Розділ 2. Специфічні особливості конфліктів у соціально-педагогічному процесі 
2.1. Конфліктогени педагогічної системи
Соціально-педагогічний процес є цілеспрямованою діяльністю (взаємодією) вчителів, батьків, вихователів, викладачів, соціальних працівників із соціалізації підростаючого покоління. Він включає всі аспекти виховання, навчання, освіти й розвитку  особистості.

У практиці діяльності навчально-освітніх закладів часто виникають об’єктивні конфліктні ситуації, тобто ситуації, які містять конкретні суперечності, що з’являються у свідомості викладачів (учителів) або ж студентів (школярів), незалежно від їхньої волі та бажання. Усвідомлення ситуації відбувається з визначенням у ній об’єкта конфлікту. Якщо об’єктом конфлікту викладач (учитель) свідомо вибирає студента ( учня), то це є яскравим прикладом професійної непридатності педагога. У цьому разі студента або учня можна трактувати як “заручника”, коли  він мусить реагувати відверто образою, обуренням, гнівом, нетерпінням або ж, навпаки,  приховано – мовчанням, нерозумінням, болем тощо. 

Зрозуміло, що такі конфліктні ситуації необхідно попереджувати.

Компонентами довільної педагогічної системи є: конкретна мета, інформація, прийняття рішення, організація виконання, комунікація, контроль і корекція при провідній ролі цілепокладання. Компоненти педагогічної системи взаємопов’язані. Виникнення конфліктної ситуації пов’язане з дисфункцією кожного компонента й порушенням взаємозв’язку між ними. 


У цільовому компоненті можна виділити такі конфліктогени, як, наприклад:

а) відсутність гнучкості у визначенні мети й функцій навчального заняття, у реалізації поставлених освітньо-виховних його цілей ;

б) мета заняття не забезпечується матеріальними та психо-фізіологічними засобами з боку студентів або учнів;

в) порушення балансу  мети заняття та навчального місця школяра чи студента, а саме: відсутність чіткої інструкції щодо змісту завдання, порядку його виконання, використання допоміжних засобів, а також критерії оцінки його результатів.

Конфліктогенними зонами в комунікативному компоненті можна назвати:

а) спілкуваня між педагогом   і учнем (студентом)  на основі диктату, не врахована потреба в партнерському спілкуванні;

б) відсутність у вчителя (викладача) вільного часу для спілкування з учнем (студентом) поза уроком;

в) зверхність і високомірність дисциплінарних зауважень тощо.

Окремо варто виділити таку конфліктогенну зону як брак контакту у спілкуванні між вчителем ( викладачем ) і учнем (студентом).

Контакт у спілкуванні – це знакообмін між особистостями, який визначає їхню поведінку [15, 69]. Причому знакообмін ха​рактеризується взаємною спрямованістю партнерів (за К. Бюллером). Тому контактом доцільно називати не будь-який знакообмін, а той, що зумовлює спільність пси​хічного стану людини з іншою людиною. Цей стан су​проводжується взаємною зацікавленістю сторін, дові​р'ям [21, 74].

За концепцією Е. Берна, звертаючися до іншої людини, ми звичайно несвідомо обираємо один з трьох станів нашого "Я"; пози​цію батька, дорослого чи дитини [7]. Незважаючи на те, що цей вибір здійснюється мимовільно, спілкування в кож​ній з трьох позицій відбувається за своїми правилами. Назви позицій умовні й не пов'язані з віком людини, яка характеризується. 
Позиція батька у спілкуванні є системою реаліза​ції певних ставлень особистості до співрозмовника, у якій демонструються незалежність, упевненість, навіть агресивність, бажання взяти всю відповідальність на себе.

Позиція дорослого у спілкуванні – це система реалізації певних ставлень особистості до співрозмовника, у якій демонструються коректність і стриманість, уміння раху​ватися із ситуацією, розуміти інтереси інших і розподі​ляти відповідальність між усіма.

Позиція дитини у спілкуванні – система реалізації певних ставлень особистості до співрозмовника, у якій демонструються залежність, підпорядкованість, невпев​неність, небажання брати відповідальність на себе.

Важливом завданням педагогічної ді​яльності є вплив особистості  на особистість, який здійснюється через живе та безпосереднє спілкування педагога з вихованцем. У зв'язку з цим комунікативні здібності та вміння вчителя ( викладача) набувають ролі професійно значущих. Ефективність професійно-педагогічного спілкування  залежить від рівня сформованості  комунікативної культури педагога. Природною основою комунікативної культури є комунікабельність лю​дини.

І. М. Юсупов  визначав комунікабельність як пси​хічну готовність людини до організаторсько-комуніка​тивної діяльності [66]. В. А. Кан-Калік характеризує комунікативність як явище багатопланове, що поєднує ряд компонентів, серед яких особливе значення мають кому​нікабельність, соціальна спорідненість, альтруїстичні тен​денції [24, 25]. Під комунікабельністю розуміють здатність відчувати задоволення від процесу спілкування з іншими людь​ми. Некомунікабельні або малокомунікабельні вчителі (викладачі)  швидше втомлюються, відчуваючи психологічні перевантаження, оскільки цей вид активності не властивий їхній природі. Соціальна спорідненість – це бажання бу​ти серед інших людей. Згідно з точкою зору В. А. Кан-Каліка, соціальну спорідненість потрібно розглядати як стійкий утвір, пов'язаний із професійно-педагогічною спрямованістю особистості. Третій компонент харак​теризує комунікативні та альтруїстичні емоції. Серед ко​мунікативних емоцій вирізняють бажання ділитися думками, повагу до учасників спілкування. Альтруїстичні емоції пов'язані з бажанням приносити радість людям, з якими спілкуються, із співпереживанням радості іншо​го тощо.

Функціональнішим щодо трактування комунікатив​ності є підхід Ю.Л. Ханіна [61]. Так, комунікативність по​стає в єдності трьох складників: потреби у спілкуванні, емоційного стану до, під час і після спілкування, комуні​кативних навичок і вмінь.

Потреби у спілкуванні мають різноманітні джерела. Вони можуть спричинятися намаганням зняти внутрішнє на​пруження та занепокоєння; дістати схвалення, визнання своєї неповторності та унікальності з боку довколишніх; уточнити своє уявлення про іншу людину, її здібності, якості; зробити активний вплив на напрям думок, наста​нови іншої людини й виявляти піклування про іншого.

Комунікативність має різні рівні виявлення. Так, легко пізнати людину, гіпертрофована комунікативність якої робить її надокучливою, втомливою. Найчастіше такі люди намагаються стати центром спілкування, погано усвідом​люють позицію партнерів, не зважають на їхню точку зору в ситуаціях приймання рішення. Такий рівень характеризують як гіперкомунікативність. Трапляються і люди, які мало спілкуються, вони не здатні підтримувати кон​такт, організовувати зворотний зв'язок із співрозмовни​ком, у їхній присутності розмова, як правило, згасає, партнери в спілкуванні відчувають внутрішній диском​форт і невдоволення результатами спілкування. Такий рівень називають гіпокомунікативністю. Цілком очевидно, що ні гіперкомунікативність, ні гіпокомунікативність не відповідають вимогам спілкування вчителя. 

Аналізуючи контроль і корекцію як складові навчально-виховного процесу, доцільно наголосити на таких конфліктогенах, як:

а) відсутність обґрунтованих критеріїв оцінювання знань учнів і студентів;

б) незнання учнями та студентами  таких критеріїв, при виробленні критеріїв не враховується фактор ґрунтовності засвоєних знань, об’єктивності оцінки, а також оцінювання дискусійних знань, які передбачають вміння  аргументовано й обґрунтовано доводити власну точку зору, яка не завжди збігається з думкою педагога;

в) оцінки часто не коментуються або коментуються нетактовно;

г) відсутніми є рекомендації стосовно прогалин у знаннях школярів і студентів  і шляхів їх подолання.

Конфліктогенами у змістовому компоненті можна назвати:

а) формальний підхід вчителя ( викладача) до проведення заняття;

б) нецікавість заняття, відутність на них пізнавальних інтересів та активності учнів (студентів);

в) незрозумілість пояснюваного матеріалу, відсутність активних форм і методів проведення занять тощо.

Конфлікти між педагогами та учнями або студентами залежать від дисфункцій компонентів педагогічної ситеми та від порушення їх взаємозв’язку.

Доцільно виділити найбільш поширені конфліктогенні  компоненти: 

1) організаційні;

2) комунікативні;

3) контролю та корекції [54, 35–38].

Отже, головними протиріччями і джерелами конфліктів у педагогічному  процесі були й залишаються проблеми: чому вчити та виховувакти і як учити та виховувати, інакше кажучи, проблеми щодо змісту навчально-виховного процесу  та методики  його реалізації.

У рамках теорії ролей конфлікти в соціально-педагогічному процесі виникають  як результат:

- несумісності одержаної інструкції про виконання певної дії зі знанням людини про те, що реальне виконання дії суперечить інструкції  (план-конспект уроку не завжди відповідає реальному проведенню уроку, запланований виховний захід суперечить реальним бажанням школярів стосовно його проведення тощо);

· суперечності ролей, які виконуються у процесі якоїсь діяльності та поза нею ( викладач, науковець, автор посібника, куратор групи, керівник проблемної групи, член спортивної секції тощо);

- виникнення реальної загрози моральним і духовним  цінностям  та задоволенню головних потреб людини в результаті виконання певної роботи ( систематичні підробітки, виконання низькокваліфікованої праці та ін.).

Педагогічний процес у культурно – історичній концепції є конфлікт, зіткнення діяльностей, яке приводить при взаємодії його учасників до виникнення нового змісту. 

Інакше кажучи, можна виділити три головні позиції конфлікту:

1) конфлікт як діагностична ситуація;

2) конфлікт як механізм розвитку;

3) конфлікт як діагностичний і формуючий прийоми.

У навчально-виховному  процесі необхідно прагнути до того, щоб конфлікт, який виник на природній основі, переріс у спеціально проектований і конструйований засіб розвитку, кожна конфліктна ситуація була продуктивною, і всякий конфлікт був вирішений остаточно.

Розглянемо деякі особливості педагогічного конфлікту, без урахування яких неможливе продуктивне його вирішення:

1) не всякий конфлікт у вузі або школі є педагогічним, тобто торкається безпосередньо навчально-виховного процесу;

2) кожний учитель ( викладач) несе професійну відповідальність за педагогічне правильне вирішення конфлікту;

3) педагогічні конфлікти постійно змінюються, тому єдиного алгоритму їх попередження та вирішення немає і бути не може;

4) педагогічний конфлікт не може набути характеру особистісного;

5) учасники педагогічного конфлікту мають різний соціальний статус, чим і визначається  різна поведінка в конфлікті; різне розуміння подій і причин їх виникнення;

6) присутність інших, не задіяних у конфлікті, учнів (студентів) при конфлікті перетворює свідків в учасників, а конфлікт набуває виховного змісту і для них;

7) професійна позиція вчителя (викладача) в педагогічному конфлікті зобов’язує його взяти на себе ініціативу в його вирішенні і на перше місце поставити інтереси школяра (студента)  як особистості, яка формується і навчається;

8) будь-яка помилка вчителя (викладача) при вирішенні педагогічного конфлікту породжує нові конфлікти, у які втягуються інші учні (студенти), педагоги;

9) кожний педагогічний конфлікт повинен бути конструктивно вирішений.

Головною метою соціально-педагогічного процесу є формування особистості з певними соціокультурними якостями (ціннісними орієнтаціями, ідеалами, переконаннями, світоглядом тощо). Головним замовником у цьому процесі є суспільство, а виконавцем – система освіти й виховання. Тому на макрорівні протиріччя і конфлікти в соціально-педагогічному процесі виникають між системою освіти і суспільством (див. схему).

На середньому рівні лінії суперечності відбуваються, по-перше, між адміністрацією (різного рівня керівництвом у системі освіти), з одного боку, і вчителями (викладачами), з іншого; по-друге, між адміністрацією і батьками; і по-третє, між адміністрацією навчальних закладів і учнями (студентами).

На нижньому рівні протиріччя проходять по лініях «учитель – учень», “викладач – студент”, «батьки – учень», «батьки – студент”.

 Усі перераховані вище конфлікти можна умовно віднести до вертикальних конфліктів.
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             Схема ліній суперечностей у педагогічному процесі

Крім вертикальних конфліктів, на кожному рівні соціально-педагогічного процесу мають місце і горизонтальні конфлікти.
Наприклад, на рівні «Суспільство» можуть виникати протиріччя і конфлікти з приводу проведеної в суспільстві політики в галузі освіти й виховання між основною частиною громадян (громадянським суспільством), з одного боку, і вищими керівними структурами (державою) — з іншого.

На рівні «Адміністрація» можливі як вертикальні конфлікти (між різними рівнями управлінських підсистем у системі освіти), так і горизонтальні (між адміністрацією різних навчальних закладів).

На рівні «Учитель (викладач)» і «Батьки» виникають горизонтальні конфлікти: “учитель - батько”, “викладач - батько”, “викладач –викладач”,  “учитель  - учитель”, “батько – батько“.

На рівні «Учень ( студент) » виникають горизонтальні конфлікти типу  «учень — учень», “студент-студент”.
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Схема ліній суперечностей у системі освіти

У системі вузівської освіти, на відміну від шкільної, батьки вже не відіграють настільки істотну роль у педагогічному процесі, а студенти є цілком самостійними суб'єктами процесу навчання. Тому в системі вузівської освіти  можна виділити три основні групи конфліктів (три рівні взаємодії):

1. Конфлікти типу «суспільство — вуз»;

2. Конфлікти типу «ректорат — вузівський колектив»;

3. Конфлікти типу: «студент — викладач», «викладач — викладач», «студент — студент».

Проміжними варіантами конфліктної взаємодії «ректорат — вузівський колектив» можуть бути конфлікти типу «ректорат — деканат», «ректорат — кафедра», «кафедра — деканат», «деканат — колектив факультету» та ін.

Змістові та організаційно-методичні проблеми педагогічного процесу є глобальними проблемами для усієї світової системи освіти. У наш час  світова система освіти переживає кризу, сутність якої полягає в тому, що сформована в XVIII–XX ст. система освіти і виховання вже не в змозі ефективно виконувати функції соціалізації нових поколінь. Технократичний тип цивілізованого розвитку перетворився в безпосередню загрозу існування людства. Одним із варіантів виходу з глобальної кризи є створення принципово нової системи освіти й виховання, перехід від інформаційного суспільства до освітнього, що передбачає, насамперед, підготовку висококваліфікованих фахівців, формування високої соціальної культури громадян, відпрацювання соціальної технології цивілізованого способу вирішення людських проблем,  що допускає передбачення ходу подій, виникнення соціального напруження і конфліктів.

Розглянемо найбільш характерні для вітчизняної системи  проблеми і причини виникнення різного роду конфліктів.

На вищому рівні взаємодії «суспільство – освіта» можна виділити такі протиріччя:

1. Відсутність цілісної і послідовної концепції нової освітньої політики (стратегії розвитку системи освіти). У процесі демократизації українська освіта зуміла позбутися від нав'язаної їй у період тоталітаризму ідеологічної установки на формування «комуністичного типу особистості». Але разом з утопічними ідеями й цілями освіта втратила й основні ціннісні орієнтири. Суспільство байдуже ставиться до людей з високим рівнем інтелекту (вчених, вчителів, лікарів тощо), що  призвело до девальвації ідей розвитку освіти та науки. Середня освіта також стала не обов'язковою і нині не є одним із критеріїв в оцінці людських і професійних якостей особистості. Перехід до 9-річного безкоштовного навчання і відмова від принципу «обов'язковості», закріплені в Законі України про освіту, орієнтує наших громадян на зниження освітнього цензу.

2. Недостатність фінансового з матеріально-технічного забезпечення системи освіти. Ця проблема має як об'єктивні, так і суб'єктивні підстави. Об'єктивні пов'язані з тим, що економіка України на сьогодні не є ще високорозвинутою і , зрозуміло, не в змозі виділяти необхідні ресурси для необхідного розвитку науки та освіти. Суб'єктивною підставою є безвідповідальна політика держави, в результаті якої відбувається руйнування вітчизняної системи освіти через недофінансування. 

Рівень витрат на науку та освіту у розвинених країнах становить не менше  як 3 % від внутрішнього валового продукту (ВВП). Згідно із чинним законодавством України  цей показник у 2003 р. має становити не менш як 1,7 %. 

У Державному бюджеті ( загальний фонд) на цивільну науку в розділі “Фундаментальні дослідження  і сприяння науково-технічному прогресу” передбачено 763,2 млн грн, що реально становить 0,31 % від ВВП. Варто  відзначити, що цей показник у Німеччині становить 2,3 %, у Франції –     2,9 %, у Росії – 0, 53 % (з газети “Голос України”, 27.09.2002 р.). 

Джерелом, яке поповнює систему знань та розвиток економіки держави, є освіта. Цій галузі визначено орієнтовний показник  при формуванні бюджету, який становить 10 % національного доходу. Але за останні роки цей показник коливається в межах 4 % від ВВП, а якщо конкретніше, то у 2002 р. він становив 3,7 %.

На освіту на 2003 р. заплановано витрати 9,5 млрд грн, ще 3,2 млрд грн уряд примушує заробити навчальні заклади за рахунок розширення платного навчання, оренди приміщень, введення платних послуг у бібліотеках, гуртожитках, спортивних спорудах, запровадження наукових розробок. Тобто з батьків ще, окрім податків, буде стягнуто понад              2 млрд грн.

Відомо також, у якому занедбаному стані перебуває нині матеріально-технічна база шкіл, профтехучилищ, вузів, які забезпечені лише на дві третини підручниками, на 26 % – технічними засобами навчання, комп’ютерами. У сільських школах ці показники ще значно гірші. На підручники заплановано лише 97 млн грн, що на 20 % менше призначень 2002 р. На оплату енергоносіїв, комунальних послуг професійно-технічним училищам заплановано лише 65 млн грн, але борг 2002 р. вже становить   50 млн грн.

Низькими залишаються заробітні плати як учителям, так і всім педагогічним працівникам. Учительська базова ставка повинна була зрости у 2002 р. на 15–20 %, та цього не трапилося. Хоча в проекті бюджету на 2003 р. зазначалося, що розмір середньомісячного доходу вчителів у    2003 р. порівняно із 2000 р. зростає в 1,9 раза, а науково-педагогічних працівників – удвічі. Однак, зрозуміло, що це є штучна гра цифрами, несерйозний і необ’єктивний підхід. Бо ступінь інфляції, зростання цін, особливо на комунальні послуги, з’їдає всі ці надбавки.

Все це зумовлює такі конфлікти, як:

а) соціально-трудові конфлікти, страйки, мітинги, пікетування державних установ, голодування й інші форми протесту. Так, у  2000–2002 рр. відбулися  поширені страйки освітян Львівщини, Дніпропетровщини, Херсонщини;

б) закриття навчальних закладів через нестачу засобів фінансування на їх діяльність  (опалення, електрику, ремонт і т.д.);

в) скорочення державних дотацій на шкільні обіди, підручники, устаткування й інші нестатки;

г) крайня незадоволеність працівників освіти своєю заробітною платнею, низький рівень зарплати змушує працівників освіти шукати додаткові заробітки, що, безумовно, негативно позначається на якості педагогічного процесу.

Але головна трагедія нашого суспільства й освіти полягає в тому, що мільйони дітей і підлітків виявилися відірваними від цілеспрямованого педагогічного процесу. Багато батьків, доведені до розпачу безробіттям, убогістю й іншими нестатками, залишають своїх дітей напризволяще. В Україні  зараз дуже багато безпритульних і бездоглядних дітей. Вони виявилися непотрібними ні батькам, ні системі освіти, ні суспільству, ні державі. Намагаючися вижити й самоствердитися в нашому жорстокому суспільстві, вони організовуються в різного роду об’єднання та організації, скоюють  злочини.
2.2. Причини конфліктів у педагогічному середовищі

Навчально-виховний процес реалізується в освітніх закладах, створених для досягнення спільної мети – навчати й виховувати підростаюче покоління, готувати професійних фахівців, формувати творчу особистість активного громадянина своєї держави. Саме освітньо-виховна й розвиваюча мета є тим інтегруючим фактором, який об’єднує вчителів, вихователів, викладачів, обслуговуючий персонал у педагогічну  установу. 

Трудовий колектив освітнього закладу є формальною спільністю людей, об'єднаних спільною навчально-виховною  діяльністю для досягнення конкретної мети – формування соціально активної особистості та підготовки висококваліфікованого спеціаліста. При цьому формальні параметри колективу (структура, кількісний і якісний склад, відносини влади й субординації, вертикальні й горизонтальні зв'язки, норми й правила поведінки і т.п.) визначаються специфікою і параметрами самої організації.

Оскільки будь-який навчальний заклад є складною системою структурних елементів, горизонтальних і вертикальних зв'язків, відносин влади і субординації, тому в ньому виникають  різні конфлікти: наприклад, горизонтальні, вертикальні, трудові, побутові, міжгрупові, міжособистісні, рольові, позиційні, відкриті, закриті, конструктивні, деструктивні й ін.

Вертикальні й горизонтальні конфлікти на лініях взаємодії «адміністрація — учитель», ”ректорат – викладач”,  «учитель — учитель», “викладач-викладач” і «адміністрація — адміністрація» за своєю суттю є типовими  організаційними конфліктами. 

Причинами виникнення педагогічних конфліктів можуть бути суперечності, пов'язані з розбіжностями уявлень про мету, цінності, інтереси, методи навчання та виховання, педагогічні інновації тощо. Всі причини організаційно-трудових конфліктів можна розділити на об'єктивні й суб'єктивні. 

В основі об'єктивних причин лежать об'єктивні недоліки навчального закладу (слабка матеріально-технічна база, недостатнє фінансування,  непродумана організація праці тощо).  В основі суб'єктивних причин – суб'єктивні особливості  педагогічних працівників.

Різнорідність конфліктів і причин їх виникнення  зумовлена ще тим, що в  педагогічній установі, як правило, паралельно функціонують декілька  систем (підсистем) відносин, а саме: 

1) організаційно-методична;

2) соціально-економічна, або соціально-побутова;

3) адміністративно-управлінська;

4) неформальна;

5) соціально-психологічна;

6) соціально-культурна.

Отже, члени трудового колективу взаємодіють відразу в декількох системах відносин. Тому виникаючі в педагогічному середовищі конфлікти можна також кваліфікувати за типом функціональних систем.

1. Організаційно-методичні  конфлікти
Головна функція формальної організації, на думку А. І. Пригожина, полягає в поєднанні людей із засобами, цілями суспільної праці [49].

Одним із найважливіших механізмів такого поєднання (разом із системою мотивації праці) є система формальних відносин і норм. Параметри цієї системи залежать від багатьох факторів, наприклад, режиму роботи організації, технології виробництва, структури управління, якості та  кількості робочої сили, стану устаткування, наявності сировини й матеріалів, стану попиту та пропозиції на вироблену продукцію і т.д.

Організаційно-методичні конфлікти в педагогічному закладі виникають, з одного боку, внаслідок неузгодженості таких формальних організаційних моментів, як порушення керівництвом закладу (ректоратом або дирекцією) раніше прийнятих і погоджених із трудовим колективом правил і норм (зміна розпорядку роботи і навчального навантаження, відсутність технічних засобів навчання, незадовільний стан класних кімнат, аудиторій,  відсутність необхідних засобів для дотримання техніки безпеки і правил особистої гігієни, низький рівень комп’ютеризації навчально-виховного процесу, недостатній бібліотечний фонд  тощо). З іншого боку, у результаті реальної  поведінки членів трудового колективу (запізнення на заняття, порушення розкладу занять, недотримання  норм навчального навантаження, порушення правил техніки безпеки, порушення виконавчої дисципліни або елементарних норм педагогічної етики та ін.).

Найбільш характерними для організаційно-методичної системи є позиційні конфлікти. Їх виникнення зумовлене полярністю рольових, функціональних, професійних позицій. Наприклад, одна частина педагогічних працівників (кафедр, методичних об’єднань) зацікавлена в інноваційних змінах в організації, а інша – відстоює наявні методики. Позиційні конфлікти виникають через неузгодженість вимог, пред’явлених  виконавцю-педагогічному працівникові представниками різних адміністративних установ (міськвно, облоно, міністерські департаменти та ін.). До позиційних належать також конфлікти, причини яких зумовлені функціональною взаємозалежністю індивідів і груп.

Причиною конфлікту в організаційно-методичній системі також може стати незбалансованість навчального навантаження і штатного розпису педагогічних кадрів. Це відбувається, коли визначені обов'язки, функції і відповідальність не забезпечуються відповідними засобами, правами і владними повноваженнями.

Отже, однією із важливих причин виникнення організаційно-методичних (їх можна назвати також виробничих) педагогічних конфліктів є недостатній рівень організації навчально-виховної та наукової праці й управління, що може мати як об'єктивні (закладені власне у самій функціональній структурі навчального закладу), так і суб'єктивні підстави (створені самими педагогічними працівниками).  

2. Конфлікти в соціально-економічній системі установи ( соціально-побутові)

Економічна система педагогічної установи є основним механізмом поєднання загальноорганізаційних цілей із цілями кожного її члена. Здійснюючи свій внесок у досягнення спільної навчально-виховної та освітньої мети навчального закладу (школи, вузу, технікуму чи училища) педагогічний працівник насамперед переслідує свої особисті цілі, найперше, – соціально-економічні. Розподіл ресурсів і фінансів між підрозділами установи й окремих членів трудового колективу є першорядною  причиною виникнення конфліктів. Це, зокрема:

1) затримка і невиплата зарплати за працю;

2) збільшення навчального навантаження або перевантаження без оплати праці;

3) низькі заробітки, які не забезпечують задоволення життєво важливих потреб педагогічних кадрів та їхніх родин;

4) недосконала система стимулювання, несправедливий розподіл матеріальних благ і фондів оплати праці (класне керівництво, кураторство, розробка нових курсів, перевірка зошитів, гурткова робота тощо);

5) порушення і прорахунки з боку керівництва організації у фінансово-економічній діяльності, які викликали погіршення соціально-економічних умов членів трудового колективу;

6) дисбаланс у розподілі ресурсів і фінансів між підрозділами;

7) дисбаланс у розподілі ресурсів і фінансів між фондом розвитку й фондом заробітної плати (конфлікт через присвоєння результатів праці).

Із перерахованих вище причин, які викликають конфлікти в економічній сфері, остання має принципове значення для розуміння головної суперечності  між керівниками навчальних закладів і найманими працівниками. Останні прагнуть до того, щоб одержуваний у ході трудової діяльності прибуток максимально використовувався з метою розподілу і споживання, а роботодавці зацікавлені в збільшенні фонду нагромадження (можливо, власного прибутку) і розширенні (реконструкції) навчально-виховних комплексів.

3. Конфлікти в адміністративно-управлінській системі
Адміністративно-управлінська система будь-якого навчального закладу є одним із найважливіших механізмів управління конфліктами як внутрішніми (між  керівниками та педагогічними працівниками, іншими членами всередині організації, підрозділами, групами, індивідами і т.д.), так і зовнішніми (між навчальними закладами, між навчальним закладом і державними та громадськими установами та ін.). Виникнення, вирішення і наслідки внутрішніх конфліктів переважно залежать від методів управління.

У соціально-педагогічному процесі існують три основних типи управління,  які відповідають стратегії взаємодії: авторитарний,  демократичний, ліберальний.

Авторитарний стиль – це стиль диктату, коли підлеглий розглядається тільки   як    пасивний     виконавець   і    йому     фактично

 відмовлено в праві на самостійність та ініціативу, формалізовано усі відносини.

 Демократичний стиль ґрунтується на глибокій повазі до особистості кожного;    засадою   для   нього є  дові​ра й орієнтація на самоорганізацію, самоуправління   осо​бистості    та   колективу,    сприяє   самоорганізації  і саморегулюванню.

Ліберальний стиль характеризується браком стійкої педагогічної позиції; виявляється у невтручанні, низько​му рівні вимог, формальному розв'язанні проблем.

Зрозуміло, що тип управління досить часто  залежить від типу самої навчально-виховної або освітньої установи, її цілей (структури, розмірів,  технологічного процесу й ін.), соціокультурних особливостей як керівників, так і підлеглих, а також і від  зовнішніх умов.

Управління навчальним закладом є складним і суперечливим процесом, здатним не тільки управляти конфліктами, а й стимулювати їх появу. Безпосередньо з функціонуванням адміністративно-управлінської системи пов'язані такі види конфліктів:

1) внутрішні конфлікти в адміністративно-управлінському апараті;

2) конфлікти між головною адміністрацією і керівниками окремих підрозділів (деканатів, кафедр, окремих соціально-педагогічних працівників);

3) конфлікти між адміністрацією і профспілками;

4) конфлікти між адміністрацією й переважною частиною соціально-педагогічних працівників. 

Такі конфлікти можуть бути викликані такими причинами:

1) економічними (перерахованими вище);

2) організаційно-методичними (перерахованими вище);

3) невиконання керівництвом своїх обіцянок;

4) порушення трудового законодавства з боку адміністрації;

5) порушення колективного трудового договору;

6) приховування від працівників реального стану справ в організації і планів на майбутнє;

7) реорганізація  навчального процесу  (введення інновацій) без урахування  інтересів педагогічних працівників і студентів (учнів);

8) звільнення соціально-педагогічних  працівників і обслуговуючого персоналу без підстави і не за  власним  бажанням.

4. Конфлікти, пов'язані з функціонуванням позаформальної  організації в навчальному закладі
Позаформальна організація є однією з різновидів самоорганізації, яка за своєю суттю є  специфічною підсистемою регуляції поведінки й діяльності педагогічних працівників у навчально-виховному закладі. Специфіка позаформальної організації полягає в тому, що вона містить ознаки як формальної, так і неформальної організацій. З одного боку, вона виникає з приводу виробничих відносин (наприклад,  організації навчального процесу), тобто доповнює функції формальної організації, з іншого боку, спонтанність виникнення і відносна добровільність членства в позаформальній організації зближує її з неформальною організацією.

А.І. Пригожин виділяє три джерела виникнення позаформальних організацій [49].

А. Функціональна недосконалість формальної організації та її суб'єктивна деформація. Справа в тому, що навіть найбільш повна деталізація  відносин у педагогічному середовищі не в змозі охопити всіх проблем, які виникають у навчальному закладі. Іноді проблеми виникають через некомпетентність, недисциплінованість окремих співпрацівників  або груп. Позаформальна організація своїми, відмінними від формальних, способами певною мірою компенсує недоліки формальної організації (наприклад, завідувач кафедри минаючи декана, вирішує  проблему безпосередньо з ректором). 

Б. Соціальна інтеграція педагогічних  працівників, яка відбувається  в результаті збігу формальних завдань установи. Наприклад, виконання навчального навантаження і висока якість знань учнів (студентів) гарантує високі заробітки й інші види стимулювання. Зацікавлені педагогічні працівники знаходять позаформальні способи підвищення продуктивності праці ( інтерактивні методики, інноваційні педагогічні технології тощо).

В. Розподіл функцій особистості. Навчальна установа визначає особистості певні функції і  роль. Але особистість завжди прагне зберегти відносну автономність стосовно своєї ролі, тим самим  одержуючи додаткові можливості й у виконанні своїх функціональних обов'язків і в досягненні особистих цілей, у тому числі й через позаформальну організацію.

Роль позаформальної організації стосовно трудових конфліктів  неоднозначна. З одного боку, позаформальні зв'язки і відносини сприяють запобіганню і вирішенню багатьох конфліктів, а з іншого боку, – самі породжують такі різного роду конфлікти, як:

а) конфлікти в самій позаформальній організації між її членами;

б) конфлікти між позаформальною організацією й окремими членами

(групами) формальної організації, що не входять у неї;

в) конфлікти між формальними й неформальними методами управління

і вирішення проблем;

г) конфлікти формальних і неформальних інтересів;

ґ) рольові конфлікти, пов'язані з виконанням особою формальних функцій і її роллю в позаформальній організації.

Позаформальна організація з-за певних умов може стати серйозним дестабілізуючим фактором для формальної організації в цілому. Але дезорганізуюча роль позаформальної організації, як правило, є не причиною, а наслідком дисфункцій у самій соціально-педагогічній  організації.

5. Конфлікти в педагогічному середовищі, пов'язані з функціонуванням соціально-психологічної системи відносин
Соціально-педагогічний процес не вичерпується формальними й позаформальними відносинами. У будь-якій соціально-педагогічній системі  спонтанно утворюється система неформальних (соціально-психологічних) зв'язків і відносин, які  не регламентуються ззовні й утворюються не з приводу трудової діяльності, хоча й виникають на основі службових контактів (у ході спільної діяльності, спільного відпочинку тощо). Неформальні відносини складаються спонтанно й безпосередньо в ході спілкування людей. Потреба в спілкуванні  є головною причиною виникнення неформальних відносин, а основою об'єднання людей у неформальній організації є взаємний інтерес.

Керівним принципом членства є свобода вибору. Об'єднуючим фактором можуть  бути також  зовнішні стосовно неформальної групи умови, такі як, наприклад, труднощі й напруженість, які виникають в установі, відчуття загрози індивіду або групі, прагнення педагогічних кадрів  заручитися підтримкою один одного. Велике значення для об'єднання людей мають також особисті якості та їхні взаємні сприйняття (симпатії, антипатії, збіг поглядів, думок, ціннісних орієнтацій і т.п.).

Неформальна організація забезпечує соціальну інтеграцію людей, захищає їх від  впливів формальної регуляції, підтримує їх гідність і самоповагу. Така  організація має складну структуру й поділяється на низку неформальних груп. У ході спілкування в неформальній групі виникають своя структура відносин, система субординації, лідери (загальноорганізаційні і групові), норми, цінності, дотримання яких стає обов'язковим для всіх членів групи.

У формальній системі відносин людина є, насамперед, виконавцем певних функцій, спрямованих на досягнення загальних цілей. У неформальній – людина  виступає як особистість, зі своїми особистими цілями, інтересами, цінностями. Тому й конфлікти в неформальній організації зумовлені насамперед соціально-психологічними властивостями  людей і їх особистими та груповими інтересами. Це конфлікти типу:

- міжособистісні соціально-психологічні (емоційні) конфлікти;

- конфлікти цілей, цінностей, інтересів (на всіх рівнях неформальної системи);

- рольові конфлікти, пов'язані з порушенням сформованої системи внутрігрупових відносин;

- конфлікти, викликані порушенням групових норм;

-  конфлікти домінування і лідерства;

-  конфлікти між підгрупами в окремій групі;

-  міжгрупові конфлікти;

- конфлікти між формальною і неформальною організаціями на різних рівнях.

Неформальні відносини (норми, цінності, правила поведінки, система субординації, лідерство і т.д.) є механізмом регуляції людей у педагогічному середовищі. Неформальна організація є силою, здатною нав'язувати свої «правила гри» формальним структурам, а при певних обставинах і домінувати в установі, ігноруючи зусиллями керівництва. Тому джерелом виникнення і можливим способом вирішення багатьох конфліктів може  бути соціально-психологічна  система.

Соціально-культурна система будь-якого навчального закладу є його специфічною субкультурою. Вона формується з усієї сукупності відносин (формальних, неформальних, побутових, навчально-виховних, культурно-дозвільневих і т.д.) і загальної культури членів організації. В організацію інколи входять люди, які суттєво відрізняються один від одного за професійними якостями (досвід роботи, рівень освіти і кваліфікації); соціальними ознаками (етнічними, конфесійними, соціальними, статевовіковими) і ін. Будь-яка із цих розбіжностей  може стати приводом для конфлікту. Тривале функціонування педагогічної організації сприяє появі спільних традицій, звичок, виробленню загальних стереотипів мислення, певного службового педагогічного етикету, організаційної ідеології.

Стан соціокультурної системи переважно зумовлений специфікою самої педагогічної організації, перспективами її розвитку, рівнем загальної культури  членів, зовнішніми умовами середовища. Від стану цієї системи залежать форми протікання конфліктів, способи їх врегулювання і наслідки. У згуртованому педагогічному колективі, де культивуються почуття поваги один  до одного і враховуються особистісні інтереси, виникають переважно функціональні, конструктивні конфлікти, урегулювання яких має позитивні наслідки. Якщо ж у педагогічній установі  відбуваються міжособистісні і групові суперечності, то вони  негативно позначаються і на виробничих відносинах у цілому, і на конфліктогенних  обставинах зокрема.

Розглядаючи конфлікти в соціально-педагогічному процесі, необхідно проаналізувати також конфлікти, які  виникають у малих соціальних групах і міжгрупових взаєминах педагогічного колективу. Такі малі  групи – це групи людей (учителів, студентів, викладачів, учнів, технічних працівників тощо), об'єднаних спільною навчальною, освітньою, виховною, культурно-дозвільневою, спортивною та іншими видами діяльності, загальними цілями й інтересами, що знаходяться в безпосередніх взаєминах один з одним. Будь-яка соціальна група є складним  соціально-психологічним утворенням, у якому  одночасно можуть функціонувати формальна і неформальна системи відносин. У свою чергу, неформальні відносини в групі включають ціннісно-нормативну систему, статусно-рольову структуру й систему міжособистісних зв'язків. Така група знаходиться в складній системі взаємин з іншими групами. Інакше кажучи, у соціальній групі відбивається все різноманіття суспільства. Тому в ній, зрозуміло, можуть виникати найрізноманітніші конфлікти.

 Найбільш характерними з них є:

1. Внутрішньоособистісний конфлікт, який може бути:

а) зумовлений внутрішньогруповими проблемами;           

б) принесений з зовні  і викликаючий групову емоційну напруженість.                                    

2. Міжособистісний конфлікт:

а) ціннісно-нормативний;                            

б) статусно-рольовий;                                     

в) психологічної несумісності.

3. Конфлікт між групою (підгрупою) і членом групи.

4. Конфлікт між підгрупами в окремій групі.        

5.Конфлікт між формальною і неформальною системами відносин.                                                          6. Міжгрупові конфлікти.                            

Класифікацію групових конфліктів можна розглядати також залежно від різновидів соціальних мотивів усередині групової взаємодії.

Ч. Макклинток виділив шість різновидів таких мотивів:

1. Мотив максимілізації загального виграшу (кооперація).

2. Мотив максимілізації власного виграшу (індивідуалізм).

3. Мотив максимілізації відносного виграшу (суперництво).

4. Мотив максимилізації виграшу іншого (альтруїзм).

5. Мотив мінімізації виграшу іншого (агресія).

6. Мінімізація розходжень між власним і чужим виграшем (рівність).

Кожний із перерахованих мотивів припускає свої причини виникнення протиріч, свою конфліктну установку і свої способи конфліктної взаємодії.

В основі групових конфліктів, як правило, лежать певні зміни  або ж спроби змін у групі і поза нею. Наприклад, зміна групових норм і цінностей, структури, числа членів групи, форм і способів взаємодії між окремими членами  тощо. При цьому конфлікт може бути як наслідком, так і причиною цих змін, а самі зміни – реакцією на виникнення  певних  проблем.

Розглянемо деякі причини групових конфліктів, пов'язані зі зміною (порушенням, недотриманням) групових норм.

Оскільки групові норми виконують двоїсту роль у функціонуванні групи, а саме, по-перше, вони забезпечують стабільність і результативність групової діяльності, а по-друге, можуть стати перешкодою на шляху подальшого розвитку групи, то порушення групових норм часто є найбільш характерною причиною внутрішньогрупових конфліктів.

 Можна виділити декілька головних причин, через  які член або члени групи порушують норми й вимоги:

1) індивід навмисно порушує групові норми, захищаючи або ж відстоюючи  свої особисті цілі, інтереси, цінності;

2) індивід порушує групові норми випадково чи внаслідок того, що ще не повною мірою засвоїв ці норми (наприклад, новий член групи);

3) індивід не в змозі з тих або інших причин виконати групові норми і вимоги. Такими причинами, наприклад, можуть стати:

а) група навмисно пред'являє індивіду завищені вимоги для повного його підпорядкування або  примусу залишити групу;

б) потенціал індивіда (фізичний, інтелектуальний і ін.) не дозволяє виконувати в повному обсязі групові норми і вимоги; 

в) зовнішні, незалежні від індивіда обставини перешкодили виконати групові норми й вимоги.

Іншою підставою для виникнення групових конфліктів є структурні й статусно-рольові зміни (спроби змін) у групі. Якщо група функціонує досить довго, то в ній виникає стійка соціально-психологічна структура. Неформальні групові відносини поступово формалізуються і набувають відносно стабільної системи функцій, ролей, норм, прав, обов'язків і взаємних очікувань. Кожен член групи «закріплюється» у груповій структурі зі своєю роллю, статусом і ресурсами.

Статусно-рольові позиції в групі (як і у великих соціальних спільнотах) диференційовані по горизонталі й ієрархізовані по вертикалі. Одні члени групи займають престижні місця, виконують відповідальні ролі й мають високий статус. Члени групи, що знаходяться на менш престижних місцях, як правило, прагнуть поліпшити свої статусно-рольові позиції. У результаті можуть виникнути так звані статусно-рольові внутрішньогрупові конфлікти. 

Статусно-рольові зміни можуть бути також зумовлені рольовими конфліктами, які виникають через розбіжність ролі індивіда з груповими нормами й очікуваннями. Найчастіше конфлікти виникають, коли вакантне групове місце займає новий член групи. Адаптація і соціалізація в групі проходить складно. По-перше, вимоги групи до новачків, як правило, бувають завищеними. По-друге, новий член, зрозуміло, не повною мірою володіє тонкощами внутрігрупової взаємодії і не завжди адекватно реагує на норми й вимоги.

Структурні й статусно-рольові зміни також можуть бути пов'язані зі зміною групових цілей і видів діяльності, що передбачає перерозподіл ролей, функцій, засобів, прав, обов'язків, відповідальності й влади. Збільшення або  зменшення числа членів групи також веде до перерозподілу групових місць і до можливості виникнення групових конфліктів.

Можна виділити низку причин, що лежать в основі конфліктів між особистістю і групою:

1) очікування особистості суперечать очікуванням групи, наприклад, якісні характеристики особистості, її поведінка не відповідають груповим очікуванням, або ж  сама група не відповідає очікуванням особистості;

2) протиріччя між особистістю і групою стосовно  мети, цінностей, інтересів, позицій і т.д.;

3) боротьба особистості за підвищення свого статусу в групі, у тому числі й за місце лідера;

4) конфлікт між лідером і групою;

5) конфлікт між керівником організації і неформальною групою;

6) визначення реального чи уявного  винуватця невдач у діяльності групи.

Небезпечними для  групової згуртованості великих педагогічних колективів становлять конфлікти, які виникають між підгрупами. У результаті такого конфлікту група може розділитися на дві опозиційні підгрупи на чолі зі своїми лідерами і своєю програмою. Підсумком такого протистояння може стати розпад групи й утворення нових. Причинами таких конфліктів можуть бути, наприклад,  боротьба за лідерство (домінування) у групі, специфічні інтереси, цінності, цілі, розподіл і перерозподіл ресурсів і т.ін. Саме виникнення підгруп пов'язане з диференціацією загальгрупових інтересів, змінами в розміщенні сил у груповій ієрархії, незадоволення окремих членів групи проведеною лідером «політикою», втратою бажання членства в групі і т.д.

У педагогічному середовищі поширеними є  конфлікти між формальною і неформальною системами відносин, які  виникають на підставі розбіжностей у системі цінностей, переконань, ідеалів,  у статусно-рольових позиціях, які займають одні й ті ж  особи в різних системах відносин тощо. Взаємодія членів групи в різних системах відносин (формальній і неформальній) породжує розходження в міжособистісних сприйняттях. Так, міжособистісна сумісність в інструментальній, діловій сфері відносин ще не означає, що партнери знаходять взаєморозуміння. Емоційна сумісність також не є гарантією сумісності функціональної. Перенос міжособистісної несумісності з однієї системи відносин в іншу є причиною виникнення конфліктів.

Ще однією підставою для виникнення конфліктів між формальною і неформальною системами є цілі  й інтереси. Інтереси неформальної і формальної груп можуть збігатися  цілком або  частково, паралельно співіснувати (нейтрально), а можуть бути й несумісними.

Будь-який  конфлікт між неформальною і формальною системами відносин у міру свого розвитку персоніфікується в особі неформального лідера й керівника організації. Роль лідера полягає в захисті групових інтересів і збереженні (зміцненні) єдності групи. На відміну від лідера формальний керівник насамперед зобов'язаний всіляко сприяти досягненню інтересів і цілей організації. Тому навіть приватний конфлікт між рядовим працівником (членом неформальної групи) і адміністрацією, якщо група в особі лідера стала на захист своїх членів, може перетворитися в глобальне протистояння. Конфлікт між формальним керівником і неформальним лідером може виникнути не тільки з приводу групових і організаційних питань. Це може бути і звичайний міжособистісний конфлікт, причинами якого є проблеми особистісної несумісності. Але якщо група підтримує свого лідера, то міжособистісний конфлікт формального й неформального лідерів також може стати повномасштабним.

Для соціально-педагогічного процесу властиві також міжгрупові конфлікти, в основі яких лежать   конфліктні протиріччя, зумовлені різними причинами (нваприклад, прагнення до влади, лідерства, суперечності ціннісних орієнтацій, задоволення потреб і т.д.). Особливо поширеними є такі конфлікти в учнівському та студентському середовищах. Головним джерелом міжгрупових конфліктів є відхилення в міжгруповій взаємодії, яка ґрунтується на соціальній ідентичності та соціальному порівнянні. Ці поняття передбачають  розподіл людей на своїх і чужих, виділення своєї групи  із загальної маси інших груп. Через порівняння і протиставлення окремі індивіди ідентифікують себе з певною соціальною спільнотою і забезпечують відносну стабільність внутрішньогрупових відносин. Віднесення себе до якоїсь групи породжує негативний образ «зовнішніх інших”  навіть у тому разі, якщо відсутнє реальне зіткнення інтересів [50, 58–59].
Взаємодія  груп може бути різною, наприклад, вона може  дотримуватися нейтралітету  стосовно іншої; може співробітничати на основі поділу функцій у спільній діяльності; конкурувати у певних сферах і видах діяльності; а може вести боротьбу одна проти  одної. 

У спілкуванні педа​гога виокремлюють соціальний, психологічний, фізичний і смисловий бар'єри.

Соціальний бар'єр зумовлений домінуванням рольової позиції викладача (вчителя) в системі педагогічної взаємодії. Педагог підноситься над    особистістю    студента    чи    учня,   постійно    демонструючи   свій 
соціальний статус. Фізичний бар'єр пов'язаний з організацією фізичного простору взаємодії, що спричинює ізольованість і відділеність педагога. 
Смисловий бар'єр, як правило, пов'язаний з неадаптованим до рівня сприйняття учнів або студентів  мовленням учителя ( викладача), яке занадто насичене незрозумілими словами, науковими термінами, що використовуються без коментарів. Це стає причиною зниження інтересу у слухачів, утворює дистанцію у взаємодії.

Характеристиці психологічних бар'єрів спілкуван​ня педагога особливу увагу приділяє В.А. Кан-Калік [24, 101–109]. Найтиповішими з них є бар'єри:   боязнь аудиторії, відсутність контакту, звужен​ня функцій спілкування, негативна установка на слухачів,  попередній негативний досвід спілкування з групою, класом або окремим слухачем, боязнь педагогічних помилок  наслідуван​ня тощо. 

Наявність зазначених бар'єрів спілкування, як пра​вило, породжує малоефективні моделі спілкування вчителя з учнями. Докладну характеристику моделей спілкування  можна знайти  у праці В.А. Кан-Каліка "Вчителю про педагогічне спілкування". Автор харак​теризує вісім моделей спілкування. Першу модель  умов​но називають "Монблан", оскільки  педагог підноситься над аудиторією, як гірська вершина. Він відірваний від слухачів, мало цікавиться особистістю школяра чи студента,   своїми взаєминами з ним, спілкування зводиться лише до повідомлення інформації.  Така модель формалізує всю систему на​вчально-виховного та освітнього  процесу, формує в учнів та студентів  пасивну позицію в педагогічній взаємодії.

Модель друга – "Китайська стіна" – відображає таке спілкування педагога з вихованцем, коли педагог нама​гається підкреслити свою зверхність, власні переваги, виявляє зневажли​ве ставлення до учнів або студентів і недоступність. Модель третя – "Локатор", яка передбачає  вибірковість педагога  в організації взаємовідносин з учнями чи студентами. Він зосереджує свою увагу на певній групі слухачів (слабких або сильних). Внаслідок цього не створюється цілісна й безперервна система спіл​кування. Модель четверта – "Робот", яка  характеризує поведінку педагога, що цілеспрямовано й послідовно діє на підставі певної програми (алгоритму), незважаючи на обста​вини, які вимагають змін у спілкуванні, на наявність тих або інших причин, що зумовлюють певні зміни в ході навчально-виховного процесу. Модель п'ята – "Я сам", сутність якої  полягає в тому, що викладач або  вчитель постають у  ролі головної дійової особи,  гальмуючи цим самим усі прояви ініціати​ви з боку студентів і учнів, а це у свою чергу спричиняє пасивність навчально-пізнавального процесу, розвиток байдужості та негативного ставлення до навчання та освіти.  Модель шоста – "Гамлет" характризується  сумнівами та невпевненістю дій  учителя, що супроводжується його безініціативністю, певною пасивністю та боязню за результати своєї праці та впровадження нових активних форм і методів навчання та виховання. Модель сьома – "Друг", яка може спричинити втрату педагогом  ділового  контакту в спілкуванні, оскільки “загравання” зі студентами та учнями часто супроводжується втратою авторитету педагога. Модель восьма – "Тетерев" – характеризує педагога, який під час взаємодії з учнями або студентами чує лише себе, не спрямований на слухача, не усвідомлює його переживань і потреб у ситуації контакту.
2.3. Функції педагогічного конфлікту та способи його вирішення
Розкриваючи проблему конфлікту в педагогічному процесі, доцільно зупинитися на аналізі його функцій. Функція  конфлікту виражає, з одного боку, його соціальне призначення, а з іншого, – залежність, яка виникає між ним та іншими компонентами  суспільного життя в цілому й соціально-педагогічного процесу зокрема. 

Однією із функцій конфлікту є його інтегруюча властивість впливу на стійкість і стабільність освітньо-виховної системи, формування і консолідацію співвідношення групових і колективних інтересів, перебудову управлінського механізму. Інтеграція виграє в тих конкретних випадках, коли конфлікт приводить до об’єднання спільних зусиль на основі узгодження  взаємних інтересів. 

Важливою функцією конфлікту є активізація соціальних зв’язків , надання взаємодії людей і їхнім відносинам більшої динамічності та мобільності. Для кожної групи, а тим більше для учнівських і студентських колективів важливим є їх згуртування, яке особливо яскраво проявляється при вирішенні тієї або іншої конфліктної ситуації. 

Сьогоднішній стан в Україні ( прогалини в соціальній політиці держави, економічна криза, криза духовності, моральна деформація суспільства тощо) сприяє міжгруповій дезінтеграції та соціальній пасивності всіх громадян, у тому числі й освітян. Саме це й актуалізує перераховані вище функції конфлікту.

До суттєвих функцій конфлікту варто віднести також інформацію про джерело і ділянку соціальної напруженості. Конфліктне зіткнення дає змогу не лише виявити невирішені проблеми та недоліки в роботі, але й  відкрито виразити потреби, інтереси, прагнення людей, їхнє невдоволення та протест. Як правило, виникнення конфліктної ситуації в педагогічному середовищі сигналізує про напруженість у навчальному закладі, непорозуміння між членами педагогічного колективу, загострення взаємин між педагогами та учнями (студентами) та ін. У ході розв’язання конфліктної ситуації виявляються, наприклад, порушення умов праці, зловживання керівництва навчального закладу, ігнорування думкою колективу, порушення принципів демократії та самоврядування, педагогіки  співробітництва тощо.

Педагогічний конфлікт є засобом інновацій і творчої ініціативи. У конфліктних умовах педагоги більш чітко усвідомлюють об’єктивні тенденції і суперечності суспільного розвитку, навчально-виховного процесу, необхідність подолання перешкод на шляху прогресу й досягнення максимальної віддачі від ефективної організації навчання та виховання. Як правило, педагогів-новаторів у навчальному закладі спочатку сприймають надто обережно. І лише у процесі конфліктної ваємодії, у яку включаються інші вчителі (викладачі), учні (студенти) та з появою перших позитивних результатів інноваційних технологій, вирішення педагогічного конфлікту набуває конструктивного значення. Інакше кажучи, саме конфлікт стимулює ініціативу, творчу активність, мобілізацію передового досвіду, пошук нестандартних педагогічних (дидактичних і виховних) методик, оптимальний вибір із альтернативних варіантів навчальних планів і програм, підручників, посібників – вибір, який у результаті веде до підвищення ефективності навчально-виховного процесу, зростання якості знань учнів, особистісного їх розвитку. 

Зрозуміло, інколи інноваційні впровадження загострюють конфлікт у педагогічному середовищі. Педагоги-новатори сприймаються як  диваки, а їхні інноваційні впровадження – як відхилення від традиційної педагогічної діяльності.

Важливою є й така функція конфлікту як трансформація (перетворення) міжособистісних і міжгрупових відносин. Конфлікт, поляризуючи протилежні сили, одночасно створює передумови для їх об’єднання і згуртування на новій основі, сприяючи закріпленню взаємної поваги та довіри. 

Конфлікт, якщо він виникає на об’єктивній основі, зміцнює співробітництво людей, які працюють над вирішенням спільних проблем і мають  єдину мету і прагнення. Як приклад, можна навести появу педагогів-новаторів у навчальному закладі. Побачивши позитивні зрушення в організації навчального процесу, розвиток пізнавальних інтересів учнів або студентів, зростання якості знань тощо, вчителі (викладачі) підтримають свого колегу і будуть солідарні з ним у вирішенні педагогічного конфлікту та впровадження інноваційної технології.

Аналізуючи функції педагогічного конфлікту, необхідно акцентувати увагу також на тому, що конфліктна ситуація часто є профілактикою  (попередженням) серйозних протиборств і конфліктів. Досить часто несвоєчасне врегулювання колективних трудових спорів, конфліктних зіткнень у якомусь одному навчальному закладі призводить до загальних соціально-трудових конфліктів  і аж  до їх крайньої форми – страйку.
Залежно від характеру конфліктної ситуації, стратегії поведінки, обраної учасниками конфлікту,  методів урегулювання, конфлікт у соціально-педагогічній системі може мати як негативні, так і позитивні наслідки.

До негативних наслідків належать:

1) обмежене  спілкування, зменшення ділових контактів,   зростання 

групового й індивідуального егоїзму;

2) посилення   напруженості    у   відносинах   між   опонентами,  ріст

ворожості, погіршення соціального самопочуття, обмеження взаємодії і спілкування між конфліктуючими сторонами;

3) падіння мотивації до праці внаслідок негативного настрою і непевності в позитивному вирішенні виниклих проблем; зниження продуктивності праці й ріст плинності кадрів;

4) відволікання від роботи, втрата часу й засобів на ведення конфлікту і ліквідацію його наслідків;

5) безглузда витрата сил і енергії на конфронтацію; суб'єктивні переживання і стреси.

Надмірне загострення конфліктних розбіжностей і тривале протиборство сторін може призвести навчально-виховну установу  до загальної кризи й розпаду.

До позитивних наслідків конфлікту належать:

1) адаптація і соціалізація членів педагогічного середовища;

          2) зняття внутрішньої напруженості й стабілізація обстановки;

3) виявлення і закріплення нового розміщення сил в установі;

4) розкриття прихованих недоліків і прорахунків;

5) радикальне вирішення назрілих організаційних і педагогічно технологічних проблем, пошук неординарних рішень;

6) активізація інформаційних процесів;

7) групова інтеграція  для  оптимального вирішення загальних проблем, розвиток самосвідомості, почуття власної гідності та  причетності до розв'язуваних проблем.

Перераховані вище позитивні й негативні наслідки педагогічного конфлікту дають підставу зробити висновок про те, що одні і ті ж види конфліктів залежно від їх динаміки та вирішення, дають полярно протилежні результати.

Кожен конфлікт є унікальним і неповторним,  однак існують певні спільні ознаки конфліктів:

1.Вирішення   конфліктної   проблеми   є   значимим   для   кожної   із 

сторін опонентів, а тому обидві сторони в кожному конкретному випадку є взаємодіючими партнерами.

2.У всякого конфлікту є певна схема його розвитку:

безпосередня причина, що призводить до зіткнення – несумісниість  інтересів і цілей, розбіжності позицій і дій, а також    використання певних конкретних  засобів їхнього  досягнення.


У переважній більшості в учасників конфлікту не вистачає взаємного розуміння, усвідомлення розбіжностей у поглядах, достатньо повної інформації про реальні власні бажання та плани і справжні наміри опонентів тощо. 


Зрозуміло, що ефективне вирішення ситуації, яка призводить до конфлікту, вимагає від кожного суб’єкта чіткого уявлення про природу  і специфіку цього типу  конфлікту, осмислення стилю власної поведінки, вибраного з урахуванням поведінкових стилів опонентів.


Стиль у цьому контексті трактується  як спосіб реалізації певних інтересів, образ дії з досягнення накреслених планів і водночас манеру спілкування.


3. Поведінка учасників конфлікту буває різною:


а) конструктивно спрямованою, для якої притаманний спільний  пошук виходу з конфліктної ситуації, застосовний для всіх сторін;


б) деструктивною, яка проявляється у діях руйнівного характеру.


У конфліктології визнано існування п’яти стилів конфліктної поведінки: ухилення, пристосування, конфронтація, співробітництво, компроміс.


Схематично це зображається наступеним чином:
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        Схема стилів конфліктної поведінки

Сітка Томаса – Кілменна  (Кеннет Томас і Ральф Кілменн- американські вчені) ( див. схему) демонструє, що вибір конфліктної поведінки залежить як від інтересів учасників конфлікту, так і характеру обраних ними дій.


Сам стиль поведінки визначається:


а) мірою реалізації особистих інтересів ( особистісних або групових) і ступенем активності  чи пасивності у їх відстоюванні;


б) на стиль поведінки істотно впливають  прагнення задовольнити інтереси інших сторін, які беруть участь у конфлікті, а також те, які дії пріоритетні для окремих осіб, соціальних груп – індивідуальні чи спільні. 

Ухилення (усунення) як стиль поведінки в конфліктах характеризується яскравою відсутністю в залученого до конфліктної ситуації бажання співробітничати з будь-ким і прикласти зусилля для реалізації власних інтересів, а також небажанням піти назустріч опонентам;  прагненням вийти із конфліктного поля, відійти від конфлікту.


Такий стиль поведінки є найбільш застосовним у педагогічному середовищі, якщо:

1) проблема, що  стала  причиною  педагогічного  зіткнення, не є для 

суб’єкта конфлікту істотною, тобто предмет розбіжностей є дрібним і не заслуговує трати часу та уваги;

2) учасник   педагогічного   конфлікту   бачить   реальну  можливість

 досягти особистих цілей неконфліктним шляхом;

3) зіткнення   має  характер  “горизонтального”,  тобто   відбувається 

між однаковими за рангами учасниками “вчитель – вчитель”, “учень – учень”, “викладач – викладач”тощо;

4) учасник  конфлікту відчуває свою неправоту або ж опонентом має 

людину вищу за статусом ( наприклад, педагог вчищої кваліфікації, учень старшого класу тощо);

5) є   необхідність   відкласти   зіткнення,   щоб   виграти  час,  більш 

докладно проаналізувати конфліктну ситуацію, заручитися підтримкою колег;

6) бажано  уникнути  подальших  контактів  із конфліктною особою, 

яка свідомо й цілеспрямовано вишукує причини для загострення відносин.
Ухилення є цілком виправданим в умовах міжособистісного конфлікту, який виникає на основі суб’єктивних, емоційних підстав. Цей стиль найчастіше використовують реалісти за своєю натурою, тобто люди, які об’єктивно оцінюють переваги й недоліки позицій конфліктуючих сторін, не поспішають включатися в гостру сутичку, розуміють, що інколи єдиним засобом виграшу у ній може бути  ухилення від участі.


Зрозуміло, що цілком недопустиме ухилення від конфлікту, який виник на об’єктивній основі. У цьому випадку пасивність і нейтралітет можуть виявитися неефективними й навіть шкідливими, оскільки конфліктна проблема буде не розв’язана, її причини  залишаться, а можливо і поглибляться.


Пристосування як стиль пасивної поведінки характеризується схильністю учасників конфлікту до згладження конфліктної ситуації, збереження або відновлення гармонії у взаєминах засобами примирення, довіри й уступки. На відміну від ухилення цей стиль передбачає врахування більшою мірою інтересів опонентів і неуникнення спільних з ними дій.


Пристосування може бути застосовним у таких  випадках, як:

1) конфліктна  проблема не є суттєвою для учасника конфлікту, і він 

готовий до уступки або до пристосувння, враховуючи інтереси опонента;

2) опоненти  демонструють  домовленість  і  свідомо уступають один 

одному у чомусь, передбачаючи, що дружні, партнерські  відносини принесуть більше користі; 

3) створюється кризова ситуація, яка вимагає негайного послаблення

 напруженості з метою попередження подальшої конфронтації ( зрозуміло, що ігнорування моральними цінностями недопустиме);

4) є щире бажання одного із опонентів надати допомогу й підтримку

 іншому, при цьому відчуваючи задоволення власною добропорядністю;

5) проявляється змагальна взаємодія опонентів, але не спрямована 

на  жорстку конкуренцію.


Пристосування є застосовним у будь-якому конфлікті. Однак найбільш вдалим цей стиль поведінки є для “вертикальних” конфліктів: “керівник – підлеглий”. У цих випадках необхідно дорожити взаємною повагою і довірою, зберігати атмосферу ділової співпраці та творчості.


Бувають випадки, коли пристосування в педагогічному конфлікті є малоефективним. Так, наприклад, такий стиль є неумісним у ситуаціях, коли суб’єкти конфлікту ображені один на одного, не хочуть відповідати доброзичливою взаємністю, а іхні інтереси та мета не підлягають узгодженості.


Конфронтація орієнтована на те, щоб діючи активно та самостійно, добиватися реалізації власних інтересів без урахування інтересів інших конфліктуючих сторін або навіть і всупереч їм. Такий стиль поведінки передбачає вирішення особою лише своїх проблем, зважаючи на власні сили й ігноруючи спільними діями, та перемогу в конфлікті. При цьому стилі застосовні силовий тиск, адміністративні санкції, залякування, шантаж тощо, тобто такі засоби, які можуть вимусити опонента прийняти чужу для нього точку зору.


Конфронтація обирається у випадках:


- проблема є життєво важливою для учасника конфлікту, який вважає, що має реальні умови для позитивного її вирішення; 

-  конфліктуюча    сторона    займає    зручну    для    безпрограшного 

вирішення проблеми позицію і має всі можливості для досягнення власної цілі;

-  суб’єкт    конфлікту    впевнений,   що    його    варіант    вирішення         проблеми є оптимальним у цій ситуації, а тому настоює на прийнятті саме цього рішення;

· учасник конфлікту в цей момент не має іншого вибору, а тому він

 практично не ризикує щось втратити, діючи рішуче в захист особистих інтересів і піддаючи опонентів на програш.


Варто пам’ятати, що помилковим є твердження про те, що конфронтація обов’язково  передбачає грубе силове втручання або зловживання службовим становищем ( висока посада, ранг тощо), за допомогою яких нав’язується особиста думка, інтереси  і т.і. Йдеться про наполегливе прагнення виграти протистояння шляхом переконливої аргументації,  відстоювання власної думки, ефектної її подачі.


Однак якою б “делікатною” конфронтація не була, вона сприяє емоційному збудженню, руйнуванню дружніх взаємин, погіршенню психологічного мікроклімату в колективі тощо.


Співробітництво, як і конфронтація націлене на максимальну реалізацію учасниками конфлікту  особистих інтересів. Але на відміну від конфронтаційного стилю співробітництво передбачає не індивідуальний, а спільний пошук такого рішення, яке б відповідало вимогам усіх конфліктуючих сторін. Це можливо лише при своєчасному та точному діагностуванні проблеми, що створила конфлікт, виясненні як зовнішніх так і внутрішніх (прихованих)  його проявів, готовності сторін діяти спільно ради досягнення спільної для всіх мети.


Співробітництво як стиль конфліктної поведінки  активно використовується тими людьми, хто конфлікт сприймає як нормальне явище соціального життя, як потребу вирішити ту або іншу проблему без нанесення образи чи якогось матеріального збитку будь-якій стороні.


У конфліктних ситуаціях можливість співробітництва проявляється в тих випадках, коли:


а) конфліктна проблема є однаково актуальною і важливою для кожної з конфліктуючих сторін, кожна із яких не має наміру ухилятися від її спільного розв’язання;


б) конфліктуючі сторони мають приблизно однаковий ранг або ж зовсім не беруть до уваги різницю у своїх соціальних статусах;


в) кожна з конфліктуючих сторін добровільно й на рівноправній основі обговорить спірні питання з метою досягнення повної згоди відносно взаємовигідного вирішення значимої для всіх проблеми;


г) сторони, задіяні у конфлікті, виступають як партнери, довіряють один одному, рахуються з потребами, небезпекою і перевагами опонентів.


Переваги співробітництва очевидні: кожна із сторін одержує максимум користі при мінімальних витратах. Але цей шлях є непростим, оскільки вимагає часу, терпіння, мудрості й  розуміння, уміння висловити й аргументувати власну позицію, уважно вислухати опонентів, зрозуміти їх інтереси, виробити альтернативи й узгоджений вибір із них у ході переговорів  і взаємного прийняття рішення. Результатом такої кропіткої праці стане конструктивне, позитивне вирішення конфлікту, яке задовольняє всі сторони і сприяє зміцненню партнерської взаємодії.


Компроміс займає центральне місце у сітці стилів конфліктної поведінки й означає здатність учасника конфлікту до врегулювання розбіжностей на основі взаємних уступок, досягнення часткового задоволення своїх інтересів.  Цей стиль однаково передбачає активні та пасивні дії,  індивідуальні та колективні зусилля. Стиль компромісу має перевагу в тому, що він попереджує шлях до недоброзичливості, дає змогу хоча б частково задовольнити вимоги кожної з конфліктуючих сторін.


До компромісу звертаються, коли:


-  суб’єкти конфлікту добре усвідомлені про причини і розвиток конфлікту, реально оцінюють всі “за” і “проти” власних інтересів і інтересів опонентів;


-  учасники конфлікту, різні за соціальним статусом і становищем, здатні дійти спільної згоди з метою економії  часу та ресурсів і збереження дружніх взаємин;

· опоненти, реально оцінивши конфліктну ситуацію, коректують

свої цілі з урахуванням змін, які відбулися в процесі її загострення;

· всі інші стилі поведінки в цьому конфлікті не дають ефекту.

Здатність до компромісу  є ознакою високої культури спілкування, 

тобто якістю, що має величезне значення в управлінській практиці. Однак без об’єктивної потреби не варто прибігати до компромісу, квапитися з компромісними рішеннями, перериваючи тим самим докладне й конструктивне обговорення складної проблеми, штучно скорочувати час на творчий пошук розумних альтернатив і оптимальних варіантів. 


Стиль поведінки в конфлікті збігається за значенням зі способом його вирішення. Стосовно спілкування між людьми стиль є манерою себе поводити, сукупністю характерних прийомів, специфічних дій, тобто в даному випадку способом подолання конфліктної ситуації, вирішення проблеми, що призвела до конфлікту. Отож шлях до врегулювання конфліктів грунтується на тих же п’яти способах, що знайшли відображення в сітці Томаса-Кілменна: ухилення, пристосування, конфронтація, співробітництво, компроміс.


Визначення стратегії вирішення конкретного конфлікту пов’язане з вибором способу дії, рівнозначної стилю конфліктної поведінки. При цьому необхідно враховувати всі об’єктивні обставини, які  певною  мірою зводяться до застосування заходів стимулювання, включаючи переконання і примус, а також врахування того факту, що головним завданням в урегулюванні всякого конфлікту є його функціонально-позитивний характер.


Управління конфліктами – це процес цілеспрямованого впливу на персонал організації з метою подолання причин, що зумовлюють конфлікт, і приведення поведінки учасників конфлікту у відповідність з нормами взаємовідносин.


Внутріособистісні методи  впливають на окрему особистість і полягають у правильній організації своєї поведінки, в умінні висловлювати свою точку зору, не викликаючи захисної реакції з боку опонента (наприклад, метод  передачі свого ставлення до когось або чогось без звинувачень і вимог, але таким чином, щоб опонент змінив свою думку – метод “я-висловлювання”).


Структурні методи впливають переважно на учасників організаційних конфліктів, які виникають на основі неправильного розподілу функцій, прав і відповідальності, незадовільної організації праці, несправедливої системи мотивації і стимулювання працівників тощо. Це такі методи: роз’яснення вимог до роботи, використання координаційних механізмів, розробка й уточнення загальноорганізаційних цілей, створення обгрунтованих систем заохочення тощо.


Роз’яснення вимог до роботи  є одним із ефективних методів попередження й урегулювання конфліктів. Кожний працівник повинен чітко усвідомити свої обов’язки й права. Цей метод реалізується засобами складання певних посадових інструкцій і розробки документів, які регламентують розподіл функцій, прав і відповідальності за рівнями управління.


Використання координаційних механізмів  полягає в залученні структурних підрозділів або посадових осіб, які в разі необхідності можуть втрутитися в конфлікт і допомогти розв’язати спірні питання. Один із найбільш поширених механізмів – це ієрархія повноважень, яка впорядковує взаємодію людей, приняття рішень й інформаційні потоки всередині організації. 


Розробка або уточнення (конкретизація) цілей сприяє об’єднанню зусиль усіх працівників організації спрямувати  на їхнє досягнення. 


Створення обґрунтованої системи заохочення також може бути використане для управління конфліктною ситуацією, оскільки справедливе заохочення позитивно впливає на поведінку людей і сприяє уникненню деструктивних конфліктів.

Міжособистісні методи  передбачають, що за наявності конфліктної ситуації або ж на початку розгортання самого конфлікту його учасникам необхідно вибрати такі форму й стиль поведінки, щоб до мінімуму звести ущемлення власних інтересів. Крім розглянутих вище стилів конфліктної поведінки (пристосування, ухилення, суперництво, співробітництво, компроміс), варто розглянути також примус і вирішення проблеми.


Примус означає спробу змусити когось будь-якою ціною прийняти  особисту точку зору. Той, хто намагається це зробити, не цікавиться думкою інших, веде себе, як правило, агресивно.  Цей стиль може бути застосовний в умовах, коли керівник має значну владу над підлеглими. Зрозуміло, що такий метод  має низку недоліків, головними  з яких є придушення творчої ініціативи підлеглих і відсутність плюралізму думок та ідей.


Вирішення проблеми означає визнання відмінностей у судженнях і думках та готовність ознайомитися з іншими точками зору, щоб зрозуміти причини конфлікту й обрати спосіб дій, застосовний усіма сторонами.


Люди, що обирають цей стиль поведінки, не прагнуть досягти власної мети за рахунок інших, а навпаки шукають оптимальні для всіх варіанти вирішення проблеми.


Управління конфліктом через вирішення проблеми реалізується таким чином:

1) конкретно визначити проблему;

2) визначити шляхи її вирішення, застосовні для всіх сторін;

3) зосередити увагу на суті проблеми, а не на особистісних якостях 

опонентів;

4) створити атмосферу довіри, збільшивши  взаємний вплив і обмін 

інформацією;

5) під час спілкування створити поле позитивного ставлення один 

до одного, взаємної симпатії , вміння вислуховувати думки інших тощо.


Переговори – це  метод вирішення конфлікту, який містить систему тактичних прийомів, спрямованих на пошук взаємовигідних для конфліктуючих сторін його рішень.


Умовами ефективних переговорів є:

1) існування взаємної залежності конфліктуючих сторін;

2) відсутність істотних відмінностей у можливостях і повноваженнях

 учасників конфлікту;

3) відповідність стадії розвитку конфлікту можливостям переговорів;

4) участь у переговорах сторін, які можуть брати участь у ситуації, 

яка склалась.

Відповідні агресивні дії – методи, які є вкрай небажаними для подолання конфліктної ситуації. Застосування таких методів веде до вирішення конфліктів з позиції сили та насилля.

Від ефективності управління конфліктом залежить ефективність  діяльності організації. Залежно від конкретного конфлікту, схему процесу управління конфліктом можна зобразити таким чином :
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                     Схема управління конфліктом

Практика засвідчує три способи управління конфліктом: відхід від конфлікту, придушення конфлікту, власне управління конфліктом.

Відхід від конфлікту


У разі непотрібності конфлікту рішення про відхід від нього приймається оперативно. Доцільно застосовувати цей метод управління конфліктами, якщо:

· проблеми, що лежать в основі конфлікту, є несуттєвими:

· існують    більш    вагомі    проблеми,   які   вимагають   негайного 

розв’язання;

· потрібно виграти час для одержання додаткової інформації і 

відійти  від негайного прийняття рішення;

· залучити інші сили для вирішення конфлікту;

· бути невпевненним у своїх силах та мати страху перед опонентом 

або конфліктом, який насувається;

· час для конфлікту є невдалим.

Різновидом   цього   методу   є   метод  бездіяльності,   при   якому 

розвиток подій дається на відкуп часу й відбувається стихійно. Цей метод може бути виправданим, якщо умови протікання конфлікту є невизначеними й неможливо передбачити варіанти розвитку подій і результати конфліктного зіткнення.


Наступним видом методу відходу від конфлікту є уступка, або пристосування. Цей метод використовується, як правило, тоді, коли адміністрація навчального закладу відчуває свої помилки або ж предмет зіткнення  є більш суттєвим для однієї із  сторін, ніж для іншої; відчутними є переваги одного із опонентів; необхідними є гармонія і стабільність у колективі  тощо.  


До групи цих методів належить і метод згладжування. Цей метод є застосовним у навчальних закладах, оскільки вони зорієнтовані на колективні методи організації навчально-виховного процесу й зіткнення між членами педагогічного колективу не є настільки значимими, а навпаки переважють спільні інтереси.

Придушення конфлікту також включає в себе низку методів. Наприклад, метод прихованих дій, застосовується у разі, коли :

а)  збіг певних обставин робить неможливим відкритий конфлікт;

б) відсутність бажання вести відкриту конфліктну боротьбу через боязнь втрати іміджу;

в) залучення протилежної сторони до активної протидії є неможливим та ін.

Часто цей метод проявляється у формі “таємних, підпільних переговорів”, “джентльменьких домовленостей”, підкупів, прямого обману, “секретних дій” тощо.

До  групи цих методів належить також метод оперативного рішення, суть якого полягає в тому, що рішення з конфліктної проблеми приймається за надзвичайно короткий термін і майже блискавичним погодженням. Це стає можливим у разі:

· гострого дефіциту часу для розробки детального та продуманого 

рішення конфліктної проблеми;

· суттєвої   зміни   позиції   одного   із   опонентів   під   впливом 

аргументації іншого опонента або у зв’язку з отриманням додаткової інформації;

· взаємного бажання конфліктуючих сторін брати участь у пошуку 

застосовних варіантів домовленостей;

· коли конфліктна ситуація не є полярною інтересам сторін;

· впевненості опонентів у тому, що таке рішення є  оптимальним 

для  обох сторін.

Для     управління     конфліктом     найбільш     раціональним     є 

використання комплексного управлінського механізму впливу на конфліктну ситуацію і поведінку учасників конфлікту.


Можна визначити такі загальні рекомендації стосовно впливу на конфліктну ситуацію:

1. Визнати      реальне     існування     конфлікту,    тобто     наявність 

протилежних  цілей, методів, визначити учасників конфлікту. Зрозуміло, що ці завдання  розв’язати нелегко, адже непросто повідомити вголос, що ти перебуваєш у конфлікті з  кимось зі своїх колег або ровесників. Часто трапляються випадки, коли конфлікт існує давно,  люди мучаться, однак відвертого визнання його немає, кожен пристосовується до нього, а пошук оптимального виходу з такої ситуації відсутній.

2. Визначити   можливість   переговорів.  Після  визнання  існування 

конфлікту й неможливості його швидкого вирішення доцільно домовитися про проведення переговорів і конкретизувати методику їхнього проведення ( з посередником або без нього, хто посередник і т.д.).


3. Узгодити процедуру переговорів: визначити місце й час їх проведення, терміни початку спільного обговорення проблеми.


4.  Окреслити коло питань, які визначають предмет  конфлікту, тобто   йдеться про визначення конкретного  предмету конфлікту. І у зв’язку з цим виробити спільні шляхи вирішення проблеми й можливі аспекти зближення позицій опонентів.

5.  Запропонувати   варіанти   вирішення    конфлікту  з  урахуванням 

можливих його наслідків.

6.   Затвердити    узгоджене    рішення,   яке   прийняте   в   результаті 

спільного його погодження, доцільно виразити його у вигляді договору про співробітництво, резолюції та ін. ( це в разі необхідності, при певних обставинах).

7.  Реалізувати   затверджене   рішення    на  практиці,  оскільки  саме 

прийняття рішення без його активного впровадження у діяльність не усуває конфліктної ситуації, а навпаки загострює її через невиконання зобов’язань і домовленостей.


Стосовно поведінки в конфліктній ситуації варто зупинитися на декількох головних порадах:


1) навчитися відділяти головне від другорядного, бачити справжні причини конфліктної ситуації;


2) зберігати     внутрішній     спокій    і    рівновагу,    що    забезпечує енергійність, активність і діяльність особистості, а також вибір позитивної форми поведінки в усяких ситуаціях ( у тому числі й критичних);

3) розвивати емоційну зрілість і готовність до гідних вчинків за будь-яких обставин;

4) знати міру впливу  на події, тобто оволодіти здатністю адекватно реагувати на ситуацію, що склалася;

5) формувати    вміння    аналізувати   проблему   з   різних   аспектів,

 оцінювати її з точки зору опонентів, порівнювати та узагальнювати різні оціночні судження;

6) бути готовим до будь-яких випадковостей, тобто працювати над

 гнучкістю власної поведінки у різних ситуаціях;

7) реально       сприймати      дійсність,      тобто      бачити      навколо 

себе все таким, яким воно є насправді, а не таким, яким би хотілось його бачити;

8) розвивати    прагнення    до    виходу    із     конфліктної     ситуації, 

пам’ятаючи, що практично безвихідних ситуацій не буває;

9) формувати вміння спостережливості та самоспостережливості, 

які забезпечать об’єктивність оцінки себе, інших, навколишнього світу;

10) працювати над розвитком далекоглядності та передбачливості 

подій, ситуацій, обставин, що дасть змогу попередити неправильні лінії поведінки, помилкові судження тощо;

11) прагнути зрозуміти інших, їхні вчинки та думки, навчитися себе 

ставити на місце інших;

12) вміти   робити   висновки   із   зробленого,   тобто   “вчитися на 

помилках”, причому не тільки на своїх, а й чужих.

Варто також пам’ятати, що чимало конфліктів виникає через складність характеру деяких людей. Це особливо актуально в організації навчально-виховного та освітнього процесів, оскільки йдеться про залучення до спільної діяльності великої кількості різних за віком, уподобаннями, потребами , цінностями, характерами та темпераментами людей ( учителів, учнів, студентів, викладачів, керівників тощо).

Конфліктолог Віктор Шейнов у книзі “Конфлікти у нашому житті” виділяє шість характерних типів конфліктної особистості  [64].

Демонстративний тип характеризується такими рисами: полюбляє  бути в центрі уваги, добре виглядати в очах інших. Ставлення до людей визначається тим, як вони ставляться до нього. Добре пристосовується до різних ситуацій. Раціональна поведінка виражена слабо, переважаючою є емоційна. Планування своєї діяльності здійснюється ситуативно й повільно втілюється в життя. Кропіткої, систематичної роботи уникає. Не уникає конфліктів, а в ситуації конфліктної взаємодії почуває себе непогано.


Ригідний – підозрілий. Має завищену самооцінку. Постійно вимагає підтвердження власної значимості. Часто не враховує зміни ситуації й обставин. Прямолінійний і безкомпромісний. Не зважає на точку зору інших. Повага з боку оточуючих сприймається як належне. Критичні зауваження з боку інших людей сприймає як образу. Малокритичний стосовно своїх вчинків. Болісно вразливий, підвищено чутливий сто​совно уявної чи справжньої несправедливості.

Некерований – імпульсивний, недостатньо себе контролює. Поведінка такої людини не передбачувана. Поводиться зухвало, агресивно. Часто в запалі не звертає уваги на загально​прийняті норми спілкування. Характерний високий рівень домагань, несамокритичний. У багатьох невдачах, неприємностях схильний звинувачувати інших. Не може грамотно планувати свою діяльність і послідовно реалізовувати плани в життя. Недостатньо розвинута здатність співвідноси​ти свої вчинки з метою та обставинами, не вчиться на власному життєвому досвіді (навіть на "гіркому").
Надточний тип відзначається скурпульозністю в роботі. Вимогливий до себе та інших. Інколи така вимогливість трактується оточуючими       «прискіпуванням". Підвищена тривожність і  гіперчуттєвість. Надзвичайно чутливий до зауважень інших людей. Інколи безпричинно розриває будь-які взаємини з друзями та колегами. Мучиться сам, постійно незадоволений со​бою, що супроводжується захворюваннями. Емоційно стриманий. Погано відчуває реальні взаємини в соціумі.

Раціоналіст все прораховує, готовий до конфлікту в будь-який момент, коли є реальна можливість досягти особистих (кар’єристських або меркантильних) цілей, може зрадити, підставити.

Безвольний – нестійкий  в оцінках і судженнях, легко піддається навіюванню. Внутрішньо суперечливий. Наявна непослідовність у вчинках. Орієнтація на миттєвий успіх у ситуації. Не бачить перспективи. Залежить від думки оточуючих. Зайве прагнення до компромісу. Не на належному рівні сила волі. Не замислюється над наслідками власних дій і причинами вчинків тих, хто його оточує.
Отже, важливим моментом конструктивного вирішення будь-якого конфлікту є чітке визначення типу конфліктної особистості і, відповідно, вже й вибір форм і методів організації навчально-виховного процесу. 

Усі види конфліктів, які виникають у соціально-педагогічному процесі, взаємозалежні. Конфлікт, який виник в одній системі відносин,  торкається й інших систем, оскільки носіями всіх видів відносин у навчально-освітньому закладі є  одні і ті ж особи. Вони акумулюють у загальну «скарбничку» свої незадоволення, створюючи інтегральний коефіцієнт соціальної напруженості. Тому успіх у справі попередження і вирішення конфліктів в організації великою мірою залежить від того, наскільки точно і вчасно будуть виявлені всі джерела росту соціальної напруженості і їх сумарні визначники. Для цього застосовують різні методи й прийоми. Наприклад,  діагностика рівня соціальної напруженості дає змогу виявити головний комплекс соціальних проблем, ранжувати їх за ступенем загострення, визначити можливість прийняття необхідних рішень і виробити рекомендації з урегулювання виникаючих проблем. 

Методом експериментальної оцінки можна визначити ступінь невдоволеності в установі. Використовуючи цей метод у педагогічних колективах загальноосвітніх шкіл Волині,  виявлено такий  стан відносин:

- невдоволеність не перевищує 20 % — задовільний  стан відносин;

- невдоволеність – від 20 до 40 % — хиткий стан відносин;

- від 40 до 70 % — передкризовий стан відносин;

- від 70 до 100 % — кризовий стан відносин.

Ознаки соціальної напруженості можуть бути виявлені  методом звичайного спостереження. 

Можливі такі способи прояву назріваючого конфлікту в соціально-педагогічногму процесі:

а) стихійні міні-збори (бесіди декількох осіб);      

б) збільшення кількості  непроведених занять (уроків);                         

в) зниження продуктивності праці;                      

г) збільшення числа локальних конфліктів;                  

ґ) загострення  емоційно-психологічних відносин;          

д) масове звільнення за власним бажанням;            

е) поширення “нездорових” чуток;

є) колективне невиконання вказівок керівництва;

ж) стихійні мітинги і страйки;

з) ріст емоційної напруженості.

Виявлення джерел соціальної напруженості, причин конфліктності в педагогічному середовищі та попередження  конфлікту значно зменшує можливість прояву його  негативних наслідків. Однією з головних перешкод у реформуванні системи освіти і причиною її підвищеної конфліктності є існуюча авторитарна структура управління педагогічним процесом.

Така  структура була створена в авторитарній державі і десятиліттями успішно виконувала її соціальне замовлення – готувала  авторитарну особистість. Архаїчність такого управління в сучасному педагогічному процесі цілком очевидна. Необхідно позбутися від синдрому авторитаризму на всіх рівнях взаємодії в системі освіти й установити демократичні принципи управління, які базуються  на принципах партнерства, діалогу, компромісу й консенсусу.

Наступним завданням є розробка системи навчання  методам конфліктного врегулювання й управління конфліктами. Педагогічний процес неможливий без різного роду конфліктів. Більше того, у деяких  випадках конфлікт є необхідною умовою для вирішення назрілих проблем. Він може бути використаний і як інструмент для розкриття латентних протиріч, що заважають нормальному розвитку  навчально-освітнього закладу чи взаємин людей. Тому необхідно змінити ставлення  до конфлікту як до винятково  негативного явища. 

Існує також проблема, пов'язана з культурою спілкування. Результати соціологічних досліджень свідчать про те, що велика кількість конфліктів є наслідком нетактовної поведінки  учасників педагогічного процесу ( вчителів, викладачів, учнів, студентів, батьків). При цьому 49 % педагогів вважають, що вирішення будь-якої педагогічної проблеми залежить переважно від особистої і професійної культури кожного. Ми звикли оперувати такими поняттями, як «посада», «статус», «функція», «роль», забуваючи, що спілкуємося з людиною, особистістю, індивідом. У взаєминах один з одним ми бачимо насамперед учня, студента, вчителя, викладача і т.д., а треба бачити особистість з усіма її проблемами й особливостями.

Висновок

Сьогодні, як ніколи, гостро стоїть проблема особистісного розвитку й досконалості як  школяра, студента, так і вчителя, викладача. Лише сильна особистість, яка вміє і може  конструктивно вирішувати конфлікти, а не уникати їх, готова жити, працювати і творити в сьогоднішньому швидкозмінному світі, здатна сміливо виробляти власні стратегії поведінки, самостійно й нетрадиційно мислити,  здійснювати моральний вибір і нести за цей вибір відповідальність як перед собою, так і перед суспільством в цілому. 

Проблема педагогічних конфліктів є надзвичайно актуальною. Над нею плідно працювали і продовжують працювати такі психологи, педагоги й соціологи як  Г. Андреєва,   А. Анцупов,   В. Афонькова,   Г. Болтунова, 

 Л. Виготський,   Є. Донченко,    Т. Драгунова,    Є. Дубовська,     І. Зязюн, 

А. Ішмуратов, В. Кан-Калік, Г. Козирєв, А. Макаренко, В. Оржеховська,  М. Пірен,   М. Рибакова,   В.Сухомлинський,    Л. Славіна,    Т. Титаренко, 

Є. Тимоховець, О. Шипілов, Н. Щуркова, І. Юсупов та ін.

Природа педагогічного конфлікту є спицифічною, оскільки в зіткненні беруть участь діти або молоді люди, які не володіють, на відміну від дорослих, достатнім досвідом, уміннями, навичками, розумом, волею, самоконтролем, саморегуляцією та іншими якостями, набутими у процесі життєдіяльності. 

Крім того, такий конфлікт завжди супроводжується великою психологічною напругою, яку дітям, підліткам, юнакам і дівчатам значно важче перенести, ніж дорослій людині.

Ще однією специфічною особливістю конфліктів у педагогічному процесі є те, що урегулювання їх у системі взаємовідносин “ учень – учень” або ж “студент – студент”, а також “ учень – батько” відбувається з участю третьої сторони, якою виступає педагог ( учитель або викладач).

У зв’язку з цим, важливим моментом є конфліктологічна компетенція педагога в питаннях конструктивного врегулювання конфліктів, яку схематично можна зобразити так:
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       Структурна модель конфліктологічної компетентності педагога

Важливим засобом попередження і вирішення конфліктів у педагогічному процесі є професійне  педагогічне спілкування,    загальні
 принципи якого ґрунтуються на таких особистісних якостях, як:

· любов до людей, їх розуміння, доброзичливість;

· відкритість і безпосередність у спілкуванні;

· емпатія ( тобто вміння бачити світ очима інших людей, ставити себе на їхнє місце);

· гідність, урівноваженість;

· принциповість і об’ктивність.

Кожен педагог повинен мати уміння та навики :

· професійного педагогічного спілкування;

· контакту очима;

· уважно вислухати, продемонструвати зацікавленість і розуміння проблеми ( посмішка, кивок головою, схвальний жест іт.д.);

· не перебивати співрозмовника, ні  в якому разі не проявляти агресії (крику, обурення, сварки, тощо);

· у разі необхідності перенести вияснення відносин на інший час і в інше місце ( це стосується розв’язання проблеми з батьками, з педагогами у присутності вихованців тощо);

· попросити вибачення у співрозмовника та ін.

Педагогічне спілкування передбачає наявність також таких умінь, як:

а) оперативно і правильно орієнтуватися в умовах спіл​кування, що постійно змінюються;

б) правильно планувати і здійснювати систему комуні​кації;

в) швидко і точно знаходити адекватні комунікативні засоби, що відповідають як творчій індивідуальності пе​дагога і ситуації спілкування, так і індивідуальним особливостям вихованця;

г) постійно відчувати та підтримувати зворотний зв'язок у спілкуванні.

У зв'язку з цим компонентами професійно-педагогічної комунікативності   доцільно назвати:

1) наявність стійкої потреби в систематичному спілку​ванні в найрізноманітніших сферах;
2) органічна взаємодія загальнолюдських і професій​них показників комунікативності;
3)   емоційне задоволення на всіх етапах спілкування;
4)   наявність здібностей до здійснення педагогічної ко​мунікації;
5)   наявність комунікативних навичок  і вмінь.

 Сформованість професійно-педагогічного рівня кому​нікативності є необхідною передумовою становлення всього комплексу педагогічних здібностей учителя ( викладача)  [25,  61].
Для усунення конфліктних ситуацій і конструктивного вирішення конфліктів важливе значення має рівень сформованості комунікабельності особистості педагога, самоаналіз якого може бути здійснений з урахуванням таких тез:

1. Оцінка досвіду спілкування з вихованцями: наявність ви​раженої потреби в спілкуванні з людьми; труднощі, які виникають у спілкуванні з різними особами.

2. Емоційні переживання до, під час і після закінчення спілкування з людиною, у тому числі й дитиною.

3. Засоби, які найчастіше використовуються у спілку​ванні з людьми.

На підставі одержаної інформації можна розробити програ​му самовиховання комунікабельності. Вона повинна врахову​вати індивідуальні особливості людини. Як завдання з комунікативного самовиховання можуть бути використані вправи на розвиток спостережливості у спілкуванні, формування м'язової свободи в процесі педагогічної діяльності, керування увагою у спілкуванні, розвиток комунікативної уяви, техніки виразності мов​лення, невербальних засобів. Необхідно також збагачу​вати досвід комунікативної діяльності, беручи участь у громадській роботі  [22].

Для  розробки  програми  самовиховання  комунікативності доцільно  використати  праці  В. Леві,  В. А. Кан-Каліка,  І. М. Юсупова,  Д. Карнегі, І.А.Зязюна  [37, 38, 24, 25, 66, 26, 22].
Попередження та вирішення соціально-педагогічного конфлікту значною мірою залежать від стилю педагогічної взаємодії педагога з вихованцями,  рівня сформованості його комунікативності, його ставлення  до своїх колег і підлеглих, стилю управління навально-виховним і освітнім процесом, від особистісних рис вчителя ( викладача) тощо.

Стиль є  усталеною системою способів та прийомів, які використовує педагог  у взаємодії, яка залежить від його особистісних рис пе​дагога і параметрів ситуації спілкування. В основі стилю спілкування педагога лежить  його загальне ставлення до людей і педагогічної діяльності в цілому.

 Ставлення педагога до вихованців ( учнів або студентів) може бути активно-позитивним,       пасив​но-позитивним,       ситуативно-негативним, стійким нега​тивним  [8, 31—32].
Розглядаючи різні стратегії взаємодії, варто знати, що між стилем дії та стилем взаємин немає безпосе​реднього зв'язку. Прихильник активно-позитивного сти​лю спілкування може використовувати будь-яку страте​гію розв'язання конфлікту (у тому числі й конкуренцію), але він ніколи не порушить головних принципів педаго​гічного спілкування: збереження контакту в педагогіч​ному діалозі, нейтралізацію бар'єрів, демонстрування довіри й доброзичливості, відкритості та доступності, го​товність змінити взаємодію в кращий бік тощо. Педагог з негативним ставленням до вихованців може твердити, що він упроваджує педагогіку співробітництва, а фактична реа​лізація цієї стратегії буде лише даниною моді.

Розглядаючи проблеми спілкування, взаємодії, особливу увагу слід звернути на педагогічний такт як міру педагогічно доцільного впливу вчителя, викладача  на студентів або  учнів, уміння встановлю​вати продуктивне спілкування [22]. Педагогічний такт – це  дозування педагогічного впливу, ненав'язливість, делікатність його реалізації щодо особистості кон​кретного учня ( студента). Надмірність призводить до зворотної реа​кції: надмірна вимогливість – до  неслухняності, надмір​на поблажливість – до  брутальності. Педагог повинен пока​зувати свою повагу до вихованця за будь-якої ситуації, ство​рювати умови для формування в неї почуття гідності, самоповаги.

Варто   пам’ятати,   що   гідна   поведінка   педагога   в   конфлікті   є 

визначником його професійної майстерності та людської гідності, а також, що у педагогічному конфлікті переможців немає, а терпіння і увага до підлеглих і колег є запорукою вашого успіху.

Вчасно не вирішений конфлікт, так само як і вчасно не вилікувана хвороба, через певний період часу може дати серйозні ускладнення, тому треба впору розкривати назрілі протиріччя, ставити правильний діагноз «хвороби» і знаходити способи «видужання». Зрозуміло, що ініціатива у врегулюванні педагогічного конфлікту повинна належати педагогові, як більш професійно підготовленій особі.


На завершення можна запропонувати орієнтовну програму  вирішення педагогічного конфлікту конструктивним способом:

1.Визначити  мету, предмет і прогнозований результат конфліктної 

взаємодії. Спроектувати протиріччя, які можна використати для штучного моделювання конфлікту. Педагог повинен чекати конфлікту, а іноді й ініціювати його, якщо впевнений у продуктивному його розв’язанні. Ресурс конфліктної форми взаємодії використовується свідомо для вирішення якоїсь проблеми й розвитку учасників  [11, 39 – 44].

2.Визначити зміст конфлікту, який завжди є суперечливим. У той же 

час зміст протиріччя буває різним: від примітивних і недиференційованих афектів до вищих форм мислення. Питання про зміст прямолінійно  пов’язане з характеристикою і змістом конфліктного досвіду.

3.Визначити     ознаки     опору     учасників     конфлікту,     зіткнень

 суперечливих способів дій.

4.Визначити структуру конфлікту,  в якій завжди є присутніми хоча б три елементи: конфліктні дії, підгрунтя цих дій ( інтереси, ресурси, цілі тощо), позиції або ролі учасників ( центр регулювання конфлікту).

5.Простежити динаміку конфлікту: початок, розвиток, кульмінацію, 

закінчення (вирішення).

6.Визначити функції конфлікту: як діагностичної ситуації, як механізм розвитку, як діагностичний і формуючий прийом.

7. Урегулювати конфлікт через синтез.

Реалізація    такої    програми   є   надзвичайно   складною   справою, 

оскільки  предмети конфліктів є різноманітними. Цей фактор може призвести до непродуктивного розгортання конфлікту, навіть якщо він спеціально зініційований. Усякий конфлікт вимагає специфічних перетворень і врахування його особливостей ( конфлікт у школі, у вузі тощо).
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