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POVZETEK

Diplomsko delo obravnava problematiko konfliktov na delovnem mestu, njihove
vzroke, dinamiko ter razli¢ne pristope k njihovemu reSevanju. Konflikti so naraven del
vsakodnevnega Zivljenja in so pogosto prisotni v razli¢nih organizacijah, kjer lahko
vplivajo na produktivnost in medosebne odnose. Delo se osredotoca na raziskovanje,
kako zaposleni obvladujejo konflikte, katere tehnike uporabljajo za njihovo reSevanje
in kako konflikti vplivajo na delovno vzdu$je. V raziskovalnem delu, ki temelji na
anketnem vprasalniku, so prou€eni pogostost konfliktov, glavni vzroki za njihov
nastanek ter najucinkovitejSe metode obvladovanja teh situacij. Rezultati ankete
omogocajo oblikovanje priporoCil za izboljSanje obvladovanja konfliktov v
organizacijah, s ciliem zmanjSanja stresa, pove€anja produktivnosti in izboljSanja
medosebnih odnosov na delovnem mestu. Poleg tega delo obravnava tudi pomen
pravoCasnega prepoznavanja konfliktov in nujnost njihovega reSevanja za ohranjanje
pozitivne delovne klime. Na osnovi analize zbranih podatkov so podani konkretni
predlogi za ucinkovitejSe reSevanje konfliktov in izboljSanje delovne kulture.

KLJUCNE BESEDE

e konflikti na delovhem mestu
¢ reSevanje konfliktov

e vzroki konfliktov

e posledice konfliktov

e metode reSevanja konfliktov



SUMMARY

This diploma thesis addresses the issue of workplace conflicts, their causes,
dynamics, and various approaches to resolving them. Conflicts are a natural part of
daily life and are often present in various organisations, where they can impact
productivity and interpersonal relationships. The thesis focuses on exploring how
employees manage conflicts, the techniques they use to resolve them, and how
conflicts affect the work environment. The research, based on a survey questionnaire,
examines the frequency of conflicts, the main causes of their occurrence, and the
most effective methods for handling such situations. The survey results will enable
the development of recommendations for improving conflict management in
organisations, with the goal of reducing stress, increasing productivity, and enhancing
interpersonal relationships in the workplace. Furthermore, the thesis will address the
importance of timely conflict recognition and the necessity of resolving them to
maintain a positive work climate. Based on the analysis of the collected data, specific
suggestions for more effective conflict resolution and improvement of the work culture
will be provided.
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1 uvoD

1.1 Predstavitev problema

V diplomskem delu bomo obravnavali pojem konflikta, njegov nastanek ter razlicne
pristope k njegovemu reSevanju. Konflikti so naraven del vsakodnevnega Zivljenja in
so lahko prisotni v razliénih oblikah ter situacijah, Se posebej na delovhem mestu.
Skozi delo bomo raziskali, kako konflikti nastanejo, zakaj so prisotni ter kako jih je
mogoce obvladati in resiti na konstruktiven naéin. Posebno pozornost bomo namenili
pozitivnim vidikom konfliktov, saj lahko ti, e se pravilno obravnavajo, pripomorejo k
osebni rasti, izboljSanju komunikacije ter krepitvi medosebnih odnosov v delovnem
okolju. Poleg tega bomo analizirali tudi posledice, ki nastanejo, ¢e konflikti niso
pravoCasno reSevani, kot so pove€anje stresa, slabSa produktivnost in zmanj$anje
morale med zaposlenimi.

Odlocitev za to temo je bila sprejeta, ker smo se vsi ze veckrat znasli v konfliktnih
situacijah, do katerih je pridlo zaradi razli¢nih razlogov, bodisi osebnih bodisi
profesionalnih. Zaradi tega je pomembno razumeti, kako razli€ni posamezniki
pristopajo k reSevanju konfliktov, saj vsak od nas pristopa k tem situacijam na svoj
nacin. V delu bomo raziskali, kako se anketiranci spopadajo s konflikti v praksi in
kaksne tehnike reSevanja konfliktov uporabljajo. Za ta namen bomo uporabili anketni
vprasalnik, s katerim bomo pridobili vpogled v njihove osebne izkudnje ter nadine
reSevanja tezav, ki se pojavljajo na delovhem mestu.

Na koncu dela bomo na osnhovi zbranih podatkov predstavili priporoCila za
uCinkovitejSe reSevanje konfliktov na delovnem mestu in izboljSanje delovne klime v
organizacijah.

1.2 Cilji naloge

Namen diplomskega dela je raziskati, kako anketiranci obvladujejo in reSujejo
konflikte, ki nastanejo na delovnem mestu. Raziskali bomo, kako pogosto se konflikti
pojavijo, kateri so glavni vzroki za njihov nastanek ter kako se posamezniki spopadajo
z njimi. Poleg tega bomo ugotovili, kaj bi lahko organizacije in zaposleni storili za
zmanjSanje Stevila konfliktov ter izboljSanje medosebnih odnosov v delovnem okolju.

Cilj diplomskega dela je z uporabo anketnega vprasalnika pridobiti vpogled v to, kako
zaposleni obvladujejo konflikte, kako se odzivajo na konfliktne situacije in kateri so
najpogostejsi vzroki, ki vodijo do nesoglasij. Poudarek bo tudi na tem, kako konflikti
vplivajo na posameznike in njihov delovni proces ter kako se spopadajo z morebitnimi
negativnimi posledicami, ki nastanejo zaradi nereSenih konfliktov.

stran 1 od 48



B&B Visja strokovna Sola

V diplomskem delu bomo postavili razlicne hipoteze glede pojavnosti, vzrokov in
reSitev konfliktov na delovnem mestu. S pomocjo zbranih podatkov iz ankete bomo te
hipoteze bodisi potrdili bodisi ovrgli. Na osnovi analize rezultatov bomo nato oblikovali
priporocila za izboljSanje obvladovanja konfliktov v organizacijah, da bi zmanj3ali
njihovo pogostost in vpliv na delovno vzdusje.

1.3 Predpostavke in omejitve

Ker se anketa ne bo nana$ala na eno podjetje, bodo rezultati splodne narave, kar
pomeni, da bodo odrazali sploSne trende in vzorce, ki se pojavljajo v razliCnih
organizacijah. Predpostavljamo, da konflikti na delovnih mestih nastanejo zaradi
velikega $tevila razli¢nih dejavnikov, kot so razlike v osebnih ozadjih zaposlenih, kot
so okolje, izobrazba, spol, starost in razlicne osebne vrednote. Poleg tega na
nastanek konfliktov pogosto vplivajo slaba komunikacija ali pomanjkanje odprte in
ucinkovite komunikacije med zaposlenimi ter med podrejenimi in nadrejenimi.
Povecane zahteve in stres na delovnem mestu lahko prav tako povecajo tveganje za
nastanek konfliktov, Se posebej Ce so pogoji dela nespremenjeni kljub visjim
priCakovanjem in nalogam.

Pri tem predvidevamo, da nih¢e ne zeli konfliktov, saj so ti obi¢ajno negativne narave
in imajo lahko Skodljiv vpliv na vzdu$je v delovnem okolju. Nezdrav konflikt lahko
zmanjSa produktivnost, povzroci nezadovoljstvo med zaposlenimi in celo privede do
zmanjSane motivacije. Zato je pomembno, da se konflikti pravo¢asno prepoznajo in
ustrezno reSijo, da bi ohranili zdrav delovni prostor in pozitivno dinamiko znotraj
organizacije.

Pri praktiénem delu diplomskega dela se lahko pojavijo doloCene omejitve, ki lahko
vplivajo na kakovost in zanesljivost zbranih podatkov. Ena od omejitev je lahko, da
udelezenci v anketi ne zagotovijo popolnoma to¢nih ali iskrenih odgovorov. To je
lahko posledica Zelje po tem, da bi izpustili morebitne negativne informacije ali da bi
se prilagodili pric¢akovanjem raziskave. Mozno je tudi, da anketiranci napacno
interpretirajo vpraSanja, kar lahko vpliva na to€nost zbranih podatkov. Za
obvladovanje teh omejitev bomo zagotovili jasnost v formulaciji vprasanj in poskrbeli
za anonimnost odgovorov, da bi zmanjSali morebitne pristranskosti in spodbudili
iskrene odgovore.

1.4 Metode dela

Teoreticni del diplomskega dela se bo osredotoCil na prouCevanje dosedanjih
ugotovitev razli¢nih avtorjev s podrocja reSevanja konfliktov. Podrobno bomo opisali
pojem konfliktov, analizirali, kako in zakaj nastanejo ter kako jih je mogoc&e ucinkovito
resiti. V teoretitnem delu bomo uporabili metodo deskripcije, saj bomo opisali kljuéne
vidike konflikta in naline njegovega obvladovanja, kot so vzroki za nastanek,
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dinamika konfliktov in tehnike reSevanja. S pomocjo analiticne metode bomo razdlenili
kompleksno problematiko na posamezne dele, da bomo lazje razumeli posamezne
faze in dejavnike, ki vplivajo na nastanek in reSevanje konfliktov na delovhem mestu.
Za pridobitev rezultatov v praktiCnem delu diplomskega dela bomo izvedli raziskavo,
ki bo temeljila na anketnem vpraSalniku. S pomocjo ankete bomo raziskali poglede in
izkuSnje zaposlenih v razliénih podjetjih glede konfliktnih situacij in metod njihovega
reSevanja. Anketirali bomo 50 zaposlenih, pri ¢emer bomo zajeli Sirok spekter
raziskave predstavljali Sirok spekter mnenj in izkuSenj, kar bo omogocilo natanénejSe
ugotovitve o obvladovanju konfliktov na razli€nih organizacijskih ravneh. Za analizo
podatkov bomo uporabili kvantitativno metodo, kar nam bo omogo¢ilo, da bomo na
oshovi statisticnih metod obdelali zbrane podatke in pridobili objektivhe rezultate, ki
bodo podprli teoreti¢ne ugotovitve.

1.5 Hipoteze

H1: Konflikti na delovnem mestu nastanejo zaradi slabe komunikacije in pomanjkanja
odprte ter u€inkovite komunikacije.

H2: Konflikti na delovnem mestu so pogosto povezani z razli€nimi osebnostnimi
lastnostmi zaposlenih, kot so razlike v starosti, izobrazbi in osebnih vrednotah.

H3: Konflikti negativno vplivajo na uspesnost podjetja in zadovoljstvo zaposlenih.

H4: Konflikti na delovnem mestu so najpogosteje posledica preobremenjenosti, slabih
odnosov in pomanjkanja sodelovanja med oddelki.
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2 KONFLIKT

Konflikt lahko razumemo kot vsakr$no situacijo, kjer se sreCajo neskladni ali
nasprotujo€i si dejavniki, kar vodi v neusklajenost ali neharmonijo. V tem smislu je
konflikt stanje, v katerem sistem ne deluje ucinkovito zaradi nesoglasij. Hkrati konflikt
povzro€i potrebo po odzivu in spremembah, saj neurejenost ne more trajati dolgo.
Konflikt torej ni nujno le nevarnost; ob pravilnem pristopu je lahko tudi priloznost za
osebno rast, izboljSanje odnosov in napredek skupnosti. Kljuéno pa je, kako se bodo
nanj odzvali udelezenci — ali bodo iz tega izziva ustvarili nekaj pozitivnega ali bo
konflikt vodil v destruktivne posledice (IrSi¢, 2005, str. 7).

Konflikt nastane, kadar imata dva ali ve€ oseb razlicne poglede oziroma stalis¢a na
neko situacijo, ki se lahko izrazajo v besedah ali dejanjih. Do sprozitve konflikta pride,
ko ena oseba misli, da lahko druga oseba ogrozi njene interese. Lahko se zac¢ne pri
samo dveh osebah in se nato razSiri na vec€ oseb, oddelke itd. Vecina vpletenih oseb
misli, da se jih konflikt ti€e in se morajo opredeliti, na katero stran stopiti, zato je
priporocljivo, da se konflikt ¢im prej razresi, preden se vplete prevel oseb (Anderson,
2007, str. 17).

Konflikt je najlazje razreSiti v zaCetni fazi, saj se takrat bolj zavedamo morebitnih ovir
in se posledi¢no lazje reSi. Zelo redko se zgodi, da obe vpleteni osebi hkrati opazita
nestrinjanja v stali€ih in interesih. Prva oseba, ki to opazi, ima po navadi ve¢
moznosti za razreSitev konflikta. Pravzaprav lahko konflikt ta oseba resi, Se preden
druga oseba spozna, da je do konflikta sploh priSlo. V nasprotnem primeru lahko
oseba deluje odkrito in pois€e kompromis. Po drugi strani pa se lahko zapre vase in
konflikt stopnjuje z nadaljnjim nestrinjanjem (Anderson, 2007, str. 19).

Ljudje svojo jezo izrazamo s telesno govorico in s takSnimi dejanji v vecini primerov
tudi pri drugi osebi izzovemo enak odziv. Na ta nacin se konflikt dvigne na vi$jo raven.
S takSnimi dejanji svoje ravnanje opraviCujemo in posledicno ne i§¢emo opravicila
druge osebe. Namesto da bi iskali reSitve in skupne toCke, se osredoto¢amo na
nasprotjia. Ce nam je oseba naproti blizje, so ustvene ovire vigje in konflikt bomo
tezje resili (Anderson, 2007, str. 21).
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3 OPREDELITEV KONFLIKTOV

Konfliktu lahko z drugimi besedami re€emo tudi nasprotje in je zelo pogost pojav v
organizacijah. Konflikt je nasprotovanje in nastane zaradi neusklajenih Custev, idej in
ciliev med dvema ali ve€ osebami v organizaciji.

LocCimo naslednje tri vrste osnovnih konfliktov:

e Konflikt ciljev dobimo zaradi nasprotujo€ih ciljev/kon¢nih izidov med dvema
ali ve€ osebami v organizaciji.

¢ Konflikt spoznanja izvira iz nestrinjanja dveh ali ve¢ oseb glede mnenja ali
idej oziroma ko pridemo do ugotovitve, da so nade misli nezdruzljive.

e Konflikt éustev nastane, ko ugotovimo, da so nasi obCutki in Custva drugacna
od drugih oseb. Ce se razjezimo ali postanemo uzaljeni, obi¢ajno Zelimo to
vrniti drugi osebi na grd nacin. Pod to uvr§¢amo tudi pojave obdéutljivosti,
nezadovoljstva in nestrpnosti.

Od nasega znanja je odvisno, kako bomo pristopili h konfliktu. Na to vpliva tudi
posameznikova pozitivna, negativna ali nevtralna drza (Mozina, 2002, str. 584).

KONFLIKTI: PRISTOPI:
o Konflikt ciljev o Negativna drza
o Konflikt spoznanja o Pozitivna drza
o Konflikt Gustev o Nevtralna drza

Slika 1: Pristopi h konfliktom
(Vir: Mozina, 2002, str. 584)

¢ Negativna drza

Za Stevilne zaposlene je beseda konflikt povezana z negativnimi pojmi, kot so prepiri,
napadalnost in nasilje. V tradicionalnem managementu se pogosto poudarja, da je
konflikt nekaj, Eemur se je najbolje izogniti. Tisti, ki podpirajo to mnenje, trdijo, da se
konfliktom lahko izognemo z obstoje€imi pristopi, kot so skrbna izbira kadrov,
ustrezno usposabljanje, jasna navodila in pravilno nagrajevanje. Ti nasveti ostajajo
uporabni tudi v primerih, ko Zelimo zmanjSati ali prepreciti nesoglasja.

Konflikti v organizacijah so lahko zelo Skodljivi, Se posebej ¢e vodstvo spodbuja
tekmovalnost namesto sodelovanja. Tak$no okolje lahko pripelje do tega, da uspeh
enega posameznika Skodi drugemu. Zaposleni, ki doZivijo takSne konflikte, se jim
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pogosto zelijo izogniti ali se umakniti. To se kaze v njihovem vedenju, kot so
utrujenost, brezbriznost, brezvoljnost, napadalnost ali celo odsotnost z dela. Moc&an
konflikt lahko povzroci napa¢no dojemanje situacije in vodi v slabe odlocitve. Ko so
Custva mocno prisotna, lahko pozabimo na potrebe drugih in postavimo zmago pred
iskanjem skupne resitve (Mozina, 2002, str. 585).

e Pozitivna drza

Obstaja tudi mnenje, da so konflikti lahko pozitivni, saj pozivijo situacijo in spodbudijo
zaposlene, da se prilagajajo ter razmi$ljajo. Povezani so z iskanjem vzrokov, ki so
privedli do konflikta, in s premislekom, kako ga odpraviti. Ta pozitiven pogled
spodbuja ustvarjalnost, spremembe in boljSe reSitve. Z dodatnimi informacijami se
lahko Clani seznanijo z dejstvi, kar jim pomaga prepoznati potrebne ukrepe za
izboljSanje situacije. Tisti, ki imajo pozitiven odnos do konfliktov, jih vidijo kot
priloZnost za dosego svojih ciljev.

Raziskovalci uporabljajo razlicne metode in vprasanja, da bi odkrili vzroke za
konflikte, v€asih pa celo posredujejo, da bi konflikt prisel na povr§je, in jih nato
podrobneje proucili. Podoben pristop in pozitiven pogled na konflikte pomagata
managerjem, da se jih ne bojijo, temvec¢ se soocijo z njimi in i5¢ejo ustrezne nadine
za izboljSanje delovnega napredka (Mozina, 2002, str. 585).

e Nevtralna drza

Nekateri imajo nevtralen pogled na konflikte, ki predstavlja uravnotezeno stali§¢e med
pozitivnim in negativnim odnosom. Po eni strani so konflikti koristni, saj omogoc&ajo
izmenjavo mnenj in nove ideje, vendar po drugi strani povzro¢ajo zamere in
neprijetnosti. Uspesni posamezniki pogosto sprejemajo ta uravnotezen pristop, saj
menijo, da je s premisljenimi postopki mogoc¢e dosedi pozitivne udinke in zmanjsati
negativne posledice. Konflikti so neizogiben del Zivljenja in dela v organizaciji
(Mozina, 2002, str. 585).
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4 VRSTE KONFLIKTOV

Za boljSe razumevanje in prepoznavanje konfliktov je pomembno, da znamo
razlikovati med razli¢nimi vrstami konfliktov. Ce ne prepoznamo vira konflikta, se
tezko odzovemo na konstruktiven nacin, saj ne vemo, na katerem podro¢ju bi morali
ukrepati. Posledi¢no pogosto zaénemo delovati proti drugi strani, ne da bi dejansko
resSili konflikt, kar lahko stanje celo poslabsa.

Obstaja ve¢ nacinov za Klasifikacijo konfliktov, vendar bomo tukaj izpostavili le
nekatere vire konfliktov oziroma mozne neusklajenosti, ki lahko vodijo do
neoptimalnega sodelovanja. Ti dejavniki predstavljajo razline vrste konfliktov, Ceprav
je v vec€ini primerov v konfliktnih situacijah prisotnih ve¢ vrst neskladnosti (Iri¢, 2004,
str. 72).

Konflikte lahko razdelimo na notranje, medosebne in medskupinske, pri ¢emer so
lahko udeleZenci bodisi avtonomni bodisi povezani v iskanju skupne resitve.

1. Notranji konflikt nastane znotraj posameznika. Psihologija prepoznava tri
vrste:

o konflikt dvojnega priblizevanja, kjer sta prisotni dve nasprotujoci si
stvari, ki nas priviacita;

o konflikt dvojnega izogibanja, ko nas odbijata dve stvari;

o konflikt priblizevanja in izogibanja, kjer nas neka stvar hkrati privlagi
in odbija.

2. Medosebni in medskupinski konflikti nastanejo, ko dve strani, povezani z
iskanjem skupne resitve, ne moreta doseci soglasja. Konflikt se lahko pojavi
zaradi neskladja v interesih, vrednotah ali nacinu delovanja.

3. Konflikt med avtonomnimi stranmi se pojavi, ko se dve strani razvijeta iz
prejSnjega konflikta. Vsaka stran ohranja avtonomnost, vendar se odziva na
dejanja druge. Tovrstni konflikti vklju€ujejo pritisk in omejevanje avtonomnosti,
saj se interesi strani pogosto prepletajo (Irsi¢, 2004, str. 75).
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5 PREPRECEVANJE KONFLIKTOV

Konflikti so del naSega vsakdana, vendar se Stevilnim lahko izognemo, ¢e sprejmemo
nekaj preprostih smernic. Te niso le usmerjene na nase sogovornike, temvec
predvsem na nas same, saj moramo prevzeti odgovornost za to, kako komuniciramo.
Pogosto se pritozujemo nad teZavami v odnosih, ne da bi prepoznali, da tudi sami
pogosto zanemarimo klju¢ne principe uc€inkovite komunikacije (Cvek, 2019).

Osnovni korak k prepreCevanju konfliktov je jasna, iskrena in odprta komunikacija.
Pomembno je, da sporocilo podamo neposredno in brez skritih pomenov, ki bi jih
sogovornik moral razvozlati. Uporaba ,jaz-stavkov® nam pomaga, da izrazimo svoja
Custva in dozivljanja, ne da bi obtoZevali druge (Cvek, 2019).

Poleg tega je nujno, da se naucimo aktivhega poslusanja. Pogosto v pogovoru nismo
dejansko pozorni na sogovornika, temveé Ze razmisljamo o tem, kaj bomo povedali
mi. To vodi do nesporazumov, zato je pomembno, da smo pozorni in se trudimo
razumeti sogovornika, kar zmanj$a moznosti za napacne interpretacije (Cvek, 2019).

Tudi povratne informacije so kljuénega pomena za zdrave odnose. Pomembno je, da
jih podajamo na nacin, ki se osredoto¢a na specificno vedenje in ne na osebnost
sogovornika, saj s tem prepre¢imo nastanek konfliktov. Prav tako je pomembno, da
povratne informacije sprejmemo odprto, brez obrambnih reakcij, saj to spodbuja
boljSe razumevanje in komunikacijo (Cvek, 2019).

Zavedanje svojih dejanj je prav tako bistveno. Stevilne naSe reakcije so avtomaticne,
vendar jih lahko s premisljevanjem spremenimo. Tako kot se nau¢imo voznje, se
lahko naucimo tudi bolj konstruktivnih nadinov obvladovanja konfliktov (Cvek, 2019).

Na koncu je nujno tudi ucinkovito upravljanje svojih Custev. Konflikti pogosto
nastanejo, ko ne prepoznamo svojih Custev ali jih pripisujemo ravnanju drugih.
Pomembno je, da se zavedamo, da so nasi obCutki rezultat nadega dozZivljanja, ne pa
tega, kar po¢nejo drugi, saj bomo tako lazje obvladali situacijo (Cvek, 2019).

Ce bomo upostevali te osnovne smernice, bomo lahko zmanj$ali $tevilo konfliktov in
izboljSali odnose z drugimi (Cvek, 2019).
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6 VZROKI KONFLIKTOV NA DELOVNEM MESTU

Glavni vzroki za konflikte na delovhem mestu med delavci so pogosto slaba
komunikacija o nalogah in dogajanijih, Sefi, ki nimajo dovolj strokovnega znanja, in
sodelavci, ki se dela ne lotijo odgovorno. Konflikti nastanejo tudi, ko vodje ne znajo
ucinkovito voditi in ne upoStevajo mnenj zaposlenih. Tudi pomanjkanje pripravljenosti
za pomo¢, nezmoznost prevzemanja odgovornosti ter nespostovanje in nepostene
obtozbe so pogosti razlogi za napetosti. Priznavanje sposobnosti zaposlenih je
pogosto zanemarjeno, kar vodi v podcenjevanje. Poleg tega lahko nerazumna
priCakovanja, nepotrebna pravila, pretiran delovni pritisk, hinavi&ina, seksizem in
nesoglasja zaradi spolnih razlik Se povecajo napetosti na delovhem mestu (Grant,
2004, str. 134).

Z vidika vodstvenih delavcev so glavni vzroki za konflikte pogosto nesodelovanje
zaposlenih, prepri¢anje nekaterih, da so dolo¢ena dela pod njihovim nivojem, ter
pomanjkanje odgovornosti, ko zaposleni preprosto prenehajo delati in zapustijo delo,
ne glede na nujnost dokon€anja nalog. Prav tako so tezave pri tistih, ki ne upostevajo
prioritetnih nalog in ne obvestijo o zamudah pri zaklju¢ku dela. Spremembe v
zakonodaji, ki se morda zdijo nerazumne, lahko povzroCijo dodatne napetosti.
Konflikti nastanejo tudi, ko majhni prepiri vplivajo na delovno ucinkovitost ali ko
zaposleni dajejo prednost svojemu osebnemu zivljenju pred sluzbenimi obveznostmi.
Poleg tega neskladja v sodelovanju med partnerji in vodstvenimi delavci, ki ne znajo
jasno razdeliti nalog ali se ne strinjajo glede prioritet, Se povecujejo napetosti (Grant,
2004, str. 135).
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7 POSLEDICE KONFLIKTOV

V druzbi prevladuje prepri¢anje, da so konflikti v medosebnih odnosih nekaj
negativnega, kar je treba prepreciti. Pogosto jih povezujemo z nesoglasji, prepirom,
loCitvami in socialnimi nemiri. V resnici je vzrok za te tezave nezmoznost
konstruktivnega reSevanja konfliktov. Visoka stopnja medsebojne odvisnosti, znacilna
za partnerske odnose, vodi do strukturnih konfliktov, ki so neizogibni. Ti konflikti so
osnova za odkrite konflikte, vendar sami po sebi niso niti pozitivni niti negativni. So
naravni del tesnih odnosov, pomembno pa je, kako se z njimi soo¢amo — lahko so
koristni ali Skodljivi za odnose. Tudi v drugih kontekstih, kot so Sola, sluzba ali SirSa
druzba, so konflikti neizogibni. Klju€no vprasanje je, kako jih obravnavamo, saj se je
laZje spoprijeti z njimi, e prepoznamo njihove morebitne koristi za posameznika in
odnose (IrSi¢, 2004, str. 99).

7.1 Pozitivne posledice konfliktov

Konflikti lahko pomagajo osvetliti tezave v odnosih, ki jih je treba resiti, ter spodbujajo
mobilizacijo energije in povec€ujejo motivacijo za sootanje s problemi. Poleg tega
spodbujajo spremembe in rast, razbijajo monotonost ter uvajajo nove interese, izzive
in dinamiko. Konflikti pogosto pripomorejo k sprejemanju boljSih odlocitev ter
pomagajo zmanjsati napetost v vsakdanjih odnosih. Omogoc&ajo boljSe spoznavanje
samega sebe, lahko poglobijo in obogatijo odnose ter omogocajo boljSe razumevanje
drugih. Spodbujajo osebnostno rast, pri ¢emer razreSeni konflikti povecujejo
sposobnost za obvladovanje prihodnjih tezav. RazreSeni ali delno razreSeni konflikti
Sirijo znanje in poglabljajo razumevanje sveta, prinadajo visjo raven kulture v
interakciji ter omogocajo intenzivnejSe sodelovanje. Vse to poveluje zaupanje, bodisi
do drugih bodisi do samega sebe (IrSi¢, 2004, str. 99).

7.2 Negativne posledice konfliktov

Negativni ucinki konfliktov vkljuujejo upad komunikacije in poslabsanje kakovosti
odnosov, razpad sistema ali odnosa ter stagnacijo v sistemu, ki ovira njihov razvo;.
Pojavijo se lahko tudi nasilje, zatiranje, izkljuCitev ali socialno izobCenje, ki Se
povecajo napetosti. DaljSa izpostavljenost konfliktom lahko privede do duSevnih
motenj ter psihosomatskih bolezni, ki imajo psiholoSke vzroke, a fizicne posledice.
Konflikti lahko povzrocijo tudi motnje v optimalni interakciji ter prenos tezav na druga
podroc¢ja ali celo dezintegracijo, kar dodatno otezi reSevanje tezav (IrSi¢, 2004, str.
103).
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8 RESEVANJE KONFLIKTOV V STIRIH KORAKIH

Ko se znajdemo v konfliktu, pogosto bolj ¢utimo, ¢esa no€emo, kot pa kaj si zelimo.
V tak$nih trenutkih se pogosto odzovemo impulzivno, brez premisleka, kar nas lahko
oslabi, saj prepus¢amo drugim, da odlo¢ajo, kako se bomo obnasali. Namesto tega
bi bilo bolje poiskati nacin, kako sprostiti napetost, saj lahko to koristi obema
stranema. Ce Zelimo ohraniti odnos, lahko to storimo, &e ne, pa bomo vsaj ohranili
spostovanje, ko se bomo spet srecali. S tem ne ustvarimo sovraznika. Konflikte je
lazje resiti, Ce sledimo dolo€enim korakom, ki nam pomagajo obvladati napetost, kar
nam bo Koristilo tudi v manjSih vsakdanjih nesporazumih. S tem bomo ohranili dobre
odnose in preprecili, da bi se manjsi problemi razvili v vecje. Ko bomo prevzeli
pobudo, namesto da bi se le odzivali, bomo ponosni na svoje ravnanje in zadovoljni
z rezultati, kar je nagrada, ki je vredna truda (Anderson, 2007, str. 26).

Za lazje razumevanje si oglejmo spodnji diagram, ki nam bo pomagal pri pomiritvi in
napredovanju skozi stiri korake, dokler ne dosezemo resitve, ne glede na okoliSCine.
Pomembno je, da drugi strani ne dovolimo, da nas izzove. Mi smo tisti, ki odlo€amo,
kako se bomo odzvali in kako bomo ravnali.

Cetrti korak
Predlagamo
resitev za
njegove in nase
glavne potrebe

Prvi korak
Ugotovimo
svojo glavno
potrebo

Drugi korak
Potrudimo se
spoznati glavno
potrebo drugega

Tretji korak
Prisluhnimo
drugemu

Slika 2: KroZzno potovanje
(Vir: Anderson, 2007, str. 30)
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8.1 Prvi korak

Pri reSevanju konfliktov je pomembno, da se nanj dobro pripravimo, saj to omogoci
hitreji in uginkovitejsi potek. Ce vemo, kaj Zelimo, bomo laZje obvladovali situacijo in
ostali spro&ceni. Kljuéno je, da prepoznamo, kaj je za nas pomembno, saj nas bo to
naredilo bolj odprte in prilagodljive. Preden zanemo pogovor, se moramo vprasati,
kaj potrebujemo in kakSen rezultat je za nas najboljsi. S tem si pove€amo moznosti
za uspeh.

Ko se znajdemo v zahtevnih situacijah, je koristno, da avtomatsko pomislimo, kako je
doloCena situacija povezana z nasimi glavnimi vrednotami. To nham pomaga, da
postanemo manj sebi€ni in bolj pozorni na potrebe drugih ter hkrati iS¢emo resitve, ki
so v korist obeh strani. Biti natancen pri tem, kaj zelimo, je klju¢no.

Nas$ prezivetveni nagon pogosto povzroc€i, da se hitreje odzovemo na nevarnosti kot
na priloznosti. Negativni odzivi so pogostejSi in trajajo dlje, zato moramo v konfliktnih
situacijah poskusiti najprej pomisliti, kaj si Zelimo, tudi ¢e prevladujejo misli o tem,
Cesar nocemo.

Pomembno je, da v vsakem trenutku razmislimo o razli€nih moznostih, saj to poveduje
naso verjetnost za zadovoljstvo z odlocitvijo. S pripravo na razli€ne scenarije smo bolj
pripravljeni na uspeh.

Pri doloCanju svojih Zelja moramo biti konkretni in natanéni. Jasno si moramo
predstavljati, kakSen izid Zelimo, kako se bomo ob njem pocutili in kaj bo prispevalo k
njegovi uresnicitvi.

Spoznati sebe in svoje vrednote je kljuénega pomena, saj bolj kot razumemo, kaj nas
motivira, boljSe so nase odlo itve.

Ce imamo jasno predstavo o tem, kdo smo in kaj Zelimo, bo nase obna$anje manj
zmedeno in bolj usklajeno z naSimi cilji. Konflikti pogosto nastanejo zaradi neskladja
med tem, kako se vidimo mi in kako nas vidijo drugi. Pomembno je, da poskusamo
videti sebe tudi skozi o€i drugih, Eeprav to ni vedno preprosto.

Razumevanje nasih vedenjskih vzorcev je kljuéno za prepreCevanje konfliktov, saj
nam to omogoci, da se zavemo, kaj sprozi napetosti.

Pred konfliktnimi situacijami se moramo vpras$ati, kdo nas lahko podpira. Pomembno
je, da vemo, na koga se lahko zanesemo, in tudi, ali smo sami sposobni nuditi
podporo, ¢e Zelimo, da jo prejmemo od drugih. Ko nudimo pomo¢ drugim, se povecuje
verjetnost, da bomo tudi sami delezni njihove podpore (Anderson, 2007, str. 35).
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8.2 Drugi korak

Razumevanje potreb druge osebe

V drugem koraku reSevanja konflikta je klju€no, da se osredotocimo na potrebe druge
osebe, ki je vpletena v situacijo. Pogosto si ustvarimo mnenje o nekom na osnovi
njegovih dejanj, poklica ali zunanjega vedenja, kar lahko privede do napacnih
predpostavk. Da bi bolje razumeli drugo osebo, moramo pogledati situacijo z njenega
vidika in ji prisluhniti.

Pomen besed in dejanj drugih

Vsak ima svojo interpretacijo besed in dejanj, ki jih drugi povedo ali storijo, kar lahko
vodi do napacnih zaklju¢kov. Dve osebi lahko imata popolnoma razlicne namene,
Ceprav delata ali pravita isto stvar. Pomembno je, da ne sklepamo prehitro, ampak se
osredoto€imo na to, kaj nekdo dejansko pove s svojimi besedami ali dejanji. Tako
bomo lazje razumeli, kaj je za to osebo pomembno in kaj jo prizadene ali razveseli.
Ne smemo se odzivati, da bi opravicCili svoje vedenje, ampak moramo biti odprti za
razumevanje staliS¢ drugih.

Pogled na svet skozi o¢i drugih

Ne smemo predvidevati, kaj si druga oseba zeli. Preden se odzovemo, je najbolje, da
jo vprasamo, kaj pomeni njeno dejanje ali beseda, da se prepriCamo, da smo jo
pravilno razumeli. Pomembno je, da se zavedamo, kako se druga oseba odlo¢a, saj
bomo le tako lahko bolje razumeli njen pogled na svet. Kljub dobrim namenom je
vCasih tezko prisluhniti nekemu stalis€u, Se posebej, ¢e se ne strinjamo. Zato je
pomembno, da se trudimo spoznati osebo, ji prisluhniti in se zbliZati, saj to omogoca
sproséen pogovor.

Zavedanje Sibkih tock

Ko spoznamo S8ibke tocke druge osebe, lahko razumemo, da jih morda ne
prepoznava. Vendar tega ne smemo izrabiti, da bi jih spremenili. Namesto tega
moramo te informacije uporabiti, da lazje razumemo tezave in se jim izognemo
(Anderson, 2007, str. 43).

8.3 Tretji korak

Lazje sprejemamo tiste, ki so nam podobni

Obicajno se lazje sprostimo in povezemo z ljudmi, ki so nam podobni. Ko smo v okolju
neznancev, se pogosto ne osredoto€imo na druge, dokler se ne poc€utimo varne. Z
ljudmi, ki delijo podobne vrednote ali izkudnje, smo bolj spro$¢eni. Razlike, kot so
spol, starost, poklic, verska prepri¢anja ali ekonomski status, lahko povecajo tveganje
za nesporazume, vendar hkrati ponujajo priloznost za Siritev nasih sposobnosti. Z
razumevanjem teh razlik se lahko izognemo konfliktom in pridobimo nova znanja.
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Pogosto priznanje skupnih to¢k

Ko gradimo odnose, je pomembno, da zathemo pocasi in postopoma ustvarimo
obCutek varnosti. Ni vedno najbolje hiteti; v€asih je bolje narediti manj kot vec.
Pozitiven pristop in energija privabita druge ljudi in spodbudita njihove pozitivhe
lastnosti, kar vodi k boljSemu sodelovaniju.

Postavljanje vprasan;j

V zacetku pogovora je dobro, da postavljamo sploSna vprasanja, da sprostimo
sogovornika in mu pokazemo, da ga razumemo. S tem se odpremo za vec€ informacij,
ki nam pomagajo oblikovati popolnejSo sliko o situaciji.

Pomembna vprasanja

Ko za¢nemo postavljati bolj konkretna vprasanja, moramo zaceti s petimi osnovnimi:
kdo, kaj, kje, kdaj, zakaj, in dodati Se kako. Ta vpraSanja nam pomagajo potrditi nase
domneve in pridobiti jasnejSe informacije pred iskanjem resitev.

Prosnja za nasvet in preverjanje informacij

Pomembno je, da se ne bojimo prositi za nasvet, saj to prispeva k boljSemu
razumevaniju in vkljuuje sogovornika v iskanje resitev. Tako bomo laZje premaknili
pogajanja, ¢e se znajdejo v slepi ulici. Hkrati je pomembno, da med pogovorom
sogovorniku pokazemo, da smo pozorni na njegove besede.

Poslusanje

PosluSanije je klju¢nega pomena za uspesno reSevanje konfliktov. S tem ne reSujemo
le situacije, temvel tudi izkazujemo sposStovanje in odprtost do druge osebe.
Pomembno je, da si vzamemo ¢&as, da si premislimo, preden odgovorimo, in da
sogovorniku damo obcutek, da ga cenimo.

Ne obnasajmo se kot vsemogo¢ni

V konfliktnih situacijah ni koristno, da prevzamemo nadzor in sporo¢imo, da imamo
vse odgovore. To lahko povzro€i odpor druge strani. Namesto tega je bolje, da
priznamo, kaj cenimo pri drugih, namesto da izpostavljamo njihove napake. Tako
bomo ustvarili bolj odprto in sodelovalno vzdusje.

Obvladovanje ¢ustev

Pomembno je, da se zavedamo svojih Custev in ne dovolimo, da nas negativna €ustva
vodijo v konflikt. Ko smo jezni ali ogrozeni, lahko hitro reagiramo, vendar moramo biti
pozorni na to, da ne prekinjamo drugih in ohranimo miren ton. Ko so razlike med
staliS¢i majhne, v&asih Ze samo strinjanje z drugimi ali potrditev njihovega mnenja
pripomore k razresitvi situacije. Pred nadaljevanjem korakov je pomembno, da smo
prepri¢ani o svojih pri¢akovanjih in da drugi vedo, da smo jih poslusali (Anderson,
2007, str. 49).
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8.4 Cetrti korak

V Cetrtem koraku bomo spregovorili o potrebah, vrednotah in samopodobi drugih.
Vedno najprej spregovorimo o njihovih potrebah, nato o skupnih potrebah in na koncu
Se o svojih potrebah.

Povejte svoje stalisce
Ko predlagamo resitev, je pomembno, da najprej izpostavimo, kaj bo koristilo drugim,
nato predstavimo skupne koristi in Sele na koncu poudarimo, kaj je dobro za nas. To
prinada Stevilne koristi:
e Pokazemo, kaj bodo drugi pridobili z nasim predlogom.
e |zkazemo pripravljenost na sodelovanje in ne tekmovanije.
e Zasijemo v luCi ¢astnih namenov.
e Preusmerimo pozornost drugih na moznosti, ki jih ponuja na$ predlog,
namesto na tveganja. Pomembno je, da priloznost predstavimo kot dinami¢no
in pozitivno, saj se ljudje obiajno bolj bojijo negativnih kot pozitivnih izzivov.

Kako ravnamo, kadar moramo sporogciti slabe vesti

Kadar sporo¢amo slabe novice, je koristno, da zaCnemo z ne€im pozitivnim in Sele
nato omenimo negativne informacije. Pred koncem dodamo Se nekaj pozitivhega, da
sogovorniku omogo¢imo obcutek vecje varnosti. Tako zmanjSamo negativni ucinek
slabe novice in omogocimo lazje sprejemanje.

Dolo¢imo srediS¢e pozornosti
Pomembno je, da premislimo, katere to¢ke Zelimo poudariti, saj to usmeri pozornost
drugih na na$o prodnjo. Ko vemo, da bo nekaj naletelo na nasprotovanje, je bolje, da
zacnemo z manj privlaénimi stvarmi, preden predstavimo svojo glavno ponudbo. Prav
tako lahko zacnemo z opisovanjem najdrazje moznosti, da s tem pokazemo, da so
druge moznosti bolj sprejemljive.

Ostanimo mirni

Ko se pogajanja blizajo koncu, moramo ostati mirni, Ceprav ¢utimo napetost in pritisk.
Pomembno je, da kljub lastnim slabostim ohranimo mirnost, saj bomo tako bolje
odlocali in obvladali kon¢ni izid.

Vedno imamo na razpolago tri izbire
V vsaki situaciji imamo tri moznosti:

1. Sprejmemo situacijo, kot je.

2. Spremenimo svoje vedenje.

3. Odpovemo in odnehamo.
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Pred odloc€itvijo moramo premisliti, kaj se lahko iz situacije naucimo, tako da jo
pogledamo s pozitivne in negativne strani. V teZkih trenutkih lahko poiS¢emo pozitivne
namene druge strani, da jo spodbudimo k bolj pozitivnemu delovanju.

V ¢em se moski in zenske razlikujejo

Razlike v pristopih do konfliktov so lahko tudi spolne narave. Zenske se pogosto bolj
osredoto€ajo na iskanje sporazuma, medtem ko moski v€asih bolj stremijo k zmagi.
Moski lahko zatirajo svoja Custva in se jezijo dlje, medtem ko zenske raje izrazajo
svoja &ustva in zato hitreje odpudéajo. Zenskam je pogosto pomemben obd&utek
priljubljenosti, moskim pa spostovanje. To vpliva na nacine reSevanja konfliktov in
interakcije med spoloma.

Kaj se bo zgodilo, ¢e bomo odnehali

Preden obupamo, moramo razmisliti, koliko truda smo ze vlozili in koliko bi bil ta trud
zaman, Ce bi zdaj odnehali. Pomembno je, da se zavedamo, kaj smo Ze dosegli in
kakSne so moznosti, e nadaljujemo. Ob&asno nas lahko v trenutkih dvoma vodi
obcutek, da je nadaljevanje pretezko ali da bo neuspeh preve¢ bole¢, vendar je to
trenutek, ko lahko pretehtamo svoj trud in morebitne dolgoro¢ne koristi.

Kaj lahko storimo
e Jasno dolo¢imo, kaj se dogaja in kaj Zzelimo doseci.
¢ Analiziramo, kaj je potrebno za uspeh, in ustrezno prilagodimo svoje vedenje.
e Ocenimo, Ce se na$ trud zZe obrestuje in ¢e napredek postaja ociten.

Kako naj se spopademo s tezavami

Bolj kot bodo drugi sodelovali pri reSevanju problema, bolj bodo cenili nas, sebe in
predlagano reSitev. SpraSevanje po njihovih mnenjih in vklju¢evanje v razpravo
omogocda vedjo odprtost in zmanjSuje ob&utek izkljuéenosti. Ce se prepir podalj$a, se
moramo vpras$ati, ali se za tem skriva globlji, skriti pomen. Ce ugotovimo, da smo v
necem zgresSili, moramo to priznati in se opraviciti. Na§ pogum pri priznavanju napak
bo pripomogel k ve¢jemu spostovanju drugih.

Porazdelimo mo¢é

Ljudje najbolje delujejo, kadar imajo ob&utek, da je moC porazdeljena enakomerno.
Ce drugi menijo, da imamo ve¢ mogci, bodo zaradi tega nasprotovali, zato moramo
zagotoviti ob&utek enakopravnosti. Ce pa imamo manj mog¢i, se lahko pretvarjamo,
da je razmerje moci uravnotezeno. Pomembno je, da imamo jasno predstavo o tem,
od kod izhaja nasa mog¢, in to uporabimo na pravem mestu in ob pravem ¢asu.

Ce spremljamo te korake, dosezemo uspesno resevanje konfliktov in uginkovitej$e
sodelovanije ter vecje spostovanje v medosebnih odnosih (Anderson, 2007, str. 64).
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9 PRAKTICNI DEL

V prakticnem delu smo izvedli anketo, v kateri je sodelovalo 50 anketirancev, s ciljem
raziskati pristop in strategije, ki jih ljudje uporabljajo pri reSevanju konfliktov na
delovnem mestu. Konflikti so obi€ajen pojav v vsakem delovnem okolju, zato je
pomembno razumeti, kako posamezniki obravnavajo in reSujejo teZzave, ki nastanejo
med sodelavci. Z anketo smo zbirali podatke o razli¢nih vidikih, kot so starost,
izobrazba, delovna doba in osebne izkuSnje z reSevanjem konfliktov. Na osnovi teh
podatkov Zelimo pridobiti vpogled v to, katere metode so najpogostejSe in kako
razli¢ni dejavniki vplivajo na nacin reSevanja konfliktov.

9.1 Predstavitev rezultatov

1. Spol

Na osnovi izvedene ankete, v kateri je sodelovalo 50 oseb, smo zbrali naslednje
rezultate. Od skupnega Stevila anketirancev je bilo 28 moskih in 22 Zensk.

SPOL

Zenski
44% 4

Moski
56%

Slika 3: Spol
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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2. Starost

Na osnovi zbranih podatkov iz ankete so rezultati glede starostnih skupin naslednji:
e do 25 let: 12 anketirancev,
e 0d 26 do 35 let: 15 anketirancev,
e 0d 36 do 45 let: 10 anketirancev,
e nad 45 let: 13 anketirancev.

Iz teh podatkov je razvidno, da je najveC anketirancev v starostni skupini od 26 do 35
let, sledijo osebe, stare nad 45 let. Najmanj anketirancev je v starostni skupini od 36
do 45 let.

STAROST

do 25 let
24%

nad 45 let
26%

od 36 do 45 let

20% od 26 do 35 let

30%

Slika 4: Starost
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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3. Stopnja izobrazbe

Na osnovi izsledkov ankete o izobrazbi so rezultati naslednji:
e osnovna Sola: 5 anketirancev,
o srednja Sola: 18 anketirancev,
o viSja Sola: 8 anketiranceyv,
e visoka Sola: 12 anketirancev,
e magisterij: 5 anketirancev,
o doktorat: 2 anketiranca.

Iz teh podatkov je razvidno, da je najve¢ anketirancev s srednjeSolsko izobrazbo,
sledijo jim posamezniki z vi$jo, visoko Solo in nato magisterijem. Najmanj je
anketirancev z doktoratom.

STOPNJA IZOBRAZBE

doktorat osnovna $ola
magisterij 4% 10%
10%

visoka Sola
24% srednja Sola

36%

viSja Sola
16%

Slika 5: Stopnja izobrazbe
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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4. Cas zaposlenega v podjetju

Na osnovi podatkov o delovni dobi anketirancev so rezultati naslednji:
e manj kot 1 leto: 7 anketirancev,
e od 1 do 3 leta: 10 anketirancev,
e 0d 3 do 5 let: 12 anketirancev,
e o0d 5do 10 let: 9 anketirancev,
e vec kot 10 let: 12 anketirancev.

Iz teh rezultatov je razvidno, da najveC anketirancev dela od 3 do 5 let ali ve€ kot 10
let, medtem ko je manj ljudi z delovno dobo, krajSo od 1 leta ali v razponu od 5 do 10
let.

CAS ZAPOSLENEGA V PODJETJU

manj kot 1 leto

vec kot 10 14%

24%

od 1-3
20%

od 5-10
18%

od 3-5
24%

Slika 6: Cas zaposlenega v podjetju
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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5. Kako najpogosteje komunicirate na delovhem mestu?

Anketiranci so se opredelili tudi glede nacina komuniciranja:
e po telefonu: 10 oseb,
e po elektronski posti: 16 oseb,
e s sestanki: 10 oseb,
ez osebnimi pogovori: 14 oseb.

Ta razdelitev nam pomaga razumeti, kateri nacini komunikacije so najbolj pogosti in
priljubljeni med anketiranci.

KAKO NAJPOGOSTEJE KOMUNICIRATE NA DELOVNEM
MESTU

preko telefona
20%

osebni pogovori
28%

preko e-maila

sestanki 32%

20%

Slika 7: Kako najpogosteje komunicirate na delovhem mestu
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)

stran 21 od 48



B&B Visja strokovna $ola

6. Se vam zdi, da v podjetju dovolj komunicirate?

Pri vprasanju o zadovoljstvu s komunikacijo v podjetju smo ugotovili, da vecina
anketirancev meni, da komunikacija poteka dobro, vendar nekateri menijo, da bi bila
lahko boljSa. Kar 22 oseb je odgovorilo, da so z obstoje¢o komunikacijo zadovoljni,
medtem ko 20 oseb meni, da bi bila komunikacija lahko bolj ucinkovita in jasna. Le 8
anketirancev pa se je izreklo, da komunikacija v podjetju ni ustrezna, kar kaze na
potrebo po morebitnih izboljSavah na tem podrodju.

Pogosto se zdi, da se bolj odprta in jasna komunikacija $e vedno lahko izbolj$a, da bi
pripomogla k ve¢jemu zadovoljstvu in boljSi timski povezanosti znotraj podjetja. To bi
lahko vkljuCevalo veC sestankov, pogostejSo izmenjavo informacij ali uporabo
naprednejsih komunikacijskih orodij.

SE VAM ZDI, DAV PODJETJU DOVOLJ KOMUNICIRATE

ne
16%

da
44%

lahko bi bila
boljsa
komunikacija
40%

Slika 8: Se vam zdi, da v podjetju dovolj komunicirate
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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7. Ali v vasem podjetju pogosto prihaja do konfliktov?

Pri vpraSanju o pogostosti konfliktov v podjetju so anketiranci odgovorili naslednje:
e zelo pogosto: 2 osebi,
e pogosto: 5 oseb,
e obcasno: 16 oseb,
o redko: 20 oseb,
e nikoli: 7 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da vecina anketirancev (20 oseb) meni, da konflikti v podjetju
nastopijo redko, medtem ko jih 16 oseb zaznava le ob&asne konflikte. Kljub temu 7
anketirancev meni, da v podjetju sploh ne prihaja do konfliktov, kar kaze na zelo
pozitivho delovno okolje brez vegjih napetosti. Le 7 oseb meni, da konflikti v podjetju
nastajajo pogosto, kar pomeni, da je v tem primeru prostor za izboljSanje komunikacije
in reSevanje napetosti.

Pomanjkanje konfliktov je pogosto znak uspeSnega sodelovanja in dobrih odnosov

med zaposlenimi, vendar ob&asni konflikti niso nujno negativni, saj lahko vodijo k
reSevanju problemov in izboljSanju delovnih procesov.

ALI V VASEM PODJETJU POGOSTO PRIHAJA DO

KONFLIKTOV
nikoli zelo pogosto

14% 4%

obcasno
32%

Slika 9: Ali v vasem podjetju pogosto prihaja do konfliktov
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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8. Kako se razumete s sodelavci in nadrejenimi v podjetju?

Pri vprasanju o odnosih s sodelavci in nadrejenimi v podjetju so anketiranci odgovorili
naslednje:

e zelo slabo: 1 oseba,

e slabo: 3 osebe,

e dobro: 18 oseb,

e zelo dobro: 28 oseb.

Rezultati kazejo, da vecCina anketirancev (28 oseb) zelo dobro sodeluje s sodelavci in
nadrejenimi, kar kaze na zelo pozitivno delovno okolje. Dober odnos s sodelavci in
nadrejenimi je klju€en za ustvarjanje produktivnega in podpornega delovnega okolja,
zato so ti rezultati spodbudni. Le 4 osebe so izrazile nezadovoljstvo z odnosi v
podjetju, kar nakazuje, da v vecini primerov med zaposlenimi in vodstvom
prevladujejo pozitivni in konstruktivni odnosi.

KAKO SE RAZUMETE S SODELAVCI IN NADREJENIMI V
PODJETJU
zelo slabo
2%

=

dobro

zelo dobro 36%

56%

Slika 10: Kako se razumete s sodelavci in nadrejenimi v podjetju
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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9. Kako po vasem mnenju konflikti vplivajo na uspesnost podjetja?

Pri vprasanju o vplivu konfliktov na uspeSnost podjetja so anketiranci odgovorili

naslednje:

Iz rezultatov je razvidno, da vecina anketirancev (18 oseb) meni, da konflikti nimajo
vpliva na uspednost podjetja, kar nakazuje, da jih ne dojemajo kot oviro za dosego
ciliev. Pomembno je tudi, da 17 oseb meni, da konflikti lahko pozitivho vplivajo na
podjetje, saj lahko vodijo do boljSih resitev in izboljSav. Le 8 oseb meni, da konflikti
negativno vplivajo na uspesnost podijetja, kar kaze, da obvladovanije konfliktov lahko

v podjetju ni konfliktov: 7 oseb,
negativno: 8 oseb,

nimajo vpliva: 18 oseb,
pozitivno: 17 oseb.

predstavlja izziv za nekatere organizacije.

Pogosto so konflikti lahko tudi priloznost za rast, saj spodbujajo odprto komunikacijo,
kreativnost in iskanje novih reSitev, zato je klju¢no, kako se z njimi spoprijemamo in

jih obvladujemo.

KAKO PO VASEM MNENJU KONFLIKTI VPLIVAJO NA USPESNSOT
PODIJETJA

v podjetju ni

/ konkliktov

14%

pozitivno

34% .
negativno

16%

nimajo vpliva
36%

Slika 11: Kako po vaSem mnenju konflikti vplivajo na uspesnost podjetja
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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10. V vasem podjetju do konfliktov najveckrat pride med:

Pri vpraSanju o tem, kje v podjetju najpogosteje prihaja do konfliktov, so anketiranci
odgovorili naslednje:

e sodelavci: 15 oseb,

e podrejeno in nadrejeno osebo: 5 oseb,

e drugimi oddelki: 30 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da najvec konfliktov nastaja med razli€nimi oddelki (30 oseb),
kar nakazuje, da so lahko nesoglasja med razli¢nimi ekipami ali funkcijami v podjetju
pogost razlog za napetosti. Konflikti med sodelavci in med podrejenimi ter nadrejenimi
se pojavljajo manj pogosto, kar pomeni, da so odnosi znotraj teh dveh skupin bolj
usklajeni.

Pomembno je, da se podjetje osredotoéi na izboljSanje medoddelénega sodelovanja
in komunikacije, saj lahko to pripomore k ve€jemu razumevanju in prepre€evanju
napetosti v prihodnosti.

V VASEM PODJETJU DO KONFLIKTOV NAJVECKRAT PRIDE
MED

sodelavci
30%

drugimi oddelki
60%

podrejeno in

nadrejeno osebo
10%

Slika 12: V vaSem podjetju do konfliktov najveckrat pride med
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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11. Kako se obi€ajno odzivate na konflikte? (od 1 do 5, kjer 1 pomeni "nikoli" in
5 pomeni "vedno")

Pri vprasanju o tem, kako se anketiranci obi¢ajno odzivajo na konflikte, so rezultati
pokazali naslednje:
e 1 (nikoli): 4 osebe,
2: 7 oseb,
3: 15 oseb,
4: 13 oseb,
5 (vedno): 11 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da se vecina anketirancev (24 oseb) pri sooanju s konflikti
zadrzuje nekje med iskanjem resitev in izogibanjem konfliktom. 13 oseb se pogosto
izogiba konfliktom (odgovor 2), medtem ko 11 oseb meni, da se redno spopadejo z
njimi (odgovor 5).

To nakazuje, da v podjetju obstaja meSanica razli¢nih pristopov do obvladovanja
konfliktov. Nekateri anketiranci raje iS€ejo resitve in se aktivho soocajo z napetostmi,
medtem ko drugi raje iS€ejo mirnejSe poti, da bi se izognili konfliktom. Pomembno je,
da podjetje spodbuja odprto komunikacijo in ustrezne ves¢ine reSevanja konfliktov,
da bi povecalo pozitivne ucinke obvladovanja napetosti.

RAJE SE IZOGNEM KONFLIKTOM, KOT DA BI SE SOOCIL Z
NJIMI

5 8%

Slika 13: Raje se izognem konfliktom, kot da bi se soocil z njimi
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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12. Kako se obicajno lotite reSevanja konflikta, ko nastane? (od 1 do 5, kjer 1
pomeni "nikoli" in 5 pomeni "vedno")

Pri vpraSanju o tem, kako se anketiranci obi¢ajno lotijo reSevanja konflikta, so rezultati
pokazali naslednje:

1 (nikoli): 2 osebi,

2: 4 osebe,

3: 12 oseb,

4: 18 oseb,

5 (vedno): 14 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da veclina anketirancev (32 oseb) pri reSevanju konfliktov
pogosto uporablja pristop, ki vklju€uje pogovor in iskanje reSitev. 14 oseb meni, da
vedno pristopijo k reSevanju tezav skozi pogovor, kar kaze na zelo odprt in
komunikativen pristop. Manjsi delez (6 oseb) pa se raje izogne pogovoru ali tezave
reSi na druge nacine.

To nakazuje, da je v podjetju prisoten pozitiven trend reSevanja konfliktov s pomocjo
odprte komunikacije, kar je kljuénega pomena za dolgoroéno izboljSanje odnosov in
produktivnosti v timu.

POGOVORIMO SE IN POSKUSAMO RESITI TEZAVE

1
4%

24%

36%

Slika 14: Pogovorimo se in posku$amo resiti tezave
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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13. Ali ste kdaj razmisljali o zamenjavi sluzbe zaradi konfliktov na delovhnem
mestu? (od 1 do 5, kjer 1 pomeni "nikoli" in 5 pomeni "zelo pogosto")

Pri vpradanju o tem, ali so anketiranci kdaj razmisljali o zamenjavi sluzbe zaradi
konfliktov na delovhem mestu, so rezultati pokazali naslednje:

1 (nikoli): 24 oseb,

2: 10 oseb,

3: 7 oseb,

4: 5 oseb,

5 (zelo pogosto): 4 osebe.

Iz rezultatov je razvidno, da vecina anketirancev (24 oseb) nikoli ni razmisljala o
zamenjavi sluzbe zaradi konfliktov, kar kaze na to, da konflikti na delovnem mestu v
vecini primerov niso dovolj hudi, da bi vplivali na zeljo po menjavi sluzbe. Vendar 10
anketirancev priznava, da so zaradi konfliktov razmisljali o tem, da bi zapustili
podjetje, kar kaze, da imajo konflikti lahko negativen vpliv na zadovoljstvo zaposlenih.
Le 9 oseb je izjavilo, da so pogosto ali zelo pogosto razmisljali o tem, da bi zapustili
delovno mesto zaradi konfliktov, kar kaze na prostor za izboljSanje delovnih odnosov
in reSitev napetosti v podjetju.

Ti rezultati poudarjajo, da je obvladovanje konfliktov kljuénega pomena za ohranjanje
zadovoljstva in zvestobe zaposlenih.

ALI STE KDAJ RAZMISLJALI O ZAMENJAVI SLUZBE ZARADI
KONFLIKTOV

5
8%

48%

14%

20%

Slika 15: Ali ste kdaj razmiSljali o zamenjavi sluzbe zaradi konfliktov
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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14. Ali ste pod stresom zaradi konfliktov na delovhem mestu? (od 1 do 5, kjer 1
pomeni "nikoli" in 5 pomeni "vedno")

Pri vprasanju o tem, ali anketiranci obcutijo stres zaradi konfliktov na delovnem mestu,
so rezultati pokazali naslednje:

1 (nikoli): 15 oseb,

2: 10 oseb,

3: 12 oseb,

4: 8 oseb,

5 (vedno): 5 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da vecina anketirancev (15 oseb) nikoli ne ob&uti stresa
zaradi konfliktov na delovnem mestu, kar nakazuje, da konflikti niso za vse zaposlene
vir stresa. Vendar 12 oseb priznava, da v&asih obclutijo stres zaradi konfliktov,
medtem ko 13 oseb obcuti vedji stres (8 oseb pogosto, 5 oseb vedno), kar pomeni,
da so konflikti v dolo€enih primerih lahko precej obremenjujogi.

Ti rezultati kazejo, da so konflikti na delovnem mestu lahko vir stresa za nekatere
zaposlene, kar nakazuje potrebo po izboljSanju strategij za obvladovanje napetosti in
zagotavljanje boljSega delovnega okolja. Pomembno je, da podjetje nudi podporo pri
obvladovaniju konfliktov in stresnih situacij.

ALI STE POD STRESOM ZARADI KONFLIKTOV NA
DELOVNEM MESTU

5
10%

Slika 16: Ali ste pod stresom zaradi konfliktov na delovnem mestu
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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15. Kako pogosto bi se nastalim konfliktom dalo izogniti? (od 1 do 5, kjer 1
pomeni "nikoli" in 5 pomeni "vedno")

Pri vpraSanju o tem, kako pogosto bi se nastalim konfliktom dalo izogniti, so
anketiranci odgovorili naslednje:

1 (nikoli): 4 osebe,

2: 7 oseb,

3: 14 oseb,

4: 15 oseb,

5 (vedno): 10 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da vecina anketirancev (25 oseb) meni, da bi se nastalim
konfliktom lahko v vecini primerov izognili (odgovor 4 in 5). 14 oseb meni, da v€asih
obstajajo moznosti za prepreCevanje konfliktov, medtem ko 11 oseb meni, da se
konflikti tezko preprecijo (odgovor 1 in 2).

To nakazuje, da veclina anketirancev meni, da bi z boljSo komunikacijo,
razumevanjem in proaktivnim pristopom lahko preprecili Stevilne konflikte, kar
pomeni, da bi podjetie lahko izboljSalo obvladovanje konfliktov z vecjo
osredotoCenostjo na preventivo in u€inkovito resitev napetosti.

KAKO POGOSTO BI SE NASTALIM KONFLIKTOM DALO
IZOGNITI

5 8%

Slika 17: Kako pogosto bi se nastalim konfliktom dalo izogniti
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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16. Kaj so po vasem mnenju najpogostejsi razlogi za nastanek konfliktov na
delovhem mestu?

Pri vpraSanju o najpogostejSih razlogih za nastanek konfliktov na delovhem mestu so
anketiranci odgovorili naslednje:

e slab odnos med zaposlenimi: 20 oseb,

e preobremenjenost na delu: 15 oseb,

e brezcéuten odnos: 5 oseb,

e medsebojno nesodelovanje: 18 oseb,

e premalo spostovanja: 16 oseb,

e tekmovalnost: 7 oseb,

e premalo informacij od nadrejenih: 9 oseb,

e razlike v znacajih zaposlenih: 6 oseb,

e slaba komunikacija: 23 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da so slaba komunikacija (23 oseb), slab odnos med
zaposlenimi (20 oseb) in medsebojno nesodelovanje (18 oseb) najpogostejsi razlogi
za nastanek konfliktov na delovhem mestu. Poleg tega se tudi preobremenjenost na
delu (15 oseb) in premalo spostovanja (16 oseb) pogosto omenjata kot pomembna
dejavnika.

Te ugotovitve kazejo, da so kljuCni dejavniki, ki prispevajo h konfliktom, slaba
komunikacija, napetosti v odnosih in pomanjkanje sodelovanja med zaposlenimi. To
nakazuje, da bi podjetje moralo osredotociti napore v izboljSanje medosebnih
odnosov, komunikacije ter obvladovanje delovne obremenitve, da bi zmanjSalo
nastajanje konfliktov.

NAJPOGOSTEJSI RAZLOGI ZA NASTANEK
KONFLIKTOV NA DELOVNEM MESTU
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Slika 18: Najpogostejsi razlogi za nastanek konfliktov na delovnem mestu
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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17. Kako obicajno resujete konflikte, ko nastanejo?

Pri vpraSanju o tem, kako anketiranci obi€ajno reSujejo konflikte, ko nastanejo, so
rezultati pokazali naslednje:

e pogovor z osebo, s katero so v konfliktu: 25 oseb,

o vpletejo tretjo osebo, ki jim pomaga pri reSevanju konflikta: 8 oseb,

e ga ne reSujejo: 3 osebe,

o posku$ajo se izogniti nastanku konflikta Ze vnaprej: 14 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da najveC anketirancev (25 oseb) pri reSevanju konfliktov
raje izbere neposreden pogovor z osebo, s katero so v konfliktu. 14 oseb se poskusa
izogniti nastanku konflikta Ze vnaprej, kar nakazuje proaktiven pristop k
prepreCevanju napetosti. Manjsi delez (8 oseb) vkljuCi tretjo osebo za pomoc pri
reSevanju, medtem ko 3 osebe priznavajo, da konfliktov ne resSujejo.

To kaze, da vecina anketirancev meni, da je neposreden pogovor klju¢ni nacin za
reSevanje konfliktov, kar je lahko zelo ucinkovito pri odpravljanju nesoglasij in
spodbujanju odprte komunikacije.

KAKO OBICAJNO RESUJETE KONFLIKTE, KO NASTANEJO
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Slika 19: Kako obi¢ajno resujete konflikte, ko nastanejo
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)

stran 33 od 48



B&B Visja strokovna $ola

18. Zaradi katerih stvari na delovhem mestu najpogosteje prihaja do konfliktov?

Pri vpradanju o tem, zaradi katerih stvari na delovnem mestu najpogosteje prihaja do
konfliktov, so anketiranci odgovorili naslednje:

e placa: 8 oseb,

e pogoji dela: 10 oseb,

e delovni ¢as: 5 oseb,

e preobremenjenost: 16 oseb,

e opravljanje nalog namesto drugih oseb: 7 oseb,

e slaba komunikacija: 23 oseb,

e napake pri delu: 12 oseb,

o razli¢ni pristopi k nalogam: 13 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da so slaba komunikacija (23 oseb), preobremenjenost (16
oseb) in razlicni pristopi k nalogam (13 oseb) najpogostejSi razlogi za nastanek
konfliktov na delovnem mestu. Prav tako se pojavijo tudi napake pri delu (12 oseb) in
pogoji dela (10 oseb), ki prav tako prispevajo k napetostim. Pla¢a in delovni ¢as sta
manj pogosta razloga za konflikte, kar kaze, da se ti vidiki v podjetju obravnavajo bolj
enotno in zadovoljivo.

Te ugotovitve nakazujejo, da so najvedji izzivi na podroju komunikacije,
obvladovanja delovne obremenitve ter razli¢nih pristopov k nalogam. Poudarjena je
potreba po boljsi koordinaciji, jasnejsi komunikaciji in realisti€nem razporejanju nalog,
da bi zmanjSali moznost nastanka konfliktov.

ZARADI KATERIH STVARI NA DELOVNEM MESTU
NAJPOGOSTEJE PRIHAJA DO KONFLIKTOV
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Slika 20: Zaradi katerih stvari na delovnem mestu najpogosteje prihaja do konfliktov
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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19. Katera lastnost je po vasem mnenju najpomembnejSa pri resevanju
konfliktov?

Pri vprasanju o tem, katera lastnost je najpomembnej$a pri reSevanju konflikta, so
anketiranci odgovorili naslednje:

e logi¢no razmisljanje: 5 oseb,

e potrpeZljivost: 13 oseb,

e popustljivost in prilagodljivost: 10 oseb,

e drugacen odnos: 6 oseb,

e sposobnost posluSanja: 16 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da je sposobnost posluSanja (16 oseb) najpomembnejSa
lastnost pri reSevanju konfliktov, kar kaze, da je kljuénega pomena, da obe strani
konfliktov sliSita in razumeta njun pogled na situacijo. Potrpezljivost (13 oseb),
popustljivost in prilagodljivost (10 oseb) prav tako izstopajo kot pomembne lastnosti,
ki prispevajo k uspednemu reSevanju nesoglasij. Logi¢ho razmisljanje in drugacen
odnos sta nekoliko manj poudarjena, vendar vseeno pomembna za obvladovanje
konfliktov.

Te ugotovitve kazejo, da sta kljuénega pomena odprta in potrpeZljiva komunikacija ter
pripravljenost poslusati vse strani, kar omogoCa iskanje skupnih reSitev in
konstruktivno reSevanje tezav.

NAJPOMEMBNEJSA LASTNOST PRI RESEVANJU
KONFLIKTA
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Slika 21: NajpomembnejSa lastnost pri reSevanju konflikta
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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20. Kako pogosto na delovhnem mestu pride do nepri¢akovanih konfliktov?

Pri vpraSanju o tem, kako pogosto na delovhem mestu pride do nepriCakovanih
konfliktov, so anketiranci odgovorili naslednje:

e zelo pogosto: 2 osebi,

e pogosto: 7 oseb,

e obc¢asno: 18 oseb,

e redko: 15 oseb,

e nikoli: 8 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da najve¢ anketirancev (18 oseb) meni, da nepri¢akovani
konflikti na delovhem mestu nastanejo ob&asno, kar nakazuje, da se konflikti pojavijo,
vendar niso stalni. 15 oseb meni, da do njih pride redko, medtem ko 8 oseb trdi, da
do nepri¢akovanih konfliktov nikoli ne pride. Le 9 oseb meni, da se nepri¢akovani
konflikti pojavljajo pogosto ali zelo pogosto.

To pomeni, da v vecini primerov nepri¢akovani konflikti niso preveC pogosti, vendar
se podjetje kljub temu lahko osredoto€i na preprecevanje takih situacij in ustrezno
obvladovanje napetosti, ko do njih pride.

KAKO POGOSTO PRIDE DO NEPRICAKOVANIH KONFLIKTOV

o zelo pogosto
nikoli 4%
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redko
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Slika 22: Kako pogosto pride do nepri¢akovanih konfliktov
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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21. Kako bi ocenili splosno kulturno ozracje v vasem podjetju glede na
obvladovanje konfliktov?

Pri vpraSanju o tem, kako anketiranci ocenjujejo splosno kulturno ozracje v podjetju
glede na obvladovanje konfliktov, so rezultati pokazali naslednje:

o zelo negativno: 1 oseba,

e negativno: 3 osebe,

e nevtralno: 12 oseb,

e pozitivno: 22 oseb,

e zelo pozitivho: 12 oseb.

Iz rezultatov je razvidno, da vecina anketirancev (22 oseb) ocenjuje kulturno ozracje
v podjetju glede na obvladovanje konfliktov kot pozitivno. Dvanajst oseb meni, da je
ozraCje zelo pozitivno, kar kaze na visoko zadovoljstvo z nadinom reSevanja
konfliktov. Le §tiri osebe (1 zelo negativno, 3 negativno) imajo slabo mnenje o tem
podro€ju, kar kaze, da obstaja le majhen deleZ anketirancev, ki se soocajo s tezavami
pri obvladovanju konfliktov.

To kaZe, da je v podjetju ve€inoma vzpostavljeno dobro ozracje za obvladovanje
konfliktov, vendar je vedno prostor za izboljSave, da se zagotovi, da so vsi zaposleni
zadovoljni s tem procesom.

KAKO BI OCENILI VZDUSJE V PODJETJU GLEDE NA
OBVLADOVANJE KONFLIKTOV
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Slika 23: Kako bi ocenili vzdu$je v podjetju glede na obviadovanje konfliktov
(Vir: Anketni vprasalnik, 2024)
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9.2 Preverjanje hipotez

Na osnovi rezultatov izvedene ankete lahko ocenimo, ali so bile postavljene hipoteze
potrjene ali ovrzene. Za to bomo preverili, ali so rezultati ankete podprli predpostavke,
ki smo jih imeli v zacetku raziskave.

1.

Hipoteza: Konflikti na delovhem mestu nastanejo zaradi slabe
komunikacije in pomanjkanja odprte ter u¢inkovite komunikacije.
Rezultati ankete so pokazali, da slaba komunikacija (23 anketirancev)
predstavlja najpogostejSi razlog za nastanek konfliktov na delovhem mestu,
kar potrjuje to hipotezo. Poleg tega so anketiranci (20 oseb) v odgovoru na
vpraSanje o zadovoljstvu s komunikacijo v podjetju izpostavili potrebo po
izboljSanju komunikacije, kar prav tako podpira to hipotezo.

Zakljuéek: Hipoteza je potrjena.

Hipoteza: Konflikti na delovhem mestu so pogosto povezani z razli¢cnimi
osebnostnimi lastnostmi zaposlenih, kot so razlike v starosti, izobrazbi
in osebnih vrednotah.

Rezultati ankete niso neposredno podprli te hipoteze. Ceprav smo zbirali
podatke o starosti, izobrazbi in drugih demografskih dejavnikih, ni bilo opaziti
neposredne povezave med temi dejavniki in pogostnostjo konfliktov.
Anketiranci so porocali, da konflikti najpogosteje nastanejo zaradi slabe
komunikacije, slabih odnosov med zaposlenimi in medsebojnega
nesodelovanja, ne pa nujno zaradi osebnostnih razlik.

Zakljucek: Hipoteza je ovrzena.

Hipoteza: Konflikti negativho vplivajo na uspesSnost podjetja in
zadovoljstvo zaposlenih.

Rezultati ankete kazejo, da veCina anketirancev meni, da konflikti nimajo
vpliva na uspesSnost podjetja (18 oseb), vendar so tudi rezultati o tem, da
konflikti lahko pozitivno vplivajo na podjetje (17 oseb), kar nakazuje, da
konflikti niso nujno vedno negativni. Kljub temu so anketiranci porocali, da so
vCasih zaradi konfliktov razmisljali o zamenjavi sluzbe, kar kaze na negativen
vpliv na zadovoljstvo zaposlenih.

Zakljucek: Hipoteza je delno potriena — konflikti lahko vplivajo na zadovoljstvo
zaposlenih, vendar niso vedno negativni za uspesnost podjetja.

Hipoteza: Konflikti na delovhem mestu so najpogosteje posledica
preobremenjenosti, slabih odnosov in pomanjkanja sodelovanja med
oddelki.

Rezultati ankete so potrdili to hipotezo, saj so anketiranci kot najpogostejse
razloge za nastanek konfliktov navedli slabe odnose med zaposlenimi,
preobremenjenost na delu in medsebojno nesodelovanje. Konflikti med
oddelki so bili najpogostejsi (30 oseb), kar tudi kaze na pomembnost
medoddeléne komunikacije in sodelovanja.

Zaklju€ek: Hipoteza je potrjena.
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Na osnovi teh ugotovitev lahko zaklju€¢imo, da so bile nekatere hipoteze potrjene,
medtem ko so bile druge ovrZzene ali delno potrjene.
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10 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA IZBOLJSAVE

Iz zbranih podatkov in odgovorov iz ankete so razvidni Stevilni vpogledi, ki pomagajo
razumeti dinamiko konfliktov na delovhem mestu in naine njihovega reSevanja. V
nadaljevanju je predstavljenih nekaj klju¢nih ugotovitev in predlogov za izboljSanje
delovnega okolja ter obvladovanje konfliktov:

Spol in starost: Vecino anketirancev sestavljajo moski, vendar je tudi pomembno, da
se zavedamo, da so razli¢ne starostne skupine prisotne v skoraj enakem Stevilu. To
pomeni, da je razumevanje razli¢nih pogledov, ki prihajajo iz razlicnih generacij,
kljuéno za ucinkovito obvladovanje konfliktov.

Izobrazba in delovna doba: NajveC anketirancev ima srednjeSolsko izobrazbo in
delovno dobo od 3 do 5 let ali ve€ kot 10 let. To pomeni, da imajo ti zaposleni izkuSnje
z delovnim okoljem, vendar je pomembno prouciti, kako ravnajo v razli¢nih situacijah
v razliénih fazah kariere.

Komunikacija: Prevladujo¢ nacin komunikacije so elektronska sporocila (e-mail) in
osebni pogovori, vendar Se vedno obstaja mnenje, da bi se komunikacija lahko
izboljSala. To nakazuje potrebo po vedji jasnosti, odprtosti in rednih sestankih.

Pogostost konfliktov: Vecdina anketirancev meni, da konflikti nastajajo redko ali
obCasno, kar nakazuje, da podjetje lahko deluje v pozitivnem okolju. Vendar to ni
vedno nakljucje, saj nekaj anketirancev meni, da konflikti nastajajo pogosto ali zelo
pogosto. To lahko pomeni, da je treba ukrepati na podro¢ju medosebnih odnosov,
Zlasti pri komunikaciji in obvladovanju napetosti med oddelki.

Obvladovanje konfliktov: Vecina anketirancev raje reSuje konflikte preko osebnih
pogovorov, kar kaze na pozitiven trend odprte komunikacije. Vendar je nekaj
anketirancev, ki raje iS€ejo izogibanje konfliktom ali vkljuCitev tretje osebe. To kaze
na potrebo po razli¢nih pristopih, ki bi ustrezali razli¢nim zaposlenim.

Stres zaradi konfliktov: Nekateri anketiranci obcutijo stres zaradi konfliktov, vendar
vecCina ne. To kaze, da konflikti ne vplivajo vedno negativno na vsakogar, vendar je
treba zagotoviti mehanizme za obvladovanje stresa v primeru, da to postane tezava.

Razlogi za konflikte: Slaba komunikacija, preobremenjenost na delu in razli¢ni
pristopi k nalogam so najpogostejSi razlogi za nastanek konfliktov. To nakazuje
potrebo po jasni komunikaciji in obvladovanju nalog znotraj timov.

NajpomembnejSa lastnost pri reSevanju konfliktov: Sposobnost poslusanja se
izkaze za najpomembnejSo lastnost pri reSevanju konfliktov. To poudarja, kako
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pomembno je, da zaposleni razvijajo ves€ine aktivhega posluSanja in empati¢nega
pristopa k reSevanju tezav.

IzboljSanje komunikacije: Poudariti je treba pomen odprte in jasne komunikacije,
kar vklju€uje bolj redne sestanke, jasna navodila in izboljSanje medosebnih ves&in
komunikacije znotraj podjetja.

Usposabljanje za obvladovanje konfliktov: Podjetie bi moralo organizirati
delavnice ali usposabljanja za zaposlene, kjer bi se naucili ves€in reSevanja
konfliktov, kot so aktivno posluSanje, reSevanje sporov ter obvladovanje stresa.

Povecanje medosebnega sodelovanja: Zaradi pogostih konfliktov med oddelki bi
morala organizacija vlagati v izboljSanje medsebojnega sodelovanja in komunikacije
med razliénimi oddelki, na primer z organizacijo skupnih projektov ali rednimi sreaniji.

Preprecevanje preobremenjenosti: Zaposlenim bi morali zagotoviti ustrezne vire in
podporo za obvladovanje nalog, da bi se zmanjSala tveganja za preobremenjenost,
ki je eden izmed pomembnih razlogov za nastanek konfliktov.

Spodbujanje proaktivnega pristopa k resevanju konfliktov: Zaposleni bi morali
biti spodbujeni k iskanju reSitev, ko nastanejo konflikti, in k aktivnemu pristopu k
reSevanju tezav, namesto da se izogibajo tem vprasanjem.

Na osnovi teh ugotovitev bi bilo priporocljivo, da podjetje ustvari delovno okolje, kjer
se konflikti obravnavajo konstruktivho, s poudarkom na komunikaciji, obvladovanju
stresa ter vecji podpori med zaposlenimi. To bi pripomoglo k vedji produktivnosti, bolj
zadovoljnim zaposlenim in zmanjSanju napetosti v podjetju.
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11 ZAKLJUCEK

Raziskava o konfliktih na delovhem mestu in njihovem vplivu na delovno okolje ter
organizacijsko uspeSnost je omogoc€ila globlji vpogled v vzroke, pogostost in
posledice konfliktov v razli€nih delovnih okoljih. Z izvedeno anketo smo pridobili
pomembne informacije, ki nam omogocajo oblikovanje konkretnih zakljuckov,
povezanih z obravnavano problematiko.

Ena izmed klju¢nih ugotovitev raziskave je, da slaba komunikacija med zaposlenimi
in razli¢ni osebni odnosi pomembno vplivajo na nastanek konfliktov. Anketiranci so
skoraj soglasno potrdili, da so konflikti najpogosteje posledica slabe komunikacije in
nesoglasij med zaposlenimi. Tudi odgovori na vpraSanje o zadovoljstvu s
komunikacijo v podjetjih so nakazali, da ve€ina zaposlenih meni, da bi lahko bolj
odprta in ucinkovita komunikacija pripomogla k zmanj$anju Stevila konfliktov. Ta
ugotovitev potrjuje prvo hipotezo raziskave, da konflikti pogosto izvirajo iz
pomanjkanja ucinkovite komunikacije, kar je zelo pomemben dejavnik pri iskanju
reSitev za zmanj$anje napetosti v delovnem okolju.

Vendar raziskava ni potrdila vseh predpostavk, saj smo ugotovili, da osebnostne
lastnosti, kot so starost, izobrazba ali osebne vrednote, niso imele neposrednega
vpliva na pogostost konfliktov, kot je bilo pritakovano v drugi hipotezi. Ceprav se
konflikti pojavijo v raznoliki skupini ljudi, ni mogoCe opaziti jasne korelacije med
demografskimi dejavniki in intenzivnostjo teh sporov. V tem smislu je bila ta hipoteza
ovrzena, kar pomeni, da je za razumevanje konfliktov na delovhem mestu kljuéno bolj
pogledati na komunikacijske in interakcijske dinamike med zaposlenimi kot pa na
njihove osebnostne znacilnosti.

Pomemben del raziskave je bil tudi vpliv konfliktov na uspesSnost podijetja in
zadovoljstvo zaposlenih. Rezultati so bili meSani, saj se je izkazalo, da konflikti v€asih
lahko prispevajo k izboljSanju ucinkovitosti in kreativnosti, Se posebej v primerih, ko
se reSujejo konstruktivno. Kljub temu so anketiranci v vecini primerov izpostavili, da
konflikti negativno vplivajo na osebno zadovoljstvo zaposlenih in ustvarjajo napetosti
v timu, kar lahko povzro€i povec¢ano fluktuacijo zaposlenih. Zanimivo je bilo tudi, da
so nekateri anketiranci menili, da konflikti niso nujno Skodljivi za organizacijo, temvec
lahko pripomorejo k njenemu napredku, ¢e se pravilno obvladujejo. Ta delni kontrast
v odgovorih nakazuje, da so konflikti lahko dvosmerni in da njihova narava ni vedno
negativna, kar je bilo potrjeno v tretji hipotezi.

Poleg tega se rezultati raziskave skladajo z naSo Cetrto hipotezo, da so konflikti
pogosto povezani s preobremenjenostjo, slabimi odnosi in pomanjkanjem
sodelovanja med oddelki. Ve¢ kot polovica anketirancev je poroCala o konfliktih, ki so
se pojavili zaradi medsebojnega nesodelovanja, preobremenjenosti z nalogami in
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slabih odnosov med sodelavci. Pomanjkanje timskega duha in ucinkovitega
sodelovanja lahko pripelje do rasti napetosti v podjetju, kar izpostavlja potrebo po
vzpostavitvi bolj usklajenih delovnih procesov in organizacijskih struktur, ki spodbujajo
sodelovanje med razli€nimi oddelki in zaposlenimi.

Zaklju¢imo lahko, da konflikti na delovnhem mestu niso nenavadni in jih je pogosto
mogocCe razumeti kot naraven del delovnega okolja, kjer se sreCujejo razlicni
posamezniki z razliCnimi mnenji in pristopi. Vendar je pomembno, da podjetja
prepoznajo vzroke za nastanek teh konfliktov in jih obravnavajo na konstruktiven
nacin. Slaba komunikacija in pomanjkanje sodelovanja sta ocitha dejavnika, Kki
povecCujeta verjetnost konfliktov, zato je kljuéno, da podjetja vlagajo v razvoj
komunikacijskih veS€in med zaposlenimi ter spodbujajo kulturo odprtosti in
sodelovanja. Prav tako je pomembno, da podjetja ustvarijo okolje, kjer se konflikti ne
obravnavajo kot nekaj negativnega, temvec kot priloznost za izboljSanje delovnih
procesov in iskanje novih resitev.

V prihodnijih raziskavah bi bilo koristno razsiriti vzorec anketiranih ter vkljuditi tudi
druge vrste podjetij in organizacij, saj bi to lahko prineslo dodatne vpoglede v naravo
in obvladovanje konfliktov v razli¢nih sektorjih. Prav tako bi bilo koristno raziskati
ucinke razlicnih metod reSevanja konfliktov na zadovoljstvo in uspesnost zaposlenih,
kar bi pomagalo k oblikovanju $e bolj ciljanih ukrepov za izboljSanje delovnega okolja
in obvladovanje konfliktov.
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PRILOGA

Priloga 1: Anketni vpra8alnik — ReSevanje konfliktov na delovhem mestu

Spostovani anketiranec,

Hvala, da ste se odloCili sodelovati v tem anketnem vpra$alniku, katerega cilj je
raziskati prisotnost in reSevanje konfliktov na delovhem mestu. Konflikti so naraven
del vsakodnevnega poslovnega okolja, vendar njihov nacin reSevanja in vpliv na
delovno vzdusje ter uspeSnost podjetja nista zanemarljiva. Z vaSimi odgovori nam
boste pomagali bolje razumeti, kako konflikti nastajajo, kako jih obvladujemo in
kak3en vpliv imajo na naso produktivhost ter medsebojne odnose.

Anketni vprasalnik je anonimna raziskava, zato vas prosimo, da odgovarjate iskreno
in brez zadrzkov.

Hvala za vas$ Cas in sodelovanje!

Z lepimi pozdravi,
Andraz Sovi¢

50 anketirancev
1. Spol

e moski

e Zenski

2. Starost
e do25let
e 0d 26 do 35 let
e 0d 36 do45 let
e nad45 let

3. Stopnja izobrazbe
e osnovna Sola
e srednja $ola

e vi§ja

e visoka

e magisterij
e doktorat
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4. Cas zaposlitve v podjetju
e manj kot 1 leto
e od 1do3leta
e o0d3do5let
e o0d5do 10 let
e vecC kot 10 let

5. Kako najpogosteje komunicirate na delovhem mestu?
e po telefonu
e preko elektronske poste
e na sestankih
ez osebnimi pogovori

6. Se vam zdi, da v podjetju dovolj komunicirate?

e ne
e lahko bi bila boljsa komunikacija
e da

7. Ali v vasem podjetju pogosto prihaja do konfliktov?
e zelo pogosto

e pogosto
e obdasno
e redko
¢ nikoli

8. Kako se razumete s sodelavci in nadrejenimi v podjetju?
e zelo slabo
e slabo
e dobro
e zelo dobro

9. Kako po vasem mnenju konflikti vplivajo na uspesnost podjetja?
e v podjetju ni konfliktov
e negativno
e nimajo vpliva
e pozitivho

10. V vasem podjetju do konfliktov najveckrat pride med:
e sodelavci
e podrejeno in nadrejeno osebo
e drugimi oddelki
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11. Kako se obi€ajno odzivate na konflikte? (od 1 do 5, kjer 1 pomeni "nikoli" in
5 pomeni "vedno")

Raje se izognem konfliktom, kot da bi se soocil z njimi.

1 | 2 | 3 | 4 | 5

12. Kako se obic¢ajno lotite reSevanja konflikta, ko nastane? (od 1 do 5, kjer 1
pomeni "nikoli" in 5 pomeni "vedno")

Pogovorimo se in poskusamo resiti tezave.

1 | 2 | 3 4 | 5

13. Ali ste kdaj razmisljali o zamenjavi sluzbe zaradi konfliktov na delovhnem
mestu? (od 1 do 5, kjer 1 pomeni "nikoli" in 5 pomeni "zelo pogosto")

1 | 2 | 3 4 | 5

14. Ali ste pod stresom zaradi konfliktov na delovhem mestu? (od 1 do 5, kjer 1
pomeni "nikoli" in 5 pomeni "vedno")

1 2 | 3 4 | 5

15. Kako pogosto bi se nastalim konfliktom dalo izogniti? (od 1 do 5, kjer 1
pomeni "nikoli" in 5 pomeni "vedno")

1 2 | 3 4 | 5

16. Kaj so po vaSem mnenju najpogostejsi razlogi za nastanek konfliktov na
delovhem mestu?

slab odnos med zaposlenimi
preobremenjenost na delu
brez€uten odnos

medsebojno nesodelovanje
premalo spostovanja
tekmovalnost

premalo informacij od nadrejenih
razlike v znacCajih zaposlenih
slaba komunikacija

17. Kako obicajno resujete konflikte, ko nastanejo?

pogovor z osebo, s katero ste v konfliktu

vpletemo tretjo osebo, ki nam pomaga pri reSevanju konflikta
ga ne reSujemo

poskusamo se izogniti nastanku konflikta Ze vnaprej

18. Zaradi katerih stvari na delovhem mestu najpogosteje prihaja do konfliktov?

placa
pogoji dela
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e delovni ¢as

e preobremenjenost

e opravljanje nalog namesto drugih oseb
e slaba komunikacija

e napake pri delu

e razlicni pristopi k nalogam

19. Katera lastnost je po vasem mnenju najpomembnejSa pri resevanju
konflikta?

e logi¢no razmisljanje

e potrpeZljivost

e popustljivost in prilagodljivost

e drugacen odnos

e sposobnost poslusanja

20. Kako pogosto na delovhem mestu pride do nepri¢akovanih konfliktov?
e zelo pogosto

e pogosto
e obcasno
e redko
e nikoli

21. Kako bi ocenili splosSno kulturno ozra¢je v vasem podjetju glede na
obvladovanje konfliktov?

e zelo negativno

e negativno

e nevtralno

e pozitivho

e zelo pozitivho
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