Способы предупреждения и разрешения конфликтов в педагогическом коллективе

Конфликты встречаются во всех сферах деятельности людей и часто относятся к числу значительных и волнующих событий человеческой жизни. Конфликты – как показали ещё Дарвин, Маркс и Фрейд – необходимый и важный элемент жизни. Происходит это из-за особенностей человеческой психики и того, что большинство людей либо не знает о них, либо не придает им значения.

На протяжении веков лучшие умы человечества создавали теоретические модели бесконфликтного общества, а порой пытались воплотить их в жизнь. Следует отметить, что среди ученых до сих пор нет единства в понимании природы конфликта как социального явления. Одни из них видят в конфликте норму социальной жизни, полагая, что бесконфликтное общество также немыслимо, как немыслима и сухая вода. Но другие ученые оценивают роль конфликтов иначе. Для них конфликт – это опасная болезнь, социальная патология, которая раз и навсегда должна быть исключена из общественной жизни, из всех форм человеческого общения как инородный элемент.

Однако сегодня, когда нарастание конфликтов в обществе приняло лавинообразный характер, сторонников последней точки зрения становится все меньше. И независимо от того или иного понимания природы конфликтов все исследователи единодушны в том, что эти социальные явления нужно тщательно изучать и разрабатывать четкие рекомендации по их регулированию в целях предотвращения их разрушительных последствий.

 В педагогической деятельности конфликтное взаимодействие связано, как правило, с особенностями ситуации, включающей либо противоречивые позиции сторон по какому-либо поводу, противоположные цели или средства их достижения, либо несовпадение интересов, желаний, потребностей, а также с индивидуальными характеристиками участников общения, спецификой учебной группы, коллектива. 

Большое значение в разрешении педагогических конфликтов имеет дифференциация способов предупреждения и разрешения межличностных конфликтов  с учетом индивидуальных особенностей их участников.
Педагоги с низким уровнем общительности.

Учитывая, что педагоги с низким уровнем общительности наиболее чувствительны к нарушениям норм и порядка, то, с целью предупреждения конфлик​тов с ними, руководителю следует уделять особое внимание соблю​дению в коллективе нормам человеческого общения, ритмичной орга​низации труда, четкости, последовательности в своих требовани​ях, необходимо правильно распределять обязанности между учи​телями, анализировать свои требования с точки зрения их выполнимости, не превышать своей власти.
С целью предотвращения конфликтов с такими педагогами нельзя допускать таких явлений, как сплетничество, наушничество. Необходимо не только не проявлять грубости, бестактности, нес​держанности самому, но и всячески пресекать такие проявления со стороны заместителей и других работников.
Организуя деятельность педагогического коллектива, важно помнить, что педагоги с низким уровнем общительности являются довольно конфликтным индиви​дуально-психологическим типом, и наиболее высокая конфликт​ность наблюдается в процессе их взаимодействия с экстраверта​ми, с которыми они менее совместимы. Известно, что конфликт​ность в целом повышается по мере возрастания степени взаимосвязанности совместной деятельности. Поэтому не следует по​ручать выполнение какой-либо работы, требующей тесного контак​та, взаимопонимания и взаимной ответственности, экстраверту и интроверту. Для этой цели лучше использовать другие сочетания индивидуально-психологических типов.
Важной предпосылкой для предупреждения конфликтов с педагогами, имеющих низкий уровень общительности является знание их положительных и отрицательных особенностей и умение их использовать. К свойствам первого ро​да (положительные) относятся: спокойствие, уравновешенность, миролюбие, продуманность действий, моральная нормативность, обязательность, низкая агрессивность; второго (отрицательные) - излишняя погруженность в себя, трудности в адаптации и уста​новлении контактов с людьми, пессимистичность. Исходя из этого руководителю не следует ставить такого педагога в усло​вия, в которых его положительные свойства вступают в противо​речия с особенностями сложившейся ситуации. Например, зная, что педагог любит планировать свои будущие действия, лучше не давать неожиданных поручений, не ориентировать на какой-то «экспромт». Учитывая обязательность педагогов такого типа, желательно лишний раз не «дергать» учите​ля, устраивая так называемые «промежуточные» проверки выполне​ния данного поручения. Это раздражает педагогов. Целесооб​разнее дать анализ конечного результата. Опираясь на такие свойства педагога с низким уровнем общительности, как спокойствие, уравновешенность, низ​кая агрессивность, а также высокая моральная нормативность и даже чопорность, можно осуществлять корректировку их действий с помощью мягкого пожелания или совета.
Что касается тех особенностей педагогов с низким уровнем общительности, которые можно отнести к отрицательным, то основным условием предупреждения конфликтов здесь может оказаться уме​ние руководителя «обезопасить» педагога от таких ситуаций, в которых эти особенности обостряются. В связи с этим, напри​мер, педагога нежелательно ставить в условия резкой перест​ройки его деятельности, к изменениям лучше подходить посте​пенно. Неоправданно ожидать от педагога того, что он сможет быстро перенять какую-либо новую технологию обучения, какой бы прогрессивной она не была. Педагог для этого должен «созреть». Зная склонность его к пессимизму, нежелательно вести с ними «минорных» бесед. Учитывая излишнюю погруженность в себя, их направленность на «зацикливание», важно занимать их полнокровной деятельностью. Однако нагрузки должны быть посильными. Перегруженность у представителей слабого типа может привести к срывам. 
Педагоги с высоким уровнем общительности 

Особенности предупреждения конфликтов с педагогами с высоким уровнем общительности опираются на их сензитивность к определенным факторам конф​ликтности. Такие педагоги наиболее чувстви​тельны к таким факторам, как неумение воспринимать критику, мстительность, злопамятность; проявление высокомерия и заносчивости; безразличие к удовлетворению потребностей и нужд; несправедливое распределение поощрений и премий.
Исходя из этих особенностей, для предупреждения конфлик​тов с педагогами с высоким уровнем общительности, окружающим необходимо адекватно реагиро​вать на критику, в то же время, руководителям важно не до​пускать необьективной критики, переходящей в критиканство со стороны самих экстравертов. Следует более внимательно от​носиться к удовлетворению потребностей и нужд работников; справедливо распределять поощрения; не допускать необъектив​ности в оценке работы. Все это является своеобразными «зонами риска», в которых конфликты с экстравертированными педагогами возникают наиболее часто.
Рассмотрим теперь те поведенческие проявления педагога, которые могут каким-то образом влиять на его конфликт​ность. Как и всякая индивидуально-типологическая особенность, чрезмерная общительность имеет свои положительные и отрицательные сторо​ны. К первым можно отнести: общительность (в разумных пределах), хорошую приспособляемость к среде, отзывчивость, жизне​радостность, остроумие (без злословия), открытость, актив​ность, доступность. Ко вторым - обидчивость, повышенную эмоциональную возбудимость, агрессивность, импульсивность, переменчивость.
В общении с педагогами, имеющих высокий уровень общительности и в управлении им важно создавать такие условия, в которых энергия направлялась бы на проявление положительных свойств его темперамента. Так, напри​мер, педагоги охотно участвуют в различной эксперименталь​ной работе, активно перенимают все новое, легко увлекаются ин​тересной для них деятельностью (правда, она не должна быть мо​нотонной). Важно занять педагога конкретным делом, что само по себе, является универсальным способом предупреждения конфликтов. Желательно, чтобы его ведущая потребность в общении ре​ализовалась в рамках деятельности, а не в виде сплетничества или фактического общения. Остроумие педагога также нужно направлять в полезное русло, чтобы оно не перерастало в злословие. Ведь общительные педагоги довольно часто утрачивают чувство меры. Важным условием предупреждения конфликтов с педагогами является умение руководителей и дру​гих учителей сохранять при контакте атмосферу взаимной симпа​тии. Такие педагоги, как правило, не любят сухого, официального тона, их лучше «усмирять» беззлобной иронией. Считается, что педагоги с высоким уровнем общительности высоко чувствительны к ироничному тону, поскольку боятся выглядеть смешными. Более того, в порядке непроизвольно​го подражания, они сами перехватывают сходный тон и за счет этого становятся несколько иными: лучше контролируют себя, делают свои высказывания строже.
Как правило, много неприятных минут доставляют окружающим такие специфические особенности педагогов, как импульсив​ность, агрессивность, несдержанность. Проявление таких качеств - само по себе уже нарушение норм общения, т.е. конфликт. «Умерить» интенсивность этих свойств довольно сложно, так как они во многом физиологически обусловлены. Более того, трудно предугадать их проявление, так как реакции педагогов часто непредсказуемы. Источник предупреждения конфликтов с общительными педагогами, вызванными их несдержанностью, агрессивностью, не​достаточным самоконтролем и прочими является внутренним. Он дол​жен исходить от самого человека. Ведь не секрет, что далеко не всякий педагог может себе позволить быть агрессивным, несдержанным с директором.
Известно, что особенности темперамента имеют тенденцию к маскировке. Что же является теми рычагами, которые могут заставить общительного педагога в большей мере контролировать себя? Это, прежде всего, безнаказанность. Грубые вспышки нельзя оставлять без внимания, они должны вызывать социальное неодобрение, и экстраверт должен чувствовать его. Такое неодобрение может быть выражено в виде временного ограничения коммуникативных контактов, что для людей такого типа довольно болезненно.
Педагоги с высоким уровнем общительности, как правило, ориентированы на лидерство. В тех случаях, когда их потребность лидировать не удовлетворя​ется, могут возникать конфликты. Роль руководителя в этом слу​чае заключается в том, чтобы найти нужную точку приложения ли​дерских способностей, направить их в полезное русло. Это может быть руководство методическим объединением, профсоюзной орга​низацией, творческой группой. Важно не допускать, чтобы стрем​ление к лидерству перерастало в борьбу за него и вылива​лось в пассивную или активную оппозицию.
Остановимся еще на одной особенности педагога с высоким уровнем общительности. Это их ярко выраженное желание быть в центре внимания. Оно, конечно, может быть довольно безобидным. Например, супермодная одежда. Может выглядеть нелепым. Такая учительница, зашедшая ут​ром в учительскую, замечает, что с ней поздоровались, но боль​ше не обращают на нее никакого внимания. Тогда она начинает делать всевозможные физические упражнения (наклоны, повороты и прочее). Но бывают случаи, когда такое гипертрофированное желание внимания к себе заметно осложняет психологическую атмосфе​ру в коллективе. 
Высокотревожный тип.
С целью предупреждения конфликтов с высокотревожными педагогами, особенно важно не допускать необъективности в оценке их работы (занижать эту оценку), необходимо предельно внима​тельно относиться к распределению поощрений и премий, к расп​ределению учебной нагрузки. Крайне нежелательно допускать слу​чаи превышения власти, проявлять высокомерие и заносчивость, важно прислушиваться к мнению педагогов. Предъявляя требования к учителям с высоким уровнем тревожности, необходимо обращать особое внимание на последовательность и четкость этих требова​ний. Недопустимо позволять себе проявление грубости, несдер​жанности, бестактности.
В целом, по отношению к высокотревожным педагогам необхо​димо проявлять особую внимательность, чуткость. Прежде всего, это относится к людям со слабым типом высшей нервной деятель​ности (меланхолики), так как они гиперсензитивны ко всяким воздействиям. Что касается сильного неуравновешенного типа ВНД, то его представители, как правило, умеют за себя посто​ять. Однако наиболее распространенной реакцией для них в этом случае является агрессия, проявления которой, как известно, никогда не способствуют улучшению межличностных отношений в коллективе.
Индивидуально-психологический тип со средним (умеренным) уровнем тревожности.
Факторы конфликтности, к которым наиболее чувствительны педагоги со средним уровнем личностной тревож​ности, в принципе не отличаются от тех факторов, к которым сензитивны высокотревожные учителя. Поэтому руководителям, с целью предупреждения конфликтов с педагогами, которые имеют средний уровень тревожности, желательно не игнорировать рекомендации, высказанные выше.
Учитывая, что, как высокотревожные педагоги, так и их коллеги со средним уровнем тревожности, особенно чувствительны к механизму «бумеранга» (первые, безусловно, в гораздо большей степени), руководителю школы следует внимательнее относиться к тем ситуациям, в которых он проявляется.
Известно, что в основе этого механизма лежит человеческая потребность в эмоциональном единстве с другим человеком. Удов​летворение этой потребности способствует формированию благоп​риятных межличностных отношений. Если она не удовлетворяется, то отношения складываются негативно. На фоне таких взаимоотношений в коллективе гораздо чаще возникают конфликты.
Таким образом, межличностные конфликты, являясь выражени​ем плохих взаимоотношений между людьми, в то же время как бы провоцируются этими отношениями. С другой стороны, на фоне благоприятного психологического микроклимата, в атмосфере взаимопонимания противоречия реже приводят к конфликтам.
Исходя из вышесказанного и учитывая особую чувствитель​ность высокотревожных и умереннотревожных педагогов к механиз​му «бумеранга», руководителю необходимо проявлять неформаль​ное, заинтересованное, искренне заботливое и человечное отно​шение к подчиненным. Именно эти качества руководителя являются особо дефицитными (механизм «дефицита»). Они способствуют ук​реплению его авторитета, созданию здоровой психологической ат​мосферы, предупреждению межличностных конфликтов.
С целью предотвращения конфликтов, руководителям следует учитывать индивидуально-психологические особенности тревожного типа, осознавать, что их болезненная реакция на какие-либо си​туации может быть в значительной степени непроизвольной. Она не является прямым отражением уровня воспитанности личности или отношения к партнеру по общению. Такая реакция (открытая или скрытая агрессия, плач, нервный срыв и прочее) - есть ответ на ситуацию, представляющую собой угрозу самооценке, престижу личности. Поэтому лучший способ нормализации межличностных от​ношений - не коррекция поведения личности в такой ситуации (здесь допустимо говорить лишь о самокоррекции), а предельное внимание к самой ситуации.
Практика показывает, что одной из наиболее конфликтогенных ситуаций для тревожных педагогов является аттестация. В тех случаях, когда она проводится формально, без должного вни​мания к каждому человеку, неизбежны конфликты.
С точки зрения психокоррекционной работы, способом косвенного предотвращения конфликтов с тревожными педагогами может являться помощь в формировании у них чувства уверенности в успехе. Это достигается путем смещения акцента с внешней требовательности, категоричности и высокой значимости в поста​новке задач на содержательное осмысление деятельности и конкретное планирование по подзадачам. Такая работа необходима постоянно, но особенно важна в конфликтогенных ситуациях.
Такой ситуацией может служить, например, показательный урок. Высокотревожному учителю не нужно говорить о значимости этого урока, призывать к ответственному отношению, важно по​мочь успокоиться, осмыслить задачу, провести адекватное плани​рование.
Способы разрешения конфликтов с интровертами.
1. Прямые методы.
А. Руководителю, допустимо поочередно приглашать к себе враждующих с просьбой изложить суть и причины столкновения. При этом необходимо пресекать любые попытки очернения одного оппонента другим. Основная цель руководителя при этом заключа​ется в том, чтобы на основе фактов придти к определенному мне​нию. Затем он вновь приглашает теперь уже обоих оппонентов и предлагает высказать все, что они считают нужным. Затем объявляется решение: в пользу одного или не в пользу обоих. В любом случае основной линией поведения руководителя должна быть пря​мота, деловитость, принципиальность и объективность. Необходи​мо опираться на основной принцип - уважение этических традиций  и официальных установлений. Интровертов обычно отличает высо​кая моральная нормативность, поэтому осознание ими того, что конфликт дезорганизует работу коллектива, служит сигналом то​му, что инцидент должен быть исчерпан.
Б. В случае затянувшегося конфликта, который мешает рабо​те коллектива, руководитель может пригласить интроверта и ка​тегорически потребовать изменить поведение с предупреждением о возможных административных последствиях. Интроверты, как пра​вило, довольно чувствительны к таким ситуациям, т.к. больше всего ценят порядок. Важно только, чтобы требование было объ​ективным, и разговор происходил с «глазу на глаз».
2. Косвенные методы.
А. Принцип «авторитетного третьего».
Известно, что конфликт, как правило, формирует резко не​гативные установки конфликтующих по отношению друг к другу. А, находящийся в конфликте с Б, не в состоянии принять высказанное им неожиданное одобрение или похвалу. Особенно это касается интровертов. Теплое отношение к нему он и так-то воспринимает настороженно, а уж если его демонстрирует бывший противник! Надеяться на то, что интроверт «клюнет на эту удочку», прямо скажем, «нескромно». Вот здесь и нужен третий человек, как правило, глубоко уважаемый и легко находящий кон​такт с конфликтующим интровертом. Важно подготовить эту «ми​ротворческую миссию». Наступит полный провал, если интроверт о чем-либо догадается. Третье лицо 99 процентов должно посвятить темам, взаимно интересным, и только один процент - одной, но бьющей в цель реплике. Если интроверт поверит в искренность положительного суждения о нем со стороны оппонента, это послу​жит толчком к мыслям в поисках компромисса. Интроверт ведь «большой мастер» в искусстве анализа и самоанализа.
Данные способы разрешения конфликтов, на наш взгляд, мож​но рассматривать как оптимальные для интровертов. Следует лишь учесть, что прямые методы разрешения конфликтов лучше использовать в тех случаях, когда оппонентом является интроверт с сильным типом ВНД, а косвенные - со слабым.
С точки зрения механизмов формирования межличностных от​ношений, для преодоления конфликтов с интровертированными пе​дагогами в большей степени подходят такие способы, которые протекают по принципу механизма «упорядочения».
Следует учесть также, что для интровертов довольно значим механизм «вклада». При разрешении конфликтов важно пом​нить, что сформировавшаяся ранее негативная установка продол​жает действовать еще некоторое время. Интроверт может бессоз​нательно испытывать антипатию к другому. Вот почему следует быть внимательным к педагогу-интроверту сразу после конфликта, если нужно использовать различные методы коррекции поведения и психических состояний.
Такая корректировка необходима еще и потому, что дополни​тельно к механизму «вклада» в данном случае начинает срабаты​вать и механизм «эмоционального эха», который у интровертированных субъектов сопровождается устойчивыми негативными пере​живаниями.
Способы разрешения конфликтов с экстравертами.
1. Прямые методы.
А. Можно предложить конфликтующим высказать свои претен​зии друг другу на собрании. Этот способ, как правило, устраи​вает экстраверта, так как отвечает его основной потребности - потребности в общении. Последующее решение принимается на основе выступлений участников собрания (педсовета, заседания методического объединения, совещания при директоре и прочие). Затем решение объявляется оппонентам от лица группы, как суж​дение объективное и не подлежащее обсуждению.
2. Косвенные методы.
А. Принцип «выхода чувств».
Один из современных психотерапевтов К. Роджерс как-то за​метил, что если человеку дать возможность свободно выразить свои отрицательные эмоции, то постепенно они сменятся положи​тельными. Этот принцип можно использовать в качестве разреше​ния конфликтов с экстравертами, предоставив последнему возмож​ность «от души» пожаловаться на обидчика. Экстраверту это обычно хорошо удается (в отличие от интроверта, часто не умею​щего и нежелающего выразить свое внутреннее состояние). Как правило, к концу «обвинительной речи» отношение экстраверта к обидчику начинает меняться и он, вполне возможно, произносит фразу типа: «Его ведь тоже можно понять».  Даже если это и не- произойдет, эффект все равно будет, только проявится несколько позднее.
Б. Принцип «обнажения агрессии».
Руководитель (или практический психолог, работающий в школе) намеренно предоставляет оппонентам конфликта возмож​ность открыто выразить свою неприязнь друг к другу. При этом происходит как бы «потакание» ссоре, которая длительное время не пресекается. Дав возможность высказать самое «наболевшее», можно перейти к констатации объективных фактов.
Целесообразность этого способа для разрешения конфликтов с экстравертами объясняется тем, что этому типу в целом прису​ща агрессивность, и в споре «с глазу на глаз» она может дойти до крайности. Поэтому более безболезненным способом для обоих оппонентов будет «выход агрессии» при третьем лице, когда ее проявление ослабляется. Не следует опасаться, что экстраверты будут долго «помнить», что им говорил «обидчик». Им это не свойственно.
С точки зрения механизмов формирования межличностных от​ношении, наиболее приемлемыми для разрешения конфликтов с экстравертами являются способы, опирающиеся на механизмы «со​действия» (экстраверт должен почувствовать, что ему хотят по​мочь) и «бумеранга» (по механизму положительного отношения следует завершать конфликт).
Способы разрешения конфликтов с высокотревожными педагогами.

1. Прямые методы.
Следует заметить, что для педагогов с высоким уровнем личностной тревожности в принципе не подходят прямые методы т.к. любая попытка использовать ка​кой-либо из этих способов может послужить источником нового конфликта. В крайнем случае можно использовать метод разъеди​нения оппонентов.

2. Косвенные методы.
Среди косвенных методов погашения конфликта для высокотре​вожных приемлем способ, уже описанный выше (2.А.).
Кроме этого можно порекомендовать также:
А. Принцип «обмена позиций». Этот способ, конечно, имеет игровую форму и чаще всего используется в психологической практике. Однако, при обоюдном желании конфликтующих, он может применяться и руководителем школы.
Конфликтующим предлагается как бы поменяться местами, т.е. вообразить себя своим оппонентом и от его имени высказать все обвинения, которые приходят в голову. Сущность этого прие​ма заключается в том, чтобы впервые взглянуть на конфликт гла​зами оппонента. Ведь человек с высоким уровнем тревожности, как правило, видит в конфликте прежде всего себя, ущемление своего достоинства, а это мешает объективному разрешению ситуации.
Б. «Совместный анализ конфликтной ситуации».
При использовании этого способа важно быть максимально тактичным, чтобы невольно не разжечь страсти. Нельзя с ходу кого-то обвинять, а тем более передавать то отрицательное, что говорят друг о друге конфликтующие. Наоборот, в беседе следует подчеркнуть, что было время, когда они успешно сотрудничали друг с другом. Важно отметить, насколько сам руководитель заинтересован выслушать мнение именно этого педагога относи​тельно конфликта, дать понять, что главное в его разрешении зависит от данного разговора. Главное, чтобы человек с высоким
уровнем тревожности осознал свою значимость, после которого можно приступить к совместному анализу конфликтной ситуации.
Способы разрешения конфликтов с педагогами умеренной тревожности. Пути преодоления конфликтов с учителями этого типа в принципе те же, что и в предыдущем случае, где оппонентом яв​ляется высокотревожная личность. Правда прямые методы погашения конфликтов здесь можно использовать более свободно. Ника​кой из названных выше не противопоказан.
Из косвенных методов приемлемы: «принцип обмена позиций», «принцип выхода чувств». Основной механизм, на который следует опираться - меха​низм «бумеранга».
Таковы очень кратко, наиболее общие приемы разрешения конфликтов. Наша попытка дифференцировать их очень условна, а рекомендации не должны восприниматься как прямое «руководство к действию». Невозможно запрограммировать разрешение каждого конфликта. Кроме того, любой конфликт в процессе своего разре​шения требует целого набора приемов, многие из которых нами не перечислены. Практики  могут также не принять некоторые способы, так как очень уж они напоминают «игры в психологию». 
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