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WSTEP

Konflikt stanowi nieodtgczny element funkcjonowania
organizacji i jest zjawiskiem, ktdre towarzyszy kazdej
dziatalnosci ludzkiej, niezaleznie od jej charakteru, skali
czy struktury. Wspdétczesne organizacje dziatajg w dynamicznym
i zmiennym Srodowisku, w ktérym réznorodnos¢ celdw, wartosci,
interesow oraz oczekiwan pracownikdéw i kierownictwa prowadzi
do powstawania napiec¢ oraz sytuacji konfliktowych. Zaréwno w
teoril zarzadzania, jak i w praktyce organizacyjnej, konflikt
bywa postrzegany dwojako: jako czynnik destrukcyjny, ktéry
ostabia efektywnos¢ funkcjonowania organizacji, ale takze jako
istotny mechanizm zmian, ktéry moze przyczyniac sie do rozwoju
i doskonalenia proceséow wewnetrznych.

Zmieniajgce sie podejscie do konfliktu w organizacjach
odzwierciedla ewolucje mysSlenia o zarzadzaniu. Klasyczne
teorie organizacji dagzyty do eliminowania konfliktow i
traktowaty je jako niepozgdane zaburzenie *adu
organizacyjnego. Wspdtczesne podejscie, wynikajace z badan nad
organizacjami 1 zachowaniami ludzkimi, zaktada natomiast, ze
konflikt jest zjawiskiem naturalnym i nieuniknionym, a jego
obecnos¢ moze miec¢ zardwno pozytywne, jak i negatywne
konsekwencje, w zalezno$ci od sposobu, w jaki jest zarzadzany.
Konflikty moga stymulowac¢ innowacyjno$¢, zwiekszal kreatywnosdé
oraz przyczynia¢ sie do lepszego zrozumienia probleméw i
wypracowywania skuteczniejszych rozwigzan. Z drugiej strony,
jesli pozostaja nierozwigzane 1lub eskalujg w sposéb
niekontrolowany, mogg prowadzi¢ do spadku motywacji
pracownikdéw, pogorszenia relacji interpersonalnych, a nawet
destrukcji catych struktur organizacyjnych.

W kontek$cie zarzgdzania organizacjg kluczowe znaczenie ma nie



tylko identyfikacja Zrdédetx i mechanizméw konfliktu, ale takze
dob6r odpowiednich metod jego rozwigzywania. Efektywne
kierowanie konfliktem wymaga zastosowania adekwatnych narzedzi
zarzadczych, ktére pozwolag na minimalizacje jego negatywnych
skutkéw oraz wykorzystanie potencjatu, jaki konflikt moze
nies¢ dla rozwoju organizacji. Zardéwno kierownicy, jak i
pracownicy powinni posiada¢ umiejetnosci radzenia sobie z
konfliktami, stosujgc strategie dostosowane do specyfiki
organizacji, rodzaju konfliktu oraz dynamiki relacji miedzy
uczestnikami sytuacji konfliktowej.

Kultura organizacyjna, styl zarzgdzania oraz struktura
komunikacji w firmie majg istotny wpiyw na wystepowanie
konfliktéw i sposoby ich rozwigzywania. Organizacje o
hierarchicznej strukturze czesto doswiadczaja konfliktow
wynikajacych z réznic w zakresie wtadzy, podziatu obowigzkéw
oraz kontroli zasobdéw. W organizacjach o strukturze bardziej
elastycznej 1 partycypacyjnej konflikty moga wynikac z
potrzeby negocjacji interesow i wypracowywania kompromiséw. W
kazdym przypadku istotne jest, aby proces zarzadzania
konfliktem byt Swiadomy, zaplanowany i oparty na rzetelnej
diagnozie przyczyn oraz konsekwencji danej sytuacji
konfliktowej.

Konflikt w organizacji moze przybiera¢ rézne formy — od sporow
interpersonalnych, przez konflikty wewnatrz zespotdéw, az po
napiecia miedzy dziatami lub grupami intereséw. Kazdy z tych
rodzajow konfliktu ma swojg specyfike i wymaga innego
podejscia do zarzgdzania nim. Konflikty interpersonalne czesto
wynikajg z réznic osobowoSciowych, odmiennych wartosci lub
sposob6w komunikacji, natomiast konflikty miedzygrupowe moga
mie¢ swoje Zzrdédto w konkurencji o zasoby, sprzecznych
priorytetach lub odmiennych wizjach rozwoju organizacji. W
kontekscie zarzgdzania konfliktem niezwykle istotne jest
zrozumienie, ze nie kazdy konflikt mozna i nalezy eliminowad —
czasami kluczowe znaczenie ma jego umiejetne ukierunkowanie i
kontrolowanie, tak aby stat sie katalizatorem zmian 1



innowacji.

Niniejsza praca podejmuje temat konfliktu w organizacji i jego
zarzadzania w spos6b kompleksowy, *gczgc analize teoretyczng z
badaniami empirycznymi. Celem pracy jest przedstawienie istoty
konfliktu, jego rodzajow, Zrédet oraz konsekwencji, a takze
szczegbtowe oméwienie metod kierowania konfliktami, ktore moga
by¢ stosowane w organizacjach. W szczegdlnosci analizie
poddane zostang zardéwno tradycyjne, jak i nowoczesne metody
zarzgdzania konfliktami, z uwzglednieniem roli menedzerdéw,
lideréw oraz zespotdéw pracowniczych w procesie 1ich
rozwigzywania.

Praca sktada sie z trzech gtdéwnych czesSci. Pierwsza czes¢
koncentruje sie na oméwieniu konfliktu w Swietle literatury
naukowej. Zawarto w niej szerokg analize teoretyczng dotyczaca
zmieniajgcych sie pogladdéw na konflikt, jego réznych rodzajéw
oraz klasyfikacji. Przedstawione zostaty takze funkcjonalne 1
dysfunkcjonalne konsekwencje konfliktédw w organizacji oraz ich
dynamika, co pozwala na lepsze zrozumienie mechanizméw ich
powstawania 1 eskalacji.

Druga «czes¢ pracy posSwiecona jest zagadnieniom
metodologicznym, obejmujgcym opis celdéw badan, metod, technik
oraz narzedzi badawczych. Zawarto w niej réwniez
charakterystyke badanej populacji oraz wskazano kryteria
doboru préby, co umozliwia rzetelng ocene wynikoéw
przeprowadzonej analizy.

Trzecia czes¢ pracy przedstawia wyniki badan wtasnych
dotyczgcych konfliktéw w organizacji. Analizie poddano
czestotliwos¢ wystepowania konfliktéow w zaleznosci od
zajmowanego stanowiska w organizacji, reakcje pracownikéw na
sytuacje konfliktowe oraz Zrédita napie¢ w miejscu pracy.
Szczegblng uwage poswiecono takze ocenie stosowanych strategii
zarzadzania konfliktem oraz ich skuteczno$ci w praktyce
organizacyjnej. W koncowej cze$ci pracy zawarto wnioski
wynikajgce z badan oraz wskazowki dotyczgace efektywnego



zarzgdzania konfliktami w organizacji.

Podjecie tematyki konfliktu w organizacji i jego kierowania ma
istotne znaczenie zardéwno w konteksScie teoretycznym, jak i
praktycznym. W obliczu rosngcej konkurencji, ztozonos$ci
procesdow zarzadzania oraz zmieniajgcych sie warunkéw rynkowych
umiejetnos¢ skutecznego zarzgdzania konfliktami staje sie
jednym z kluczowych czynnikdéw sukcesu organizacji. Firmy,
ktéore potrafig Swiadomie zarzadzac¢ napieciami i wykorzystywacd
je jako element doskonalenia procesdéw, zyskujg przewage
konkurencyjng oraz poprawiajg swojg zdolnos¢ adaptacyjng.

Konflikt nie powinien by¢ traktowany wytgcznie jako
zagrozenie, ale réwniez jako potencjalne 7Zrdédto rozwoju i
zmian. Wtasciwe zarzgdzanie konfliktami pozwala na budowanie
bardziej efektywnych zespotdow, poprawe komunikacji w
organizacji oraz wzrost zaangazowania pracownikéw. Niniejsza
praca ma na celu nie tylko oméwienie konfliktu jako zjawiska
organizacyjnego, ale réwniez dostarczenie praktycznych
wskazéwek dotyczgcych strategii jego konstruktywnego
rozwigzywania.

Jesli chcesz zaméwié pisanie pracy od podstaw, to zapraszamy
na strone pisanie prac - sprawdzony serwis



https://pisanie.edu.pl/

