Розділ 4. Конфлікти  у вузі

4.1. Причини і типи вузівських конфліктів

Вищий навчальний заклад, як і будь-яка установа, не може існувати й виконувати свої соціальні функції без того чи іншого ступеня внутрішньої напруженості, міжгрупових і міжособистісних зіткнень, тобто без конфліктів, а отже й без  діяльності щодо їхнього усунення та попередження. 

Вищому навчальному закладу як організації притаманні певні особливості, а саме:

· спільна мета діяльності – навчати і вчитися; здобувати фахову підготовку й забезпечувати реалізацію  освітнього процесу якісної підготовки висококваліфікованих спеціалістів;

· розподіл членів – учасників спільної діяльності за статусами та  ролями в інтересах досягнення поставленої мети – викладач  і студент;

· функціональна спеціалізація, яка базується на  розподілі праці й форм діяльності -  викладач, куратор, завідувач кафедри, декан, проректор, ректор, студент тощо;

· наявність управлінських підсистем або ланок, які, використовуючи свої специфічні засоби регулювання і контролю, забезпечують координацію спільної діяльності (ради, ректорат, деканати, кафедри, методичні об’єднання та ін.).

Середовищем конфліктного протистояння можуть бути:

1) студентське середовище у вузі;

2) студентське середовище за місцем проживання (студентські гуртожитки);

3) викладацьке середовище ( кафедри, факультети, методичні, творчі 

об’єднання тощо);

4) умови організації навчально-виховного, освітнього процесів у господарювання, збіг несприятливих для розвитку навчального закладу обставин;

5) проблеми трудової мотивації, пов’язані з оплатою праці (виконання і перевиконання навчального навантаження, заміни у виконанні навантаження),  змістом  навчально-виховної роботи (розробка нових навчальних планів, програм, спецкурсів, кураторство), відносинами у колективі між окремими особами й соціальними групами;

6) структурні  неузгодженості, порушення комунікації, невдоволення  працівників вузу рішенням адміністрації та ректорату;

7) емоційні сплески, що зумовлюються несумісністю темпераментів і характерів осіб, яким доводиться спільно працювати, їхнім віком, життєвим  досвідом, рівнем культури та освіти, переконаннями та цінностями.

Аналізуючи джерела можливих зіткнень і протистоянь у вузі, можна сказати, що є три вихідних моменти,  які провокують конфлікт [22, 13]:
1) самі люди, які складають педагогічний персонал вищого навчального закладу, та студенти, тобто власне учасники педагогічного процесу, яких можна характеризувати  як окремі особи, так і групи та колектив в цілому;

2) сукупність соціальних зв’язків, форми поведінки працівників, студентів, їхні взаємини та взаємодія;

3) умови функціонування організації, збіг певних обставин, та або інша проблемна ситуація.

Зрозуміло, що на першому місці стоять люди з їхніми інтересами, потребами, мотивами діяльності, ціннісними орієнтаціями, манерами спілкування, несумісністю в конфліктних умовах тощо. Тому, щоб об’єктивно визначити джерело конфлікту, необхідно вияснити багатогранність факторів, які впливають на поведінку особистості. 

У цьому аспекті важливо пам’ятати, що  сутність людини полягає в діалектично суперечливій єдності людських потреб і здібностей, актуальної необхідності й потенційних можливостей на природному (біологічному), соціальному й духовному рівнях. Подолання цієї суперечності і є джерелом саморозвитку людини.

Люди, народжуючись вільними й рівними у своїх людських правах і гідності, виявляються неоднаковими в конкретній реальності (вік, стать, здоров’я, фізична сила, інтелектуальні здібності, вольові та емоційні якості, життєвий досвід, темперамент, характер, комунікабельність, рефлексія та ін.).

У повсякденному житті особливості темпераменту, характеру й рефлексії можуть проявлятися в різноманітних формах і призводити до внутрішньоособистісних і міжособистісних конфліктів. В умовах професійної трудової діяльності – до рольового конфлікту, який тісно пов’язаний соціальним статусом людини (позиція особистості в соціальній системі, яка визначає певні права й обов’язки) та її соціальною роллю. Якщо людині не вдається гармонізувати декілька ролей, тоді виникає конфлікт між ролями – конфлікт рольового виконання. 

Внутрішньоособистісний конфлікт за своєю сутністю є різновидом  соціального конфлікту,  вирішення якого насамперед залежить від самої людини, від її здатності жити в гармонії із  собою і навколишнім середовищем. 

Внутрішньоособистісний конфлікт – це конфлікт всередині психічного світу людини, який за своєю суттю є зіткненням її протилежно спрямованих мотивів ( потреб, інтересів, цілей, ідеалів, цінностей). У реальному житті людині постійно доводиться робити вибір на користь того чи іншого можливого варіанту, відкидаючи інші, наприклад, робота чи родина, кар'єра чи особисте життя  і т.д. Для задоволення своїх потреб людина змушена постійно переборювати внутрішні сумніви свого «Я» і зовнішній опір середовища, і якщо через якісь причини ціль недоступна, то людина попадає в ситуацію фрустрації – психічного розладу, переживання невдачі та конфлікту [22].

Внутрішньоособистісному конфлікту властиві певні особливості, які обов’язково варто враховувати при його виявленні та вирішенні. Так, зокрема, такий конфлікт є незвичним з точки зору структури конфлікту, а саме – відсутність суб’єктів конфліктної взаємодії в особі окремих особистостей і груп людей. 

Специфічними є форми його протікання і прояву. Внутрішньоособистісний конфлікт проходить у формі тяжких переживань і, як правило, супроводжується страхом, депресією, стресом. Досить часто внутрішньоособистісний конфлікт переходить у невроз і кризу особистості.

Такий конфлікт не завжди легко виявити. Йому властива латентність. Інколи людина  сама не усвідомлює, що знаходиться у конфліктному стані. Досить часто ми скриваємо свій стан конфлікту під ейфоричним настроєм або ж за активною діяльністю.

Одним із видів внутрішньоособистісного конфлікту є неусвідомлений внутрішній конфлікт, в  основі якого лежать будь-які остаточно не вирішені в минулому конфліктні ситуації, про які людина вже й забула.

 На несвідомому рівні ми несемо вантаж не вирішених у минулому проблем і мимоволі відтворюємо старі конфліктні ситуації, неначе намагаючись розв’язати  їх знову. Приводом для поновлення неусвідомленого внутрішнього конфлікту можуть стати обставини, схожі з минулою конфліктною  ситуацією.
Отож, можна сказати, що та чи інша поведінка особистості   залежить  як від самої особистості,  так і від  конкретної ситуації. Але всі типи поведінки завжди є продуктом особистості та середовища.


Основними психологічними концепціями внутрішньоособистісних конфліктів  можна назвати:  проблему внутрішньоособистісного конфлікту в поглядах Зігмунда Фройда, теорію комплексу неповноцінності Альфреда Адлера,  вчення про екстраверсію та інтроверсію Карла Юнга,  концепцію “екзистенціальної дихотомії” Еріха Фромма, теорію психосоціального розвитку Еріка Еріксона, мотиваційні конфлікти за Куртом Левіним тощо. 

Для вирішення  внутрішньоособистісного  конфлікту важливо, по-перше, встановити факт  такого конфлікту, по-друге, визначити форму його прояву та  причину; і по-третє, правильно вибрати  спосіб його розв’язання. При цьому варто пам’ятати, що часто для вирішення  внутрішньоособистісних  конфліктів  їх носії потребують психологічної, а інколи і психотерапевтичної допомоги.

Головними формами прояву внутрішньоособистісного конфлікту можуть бути [22]:

  неврастенія – пригнічений настрій, зниження працездатності, несприйняття  сильних подразників, поганий сон, головний біль тощо;


ейфорія – вираз радості в неадекватній ситуації, “сміх крізь сльози”, показна радість і веселощі та ін.;


регресія – відхід від відповідальності, примітивні форми поведінки;


проекція – критика інших людей, часто необґрунтована, бачення іншої людини з негативного боку і т.п.;


номадизм – часта зміна місця роботи та проживання, сімейного стану тощо;


раціоналізм – самовиправдання власних дій і вчинків.


Внутрішньоособистісні конфлікти активізують процеси витрати фізичних і духовних сил людини. Для їхнього відновлення і мобілізації, а також для «скидання» підвищеного внутрішнього напруження існують різні способи: наприклад, йога, медитація, аутотренінг і ін.

Особливий підхід потрібний при вирішенні неусвідомленого внутрішнього конфлікту. Проблема полягає в тому, що такий конфлікт існує на підсвідомому рівні і досить часто його причини не є достатньо ясними для самого носія конфлікту. Людина може болісно реагувати на певні життєві ситуації, її  можуть дратувати якісь  події чи дії інших людей, вона може переживати  негативне ставлення  до якогось  типу людей. Причини таких конфліктів треба шукати насамперед у самій людині. Для цього необхідно ретельно проаналізувати кілька типових ситуацій, які викликають вашу негативну реакцію і задати собі низку запитань:

-  Що мене дратує в цьому ...?

-  Чому я так реагую на це ...?

-  Як я поводжуся при цьому ...?

- Чому інші на це ... реагують інакше?

-  Наскільки адекватно я реагую на це ...?

-  У чому причина мого роздратування?

-  Чи не траплялося зі мною щось подібне раніше?

Можливі й інші варіанти запитань, які допоможуть краще розібратися в собі. Якщо людина зуміє усвідомити реальні джерела своїх внутрішніх конфліктів, вона звільниться від вантажу старих проблем і буде реагувати на кризові ситуації адекватно. Якщо ж самому розв'язати такі проблеми не вдасться, то необхідно звернутися до психотерапевта.

Часто не вирішений внутрішньоособистісний конфлікт набуває форму функціонального дискомфорту. Це відбувається тоді, коли, наприклад, навчально-виховна діяльність педагога наштовхується на перешкоди у вигляді відсутності навчально-методичної літератури, технічних засобів навчання, комп’ютерного забезпечення, порушення комунікативних зв’язків у педагогічному колективі, нерозуміння і неприйняття новаторських підходів колегами по роботі, розбіжності між службовими і колективними вимогами   та особистими потребами і ціннісними орієнтаціями тощо. 

Функціональний дискомфорт сприяє виникненню внутрішнього дискомфорту, який , як правило, зумовлюється неоднозначними рішеннями у сфері раціонального та емоційного, необхідністю вибирати між бажаним і потрібним, вигідним і небезпечним, цікавим і нудним та ін. При цьому необхідно діяти різнопланово, неоднозначно, причому результати дій інколи бувають полярними.

Саме  людське життя  ставить особистість перед вибором – слідувати інстинктивним потребам чи соціальним нормам, загальнолюдським інтересам або особистій вигоді. Інколи такий вибір породжує кризу мотивів та їх реалізації, призводить до руйнування життєвих планів і сподівань і, зрозуміло, негативно відображається на внутрішньому, духовному стані людини.

Поширеними у вузівському середовищі є міжособистісні конфлікти. У ході реалізації навчально-виховного процесу викладачі та студенти реалізують різні цілі або, маючи однакову ціль, використовують різні засоби для її досягнення. Спільна навчальна, виховна й освітня діяльність об’єднує людей з різними рисами характеру, різним інтелектом, культурою, різним вихованням. Іноді люди просто не можуть співіснувати через психологічну або психофізіологічну несумісність. Конфлікт між особистістю та групою можливий тоді, коли очікування особистості  не збігаються з прийнятими групою установками. Бувають ситуації, коло людина вважає свою ідею найціннішою, а інші її не  сприймають.

Коли ми говоримо про міжособистісний  конфлікт, то чітко уявляємо картину протиборства двох осіб на основі зіткнення протилежно спрямованих мотивів.

Міжособистісні конфлікти у вузі мають певні особливості:

1. У міжособистісних конфліктах протиборство людей відбувається

безпосередньо, на основі зіткнення їхніх особистих мотивів. Суперники (викладачі, студенти,  керівництво) зіштовхуються віч-на-віч.

2. У міжособистісних конфліктах виявляється весь спектр відомих причин: 

загальних і приватних, об'єктивних і суб'єктивних.

3. Міжособистісні конфлікти для суб'єктів конфліктної взаємодії є своєрідним полем перевірки характерів, темпераментів, прояву здібностей, інтелекту, волі й інших індивідуально-психологічних особливостей.

4. Міжособистісні конфлікти характеризуються  високою емоційністю й охопленням практично всіх сторін відносин між конфліктуючими суб'єктами.

5. Міжособистісні конфлікти, як правило,  торкаються  інтересів не тільки конфліктуючих, але і тих, з ким вони безпосередньо пов'язані  службовими або міжособистісними відносинами.

                                                                                                                                 Таблиця 3

	Сфери міжособистісних конфліктів у вузі

	Сфера прояву

	     Тип конфлікту

	                              Причини


	Колектив вузу, 

підрозділи (кафедри, факультети тощо), студентські групи, гуртожитки,

неформальні об’єднання та ін.


	 Керівник-підлеглий

 Викладач-викладач

 Викладач- студент

 Студент-студент

 Службові

 Неслужбові

	Організаційно-технологічні, методичні: розподіл  матеріальних і науково-методичних ресурсів; незадовільні  комунікації; різні  цілі тощо 

Соціально-психологічні : індивідуально-психологічні особливості; соціально-психологічні явища (позиція, статус, роль, внутрішня установка тощо); низька правова,  психолого-педагогічна, комунікативна  культура


	           Причини і фактори міжособистісних конфліктів за В. Лінкольном

         можна подати таким чином:

                                                                                                    Таблиця 4


	№ з/п

	      Тип факторів і їх основний зміст


	                      Форма прояву


	1

	Інформаційні фактори – несприйняття інформації  однією сторіною (викладачем, студентом, керівником)

	Неповні та неточні факти; чутки,  дезінформація; передчасна інформація або інформація, передана із запізненням; ненадійність джерел інформації; побічні факти; неадекватні акценти 


	2
	Поведінкові фактори – недоречність, грубість, нетактовність і т. п.

	Прагнення до  власної переваги; прояв агресивності; егоїзму; порушення обіцянок; мимовільне  порушення комфортних відносин


	3

	Фактори відносин – незадоволення від взаємодії між учасниками педагогічного процесу

	Дисбаланс у відносинах; несумісність за цінностями, за інтересами, манерами поведінки і спілкування; розбіжності  в освітньому рівні;  негативний досвід відносин у минулому; низький рівень довіри й авторитету


	4

	Ціннісні фактори – протилежність принципів і норм поведінки учасників педагогічної взаємодії

	Вірування і поведінка (забобони, переваги, пріорітети); прихильність  до групових традицій, цінностей, норм; релігійні, культурні, політичні та інші  цінності; моральні цінності (уявлення про добро і зло, справедливість і брехню тощо)


	5

	Структурні фактори – відносно стабільні об’єктивні обставини, які важко  підлягають змінам

	Влада, система управління; право власності; норми поведінки, «правила гри» і т. п.; соціальний статус



Управління  міжособистісними конфліктами можна розглядати у двох аспектах – внутрішньому й зовнішньому. Внутрішній аспект припускає застосування технологій ефективного спілкування і раціональної поведінки  в конфлікті, про що йтиметься далі [13, 42].

Зовнішній аспект відбиває управлінську діяльність з боку керівника чи іншого суб'єкта управління стосовно конкретного конфлікту. 

У процесі управління міжособистісними конфліктами у вузі важливо враховувати їх причини й фактори, а також характер міжособистісних відносин конфліктантів до конфлікту, їхні взаємні симпатії й антипатії [22].

Управління міжособистісними конфліктами у вузі подано в таблиці 5.

                                                                                                     Таблиця 5

	№ з/п

	     Етап управління

	                                  Основний зміст


	1

	Прогнозування конфлікту

	Вивчення індивідуально-психологічних особливостей викладачів, співробітників і студентів; знання та аналіз ранніх симптомів скритого конфлікту, на стадії виникнення конфліктної ситуації (обмеження відносин, подкреслено-офіційна форма спілкування, критичні висловлювання в адресу  опонента тощо)


	2

	Попередження конфлікту

	На основі поглибленого аналізу причин і факторів назріваючого конфлікту вжити заходи для їх нейтралізації; педагогічні заходи: бесіда, роз’яснення, формування культури міжособистісних відносин; адміністративні заходи: зміна умов праці; переведення потенційних конфліктантів у різні підрозділи тощо


	3

	Регулювання конфлікту

	Добитися визнання конфліктуючими реальності конфлікту; нагадати конфліктуючим про дотримання коректності поведінки у взаємовідносинах;  обмежити кількість  учасників конфлікту, не допустити залучення у конфлікт інших працівників і студентів


	4

	Вирішення конфлікту

	Відповідно до оцінки глибини конфлікту, використати один із способів вирішення: адміністративний або педагогічний.



Міжособистісні конфлікти у вузі можна описати трьома головними формулами, які виражають механізм виникнення  конфлікту, про що йтиметься в попередніх розділах [58]. 

Перша формула виражає залежність конфлікту (КФ) від конфліктогенів КФГ:

КФГ1 ( КФГ2  ( КФГ3 ( . . . ( КФ,

де КФГ1 – перший конфліктоген, КФГ2 – другий конфліктоген, КФГ3 – третій конфліктоген і т.д., причому  важливим є те, що: КФГ2(КФГ1, КФГ3(КФГ2 і т. д., тобто кожний наступний конфліктоген є більш сильним, ніж той, на котрий він відповідає. Це є конфлікти типу А (зазначимо, що у вузівському    педагогічному   середовищі   ці   конфлікти  є   переважаючими 

(80 %)).

 Детермінація міжособистісного конфлікту у вищому навчальному закладі визначається взаємодією об’єктивних і суб’єктивних факторів: перші створюють потенційні можливості конфлікту, другі – особливості його протікання.

З метою попередження цих конфліктів  важливо дотримуватися таких двох правил:

Правило 1. Не зловживайте конфліктогенами.

Правило 2. Не відповідайте  конфліктогеном на конфліктоген.

Існує також залежність конфлікту від конфліктної ситуації та інциденту:

                                       КС ( І ( КФ, 

де    КС – конфліктна ситуація;     І – інцидент; конфлікти типу Б.

Правилом для їх подолання є: спокійно та об’єктивно подолати конфліктну ситуацію та вичерпати інцидент, який склався в педагогічному середовищі.

Трапляються у вузівських колективах і конфлікти типу В, які виникають в результаті наявності двох і більше конфліктних ситуацій, тобто

КС1 ( КС2 ( . . . ( КСn ( КФ, при цьому n ( 2.    

Вирішення конфліктів типу В зводиться до єдиного – до об’єктивної та зваженої ліквідації всіх конфліктних ситуацій.

Проаналізувавши сутність і механізм виникнення міжособистісного конфлікту, ми дійшли висновку, що попередження міжособистісного конфлікту будь-якого типу в педагогічному середовищі є  складним процесом  перетворення його із афектно-емоційного, особистісно-оцінного в конструктивний, пізнавально-раціональний, проблемно-пошуковий, розвиваючий особистість процес, а не прагнення до безконфліктної взаємодії всіх суб’єктів  навчання та  виховання.

А тому міжособистісний педагогічний конфлікт може бути попереджений за умови:

- вивчення основ педагогічного конфлікт – аналізу навчально-виховного процесу ( це може бути спецкурс або спецсемінар із основ конфліктології та проблемно-пошукових, проблемно-орієнтованих підходах до попередження конфліктів, діагностиці, рефлексії, картографування конфліктних відносин як для педагогів, так і для студентів);

· розвитку рівня міжособистісних відносин до рівня колективних;

- оволодіння викладачами методом виховання, який називається “методом конфліктних ситуацій” і у процесі реалізації якого здійснюється перетворення емоційно-афектних, орієнтованих на особистісні характеристики та оцінки учасників зіткнення, в проблемно-пошукові, проблемно-зорієнтовані, спрямовані на конструктивне розв’язання міжособистісних конфліктів;

· попередження міжособистісних конфліктів повинне спиратися на теорію та практику вирішення конфлікту як на засіб, за допомогою якого можна одержати нові дані про природу  проблем.

Як уже зазначалось, конфлікт виростає із конфліктної ситуації, яка є базою конфлікту, де виділяється об’єкт і сторони конфлікту. У навчальному закладі однією з об’єктивних основ для конфліктної ситуації є рольова асиметрія учасників педагогічного процесу, коли за студентом закріплюється роль пасивного учасника, готового лише до сприйняття інформації. Деструктивний конфлікт гальмує розвиток навчально-виховного процесу. 
Конструктивний, або продуктивний конфлікт позитивно впливає на структуру , динаміку і результативність психолого-педагогічних процесів і є джерелом самовдосконалення та саморозвитку особистості. Проблемно-пошуковий, проблемно-орієнтований конфлікт є пошуком проблем і причин міжособистісних суперечностей  в умовах навчально-виховного процесу. 


Конфліктний процес у цілісності та єдності його об’єктивних і суб’єктивних компонентів можна представити в системі опису діяльності суб’єкта. Особистість має складну структуру, в якій різною мірою і в різні моменти  активізуються психофізіологічний, емоційно-вольовий, раціональний, ідеологічно-світоглядний компоненти. Це й визначає  процес усвідомлення та емоційного ставлення до суперечливих моментів як процес складної взаємодії особистісних рис з образами об’єктивної реальності. Модель діяльності особистості  в такому разі більш узагальнено можна зобразити таким чином:

1) усвідомлення ситуації;

2) боротьба мотивів;

3) цілепокладання;

4) вибір засобів;

5) акт дії.

Конфлікт у вузі,  таким чином, можна  означити як стан особистості студента або викладача,  який охоплює всі рівні  свідомості, емоційну та вольову сфери і  включає в себе почуття обов’язку, совісті, відповідальності.

Складність проблеми попередження міжособистісного конфлікту в педагогічному середовищі зумовлюється його структурою. Не завжди інтенсивність конфлікту в індивідуальній свідомості знаходить своє пряме й безпосереднє втілення у вчинках і діях особистості; зовнішній його прояв досить часто не збігається з сутністю, що, зрозуміло, ускладнює подолання і попередження міжособистісних конфліктів.

Попередженням міжособистісного конфлікту повинна стати конструктивна зміна відносин і якостей усіх учасників конфліктної ситуації, аж до нового рівня цілісності особистісних можливостей кожного суб’єкта. 

Міжособистісні конфлікти в системі взаємин студентів, викладачів, керівників підрозділів і вузу в цілому необхідно розглядати в загальному контексті навчально-виховного процесу в рамках життєдіяльності навчального закладу як соціально-педагогічної цілісності. Тому соціально-педагогічний підхід до проблеми повинен включати в себе вивчення вікових особливостей конфліктної поведінки ( наприклад, рання юність ( студенти - першокурсники, молодість, зрілість тощо) і умов ефективного попередження конфліктів з урахуванням специфіки навчально-вихового та освітнього процесів.

Ми розглядаємо міжособистісний конфлікт у педагогічному сердовищі як афективно детерміновану модель соціальної поведінки з особливим розподілом ролей, послідовністю подій, способами вираження   ціннісних орієнтацій, мотивацій, формами відстоювання інтересів, де суб’єктами системи відносин можуть бути студенти, педагоги, батьки, керівники навчальних закладів [10]. Досить часто зустрічаються різні варіанти взаємопоєднання перелічених суб’єктів, наприклад, “викладач – студент”, “викладач – декан”, “студент – студент”, “викладач – викладач”, “завідувач кафедри – декан”, “викладач – ректор” тощо.

Міжособистісний конфлікт розвивається тоді, коли зіткнення ( в одній або в декількох із сфер: мотиваційній, когнітивній, організаційній, діяльнісній) несумісних тенденцій учасників міжособистісних відносин переходять в афектно-емоційну сферу. Залучення емоційних відносин до міжособистісних зіткнень призводить до поширення конфліктних відносин у всіх сферах, що спотворює процеси сприйняття і розуміння опонентів, призводить до заперечення їх думки, цілей і цінностей, руйнує спільну діяльність, негативно впливає на організаційні компоненти взаємодії.

З метою попередження конфліктів у вузівському  педагогічному середовищі важливим моментом є комплексне і системне вивчення та аналіз факторів, які підвищують ймовірність виникнення міжособистісних конфліктів. До них належать:

· особистісні, індивідуально-психологічні особливості членів групи;

· особливості когнітивної сфери членів групи;

· мотиви, цілі, цінності як окремих членів групи, так і переважаючі в групі вцілому;

· формальна та неформальна структури групи;

· стиль лідерства у групі;

· наявність мікрогруп і характер відносин між ними та їх лідерами    та ін.

Відповідно до складної структури моделі діяльності особистості доцільно міжособистісні конфлікти в педагогічному середовищі  класифікувати таким чином: когнітивні, мотиваційні, діяльнісні, організаційні. Джерелами когнітивних конфліктів, на нашу думку, є  нерозуміння та недостатня кількість інформації, що відповідно спонукає до помилок в інтерпретації явищ, подій, процесів і неправильному реагуванні на них. Конкуренція, що переходить в конфронтацію, яка призводить до зіткнення намірів і прагнень є основою мотиваційних конфліктів. Діяльнісні міжособистісні конфлікти викликаються неузгодженістю і неефективною кооперацією, незадоволенням результатами спільної праці. Несумісність, невідповідність індивідуальних можливостей і можливостей, наданих структурі групи, спонукають до так званих організаційних конфліктів.


Можна визначити такі головні методи попередження міжособистісних конфліктів:


когнітивних  – чітке і конкретне вияснення позицій, відносин, понять; забезпечення зворотного зв’язку; збір додаткової інформації;


мотиваційних – прогнозування перспективи; спільне розв’язання проблеми конструктивної конкуренції або кооперації;


діяльнісних  –  підвищення ефективності спільної діяльності;


організаційних  –   підвищення гнучкості системи і рольової динаміки.

Доцільно конфліктні суперечності у вищому навчальному закладі  класифікувати на організаційні, емоційні та соціально-трудові.

Організаційні конфлікти, як правило, виникають і протікають у межах певного структурного підрозділу (кафедри, факультету, студентської групи, курсу) і зумовлються найчастіше змінами в навчально-виховному процесі, неефективністю форм організації навчання, порушеннями правил внутрішнього розпорядку, неузгодженістю різних за рівнем і статусом ланок управління та ін. Зрозуміло, що в ідеальному випадку всі повинні працювати на загальний успіх, тобто концентрувати свої знання, уміння, навички, енергію та творчі сили в одному руслі ( “ефект стиснутого кулака”). Однак у практичній діяльності така узгодженість досягається не завжди, простежуються розбіжності в думках і вчинках, порушення при виконанні службових обов’язків, дисципліни.

Емоційні конфлікти   виникають, по-перше, як результат особистісного несприйняття того, що відбувається в групі, колективі; по-друге, як наслідок деформованих  взаємин у внутрішньогруповій взаємодії; по-третє, як  визначник психологічної несумісності. Досить часто такий конфлікт є результатом  не принципових, а лише чуттєвих зіткнень, а інколи просто наслідком неусвідомленої мотивації  через  якісь примхи, поганий настрій, подразливість та ін.

 Існує хибна думка, що емоційні конфлікти не є  суттєвими. Зрозуміло, що це помилково, оскільки продуктивність праці, її результативність великою мірою залежить від емоційного настрою особистості.

Одним із важливих дидактичних і виховних принципів є принцип емоційності в навчально-виховному процесі, який  передбачає, що ґрунтовні знання можуть бути передані й засвоєні лише з-за умови  позитивної емоційної налаштованості як педагога, так і вихованця.

Золоте правило мудрості “поступай з іншими так, як би ти хотів, щоб поступали з тобою” є особливо актуальним у педагогічній діяльності. Хоча в кожному колективі є люди, схильні до конфліктів, це особи, які вважають себе невдахами від народження; кар’єристи, які прагнуть за будь-яку ціну добитися  негайного  просування по службовій драбині; люди, яких дратує гарний одяг і зачіска інших; особи, які не хочуть мислити й працювати по-новому та ін. 

Досить часто конфліктують люди різного віку, різних ціннісних орієнтацій. Для педагогів  характерною  є конфліктність, зумовлена перевагою жіночого складу у викладацькому  колективі.

Соціально-трудові конфлікти виникають на основі неузгодженості у мотивації діяльності різних структурних груп працівників, погіршення їхнього економічного та соціального статусу в цілому або в порівнянні з іншими, невдоволення спільною діяльністю. Як правило, такі конфлікти виникають там, де відсутні партнерські зв’язки, де не спрацьовують принципи педагогіки спіробітництва, відсутнє розуміння спільності інтересів і мети, не дотримуються писані та неписані закони й норми  поведінки в колективі тощо. Як результат в особистості виникає гнітюче розчарування, відчуття безвихідності – фрустрація.

Найчастіше причина виникнення соціально-трудових конфліктів криється або в діях адміністрації, методах управління керівників різних рангів, які не відповідають загальним очікуванням підлеглих і колективному настрою, або ж у позиції окремих осіб, малих груп і підрозділів, яка ґрунтується на  особистісних  інтересах  і власній точці зору. 

Як правило, соціально-трудовий конфлікт певною мірою відображає об’єктивне протиріччя, що лежить у його основі, люди реагують на зміну обставин, співвідносяться із ситуцією. Але не не менш важливим є і вплив суб’єктивних психологічних факторів, які у свою чергу впливають на хід соціальних процесів, на свідомість, розум, волю,  які відбиваються у потребах, інтересах і цінностях. 

Конфлікт потреб переважно виникає з приводу засобів життєзабезпечення, а саме:  через дійсне або  уявне  обмеження ресурсів або ж через розподіл необхідних благ. В основі такого конфлікту лежить невдоволення економічним становищем, яке оцінюється як гірше у порівнянні зі звичним рівнем життя. 

Реальним прикладом такого конфлікту є нинішнє незадовільне економічне становище переважної більшості інтелігенції України, зокрема освітян. Їхні реальні доходи, сімейний достаток значно знизились, комунальні послуги зросли, як результат значно зменшилися витрати на високоянісні продукти харчування, непродовольчі товари, а також духовний розвиток.

Із конфліктами потреб тісно пов’язані конфлікти інтересів, оскільки інтерес є осмисленою потребою або навіть глибше – усвідомленим способом її задоволення. Саме в інтересі співвідносяться очікування задоволення якоїсь важливої для людини потреби, досягнення мети та можливості їх реалізації. У разі розходження між ними наступає такий психологічний стан , який  посилює соціальну напруженість і сприяє виникненню гострих конфліктів (фрустрація).

Таким чином, конфлікт інтересів пов’язаний із взаємовідносинами між людьми, між тими їхніми бажаннями і прагненнями, котрі стимулюють і визначають соціальну поведінку. Конфлікт інтересів виражає невдоволення  соціальних верств своїм економічним і статусним становищем у порівнянні з іншими групами. Як приклад, низька заробітна платня вчительських і викладацьких кадрів, а отже й престижність праці освітян у порівнянні з персоналом банківських та інших комерційних структур в Україні. Вчителі, лікарі, працівники культурної сфери вбачають у цьому прояв недбайливого ставлення органів влади до соціальної сфери,  недооцінювання  значимості освіти, науки, культури. Тобто йдеться про розбіжності в розумінні цінностей, моральної оцінки того, що необхідне людям і суспільству.

Протилежні інтерпретації соціальних з’язків і цілей відбиваються у конфлікті цінностей. Такий конфлікт проявляється не тільки в інтелектуальній і духовно-моральній галузях, але також апелює до матеріальних потреб і орієнтації на соціально-економічні відносини. Тимчасово роз’єднуючи, конфлікт цінностей зберігає ресур ціннісних установок на солідарність, що остаточно має позитивне значення і допомагає врегулюванню конфліктних ситуацій. 

Групові конфлікти є менш поширеними у вузівському педагогічному середовищі, ніж  міжособистісні, але вони завжди є більш масштабними  і  складнішими за своїми наслідками. Кожний із нас на роботі або ж у якійсь іншій груповій взаємодії може бути втягнений  у груповий конфлікт. Небезпека таких конфліктів полягає в тому, що вони часто виникають через амбіції лідерів,  колишніх керівників  і т.п. Існують й інші причини міжгрупових конфліктів. 
Групові конфлікти є суперечністю або протиборством, у якому хоча б одна зі сторін представлена малою  соціальною групою. Таке протиборство виникає на основі зіткнення протилежно спрямованих групових мотивів [22]. 

Можна виділити два основних типи групових конфліктів: Конфлікт  «особистість — група» і конфлікт «група - група.”
Кожний із виділених типів групових конфліктів має свою специфіку. Конфлікт «особистість — група».

Конфлікти між особистістю і групою виникають у середовищі групових взаємин і різняться деякими особливостями, які варто враховувати в управлінні цими конфліктами.

Перша особливість пов'язана зі структурою такого конфлікту. Суб'єктом у ньому, з одного боку, виступає особистість, а з іншого боку, – група. Отже, конфліктна взаємодія тут відбувається на основі зіткнення особистісних і групових мотивів, а образи конфліктної ситуації представлені першим суб'єктом в індивідуальних поглядах й оцінках, а другим  – у групових.

Друга особливість відбиває специфіку причин розглянутого конфлікту. А такі причини безпосередньо пов'язані зі становищем індивіда в групі, що характеризується такими поняттями, як «позиція», «статус», «внутрішня установка», «роль», «групові норми». Нагадаємо суть цих понять.  Позиція – офіційно обумовлене посадою становище особистості в групі. Статус –- реальне становище особистості в системі внутрішньогрупових відносин, ступінь її авторитетності. Статус може бути високим, середнім і низьким.

Внутрішня установка – суб'єктивне сприйняття особистістю свого статусу в групі. Роль – нормативно заданий або колективно схвалений зразок поведінки особистості в групі. Групові норми – загальні правила поведінки, яких дотримують усі члени групи.

Причини виникаючих між особистістю і групою конфліктів завжди пов'язані:

а) з порушенням рольових очікувань; 

б) з неадекватністю внутрішньої установки статусу особистості (особливо конфліктність особистості з групою простежуються при завищеній внутрішній установці);

 в) з порушенням групових норм.

Третя особливість знаходить своє відображення у формах прояву даного конфлікту. Такими формами можуть бути: застосування групових санкцій; істотне  обмеження чи повне припинення неформального спілкування членів групи з конфліктуючим;  різка критика на адресу конфліктуючого; ейфорія з боку конфіктуючого тощо.

Класифікацію таких конфліктів подамо в таблиці 6:                                                                                                  

                                                                                                       Таблиця 6

Класифікація конфліктів “особистість – група”

	

	   Варіант конфлікту

	                                         Можлива причина 


	Керівник вузу чи підрозділу – колектив (викладацький або студентський)

	Новий керівник, призначений на посаду “чужий” (у колективі був свій претендент). Стиль управління.  Низька компетентність керівника. Сильний вплив негативної діяльності мікрогруп та їхніх лідерів та ін.


	Рядовий член колективу (викладач, працівник, студент  – колектив

	Конфліктна особистість. Порушення групових норм. Неадекватність внутрішнього світу особистості, установки, статусу, ціннісних орієнтацій тощо.


	Лідер — група (мікрогрупа)

	Низька професійна підготовка. Застосування компромату проти лідера. Перевищення повноважень лідерства. Зміна групової свідомості.



Специфіку управління конфліктами між особистістю і групою  можна 

Охарактеризувати таким чином:

I. Перший етап  управління – прогнозування конфлікту
               Основний  зміст управлінських дій. Вивчення індивідуально-психологічних особливостей співробітників вузу і студентів. Вивчення та аналіз громадської думки, групових  мотивів і цінностей. Аналіз взаємовідносин у колективі (мікрогрупи, лідерство, соціометричні оцінки і т.п.). Знання та аналіз ранніх симптомів скритого конфлікту (актуалізація особистих інтересів і потреб конфліктуючої особистості, критичні висловлювання  в адресу конфліктуючої особистості з боку членів групи; обмеження комунікацій із конфліктуючою особою тощо). Порушення групових норм. 
     II. Другий етап управління – попередження конфлікту

Основний  зміст управлінських дій.  На основі поглибленого аналізу причин і факторів назріваючого конфлікту вжити заходи щодо їх нейтралізації. Застосування педагогічних заходів: бесіда, роз’яснення, нагадування про необхідність дотримання групових норм, формування внутрішньої готовності щодо прийняття групових норм тощо. Застосування  адміністративних заходів: приведення у  відповідність  обов’язків і умов  оплати праці з  професійною підготовкою потенційного конфліктанта; переведення  активних учасників назріваючого конфлікту в інші підрозділи і т. п.


III. Третій етап управління – регулювання конфлікту

Основний  зміст управлінських дій. Добитися визнання реальності конфлікту конфліктуючою особистістю. Вести роботу з конфліктною особою з роз’яснення їй причин  ситуації, яка склалася. Вести роботу з лідерами групи, яка виступила проти особистості  на предмет можливих шляхів вирішення  конфлікту.

IV. Четвертий етап управління – вирішення конфлікту

Основний  зміст управлінських дій. Конфлікти типу «особистість-група» вирішуються двома способами: конфліктуюча особистість визнає свої помилки й недоліки, які  призвели до конфлікту,  і виправляє їх; конфліктуюча особистість, інтереси якої не можуть бути приведені в стан конгруентності з інтересами групи, залишає  групу. Цю обставину повинен ураховувати керівник  при прийнятті рішення.

У вузівському колективі часто виникають також і міжгрупові конфлікти. Особливо поширеними вони є у студентському середовищі.

У міжгруповому конфлікті  протиборчими сторонами виступають  групи (малі, середні або мікрогрупи). В основі  протиборства лежить зіткнення протилежних групових мотивів (інтересів, цінностей, цілей). У цьому й полягає  одна з істотних особливостей таких конфліктів.

Специфічними особливостями  міжгрупових вузівських   конфліктів можна  також назвати:  

А. Специфіку міжгрупового конфлікту за змістом деяких його структурних елементів. Зокрема, при аналізі такого конфлікту важливо враховувати суб'єктивний зміст образу конфліктної ситуації, що носить характер групових поглядів, думок, оцінок. Характеристика типового суб'єктивного змісту конфліктної ситуації міжгрупового конфлікту зводиться  до трьох явищ:

1.  Деіндивідуалізація взаємного сприйняття. Члени конфліктуючих груп сприймають один одного за схемою «Ми — Вони».

2. Неадекватне соціальне  групове порівняння. У групових думках своя група оцінюється вище, а достоїнства групи – опонента занижуються.

3. Групова атрибуція. У цьому  випадку позитивна поведінка своєї групи й негативна поведінка чужої групи пояснюються внутрішніми причинами. А, відповідно, негативна поведінка  своєї групи й позитивна поведінка чужої пояснюються зовнішніми обставинами.

Б. Міжгрупові конфлікти різняться і формами, у яких вони проявляються і протікають.

 
Такими формами є:  збори, наради, мітинги груп;  страйки;  зустрічі лідерів; дискусії;  переговори тощо.

                                                                                                                 Таблиця 7

                      Класифікація і специфіка міжгрупових  конфліктів [13, 22]

	

	Варіант конфлікту


	Можлива  причина


	Керівництво вузу – педагогічний і/або обслуговуючий персонал 
Керівництво вузу – студентський колектив
	Незадовільні комунікації; порушення правових норм, дисципліни; погані умови навчання або  праці; низька зарабітна плата, стиль управління, низький професійний рівень тощо



	Адміністрація вузу — профспілки ( викладачів і студентів)

	Порушення трудового законодавства з боку адміністрації; незадовільні умови праці та навчання; низька зарабітна плата, порушення розкладу занять, перенавантаження тощо



	Конфлікт між підрозділами в самому навчальному закладі

	Взаємна неузгодженість діяльності, розподіл навантаження, незадовільні  комунікації; структурна перебудова, розподіл матеріальних і кадрових ресурсів, матеріально-технічне забезпечення тощо


	Конфлікт між різними навчальними закладами

	Порушення договірних зобов’язань; боротьба за ресурси, сфери впливу тощо


	Конфлікт між мікрогрупами всередині  колективу 

	Неузгодженість інтересів, цінностей, цілей; амбіції лідерів; вікові та професійні суперечності, психологічна несумісність тощо


	Конфлікт між неформаль-ними групами 

	Протилежність духовних інтересів, цінностей; груповий екстремізм тощо



При прийнятті управлінських рішень стосовно міжгрупових конфліктів важливо враховувати не тільки особливості, але і функції таких конфліктів.
 
У цьому плані варто визначити такі функції вузівських міжгрупових конфліктів, як:

     - згуртування групи, яка відстоює  справедливі інтереси;

     - розкол групи, що відстоює  незаконі інтереси;

     - утвердження статуса особистості  в групі. 
 Управління міжгруповими конфліктами передбачає:

1. На етапі прогнозування конфлікту постійну взаємодію за всіма комунікаційними каналами із зовнішніми організаціями; роботу з лідерами в мікрогрупах серед колективу й у підрозділах, що входять у структуру  навчального закладу; аналіз громадської думки; знання ранніх симптомів міжгрупових конфліктів у їх латентній фазі (критичні висловлювання  в адресу інших груп, посилення ідентифікації «Ми» з  акцентом на протиставлення «Вони» і т. п.).
2. На етапі попередження конфлікту – на основі поглибленого аналізу причин і факторів назріваючого конфліку вжити заходи щодо їхньої нейтралізації, а саме: активну роботу з лідерами з метою обміну  інформацією про потенційних суперників; використання як  педагогічних, так і адміністративних заходів щодо попередження мотивів назріваючого  конфлікту.

3. На етапі регулювання  конфлікту – добитися визнання реальності існуючого конфлікту лідерами конфліктуючих груп; легітимізація конфлікту,  встановлення норм і правил взаємодії з вирішення конфліктних ситуацій; інституціація конфлікту,  створення відповідних робочих груп для регулювання конфліктної взаємодії; широке застосування різноманітних технологій вирішення та  регулювання  конфлікту .

4. На заключному етапі вирішення конфлікту – організація переговорного процесу для  вирішення конфлікту; заключення договору про узгодження  інтересів  і позицій конфліктуючих сторін.

4.2. Вузівські конфлікти у сфері управління
Однією зі складних сфер соціальних відносин є управлінські відносини. Вони виникають у процесі реалізації управлінських функцій у різних сферах діяльності вищого навчального закладу. У найбільш  загальному вигляді управління можна означити  як цілеспрямоване регулювання соціальних відносин відповідно до об'єктивних законів. Управління як складний процес містить у собі планування, організацію, мотивацію і контроль діяльності соціальних суб'єктів.

Об'єктивні передумови виникнення конфліктів у сфері управління пов'язані з головним завданням управлінської діяльності, яке зводиться до забезпечення цілеспрямованої, скоординованої роботи як окремих учасників спільної навчально-виховної та освітньої діяльності так, і трудового  (викладацького і студентського) колективів у цілому. У процесі такої роботи інтереси суб'єктів соціальної взаємодії не завжди збігаються, часто бувають протилежними, що і призводить до конфліктів.

Під конфліктами у сфері управління ми будемо розуміти конфлікти, які 

виникають у системах соціальної взаємодії суб'єктів і об'єктів управління.                   

Джерелом будь-якого конфлікту, в тому числі й пов’язаного з управлінням, є протиріччя, які за певних умов і обставин  переходять у конфлікт. Протиріччя у сфері управлінських відносин дуже різноманітні й визначаються певними особливостями цих відносин. Серед безлічі управлінських суперечностей важливо виділити головну, яка обумовлює й інші  протиріччя, і так або інакше є присутньою  в них. Такою  суперечністю є протиріччя між установленою системою  групових норм й адміністративних правил в управлінській системі, з одного боку, і потребою всіх суб'єктів управління  мати високі статуси й виконувати такі ролі, які забезпечували б їм свободу діяльності й реальну можливість для самовираження, – з  іншого.   

Інакше кажучи, головним протиріччям у сфері управління є суперечність між бюрократичними правилами системи управління і потребою до свободи дій та самовираження суб'єктів управління.

Ця головна суперечність дає змогу виділити ряд інших: протиріччя кар'єри; протиріччя підбору й розміщення кадрів; протиріччя делегування повноважень; протиріччя, пов'язані з порушенням функцій об'єктів управління і т.п.

Усі управлінські конфлікти  пов'язані з об'єктивним процесом дезорганізації в управлінській діяльності. Дезорганізація – це такий стан управлінської взаємодії, при якому існуючі групові норми, адміністративно-бюрократичні правила приходять у невідповідність з новими умовами і факторами.

Стан дезорганізації проявляється в різних формах боротьби між тими суб'єктами управління, які відстоюють застарілі форми управлінських відносин, і тими, хто виступає за приведення їх у відповідність з оновленими умовами та обставинами. У кінцевому результаті така боротьба переходить у конфлікт, що може протікати у формі незгоди, напруженості й конфронтації.

Незгода як форма управлінського конфлікту характеризується свідомим порушенням погоджених дій, пов'язаних із виконанням функцій управління. Незгода – це відмова певних  суб'єктів або об'єктів управління від запропонованих шаблонів і норм поведінки. Це невиконання певною мірою своїх обов'язків, легітимність яких в умовах, що змінилися, піддається сумніву.

Напруженість як форма управлінського конфлікту характеризується різким зростанням  свідомих порушень в управлінських  діях з боку різних суб'єктів управління.  Напруженість є  більш гострою формою управлінського конфлікту, що торкається основ існуючої системи управління.

Конфронтація – більш глибока форма управлінського конфлікту, яка характеризується міцною конкуренцією на ґрунті кар'єрних прагнень певних суб'єктів управління і застосуванням крайніх засобів та методів протиборства: організації групових протестів, цькування «інакомислячих», підсиджувань, звільнення суперників і т.п. Конфронтація – це найбільш гостра форма управлінського конфлікту, яка призводить до розколу й ліквідації існуючої системи управління.  

    Конфлікти у сфері управління можна класифікувати по-різному. Якщо за основу класифікації взяти суб’єкти конфліктної взаємодії, то доцільно виділити такі конфлікти: конфлікт між суб’єктами й об’єктами управління (групові конфлікти), причинами якого можуть бути: порушення принципів управління; порушення комунікацій; низька професійна підготовка кадрів тощо та конфлікт між керівником і підлеглим (міжособистісні конфлікти), зумовлений низкою причин, що провокують міжососбистісні конфлікти.
На основі джерела конфлікти можна поділити на: структурні, інноваційні, позиційні, ціннісні.  
На основі управлінських функцій:

- конфлікти планування, причинами яких є порушення принципів планування та  конгруентності стратегічного, тактичного й оперативного планування; суб’єктивізм і волюнтаризм управління тощо;

- конфлікти організації, що виникають як наслідок невдалого планування; порушення принципів організації; порушення сталих і тимчасових взаємовідносин між всіма підрозділами та ін; 
- конфлікти мотивації, які провокують порушення принципів мотивації; прорахунки в підборі та розстановці кадрів;

- конфлікти  контролю, зумовлені, як правило, неадекватністю відображення  у свідомості суб’єктів і об’єктів управління функції контролю в управлінській діяльності; порушенням  принципів і норм контролю; нечіткістю критеріїв контролю; неадекватністю стилю управління тощо.
Безпосередніми суб'єктами, діяльність яких пов’язана з попередженням і вирішенням конфліктів у сфері управління, є самі керівники (вузу, підрозділів). Причому головна роль у цьому процесі приділяється керівникові тієї ланки управління, у якій зріє чи вже  виник конфлікт, або керівникові вищої ланки. У цьому полягає  одна з особливостей процесу попередження і вирішення  управлінських конфліктів.

Першою необхідною умовою запобігання конфліктів в управлінській діяльності є налагодження  зворотного зв'язку з усіма ланками управління, а також із всіма об'єктами управління. Другою умовою попередження конфліктів у сфері управління є постійна корекція стилю, форм, засобів і методів управління з урахуванням конкретних умов. 

Процес управління  навчальним закладом, як і  будь-якими іншими  соціальними об'єктами, має багаторівневий характер. Як правило, в управлінні  виділяють вищу, середню і нижчу ланки. Кожна ланка представлена своїми суб'єктами управління.
Керівник повинен володіти різними формами впливу на підлеглих:                                  
-  прямий вплив (наказ, розпорядження, вказівка, завдання і т.п.);                                              

      - вплив через мотиви (стимулювання, потреб й інтересів із метою бажаної  поведінки й діяльності); 

     -  вплив через систему цінностей (виховання, освіта, засоби масової інформації);

    -  вплив через навколишнє соціальне середовище (зміна умов праці, статусу в організації, зміну системи взаємодії і т.п.).

Вирішення  управлінських конфліктів у більшості випадків залежить від  ректора вузу. Але при цьому важливо знати, що велику роль у забезпеченні об'єктивності прийнятих рішень з управлінських конфліктів відіграють демократичні механізми (громадськість, засоби масової інформації й ін.) і правові гаранти (суди, прокуратура тощо).

Проаналізуємо більш конкретно найбільш поширені причини виникнення конфліктів за всіма основними лініями взаємодії в системі вищої освіти.

Головні причини конфліктів за лінією взаємодії «вуз — суспільство” обумовлені недостатністю і нерегулярністю державного фінансування вузівської освіти, наслідком чого є такі негативні тенденції:

1) деградація матеріально-технічної бази вузів;

2) падіння престижу соціального статусу викладача;

3) зниження мотивації викладацької діяльності; 

4) відтік професорсько-викладацького складу в комерційні структури 

та недержавні навчальні заклади;

5) “відтік” інтелекту за кордон.

Низький рівень заробітної плати викладачів змушує їх шукати джерела додаткового заробітку. За даними  досліджень, проведених у 2000–2002 рр.,    63 % вузівських викладачів мали додатковий заробіток. У 47 % додатковий заробіток наближався до ставки, а для кожного четвертого додаткові доходи у два-три рази перевищували заробіток у вузі. Більше половини з тих, хто не мав додаткового заробітку, готові були на будь-які умови підробітку.

Перераховані причини негативно позначаються на морально-психологічному кліматі у вузівському середовищі, сприяють виникненню різного роду конфліктів і знижують рівень підготовки фахівців вищої кваліфікації.

Інша група конфліктів за лінією взаємодії «вуз – суспільство» безпосередно пов'язана з процесом навчання і його результатами.

 Тут можна виділити такі протиріччя:

1) відставання інтелектуального і творчого рівня фахівців, що випускаються вузами, від потреб сучасного постіндустріального суспільства;

2) недостатня гнучкість вузівської освіти  в питаннях підготовки фахівців необхідного профілю, внаслідок чого значна частина випускників виявляється безробітною;

3) незатребуваність фахівців із високим рівнем освіти й інтелекту, орієнтованих на академічну (фундаментальну) науку, мистецтво, літературу, тобто працівників високоінтелектуальної творчої праці, які у розвинутих країнах перебувають під захистом (правовим, економічним, соціальним) держави й суспільства.

Конфлікти по лінії взаємодії «ректорат – вузівський колектив» переважно зводяться до двох причин:

а)  стилю управління у вищому  навчальному закладі;

б) соціально-психологічного клімату у вузівському колективі.

У цьому контексті варто наголосити, що існує три стилі управління: 

авторитарний, демократичний і ліберальний. 

 Авторитарний, або директивний стиль передбачає високу централізацію влади, одноосібність у прийнятті рішень і контроль за діяльністю підлеглих.

Демократичний, або  колегіальний стиль ґрунтується  на колективному обговоренні найважливіших  проблем і колективної відповідальності. Такий стиль керування стимулює ініціативу з боку підлеглих і сприяє встановленню сприятливого психологічного клімату в колективі.

Ліберальний   стиль передбачає мінімальну участь керівника в управлінні колективом. При такому стилі управління підлеглі не відчувають наявності керівника, їхня діяльність залишається поза його увагою,  рідко контролюється.

Сучасний керівник повинен  досконало володіти різними методами управління, тому що в різних ситуаціях найбільш ефективним може виявитися той або інший стиль керівництва. Наприклад, в екстремальних ситуаціях цілком виправданий авторитарний стиль, що допускає швидке прийняття рішень й обов’язкове виконання розпоряджень. У нормальних умовах роботи вищого навчального закладу  більш ефективним і прийнятним є демократичний стиль керівництва.

Стиль управління  часто обумовлюється структурою організації, кількісним і якісним складом її членів і специфікою діяльності. Зрозуміло, що у вищій школі, де переважає  творчий і інтелектуальний потенціал співробітників, найбільш підходить для управління демократичний і певною  мірою ліберальний стиль.

За даними  дослідження, лише третина викладачів з числа опитаних відзначили позитивну роль керівництва вузів у всіх сферах вузівського життя, у тому числі й у вирішенні  конфліктів. Оцінка студентів більш негативна: стиль роботи ректорату схвалив тільки кожен четвертий опитаний, а не схвалив кожен третій. Стиль управління на рівні факультетів схвалив лише кожен десятий студент, а не схвалив кожен другий.

На рівні кафедр також домінують причини конфліктів, пов'язані стилем керівництва. Погану організацію праці відзначили 34 % респондентів, несправедливий розподіл навантаження – 42 %, невдоволення проведеною на кафедрі кадровою політикою – 23 %.

Конфлікти типу «викладач — викладач» переважно пов'язані із соціально-професійною ієрархією й індивідуально-психологічними особливостями професорсько-викладацького колективу.

На думку викладачів-респондентів, причинами таких конфліктів у вузівських колективах є:

1)  розходження в ціннісних орієнтаціях  – 24 %;

2) розходження в рівні професіоналізму   – 37 %;

3) нетерпимість, безтактність у спілкуванні один з одним – 29 %;

4) розбіжності між старшими і молодшими поколіннями викладачів на кафедрі – 37 %.

Важливо відзначити,  що 27 % викладачів вважають своїх колег некомпетентними людьми, однак  самооцінка самих опитаних досить висока.

Взаємодія по лінії «викладач – студент» є однією  із головних у всьому соціально-педагогічному процесі. Саме тут відбувається безпосередня передача   знань, інформації, професійного досвіду, установок, ціннісних орієнтацій і т.д., акумульованих у системі вищої освіти.

Специфіка конфліктів типу «викладач – студент» і «студент – викладач» (на відміну від конфліктів типу «вчитель – учень») полягає в тому, що студент є самостійним суб'єктом педагогічного процесу. По суті, він виступає «замовником» освітнього процесу і здатний усвідомлено оцінювати « якість запропонованого йому товару».

Іншою особливістю  взаємодії «викладач – студент», характерною насамперед для української вищої освіти, є те,  що викладач, володіючи високим професійним статусом у вузівському середовищі, у повсякденному житті перебуває на вкрай низькому матеріальному рівні.  Нерідко студенти з матеріально забезпечених сімей дивляться на викладачів,  як на невдах долі. І ця особливість також стимулює конфліктність.

У взаємодіях студентів і викладачів найбільш характерними є наступні причини конфліктів:

1)  розходження в ціннісних орієнтаціях;

2) безтактність у спілкуванні;

          3) розходження у взаємних очікуваннях;

4) рівень професіоналізму викладача й успішність студентів.

Розбіжності в ціннісних орієнтаціях зумовлені насамперед девальвацією загальнолюдських  моральних і нормативно-правових цінностей у нашому суспільстві. Засоби масової інформації  посилено пропагують безмежний лібералізм. У суспільстві цілеспрямовано культивуються індивідуалізм, егоцентризм, вульгарність, вседозволеність, культ сили, жорстокість тощо.  Ідеали демократії перекручені. З іншого боку, економічна криза і зубожіння більшості українців  стимулюють відродження соціалістичних і комуністичних ідеалів. У таких умовах конфлікти в ціннісних орієнтаціях (і не тільки в них) у педагогічному процесі цілком закономірні.

Форми спілкування викладачів і студентів залежать, як правило,  від соціокультурних і індивідуально-психологічних якостей  взаємодіючих суб'єктів, а також від установлених у вузівському  колективі традицій, норм і правил спілкування.            

Розходження у взаємних очікуваннях викладачів і студентів охоплюють широке коло проблем від ціннісних орієнтацій до якості одержуваних знань і ефективності їхнього засвоєння. Значна частина конфліктів типу «студент – викладач» виникає  через низький професійний рівень викладачів. Такої думки дотримується 32 % опитаних студентів. 

Багатьох студентів (34 %)  не влаштовує догматизм і відрив соціально-гуманітарних  наук від реального життя. Своє негативне ставлення до програм навчальних  курсів із соціально-економічних дисциплін висловив кожен третій студент.                            

У свою чергу, низьку ефективність навчального процесу й конфліктність у спілкуванні викладачі пояснюють такими причинами: 

1) негативне, пасивне  ставлення до навчання, лінь, небажання вчитися (такої думки дотримується кожен третій викладач-респондент);

2) низька базова підготовка з гуманітарних дисциплін, відсутність у студентів самостійного мислення, низький рівень загальної освіченості і сформованості   політичної, правової і світоглядної культури, нерозуміння ними значимості суспільно-політичних дисциплін (14 % опитаних);

3) відсутність інтересу до навчання і до майбутньої професії (57 %);

1) завищена самооцінка (34 %);

2) впровадження платного навчання у державних вузах (34 %).

Причини конфліктів типу «студент – студент», за оцінкою самих студентів, мають такі підстави:

а)  неадекватність оцінок і самооцінок  –  (34 %);

б) розбіжності в ціннісних орієнтаціях, ідеалах, переконаннях – (23 %);

в) внутрішня неузгодженість людини із самим собою   –  (11 %);

г) безтактність у спілкуванні, заздрість до успіхів іншого  –   (14 %);

ґ) матеріальні нестатки  –  (39 %).

Сьогодні у середовищі викладачів і студентів значно зросла кількість внутрішньоособистісних конфліктів. Матеріальні труднощі, низький соціальний престиж і відсутність перспектив на найближче майбутнє змушують викладачів і студентів шукати джерела додаткового заробітку, поєднуючи досить часто несумісні сфери діяльності й тим самим знижуючи свій професійний рівень (втрата можливості самоосвіти,  науково-дослідницької діяльності, саморозвитку, вивчення передового досвіду тощо). 

Внутріособистісні конфлікти стимулюють виникнення різного роду інших конфліктів і впливають на організацію педагогічного  процесу. Так, досить часто виникають конфлікти між окремим членом колективу  (студентського або викладацького) і цілим колективом або певною якоюсь групою; виникають різні угрупування, неформальні об’єднання тощо.

У таких випадках можливі такі варіанти вирішення  та результати конфліктів:

1) компроміс між керівником і неформальним лідером, наприклад, розмежування формальної і неформальної сфер впливу;

2) керівник знаходить розбіжності між членами неформальної групи з метою залучення на свою сторону певної кількості членів групи. Якщо такий варіант вдається, то група може розколотися на дві підгрупи. Можливий також варіант зі зміною лідера;

3) заміна керівника організації (підрозділу); можливий варіант, коли вакантну посаду керівника займе неформальний лідер;

4) придушення конфлікту адміністративними методами, внаслідок чого може відбутися звільнення (добровільне чи примусове) усіх  або певної частини членів неформальної групи тощо.

Важливим моментом ефективної  організації навчально-виховного та освітнього процесів у вищому навчальному закладі є правильний вибір стратегії поведінки в конфліктній ситуації усіх учасників педагогічного процесу.

Як уже зазначалось, у сучасній психолого-педагогічній літературі виокрем​люється  п’ять таких стратегій або стилів  поведінки.

  
1. Конкуренція, або суперництво – це стиль поведінки, що передбачає рішучість і конкретність дій, ігнорування думкою інших, абсолютна переконаність у власній правоті тощо. Стратегія конкуренції є активним, майже агре​сивним наступом, коли людина йде до розв'язання конфлікту своїм шляхом, не зважаючи на інших. Вона може праг​нути задовольнити свої інтереси будь-якими засобами, навіть якщо це і шкодить іншому, примушуючи  діяти так, як тільки вона вважає за потрібне.

   
 2. Позиція ухилення чи уникнення передбачає перенесення особистістю появу конфліктної ситуації якомога далі, сподіваючись, що все розв'яжеться саме по собі. Така позиція буває  конструктив​ною реакцією на конфліктну ситуацію, до розв'язання якої доцільніше повернутися потім. Уникнення не завжди є спробою ухилитися від розв'язання проблеми. Хоча  людина, яка постійно використовує цю стратегію, не відстоюючи  своїх прав, з часом втрачає авторитет і повагу.

    
3. При стратегії пристосування йдеться про взаємну налаштованість  партнерів, тобто людина праг​не діяти з іншою людиною, не відстоюючи своїх інтере​сів, погоджується робити те, чого прагне  інша людина.
    
4. Головною ознакою стратегії співробітництва є праг​нення разом з партнером підійти до ефективного  вирішення конфлікту. Ця стратегія зумовлює підхід до конфліктної ситуації  з урахуванням інтересів, потреб обох  сто​рін, пошук взаємовигідних результатів і шляхів їхнього досягнення. Ця стратегія є найефективнішою для взає​морозуміння і  налагодження добрих стосунків. Але для втілення вона потребує більше часу, ніж інші стратегії, додаткових зусиль. Крім того, обидві сторони повинні вміти пояснити своє прагнення та потреби, висловити свої міркування стосовно цілі та шляхів її досягнення, вислухати одне одного, виробити альтернативні варіан​ти дій та розв'язків проблеми.

 5. Компроміс – це тактика, в основі якої лежить схильність людини не загострювати, а згладжувати  ситуації в конфлікті. Людина, що реалізує стратегію компромісу, трохи поступається своїми інтересами, щоб задовольнити їх частково, інша особа робить так само, тобто обидві сторони частково задовольняють власні потреби та бажання партнера, нібито обмінюючись своїми поступками в пошуках компромісного рішення, якого й досяга​ють з найменшими втратами для кожного. Компроміс трохи схожий на співробітництво, але його досягнення відбувається на більш поверхневому  рівні взаємин. Партнери не шукають прихованих потреб та інте​ресів, їм достатньо   зовнішніх проявів поведінки.

Використання тієї чи тієї стратегії зумовлюється реаль​ними передумовами взаємодії. Жодна з них не може роз​глядатися як однозначно корисна чи шкідлива. Тому пот​рібно уважніше розглянути позитивні та негативні аспекти всіх стратегій і можливості використання їх у педагогічній діяльно​сті вищого навчального закладу.
Стратегія конкуренції, до якої часто звертається викладач під час розв'язання складних ситуацій, може приз​водити до виникнення у студентів почуття відчуже​ності, втрати тісних емоційних стосунків, блокувати їхню актив​ність,  розвиток  самостійності, самоповаги.

Проте стратегія конкуренції, суперництва може бути ефективною за результатами у розв'язанні конкретно​го конфлікту (якщо людина має реальну владу, приймає правильні рішення та має можливість наполягати на них). 

Конкуренція, або суперництво є застосовою у ситуаціях, коли: 

а) викладач упевнений у своїй правоті, знає, що його пропозиції значно поліпшать ситуацію і він матиме підтримку серед колег і студентів;

б) потрібне негайне вирішення конфлікту;

в) викладач добре розуміє, що іншого виходу немає  і йому нічого втрачати;

      
г) ситуація є критичною і  потре​бує миттєвого реагування;

     
ґ) викладач  мусить прийняти нестандартне рішення і розпочати негайно діяти.

Стратегія ухилення (уникнення) не знімає тих супереч​ностей, які спричинюють конфлікт, а навпаки,  від тривалого нерозв'язання  протиріччя   тільки посилюються. Однак відповідна стратегія також інколи може бути корисною:

а) конфліктна проблема не є настільки  важливою, щоб викладач витрачав  сили на її розв'язання;

б)  викладач відчуває, що позиція іншої людини ( колеги, завідувача, студента) є сильнішою і доцільнішою, однак відкрито  поступитися не бажає; 

в) викладач  бачить, що подальша взаємодія призведе до ще більшого ускладнення;

          г) для розв'язання проблеми немає достатньої інфор​мації; 

          ґ) напруженість конфліктної ситуації велика, і треба негайно зняти  негативні емоції.

Пристосування може мати негативні наслідки для розвитку особистості як педагога, так і студента, оскільки звикнувши присто​совуватись до інших, він може втратити почуття самопо​ваги та власної гідності. Не повинен часто застосовуватись  цей стиль  у конфлікті типу “викладач-студент”, бо часто пристосовуючись, педагог може втратити можливість впливати на ситуацію, відстою​вати свої погляди, цінності, а тим самим і втратити  свій авторитет і повагу. Однак і пристосування може бути корисним, наприклад, коли:

а)  викладача не дуже хвилює те, що сталося;

б) він прагне зберегти мир і добрі взаємини з іншими людьми;

в) викладач упевнений,  що відповідний результат дуже важливий для іншої людини ( для колеги або студента);

г) він переконаний , що в цьому разі більшу рацію має інша людина;

ґ) викладач вважає, що для іншої людини буде виховним уроком   саме ця уступка.
Співробітництво як стиль взаємодії в психологічному плані є найефективнішим, хоча застосувння його є найбільш кропітким і тривалим у часі. У педагогічній діяльності впровадження стратегії спів​робітництва ускладнюється тим, що студент  не завжди має  змогу взаємодіяти на рівних. Тому педагог має не лише сам прагнути до взаємодії, а й створювати умови для за​лучення студентів до цього процесу. 

Стратегія співробітництва є доцільною, коли:

а) розв'язання проблеми є справою дуже важливою для обох сторін;

б) між ними встановлені або повинні встановитися тісні, тривалі, взаємозалежні стосунки;

в) викладач має час на розв'язання проблеми, що вини​кає;

г) обидві сторони добре обізнані з проблемою, потре​бами та інтересами партнерів по взаємодії;

ґ) обидві сторони прагнуть досягти оптимального ре​зультату;

д) особи, втягнуті в конфлікт, мають однакові владу, сили та можливості, тому мусять разом шукати шляхи розв'язання проблеми.

Компроміс як стиль розв'язання життєвих проблем, тобто відмова від досягнення значущих для люди​ни результатів, не минає безслідно; поступаючись в усьому, вона не заявляє про себе як про рівноправ​ного партнера у взаємодії, принижує себе в очах опонента, який не завжди об’єктивно може оцінити цей альт​руїзм.

Однак стиль компромісу може бути й корисним, особ​ливо в таких ситуаціях:

а) викладач  прагне швидше розв'язати проблему, але у нього немає часу на подолання опору опонента;

б) обидві сторони мають однакову владу, але проти​лежні інтереси;

в) викладача може задовольнити часткове розв'язання проблеми;

г) інші підходи для розв'язання проблеми виявилися неефективними;

ґ) проблема не суттєва або педагог  може змінити попередню мету;

д) компроміс дозволяє зберегти добрі стосунки;

е) інша сторона має більшу владу та йде назустріч лише за наявності поступок.

Усім педагогам важливо пам’ятати, що будь-який стиль ефективний лише у відповідних ситуаціях. А тому він повинен уміти успішно використовувати кожний з них, враховуючи конкретні обставини. Загалом треба вміти й поступатися, і йти на розумний компроміс, і встановлювати партнерські стосунки, і водночас обстоювати власну позицію. Викладач повинен вміти правильно вибрати певну стратегію, проаналізувавши кожну конкретну конфліктну ситуацію і зробивши вибір на користь її вирішення,  а не діяти за єдиним стандартом.

Соціологічні дослідження показують, що у вузах викладачі та студенти  недостатньо інформовані про методи конструктивного вирішення конфліктів. 21 % викладачів-респондентів у пошуках виходу з конфлікту зі студентами зверталися в деканат, 26 % – перейшли працювати на інший факультет. Не вірять у можливість конструктивного вирішення  конфлікту з викладачем    70 % студентів.

Не додає оптимізму і саме ставлення респондентів до конфлікту як до способу взаємодії. 21 % викладачів відстоюють   позицію безконфліктного розвитку колективу, 34 % –  не можуть або ж не хочуть оцінити роль і значення конфліктів у розвитку колективу, і лише 38 % – починають розуміти роль конфліктів у розвитку вузу.

У студентському середовищі роль і значення конфлікту в розвитку студентської групи не змогли визначити 73 % опитаних.

4.3. Способи попередження та регулювання конфліктів у вузі

Важливою умовою  успішної та творчої  діяльності вищого начального закладу є розвиток  комунікативних умінь у всіх учасників навчально-виховного процесу, високого рівня  їхньої культури спілкування, навичок конструктивного вирішення конфліктних ситуацій.

 Це передбачає насамперед:

1. Домогтися адекватного сприйняття опонентами один одного
Конфліктуючі особи, як правило, вороже налаштовані  стосовно опонента. Емоції заважають їм адекватно оцінювати ситуацію і реально оцінювати взаємне ставлення один до одного. Контролюючи власні емоції, педагогові необхідно знизити емоційне напруження у відносинах зі студентами, колегами, керівниками, батьками тощо. 

Для цього варто:

1) не відповідати на агресію агресією;

2) не ображати й не принижувати опонента ні словом, ні жестом, ні поглядом;

3) дати можливість опонентові висловитися, уважно вислухавши його  зауваження;

4) намагатися  виразити своє розуміння і співучасть у зв'язку з виниклими в опонента труднощами;

5)  не робити поспішних висновків, не давати необдуманих порад: ситуація завжди буває набагато складнішою, ніж здається на перший погляд;

3) запропонувати опонентові обговорити  проблеми  спокійно і вдумливо. 

Якщо  дозволяють обставини, то варто попросити додаткового  часу для  глибокого  обміркування одержаної інформації. З іншого боку, пауза також буде сприяти зняттю емоційного напруження.

Якщо внаслідок запропонованих дій  вдалося переконати опонента, що ви йому не ворог і готові до рівноправного співробітництва, то можна переходити до наступного етапу врегулювання конфлікту.

2. Діалог можна розглядати і як мету, і як засіб вирішення конфлікту.

 На першій стадії діалог є способом налагодження комунікації між опонентами. На другій – засіб для обговорення спірних питань і пошуку взаємоприйнятних способів урегулювання конфлікту.

У вузівському  педагогічному процесі поширеним є монолог, тобто  кожний прагне висловити своє, наболіле, але при цьому, як правило, не чує іншого. У діалозі головне – не тільки говорити і слухати, але і почути співрозмовника й бути почутим.

Під час діалогу бажано пам’ятати такі  правила:
- дотримуйтеся такту і коректності стосовно опонента; це повинено бути розмова рівного з рівним;

- не перебивайте без потреби, спочатку слухайте, а потім говоріть;

- не нав'язуйте свою точку зору, шукайте істину разом;

- відстоюючи свої позиції, не будьте категоричні, вмійте засумніватися в самому собі;

- у своїх доказах спирайтеся на конкретні факти, а не на чутки  й чужі думки; 

- намагайтеся правильно задавати запитання, вони є основним ключем у пошуках істини;

- не давайте готових «рецептів» вирішення проблем, постарайтеся так побудувати логіку міркувань, щоб опонент сам знаходив потрібні рішення.

У ході діалогу опоненти уточнюють відносини, позиції, наміри, цілі один одного. Вони стають більш інформованими і краще уявляють сформовану конфліктну ситуацію. І якщо вдалося виявити й визначити конкретні джерела і причини суперечки, то можна переходити до завершального етапу врегулювання конфлікту.

3. Взаємодія – завершальний етап у врегулюванні конфлікту. По суті, взаємодія включає і сприйняття, і діалог,  інші види спільної (узгодженої і неузгоджений) діяльності та спілкування. Але тут під взаємодією розуміється спільна діяльність усіх опонентів, спрямована на вирішення конфлікту.

У ході взаємодії опоненти уточнюють коло проблем і варіанти їхнього вирішення; розподіляють види робіт; призначають терміни  виконання і визначають систему контролю. Взаємодія передбачає також додаткові зустрічі, консультації, обмін думками і т.д.

Зрозуміло, що будь-яка взаємодія передбачає критику та похвалу її учасників.  На перший погляд,  здається, що це легко і просто.  Однак слід пам’ятати, що похвала може бути різною.
Так, наприклад, Ви можете сказати: « Заняття проведене на  високому науково-методичному рівні! Я радий за Вас». А можна похвалити людину, використовуючи таку форму похвали: «Хочу відзначити в цілому вдале проведення семінарського заняття», – це добре звучить на засіданні кафедри,  зборах факультету.  Або: «Я вам дуже вдячний за успішне проведення  дискусії. Якби не ви,  то і не знаю, хто б і взявся за проведення  експерименту» – вдала форма для особистої бесіди. 

Довірлива, дружня похвала високо оцінює працю підлеглого і підкреслює її значимість для всього колективу в цілому. Але таку похвалу недоцільно висловлювати  привселюдно або хоча б при одному свідкові, тому що вона ущемляє достоїнство колективу.

З наведених прикладів видно, що похвала може мати  низку відтінків: значеннєвих, емоційних, етичних, психологічних. Цими відтінками потрібно вміло користуватися.

Набагато складнішим, ніж похвала, є вибір форми критики.

Найпоширенішими формами критики є [22, 13]:

1. Підбадьорлива критика: «Нічого, наступне заняття буде більш ефективним. А  цього разу — не вийшло».

2. Критика-докір: «Ну, що ж Ви? Я на Вас так розраховував!» Або ж: «Ех Ви! Я був про Вас кращої думки!»

3. Критика-надія: «Сподіваюся, що наступне заняття Ви проведете значно краще».

4. Критика-аналогія: «Раніше, коли я був таким же молодим фахівцем, то теж допускав аналогічні  помилки. Ну, і перепадало тоді  мені від декана!»

5. Критика-похвала: «Студенти на лекції були занадто активні. Ліпше вони були б такими на семінарах».

6. Критика-заклопотаність: «Я дуже заклопотаний таким Вашим ставленням до організації навчально-виховного процесу у студентській групі».

7. Безособова критика: «У нашому колективі є ще викладачі, які несумлінно ставляться до виконання  своїх обов'язків. Не будемо називати їхніх прізвищ. Думаю, що вони і самі зроблять для себе належні висновки».                                   

8. Критика-співпереживання: «Я дуже добре  Вас розумію, зважаю на Ваше становище, але і Ви зрозумійте мене. Адже справа – таки не зроблена».

9. Критика-співчуття: «Я дуже шкодую, але повинен відзначити, що заняття, проведене Вами,  неефективне».

10. Критика-подив: «Як?! Невже Ви не подали ще звіт про виконання навчального навантаження? Не очікував...» 

11. Критика-іронія: «Планували, планували і... наробили. Тільки як тепер в очі студентам  дивитися будемо?» .

12. Критика-натяк: «Я знав одну людину, яка діяла  так само, як Ви. Потім їй було кепсько...»

13. Критика-пом'якшення: «Напевно, у тім, що сталося, винні не тільки Ви...»

15. Критика-зауваження: «Не так Ви виконали завдання. Наступного разу порадьтеся, якщо не знаєте, як це зробити!»

16. Критика-попередження: «Якщо Ви ще раз допустите аналогічну помилку, нарікайте на себе!»

17. Критика-вимога: «Звіт Вам доведеться негайно  переробити!»

18. Критика-виклик: «Якщо Ви зуміли допустити стільки  помилок, тоді самі й вирішуйте, як виходити з такого становища».

19. Критика - порада: «Я Вам раджу не гарячкуйте, почекайте, охолоньте і завтра з новими силами проаналізуйте, що і як  потрібно поправити».

20. Конструктивна критика: «Заняття, як Ви самі розумієте,  проведене на низькому науково-методичному рівні. З чого конкретно збираєтеся розпочати при підготовці до наступної відкритої лекції?» 

21. Критика-побоювання: «Я дуже побоююся, що і наступного разу лекція  буде прочитана на такому ж рівні».

22. Критика-окрик: “Постривате! Що Ви робите? Хіба можна так  безвідповідально ставитися до своєї роботи?»

23. Критика-заступництво: «Так! Не вийшло! Ну, нічого, я Вам допоможу».

24. Критика-погроза: «Я змушений застосувати до Вас більш суворі дисциплінарні міри».

25. Критика-образа: “Ну, і бездарний же Ви!”

Усі наведені вище форми критики  можуть бути використані  викладачами, студентами,  керівниками  установи або підрозділу  за умови, що  той, кого критикують,  глибоко поважає  того, хто критикує і цінує його думку про себе. Бажаючи виглядати в очах свого керівника (колеги, викладача)  підлеглий (колега-викладач, студент)  гідно  стерпить будь-яку критику і докладе зусилля, щоб виправити ситуацію, яка склалася.

Важливим моментом  у педагогічній взаємодії є те, що, критикуючи, потрібно обов’язково враховувати  характер, індивідуальні психологічні особливості, темперамент тієї особи, яку критикують.

 Варто пам’ятати також, що якщо людина,  яку ви критикуєте, ставиться до вас як до керівника ( або колеги чи викладача) не  дуже доброзичливо, підозріло, то взагалі не слід застосовувати негативні оцінки. Їх обов'язково потрібно поєднати з позитивними, відзначаючи саме хороші  риси характеру цієї людини: ретельність, ініціативність, сумлінність, творчий підхід до справи і т.д.

Стосовно колеги не можна використовувати  види критики, які можуть бути застосовані до підлеглих.

 Стосовно керівника можна використовувати ще менше форм критики.

До публічної критики є особливі вимоги. Вона повинна бути:

- принциповою, тобто виступаючий не тільки повинен мати власну точку зору, але і чітко уявляти  від чийого імені він критикує: від себе, від групи, від колективу, установи , міста, області, регіону;

- аргументованою, яка базується  на конкретних фактах, прикладах, розрахунках;  

- відкритою;

- доброзичливою, оскільки саме така критика не принижує  людину, а навпаки,  спонукає її до дій щодо виправлення недоліків;

      - конструктивною, тобто закінчуватися конкретними пропозиціями з усунення недоліків.

Мотиви критики можуть бути такими:                     

 1) критика з метою допомогти справі;

 2) критика з метою показати себе;

     3) критика з метою зведення рахунків;

4) критика з метою перестраховки;

     5) критика з метою попередження заслужених обвинувачень;

     6) критика з метою контратаки як реакція на  виступ або зауваження навколишніх, керівника, протест підлеглого проти докорів, дорікань з боку керівника й інших членів колективу.

     7) критика з метою одержання емоційного заряду (є люди, які  відчувають потребу в емоційному струсі й почувають себе краще після того, як доведуть себе і навколишніх до певного емоційного напруження). 

Необхідно пам’ятати, що всім учасникам  педагогічного процесу, та й зрештою усім людям, потрібно навчитися позитивно критикувати інших людей, не викликаючи образ і обурення. Якщо критика спрямована особисто у вашу адресу, то якою  б гіркою вона не була, головне  – з будь-якої критики зробити правильний висновок і постаратися надалі не допускати  висловлень  або дій, які викликають критику.

Отже, адекватність сприйняття конфлікту, готовність до детального обговорення ситуації, створення атмосфери взаємної довіри і спільна діяльність щодо вирішенню проблем, що існували (включаючи критику, похвалу та ін.) сприяють перетворенню деструктивного конфлікту в конструктивний, а вчорашніх опонентів – у співробітників і навіть друзів. Крім того, успішно розв’заний конфлікт сприяє поліпшенню психологічного клімату в колективі, росту взаєморозуміння. Досвід, набутий при вирішенні конфлікту, може бути успішно використаний в інших конфліктних ситуаціях.

Вченими розроблені спеціальні технології поступового просуван​ня    до контакту, які дають змогу подолати опір партнера у спілкуванні та бар'єри, які він вибудовує. Високу ефек​тивність має так звана методика контактної взаємодії, запропонована Л.Б. Філоновим [51, 298–318].
Реалізуючи цю методику, ініціатор спілкування дося​гає ефективної взаємодії всупереч початковому опору співрозмовника.

Головні тези цієї методики такі:

1) довірливе спілкування не може бути нав'язаним, воно має виникнути як природне бажання іншої сторони;
2) процес спілкування, встановлення контакту прохо​дить у своєму розвитку певні етапи (стадії спілкування); затримка того чи іншого етапу або спроба проминути його може порушити взаємодію.

    Процес взаємодії має розвиватися послідовно, а пере​хід до іншої стадії

 здійснюватися лише за наявності пев​них ознак.

Головні стадії спілкування:

1. Накопичення згоди. Завданням першого етапу взаємодії є нейтралізація настороженості, тривож​ності партнера, пошук спільних тем для розмови. З цією метою доцільно  поставити низку запитань, на які співрозмовник зможе давати  тіль​ки позитивні відповіді. Тут важливо домогтися збігу у висновках і судженнях. Про результати можна судити за скороченими пузами, які виникають у ході розмови, за відвертістю висловлювань і  пониженим  самоконтролем при  висловлюваннях.

2. Пошук  спільних інтересів. На цій стадії важливо зна​ходити спільні інтереси, схожі позиції, однакові захоплення тощо. Педагог уявно стає на один рівень з вихованцем і доказує йому, що вони мо​жуть і повинні зрозуміти один одного. Важливо виявити схильність і здатність до поступок , показати зацікавленість у тому, що хвилює і цікавить співрозмовника.

3. Взаємне прийняття для обговорення особистих справ. До початку цієї стадії спілкування вже повинно бути  пози​тивно емоційно забарвленим. Тут важ​ливо, щоб педагог доказав, що  незалежно від фактичного стану справ він беззастережно приймає ті позитивні якості, які вихованець собі приписує
4. Виявления рис і якостей, небезпечних для взаємодії. На цій стадії настороженість вихованця  послаблено. Тобто він уже відверто  ділиться  своїми переживаннями стосовно його  негативних якостей, часто вдається до самокритики. Важливо, щоб на цій стадії виникла потреба у вихованця  розкритися повністю.

5. Реалізація способів індивідуального впливу і взаєм​ної адаптації. На цій стадії психологічна основа спілку​вання вже  міцна, і тепер ініціатор спілкування може відверто гово​рити про те, що потрібно  змінити вихованцеві в його поведінці чи характері.

6. Погоджена взаємодія. На цій стадії можна розпочинати принципові дискусії з тих проблем, які були окреслені перед початком взаємодії. Адже 
установки нейтралізова​но, взаємну довіру встановлено, виникла можливість при​слухатися до всіх порад неупереджено, без  впливу особистісних якостей та психологічних бар'єрів.

Конфлікти у вищому навчальному закладі можна не тільки попереджувати, вирішувати, але і прогнозувати. Для цього потрібен глибокий  аналіз і осмислення основних компонентів конфлікту:

1) проблеми;

2) конфліктної ситуації;

3) учасників конфлікту;

4) інциденту, що провокує конфлікт.

 Наприклад, основні компоненти конфлікту можуть проявитися в наступному:

1) у студента М. проблема з відвідуванням  занять і успішністю;

2) не важко припустити, що цей студент М. буде не допущений до екзаменів з тих чи інших дисциплін, тобто варто визначити напрямок розвитку ситуації;

3) потенційними учасниками в передбачуваному конфлікті можуть бути студент, викладачі відповідних дисциплін і (або) деканат факультету;

4) ймовірність виникнення конфлікту може бути визначена за наявними  поточними навчальними заборгованостями студента М.

Прогнозування дає можливість запобігти негативному  розвитку конфліктної ситуації і перетворити його в позитивне  вирішення. Для цього необхідно:

а) виявити об’єктивні та суб’єктивні  причини неуспішності студента. Вони можуть різними:  відсутність часу на відвідування занять (студент змушений шукати джерело додаткового заробітку), відсутність інтересу до визначеного предмету, недоброзичливі відносини з викладачем, хвороба, сімейні проблеми та  ін.;

б) намітити план дій з попередження негативного розвитку ситуації. Наприклад, розробити індивідуальний план занять для студента, перевести його в іншу групу і т.д.

Отже, передбачувані опоненти можуть стати союзниками, і ймовірність негативних наслідків конфлікту буде зведена до мінімуму. Професійне володіння технологіями управління та вирішення  конфліктів дає можливість педагогові створювати керований або спрямований  конфлікт.

 Наприклад, педагог може спровокувати в навчальній групі конфлікт із приводу  успішності чи дисципліни. Залучаючи студентів або учнів  до вирішення конфліктної ситуації, він активізує їхню діяльність і домагається бажаних результатів.

Зупинимося на деяких специфічних особливостях, характерних для вирішення  конфліктів у вузі.

Найважливішою умовою успішного їх вирішення є правове забезпечення, яке ґрунтується на різних правових (законодавчих) актах (від Конституції України і до окремих наказів і розпоряджень ректорату вищого навчального закладу).

Наявність відповідної правової бази дає можливість інституціоналізувати конфлікт і певною мірою впливати на  хід його розвитку.

Одним з основних правових документів, які регламентують відносини «працівник – роботодавець» є Закон «Про порядок розв’язання  колективних трудових суперечок», а для окремої організації – Колективний договір, у якому, як правило, обговорені  можливі варіанти врегулювання трудових суперечок і конфліктів. Для локальних конфліктів правовою базою можуть слугувати Статут організації та  інші правові акти, які визначають систему норм і правил для всіх її членів. На рівні соціально-психологічної системи відносин роль неофіційної правової бази виконують неформальні норми і правила, а роль  посередника  чи арбітра – неформальні лідери.

Джон Бертон виділяє три  категорії конфліктних явищ: суперечки, конфлікти, проблеми управління  і пропонує методи їх вирішення. Така  класифікація і методи можуть бути використані  для визначення та розв’язання  конфліктних ситуацій  у вищому навчальному закладі.

Трудові суперечки, як правило, не торкаються базових соціальних потреб людини і можуть бути вирішені шляхом переговорів методом компромісу.

В основі конфлікту, на думку Д. Бертона, лежать зіткнення базових соціальних потреб людини. Тому для їх урегулювання він пропонує «проблемно зорієнтовані аналітичні методи (аналіз і визначення проблеми, аналіз мотивації, потреб і взаємин учасників, пошук взаєморозуміння, альтернатив задоволення потреб і вибір рішення)».

Проблеми управління можуть бути вирішені в процесі проведення дискусій і вибору альтернатив. Для рішення цих проблем можна також скористатися послугами «зовнішніх» фахівців у галузі управління.

Щоб ефективно функціонувати й розвиватися в умовах ринку і конкуренції, вузу, як і всякій іншій організації, необхідно постійно змінюватися й удосконалюватися. При цьому кожні чотири чи п'ять років потрібні великі зміни в організаційній структурі,  впровадження освітніх інновацій  та ін. 

Зміни в навчальній установі неминуче торкаються інтересів певної кількості її членів і стають джерелом конфліктів, попередження і врегулювання яких значною мірою залежить від методів управління закладом.

Силові методи вирішення проблем найбільш характерні для авторитарного управління. Їхнє застосування може бути виправданим тільки в екстремальних умовах, коли ситуація виходить з-під контролю і потрібне негайне прийняття відповідних рішень.

У звичайних умовах силові методи неефективні, тому що не усувають джерел суперечностей і не знімають напруженості у взаєминах.

Причинами підвищеної напруженості й конфліктних ситуацій (особливо в умовах реформування організації) можуть бути:

а)  недостатня інформованість членів організації;

б) помилкова чи перекручена інформація, чутки;

в) невизначеність і  непевність перспективи;

г) обмеження в комунікаціях і т.д.

Багато дослідників вважають, що майбутнє в управлінні організаціями належить упровадженню співпричетного менеджменту, що передбачає:

1)  залучення  і причетність усіх членів до  справи організації;

2)  максимально можливе делегування повноважень зверху вниз;

3)  вільний доступ технічної, економічної і соціальної інформації;

4)  широкий розвиток комунікацій.

З метою  уникнення гострих соціальних конфліктів у ході реформування  організації, зменшення їх негативних наслідків керівництву вузу необхідно підготувати і провести  комплекс відповідних заходів, а саме:

1) розробити детальний план реформування організації;

2) сповістити всіх співробітників про майбутню реорганізацію і можливі перспективи;

3) організувати відкрите обговорення плану реформування організації;

4) організувати перепідготовку кадрів для нових робочих місць і структурних підрозділів;

5) сприяти в працевлаштуванні працівників, які мусять  бути звільнені;

6) передбачити виплату компенсацій працівникам, що звільняються;

7) погодити свої дії з профспілками.

Якщо суперечності, які виникли в організації, не вдається вирішити в  її межах, то конфліктуючі сторони можуть звернутися за допомогою  в комісію зі трудових спорів або  трудовий арбітраж, створення яких передбачене Законом «Про порядок вирішення колективних трудових суперечок».

Одним із ефективних методів регулювання трудових відносин і вирішення соціальних конфліктів є розвиток системи соціального партнерства. Цей метод припускає взаємні поступки, компроміс і використання переговорів як головного засобу для досягнення взаємовигідних угод. Соціальне партнерство може формуватися в рамках однієї установи, а надалі поступово розвиватися як система відносин між великими соціальними групами. Але для широкого впровадження такої системи відносин необхідні певні умови:

1) стабільна правова база й відповідні соціальні гарантії для всіх членів суспільства;

2) належний  рівень конфліктологічної культури й бажання  потенційних партнерів.


Залежно від конфліктної ситуації, мотивів виникнення конфліктів, способів їхнього вирішення  конфлікти у вищому навчальному закладі можуть мати як конструктивні, так і деструктивні наслідки. До конструктивних належать ті конфлікти, вирішення  яких  сприяє розвитку й удосконаленню групової взаємодії. Деструктивні конфлікти погіршують взаємини між її членами і призводять до розпаду тієї чи іншої групи.

Проаналізовано  деякі основні наслідки конфліктів у вузі:

1) зняття загального напруження в колективі, настороженості,  ворожості, агресивного налаштування один проти одного учасників  педагогічного процесу;

2) вирішення важливих  проблем як навчального закладу  в цілому, так і окремих його підрозділів та інтересів окремих членів колективу;

3) зміни в ціннісно-нормативній системі, системі взаємин між учасниками педагогічного процесу;

4) організаційні  зміни в групах, об’єднаннях (формальних і неформальних), в цілому в установі;

5) поява нового керівника підрозділу (факультету, кафедри, студентської групи) або в цілому керівництва вузу (ректор або проректор);

6) зміна кількісного і якісного складу групи (оновлення кафедр, груп, утворення нових підрозділів, їх реорганізація);

7) зміцнення внутрішньогрупової дисципліни та єдності;

8) пошуки нових форм і методів організації навчально-виховного процесу, впровадження інновацій в організацію фахової підготовки спеціалістів;

9) розпад тієї чи іншої соціальної групи та ін.

Конфліктологи наголошують на тому, що  спілкування, яке повинне бути головним інструмен​том для розв'язання більшості життєвих і професійних проблем, саме  може породжувати нові конфлік​ти. Так, наприклад, педагог, бажаючи зняти напруження в конкрет​ній ситуації, висловлює свої наміри недостатньо чітко або ж його партнер у спілкуванні слухав неуважно, не зрозу​мів його наміру. Спілкування може призвести до нега​тивного результату, якщо в процесі взаємодії виникне почуття образи, ворожості, відчуження. Тому вступаю​чи в педагогічну  взаємодію, слід пам'ятати, що  часто виникають певні ускладнення, а саме:

1) Неконгруентність поведінки, або відмінності між мов​леннєвим та немовленнєвим спілкуванням. Спеціалісти в галузі спілкування стверджують, що тільки 7 % інфор​мації, яка передається, становить зміст сказаного. 55 % інформації передається на невербальному рівні (мімікою, жестами), а 38 % -це якісні характеристики голосу (ви​сота тону, тембр). Проте у процесі спілкування ці невербальні засоби реалізуються поза контролем свідомості. Тому те, що проголошується, може не збі​гатися з тим, що демонструється в поведінці. Так, викладач може говорити про своє доброзичливе ставлення до студента, але поводитися при цьому нервово, з відчуженням. Тому в слухача, безперечно, виникне сумнів щодо його щирості.

Отже, під час взаємодії варто звертати увагу на засоби і манеру спілкування, своєчасно виправляти помилки та розбіжності. Розлад між словами, репліками, мімікою, жес​тами, рухами тіла може мати вирішальне значення для спілкування, роблячи його неможливим [14, 37, 38]. Виявляючи такі розбіжності в ситуації взаємодії, слід звертати на них увагу опонента. Однак робити це по​трібно доброзичливо, фіксуючи обговорення не на са​мих розбіжностях, а на своєму сприйманні та почуттях. 
Наприклад, "Я відчуваю, що Ви чимось розгнівані (роздратовані, за​непокоєні), судячи з Вашого тону. Я хотів би знати, чи не пов'язане це зі мною" тощо. Таким чином, партнерові у взає​модії надається можливість виявити свої приховані по​чуття чи обговорити проблеми.

2) Вплив на взаємодію прихованих (хибних) припущень. Вступаючи в педагогічну у взаємодію, учасник навчально-виховного процесу (викладач або/і студент), як правило,  має вже певні при​пущення щодо особливостей поведінки та специфіки особистості партнера у спілкуванні, його реагування на окремі дії тощо. Наявність неточних або хибних припущень може знач​ною мірою ускладнити процес взаємодії, спрямувати його в інший бік. Так, педагог може думати, що опір студента в конкретній ситуації спричинений його невихо​ваністю, неповагою до нього, насправді ж це цілком при​родна реакція на вияв неповаги з боку самого викладача.

3) Проблема прихованого контексту спілкування. Вступаючи  у взаємодію, людина не завжди усвідомлює істинні відчуття, думки, бажання. Виникає ситуація, коли певні неясності в по​ведінці іншої людини не помічаються, ігноруються. Це призводить до неадекватних дій, або ж взаємодія пов​ністю блокується.

У педагогічній діяльності вузу таке становище ускладнюється тим, що студент інколи  сам не розуміє, що з ним коїться, не може усвідомити своїх прагнень, бажань або страхів, побоювань ( це особливо торкається студентів-першокурсників, які важко проходять адаптацію до нового соціального середовища, нових вимог до праці, нових обставин). Тому педагог повинен бути зорієн​тований передусім не на поведінку вихованця, а на прогноз можливих причин такої поведінки, "думати й аналізува​ти за двох". Якщо педагог не орієнтований на виявлення прихованих мотивів поведінки, то спілкування  призводить до образ, роздратування, хибної поведінки, а зрештою, ускладнення конфлікту.

Для професійного вирішення конфліктів у вузі можна запропонувати такі за​гальні правила поведінки  для всіх учасників педагогічного процесу:

1. Варто детально і об’єктивно вивчити проблему, розкрити та проаналізувати причини виникнення конфлікту, оволодіти конфліктною ситуацією. Розрядити взаємну емоційну напруженість, для цього передусім потрібно зня​ти упереджене ставлення до опонента; міміка, поза, жести не повинні виражати негативний внут​рішній стан, а навпаки,  впливати на опонента позитивно. 

2. Своєю поведінкою педагог повинен вплинути на партнера, зняти його афективність. Цьому сприяє добро​зичлива посмішка, контакт поглядів, пауза.

3. Потрібно зрозуміти мотиви поведінки співрозмовни​ка. Звернення до аналізу знижує емоційне напруження. Треба відмовитися від оцінок, насамперед негативних, висловити розуміння складнощів партнера, передати свій стан і почуття.

4. Необхідно  погодити цілі спілкування. Виявити те, що по​єднує  співрозмовника, знайти спільну точку зору, продемонструвати можливість синхронізації дій.

5. Треба закріпити свою позицію вірою в можливість продуктивного 

результату взаємодії, висловити надію на подальше продовження контактів  [14, 151–152].

Для ефективного попередження та вирішення конфліктів у вузівському середовищі необхідно відпрацювати основні стадії контактної взаємодії.

1. Нагромадження спільних інтересів, потреб, ціннісних орієнтацій, ідеалів, переконань, міркувань тобто узгодженостей і подолання бар'єрів, що сприяє зняттю напруженості  в педагогічній  взаємодії. Варто детально вивчити й проаналізувати об’єктивні  умови та обставини конфліктної ситуації; обдумати дії, що да​дуть змогу подолати психологічні бар'єри настороженості, неспокою, надмірного самоконтролю; вибрати час для проведення бесіди. Можливі, наприклад, такі прийоми: вибір нейтральної теми для початку бесіди, висловлення поглядів на стан співрозмовника, уникання спірних питань, ненав'язливе висловлю​вання своїх припущень щодо поведінки співрозмовника  тощо.

Етап можна вважати успішно подоланим, якщо у співроз​мовника з'являються позитивні відповіді на запитання, знижується напруження, слабшає опір співучасників та ін.

2. Пошук і знаходження первинної основи, джерела спільності інтересів, потреб, цінностей. Розробляється тактика поведінки педагога з метою створення пер​винної потреби у спілкуванні на підставі перших ознак задоволення спілкуванням, вияву позитивних емоцій. Мож​ливі прийоми: виявлення спільної теми, інтерес до за​хоплень співрозмовника, демонстрація особистісної схо​жості, стимулювання пошуку нових тем для бесіди. 
Етап вважається успішно завершеним, якщо співучасникові взаємодії  вдалося викликати у партнера зацікавленість, зняти недовіру, всту​пити в контакт.

3. Прийняття якостей і принципів діяльності та поведінки співучасника взаємодії, вироблення тактики по​ведінки не лише на підставі спільних інтересів, а й з урахуванням особистісних якостей. Можливі прийоми: дати співроз​мовникові змогу показати себе з позитивного боку, підкреслити бажану якість. На цьому етапі важливими є: підведення підсумків взаємодії,   уникнення нега​тивного спрямування бесіди, подання співучасником взаємодії зразка самоаналізу й само​розкриття, підкріплення своєї відкритості, зацікавлення в подальшій взаємодії, висловлення задоволення проце​сом спілкування. Результатом цього етапу є відчуття взаєморозумін​ня, готовності до сприйняття особистості співрозмовни​ка в цілому.

4. Виявлення якостей, небезпечних для спілкування. На цьому етапі стає можливим розпочати дискусію, про​довжувати вивчення особистості партнера в широко​му плані, чому сприяє значне зниження напруженості. Тактика поведінки учасників взаємодії повинна забезпечувати  подальше взаєморозкриття спів​розмовників, у тому числі й висловлення сумнівів, суперечки, дискусії у поглядах, самоаналіз як приклад усвідомлення своїх недоліків, перебільшення якостей співрозмовника тощо. Результатом цього етапу є поява у співучасника прагнення до відкритого, щирого спілку​вання.

5. Реалізація індивідуального підходу, стимулювання прагнення до змін. Розробка  тактики впли​ву на співрозмовника через регулювання своїх якостей. Прийоми: підкреслення спільності, критичні зауваження, але не з метою вияву осуду, повчання, а в ході взаємного обговорення різних особистісних виявів, попереджувальні висловлювання, під​тримка та стимулювання прагнень до змін. Цей етап за​вершується формуванням у співрозмовника відчуття "ми", готовності до спільних дій, взаємопоступок.

6. Ефективне співробітництво, опора на досягну​тий на попередніх етапах контакт. Тактика поведінки, що спрямована на висловлення спільного прогнозу, спільних планів і рішень. Прийоми: звернення за порадою, пропонування спільного рішен​ня, прогнозування  того, що може бути. Підсумком цього етапу є формування стану захищеності, узгодження дій і намірів.
Висновки

Необхідність прискореного соціально-економічного розвитку суспільства вимагає від системи вищої освіти підготовки висококваліфікованих спеціалістів, здатних самостійно та творчо  працювати й розв’язувати непрості завдання його перетворення. У цьому контексті важливу роль відіграє проблема попередження та конструктивного вирішення конфліктів у вузівському середовищі, оскільки саме вони визначають динаміку розвитку вузу, впровадження інноваційних технологій, реорганізаційні зміни тощо. 

Класик сучасної конфліктології Ральф Дарендорф наголошував, що політика свободи є політикою існування конфліктів, що відповідно й визначає стратегію дії з-за будь-яких конфліктних ситуацій: не придушити конфлікт, а зробити його регульованою, цивілізованою формою розвитку.

Конфлікти в системі вищої школи народжуються як на ґрунті принципових розходжень інтересів, цінностей, переконань, мотивів діяльності тощо,  так і на основі  щоденних, побутових  розбіжностей  певних думок і міркувань,  сподівань і прагнень, настроїв і очікувань.

Вузівський конфлікт, як і будь-який інший, виникає із конфліктних ситуацій, у ході яких відбувається усвідомлення потенційними учасниками протиборства ( студентами, викладачами або / і керівництвом вузу) протиріч, які виникають.

 Важливо пам’ятати, що конфліктна ситуація необов’язково переростає у конфлікт, а тому важливо проаналізувати її таким чином, щоб опоненти зуміли задовольнити свої потреби мирно, із урахуванням реальних можливостей і по-розумному. Саме розум  у вузівському середовищі повинен бути мірилом і оцінкою подальшого розвитку конфлітних взаємодій.

Конструктивне вирішення конфлікту (якщо все-таки конфліктна ситуація переросла в конфлікт) залежить від об’єктивного розуміння його суті, причин і механізму виникнення всіма його учасниками, а також їхнім прагненням якомога швидше й позитивно  його розв’язати (без упередженого негативного ставлення до опонентів, скептицизму, зловживання владою і службовим становищем і т.і.). У цьому плані велике значення мають педагогічна майстерність і етика, вміння педагогічного спілкування, професіоналізм викладача, врахування індивідуальних психологічних особливостей учасників педагогічної взаємодії, стиль управління тощо.

Суттєвим у вузівському конфлікті є його прогнозування. Це стосується як викладацького середовища, так і студентського ( в тому числі й за місцем проживання у студентських гуртожитках). 

Аналіз дослідження конфліктності у вузах актуалізує проблему розвитку педагогічної конфліктології та її впровадження як навчального предмету в усіх вищих навчальних закладах, що забезпечило б:

1) теоретичні знання структури, функцій, причин, динаміки розвитку конфліктів, їх типологію;

2) набуття практичних умінь осмислення конфліктних ситуацій, їхнього аналізу, розв’язку конфліктологічних задач різних типів;

3) одержання умінь і навичок прогнозування, попередження та конструктивного вирішення “горизонтальних “ і “вертикальних” конфліктів на різних рівнях взаємодії  “вуз – суспільство”.
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