Конфликты в коллективе и способы их разрешения.
Конфликты в рабочем коллективе — это нормальная часть процессов, требующая оперативного управления для сохранения продуктивности. Ключевые способы решения включают: открытый диалог с участием сторон, медиацию (посредничество руководителя), поиск компромисса или сотрудничества, а также структурные изменения (перераспределение обязанностей). Принципиально важно разделять личные эмоции и рабочие факты, фиксируя достигнутые договоренности. 
6 психологических методов разрешения конфликтов.
Чтобы подобрать подходящий способ, сначала важно определить свою стратегию поведения. Такие еще в 1970-х разработали психологи Кеннет Томас и Ральф Киллман. 
5 основных тактик в психологии — это:
- избегание, когда человек решает не участвовать в конфликте. В краткосрочной перспективе это несет выгоду, но не позволяет решить проблему;
- компромисс — решение, которое удовлетворяет интересы каждой стороны, но не в полном объеме;
- соперничество, которое возникает тогда, когда одна из сторон не думает об интересах другой и продвигает свои интересы;
- приспособление, одна из сторон уступает другой и полностью отказывается от удовлетворения своих интересов. Кажется, что данная стратегия помогает сохранить отношения, но уступчивостью человека могут начать злоупотреблять;
- сотрудничество. Это решение любой проблемы по модели win-win (от англ. win — победа). Восприятие каждой стороной друг друга равными партнерами помогает найти общее решение, а не искать врагов.
Каждый конфликт можно разрешить, используя метод в рамках описанных стратегий. В статье рассмотрим их подробнее, каждый с примерами.
Применение силы общественного мнения. Силу общественного мнения можно использовать в качестве фактора для влияния на своих оппонентов. Есть люди, на которых очень сильно влияет то, что думают о них другие. Поддержка коллектива – то, что, порой, очень сильно нужно человеку. Поэтому нивелировать конфликт и найти выход из него можно, зная, что одна из стороны противоборства с опаской относится к общественному неодобрению.
Воздействовать общественным мнением можно по-разному. Например, можно применить метод «взрыв», который выручает в противоборстве двух оппонентов при возникновении следующих условий.
Каждая из сторон осознает отрицательные последствия для коллектива, и при этом обе являются ценными и понимающими, что придется договариваться. Взрыв и есть не что иное, как метод публичного осуждения двух конфликтующих сторон.
Привлечение «третейского судьи». Этот метод психологии подходит для разрешения конфликта, если находят авторитетное лицо, чье мнение будет важно для каждого участника. Это может быть менеджер или другой весомый человек. Чтобы разрешить конфликт с участием третейского судьи, проходят два этапа. Сначала каждому участнику предоставляется право высказаться и оценить действия друг друга. Суть в том, чтобы во время данного диалога судья смог отделить предмет конфликта от объекта. Здесь есть место эмоциям и оценке.
На втором этапе участникам запрещено придавать эмоциональный окрас и давать оценку. Для исчерпания конфликта его раскладывают на составные части и каждый человек излагает свои версии и объясняет причины.
В результате удается без эмоций и напряжения объективно рассмотреть действия участников. Иллюзии уходят, ложные образы и напряженность тоже. В результате барьеры между оппонентами исчезают, конфликт эффективно разрешается и находит свое логическое завершение в поиске и нахождении компромисса.
Разговор «по душам». Искренний разговор о сокровенном поможет открыться друг другу и найти поддержку собеседника. Так у людей появляется доверие, разобраться в сложной ситуации становится проще. Используя этот способ преодоления конфликта, дайте собеседнику высказаться, умейте слышать и слушать. Старайтесь не осуждать друг и друга и не давать оценку действиям. Глубокая связь появляется в том случае, если оба человека открыты.
Объективный подход к конфликту. Само название говорит о том, что возникшая проблема рассматривается без оценки поступков оппонента, упоминания особенностей его личности и без эмоций. За накалом страстей и обстановкой в этот момент наблюдает третейский судья.
Отсутствие эмоций и напряженности позволяет разложить все по полочкам и научиться трезво оценивать свои поступки. Психологическая связь между участниками налаживается. Если в этот момент третейский судья поведет себя грамотно и объективно, то конфликт разрешится быстро и без последствий для компании.
При разрешении конфликта таким методом в психологии важно грамотно подойти к выбору третейского судьи. Его объективность, тактичность, умение критически мыслить – факторы, которые помогают нивелировать негатив.
Натянутые отношения между участниками противостояния. Часто после разрешения конфликта бывает такое, что у участников остается непонимание. В результате вроде бы все разрешилось, но на самом деле, отношения остаются напряженными.
Недосказанность, непрожитые эмоции и другие обстоятельства могут привести к тому, что у сторон опять возникнет спор. Побороть конфликт в этом случае может помочь попытка донести оппонентам ценность того, что нужно действовать сообща.
Коллективный интерес и невозможность самостоятельно справиться с делом приведут к тому, что возникнет больше доверия, наладятся взаимоотношения и придет понимание.
Метод «взрыва». Один из лучших способов разрешения конфликта в том случае, когда сотрудники воюют, и их конфронтация вредит общему делу. Этот метод подходит в тех случаях, когда оба сотрудника имеют авторитет в коллективе, обладают хорошей экспертизой и ценятся руководителем.
На практике это работает следующим образом. Будет достаточно эффективно и результативно собраться всем коллективом и выразить недовольство относительно сложившейся ситуации.
Важно найти аргументы, чтобы акцентировать внимание на том, что конфликт приводит к тому, что страдают все, производительность и эффективность работы падает.
Для использования такого метода понадобится тот, кто будет управлять им. Важно постараться никого не обидеть, учесть особенности характера враждующих сторон, вид конфликта и подготовить коллектив к серьезному разговору.


