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ОБЩИЕ УКАЗАНИЯ Цель и задачи дисциплины, ее место в учебном процессе

1.1 Цель преподавания дисциплины

Главная цель преподавания дисциплины «Социология конфликта» состо​ит в овладении слушателями достаточным уровнем знания о сущности, содер​жании и причинах конфликтов, путях их разрешения и преодоления. На ряду с этим особое значение имеет овладение технологией поведения в конфликтной ситуации.

1.2 Задачи изучения дисциплины

Основные задачи изучения дисциплины:

- изучение теоретического содержания курса;

- формирование у слушателей представлений об основных закономерностях развития конфликтных ситуаций;

- изучение типологий конфликтов и их внутренней структуры;

- овладение слушателями системы стилей поведения в конкретных ситуациях.

При изложении конкретного материала автор опирался в основном на ма​териалы социологического и психологического изучения конфликтов, работы украинских и зарубежных ученых опубликованные в последние годы.

ВВЕДЕНИЕ

Сколько существует общество, столько существуют и конфликты. Что та​кое конфликты, какова их природа и происхождение - это первая проблема дан​ного курса.

Каждый конфликт то ли политический, то ли военный, то ли семейный, то ли производственный имеет свои причины, определение стадии протекания. Каковы эти причины, каковы этапы развития конфликта - это вторая проблема данного курса.

Конфликты могут возникать по разным причинам и разному влияют на развитие отношений между социальными субъектами. Всегда ли конфликт име​ет негативный аспект, какова его роль - это третья проблема данного курса. Учитывая частоту конфликтов и их значение для развития общества возникает вопрос - можно ли управлять конфликтами? Это четвертая проблема данного курса.

Переход от тоталитарного к открытому обществу показал, что конфликт становится нормой жизни, формой выражения разнонаправленных интересов. Дело не в том, чтобы загнать его в глубь, а в том, чтобы сделать его регулируе​мой, цивилизованной формой развития общества.

Само слово «конфликт» латинского корня и в буквальном переводе озна​чают столкновение.

Тема 1. Конфликты: сущность, содержание, виды

Постановка проблемы. Что такое конфликт, каково его содержание? Как происходит процесс теоретического накопления знаний о конфликте?

Теории, признающие социальный конфликт решающим или важнейшим фактором социального развития называются концепциями конфликта. Однако между ними есть различия. Это определяется различиями в понимании общест​венного развития и природы человека. Существует три подхода к пониманию общественного развития.

Первый состоит в том, что конфликт рассматривается как универсальная характеристика общества, его движущая сила, источник развития (борьба видов у Ч. Дарвина, борьба классов у К. Маркса, борьба внутренних элементов психи​ки у 3. Фрейда).

Второй состоит в том, что общественное развитие рассматривается через призму гармонии, стабильности, отсутствия конфликтов. Это направление мож​но назвать парадигмой стабильности.

Третий представляет собой взгляд на конфликт и стабильность, как на две взаимодействующие характеристики одного мирового процесса. По мнению К. Юнга они есть «сгусток родового опыта человечества».

Наряду вместе с этим существует два подхода понимания конфликтов:

оптимистический и пессимистический. Понимание того, являются ли социаль​ные конфликты постоянным спутником человечества или они могут быть уст​ранены, зависит от понимания природы человека.

а) Если человек по своей природе избавлен от пороков, то конфликт есть результат ненормального социального устройства и если изменить социальные условия, то конфликты исчезнут.

Это оптимистическая точка зрения, родоначальником которой был Ж.Ж. Руссо.

б) Если человек по своей природе зол, то конфликты коренятся в самой природе человека и неустранимы в принципе, и задача состоит в том, чтобы общество ограничило порочные инстинкты. Это пессимистическая точка зре​ния, родоначальником которой был Т. Гоббе.

Процесс накопления знаний о сущности и содержании конфликта имеет свои этапы.

Во-первых, представления о том, что конфликты являются неизбежным явлением в истории человеческого общества и стимул социального развития (Г Спенсер 1820-1903 гг.).

Во-вторых, конфликт - это борьба (М. Вебер 1864-1920 гг.).

В-третьих, конфликт - это спор и одна из форм социализации (Г. Зиммел». 1858-1918 гг.).

В-четвертых, конфликт можно регулировать в результате дружеских со​глашений или социальных институтов (Л. фон Визе 1876-1969 гг.).

В-пятых, конфликт - один из видов социального взаимодействия наряду с соревнованием, приспособлением или ассимиляцией. С этой точки зрения со​ревнование, являющееся социальной формой борьбы за существование, будучи осознанным превращается в социальный конфликт, который благодаря ассими​ляции признан привести к прочным конфликтам и сотрудничеству и способст​вовать лучшему приспособлению (Р. Парк 1864-1944 гг.).

В-шестых, конфликт - это идеологическое явление, отражающее устрем​ления и чувства социальных групп или индивидов в борьбе за объективные це​ли: власть, изменение статуса, перераспределение доходов, переоценку ценно​стей и т.д. Конфликт потенциально присутствует в каждом обществе и является важнейшим элементом социального взаимодействия, который способствует разрушению социальных связей.

В закрытых обществах социальные конфликты, разрушая социальные связи, порождают революционное насилие.

В открытых обществах, социальный конфликт порождает возможность не только конфликта, но и социального партнерства.

Ценность конфликтов состоит в том, что они предотвращают окостенение социальных систем, открывая дорогу новациям, модернизации.

Тема 2. Современные социологические теории конфликта

Основателями этих теорий были К. Маркс (1818-1883 гг.), М. Вебер (1864-1920 гг.), Г. Зиммель (1858-1918 гг.), Р. Дарендорф (род. 1929 г.).

Следует отметить, что К. Маркс редко употреблял термин «социальный конфликт», но постоянно использовал термины: борьба, противоречия, антаго​низм, социальные войны, революция. Он впервые показал, что межклассовый конфликт - есть прежде всего конфликт интересов. Результат этого конфликта -революция. По его мнению, коммунизм с его распределением по потребностям, устраивает конфликт.

Подчеркнем, что М. Вебер в противоположность К. Марксу не сводил все к экономическим интересам, как причинам конфликтов. К ним он относил та​кие: отношение к власти, различия в статусе и престиже, разделение людей по идеологическим и религиозным признакам. Главный конфликт между полити​ческими потребностями и бюрократией. Есть конфликты и внутри правящего класса.

Заметим, что термин «социология конфликта» был введен Г. Зиммелем. По его мнению, конфликт - это универсальное явление, без него нет развития.

Так им был открыт ряд законов, раскрывающих процесс развития конфликтов. Это:

- чем сильнее конфликт, тем крепче объединение групп, которые конфликту​ют;

- чем меньше острота конфликта, тем вероятнее, что он выполняет интегратив-ную функцию в обществе;

- чем чаще конфликты и меньше их острота, тем вероятнее члены зависимых групп могут отказаться от вражды и поддержать интеграцию системы;

- для разрешения конфликтов необходима разработанная информативная база и технология их применения.

Главный теоретик конфликтологии, а современная конфликтология воз​никла в 50-е годы XX века, Р. Дарендорф (1929 г. рождения) сформулировал ряд основополагающих идей, которые в последствии были дополнены и соста​вили теорию конфликта:

- социальный конфликт является всеобъемлющим, т.к. каждое общество осно​вывается на принуждении одних членов другими;

- неравенство социальных позиций, различие интересов вызывает антагонизм;

- социальная жизнь основана на интересах. Несовпадение интересов разных людей и социальных групп совсем необязательно ведет к вражде, но создает в обществе постоянное напряжение, которое чревато возникновением кон​фликта;

- по мере развития общества развиваются и интересы групп. На определенном этапе они начинают расходиться с установленным порядком, нарастает на​пряженность между властными структурами и отдельными группами. Возни​кает противоречие между группами, которые хотят сохранить статус-кво и группами, которые желают социальных изменений;

- конфликтами надо управлять. Нужны эволюционные изменения, а не рево​люционные перемены;

- различные общества отличаются не наличием или отсутствием конфликтов, а методами их регулирования;

- в авторитарном обществе властные структуры стараются придушить кон​фликт в зародыше, что приводит к социальной стагнации, консервации от​живших структур или к переходу конфликта в стадию латентного развития, что чревато взрывным способом разрешения конфликта (насилие, револю​ция). Подавление конфликта ведет к его обострению;

- в демократическом обществе разрабатываются механизмы разрешения соци​альных конфликтов. Интересы разных социальных групп представляют раз​ные партии и конфликты разрешаются путем переговорного процесса, ре​формирования общества, смены элит на выборах, в результате происходит не

разрушение, а развитие и совершенствования общества. Регуляция конфликта ведет к контролируемой эволюции.

Вывод:

Таким образом, конфликты, представляя собой объективное закономер​ное явление, приводят либо к социальной эволюции, либо к политической рево​люции. Социальная эволюция - это трансформация коренных структур общест​ва, которая требует длительного времени. Политическая революция - поверхно​стные изменения, приход к власти новой элиты методами насильственных дей​ствий. Конфликту как временному явлению, противостоит согласие как посто​янное явление.

Для понимания содержания конфликта, следует обратить внимание на то, что он включает в себя, во-первых, конфликтную ситуацию, которая существует до столкновения, во-вторых, инцидент, т.е. столкновение.

Причины конфликтов могут быть экономические - требования перерас​пределения доходов, политические - противоборство групп, преследующих противоположные цели, психологические - борьба за лидерство, доминирова​ние и т.д.

По своей сущности конфликт - это столкновение противоположно на​правленных целей, интересов, позиций, мнений или взглядов оппонентов или субъектов взаимодействия.

Следует обратить внимание на то, что алгоритм конфликта включает в себя следующие этапы:

- в социальном, политическом руководстве организуется руководящее ядро, которое получает большие привилегии;

- интересы «правящей элиты» и остальной части членов организации начинают расходиться;

- нарастает напряженность между правящими и обделенными группами, одни стремятся сохранить свое положение, другие требуют перераспределения властных полномочий;

- выдвигается лидер оппозиции, обеспечивается идеологическое оформление интересов оппозиции и лидера;

- развитие конфликта ведет к изменениям, в результате чего происходит об​новление или смена правящей элиты.

Тема 3. Процесс возникновения конфликта (конфликтной ситуации)

Потенциальный             Инцидент           Актуальный конфликт                                    конфликт

Наличие противополож-    Одна из сторон начи-     Ситуация, когда ных по направлению це-     нает действовать,      начинает действо-лей, мыслей, позиций      ущемляя интересы      вать и другая сто​или взглядов субъектов          другой                 рона взаимодействия

прямтГТопосредованный '\       / ^"Ф^    |      конфликт        /
Неконструктивный         Конструктивно дестабилизирующий       стабилизирующий конфликт               конфликт

При анализе конфликтов самым главным и самым важным является тех​ника разрешения конфликтов всех типов. В 1990 г. группой ученых было издано 4-х томное исследование «Конфликт». Основные идеи:

- источник конфликта - не ресурсы, территория и т.д., а неудовлетворенность человеческих потребностей среди которых важнейшими являются: идентич​ность, свобода, безопасность, самоактуализация и т.д.;

- для того, чтобы верно определить глубину конфликта и, соответственно, вы​брать необходимую технологию их разрешения важно различать фундамен​тальные потребности и вторичные потребности;

- использование технологий важно для переговорных процессов. Наиболее важными причинами ведения переговоров (по М. Дейну и С. Шикману) яв​ляются:

а) отделение людей от проблемы;

б) фокусирование на проблемах, а не на принципах;

в) создание широкого набора возможных решений и т.д.

Следует обратить внимание, что с точки зрения интенсивности и глубины конфликт проходит разные стадии:

- потенциальный конфликт;

- развивающийся конфликт;

- открытый конфликт.

Существуют три возможные стратегии завершения конфликта:

- отсутствие выхода;

- использование насилия;

- мирное урегулирование.

Основы конфликтов

Внутрипсихологи-         Конфликт              Социальный ческий конфликт          интересов               конфликт Источник - психоло-    Источник - разнона-     Источник - различие в гические характери-    правленность эконо-    социальном положении стики личности      мических, политиче-     общностей, групп и от-ских и т.д. интересов      дельных индивидов

Пути мирного разрешения конфликтов:

- следует уяснить какие вопросы оказались в центре конфликта;

- необходимо попытаться оценить динамику развития конфликтной ситуации;

- важно выбрать соответствующую технику решения конфликтной ситуации;

- исследуйте наиболее вероятную причину конфликта;

- оцените обстоятельства, характеры и потребности вовлеченных в конфликт людей;

- сформулируйте собственные цели, потребности и интересы;

- постарайтесь избавиться как от собственных отрицательных эмоций, так и «погасить отрицательные эмоции других людей;

- сформулируйте широкий спектр приемлемых решений.

Вывод:

Конфликты могут быть преодолены, если смотреть на них как на задачу, которая должна быть решена. Для этого и на это, важно обратить особое вни​мание, следует определить причину конфликта и подобрать соответствующую технологию.

11 Тема 4. Типология конфликтов

Межгрупповые конфликты (субъекты, конфликтов, социальные общества)
Межгосу-  Межна-   Межклас- Межпар-   Межорга-  Межгруп-дарствен- ционалъ-    совый    тийный    низацион- повой кон​ный кон-  ный кон-   конфликт конфликт   ный кон-    фликт фликт    фликт                           фликт

Межличностные конфликты -субъекты - отдельные личности
Внутрина-    Внутриклас-   Внутриорганизацион-   Внутрипартий-циональный    совый кон-     ный, внутрипартий-    ный конфликт конфликт       фликт         ный конфликт

Внутриличностный конфликт (противоречия личности)

Между собственной и   Между ожидания-     Между потребностями и внешней оценкой зна-    ми и реальностью     возможностями их реа-чимости личности    ___________    ____лизации____
Межорганизационный конфликт

Регулируемый                   Нерегулируемый

Межорганизационный конфликт - это столкновение противоположно на​правленных организационных позиций индивидов или групп, когда необходимо изменить привычный тип деятельности.

Типология внутриорганизационных конфликтов

«Позиционная  Конфликт   Конфликт     Конфликт    Межличност-война или    отсутствия требований,   «распределен     ный кон-столкновение   чего-либо  или ловушка   ия ресурсов»      фликт интересов».     Суть - в   ответственно     Суть - не-     Суть - пове-Суть - защита   настоящее      ста       справедливое   дение одного своих интересов время про- Суть - столк-   или льготное   человека рас-превращается в  блема ре- новение из-за     распре-       ходится с нападение на   шения не    взаимных     деление ре-    ожиданиями позиции другой    имеет     претензий       сурсов        другого
Виды конфликтов в организации

Конструктивный           Стабилизирующий           Деструктив-Цель - решение      Цель - стабилизация морально-          ный проблемы   I |    психологического климата    I |     ____
Деструктивно-личные    Деструктивно-тотальные Цель - личная выгода        Цель - власть

Межличностный конфликт

Неконструктивный                 Конструктивный Суть - прибегают к безнравствен-   Суть - не выходят за рамки деловых ным методам борьбы и психоло-    аргументов и соблюдения нравст-

гическому давлению                  венных норм Результат - нарушение межлично-  Результат - уровень и характер меж-_____стного общения_____ личностных отношений сохраняется
Возможные стратегии решения конструктивного межличностного кон​фликта:

- соперничество, конкуренция (открытая борьба);

- сотрудничество (поиск решений);

- компромисс, урегулирование.

Тема 5. Производственный конфликт

Важно иметь в виду, что возможность возникновения конфликтов суще​ствует во всех сферах. Конфликт - это не только отсутствие согласия между от​дельными людьми или группами, но такое поведение, при котором каждая сто​рона делает все, чтобы была принята ее точка зрения или цель, и мешает другой стороне делать то же самое.

Даже в организациях с эффективным управлением конфликты возможны, а в ряде случаев даже желательны. Во многих ситуациях конфликт может вы​явить разнообразие точек зрения, дает дополнительную информацию, помогает рассмотреть большее число альтернативных решений.

Подчеркнем, что конфликт может быть функциональным и вести к повы​шению эффективности организации. Конфликт может быть дисфункциональ-ным и приводить к снижению личной удовлетворенности, группового сотруд​ничества и эффективности организации. Роль конфликта зависит от того, на​сколько эффективно им управляют. Чтобы управлять, нужно понимать причину его возникновения и основные типы конфликтов в производственном коллекти​ве.

Существуют четыре типа конфликтов: внутриличностный, межличност​ный, между личностью и группой и межгрупповой конфликт.

1. Внутриличностный конфликт. Он может иметь разнообразие форм. Внутриличностный конфликт может возникнуть в результате того, что произ​водственные требования не согласуются с личностными потребностями или ценностями. Это может быть также волевой конфликт, когда к одному человеку предъявляются противоречивые требования от разных руководителей по поводу того, каким должен быть результат его работы. Внутриличностный конфликт может также являться ответом на рабочую перегрузку или недогрузку. Такой внутренний конфликт связан с низкой степенью удовлетворенности работой, малой удовлетворенностью собой и организацией, а также со стрессом.

2. Межличностный конфликт. В организациях межличностный конфликт проявляется по-разному. Чаще всего это борьба руководителей за ограниченные ресурсы, капитал, рабочую силу, время использования оборудования или одоб​рение проекта. Межличностный конфликт может проявляться как столкновение людей. Люди с разными чертами характера, взглядами и ценностями иногда просто не в состоянии ладить друг с другом.

3. Конфликт между личностью и группой. Такой конфликт возникает, ес​ли ожидания группы находятся в противоречии с ожиданиями отдельной лич​ности или если эта личность займет позицию, отличающуюся от позиции груп​пы.
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Аналогичный конфликт может возникнуть на почве должностных обязан​ностей руководителя: между необходимостью обеспечивать соответствующую производительность и соблюдать правила организации.

Руководитель может быть вынужден предпринимать дисциплинарные ме​ры, которые могут оказаться непопулярными в глазах подчиненных.

4. Межгрупповой конфликт. Организация состоит из множества групп как формальных, так и неформальных. Даже в самых лучших организациях между такими группами могут возникнуть конфликты.

Способы управления конфликтными ситуациями. Подчеркнем, что суще​ствует ряд эффективных способов управления конфликтными ситуациями. Их можно разделить на структурные и межличностные.

Руководителям не следует считать причиной конфликтных ситуаций только различие в характерах. Он должен начать с анализа фактических причин, а затем использовать соответствующую методику.

Структурные методы

1. Разъяснение требование к работе. Это один из лучших методов управления, предотвращающих дисфункциональный конфликт. Здесь должны быть упо​мянуты такие параметры, как уровень результатов, который должен быть достигнут, кто представляет и кто получает различную информацию, система полномочий и ответственности. Руководитель уточняет эти вопросы не для себя, а с тем, чтобы его подчиненные поняли, что ждут от них в данной си​туации, т.е. цель.

2. Координационные и интеграционные механизмы. Установление иерархии полномочий упорядочивает взаимодействие людей, принятие решений и ин​формационные потоки внутри организации.

Если два или более подчиненных имеют разногласия по какому либо во​просу, конфликта можно избежать, обратившись к их общему начальнику, предлагая ему принять решение. Принцип единоначалия облегчает использо​вание иерархии для управления конфликтной ситуацией, т.к. подчиненный знает, чьим решениям он должен подчиняться.

3. Общеорганизационные комплексные меры. Главная идея - направить усилия всех сотрудников на достижение общей цели. Это будет способствовать тому, что руководители отделов будут принимать решения, благоприятствующие всей организации, а не только их собственной функциональной области.

4. Структура системы вознаграждений. Люди, которые вносят свой вклад в дос​тижение общеорганизационных, комплексных целей, помогают другим груп​пам организации и стараются подойти к решению проблемы комплексно, должны вознаграждаться благодарностью, премией, признанием или повы-

шением по службе. Не менее важно, чтобы система не поощряла неконструк​тивное поведение отдельных лиц или групп.

Тема 6. Типология трудных сотрудников и технология общения с ними

Следует подчеркнуть, что типология будущих сотрудников была разрабо​тана Робертом М. Бремеоном. В соответствии с этой типологией трудные со​трудники делятся на:

1) агрессоры, которые подразделяются на агрессор-танк (открытый агрессор), агрессор-снайпер (скрытый агрессор), агрессор-взрыватель (разгневанный ребенок). Первые агрессивны, грубы, бесцеремонны и считают, что все должны им уступать. Вторые причиняют неприятности закулисных махина​ций. Третьи, будучи не злыми по природе ведут себя как избалованные дети. Первых нужно нейтрализовать спокойствием, вторым надо показать, что мы знаем их интриги, третьим надо позволить эмоционально разрядиться.

2) жалобщики, которые делятся на реалистичные и параноидальные. Первые жалуются на реальные обстоятельства, вторые жалуются на воображаемые обстоятельства. Первых нужно выслушать, перевести разговор на другую те​му, помочь и проконтролировать решение ими проблемы. Вторые - это не со​циологическая, а психологическая проблема.

3) молчуны, которые спокойны и немногословны, но трудно догадаться о чем они думают. Им надо показать, что Вы заинтересованы в них и очень важно их разговорить.

4) сверхпокладистые, для которых характерно то, что пообещают сделать, но не сделают, т.е. слово расходится с делом. Следует показать, что Вы хотите правдивости с их стороны (правду, какой бы она не была).

5) пессимисты, характерной особенностью поведения которых является то, что они всегда предвидят неудачи и всегда стремятся сказать «нет». Необходима поддержка и постоянный контроль за их действиями.

6) всезнайки, особенностью характера которых является то, что они выше дру​гих людей, т.к. знают больше, они хотят, чтобы об этом знали другие. Неред​ко они играют роль всезнаек. При общении с ними, важно не обижая их, но и не потакая им, выдержать ровные отношения. При этом целесообразно давать им наиболее сложные задачи.

7) нерешительные (стопоры), которые не решаются принять решение, боясь ошибиться. Часто тянут время, ждут пока решение будет принято за них. В общении с ними важно внушать им уверенность.
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8) максималисты, для которых характерно стремление получить все, сейчас и на этом месте. При этом нужды в этом часто нет. Спокойствие и ровные отно​шения могут сдержать их аппетиты.

9) скрытные, которые все держат в себе, часто копят обиды и в самое неподхо​дящее время их выплескивают. Часто их почти невозможно распознать, что в итоге порождает трудность в общении.

10) невинные лгуны, которые часто лгут не имея от этого никакой выгоды. Трудны в общении, т.к. запутывают ситуации.

11) ложные альтруисты. Которые внешне выглядят как люди, которые стремят​ся делать добро и оказывать услуги. На самом деле это не так. За всеми дей​ствиями кроится расчет.

12) игроки, особенностью поведения которых является то, что они говорят и поступают в стиле «да, но ...». Это огромное «но» перечеркивает все сказан​ное в положительном ключе.

13) хронические обвинители, которые всегда выискивают ошибки у других и всегда стараются быть правыми. Вернуть их к реальности помогают эпизоди​ческие показы, что они не безгрешны.

14) мученики, которые считают, что работают больше и качественней других, что их используют, «ездят» на них. Не подчеркнутое сравнение их показате​лей и итогами работы других сотрудников. Обычно их характер - это комби​нация качеств, поэтому при общении с ними следует избирать разные мето​ды.

Основные принципы общения с трудными людьми:
- нужно понять, почему люди так поступают;

- следует преодолеть отрицательные эмоции при общении;

- старайтесь не принимать на свой счет слова и поведение другого;

- постарайтесь понять, не напоминает ли он кого-либо в прошлом с кем было трудно;

- овладейте своими эмоциями;

- дайте выход эмоциям трудного сотрудника;

- не поддавайтесь под влияние другого;

- сосредоточьте внимание на том, что делать с проблемой, а не на том, кто ви​новат;

- используйте общение для того, чтобы понять, почему этот человек относится к типу трудных (сотрудник может использовать репутацию трудного, чтобы ему уступали);

- нужно определить к какому стилю поведения относится трудный человек (существует 5 стилей: конкуренция, уклонение, сотрудничество, приспособ​ление, компромисс).

Вывод. Разумеется все люди конфликтны, но не в равной мере. Тема 7. Методические стили разрешения конфликта

Эта система стилей поведения в конфликтной ситуации была разработана Кеннетом У. Томасом и Ральфом X. Килменом в 1972 году. Цель системы -предоставить возможность каждому человеку создать свой стиль разрешения конфликта. Эта система получила название сетка Томаса-Килмена.

Сетка Томаса-Килмена

Индивидуальные         Совместные действия             действия

т,г               Стиль               Стиль      Активные Мера

конкуренции        'сотрудничества   действия

ворения                  I————'————I
собстве      ________ стиль ком- ________

нных                  1 промисса |
интерес

ов              Стиль               Стиль       Пассивные уклонения         приспособления    действия

Мера удовлетворения интересов другой стороны

Если сложить эти две части сетки (верхнюю и нижнюю), то получим мат​рицу из пяти стилей со стилем компромисса в середине. Он включает совмест​ные и индивидуальные действия, пассивные и активные действия, меру реали​зации личных интересов и интересов партнера.

Вывод: каждый человек может в какой-то степени использовать все эти стили, но обычно имеет приоритетные.

Характерные черты стилей поведения в конкретных ситуациях
При рассмотрении стилей поведения важно обратить внимание на основ​ные составляющие их элементы: активные или пассивные действия, индивиду-

18 альные или совместные, личные или общие интересы, условия эффективности или неэффективности, типичные случаи для использования стиля.

1. Стиль конкуренции.

Сущность стиля: активные действия + индивидуальные действия + реали​зация личных интересов + волевые усилия. Условия: нет заинтересованности в сотрудничестве. Эффективен: когда имеется власть.

Неэффективен: в личных отношениях (приводит к отчуждениям). Случаи, в которых рекомендуется этот стиль:

- когда исход дела очень важен для Вас;

- решение нужно принимать быстро и у Вас достаточно власти;

- чувствуете, что у Вас нет иного выбора;

- убеждены, что Ваше решение наилучшее;

- должны принять нестандартное решение.

Вывод: старайтесь удовлетворить свои собственные интересы в ущерб ин​тересам других, навязывая свое решение проблемы.

2. Стиль уклонения.

Сущность стиля: пассивное действие + индивидуальное действие + отказ от приоритета собственных интересов + незначительное волевое усилие.

Условия: проблема не важна для Вас и Вы не хотите тратить силы на ее решение.

Эффективен: когда противник обладает большей властью, а Вы чувствуете, что неправы, или не знаете, что предпринять, или не имеете достаточной ин​формации.

Неэффективен: когда Вы заинтересованы в отстаивании своих интересов.

Случаи, в которых рекомендуется этот стиль:

- когда исход дела не важен для Вас;

- решение может принести неприятности;

- ситуация сложная, а у Вас мало власти;

- необходимо ослабить накал борьбы;

- хотите выиграть время.

Вывод: существуют все основания, чтобы не отстаивать собственную пози​цию.

3. Стиль сотрудничества.

Сущность стиля: активные действия + совместные действия + отстаиваете свои интересы + волевые действия.

Условия: проблема важна для Вас и Вы имеете равную власть с оппонен​том.

Эффективен: когда стороны имеют различные потребности, которые нужно понять, обсудить и найти приемлемое для обеих сторон решение. При этом они обладают равной властью.

Ситуации, в которых рекомендуется этот стиль

- решение проблемы очень важно для обеих сторон и никто не хочет от него отказываться;

- у Вас тесные, длительные и взаимозависимые отношения с другой сторо​ны;

- Вы и оппонент хотите выработать решение;

- Вы способны изложить суть своих интересов и выслушать друг друга.

Вывод: это дружеский, трезвый подход к удовлетворению интересов друг друга. Это самый трудный стиль.

4. Стиль приспособления.

Сущность стиля: пассивные действия + совместные действия + отказ от собственных интересов + незначительное волевое усилие.

Условия: исход дела важен для другого человека и не важен для Вас.

Эффективен: когда другой человек обладает большой властью, а Вы, усту​пив, не только мало теряете, но и смягчаете ситуацию.

Ситуации, в которых рекомендуется этот стиль:

- Вас не волнует случившееся;

- Вам важнее сохранить хорошее отношение, чем отстаивать свои интересы;

- Вы понимаете, что итог более важен для другого человека, чем для Вас;

- в Вас мало власти и мало шансов победить.

Вывод: уступая или жертвуя своими интересами Вы можете смягчить кон​фликтную ситуацию и восстановить гармонию.

5. Стиль компромисса.

Сущность стиля: Вы уступаете в своих интересах, чтобы удовлетворить их частично и другая сторона делает то же самое. По сути - это обмен уступка​ми.

Условие: когда исход дела важен как для Вас, так и для другого человека.

Ситуации, в которых рекомендуется этот стиль:

- Вы хотите прийти к решению быстро, а это наиболее эффективный и эко​номический путь;

- другие подходы к решению проблемы оказались неэффективными;

- Вас может устроить временное решение;

- Вы готовы несколько изменить поставленную в начале цель;

- компромисс позволит Вам сохранить взаимоотношения и Вы предпочитае​те реализовать часть интересов, чем все потерять.

Технология достижения компромисса
Во-первых, выясняются и фиксируются интересы обеих сторон. Во-вторых, обозначается область совпадения интересов. В-третьих, выдвигаются предложения, выслушиваются предложения дру​гой стороны. При этом должны быть готовы к уступкам.

В-четвертых, переговоры продолжаются до тех пор, пока не будет выра ботана приемлемая для обоих формула взаимных уступок.

В-пятых, в идеальном варианте компромисс устраивает обе стороны. Вывод: часто стиль компромисса является удачным отступлением или даже последней возможностью прийти к какому-либо соглашению.

Общий вывод: каждый из этих стилей эффективен только в определенные условиях, и ни один не является наилучшим. Нужно уметь эффективно исполь​зовать каждый из них и сознательно делать тот или иной выбор, учитывая кон​кретные обстоятельства.

Вопросы к зачету

1. Конфликт как социальное явление.

2. Конфликт как фактор социального развития.

3. Сущность конфликта в концепциях Г. Сленсера, М. Вебера, Г. Зиммеля, Р. Парка, Л. фон Визе.

4. Современная социологическая теория конфликта.

5. Основные идеи современной теории конфликта Р. Дарендорфа.

6. Алгоритм развития конфликта. Типология конфликта.

7. практическое значение социологии конфликта для решения проблем развития Украины.

8. Прямой и опосредованный, конструктивно стабилизирующий и дестабилизи​рующий конфликт.

9. Общение и конфликт. Внутриорганизационные конфликты.

10. Рационально-интуитивный метод разрешения конфликта.

11. Алгоритм преодоления негативных чувств.

12. Классификация конфликтных (трудных) сотрудников по Р.Бремсону.

13. Общие принципы общения с конфликтными сотрудниками.

14. Пути разрешения конфликтов в производственной, управленческой деятель​ности.

15. Сетка К, Томаса и Р. Килмена и ее значение для выбора способа разрешения конфликта.

16. Критерии разграничения стилей разрешения конфликта.

17. Стиль конкуренции и стиль сотрудничества.

18. Стиль уклонения и стиль приспособления.

19. Стиль компромисса - наиболее оптимальный путь достижения согласия и стабильности.

20. Практическое использование различных стилей разрешения конфликтов в различных сферах жизни Украины.
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