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Введение.

Люди часто сталкиваются в процессе жизнедеятельности с таким фактором своего существования, как конфликт. Как и у многих понятий, у конфликта имеется множество определений и толкований. Вряд ли найдется хоть один человек, который никогда не попадал ни в какие конфликты. По словам Ч. Диксона: «Если в вашей жизни нет конфликтов, проверьте, есть ли у вас пульс». Когда люди думают о конфликте, они чаще всего ассоциируют его с агрессией, угрозами, спорами, враждебностью, войной и т.п. В результате, бытует мнение, что конфликт – явление всегда нежелательное, что его необходимо по возможности избегать и что его следует немедленно разрешать, как только он возникнет. Современная точка зрения заключается в том, что даже в организациях с эффективным управлением некоторые конфликты не только возможны, но и желательны. Конечно, конфликт не всегда имеет положительный характер. В некоторых случаях он может мешать удовлетворению потребности отдельной личности и достижению целей организации в целом. Конфликты сопровождают человечество на протяжении всей его истории, принимая различные формы. Особенно конфликтогенны общества в переходный период их развития, как, например, наша страна  в настоящее время, погруженная в политические, национальные, межэтнические и иные конфликты. Тема настоящей работы представляется довольно актуальной. Нигде конфликты не проявляются столь очевидно, как в мире бизнеса, предпринимательства, производственной сфере. Существуют конфликты между фирмами, предприятиями, коалициями, внутри одного предприятия и т.д. Известно, что наша современная жизнь отличается высоким уровнем конфликтности, многообразием стрессовых ситуаций и др. Это означает, что для того, чтобы уметь управлять конфликтами (и делать это успешно), нужно хорошо знать сущность конфликта, его причины и многое другое.

Теоретическая часть.

1. Социология и психология конфликта.

Интерес к разработке общей концепции конфликта возник, прежде всего, в социологии. В конце 19 века появились работы Г. Спенсера, М. Вебера, Л. Гумпловича, в которых конфликт стал рассматриваться как один из главных стимулов социального развития. Л. Гумплович при этом вслед за К. Марксом усматривал основной источник конфликтов в борьбе людей за удовлетворение своих материальных потребностей. В начале 20 века вышла работа немецкого социолога Г. Зиммеля, специально посвященная понятию «социального конфликта». Г. Парк, один из основателей «чикагской» школы в социологии, разработал в 1920-1930-х гг. «теорию социального взаимодействия», в которой конфликт выступал как один из четырех основных видов (наряду с конкуренцией, приспособлением и ассимиляцией). Но социология конфликта сложилась как особое, относительно самостоятельное направление в социологии лишь к концу 1950-х гг. благодаря трудам Р. Дарендорфа (Германия) и Л. Козера (США).

 Если социология конфликта ориентирована на рассмотрение социальных конфликтов в контексте теоретического анализа общественных отношений, то психология конфликта концентрируется на анализе межличностных и внутриличностных противоречий и на вопросах прикладного характера, связанных с нахождением психологических средств, способствующих разрешению конфликтов.

 Психология конфликта развивается на базе психологии личности, социальной психологии, психологии общения. С 1960-х гг. по настоящее время в этой области получено немало ценных результатов. Классические экспериментально-психологические исследования группового поведения в конфликтной ситуации провел М. Шериф. На итоговых моделях различные варианты действий в конфликте изучались Д. Рапопортом, Р. Дозом, Л. Томпсоном и др.

2. Экспериментально-психологический подход к межгрупповым конфликтам.

Экспериментаторы обратились к межгрупповым конфликтам совсем недавно. Естественно, что первоначально привлек внимание конфликт в наиболее острой форме – так называемый конфликт с суммарным нулевым результатом. В этом виде конфликта выигрыш одной стороны (+1) получается за счет проигрыша другой (-1), и сумма выигрыша и проигрыша дает нуль.

Первый эксперимент поставил в 1954 г. М. Шериф – американский психолог, турок по происхождению. В 1919 г. он был свидетелем погрома, который греки устроили в турецком селении, и воспоминания об этом страшном событии послужили источником для разработки исследования.

В 1970 г. был проведен знаменитый эксперимент Ф. Зимдардо, который считается одним из самых масштабных среди социально-психологических исследований.

С помощью тестов были отобраны 24 студента (только мужчины). Они не имели никаких выраженных черт агрессивности, не были склонны к противоправному и жестокому поведению, а интеллект имели не ниже среднего. Половина должна была составить группу «заключенных», а вторая – их «надзирателей».

Также проводились исследования поведенческого и когнитивного моментов в эксперименте В.С. Агеева. Он пришел к выводу, что «чем более жестоким (авторитарным) является стиль формального и неформального лидерства, тем ярче выражены отношения межгруппового соперничества».

3. Взаимосвязь межгрупповых конфликтов с внутриличностными и межличностными.

Межгрупповые конфликты тесно связаны с другими типами конфликтов. Очень часто межличностные конфликты вытекают из внутриличностных: противоречивые личностные тенденции внутри самого человека ведут к столкновению с другими людьми.

Межличностные конфликты могут разрастаться и затрагивать других людей. К участникам конфликта нередко примыкают поддерживающие их сторонники. А когда конфликт разгорается вокруг вопроса, решение которого как-то сказывается на посторонних лицах или целых организациях, то они тоже начинают принимать в нем участие. В результате конфликт, начавшись как межличностный, становится групповым.

Схема связи конфликтов:

Указанные типы конфликтов: внутриличностные (ВЛК), межличностные (МЛК) и межгрупповые (МГК) – вытекают друг из друга и обуславливают друг друга, образуют некоторую кольцевую структуру.

4. Конфликты в организациях.

Трудно представить себе руководителя, который ни разу в жизни не сталкивался с проблемой улаживания конфликтов между подчиненными ему сотрудниками или подразделениями. Обычно такая ситуация воспринимается как сбой в работе организациии, как помеха к нормальной деятельности. Большинство руководителей, столкнувшись с конфликтной ситуацией, чувствуют раздражение и недовольство, вызванное необходимостью отвлекаться от прямых задач и тратить драгоценное время, которого как всегда не хватает, на улаживание конфликтов.

Тем не менее, конфликтами приходится заниматься, и они являются неотъемлемой частью жизни любой организации. Более того, во многих случаях именно наличие конфликтов является показателем того, что организация развивается, а не стоит на месте, постепенно загнивая и разваливаясь.

Реальная задача заключается не в том, чтобы исключить конфликты из жизни организации, а в том, чтобы выработать способы конструктивного их решения. Для этого необходимо понимать механизмы возникновения и развития конфликтной ситуации.

В результате анализа литературы можно сделать вывод о том, что существуют различные классификации конфликтов в организациях.

5. Источники конфликта в организации.

Если разделить конфликты по их источникам, то наболее часто встречаются следующие:

Структурные конфликты,

Инновационые конфликты,

Позиционные конфликты (конфликты значимости),

Конфликты справедливости,

Соперничество за ресурсы,

Динамические конфликты (групповая динамика).

6. Структура конфликта в организации.

Модель конфликта в организации мы можем представить в виде следующей схеы:

7. Модели разрешения конфликтов.

Конфликтологами разработаны и продолжают разрабатываться способы предотвращения, профилактики конфликтов и методы их разрешения.

Модель разрешения конфликта можно представить в следующем виде:

Существуют различные точки зрения на методы управления конфликтом. Типологии методов различны.

Я.А. Лукьян выделяет такие методы, как:

Метод “ухода от конфликта”;

Метод “компромисса”;

Метод “сотрудничества”;

Метод “силы”.

По Н.И. Кабушкину, основными способами разрешения конфликтов являбтся:

Уклонение, избегание;

Принуждение (противоборство);

Сглаживание (уступчивость);

Компромисс, сотрудничество.

Каждая стратегия решения конфликта имеет свои специфические особенности.

Помимо вышесказанного, существуют две большие группы способов управления конфлитом: педагогические и административные. Данная модель выглядит следующим образом:

Также встречаются приемы разрешения конфликтов:

Координация;

Интегративное решение проблемы;

Конфронтация.

8. использование межгрупповых конфликтов для повышения эффективности и результативности деятельности.

Межгрупповой конфликт наряду с проблемами может приносить пользу организации. Важно, чтобы конфликт не был разрушительным. Н.И. Кабушкин видит пользу конфликта в том, что разнообразие точек зрения дает дополнительную информацию, помогает выявить больше альтернатив или проблем.

Очевидно, что межгрупповые конфликты в полной мере можно использовать для повышения эффективности и результативности деятельности, ибо позитивные последствия конфликтов значительны и многообразны и, в основном, “работают” именно на повышение эффективности деятельности.

Таким образом, конфликт может быть функциональным, полезным для членов трудового коллектива и организации в целом, и дисфункциональным, снижающим производительность труда, личную удовлетворенность и ликвидирующим сотрудничество между членами коллектива.

Практическая часть.

1. Гипотеза, цель, задачи.

В основу исследования была положена теория о том, что конфликт может становиться позитивным, если в нем задействованы все структурные подразделения и члены организациии и каждый из субъектов принимает на себя ответственость за его решение. В качестве конфликтной ситуациии мы взяли невыплату зарплаты в двух учреждениях, причем в государственой организации ее задерживали на момент анкетирования на 2 месяца, а в частной данный конфликт был съимитирован директором по нашей просьбе с целью помочь исследованию.

Цель исследования: сравнить, как будут вести себя  в данной конфликтной ситуации члены частной организации и муниципальной, и чем будут обусловлены расхождения, если они будут иметь место. Задачи:

1. Анализ литературы по данной теме.

2. Проанализировать конфликты в организациях, рассмотреть различные виды конфликтов и управление конфликтами.

3. Обследуя группы сотрудников, работающих в государственном учереждении и в частной фирме, подтвердить экспериментально возможность использования межгрупповых конфликтов для повышения эффективности и результативности деятельности.

Метод исследования: анкетирование, направленное на рассмотрение конфликтной ситуации, связанной с задержкой зарплаты на неопределенный срок. Опросный лист, состоящий из 7 вопросов:

1. Как вы оцениваете свое финасовое положение на данный момент:
а) я могу позволить купить себе все, в том числе квартиру, предметы крупной бытовой техники и т.д.;
б) денег хватает и на одежду, и на еду;
в) денег хватает только на еду;
г) “едва свожу концы с концами”.

2. Что вы чувствуете в сложившейся ситуации:
а) обиду;
б) подавленность;
в) безвыходность;
г) безразличие;
д) радость.
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