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Streszczenie

W niniejszej pracy przedstawiono problematyke konfliktéw w organizacji i ich wptyw na mo-
tywacje pracownikéw do wykonywanej pracy. Konflikt jest naturalng sytuacjg wynikajaca
z zycia w grupie. Jego wynikiem jest Scieranie sie roznych typéw osobowosci, zainteresowan
i pogladéw jednego cztowieka, dwdch i wiecej osdb lub grup spotecznych. Zrédtem konflik-
téw s réznice w wyznawanych wartosciach, ocenach czy stylach zycia. Motywacja stanowi
site ludzkich dziatan. Istotne jest wskazanie, w jaki sposdb mozna wptywaé na motywacje
pracownikdw, poniewaz przyczynia sie ona do efektywniejszych wynikéw pracy. W zarza-
dzaniu motywacja jest ujmowana jako umiejetnosc faczenia celéw pracownika z celami or-
ganizacji. Obok analizy literatury zwigzanej z konfliktem i motywacjg w artykule przedsta-
wione zostaty rowniez wyniki badan wtasnych.
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W stowniku jezyka polskiego ,.konflikt” jest definiowany jako przedtuzajaca si¢
niezgoda migdzy stronami, dziatania zbrojne bedace wynikiem takiej niezgody oraz
réznica migdzy warto$ciami, postawami itp., ktérej nie sposob uniknaé
[https://sjp.pwn.pl/,12.07.2019]. Konflikt zazwyczaj postrzegany jest jako zjawisko
przykre, bolesne, potencjalnie grozne.

Z drugiej jednak strony jest on powszechnie znany i nieuchronny. Nieuchron-
no$¢ konfliktow wynika migdzy innymi z natury cztowieka i moze powstawac bez
obiektywnie istniejacych barier czy przeszkod. Homeostatyczna harmonia nie jest
bowiem zbyt czestym zjawiskiem wystgpujacym w organizacji. Znacznie czgsciej
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w przedsiebiorstwach wystepuje brak rownowagi czy konflikt [Szydto, 2014]. Dla-
tego tez bardzo wazne jest, by poznawac konflikty, ich zrodta, przebieg oraz co naj-
wazniejsze uczy¢ si¢ metod rozwigzywania sytuacji konfliktowych.

Celem artykutlu byla systematyzacja wiedzy na temat konfliktéw i motywacji
oraz poznanie opinii pracownikow przedsigbiorstw na temat oddzialywania konflik-
tow na wyniki pracy.

Aby zrealizowa¢ cel pracy, przeprowadzono krytyczng analize literatury pro-
blemu z wykorzystaniem réznorodnych zroédet: monografii, czasopism naukowych,
raportow i witryn internetowych. Analiz¢ zrodet wtornych zweryfikowano wyni-
kami badan empirycznych. Zastosowano ilo§ciowg metode badawcza, wykorzystu-
jac ankiete papierowa PAPIL. Badanie zostato przeprowadzone w trzech przedsie-
biorstwach w Biatymstoku.

1. Zwigzek miedzy konfliktem a motywacjq do pracy

Zarzadzanie relacjami z pracownikami (ang. Employee Relationship Manage-
ment — ERM) jest odpowiednikiem takich poj¢¢ jak: strategia prolojalnosciowa dla
pracownikow, strategia budowania dlugookresowych relacji z pracownikiem, stra-
tegia wigzania pracownikow z organizacjg, wewnetrzny kapitat relacyjny. Koncep-
cja Zarzadzania relacjami z pracownikami (ZRP) ukazuje rosngca role kapitatu ludz-
kiego w organizacjach. Rosnie §wiadomos$¢ menadzeréw, ze pracownicy sg przede
wszystkim waznymi interesariuszami organizacji, jej wewngtrznymi Klientami,
o ktorych trzeba si¢ troszczy¢, poniewaz odgrywaja kluczowa role w osigganiu ce-
16w przedsigbiorstwa. Istota ZRP jest takie zarzadzanie organizacjg ukierunkowang
na budowanie dlugotrwalych relacji z pracownikami poprzez umozliwienie im za-
spokojenia potrzeb, oczekiwan oraz dostarczanie rosngcych korzysci. Skutkiem sto-
sowania tej koncepcji powinna by¢ mniejsza fluktuacja kadr, zmniejszenie ryzyka
utraty najbardziej warto§ciowych pracownikow oraz wzrost zaangazowania pracow-
nikow w realizowane zadania. Fundamentem zaangazowania jest w tym ujeciu lo-
jalnos¢ pracownikoéw wobec pracodawcy. To, co wyrdznia ta koncepcje od innych
to ktadzenie nacisku na emocjonalny kontekst relacji pracownika i pracodawcy. Bu-
dowanie relacji opartych na emocjonalnym przywigzaniu i zaangazowaniu pracow-
nika ma pozwoli¢ osiagna¢ wysoka efektywnos¢ pracy. Odpowiedzialny praco-
dawca powinien mie¢ $wiadomos¢, ze nie tylko pienigdze stanowiag gtdéwny moty-
wator decydujacy o wyborze miejsca pracy oraz o jakosSci tej pracy. Jakos¢ relacji
na linii pracodawca — pracownik szczegolnie widoczna jest w sytuacjach konflikto-
wych, gdzie organizacja stanowi malo atrakcyjne miejsce pracy. Kontynuowanie
pracy przez pracownika na rzecz dotychczasowego pracodawcy, mimo iz z powodu
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konfliktu nie spelnia on ich potrzeb i oczekiwan, traktowane jest jako wazny wskaz-
nik lojalnosci. I bynajmniej nie chodzi wytacznie o lojalno$¢ bierng, czyli nieopusz-
czenie organizacji z powodu braku innych mozliwos$ci zatrudnienia, lecz o lojalnosc¢
konstruktywna, czyli o sytuacje, w ktorej pracownik w dalszym ciggu pracuje z za-
angazowaniem na wynik organizacji [Moczydtowska, 2013].

Motywowanie odgrywa podstawowa i zarazem bardzo wazng role we wspotcze-
snym zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Wptywa ono pozytywnie poprawiajac spraw-
no$¢, skuteczno$¢ oraz wydajnosc, a takze rosnie prawdopodobienstwo realizacji
wytyczonych celow przedsigbiorstwa. W przeciwnym wypadku zwigksza si¢ czaso-
chionnos$¢ zarzadzania, potrzeba nieustannej kontroli, pigtrzg si¢ konflikty i ogolny
chaos w przedsigbiorstwie [Piotrowska, Puchata, 2012].

Pozytywne nastepstwa konfliktéw zauwazalne sa, gdy prowadza do przetomu,
ktéry powoduje efektywniejszy styl funkcjonowania organizacji. Wywolywane
przez konflikt, niepokoj i napiecia powodujg ujawnienie skrywanych dotad umiejet-
nosci i talentow niektorych pracownikow. Konflikt moze sta¢ si¢ rowniez bodzcem
aktywnej dziatalnosci osob, ktére przedtem nie wychylaty si¢ przed szereg oraz
moze pobudzac¢ procesy innowacji i zmian obejmujacych catg grupe lub poszczego6l-
nych osob. Zdarzaja si¢ jednak sytuacje, ze zakonczony konflikt jest zrodlem no-
wego, rodzi si¢ wtedy szansa na zmiane taktyki, stylu walki, a grupa zmienia sie,
tworzac nowg, efektywniejszg strukturg [Bodanko, Kowolik, 2007].

Najczesciej jednak przytaczane sa tezy o negatywnych skutkach konfliktu. Sg
nimi m.in. straty czasu i energii oraz wytyczanie wlasnych potrzeb. Konflikty moga
sprawiac, ze czlowiek czuje si¢ niesprawiedliwie lub niewlasciwie traktowany, co
moze skutkowa¢ izolowaniem si¢ od grupy i sabotowaniem jej dziatan. Konflikty
trwajace dluzszy czas wptywaja na zdrowie psychiczne i fizyczne, co prowadzi do
powstawania zjawiska tzw. ,,wypalania si¢”. Bardzo cze¢stym skutkiem konfliktow
jest utrata zaufania do grupy i ujawnienie negatywnych postaw jej cztonkow. Dhu-
gotrwaty konflikt powoduje, Ze jego uczestnicy przekazujg falszywe informacje, de-
formujac tym samym rzeczywisto$¢. Konfliktom towarzysza czesto agresywne za-
chowania, w tym rowniez zachowania niekontrolowane. Nie wspominajac juz o tym,
ze sytuacje konfliktowe sg zrodlem stresu i frustracji [Bodanko, Kowolik, 2007].

Osoby biorgce udziat w konflikcie, ktory z réznych powodow nie zostat rozwia-
zany, czujg si¢ zagrozone istniejgca sytuacja. Trudno jest im wyczu¢ w danym po-
lozeniu jakie intencje oraz zamiary majg ich wspdlpracownicy. Panujgca atmosfera
ma niekorzystny wplyw na efektywnosc¢ i motywacje ich pracy. Pracownicy nie maja
zaufania do swoich kolegdw, sa nieszczerzy i podejrzliwi w migdzyludzkich rela-
cjach. Wplywa to na ich wewnetrzne odczucia, sg niespokojni, niezadowoleni, nie-
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chetni do pracy, majg rowniez obnizone poczucie wiasnej wartosci oraz czesto to-
warzyszy im zty nastrdj. Wykonywanie swojej pracy przychodzi im z wielkim tru-
dem, sg wiec nieefektywni. Konflikt pozbawia jego uczestnikow energii, ktorg mo-
gliby wykorzysta¢ do realizacji swoich zadan. Pracownicy zamiast pracowac po-
$wiecaja swoj czas na szukaniu kolejnych zarzutéw przeciwko przeciwnikom. Skut-
kuje to tym, ze wydajno$¢ i jako$¢ ich pracy obniza si¢ [Ciekanowski, 2009-2010].

Brak motywacji w grupie pracownikow moze wywrze¢ wptyw na wystepowanie
szkodliwych tendencji. Zwigkszona liczba nieobecnosci pracownikow, marnowanie
czasu na przerwy, dziatanie na szkodg¢ firmy, biurokracja, zmniejszenie starannosci
oraz tempa pracy, zmniejszenie kreatywnosci, nie poczuwanie si¢ do brania na siebie
odpowiedzialno$ci to tylko niektdre z przyktadow, ktore mozna przytoczy¢. Wywie-
ranie wptywu na swoich podwladnych to zadanie, ktérego powinien by¢ swiadomy
kazdy kierownik [Piotrowska, Puchata, 2012].

Kierownik powinien w umiejetny sposob wydoby¢ i wykorzystac z kazdego pra-
cownika, to co w nim najlepsze i najbardziej pozyteczne dla catej organizacji, a jest
to mozliwe tylko poprzez odpowiednie umotywowanie do wydajnego dziatania.
Niewatpliwie jest to bardzo trudne zadanie i nie kazdy czlowiek jest w stanie jemu
sprostac. Z racji tego, ze nie jest to umiejetnosc, z ktora ludzie sie rodza, nie wszyscy
maja jednakowa zdolno§¢ motywowania innych do pracy, tego trzeba si¢ po prostu
nauczy¢. By tego dokona¢ konieczna jest zmiana swoich przyzwyczajen, a nastgp-
nie, jesli to mozliwe proba przewidywania i kierowania zachowaniami pracownikow
[Osuch, 2012].

Bardzo istotny jest stopien motywacji. Zbyt silna motywacja paralizuje dziatanie
oraz prowadzi do nadmiernego napigcia emocjonalnego. Co z kolei powoduje za-
ktocenia w ludzkich czynno$ciach, deformujac je i dezorganizujac. W przypadku
wystapienia zbyt silnej motywacji, pojawiajg si¢ liczne btedy, zahamowania, zaweza
si¢ pole uwagi, zmniejsza si¢ zakres skojarzen. Zbyt staba motywacja rowniez nie
przynosi spodziewanych efektow. Najlepiej stuzy Srednia motywacja, to wiasnie
dzieki niej cztowiek najsprawniej rozwiazuje problemy i osigga najlepsze efekty.
Najkorzystniejsza jest ona szczegolnie do rozwigzywania zagadnien trudnych i zto-
zonych. Odzwierciedla to prawo Bircha, zgodnie z ktorym cztowiek osiaga najlepsze
efekty przy sredniej motywacji, a gorsze przy zbyt stabej lub zbyt wysokiej [Mazur,
2013].

Motywacja to sita napgdowa ludzkich dziatan i zachowan, jest ona niezb¢dnym
i jednym z najwazniejszych czynnikdéw, ktory powoduje wzrost efektywnosci pracy.
Najtrudniejszg rzecz stanowi rozpoznanie motywacji pracowniczej, poniewaz jej
motywy stanowig wewnetrzny czynnik organizmu. Pozna¢ ich dziatanie mozna po-

32 Academy of Management — 3(3)/2019



Konflikty w organizacji a motywacja pracownikéw do pracy

przez doktadne obserwowanie ludzkich zachowan. Jednak poznanie samej motywa-
cji oraz czynnikow, ktore ja ksztattuja jest niezbgdne. Warunkuje ono podejmowanie
swiadomych i skutecznych dziatan, ktore doprowadzaja do wzrostu znaczenia samej
motywacji i efektywnosci pracy [Mazur, 2013].

D. Dana twierdzi, ze ,,nickontrolowane konflikty sa jednym z najwazniejszych
zrodel wzrostu kosztow organizacyjnych (...) spadek wydajnosci i jako$ci pracy jest
spowodowany napieciami pomiedzy pracownikami, a nie brakiem kwalifikacji lub
motywacji do pracy” [Zawilska, 2016].

Whbrew pozorom nie tylko uczestnicy konfliktoéw ponosza straty, czy to mate-
rialne czy psychiczne, lecz sg one kosztowne rowniez dla pracodawcow. Miedzy
innymi takimi kosztami sa: wyzsza rotacja pracownikow, wiecej zwolnien chorobo-
wych oraz mniejsza motywacja pracownikow do pracy. Badania ukazuja, ze poziom
motywacji u pracownikow jest silnie powigzany z wystepujacymi w pracy konflik-
tami. Wykazano, ze motywacja spada nawet o 20-50% w przypadku pojawienia si¢
konfliktow. Grupy pracownikow, ktore zostajag wystawione na wptyw wewngtrz-
nych konfliktow przy jednoczesnym wykonywaniu jakiego$ zadania, wykazuja
0 5% mniejsza efektywnos$¢ w przypadku zadan praktycznych oraz o 40% w przy-
padku bardziej ztozonych, skomplikowanych czynnosci [Bohm, Laurell, 2014].

2. Metodyka badan

Narzedziem badawczym byt kwestionariusz ankiety wlasnego autorstwa sktada-
jacy sie z 20 pytan. Kwestionariusz ankiety zostal stworzony po uprzednim zapo-
znaniu si¢ z literaturg przedmiotu. Pytania zawarte w ankiecie dotyczyly ogolnej
charakterystyki respondentow, konfliktow wystepujacych w organizacji, metod za-
rzadzania konfliktami oraz czynnikéw wptywajacych na motywacje do pracy. Me-
tryczka umieszczona na koncu ankiety miata na celu uzyskanie podstawowych in-
formacji o badanej grupie respondentéw. Zawarte pytania dotyczyly: pici, wieku,
wyksztalcenia oraz typu organizacji, w ktorej dana osoba pracuje.

Udziat w badaniu byt dobrowolny i anonimowy. Badanie przeprowadzono
wsrod losowo wybranych pracownikach w trzech firmach w Bialymstoku. Analizo-
wana proba badawcza wyniosta 50 osob, badanie przeprowadzane bylo w marcu
2019 roku. Zebrany materiat poddano analizie opisowe;j i statystyczne;j.

3. Wyniki badan

Przedmiotem badan byty opinie pracownikow przedsigbiorstw réznego typu, na
temat oddziatywania konfliktow na ich motywacje do pracy.
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Zaprezentowane wyniki badan sg dowodem na to, ze konflikt kojarzy si¢ ankie-
towanym gtownie z negatywnymi aspektami. Jest to dla nich zrédto stresu, nieporo-
zumien, sporow, ztosci oraz braku komunikacji. Wickszos$¢ ankietowanych byto za-
angazowanych w konflikt w przeciagu roku, co §wiadczy o tym, Ze stanowi on nie-
unikniong cze$¢ kazdej organizacji. Jednak postrzeganie go jedynie jako niekorzysé
jest bledne, poniewaz czesto wtasnie konflikt pozwala na dostrzezenie pewnych dys-
funkcji organizacji, a nawet niekiedy ujawnia talenty i mozliwo$ci pracownikow.
Ponad potowa respondentéw, w momencie gdy znajdzie si¢ w sytuacji konfliktowej
dazy do jej wyjasnienia. Mozna wnioskowac, ze jest to dla nich sytuacja niekomfor-
towa, obcigzajaca psychicznie, dlatego wigkszo$¢ osob stara si¢ jak najszybciej
ja zazegnac.

Przyczyny powstawania konfliktow sa bardzo zroznicowane i w kazdym przed-
siebiorstwie bgda inne, poniewaz zalezne sg od wielu czynnikdw, ale przede wszyst-
kim od ludzi ktérzy w danej firmie pracujg oraz od tych, ktdrzy nig zarzadzaja. Naj-
czesciej jednak zrodtem konfliktow (Rys. 1) jest zty obieg informacji i zta komuni-
kacja. Wystepuje ono gldwnie w przedsigbiorstwach charakteryzujacych si¢ wysoka
konkurencja wewnetrzng, gdzie moze dochodzi¢ do zatajenia waznych dla firmy in-
formacji lub sabotowanie jej dziatan. Konflikty rodza si¢ rowniez ze ztego premio-
wania czy nagradzania podwtadnych, pracownicy czuja si¢ niesprawiedliwie trakto-
wani sg niedocenieni lub pomijani, co znacznie obniza ich che¢ do pracy. Poteguje
to inne przyczyny konfliktow, tworzg sie plotki i zta atmosfera pracy.

natleawansu B 2%
brak motywacji NN 32%
zte premiowanie/nagradzanie pracownikéw NN 44%

rywalizacja/zazdros¢ NN 26%

plotki I 38%
zte warunki pracy I 16%
zfa atmosfera pracy NN 33%
zty obieg informacji/ zta komunikacja I 62%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Rys. 1. Przyczyny powstawania konfliktow

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Najczesciej wystepujacymi konfliktami w organizacji sg konflikty miedzy pra-
cownikami oraz mi¢dzy podwladnym a przelozonym. Z racji tego, ze w pracy spo-
tykajg si¢ rozni ludzie, kazdy z nich ma inne poglady na dany temat, inne warto$ci,
inng osobowo$¢, nie jest wigc niczym dziwnym, ze migdzy nimi powstaja spigcia,
niedomowienia co prowadzi do sporu. I tylko od ludzi uczestniczacych w danym
konflikcie zalezy, czy chca go rozwiazac¢ i w jaki sposob, czy tez nie. Czesto pod-
wiadni zrzucaja odpowiedzialno$¢ rozwigzywania konfliktu na przetozonego i fak-
tycznie w niektorych sytuacjach jego interwencja jest pomocna, a czasem konieczna,
lecz nalezy pamigtac, ze by rozwigzac spor potrzebna jest wspotpraca obu stron.

Pomimo, iz wigkszo$¢ ankietowanych uwaza, ze konflikt zawsze szkodzi orga-
nizacji (Rys. 2), tak nie jest. Odpowiednie zarzadzanie konfliktem ujawnia dysfunk-
cje organizacji, nad ktérymi warto pracowac. Usprawniajac w ten sposob organiza-
cje, podnoszac tym samym jej efektywnos¢. Wiekszos¢ ankietowanych uwaza, ze
konfliktu mozna unikng¢, jest to btedne stwierdzenie, poniewaz nigdzie nie ma takiej
spotecznosci, w ktorej kazdy by si¢ ze wszystkim zgadzal i kazdemu by wszystko
pasowato. Co wigze si¢ z kolejnym stwierdzeniem, z ktorym bardzo duzo oséb si¢
zgodzito, ze ludzie sa z natury konfliktowi. Nie chodzi tyle o sama nature, co o fakt,
ze nie zawsze ludzie, ktorym przyjdzie ze soba pracowac, podzielaja te same opinie,
czy cele do ktérych daza.

80%
67%
0,
70% . 61% So%
58% o
60% 52%
50%
40%
(] 32% 299 30%
30% 25% 25%
16% 17%
209
% 8% 10% 11%
10%
0%
Konflikt zawsze Konflikt moze Kierownictwo  Ludzie z natury s3 Unikanie konfliktu
szkodzi zwigkszy¢ odpowiada za konfliktowi? jest mozliwe?
organizacji? efektywnosé rozwigzanie
organizacji? konfliktow?

ETAK m®mNIE NIE MAM ZDANIA

Rys. 2. Postrzeganie konfliktu w organizacji

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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Z odpowiedzi ankietowanych dotyczacych reakcji przetozonego w sytuacji kon-
fliktowej wynikaja dwie skrajnosci. Jedni natychmiast ingeruja i probuja wyjasnic¢
spor, drudzy natomiast wyciszajg konflikt bez poznania jego przyczyny, nie szukajac
sposobu jego rozwigzania. Taka sama sytuacja wystepuje w reakcjach wspotpracow-
nikéw jedna grupa woli natychmiastowo wyjasni¢ konflikt, drudzy natomiast igno-
ruja sytuacje. Wynikaé¢ to moze tylko i wylacznie z osobowosci czlowieka, z tym
czy jest on odporny na stres i czy napi¢ta atmosfera wptywa na jego prace czy tez
nie.

Techniki cieszace si¢ najlepszymi efektami (Rys. 3) sg to: negocjacje, kompro-
mis oraz wspolpraca. Pozwalaja one wypracowac sytuacj¢ korzystng dla obu stron,
lecz tez wymagajaca pos§wiecenia pewnych celi na rzecz osiggni¢cia porozumienia i
zazegnania konfliktu. By dobrze zarzadza¢ konfliktami pomocne jest poznanie ich
przyczyn i skutkdow z teorii np. poprzez szkolenia w tym zakresie. Badania wyka-
zaty, ze jak najbardziej pracownicy chcieliby bra¢ udziat w takich szkoleniach, po-
niewaz zaoszczedzito by to wiele stresu, nerwoéw oraz niezadowolenia.

Negocjacie I 6%
Mediacje I 22%
Kompromis [T 60%
Unikanie I 6%
Rywalizacja M 2%
Wspétpraca I 38%
Odwlekanie I 4%
Inne MW 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Rys. 3. Techniki przynoszace najlepsze efekty w zarzadzaniu konfliktem

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Pozytywne skutki, ktore pracownicy zauwazyli w miejscu pracy (Rys. 4) sa to:
rozluznienie atmosfery i oczyszczenie relacji, impuls do zmian organizacyjnych,
lepsza wspolpraca w grupie oraz wzrost motywacji.
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Podniesienie poziomu poczucia
sprawiedliwosci

Podniesienie aktywnosci pracownikéw,
zwtaszcza w sytuacjach wspétzawodnictwa

Wzrost motywacji [N 23%

. 20%
I 20%

Impuls do zmian organizacyjnych [N 40%
Symulacja nowych idei i odkrywanie
nowych pdl dziatania

Rozluznienie atmosfery i oczyszczenie
relacji

Lepsza wspotpraca w grupie  [INNIENGGNNN 40%

I 16%
I 60%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Rys. 4. Pozytywne skutki konfliktu

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Natomiast najczesciej ankietowani wskazywali na powstawanie stresu i nieza-
dowolenia w$rdéd pracownikow oraz wyzwalanie w nich negatywnych emoc;ji jako
negatywne skutki konfliktu (Rys. 5). Wyniki te ukazuja jak wazne sg dla wspotpra-
cownikow relacje miedzyludzkie, lepiej czuja si¢ gdy jest przyjazna atmosfera
pracy. Natomiast gdy tak si¢ nie dzieje, konflikty gldownie odbijaja si¢ na ich zdrowiu
psychicznym, poniewaz pracownicy sa zdenerwowani, nie potrafig si¢ skupi¢ na
pracy, chowaja uraze i ztos¢.
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Zaktécenia w funkcjonowaniu organizacji

2%
Obnizenie jakosci i wydajnosci pracy
N 36%
Odejscie ludzi z organizacji
I 30%

Wprowadzenie destabilizacji i zamieszania

w grupie BN 14%

Obrona starych, stereotypowych proceséow

myslowych BN 16%

Wyzwalanie w pracownikach negatywnych

emoc;ji takich jak: zto$¢, agresja, nienawisé P 50%

Powstawanie stresu i niezadowolenia

wsréd pracownikéw P 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Rys. 5. Negatywne skutki konfliktu

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W wigkszosci ankietowani odpowiedzieli, ze konflikty maja wptyw na ich mo-
tywacje¢ do pracy. Czynnikami, ktére wysoce motywujg pracownikow sg m.in. dobra
atmosfera w zespole, mozliwos¢ wykonywania pracy ktorg lubig, poczucie bezpie-
czenstwa finansowego oraz §wiadomos$¢ wykonywania rzeczy waznych i potrzeb-
nych. Z drugiej jednak strony czynnikami, ktore w bardzo matym stopniu wptywaja
na motywacje s3: obawa przed kara, mozliwos¢ brania udziatu w imprezach stuzbo-
wych, posiadanie wtadzy oraz Igk przed utratg pracy. Natomiast czynnikami, ktore
wregcz demotywujg pracownikdéw do pracy sg: wynagrodzenie nicadekwatne do wy-
konywanej pracy, stres oraz brak zaufania, wywotywanie presji i przymusu przez
przetozonego.

Nie ma jednego sposobu na rozwigzywanie konfliktow, nie kazda metoda daje
gwarancje, ze konflikt zniknie i nie bedzie si¢ powtarzal. Dzieje si¢ tak dlatego, ze
to ludzie i ich odmienno$¢ zdan w réznych kwestiach sg zrédtem konfliktu.
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Podsumowanie

Konflikty w organizacji nie sg niczym nadzwyczajnym. Niosac ze soba pozy-
tywne jak i negatywne skutki powodujg zmiany organizacyjne, z ktorych pracow-
nicy nie zawsze s3 zadowoleni. Co z kolei wplywa na ich motywacje do pracy oraz
jej jakos¢ i wydajnos¢. Dzigki przeprowadzonemu badaniu cel gléwny oraz cele
czastkowe pracy zostaly osiagniete.

W toku przeprowadzonych badah wysunigto nastgpujace wnioski:

konflikt stanowi nieodtaczng cze$¢ kazdego przedsiebiorstwa;

konflikt kojarzy si¢ jedynie z negatywnymi nastepstwami, nikt nie dostrzega
jego pozytywnych aspektow;

konflikt jest dla pracownikow nieprzyjemnym do$wiadczeniem, dlatego
tez wigkszo$¢ dazy do jego wyjasnienia;

komunikacja, zty obieg informacji, zte premiowanie i nagradzanie podwtad-
nych

sg najczestszymi zrodtami konfliktow;

najczestszymi konfliktami sg konflikty miedzy pracownikami, ale rowniez
miedzy podwladnym a przelozonym, na ktérego zrzucana jest odpowie-
dzialno$¢ jego rozwigzania;

ludzie z natury sg konfliktowi;

wsrod przetozonych jak 1 wspotpracownikow mozna wyrdzni¢ dwie grupy,
jedni natychmiast probuja rozwigza¢ sytuacj¢ konfliktowa, drudzy nato-
miast ignorujg lub wyciszaja konflikt;

negocjacje, kompromis i wspolpraca to techniki, ktére cieszg si¢ najwicksza
efektywnoscia;

pozytywnymi skutkami konfliktu sa: rozluznienie atmosfery i oczyszczenie
relacji, impuls do zmian organizacyjnych, lepsza wspodlpraca oraz wzrost
motywacji;

negatywnymi skutkami konfliktu sg: stres, niezadowolenie w$roéd pracow-
nikow, wyzwalanie negatywnych emocji;

konflikty maja wptyw na motywacj¢ do pracy;

czynniki, ktore motywuja pracownikow sa: dobra atmosfera w zespole,
mozliwos$¢ ciggtego kontaktu z ludzmi, natomiast czynnikami, ktore demo-
tywuja pracownikow sg: nieadekwatne wynagrodzenie do wykonywanej
pracy, stres, brak zaufania, presja i przymus przetozonego.
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Conflicts in organization and employee motivation for work

Abstract

This thesis presents the problems of conflicts in the organization and their impact on the
employees’ motivation to work. Conflict is a natural situation resulting from living in a
group. The result of it is the clash of different personalities, interests and views of one man,
two and more people or social groups. The source of conflicts are differences in values,
judgments or lifestyles. Motivation is the strength of human action. It is important to indi-
cate how the motivation of workers can be influenced as it contributes to more effective
work results. In management, motivation is recognised as the ability to combine the em-
ployee's goals with the goals of the organization. In addition to the analysis of the literature
related to conflict and motivation, the results of own research were also presented.
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