UNIVERZA V LJUBLJANI
EKONOMSKA FAKULTETA

ZAKLIJUCNA STROKOVNA NALOGA VISOKE POSLOVNE SOLE

ODNOSI MED ZAPOSLENIMI IN RESEVANJE KONFLIKTOV
V IZBRANI OBCINI

Ljubljana, maj 2018 TINA SIRK






1IZJAVA O AVTORSTVU

Podpisana Tina Sirk, $tudentka Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani, avtorica predlozenega dela z
naslovom Odnosi med zaposlenimi in reSevanje konfliktov v izbrani Ob¢ini, pripravljenega v sodelovanju s
svetovalcem doc. ddr. Igorjem Ivaskovi¢em,

1IZJAVLIAM
1. da sem predloZeno delo pripravila samostojno;
2. da je tiskana oblika predloZenega dela istovetna njegovi elektronski obliki;

3. da je besedilo predlozenega dela jezikovno korektno in tehni¢no pripravljeno v skladu z Navodili za
izdelavo zaklju¢nih nalog Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani, kar pomeni, da sem poskrbela, da so
dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric, ki jih uporabljam oziroma navajam v besedilu, citirana
oziroma povzeta v skladu z Navodili za izdelavo zaklju¢nih nalog Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani;

4. da se zavedam, da je plagiatorstvo — predstavljanje tujih del (v pisni ali grafi¢ni obliki) kot mojih lastnih —
kaznivo po Kazenskem zakoniku Republike Slovenije;

5. da se zavedam posledic, ki bi jih na osnovi predlozenega dela dokazano plagiatorstvo lahko predstavljalo
za moj status na Ekonomski fakulteti Univerze v Ljubljani v skladu z relevantnim pravilnikom;

6. da sem pridobila vsa potrebna dovoljenja za uporabo podatkov in avtorskih del v predlozenem delu in jih v
njem jasno oznacila;

7. da sem pri pripravi predlozenega dela ravnala v skladu z eti¢nimi naceli in, kjer je to potrebno, za
raziskavo pridobila soglasje eti¢ne komisije;

8. da soglasam, da se elektronska oblika predlozenega dela uporabi za preverjanje podobnosti vsebine z
drugimi deli s programsko opremo za preverjanje podobnosti vsebine, ki je povezana s Studijskim
informacijskim sistemom ¢lanice;

9. da na Univerzo v Ljubljani neodpla¢no, neizklju¢no, prostorsko in ¢asovno neomejeno prenasam pravico
shranitve predlozenega dela v elektronski obliki, pravico reproduciranja ter pravico dajanja predloZenega
dela na voljo javnosti na svetovnem spletu preko Repozitorija Univerze v Ljubljani;

10. da hkrati z objavo predlozenega dela dovoljujem objavo svojih osebnih podatkov, ki so navedeni v njem
in v tej izjavi.

V Ljubljani, maj 2018 Podpis studentke:







KAZALO

UV OD ..ottt b e bbbt R Rt n R Rt r e bt e bt eenenrs 3
1  ODNOSI MED ZAPOSLENIMI ...t 4
1.1  Medosebni 0dnosi Na deloVNEM MESTU.........ccvviereeiiiie e 4
1.2 Dejavniki medosebnin 0aN0SOV...........cceiiiiiiiiiiiiiiieeeee e 4
1.3 Glavne znacilnosti medosebnih 0dNOSOV........ccccvveiiiiiiiie e 5
2 KONFLIKT L oottt 6
2.1 DefiniCije KONTIKLA ......cooiiiiii e 6
2.2 VISEE KONFHKIOV ..o e 7
2.2.1  Individualni ter organizatorski KONFIKt...........c.coooviiiiiiiie, 8
2.2.2  Vertikalni ter horizontalni KOnfliKti..........cccooovieiieiiiiiie e 9
2.2.3  Funkcionalni ter disfunkcionalni KOnfliKti ..........cccooviieiiviiiienceee 9
2.3 Vzroki za nastanek KONFHKIOV ..........ccoiviiiiiiiice e 10
2.4 PoSledice KONTIIKLOV ......ccooiiiiiiiee et 11
241  POZItIVNE POSIEAICE ... 12
2.4.2  Negativne POSIEICE. .......c.cciieiieiecie e 13
2.5  ReSevanje KONTIIKLOV ......ooiiiiiiiicic e 14
2.6 Preprecevanje KONTIKtOV .......cooiiiiiiiiiiii e 16
3 RAZISKAVA ...t 17
3.1 PredstaviteVv OrganiZaCije ........c.cceieeiieiieiieeiiecec ettt sae e re e 17
3.2 Opredelitev problema, naloge in cilja raziskave.............ccccccvvevviiiiicinene e, 18
3.3 Oblikovanje vprasalnika ..o 18
34 ANALIZA TEZUIAIOV ....coveiie i e 18
SILEP . ettt ettt b et e b bt neans 24
LITERATURA IN VIR .ottt 27
PRILOGA



KAZALO SLIK

Slika 1: Odnose s sodelavci ocenjujete nasploSno Kot.......ooccvvviiiiiieniiiiienie e, 20
Slika 2: Se s sodelavci §¢itite, podpirate ter pomagate med Seboj? ......ccovvvvevvevviieieenns 20
Slika 3: Ali se na delovnem mestu pojavljajo prepiri oz. konflikti ter kako pogosto? ....... 21
Slika 4: Kako prepir 0z. konfliktna situacija s sodelavcem vpliva na vase delo?............... 21
Slika 5: S kom pridete najveckrat v prepir 0z. KONFliKt?...........ccocoeiiiiiciiieeececee 22
Slika 6: Navedite vzroke in razloge za nastanek prepirov oz. konfliktov...............cccco...... 22
Slika 7: Kako najveckrat reSujete KONfIIKLE?........ocoveiieieiiie i 23
Slika 8: Kdo najveckrat resi prepir 0z. konflikt med vami ter vasim sodelavcem?............ 23
Slika 9: Kaj po vasem mnenju vpliva na uspesnost reSevanja prepirov oz. konfliktov? .... 23
Slika 10: Se strinjate, da imajo konflikti in prepiri tudi pozitivne posledice? ................... 24
KAZALO TABEL

Tabela: Rezultati o odnosih in razmerjih med delavci v izbrani Ob&ini..........cccoceveriereenne. 18



UvoD

Na delovnem mestu se vsakodnevno sreCujemo in sooamo z razli¢nimi ljudmi razli¢nih
ciljev ter interesov. Zato je za uspes$no delovanje organizacije potrebna dobra komunikacija
med zaposlenimi in nadrejenimi. V zivljenju so konflikti nekaj vsakdanjega in so
neizbezni. Ljudje se druzimo in med seboj sodelujemo, ampak neizbezna posledica
sodelovanja so tudi konflikti. Pojavljajo se tako v zasebnem kot tudi sluzbenem okolju
oziroma zivljenju. Vzrok in razlog za nastanek konflikta v organizaciji oziroma podjetju pa
ponavadi ni samo en, ampak jih obstaja ve¢, kateri se med seboj prepletajo. Konflikt je
naceloma zelo pozitivna in predvsem dobrodosla situacija, ¢e ga seveda znamo ter ¢e nam
ga uspe obvladati in resiti. Zlasti to drzi za poslovna okolja, kjer se ves Cas pricakuje
izboljsevanje in izpopolnjevanje postopkov oziroma procesov in izdelkov ter prilagajanje
In ustrezanje vse vec¢jim potrebam in zahtevam potrosnikov.

Zaklju¢na strokovna naloga obravnava podro¢je odnosov med zaposlenimi in reSevanje
konfliktov v Ob¢ini X. Naloga je strukturirana na tri poglavja. Tako sem v prvem poglavju
teoreticno opisala odnose med zaposlenimi. Kaksni so medosebni odnosi na delovnem
mestu, nastela in opisala tiste dejavnike, kateri vplivajo nanje ter njihove temeljne
znacilnosti. V drugem poglavju sem teoreticno opisala konflikte. Kaj je konflikt, katere
vrste poznamo, vzroki nastanka konfliktov, kako se posamezniki sooc¢ajo z njimi in jih
reSujejo ter negativne in pozitivne rezultate oziroma posledice, ki jih konflikti doprinesejo.
Tretje poglavje pa vsebuje analizo dobljenih podatkov raziskave. Moj cilj raziskave je
poiskati morebitne tezave odnosov med zaposlenimi in reSevanje konfliktov. Anketo sem
izvedla v Ob¢ini X, v kateri sem opravljala prakso in kasneje Studenstko delo. Tako, da
sem s tem tudi dobro spoznala nacin dela in zaposlene. Ugotovila sem, da zaposleni imajo
dobre odnose. Zelo dobro se razumejo in med seboj tudi sposStujejo. Pogovarjajo se
sprosceno, prijateljsko in enakopravno, lahko izrazijo svoje mnenje, dvome in drugacne
misli. Ce le imajo &as, si med seboj pomagajo in podpirajo. Nekateri zaposleni pa se v&asih
druzijo tudi izven delovnega €asa. Delovni sestanki so na ob¢ini X redni in ucinkoviti in na
njih vecinoma resijo tudi tezave, ki jih imajo. Vendar pa se kljub dobrim odnosom med
njimi pojavljajo manjsi konflikti. Pogost vzrok zanje so komunikacijski problemi,
nezadosten obseg informacij, razlike v osebnostih zaposlenih in nespoStovanje mnenja.
Najveckrat pa pridejo v konflikt s sodelavcem iz drugega oddelka zaradi razlik v ciljih
oddelkov. Nekateri zaposleni pa imajo najveckrat konflikte z nadrejenimi. Konfliktne
razmere in situacije med seboj ucinkovito resujejo s pogovorom. V sklepu pa sem opisala
svoje ugotovitve glede konfliktov in dejansko stanje medosebnih odnosov in reSevanja ter
preprecevanja konfliktov v Ob¢ini X.

Za temo zakljucne strokovne naloge sem se odlocila na podlagi opravljanja strokovne
prakse ze v srednji Soli, na fakulteti in sedanjega Studentskega dela v tej organizaciji. Poleg
tega pa se mi zdi zanimiva tema.



1 ODNOSI MED ZAPOSLENIMI

1.1 Medosebni odnosi na delovnem mestu

Dobri medsebojni odnosi imajo izreden pomen na delovnem mestu, saj so klju¢ni dejavnik
za uspes$no delovanje vsake zdruzbe oziroma podjetja. Le ti pa neposredno vplivajo na
pocutje in razpoloZenje posameznika ter skupine na delovnem mestu, na ustvarjalnost,
motiviranost in sodelovanje. Biti zadovoljen na svojem delovnem mestu je najvecja zelja
vseh nas, za dejansko stanje pa smo na¢eloma odgovorni sami s sodelavci (Subic, 2008,
str. 2).

Osnovni proces vsake socialne organizacije je komuniciranje. Zaposleni vedno pogosteje
zahtevajo celotno in resnicno komunikacijo, od svojih nadrejenih, od sodelavcev, pa tudi
od samih sebe. Zelijo si toplo, prijateljsko okolje v katerem se ceni postenje. O tezavah se
zelijo odkrito pogovoriti. Nerealno pa bi bilo pri¢akovati, da odnosov in razmerij v sluzbi
ne bodo prej ali slej postavili na preizkusnjo razli¢na nesoglasja ter konflikti.

Na konflikte je potrebno gledati kot na nek naraven in preprost pojav, do katerega prihaja
vsepovsod oziroma tam Kkjer je v istem okolju skupaj ve¢ ljudi. Konflikt oziroma prepir je v
medsebojnih odnosih normalen in zdrav ter neizbezen del Zivljenja. Pomembno pa je, da
ko se pojavi, se ga resuje na omikan in kulturen nacin (Subic, 2008, str. 3).

Medosebni odnosi lahko nastajajo in se izoblikujejo na dva razli¢na nacina, in sicer je
glavni na¢in oblikovanja odnosov v zdruzbi institucionalni oziroma formalni nagin. Clani z
vstopom v dolo¢eno zdruzbo ob izpeljevanju poslovnih ter delovnih nalog, katere so
dolocene in predpisane z zakonsko regulativo, vzpostavljajo medsebojna razmerja in
odnose, to pa so dolznosti, pravice ter odgovornosti in obveznosti pri delu. Drugi naéin pri
vzpostavljanju odnosov med zaposlenimi pa je neformalni oziroma spontani nac¢in. Tukaj
odnosi in razmerja med delavci nastajajo predvsem pri izpoljnevanju delovnih in drugih
nalog, prav tako pa tudi v zvezi s Stevilnimi osebnimi vprasanji in problemi posameznikov,
ko se naprimer med odmori ali med delom pogovarjajo o raznih medsebojnih tezavah in
neprijetnostin. Tako je pri tem zelo pomembna komunikacija, ki ni nikoli nevtralna.
Odvisna je od nase pripravljenosti in zelje po komuniciranju z dolo¢eno osebo.

1.2 Dejavniki medosebnih odnosov

Dejavniki, kateri vplivajo na medosebna razmerja in odnose so lahko negativni ali pa
seveda tudi pozitivni, prav tako pa je lahko njihovo poseganje in vpliv neposreden ali
posreden. Mozina (1994, str. 187-189) navaja sledece dejavnike:



e Sprejete norme so osnovni dejavniki. Z njimi se vzpostavljajo medosebna razmerja in
odnosi, lahko pa z njimi tudi vplivamo na posamezne osebe.

e Kakovost in vrednost zdruzbe je pomemben dejavnik, katerega dojemamo kot
dinamiéno in spremenljivo komponento druzbene raznovrstnosti delovnega okolja,
kateri zahteva nenehno prilagajanje ter izpopolnjevanje zahtevam po ¢&im
uspesnejSemu in popolnejSemu opravljanju in izpolnjevanju dolznosti oziroma nalog.

e Sistem obves$¢anja in informiranja je dejavnik, s katerim z Zeljo po ohranjanju
visoke stopnje obvescenosti in informiranosti omogoc¢amo visoko stopnjo kvalitete
medosebnih razmerij oziroma odnosov.

e Stopnja sploSnega, strokovnega ter osebnega znanja: vecja razgledanost in
izobrazenost 0sebe, pomeni predvsem vec¢jo moznost in SPosobnost za reSevanje tezav
in problemov, ki nastanejo v medosebnih odnosih.

Poleg teh omenjenih dejavnikov, lahko navedemo tudi ugled in status posameznika v
zdruzbi, prilagojenost delavcev njihovi delovni skupini, stopnjo posameznikovega
delovnega stalis¢a oziroma morale in zivljenjske razmere ter okolis¢ine v delovnem okolju.
To pomeni, da lahko na medosebna razmerja in odnose vplivamo na ve¢ razli¢nih naéinov.
V koliksni meri ter kateri dejavnik bomo sploh uporabili, da bi z njim izboljsali in
popravili medosebna razmerja in odnose, pa je odvisno od razmer in okolis¢in v zdruzbi ter
od nase presoje.

1.3 Glavne znacilnosti medosebnih odnosov

e Priznavanje razli¢nosti in nasprotij je ena izmed prvih znadilnosti medosebnega
razmerja oziroma odnosov med ljudmi. Od nas terja, da se odreCemo teznji po
podobnem pojmovanju, ¢es da so ljudje v glavnem enaki (Mozina, 1994, str. 653). To
pomeni, da vsem odobravamo pravico do lastnega misljenja, mnenja, nestrinjanja, do
posebnega zavzemanja in prispevka v razvoju organizacije.

e Omogocanje lastnega izrazanja je pravica do lastnega, samostojnega, neodvisnega,
individualnega razvoja in ustvarjanja ter sklepanja nekih novih razmerij oziroma
odnosov. Nihée pa nima pravice in upravicenosti do oviranja svobodnega in lastnega
izrazanja mnenj, Custev in misli.

e Vzajemnost odnosov: Ko gre za odnose med delavci in njihovimi vodilnimi, so ti
odnosi odvisni predvsem od tega, kako taksne odnose razumeta obe strani.
Najpogostejsa napaka je v tem, da ljudje pogosto ne lo¢ijo med osebo in njeno vlogo
ter so v prepricanju, da so na vrhu hierarhije ve¢ vredni od tistih, ki pa se v hierarhiji
nahajo nizje. Zelo veliko zaposlenih ne lo¢uje med podrejenostjo in poniznostjo, zato
velikokrat mislijo, da ¢e se podredijo, se ponizajo. Delavci mislijo, da jih njihovi
vodilni ponizujejo, ¢e jih silijo, da opravijo neko nalogo, ki se jim zdi nekoliko
nesmiselna. Vzajemne odnose se doseze tako, da obe strani med seboj sodelujeta, v
dialogu se obe zanimata za podrobnosti, se poslusata, kontrolirata, druga na drugo
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odzivata ter sprejemata predloge. Za dobre medosebne odnose je dober dialog, ker se v
njem vzajemno i$¢ejo pojasnila (Mozina et al., 2002, str. 597).

e MozZnost in sposobnost dajati in sprejemati povratne informacije je ena
pomembnih znagilnosti medosebnega odnosa med ljudmi. Ce recimo nikoli ne izvemo,
kako neko nase vedenje vpliva na nekoga drugega, in kako na nas vpliva njegovo
vedenje, lahko odnos med nami postane nedonosen in neproduktiven.

e Priznavanje navzkriZij, nasprotij in njihovo realno refevanje: Ceprav delavci in
njihovi vodilni mislijo razli¢no, Zelijo za svojo zdruzbo oboji le najbolje. Ker pa se ne
bojijo izrazati svojih mnenj, prihaja zaradi tega do konfiktov. Brez prepirov oz.
konfliktov ni razvoja, zato mora vsaka zdruzba oziroma organizacija sprejemati
konflikte ter poskrbeti, da se le ti sprotno resujejo (Mozina et al., 2002, str. 598).

e Preprecevanje dvopomenske situacije: pomeni, da tisto, kar povemo, v resnici tudi
mislimo in se tako vedemo, da se nasa stali§¢a tudi ujemajo z dejanji. To pa omogoca
jasen, iskren in preprost odnos z nasimi sogovorniki. Mnogi se namre¢ pretvarjajo in
govorijo nekaj, mislijo pa ¢isto drugace (Mozina et al., 2002, str. 599).

e Nevsiljevanje in sprejemljivost: Za dobre medsebojne odnose je znacilno, da
nikomur ne sme biti ni¢ vsiljeno. Najpomembneje je, da se delovne in poslovne naloge
dolocijo sporazumno, kjer je klju¢nega pomena dogovor. Sodelavci se morajo med
seboj dogovarjati, saj to povecuje zaupanje in omogoca uéinkovitejse delo (Mozina et
al., 2002, str. 599). Drugemu se ne vsiljuje dozivljanja in podobnih zadev, katera niso
njegova. Ga torej ne prepricujemo, da je nekaj kar mu vsiljujemo belo, ¢e je to v
resnici ¢rno.

Vse te naStete znacilnosti so ideal, h kateremu moramo teziti in ga v celoti najverjetneje
nikoli ne bomo dosegli, toda prizadevati si moramo, da te stvari poznamo, jih proucujemo
in jih v praksi uveljavljamo v skupno korist.

2 KONFLIKTI

2.1 Definicije konflikta

V Zivljenju so konflikti nekaj vsakdanjega in so neizbezni. Ljudje se druzimo in med seboj
sodelujemo, ampak neizogibna posledica sodelovanja so tudi konflikti. Pojavljajo se tako
v zasebnem kot tudi sluzbenem okolju in zivljenju. Pojem konflikt se je v danasnjem casu
precej razsiril, ampak pojmovanja in razlage poznavalcev oziroma strokovnjakov glede
pomena se kar precej razlikujejo.

V nekem sirSem pomenu je konflikt po IrSicu (2005, str. 7) vsako in torej tudi katerokoli

sreCanje nekih neusklajenih okolis¢in in dejavnikov, lahko bi tudi rekli neharmonija ali

sooCanje neusklajenosti. Gre torej za stanje, ko sistem ne deluje najbolje, torej optimalno

zaradi neskladnosti ali nekih drugih razlogov ter je isto¢asno tudi stanje, katero sili v
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odzivanje ter tako tudi terja dolocene spremembe. Naceloma je konflikt lahko prilika za
razvoj skupnosti, posameznikov ter razmerij in odnosov, seveda pa lahko predstavlja tudi
nevarnost. Vsak posameznik, ki je udelezen v konfliktu pa se mora odlo¢iti ali ga bo
uporabil za unievanje ali za ustvarjanje.

Lipi¢nik (1996, str. 38) pa opisuje pojem konflikt kot nek kon¢ni rezultat boja med
razli¢nimi prizadevanji ali motivi oziroma kot neko prepreko, najveckrat drugo osebo,
katera onemogoca, da bi tisto zadevo, ki jo hoCemo uresniciti, tudi dejansko lahko
uresnicili.

Konflikt se pojavi takrat, ko imata dve osebi ali pa ve¢ oseb nasprotujoéa ter razli¢na
mnenja in stali§¢a o nekem dogodku ali v situaciji, katera se izraza in kaze v dejanjih ali pa
v besedah. Konflikt pa se sprozi v obeh omenjenih primerih, ko neka oseba misli, da nekdo
drug ogroza in kvari njegove interese ter koristi (Anderson, 2007, str. 17).

Do konflikta pride zaradi nezdruzljivih in razliénih namenov, ciljev, interesov, misli in
Custev 0sebe oziroma custev med ¢lani skupine v organizaciji. Nastanejo torej kot nek
kon¢ni rezultat med razli¢nimi motivi in hotenji. Lahko pa neka prepreka onemogoca, da
bi se hotenja uresnicila.

V zdruzbi pogosto prihaja do prepirov oziroma konflikov, katere povzroéajo skrita
prizadetost, neizrazena jeza in spori, katerim se izogibamo. Ob¢asno so konflikti oz. prepiri
izrazeni kot neko manjse sitnarjenje, drugic¢ pa kot neki hudi dvoboji in celo delitev v veé
skupin. Nekateri teoretiki zagovarjajo stalisce, da prepiri 0z. konflikti lahko povzrocajo
spremembe na bolje, pa je potrebno paziti, da se ne preve¢ razbohotijo oz. jih je potrebno
skusati reSevati preventivno. Ljudje v razli¢nih konfliktnih situacijah oz. prepirih razli¢no
ravnajo. Nekateri posamezniki se prepirom poskusajo izogniti, nekateri prepire poskusajo
preprecevati, nekateri pa jih preprosto resujejo (Susnik, 2012, str. 5). Tako je sooéenje s
konflikti lahko uspesno ali pa neuspesno. Ce se Zelimo uspesno sooéiti, se moramo &im
bolj usmeriti k premagovanju problema in k doseganju zastavljenega cilja.

2.2 V/rste konfliktov

Za razvrScanje konfliktov uporabljamo razli¢ne Kriterije ter pristope. Delimo jih glede na
obliko, cas trajanja, na podro¢je razvoja in nastanka, obseg in nacin izrazanja oziroma
manifestiranja. V organizaciji razdelimo konflikte na tiste konflikte, kateri so v posami¢nih
kolegih ter na tiste, kateri so med kolegi oziroma znotraj skupin. Pristop je odvisen od tega,
kako nastopimo in od nasega znanja, predvsem pa od posameznikove pozitivne, negativne
ali nevtralne drze, ki je sad osebnih izkuSenj, prepricanj in pojmovanj.

Poznamo tri velike skupine konfliktov:



e Konflikt v skupini: to so konflikti glede stanja, moci, interesov, zaradi vizije in
poslanstva skupine, zaradi vodenja, razporeditve dobrin in glede pomembnosti.

e Medosebni ali interpersonalni konflikti: to so konflikti vrednostnih sistemov,
motivacijski, ¢ustveni, konflikti med razlicnimi opredelitvami realnosti, konflikti med
mojimi zeljami in vrednostnimi opredelitvami drugih, konflikti med mojimi dejstvi in
motivi drugih.

e Notranji konflikti posameznika ali intrapersonalni: to so konflikti med Zeljo in
prepovedjo, med privolitvijo in strahom pred kaznijo, med Zeljo in moznostjo ter med
Zeljami.

Mozina (2002, str. 584) razlikuje tri vrste temeljnih konfliktov, in sicer:

e Konflikt in nesoglasje ciljev ter namenov, kjer gre za nesoglasje in nasprotje, katero
izvira oziroma izhaja iz razli¢énih namenov in ciljev ¢loveka oziroma skupin.

e Kaonflikt in nasprotje spoznanj in misli, kjer gre za nesoglasje, katero nastane oziroma
izvira iz nestrinjanja z misljenjem in idejami drugih.

e Konflikt in nasprotje Custev, kjer pa gre za nesoglasje, katero izvira oziroma nastane iz
obcutkov ter Custev, kateri SO poznani Kot razli¢ni in nezdruzljivi.

2.2.1 Individualni ter organizatorski konflikti

Individualni oziroma notranji konflikti nastanejo v posamezniku. Ti konflikti vplivajo na
vse miselne in dusevne procese ter vedenje, ki pa se posledi¢no prenesejo na okolico in
bliznje. Vsak ¢lovek ima svoje cilje in interese, katere poskuSa ¢im bolje uresniéiti in
zadovoljiti. 1zkazovati mora samostojnost, najboljse sposobnosti, neodvisnost od drugih ter
svojo trdnost. V nasprotju s tem pa druzba mnogokrat zahteva, da se posameznik odpove
svojim najboljSim zmoznostim in sposobnostim ter postane zvest njej in prilagodljiv
njihovim skupnim ciljem in interesom. Prav to pa povzroca notranji konflikt, ki se odraza v
obliki frustracije. Tako notranji konflikti v posamezniku nastanejo tudi zavoljo nasprotij in
nesoglasij med vlogami v zdruzbi (Posedel, 2008, str. 4). V kolikor posameznik ne uspe z
uravnavanjem razli¢nih vlog, katere zahtevajo dosti domiselnosti in znanja, privede do
raznih dogovorov ali pa celo odstranitve dolo¢enih vlog v zdruzbi. V tak$nem ¢loveku pa
se sprosca neka doloCena napetost, katero prenasa na vse ostale ljudi, s katerimi pride v
kontakt oziroma nek dolocen stik.

Organizatorski konflikti pa izhajajo iz razmerij in odnosov v okviru zdruzbe. So rezultat
oziroma posledica raznih nezdruzljivih ciljev, osebnosti, zahtev, tezenj in vrednot
posameznikov oziroma skupin v organizaciji. Lahko se pojavijo na razli¢nih podroc¢jih
dejavnosti, aktivnosti ali dela in sicer na delovnem mestu, na sestankih ali med odmorom.
Razlogi za nastanek le teh izhajajo iz prizadevanja po boljsih in lep$ih moznostih
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izkorisCanja in izrabe omejenih virov ter o pridobitvi doloéene mo¢i. Delavci v zdruzbi na
nek dolocen in brezpogojen nacin sprejemajo preostale ter imajo tudi neke dolocene
predstave in ideje o svoji vlogi ter obenem tudi o vlogi drugih oseb. Ce pa pri tem pride do
motenj, vsak posameznik drugace dojema svojo ter tudi vlogo skupine, s tem pa lahko
povzro¢i nesoglasja in konflikte med ljudmi torej posamezniki ali skupinami.

2.2.2 Vertikalni ter horizontalni konflikti

Vertikalni konflikti se pojavljajo med raznimi hierarhi¢nimi nivoji v organizaciji. To so
konflikti med dvema osebama, oddelkoma ali skupinama, Kjer je ena stran odvisna oziroma
podrejena drugi. Podrejeni skusajo zmanjsati ali celo odpraviti vpliv in mo¢, katero imajo
vodilni, oni pa poskusajo to mo¢ ter vpliv ohraniti ali pa ga celo okrepiti in Se povecati.
Tako so ti konflikti predvidljivi in predvsem prepoznavni. Glavni vzroki teh konfliktov so
v strukturnih odnosih oziroma razmerjih ter nezdruZljivosti namenov in ciljev. Do
konfliktov in nesoglasij lahko tako pride zaradi razliénih namenov in ciljev v razliénih
oddelkih, kot tudi zaradi razliénih namenov in ciljev posameznega ¢loveka oziroma
delavca. V vecini primerov taksne konflikte reSujejo vodilne osebe ali pa posredniki obeh
vpletenih straneh (Robbins, 1984, str. 299).

Vertikalni ter horizontalni konflikti so tipi¢na delitev konfliktov v organizaciji. Pri slednjih
je tako znacilno, da nastanejo zaradi nesporazuma med skupinami, ljudmi oziroma
posamezniki ali oddelki, kateri so na enakem strukturnem nivoju v hierarhiji. To pomeni,
da nastanejo ti konflikti tam, kjer imajo ljudje moZnost primerjati sami sebe s preostalimi
ljudmi, skupinami ter locenimi oddelki. Zelo tezko jih je nadzirati, obvladovati ter
predvsem preprecevati. Dostikrat so prikriti in nezavedni ter tako $kodijo organizaciji.
Pozitivna stran teh konfliktov je sodelovanje, trdnejSe povezovanje in predvsem
osredotocenost ¢lanov na njihov skupni namen in cilj organizacije. Ponavadi pa te
konflikte razresujejo, spodbujajo ali preprecujejo nadrejeni.

2.2.3 Funkcionalni ter disfunkcionalni konflikti

Funkcionalni ali opravilni konflikt je konstruktiven konflikt, ki podpira glavni namen
oziroma cilj in pripomore k vecji uspesnosti in ué¢inkovitosti organizacije. V firmi oziroma
organizaciji lahko konflikt nastane med dvema razliénima oddelkoma, katera pa se strinjata
0 namenih in ciljih, toda imata druga¢ne poglede in mnenja o nacinih za doseganje teh
namenov in ciljev. V postopku resevanja pa veliko prispeva k vsemu temu to, da bo izbrani
nacin za zdruzbo najprimernejsi (Rozman, 1993, str. 220). To spodbuja pripadnost skupini,
konkuren¢nost ter ima pozitivne in sprejemljive vplive na dosezke in rezultate
organizacije. To pomeni v delovnem postopku nenehne poskuse popravkov in izboljsav,
spopadanje med nesodobnimi in novimi nacini ter oblikami dela in predstavljajo
dolgotrajno zeljo po omejitvah in spremembah posameznikov, skupin oziroma oddelkov.
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Disfunkcionalni konflikti pa so nasprotje funkcionalnih konfliktov. Destruktivno vplivajo
na zdruzbo, saj motijo oziroma ovirajo ter onemogoc¢ajo doseganje zastavljenih namenov
in ciljev, ogrozajo nemoteno dogajanje delovnega postopka, povzrocajo razdor odnosov in
razmerij, povzroCajo nezainteresiranost in nezavzetost za delo, zmanjSujejo delovno
moralo ter zmanjSujejo produktivnost dela. Skupine si tako med seboj oporekajo in
nasprotujejo ali pa celo zavracajo in prezirajo skupne namene in cilje.

Funkcionalnost oziroma disfunkcionalnost konfliktov pa lahko naveZemo na stopnjo
konfliktov v organizaciji oziroma v firmi. Za firmo oziroma organizacijo je najbolj
primerna optimalna stopnja konflikta, medtem ko previsoka oziroma prenizka stopnja
negativno in neugodno vpliva na njihovo uspesnost ter uéinkovitost (Robbins, 1984, str.
396).

2.3 VVzroki za nastanek konfliktov

Konflikti so nujni in neizbezni v vsakem okolju ter ravno tako tudi v vsaki zdruzbi.
Konflikt v zdruzbi povzroc¢i nek vzrok, kateri pa seveda ni samo eden, temvec jih obstaja
vec, ti pa se lahko tudi prepletajo med seboj. Vsak ¢lovek je posebna in unikatna osebnost
z dolo¢enimi sposobnosti, znanjem, izku$njami, razumevanjem, lastnostmi in predvsem
razli¢cnimi nameni ter cilji, zaradi katerih pa najpogosteje pridemo do nekih nesoglasij ter
potem tudi do prepirov in konflikta. Seveda pa se omenjena razli¢nost namenov, ciljev in
interesov pokaze in izrazi tudi v firmi oziroma organizaciji. Vsak ¢lan v firmi oziroma
organizaciji ima neko svojo nalogo in vlogo, katera pa je seveda odvisna od njegovih
osebnih lastnosti ter njegovega poloZaja, te razlicnosti in nasprotja pa so v splosnem tudi
glavni razlogi za prepire in konflikte (Lipovec, 1987, str. 248).

Mozina (1994, str. 656-657) med najpogostejSe vzroke za nastanek prepira oziroma
konflikta v organizaciji uvrsca:

e Razli¢ni cilji in nameni osebe oziroma skupin: vsaka oseba ima zadane razli¢ne
cilje. Ker pa vsi cilji in nameni ne morejo biti isto¢asno izpolnjeni in uresniceni, to
pripelje do prepirov oziroma konfliktov.

e Omejenost virov delovnih sredstev: ko imajo osebe ali skupina na voljo neko
omejeno Stevilo sredstev, se znajdejo v polozaju oziroma situaciji, katera privede do
konflikta zaradi odlocanja na kakSen nacin in predvsem kdo bo ta delovna sredstva
izkoristil in porabil.

e Razli¢ne lastnosti delavcev: delavci se med seboj lo¢ijo in razlikujejo po spolu,
starosti, stopnji izobrazbe, osebnem dohodku itd. Vse te lastnosti in razlike pa peljejo
v nastanek konfliktov.
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Nevos¢ljivost in zavist pri izpolnjevanju ter opravljanju delovnih vlog oziroma
nalog: pojavlja se takrat, kadar so delovne vioge in naloge delavcev med seboj
povezane. To torej pomeni, da ¢e posameznik opravi svojo nalogo slabo ali pa je celo
ne opravi oziroma dokonca, bo to negativno vplivalo tudi na tistega delavca, kateri pa
zadano delo mora nadaljevati in dokoncati. Tako bo med njimi prislo do prepira
oziroma konflikta.

Mozina (2002, str. 601) navaja se naslednje vzroke za prepire oziroma konflikte:

nezadovoljstvo s placilom za opravljeno delo ter z delovnimi razmerami,
nestrinjanje z delom vodilnega ter svojih sodelavcev,

neupostevanje zelja, predlogov in idej,

slabo obvescanje in informiranje ter odsotnost povratnih pojasnil in informacij,
uvajanje dolocenih sprememb ter odpori in nasprotja, katera se pojavijo pri tem.

Berlogar (2001, str. 68) vzroke za konflikte in prepire v zdruzbi deli na tri skupine:

Metakonfliktni vzroki oziroma razlogi so razli¢na razumevanja problemov, stalisca,
vrednote in prepricanja. To torej pomeni, da se kolegi v sluzbi ne znamo ali pa
no¢emo Sporazumeti na ustrezni vsebinski stopnji, ker imamo zaradi razli¢nih
izhodis¢ drugacen pogled in prepricanje na celotno vsebino. Drugac¢no in razli¢no
mnenje, staliSCe ter razumevanje nam prepreuje uspesno reSevanje konfliktnega
pomena in vsebine.

Komunikacijski vzroki oziroma razlogi temeljijo na razumevanju in sprejemanju
tistega, kar je bilo navedeno in povedano. V to skupino sodi tudi dvom in nezaupanje
med sodelavci in neizrazit stil oziroma nacin naSega govora in komunikacije, kar
pomeni, da se o vsebini pogovarjamo hladno in predvsem neosebno.

Osebni vzroki oziroma razlogi pa so odsev osebnosti posameznega cloveka v
zdruzbi. Gre za osebne odnose kjer so sodelavci druga¢ne osebnosti z drugacnimi
osebnostnimi znacilnostmi. Imajo razli¢ne cilje in Zelje, zaradi katerih lahko velikokrat
pride do nesoglasja ali celo do konflikta. Njihovo reSevanje konfliktov oziroma
prepirov je pod jasnim in mo¢nim konfliktom vsega tistega, kar se dogaja v njih
(Mozina, 2002, str. 581).

2.4 Posledice konfliktov

Konflikti in prepiri so zelo pomembno vodilo sprememb in prilagoditev, ki imajo lahko
negativne ali pa pozitivne posledice. Tako pozornost in zbranost oseb usmerjajo na tezave
ter jih spodbujajo in stimulirajo k njihovemu uspesnemu reSevanju. Konflikti imajo v
podzavesti posameznikov negativen in slab prizvok, ravno zato pa je nujno potrebno
najprej odpraviti neprimerna in neustrezna spoznanja in prepricanja o njih.
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2.4.1 Pozitivne posledice

Konflikt je na¢eloma v veliki meri zazelen in dobrodosel ter lahko re¢emo, da je kot neka
pozitivna situacija, seveda pa to velja le v primeru, ¢e nam ga uspe uspesno resiti oziroma
¢e ga sploh znamo uspesno resiti. To predvsem velja za uradna in poslovna okolja, kjer se
torej ves Cas pricakuje izboljSevanje in izpopolnjevanje postopkov, procesov in izdelkov
ter prilagajanje in ustrezanje vse ve¢jim in tezjim zahtevam potrosnikov.

Kot navaja Lipi¢nik (1991, str. 35) ima konflikt oziroma prepir sedem pozitivnih in
sprejemljivih posledic, katere lahko izkoristimo kot neko dobro priloznost oziroma priliko
pri ustvarjanju in nacrtovanju nase prihodnosti ter katere bi si jih morali zavedati. Zaradi
teh pozitivnih posledic bi si konfliktov celo Zeleli.

e Kaze na probleme: pri izogibanju prepirov oziroma konfliktov ne zaznamo, da
obstajajo nekatere konkretne tezave, katere je seveda potrebno uspesno resiti.
Nakazujejo na razli¢ne Zelje in hotenja, katera zelijo spremeniti in izboljsati trenuten
polozaj in stanje. Da bi spodbudili to spremembo, pa moramo seveda omogociti
sproscanje energije, katere vir je Zelja oziroma hotenje.

e Zahteva reSitev: konflikte sicer lahko potlatimo in zatremo, se torej odrecemo
izpolnitvi svojih Zelja in ciljev, nikakor pa se jim ne moremo povsem izogniti, saj se
ves Cas pojavljajo v taksni ali drugacni obliki. Kadar se konflikti pojavijo, bi torej
najprej morali razmisliti o tem, kako jih bomo uspesno reSevali, ne pa le o tem kako se
Jim bomo uspesno umaknili 0ziroma izognili (Irsi¢, 2004, str. 39).

e lzvira iz razli¢nih spoznanj: ljudje smo si medseboj razli¢ni. Imamo torej razlicen
nacin razglabljanja in razmisljanja, razlicna hotenja in zelje. Seveda pa nas ta
razliCnost in razlicne koristi ter interesi spodbudijo, da natan¢no pretehtamo in
ocenimo odloc¢itve in resitve, pois¢emo dodatna pojasnila in informacije ter izberemo
za namene in cilje najboljsi ter najustreznejsi interes, katerega skusamo tudi doseci.

e Vodi do novih dojetij in spoznanj: kadar se konflikti in prepiri pojavijo med vecimi
posamezniki ali pa med skupinami, moramo seveda poiskati njihove skupne interese in
cilje na podlagi nekih novih dojetij in spoznanj ter tako s tem omogoditi stalen razvoj.
Clani pa medsebojno sodelujejo zaradi odkrivanja ter doseganja skupnega interesa in
cilja ter tako tudi nek del svojih lastnih interesov in zelj zanemarimo v korist ekipnim
oziroma skupinskim (Lipi¢nik, 1991, str. 35).

e Vodi do okrepitve skupine: kadar se konflikti in prepiri pojavijo med vecimi
posamezniki ali med skupinami, morajo seveda ti poiskati njihove skupne interese,
cilje ter skupne ustrezne resitve, to pa seveda skupine zelo utrjuje in povezuje. Tako se
nekako zdi, da je to iskanje skupnih interesov ter hotenj dosti bolj mocnejSe sredstvo
za ustrezno reSevanje prepirov in konfliktov, kot pa samo razlaganje, ugotavljanje ter
iskanje razlik. Tako lahko do utrjevanja in okrepitve skupine pripelje na¢in oziroma
metoda za reSevanje tezav, katera pa mora upoStevati ¢isto vsa mnenja vseh tistih, ki
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so v konfliktu udelezeni. Zmotno je mnenje, da je konflikt mogoce resiti tako, da od
dveh Zelja oziroma hotenj prevlada in dominira eno, ki ga mora spoStovati tudi
nasprotna stran. V takSnem primeru pa bi lahko govorili bolj o vsiljevanju in
pretiravanju, ne pa o usklajevanju hotenj in mnenj. O usklajevanju mnenj mnogo laze
govorimo, ¢e iz dveh razlicnih domnev in mnenj oblikujemo neko novo, torej tretje
mnenje, katero pa uposteva bistvene poteze in znacilnosti prej$njih dveh (Irsic, 2004,
str. 39-40).

Odpravlja in rusi stagnacijo: varuje nas pred nekim prepri¢anjem, da imamo ¢isto
vse tezave ze uspesno reSene. Konflikti razbijajo ter odpravljajo monotonost in
mrtvilo, vnasajo neko dinamiko v naSa razmerja in odnose ter spodbujajo nova hotenja
In interese.

Izhodis¢e in osnova za spremembe: konflikt oziroma prepir omogo¢a moznosti za
menjave in spremembe, saj nas lahko ohranitev enakega stanja samo $e uspava. Dobiti
moramo torej neka nova spoznanja, to pa ravno omogoca ponavljanje prepirov in
konfliktov. lIzvedenci tako trdijo, da se je kar 90 % vseh vrst unikatnih in izvirnih
resitev pojavilo iz neke dolznosti in nujnosti, to pa seveda pomeni, da je moralo 90 %
inovatorjev dozivljati svojevrstne prepire in konflikte, katere pa so vseeno znali
izkoristiti pri oblikovanju in sestavi svojih zamisli (Ir$i¢, 2004, str. 39).

2.4.2 Negativne posledice

Negativne posledice konfliktov v organizaciji se izrazajo in kazejo zlasti Vv:

stres in nezadovoljstvo na stopnji ¢loveka,

zmanjSuje delovno uspesnost,

nizje uéinkovitosti ter nestabilnost pri doseganju in izpeljevanju zastavljenih Zelj in
ciljev,

motnje v koordinacijskih in usklajevalnih naporih, komunikacijskih tokovih in nizji
stopnji izkori$¢enih obstojecih resursov,

rusi profesionalne in predvsem osebne medsebojne odnose,

povzroc¢a napetost in agresivno ter destruktivno obnasanje,

spodbujanje in nagovarjanje k sovraznim ¢ustvom med skupinami ter posamezniki,
povroca duSevne motnje,

neprijetnost,

nevarnost.

Posledice prepirov in konfliktov predvsem tiste negativne se izrazajo na organizacijski kot
seveda tudi na osebni ravni, prav na tej ravni pa lahko pripeljejo tudi do nastanka raznih
dusevnih motenj, v hujSem primeru pa tudi do psihosomatskih bolezni. Seveda pa se vsak
zaposleni, kateri te posledice izkusijo na lastni koZzi, poskuSajo temu izogniti ali pa

poskusSajo iz takSne situacije kar pobegniti. Vso to njihovo slabo pocutje se odraza z
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raznimi vedenjskimi znaki, kot so recimo utrujenost, brezbriznost, ravnodusje, brezvoljnost
ter obCasno tudi kot odsotnost z dela ali pa celo kot napadalnost. Posledice prepirov
oziroma konfliktov na organizacijskem nivoju pa zmanjSajo predvsem ucinkovitost
organizacije ali pa nekega celotnega oddelka. To se zgodi zlasti tam, kjer prikrito ali pa
odkrito spodbujajo dosledno rivalstvo namesto medsebojne pomoci in podpore. Vse to pa
mnogokrat povzro¢a neko zmotno razumevanje realnosti, kar pa seveda vodi k napa¢nim
in ozkim reSitvam oziroma odloc¢itvam (Posedel, 2008, str. 8).

2.5 Resevanje konfliktov

Na splosno lahko resevanje prepirov in konfliktov opredelimo in pojasnimo kot nek proces
oziroma postopek, kateri nas uspesno pripelje do pravih in ustreznih zamisli ter resitev.
Tako je reSevanje tezav neka posebna vrsta uspeSnega reSevanja prepirov oziroma
konfliktov, pri tem pa sta dosezZena najvisja skrb za sebe ter tudi za soudelezenca v taksni
situaciji. Z uspes$nim reSevanjem tezav poskusamo torej konflikt oziroma prepir resiti in se
ga znebiti, ne pa zeleti zmagati sami v takSnem dvoboju. Seveda je nujno potrebno in
koristno ustvarjati neko posebno klimo, da lahko tezave uspe$no reSimo, tu pa gre
predvsem za neko razmerje med ljudmi, kateri so svobodni ter zelijo skupaj delati in Ziveti,
tako v prijetnih kot tudi neprijetnih in zoprnih razmerah. Pravijo, da je najlazje in
najuspesnejSe ustvariti tak§no razmerje oziroma odnos z izobrazevanjem ter vzgojo, prav
tako pa naj bi bil cilj vsega tega pripraviti posameznike za uspesno ter kulturno reSevanje
prepirov oziroma konfliktov (Lipi¢nik, 1996, str. 41).

V zdruzbi najuspesnejSe in najlazje reSujemo prepire, ¢e jih zaznamo Ze takrat, ko so
posamezniki nezadovoljni. Kadar se konfliktno vedenje oz. prepir razsiri na skupino, nam
reSevanje nastale situacije vzame veé Gasa, energije in tako prepire tudi tezje resimo. Ce se
prepiri razSirijo na celotno organizacijo, smo kot vodja zamudili trenutke priloZnosti, v
katerih bi preprecili Sirjenje konfliktov. Veliki ter moc¢ni konflikti so signal, da so v
podjetju potrebne spremembe v organizacijskem vedenju zaposlenih (Cerneti¢, 2004, str.
135).

Konflikte oziroma prepire se uspesno reSuje z uporabo raznih strategij, katere posameznik
sam pri sebi razvije in izoblikuje z u€enjem, vzgojo ali bivanjem. Seveda pa ne bi bili
uspesni, ¢e bi konflikte oziroma prepire zanikali, potlacili, jih porinili stran ali pa se jim
poskusali preprosto izogniti (Flajs, 2005, str. 28).

Za reSevanje, katero bi bilo predvsem uspesno je velikokrat potrebno vloziti ve¢ energije,
truda in Casa, uporabiti pa je potrebno tudi dosti ustvarjalnosti, saj se le tako lahko
domislimo nekih novih idej in reSitev. Predvsem pa se doloCenih reSitev sploh ne bi
domislili, ¢e med seboj ne bi sodelovali (Irsic, 2005, str. 10). Konfliktom se ni mogoce
izogniti zaradi razlicnega miSljenja, prepricanj, razumevanja in lastnosti zaposlenih.
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Nereseni konflikti se samo stopnjujejo in postajajo vedno vecji. Prav tako pa se nereSeni
konflikti velikokrat ponavljajo in postanejo vir sovraznosti ter raznih frustracij.

Po Mozini (2002, str. 592) poznamo pet razlicnih oblik uspeSnega reSevanja prepirov
oziroma konfliktov, kateri pa se lo¢ijo med seboj glede na stopnjo sodelovanja ter lastnega
zadovoljstva:

e lzogibanje: posamezniki poskuSajo ostati nevtralnosti ali pa se poskusajo umakniti
prepirom oziroma konfliktnim situacijam. Obicajno so to osebe, ki prenasajo sporocila
podrejenim, vodilnim ali sodelavcem oziroma kolegom. Konflikte in prepire
poskusajo ignorirati ter ¢akajo, da se bodo ti resili sami od sebe. lzogibanje pa je
ustrezno, kadar lahko drugi resijo konflikt, kadar ho¢emo ljudem omogociti, da se
brzdajo in pomirijo ter o vsem premislijo, ko je tezava samo nek simptom neke druge
tezave ter kadar bi resitev konflikta oziroma prepira prinesla ve¢ neke skode in
negative kot pa pozitive in koristi (Bernik, 2000, str. 116).

e Prilagajanje: premisljeno zanemarja in spregleduje pomen in pomembnost
zadovoljevanja lastnih zelja, potreb, namenov ter ciljev. Ta nacin obvladovanja
prepirov in konfliktov nastane zaradi neke moéne Zelje po ohranitvi dobrih razmerij in
odnosov, tiste osebe katere se zmeraj prilagodijo drugim, pa svojih lastnih Zelja in
ciljev ne priznavajo in upostevajo kot nekaj pomembnega. Hoéejo samo to, da jih
druzba sprejme ter da bodo vse¢ ostalim in so tudi mnenja, da je potrebno konflikte
oziroma prepire hitro resiti, da se potem lahko doseze neka harmonija in skladnost ter
verjamejo Vv to, da se posamezniki ne morejo pogovarjati o prepirih, ne da bi na tak
nacin skrhali svoja razmerja in odnose. Odrecejo se svojim Zeljam in ciljem, da bi na
takSen nacin ohranili razmerje in odnos (Crawley&Graham, 2012, str. 28). Ljudje so
svoje zelje in cilje pripravljeni podrediti zeljam in ciljem ostalih.

e Kompromis: Ko so osebni interesi in odnosi pomembni do neke dolo¢ene mere, skusa
posameznik v prepiru doseci kompromis. Posameznik ponavadi ni pripravljen v
iskanje reSitve vlagati prevec Casa ali pa preprosto ne verjame, da bi bila kaksna druga
reSitev boljsa kot kompromis, ampak Zeli priti do takSne reSitve, ki bi bila sprejemljiva
za vse. Ker se zaveda pomembnosti odnosov je zanje pripravljen popustiti v svojih
zahtevah in kljub temu s pogajanji in iskanjem kompromisa iztrziti zase kar najvec.
Popusti le toliko, kolikor je potrebno za pridobitev skupne reSitve, ampak ponavadi ne
ve¢ kot za polovico (Irsi¢, 2004, str. 135). Omenjen nacin pa je predvsem ustrezen v
tistih situacijah, kadar je potrebno prispeti do ustrezne resitve pod nekim ¢asovnim in
stalnim pritiskom, kadar sta obe strani podobno trdni in mocni, vendar pa imata
nasprotne namene in cilje ter ko predlogi in nacrti ene strani zavirajo in blokirajo
namene in cilje nasprotne strani.

e Dogovarjanje ali sodelovanje: je nacin za dejansko zadoscenje lastnih potreb in Zelja
ter tudi potreb in zelja ostalih. Gre za situacijo v kateri vse udeleZzene osebe z
dogovarjanjem in odkritostjo reSujejo in obravnavajo prepire in konflikte, jih
analizirajo in ocenjujejo ter poskusajo odkriti neko ustrezno resitev, katera bo

15



uresnicila interese in zahteve vseh tistih oseb, ki so v konflikt oziroma prepir vpletene.
Dogovarjanje je primerno, ko dogovor in sporazum vodita k najbolj primerni resitvi za
prepir oziroma konflikt, ko je potrebno ustrezno izbrati in se odlo¢iti glede na
obvestila ter informacije, ki so nam na voljo in kadar so dolo¢ena vprasanja in tezave
preveé vazna, da bi se sprejel nek sporazum (Bernik, 2000, str. 115).

e Prevladovanje ali tekmovanje: kadar so osebni interesi zelo pomembni, interesi
drugega pa ne, posameznik najverjetneje izbere prevlado. Kadar se odziva s prevlado,
poskusa uveljaviti svojo resitev, mnenje ali svoj nain in ne zeli izgubljati Casa z
iskanjem drugih alternativ ali pa se mu preprosto ne zdi, da bi drugi lahko kaj
prispevali k razresitvi problema. Prednost takega posameznika je, da zna uveljaviti
svoje lastne interese in poglede. Tudi ko pride do prepira, je to njegova glavna
strategija. Po zelji jo lahko uveljavlja odkrito ali prikrito. Po drugi strani pa mu
pogosto manjka obcutek za ¢loveka in je lahko, kljub sicer$nji veliki uspesnosti,
neuspeSen v osebnih odnosih (Ir§i¢, 2004, str. 134). Nacin prevladovanja ali
tekmovanja je najbolj primeren in ustrezen takrat, kadar gre za nadvse pomembne
stvari za blaginjo in dobrobit zdruzbe, kadar so razmere kriticne in nevarne ter je
potrebna nagla akcija ter ni Casa za kakr$nekoli predloge in nacrte, kadar so pred nami
tisti posamezniki, kateri hocejo izvle¢i neko doloc¢eno korist iz lastnega ne
tekmovalnega obnasanja in kadar je potrebno neko osebo zavarovati pred premocjo
neke nasprotne osebe.

Nacin, ki bi bil idealen za reSevanje vseh konfliktnih situacij, ne obstaja. Vsaka situacija
zahteva razli¢no strategijo reSevanja.

2.6 Preprecevanje konfliktov

Dolocena stopnja konfliktov je v podjetju zazeljena, prevelika stopnja pa negativno vpliva
na medosebne odnose zaposlenih in na podjetje. Kadar je stopnja konfliktov in prepirov
previsoka, imajo vodje in menedzerji na voljo razli¢ne oblike in nac¢ine, kateri so ustrezni
za obrambo in preprecevanje prepirov in konfliktov.

Daft (1986, str. 442) navaja sledece nacine:

e Delitev posameznih ljudi ter skupin je najpreprostejsa ter predvsem varna in
zanesljiva pot pri prepreCevanju in reSevanju konfliktov oziroma prepirov.
Posameznim ljudem ali pa skupinam se tako ni potrebno videvati, srecevati in med
sabo komunicirati, tako da do prepirov nikakor ne more priti. Pri posameznikih in
skupinah, katere se med seboj druzijo ter sodelujejo in so drug od drugega odvisni, je
delitev po izkus$njah in v praksi zelo tezko uresniéljiva.

e ZdruZevanje posameznikov in skupin je resitev preprec¢evanja prepirov in konfliktov
pri kateri govorimo o povezovanju taksnih posameznih ljudi ter skupin, katere bodo
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sposobne med seboj sodelovati, se povezovati ter med njimi do prepirov ne bo prislo.
Pri omenjeni metodi je nujno potrebno korenito oceniti in premisliti katere
posameznike oziroma skupine med seboj zdruziti, ker bodo ti skupaj delovali ter bodo
imeli iste cilje.

e Razumevanje lastnih vlog ter drugih posameznih ljudi ali skupin v zdruzbi je ena
izmed vaznejsih zadev, katero mora vedeti in razumeti vsak posameznik. Delavci
morajo vedeti kdo je v njihovi zdruzbi za kaj navzo¢, poznati pa morajo tudi
razseznost lastnih delovnih dolznosti in nalog. Ta reSitev pa ima seveda tudi slabo
stran, in sicer, da lahko delovne dolznosti in naloge razumljivo ovrednotimo le pri
preprostih in Ze dobro ute¢enih nalogah. Pri zapletenih nalogah in dolznostih pa
omenjena resitev ni ustrezna in je ne moremo uporabiti.

e Omejenosti virov: ogromno S$tevilo prepirov oziroma konfliktov nastane zaradi
redkosti in majhnosti virov v zdruzbi. Omejene in dolo¢ene vire le stezka porazdelimo
enakovredno znotraj zdruzbe, zato je edina resitev iskanje in odkrivanje nekih novih
virov.

e Enotno reSevanje tezav: zavoljo raznih potreb in zahtev zdruzbe je zelo vazno, da v
zdruzbi poteka tako vodenje, zaradi katerega nastane organizatorska kultura, kjer se
prepiri ustrezno, brezhibno in redno resujejo. Tako morajo v primeru prepirov oziroma
konfliktov, sodelavci, kateri delajo skupaj, med seboj delovati skladno ter
konstruktivno in ustvarjalno resevati prepire (Jugovic, 2009, str. 25).

V danasnjih teorijah pa prevlada neka domneva o tem, da preprecevanje in obvarovanje
pred prepiri oziroma konflikti za firmo ni preveé¢ primerno. Torej, ¢e v firmi ni prepirov, to
po navadi pelje do ravnodusnosti skupin ter predvsem posameznih ljudi, kateri svoje
dolznosti, naloge in funkcije opravljajo vsakdanje oziroma rutinsko. Z vsem tem pa je
ogrozen celo napredek, uspeh in celoten razvoj zdruzbe (Jugovic, 2009, str. 25).

3 RAZISKAVA

3.1 Predstavitev organizacije

Obcinska uprava, v skladu z zakonom, statutom in sploSnimi akti ob¢ine, opravlja upravne,
strokovne, pospesevalne in razvojne naloge ter naloge v zvezi z zagotavljanjem javnih
sluzb iz obcinske pristojnosti. Odloc¢a o upravnih stvareh iz obcCinske pristojnosti na prvi
stopnji ter opravlja inSpekcijske naloge in naloge obCinskega redarstva oziroma drugih
sluzb nadzora. Poleg tega opravlja Se strokovna, organizacijska in administrativna opravila
za obCinske organe in organe ozjih delov obcin. V Ob¢ini imajo oddelek za splosne
zadeve, oddelek za finance, gospodarske in druzbene dejavnosti, oddelek za okolje in
prostor, komunalno dejavnost in investicije. V ob¢inski upravi je 12 zaposlenih. Ob¢insko
upravo vodi direktor obCinske uprave, usmerja in nadzoruje pa Zupan.
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3.2 Opredelitev problema, naloge in cilja raziskave

V ob¢ini X sem Ze v srednji Soli in na fakulteti opravljala strokovno prakso. Po praksi pa
so me sprejeli za Studentsko delo. S tem sem dobro spoznala nain dela in zaposlene v
obcini. Cilj moje raziskave je poiskati morebitne tezave medosebnih odnosov, vzroke za
nastanek konfliktov med zaposlenimi in preuciti najboljSe na¢ine reSevanja le teh.

3.3 Oblikovanje vprasalnika

Vprasalnik (priloga 1) je obsegal 20 vprasanj. Zelela sem ugotoviti kak$ne odnose imajo v
organizaciji in kako se soocajo s konfliktnimi situacijami. Zastavila sem vpraSanja, Ki se
navezujejo na njihove medosebne odnose in kako le ti vplivajo na ugodje in zadovoljstvo
delavcev ter kakovost dela. Veéji poudarek pa sem dala na konflikte, za katere me je
zanimalo kako se z njimi soo¢ajo, kako jih obravnavajo in reSujejo ter kaj so pravzaprav
vzroki za njihov nastanek.

Vsa vprasanja v anketi so bila zaprtega tipa. Pri deset vprasanjih so odgovori bili ze podani
in so samo izbirali. Pri nekaterih vprasanjih so imeli moZznost »drugo«, kjer so lahko

pripisali svoje odgovore. Deset vprasanj je bilo zastavljenih kot trditve in postavke, ki so
jih anketiranci ovrednotili od 1 do 5, glede na stopnjo njihovega strinjanja.

3.4 Analiza rezultatov

Obcinska uprava ima 12 zaposlenih. Vprasalnik sem razdelila med vse zaposlene in dobila
vrnjenih 10 izpolnjenih vprasalnikov, med katerimi je 70 % zensk in 30 % moskih.

Tabela: Rezultati o odnosih in razmerjih med delavci v izbrani Obcini

sploh 2 3 4 popolnoma
se ne se strinjam
strinjam 5
1
Zaposleni se med seboj pogovarjamo 0 0 1 3 6
sprosceno, prijateljsko in enakopravno.
Odnosi in razmerja med delavci zelo 0 0 0 4 6

pomembno vplivajo na kakovost in
rezultate dela.

Lahko svobodno izrazimo svoje mnenje, 0 0 2 5 3
dvome, drugacne misli.

Zaposleni se med seboj razumemo. 0 0 1 6 3
S kolegi se tudi izven delovnega ¢asa 0 7 2 1 0
sestajamo in druzimo.

Pogost vzrok konfliktnih razmerij so 0 0 3 5 2
komunikacijski problemi.

Pri vsakem prepiru i§¢emo krivca. 2 1 4 2 1
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Delovni sestanki so redni. 0 0 0 5 5
Delovni sestanki so u¢inkoviti. 0 0 5 3 2
Na sestankih vedno resimo tezave, ki jih 0 0 5 5 0

imamo.

Iz tabele je razvidno naslednje:

6 zaposlenih se popolnoma strinja, da se med seboj pogovarjajo sprosceno, prijateljsko
in enakopravno, 3 zaposleni se strinjajo z oceno 4 in 1 zaposlen z oceno 3. Sprosceno,
prijateljsko in enakopravno pogovarjanje pripomore k dobri klimi in razumevanju v
organizaciji.

6 zaposlenih se popolnoma strinja, da odnosi med zaposlenimi zelo pomembno
vplivajo na kakovost in rezultate dela, ostali 4 zaposleni pa se strinjajo z oceno 4.
Medosebna razmerja in odnosi vplivajo na ugodje in zadovoljstvo, izpolnjevanje nalog
ter doseganje ciljev. Pri slabih odnosih lahko posamezniku upade motoviranost,
osebna sreca in dobro pocutje, kar pripelje do poslabsanja kakovosti in rezultatov dela.
3 zaposleni se popolnoma strinjajo, da lahko svobodno izrazijo svoje mnenje, dvome
in druga¢ne misli, polovica izmed zaposlenih se strinja z oceno 4, ostala 2 zaposlena
pa z oceno 3. Omogocanje osebnega izrazanja je ena izmed temeljnih znacilnosti
medosebnih odnosov. Nihée nima pravice in dovoljenja za oviranje svobodnega
Cloveskega izrazanja ¢ustev, mnenj ter misli.

3 zaposleni se popolnoma strinjajo, da se s sodelavci med seboj razumejo, 6 se jih
strinja z oceno 4 in 1 z oceno 3.

7 zaposlenih se ne strinja, da se s sodelavci druzi tudi izven delovnega Casa, 2
zaposlena se strinjata z oceno 3 in 1 se strinja z oceno 4.

2 zaposlena se popolnoma strinjata, da pogost vzrok konfliktnih razmerij so
komunikacijski problemi, polovica zaposlenih se strinja z oceno 4 in 3 zaposleni se
strinjajo z oceno 3. Ostali pogosti vzroki za konflikte so pomanjkljiv obseg obvestil in
informacij, premajhno sposStovanje med sodelavci, razlike v namenih in ciljih
oddelkov, razlike v misljenju in osebnostih sodelavcev, tekmovalnost ter
neupostevanje izjav in mnenja drugih.

1 zaposlen se popolnoma strinja, da v vsaki konfliktni situaciji iS¢ejo krivca, 2 se
strinjata z oceno 4, 4 zaposleni z oceno 3, 1 zaposlen se ne strinja s trditvijo, 2
zaposlena pa se popolnoma ne strinjata.

5 zaposlenih se popolnoma strinja, da so delovni sestanki redni, 5 zaposlenih pa se
strinja z oceno 4. Na ob¢inski upravi imajo vsaj enkrat mesecne sestanke z vsemi
zaposlenimi ter sestanke z vodjami oddelkov.

2 zaposlena se popolnoma strinjata, da so delovni sestanki u€inkoviti, 3 zaposleni se
strinjajo z oceno 4, polovica zaposlenih pa z oceno 3.

Polovica zaposlenih se strnja, da na sestankih vedno resijo tezave, ki jih imajo,
polovica zaposlenih pa se strinja z oceno 3.
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V tem podjetju oziroma organizaciji sem opravljala strokovno prakso ter nato tudi
Studentsko delo, kar pomeni, da sem prezivela ogromno ¢asa med njimi in opazila, da
imajo dobre odnose. To sem preverila tudi z vprasanjem v anketi in dobila naslednje
odgovore, kateri so prikazani na Sliki 1. Kar 80 % delavcev ocenjuje medosebna razmerja
in odnose kot dobre, 20 % pa kot odli¢ne.

Slika 1: Odnose s sodelavci ocenjujete nasplosno kot

odlicne
mdobre
= slabe
m zelo slabe

Slika 2 prikazuje, da 30 % zaposlenih je pripravljenih podpirati in pomagati sodelavcem v
vsakem trenutku, 60 % je taks$nih, ki so pripravljeni le ¢e imajo voljo in ¢as, 10 %
zaposlenih pa pravi, da je njihova pomo¢ in podpora odvisna predvsem od tega, kdo od
njihovih sodelavcev jo potrebuje.

Slika 2: Se s sodelavci s¢itite, podpirate ter pomagate med seboj?

v vsakem trenutku si
prihitimo na pomo¢

B ¢e le imamo voljo in
cas

= odvisno od tega, kdo od
sodelavcev potrebuje

pomoc¢
Hne

Slika 3 prikazuje, da 40 % zaposlenih ima konflikte veckrat letno, 30 % zaposlenih pride v
konflikt veckrat mese¢no, 20 % pa kar veckrat tedensko. 10 % delavcev pa meni, da se pri
njih na delovnem mestu konflikti ne pojavljajo.
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Slika 3: Ali se na delovnem mestu pojavljajo prepiri oz. konflikti ter kako pogosto?

B da, veckrat na dan

da, veckrat na teden
® da, veckrat na mesec
B da, veckrat na leto
Ene

Slika 4 prikazuje, da je 70 % zaposlenih odgovorilo, da konflikt oziroma prepir ne vpliva
na njihovo uspesno delo, 30 % zaposlenih pa meni, da se njihovi delovni rezultati oziroma
uspeSnost zmanjSa, saj vpliva na pocutje posameznika, na njegovo motiviranost,
ustvarjalnost in sodelovanje. Nihée izmed njih pa zaradi konfliktne situacije ne dela Se
boljse.

Slika 4: Kako prepir oz. konfliktna situacija s sodelavcem vpliva na vase delo?

= moji delovni vspehi in
rezultati so slabsi

B tedaj delo opravljam Se
boljse

" ne vpliva name

Slika 5 nam pove, da najveckrat v prepire prihajajo s sodelavci iz nasprotnega oddelka in
to kar 40 % zaposlenih. Predvidevam, da so razlogi teh prepirov in nesoglasij zaradi razlik
v ciljih oddelkov. 30 % imajo konflikte z nadrejenimi, 10 % ima konflikte s sodelavcem s
katerim sodeluje neposredno in 20 % pa sploh nima konfliktov.
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Slika 5: S kom pridete najveckrat v prepir oz. konflikt?

| s tistim sodelavcem, s
katerim sodelujem
direktno

m z vodilnimi

= s sodelavcem iz
nasprotnega oddelka

nimam konfliktov

Iz Slike 6 je razvidno, da so vzroki, ki privedejo do prepirov ¢isto drugaéni in zelo razliéni
ter se med seboj prepletajo. 25 % zaposlenih meni, da konflikti nastanejo zaradi
pomanjkljivega in slabega obsega obvestil oziroma informacij, 25 % izmed zaposlenih
pride v konflikt zaradi razlik v ciljih oddelkov, 25 % zaposlenih zaradi razlik v mnenjih in
osebnostih, 20 % meni, da se ne uposSteva njihovega mnenja in 5 % izmed zaposlenih meni,
da je premajhno spoStovanje med sodelavci.

Slika 6: Navedite vzroke in razloge za nastanek prepirov oz. konfliktov

® pomankljiv obseg obvestil
in informacij o
premajhno spostovanje in
ugled med sodelavci _

m razlike v namenih in ciljih
oddelkav )

m razlike in nesoglasja v
osebnostih zaposlenih

H peupostevanje izjav in
mnenja ) .

= tekmovalnost in nasprotja

= drugo

Predvsem je zelo pomembno reSevanje konfliktov oziroma iskanje ustrezne reSitve v
konfliktni situaciji. 1z Slike 7 je razvidno, da 80 % zaposlenih konflikte in prepire resuje z
dogovorom in pogovorom, ki se tudi po mojem mnenju zdi najustreznej$i in najpravilnejsi
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nacin reSevanja prepirov. 10 % se prepirom ze vnaprej nekako izogne, pri 10 % zaposlenih
pa se v reSevanje vkljuci Se tretja oseba.

Slika 7: Kako najveckrat resujete konflikte?

mz dogovorom in s
pogovorom

B v reSevanje prepirov se
aktivno in prizadevno
vkljuci neka tretja oseba

M pocakam, da se prepiri
resijo sami

H prepirom se vnaprej
izogibam

Iz Slike 8 je razvidno, da kar 90 % zaposlenih najveckrat resijo konflikt sami med seboj.
Pri 10 % pa mora konfliktno in sporno situacijo resiti nadrejeni.

Slika 8: Kdo najveckrat resi prepir oz. konflikt med vami ter vasim sodelavcem?

B sama razcistiva/sami
raz¢istimo

mvodilni

m sodelavec

Slika 9 pove, da je 90 % zaposlenih mnenja, da na uspesnost reSevanja prepirov najbolje
vpliva uspesna ter ustrezna komunikacija in sporazumevanje med sodelavci, 10 % pa je
mnenja, da najbolje vpliva popustljivost enega od sodelavcev v prepiru.

Slika 9: Kaj po vasem mnenju vpliva na uspesnost resevanja prepirov oz. konfliktov?

23



m popustljivost enega od
sodelavcev v prepiru

m strah pred vodilnimi

W pritisk bliznjih sodelavcev

B uspesna komunikacija in
sporazumevanje med
sodelavci v prepiru

Slika 10 pove, da kar 90 % zaposlenih meni, da imajo konflikti in prepiri tudi pozitivne
rezultate in posledice, katere nakazujejo na tezave, zahtevajo reSitev, izhajajo iz razli¢nih
spoznanj, vodijo do nekih novih misli in spoznanj, utrjujejo skupine, odstranjujejo
stagnacijo ter so osnova za dolo¢ene spremembe. 10 % zaposlenih pa se s tem ne strinja.

Slika 10: Se strinjate, da imajo konflikti in prepiri tudi pozitivne posledice?

Eda

ne

SKLEP

V sodobnem svetu temelji uspesnost podjetja 0ziroma organizacije vse pogosteje na visoko
usposobljenih, samostojnih in zadovoljnih zaposlenih, kateri imajo med seboj dobre
odnose, se dobro razumejo in sodelujejo. Vsaka organizacija je sestavljena iz razli¢nih
posameznikov, ki se med seboj morajo prilagajati, da delujejo kot celota. Za oblikovanje
dobrih odnosov med zaposlenimi je vse odvisno od njihove osebnosti, znanja, splosne in
delovne kulture ter drugih dejavnikov. Konflikti so nekaj vsakdanjega in so neizbezni.
Tako se pojavljajo v vsaki zdruzbi ter v zasebnem zivljenju. Na njih je potrebno gledati
pozitivno. Dolofena mera konfliktov je v organizaciji zazeljena oziroma potrebna.
Prevelika mera konfliktov pa je neuc¢inkovita. Z izdelavo zaklju¢ne strokovne naloge in
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dela v Obcini X sem spoznala, da je potrebno kar nekaj znanja in truda, da s sodelavci,
podrejenimi in nadrejenimi delujemo &im bolj nekonfliktno. Ce ho¢emo vplivati na druge
okrog nas, biti uspesni, delovati nekonfliktno in ¢e ho¢emo, da drugi sprejmejo nase cilje
in ideje, moramo vedeti, kako in na kakSen nacin komunicirati in kako v dolo¢enih
situacijah odreagirati. Poznamo ve¢ vrst konfliktov, za nastanek teh pa obstaja precej
razli¢nih razlogov in dejavnikov, katere lahko reSujemo na razli¢ne nacine.

Z izpolnjeno anketo sem ugotovila, da imajo zaposleni dobre medosebne odnose, dobro se
razumejo in tudi spoStujejo, kar je seveda bistvenega pomena za ucinkovito in uspe$no
delo. Vendar pa se v organizaciji ob¢asno pojavljajo man;jsi konflikti, kar je popolnoma
predvideno in pri¢akovano, saj jo sestavljajo in ustvarjajo razli¢ni ljudje, kateri imajo vsak
svoj pogled, mnenja, ideje, stali$¢a, razlicne osebnosti in cilje. Najpomembneje pa je, da se
s prepiri oziroma konflikti znajo soociti na pravilen in ustrezen nacin ter jih tako ustrezno
reSiti. Zaposleni so v anketi odgovorili in razlozili, da prepire oziroma konflikte uc¢inkovito
reSujejo in preprecujejo z dogovorom oziroma pogovorom ter ve¢inoma skusajo skleniti
nek kompromis.

V nadaljevanju bom podala nekaj predlogov, do katerih sem pri§la na podlagi preucene
teoreti¢ne podlage in empiri¢nih podatkov, pridobljenih z anketo, katera je bila opravljena
med zaposlenimi v organizaciji. Zaposleni so med vzroke in razloge za nastanek prepirov
oziroma konfliktov navedli razlike v mnenjih in osebnostih, komunikacijske probleme,
neupostevanje mnenja, pomanjkljiv obseg obvestil in informacij, nesoglasja v namenih in
ciljih oddelkov in premajhno spostovanje med sodelavci. Ker so delavci navedli oziroma
odgovorili, da je v¢asih vzrok konflikta premajhna oziroma nezadostna obvescenost in
informiranost, bi vodstvu organizacije predlagala, da naj na tem podro¢ju premislijo katera
tehnika komuniciranja bi bila najboljSa, da bi zaposleni dobili ¢imve¢ pomembnih
informacij, ki bi pripomogle k boljsemu delu in razumevanju, saj sta dobra organiziranost
in notranja komunikacija velikega pomena. Informacije morajo priti pravocasno do
zaposlenih. Za pravocasno predajo informacij pa je potrebna hitra in dobra komunikacija.
Glede konfliktov zaradi razlik v ciljin oddelkov sem opazila, da do tega privede
nepoznavanje dela v drugem oddelku. Delavce bi bilo potrebno seznaniti z vsemi
informacijami, ki se navezujejo na delo drugih zaposlenih. Naslednje kar sem opazila je, da
so nekateri delavci preobremenjeni z delom. Predlagala bi, da ¢e je le mogoce, se zaposli
dodatnega delavca in porazdeli naloge dela. Tako bodo delavci bolj spros¢eni in uspesneje
delali. Veckrat me je zmotil odnos med nadrejenimi in podrejenimi, ker se mogoce
nadrejeni vcasih ¢utijo nekaj ve¢ in s takim odnosom znizujejo motiviranost zaposlenega.
Opazila sem tudi, da nekateri zaposleni prinesejo probleme iz zasebnega zivljenja v sluzbo
in se zaradi slabe volje spravijo na sodelavce. Tako tudi oni postanejo slabe volje in taka
situacija najveckrat privede do konflikta. Menim, da se to ne bi smelo dogajati in bi bilo
potrebno delavce opozoriti, da probleme iz zasebnega Zivljenja se ne prinasa na delovno
mesto in v okolje drugega. V omenjeni situaciji si moramo konkretno postaviti mejo, kaj je
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dom, kaj sluzba in kje se lahko sre¢ujemo z dolo¢enimi problemi. Ceprav se konflikti v
Ob¢ini X ne dogajajo pogosto, ampak glede na vzroke, ki pripeljejo do njih, bi predlagala,
da se organizira izobrazevanje o konfliktih ter kako komunikacija med zaposlenimi vpliva
na nastanek in razreSitev konfliktov.

Zagotovo ne obstaja podjetje oziroma organizacija, v kateri se ne bi soocali s konflikti. Le
ti lahko predstavljajo nevarnost, a so hkrati priloznost za razvoj posameznika in odnosov.
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PRILOGA: Anketa

ANKETA

Sem Tina Sirk, $tudentka Ekonomske fakultete v Ljubljani. Prosila bi vas, ¢e lahko izpolnite anketo oziroma
vprasalnik, in mi tako pomagate pridobiti nekaj koristnih informacij, ki mi bodo sluzile za dokonéanje moje
zakljuéne strokovne naloge, katera obravnava odnose med zaposlenimi ter reSevanje prepirov oziroma
konfliktov, ki nastajajo v teh odnosih.

Anketa je anonimna. Odgovore bom uporabila izklju¢no samo za analizo dobljenih podatkov.
Za sodelovanje pri anketi se vam Ze vnaprej iskreno zahvaljujem.

Spol: - Zenska - moski

Izobrazba:

Pri nadaljnjih tezah oz. trditvah oznacite stopnjo pritrditve oz. strinjanja tako, da obroZite ustrezno
Stevilko, kjer pomeni: I- sploh se ne strinjam, 5- popolnoma se strinjam.

sploh popolnoma
se ne se strinjam
strinjam
1. Zaposleni se med seboj pogovarjamo 1 2 3 4 5
spro$éeno, prijateljsko in enakopravno.
2. Odnosi med zaposlenimi zelo pomembno 1 2 3 4 5
vplivajo na kakovost in rezultate dela.
3. Lahko svobodno izrazimo svoje mnenje, 1 2 3 4 5
dvome, drugacne misli.
4, Zaposleni se med seboj razumemo. 1 2 3 4 5
5. S kolegi se tudi izven 1 2 3 4 5
delovnega Casa sestajamo in druzimo.
6. Pogost vzrok konfliktnih razmerij so 1 2 3 4 5
komunikacijski problemi.
7. Pri vsakem prepiru is¢emo krivca. 1 2 3 4 5
8. Delovni sestanki so redni. 1 2 3 4 5
9. Delovni sestanki so u¢inkoviti. 1 2 3 4 5
10. Na sestankih vedno reSimo tezave, ki jih 1 2 3 4 5
imamo.

Pri nadaljnjih vprasanjih obkroZite crko pred tistim odgovorom, kateri se vam zdi po vase najbolj
primeren oziroma ustrezen.

1. Odnose s sodelavci ocenjujete nasplosno kot:
a) odli¢ne
b) dobre
c) slabe
d) zelo slabe

2. Se s sodelavci $¢itite, podpirate ter pomagate med seboj?
a) v vsakem trenutku si prihitimo na pomo¢
b) ¢e le imamo voljo in ¢as
c) odvisno od tega, kdo od sodelavcev potrebuje pomo¢
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d) ne

3. Ali se na delovnem mestu pojavljajo prepiri oz. konflikti ter kako pogosto?
a) da, veckrat na leto
b) da, veckrat na mesec
¢) da, veckrat na teden
d) da, veckrat na dan
e) ne

4. Kako prepir oz. konfliktna situacija s sodelavcem vpliva na vase delo?
a) moji delovni uspehi in rezultati so slabsi
b) tedaj delo opravljam $e boljse
¢) ne vpliva name

5. S kom pridete najveckrat v prepir oz. konflikt?
a) s tistim sodelavcem, s katerim sodelujem direktno
b) z vodilnimi
¢) ssodelavcem iz nasprotnega oddelka
d) nimam konfliktov

6. Navedite vzroke in razloge za nastanek prepirov oz. konfliktov (lahko obkroZite ve¢ odgovorov)
a) pomanjkljiv obseg obvestil in informacij
b) premajhno spostovanje in ugled med sodelavci
c¢) razlike v namenih in ciljih oddelkov
d) razlike in nesoglasja v osebnostih zaposlenih
e) neupostevanje izjav in mnenja
f) tekmovalnost in nasprotja
g) drugo:

7. Kako najveckrat resujete prepire in konflikte?
a) z dogovorom in s pogovorom
b) v reSevanje prepirov se aktivno in prizadevno vkljuc¢i neka tretja oseba
¢) pocakam, da se prepiri resijo sami
d) prepirom se nekako vnaprej izogibam
e) drugo:

8. Kdo najveckrat resi konflikt med vami?
a) sama razCistiva/sami raz¢istimo
b) vodilni
¢) sodelavec
d) drugo:

9. Kaj po vaSem mnenju vpliva na uspesnost reSevanja prepirov oz. konfliktov?
a) popustljivost enega od sodelavcev v prepiru
b) strah pred vodilnimi
¢) pritisk bliznjih sodelavcev
d) uspesna komunikacija in sporazumevanje med sodelavci v prepiru
e) drugo:

10. Se strinjate, da imajo konflikti in prepiri tudi pozitivne posledice?
a) da
b) ne



