Профілактика конфліктів в педагогічному колектіві. Причини та способи вирішення.

Серед безлічі соціально-психологічних проблем, пов'язаних з удосконаленням діяльності трудових колективів, особливе місце займає проблема регулювання міжособистісних конфліктів.

Досвід показує, що найбільш частими є конфлікти в складних колективах, що включають працівників зі специфічними, але тісно взаємопов'язаними функціями, що породжує труднощі в координації їх дій і відносин як у сфері ділових, так і в сфері особистих контактів. До числа таких колективів відноситься і педагогічний колектив.

Поняття «конфлікт» тісно пов'язане з поняттям «сумісність». Сумісність є двополюсним феноменом: ступінь її міняється від повної сумісності членів групи до повної їх несумісності. Позитивний полюс виявляється в згоді, у взаємній задоволеності, негативний полюс частіше проявляється як конфлікт. Згода або конфлікт можуть бути не тільки наслідком сумісності або несумісності, але й їх причиною: ситуаційні прояви згоди сприяють підвищенню сумісності, виникнення ж конфліктів - її зниженню. Конфлікт являє собою перш за все таку форму вираження ситуаційної несумісності, яка носить характер міжособистісної зіткнення, що виникають у результаті вчинення одним із суб'єктів неприйнятних для іншої особистості дій, що викликають з її боку образу, неприязнь, протест, небажання спілкуватися з даним суб'єктом.

Міжособистісний конфлікт найбільш яскраво проявляється в порушенні нормального спілкування або в повному його припинення. Якщо ж при цьому спілкування має місце, то воно носить часто деструктивний характер, сприяє подальшому роз'єднанню людей, посиленню їх несумісності. Але одиничний, не повторюється конфлікт свідчить лише про ситуативну несумісності індивідів. Такого роду конфлікти, які отримують позитивне вирішення, можуть призвести до підвищення сумісності в групі.

Найбільш вагомим і типовим підставою конфлікту служить порушення одним із членів групи встановлених норм трудового співробітництва та спілкування. Тому чим ясніше норми співробітництва (зафіксовані в офіційних документах, у вимогах керівників, в громадській думці, звичаях і традиціях), тим менше умови для виникнення суперечок і конфліктів серед учасників спільної діяльності. За відсутності чітких норм така діяльність стає неминуче конфліктогенної. В цілому підвищення ступеня спільності діяльності і ускладнення взаємодії її учасників ведуть до посилення вимог до рівня їх сумісності. Коли взаємодія стає дуже складним, мабуть, зростає ймовірність виникнення неузгодженостей та непорозумінь. Останні можуть бути виключені лише при високого ступеня сумісності членів групи. Але загальна діяльність має властивість формувати і протівоконфліктние механізми: вона сприяє виробленню єдиних норм і вимог, уміння узгоджувати свої дії з діями інших. Мабуть, при ускладненні загальної діяльності нерідко спостерігається лише тимчасове підвищення, ступеня підвищення конфліктності членів групи. Звідси випливає, що конфліктність у певних випадках може виступати як показник процесу позитивного розвитку групи, становлення єдиного групової думки, єдиних вимог у відкритій боротьбі.

Від поняття конфлікт слід відрізняти поняття конфліктність. Під конфліктністю ми розуміємо частоту (інтенсивність) конфліктів, спостережуваних у даної особистості або в даній групі.(3)

Виходячи, зі сказаного можна зробити висновок, що фактори, що впливають на конфліктність, в загальному вигляді ті ж самі, що і чинники, що визначають сумісність і несумісність людей.

Які ж ці фактори? Можна виділити дві основні групи факторів, що впливають на сумісність в колективі, - об'єктивні характеристики колективної діяльності і психологічні особливості його членів. Об'єктивні характеристики діяльності виражаються, перш за все, в її змісті та способах організації.

В залежності від сфери прояву психологічні особливості працівників, які надають вплив на їхню конфліктність, можна розділити на функціональні і морально-комунікативні. Перші з них відображають вимоги у професійній діяльності, другі - в міжособистісному спілкуванні.

Морально-комунікативні фактори повинні надавати найбільший вплив на конфліктність на внутригрупповом рівні.Педагоги працюють відносно незалежно один від одного і в той же час тісно між собою пов'язані в плані міжособистісного спілкування. Що стосується функціональних факторів, то вони, мабуть, відіграють вирішальну роль у виникненні конфліктів між керівниками і підлеглими

Причини конфліктів:

• Порушення одним з членів колективу трудового співробітництва.

• Більшість конфліктів пов'язана з порушенням норм ділової взаємодії, тобто обумовлені функціональними причинами: несумлінність, недисциплінованість.

• Якщо норми співпраці чітко зафіксовані, то менше умов для його виникнення.

Можливість виникнення конфліктів знижується, коли керівник уміє правильно сприймати критику. Також знижується при простоті і скромності спілкування керівника з підлеглими, умінні переконувати людей, радитися з підлеглими, прислухатися до їхньої думки; при обгрунтованості вимог, що пред'являються керівником підлеглим, ясності і послідовності, умінні керівником організувати трудову діяльність підлеглих.(7)

Для попередження внутрішньогрупового міжособистісного конфлікту серед вчителів необхідно:

• Уміння враховувати інтереси один одного.

• Сприймати критику своїх колег.

• Виявляти ввічливість, тактовність, повагу по відношенню один до одного.

• Дисциплінованість в роботі.

Для зниження конфліктності з підлеглими керівникові необхідно:

1. Об'єктивно оцінювати працю своїх підлеглих.

2. Виявляти турботу, по відношенню до них.

3. Не зловживати офіційною владою.

4. Ефективно використовувати метод переконання.

5. Удосконалювати стиль своєї організації.

Але, якщо конфліктна ситуація вже виникла,керівники можуть використовувати наступні  способи  для їх вирішення:

1. Перш ніж реагувати на дію іншої особи необхідно з'ясувати: чому дана людина поступив так, а не інакше.

2. Спонукати учасників конфлікту на встановлення прямого контакту один з одним, на відкрите обговорення конфліктної ситуації.

3. Створити умови для роботи конфліктуючим людям, щоб вони тривалий час не контактували один з одним.

4. Інформувати всіх вчителів при розподілі премій, надбавок до заробітної плати (соціальна справедливість і гласність).

5. Керівники повинні удосконалювати стиль організаційної роботи з підлеглими.

6. Не зловживати офіційною владою.

7. Попереджати і усувати міжособистісні конфлікти.

Управління конфліктом може виражатися у врегулюванні, завершення, запобіганні, досягненні консенсусу, профілактиці, ослабленні, придушенні, відстрочення і т. д. 
Р. Вердербер і К. Вердербер пропонують 15 загальних рекомендацій з управління конфліктом в колективі(1)

1. Постійна увага до партнера (партнерам) по спілкуванню, надання можливості висловитися.

2. Доброзичливе, шанобливе ставлення.

3. Природність, відображення своїх почуттів і почуттів співрозмовника.

4. Співчуття, участь, терпимість до слабостей.

5. Підкреслення спільності інтересів, цілей, завдань. Знаходження в позиції партнера того, з чим можна погодитися.

6. Визнання правоти співрозмовника там, де це дійсно так.

7. Витримка, самоконтроль, спокійний тон.

8. Звернення до фактів.

9. Лаконічність, небагатослівність, вербалізація основних ключових думок партнера (партнерів).

10. Висловлювання вголос і пояснення розуміння проблеми, питання партнеру (партнерам) по її проясненню.

11. Пропозицію розглянути альтернативні рішення.

12. Демонстрація зацікавленості у вирішенні проблеми і готовності розділити відповідальність за це.

13. Підвищення значущості партнера.

14. Підтримка контакту вербальними і невербальними засобами на протязі всієї ситуації спілкування.

15. У разі агресивної конфліктної ситуації постаратися відключитися від неї. Поставити емоційний бар'єр («Захист!»).
Не менш важливими є принципи, які направлені на уникання конфліктів:

1. Відмова від сварки - принцип. Якщо ти хочеш уникати скандалів і сварок, спершу свідомо  відмовся брати участь в сварках. Цю відмову треба перевести в підсвідомість, тобто він повинен стати принципом в твоїй поведінці, психологічною установкою. 

2. Нічого не треба доводити. У будь-яких конфліктах ніхто ніколи і нікому нічого не може довести. Навіть силоміць. Негативні емоційні дії блокують здатність розуміти, враховувати і погоджуватися з «ворогом». Робота думки зупиняється. А якщо людина не думає, раціональна частина мозку вимкнена, то немає чого і намагатися щось показувати. Це - даремне, порожнє заняття.

3. Замовкни першим. Якщо так вже вийшло, що ти втратив контроль над собою і не відмітив, як тебе втягнули в конфлікт, спробуй зробити єдине - замовкни. Не від «противника» вимагай: «Замовкни!... Припини!», а від себе! Добитися цього найлегше.

4.Однобічного конфлікту не буває. Твоє мовчання дозволяє вийти зі сварки і припинити її. У будь-якому конфлікті бере участь зазвичай дві сторони, а якщо одна зникла - з ким сваритися? 

5. Діалог в конфлікті - масло у вогонь. Якщо ж жоден з учасників не схильний замовкнути, то обидва дуже швидко захоплює негативне емоційне збудження. Напруга нестримно зростає. У такому «діалозі» взаємні реакції учасників лише підливають масла у вогонь. Щоб погасити це збудження, потрібно прибрати те, що його розпалює.

6. Безбарвне мовчання. Мовчання не має бути образливим для партнера. Якщо ж воно забарвлене знущанням злорадістю або викликом, воно може подіяти як червона ганчірка на бика. Щоб скандал припинився, потрібно мовчанням ітеріровать сам факт сварки, само негативне збудження партнера, неначебто нічого цього не було.

7. Не характеризуй стан опонента. Всіляко уникай словесної констатації негативного емоційного стану партнера: «Ну ось, поліз в пляшку!. А чого ти нервуєш, чого злишся?». Чого ти скаженієш?». Подібні «заспокійливі» слова лише укріплюють і підсилюють розвиток конфлікту.

8. Вирушаючи, не ляскай дверима. Сварку можна припинити, якщо спокійно і без всяких слів вийти з кімнати. Але якщо при цьому хлопнути дверима або перед відходом сказати щось образливе, можна викликати ефект страшної, руйнівної сили. Відомі трагічні випадки, викликані саме образливим словом «під завісу».

 9. Говори, коли партнер остигнув. Якщо ти замовк, і партнер розцінив відмову від сварки як капітуляцію, краще не спростовувати цього. Тримай паузу, поки він не остигне. Позиція що відмовився від сварки повинна виключати повністю що б то не було образливе і образливе для партнера. Перемагає не той, хто залишає за собою останній разючий випад, а той, хто зуміє зупинити конфлікт спочатку, не дасть йому розгону.

10. Будь прикладом для своїх дітей. Твої діти швидше за останніх переймуть і зрозуміють твоє відношення до сварок і скандалів. Війну будь-якого масштабу може перемогти лише відмова від неї. 

11. Конфлікт-сварка КОШТУЄ дорого. Родинні і шкільні конфлікти обертаються дитячими страхами, відчуттям безвихідної знедоленості, невротичним розвитком, психопатіями і соціопатіями, недоумкуватістю і десоциалізацией, включаючи відхід з життя. Дуже дорога плата! 

