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MARADJUNK EMBEREK!
ne soporjuk szényeg alé
a konfliktusokat

A nyilt vallalati kultura, a parbeszéden alapulé beosztott-f6nok viszony elézheti meg
a konfliktusok kialakuldasat vagy a helyzet eimérgesedését. A munkahelyi konfliktu-

sokat nem érdemes szényeg ala s6poérni, hanem még azelétt kell velik foglalkozni,

hogy a napi munkat ellehetetlenitsék.

Napunk nagy részét munkahelyen t6ltjlik, nem mindegy, hogy
milyen kdrnyezeteben és kikkel. A brit Chartered Institute of
Personnel and Development (CIPD) 2020-as kutatasa szerint —
melyben a munkahelyi konfliktusokat dolgoztak fel — a konfliktus
szakmai életlink megszokott velejaréja, az alkalmazottak 26,
illetve a munkaltatok 20 szazaléka rendszeresen talalkozik vele.
Az emberek kiilénb6z6 hattérrel, tapasztalattal és perspektivaval
rendelkeznek, ami azt jelenti, hogy rendszeresen masképp latjuk
a vilagot. Vagyis a munkahelyi helyzetekre kilénb6zé modon
reagalunk, ezek a reakcidk pedig befolyasoljak meglévé kapcso-
latainkat. A konfliktus mindig nézépont kérdése, hiszen el6for-
dulhat, hogy ugyanazt a térténetet masképp latjak a részvevék:
van, aki szamara komoly lelki traumat okoz az tigy, mig mas
nem is torédik azzal.

vékony a hatar

A konfliktus nem feltétlenll negativ toltetl: példaul a vallalati célok elérésének
céljabdl inditott egészséges verseny is tartalmaz érdekellentéteket. Egy munka-
csoportban konfliktus keletkezhet, amikor el kell donteni, hogy milyen stratégiat
kovessiink vagy hogyan osszuk meg a felelésségeket. Ha ezeket a helyzeteket
megfelelden menedzseljik, pozitiv eredményei lesznek.

Vékony a hatar a pozitiv és negativ konfliktus k6z6tt, hiszen a szakmai vitak soran
etikatlan vagy tisztességtelen viselkedés is megjelenhet, ez pedig gydtrelmessé,
kényelmetlenné valtoztatja a munkahelyet. A viselkedés szintjén a konfliktus a
kilénb6z6 személyiségek csatajaban jelenhet meg, de zaklatas formajat is dltheti.
Az egészségtelen konfliktus a kis szorongastol egészen a latvanyos kiabalasig
terjedhet. Kevésbé latvanyos, de sokkal komolyabb problémat jelez, amikor egy-
szer(en figyelmen kivil hagyjuk az adott kollégat (példaul nem hivjuk meg a kdzds
eseményekre), ezt sokkal nehezebben veszi észre a vezet6ség.
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Fontos olyan vallalati kulturdt teremteni, ahol dijozott
anyilt, 6szinte velemeny, parbeszed, a konstruktiv
javaslat

Amikor a vallalati kultura a hibas

A mar emlitett CIPD kutatas feltarta, hogy minden 6todik alkalmazott taldlkozott olyan helyzettel,
amikor valaki csak azért utasitott vissza egy kollégat, mert kiilénbozoétt t6le. Mig a brit kultiraban
a faji kiilonbdz8ségek gyakrabban megjelennek, itthon is talalkozhatunk nemi vagy kor miatti
diszkriminacidval. A cégen belil kialakulhatnak olyan gécpontok, melyek nem toleraljak a massa-
got. Az emberi jogok tiszteletben tartasa vallalaton belll is megkévetelt magatartas. Ha ettdl elté-
ré gocpontok alakulnanak ki cégen belll, fel kell tarni okait: példaul lehet egy kdzépvezeté mutat
rossz példat. Oktatassal, érzékenyité rendezvényekkel lehet orvosolni a helyzetet. A panaszokat
pedig komolyan vessziik, batoritjuk a nyilt beszédet, a rossz magatartas jelzését.

Az alulrdl indulé konfliktus kicsiben kezdddik, anélkiil, hogy a kzépvezet6 egyaltalan észreven-
né, hogy létezik. Mondjuk valaki el6léptetnek, mig kollégajat nem, pedig gy érzi, 6 is megérde-
melné. Ez az ember elkezd tdmogatasért kampanyolni a cégen bellil, mert Ugy latja, igazsag-
talansag aldozata lett. Sok esetben a vezeté nem is nagyon érti mi térténik a vallalatban, csak
annyit észlel az egészb6l, hogy a kollégak teljesitménye meg egyre csokken. Az ehhez hasonld
konfliktusokat a legnehezebb megoldani, hacsak nem olyan vallalati kultarat épitettiink ki, mely-
ben ezeket a problémakat kdvetkezmény nélkiil lehet jelezni, megbeszéini.

sok mulik a vezeté meglevé vagy fejlesztett képességein

A vezetd nagyban befolyasolja a konfliktus kezelését az adott szervezeten beliil. A vezetd gyak-
ran — a célok elérése miatt — a teljesitmény technikai részleteire figyel, és kevésbé érdekli, mi
motivalja az embereket. Ha ezt a viselkedést nem tartja kordaban a vezetd, akkor az egész valla-
latra kiterjed, ahol stresszes kdrnyezetet, alulmotivaltsagot teremt.

Felejtsiik el a kemény (izleti fellépést, az kollégakkal torténd interakciékban maradjunk emberek!
A vezetdnek ténylegesen meg kell értenie, hogy a kollégak mit gondolnak, ennek érdekében viszont
nyilt filekkel, figyelemmel kell hallgassuk &ket. Ne csak az érdekelien, hogy milyen feladatokat
hogyan végeznek el, hanem kérdezzlink ra, mi tartja 6ket ébren éjszaka, vagy azt, hogy érzik ma-
gukat az adott helyzetben. Egy kétetlenebb céges rendezvény erre kivalo terepet biztosit.

A HR-es szakember felel6ssége idében észrevenni a konfliktusokat, és nyilt parbeszéddel megol-
dani azokat. Ha a vezet6nek nincs elegendd 6nbizalma, nincs megfeleld képessége a konfliktus
felismerésére és kezelésére, akkor ezzel id6t hagy a konfliktus kiteljesedésére. Kialakulnak a

Mi okozza a munkahelyi konfliktusokat?
(szazalék)
Személyiségbéli vagy munkastilus kiilonbségek

Egyéni kompetencia vagy teljesitmény
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Tamogatas mértéke vagy eréforrasok
Célok kitlizése, hataridk meghatarozasa
Munkaszerzédés

Hianyzas vagy annak menedzselése

El6léptetés

Egyéb
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Helyben oldjuk meg a \
problémat

Sokszor 6nmagaban az is jelzé-
seértékd, ha konfliktus alakul ki egy
adott munkahelyen. Azt jelzi, hogy
figyelnunk kell a kialakult helyzetre,
Oszintén meg kell vizsgalnunk a
felszin alatt, hogy mi lehet a kivalto
ok. Példaul lehet két csapatot ugy
allitottak 6ssze, hogy a benne [év6
személyiségek a konfliktus kialaku-
lasat erésitik, vagy csak egy adott
folyamat része volt rosszul kigondol-
va — csak remélhetjik, hogy nem a
vallalati kultdra része! Barmely eset-
ben a problémat nem szabad figyel-
men kivdl hagyni, a HR-es kolléga
feladata még azel6tt kdzbelépni,
mikor még emberi szinten, a maga-
sabb szintl formalis folyamatok elin-
ditasa nélkil lehet a probléma valds

\Okét megtalalni és orvosolni. /

taborok, mindennaposak lesznek a vitak,
elmérgesedik a helyzet, és talan még a
formalis kiilsd segitség is tul késén érke-
zik. A hasonl6 helyzetek megel6zésére
fontos olyan vallalati kultrat megteremte-
ni, ahol dijazott a nyilt, 6szinte vélemény,
parbeszéd, a konstruktiv javaslatok. Ahol
nem sOprik szényeg ala a problémakat,
hanem foglalkoznak veluk.
A konfliktusok nélkili munkahely kialaki-
tasahoz olyan kdzépvezetbkre van szlk-
ség, akik képesek megfeleléen kezelni a
konfliktust. A CIPD kutatasa szerint a va-
laszadok kdzel egyharmada szerint csak
rosszabb lett a dolog, miutan a kialakult
helyzetet jelentették felettesiiknek. A me-
nedzserek készség szintjén, nap mint nap
kell kezelniiik kell a kialakult helyzeteket.
Ez nem olyan tulajdonsag, melyet sziikség
esetén kivesszik a zsebunkbdl. llyenkor
fordul a kézépvezetd a HR szakemberhez
tanacsért — ha a vallalati kultira a szemé-
lyesebb, nem hivatalos szinten is lehetévé
teszi. AHR és kozépvezetdk kdzotti rend-
szeres parbeszéddel, tanacsadassal, helyi
szinten kezelhetd a kialakult helyzet.

Vass Eniké
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