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      Введение

    
    В настоящее время производственные отношения- это реальность, которая пронизывает практически всю жизнь человека. Причём, стремительно развивающиеся направления в области психологии, конфликтологии, исследования стресса тесно взаимосвязаны с менеджментом. Конгломерат этих наук создаёт новую реальность и позволяет сочетать современные технологии и методы традиционного управления. Такие методологические соединения, базируясь на достаточно универсальных методах и техниках, требуют постоянного практического применения. Конфликты являются неотъемлемой частью деятельности всех социальных институтов и социальных групп, они постоянно возникают в отношениях между людьми. Поэтому любому руководителю необходимо иметь хотя бы базовые представления о конфликтах, их структуре, конфликтогенах, конфликтующих сторонах, способах эффективного разрешения конфликта и т. д. Однако ещё достаточно большому количеству людей присуще неумение находить достойный выход из конфликтных ситуаций. Можно сказать, что немногие руководители по- настоящему владеют современным «языком» дисциплины «Управление конфликтами».

    Именно по этой причине актуальным является рассмотрение проблем теоретического обоснования возникновения и преодоления конфликтов и практический анализ производственного конфликта, имевшего место в одной из реально существующих фирм.

    Для успешного изучения данных проблем необходимо определить основные цели и задачи исследования. В свете заявленной темы целесообразно сформулировать следующую цель: доказать, что отсутствие эффективных методов анализа и разрешения конфликтных ситуаций способствует снижению качества производственных отношений, переводит конфликт в деструктивное русло, препятствует прогрессу бизнес- отношений.

    
      Задачи исследования

    
    1. Использовать фундаментальные исследования теории и практики управления конфликтами для получения специфических данных в ходе исследования. Создать модель рекомендованных действий для эффективного разрешения исследуемого конфликта.

    2. Адаптировать систему специальных методов анализа и способы интерпретации данных к изучаемому объекту.

    3. Сформировать специфический понятийный аппарат, сочетающий категории взаимосвязанных областей различных наук и необходимый для точного и исчерпывающего объяснения объекта и предмета исследования.

    Объектом исследования является производственный конфликт в архитектурном бюро «A2N» в городе Светлояровск.

    Предмет исследования — феномен непрофессиональных действий руководителя фирмы как ответственного лица, во- первых, и остальных сотрудников фирмы, во- вторых, на разных стадиях конфликтной ситуации; а также причины, которые позволили возникнуть, созреть, разгореться конфликту и принять деструктивный вид.

    Новизна исследования заключается в применении к рассматриваемому конфликту современных исследовательских категорий в части управления конфликтом, психологии, социологии, управления стрессом и обозначение их взаимодействия с категориями рассматриваемого объекта.

    В разное время интерес к теории и практике конфликтололгии проявляли такие выдающиеся умы, как Ф. Бэкон, Р. Декарт, Дж. Локк, И. Кант, Г. В. Ф. Гегель и К. Маркс, Г. Спенсер, М. Вебер. Социологию конфликта изучали Г. Парк (один из основателей чикагской школы в социологии), Р. Дарендорф, Л. Козер. Отечественные учёные и философы, такие, как В. Соловьев и Н. Бердяев, Г. В. Плеханов, П. Б. Струве, М. И. Туган-Барановский, П. Сорокин, — также внесли огромный вклад в развитие российской школы конфликтологии.

    В настоящее время существуют разные подходы к изучению феномена конфликта как такового и анализу различных форм и методов разрешения конфликтных ситуаций. Объясняется это различием методологических подходов к их исследованию и практическому применению. Наиболее интересными современными источниками в области обобщения и систематизации научных знаний о конфликтах, в которых с позиций системного подхода излагаются основы отечественной конфликтологии, можно считать исследования А. Я. Анцупова, [1], Ю. Лукина [15], А. А. Серебряковой, Е. А. Овсянниковой [19], Н. Шаш [24].

    Вопросам командообразования, делегирования задач подчинённым, доверию к подчинённым как эффективному инструменту управления персоналом, профилактики вероятных негативных явлений, классификации людей по типам и характерам посвящены работы Ю. А. Лукаша [14], В. А. Светлова [17]. Универсальная понятийная схема описания конфликтов, теоретические и практические аспекты конфликтологии, специфика социальной работы в различных сферах жизнедеятельности, особенности конфликтов в работе с разными категориями населения раскрываются в трудах О. А. Ивановой, Н. Н. Суртаевой [9] и Л. Н. Цой [22].

    М. С. Мириманова [16] излагает проблемы конфликтологии и психологии конфликта, важная роль в её исследованиях отводится проблеме личности, общения, эмоционального реагирования, а также методам самопознания и саморазвития.

    Различные психологические аспекты конфликтологии изучены Н. В. Гришиной [5], А. П. Егидес [7] и другими исследователями психологических причин поведения человека. Размышления о социологии и её связи с психологическими характеристиками объектов и субъектов управления (которыми выступают менеджеры разного уровня), о психологических механизмах, обеспечивающие эффективность деятельности управленческих систем, изложили в своих работах такие исследователи как С. А. Шавель [23], И. А. Данилова, Р. Н. Нуриева [8].

    Основополагающими материалами в области менеджмента различных объектов и систем в свете управления конфликтами можно назвать разработки Д. Грейсона (мл.), К. Дейла [4], Б. Карлова [10], Р. А. Коренченко [12] и многих других авторов.

    В целом, опираясь на эти изыскания в различных областях обозначенных наук, методом анализа и синтеза нескольких самостоятельных направлений исследования можно установить общность технологий современного подхода к эффективному анализу и решению конфликтных ситуаций вообще и конфликта в рассматриваемой компании в частности.

  

    
        
  
    
      Глава 1. Основы анализа возникновения конфликтов и методов их преодоления

    
    Данная глава посвящена исследованию различных категорий, классификаций, типологий конфликтных ситуаций и их составляющих, анализу и последующему синтезу обобщённых данных. В результате изысканий должен быть сформирован основной понятийный аппарат и намечены главные направления дальнейшей работы.

    
      Понятие, структура и классификация конфликтов

    
    Как это часто случается с различными понятиями, у термина «конфликт» имеется множество вариантов. Одним из них является такое определение: «Конфликт (от лат. conflictus — столкновение):

    столкновение противоположных интересов, взглядов, стремлений;

    противостояние, связанное с острыми отрицательными эмоциональными переживаниями» [20, с. 3].

    Другой источник интерпретирует категорию следующим образом: «Конфликт — это открытое столкновение сторон, мнений, сил, связанное с различием представлений о целях, путях и методах их достижения, о характере задач и способах их решения и т.д.» [13, с.6.]. Как видим, в обоих определениях главным является расхождение во взглядах и мнениях сторон коммуникации. И хотя в большинстве случаев людям кажется, что конфликты возникают спонтанно и не могут быть чётко оформлены, каждый конфликт имеет хорошо определяемые признаки, типы, структуру и причины.

    Основными признаками конфликта являются:

    •наличие двух конфронтационных интересов;

    •наличие участников — носителей конфликта;

    •деятельность, направленная на преодоление или фиксацию противоречия.

    Одну из типологий конфликта можно представить следующей схемой:

    
      
      Рисунок 1 — Типы конфликтов
    
    Практика показывает, что конфликт развивается по определённому сценарию. В процессе развития конфликта обычно выделяют пять стадий, каждая из которых имеет разную длительность и особый характер протекания. При этом далеко не каждый конфликт разворачивается по всем правилам.

    Основными стадиями конфликта являются следующие:

    •предконфликтная ситуация

    •инцидент

    •эскалация

    •кульминация

    •завершение конфликта

    •постконфликтная ситуация.

    


    Структура конфликта включает следующие категории:

    •Объект или причину конфликта

    •Участников конфликта

    •Социальную среду или условия конфликта

    •Личностный, субъективный аспект восприятия конфликта.

    Наиболее общее представление о классификации конфликтующих личностей можно получить в следующей таблице:

    Таблица 1 — Классификация конфликтных личностей

    
      
    
    
      Причины возникновения и способы управления конфликтами

    
    Причины возникновения конфликтов могут быть как объективными, которые вызывают организационно-управленческие конфликты, так и субъективными, результатом которых бывают личностные и социально- психологические конфликты.

    По мнению Н. Шаш «наиболее распространенные причины конфликта бывают такие, как:

    1) конфликт между материальными и духовными интересами индивидов;

    2) несовершенство действующих правовых норм; нехватка материальных и нематериальных благ» [24, с.4].

    По ещё одной классификации [20, с.4] причины конфликтов можно представить схемой:

    
      
      Рисунок 2 — Типы конфликтов с точки зрения причин
    
    Как существует множество различных типологий структурных единиц конфликта, так разнообразно и количество методов управления конфликтами. Укрупнённо эти методы подразделяются, например, на следующие группы, каждая из которых имеет свою область применения:

    Внутриличностные- так называемые «Я-высказывания», оказывают влияние на отдельную личность и состоят в рациональной организации своего собственного поведения, во владении навыками выражать свою точку зрения, не вызывая защитную реакцию со стороны оппонента, позволяют человеку отстаивать личную позицию, не обращая оппонента в противника.

    Структурные- оказывают воздействие в основном на участников организационных конфликтов, которые возникают из-за неверного распределения функций, ответственности, прав и плохой организации трудового процесса, а также неправильной системы мотивации работников и пр. К таким методам относятся: объяснение требований к работе, использование координационных механизмов (рациональное вовлечение персонала в производственный процесс), выработка или детализация общих целей организации, формирование аргументированных систем вознаграждения.

    Межличностные- выбор соответствующей формы влияния на разных этапах возникновения конфликтной ситуации, во- первых, для корректировки стиля индивидуального поведения его участников и, во- вторых, для предупреждения нанесения ущерба интересам личности.

    Переговоры- функционально охватывают множество аспектов профессиональной деятельности. Как метод управления и разрешения конфликта, это целый набор тактических приемов, которые направлены на поиск взвешенных и взаимовыгодных решений для всех сторон конфликта.

    Ответные агрессивные действия- совершенно не желательны как методы преодоления конфликта, поскольку предполагают силовой вариант разрешения конфликтной ситуации. К сожалению, иногда бывают обстоятельства, когда конфликт можно решить только таким способом.

    Также имеется несколько направлений в практике управления конфликтными процессами, актуализирующихся при помощи специфических методов:

    Уход от конфликта используется при наличии потерь от действия конфликта, ничтожности причины конфликта, необходимости оперативно принять решение, необходимости выиграть время, подключить дополнительные силы для разрешения конфликта и пр. Не применяется, если проблема, ставшая причиной конфликта очень важна, или перспектива продолжения конфликта очень длительна.

    Бездействие, при котором процесс идёт стихийно, позиции сторон- выжидательные. Оправдано в обстановке полной неопределенности, если невозможно просчитать варианты развития событий и спрогнозировать последствия действий.

    Подавление конфликта заключается в прекращении конфликта с помощью тотального навязывания условий либо одной конфликтующей стороной другой стороне, либо нейтральной стороной конфликтующим сторонам. При этом не учитываются интересы другой стороны или сторон. Подавление основано на экономическом, физическом или психологическом превосходстве. Не является лучшим методом управления конфликтом, поскольку подразумевает силовые способы и жёсткие управленческие решения.

    Управление конфликтом- это целенаправленное адекватное действие для устранения или минимизации причин конфликта, корректировку поведения участников конфликта, ликвидацию конфликтогенов, на определение и поддержку максимально контролируемого уровня конфликтности. Это самый предпочтительный вариант разрешения конфликта.

    Не следует забывать, что есть ещё такой метод управления конфликтными ситуациями, как профилактика конфликта, то есть ликвидация причин конфликта на предконфликтной стадии. Под профилактикой подразумевается предотвращение возникновения конфликта и его деструктивного воздействия на участников конфликта и окружающих. Для грамотной профилактики конфликтов необходимо уметь их стратегически прогнозировать, поскольку обоснованный прогноз- это фундамент предупреждения конфликтной ситуации.

    Итак, в данной главе были кратко проанализированы некоторые основные положения конфликтологии. Более полно структурные единицы конфликта, их генезис, онтология и практическое обоснование рассматриваются в Главе 2 настоящей работы.

  

    
        
  
    
      Глава 2. Анализ производственного конфликта в архитектурном бюро «A2N»

    
    Многие современные исследователи управления конфликтами сходятся на том, что и для компаний с эффективным менеджментом характерны некоторые конфликты. Причём, в некоторых случаях они даже полезны. Однако, иногда конфликты имеют деструктивный характер. Зачастую они препятствуют как эффективной деятельности отдельной личности, так и достижению стратегических целей компании. Рассмотренный ниже конфликт служит примером подобной ситуации.

    
      2.1. Характеристика компании «A2N»

    
    Архитектурное бюро «A2N» было организовано в 2005 г. Организационная форма- акционерное общество закрытого типа. Акционерами были Вячеслав 34-х лет, он же генеральный и коммерческий директор, и Аделина 33-х лет, занимавшая должность главного архитектора и директора. До этого она 3 года работала рядовым архитектором в одной из светлояровских архитектурных фирм, никакого опыта руководящей работы не имела. На момент начала работы бюро головной офис находился в Москве, персонал его составляли Вячеслав с супругой Лидией, имеющей должность главного бухгалтера фирмы. Лидия была подругой детства Аделины. Финансовые потоки и их распределение находились в руках семьи. Проектная часть бюро располагалась в Светлояровске, находящемся в 300 км от Москвы. В этом офисе из постоянного персонала присутствовала только Аделина, поначалу в одиночку занимавшаяся архитектурными разработками. Остальные сотрудники-смежники работали по контрактам, заключаемым на каждый проект. Единственным на тот момент поставщиком заказов для «A2N» был Вячеслав, имеющий финансовое образование и некоторые связи в деловой московской среде. Это позволяло ему получать сначала небольшие, а затем довольно приличные для маленького бюро заказы и выигрывать тендеры.

    Через год Аделина уже не справлялась с потоком заказов, финансовое положение компании настолько улучшилось, что акционеры смогли купить без всякого кредита новенькие импортные машины. Аделина, жившая до этого всегда в очень стеснённых обстоятельствах, смогла позволить себе траты на дорогую косметику и одежду. Перспективы были заманчивы. Посовещавшись, акционеры решили расширить штат постоянных сотрудников. На должность техника- архитектора была принята Анна, 23-хлетняя выпускница строительного колледжа, не работавшая по специальности. Аделина приняла её на работу, потому что она согласилась на зарплату ниже средней. Собственно, и результаты работы также оказались адекватны зарплате. В 2006 г. Аделина с Анной не смогли справиться с критически важным заказом, что грозило фирме полной потерей репутации. Вячеслав в ультимативной форме потребовал от Аделины выполнения заказа. Женщина кинулась за помощью к своей однокурснице Юлии 36-ти лет, которая имела большой опыт проектирования и давно практиковала как самостоятельный архитектор и дизайнер. Аделина пообещала Юлии высокую зарплату, должность главного специалиста, трудоустройство согласно ТК, соцпакет и большие проценты за каждый проект. Поскольку женщины были практически подругами, то закреплять письменно проценты и порядок повышения зарплаты не стали, Юлия поверила Аделине на слово. Была оформлена только трудовая книжка. Юлия была представлена Вячеславу, в дальнейшем у них сложились конструктивные рабочие отношения.

    Ожидания Аделины полностью оправдались. Юлия успешно сдала скандальный проект, тем самым укрепив репутацию фирмы. Поток заказов увеличился. Полгода проектная часть работала в прежнем составе из трёх человек. Но затем Аделина обратилась с просьбой к Юлии подобрать ещё двух техников. Поскольку Юлия не так давно преподавала на архитектурном отделении колледжа, для неё не составило труда подыскать двух бывших учениц Марию и Айгуль, которые никак не могли устроиться на работу по специальности. Правда, это были троечницы, так как наиболее талантливые ребята были заняты. Но те обязанности, которые предстояло выполнять техникам, и невысокая зарплата, казалось бы, оправдывали такой выбор. Девушки тепло относились к Юлии, потому что именно она предотвратила их отчисление из колледжа и благодаря ей они смогли получить диплом.

    Итак, техники поступили в распоряжение главного специалиста Юлии и поначалу всё шло прекрасно: девушки получали практические навыки, Юлия для них проводила даже компьютерный ликбез. К этому времени потоки заказов разделялись на две группы: наиболее выгодные и простые, на взгляд Аделины, она забирала себе, подключая того или иного техника. Сложные доставались Юлии. Однако стала видна тенденция: заказы, которые выполняла Юлия, неизменно проходили экспертизу с первого раза и воплощались в жизнь. Проекты Аделины постоянно возвращались на доработку, к ним приходилось подключать Юлию. Вячеслав был крайне недоволен тем, что не принимается половина проектов и резонно интересовался у главного архитектора причиной. Аделина лгала, что эти заказы выполняет Юлия, а ей самой приходится затем устранять ошибки. За всё время работы Юлия получила от Аделины только две премии. Проценты ей ни разу не были выплачены под предлогом отсутствия прибыли, зарплата была поднята лишь на 10% вместо обещанных 50%. Техникам зарплату увеличили с подачи Аделины на 40%, так что они получали не многим меньше главного специалиста, тянувшего на себе весь основной пакет успешных заказов.

    Видя, что Юлия с техниками составляют сплочённую рабочую команду и безосновательно опасаясь, что подруга захочет занять её место, Аделина под сурдинку настроила работников против Юлии. Их отношения из тёплых и доброжелательных превратились в деструктивные: техники откровенно грубили главному специалисту, саботировали её требования. Аделина подливала масла в огонь, говоря, что Юлия, как педагог, должна подобрать ключик к бывшим ученикам. И если у неё не получается, то как специалисту грош ей цена. Мало по малу обстановка в проектном офисе стала крайне напряжённой.

    В конце 2007 г. Аделина стала брать местные светлояровские заказы в тайне от Вячеслава. Она выполняла проекты на купленном на деньги обоих акционеров оборудовании, в снятом на их общие деньги офисе, но доходы утаивала и пользовалась ими одна. Заподозрив неладное, Вячесла провёл собственное расследование. Не разглашая результатов, он начал процесс отделения от Аделины с последующей ликвидацией фирмы.

    Апогеем стал провал очень важного заказа в 2008 году, который выполняли только техники под руководством Аделины. Главный архитектор как всегда попыталась свалить вину на Юлию. Вячеслав позвонил Юлии, и она в разговоре прояснила ситуацию. Вячеслав сделал выговор Аделине. Женщине, конечно, это не понравилось. Используя как предлог финансовые трудности фирмы в результате мирового кризиса и необходимость оптимизации персонала, Аделина предложила Юлии либо уволиться по соглашению сторон, либо работать два дня в неделю за минимальную зарплату. Поскольку в московском офисе шёл тайный процесс расторжения отношений с Аделиной, и Вячеславу было не до светлояровского конфликта, то Юлия предпочла уволиться. Надо подчеркнуть, что внешне Аделина относилась к Юлии по- дружески и старалась ничем не выдавать свою неприязнь. Юлия оказалась на улице 31 декабря 2008 г. со справкой о минимальной зарплате на руках. Но поскольку она высококвалифицированный специалист, то довольно легко нашла себе работу. Аделину же постигла заключительная неудача. Ещё один крупный проект, за который она так самонадеянно взялась, опираясь на свои силы и трёх техников, с треском провалился. Заказчики потребовали полностью его переделать. Аделина в панике бросилась звонить уволенной три месяца назад Юлии, но понимания не нашла. Проект был передан другой фирме. Вячеслав разорвал всяческие отношения с Аделиной. Архитектурное бюро «A2N» прекратило своё существование.

    
      2.2. Определение типа конфликта в данной компании и его причины

    
    В рассматриваемой ситуации имеется наслоение нескольких конфликтов, самым ярким и основным из которых является противостояние между Аделиной и Юлией. Приведённая в Главе 1 классификация (см. Таблицу 1) позволяет определить типы этих конфликтов по нескольким параметрам:

    По причинам. Это ярко выраженный конфликт целей. Целью Аделины являлось быстрое обогащение. Развитие производства, разработка стратегии, долгосрочные планы не входили в её намерения.

    Цели Юлии- помощь подруге, построение карьеры, командообразование. Кроме того, она неоднократно безуспешно пыталась сподвигнуть Аделину к стратегическому планированию или хотя бы составить штатное расписание и должностные обязанности.

    Ещё один конфликт целей- между Аделиной и Вячеславом, который хотел не только зарабатывать деньги, но и развивать фирму в соответствии со своим видением проблемы.

    Можно сказать, что все эти конфликты носили системный характер, при котором стороны одновременно осознавали необходимость совместной деятельности, но имели непримиримые противоречия в целях.

    По участникам. Здесь также можно распознать несколько конфликтов. Во- первых, внутриличностный конфликт Аделины. Налицо внутреннее противоречие её ценностей и ситуационного императива. Это можно определить как когнитивное противоречие желаний и необходимости: желание иметь как можно больше денег без усилий по стратегическому развитию компании. Желание создать себе имидж успешного архитектора путём подавления личности подруги, присвоения её заслуг, не исполнения данных ей обязательства, не создания комфортной среды для работы и системы мотивации.

    Во- вторых, межличностные конфликты. Основной- между Аделиной и Юлией, выраженный в разногласиях по поводу производственных отношений, в борьбе за лидерство и подтверждение статуса. Ещё один- между Аделиной и Вячеславом, являющийся результатом борьбы, в основном, за финансовые ресурсы.

    В- третьих, межгрупповой конфликт между Юлией, с одной стороны, и коалицией из техников-архитекторов, возглавляемых Аделиной, с другой. Это чистая борьба за лидерство.

    По степени открытости конфликт между Аделиной и Юлией был сначала скрытым и протекал латентно. Чисто открытого характера он так и не принял, поскольку Юлия предпочла тактику избегания: данное рабочее место не имело для неё сверхценности и повышенной важности. Кое- какие словесные баталии случались, но не носили агрессивного характера. Конфликт между коммерческим директором и главным архитектором тоже носил скрытый характер. Конфликт между техниками и главным специалистом быстро стал открытым.

    По последствиям все конфликты для организации были дисфункциональны, поскольку противоречия не разрешились, конфликты привели к ослаблению устойчивости и стабильности архитектурного бюро, к резкому снижению его функциональности и в конечном итоге к исчезновению фирмы.

    
      2.3. Конфликтогены

    
    Известно, что «конфликтогеном может являться любой предмет, идея, элемент поведения, установка, слова, действия, способные привести к возникновению конфликтной ситуации и перерастанию ее в конфликт» [20, с.13].

    Основной конфликтоген в анализируемой ситуации- противоречивая позиция главного архитектора-директора Аделины. С одной стороны, она понимала, что должна способствовать стратегическому развитию, грамотному целеполаганию в процессе производства и стабильности бюро. С другой стороны, её обуревала элементарная жажда наживы, которая в итоге перевесила все доводы рассудка. Главный конфликтоген породил массу более мелких:

    


    Недостаток информации. Аделина сознательно утаивала важную производственную информацию от Юлии, зачастую препятствовала её деловому общению с Вячеславом. В результате главный специалист ощущала себя некомфортно. К тому же, в отношениях имел место и прямой обман. Недостаток информации наблюдался также со стороны генерального директора в отношении сотрудников. Он предпочитал общаться с ними через посредника в лице Аделины. Отсюда- эффект «сломанного телефона», который отнюдь не способствовал эффективному решению проблем.

    


    Секреты. Юлия чувствовала, что за её спиной Аделина налаживает «особые» отношения с остальными подчинёнными на условиях, которые были главному специалисту непонятны. Результатом стало отрицательное отношение техников к Юлии, разлад в коллективе.

    


    Недостаток или избыток внимания. Аделина пыталась всё внимание Вячеслава, как генерального директора, сосредоточить на себе, присваивая, в том числе, чужие успехи. Юлия же, наоборот, испытывала недостаток внимания, который выражался главным образом в почти полном отсутствии адекватной оценки результатов её труда и грамотной системы поощрения.

    Плагиат- острейший конфликтоген, который постоянно присутствовал в деятельности главного архитектора, присваивавшего идеи и проекты главного специалиста.

    Печальным последствием воздействия конфликтогенов на Аделину явилась её фрустрация- необходимость в обвинении, в поиске виноватого. Пытаясь реализовать свою потребность в психологической безопасности, главный архитектор воспользовалась служебным положением и выдвигала обвинения в адрес Юлии всегда исключительно с позиции «сверху». Всё это привело к негативной оценке труда главного специалиста.

    
      2.4. Участники конфликтной ситуации, определение типов конфликтных личностей, типы их поведения в данной ситуации

    
    В практике управления конфликтами существует множество различных классификаций участников конфликта. Изучая конфликт в архитектурном бюро «A2N» можно попытаться синтезировать различные характеристики и описать типы конфликтующих сторон.

    Главный архитектор Аделина являлась организатором и подстрекателем конфликтов. Как подстрекатель, она подталкивала других участников к противоборству. В противостоянии «техники-архитекторы vs главный специалист» она открыто не участвовала. Свою задачу Аделина видела в том, чтобы спровоцировать конфликт, в котором ей удалось актуализировать принцип «разделяй и властвуй». Как организатор в конфликте с Юлией, она планировала развитие ситуации, намечала способы и методы борьбы, пути отхода. Во всех конфликтных ситуациях с психологической точки зрения главный архитектор предстала как личность деструктивного типа, то есть как человек, склонный к развязыванию и усилению конфликта вплоть до полного подавления противника.

    Согласно типологии конфликтных личностей, приведённой в Главе 1 (см. Таблицу 1), Аделина- яркий пример демонстративного типа. Она любит быть в центре внимания, прикладывает неимоверные усилия, вплоть до похищения результатов чужих трудов, чтобы повысить свою ценность в глазах окружающих. Её волнуют в первую очередь собственные интересы, из- за которых она готова идти на конфликт. Конфликтная ситуация- её стихия, постоянное пребывание в мелкой или крупной конфронтации с кем-либо является своеобразным стимулом к существованию.

    Главный специалист Юлия относится к конструктивному типу личности, которая старается избежать конфликта, найти приемлемое для обеих сторон решение проблемы. Юлия предпринимала действия, направленные на ликвидацию напряжения в коллективе, пыталась вступать в переговоры с Аделиной, выяснить причины негативного отношения к ней младших сотрудников. В конце концов она предпочла на время превратиться в личность конформного типа, склонную уступить «агрессору». В данном случае такая позиция сыграла для Юлии положительную роль, поскольку, как было уже указано, эта должность не имела для неё первостепенной важности. Сбережённые нервы, по мнению Юлии, имеют гораздо большую ценность, чем борьба с «ветряными мельницами».

    Тип личности генерального директора Вячеслава может быть определён как сверхточный (см. Таблицу 1), со всеми присущими качествами, в числе которых перфекционизм, тревожность, мнительность, обидчивость. То, что в конфликтной ситуации он обычно увязает в деталях и мелочах, не способствовало разрешению конфликта в его фирме. Обидевшись на вороватую Аделину и сосредоточившись на расследовании её махинаций, он не обратил внимания на то, что происходит в Светлояровске. Самая главная проблема- конфликт между Аделиной, которая к тому же потеряла его доверие, и исполнительным профессионалом Юлией, которая являлась главным «двигателем прогресса» в компании- была им пущена на самотёк. В результате он не только пострадал от финансовых афер главного архитектора, но и не удержал так удачно начавшийся бизнес.

    Как ни странно, личности Марии и Айгуль также можно квалифицировать как вариации демонстративных. Обладая невысокой квалификацией и весьма посредственными способностями, они, тем не менее, жаждали признания, желали выглядеть настоящими профессионалами (не имея на то никаких оснований). Поэтому девушки легко сгруппировались вокруг Аделины, надеясь за счёт победы над Юлией повысить свою самооценку, заслужить поощрение руководства, получить повышение, материальные бонусы и пр. Поскольку опыта участия в подобных конфликтах у них не было, в качестве тренировки навыка они предпочли действовать сообща.

    Анна- образец конформиста или бесконфликтного типа личности (см. Таблицу 1). Во внутрифирменном конфликте её подвели такие качества, как внушаемость и зависимость от мнения окружающих. Она примкнула к группировке техников- архитекторов именно в силу боязни своеобразного бойкота со стороны персонала, потери негласного покровительства главного архитектора, потери работы, наконец. К главному специалисту она всегда относилась лояльно, и даже после распада фирмы при встречах пыталась наладить дружеский контакт.

    В целом, первичными участниками основного конфликта можно считать Аделину и Юлию, техники- архитекторы были пособниками организатора конфликта.

    
      2.5. Стадии развития конфликта в архитектурном бюро «A2N», результат действий конфликтующих сторон

    
    Как и любая конфликтная ситуация, конфликт в архитектурном бюро между главным архитектором Аделиной и главным специалистом Юлией развивался по определённому сценарию.

    Предконфликтная стадия возникла, когда критическая масса неудачных проектов Аделины стала очевидной. С ней резко контрастировало количество удачных проектов Юлии. Это наносило урон имиджу Аделины как успешного архитектора, руководителя многих проектов, руководителя фирмы. Кроме того, эпизодические напоминания Юлии по поводу обещанных процентов и повышения зарплаты усугубляли негативное отношение к ней бывшей подруги. Как выяснилось в последствии, те финансовые средства, которые предназначались для поощрения главного специалиста, были потрачены Аделиной на себя (например, она купила второй автомобиль, отправилась в тур по Европе и т.д.). Но поскольку договор по поводу процентов и повышения оплаты труда не был составлен, претензии предъявить было невозможно. Конструктивные и доброжелательные деловые контакты Юлии с гендиректором Вячеславом, лояльное отношение к ней младшего персонала только углубили противоречия между главными участниками конфликта.

    Стадия инцидента вывела конфликт из скрытой фазы в открытую, по крайней мере, для Юлии. Открытость означает, что Юлия осознала существование конфликта и своё участие в нём. Поэтому для неё эта стадия может считаться конструктивной фазой конфликта. Инцидентом послужил крупный провал проекта, курировавшегося главным архитектором, после которого Аделина получила выговор от генерального директора. Её попытки представить в качестве ответственного лица главного специалиста закончилась неудачей, так как Юлия по телефону разъяснила Вячеславу сферы ответственности и функции сотрудников в данном проекте.

    После этого началась эскалация конфликта. На данной стадии Аделина создала вокруг себя коалицию из младшего персонала, возглавила её, способствовала началу и разгоранию конфликта между Юлией и её бывшими ученицами. Особенность этой стадии заключалась в том, что основной конфликт между Аделиной и Юлией на первый взгляд носил латентный характер, поскольку Аделина продолжала играть роль доброй начальницы и подруги, стараясь не выражать агрессию. Но созданная ею группировка действовала довольно агрессивно, позволяя себе грубости в ответ на просьбы Юлии, не реагируя или нехотя откликаясь на её задания, замкнувшись в своём тесном кружке для неформального общения. Под конец Юлии как бы был объявлен своеобразный бойкот. Такую ситуацию в рабочем пространстве невозможно создать без негласной поддержки вышестоящего лица.

    Кульминации этот конфликт достиг, когда Вячеслав получил результаты расследования подпольной деятельности Аделины в части светлояровских проектов, доходами от которых главный архитектор предпочла не делиться со своим компаньоном. Обстановка в бюро сложилась крайне нервозная и нефункциональная. Вячеслав перестал поставлять заказы проектировщикам, начал раздел активов компании и постепенную ликвидация фирмы.

    Завершение конфликта было ознаменовано тем, что Аделина уволила Юлию описанным выше способом, лишилась бюро и в смятении решила создать свою фирму.

    Постконфликтная стадия показала, что Юлия поступила абсолютно правильно, не совершив ответные агрессивные действия в данной конфликтной ситуации и вооружившись тактикой ухода от конфликта. Она быстро устроилась на интересную ей работу, выиграв материально и имея свободный график работы. Сейчас она успешно продвигается в профессиональном плане. Аделина не смогла создать свою компанию, поскольку не имела достаточно финансов и лишилась поддержки Вячеслава, и громкая неудача с последним проектом не повысила её деловую и профессиональную репутацию. Также на это повлияли кризисные явления в мировой экономике. Ей с трудом удалось устроиться техником- архитектором в рядовую проектную организацию. Несколько раз она безуспешно пыталась связаться с Юлией. Анна, Мария и Айгуль устроились работать в торговые и другие непрофильные для себя организации. Вячеслав получил работу в одной из московских фирм.

    Таким образом, деструктивный и дисфункципональный конфликт в архитектурном бюро способствовал потере стабильности его функционирования, уменьшению и полной ликвидации перспектив его развития.

    
      2.6. Способы эффективного разрешения конфликта

    
    Основным недостатком управляющего персонала архитектурного бюро «A2N» в лице гендиректора Вячеслава и главного архитектора Аделины было полное отсутствие у них навыков эффективного управления организацией. Поэтому действия, которые они предприняли в процессе конфликтной ситуации, способствовали развитию столь негативного сценария. Между тем, эффективно разрешить конфликт не составило бы особого труда, если бы были применены способы эффективного выхода из конфликта:

    Например, Аделине можно было бы порекомендовать использовать внутриличностные методы управления конфликтом («Я-высказывания»), которые помогли бы ей рационально организовать своё собственное поведение, разобраться в личных целях и возможностях, устранить дисбаланс между ними. Именно такие методы способствовали бы умению общаться с оппонентом так, чтобы не превратить его в противника. Техника применения «я-высказываний» позволяет сообщать о собственных интересах напрямую, без недомолвок, снижать уровень собственного эмоционального напряжения, конструктивно решать проблемы, устранять противоречия и т. д.

    В результате она могла бы адекватно откликнуться на попытки Юлии вступить в переговоры, что, возможно, привело бы к менее деструктивным последствиям для фирмы.

    Обоим руководителям были совершенно необходимы структурные методы управления конфликтом, которые способствуют верному распределению функций и ответственности в организации, помогают эффективно организовать трудовой процесс и трудовые отношения, создать верную систему оценки труда и мотивации персонала. Эти методы позволяют объяснить персоналу требования к работе, выработать стратегические цели компании, рационально вовлечь работников в производственный процесс. Если бы это было сделано, то у младшего персонала не было бы неоправданно завышенных ожиданий в плане оценки своего труда и вознаграждения. У главного специалиста, напротив, была бы адекватная система оплаты и мотивации, что повысило бы её лояльность к руководству и, возможно, помогло бы профилактике конфликта.

    Переговоры, попытки вступить в которые неоднократно предпринимала Юлия и которые упорно игнорировала Аделина, представляют собой очень эффективный метод разрешения конфликта. В результате переговоров можно было бы найти адекватные, взвешенные, взаимовыгодные решения, которые помогли бы предотвратить конфликт ещё на предконфликтной стадии.

    К сожалению, Вячеслав практически устранился от управления конфликтной ситуацией, в то время, как у него было больше всего прав и рычагов воздействия на участников конфликта. Генеральному директору как главному ответственному лицу фирмы можно было бы порекомендовать взять на вооружение метод собственно управления конфликтом, как самый предпочтительный вариант. Это эффективные целенаправленные действия для устранения или минимизации причин конфликта, исправление поведения участников конфликта и т. д. Порядок действий можно было бы предложить следующий:

    


    Вникнуть в суть конфликта, установить позиции и истинные интересы конфликтующих. В рассмотренной ситуации для этого достаточно было простой беседы с обеими сторонами конфликта.

    В результате можно было бы определить истинные причины конфликта и затем снять ключевое противоречие, которое содержалось именно в интересах каждого участника конфликта.

    Оценить степень правоты каждого оппонента.

    Просчитать различные варианты решения конфликта от наихудшего до наиболее оптимистичного, уделить особое внимание наиболее вероятному и ориентироваться на него.

    Можно было привлечь к воздействию на Аделину супругу Вячеслава и главного бухгалтера компании Лидию, поскольку она, будучи давней подругой Аделины, при неформальном общении имела на неё большее влияние, чем гендиректор, и её оценка сложившейся ситуации могла бы помочь предотвратить «горячую» фазу конфликта.

    Эффективно завершить конфликт, производя мониторинг, анализ ситуации и проводя корректировку принятых решений. И более никогда не позволять производственным конфликтам стихийно развиваться.

    Тактика «убегания», использованная Юлией, была не самым эффективным способом решения конфликтной проблемы. В виду непродуктивности попыток переговоров с Аделиной, главному специалисту следовало напрямую выйти на Вячеслава и вступить с ним в деловые переговоры. Это позволило бы практически полностью прояснить ситуацию и выработать методику устранения конфликтогенов и причин конфликта на более ранних стадиях. Также для Юлии была бы очень полезна всё та же внутриличностная методика «Я- высказываний», которая позволила бы эффективно противостоять давлению и манипуляциям со стороны Аделины, к тому же поставить оппонента в ситуацию ответственного выбора.

    Младшему персоналу можно было бы посоветовать методику бездействия- занять выжидательную позицию, не поддерживая ни одну из конфликтующих сторон, поскольку перспективы завершения конфликта этим работникам были совершенно не ясны.

    Структурированная модель эффективного выхода из конфликтной ситуации представлена ниже:

    
      
      Рисунок 3 — Модель эффективного разрешения конфликта
    
    В результате действия подобной модели уровень конфликтности в фирме можно было бы существенно снизить и привести в норму.

  

    
        
  
    
      Заключение

    
    Итак, в ходе анализа конфликтной ситуации в архитектурном бюро «A2N» автором была дана характеристика компании, отслежен её жизненный цикл. На основе собранных эмпирических данных была определена типология конфликтной ситуации в рассматриваемой фирме. С помощью синтеза различных научных методов были выявлены причины возникновения конфликта, структурированы конфликтогены. Определение типов конфликтных личностей позволило описать тип поведения каждого участника в этой конфликтной ситуации.

    Изучение стадийности развития конфликта в архитектурном бюро способствовало оценке результатов действий конфликтующих сторон.

    В итоге была представлена рабочая модель методов эффективного разрешения конфликта, рекомендованных для каждого участника конфликтной ситуации.

    В ходе работы была достигнута цель данного исследования:

    доказано, что отсутствие эффективных методов анализа и разрешения в этой конфликтной ситуаций способствовало снижению качества производственных отношений, перевело конфликт в коллективе в деструктивное русло, помешало прогрессу бизнес- отношений вплоть до полного их разрушения.

  

    
        
  
    
      Список использованной литературы

    
    1. Анцупов А. Я. Конфликтология. СПб.: Питер, 2008.- 512 с.

    2. Васильев Н. Н. Тренинг преодоления конфликтов. СПб.: Речь, 2006.- 176 с.

    3. Веснин В. Р. Основы менеджмента. М.: Проспект, 2007.-320 с.

    4. Грейсон Д. (мл.), О'Дейл К. Американский менеджмент на пороге 21 века. М.: Экономика, 2010.- 320 с.

    5. Гришина Н. В. Психология конфликта. СПб.: Питер, 2008. — 544 с.

    6. Гукова Е. А. Конфликтология. Белгород: БелГУ, 2007.- 196 с.

    7. Егидес А. П. Психология конфликта. М.: МФПА «Маркет», 2010.- 320 с.

    8. Данилова И. А.,Нуриева Р. Н. Социология и психология управления. М.: Научная книга, 2009.- 150 с.

    9. Иванова О. А., Суртаева Н. Н. Конфликтология в социальной работе: учебник и практикум для академического бакалавриата. М.: Юрайт, 2015.- 282 с.

    10. Карлов Б. Деловая стратегия. М.: Экономика, 2009. — 198 с.

    11. Коноваленко М. Ю. Моделирование деловой карьеры. М.: Дашков и К, 2008.- 176 с.

    12. Коренченко Р. А. Теория организации: Учебное пособие. М.: Юнити-Дана, 2003.-288 с.

    13. Лебедев О. Т. Основы менеджмента. СПб.: МиМ, 1998.-184 с.

    14. Лукаш Ю. А. Профилактика конфликтов и иных негативных проявлений со стороны персонала как составляющая обеспечения безопасности и развития бизнеса. М.: Флинта.-190 с.

    15. Лукин Ю. Конфликтология. Управление конфликтами. М.: Академический проект, 2007.- 800 с.

    16. Мириманова М. С. Конфликтология. М.:Академия,2004.- 161 с.

    17. Светлов В. А. Введение в конфликтологию. Учебное пособие. М.: Флинта, 2015.- 521 с.

    18. Свищева И. К. Конфликтология в социальной работе. Белгород: БелГУ, 2007.- 136 с.

    19. Серебрякова А.А., Овсянникова Е. А. Конфликтология. М.: Флинта, 2015. — 360 с.

    20. Управление конфликтами. М.: City Business School, 2015.- 46 с.

    21. Хасан Б. И. Психология конфликта и переговоры. М.: Академия, 2007.-33 с.

    22 Цой Л. Н. Организационный конфликтменеджмент. М.: Книжный мир, 2007.- 352 с.

    23. Шавель С. А. Общественная миссия социологии. Минск: «Белорусская наука», 2010.- 730 с.

    24. Шаш Н. Конфликтология. М.: Научная книга, 2009.- 210 с.

  

    
        
  
    
      Приложение 1. Иллюстрации к тексту

    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
    
      
    
  

    OEBPS/images/5770329584a7e49a0d06fe74.jpg
Maea 2. AHann3a Npou3BOACTBEHHOTO KOH(UKTA
B apxuTekTypHOM 6topo «A2N».
2.1. Xapakmepucmuka koMnaHuy «A2N»

OCHOBHBIE YHaCTHUKM U BEKTOPSI

KoHGAUKTOB
Apenuna- rnaeHbiit YpoBeHb v fonua- rnaeHeli
apxuTekTop cneunanmct
ApenuHa- rnaeHeii 4 Bavecnae-
POBEHb N2
reHaupexTop

apxutekTop

AmHa, Mapus, onus- raembIi

YpoBeHb N3

Adryns- TexHukn cneunanuer






OEBPS/images/5770328d84a7e49a0d06fe6b.jpg
Maea 2. AHann3a Npou3BOACTBEHHOTO KOH(UKTA
B apxuTekTypHoM 6topo «A2N».

2.6. CnocoGbi adpbekmueHo2z0 paspewenus KoHnukma.

Mozens apexrumnoro paspemerins xondmiira

Sexransie veTORM paspewenn
LB onbnaxtho cutyaun

acTHmK KoH

crpprype erons
“heperosope

SbdexTuHoe
“Crppaype werons paspeluerve

“BypansocHe Meron KoHGnMKTa

o
nepconan





OEBPS/images/577032ad84a7e49a0d06fe92.jpg
IbdeKTUBHBIE METOABI PaspeweHms
Yuactuuk konpavkra RO

CrpyiypHsie MeToAu
Bavecnas Meperosopet
MeTog coberaenHo ynpagne i KoHmarom

CrpyiaypHsie MeToas
Apenvna Meperosops!
BHYTPWIHIHOCTHIE MeTOR!

Neperosopet
t0nmsa BHYTPHAMMHOCTHbIE METORb

Mnapawmit Beditinie
nepcoHan






OEBPS/images/577032a584a7e49a0d06fe86.jpg
3apaun uccneaoBaHust:

1. Mcnonk3osaTe (yHAAMEHTaNbHbLIE MCCNEAOBAHNR TEOPUN N
NPaKTUKW yNpaBneHus KoHGNUKTaMM ANA NONYYEHUR
cneunduyecknx AaHHLIX B XOAe Uccneaosanus. Cosaats
MoAenk peKOMEHAOBAHHBIX ACHCTBUI ANA 3G (HEKTUBHOTO
Paspelennn ncCneayeMoro KoHGNUKTa.

2. ARanTupoBaTe CHCTEMy CReUManbHLIX METOAOB aHanusa
CNOCOGLI UHTEPNPETaLUMN AQHHBIX K MIYH4ZEMOMY OGBLEKTY.
3. ChopmMmMpoBaTh cneundmyuecknit NOHATHANLIA annapar,
coYeTaloWMi KaTeropuin BIaUMOCBA3AHHbIX 0GNACTel PasNUUuHBIX
HayK U HeOGXOAMMBIM ANA TOYHOTO W MCHepnbiBalWero

o6uACHEHNS OGLeKTa W NpeAMeTa MCCnedOBAaMMA.





OEBPS/assets/PT_Sans-Web-BoldItalic.ttf


OEBPS/cover.jpg
Hanesxkna Epiosa
Ynpaensem KoHGpAUKmMoM Ha bezy

1Iraprajka Jijist HauMHarmmux

~
-






OEBPS/images/577032a184a7e49a0d06fe83.jpg
O6beKkT U NpeameT UCCNeaoBaHUs:

O6nexm nceneposanms-
NPON3BOACTEEHHBIN KOHPNUKT B
apxuTeKTypHOM 610po «A2N» B
ropoge CseTnoaposck.

Mpedmem wccnenosanms -
eHoMeH HenpodeccuoHanbHbIX
AeficTBMil pyKoBOAUTENS U
OCTankHLIX COTPYAHUKOE UPMEI, a

TakKe NPUHMHEI, KOTOPBIE
N03BONUNN BOIHUKHYTE KOHBNUKTY

M NPUHATE AECTPYKTMBHLIN BMA.





OEBPS/assets/PT_Sans-Web-Bold.ttf


OEBPS/images/5770329184a7e49a0d06fe71.jpg
[nasa 2. AHann3 NPoM3BOACTBEHHOTO KOH(NNKTa

B apXUTEKTYpHOM 6topo «A2N».
2.3. KoHdnukmozeHsl.

Hepocratok
MHBOPMALMM

OcHOBHOM
KoHANUKTOTeH-
nosuuma
rnasHoro
apxuTextopa
Anenuni

Mnaruar

Hepocrarok u
M3GLITOK
BHUMaHUA






OEBPS/images/577035ce55ef70050037f0f9.jpg
Tunw
Koupaukryomx

Kparwan xapasrepnernna

T

Hewonetparnmiaii

3

SrOUENTPIER, SIBNTHAGH, IWOUHOHA e
PEAKILN IPEOBILLIOT HAL PALNONAIKIHNH, b
Curyamnm KonpankTHOro BaNMOASHCTINS

AYRCTRYET Cefa HADNAALHO WAN A3KE XopoUD

Purnanai

Honospurensush, npawonHEHHH, HeTRERHIT
© BABUIEIOR CaNOOLENKOR, OBIAIBOCTLI,
caato canokpuTHANOCTIR, TPEGYET

HOCTORNNOTO HOATREpAAENNA COBCTRCHNON

yiopHo wacTanRaCT WA cRoCN,

T

Heynpananeisii

Tmyscuben, HenpeACKITyEN, HOBCACHRE acTO

BMIMBAIOIEE 1 AFPECCRIOE, HECIMORPHTIIEN, HE

WoXeT  crpykrypupomaTL W maanpomaTh
Aewzenswocte, 8 xowpamkze  cumumow
SMOMOMATEN W BCETAA HepeROn CHTYALIO b

acerpystumyo dasy.

Coeprromaii

CRpYIYACIEn, CANIKON Ay RCTRRTEICN K ACTaIAN,
epbexunaNNET, TpeRuen, MiTCACH, OGNS

B KO AKTHON CHTYATNN YRATACT B MEAOTEX

Fecxonpn

TlpaTubope i, HenocetonTenLuui,
FKD BNYWACH, TARMENT OT MIHCHAR OKPYRARMAX,
e WABACCT MACHHEN HPHUNHO- CAEACTRCNNAY
Cowsell, me wwanr mepenextiuny, xowdanxron

apeanowuTact wiberats.






OEBPS/assets/PT_Sans-Web-Italic.ttf


OEBPS/images/577032af84a7e49a0d06fe95.jpg
UMbl KOHGANKTOB C TOUYKM 3PEHNS NPUYUH

3MoLvOHaNLHLI

Kokt ueneit KoHGAKT utTepecos b






OEBPS/images/5770329d84a7e49a0d06fe7d.jpg
masa1. OCHOBbI aHanW3a BO3HUKHOBEHUS KOHCbﬂVIKTOB

1 METOA0B UX NPEOAONEHNS.
1.1. Mousmue, cmpykmypa u knaccudukayus KoHdnukmos.

OcHoBHEIE CTaaun KoHdAMKTaA

npearondnuKTHaR
cuTyauus ‘
noCTKOKGNAKTHAR .+ WHunaeHT
cuTyauus
3asepuehie - ockanaums
roHpnAKTa

[

KynbHaLUS





OEBPS/images/577032ab84a7e49a0d06fe8f.jpg
BBseaeHne: Npon3BoACTBEHHbIE OTHOLLEHNSA-
HOBas pearnbHOCTb
KoHrnoMepaT coBpemMeHHbLIX HanpasneHus 8 06NacTi ncuxonoruy,
KOHGNUKTONOTUM, UCCNIEAOBAHUR CTPECCA U MEHeAKMEHTa CO3AAET
HOBYIO PEaNbHOCTL M NOIBONAET COMETaTh HOBEMWME TEXHONOFMU 1

MeToALI TPaAMUMOHHOTO yNpaBneHms.






OEBPS/images/5770329e84a7e49a0d06fe80.jpg
maea1. OCHOBbI aHanN3a BO3HUKHOBEHUS KOHNNKTOB
" METOAI0B MX MPEOAONEHNS.

1.1, MoWsmue, cmpyxmypa u knaccuduxkauus KoHdnuKmos.

onbnaxruenen
Konbnuwr sarnnaos






OEBPS/images/577032a784a7e49a0d06fe89.jpg
Llenb nccneposanu:

Rokasar

4TO OTCYTCTBUE 3(EKTUBHBIX METOAOR aHANU3A U

PaspelweHns KOHPAMKTHIX CHTYaUMii CNOCOBCTBYET CHUKEHMIO

KaYecTBa NPOM3BOACTEEHHLIX OTHOWEHMI, NEPEBOANT KOHDNUKT
B AECTPYKTUBHOE Pycno, NPensTCTBYeT Nporpeccy GusHec-

OTHOWEHMA.





OEBPS/assets/PT_Sans-Web-Regular.ttf


OEBPS/images/5770328a84a7e49a0d06fe68.jpg
o npymHam

o yuacTHuKam

Mo crenexn
OTKpBITOCTI

Mo nocneacTemAM






OEBPS/images/5770329984a7e49a0d06fe7a.jpg
nasa1. OCHOBbI aHanu3a BO3HUKHOBEHUS! KOH(PIIMKTOB
" METOAI0B MX MPEOAONEHNS.
1.1 Monamue, cmpykmypa u knaccudukayus KOHPNUKMOS.

NlemMoHCTpaTHBHSI

Beckondanxrasiit Purnansiii

CpepxToumstii Heynpasasemsrit





OEBPS/images/5770329884a7e49a0d06fe77.jpg
maea1. OCHOBbI aHanN3a BO3HUKHOBEHUS KOHNNKTOB
" METOQI0B MX MPEOAONEHNS.
1.2, Mpuyunbl 603HUKHOSEHUS U cnocoGbl ynpasnenus
KoHdnuKmamy.

TUNLI KOHPAMKTOB C TOMKM IPEHUA NPHIMH

Tt KOHGNUKTOB C TOMKM 3PEHIHS NPHMH

ImoupoHanbHBIi
KOHGAMKT

Kochnr yeneit | Kowcnukt nitepecon






OEBPS/images/5770329084a7e49a0d06fe6e.jpg
Maea 2. AHann3a Npou3BOACTBEHHOTO KOH(UKTA
B apxuTekTypHOM 6topo «A2N».
2.4. YyacmHuku KOHGuKkmHOU cumyayuu, onpedesneHue munoe

KOHONUKMHbIX NuyHocmed, munkl ux nosedexus e daHHol cumyayuu.

Bavecnas-

CBEPXTOUHBIN
™n






OEBPS/images/577032a984a7e49a0d06fe8c.jpg
AKTyanbHOCTb UCCneaoBaHns

1.PaccMoTpeHMe Npobnem TEOPeTUYECKOro 060CHOBAHUA

BO3IHMKHOBEHMUA W NPEOAONEHMUA KOHGNUKTOB.

2.MpakTudeckuin ananus
npoM3IBOACTBEHHOTO
KOH(NUKTA, UMEBWEro MecTO
B 0AHOW M3 peanbHo

cywecTayloWnX BUPM.






