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Əmək kollektivlərində münaqişə situasiyaları və onların idarə edilməsi
İdarəetmənin mühüm elementlərindən biri  kollektivdəki qarşılıqlı münasibətlərdir. Bu münasibətlərin əsasını humanizm, ədalət, xeyirxahlıq və inam təşkil etməlidir. Onlar demokratik əsasda və istehsalın, kollektivin tələblərini qarşılıqlı surətdə dərk etmək əsasında formalaşmalıdır.
İdarəetmədə elə strategiyalar yaranır ki, məsələnin məntiqi həllini tapmaq çətin olur və sağlam düşüncə nöqteyi-nəzərincə onu dərk etmək çətin olur.  Bu halda rəhbəri çətin vəziyyətdən intuisiya və uzun müddətli praktiki işdə toplanmış təcrübə çıxara bilər. İdarəetmədə nəzəriyyə kimi  məharət də zəruridir. Lakin nəzəriyyədən fərqli olaraq o intellektə nisbətən emosiyaya təsir edir.
Qarşılıqlı münasibətlərin bir çoxu tərəflərin gələcəkdə qarşılıqlı fayda götürməsi ehtimalına əsaslanır. Bu cür yanaşmada rəhbərin rolu ondan ibarətdir ki, tabeçilikdə olanın nəyi öz xeyri kimi başa düşdüyünü müəyyən etsin və onun reallaşdırılmasına çalışsın.
Şəxslər arası münaqişələrin həll edilməsi üsullarını tapmaq menecer üçün xüsusilə çətindir. Bu mənada menecerin davranışının münaqişənin ləğv edilməsinə yönələn müvafiq hərəkət variantlarının bir neçə strategiyası mövcuddur.
Münaqişə şəraitində menecerin iki müstəqil ölçüsü vardır:
1. İnadlılıq, möhkəmlilik, şəxsi öz maraqlarını reallaşdırmaq, öz mənfəətini güdən, məqsədlərinə nail olmağa yönələn davranışını xarakterizə edir;
2. Kooperativlilik – onların tələbatlarının ödənilməsi üçün başqa şəxslərin maraqlarını hesaba almağa yönələn davranışı xarakterizə edir. Bu parametrlərin uyğunlaşdırılması şəxslərarası münaqişənin həll edilməsinin 5 əsas üsulunu müəyyən edir:
1. Qaçmaq, yayınmaq. Zəif, inadlılıq, aşağı səviyyəli kooperativlilik ilə səciyyələnir. Bu strategiyanı seçərkən hərəkətlər ona yönəlir ki, vəziyyətdən güzəştə getməyərək, lakin öz dediyinin üstündən durmayaraq, mübarizəyə girməyərək, öz mövqeyini deməyərək çıxsın, qoyulan tələbləri və ya ittihamlara cavab olaraq söhbəti başqa mövqeyə dəyişir. Belə strategiya, habelə problemin həll edilməsində məsuliyyəti öz üzərinə götürmək, mübarizə məsələləri görməmək, fikir müxtəlifliyinə fikir verməmək münaqişənin mövcudluğunu  inkar etmək meyllərini nəzərdə tutur. Vacibdir ki, münaqişə yaradan vəziyyətlərə düşməyəsən. 
2. Məcburetmə (qarşıdurma) – yüksək inadlıq – aşağı korporativlik ilə.
3. Bu strategiyada hərəkətlər öz maraqları üçün açıq mübarizə yolunda durmağa hakimiyyət məcburi tətbiq etməyə yönəlir. Qarşıdurma vəziyyəti qələbə və ya məcburiyyət ciddi mövqe tutmaq və partnyor müqavimət göstərdiyi halda  barışmaz autonoqizm göstərməyi nəzərdə tutur. Nəyin bahasına olur-olsun öz nöqteyi-nəzərini qəbul etməyə məcbur etmək.
4. Kompromis (güzəşt etmək) zəif inadlıq, yüksək kooperativlik ilə. Bu strategiyada hərəkətlər xoş münasibətlərin saxlanılması və bərpa edilməsinə, başqasının razılığı üçün öz maraqlarına etimadsız olaraq təmin etməyə yönəldilmişdir. 
Bu strategiya başqasını dəstəkləməyi, onun hisslərinə toxunmağı, onun arqumentlərini hesablamağa yönəlir.
Kompromis əməkdaşlıq (yüksək əməkdaşlıq, yüksək kooperativliklə səciyyələnir). Burada hərəkətlər açıq və heç nəyi gizlətmədən problem barədə fikir mübadiləsi gedişində həm öz maraqlarını, həm də başqasının istəklərini tam təmin edən qərarın axtarılmasına yönəlir. Hərəkətlər ona yönəlmişdir ki, fikir müxtəlifliyini başqa tərəfin güzəştlərinin əvəzinə nədəsə güzəşt edərək tənzimlənsin, aralıq danışıqlar gedişində hər iki tərəfi qənaət edən orta qərarın axtarılması və hazırlanmasına yönəlir.
Bir çox rəhbərlər arasında belə bir etiqad mövcuddur ki, hətta öz düzgünlüyünə tam əmin olduğu halda münaqişəli vəziyyətə ya heç qoşulma lazım deyil və ya açıq konfrantasiyaya daxil olmazdan qabaq dala çəkilmək lazımdır. Lakin əgər söz işin müvəffəqiyyətli düzlüyündən asılı olan işgüzar şəraitindən gedirsə belə güzəştlilik idarəetmədə səhvlərlə və ya  başqa itkilərlə nəticələnə bilər. 
İdarəetmə sahəsində mütəxəssislərin fikrincə kompromis strategiyanın seçilməsi – ziddiyyətlərin ləğv edilməsinin optimal yoludur. Əməkdaşlıq nəticəsində daha səmərəli sabit və etibarlı nail olmaq olar. 
5. Problemin həll edilməsi. Fikirlərdə müxtəlifliyi ilə razılaşmağı və bütün tərəflər üçün qəbul edilən hərəkətlər kursu tapmaq və münaqişənin səbəblərini başa düşmək başqa fikirlərlə tanış olmağı nəzərdə tutur. Bu üslubdan istifadə edən adam öz məqsədinə başqalarının hesabına nail olmağa çalışır, münaqişəli vəziyyətin həll edilməsinin ən yaxşı variantını axtarır. Münaqişəni həll edərkən bu üslubdan istifadə etmək üzrə bir neçə təklif göstərilir:
1. Problemi qərarlar yox, məqsədlər kateqoriyasında müəyyən edin;
2. Problem müəyyən edildikdən sonra hər iki tərəf üçün əlverişli olan qərarları müəyyən edin;
3. Diqqətinizi o biri tərəfin şəxsi keyfiyyətlərində yox, problemdə cəmləşdirin;
4. Məlumat mübadiləsinə qarşılıqlı təsiri artırmaq həvəsi yaradın;
5. Ünsiyyət zamanı başqa tərəfin fikrini dinləyərək və qəzəbin həddini minimuma endirərək bir-birində müsbət münasibət yaradın.
Adı çəkilən 5 əsas şəxslərarası münaqişənin həll edilməsi fəndlərindən onların çərçivəsində başqalarına da rast gəlmək olar:
1. Əlaqələndirmə -taktiki yarım məqsədlərin razılaşdırılması, baş məqsədi və ya ümumi məsələnin həll edilməsi məqsədi ilə davranış. Belə razılaşdırma idarəetmə piramidasının (şaquli əlaqələndirmə) müxtəlif təşkilat vahidləri arasında, bir təbəqə təşkilatı səviyyəsində (üfiqi əlaqələndirmə) və hər iki variantın qarışığı şəklində aparıla bilər. Əgər razılaşdırma baş verirsə münaqişə ən az özü və xərci ilə həll edilir;
2. Problemin inteqrativ həlli. Münaqişənin həllinin belə texnikası ona əsaslanır ki, problem elə həll ola bilər ki, o hər iki mövqenin münaqişəli  elementlərini daxil edir və kənarlaşdırır, bu da hər iki tərəf üçün qəbuldur. Hesab edilir ki, bu menecerin münaqişədə ən müvəffəqiyyətli davranış strategiyasıdır, çünki bu halda onlar münaqişənin əvvəldən törədən səbəblərin həllinə daha çox yaxınlaşırdılar. Lakin problemin həlli  prinsipi üzrə yanaşma onunla bağlıdır ki, o çox vaxt menecerin peşəkarlığını və idarəetmə fəaliyyətindəki səriştəsindən asılıdır və bundan başqa bu halda münaqişənin həllinə çox vaxt tələb olunur.
Bu şəraitdə menecerin yaxşı texnologiyası – problemin həll edilməsi üçün model olmalıdır.
3. Konfrantasiya münaqişənin həlli yolu kimi. Konfrantasiyanın məqsədi problemi hamının gözü qarşısına çıxarmaqdan ibarətdir. Bu onu münaqişənin iştirakçısının maksimal sayının cəlb edilməsi ilə azad müzakirəsinə imkan verir (mahiyyətcə bu münaqişə yox, əmək mübahisəsidir), ya bir-biri ilə sıx problemlə konfrantasiyaya girməyi həvəsləndirir ki, münaqişələri aşkar etsin və aradan götürsün. 
Konfrantasiyalı iclasın məqsədi – insanları ünsiyyətə səbəb olan qeyri-düşmənçi formunda görüşdürmək açıq və aşkar ünsiyyət münaqişənin idarə olunması vasitələrindən biridir.
Menecerin əsas vəzifəsi münaqişənin başlanğıc mərhələsində onu müəyyən etməyi bacarmaqdan və daxil olmaqdan ibarətdir. Müəyyən edilmişdir ki, əgər menecer münaqişəyə başlanğıc mərhələsində daxil olarsa o  92%  həll edilir. Əgər yüksəliş mərhələsində 46 %, zirvə mərhələsində isə münaqişələr demək olar ki, heç həll edilmir.
Güc mübarizəyə sərf edilən zaman (zirvə mərhələsi) enmə başlayır, əgər münaqişə gələn mərhələdə həll edilmirsə o yeni qüvvə ilə yenidən artır, çünki eniş mərhələsində mübarizə üçün yeni qüvvə üsullar cəlb edilə bilər.
