Zarzadzanie sytuacyjne w Swiecie
dynamicznych zmian - dlaczego
przywodztwo sytuacyjne nadal dziata?

Czy lider powinien zarzadzaé kazdym pracownikiem w taki sam sposdéb? Jesli odpowiesz
tak”, szybko zauwazysz, ze w praktyce to nie dziata. Ten sam sposéb prowadzenia moze
Swietnie sprawdzi¢ sie w przypadku doswiadczonego specjalisty, a jednoczesnie zawies¢ przy
osobie, ktora dopiero uczy sie danego zadania.

Na tym zatozeniu opiera sie przywddztwo sytuacyjne rozwijane przez Kena Blancharda. Jego
podstawowa idea jest prosta: nie istnieje jeden najlepszy styl przywddztwa. Skuteczny lider
dopasowuje sposob prowadzenia cztowieka do jego poziomu rozwoju w odniesieniu do
konkretnego zadania.

Mozesz miec przeciez pracownika z 10-letnim stazem, ktéry doskonale zna swojg branze, ale
po raz pierwszy prowadzi projekt. Mozesz tez mie¢ nowg osobe, ktdra nie zna jeszcze
procedur, ale szybko sie uczy i ma bardzo wysoka motywacije.

W obu przypadkach zastosowanie tego samego stylu zarzgdzania bytoby btedem.

| wtasnie dlatego koncepcja Blancharda, mimo ze powstata kilkadziesigt lat temu, nadal daje
liderom bardzo praktyczne narzedzie: zmien sposob zarzadzania wtedy, gdy zmieniajg sie
potrzeby cztowieka i sytuacja.

Zamiast zastanawiac sie wytgcznie:
»Jakim jestem liderem?”
warto czesciej pytac:

»Czego ten cztowiek potrzebuje ode mnie wtasnie teraz, zeby dobrze wykona¢ to konkretne
zadanie?”

Przywddztwo sytuacyjne Blancharda — cztery style zarzadzania

Model Blancharda opiera sie na dwéch podstawowych wymiarach zachowania lidera:
kierowaniu i wspieraniu. Kierowanie oznacza miedzy innymi okreslanie, co, jak i kiedy nalezy
zrobi¢. Wspieranie obejmuje budowanie zaangazowania, pewnosci siebie, relacji i
samodzielnosci pracownika.

Z potgczenia tych dwdch wymiaréw powstajg cztery style:
1. S1 - kierowanie — duzo wskazéwek dotyczgcych zadania i mniej wsparcia.
2. S2 -trening— duzo wskazéwek i jednoczesnie duzo wsparcia.

3. S3 - wspieranie — mniej instrukcji, wiecej wsparcia.



4. S4 - delegowanie — mato instrukcji i mato bezposredniego wsparcia.

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

D1 - poczatkujacy z duzg motywacja
Pracownik chce dziata¢, ale jeszcze niewiele potrafi.

Przyktad: nowa osoba w HR dostaje zadanie przygotowania procesu onboardingu. Ma duzo
energii i pomystéw, ale nigdy wczesniej nie projektowata takiego procesu.

W tej sytuacji powiedzenie ,,zréb to po swojemu” nie musi oznacza¢ nowoczesnego
zarzadzania. Pracownik potrzebuje jasnego celu, instrukcji, przyktadéw i informacji o
oczekiwanym rezultacie.

Sprawdza sie S1 — kierowanie.
D2 - pracownik, ktory zderzyt sie z rzeczywistoscia

Poczatkowy entuzjazm spada, kiedy cztowiek odkrywa, ile naprawde trzeba umiec.
Kompetencje nadal nie sg wystarczajgce, a motywacja moze sie zmniejszyc.

Samo wydawanie instrukcji moze juz nie wystarczyc.

Potrzebujesz S2 — treningu: nadal pokazujesz kierunek, ale jednoczesnie rozmawiasz,
wyjasniasz, pytasz i pomagasz pracownikowi odzyskac¢ pewnosc siebie.

D3 - kompetentny, ale ostrozny

Pracownik potrafi wykona¢ zadanie, ale nie zawsze ma pewnos¢, czy powinien podja¢ decyzje
samodzielnie.

Tutaj sprawdza sie S3 — wspieranie.

Nie musisz juz szczegétowo mowic, jak wykonac zadanie. Wazniejsze stajg sie rozmowa,
informacja zwrotna i budowanie samodzielnosci.

D4 - samodzielny ekspert

Pracownik ma kompetencje, doswiadczenie i pewnosc siebie. Potrafi samodzielnie osiggaé
cele.

Wtedy mozesz przejs¢ do S4 — delegowania.

Nie oznacza to jednak: ,,Masz zadanie, radz sobie”. Dobre delegowanie obejmuje okreslenie
rezultatu, zakresu odpowiedzialnosci, ograniczen i punktéw kontrolnych, a nastepnie
pozostawienie cztowiekowi przestrzeni do dziatania.

Najwazniejsza zasada brzmi:
Poziom rozwoju nie jest cecha cztowieka przypisang mu raz na zawsze.

Ta sama osoba moze znajdowac sie na D4 przy jednym zadaniu i na D1 przy innym.



Czy model Blancharda nadal dziata po tylu latach?

To naturalne pytanie. Organizacje wygladajg dzi$ inaczej niz wtedy, gdy powstawaty pierwsze
zatozenia przywddztwa sytuacyjnego.

Zmienity sie technologie, sposdb pracy, struktury organizacyjne i tempo zmian. Jednak
podstawowy problem lidera pozostat podobny.

Pracownicy nadal:
e uczg sie nowych zadan,
o zdobywajg doswiadczenie,
e tracg motywacje,
e potrzebujg informacji zwrotnej,
e rozwijajg kompetencje,

e przejmujg odpowiedzialnos¢,

stajg sie samodzielni.
Zmienia sie przede wszystkim tempo tych procesow.

Pracownik moze w ciggu jednego roku zmienié role, dosta¢ nowy zakres odpowiedzialnosci,
rozpoczac¢ prace z nowym systemem albo wejsé¢ do nowego projektu. Doswiadczony
specjalista moze z dnia na dzien znalez¢ sie w sytuacji poczatkujgcego.

Wyobraz sobie menedzera sprzedazy, ktéry od 8 lat pracuje w jednym systemie CRM. Firma
wdraza nowe rozwigzanie.

Czy nadal jest ekspertem?

Tak — w zakresie sprzedazy.

Nie — w zakresie nowego systemu.

To rozrdznienie pokazuje, dlaczego przywdédztwo sytuacyjne nadal moze by¢ uzyteczne.

Nie oceniasz cztowieka jako ,,doswiadczonego” albo ,,niedoswiadczonego”. Oceniasz jego
poziom rozwoju w odniesieniu do konkretnego zadania.

Najwiekszy btad pojawia sie wtedy, gdy lider zaczyna zarzadzaé cztowiekiem zamiast sytuacja.
,»Anna jest samodzielna”.

,Piotr potrzebuje ciggtej kontroli”.

,Kasia zawsze dobrze pracuje bez nadzoru”.

Takie etykiety szybko zaczynajg wptywac na sposéb zarzadzania.

Jezeli uznasz Piotra za niesamodzielnego, mozesz kontrolowac go rowniez wtedy, gdy
wykonuje zadanie, w ktérym ma bardzo wysokie kompetencje.



Jezeli uznasz Kasie za samodzielng, mozesz z kolei przekaza¢ jej nowe zadanie bez
odpowiedniego wsparcia.

W obu przypadkach problemem moze by¢ nie pracownik, ale niedopasowanie stylu lidera do
sytuacji.

Dlatego warto stosowac prosty schemat:
cel = diagnoza - wybor stylu = dziatanie - obserwacja - ponowna diagnoza.

Nie zaktadasz, ze pierwsza diagnoza pozostanie aktualna.

Gra szkoleniowa TalentON jako sposdb na nauke przywoddztwa
sytuacyjnego

Samo poznanie czterech styldw S1-54 nie oznacza jeszcze, ze lider potrafi zastosowaé model
w praktyce.

Problem pojawia sie wtedy, gdy trzeba podja¢ decyzje:

»Co mam zrobi¢ z tym konkretnym pracownikiem w tej konkretnej sytuacji?”
Dlatego przywddztwo sytuacyjne warto ¢wiczy¢ poprzez doswiadczenie.

Tutaj bardzo dobrze sprawdza sie gra szkoleniowa TalentON

Uczestnik nie tylko styszy, ze powinien dopasowac styl do poziomu rozwoju pracownika. Musi
sam zdecydowac:

e czy kierowat,

e czy wspieraé,

e czy prowadzi¢ coaching,

o czy delegowaé,

e czy jeszcze poczekac z przekazaniem odpowiedzialnosci.
Dopiero wtedy teoria zaczyna mie¢ praktyczne znaczenie.
Wtasnie takg mozliwosé daje TalentON — gra planszowa LiderON.

Podczas rozgrywki uczestnik wciela sie w role lidera, ktéry rozwija pracownikow, podejmuje
decyzje menedzerskie, przydziela zadania i reaguje na zmieniajgcy sie poziom kompetencji
oraz motywacji. Gra wykorzystuje plansze, karty akcji i karty zadan. Rozgrywka moze
obejmowac 10-14 rund, a standardowy czas gry wynosi okofo 2,5-3 godziny. W zaleznosci
od wariantu moze w niej uczestniczy¢ od 1 do 16 oséb, przy czym optymalna grupa to 4-12
uczestnikow.

Mechanika TalentON pozwala zobaczy¢ konsekwencje decyzji.

To wazne, poniewaz dziatanie, ktére pomaga pracownikowi na jednym etapie rozwoju, na
innym moze okazac sie nietrafione.



Uczestnicy mogg wiec sprawdzi¢:

e Czy dobrze rozpoznatem sytuacje?

e Czy dobratem wtasciwy styl?

e Czy nie delegowatem zbyt wcze$nie?
e Czy nie kontrolowatem zbyt dtugo?
e Co powinienem zrobi¢ inaczej?

Gra tworzy bezpieczne warunki do popetniania btedow. Lider moze podjac ztg decyzje,
zobaczy¢ jej konsekwencje, oméwié jg z grupa i sprobowaé ponownie.

To wtasnie odrdznia nauke przez doswiadczenie od samego przekazywania wiedzy.
Gdzie kupi¢ TalentON?
TalentON mozesz zamowi¢ w dwoch miejscach:

e Zamow TalentON bezposrednio przez LiderON (https://lider-on.pl/nasze-
szkolenia/gra-szkoleniowa-talenton/) — na stronie znajduje sie opis gry oraz formularz
zamoéwienia.

e Kup TalentON w sklepie GraSzkoleniowa.pl
(https://www.graszkoleniowa.pl/produkty/gry-szkoleniowe-2/talenton-rozwoj-
menadzerow/) — Gra jest sprzedawana z bezterminowg licencjg na uzytkowanie.

Co przywodztwo sytuacyjne oznacza dla HR, CEO i lidera?

Dla HR przywddztwo sytuacyjne moze stac sie wspdlnym jezykiem rozwoju menedzerdw.
Model mozna wykorzysta¢ podczas akademii menedzerskich, programéw rozwojowych,
onboardingu nowych lideréw, programodw talentowych czy sukces;ji.

Gra szkoleniowa moze dodatkowo poméc przetozyé teorie na decyzje i zachowania.

Dla CEO to sposdb na spojrzenie na przywodztwo szerzej. Jezeli w organizacji pracuje 50, 100
czy 500 osdb, potrzeby poczatkujgcego specjalisty, doswiadczonego eksperta i nowego
menedzera bedg rézne. Bez wspdlnego modelu kazdy lider moze wypracowaé wtasny sposob
reagowania.

Dla lidera przywddztwo sytuacyjne oznacza przede wszystkim koniecznos¢ zatrzymania sie
przed podjeciem decyzji.

Zanim powiesz:

,Zrobie to za niego”.

»,Niech sam sie tym zajmie”.
,Musze go bardziej kontrolowac”.
»,Powinien juz sobie poradzi¢”.
zadaj sobie dwa pytania:

1. Jakie kompetencje ma ta osoba w zakresie tego konkretnego zadania?
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2. Jaki jest jej poziom motywacji i pewnosci siebie?
Dopiero wtedy wybierz sposéb dziatania.

Moze sie okaza¢, ze zbyt dtugo kontrolujesz osobe gotowg do delegowania. Albo przeciwnie —
przekazujesz odpowiedzialnos¢ komus, kto nadal potrzebuje jasnych wskazéwek.

Przywddztwo sytuacyjne nie méwi Ci, jak by¢ jednym ,,idealnym” typem lidera. Uczy Cie
elastycznego dobierania zachowania do sytuaciji.

| wtasnie dlatego koncepcja Blancharda nadal moze by¢ uzyteczna.
Nie dlatego, ze organizacje zatrzymaty sie w miejscu.
Wrecz przeciwnie.

Dlatego, ze wraz ze zmianami coraz czesciej potrzebujesz liderdw, ktérzy potrafig zmieniaé
sposdb dziatania razem ze zmiang potrzeb pracownika, zadania i sytuaciji.

Dzi$ mozesz potrzebowaé S1. Za miesigc S2. Pézniej S3, a kiedy pracownik osiggnie petna
samodzielnos$¢ — S4.

Dobry lider nie przywigzuje sie wiec do jednego stylu.
Dopasowuje sposdb zarzadzania do cztowieka, zadania i sytuacji.

TalentON pozwala te zasade przecwiczy¢ w formie gry planszowej — bezpiecznie, praktycznie i
z mozliwoscig omdéwienia decyzji, ktore podejmujesz jako lider.

Wiecej informacji o grze:
TalentON — gra szkoleniowa LiderON

Poznaj takze pozostate rozwigzania LiderON:
www.lider-on.pl

Autor: tukasz Fratczak — CEO, trener, coach, wyktadowca akademicki
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