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[bookmark: _Hlk146131418]Қызметкерлер арасындағы жұмыстағы жанжал — бұл құтыла алмайтын, орын алатын жағдай. «Бастық-бағынушы» иерархиясының өзі қазірдің өзінде жағымсыз жағдайларға себеп болуы мүмкін. Жұмыстағы жанжалдардың себептері әртүрлі болуы мүмкін: жеке себептерден сындарлы емес қарым-қатынасқа дейін.

Сонымен, жұмыстағы жанжал жағдайлары неге пайда болады:

Жеке және әлеуметтік себептер. Көбінесе мұндай қақтығыстар тек жұмысты тек жанама түрде қозғайды. Олар әртүрлі құндылықтарға, эмоционалды шиеленіске, психологиялық үйлесімсіздікке қатысты болуы мүмкін. Жанжалдар жас айырмашылығына, жеке принциптерге байланысты туындайды.
Ұжымдағы жауапкершілік нақты бөлінбейді. Қызметкерлерге олардың құзыретіне кіретін міндеттерін білген кезде жұмыс істеу оңайырақ болады. Ең алдымен, дұрыс көлденең және тік ұйымдастырушылық байланыстар құру керек.
Міндеттемелер орындалмады. Адам жұмысқа орналасқанда, ол барлық міндеттермен, қосымша ақылармен және айыппұлдармен бірге лауазымдық нұсқаулық пен шарт алады. Келісімдер бұзылған кезде жанжал қызады. Мысалы, жалақы уақытында түспеді немесе қызметкер құжаттарды тапсыруға үлгермеді.
Тапсырмалар бірмәнді емес. Нақты техникалық тапсырма берілмесе немесе тапсырманы дұрыс қоймаса нәтиже күткендей болмайды. Мұнда кім кінәлі: тапсырманы түсінбеген қызметкер немесе түсіндірмеген басшы? Екеуі де. Бастық бәрі түсінікті ме деп сұрауы керек. Ал қызметкер нақтылайтын сұрақтар қоюы керек.
Кері байланыс сындарлы емес. Жұмысты бағалау кезінде жағдайды шынымен түзетуден гөрі маңызды емес сөз тіркестерін айта салу немесе сыннан құтылу оңай. Жанжалдың алдын алу үшін қызметкерлер іскерлік қарым-қатынас ережелерін білуі керек.
Қаржылық себептер. Қызметкер оның жалақысы жеткіліксіз деп санаса немесе шамадан тыс жүктеме үшін сыйлықақы алғысы келсе, жанжалдың алғышарттары пайда болады. Жалақыны көтеру перспективалары мен қосымша плюшкалар бар-жоғын дереу келіскен жөн.
Жұмыстағы жанжалды жағдайларды шешу — жұмыс берушінің жауапкершілігі. Ол HR мамандарына ұжымда дұрыс мінез-құлық стратегияларын әзірлеуді тапсырады. Мұндай жағдайларда сіз ұжымдағы жанжалдың өршу дәрежесін алдын ала төмендетуіңіз керек.

Әріптесіңізбен жанжал пайда болғаны жақсы ма?
Жұмыс орнындағы қақтығыстар әрқашан жағымсыз жағдай ғана емес. Компания қандай оң жақтарын алса болады:

жұмыс мәселелерін шешуге ынта пайда болады; қызметкерлер мәселені тезірек шешу үшін бірігеді; қызметкерлер жағымсыз жақтардың қандай болатынын түсінеді және өздері жағымсыз тұстарын басуға тырысады; ұжымда салауатты атмосфера туралы түсінік қалыптасады.
Жанжал жұмысты ұйымдастырудың әлсіз жақтарын табуға көмектеседі. Алайда, жағымды әсерлер жағымсыз әсерлерден аса бермейді. Мұнымен қазірдің өзінде жұмыс істеуге қажет.

Алдын алу: қақтығыстарды қалай болдырмауға болады?
Өндірістік жанжалдың алдын алуға болады. Бұл үшін уақытпен тексерілген бірнеше әдістер бар:

Корпоративтік мәдениетті қалыптастырыңыз. Ұжымда өз мінез-құлық ережелерін енгізу қызметкерлерге өздерін тең сезінуге көмектеседі. Мысалы, Google корпорациясында мәдениет ашықтық пен сенімге негізделген, бұл жанжал тәуекелін азайтады.
Жауапкершілік шекараларын анықтаңыз. Әрбір қызметкер өз өкілеттіктерінің шеңберін нақты көрсеткен кезде, олар тек оларға назар аударады. Бұл түсініспеушілік пен басқа біреудің жұмысын орындау тәуекелін азайтады.
Тікелей байланыс. Әріптеспен жұмыстағы жанжалды тек қарым-қатынас арқылы шешуге болады. Жиналыстар, жеке кездесулер жүргізу және команда құру қажет.
Егер жағдайды өзгерте алу мүмкін болмаса, онда ұжымған штаттан тыс немесе штаттағы психолог қажет. OLX-та Қазақстандағы мамандардың қызметтерін таба аласыздар.

Корпоративтік мәдениеттен басқа корпоративтік этиканы да енгізу қажет. Бұл ұжымдағы барлық қарым-қатынас процестерін реттейтін ережелер, моральдық принциптер, міндеттер жиынтығы. Жаңа адам жұмысқа келгенде, ол негізгі ережелерді үйренеді. Ол компанияның құндылықтары, философиясы туралы түсінік қалыптастыруы керек. Осылайша сіз жанжалдардың санын алдын-ала азайта аласыз.

Егер жанжал туындаса: оны жеңу әдістері
Жұмыстағы тыныш атмосфераның бастамашысы — бастық. Бұл жұмыстағы жанжалдардың қалай шешілетініне және мұндай жағдайлардың қаншалықты жиі туындайтынына байланысты. Егер жұмыста жанжал туындаса, басшы үшін не істеу керектігі туралы бірнеше кеңестер:

Айналада тек эмоциялар билеген кезде, олардан фактілерді бөліп көрсетіңіз. Дау қызу эмоцияларға толы болуы мүмкін, бірақ олардың арасында шуды сүзу керек. Жанжалды шешу үшін одан тек құрғақ фактілерді бөліп алып, олармен жұмыс істеу керек.
Кінәлілерді іздеудің орнына себебін іздеңіз. Мәселені шешуден гөрі, тарапты кінәлау оңайырақ. Кінә айқын болса да, оның салдарын түсінген жөн. Мысалы, қызметкер жұмыстың бірқалыпты жүктелмеу салдарынан шаршағандықтан немесе қалжырағандықтан ашулануы мүмкін.
Ұжымдағы қақтығыстар мен шиеленістерді назарға алыңыз. Шетте қалуға болмайды. «Қарастырылмай қалған» жанжал әріптестердің арасында жинақталу әсеріне ие болып, араздыққа әкелуі мүмкін. Бұл жұмыс өнімділігі мен сапасына әсер етеді.
Басшы жұмыстағы жанжалды қалай шешуге болатынын шешкенде, ол Швейцариядан үлгі алып, бейтарап болуы керек. Сіз бір тарапты алмауыңыз керек. Әйтпесе, бастықтың өзі даудың қатысушысы болады және барлық объективтілікті жоғалтады.

Жұмыстағы жанжалды тез шешудің бір жолы: алдын-ала алгоритм ойлап табу. Мысалы, қызметкерлермен кімнің қалай әрекет ету керектігі туралы әңгіме жүргізу. Сын жеке тұлғаға ауыспауы керек екенін түсіндіріңіз; қателіктерді көрсеткен кезде жұмыстың артықшылықтарын ұмытпау керек. Ұжымдағы байланыс әуел бастан сау болуы керек.

Жұмыстағы жанжалды шешудің құралдары мен әдістері бар болған кезде, сіздің ұжымыңыздың атмосферасы қауіпсіз болады. Жанжалдарды жою және барлық мәселелерді нақтылау үшін тек басшы ғана жұмыс істемеуі керек. Әрбір қызметкер салауатты қарым-қатынасты, корпоративтік этика ережелерін және әріптестерімен достық қарым-қатынасты сақтаудың маңыздылығын есте ұстауы керек.
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