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Вступ

Актуальність дослідження. Як відомо, в організаціях кожна особистість здійснює спеціалізовану діяльність, в процесі якої взаємодіє з іншими людьми. Взаємодія є дія двох і більше осіб по відношенню один до одного, обумовлена єдністю предмета, місця і часу їх діяльності.

 У кожній ситуації взаємодії особистостей породжуються соціально-психологічні явища, в тому числі сварки, з’ясування відносин, конфлікти, які знижують продуктивність праці в організаціях. Втрати робочого часу, пов’язані з врегулюванням відносин співробітників, становлять від 10 до 25 хвилин по кожній конфліктній ситуації [17, с.22].

Конфліктні відносини роз’єднують членів трудового колективу, погіршують настрій робітників, знижують соціально-психологічний клімат. Нерідко через конфлікти створюється загроза існуванню самої організації.

Міжособистісний конфлікт – це процес вирішення виниклих між людьми сперечання з питань особистого або службового життя і діяльності, що відбувається у формі протидії сторін і супроводжується вкрай негативним ставленням один до одного.

Різноманітні сварки, з’ясування стосунків тощо якщо навіть і виникають між окремими членами трудового колективу, все одно відволікають від професійної діяльності його учасників. 
Слід зазначити, що проблеми конфліктної взаємодії привертають увагу вітчизняних та закордонних вчених. В психологічних працях, які присвячені конфліктам, переважають праці з загальної теорії конфліктів, дослідження структури, характеристик та динамічних конфліктів, психологічних причин, психологічних характеристик конфліктних особистостей, рольової поведінки у конфлікті.
Разом з тим їх вивчення здійснювалося за логікою загальних конфліктологічних досліджень, без урахування фактору міжособистісної взаємодії між членами трудового колективу, що обумовлює необхідність подальших досліджень.

 Об’єкт дослідження – міжособистісні конфлікти у трудовому колективі. 

Предмет дослідження – вплив міжособистісних конфліктів в трудовому колективі на ефективність професійної діяльності та їх попередження.

Мета дослідження – виявити особливості впливу міжособистісних конфліктів в трудовому колективі на ефективність професійної діяльності та їх попередження.
Відповідно до поставленої мети були визначені основні завдання дослідження: 

1.Проаналізувати сутність та класифікації міжособистісних конфліктів у трудових колективах.
2.Навести характеристику основних факторів виникнення міжособистісних конфліктів у трудових колективах.
3.Розкрити результати експериментального дослідження міжособистісних конфліктів у трудовому колективі;

4.Запропонувати систему профілактики міжособистісних конфліктів в трудовому колективі.
У процесі дослідження були використані загальнонаукові та спеціальні методи дослідження: методи теоретичного аналізу та синтезу, індукції та дедукції, класифікації, системно-структурний та логічний методи, метод психологічного експерименту, а також методи систематизації та наукового узагальнення.

Практичне значення дослідження полягає у тому, що у процесі роботи був підібраний комплекс психодіагностичних методик, спрямованих на вивчення психологічного клімату в організації, рівня конфліктності членів трудового колективу та рівня їх соціального інтелекту; визначені основні методи запобігання міжособистісних конфліктів у трудовому колективі, серед яких провідним є тренінг програмно-цільової спрямованості. Основні положення даного дослідження можуть бути використані в роботі кадрових служб і служб психологічного супроводу в сучасних організаціях з метою профілактики та запобігання конфліктних ситуацій між членами трудового колективу.  

Розділ 1.  Теоретико-методологічні засади дослідження сутності та причин міжособистісних конфліктів у трудоВОМу колективі
1.1. Проблематика міжособистісного конфлікту у трудовому колективі 

Останнім часом, за свідченнями фахівців різних галузей знань, значно зросло число конфліктів практично у всіх сферах життєдіяльності людини. Це є передумовою формування в суспільстві чітко вираженої потреби як у фундаментальних, так і в прикладних знаннях про природу, сутність, закономірності розвитку та способи запобігання міжособистісних конфліктів, що виникають у трудовому колективі. 

Аналізуючи літературу з проблеми конфліктів, слід зазначити, що поряд з накопиченням експериментального матеріалу відбувається процес теоретичного осмислення проблеми конфлікту, частиною якого є проблема визначення поняття «конфлікт».

Поняття конфлікту часто вживається в філософській, психологічній, педагогічній, соціологічній та економічній літературі та тлумачиться досить широко.

Перші цілісні концепції конфлікту з’явилися на рубежі ХІХ-ХХ сторіч, однак загальноприйнятого визначення конфліктів, їх класифікації у психології донині немає. Саме слово «conflictus» у перекладі з латинського означає «зіткнення». Разом з тим автори по-різному підходять до розв'язання питання про те, що ж саме стикається у ході конфлікту [34, с.22].

У зв’язку з цим конкретизуємо поняття протиріччя і визначимо види протиріч між людьми, у тому числі й ті, що призводять до конфліктів.

Аналіз публікацій з конфліктології свідчать про те, що різні підходи не суперечать, а доповнюють підходи які вже існують. Перші публікації, присвячені проблемі конфлікту, з’явилися у вітчизняній літературі в 1924 році. Нині дослідженнями конфлікту займаються різні наукові напрямки: військові науки, мистецтвознавство, історичні науки, математика, педагогіка, правознавство, політологія, психологія, соціобіологія, соціологія, філософія та ін. Лідерами вивченні конфліктів нині є психологія, соціологія та політологія.

Конфлікт – центральне поняття і в теорії психоаналізу. Так, З.Фрейд визначає своє ставлення до конфлікту наступним чином: «Ми виводимо розщеплення психіки не від природженої недостатності синтезу душевного апарату, але пояснюємо це розщеплення динамічно, як конфлікт протилежно спрямованих душевних сил; в розщепленні ми бачимо результат активного прагнення двох психічних групувань одна проти одної» [72, с.102].

Поняття конфлікту необхідно також розглядати у зв’язку з поняттями взаємостосунків і взаємодії людей, оскільки існує нерозривний зв'язок між тріадою понять – спілкування, взаємодія, взаємостосунки.

Я.Л.Коломінський визначає спілкування як інформаційну і предметну взаємодію, в процесі якої реалізуються, проявляються і формуються міжособистісні взаємостосунки; при цьому в процесі взаємодії між людьми виробляються навички спілкування, формуються відносини як позитивні, так і негативні [33, с.15]. Таке саме розуміння соціально-психологічного конфлікту простежується і в працях В.Д.Паригіна, який розглядає конфлікт як одну з можливих форм взаємодії людей у процесі спілкування [53, с.71]. А.П. Панфілова вважає, що система взаємодії людей, подібно до будь-якої іншої системи, характеризується, зокрема, набором об’єктивно властивих їй станів. Одним з таких станів міжособистісної взаємодії є конфліктний стан [52, с.59].

Нині в психологічній науці помітно зріс інтерес до проблеми міжособистісних конфліктів; йде інтенсивне накопичення емпіричних даних, на підставі яких формується поняттєвий апарат досліджуваного явища, Аналізуючи сучасний стан розвитку проблематики конфлікту в психологічній науці, Н.В.Гришина виокремлює такі напрямки її розробки:

· вивчення реальних конфліктних ситуацій в природних умовах людського спілкування;

· дослідження взаємодії та взаємостосунків людей в системі лабораторно створеного експериментального конфлікту;

· аналіз деяких специфічних видів взаємодії людей, які можна розглядати як конфліктну взаємодію;

· вивчення конфліктів за допомогою методів математичного моделювання;

· розвиток теоретичної концепції міжособистісних конфліктів [13, с.35].

Донині недостатньо вивченою залишається проблематика міжособистісних конфліктів у малих групах, адже конфлікти в організаціях негативно відбиваються на ефективності їхньої діяльності, знижують рівень і продуктивність професійної взаємодії, погіршують стосунки між співробітниками, знижують згуртованість та є однією з причин плинності кадрів. 

Нині в психологічній науці поширені два підходи до розуміння конфлікту. В першому, конфлікт визначається як зіткнення сторін, думок, сил, тобто конфлікт розуміється досить широко, включаючи конфлікти в неживій природі. Цей підхід робить тотожними поняття «конфлікту» та «протиріччя». Тому, набуваючи конструктивного характеру, конфлікт виступає як необхідна складова будь-якого процесу розвитку.

Другому підході, конфлікт розуміється як зіткнення протилежно спрямованих цілей, інтересів, позицій, думок і поглядів суб’єктів взаємодії. Суб’єктом конфліктної взаємодії може виступати як окрема людина, так і групи людей.

Теоретичний аналіз праць, присвячених вивченню даної проблеми, дозволяє зазначити, що більшість дослідників сходяться у визначенні міжособистісного конфлікту, розуміючи його як ситуацію зіткнення між людьми у процесі їх безпосереднього спілкування, що викликається суперечливими поглядами, способами поведінки, установками людей в умовах прагнення їх до досягнення якої-небудь мети. А.А.Єршов розширює та поглиблює таке розуміння та зазначає, що міжособистісний конфлікт означає зіткнення особистостей через несумісність їхніх потреб, цілей, мотивів, установок, поглядів, поведінки у процесі і в результаті спілкування цих особистостей. Сам по собі конфлікт завжди усвідомлений, – вважає автор, – але його мотиви для суб’єкта не завжди зрозумілі та усвідомлювані [21, с.27].

К.О.Абульханова-Славська підходить до визначення конфлікту з кількох позицій:

- з інструментальної точки зору конфлікт виступає як один із засобів самоствердження, подолання заперечуваних особистістю тенденцій;

- конфлікт можна розуміти і як процес: у цьому випадку він є ситуацією незнайденого виходу, розвитку дій на шляху пошуку засобів стабілізації стосунків;

 – в тактичному плані конфлікт – один із крайніх засобів регулювання міжособистісних стосунків [1, с.24].

Цей підхід вимагає підтримки, оскільки соціально-психологічний конфлікт, як і будь-який предмет пізнання, можна визначити з різних боків.

Зазначені аспекти конфлікту необхідні, але недостатні. У понятті конфлікту повинні зобразуватися сутнісні риси явища, а не окремі його сторони чи особливості.

Традиційно виокремлюють види конфліктів залежно від охоплення суб’єктів до протидії: внутрішньо особистісні, міжособистісні, міжгрупові, а також протиріччя між особистістю та групою. Протиріччя можуть розгортатися в трьох сферах: спілкуванні, поведінці, діяльності.

Принципово важливе визначення міжособистісного конфлікту через протиріччя ми знаходимо у Л.Д. Слободян, що конфлікт – це протиріччя, що виникає між людьми у зв’язку з розв’язанням тих чи інших питань соціального та особистого життя [61, с.204]. Однак, на думку А.С. Коломієць, не будь-яке протиріччя можна назвати конфліктом. Протиріччя призводять до конфлікту тоді, коли вони стосуються соціального статусу групи або особистості, матеріальних чи духовних інтересів людей, їхнього престижу, моральної гідності особистості. Міжособистісні конфлікти викликають міркування, необхідність визначення оцінок своєї поведінки та поведінки опонентів, негативні емоції. Звідси витікає, що конфлікт слід визначити як таке протиріччя між людьми, яке характеризується протиборством [34, с.71]. При цьому слід зазначити, що конфлікт визначається як дія, розгорнута в часі. Вказавши на цю істотну властивість конфлікту, автор, однак, не розкрив, не розвинув його належним чином.

Аналізуючи структуру конфлікту, Л.А.Петровська виокремлює такі основні поняття: сторони (учасники) конфлікту, умови перебігу конфлікту, образи конфліктної ситуації, можливі дії учасників конфлікту, підсумки конфліктних дій [54, с.128]. Сторонами або учасниками міжособистісного конфлікту можуть виступати окремі особистості або групи людей. Тому можливі різні типи конфліктів: «особистість-особистість», «особистість-група» і «група-група». Характеристики учасників конфлікту істотно впливають на його виникнення та розвиток. Крім того, крім характеристики учасників, конфлікт істотно залежить від соціально-психологічного середовища, в якому представлені різні соціальні групи зі специфічною структурою, динамікою, нормами, цінностями тощо; без урахування впливу цього параметру неможливо зрозуміти змістовну сторону конфлікту.

Значна увага в західній психології приділяється дослідженню міжособистісних конфліктів. У рамках оцінки міжособистісних стосунків в якості основних методів застосовуються: спостереження, експеримент, опитувальник Б.Кросбі і Дж.Шерер та ін., а також методи виявлення соціальних якостей особистості, які впливають на її положення в групі. Це такі методики як ММРІ; 16-факторний особистісний опитувальник Кеттела; особистісний опитувальник Г.Айзенка; шкала реактивної та особистісної тривожності Ч.Спілберга, адаптована Ю.Ханіним; опитувальник стратегій поведінки в конфлікті К.Томаса; опитувальник з виявлення індивідуального рівня агресивності особистості А.Басса-А. Дарки, опитувальник міжособистісних стосунків В.Шультца та ін. Багато з названих методик використовується у вітчизняній психологічній практиці для діагностики персоналу та міжособистісних стосунків [56, с.71].

Конфлікт – складне явище. Доводячи це, Т.С.Сулімова виокремлює ознаки конфлікту:

· актуалізація потреб, що мають важливе значення для суб’єктів конфлікту;

· висока психічна напруженість суб’єктів, яка спонукає підсвідомі інстинкти;

· некерованість емоціями, стереотипами поведінки, неузгодженість між почуттями та думками;

· використання форм активності, які зустрічають протидію з боку іншого суб’єкта;

· перенесення всіх причин труднощів, невдач на свого противника;

· формування негативних установок і ставлень до опонента;

· демонстрація ворожості, агресивності, неприйняття опонента;

· заподіяння шкоди;

· інтеграція всіх видів активності: імпульсної, вимушеної, вольової;

· перенесення конфліктних стосунків на інші форми взаємостосунків;

· обтяженість взаємодії негативним емоційним тлом і стресовими реакціями [63, с.43].

Передвісниками міжособистісного конфлікту може бути внутрішньо особистісний конфлікт. Розв’язання особистісних проблем впливає і на розв’язання міжособистісних проблем. Н.В.Гришина зазначає, що міжособистісний конфлікт не може бути повністю пояснений тільки на основі розуміння особистісних рис його учасників, як і тільки на основі спостереження об’єктивного опису ситуації їх взаємодії. Їхню соціальну поведінку можна зрозуміти тільки зрозумівши їхні суб’єктивні інтерпретації того, що відбувається [14, с.45]. 

За В.С.Мерліним, психологічний конфлікт – це стан більш чи менш тривалої дезінтеграції особистості, яка виявляється в загостренні вже існуючих раніше або у виникненні нових суперечностей між різними сторонами, властивостями, відносинами й діями особистості [44, с.79]. Психологічний конфлікт виникає за певних умов. Виникненню зовнішніх умов конфлікту сприяють обмеження, які породжуються суспільним життям, а також те, що на основі задоволення одних мотивів виникають інші, незадоволені тощо. Однак конфлікт виникає тільки тоді, коли ці зовнішні умови породжують певні внутрішні умови (зокрема, протиріччя між мотивами та ставленнями особистості або між її можливостями та прагненнями). В.С.Мерлін зазначає ще одну необхідну умову психологічного конфлікту – суб’єктивна невирішеність ситуації.

Таким чином, аналізуючи будь-який міжособистісний конфлікт, необхідно в першу чергу виходити з характеристик соціального середовища, в якій він відбувся, і особливостей його учасників. Саме ці параметри визначають конфліктну поведінку сторін.

Загалом слід зробити висновок про те, що донині в психології не існує загальновизнаного розуміння конфлікту загалом і міжособистісного зокрема. Значна частина психологів розглядають його як протиріччя. Шерег інших психологів розглядають його як зіткнення або протидію. Та безперечним є одне: ці підходи не суперечать один одному, а, навпаки, доповнюють загальну картину проблеми конфлікту.

Розглядаючи міжособистісний конфлікт з точки зору В.С.Мерліна, ми визначаємо конфлікт як крайній випадок загострення протиріччя, що виникає у процесі безпосередньої взаємодії та зумовлюється протилежними цілями, діями та операціями, детермінованими різнорівневими компонентами інтегральної індивідуальності [44, с.58].

Звужуючи поняття конфлікту, ми розглядаємо його як явище, що виникає тільки при соціальній взаємодії. При цьому сутність конфлікту розуміється не стільки як виникнення протиріччя, зіткнення інтересів, скільки в способі вирішення протиріччя, що створює соціальну напруженість, яка має у свою чергу негативні наслідки для суб’єктів взаємодії. При цьому не будь-яка суперечність переростає в конфлікт.

Таким чином, конфлікт – це найгостріший спосіб вирішення значущих протиріч, що виникають у процесі взаємодії, який полягає у протидії суб’єктів конфлікту і зазвичай супроводжується негативними емоціями та переживаннями.

Попри те, що проблематика психології конфліктів досить ґрунтовно розроблена, все ще залишається білою плямою в психології такий її аспект як міжособистісні та управлінські конфлікти в організаціях. Слід зазначити, що сучасна точка зору на роль конфліктів в організаціях полягає в тому, що конфлікти, які мають функціональний характер є не тільки безпечними для організації, але навіть бажаними, що ведуть до підвищення ефективності її організації.

1.2. Класифікація та суть міжособистісних конфліктів у трудовому колективі
Відповідно до мети дослідження, зупинимося на аналізі поняття «організація». Згідно «Енциклопедичного словника», поняття «організація» визначається як: 1) об’єднання людей, які спільно реалізують програму або мету і діють на основі певних правил і процедур; 2) внутрішня впорядкованість, узгодженість, взаємодія більш чи менш диференційованих та автономних частин цілого, зумовлених його будовою; 3) сукупність процесів або дій, що ведуть до утворення та удосконалення зв’язків між частинами цілого [10, с.141]. Ю.Д. Древаль, Л.М. Лінецький ґрунтуються на низці ознак організації [18, с.60] і дає таке визначення організації: «Організація – це соціальна група, яка об’єднує на основі спільної мети людей, діяльність яких свідомо координується і спрямовується в інтересах досягнення цієї мети». 

Динамічний аспект організації відзначає В.О. Фокін, розглядаючи її як живу природу [71, с.42]. 

Будь-яка організація характеризується зовнішнім та внутрішнім середовищем. Підґрунтям внутрішнього середовища організації є її функціональна структура, цілі, завдання, ресурси, технології й комунікації. Зовнішнє середовище охоплює в себі чинники та соціальні умови навколишнього середовища. Чинники зовнішнього та внутрішнього середовища можуть виступати причинами конфліктів між суб’єктами взаємодії всередині організації. Тому при аналізі конфліктів важливо враховувати як зовнішнє середовище організації, так й її внутрішнє середовище – інтереси та цінності суб’єктів взаємодії.

У цьому зв’язку важливо враховувати тип побудови організації. Відповідно до моделі побудови організації можна умовно поділити на три категорії.

Перша категорія будується за моделлю індивідуальної кар’єри всередині організації. При цьому важливі такі якості як мотивація досягнення, готовність до прийняття відповідальності. Велике значення в оцінці працівників надається рівню особистої компетентності, ініціативності. До цієї категорії організації належать великі комерційні компанії з усталеними традиціями і організаційно-управлінською структурою.

Друга категорія передбачає ріст працівника залежно від його вміння налагоджувати стосунки з колективом, працювати в групі, стабільність у роботі, стаж. Як важлива якість відзначається дисципліна, здатність підпорядковуватися. Рішення приймаються в результаті голосування групи. Цей тип організації довгий час культивувався у Радянському Союзі таі залишається важливим в системі державної служби і установах державного типу.

До третьої категорії належать організації, побудовані за типом, який властивий приватним підприємствам невеликого розміру, де співробітники часто поєднують зовсім різні обов’язки. Провідну роль в їх управлінні займає особистість директора. В управлінні такими підприємствами власники керуються сьогочасною вигодою. Як правило, чіткий опис робочого місця або посадові обов’язки відсутні. Останнім часом цей тип займає досить помітний сегмент ринку праці і є найбільш перспективним для молодих фахівців. Часто у співробітників таких фірм фрустрована потреба в особистісному зростанні, наслідком чого є розв’язання конфлікту шляхом зміни місця роботи. Колектив такого типу є де адаптованим по суті [4, с.78].

Організація в тому розумінні, яке найбільш підходить в рамках проблеми, яка розглядається у даній роботі, являє собою певну спільність людей, об'єднаних єдиною справою, діяльність яких полягає в постановці завдань для досягнення поставлених цілей, покликаних забезпечити цілісність організації та привести до ефективних результатів спільної роботи.

В силу певних обставин нерідко в організаціях виникають міжособистісні конфлікти, які заслуговують особливої уваги з огляду на їх актуальність. Дослідники дають різні визначення поняттю конфлікту в організації. О.О. Грейліх розглядає міжособистісні конфлікти в організації як систему, і одночасно процес взаємодії індивідів і груп, які виступають в якості структурних елементів організації, що спрямований на вирішення актуальних протиріч, обумовлених зіткненням протилежних позицій, поглядів, цілей та ін., а також в результаті обмеженості ресурсів, що є важливими потребами для індивідів і груп [12, с.57].

Для виникнення міжособистісного конфлікту необхідна одночасно наявність трьох умов:

протиріччя в міжособистісній взаємодії;

протидія опонентів;

переживання ними виражених негативних емоцій по відношенню один до одного.

Основними компонентами міжособистісного конфлікту є:

об'єкт конфлікту – конкретні матеріальні (ресурс), соціальні (влада), духовні (ідея, принцип) цінності, володіти якими хочуть обидві сторони;

предмет конфлікту – об'єктивно існуюча або уявна проблема, основне протиріччя;

суб'єкти (учасники) конфлікту – люди (співробітники організації), пов'язані певними міжособистісними відносинами, які претендують на об'єкт;

конфліктна ситуація – протиріччя сторін, труднощі у взаємодії, умова необхідна для виникнення конфлікту;

інцидент – поштовх, зовнішній вплив, необхідний для переростання конфліктної ситуації в конфлікт [18, с.62]. 

У колективі виокремлюють три сфери стосунків: професійна, суспільно-політична і сфера життєдіяльності. 

При діагностиці та профілактиці конфліктів важливо враховувати багаторівневість структури стосунків у колективі.

Перший рівень – формальні стосунки, зумовлені розподілом трудових функцій й повноважень, їх офіційними обов’язками та правами.

Другий рівень – ставлення членів колективу до виробничої діяльності, цілей та завдань, на підставі яких вона будується, мотивація діяльності, її соціальний сенс для кожного члена колективу.

Третій рівень – міжособистісні стосунки, опосередковані змістом виробничого процесу.

Четвертий рівень – міжособистісні стосунки, які визначаються симпатіями-антипатіями, довірою, повагою тощо.

С.І. Ніколаєнко зазначає, що міжособистісний конфлікт є найпоширенішим типом конфлікту в сучасній організації. Він може проявлятися по-різному. Найчастіше це конфлікт між керівниками сусідніх відділів (підрозділів). Наприклад, конфлікт між двома кандидатами на підвищення при наявності однієї вакансії. Міжособистісний конфлікт може також виявлятися  як зіткнення характерів особистостей. Люди з різними рисами характеру, поглядами та цінностями іноді просто не в змозі ладнати один з одним; як правило, погляди і цілі таких людей розрізняються в корені [49, с.179].

У всіх ситуаціях міжособистісних конфліктів виділяються два взаємопов’язані аспекти: 1) змістовна сторона конфлікту, тобто предмет спору, питання, що викликає розбіжності; 2) психологічна сторона конфлікту, пов’язана з особистісними особливостями його учасників, з їх особистими взаєминами, з їх емоційними реакціями на причини конфлікту, на його хід і один на одного. Саме ця сторона відрізняє міжособистісний конфлікт від усіх інших випадків людської взаємодії, і саме вона найчастіше затьмарює змістовну сторону, роблячи загострення пристрастей дуже високим.

Протидія між учасниками організаційного конфлікту може відбуватися на всіх рівнях, розрізняючись лише за прийомами та засобами. При цьому не існує однозначного зв’язку між природою засобів досягнення мети, що використовуються в конфлікті, та природою протиріччя. Для організаційних конфліктів характерні постійні зміщення, коли, наприклад, міжособистісні суперечності, які змістовно не зображають організаційні чинники, розв’язуються адміністративними способами.

Міжособистісний конфлікт в організації – це частіше за все боротьба за обмежені ресурси, задоволення потреб, досягнення цілей. У цьому зв’язку він виявляється як зіткнення інтересів, цінностей, цілей суб’єктів, що взаємодіють. Організаційна поведінка може радикально змінюватися залежно від того, як співвідносяться реальні потреби (інтереси) члена організації та цілі самої організації. Збіг інтересів співробітників та інтересів організації виступає сприятливою умовою для задоволення актуальних потреб членів колективу, позитивно впливаючи на емоційне тло міжособистісних взаємостосунків. У протилежному випадку – виступає чинником дестабілізації соціально-психологічного клімату в колективі, виникнення протиріч та конфліктів [50, с.121]. Тому важливою умовою діагностики міжособистісних взаємостосунків є визначення співвідношення інтересів організації з інтересами співробітників.

Міра задоволеності співробітників характером міжособистісних взаємостосунків у колективі значною мірою визначається їхнім статусом у неформальній структурі взаємостосунків. Статус членів групи визначається місцем у посадовій ієрархії, освітою, соціальними навичками, поінформованістю та накопиченням досвіду, а також чинниками, які визначаються значущими для цієї групи цінностями. В царині взаємостосунків статус визначається мірою впливу особистості на розв’язання групових питань і завдань. Незадоволеність своїм статусом може породжувати негативні емоційні стани особистості, стреси, агресію, що виявляються в конфліктній поведінці, а також внутрішньо особистісні конфлікти [17, с.37]. У цьому зв’язку особливої уваги вимагають співробітники, які займають найнижчі статусні позиції в неформальній структурі міжособистісних взаємостосунків, виявлення причин, що визначають їхнє ізольоване положення в колективі.

Міжособистісні конфлікти в організаціях – це, насамперед, конфлікти між суб’єктами взаємодії всередині організації, а тому роль особистісного чинника є надзвичайно важливою. Причин виникнення конфліктів в організаціях дуже багато, що пов’язано зі складністю організації як системи, а також складністю взаємостосунків, що в ній здійснюються. Враховуючи, що частина організаційних конфліктів дійсно має об’єктивний характер і пов’язана з правовими, економічними, організаційними явищами, – значна їх частина належить до міжособистісної взаємодії.

На думку Н.В.Гришиної [13, с.36], до міжособистісних конфліктів належать ситуації протиріч, розбіжностей, зіткнень, між людьми. Це, як правило, ситуації протистояння учасників, що сприймають її як значущу психологічну проблему, яка вимагає свого вирішення і викликає активність сторін, спрямовану на подолання протиріччя, що виникає, і вирішення ситуації в інтересах обох сторін або однієї з них.

Залежно від їхнього результату виокремлюються деструктивні та конструктивні конфлікти. Крім того, залежно від враженості зовнішніх проявів конфлікти поділяють на явні та приховані.

За критерієм усвідомленості-неусвідомленості виникнення міжособистісні конфлікти можуть бути розділені на дві основні групи:

1. Конфлікти, що походять від нерозуміння ситуацій і невміння себе вести – неусвідомлена.

2. Усвідомлено – з волі однієї (або обох) сторін «виплеснути» на іншого свою агресію і тим самим знизити напругу [19, с.130].

На думку Т.О. Башук, М.О. Хижняк для вибору адекватного методу впливу й управління відповідним конфліктом доцільно проводити класифікацію залежно від основних ознак: спосіб вирішення; сфери прояву; спрямованості впливу; ступеня виразності; кількості учасників; порушених потреб [7, с.112].

У працях М. Дойча, А. Рапопорта, Д. Бернарда, Л. Коузера, Л. Понді, Р. Маку, Р. Снайдерата інших вчених в основу типології покладено характер об’єктивної ситуації протиріччя і розуміння даної ситуації сторонами як справжній конфлікт; випадковий чи умовний конфлікт; зміщений конфлікт; неправильно приписаний конфлікт; латентний (прихований) конфлікт; помилковий конфлікт. Така класифікація може бути оцінена як спроба внесення міри в оцінку конфлікту, але відсутність більш строго визначених базових понять не дає змоги досягти цієї мети [11, с.248].

А.С.
Кармін [35, с. 132] при класифікації основних причин конфліктів між особистостями виділяє такі групи причин: обмеженість ресурсів – їх якісна і кількісна сторона; різні аспекти взаємозв’язку (повноваження, влада); відмінності в цілях; відмінності в уявленнях і цінностях; відмінності в манері поведінки й життєвому досвіді; незадоволення в комунікації; особистісні відмінності учасників сутички. Вважаємо, що ця класифікація дозволяє зрозуміти джерела конфліктів і сферу їх виникнення.

А.А. Єршов пропонує розрізняти конфлікти за їх соціально-психологічним дослідженням із джерела, за змістом, значущістю, типом вирішення, формою вираження, типом структури взаємин, соціальною формалізацією, соціально-психологічним ефектом, соціальними результатами. При цьому слід мати на увазі, що такий перелік, з одного боку, не є вичерпним, а з іншого – кожна зі згаданих ознак загального характеру фактично охоплює широке коло більш конкретних ознак, кожна з яких може бути основою для розподілу [21, с.25].

В.І. Андрєєв пропонує відразу декілька критеріїв для класифікації конфліктів: за мірою гостроти протиріч, за проблемно-діяльнісною ознакою, за мірою залученості людей у конфлікт [2, с. 72].

 А.Я. Анцупов, А.А. Малишев диференціюють конфлікти залежно від того, які потреби людина прагне задовольнити в конфлікті: матеріальні, соціальні чи духовні [3, с.39]. Виходячи з цього, конфлікти підрозділяються на три типи: ресурсні, статусно-рольові й конфлікти через порушення ідей, норм та принципів.

Т.С. Сулимова класифікує конфлікти залежно від спрямованості суб'єктів на такі види: 1) взаємно позитивні, 2) взаємно негативні, 3) однобічно позитивно-негативні, 4) однобічно суперечливо-позитивні, 5) взаємно суперечливі, 6) знеособлені або взаємно байдужі [63, с.85]. За формами прояву вона ділить конфлікти на відкриті, латентні, потенційні.

С.І. Ніколаєнко вбачає за суб’єктивною ознакою у внутрішньому житті кожної організації можна виділити наступні типи міжособистісних конфліктів: а) конфлікти між керівниками і керованими в рамках даної організації; б) конфлікти між рядовими співробітниками; в) конфлікти на рівні управління, тобто конфлікти між керівниками одного рангу [49, с.181].

При охопленні в конфлікт представників одного організаційного рівня говорять про горизонтальний конфлікт. Якщо ж суб’єкти конфліктної взаємодії належать до різних організаційних рівнів, такий конфлікт позначається як вертикальний. Нині найбільш поширеними в психологічній науці є дослідження міжособистісних конфліктів.

1.3. Основні фактори виникнення міжособистісних конфліктів у трудових колективах

Досліджуючи міжособистісні конфлікти, автори зазначають, що причини їх виникнення можуть мати різну природу: з одного боку, психологічну – антипатія, активна неприязнь на підставі значущих особистісних відмінностей; з іншого – причини можуть бути виробничими або організаційними.

Однак через низку причин (недостатність загальної культури, культури професійного спілкування та організаційної культури) організаційний конфлікт досить швидко може переростати в міжособистісний. Відсутність професійної та організаційної культури відбивається на невмінні вести дискусію, коректно сперечатися, переконувати, в небажанні визнавати за іншим співробітником право на власну точку зору, власну позицію, а також у несприйнятті чужої думки, критики. Найчастіше це виявляється в небажанні або нездатності враховувати інтереси, прагнення всіх людей, які беруть участь в спільній діяльності.

В організаційно-управлінському середовищі державних та недержавних установ виокремлюють такі види міжособистісних конфліктів: конфлікти між керівником та підлеглим; між співробітниками одного рангу; службові та неслужбові міжособистісні конфлікти.

Особливе місце у вивченні міжособистісних конфліктів у організаціях займають причини, що зумовлюють виникнення протиріч. Конкретні причини міжособистісних конфліктів надзвичайно різноманітні, тому важко говорити про їх вичерпну класифікацію, а виокремлення тих чи інших груп причин залежить від психологічної школи та конкретного автора.

Так, М.А. Трухан виокремлює причинні чинники конфліктів, які поділяються на п’ять типів: інформаційний, структурний, ціннісний, відносин і поведінковий [66, с.85].

А.Я.Анцупов і А.І.Шипілов на підставі системного аналізу конфліктів об’єднують причини їх виникнення в чотири групи: об’єктивні, організаційно-управлінські, соціально-психологічні, особистісні [4, с.47].

Частіше за все до об’єктивних причин відносять економічні, технологічні або організаційні чинники, що виражається в нестачі ресурсів, часу, порушенні функціонування виробництва, а також порушенні рольової структури, що виявляється в невизначеності ролей, відсутності ідентифікації з роллю, необґрунтованих або надмірних рольових очікуваннях, численності ролей, які виконуються суб’єктом; неточний розподіл професійних обов’язків; погана система інформації, відсутність ясних та узгоджених критеріїв оцінки, правил та норм поведінки; відсутність дисципліни; невизначеність технології виробництва, нечіткий розподіл технологічних зв’язків та відповідальності; складна ієрархія підпорядкування, коли одній людині дають розпорядження численні начальники» «порочні кола управління», коли ні функції, ні обов’язки, ні влада не розподілені за робочими місцями.

Організаційно-управлінські причини міжособистісних конфліктів пов’язані зі створенням і функціонуванням організацій, колективів та груп. До таких причин належать: структурно-організаційні; функціонально-організаційні; особистісно-функціональні; ситуативно-управлінські [29, с.118].

Структурно-організаційні причини міжособистісних конфліктів полягають у невідповідності структури організації вимогам діяльності, якою вона займається. Структура повинна створюватися під завдання, а не навпаки. Чим більше структура організації не відповідає вимогам діяльності, якою вона займається, тим менш ефективне функціонування організації, тим більше міжособистісних конфліктів виникає в колективі.

Функціонально-організаційні причини міжособистісних конфліктів викликані не оптимальністю функціональних зв’язків організації з зовнішнім середовищем; між структурними елементами організації; між окремими працівниками. Будь-яка організація є елементом підсистеми найвищого порядку. Ефективна робота організації неможлива без узгоджених функцій з зовнішнім середовищем.

Особистісно-функціональні причини конфліктів пов’язані з неповною відповідністю працівника професійним, моральним та іншим вимогам посади. Будь-яка професія вимагає від людини теоретичний та практичних знань, умінь та навичок. Істотні вимоги до особистісних якостей працівника ставить діяльність, а також необхідність взаємодії з оточенням. Невідповідність тих чи інших параметрів певним вимогам діяльності може стати причиною соціальної напруженості в колективі, результатом чого може стати виникнення конфлікту [41, с.235].

Соціально-ситуативні причини міжособистісних конфліктів зумовлені помилками, що допускаються керівниками та підлеглими у процесі розв’язання управлінських та інших завдань. Поняття помилкового управлінського рішення об’єктивно створює можливість конфліктів між авторами та виконавцями рішення. За даними О.В. Заяц, А.А. Шмельової, по вині керівників відбувається 52% конфліктів; по причині психологічної несумісності – 33%; через неправильний добір кадрів – 15% [23, с.256].

Не менш значущими є суб’єктивні чинники міжособистісних конфліктів, зумовлені переважно особистими якостями учасників конфлікту, у тому числі невиправданими очікуваннями, індивідуальними особливостями поведінки. Так, організаційно-управлінські причини міжособистісних конфліктів тісно пов’язані з групою соціально-психологічних причин, які зумовлені безпосередньою взаємодією людей, включенням їх до соціальних груп. Однією з таких причин є можливі викривлення і значні втрати інформації в міжособистісній комунікації, за яких ускладнюється правильне розуміння ситуації, викривляється картина реальності.

Наступною соціально-психологічною причиною міжособистісних конфліктів є незбалансована рольова поведінка двох суб’єктів, що взаємодіють. У ситуації міжособистісного спілкування одна людина або обидві можуть грати не ті ролі, які очікує від них партнер. В основу аналізу цієї причини покладена теорія транзакційного аналізу Е.Берна [8].

Типовою соціально-психологічною причиною міжособистісних конфліктів э нерозуміння людьми того, що при обговоренні проблеми незбіжностей позицій виникає не з причини розбіжностей у поглядах, а через різні підходи до розгляду проблеми. З різних боків проблема може виглядати по-різному. Соціально-психологічною причиною конфліктів є вибір партнерами різних способів оцінки результатів діяльності та особистості один одного.

 Соціально-психологічними причинами міжособистісного конфлікту в організаціях можуть виступати: властивий особистості конкурентний характер взаємодії з іншими людьми; обмежена здатність до децентрації, тобто зміни власної позиції в результаті зіставлення її з позиціями інших; дисбаланс позиції «віддавати-одержувати» в міжособистісних взаємостосунках; психологічна несумісність.

Особистісні причини конфліктів пов’язані, насамперед, з індивідуально-психологічними особливостями його учасників. До цих причин належать: низька конфліктологічна стійкість; погано розвинена здатність до емпатії; завищений або занижений рівень домагань; акцентуації характеру.

Розглядаючи причини міжособистісних конфліктів у виробничому колективі, А.Л.Свенціцькій поділяє їх на три групи: 1) неправильні дії керівника (неправильне застосування системи заохочень та покарань, неврахування особистих бажань та потреб працівників); 2) неправильні дії підлеглих (егоїстичні устремління, особиста неорганізованість у праці); 3) неусвідомлювані прояви психічної діяльності (антипатія, неприязнь, настрій тощо) [57 с.89]. 

Т.С Кабаченко додає ще одну причину, здатну призводити до протистояння, – нехтування з боку управлінської системи організаційною нормою, що веде до її дискредитації та провокує пересічних співробітників до аналогічних порушень. Застосування у цьому випадку санкцій до співробітників викликає протест, протидію керівництву, формує образ керівної системи, як такої, що живе за «подвійною мораллю». Це стає чинником для конфліктів у майбутньому [24, с.53].

Серед головних психологічних протиріч в організації, що ведуть до міжособистісних конфліктів, слід виокремити:

· протиріччя, викликані несправедливою оцінкою праці персоналу;

· протиріччя, викликані психологічною несумісністю через слідування конфліктним соціальним ролям;

· протиріччями між стилем керівництва, неадекватним рівню і зрілості групи або колективу, і ситуацією управління;

· протиріччя, викликані недоліками в організації управління;

· протиріччя, які виникають при введенні інновацій.

Об’єктивні суперечливі ситуації, які виникають в спільній діяльності людей, створюють потенційну можливість для виникнення конфліктів, яка переходить в реальну тільки в поєднанні з суб’єктивними чинниками. Які б об’єктивні умови не існували, вступають у конфлікт конкретні люди, що свідчить про залежність розвитку ситуації від їхнього сприймання. Людський чинник конфліктності, її суб’єктивні аспекти пов’язані як з особливостями колективу, так і з індивідуально-психологічними, особистісними якостями співробітників.

У своєму дослідженні Г.В.Гризунова виокремила три основні блоки протиріч в управлінській діяльності, які ведуть до міжособистісних конфліктів.

1. Ситуація зміни парадигм управління, що зображується в протиріччях між суб’єктивним світом особистості і новими умовами діяльності (внутрішня незадоволеність, неприйняття тих чи інших перетворень, стан напруженості); в протиріччях між суб’єктами різних політичних установок, моральних цінностей, зайнятих у сфері управлінської діяльності.

2. Структурна перебудова управлінської діяльності. Демократична система управління вимагає інноваційного підходу, ризику, творчості, ініціативи у виробленні самостійних ефективних управлінських рішень, що та в умовах нестабільності суспільства обмежує прояви своїх професійних та особистих можливостей для суб’єктів взаємодії.

3. Функціональні протиріччя, пов’язані з невідповідністю між тими функціями управління, якими сьогодні необхідно опанувати: станом управлінської діяльності, стилем керівництва, професійними навичками [17, с.24].

Отже, зробивши аналіз міжособистісних конфліктів в організаціях, можливо узагальнити деякі причини та їх виникнення, а саме: розподіл ресурсів, взаємозалежність завдань, відмінності в цілях, відмінності в способах досягнення цілей, незадовільні комунікації, відмінності в психологічних особливостях. При розв’язанні цих проблем пріоритетом є поліпшення морально-психологічного стану в організаціях, за допомогою налагодження загальних цінностей, встановлення критеріїв ефективності роботи, дотримування принципу єдиноначальності та чіткого дотримання вимог, виконання основних правил роботи, створення справедливих систем заохочень, установлення загальних цілей в організації, використання і дотримання координаційних механізмів.

Таким чином, на підставі теоретичного аналізу можна зробити такі висновки.

Сутність міжособистісних конфліктів в організаціях полягає у виникненні ситуації протиріччя, зіткнення інтересів суб’єктів міжособистісної взаємодії, яка сприймається ними як значуща психологічна проблема, що вимагає свого вирішення і викликає активність сторін, спрямовану на вирішення ситуації в інтересах обох сторін або однієї з них. Об’єктивними умовами та чинниками виступають: соціально-економічні умови діяльності організації; її тип; особливості організаційно-управлінської структури. До суб’єктивних чинників належать: характер міжособистісних стосунків у колективі, опосередкований спільною виробничою діяльністю, та індивідуально-психологічними особливостями співробітників. 

Міжособистісні конфлікти в організаціях можуть класифікуватися за тривалістю перебігу (короткочасні та довготривалі); за типом протиріччя (ділові та емоційні); за мірою вираженості (приховані та явні); за мірою інтенсивності (як такі, що лихо радять, та руйнівні); залежно від позитивних і негативних елементів (деструктивні та конструктивні); за характером відносин підпорядкованості між опонентами (конфлікти «по вертикалі», «по горизонталі», «по діагоналі»).

Причини виникнення міжособистісних конфліктів в організаціях об’єднуються в чотири групи: об’єктивні, організаційно-управлінські, соціально-психологічні та особистісні. Організаційно-управлінські причини включають: структурно-організаційні, функціонально-організаційні, особистісно-функціональні, ситуативно-управлінські причини виникнення міжособистісних конфліктів.

1.4. Методологічні передумови дослідження міжособистісних конфліктів у взаєминах державних службовців

Методи діагностики міжособистісних конфліктів ґрунтуються на загальних методах вивчення конфліктів, а також методах психологічної діагностики. У психології та конфліктології методи вивчення конфліктів включають кількісні та якісні методи. Кількісні методи дослідження включають методи збору та аналізу даних.

Методологічними засадами для діагностики міжособистісних конфліктів виступають: комплексний, системний, суб’єктний підходи. Дослідження конфліктів організаційного середовища ґрунтується також на організаційному, діяльнісному, мотиваційному, когнітивному, ситуаційному та системно-ситуаційному підходах.

Виокремлено кілька підходів до використання методів діагностики конфліктів. Перший підхід ґрунтується на експериментальне конструювання конфліктів. За основу беруться як прості конфліктні ігри, розроблені в закордонних психології, та їх модифікації, а також складні конфліктні ситуації, які моделюють реальні життєві зіткнення.

Другий підхід полягає у вивченні таких конфліктогенних явищ в групах, як напруженість у стосунках, схильність до агресивної поведінки окремих осіб, наявність мікро груп з негативною спрямованістю. З цією метою застосовуються різні особистісні опитувальники та тести, а також варіанти соціометрії.

Третій підхід передбачає застосування методів діагностики конфліктів у психології історичних або ретроспективних методів. Він полягає в описі конкретних конфліктів або конкретних ситуацій, які вже мали місце в минулому. Детальному аналізу підлягають учасники конфлікту, об’єкт, причини, способи та прийоми розв’язання та взаємодії.

Психологічна діагностика міжособистісних конфліктів в трудових колективах повинна здійснюватися, інтегруючи в собі кілька головних напрямків: психологічні методи вивчення особистості, методи вивчення міжособистісних стосунків, методи вивчення умов та чинників, що опосередковують характер міжособистісних стосунків. Таким чином, поняття діагностики конфліктів ширше, ніж поняття психодіагностики, яке визначає як «галузь психологічної науки, що розробляє методи виявлення та вимірювання індивідуально-психологічних особливостей особистості [55, с.48].

У дослідженнях Б.Ф.Ломова та його співробітників виявлено, що за тривалої спільної діяльності міжособистісні взаємостосунки й зовнішні комунікації набувають у 2-3 рази більшого значення, ніж інші чинники [40, с.68]. Тому дослідження особливостей міжособистісних стосунків виступає центральною умовою діагностики міжособистісних конфліктів у колективі.

Міжособистісні стосунки формуються на підставі взаємних оцінок людьми один одного. Однак зовнішній вигляд, стиль спілкування, поведінки та діяльність людини оцінюються не самі по собі, а для того, щоб одержати уявлення про її моральні, ділові, комунікативні та інші якості. Саме залежно від оцінки якостей особистості представника колективу у інших формується те чи інше ставлення до нього.

У рамках оцінного підходу до аналізу взаємовідносин психологи [6, с.12] виокремлюють низку основних напрямків.

1. Аналіз ставлення особистості до кожного члена групи, що дає можливість визначити міру адекватності взаємостосунків, виявити конфліктні взаємостосунки, а також інтенсивність взаємостосунків.

2. Аналіз можливого (передбачуваного) ставлення до себе з боку членів групи, що дозволяє оцінити людині себе в системі взаємостосунків.

3. Особливе місце в аналізі взаємостосунків займає вивчення їх стійкості. З цією метою необхідно вивчати взаємостосунки в динаміці. Порівнюючи показники взаємостосунків у різні періоди, можна зробити висновок про їх стабільність.

4. Аналізуючи ділові та моральні якості інших, різні автори розкривають залежність взаємостосунків між людьми від їх якостей. Роль моральних якостей у формуванні взаємостосунків оцінюють зазвичай вище, ніж ділових.

Експериментальні дослідження міжособистісного оцінювання в малих групах [38] свідчать про те, що характер цього оцінювання розрізняється в групах високого та низького рівнів розвитку. Самі еталони оцінки виявляються різними. Навіть всередині однієї групи еталони часто неоднозначні, оскільки група неоднорідна за складом, її члени мають різні індивідуально-психологічні особливості.

Зв'язок між характером міжособистісних стосунків у групі та формуванням властивостей особистості, що належить до цієї групи, показав В.С.Мерлін [44]. На його думку, характер взаємостосунків у колективі детермінує формування властивостей особистості, типових для цього колективу.

Оскільки міжособистісні стосунки в організаціях опосередковані характером спільної діяльності, важливою умовою діагностики вважаємо вивчення особливостей професійної діяльності, рівня професійних знань співробітників колективу, їх вплив на рівень міжособистісних стосунків у колективах.

З метою дослідження міжособистісних конфліктів використовують різноманітні тести, які намагаються виявити таку інтегральну властивість особистості як конфліктність, що показує частоту вступу до міжособистісного конфлікту. Існують і загальновизнані тести, призначені для визначення стратегій поведінки в конфліктній ситуації (тест К.Томаса).

Якісні методи дослідження здійснюють смислову інтерпретацію даних. Їх часто називають загальними методами наукового пізнання. До них належать: аналіз, синтез, індуктивний метод, дедуктивний метод, історичний метод, логічний метод, узагальнення, порівняльний метод, метод математичного моделювання. 

Психодіагностичні методи спрямовані на вивчення індивідуально-психологічних властивостей особистості та об’єднані у дві великі групи: інструментальні та не інструментальні методи. При цьому важливо, що критерії вибору і систематики діагностичних методик в кожному конкретному випадку зумовлені:

· об’єктом дослідження;

· цілями та завданнями дослідження;

· структурними особливостями методик, які визначають мотивацію досліджуваних і валідність відповідно до їх вікової категорії;

· вихідна точка відліку діагностики міжособистісних стосунків [9, с.47]. 

До методів збору інформації належать:

1. Спостереження – пряма та безпосередня фіксація подій та умов, в яких вони мають місце. Розрізняють включене та невключене спостереження.

2. Метод вивчення документів – аналіз інформації про конфлікти, що зафіксована у рукописному або друкованому тексті, на дискеті, кіноплівці тощо.

3. Опитування – збір інформації за допомогою звернення з запитаннями до певної групи людей. Розрізняють анкетування та інтерв’ю.

4. З метою визначення стратегії поведінки в конфліктній ситуації доцільно використовувати тест К.Томаса, адаптований Н.В.Гришиною (1978), що ґрунтується на виокремленні п’яти основних стратегій поведінки в конфлікті: суперництво, співробітництво, уникнення, пристосування і компроміс. Оптимальною поведінкою в конфліктній ситуації вважається така, за якої застосовуються всі стратегії залежно від зміни умов взаємодії. Переважання однієї зі стратегій визначає поведінку людини як менш конструктивну в ситуації конфлікту.

Нині для діагностики міжособистісних конфліктів використовуються як адаптовані методи, запозичені у закордонних психології, так й авторські методики, розроблені у вітчизняній психології та конфліктології. Серед методів інструментальної психодіагностики найбільш поширеними є опитувальник А.Басса-А.Дарки, тест Т.Лірі, тест К.Томаса, ММРІ, 16-ти факторний особистісний опитувальник К.Кеттела, опитувальник Г.Айзенка, опитувальник міжособистісних стосунків В.Шультца та ін., методики побудови за принципом семантичного диференціала, метод «Кольоровий тест відношень» (А.В.Міщенко), соціально-психологічні методи, соціометрія, метод визначення рівня внутрішньо особистісної конфліктності (А.І.Шипілов), модульний соціотест (А.Я.Анцупов). Важливим, але недостатньо опрацьованим є метод спостереження (Н.В.Кулакова). Серед невербальних методів діагностики конфлікту часто використовуються: метод незакінчених речень, рисунок на задану тему, методи вільних асоціацій, ігрові методи тощо.

Діагностику міжособистісних конфліктів в трудових колективах доцільно здійснювати за такою логічною схемою.

Перший етап дослідження – ознайомчий. Завданнями його є знайомство з керівником колективу, одержання загального уявлення про специфіку виконуваної членами групи діяльності, про умови та рівні організації праці, про характер взаємозв’язку між працівниками у процесі діяльності тощо.

Другий етап дослідження передбачає збір інформації суб’єктивного характеру, на основі якої далі розраховується показник міжособистісних стосунків у групі. Основним змістом цього етапу є проведення опитування членів групи по анкеті, яка розроблена завчасно та адаптована дао конкретних умов життєдіяльності колективу.

Третій етап дослідження являє собою первинну та вторинну обробку даних.

Четвертий етап дослідження – аналіз та пояснення отриманого матеріалу, зіставлення суб’єктивних показників клімату з даними, що характеризують об’єктивну соціально-виробничу атмосферу, зведення окремих показників в цілісну характеристику соціально-психологічного клімату. Обов’язковим компонентом цього етапу є розробка практичних рекомендацій для керівників виробництва і громадських організацій для оптимізації соціально-психологічного клімату в конкретних виробничих групах.

Таким чином, характерною особливістю діагностики міжособистісних конфліктів у організаціях виступає комплексне використання різних методів: експериментального конструювання конфліктних ситуацій; вивчення конфліктогенних особистісних і групових явищ; застосування історичних та ретроспективних методів, що полягає в побудові описових моделей конфліктів. Методи психологічної діагностики конфліктів також включають: інструментальні методи: завдання, тести, самозвіти, проективні методи та не інструментальні: спостереження, аналіз результатів діяльності та стосунків. Для  визначення конфліктності особистості застосовується сукупність тестів, сформованих на базі системного опису конфліктної особистості. Як правило, вони доповнюються даними спостереження, результатами аналізу діяльності та стосунків, що склалися, оскільки не всі характеристики можна визначити за допомогою психологічного тестування.

Розділ 2. Експериментальне вивчення впливу міжособистісних конфліктів в трудовому колективі на ефективність учасників та компанії вцілому
2.1. Характеристика та методики дослідження

Дослідження впливу міжособистісних конфліктів в трудовому колективі на ефективність професійної діяльності здійснювалося на базі ТОВ НВФ «Мікрохім» м. Сєвєродонецька. У дослідженні взяли 15 працівників даної організації.

В основу діагностичного дослідження було покладено методику модульного соціотесту А.Я.Анцупова. Дослідження проводилося з використанням також традиційних діагностичних методик: методики «Оцінка психологічної атмосфери у колективі» (А.Ф. Фідлер), самодіагностика особистісної конфліктності (автор В.Ф. Ряховський), опитувальник Кеннета Томаса, тест Дж. Гілфорда «Соціальний інтелект».
Обробка даних проводилася з використанням методу класифікації даних, факторного аналізу із застосуванням комп’ютерної обробки.

Наведемо характеристику методик, які були використані у ході дослідження.

1. Модульний соціотест  А.Я.Анцупова (додаток 1). Загальна характеристика модульного соціотесту експрес-оцінки індивідуально-психологічних особливостей і характеру міжособистісних взаємостосунків у організації полягає в тому, що цей соціотест має модульну структуру, яка включає дві базові та кілька додаткових вимірювальних шкал залежно від завдань дослідження. Два перші базові модулі дозволяють оцінити ставлення до них з боку кожного з колег по роботі. Зіставлення відповідей на перші два запитання дає можливість виявити не тільки реальні, але й потенційні конфліктні данні взаємостосунки в групі.

У першому модулі «Моє ставлення» досліджуваним пропонувалося оцінити їх власне ставлення до кожного члена свого колективу, інакше кажучи, їм пропонувалося відтворити образ конкретної людини і дати оцінку за шкалою -5 до +5 свого суб’єктивного ставлення до даної людини.

Час, який необхідний для визначення свого ставлення до однієї людини, варіюють 15-20 секунд на початку виконання завдання до 3-5 секунд в міру заповнення бланку. Перевищення даних показників може свідчити про недостатньо розвинені оцінні здібності досліджуваного або про неоднозначних і складних стосунках з конкретним представником групи. З іншого боку, надто швидкі відповіді, радше за все, свідчать про поверхове ставлення досліджуваного до завдання або наміряне викривлення ним фіксованої інформації. Особливо це справедливо для випадків, коли всім або значній більшості оцінюваних виставляються однакові бали. Бланки з такими даними при обробці виключаються. У протилежному випадку вони можуть значно викривити картину групових стосунків, прикрасивши або погіршивши стан справ.

Після виконання першого модуля опитуваному пропонується оцінити ставлення до нього кожного члена свого колективу за другим модулем «Ставлення до мене». При цьому залучені перцептивні можливості цього досліджуваного, його здатність не тільки сприймати різні відтінки ставлення іншої людини, але й визначати їх сукупне значення за пропонованою шкалою. Крім цього, використовувалися додаткові модулі: третій модуль «Якість виконання посадових обов’язків», четвертий модуль «Професійні знання», які дозволяють визначити індивідуально-професійні якості співробітників, п’ятий модуль «Інтереси організації – особисті інтереси». П’ятий модуль дозволяє визначити, які інтереси виступають пріоритетною основою в професійній діяльності кожного члена колективу, визначаючи міру задоволеності діяльністю кожного з них, а також рівень трудової мотивації. У завданні до п’ятого модуля досліджуваним пропонувалося порівняти для кожного члена колективу інтересів справи (організації) і особистих інтересів. Додаткові модулі оцінюють якісні характеристики досліджуваних, тому їм пропонується відповідати за 10-ти бальною шкалою від 0 до + 10.

Залежно від цілей вивчення колективу можуть використовуватися й інші модулі. Таким чином, модульний соціотест дозволяє досліджувати цілий комплекс якісних характеристик членів колективу на міжособистісні взаємостосунки, професійні, моральні, організаторські, інтелектуальні, фізичні якості, міру працездатності, допомоги колегам, пріоритет особистих та групових цілей. Вивчення колективу за допомогою модульного соціотесту дозволяє зібрати значну кількість інформації. Її обробка може йти за рядом напрямків.

2. Методика «Оцінка психологічної атмосфери у колективі» (А.Ф. Фідлер) (додаток 2). Дана методика дозволяє оцінювати психологічну атмосферу в колективі і прогнозувати потенційну конфліктогенність і тенденцію до виникнення і ескалації конфліктів. На бланку приведені протилежні по значенню пари слів, за допомогою яких можна описати атмосферу у Вашому колективі. Методика може здійснюватися анонімно, що підвищує її надійність. 

3. Самодіагностика особистісної конфліктності (автор В.Ф. Ряховський) допомагає респонденту  визначити властивий йому рівень конфліктності (додаток 3). У процесі дослідження опитуваному пропонується за допомогою 7-бальної шкали оцінити, наскільки вираженою є та чи інша якість, яка характеризує конфліктність особистості.

4. Опитувальник Кеннета Томаса (додаток 4). Стратегія поведінки в конфліктній ситуації розглядається як орієнтація особистості щодо відношенню до неї, установка на певні форми поведінки. Методика дозволяє визначити основні стилі поведінки у конфліктній ситуації:

Змагання (конкуренція) – прагнення досягти своїх інтересів в збиток іншому.

Пристосування – принесення в жертву власних інтересів заради іншого.

Компроміс – угода на основі взаємних поступок; пропозиція варіанту, знімає виникле протиріччя.

Уникнення – відсутність прагнення до кооперації, і відсутність тенденції до досягнення власних цілей.

Співробітництво – учасники ситуації приходять до альтернативи, що повністю задовольняє інтереси обох сторін.

5. Тест Дж. Гілфорда «Соціальний інтелект» (додаток 5). Автор методики Дж. Гілфорд розглядає соціальний інтелект як систему інтелектуальних здібностей, не залежних від фактора загального інтелекту і пов'язаних, перш за все, з пізнанням поведінкової інформації. Дж. Гілфорд виділяє у своїй методиці 4 шкали-субтести, які вимірюють різні компоненти соціального інтелекту, а саме:

Субтест №1 «Історії із завершенням»: 14 картинок з життєвими ситуаціями. Цей субтест оцінює здатність передбачати наслідки поведінки, передбачати подальші вчинки людей на основі аналізу реальних ситуацій спілкування (сімейного, ділового, дружнього), передбачати події, ґрунтуючись на розумінні почуттів, думок, намірів учасників комунікації.

Субтест №2 «Групи експресії»: 15 картинок на яких зображені пози, жести, міміка, тобто виразні рухи, які видаюить стан людини. Даний субтест оцінює здатність правильно оцінювати стан, почуття, наміри людей по їх невербальним проявам, міміці, позах, жестах.

Субтест №3 «Вербальна експресія»: 12 фраз – ситуацій спілкування з 3-ма варіантами відповідей з яких одна набуває іншого змісту. Даний субтест оцінює високу чутливість до характеру і відтінків людських взаємин, що допомагає швидко і правильно розуміти те, що люди говорять один одному

Субтест №4 «Історії з доповненням»: 14 історій по 8 картинок кожна, де одна з картинок пропущена. Даний субтест оцінює здатність розпізнавати структуру міжособистісних ситуацій в динаміці, вміння аналізувати складні ситуації взаємодії людей.

Виходячи з мети дослідження ми обрали такі напрямки роботи:

1. Визначення особливостей міжособистісної взаємодії членів колективу, що містить в собі: ранговий розподіл співробітників; статусно-рольові позиції в групі; визначення впливу індивідуально-психологічних особливостей лідерів та аутсайдерів, виявлених в ранговому розподілі.

2. Оцінка характеру міжособистісних стосунків у організаціях, яка дає змогу виявити представників, що мають найбільшу кількість конфліктних взаємостосунків з членами колективу.

3. Визначення рангу кожного досліджуваного в колективу за кожною зі шкал модульного соціотесту. Це дає можливість виявити міру впливу професійної підготовленості, якості виконання професійних обов’язків, ставлення до праці спеціаліста на характер його взаємодії в колективу, рівень конфліктності.

4. Визначення психологічної атмосфери в колективі.

5. Самодіагностика рівня конфліктності.

6. Визначення індивідуальних стилів поведінки у конфліктній ситуації.

7. Дослідження рівня соціального інтелекту членів колективу.

Перший етап включав: розробку принципів та методики дослідження; розробка плану проведення діагностики; підготовка матеріалів діагностики (бланки, форми тощо).

Другий етап – діагностичний – включав збір інформації про міжособистісні взаємостосунки в організації.

Третій етап – обробка та аналіз даних – включав узагальнення одержаних в ході діагностики результатів, обробку матеріалів, порівняльний одержаних аналізів.

Четвертий етап – інтерпретаційний – включає оформлення, опис та представлення одержаних даних.

2.2. Характеристика результатів експериментального дослідження міжособистісних конфліктів у трудовому колективі

При діагностиці індивідуально-психологічних особливостей членів колективів шляхом застосування модульного соціотеста були визначені ранги кожного представника групи за визначеними модулями, статус в колективі, який має кожен член групи і який визначається мірою авторитетності, комунікативними навичками та особистісно-професійними особливостями співробітників. 

Одержані дані розглянуті на прикладі колективу ТОВ НВФ «Мікрохім». Результати діагностики дозволяють побачити наочну картину взаємостосунків у колективі:

міру авторитетності в колективі кожного представника;

міру вираженості комунікативних навичок співробітників;

визначити неформальних лідерів та аутсайдерів;

виявити співвідношення формального статусу керівника з неформальним у структурі колективних взаємостосунків;

виявити найконфліктніших представників колективу;

встановити, які із заданих параметрів більшою мірою впливають на визначення статусного положення співробітників у колективі.

Таблиця 2.1.

Ранговий розподіл співробітників організації відповідно до їх узагальненого статусу
	№ за списком
	1 модуль
	2 модуль
	3 модуль
	4 модуль
	5 модуль
	Підсумок

	
	Моє ставлення
	Ставлення до мене
	Професійні знання
	К-ть обовязків
	Інтереси організації – особисті інтереси
	

	
	сер.

оцін-ка
	ранг
	сер.

оцін-ка
	ранг
	сер.

оцін-ка
	ранг
	сер.

оцін-ка
	ранг
	сер.

оцін-ка
	ранг
	сер.

оцін-ка
	ранг

	1
	8,93
	1
	8,93
	1
	8,86
	1
	9,07
	1
	8,86
	1
	8,93
	1

	2
	8,86
	3
	9,07
	1
	8,57
	2
	8,71
	2
	8,86
	1
	8,81
	2

	3
	8,14
	7
	7,50
	8
	6,14
	12 
	6,86
	10
	7,07
	6
	7,14
	7

	4
	8,93
	1
	8,14
	4
	7,21
	7
	7,07
	6
	7,14
	5
	7,70
	4

	5
	7,21
	12
	7,50
	8
	5,86
	13
	5,36
	15
	5,57
	14
	6,30
	14

	6
	7,79
	10
	6,36
	14
	6,43
	11
	6,14
	12
	6,14
	12
	6,57
	13

	7
	8,86
	3
	7,43
	10
	5,57
	14
	5,64
	13
	5,71
	13
	6,64
	12

	8
	8,07
	9
	7,07
	11
	5,57
	14
	5,50
	14
	5,21
	15
	6,28
	15

	9
	7,07
	14
	5,21
	15
	7,43
	6
	6,93
	8
	7,00
	9
	6,73
	11

	10
	7,29
	11
	6,43
	13
	7,00
	8
	7,00
	7
	6,71
	10
	6,89
	9

	11
	7,14
	13
	7,71
	6
	6,64
	10
	6,64
	11
	6,57
	11
	6,94
	8

	12
	6,57
	15
	6,93
	12
	6,93
	9
	6,93
	8
	7,07
	6
	6,80
	9

	13
	8,71
	5
	7,86
	5
	7,50
	4
	7,14
	5
	7,21
	4
	7,68
	5

	14
	8,71
	5
	8,43
	3
	7,64
	3
	7,64
	3
	7,79
	3
	8,04
	3

	15
	8,14
	7
	7,57
	7
	7,50
	4
	7,50
	4
	7,07
	6
	7,56
	6

	Сер.оц
	8,03
	
	7,48
	
	6,99
	
	6,94
	
	6,93
	
	7,27
	


Міра впливу рівня професійних знань співробітників, якості виконання посадових обов’язків і пріоритету інтересів організації на характер міжособистісних стосунків у колективі, і статусно-рольові позиції наочно представлено на рис.2.1.  У першому випадку розраховано ранг за показниками двох перших модулів, що відображає характер міжособистісних взаємостосунків, у другому – визначені загальні статусно-рольові позиції співробітників у колективі з урахуванням рівня професійних знань, якості виконання посадових обов’язків і пріоритету інтересів організації над особистими. Перелічені показники особистісно-професійних якостей визначають як стійкість статусної позиції співробітників, так і виявляє причини її нестабільного положення загалом, значною мірою впливаючи на характер міжособистісних стосунків в організації.
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Рисунок  2.1.  Порівняльні показники рангового розподілу з урахуванням особистісно-професійних особливостей (n = 15)
На наступному етапі з метою оцінки психологічної  атмосфери в колективі була використана методика А.Ф. Фідлер. Результати діагностики представлені на рис.2.2:
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Рисунок  2.2.  Результати оцінки психологічної  атмосфери в колективі за методикою А.Ф. Фідлера, % (n = 15)
  Самодіагностика працівниками організації власного рівня  конфліктності була проведена за методикою В.Ф. Ряховського. Результати опитування за даною методикою представлені на рис.2.3:
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Рисунок  2.3.  Результати оцінки самодіагностики рівня конфліктності, % (n = 15) 

Важливим етапом у вивченні міжособистісних стосунків та конфліктів в сучасній організації є дослідження стилів поведінки членів трудового колективу у конфліктних ситуаціях. Характеристика стилів, які використовують співробітники досліджуваної організації у разі виникнення конфліктної ситуації представлена на рис.2.4:
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Рисунок  2.4.  Результати дослідження стилів поведінки у конфліктній ситуації за методикою К. Томаса, % (n = 15)

На останньому етапі дослідження був використаний тест Дж. Гілфорда «Соціальний інтелект». Аналіз результатів, отриманих за допомогою даної методики представлений на рис.2.5:
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Рисунок  2.5.  Результати дослідження рівня соціального інтелекту членів колективу за методикою Дж. Гілфорда, % (n = 15)
Як бачимо, у більшості досліджуваних (40%) був виявлений середній рівень розвитку соціального інтелекту.

Перейдемо до аналізу та інтерпретації результатів дослідження.

2.3. Аналіз результатів дослідження

Аналізуючи отримані результати дослідження зазначимо, що характер індивідуально-психологічних особливостей і міжособистісних взаємостосунків у організації був визначений за методикою модульного соціотесту А.Я.Анцупова. Рівень авторитетності в даному колективі показано в оцінках і ранговому розподілі першого модуля «Моє ставлення», міра вираженості комунікативних навичок дозволяє оцінити другий модуль «Ставлення до мене». Отримані дані дозволяють зробити висновок, що найнижчі показники по першому та другому модулях характеризують найбільш конфліктних співробітників колективу і впливають на рівень конфліктності колективу загалом. В цій організації найбільш конфліктним є співробітник № 9 за списком, який зайняв 14 та 15 позиції в ранговому розподілі першого та другого модулів.

Неформальна трійка лідерів показана в підсумковому ранговому розподілі останньої колонки № 1, це – за списком № 1, 2 і 14 співробітники організації. Серед них лідирує керівник організації, що свідчить про успішність процесу управління і значний вплив керівника на характер міжособистісних стосунків у колективі.

Психологічно знехтувані співробітники колективу займають останні місця в підсумковому ранговому розподілі. У цій організації можна відзначити № 8, №5 і № 6 співробітників за списком. З них № 8 займає останню позицію з причини низької оцінки професійних знань (3 модуль); якості виконання посадових обов’язків (4 модуль), що визначає невідповідність співробітника займаній посаді, а також високого пріоритету особистих якостей на шкоду інтересів організації (5 модуль). Низькі показники за трьома переліченими модулями, а також недостатня комунікативна компетентність характеризує двох інших представників.

Отже, вже після проведення першого тестування з’ясувалося, що колектив є неоднорідним, в ньому є ярко виражені лідери та знехтувані співробітники, а також працівники з високим рівнем конфліктності. 

Проведене дослідження психологічної атмосфери в колективі за методикою А.Ф. Фідлера показало, що 20% співробітників оцінюють її як негативну (13,33% – негативний показник вище середнього, 6,67% – найвища негативна оцінка психологічного клімату в групі). Позитивним моментом є те, що 40% вважать психологічну атмосферу позитивною (26,67% – позитивний показник вище середнього, 13,33% – найвища позитивна оцінка психологічного клімату). Переважна кількість працівників оцінюють психологічну атмосферу як середню (40%), тобто у залежності від конкретного проміжку часу та ситуації оцінки психологічної атмосфери даних співробітників можуть коливатися у то чи інший бік.

У процесі дослідження також було з’ясовано, що доволі високий відсоток працівників даної організації характеризується високим рівнем конфліктності: виражена конфліктність була виявлена у 33,33% досліджуваних, високий ступень конфліктності – у 6,67%.

Проте все ж більшість членів колективу характеризуються слабо вираженою конфліктністю (26,67%) та не вираженою конфліктністю (13,33%); 20% працівників взагалі прагнуть ухилятися від конфліктних ситуацій. 
Щодо стилів поведінки, які обирають члени колективу під час взаємодії у конфлікті слід зазначити, що третина опитаних (33,33%) обирають стиль змагання або конкуренції, 13,33% обирають стратегію пристосування, 20% – стратегію уникнення, що 20% прагнуть знайти компроміс та лише 13,33% прагнуть використовувати стиль співробітництва, який вважається найбільш оптимальним у конфліктній взаємодії.  
Дослідження соціального інтелекту працівників організації, показало, що більшість досліджуваних (40%) характеризується середнім рівнем соціального інтелекту, ці працівники якоюсь(певною) мірою здатні шляхом логічних міркувань усвідомити мотиви поведінки людей. Це середньооблікова норма соціального інтелекту, яка забезпечує соціальну адаптацію особистості й «гладкість» у відносинах з людьми. Високий рівень розвитку соціального інтелекту виявлено у 26,67% досліджуваних. Такі співробітники відрізняються наявністю здатності витягти максимум інформації про поведінку людей, розуміти мову невербального спілкування, висловлювати швидкі і точні судження про людей, успішно прогнозувати їх реакції в заданих обставинах, проявляти далекоглядність у відносинах з іншими, що сприяє їх успішної соціальної адаптації. Вони здатні витягти максимум інформації про поведінку людей, розуміти мову невербального спілкування, висловлювати швидкі та точні судження про людей, успішно прогнозувати їх реакції в заданих обставинах, проявляти далекоглядність у відносинах з іншими, що сприяє їх успішної соціальної адаптації.

Доволі високий відсоток досліджуваних (33,33%) за результатами дослідження мають низький соціальний інтелект. Дані співробітники можуть відчувати труднощі в розумінні та прогнозуванні поведінки людей, що ускладнює їх взаємини.
Таким чином, під час дослідження було виявлено, що загальний психологічний клімат в колективі в цілому сприятливий, але недостатньо стійкий. Є певні проблеми, викликані деякими протиріччями, адже в аналізованому колективі є явні лідери та конфліктні особистості, а також знехтувані працівники. Конфлікти у даному колективі можуть виникати як внаслідок недостатньої професійної кваліфікації працівників (незначний досвід роботи, нові співробітники), так і бути обумовленими особистісними характеристиками та характером міжособистісної взаємодії.  Обстеження способів реагування в конфліктній ситуації показало, що в даному колективі переважають не найефективніші способи подолання конфліктів. При цьому більшість співробітників характеризується середнім та низьким рівнем соціального інтелекту.

2.4. Основні методи запобігання міжособистісних конфліктів у трудовому колективі
У конфліктології запобігання міжособистісних конфліктів розглядається у зв’язку зі створенням об’єктивних передумов, що зменшують вірогідність виникнення протиріч у процесі взаємодії, а також вмінням розв’язувати проблемні ситуації неконфліктними способами. Головними організаційно-управлінськими умовами профілактики міжособистісних конфліктів є структурно-організаційні, функціонально-організаційні, особистісно-функціональні та ситуативно-управлінські. Типовими суб’єктивними умовами запобігання міжособистісних конфліктів, на думку А.Я.Анцупова, є: орієнтація суб’єктів взаємодії на розв’язання проблеми, що виникає, а не на протидію один одному; підтримка у процесі взаємодії балансу взаємозалежності в рішеннях і вчинках, балансу статусів, балансу взаємодопомоги; об’єктивна оцінка результатів діяльності співробітників колективу [5, с.78].

Як показує аналіз літератури, основними методами профілактики конфліктів в експериментальних дослідженнях виступають:

· методи оптимізації організаційно-управлінських умов діяльності;

· активні методи навчання, спрямовані на зниження особистісної та групової конфліктності, оптимізацію міжособистісних взаємостосунків;

· методи індивідуальної психолого-корекційної роботи з внутрішньо-особистісними конфліктами і конфліктними особистостями.

Попередження деструктивних міжособистісних конфліктів у трудових колективах виступає напрямком управлінської діяльності з регулювання соціальних протиріч в організаційно-управлінській структурі. Профілактична робота може бути ефективною тільки тоді, коли вона буде здійснюватися системно, планомірно та своєчасно, а також коли вона буде спрямована на конкретні протиріччя, що виникають у колективі. Підґрунтям для цього може слугувати психологічна діагностика, що забезпечує одержання регулярної та правдивої інформації про стан психологічного клімату в колективі, особливостях міжособистісної взаємодії співробітників, про можливі джерела соціальної напруженості.

Система профілактики міжособистісних конфліктів повинна базуватися на наукових дослідженнях про їх сутність, класифікацію, структуру, функції, еволюцію і динаміку, з урахуванням описових моделей конкретних видів конфліктів. Робота з профілактики міжособистісних конфліктів також, як і діагностика, покликана, будуватися з опорою на системний та комплексний підходи з урахуванням отриманої в ході діагностики інформації.

Огляд і аналіз літератури в галузі теорії конфлікту дозволяє зробити висновок про те, що важливими положеннями для розв’язання проблеми профілактики конфліктів є:

1. Суб’єктивно-об’єктивний характер сутності конфліктів, зумовлений як чинниками та умовами зовнішнього середовища: соціально-економічними, організаційно-управлінськими, виробничими, так й індивідуально-психологічними особливостями особистості.

2. Основними теоретичними передумовами профілактики конфліктів виступають чинники, умови та причини їх виникнення.

3. Розробку ефективних методів профілактики конфліктів необхідно розглядати в рамках системного, комплексного та акмеологічного підходів.

Таким чином, теоретичними засадами профілактики конфліктів у закордонних та вітчизняній психології виступають методологічні концепції та підходи вивчення конфліктів.

Однією з найбільш ефективних форм профілактики конфліктів в організаціях є тренінг програмно-цільової спрямованості. Як і соціально-психологічний тренінг, цей вид тренінгу визначається як аспект практичної психології, орієнтований на використання активних методів навчання у ході групової психологічної роботи з метою розвитку компетентності в спілкуванні [20, с.47], але разом з тим має низку відмітних особливостей, які полягають у концептуальних положеннях та розширенні методичного арсеналу. Це пов’язано зі спрямованістю тренінгу на удосконалення професіоналізму та специфічних завдань тренінгу.

В основу розроблення тренінгу розвитку навичок конфліктологічної компетентності покладено тренінг програмно цільової спрямованості, розроблений А.П.Ситніковим [60].

Розвивальними цілями тренінгу виступають:

1. Узагальнення та аналіз досвіду та знань з проблем конфліктологічної компетентності, стратегій поведінки в конфліктних ситуаціях.

2. Формування та розвиток стратегій поведінки в умовах конфліктної ситуації.

3. Опанування ефективними навичками комунікації в умовах міжособистісної взаємодії.

4. Подолання комунікативних бар’єрів.

5. Розвиток рефлексивної культури.

Для реалізації розвивальних цілей тренінгу пропонується розв’язання наступних завдань.

1. Створення атмосфери спільності та готовності до спільної діяльності.

2. Створення умов, сприятливих для трансляції та засвоєння необхідних знань.

3. Одержання учасниками знань про рівень розвитку навичок особистої конфліктологічної компетентності.

4. Визначення учасниками тренінгу особистих стратегій розвитку необхідних навичок.

5. Підвищення в учасників рівня рефлексивної компетентності.

Від ефективності роботи групи залежить багато в чому реалізація поставлених у рамках тренінгу завдань. Тому робота в режимі тренінгу визначається загальними груповими принципами.

Принципи тренінгу.

1. Мотивованість (зацікавленість учасників у тому матеріалі, що викладається).

2. Активність (захопленість учасників процесом навчання).

3. Діалогізація взаємодії (партнерське спілкування).

4. Тут і тепер (проблеми обговорення не виносяться за коло тренінгу).

5. Зворотний зв'язок.

6. Гнучкість (різноманітність засобів, що використовуються).

7. Структурованість (логічність, поетапність) процесу навчання.

8. Реалістичність (близькість до досвіду і запитів учасників).

Процес проведення тренінгу містить три етапи: діагностичний, психологічний і технологічний.

Діагностичний етап дозволяє кожному учаснику тренінгу визначити рівень особистої конфліктності, стратегії поведінки в конфлікті, тим самим позначивши індивідуальне проблемне поле, коло завдань, необхідних для розв’язання в рамках заданої теми.

Психологічний етап охоплює усвідомлення і прийняття цілей програми розвитку навичок конфліктологічної компетентності учасниками тренінгу, готовність розв’язувати проблеми, що виникають на шляху досягнення поставлених цілей, готовність сприймати та здійснювати перспективні та розвивальні перетворення особистості.

Мета технологічного етапу полягає в актуалізації учасником тренінгу минулого досвіду, опанування новим досвідом і досягненні ним кінцевої мети – підвищення рівня конфліктологічної компетентності.

Методи тренінгу.

1. Групова дискусія. Спільне обговорення питань, що дозволяє пояснити (можливо, змінити) думки, позиції та установки учасників групи у процесі роботи.

2. Метод розвитку соціальної перцепції, спрямований на розвиток учасниками групи вміння сприймати, розуміти та оцінювати самих себе і групу; набуття навичок глибокої рефлексії, смислової та оцінної інтерпретації об’єкта сприймання.

3. Ігрові методи. Використання ігрових методів дає змогу тренеру:

· створити необхідний контекст, що моделює конфліктні ситуації, які вимагають застосування запропонованих і експліцитно описаних психотехнологій;

· створити комфортнішу атмосферу, яка сприяє ефективності засвоєння технологій;

· організувати заняття таким чином, щоб активізувати пошук та імпліцитне засвоєння нових ефективних психотехнологій, необхідних для розв’язання завдань, що виникають в ігровому контексті, самими учасниками тренінгу.

Таким чином, ігрові методи дозволяють уникнути стереотипів, мисленнєвих шаблонів, що особливо важливо у плані розвитку готовності учасників тренінгу до нововведень, саморозвитку, самокорекції. Ігрові методи необхідно використовувати і як засіб самопізнання, що важливо для стимулювання творчої спрямованості учасників групи та розвитку вміння саморегуляції.

4. Аналіз конкретно-практичних ситуацій містить ситуації проблеми, які необхідно розв’язати, і ситуації оцінки. У першому випадку учасник пропонує різноманітні варіанти можливих відповідей на проблемну ситуацію зі своєї позиції, а також з позиції підлеглого або колеги. У другому варіанті пропонується оцінити вже розв’язану ситуацію з аналогічних позицій і спрогнозувати подальший розвиток подій. За допомогою цього методу тренер одержує інформацію про можливості учасника тренінгу в осмисленні індивідуального досвіду розвитку навичок конфліктологічної компетентності.

5. Психогімнастика – ігрові психологічні вправи, використання яких має багатоцільовий характер: зняття бар’єрів психологічного захисту, діагностика, розвиток і корекція конкретних умінь (вербальних, невербальних, рефлексивних, мнемічних, емпатійних тощо).

6. Відеотренінг використовується для одержання учасниками зворотного зв’язку в ході публічних виступів та ігрової обробки ділових ситуацій. Дані, одержані в результаті рефлексивного аналізу, дозволяють розкрити досвід поведінки в складних ситуаціях, оцінити ефективність методів управління конфліктною ситуацією, наявність необхідних для цього навичок. 

Опис процедур, що використовуються в тренінгу, представлений у додатку 6. 

Таким чином, психологічні методи профілактики міжособистісних конфліктів включають: оцінку персоналу з метою оптимізації міжособистісних стосунків у колективі; навчання ефективних психотехнологій та навичок конструктивної групової взаємодії з метою розвитку готовності та вміння співробітників та керівників розв’язувати передконфліктні ситуації неконфліктними способами: вміння налагоджувати взаєморозуміння із співробітниками, вміння конструктивно взаємодіяти з ними та здатність управляти своїм емоційним станом у складних ситуаціях, а також формування групової згуртованості в рамках тренінгових програм; індивідуальні консультації та психокорекційна робота з метою розв’язання протиріч внутрішньоособистісного характеру. 

Висновки

1.Проаналізовано сутність та класифікацію міжособистісних конфліктів у трудових колективах. Поняття конфлікту має досить тривалу історію розвитку і в широкому значення означає зіткнення, протистояння сторін. Конфлікт є об’єктом дослідження різноманітних теоретичних напрямків: психоаналітичного, соціотропного, теорії групової динаміки, теорії фрустрації-агресії, поведінкового, соціометричного, інтеракціоністського підходів та ін. 

Поняття конфлікту вивчається в філософській, психологічній, педагогічній, економічній, конфліктологічній літературі. Донині не існує загальновизнаного розуміння конфлікту загалом і міжособистісного зокрема. У психологічній літературі поширені два підходи до визначення конфлікту. По-перше, конфлікт визначається як зіткнення сторін, думок, сил, тобто розуміється досить широко. По-друге, конфлікт розуміється як зіткнення протилежно спрямованих цілей, інтересів, позицій, думок і поглядів суб’єктів взаємодії. Міжособистісний конфлікт розглядається як ситуація зіткнення між людьми у процесі їх безпосереднього спілкування, що викликається суперечливими поглядами, способами поведінки, установками людей в умовах прагнення їх до досягнення певної мети. Міжособистісні конфлікти в організаційному середовищі мають низку класифікаційних характеристик, які властиві й конфліктам загалом. Так, міжособистісні конфлікти бувають короткочасними та тривалими, діловими та емоційними, конструктивними та руйнівними.

2.Наведено характеристику основних факторів виникнення міжособистісних конфліктів у трудових колективах.

До об’єктивних причин відносять економічні, технологічні або організаційні чинники: організаційно-управлінські, структурно-організаційні, функціонально-організаційні, особистісно-функціональні, соціально-ситуативні. Суб’єктивні чинники міжособистісних конфліктів зумовлені переважно особистими якостями учасників конфлікту, у тому числі невиправданими очікуваннями, індивідуальними особливостями поведінки. Організаційно-управлінські причини міжособистісних конфліктів тісно пов’язані з групою соціально-психологічних причин, які зумовлені безпосередньою взаємодією людей, включенням їх до соціальних груп.

Конфлікти в організаціях виявляються на різних рівнях: формальних стосунків; ставлення членів колективу до виробничої діяльності, цілей та завдань; міжособистісних стосунків, опосередкованих змістом виробничого процесу; міжособистісних стосунків, які визначаються симпатіями-антипатіями. Особливістю конфліктів в організаціях є те, що, виникаючи на ґрунті об’єктивних причин, вони здатні переростати в міжособистісні.

3.Розкрито результати експериментального дослідження міжособистісних конфліктів у трудовому колективі. З метою вивчення міжособистісних конфліктів у внутрішньому середовищі досліджуваної організації був підібраний та використаний комплекс методик: модульний соціотест  А.Я.Анцупова, методика «Оцінка психологічної атмосфери у колективі» (А.Ф. Фідлер), самодіагностика особистісної конфліктності (автор В.Ф. Ряховський), опитувальник Кеннета Томаса, тест Дж. Гілфорда «Соціальний інтелект». За допомогою даних методик була вивчена міра впливу рівня професійних знань співробітників, якості виконання посадових обов’язків і пріоритету інтересів організації на характер міжособистісних стосунків у колективі, і статусно-рольові позиції, здійснена оцінка психологічного клімату колективу, визначені рівні конфліктності та розвитку соціального інтелекту, а також проаналізовані стратегії поведінки у конфліктній ситуації, які обирають працівники даної організації. У процесі дослідження було з’ясовано, що психологічний клімат в даному колективі можна схарактеризувати як сприятливий, але недостатньо стійкий, що обумовлено деякими проблемами, адже в колективі є явні лідери та конфліктні особистості, а також знехтувані працівники. Внаслідок такої ситуації в організації час від часу виникають деякі протиріччя, які часто переростають у міжособистісні конфлікти. У разі виникнення таких ситуацій член даного трудового колективу у більшості випадків використовують стратегії змагання, пристосування або уникнення. 
4.Запропоновано систему профілактики міжособистісних конфліктів в трудовому колективі. Система профілактики міжособистісних конфліктів в організаціях повинна включати три основні напрямки: по-перше, оптимізація соціально-психологічних умов спільної діяльності з урахуванням багаторівневої системи відносин у колективі; по-друге, об’єктивні та організаційно-управлінські умови, які сприяють профілактиці деструктивних конфліктів; по-третє, оптимізація між особистісних стосунків з опорою на діагностичні дані. Для профілактики міжособистісних конфліктів у організаціях пропонується використання тренінгу програмно-цільової спрямованості. Це аспект практичної психології, орієнтований на використання активних методів навчання у ході групової психологічної роботи з метою розвитку компетентності у спілкуванні, але разом з тим має низку відмітних рис, які полягають у концептуальних положеннях та розширенні методичного апарату, пов’язаний зі спрямованістю тренінгу на удосконалення професіоналізму та специфічних завдань.
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Додатки 

Додаток 1

МОДУЛЬНИЙ СОЦІОТЕСТ АНЦУПОВА

Опитувальний лист

Шановний колего!

З метою вивчення взаємостосунків просимо Вас оцінити своїх колег. Оцінка дається за шкалою від -5 до +5 або від 0 до 10. При оцінюванні можна використовувати будь-який бал (+2, -3 та ін.).

1. Оцініть Ваше ставлення до кожного Вашого колеги за шкалою від -5 до +5, де

+5 – ставлюся вищою мірою позитивно; 0 – ставлюся нейтрально; 

-5 – ставлюся вищою мірою негативно; в.о. – важко оцінити.

2. Оцініть, як до Вас, на Ваш погляд, ставиться кожен за шкалою -5 до +5, де

+5 – ставиться вищою мірою позитивно; 0 – ставиться нейтрально; 

-5 – ставиться вищою мірою негативно; в.о. – важко оцінити.

3. Оцініть професійні знання кожного члена Вашого колективу, де:

10 – має відмінні професійні знання, професіонал своєї справи;

5 – має середній рівень професійних знань;

0 – зовсім не має професійних знань в даній сфері, в.о. – важко оцінити.

4. Оцініть якість виконання посадових осіб кожним членом Вашого колективу, де

10 – практично ідеально виконує всі свої посадові обов’язки;

5 – якість виконання посадових обов’язків середня;

0 – користь і шкода, які приносяться оцінюваним, в цілому приблизно однакові, в.о. – важко оцінити.

5. Порівняйте важливість для кожного члена Вашого колективу інтересів справи (організації) та його особистих інтересів, де

10 – якщо його особисті інтереси стикаються з інтересами організації, то він завжди пожертвує особистими інтересами на користь інтересів справи, дуже любить свою роботу;

5 – його особисті інтереси та інтереси організації мають для нього приблизно однакову важливість;

0 – якщо його особисті інтереси стикаються з інтересами справи (організації), то він завжди пожертвує інтересами справи на користь особистих інтересів, не любить свою роботу; в.о. – важко оцінити.

Щиро  вдячні за допомогу!

МОДУЛЬНИЙ СОЦІОТЕСТ АНЦУПОВА

Бланк оцінки взаємостосунків

Виберіть Ваш варіант роботи з бланком

А) працюю за списком, моє прізвище в списку № __

Б) працюю за списком, але не підписуюсь

Собі поставте оцінки ближчі до нейтральних
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Щиро вдячні за допомогу!

Додаток 2

Методика «ОЦІНКА ПСИХОЛОГІЧНОЇ АТМОСФЕРИ У КОЛЕКТИВІ»

(А.Ф. Фідлер)

 

Інструкція: Методика дозволяє оцінювати психологічну атмосферу в колективі і прогнозувати потенційну конфліктогенність і тенденцію до виникнення і ескалації конфліктів. На бланку приведені протилежні по значенню пари слів, за допомогою яких можна описати атмосферу у Вашому колективі.

 Вам необхідно дати відповідь по кожному з 10 пунктів шкали, що представлена на бланку до методики. Відповідь дається зліва направо в балах. Вам потрібно вибрати відповідний бал від 1 до 8.

 Чим ближче до правого або лівого слова в кожній парі (Ви поставите знак “+”), тим більше виражена ця ознака у Вашому колективі.

Бланк до методики

	 №
	 
	
	
	
	
	
	
	
	
	 

	1.
	Доброзичливість
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Ворожість

	2.
	Згода
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Незгода

	3.
	Задоволеність
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Незадоволеність

	4.
	Захопленість
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Байдужість

	5.
	Продуктивність
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Непродуктивність

	6.
	Теплота
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Холодність

	7.
	Співпраця
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Відсутність співпраці

	8.
	Взаємна підтримка
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Взаємні докори

	9.
	Цікавість
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Нудьга

	10.
	Успішність
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Неуспіх


Обробка та інтерпретація результатів:

Таким чином, чим лівіше розташований знак “+”, тим нижче бал, і, відповідно, на думку оцінюючого, сприятлива психологічна атмосфера в колективі, нижче – напруженість і потенціал конфліктогенності.

Підсумковий показник коливається від 10 (позитивна оцінка) до 80 (негативна оцінка). Нижчий бал – позитивна оцінка, вищий бал — негативна оцінка.

 Підрахуйте загальну суму балів по всіх 10 пунктах.

10 балів – найвища позитивна оцінка психологічного клімату в групі.

11-44 балів – позитивний показник вище середнього, позитивна атмосфера переважає.

45 балів – середній рівень, в групі не завжди все добре, іноді можуть виникати конфліктні ситуації.

46-79 балів – негативний показник вище середнього, негативна атмосфера переважає, часті конфлікти.

80 балів – найвища негативна оцінка психологічного клімату в групі, високий рівень ймовірності конфлікті

На підставі індивідуальних відповідей або профілів, що отримані від кожного з членів колективу створюється середній профіль.

Додаток 3

ТЕСТ «САМООЦІНКА КОНФЛІКТНОСТІ»

Тест дозволяє визначити ступінь особистісної конфліктності. 

Інструкція. Оцініть по 7-бальній шкалі, наскільки у вас наявна кожна якість, яка наведена в таблиці. Сім балів означає, що у вашій поведінці завжди проявляється якість, яка описана в лівій частині таблиці, 1 бал – що вона не проявляється ніколи, для вас характерна її протилежність, яка описана в правій частині таблиці.

	 Прагнете сперечатись 
	7 6 5 4 3 2 1
	Ухиляєтесь  від суперечок

	Свої висновки супроводжуєте тоном, який не терпить протиріч 
	7 6 5 4 3 2 1
	Свої висновки супроводжуєте тоном вибачення

	Вважаєте, що досягнете свого, якщо будете сильно  сперечатися
	7 6 5 4 3 2 1
	Вважаєте, що якщо будете сперечатися, то не доб’єтесь свого

	Не звертаєте уваги на те, що інші не приймають  доказів
	7 6 5 4 3 2 1
	Жалкуєте, якщо бачите, що інші не приймають доказів

	Спірні питання обговорюєте в присутності опонента
	7 6 5 4 3 2 1
	Обговорюєте спірні питання за відсутності опонента

	Не хвилюєтесь, якщо попадаєте в напружену обстановку
	7 6 5 4 3 2 1
	В напруженій ситуації почуваєтесь незручно

	Вважаєте, що в конфліктній ситуації потрібно проявляти свій характер
	7 6 5 4 3 2 1
	Вважаєте, що в конфліктній ситуації не потрібно проявляти свої емоції

	Не поступаєтесь у конфліктних ситуаціях
	7 6 5 4 3 2 1
	Поступаєтесь у конфліктних ситуаціях

	Вважаєте, що люди легко виходять з конфліктної ситуації
	7 6 5 4 3 2 1
	Вважаєте, що люди із труднощами виходять із конфліктної ситуації

	Якщо вибухаєте, то вважаєте, що без цього не можна
	7 6 5 4 3 2 1
	Якщо вибухаєте, то відчуваєте  вину


Обробка та аналіз результатів: підрахуйте загальну суму балів і оцініть свою ступінь конфліктності.

60 і більше балів – висока ступінь конфліктності. Найчастіше ви самі шукаєте приводи для спорів. Не ображаєтесь, якщо вас будуть вважати любителем посперечатись. Краще подумайте чи не ховається за такою поведінкою глибинне відчуття особистої неповноцінності?

50 - 60 балів – виражена конфліктність. Ви наполегливо відстоюєте свою думку, навіть якщо це може негативно вплинути на ваші взаємостосунки з оточуючими. За це вас не завжди люблять, проте поважають.

30 – 50 балів – конфліктність слабо виражена.   Ви вмієте згладжувати конфлікти і уникати критичних ситуацій, але при необхідності готові рішуче відстоювати свої інтереси.

15 – 30 балів – конфліктність не виражена. Ви тактовні, не любите конфліктів. Якщо ж вам приходиться вступати в суперечки, ви завжди враховуєте, як це може відбитися на ваших взаємостосунках з оточуючими.

Менше 15 балів – вам притаманно ухилятися від конфліктних ситуацій. Ви переважно відмовляєтесь від своєї мети, щоб уникнути якої-небудь напруги у відносинах. Чи не думаєте ви, що тим самим втрачаєте повагу оточуючих?

Додаток 4

Визначення типових спсобів регування на конфліктну ситуацію

(методика К.Н.Томаса)

Досліджуваний повинен підкреслити або записати на аркуші літери «А» чи «Б», які відповідають тому рішенню, яке він вважає правильним.

1. А. Інколи я даю можливість іншим взяти на себе відповідальність за рішення спірного питання.

Б. Замість того, щоб обговорювати  те, у чому ми не згодні, я намагаюсь звернути увагу на те, з чим ми обидва згодні.

2.   А. Я намагаюсь знайти компромісне рішення. 

       Б. я прагну уладнати справу, враховуючи інтереси іншої людини і свої власні.

3.     А. Звичайно я наполегливо добиваюсь свого.

        Б. Інколи я жертвую власним інтересами заради інтересів іншої людини.

4.     А. Я прагну знайти компромісне рішення.

        Б. Я намагаюсь не вразити почуттів іншої людини.

5.    А. Улагоджуючи спірну ситуацію, я завжди прагну знайти підтримку іншої людини.

        Б. Я намагаюсь робити все, аби уникнути непотрібної напруги.

6.    А. Я прагну уникнути неприємностей для себе.

                Б. Я завжди прагну добитися свого.

7.    А. Я намагаюсь відкласти розв’язання спірного питання  з ти, щоб згодом розв’язати його остаточно.

         Б. Я вважаю можливим у чомусь поступитися , аби досягти чогось іншого.

 8.      А. Як правило я наполегливо прагну добитися свого.

          Б. Перш за все я прагну визначити зміст спірних питань.

9.   А. Я думаю, що не завжди треба хвилюватися з приводу якихось суперечностей, що виникли.

          Б. Я докладаю зусилля для того, щоб досягти свою.

10.     А. Я твердо прагну досягти свого.

          Б. Я намагаюсь знайти компромісне рішення.

11.     А. Перш за все я намагаюсь чітко визначити зміст спірних питань.

          Б. Я прагну заспокоїти іншого і, головне, зберегти наші стосунки.

12.  А.  Я визнаю за краще не обирати позицію, яке може викликати суперечку.

           Б. Я даю  можливість іншому в чомусь залишитися із своєю думкою, якщо також іде на зустріч.

13.      А. Я пропоную середню позицію.

           Б. Я наполягаю, щоб все було зроблено по-моєму.

14.    А. Я повідомляю іншому свою точку зору і цікавлюсь його думкою.

          Б. Я прагну показати іншому логіку і переваги моїх поглядів.

15.     А. Я намагаюсь заспокоїти іншого і зберегти наше взаємини.

         Б. Я прагну зробити все необхідне для того, щоб уникнути напруги.

16.    А. Я намагаюсь не зачіпати почуттів іншого.

         Б. Як правило, я прагну переконати іншого у перевагах моєї позиції.

17.     А. Як правило я наполегливо намагаюсь свого.

          Б. Я прагну зробити все, щоб запобігти непотрібної напруги.

18.   А. Якщо це зробить іншого щасливим, я дам йому можливість наполягти на своєму.

       Б. Я дам іншому можливість залишитися із своєю думкою, якщо він іде мені назустріч.

19.     А. Перш за все я намагаюсь визначити зміст спірних питань.

         Б. Я намагаюсь відкласти спірні для того, щоб із часом розв’язати їх остаточно.

20.     А. Я намагаюсь негайно подолати наші суперечності.

          Б. я прагну знайти найкраще поєднання переваг і втрат для нас обох.

21.      А. під час переговорів я прагну бути  уважним до іншого.

           Б. Я завжди  прагну до прямого обговорення проблеми.

22.     А. Я намагаюсь знайти «середину» між моєю позицією та позицією іншої людини.

           Б. Я відстоюю власну позицію.

23.     А. Як правило, я дбаю про те, щоб задовольняти бажання кожного з нас.

          Б. Інколи я даю можливість іншим взяти на себе відповідальність за розв’язання спірного питання.

24.    А. Якщо позиція іншого здається йому  важливою, я прагну йти йому на зустріч.

           Б. Я намагаюсь переконати іншого піти на компроміс.

25.      А. Я прагну переконати іншого у тому, що я маю рацію.

           Б. Під час переговорів я намагаюсь бути уважним до аргументів іншого.

26.      А. Як правило, я пропоную середню позицію.

           Б. Я майже завжди прагну задовольнити інтереси кожного з нас.

27.      А.Дуже часто я прагну уникнути суперечок.

           Б. Якщо це зробить іншого щасливим, я дам йому можливість наполягати на своєму.

28.      А. Як правило, я наполегливо прагну досягти свого.

           Б. Улагоджуючи спірну ситуацію, я намагаюсь знайти підтримку в іншого.

29.     А. Я пропоную середню ситуацію.

           Б. Вважаю, що не завжди потрібно хвилюватися через те, що виникають розходження.

30.      А. Я намагаюсь не зачіпати почуттів іншого.

           Б. Я завжди обираю таку позицію у суперечці, щоб спільними зусиллями досягти успіху. 

Додаток 5

Тест Дж. Гілфорда «Соціальний інтелект»

Методика включает четыре субтеста, из них три составлены на невербальном стимульном материале и один - на вербальном. Субтесты диагностируют четыре способности в структуре социального интеллекта: познание классов, систем, преобразований и результатов поведения. Два субтеста имеют в своей факторной структуре также второстепенные веса, касающиеся способности понимать элементы и отношения поведения.

Методика рассчитана на весь возрастной диапазон, начиная с 9 лет.

Стимульный материал представляет собой набор из четырех тестовых тетрадей. Каждый субтест содержит от 12 до 15 заданий. Время проведения субтестов ограничено.

Краткое описание субтестов

Субтест № 1. «Истории с завершением»

В субтесте используются сцены с персонажем комиксов Барни и его близкими (женой, сыном, друзьями). Каждая история основывается на первой картинке, изображающей действия персонажей в определенной ситуации. Испытуемый должен найти среди трех других картинок ту, которая показывает, что должно произойти после ситуации, изображенной на первой картинке, учитывая чувства и намерения действующих лиц.

Субтест измеряет фактор познания результатов поведения, то есть способность предвидеть последствия поведения персонажей в определенной ситуации, предсказать то, что произойдет в дальнейшем.

Субтест № 2. «Г руппы экспрессии»

Стимульный материал субтеста составляют картинки, изображающие невербальную экспрессию: мимику, позы, жесты. Три картинки, расположенные слева, всегда выражают одинаковые чувства, мысли, состояния человека. Испытуемый должен среди четырех картинок, расположенных справа, найти ту, которая выражает такие же мысли, чувства, состояния человека, что и картинки слева.

Субтест измеряет фактор познания классов поведения, а именно способность к логическому обобщению, выделению общих существенных признаков в различных невербальных реакциях человека.

Субтест № 3. «Вербальная экспрессия»

В каждом задании субтеста предъявляется фраза, которую один человек говорит другому в определенной ситуации. Испытуемый должен среди других трех заданных ситуаций общения найти ту, в которой данная фраза приобретет другое значение, будет произнесена с другим намерением.

Субтест измеряет фактор познания преобразований поведения, то есть способность понимать изменение значения сходных вербальных реакций человека в зависимости от контекста вызвавшей их ситуации.

Субтест № 4. «Истории с дополнением»

В данном субтесте появляются персонажи комикса «Фердинанд», включенные в семейные, деловые и дружеские контакты. Каждая история состоит из четырех картинок, причем одна из них всегда пропущена. Испытуемый должен понять логику развития, сюжет истории и среди четырех других картинок, предлагаемых для ответа, найти пропущенную.

Субтест измеряет фактор познания систем поведения, а именно способность понимать логику развития ситуаций взаимодействия и значение поведения людей в этих ситуациях.

Процедура проведения. В зависимости от целей исследования методика допускает как проведение полной батареи, так и использование отдельных субтестов. Возможны индивидуальный и групповой варианты тестирования.

При использовании полного варианта методики субтесты предъявляются в порядке их нумерации. Вместе с тем эти рекомендации авторов методики не являются непреложными.

Время, отведенное на каждый субтест, ограничено и составляет:

6 минут (1 субтест - «Истории с завершением»),

7 минут (2 субтест - «Группы экспрессии»),

5 минут (3 субтест - «Вербальная экспрессия»),

10 минут (4 субтест - «Истории с дополнениями»).

Общее время тестирования, включая инструкцию, составляет 30-35 минут.

Правила тестирования

1. Раздавать тестовые тетради только в момент проведения данного субтеста.

2. Убеждаться каждый раз, что обследуемые правильно поняли инструкцию к субтестам.

3. Добиваться от обследуемых усвоения описанных в инструкциях сведений о Барни и Фердинанде - действующих лицах первого и последнего субтестов.

4. Ориентировать испытуемых на выбор ответов, отражающих наиболее типичное поведение персонажей в данной ситуации, исключая оригинальные и юмористические трактовки.

5. Предупреждать обследуемых, что в случае исправлений необходимо четко вычеркивать в бланке неправильные ответы.

6. В целом не поощряя ответы наугад, следует указать обследуемым, что лучше все же давать ответы, даже если они не совсем уверены в их правильности.

7. При возникновении вопросов по ходу тестирования необходимо адресовать обследуемых к письменной инструкции, не допуская обсуждения вслух.

8. Точно измерять время и следить за тем, чтобы обследуемые не начинали работать раньше времени.

Перед началом тестирования обследуемым выдаются бланки ответов, на которых они фиксируют некоторые сведения о себе. После этого они получают тестовые тетради с первым субтестом и начинают знакомиться с инструкцией по ходу ее зачитывания экспериментатором. В процессе чтения инструкции экспериментатор делает паузу после знакомства с примером, чтобы убедиться, что обследуемые правильно его поняли. По окончании инструкции отводится время для ответов на вопросы. После этого экспериментатор дает команду «Переверните страницу. Начали» и включает секундомер.

За минуту до окончания работы над субтестомобследуемых предупреждают об этом. По истечении времени работы дается команда «Стоп. Отложите ваши ручки», обследуемые отдыхают в течение нескольких минут и переходят к выполнению следующего субтеста.

Обработка результатов

Для обработки результатов используются бланк ответов, ключ к обработке и нормативные таблицы для определения стандартных значений.

Бланки ответов обрабатываются с помощью специальных ключей. Результаты подсчитываются по каждому субтесту в отдельности и по всему тесту в целом. Результаты по отдельнымсубтестам отражают уровень развития одной (или нескольких) способностей фактора познания поведения. Результат по тесту в целом называется композитной оценкой и отражает общий уровень развития социального интеллекта.

Суммы «сырых баллов» за каждый субтест, подсчитанные с помощью «ключей», записываются в первую строку Итоговой таблицы на Бланке ответов. За каждый правильный ответ обследуемому начисляется один балл. «Сырые баллы» переводятся в стандартные с помощью нормативных таблиц и записываются во вторую строку Итоговой таблицы.

Композитная оценка представляет собой сумму «сырых баллов» по каждому субтесту. Полученная сумма тоже переводится в стандартное значение.

Перевод «сырых» оценок в стандартную шкалу дает возможность сравнивать степень выраженности отдельных способностей к познанию поведения (социального поведения) у данного обследуемого (интраиндивидуальная диагностика с построением профиля социального интеллекта), а также сравнивать уровень развития способностей к познанию поведения у разных людей (интериндивидуальная дифференциальная диагностика).

Ключ к обработке методики Правильные ответы:

	№
	Субтест 1
	Субтест 2
	Субтест 3
	Субтест 4

	1
	2
	1
	3
	4

	2
	2
	4
	3
	3

	3
	2
	3
	3
	3

	4
	3
	3
	1
	2

	5
	1
	2
	1
	1

	6
	3
	1
	2
	1

	7
	3
	2
	2
	4

	8
	3
	2
	1
	1

	9
	3
	1
	2
	1

	10
	3
	4
	3
	2

	11
	3
	1
	1
	1

	12
	1
	1
	2
	2

	13
	1
	2
	
	2

	14
	2
	4
	
	1

	15
	
	4
	
	


Нормативные таблицы для определения стандартных значений (для возрастной группы 18-55 лет)

	Стандартные значения
	Субтесты
	Композитная оценка

	
	1
	2
	3
	4
	

	1
	0 - 2
	0 - 2
	0 - 2
	0 - 1
	0 - 12

	2
	3 - 5
	3 - 5
	3 - 5
	2 - 4
	13 - 26

	3
	6 - 9
	6 - 9
	6 - 9
	5 - 8
	27 - 37

	4
	10 - 12
	10 - 12
	10 - 11
	9 - 11
	38-46

	5
	13 - 14
	13 - 15
	12
	12 - 14
	47 - 55


Интерпретация результатов

После завершения процедуры обработки результатов получаются стандартные баллы по каждому субтесту, отражающие уровень развития соответствующих способностей к познанию поведения.

При этом общий смысл стандартных баллов можно определить следующим образом:

1 балл - низкие способности к познанию поведения;

2 балла - способности к познанию поведения ниже среднего (среднеслабые);

3 балла - средние способности к познанию поведения (средневыборочная норма);

4 балла - способности к познанию поведения выше среднего (среднесильные);

5 баллов - высокие способности к познанию поведения.

При получении стандартной оценки 1 балл по какому-либо субтесту необходимо прежде всего проверить, правильно ли обследуемый понял инструкцию.

Додаток 6

ТРЕНІНГ

Опис процедур, що використовуються в тренінгу

Тренінгова процедура «Складання психологічного портрету»
Призначення: визначення особливостей особистості кожного учасника, усвідомлення кожним учасником того, яке враження він справляє на інших людей; пізнання себе через описи інших; порівняння своїх уявлень про учасників з їхніми власними.

Опис процедури.

Протягом 10 хв. Кожному учаснику пропонується скласти психологічний портрет одного з учасників. Потіи зачитується портрет на одного з учасників, після чого виступає сам учасник, якого описували, і розказує про себе. Процедура продовжується до того часу, поки не представляться всі учасники групи. Потім всі учасники діляться своїми відчуттями з приводу проробленої роботи, зазначають, що вони дізналися про себе нового, описуючи іншого і одержуючи інформацію про себе.

Рекомендації. У цій процедурі значно більш високий навчальний ефект, оскільки є гарна можливість аналізувати, на що звернули увагу учасники, що давали психологічні портрети, чи вдалося їм достовірно дати психологічний портрет. Ця процедура дозволяє пізнати краще себе, описуючи іншу людину. Бажано, щоб форма обговорення була м’якою, ненав’язливою. Особливу увагу слід звернути на тих членів групи, які мають психологічні особливості, що ускладнюють спілкування у групі (підвищена чутливість до критики, загострення уваги до чужої думки, сильну невпевненість тощо). Щодо них ведучий використовує підтримуючий стиль.

Ситуативно-рольова гру «Музей воскових фігур»
 Призначення: формування поведінкового компоненту групової згуртованості.

Є модифікованим варіантом психогімнастичних вправ, спрямованих на формування вмінь розуміти партнера на основі невербальних засобів спілкування. Новизна і особливість даної гри полягає і орієнтації на активну ігрову взаємодію членів тренінгової групи з використанням невербальних засобів спілкування.

 Мета: формування єдності членів тренінгової групи в процесі визначеної моделі мовної взаємодії.

У процесі гри відбувається подолання психологічних бар’єрів, що заважають спілкуванню, освоєння моделей ефективного спілкування, пошук і апробація нових стратегій спілкування в ігровій ситуації, зближення членів групи на основі ігрової, творчої діяльності.

Інструкція: «Розійдіться по приміщенню і рухайтесь під музику так, як ви вважаєте за потрібне. По моїй команді «Стоп!» ви повинні зупинитися і зобразити якусь фігуру. Фігура може бути індивідуальною або колективною. Я підходжу до якої-небудь фігури, доторкаюсь до неї, і вона перетворюється в «екскурсовода», а всі оточуючі – в «музей воскових фігур». Я прошу провести зі мною екскурсію по музею і розказати, що з себе являє кожна воскова фігура, історію її створення. У процесі екскурсії я буду активно ставити запитання, висловлювати свою точку зору, можливо, дискутувати з екскурсоводом, кожного разу, коли екскурсовод буде завершувати свою розповідь про ту чи іншу воскову фігуру, я буду доторкатися до неї, і фігура буде «оживати» і перетворюватися у відвідувача музею, який буде разом зі мною слухати розповідь екскурсовода, ставити запитання. Таким чином з кожною фігурою число відвідувачів буде зростати. Після того, як «оживе» остання фігура, кожен учасник дасть свою інтерпретацію того образу, який він зобразив у восковій фігурі, потім всі члени групи знову розходяться по приміщенню і продовжують гру, яка проводиться доти, поки кожен з присутніх не побуває у ролі екскурсовода.

Бажано проводити відеозйому для поглибленого аналізу при обговоренні.

Тренінгова процедура «Прийом присяги».

Цілі і призначення: формування єдності в емоційній сфері, проводиться на етапі знайомства і орієнтації. Сприяє усвідомленню учасниками тренінгу групових цілей, завдань і правил.

Опис процедури.

Ведучий читає учасникам текст присяги, члени групи повторюють її.

«Я, член тренінгової групи, перед обличчям своїх та чужих товаришів урочисто клянусь: говорити правду, правду і нічого крім правди!!! Я клянусь всі свої і чужі сили віддавати вищій меті – згуртуванню нашої групи!!! Я клянусь під час проведення тренінгу не пити, не палити, не заводити романи з дійсними членами протилежної статі!»
Тренінгова процедура «Твоє ласкаве ім’я»
Цілі і призначення: формує єдність в емоційній сфері. Сприяє створенню  атмосфери близькості і взаємоприйняття.

Опис процедури.

Один з членів групи закриває очі і слухає, як присутні учасники проговорюють його ім’я.  Потім відкриває очі і називає тих, хто краще за інших проговорив його ім’я. 

Тренінгова процедура «Моє найулюбленіше – це…»
Цілі і призначення: формування єдності в емоційній сфері. Сприяє формуванню позитивних емоційних стосунків у групі.

Опис процедури.

Учасникам пропонується назвати свою найулюбленіші страву, книгу, хобі тощо.

Тренінгова процедура «Сліпа біжуча змійка»
Цілі і призначення: формування єдності в поведінковій сфері.

Опис процедури.

Члени групи стають оди проти одного і, тримаючись за  талію того, хто стоїть попереду, по команді ведучого починають рухатися під музику, ритм, динаміку і траєкторію руху визначає перший член групи, у якого відкриті очі, а у всіх інших очі закриті.

Тренінгова процедура «Дотик»
Цілі і призначення: формування єдності в емоційній і поведінковій сферах.

Опис процедури.

Один з учасників сідає на стілець спиною до кола, закриває очі і намагається запам’ятати свої відчуття від дотику членів групи, які підходять до нього і кладуть руки на плечі. Потім він відкриває очі, повертається до кола і називає ті дотики, які йому найбільше сподобалися.

Тренінгова процедура «Наша група – це…»
Цілі і призначення: формування єдності в ціннісній сфері.

Опис процедури.

Ведучий проговорює фразу «Наша група – це…» і пропонує кожному учаснику дати свою асоціацію, потім у групі обговорюються асоціації, підраховується кількість співпадань.

Групова дискусія «Що слід зробити, щоб наша група згуртувалась»
Цілі і призначення: активізація групової взаємодії, формування єдності в ціннісній і поведінковій сферах.

Опис процедури.

Проводиться з усіма учасниками за всіма правилами ведення дискусії.

Тренінгова процедура «Вибір з п’яти» 

Цілі і призначення: формування єдності в ціннісній сфері.

Опис процедури.

Ведучий пропонує зробити вибір з п’яти запропонованих символів-цінностей, потім проводиться колективне обговорення і підрахунок спів падань.

Символи цінності:

1 блок. З другом або подругою ви приїхали в незнайоме місто і під час прогулянки загубилися. Куди ви підете, щоб зустрітися?

А) на вокзал;

Б) на центральну площу;

В) на почту, телеграф;

Г) до центрального універмагу;

Д) до будівлі адміністрації міста.

2 блок:

А) сонце;

Б) туман;

В) тин;

Г) залізниця;

Д) річка.

3 блок:

А) коло;

Б) зигзаг;

В) трикутник;

Г) прямокутник;

Д) квадрат.

4 блок:

А) кішка;

Б) орел

В) вуж;

Г) дикобраз;

Д) комар.

5 блок:

А) Михайло;

Б) Григорій;

В) Василь;

Г) Борис;

Д) Артем.

6 блок:

А) 1

Б) 44

В) 26

Г) 12

Д) 188.

Тренінгова процедура «Музика в колі»
Цілі і призначення: формування єдності в емоційній і ціннісній сферах, взаєморозуміння і позитивного сприймання учасниками один одного.

Опис процедури.

Учасникам пропонується закрити очі, розслабитися і візуалізувати образи, які під впливом спеціально підібраної музичної програми.

Тренінгова процедура «Моя думка»
Цілі і призначення: формування зворотного зв’язку, рефлексії учасників.

Опис процедури.

Учасникам пропонується висловити свою думку з приводу проведених за день тренінгових процедур.

Тренінгова процедура «Встаньте, ті, хто…»
Цілі і призначення: формування єдності в ціннісній сфері, сприяє зближенню позицій, думок учасників групи.

Опис процедури.

Ведучий пропонує учасникам запитання, у випадку позитивної відповіді на запитання член групи повинен встати і сказати: «Бажаю всім гарного настрою». Якщо стають кілька людей, то вони повинні проговорити цю фразу одночасно. Після відповідей на всі запитання відбувається колективне обговорення таких цінностей, як «чесність», «краса», «розум» тощо.

Тренінгова процедура «Оцінки кольором»
Цілі і призначення: формування єдності в сфері ціннісних орієнтацій, формування зворотного зв’язку.

Опис процедури.

Кожен член групи оцінює кожного кольором, потім дає власну кольорову асоціацію, після чого підраховується кількість співпадань.

Тренінгова процедура «Оцінки символом»
Цілі і призначення: формування єдності в сфері ціннісних орієнтацій, формування зворотного зв’язку. 

Опис процедури.

Кожен член групи присвоює кожному який-небудь символ, потім дає власну символічну асоціацію, потім підраховує кількість спів падань.

Ділова гра «Автократ-демократ»
Цілі і призначення: формування єдності в поведінковій сфері, усвідомлення різних стратегій керівництва.

Опис процедури.

Учасникам пропонується знайти оптимальну модель стилю керівництва установою з наступних варіантів:

А) директор – авторитарний

Заступник – авторитарний

Б) директор – демократичний

Заступник – демократичний

В) директор – авторитарний

Заступник – демократичний

Г) директор – демократичний

Заступник – авторитарний

Тренінгова процедура «Імпровізація по колу»
Цілі і призначення: формування єдності в поведінковій сфері. 

Опис процедури.

Кожному учаснику пропонується виконати які-небудь дії, потім вся група повторює ці дії.

«Сліпа» дискусія «Яким повинен бути професіонал?»
Цілі і призначення: формування єдності в поведінковій сфері, виявлення стратегій взаємодії в екстремальній ситуації, активізація аудіальної модальності в діалозі.

Опис процедури.

Проводиться ведучим за всіма правилами ведення дискусії, особливість полягає в тому, що члени групи дискутують з закритими очима.

Тренінгова процедура «Пошук монети»
Цілі і призначення: формування єдності в поведінковій сфері, вміння сприймати стан людини. 

Опис процедури.

Ведучий виходить з одним з учасників з кімнати і дає (або не дає) йому монету. Потім учасник повертається в кімнату, де 5 «експертів» ставлять йому різні запитання і намагаються з’ясувати, чи є у нього монета.

Тренінгова процедура «Розсміши скептика»
Цілі і призначення: формування єдності в емоційній і поведінковій сферах, взаєморозуміння. 

Опис процедури.

Один з учасників групи виходить за двері, потім повертається в групу з серйозним обличчям. Задача групи – розсмішити його будь-яким способом, крім фізичних дотиків, задача «скептика» – не розсміятися протягом 2 хв.

Ділова гру «Конкурс проектів»
Цілі і призначення: формування єдності в емоційній, ціннісній і поведінковій сферах на основі спільної задачі; усвідомлення стратегій прийняття колективних рішень, формування підтримки і взаємодопомоги. 

Опис процедури.

Група розбивається на кілька команд, кожній з яких дається завдання розробити проект «Центру психологічної допомоги населенню», потім йде обговорення запропонованих проектів.

Тренінгова процедура «Вдар по м’ячу»
Цілі і призначення: формування єдності в поведінковій сфері. 

Опис процедури.

Члени групи розбиваються на пари: один ведучий, другий – той, кого ведуть (з закритими очима). Задача ведучого – подаючи команди напарнику, допомогти йому пройти через перешкоди (спеціально розставлені стільці) до м’яча, і, не промахнувшись, вдарити по ньому.

Тренінгова процедура «Виплескування агресивності»
Цілі та призначення: зняття агресивності, створення доброзичливої обстановки. 

Опис процедури.

1. Учасники сідають у коло. Одному з них (агресивному) завязують очі, а його сусід указує на кого-небудь рукою так, щоб всі бачили, крім агресивного. Учасник, що вказав жертву, говорить учаснику з зав’язаними очима: «Вилий свою злість на цю людину». І той починає висловлювати все накопичене у невідомо чию адресу. Потім йому розв’язують очі і показують, кого на кого він виливав агресію. Автор висловлювань вибачається перед невинною жертвою вербальної агресії, наприклад, так: «Я зовсім не Вас мав на увазі, вибачте!».

2. Учасникам пропонується нарисувати на аркуші паперу портрет людини, до якої вони відчувають агресивні наміри, або написати його ім’я корявими, некрасивими літерами. Коли це буде зроблено, попросіть всіх одночасно розірвати і зім’яти свої аркуші і кинути в корзину для паперів.

Тренінгова процедура «Маятник»
Цілі та призначення: формування в учасників впевненості у підтримці з боку інших.

Опис процедури.

Один з учасників групи встає в цент кола, закриває очі і падає, всі інші стоять обличчям всередину кола, тісно притиснувшись один до одного, і протягнувши руку долонями вперед, підтримує його, коли він падає.

Рекомендації. У цій тренінговій процедурі легко діагностувати міру довіри, яку відчувають учасники один до одного. Показовим є «довірливе падіння». Іноді страх, що тебе не піймають, відсутність довіри до учасників групи буквально паралізує тіло людини і вона не може пересилити себе і впасти. Зато тим, хто впав і відчув підтримку турботливих рук інших учасників, дає відчуття радості, гордості і довіри до них. Ця вправа проводиться на третьому занятті для того, щоб простежити, як змінилася впевненість у підтримці після роботи в групі.

Тренінгова процедура «Відтворення інформації»
Цілі та призначення: виявити труднощі, що виникають при запам’ятовуванні та відтворенні інформації.

Опис процедури.

П’яти учасникам пропонується взяти участь у цій процедурі. Четверо учасників виходять на двері, а одному учаснику зачитується текст, який слід прослухати, запам’ятати, а потім передати дану інформацію іншому. По черзі висловлюються інші, кожен з них слухає текст і передає іншому. Останній учасник всій групі переказує одержану інформацію і вона звіряється з початковою, зачитаною тренером.

Учасники, які не задіяні в тренінговій процедурі, необхідно стежити за всією процедурою, фіксувати особливості запам’ятовування і відтворення кожним учасником. Після виконання завдання кожен учасник висловлюється, виявляє помилки, які були допущені. Спільно з тренером можуть бути виокремлені три типи помилок, що характерні для процесу передачі інформації: 1) втрата; 2) викривлення; в) доповнення. Динамічність дієї процедури дає значний повчальний матеріал, помилки легко диференціюються учасниками і викликають пожвавлені коментарі. 

Тренінгова процедура «Девіз»
Цілі та призначення: виробити принципи професійної діяльності; кожен одержує можливість почути професійні установки групи і порівняти їх зі своїми.

Опис процедури

Кожен учасник групи повинен сформулювати свій девіз, який відображає його професійне кредо, ставлення до себе, до людей і професійної діяльності. На формулювання девізу дається 5 хв. Потім по черзі кожен зачитує свої девізи і у випадку необхідності дає пояснення. Під час обговорення всі можуть ставити один одному запитання і коментувати свої девізи. Після обговорення індивідуальних девізів можна запропонувати учасникам сформулювати девіз групи, зафіксувавши в ньому принципи взаємостосунків і взаємодії.

Тренінгова процедура «Мені подобається в тобі»
Цілі і призначення: формування позитивного зворотного зв’язку. 

Опис процедури.

Кожному учаснику пропонується сказати іншим учасникам те, що йому подобається в них.

Тренінгова процедура «Подарунок групі»
Цілі і призначення: формування єдності в ціннісній та емоційній сферах, позитивного зворотного зв’язку. 

Опис процедури.

Кожний учасник повинен зробити групі якийсь подарунок, який може бути висловлений як у символічній, так і в матеріальній формах.

Ситуативно-рольова гра «Подарунок групи»
Цілі і призначення: формування єдності в ціннісній та емоційній сферах, емпатії, позитивного зворотного зв’язку. 

Опис процедури.

Гра складається з двох етапів. На першому етапі кожен з учасників пише на аркуші паперу, що б він хотів подарувати одному з членів групи. Ведучий зачитує всі «подарунки», і член групи вибирає той подарунок, який йому подобається більше за все. Потім цей член групи виходить з кімнати, група займається розробкою «подарунка». Після цього член групи заходить до кімнати і спостерігає за розігруванням іншими учасниками сюжету на тему подарунка.

Ситуаційно-рольова гру «Прийняття в Дійсні Члени тренінгової групи»
Цілі і призначення: формування єдності в ціннісній, емоційній та поведінковій сферах, рефлексії учасників, позитивного зворотного зв’язку. 

Опис процедури.

Будується за принципом розігрування сюжету, що моделює процедуру прийому до якої-небудь організації. Кожен учасник повинен надати інформацію про те, що він особисто зробив для групи, рекомендації двох членів групи, а також зуміти в кмітливій формі дати відповіді на запитання «заздрісних опонентів».

Тренінгова процедура «Прощальне коло»
Цілі і призначення: формування позитивного емоційного зворотного зв’язку, почуття спільності, єдності групи. 

Опис процедури.

Всі члени групи закривають очі, беруться за руки і під звуки музики проводять заключні хвилини тренінгу.
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