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Streszczenie

Rozstrzyganie sporéw w srodowisku zawodowym jest wyjagtkowo trudne
ze wzgledu na fakt, iz strony konfliktu sg ze wzgledu na wspdlng prace przy-
muszone do wspotpracy zazwyczaj w dtugim okresie, co powoduje ewentual-
ne narastanie konfliktu w czasie realizacji kolejnych zadan. Problem staje sie
powazniejszy w sytuacji, gdy pracownicy uczestnicza w wielu wspdlnych pro-
jektach, a ich realizacja wymaga wykonywania zadan, ktére sg ze sobg powia-
zane i zaleza od siebie. Z jednej strony poszkodowany jest pracodawca, przez
ktérego zlecony projekt moze stac sie zagrozony, a z drugiej pojawia sie rosna-
ca presja na pracownikéw, ktérzy w ramach projektu musza ze soba wspot-
pracowac i mimo problemoéw musza sie ze soba kontaktowac w celu realizacji
poszczegdlnych czynnosci zwigzanych z realizacja celu projektu. Im wieksza
presja na strony konfliktu, tym problem staje sie wiekszy, a pracownicy zaan-
gazowani w spoér oraz ich otoczenie staja sie coraz mniej racjonalni. Niewatpli-
wie problem konfliktéw w trakcie realizacji projektow jest jednym z gtéwnych
powoddw niepozwalajacych zrealizowac cele, jakie zostaty okreslone na etapie
planowania projektu. W literaturze przedmiotu mozna spotkac wiele narzedzi,
ktére z jednej strony zmniejszajg prawdopodobienstwo ewentualnego konflik-
tu, a zdrugiej umozliwiaja rozwigzanie powstatej sytuacji kryzysowej. Jednym
ze sposobow wyjscia z tej trudnej sytuacji jest transformacja konfliktu, a narze-
dziem, ktére mozna do tego celu wykorzystac, jest empowerment - rozumia-
ny jako wsparcie i wzmocnienie pracownikéw, ktére moze im poméc zmienic
sposéb myslenia i przewartosciowac racjonalnie ich sytuacje w takim kierun-
ku, aby ocenili jg jeszcze razi samodzielnie wypracowali rozwigzanie powstatej
w wyniku konfliktu sytuacji. Prezentowana praca stanowi probe przedstawie-
nia empowermentu jako stylu zarzadzania, ktéry odgrywa wazna role w prze-
ksztatcaniu konfliktéw na optymalizacje proceséw przedsiebiorstwa oraz wy-
kazania, jak wazne jest wzmacnianie pracownikéw w ich codziennej pracy.
Dokonana analiza literatury pozwala zdefiniowa¢ empowerment oraz przed-
stawic¢ definicje, a takze wykazac¢, ktore jego elementy sg tozsame z elementa-
mi mediacji transformatywne;j.



The role of empowerment in the transformation of business conflicts
(Summary)

Settling disputes in the professional environment is extremely difficult because
the parties to the conflict are forced to cooperate in the long term due to joint
work, which causes a possible increase in conflict during the implementation
of subsequent tasks. The problem becomes more serious when employees par-
ticipate in a joint project, or their tasks are related to each other. On the one
hand, the injured is the employer whose performance of tasks may become
at risk, and on the other hand, the growing pressure on employees who need
to continue cooperation and, despite problems, have to contact each other.
The greater the pressure on the parties to the conflict, the greater the prob-
lem, and the employees involved in the dispute and their environment be-
come less and less rational. In the literature on the subject you can meet
many tools that, on the one hand, reduce the likelihood of a possible conflict,
and on the other hand, make it possible to solve the resulting crisis situation.
One of the ways out of this difficult situation is the transformation of the con-
flict, and the tool that can be used for this purpose is empowerment under-
stood as support and strengthening of employees. It can help them change
their way of thinking and rationally re-evaluate their situation in such a direc-
tion that they assess it again and independently work out a solution to their
situation resulting from the conflict. The article shows the role that empower-
ment can play in the transformation of business conflicts. The work is an attempt
to present empowerment as a management style that plays an important
role in transforming conflicts into the optimization of company processes and
demonstrating the importance of empowering employees in their daily work.
The analysis of the literature allows us to define empowerment and present
definitions, as well as to show which of its elements are identical with the ele-
ments of transformative mediation.

Celem niniejszego opracowania o charakterze teoretycznym jest prezentacja
empowermentu bedacego stylem zarzadzania zasobami ludzkimi oraz ocena jego
wptywu na rozwigzywanie konfliktéw w poréwnaniu z transformatywnym modelem
mediacji. W warunkach zmiennego otoczenia komunikacja i otwartos¢ na nowe roz-
wigzania majg coraz wieksze znaczenie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Im wieksze
bariery wystepuja w przekazie informacji, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze
kreatywne rozwiagzania nie dotrg do decydentéw majacych wptyw na zarzadzanie
przedsiebiorstwem. Promowanie otwartosci i zachecanie do dzielenia sie swoimi
pomystami moze miec wiec istotny wptyw na sukces zaréwno samego przedsie-
biorstwa, jak i rozwéj zawodowy poszczegdlnych pracownikéw zaangazowanych
w sytuacje konfliktowa.



Ossile i przewadze konkurencyjnej przedsiebiorstw moze stanowi¢ wtasnie wspieranie
i wzmacnianie pracownikéw w szukaniu rozwigzan dla realizowanych przez nich pro-
ceséw, ktdre sg wykonywane w trakcie realizacji projektow przedsiebiorstwa. Nowym
stylem w zarzadzaniu, zwigzanym z inwestowaniem w potencjat pracownikéw oraz
ich rozwoj, jest wtasnie empowerment, dzieki ktéremu rozwdj kapitatu ludzkiego
wykracza dalej poza ramy ustalonych wewnatrz przedsiebiorstwa proceséw, aby
nie staty sie one naturalna przeszkoda ewolucji (Czubasiewicz, Ronowicz 2022: 163).
Taka barierg sa konflikty, ktére w sposéb niekontrolowany moga doprowadzi¢ do
sporow sadowych lub innych szkdd, jak choéby podziatu ludzi pracujacych w jednym
zespole, albo deprecjonowaniu dobrych pomystéw drugiej strony — co wynika z trwa-
jacego wiasnie konfliktu w zespole. Metodg gwarantujaca poufnosc rozwigzywania
powstatego w zespole konfliktu, bedaca nieformalnym i dobrowolnym procesem,
jest mediacja (Wolanska-Wieczorek 2022: 110). Realizacji celu artykutu stuzy analiza
zrédet literaturowych dotyczacych konfliktu, mediacji oraz zarzadzania ludZzmi, w tym
stylu zarzadzania zasobami ludzkimi, okreslanego pojeciem empowermentu.

Konflikt jest zjawiskiem powszechnym towarzyszacym ludziom od zawsze, zaréwno
w przestrzeni biznesowej, jak i prywatnej. Wszedzie, gdzie wystepuja interakcje
miedzyosobowe, moga wystapi¢ konflikty i nie da sie ich catkowicie wyeliminowac.
Proby zapobiegania ich powstawaniu najczesciej wynikaja z postrzegania konfliktow
jako niepozadanych, wptywajacych szkodliwie na komunikacje i efektywnos¢ wspot-
pracy zespotu. Tymczasem, o ile sama definicja konfliktu oznacza spér co najmniej
paru oséb wynikajacy z: réznicy pogladéw, odmiennych zatozen, systemu wartosci,
interpretacji danych lub zabiegania o ograniczone zasoby, moze on petni¢ réwniez
pozytywng funkcje w przestrzeni zarébwno biznesowej, jak i prywatnej. Do korzyst-
nych skutkéw konfliktu w przestrzeni biznesowej mozemy w szczegdlnosci zaliczy¢:
- pobudzenie motywacji wérdd pracownikéw bedacej wynikiem checi rozwigzania
problemu,
- rozwoj innowacyjnosci, ktéra moze byc¢ efektem szukania nowych pomystéw na
powstaty impas,
- ostrzezenie, zwiastujgce patologiczne zjawiska funkcjonujace w przedsiebiorstwie,
- mobilizacje do nauki oraz dalszego rozwoju i checi wspotpracy ukierunkowane na
wytyczanie wspdlnych, zespotowych celéw,
- wypracowywanie zaufania, ktére rodzi sie podczas wspdlnego rozwigzywania pro-
blemoéw oraz spornych kwestii (Wojtoszek 2014: 59).

Poza tymi pozytywnymi efektami konfliktu w sferze biznesowej nalezy réwniez zwré-
ci¢ uwage na to, ze konflikt, ktéry pozostaje bez kontroli, moze sie rozwijac i genero-
wac szereg niepozadanych zdarzen. Poczatkowo moze to by¢ zta atmosfera, niesprzy-
jajaca wymianie wiedzy i doswiadczen, ktéra moze przerodzi¢ sie w destrukcyjne



zjawiska sprzyjajace niezdrowej rywalizacji i ostatecznie: absencjom chorobowym,
sprawom sadowym, gtebokiej dysfunkcji zatogi, co znaczaco zmniejsza efektywnos¢
funkcjonowania kazdego zespotu (Wojtoszek 2014: 59).

Aby kontrolowac poziom sporéw i nie dopusci¢ do ich eskalacji, niezbedne jest
podejscie do zarzadzania konfliktami jako statego elementu zarzadzania przedsie-
biorstwem. Wsréd wielu sposobéw radzenia sobie z konfliktami w literaturze wska-
zywane sg: unikanie, kompromis, walka, wymuszenia, pokojowe wspéfistnienie oraz
mediacja (Czekanowski, Nowicka, Zatoga 2019: 44).

Niewatpliwie ludzie dtugo trwajacy w konflikcie czujg sie zagrozeni i ostabieni, co
wptywa negatywnie na realizacje zaplanowanych zadan. Panujaca atmosfera wptywa
demotywujaco na pracownikdw, a wzrost niezadowolenia i niepokoju obniza ich
efektywnosc (Chrapek 2011: 100). Stad wynika potrzeba ich wsparcia i wzmocnie-
nia, ktéra moze pomaoc im odzyskac site do rozwigzania powstatego sporu i dal-
szego wykonywania swoich obowigzkéw. Owe wzmocnienie cztonkéw zespotu pra-
cowniczego bedacego w fazie konfliktu wpisuje sie wtasnie w zatozenia mediacji
transformatywnej.

Mediacja jest niesformalizowanym procesem, ktéry moze zosta¢ zainicjowany przez
kazda ze stron sporu. Ponadto mediacja moze zosta¢ przeprowadzona na kazdym
etapie konfliktu. Strony maja mozliwos¢ wyjscia poza ramy organizacyjne przedsie-
biorstwa, w ktérym pracuja, poniewaz reguty mediacji umozliwiajg petng swobode
komunikacji. Do podstawowych zasad mediacji nalezg: dobrowolnos¢, poufnosé,
neutralnos¢ i bezstronno$¢. Wymienione zasady mediacji dotycza wszystkich jej
uczestnikéw. To wtasnie one gwarantuja, ze nic, co zostanie powiedziane na spotkaniu
mediacyjnym, nie zostanie wykorzystane poza nim do witasnych celéw (Witynska
2022: 128).

Klasycznym rodzajem mediacji jest model facylitatywny, w ktérym mediator skupia

sie na moderowaniu komunikacji miedzy stronami. W niniejszym modelu mediator

nie ocenia stron i nie podpowiada rozwigzan. Mediator stara sie za to wzmocnic kre-

atywnos¢ uczestnikéw konfliktu do znalezienia wiasnego rozwigzania lub pomystu na

zakonczenie powstatej relacji. Odmiennym typem mediacji jest model ewaluatywny,

ktory dopuszcza juz interwencje mediatora w przebieg i ocene spotkania pomiedzy

stronami. W literaturze opisywanych jest wiele modeli prowadzenia mediacji. Poza

omowionymi wyrdzniamy w szczegdlnosci:

- mediacje humanistyczna, bazujaca na dialogu,

- mediacje narratywng, opierajaca sie na objasnieniu, dekonstrukgcji i stworzeniu
nowej historii,

- mediacje opartg na interesach stron, koncentrujaca sie na zrédle problemu,



- mediacje transformatywna, nastawiong na zmiane charakteru relacji, ktéra dopro-
wadzita do sporu.

To wihasnie mediacja transformatywna ma wpisane w swoich zatozeniach wzmoc-
nienie stron do wprowadzenia samodzielnej zmiany swoich zatozen i zrozumienia
drugiej strony. Model transformatywny sktada sie z pieciu dogmatéw, a empower-
ment jest pierwszym z nich.

U podstaw mediacji transformatywnej lezy zatozenie, ze sposobem na wypracowa-
nie dlugoterminowego porozumienia trudnych, nierozwigzywalnych konfliktéw jest
praca nad podstawowymi problemami tozsamos$ciowymi w taki sposdb, aby strony
sporu zmienity sposdéb wzajemnego postrzegania. Samo pojecie mediacji transfor-
matywnej zostato zdefiniowane w 1994 roku w ksigzce Promise of Mediation (Della
Noce 1999: 280). To w niej wtasnie pojawito sie po raz pierwszy zatozenie, ze uwiktfanie
stron w konflikt ostabia je w wyniku udziatu w niekomfortowej, stresujacej sytuacji,
a ponadto powoduje, ze skupiaja sie one wytgcznie na swoich problemach. Mediator
w modelu transformatywnym wzmacnia uczestnikdéw spotkania poprzez budowanie
poczucia ich wtasnej wartosci, zrozumienia i stwarzanie szans na wypracowanie
przez nie nowej jakosci relacji. Aby wspomniana relacja ulegta zmianie, kluczowe
jest spetnienie trzech zatozen:

1. Zwrdcenie uwagi na postawy wszystkich stron sporu wobec kwestii konfliktu.

2. Zachowanie stron w zwiazku z konfliktem i interakcja z druga strona.

3. Sam konflikt postrzegany jako ,sprzecznosc”.

Mediator pracuje nad wzmocnieniem tych trzech aspektéw i uswiadomieniem ich
stronom konfliktu. Podaza za stronami i pomaga zaja¢ sie wszystkimi elementami
konfliktu — zachowaniem, przeciwienstwem oraz postawami i emocjami. Szanse na
powodzenie transformacji konfliktu rosna, gdy mediator znajdzie szerszy kontekst
a nie zajmuje sie jedynie samym konfliktem. Transformacja konfliktu jest czesto
zwigzana z konfliktem opartym na tozsamosci, dlatego tak pomocna jest interwencja
stron trzecich, aby przenies¢ strony w kierunku produktywnego zarzadzania sporami
(Jameson, Porch 2009: 173).

W prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej mozemy wyrézni¢ konflikty powstate

z réznych przyczyn i tylko w przypadku niektérych efektywne jest wykorzystanie

mediacji jako narzedzia. Do grup sporéw biznesowych, w ktérych mozna zastoso-

wac mediacje, zaliczamy konflikty wynikajace z:

- sporéw cywilnych pomiedzy przedsiebiorstwami w ramach ich dziatalnosci gospo-
darczej,

- roszczen zawierajacych sie w Kodeksie spotek handlowych,

- niewywigzywania sie z warunkow umow,

— dtugoéw i innych nieuregulowanych ptatnosci,

- restrukturyzacji przedsiebiorstw,

- spordéw pracowniczych,



- sporéw miedzy pracownikami a ich przetozonym,
- mobbingu.

Podstawowym atrybutem mediacji jest przede wszystkim samodzielnos¢ stron oraz
ich prawo do samostanowienia o sobie i sposobie rozwigzania sytuacji, w jakiej
sie znalazty. Do cech podlegajacych wzmocnieniu uczestnikow mediacji naleza
zwiekszenie:

- samoswiadomosci,

- szacunku do samego siebie i wiary we wiasne sity,

- pomystowosci i kreatywnosci w szukaniu rozwigzan,

- jakosci sposobu komunikowania sie.

Za sukces mediacji transformatywnej postrzega sie nie sama ugode lub zakonczenie
sporu. Samym celem nie jest tutaj rowniez doprowadzenie mediacji do wypracowania
konkretnego rozwigzania, lecz zmiany jakosci relacji. Wzmocnienie stron moze im
poméc w przysztosci samodzielnie rozwigzac swoje problemy w tej lub innej relacji.
Najczesciej ten rodzaj mediacji jest stosowany w sprawach rodzinnych, karnych oraz
pracowniczych.

Zwiekszenie swiadomosci pracownikdw, ich kreatywnosci i samodzielnosci ma duzy
wptyw na zaangazowanie i satysfakcje z pracy i wpisuje sie w koncepcje empower-
mentu. Im wyzszy poziom empowermentu, tym wyzszy poziom kreowania zmian
w przestrzeni biznesowej. U podstaw empowermentu lezy wzmocnienie kogos do
tego, aby umiat samodzielnie podejmowac decyzje. Czesto mamy do czynienia
z postrzeganiem tego terminu jako udzielenie petnomocnictwa lub pozwolenia do
szerszego dziatania. Nieprzypadkowo zatem empowerment kojarzy sie czesciowo
z przekazaniem witadzy lub wzbogaceniem pracownika w nowe umiejetnosci.

Efektem tych dziatann ma byc zwiekszenie zainteresowania przez pracownikéw reali-
zowanymi przez nich zadaniami oraz szukanie przestrzeni do samodzielnej pracy.
Docelowo wzrost motywacji ma podnie$¢ morale zespotu i zacheci¢ do dzielenia sie
nowymi, kreatywnymi pomystami. Przedmiotowy efekt ma gtebsze znaczenie réw-
niez dla struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa pod wzgledem uelastycznienia
tychze struktur, decentralizacji decyzji oraz zastepowania kontroli (Czubasiewicz,
Grajewski 2018: 158).

Empowerment wydaje sie bardzo atrakcyjny zaréwno dla samych pracownikéw otrzy-
mujgcych wieksza swobode dziatania i mniej formalny charakter wykonywania pracy,
jak i dla przetozonych, ktérzy maja szanse zarzadzac¢ swiadomym, samodzielnym
i wykwalifikowanym zespotem. Empowerment z definicji oznacza dziatanie wzmac-
niajgce — stan upetnomocnienia pracownika. Pojecie empowermentu po raz pierwszy
pojawito sie w 1849 roku i pochodzi z kompilacji jezykéw francuskiego i tacinskiego



oraz z przyimka ,em” i rzeczownika ,power”. Samo ,em” prawdopodobnie pochodzi
od starofrancuskiego stowa oznaczajacego ,en” i byty to kiedys wymienne stowa
oznaczajace ,w". Lacinskie znaczenie ,em” jest jednak bardziej skomplikowane. ,Em”
i ,en” rébwniez zawieraty te samg definicje ,patrze¢” lub ,przyjs¢”. Inne odnotowane
zastosowanie stowa ,empower” pojawia sie w XVIl wieku i byto uzyte przez Hamona
L'Estrange’a w ksigzce The Reign of King Charles z ttumaczeniem: upowazniajac ich
do wzniesienia tego kolegium. Obecnie powszechnie przyjete zostato definiowa-
nie empowermentu jako nadanie wtadzy lub upetnomocnienie do podejmowania
decyzji. Jakkolwiek przedmiotowy termin moze wywotac sporo nieporozumien, gdyz
wprowadzenie koncepcji empowermentu moze zosta¢ opacznie zrozumiane przez
pracownikéw. Zakres nadanych uprawnien i swobody decyzji moze by¢ powodem
nieporozumien, poniewaz pracownicy moga przyjac, ze jest niewystarczajacy albo
cel organizacyjny niezbyt jasny (Lincoln i inni 2002: 272).

Empowerment swoéj poczatek miat miejsce we wspieraniu mniejszosci narodowe;j
lub wzmocnieniu pozycji kobiet. Stad wtasnie kojarzenie go z upodmiotowieniem lub
wykorzystywaniem technik w celu nadania wtadzy innym. Dopiero pézniej rozwi-
nat sie w innych dziedzinach, takich jak nauki o polityce, spoteczenstwie, edukaciji.
W zarzadzaniu jednak empowerment zyskat inne brzmienie. O ile poza zarzagdzaniem
moze by¢ rozumiany jako proces, w ktérym napietnowani ludzi odzyskajg swoja
wolnos¢, a nawet wiadze, to juz w zarzadzaniu jest procesem wzmacniania poczucia
wiasnej skutecznosci wsréd cztonkéw organizacji poprzez identyfikacje warunkéw
sprzyjajacych bezsilnosci oraz poprzez ich usuniecie zaréwno przez formalne prak-
tyki organizacyjne, jak i nieformalne techniki dostarczania informacji o skutecznosci.

Empowerment znalazt zastosowanie w rozwigzywaniu konfliktéw, a jego znaczenie
wydaje sie tutaj najblizsze definicji wykorzystywanej w zarzadzaniu. Jest on tutaj
czescig teorii mediacji transformatywnej. Rola empowermentu jako koncepcji zarza-
dzania wydaje sie znaczaca w transformacji konfliktéw réwniez na polu biznesowym.

Wedtug teorii mediacji transformatywnej konflikt ostabia strony sporu. Osoby, ktére
sq W niego uwikfane, czuja sie niekomfortowo i nie zawsze potrafiag zachowywac
sie racjonalnie. Dodatkowo dochodza duze emocje i stres. Czesto taki efekt potrafi
pojawic sie nagle. W innych sytuacjach, tak jak w codziennym zyciu zawodowym, bez
wiekszych przeszkdd pracownicy wykonuja swoja prace i radzg sobie z przeciwno-
$ciami. Jednak niektoére kategorie konfliktéw lub sytuacje, na ktére nie sg przygoto-
wani, potrafig wywotac catg grupe wyzej wspomnianych niepozadanych zachowan,
w ktorych juz po prostu nie sg soba. Wptywa to bezposrednio na ich zachowanie,
postrzeganie problemu i 0séb uczestniczacych w konflikcie oraz przede wszyst-
kim na sam sposéb, w jaki zaczynajg postepowad. Sytuacja ma charakter binarny.
Druga strona, ktéra mogta tak samo jak jej przeciwnik dozna¢ wysokiego poziomu
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negatywnych emogji i stresu, jednoczesnie odreagowuje na postawe przeciwnika.
W konflikcie zdolnosci do racjonalnego myslenia, analizowania sytuacji, podejmo-
wania dobrych decyzji i panowania na sytuacjg sa zmniejszone.

Aby osiagnac przestrzen do rozpoczecia rozmow sktdconych stron, potrzebne jest ich
wzmocnienie i pomoc w osiggnieciu na powroét strefy komfortu wiasnie za pomoca
empowermentu. Na rysunku 1 przedstawiono role empowermentu w transformacgji
konfliktu.

Stan w strefie konfliktu Stan w strefie komfortu
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Ostabienie i brak zdolnosci Wzmocnienie i zdolnos¢
do konstruktywnego rozwigzywania konfliktéw do konstruktywnego rozwigzywania konfliktow

Rysunek 1. Rola empowermentu w transformacji konfliktu

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: (Skoczylas 2014: 121; Urbanska 2018: 289; Leder 2022: 10; Bush,
Pope 2002: 15).

Rysunek przedstawia sytuacje, w ktérej konflikt dziata destrukcyjnie na relacje i spo-
s6b komunikowania sie. Uczestnicy konfliktu traca tez perspektywe i zainteresowanie
drugq osobga - sg ostabieni i niezdolni do konstruktywnego rozwigzywania konfliktéw.
Sytuacja wyglada zupetnie inaczej, gdy strony sg wzmocnione. Staja sie wéwczas
zdolne do rozwigzywania swoich probleméw, racjonalnego analizowania trudnych
sytuacji, Swiadomego korzystania z nauczonych sposobo6w i narzedzi rozwigzywania
problemoéw, potrafig postawic sie w czyjejs sytuacji i przyjaé perspektywe drugiej
strony, a przede wszystkim w petni kontroluja sytuacje, w jakich funkcjonuja. Obie
sytuacje najtatwiej jest przedstawic jako stan w strefie konfliktu i stan w strefie kom-
fortu. One wtasnie determinujg zdolno$¢ do radzenia sobie w trudnych sytuacjach,
ale jednoczesnie przenikaja sie wzajemnie. Jak przejs¢ od negatywnej do pozytywnej
interakgji? Od walki do wspotpracy? Interwencja w konflikt w mediacji transforma-
tywnej majaca na celu zmiane stanu, a raczej jego transformacje, jest jej czescia.



Rola empowermentu w transformacji konfliktéw biznesowych moze mie¢ podwdéjne
znaczenie. Z jednej strony jako czes¢ stylu mediacji transformatywnej majacej u swo-
ich podstaw wzmocnienie stron konfliktu do poziomu ich strefy konfliktu, tak aby
potrafity samodzielnie w sposdb racjonalny i kreatywny poradzi¢ sobie z nim. Z dru-
giej strony moze posrednio wptywac na sposéb postepowania pracownikéow w sytu-
acjach spornych, wptywajac na kulture organizacyjna przedsiebiorstwa. Do jego
zalet zdecydowanie nalezy wzrost komfortu pracy i Swiadomos¢ realnego wptywu
na swoja kariere. Dodatkowo uwzglednienie wptywu pracownikéw na ksztattowa-
nie kierunku rozwoju przedsiebiorstwa stawia ich w pozycji jednego zespotu, ktéry
ma wspdlny cel i za niego solidarnie odpowiada. Wadg jest mozliwos¢ utraty przez
pracownikéw kadry kierowniczej kontroli nad przebieganymi procesami oraz mimo
wszystko utrzymanie pewnego poziomu standardéw pracy.

Empowerment odgrywa duza role w transformacji konfliktéw. Ten styl zarzadzania
buduje wsréd pracownikéw bedacych w konflikcie poczucie, ze to w ich wtasnym
interesie jest szybkie i kreatywne zakoriczenie sporu, poniewaz jego negatywne
skutki moga dotykac nie tylko ich, ale i cate przedsiebiorstwo, jak tez pozostatych
wspotpracownikéw.

Zastosowanie mediacji w przedsiebiorstwie nie zawsze jest tatwe ze wzgledu na
wciagz niewielkg swiadomos¢ wsrdd spoteczenstwa na temat tego, czym ona jest
i z jakimi konsekwencjami sie wigze. Dlatego tez w wielu sytuacjach kadra kierownicza
siega po nig dopiero w ostatecznosci, aby unikng¢ sprawy sagdowej. Empowerment
jest Swietng alternatywg w codziennym zarzadzaniu kapitatem ludzkim w stosunku
do mediacji transformatywnej, poniewaz stabilizuje prace zespotu i wzmacnia go
w samodzielnym rozwigzywaniu wielu probleméw, nie dopuszczajgc do eskalacji
konfliktu, ktdry moégtby mie¢ destrukcyjne skutki dla przedsiebiorstwa.
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