¢ Si¢ nawet do szeregu stabosci, ale 0 marginalnym znaczeniu.
Nie moga jednak przyznat si¢ do stabosci, ktdre podwazatyby petniona przez nich
funkcje.
Opieraja sig mocno na intuicji przy wyborze momentu i kierunku swoich dziatan.
Oznacza to, ze umieja zbierac oraz interpretowac informacje dotyczace tzw. migkkich
czynnikow, jak atmosfera pracy i dzigki temu wiedza, kiedy mozna stosowa¢ pewne
dziatania
Przejawiaja w stosunku do pracownikéw tzw. twarda empatie.
Oznacza to, ze liderzy powinni zapewnia¢ ludziom to, czego potrzebuja, a nie to, czego
chca. Twarda empatia oznacza réwnowage migdzy respektowaniem charakterow i
oczekiwan a konkretnymi wymaganiami celow przedsiewziecia
Podkreslaja swoja odrgbnosc.
Okreslaja swoj wizerunek zaznaczajac chetnie pewne cechy oryginalne, specyficzne.
Przejawia¢ si¢ to moze w sprawach drugorzednych, jak wyglad fizyczny lub ubidr, ae
zwykle chodzi o wyrdznianie si¢ pewnymi cechami intelektu i charakteru, jak: wyobraznia,
umigjetnosci  fachowe, lojalnos¢. Niebezpieczenstwo rodzi si¢ jednak w przypadku
zbytniego czy nadmiernego podkreslenia swojej odrgbnosci, co grozi utrata dostatecznie
bliskich kontaktéw ze swymi pracownikami. Stworzenie nadmiernego dystansu
uniemozliwia bowiem wykrywanie ukrytych probleméw i rozwiazywanie ich w porg.
Efektywnosé¢ lidera zalezy rowniez od posiadania umiejetnosci, ktérych cztowiek moze
Sig uczy¢ i ciagle doskonali¢ bez wzgledu na posiadane predyspozycje. Lider powinien
opanowa¢ umigjetnosci spoteczne efektywnego budowania i przewodzenia zespotem:
umiejetnos¢é skutecznego porozumiewania sig, aktywnego stuchania, udzielania informagji
zwrotnych, motywowania do realizacji celéw, pozytywnej autoprezentacji, rozwiazywania
problemow, asertywnego zachowania sig.

® Broniewska G.: Studiai materiaty Wyzszej Szkoty Marketingu i Biznesu w Lodzi, s. 75-76



Wymagania wobec lidera ida wigc daleko: powinien on przekazywa¢ innym wartosci, by¢
wizjonerem, przedsicbiorca, inicjatorem, mie¢ dobra orientacje w najrozniejszych sprawach,
odznacza¢ si¢ talentami dyplomatycznymi, by¢ dobrym komunikatorem, dysponowaé
umigjetnoscia tworzenia sieci kontaktow, wystepowac w roli uczacego Sie i nauczyciela,

wczuwac sig w odmienna mentalnosé, by¢ otwartym na spontaniczne zmiany.

2. Mobilizacjai wyzwalanie aktywnosci spotecznej mieszkancow.

Mobilizacja to proces, ktory ma na celu zachecenie cztonkdéw spoteczenstwa do
aktywnego zaangazowania si¢ w rozwiazywanie kluczowych problemow istniejacych w ich
srodowisku. Obejmuje on udzielanie pomocy grupom w identyfikowaniu potrzeb wewnatrz
danych srodowisk oraz podejmowanie akcji wychodzacych naprzeciw tym potrzebom.

Niezaleznie od tego jakie jednostka ma cechy i umigjetnosci, nie moze by¢ efektywnym
liderem bez znalezienia chetnych do wspbtpracy. Z badan przeprowadzanych w Polsce w
1994 roku® wynika, ze bariery zwiazane ze zwickszeniem aktywnosci spoteczefistwa maja
bardzo zroznicowane zrédia i sa silnie uwarunkowane lokalnie. Najczesciej wystepujace
czynniki hamujace lub wrecz uniemozliwiajace aktywne uczestnictwo w zyciu spotecznosci
stanowia:

Bariery psychologiczne.

Brak wiary w powodzenie wiasnych dziatan. Ludzie uwazaja, ze lepigj si¢ nie wychylac,
jako ze ich zaangazowanie i tak nie bedzie miato na nic zadnego wplywu, a wrgcz moze
odwréci¢ sig przeciwko nim. Nie wierzac ani w sens jakichkolwiek poczynan, ani w
swoje mozliwosci — ludzie zostaja w domu, zlorzeczac nowemu i nie angazujac Si¢ W
dziatania narzecz grup innych niz rodzina
Bariery psychosocjologiczne.
Sposdb sprawowania wiadzy przez wiadze samorzadowe odstrasza ludzi, ktérzy mieliby
ochote sie wiaczy¢, ale nie checa bra¢ udzialu w przedsiewzieciach, ktére zatracaja swoj
spoteczny charakter. Wiadze samorzadowe czesto torpeduja inicjatywy lokalne, zamiast
wychodzi¢ im naprzeciw. Czasami decyduja Si¢ je popiera¢ dopiero w odatniej fazie,
kiedy juz wiadomo, ze projekt si¢ uda. Zdarza si¢, ze wiladze przejmuja inicjatywy
obywateli, odsuwajac od nich ich autoréw.
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Bariery ekonomiczne.
Postepujace zubozenie spoteczenstwa, brak pienigdzy i pracy oraz zagrozenie utrata
pracy, powoduje, iz coraz trudniej znalez¢ ludzi zainteresowanych i majacych czas na
dziatania spoteczne. Coraz trudniej znalez¢ pieniadze nainicjatywy lokalne.
Bariery demograficzne.
Analiza struktury demograficzneg matych miast pokazuje, ze duzy procent ich
mieszkancow, to osoby juz starsze. Ich motywacja do spotecznych dziatan jest czesto
wielka, ale mozliwosci bywaja ograniczone.
Bariery historyczno-polityczne.
Pozogtatoscia po ustroju komunistycznym jest wyjatkowo trwata wsrdd spoteczenstwa
postawa biernego oczekiwania. Przekonanie, ze wystarczy tylko odpowiednio diugo
poczekat, a wowczas ktos cos zatatwi, zrobi, zainicjuje. Z te postawy wynikaja
roszczeniowe oczekiwania, obojetnos¢ na sprawy spoleczne, stagnacja i pasywne
oczekiwanie na lepsze.
Dotkliwy jest réwniez brak wiezi spotecznych, do czego przyczynity si¢ powojenne
przesiedlenia, ktére wymieszaty wiele grup narodowosciowych, czesto jednak
pozostawiajac silne i petne uprzedzen podziaty miedzy poszczeg6lnymi grupami.
Bariery strukturalne.
Czesto ludzie maja motywacje do podjecia jakichs dziatan, ale nie posiadaja wiedzy i
umigjetnosci. Nie wiedza jak si¢ do tego zabrac, nie maja pomystu od czego zaczac.
Brakuje ludzi, ktorzy pokierowaliby nimi.
Bariery instytucjonalne.
Zniechgcajaco dziata biurokracja i koniecznos¢ wspltpracy ze sformalizowanymi
urzedami.
W dziataniach lokalnych najbardziej efektywna forma organizowania si¢ ludzi sa mate
grupy.
Psychologowie spoteczni na 0goét przyjmuja, iz grupg stanowia minimum dwie osoby,
ktore”:

komunikuja si¢ ze soba (pozostaja w bezposredniej interakcji);
posiadaja wspolny cel;
maja poczucie odmiennosci i odrebnosci od innych grup (badz ludzi);

dziataja w pewnej przyjetej i akceptowanej strukturze;
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akceptuja i stosuja uzgodnione normy zachowan.

Istnigja trzy zasadnicze powody dla ktorych dziatania spoteczne warto prowadzi¢ wiasnie w
maltych grupach®:

Grupa daje mozliwos¢ petniejszego, bardziej wszechstronnego spojrzenia na problem.
Dokonywana w grupie konfrontacja pomystéw i wymiana doswiadczen daje mozliwosé
stworzenia planu dziatania uwzgledniajacego rézne punkty widzenia, wiedze i informacje
posiadane przez wszystkich cztonkéw grupy. Opinie i przekonania jednostek moga w
trakcie dyskusji grupowych by¢ poddane weryfikacji i zosta¢c wzbogacone o0 nowe
elementy. Wspbipraca wielu osob moze by¢ dalece bardziej wydajna niz dziatania
jednostki: wykorzystanie wiedzy innych pozwala unikna¢ wywazania otwartych drzwi, na
Cco dziatajaca samotnie jednostka cz¢sto bywa narazona
Grupa stanowi zrodto sity dlatworzacych ja ludzi.
Istnigjaca grupa posiada wigksza skutecznos¢ i dysponuje wigksza site przebicia niz
tworzacy je pojedynczy ludzie. Zrodiem tej sity jest przede wszystkim sam fakt jej
istnienia: w kontaktach ze swiatem zewngtrznym reprezentanci grupy nie wystepuja jako
osoby prywatne, lecz sa przedstawicielami wielu 0sdb — zorganizowanych i wspéinie
dziatajacych. Warto podkresli¢, ze sita ta ma przede wszystkim wymiar spoteczny np.
wladze lokalne zazwyczaj bardziej beda uwazne na glos istnigjacej grupy niz na postulaty
pojedynczego cziowieka

Grupa dostarcza wsparcia emocjonal nego.

Waznym atrybutem przynaleznosci do grupy i dziataniaw niej jest wsparcie emocjonalne,

ktérego wzajemnie udziela¢ sobie moga dziatajacy w nigj ludzie. Wsparcie to okazuje sie

by¢ szczegblnie istotne w przypadku napotkania w dziataniu na problemy, z ktorymi
trudno sobie poradzi¢. Jednostki dziatajace w grupie beda na ogot dysponowaly wigksza
wewngtrzna sita, umozliwigjaca przeciwstawienie si¢ tym trudnosciom.

Wedtug Handyego®, zespét najlepiej pracuje, jesli sktada si¢ z pieciu do siedmiu osdb,
poniewaz zapewnia warunki do petngj aktywnosci wszystkich cztonkow grupy. Moze si¢
jednak okaza¢, ze do realizacji zadania potrzebny jest duzy zakres wiedzy i grupa musi by¢
znacznie wieksza. W duzej grupie istnieje znaczne zroznicowanie talentéw, umiegjetnosci i
wiedzy, ale poszczeg6lnym osobom trudniej zaznaczy¢ swoja obecnosé. Jednostki beda sig
identyfikowat ze swoimi grupami, jesli lubia innych cztonkow grupy, zgadzaja si¢ z celem

8 Trutkowski C., Masny T. w pracy zbiorowej: Jak wziaé si¢ do dzieta? Przewodnik dla obywateli. Fundacja
Rozwoju Demokracji Lokalng. Warszawa 1996, s. 14
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pracy grupy i chca by¢ kojarzeni z grupa. ldentyfikacja z grupa bedzie tym silnigjsza, im
lepsza jest pozycja grupy.

Formutujac grupe lider musi przede wszystkim jasno zdefiniowa¢ cel dziatalnosci
grupy oraz zastanowi¢ Si¢ jakiego rodzaju zadania bedzie grupa realizowa¢. Ustalenie
charakteru tych zadan pozwoli odpowiedzie¢ na pytanie jakich osdb, o jakich kompetencjach i
jakim potencjale potrzebuje. Wizje i cele, ktore proponuje, powinny by¢ inspirujace i realne.
Aktywnos¢ ludzi w duzej mierze zalezy od poczucia skutecznosci, przeswiadczenia, ze moge
wywierac wptyw i uzyskiwac¢ pozytywne rezultaty. Aktywnos¢ spoteczna wzrasta, kiedy cele
sa wazne dla spotecznosci oraz jednoczesnie pozwalgja realizowat jednostkom wiasne
potrzeby, ambicje.

Ludzie moga wspotpracowat z liderem kierujac sig roznymi pobudkami:

Ulegaja wplywowi lidera jedynie po to, by uzyska¢ nagrode lub uniknaé kary.

Nagrody i kary s3 bardzo waznymi s$rodkami, pozwalajacymi nakioni¢ ludzi do
wykonywania specyficznych czynnosci, lecz jako techniki oddziatywania spotecznego
maja bardzo ograniczone znaczenie, poniewaz musza by¢ zawsze obecne, aby byty
skuteczne. Waznym komponentem wptywu spotecznego w tym przypadku jest wiadza,
jaka dysponuje osoba oddziatywujaca.

|dentyfikuja si¢ z liderem, chca by¢ do niego podobne.

Osoba rzeczywiscie zaczyna wierzy¢ w opinie i wartosci, ktére przyjmuje, chociaz nie

wierzy w nie zbyt mocno. Waznym komponentem wplywu spotecznego jest atrakcyjnosé

osoby, ktéra dostarcza informacje.

Internalizuja jakies wartosci badz przekonania.

Do internalizacji dochodzi, gdy jednostka uwaza lidera za osobe godna zaufania i majaca

wiasciwy sad o rzeczywistosci. Gloszone przez nia przekonanie akceptuje i wiacza w

swoj system wartosci. Takie przekonanie, ktére sanie si¢ czgscia jegf systemu,

uniezaleznia si¢ od swego zrodia i staje si¢ niezwykle odporne na zmiang. Waznym
komponentem wptywu spotecznego w tym przypadku jest wiarygodnos¢ osoby, ktéra
przekonuje.

Internalizacja jest najbardziej trwata reakcja na wpltyw spoteczny. Motyw dazenia do
stusznosci jest potezna i samopodtrzymujaca Sie Sita, niezaleznie od statego nadzoru ze strony
czynnikow dysponujacych nagrodami lub karami, ani od nieustajacego szacunku dla innej
osoby lub grupy.

Formutujac grupe lider powinien przede wszystkim wykorzystywa¢ kontakty osobiste.
Powinien zwracac¢ si¢ do ludzi, ktorych zna i ktérym moze zaufa¢. W bezposredniej rozmowie



tatwigj jest przekona¢ potencjalnego czionka grupy, aby zaangazowat si¢ w dziatalnosé
spoteczna. Nie znaczy to jednak, iz nie warto korzystac z innych sposobow prowadzenia
rekrutacji takich jak: wykorzystanie prasy lokalnej, ogtoszen, spotkan publicznych, choé
kontakty osobiste moga okaza¢ si¢ 0 wiele bardziej efektywne. Deklaracja zlozona w
bezposredniej rozmowie jest bardziej wiazaca niz bierne uczestnictwo w zebraniu
informacyjnym. Jesli lider nie zna osdb, ktérych zaproszenie do grupy ze wzgledu na
charakter jej celow jest pozadane, mozna wykorzystac mechanizm kuli sniegowej. Polega on
na tym, ze zwerbowani juz czionkowie grupy proponuja osoby, ktore bytyby w stanie
zaangazowa¢ si¢ W prace grupy. Ujawnione w ten sposob kontakty pozwola poszerzy¢ krag
0s0b, z ktérymi lider moze nawiaza¢ kontakt i zacheci¢ ich do wspOlpracy.

Do grupy moga przyciagna¢ innych odpowiednie osoby — autorytety. Ludzie chetniej
beda wspbipracowac z osobami, ktére powazaja i ktére obdarzaja zaufaniem. Aby ktos
zdecydowat si¢ poswiecCi¢c swoj czas i zaangazowat we wspllne dziatanie musi mieé
przeswiadczenie, iz dziatanie to przyniesie mu okreslone korzysci. Jedna z nich jest wiasnie
mozliwos¢ bezposredniego kontaktu z osoba powszechnie uwazana za autorytet, a przez to
dowartosciowanie jednostki oraz wzmocnienie poczucia sensu podejmowanych przez nia
dziatan.

Jedna z kategorii 0osob niezwykle przydatnych dla wszelkich dziatan grupowych sa
eksperci, czyli osoby posiadgjace fachowa wiedze i doswiadczenie, ktére moze
wykorzystywa¢ grupa. Eksperci, z racji swych kompetencji, pozwalaja oszczedzi¢ czas.
Wspdtpracujac z nimi w grupie nie trzeba poszukiwac na zewnatrz informacji niezbednych do
realizacji podejmowanych dziatan. Jesli zaangazowanie potrzebnych ekspertéw w prace
grupy okaze si¢ niemozliwe, to warto zadba¢ o zbudowanie dobrych kontaktéw z osobami,
ktére moga by¢ pomocne.

Dziatalnos¢ spoteczna mozna rozpocza¢ samemu badz z mata grupa. Sukces grupy
zacheca innych do dziatania, a takze przekonuje opornych i krytykow. Dlatego warto nawet
mate sukcesy nagtasnia¢ w mediach.

Efektywnosci grupy dziatajacej narzecz srodowiska lokalnego sprzyja poparcie udzielane
jg przez wiadze gminy. Tam gdzie grupa dziata w opozycji do samorzadu istnieje wigksze
prawdopodobienstwo wybuchu konfliktu i poniesienia porazki. Przychylnos¢ wiladz moze
natomiast utwierdza¢ cztonkOw grupy w stusznosci postepowania i przyczyni¢ sie do

szybszego rozwiazywania pojawiajacych sie problemdw.



3. Pozyskiwanie akceptacji spoteczng.

To w jaki sposdb cztonkowie grupy i ich dziatalnos¢ spoteczna spostrzegana jest przez
ludzi, do ktérych jest kierowana oraz przez otaczajaca spotecznos¢, moze przesadzi¢ o
sukcesie lub przegranej. Otoczenie moze skutecznie wspomagaé, ale rownie efektywnie
moze uniemozliwia¢ dziatanie. Dlatego koniecznie trzeba zadba¢ o tworzenie wiasciwego
obrazu swojej grupy i jej dziatan. Trzeba zadbat o public relations™.

Public relations — to dobrze zaplanowane i systematycznie realizowane dziatania
informacyjne i promocyjne w celu uzyskania aprobaty i wsparcia spotecznego dla swych
zamierzen. Cele public relations sprowadzaja si¢ do:

budowania popularnosci zespotu, ktéry tworzymy, samych dziatan i idei, ktorej
stuzymy;

zyskania zrozumienia dla celéw i metod podejmowanych dziatan;

zyskania sympatii, ktéra mogtaby przeksztaici¢ si¢ w zyczliwos¢ i wspomaganie, a
nawet we wiagczenie sie do dziatan;

zdobycie zaufania

W dziataniach kreujacych postawy i opinie spoteczna kluczowa rolg odgrywaja mass
media czyli prasa, radio i telewizja— ale nie tylko one. Srodki spotecznego przekazu to takze:
plakaty na murach, rozestana po domach ulotka, broszury, festyn w miasteczku, tablica
ogtoszeniowa ustawiona w dobrze przemyslanym migjscu osiedla lub miasteczka, duze i
mate spotkania. Im mniejsze $rodowisko, w ktérym pracuje grupa, im mniejsza grupa
adresatéw dziatan, tym mniejsza role odgrywaé beda srodki masowego przekazu, choé
zawsze s wazne,

Warto wspotpracowaé z mediami poniewaz:

informacja zamieszczona w prasie, podana przez radio, czy zaprezentowana przez

telewizje, dociera do duzej grupy mieszkancOw i jest znakomita reklama i promocja

dziatan grupy;

informacje w massmediach o przedsiewzigciu realizowanym przez grupe powoduja

wzrost zaufania spotecznego do dziatan i cztonkOw grupy;

prezentacja dziatan grupy w massmediach pozytywnie wptywa na sama grupe, powodujac

wzrog ,,wiary w siebie”, pozatym przyciaga inne osoby do grupy;

10 Regulska J. (red): Grochem o $ciang...?Polityka informacyjna samorzaddw terytorialnych. FRDL. Warszawa 1997
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dobre stosunki grupy z massmediami sa bardzo dobrym argumentem wobec wiadzy
lokalnej oraz sponsorow, zwykle przekonuja ich do wspétpracy z grupa; Sponsorzy maja
mozliwos¢ dodatkowej reklamy, a wiadze lokalne zyskuja w oczach spoteczenstwa
Tworzenie korzystnego obrazu swej dziatalnosci w otoczeniu spotecznym wymaga dziatan
zarbwno dtugofalowych, jak i1 doraznych, zwiazanych z konkretnym wydarzeniem.
Zaplanowanie akgcji informacyjnej wymaga odpowiedzi na kilka pytan:
Dlaczego chcemy informowac?
Cele, ktore formutujemy maja wptyna¢ na odbiorcg, na jego wiedze, jego opinig i
przekonania, a takze na zmiane jego zachowan. Wyrdzniamy cele generalne, takie jak
uswiadomienie ludziom, ze zespét istnieje i dziata, i ze ma efekty, ze warto otoczy¢ go
zyczliwoscia. Taki cel wymaga systematycznego pojawiania si¢ w mediach, ustawicznego
przypominania si¢ zawodnej i zmienngj opinii publicznej.
Cele szczegOtowe odnosza sie do konkretnych sytuacji i wydarzen zwiazanych z
funkcjonowaniem grupy.
Jako kto piszemy, gtosimy, pokazujemy?
Jako osoby petnimy rozne role. Od tego w jakiegj roli przygotowujemy akcje informacyjna
zalezy jg postac i tresc.
Kto jest adresatem akcji informacyjnej?
Najczescie) zwracamy si¢ do spoteczenstwa jako takiego, ale w istocie zwracamy si¢ z
informacja do réznych grup obywateli. Mozemy zwraca¢ si¢ do mieszkancow jakigjs wsi
lub osiedla, rolnikdw albo przedsigbiorcéw, emerytow, bezrobotnych czy parafian. Aby
komunikacja byta skuteczna musi przemawiat do wiedzy i zainteresowan odbiorcow. W
zaleznosci od rodzaju grupy odbiorcéw musimy uzy¢ odpowiedniego jezyka, argumentéw,
miejsca umieszczenia komunikatu, aby do nich dotrzec i ich przekonac.
Co jest istota przekazu?
Gtéwna mysl przekazu, sedno sprawy, przestanie oddaje istote tego, co chcemy przekazac.
Przekaz powinien by¢ tak sformutowany, aby odbiorcy po jego przeczytaniu lub
wystuchaniu wigkszej catosci potrafili z grubsza okresli¢, o co chodzito w tej informac;i.
Do poszczegblnych grup mozemy kierowaé rézne mysli zawarte w przekazie.
Jakie formy przekazu zastosowac?
Istnigja trzy podstawowe formy przekazu i upowszechniania informacji:
- przekazy drukowane (druki, plakaty, ogtoszenia, ulotki, foldery i afisze);
- przekazy audiowizualne (filmy wideo, przezrocza);
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- imprezy (konferencje prasowe, wizyty w zaktadach pracy, festyny, jarmarki itp.)
Skuteczna informacja to taka, ktora dociera do odbiorcy komunikatu, jest atrakcyjna i
zmusza do zainteresowania oraz jest dla niego zrozumiata. Przy wyborze konkretnej formy
przekazu nalezy kierowat si¢ dwoma kryteriami — jego atrakcyjnoscia i potencjalnym
zainteresowaniem grupy, do ktorej jest adresowana.

Gdzie umiesci¢ komunikat?

Punktem wyjscia powinna by¢ precyzyjna analiza, jakie srodki przekazu czytaja, badz
ogladaja ci, do ktorych chcemy dotrzec. Jesli korzysta sig z lokalngj i stuchanej anteny, to
trzeba pamicta¢ o ulotnosci informacji radiowej, o tym, ze powinna by¢ powt6rzona
wielokrotnie. Jesli korzysta si¢ z lokalng] telewizji kablowej, to nalezy sprawdzi¢, ile
rodzin sposréd tych, do ktérych chcemy dotrzec, ogladate telewizje.

Kiedy poda¢ wiadomosé i jak czesto powtarza¢ komunikat, aby dotart do odbiorcy ?
Potrzebna jest wiedza o cze¢stotliwosci ukazywania si¢ poszczegolnych mediow, o tym, w
jakich godzinach radio jest ngjchetnigj stuchane. Koniecznie tez trzeba zna¢ terminy pracy
redakcji, aby wiedzie¢ z jakim wyprzedzeniem trzeba dostarczy¢ material, by po
niezbednej obrobce redakcyjne] zdotat sie¢ ukazac. Trzeba tez pomysled, ile czasu musza
mie¢ odbiorcy, by przygotowac si¢ do udziatu w proponowanych przez nas dziataniach.
Kiedy dajemy relacj¢ z dziatania, wtedy warto zastanowic¢ sig, kiedy wiadomos¢ jest

jeszcze swieza i zainteresuje odbiorcow.

Podsumowujac polityka informacyjna powinna cechowat si¢:

wiarygodnoscia;
profesjonalizmem,
szybkoscia (aktualnoscia),
konkretnoscia,

otwartoscia i gotowoscia do wspotpracy.
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