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ODNOSI MED ZAPOSLENIMI V ORGANIZACIJI

Medosebni odnosi so, glede na pomembnost za zadovoljstvo zaposlenih v organizaciji, eni izmed najpomembnejših dejavnikov. Normalni medosebni odnosi so odvisni od stopnje razvitosti demokracije, od delovne in kulturne ravni in od osebnosti posameznikov oziroma članov organizacije. Zlasti pomembno je ustvarjati odnose sodelovanja v organizaciji.

POMEN IN SPRETNOSTI V MEDOSEBNIH ODNOSIH

Dobri medosebni odnosi so pogoj za osebno srečo in uspeh v mnogih poklicih. Ljudje, ki zaradi različnih vzrokov niso zmožni ustvariti zadovoljivih odnosov z drugimi, pogosto doživijo tesnobo, depresijo, odtujenost in osamljenost. Počutijo se manj vredne, nemočne in izolirane. Njihovi poskusi, da bi jih navezali in vzdrževali stike se navadno končajo z neuspehom.

Uspešni medosebni odnosi so možni le, če obvladamo določene spretnosti, tako imenovane družabne ali medosebne spretnosti. Te se začnemo učiti že takoj po rojstvu in jih izpopolnjujemo vse življenje. Nekateri se jih naučijo s posnemanjem staršev, mnogi spretnosti pa lahko nadoknadimo z učenjem spretnosti v medosebnih odnosih.

Medosebni odnosi so zelo pomembni za razvoj osebnosti, tako v emocionalnem, socialnem kot tudi v intelektualnem smislu. Na osnovi odnosov z drugimi ljudmi si ustvarimo svojo identiteto. S te, kako se na nas odzivajo drugi ljudje, dobivamo povratne informacije o tem, kako nas drugi zaznavajo, in se naučimo, da na podoben način zaznavamo sami sebe. Odziv drugih nam pomaga, da razvijamo čimbolj jasno in točno predstavo o sebi. Lastnosti, ki jih občudujemo pri drugih, poskušamo razviti tudi pri sebi.

Medosebni odnosi so pomembni tudi v poklicnem uspehu. Tudi poklici, ki ne zahtevajo izrazitega dela z ljudmi, vključujejo stike s sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi. Vsi ti nam lahko olajšajo delo in pripomorejo k občutku uspešnosti ali pa so izvor frustracij in občutkov neuspeha.

Če želimo navezovati, razvijati in ohranjati zadovoljujoče medosebne odnose, moramo poznati nekaj temeljnih sposobnosti, in sicer:

· Medosebno poznavanje in zaupanje

V to skupino vključujemo samorazkrivanje, samozavedanje in sprejemanje samega sebe ter zaupanje. Zaupanje je prvi pogoj, da se dve osebi sploh lahko spoznata, da sta pripravljeni druga drugi razkriti pomembne vidike svojega doživljanja. Pripravljenost samorazkrivanja je povezana z mnogimi osebnostimi značilnostmi. Velika pripravljenost se povezuje s potrebo po stiku z drugimi. Odprtostjo, fleksibilnostjo in višjim samospoštovanjem. Samorazkrivanje je odvisno od tega, koliko se zavedamo sami sebe oziroma svojih reakcij, v kolikšni meri sprejemamo sami sebe in kako dobro znamo to sporočiti drugemu. Pomembno je, da znamo sprejeti sebe kot tudi drugega. Če nam vedenje drugega ne ugaja, mu to povemo, pri tem pa moramo paziti, da ga ne zavrnemo kot človeka. Samorazkrivanje vedno vključuje tudi tveganje, da nas bo drugi prizadel ali zavrnil. Pripravljenost samorazkrivanja temelji na zaupanju. Zaupanje v medosebnem odnosu ni nekaj stabilnega in nespremenljivega, temveč se neprestano potrjuje ali pa ruši.

· Komuniciranje

Komuniciranje se nanaša na točno in nedvoumno posredovanje misli in čustev. Zelo pomembno je, da znamo izraziti sprejemanje in naklonjenost do druge osebe. Spretnost komuniciranja pomeni pošiljanje sporočil, ki so izražena tako, da jih drugi brez težav razbere, ter pazljivo poslušanje, ki zagotavlja, da drugega dobro razumemo.

· Medosebno sprejemanje in potrjevanje

Naslednja pomembna spretnost v medosebnih odnosih je obojestransko sprejemanje potrjevanje in podpora ter obravnava najrazličnejše načine, na katere se lahko odzovemo osebi, ki potrebuje pomoč.

· Konstruktivno reševanje konfliktov v zvezi z odnosom                                 To področje vsebuje strategije za reševanje medosebnih konfliktov na načine, ki pomagajo pri zbliževanju obeh udeležencev, pri ohranjanju in razvijanju odnosa. Konflikti v medosebnih odnosih so neizbežni in nudijo možnost za nadaljnji razvoj. Pri tem se moramo zavedati svojih običajnih strategij za reševanje konfliktov, hkrati se seznanjamo še z drugimi strategijami in se naučimo izbrati tisto, ki lahko privede do konstruktivne rešitve.

TEMELJNE ZNAČILNOSTI MEDOSEBNIH ODNOSOV

Temeljne značilnosti medosebnih odnosov so naslednje:

· Ena izmed temeljnih značilnosti medosebnih odnosov med ljudmi je priznavanje razlik, specifičnosti in drugačnosti med tistimi, ki so v takšnih odnosih. To pomeni, da se moramo odreči težnji po podobnem pojmovanju, da so ljudje v glavnem enaki. Vsakomur moramo dati pravico do lastnega mišljenja, do posebnega zavzemanja. Dovoliti drugim, da se s čim ne strinjajo, da mislijo drugače, da povedo svoje mnenje. Samo v takšnem primeru lahko govorimo o dogovarjanju in usklajevanju.

· Vzajemnost odnosov dosežemo v dialogu, ki terja takšno aktivnost in prilagodljivost v odnosu. Kar pomeni, da se obojestransko zanimamo za podrobnosti, preučujemo in se učimo, predlagamo in sprejemamo predloge, sprašujemo in se dogovarjamo, kontroliramo in sprejemamo kontrolo. To pomeni, vzajemno iskanje pojasnil za vse, kar ni jasno in ni razumljivo.

· Omogočanje osebnega izražanja je pravica individualnosti. Pravica do osebnega izražanja pomeni pravico do lastnega, samostojnega, neodvisnega, specifičnega, samosvojega razvoja.

· Pomembna značilnost medosebnih odnosov med ljudmi je tudi možnost in sposobnost dajati in sprejemati povratne informacije, kajti brez povratnih informacij ni pravega stika med ljudmi oziroma odnosa med ljudmi.

· Naslednja pomembna značilnost našega vedenja oziroma odnosov med ljudmi je priznavanje nasprotij in njihovo realno reševanje. Popolna harmonija med ljudmi je v večini primerov samo lažna harmonija, izogibanje konfliktom, kot da jih ne bi bilo. V takšnih razmerah vladajo strah, negotovost, lažno komuniciranje, v njem ni iskrenih srečanj in ustreznih izkušenj.

· Preprečevanje dvopomenskega položaja, gre za to, da tisto kar pripovedujemo, tudi mislimo, da se tako tudi vedemo in da naše stališče do tistega, s komer komuniciramo, ustreza tistemu, kar poročamo. S takšnim komuniciranjem in odnosom do drugih ustvarjamo okrog sebe iskreno, jasno in nezapleteno ozračje, to pa je pogoj za konstruktivno sodelovanje z drugimi, za skupinsko ustvarjanje, za skupni razvoj. Posebna značilnost pri urejanju medosebnih odnosov je, kaj in kako sporočamo.

· Naslednja pomembna značilnost zdravih medosebnih odnosov je, da v njih ni nikakršnega vsiljevanja. Da je resničnost prikazana takšna, kakršna je.

· Še ena izmed pomembnih značilnosti skupnega vedenja in medosebnih odnosov med ljudmi je, da se izogibamo nehotenemu ali nevrotičnemu zlorabljanju drugega. Z nehotenim, nevrotičnim zlorabljanjem drugega mislimo na nekontrolirano uporabo drugega za reševanje lastnih notranjih konfliktnih situacij. Za reševanje svojih notranjih konfliktov in problemov lahko nevrotično, podzavestno zlorabljamo drugega na dva načina: tako da ga silimo v vlogo zaželenega, toda neuresničljivega dela lastne osebnosti, ali da sodelavcu damo nalog in mora namesto nas narediti nekaj, česar sami nočemo storiti. Tako se vedejo taki, ki hočejo nasilno dokazati drugemu, da je slaboten, nemočen in da bi brez njegove pomoči ostal nihče in nič.

MEDOSEBNI ODNOSI V ORGANIZACIJI

Medosebni odnosi so, glede na pomembnost za zadovoljstvo zaposlenih v organizaciji, eni izmed najpomembnejših dejavnikov. Izvirajo iz nas samih, iz naših osebnih lastnosti in so usmerjeni na druge. Medosebni odnosi so v delovnem okolju pomembni:

· za izpolnjevanje delovnih in poslovnih nalog, za doseganje ciljev organizacije,

· za ustvarjanje in razvoj etike in delovne morale,

· za humanizacijo človeka in njihovega dela.

Normalni medosebni odnosi so odvisni od stopnje razvitosti demokracije, od delovne in kulturne ravni in od osebnosti posameznikov oziroma članov organizacije.

MEDOSEBNI ODNOSI MED ZAPOSLENIMI

Medosebni odnosi med zaposlenimi so lahko:

· Avtoritativni medosebni odnosi, takšni odnosi so za zaposlene zelo ovirajoči, saj jih v osebnostnem razvoju močno omejujejo. Za takšne odnose je značilna stroga meja, ki jo postavi manager s svojim stilom in načinom dela. Komunikacija je enosmerna, v takšnih odnosih je veliko nezaupanja, stroga kontrola in ukazovanje. Manager zna vse, ima vedno prav, ima pravico do resnice, je tisti in edini, ki odloča o vsem. (So)delavci so v podrejenem položaju in samo poslušajo ter izvršujejo ukaze.

Takšen odnos je za razvoj odnosov, ki naj se oblikujejo z medsebojnim sodelovanjem, neprimeren. Pripelje do medsebojnega manipuliranja, nezaupanja in skritega ogrožanja. Takšno ozračje ne omogoča razvoja kvalitetnih odnosov.

Odnose med zaposlenimi lahko delimo tudi na posredne in neposredne. Pri posrednem odnosu manager izrablja svojo nadrejeno vlogo in daje »podrejenim« navodila in postavlja zahteve.

· Demokratični medosebni odnosi. Nasproten posrednemu odnosu je neposreden odnos (demokratičen), v katerem sta manager in (so)delavec drug ob drugem in sta enakopravna člana. Med njima poteka dialog, ki temelji na humanosti in dajanju povratnih informacij. Le-te so zelo pomembne, saj lahko z njimi oboji presojajo vrednost razlag, postopkov, metod in medsebojnega vpliva na in razumevanja.

NASTANEK MEDOSEBNIH ODNOSOV

Medosebni odnosi nastajajo v glavnem na dva načina, in sicer:

· Institucionalni način, to je temeljni način oblikovanja odnosov v organizaciji. Z vstopom v določeno organizacijo njeni člani ob izvajanju delovnih poslovnih nalog, ki so določene v skladu z zakonodajo, ustvarjajo medosebne odnose, ki so pravice, dolžnosti in odgovornosti pri delu.

· Spontan način, je način ustvarjanja odnosov med zaposlenimi. Ti odnosi nastajajo med člani delovnega kolektiva predvsem pri izpolnjevanju delovnih nalog, prav tako pa tudi v zvezi s številnimi osebnimi vprašanji in problemi posameznikov, ko se posamezniki med odmorom ali celo med delom pogovarjajo o raznih medosebnih problemih. Pri tem pa je zelo pomembno kako posamezniki med seboj komunicirajo. Komunikacija je odvisna predvsem od naše predstave o drugih (predstave, ki smo si jo ustvarili z osebnimi izkušnjami), od naše pripravljenosti in želje, da bi komunicirali z nekim človekom.

Medosebne odnose lahko obravnavamo kot:

· odnose posameznika do posameznika,

· posameznika do skupine,

· skupine do skupine in

· posameznika do samega sebe (samokritičnost).

Tako odnosi med zaposlenimi v organizaciji lahko nastajajo institucionalno ali spontano ali pa na oba načina hkrati in se tako pojavljajo kot odnosi sodelovanja ali konfliktni odnosi.

ODNOSI SODELOVANJA

To so odnosi, kjer ne prihaja do resnih konfliktov med posamezniki ali skupinami posameznikov članov delovnega kolektiva. Takšni odnosi so podlaga za nemoteno in stalno opravljanje delovnih in drugih nalog.

Odnosi sodelovanja ali dobri odnosi med zaposlenimi v organizaciji se kažejo v uspešnem izpolnjevanju delovnih in drugih nalog, v povečanju uspešnosti dela, v spoštovanju človekove osebnosti, v pomoči med sodelavci, v razumevanju raznih problemov in prizadevanju, da bi jih rešili.

Kakšni bodo odnosi med zaposlenimi, je odvisno od samih zaposlenih, od tega kako postavljajo odnose in kako te odnose uresničujejo v življenju in seveda od tega kako ravnajo drug z drugim oziroma koliko spoštujejo osebnost drug drugega.

Vloga neposrednih vodij je pri tem kar velika. Zelo pomembno je predvsem, kako vodje opozarjajo na napake v odnosih ali poskušajo ugotoviti, zakaj je prišlo do kakšnega problema itd.

KONFLIKTNI ODNOSI

Konfliktni odnosi vsebujejo negativne komponente, ki povzročajo težave v interakcijah in komunikacijah med zaposlenimi. Zaradi konfliktnih odnosov prihaja do težav pri delu, v medsebojnem delovanju in tudi na drugih področjih medsebojnih stikov.

Posamezniki imajo v organizaciji določen položaj in določene vloge. Glede odnosov obstajajo predvsem tri vrste vlog, ki jih posamezniki uveljavljajo v svojem vedenju. Prva skupina vlog je povezana z odnosi med zaposlenimi, druga je povezana z doseganjem skupnih ciljev, tretja vrsta pa so individualne vloge, zadevajo pa zadoščanje osebnih potreb in želja. V tem primeru je lahko skupina ali posameznik sredstvo za dosego teh ciljev, ne glede na skupne cilje. Prav ta vloga posameznikov lahko povzroči motnje v medčloveških odnosih v delovnem okolju in privede do nezaželenih posledic. Če si posamezniki odkrito prizadevajo, da bi dosegli svoje cilje, je na vedenje razmeroma lahko vplivati. Toda posamezniki člani se znajo prikriti in se v »imenu skupnih ciljev« dokopati do svojih ciljev. Prav zaradi tega pa nastajajo v organizaciji konflikti.

Konfliktni odnosi nastanejo iz institucionalne sestavine odnosov, torej zaradi nespoštovanja predpisanih norm, lahko pa so pomanjkljivosti v osebnosti posameznikov, v njihovem značaju, izobrazbi in osebni kulturi. Eni in drugi odnosi povzročajo neprijetno razpoloženje pri posameznikih, v delovnem okolju in zunanjega. Konfliktni odnosi med posamezniki in skupino posameznikov v organizaciji lahko pripeljejo do raznih negativnih pojavov, kot so:

· motnje v komuniciranju med zaposlenimi,

· oteženo izpolnjevanje delovnih in drugih nalog,

· zmanjšanje uspešnosti pri delu,

· poslabšanje kakovosti medosebnih stikov,

· povečanje števila izostankov z dela,

· zmanjšanje pomoči in razumevanje za druge sodelavce.

Konflikti se lahko kot negativna sestavina medosebnih odnosov pokažejo v večih oblikah. Konflikti imajo lahko različno intenzivnost, obseg in vsebino, zato jih lahko obravnavamo iz večih zornih kotov,in sicer:

· Predmet konflikta je tisto, zaradi česar je prišlo do nasprotovanj med posameznimi člani kolektiva.

· Konflikt se lahko pojavlja odkrito ali prikrito. Bolj nevarna oblika konflikta za medosebne odnose je seveda prikrita oblika.

· Konflikt se izraža z napadom, in sicer z verbalnim (žalitev osebe, podcenjevanje posameznikovega uspeha, …) in s fizičnim napadom. S fizičnim napadom, kar je lahko z napadom na telesno integriteto posameznika pri opravljanju delovnih ali drugih nalog, dodeljevanje nalog posamezniku »po službeni dolžnosti«, preprečevanje posamezniku, da bi se strokovno izpopolnjeval. Ta vrsta konflikta je najhujša.

· Če gre za konflikt, kjer je udeleženih več oseb, so lahko posledice za medosebne odnose, za izpolnjevanje delovnih nalog zelo hude, pa ne samo za udeležene v konfliktu, ampak tudi za druge sodelavce.

· Konflikt lahko nastane na raznih področjih dela ali dejavnosti v organizaciji; na delovnih mestih, na sestanku delavne skupine, med odmorom, pa tudi zunaj delovnega okolja.

· Konflikt je lahko kratkotrajen ali dolgotrajen, to pa je odvisno od predmeta in cilja spopada.

Dejavniki, ki neposredno ali posredno vplivajo na odnose zaposlenih v organizaciji, so lahko pozitivni ali negativni. V nadaljevanju predstavljamo le nekatere, s katerimi lahko vplivamo na medosebne odnose:

· Vedenjske norme so temelj za ustvarjanje medsebojih odnosov in tudi za razvijanje procesa medsebojnega sodelovanja.

· Naslednji pomemben dejavnik, ki vpliva na naravo medosebnih odnosov, je kakovost organizacije. Seznanjenje delovnega kolektiva s cilji organizacije je pomembno za usklajeno izpolnjevanje delovnih in poslovnih nalog.

· Sistem informiranja je naslednji pomemben dejavnik pri razvijanju medosebnih odnosov. S stalnim prizadevanjem obveščenosti in z ohranjanjem visoke stopnje obveščenosti omogočamo visoko stopnjo kakovosti medosebnih odnosov oziroma njihov ustrezni razvoj.

· Stopnja strokovnega, splošnega in osebnega znanja in še posebno kulture v organizaciji je eden tistih dejavnikov, ki zelo vplivajo na kakovost medsebojnih odnosov. Večja stopnja izobraženosti in kulture pomeni večjo možnost za reševanje problemov v medosebnih odnosih.

· In še en dejavnik, od katerega je odvisna kakovost medosebnih odnosov, je stopnja posameznikove delovne morale.

Poleg teh dejavnikov, ki vplivajo na naravo medosebnih odnosov, so še drugi, ki izhajajo iz delovnega, poslovnega in družinskega okolja, na primer: pritegnitev delavcev k vodenju organizacije, prilagojenost posameznikov delovni skupini, ki ji pripadajo, standard delavcev, položaj in ugled, ki ju imajo posamezniki v organizaciji, življenjske razmere v delovnem okolju itd. Tako lahko na medosebne odnose v delovnem okolju vplivamo na več načinov. Kateri dejavnik, koliko in v katerem trenutku ga bomo uporabili, da bi izboljšali medosebne odnose, je odvisno od okoliščin v organizaciji in od naše presoje.

Konflikti tako ne nastajajo samo v skupini, med člani teama, ampak tudi med skupinami, pa tudi med skupino in organizacijo, in sicer:

· Nasprotovanje skupine proti organizaciji. Delovna skupina lahko podpira ali nasprotuje organizacijskim ciljem, kar je dobro za organizacijo, ni pa vselej dobro za skupino. Manager mora preučiti stanje in ugotoviti, kaj je pravi razlog za tako vedenje.

· Nasprotovanje med delovnimi skupinami, ta nasprotovanja so bolj pogosta in managerji porabijo precej časa za njihovo urejanje. Obstaja več vzrokov za takšne konflikte, najbolj znani pa so naslednji: razlike v ciljih, razlike v poteh, tekmovanje za vire in medsebojna odvisnost skupin.

· Razlike v ciljih. Podobne delovne skupine imajo lahko različne cilje, kar se kaže v nasprotovanju 8npr.: ena skupina ceni kakovost, druga skupina pa količino). Zaradi teh razlik prihaja do prepirov, očitkov in pritožb, ki pa jih mora reševati pristojni manager. Takšni konflikti so zelo pogosti in trajajo dalj časa.

· Razlike v poteh. Dve skupini imata lahko enake cilje, razlikujeta pa se v poti in sredstvih za njihovo doseganje. Prihaja do vprašanja, katera metoda je boljša, kateri dati prednost.

· Tekmovanje za razpoložljive vire (tehnične, finančne, kadrovske itd.). Če si ena skupina prisvoji več kot druga in če gre to celo na škodo druge, nastane konflikt.

· Delovne skupine so glede svoje dejavnosti med seboj odvisne, ene manj druge bolj. Največ usklajevanja oziroma možnosti nastajanja nasprotij je med skupinami, kjer je »izložek« ene skupine »vložek« druge skupine. Takšnih primerov je veliko v proizvodni in storitveni dejavnosti.

PREDLOGI ZA PREPREČEVANJE IN UREJANJE SLABIH MEDOSEBNIH ODNOSOV

Viri nastajanja konfliktov so različni. Lahko izvirajo iz ene same osebe, ker ni zadovoljna s položajem, lahko nastanejo v skupini zaradi slabega medsebojnega razumevanja, lahko nastanejo med skupinami, ker ni pravega sodelovanja, lahko nastanejo tudi v odnosu do svoje organizacije ali tuje organizacije. Vzroki zakaj prihaja do takšnih odnosov so: nezadovoljstvo z delovnimi pogoji in plačilom za delo, nestrinjanje z načinom dela nadrejenega in sodelavcev, slabo informiranje in odsotnost povratnih informacij, uvajanje sprememb in odpori, ki se pri tem pojavljajo, neupoštevanje idej, predlogov, želja itd. Tako so lahko konflikti osebni, skupinski, organizacijski, tehnični, poslovni, informacijski itd.

Našteli bomo le nekatere predloge, v bistvu nekakšna načela, ki naj bi jih upoštevali za preprečevanje nastanka slabih medosebnih odnosov:

· Človeku je treba razložiti, kaj se od njega pričakuje, kaj je njegovo delo, katere so njegove naloge, pravice, dolžnosti.

· Vsakdo naj prejme zasluženo priznanje.

· Sodelavce je treba vnaprej obvestiti o spremembah, ki bodo vplivale nanje.

· Kar najbolje je treba upoštevati interese in sposobnosti posameznikov.

· Igrati je treba politiko odprtih kart.

Za dobre odnose je potrebno: poznati sebe, poznati druge in spoštovati sodelavce. Ko urejamo medosebna nasprotja, moramo paziti predvsem na to ali želimo zadostiti samo svojim potrebam ali tudi potrebam drugih. Če želim zadostiti samo svojim potrebam, je naš cilj prevladovanje. Če pa želimo zadostiti potrebam drugih, gre za prilagajanje. Če želimo zadostiti tako svojim potrebam in potrebam drugih, se moramo začeti dogovarjati. Če pa je naš cilj le delno zadostiti eni in drugi strani, je to kompromis. Če gre za nasprotje, ki za nas ni pomembno in nas ne zadeva je najbolje, da se mu izognemo. Načini urejanja medosebnih nasprotij je prikazan na naslednji sliki.

Slika: Vzorec načinov reševanja medosebnih nasprotij
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  Zadoščenje potreb drugih

SKLEP

Medosebni odnosi so eni izmed najpomembnejših dejavnikov, glede na pomembnost za zadovoljstvo zaposlenih v organizaciji. Ti izvirajo iz nas samih, iz naših osebnih lastnosti in so usmerjeni na druge. Za dobre odnose je tako potrebno poznati sebe, poznati druge in spoštovati sodelavce. Da bi se zaposleni bolje spoznali med seboj, bi bilo dobro, če v organizacijah organizirajo kakšna srečanja (npr. pikniki, izleti), ki ne bodo pripomogla le k boljšemu odnosu med sodelavci, ampak tudi k medsebojnemu spoznavanju.

Če želimo biti zadovoljni na delovnem mestu in biti kar najbolj uspešni pri delu, nam v veliki meri k temu pripomorejo dobri medosebni odnosi. Ti nam lahko olajšajo delo in pripomorejo k občutku uspešnosti ali pa so izvor frustracij in občutkov neuspeha.

V organizacijah večkrat prihaja do slabih medosebnih odnosov oziroma konfliktov, ki lahko izvirajo iz same osebe, ker ni zadovoljna s položajem, lahko nastanejo v skupini zaradi slabega medsebojnega razumevanja, lahko nastanejo med skupinami, ker ni pravega sodelovanja, lahko nastanejo tudi v odnosu do svoje organizacije ali tuje organizacije. Vzroki za nastanek takih odnosov so: nezadovoljstvo z delovnimi pogoji in plačilom za delo, nestrinjanje z načinom dela nadrejenega in sodelavcev, slabo informiranje in odsotnost povratnih informacij, uvajanje sprememb in odpori, ki se pri tem pojavljajo, neupoštevanje idej, predlogov, želja itd. Tako so lahko konflikti osebnih, skupinski, organizacijski, tehnični, poslovni, informacijski itd. Konflikti v medosebnih odnosih so pogosti in nudijo možnost za nadaljnji razvoj, če jih rešujemo.

Ljudje rešujemo medosebne konflikte oziroma spore na različne načine. Nekateri jih z jezo, s prizadetostjo ali celo s silo. Ustreznejša in bolj uspešna pot je reševanje konfliktov z namenom, da skupno rešimo problem. Pot do tega je razgovor, s katerim skušamo ugotoviti, kaj teži posameznika.

Če hočemo biti v dobrih odnosih do sodelavcev, se moramo nekoliko nadzorovati. S tem, ko izberemo, kakšen bo naš pogled na druge, se pravzaprav odločimo, kako se bomo do njih vedli. Način vedenja do drugih sodelavcev ima neposreden učinek na to, kako se oni odzivajo na nas. Pomembno je, da se zavedamo moči svojega vedenja in njegovega vpliva na naše odnose z drugimi. Kar pomeni, če smo prijazni in vljudni, se oni odzivajo podobno. Če pa godrnjamo in smo napadalni, nas podobno vedenje drugih ne bi smelo presenetiti. Zato se moramo zavedati, da moramo ravnati tako, kot bi ravnali sami s seboj, kajti če se tega ne zavedamo, lahko naše vedenje povzroči nešteto povratnih odzivov.

Managerji ali zaposleni bodo uspešnejši pri delu, če bodo spoštovali različne načine, kako lahko gledajo nase in na druge, če bodo razumeli moč svojega vedenja in če bodo ugotovili, da je delo lažje in uspešnejše, če ga opravljamo s sodelavci.

Za managerje je pomembno, da v medosebnih odnosih upoštevajo razlike med posamezniki, da vlada vzajemnost, da gre za dajanje in sprejemanje povratnih informacij, za omogočanje osebnega izražanja vsakega posameznika, da priznavajo obstoj konfliktov, da priznavajo ne le podobnosti, ampak tudi različnosti v odnosih, da razlikujejo vsebino in odnose v komunikaciji, da onemogočajo nastanek dvopomenskih situacij, da ni nikakršnega vsiljevanja in da si prizadevajo, da dobijo čim bolj kritičen vpogled v možnost reševanja nasprotij. Za vse to pa se je potrebno prizadevati, da te stvari poznamo, da jih preučujemo in jih v praksi uporabljamo v skupno korist.

Dobri odnosi med zaposlenimi se kažejo v uspešnem izpolnjevanju delovnih in drugih nalog, v povečanju uspešnosti dela, v spoštovanju človekove osebnosti, v pomoči med sodelavci, v razumevanju raznih problemov in prizadevanju, da bi jih rešili. Vendar kakšni bodo odnosi med zaposlenimi, je odvisno od samih zaposlenih, od tega kako postavljajo odnose in kako te odnose uresničujejo v življenju in seveda od tega kako ravnajo drug z drugim oziroma koliko spoštujejo osebnost drug drugega.

Prav gotovo je z večjim zadovoljstvom delati v organizaciji s sodelavci, kjer se dobro razumejo, kjer si zaupajo in pomagajo. Vendar, konflikti so neizogibni, včasih je celo dobro, da do njih pride, da se problemi rešijo. Kajti v nasprotnem primeru, če se konfliktom izogibamo, se bodo znova pojavili v taki ali drugačni obliki. Zato moramo najprej pomisliti na to kako bomo nasprotje rešili in ne kako bi se mu izognili.
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