
Zarządzanie sytuacyjne w świecie 
dynamicznych zmian – dlaczego 
przywództwo sytuacyjne nadal działa? 

 
Czy lider powinien zarządzać każdym pracownikiem w taki sam sposób? Jeśli odpowiesz 
„tak”, szybko zauważysz, że w praktyce to nie działa. Ten sam sposób prowadzenia może 
świetnie sprawdzić się w przypadku doświadczonego specjalisty, a jednocześnie zawieść przy 
osobie, która dopiero uczy się danego zadania. 

Na tym założeniu opiera się przywództwo sytuacyjne rozwijane przez Kena Blancharda. Jego 
podstawowa idea jest prosta: nie istnieje jeden najlepszy styl przywództwa. Skuteczny lider 
dopasowuje sposób prowadzenia człowieka do jego poziomu rozwoju w odniesieniu do 
konkretnego zadania. 

Możesz mieć przecież pracownika z 10-letnim stażem, który doskonale zna swoją branżę, ale 
po raz pierwszy prowadzi projekt. Możesz też mieć nową osobę, która nie zna jeszcze 
procedur, ale szybko się uczy i ma bardzo wysoką motywację. 

W obu przypadkach zastosowanie tego samego stylu zarządzania byłoby błędem. 

I właśnie dlatego koncepcja Blancharda, mimo że powstała kilkadziesiąt lat temu, nadal daje 
liderom bardzo praktyczne narzędzie: zmień sposób zarządzania wtedy, gdy zmieniają się 
potrzeby człowieka i sytuacja. 

Zamiast zastanawiać się wyłącznie: 

„Jakim jestem liderem?” 

warto częściej pytać: 

„Czego ten człowiek potrzebuje ode mnie właśnie teraz, żeby dobrze wykonać to konkretne 
zadanie?” 

 

Przywództwo sytuacyjne Blancharda – cztery style zarządzania 

Model Blancharda opiera się na dwóch podstawowych wymiarach zachowania lidera: 
kierowaniu i wspieraniu. Kierowanie oznacza między innymi określanie, co, jak i kiedy należy 
zrobić. Wspieranie obejmuje budowanie zaangażowania, pewności siebie, relacji i 
samodzielności pracownika. 

Z połączenia tych dwóch wymiarów powstają cztery style: 

1. S1 – kierowanie – dużo wskazówek dotyczących zadania i mniej wsparcia. 

2. S2 – trening– dużo wskazówek i jednocześnie dużo wsparcia. 

3. S3 – wspieranie – mniej instrukcji, więcej wsparcia. 



4. S4 – delegowanie – mało instrukcji i mało bezpośredniego wsparcia. 

Po drugiej stronie znajduje się poziom rozwoju pracownika w odniesieniu do konkretnego 
zadania. W modelu Blancharda wyróżnia się cztery poziomy: D1, D2, D3 i D4. 

D1 – początkujący z dużą motywacją 

Pracownik chce działać, ale jeszcze niewiele potrafi. 

Przykład: nowa osoba w HR dostaje zadanie przygotowania procesu onboardingu. Ma dużo 
energii i pomysłów, ale nigdy wcześniej nie projektowała takiego procesu. 

W tej sytuacji powiedzenie „zrób to po swojemu” nie musi oznaczać nowoczesnego 
zarządzania. Pracownik potrzebuje jasnego celu, instrukcji, przykładów i informacji o 
oczekiwanym rezultacie. 

Sprawdza się S1 – kierowanie. 

D2 – pracownik, który zderzył się z rzeczywistością 

Początkowy entuzjazm spada, kiedy człowiek odkrywa, ile naprawdę trzeba umieć. 
Kompetencje nadal nie są wystarczające, a motywacja może się zmniejszyć. 

Samo wydawanie instrukcji może już nie wystarczyć. 

Potrzebujesz S2 – treningu: nadal pokazujesz kierunek, ale jednocześnie rozmawiasz, 
wyjaśniasz, pytasz i pomagasz pracownikowi odzyskać pewność siebie. 

D3 – kompetentny, ale ostrożny 

Pracownik potrafi wykonać zadanie, ale nie zawsze ma pewność, czy powinien podjąć decyzję 
samodzielnie. 

Tutaj sprawdza się S3 – wspieranie. 

Nie musisz już szczegółowo mówić, jak wykonać zadanie. Ważniejsze stają się rozmowa, 
informacja zwrotna i budowanie samodzielności. 

D4 – samodzielny ekspert 

Pracownik ma kompetencje, doświadczenie i pewność siebie. Potrafi samodzielnie osiągać 
cele. 

Wtedy możesz przejść do S4 – delegowania. 

Nie oznacza to jednak: „Masz zadanie, radź sobie”. Dobre delegowanie obejmuje określenie 
rezultatu, zakresu odpowiedzialności, ograniczeń i punktów kontrolnych, a następnie 
pozostawienie człowiekowi przestrzeni do działania. 

Najważniejsza zasada brzmi: 

Poziom rozwoju nie jest cechą człowieka przypisaną mu raz na zawsze. 

Ta sama osoba może znajdować się na D4 przy jednym zadaniu i na D1 przy innym. 

 



Czy model Blancharda nadal działa po tylu latach? 

To naturalne pytanie. Organizacje wyglądają dziś inaczej niż wtedy, gdy powstawały pierwsze 
założenia przywództwa sytuacyjnego. 

Zmieniły się technologie, sposób pracy, struktury organizacyjne i tempo zmian. Jednak 
podstawowy problem lidera pozostał podobny. 

Pracownicy nadal: 

• uczą się nowych zadań, 

• zdobywają doświadczenie, 

• tracą motywację, 

• potrzebują informacji zwrotnej, 

• rozwijają kompetencje, 

• przejmują odpowiedzialność, 

• stają się samodzielni. 

Zmienia się przede wszystkim tempo tych procesów. 

Pracownik może w ciągu jednego roku zmienić rolę, dostać nowy zakres odpowiedzialności, 
rozpocząć pracę z nowym systemem albo wejść do nowego projektu. Doświadczony 
specjalista może z dnia na dzień znaleźć się w sytuacji początkującego. 

Wyobraź sobie menedżera sprzedaży, który od 8 lat pracuje w jednym systemie CRM. Firma 
wdraża nowe rozwiązanie. 

Czy nadal jest ekspertem? 

Tak – w zakresie sprzedaży. 

Nie – w zakresie nowego systemu. 

To rozróżnienie pokazuje, dlaczego przywództwo sytuacyjne nadal może być użyteczne. 

Nie oceniasz człowieka jako „doświadczonego” albo „niedoświadczonego”. Oceniasz jego 
poziom rozwoju w odniesieniu do konkretnego zadania. 

Największy błąd pojawia się wtedy, gdy lider zaczyna zarządzać człowiekiem zamiast sytuacją. 

„Anna jest samodzielna”. 

„Piotr potrzebuje ciągłej kontroli”. 

„Kasia zawsze dobrze pracuje bez nadzoru”. 

Takie etykiety szybko zaczynają wpływać na sposób zarządzania. 

Jeżeli uznasz Piotra za niesamodzielnego, możesz kontrolować go również wtedy, gdy 
wykonuje zadanie, w którym ma bardzo wysokie kompetencje. 



Jeżeli uznasz Kasię za samodzielną, możesz z kolei przekazać jej nowe zadanie bez 
odpowiedniego wsparcia. 

W obu przypadkach problemem może być nie pracownik, ale niedopasowanie stylu lidera do 
sytuacji. 

Dlatego warto stosować prosty schemat: 

cel → diagnoza → wybór stylu → działanie → obserwacja → ponowna diagnoza. 

Nie zakładasz, że pierwsza diagnoza pozostanie aktualna. 

 

Gra szkoleniowa TalentON jako sposób na naukę przywództwa 
sytuacyjnego 

Samo poznanie czterech stylów S1–S4 nie oznacza jeszcze, że lider potrafi zastosować model 
w praktyce. 

Problem pojawia się wtedy, gdy trzeba podjąć decyzję: 

„Co mam zrobić z tym konkretnym pracownikiem w tej konkretnej sytuacji?” 

Dlatego przywództwo sytuacyjne warto ćwiczyć poprzez doświadczenie. 

Tutaj bardzo dobrze sprawdza się gra szkoleniowa TalentON 

Uczestnik nie tylko słyszy, że powinien dopasować styl do poziomu rozwoju pracownika. Musi 
sam zdecydować: 

• czy kierować, 

• czy wspierać, 

• czy prowadzić coaching, 

• czy delegować, 

• czy jeszcze poczekać z przekazaniem odpowiedzialności. 

Dopiero wtedy teoria zaczyna mieć praktyczne znaczenie. 

Właśnie taką możliwość daje TalentON – gra planszowa LiderON. 

Podczas rozgrywki uczestnik wciela się w rolę lidera, który rozwija pracowników, podejmuje 
decyzje menedżerskie, przydziela zadania i reaguje na zmieniający się poziom kompetencji 
oraz motywacji. Gra wykorzystuje plansze, karty akcji i karty zadań. Rozgrywka może 
obejmować 10–14 rund, a standardowy czas gry wynosi około 2,5–3 godziny. W zależności 
od wariantu może w niej uczestniczyć od 1 do 16 osób, przy czym optymalna grupa to 4–12 
uczestników. 

Mechanika TalentON pozwala zobaczyć konsekwencje decyzji. 

To ważne, ponieważ działanie, które pomaga pracownikowi na jednym etapie rozwoju, na 
innym może okazać się nietrafione. 



Uczestnicy mogą więc sprawdzić: 

• Czy dobrze rozpoznałem sytuację? 

• Czy dobrałem właściwy styl? 

• Czy nie delegowałem zbyt wcześnie? 

• Czy nie kontrolowałem zbyt długo? 

• Co powinienem zrobić inaczej? 

Gra tworzy bezpieczne warunki do popełniania błędów. Lider może podjąć złą decyzję, 
zobaczyć jej konsekwencje, omówić ją z grupą i spróbować ponownie. 

To właśnie odróżnia naukę przez doświadczenie od samego przekazywania wiedzy. 

Gdzie kupić TalentON? 

TalentON możesz zamówić w dwóch miejscach: 

• Zamów TalentON bezpośrednio przez LiderON (https://lider-on.pl/nasze-
szkolenia/gra-szkoleniowa-talenton/) – na stronie znajduje się opis gry oraz formularz 
zamówienia. 

• Kup TalentON w sklepie GraSzkoleniowa.pl 
(https://www.graszkoleniowa.pl/produkty/gry-szkoleniowe-2/talenton-rozwoj-
menadzerow/) – Gra jest sprzedawana z bezterminową licencją na użytkowanie. 

 

Co przywództwo sytuacyjne oznacza dla HR, CEO i lidera? 

Dla HR przywództwo sytuacyjne może stać się wspólnym językiem rozwoju menedżerów. 
Model można wykorzystać podczas akademii menedżerskich, programów rozwojowych, 
onboardingu nowych liderów, programów talentowych czy sukcesji. 

Gra szkoleniowa może dodatkowo pomóc przełożyć teorię na decyzje i zachowania. 

Dla CEO to sposób na spojrzenie na przywództwo szerzej. Jeżeli w organizacji pracuje 50, 100 
czy 500 osób, potrzeby początkującego specjalisty, doświadczonego eksperta i nowego 
menedżera będą różne. Bez wspólnego modelu każdy lider może wypracować własny sposób 
reagowania. 

Dla lidera przywództwo sytuacyjne oznacza przede wszystkim konieczność zatrzymania się 
przed podjęciem decyzji. 

Zanim powiesz: 

„Zrobię to za niego”. 

„Niech sam się tym zajmie”. 

„Muszę go bardziej kontrolować”. 

„Powinien już sobie poradzić”. 

zadaj sobie dwa pytania: 

1. Jakie kompetencje ma ta osoba w zakresie tego konkretnego zadania? 

https://lider-on.pl/nasze-szkolenia/gra-szkoleniowa-talenton/
https://www.graszkoleniowa.pl/produkty/gry-szkoleniowe-2/talenton-rozwoj-menadzerow/


2. Jaki jest jej poziom motywacji i pewności siebie? 

Dopiero wtedy wybierz sposób działania. 

Może się okazać, że zbyt długo kontrolujesz osobę gotową do delegowania. Albo przeciwnie – 
przekazujesz odpowiedzialność komuś, kto nadal potrzebuje jasnych wskazówek. 

Przywództwo sytuacyjne nie mówi Ci, jak być jednym „idealnym” typem lidera. Uczy Cię 
elastycznego dobierania zachowania do sytuacji. 

I właśnie dlatego koncepcja Blancharda nadal może być użyteczna. 

Nie dlatego, że organizacje zatrzymały się w miejscu. 

Wręcz przeciwnie. 

Dlatego, że wraz ze zmianami coraz częściej potrzebujesz liderów, którzy potrafią zmieniać 
sposób działania razem ze zmianą potrzeb pracownika, zadania i sytuacji. 

Dziś możesz potrzebować S1. Za miesiąc S2. Później S3, a kiedy pracownik osiągnie pełną 
samodzielność – S4. 

Dobry lider nie przywiązuje się więc do jednego stylu. 

Dopasowuje sposób zarządzania do człowieka, zadania i sytuacji. 

TalentON pozwala tę zasadę przećwiczyć w formie gry planszowej – bezpiecznie, praktycznie i 
z możliwością omówienia decyzji, które podejmujesz jako lider. 

Więcej informacji o grze: 
TalentON – gra szkoleniowa LiderON 

Poznaj także pozostałe rozwiązania LiderON: 
www.lider-on.pl 

Autor: Łukasz Frątczak – CEO, trener, coach, wykładowca akademicki 

 

https://lider-on.pl/nasze-szkolenia/gra-szkoleniowa-talenton/?utm_source=chatgpt.com
https://lider-on.pl/?utm_source=chatgpt.com

