iktid, konfliktide
ahendamine

Kont

Martins Valters



Konfliktid

» Konflikt on vaga laia tahendusega termin, mida voib rakendada igale
situatsioonile, mil iganes antagonistlikud aspektid toimivad, pérkuvad
erinevad motiivid, tegevused, impulsid.

» Konflikte voib jagada:

* Intra-psuihholoogilised ehk sisemised konfliktid;

* Inter-psihholoogilised ehk isikute vahelised konfliktid;
* Gruppide, rithmituste, kultuuride vahelised konfliktid.

* |gal pool, kus on kas voi kaks inimest, voib konflikt tekkida. Konfliktid
toodavad stressi. Stress rikub tervist ja todmeeleolu.



Definitsioone

* Konflikt on sisemiste vastuolude puhkemine vordsete voi sarnaste huvide korral;

» Konflikt on vastuolude ja erimeelsuste seisund kahe voi enama inimese voi grupi
vahel;

* Konflikt on vahemalt kahe konkureeriva poole vastanduv tegevus, antagonistlik
olukord voi tegevus, vastandlike ideede, huvide vai isikute kokkuporge;

* Konflikt on psiihholoogiline sdda kokku sobimatute ideede vdi vastandlike
vajaduste, soovide, sisemiste vOi valimiste ndudmiste tulemusena;

» Konflikt on protsess, mis algab hetkest, kui pooled moistavad, et teine pool
ohustab nende huvisid.



Konfliktide tUubid

e Stabiliseeriv: voimaldab sailitada olemasoleva olukorra, takistab
eesmarkidest ja normidest korvalekaldumist;

e Disfunktsionaalne: suunatud normide ja eesmarkide purustamisele,
oma eesmarkide saavutamisele;

* Funktsionaalne: soodustab positiivseid muudatusi.



Teine klassifikatsioon

* Pseudo-konflikt: algab arusaaamatusest, ilma selgete eriarvamusteta;

* Huvide konflikt: pooltel on erinevad eesmargid ja huvid;

* Tegevuslik: eesmargid on samad, kuid nende saavutamise teed
erinevad;

* Formaalne: ei suudeta formaalsuste osas kokku leppida;
* Rollide: pettumus valitud rollis.



Konfliktide naiteid

 Sisemised: tahaks siitia, aga vaja on kiiresti t66 ara |opetada;

e Kahe isiku vaheline: erinev muusikaline maitse tihes ja samas kabinetis
tootajal;

* Indiviidi ja grupi vaheline: liks soovib t66 ara |0petada, teised seda
taiustada;

* Grupi sisene: puhkusegraafik osakonnas voi perekonnas;

e Gruppide vaheline: mingi hiive jagamine (uus modbel, arvutid) kahe
osakonna vahel;

* Gruppide ja thiskonna vahel: seksuaalvahemuste teema;
* Uhiskondlike stisteemide ja riikide vahel: lisrael ja Palestiina.



POhjus ja tagajarg

- Positiivhe Negatiivhe

Indiviid Isiksuslik areng Motivatsiooni kaotus
Koostoo kollegiaalsus Agressioon
Organisatsiooni Areng, taiustumine Efektiivsuse kadu
struktuur




Sisemised konfliktid

* lgathel on oma ettekujutused, soovid, motiivid ja eesmargid. Tee
eesmargini ei ole alati sile.

* Igaiihel on oma sisemised konfliktid. Lahendamata sisemised
konfliktid valjenduvad hirmu, rahulolematuse, agressiooni,
ukskoiksuse naol, mis voib tuus konflikti teiste inimestega;

e Samal ajal on sisemised konfliktid isiksuse arengu valtimatu osa.



Isiksuste vahelised konfliktid

* Koostoimimine teiste inimestega on alus paljude konfliktide tekkeks,
kui suhete sfaar on hairitud. See voib valjenduda usaldamatuse,
avaliku vaenu voi agressiooni naol.

* Normaalne kommunikatsioon ei ole voimalik, kaob solidaarsus, kui
agressioon venib pikale, on oht kogu grupi kadumiseks.

* Teisalt, hasti lahendatud konflikt voib grupi solidaarsust ja
vastastikuseid simpaatiaid tugevdada, samuti labisaamist teiste

gruppidega.



Konfliktid organisatsioonis

» Konflikti pdohjused vdivad olla organisatsioonis endas. Kui struktuur ja
teised elemendid ei ole omavahel hasti koordineeritud (llesannete
jaotus, vastutus, info levik, otsuste langetamise protsess, jmt)

e See kutsub esile sisemise konkurentsivoitluse, usaldamatuse, suu
teiste peale ajamise, klatsi ja tagaraakimist.

e Slisteemi korrastamine voib anda konflikti lahendamiseks
konstruktiivse efekti.



Konfliktide tagajarjed

* Konflikti mdjud voivad olla nii positiivsed kui negatiivsed.
* Vaikesi konflikte voib pidada taiesti normaalseks nahtuseks.

* Erinevate nagemuste ja huvide pdrkamine voib olla hea alus
loomingulistele protsessidele ja anda uusi mottesuundi.



Konflikti juhtimine

» Konflikti juhtimise moiste kohaldub eelkdige pikaajaliste lahendamata
konfliktide murdmisele.

* Konflikt vGib esineda eri vormides: kuulujutud, véltimine, pdgenemine,
terrorism, soda.

* Missugune juhtimisvorm valida, soltub konflikti struktuurist.

e Konflikti juhtimine ei ole seesama mis konflikti lahendamine. Konflikti
lahendamine puudleb Uksmeele saavutamisele, ebakolade lahendamisele
sellisel moel, mis oleks mdlemale poolele vastuvdetav. Konflikti juhtimine
ei pruugi kaasa tuua vastuolude lahendamist, vastupidi, see voib viia

konflikti eskaleerumisele.

* Tuntud konflikti juhtimise teoreetikud on Donald Black, Allan Horwitz,
James Trucker, Ellis Godard, Scott Phillips Bradley Campbell.




Isiksuste vaheliste konfliktide pohjused (I)

* Inimestel on erinevad vaated ja arusaamad Uhe ja sama asja kohta,
mis vOib olla nii lihtne kui vaga keeruline. Avalduvad ka erinevad
huvid.

e Situatsioonis, kus inimeste pohivajadused ei ole rahuldatud — 6hu,
toidu ja vee puudus, riiete, vere, ohutuse, kuuluvusetunde puudus —
on alus konfliktiks olemas. Siis voib inimene toimida igasuguste
normide vastaselt.

e Koikidel on piiratud ressursid: raha hulk, suurem voi vaiksem talent,
hingelised omadused, voim.



Isiksuste vaheliste konfliktide pohjused(l!)

* Psiihholoogiliste vajaduste rahuldamise erinevad voimalused.

* Iga inimene soovib olla aktsepteeritud, tunnustatud, vastutustundlik,
armastatud. Nende vajaduste rahuldamine on inimeste |10ikes erinev.

* Vaartuste erinev orientatsioon. Sellest tavaliselt ei radgita. Keegi soovib
anda rohkem toodangut ja saada suuremat sissetulekut, teine hoolib

looduskeskkonnast.

» Konfliktide parispohjusi on raske valja selgitada. Sageli on inimeste tegevus
taielikus vastuolus nende eesmarkidega. See juhtub, kui inimene ei saavuta
aktsepteeritud meetoditega oma eesmarke. Oluline on margata konflikti
teket ja algfaasis reageerida — langetada otsused, kas ja kuidas konflikti

lahendada.



Konflikti staadiumid

* Esimene signaal algavast konfliktist on mugavustunde puudumine. See on
intuitiivne tunne, et midagi on korrast ara, aga mis tapselt, ei ole veel selge.
Uha keerulisem on kellegagi kokku saada, juttu ajada, enamus inimesi ei
poora neile pisiasjadele tahelepanu ja loodavad, et see kohe méodub.

* Kui selline ebameeldiv seis jatkub, siis hakkavad tekkima intsidendid, Giha
rohkem on vaikeseid kokkuporkeid ja sonavahetusi.

* Kui esmaste ilmingutega ei tegelda, siis tuleb jargmine: arusaamatuste
staadium.

» Pdrkamised sagenevad ja stivenevad. Uha rohkem arusaamatusi on
inimeste motiivide osas. Iga osapool tegeleb isendaga, omaenda tunnete
analuusiga, aga kdik on tGihel meelel: siindimas on konflikt.

* Kui ka nttd konflikti ara ei lahendata, saabub uus staadium: pingete
staadium. Iga pilk, kdega vehkimine, tehtud vGi tegemata t606 saab teravate
sdnavahetuste ja lausa solvangute pohjuseks.



Konflikti lahendus (1)

* Ebamugavuse ja intsidentide staadiumis saavad inimesed ise veel
konflikti ara lahendada, kui seda toepoolest soovivad.

* Arusaamatuste staadiumis on vaja leida vahendaja, kes annab
kdikidele osapooltele vordsed voimalused arvamust avaldada ja ka

jalgib, et jutuajamised pusivad normi piires.

e Ka arusaamatuste staadiumis on voimalik konflikti lahendada, kuid
nouab rohkem aega ja professionaalset sekkumist.



Konflikti lahendus (1)

* On veel teid konflikti lahendamiski. Uks vdimaus on mitte lahendada,
vaid panna kalevi alla. Sobib arusaamatuste staadiumis.

 Radikaalne lahendus on kriis.

e Kriis tahendab suhete katkemist. See tahendab kas toolt lahkumist,
lahutus, suhtlemise |6petamine teise osapoolega. Kriis voib kulgeda
tormiliselt voi tsiviliseeritult, seesmiselt voidakse ikka tleelamisi alla

neelata.



Konflikti lahendus (IlI)

* Igalihel on selleks oma stiil. Kes astub korvale, keegi soovib
domineerida, kolmas otsib kompromissi.

e Seesama inimene erinevates situatsioonides voibki taiesti erinevalt
valida.

 Jargneb Blake ja Mouto loodud konflikti lahendamise skeem.



Konflikti lahendus (1V)

Vastaspoole
huvidele

orienteeritus

1/9

9/9

5/5

1/1

9/1

Omaenda huvidele orienteeritus




1/1Valtimine

* Selle lahenemise alus on Ukskdiksus osapoolte huvide suhtes. Konflikti
ignoreeritakse taiesti, voib radkida selle allasurumisest;

 Luhiajaliselt voib see edu tuua, kuid pikas perspektiivis voib uus
konflikt lahvatada.

* Osalejate vahel domineerib negatiivhe psthholoogiline kliima, mis ka
teisi mojutab. Luuakse salakoalitsioone, levivad intriigid ja kuulujutud.
Konstruktiivne t66 on hairitud.

 Valtimine on Oigustatud, kui organisatsioonis voin ka perekonnas)
valitseb kooperatiivne valitsemisstiil ja avatud kommunikatsioon.



1/9 -Sonakuulmine

e Soov teise osapoole heakskiidu jarele on nii suur, et enda huvid
unustatakse. Ulemus Utles... Vaja teha... Mis mina...



9/1 Sundimine

* Meeletu soov omaenda vajadusi rahuldada ei voimalda teise
osapoole vajadustega arvestada, valjendub see sunnis.

* Sellega konflikt |abi ei saa, jatkub pdranda all.

* Teine pool hakkab otsima vdéimalusi mangust valja astuda voi lahkub
organisatsioonist.



5/5 Kompromiss

* |ga osapool annab milleski jarele, kuid tulemuseks ei ole mitte keegi
paris rahul. Nii on mdlemad nii voitjad kui kaotajad.

 Kompromissid sunnivad labiraakimiste ja jarelduste tegemise teel.



9/9 Koostoo

* Mdlemad osapooled otsivad lahendusi, mis oleksid mdlemale
kasulikud.

 \Vaga efektiivne, kuid vaga keeruline tee, kuna koik peavad algatuseks
Ule saama vastastikusest vastumeelsusest ja soovima koos lahendust
leida.



Praktiline harjutus (V)

e Lapsed riidlevad manguasja parast.
» Kuidas konflikti lahendada, kasutades koiki esitatud votteid?

* Missugune neist on kdige parem?



Missugune stiil valida?

e Parimat strateegiat ei saa nimetada.

* |gas elulises situatsioonis voib iga inimene reageerida erinevalt.
Moned reaktsioonid voivad olla ebaadekvaatsed, teised paremad ja
efektiivsemad.

e Kui varasemas teaduskirjanduses soovitati konflikte valtida, nendest
hoiduda, siis nutd rohutatakse, et valtida ja eemale hoida ei ole dige,

konflikt tuleb ara lahendada.



Konfliktide Uletamise tehnoloogiaid (l) (Van
Berkel K., 1990)

* Van Berkel soovitab oma tehnoloogiat, mis sobib pikaajaliste ja stigavate
konfliktide lahendamiseks. Tema arvates saab taielikult ara lahendada
ainult vaikseid konflikte. Suure konflikti saab Ule viia ainult vahem
destruktiivsesse vormi. Selles 6 faasi.

1 faasis, on vaja selgeks teha, mis on see alge isikus A, kes arvab, et isik B
piirab tema 0Oigusi. Isikul A tekib stress, narveerimine. Lahenduskaik algab
iseendast, oma narveerimise kontrollimisest. Alles siit saab alata moistlik
kdnelus, mille kaigus saaks konstruktiivseid lahendusi leida.

* 2 faasis on vaja luua alused teise osapoolega labiraakimisteks, tekitada
soov usaldada.



Konfliktide Uletamise tehnoloogiaid (Il)

3 faasis isik A peab avalikult teisele isikule B teada andma, missugused on tema motiivid
ja kavatsused. Ainult avatud kommunikatsiooniga saab usaldusele aluse panna.

Siis B, kui mingi usaldus on saavutatud, peab ka pihenduma konflikti lahendamisele.
5 faasis tuleb s6lmida kokkulepped, soovitavalt kirjalikult.

6 faasis tuleb rahuneda, sest formaalne lahendus ei tdhenda veel, et emotsionaalsed
piﬂged kagunud on. Lahendus saabub, kui mdlemad osapooled on ka seesmiselt
rahunenud.

Konflikt 10peb seal, kus algaski — inimese sees.

Kui sisemine lahendus ei ole taielik, voib konflikt uuesti puhkeda.



Gordoni meetod “lgatks on voitjal” (I)

* Probleemi lahendatakse koost60s.

* (9/9). Meetod eeldab juhil teadlikult voimupositsioonist loobumist ja
thiselt lahenduste otsimist, mis peab olema:
* 1)sisult dige;
 2) rahuldama molemat osapoolt

* Juht peab kasutama jargnevaid labiraakimistehnikaid:
* Fookus partnerite kaitumisel, aktiivne kuulamine;
* Isiklik kaitumismudel — Mina-teadete valjasaatmine.



Gordoni meetod “lgatuks on voitjal”(ll)

* 1 samm - probleemi maaratlemine.
* Leida vastused kisimustele: Mis mind segab? Mis probleem meie vahel on?

e Tahtis on MINA-teadete kuulamine ja aktiivne kuulamine. Resultaat:
uhesugune probleemi maaratlus.

* 2 samm- voimalike lahenduste arutelu.

e Tahelepanelikult kuulata inimese lahenduste otsinguid, hinnata
ettepanekuid.

* 3 samm- hinnang voimalikele lahendusvariantidele.

* |ga variandi plussid ja miinused. Kokku leppida hindamiskriteeriumid.
Selgelt avaldada oma isiklikku arvamust, kuid ara kuulata ka teine pool.



Gordoni meetod “lgatks on voitja!”(lll)

* 4 samm — otsuse langetamine.

* Arvestades enamvahem vastuvoetavat varianti. Usaldusele mojub
hasti, kui iga varianti hinnatakse voimalikult objektiivselt. Valtida tuleb
survestamit ja araraakimist.

* 5 samm- leppida kokku printsiibid, kuidas otsused ellu viiakse.

* 6 samm — teatud aja moodudes hinnata otsuse efektiivsust ja
asjakohasust.



Saientoloogide lahenemine (I) (L.Ron
Habbard)

Kehtib loodusseadus:

* Et tekiks konflikt kahe isiku vahel, peab igal juhul olemas olema
kolmas tundmatu osapool, vOi

* Kolmas osapool aktiivselt tekitab tuli, vOi

 Paljude arvates on tuliks vaja kahte, siis tegelikult on ikka alati kolmas
osaline, kes kirgi Gles kltab.



Saientoloogide lahenemine (lIl)

* Lihtne on jalgida, kuidas kaks osalist omavahel voitlevad. Raskem on
kolmandat osalist ara tunda voi Ules leida, kes tegelikult aktiivselt tuli
uleval hoiab.

e Harilikult kolmandat osalist ei kahtlustata, teda peetakse
“moistlikuks”, juhuslikuks pealtvaatajaks, ta eitab ka igasugust oslaust,
ehkki ongi see,| kes algse tili tles puhus.

e Tuli pohjused voivad olla erinevad, kuid need on elust enesest!

e Kui kolmandat osalist otsite, siis uurige paris elusat inimest. Kui leiate
ta ja ka tdoendeid leiate, siis vOib konflikt ka [dppeda.



Saientoloogide lahenemine (II1)

* Tehnoloogiamaailmas on tahtsad kolmandad osapooled voltsteated.

 \/Oltsteated on kas suulised vai kirjalikud pohjendamatud teated, mis
vOivad otsest valet sisaldada.

e Kui juht saab stldistuse kellegi kohta, peab kohe kontrollima, kas ei
ole tegemist voltsteatega, voi on millestki lihtsalt valesti aru saadud.
Hea oleks jduda sonumi allikani.

* See valdib stltute karistamist. Kolmanda osalise kindlaks tegemiskeks
voiks esitada kisimuse: kas teile on raagitud, et kodanik X suhtub
teisse halvasti?Mida teile raagiti? Kes raakis? Jne.

* Selliseid klisimusi voib ka kogu grupile esitada. Analtlsides
resultaate, hakkab valja kooruma paar sagedasti esinevat nime. Neid
ongi vaja kontrollid, ega nad pole pingete tekitajad.



“Amortisatsiooni “ lahenemine(l)

* Otsene amortisatsioon
* Aeglustatud amortisatsioon
e profulaktiline amortisatsioon

M. Litvak esitab E. Berni tipoloogia pdhjal taju kolme tasandit:

e Laps — L - suur energia, kapriisid;

e Taiskasvanu — T — loogika, t060

* Vanemad - V —vahe energiat, harjumused, eelarvamused.mano



Amortisatsiooni “ lahenemine(ll)

e L-L, T-T, , V-V suhtlemises ei satu konfliktidesse, ehkki nad on
psuhholoogiliselt ebavordsed.

* V-L on orjalik transaktsioon,mis paris pikalt voib ilma konfliktita kulgeda;
* Konfliktid tekivad tavaliselt transaktsiooni murdehetkedel.
e Skandaal voib jatkuda, kui Ghele osalejatest ei sobi Lapselik energia;

 Uleminek Taiskasvanu positsiooni tuleb alguses koosk&lastada, parast
esitada kusimusi.

* Tulis Taiskasvanute vahel voib see sdda jatkuda, kuni nad teineteise ara
havitavad.

* Vajalik on diskussioon ja professionaalne konflikt. See lahendab inimesi.



“Amortisatsiooni “ lahenemine

(111)

e Kiita tuleb koikide ees, aga laita — nelja silma all.

 Amortisatsiooni meetod tahendab seda, et tuleb koikide
suudistusetega leppida.

e Super-amortisatsiooni meetod on umbes selline: kui teid nimetati
lollpeaks, siis vastate: ma pole lihtsalt lollpea, vaid taielik saast, nii et

hoidke alt!”

* Idee parineb Carnegilt, kes soovitas: “Oelge enda kohta kdik, mida
teie vaenlane tahaks oelda — ja votate tuule ta purjedest.”



Praktiline harjutus 5

Kirjutage stsenaarium, kus teie justkui lahendaksite konflikti teie poolt
valitud klipis.

Missuguse meetodi valiksite?
Mida teeksite iga sammu puhul?



Kuidas veenda partnerit teie vaatenurka
omandama?

* Vaidluste valtimise ainus voimalus on mitte vaielda.

* Austage kaaslase vaateid, arge kunagi 6elge, et tal ei ole digus.
* Kui teil ei olnudmaigus, tunnistage seda otsekohe.

* Algusest peale votke sdbralik toon.

* Proovige kaaslasel voimalikult kiiresti vastata JAH!

* Laske kaaslasel rohkem raakida.

* Veenge kaaslast, et see hea idee oli tema oma.

* Prooviga naha asju kaaslase vaatenurgast.

* Suhtuge lugupidavalt kaaslase ideedesse ja soovidesse.
* Proovige leida kdrgemaid motiive.

* Draatiseerige oma ideid, esitage need efektselt.

* Esitage valjakutse!



Kuidas ara teenida austust?

* Alustage kiitmisest ja austuse avaldamisest.
* Vigadele juhtige tahelepanu mitte otsesdnu, vaid kaude.

» Kdigepealt raakige enda vigadest, parast teise.
 Esitage klsimusi kaskude asemel.

* Jatke kaaslasele voimalus oma nagu sailitada.

* Tunnustage koige vaiksemat saavutust ja edu, kiitke!
* Looge kaaslasele hea reputatsioon ja ta pttiab veel rohkem.
e Kasutage stimuleerimist.

 Jatke mulje, et vea saab kaaslane kergesti parandada.
* Tehke nii, et teine heameelega taidab teie soovi.



Perednneks!

* Arge otsige vigu!

* Arge Uritage oma abikaasat imber kasvatada!
* Arge kritiseerige!

* Tunnustage vastastikku!

* P6orake teineteisele tahelepanul!

* Arge unustage seksil!



LOpetuseks

* Inimestega suheldes arme kunagi arvame, et tegemist
on loogiliselt motlevate olenditega;

* Me tegeleme olenditega, kes on emotsioonidest
ulekullastatud, eelarvamustesse mahkunud, ja
toimetavad oma salajase uhkuse ja edevuse ajerl.
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