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[bookmark: _Toc101378886]Введение
Проблема конфликтов, теоретическое осмысление ее сущности, рекомендации практической работы с конфликтами являются важными для администрации любого образовательного учреждения. Характер и содержание переживаемых учреждением противоречий, определяют его конструктивный или деструктивный сценарий деятельности, служат фундаментальной основой объяснительных моделей управления конфликтами.
Конфликты свойственны всем областям жизнедеятельности человека. Они являются неотъемлемой частью человеческий отношений и поэтому существуют столько, сколько существует человек. Современная наука рассматривает конфликты как неизбежное явление общественной жизни, вытекающее из свойств человеческой природы.
Конфликт рассматривается как доминирующий элемент общественных отношений. И главный вопрос состоит не в возвращении к бесконфликтному состоянию, а в том, чтобы научиться конструктивно жить с конфликтом, отдавая себе отчет в его стимулирующем воздействии в тех случаях, когда он развивается в определенных рамках, и, осознавая его разрушительный характер, когда он перерастает эти рамки. В наше время, теоретики и практики управления все чаще склоняются к той точке зрения, что некоторые конфликты даже в самой эффективной организации при самых лучших взаимоотношениях не только возможны, но и желательны. Важно учиться управлять конфликтным взаимодействием.
Дефицит практических умений в области разрешения конфликтных ситуаций создает сложности в реализации профессиональных задач педагога. 
В связи с этим проблема разрешения конфликтов в образовательной организации становится одной из актуальных в педагогической деятельности. 
Актуальность работы определяется практическим отсутствием рекомендаций и методических разработок по профилактике и управлению конфликтов в педагогических коллективах образовательных организаций.
[bookmark: _Hlk101368688]Объектом является социально-психологический климат в коллективе. Эмпирическим объектом - коллектив образовательного учреждения.
Предметом – уровень  конфликтности в педагогическом коллективе.
[bookmark: _Hlk101366852]Целью нашего проекта является разработка практических рекомендаций по управлению конфликтными ситуациями в образовательных учреждениях на основе исследования их причин, условий возникновения, содержания и социальных последствий
[bookmark: _Hlk101366870]Гипотеза проекта: численность  конфликтов в системе руководства педагогическим коллективом возможно снизить, если достичь увеличения индивидуального уровня подготовленности административного и педагогического персонала к работе по минимализации конфликтогенных критериев и разрешению предконфликтных ситуаций межличностного общения неконфликтными методами.
[bookmark: _Hlk101367013]Задачи работы:
1. Определить цель проекта и провести его обоснование;
2. Выявить структуру проекта (подцели, основные этапы работы, которые предстоит выполнить);
3. На теоретическом уровне проанализировать подходы к изучению проблемы исследования.
4. Разработать методический инструментарий для изучения уровня проявления конфликтности и способов разрешения конфликтов в педагогическом коллективе.
5. Изучить уровень проявления конфликтности и способы разрешения конфликтных ситуаций в педагогическом коллективе, выявить влияние возраста на проявление уровня конфликтности. 
6. Разработать рекомендации руководителю по эффективному управлению и разрешению конфликтов в педагогическом коллективе.
[bookmark: _Hlk101378990][bookmark: _Hlk101366998]Основные ожидаемые результаты от внедрения проекта – это снижение уровня конфликтности путём применения методов эффективного управления конфликтами в образовательном учреждении, которые будут способствовать улучшению социально-психологического климата в коллективе, а также принесут новые силы, новые идеи в развитии учреждения и поднимут престиж образовательного учреждения.
[bookmark: _Hlk101379985]Ресурсное обеспечение проекта:
Интеллектуальные ресурсы:
Для реализации проекта требуется привлечение  как работающих в организации специалистов, имеющих высшее профессиональное образование по специальности и опыт работы не менее 5 лет, так и специалистов – психологов, имеющих опыт разрешения организационных конфликтов.
Материальные ресурсы:
- помещения;
-  канцелярские принадлежности.
Правовые ресурсы:
Основными правовыми ресурсами для проекта будут являться нормативно-правовые документы (внутренние локальные акты и документы), регламентирующие деятельность образовательной организации.
 Организационные ресурсы:
Для реализации проекта предполагается создание команды проекта во главе с руководителем проекта.
Управленческие ресурсы:
Руководство разработкой и осуществлением проекта может быть возложено на проект-менеджера в лице заместителя образовательного учреждения.
Информационные ресурсы:
Для реализации проекта предполагается использование баз данных  по кадрам.



[bookmark: _Toc101378887][bookmark: _Toc12552401]ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ ОБЗОР ПРОБЛЕМЫ ИССЛЕДОВАНИЯ КОНФЛИКТОВ И СПОСОБЫ ИХ РАЗРЕШЕНИЯ В СИСТЕМЕ РУКОВОДСТВА ПЕДАГОГИЧЕСКИМ КОЛЛЕКТИВОМ
[bookmark: _Toc101378888]1.1. Исследование проблемы конфликтов в педагогическом коллективе
Конфликты возникают в процессе взаимодействия индивидов и свойственны всем сферам жизнедеятельности человека. Современная наука рассматривает конфликты как неизбежное явление общественной жизни, вытекающее из свойств человеческой природы. Поскольку конфликты являются неотъемлемой частью человеческих отношений, то можно заключить, что и существуют они столько же времени, сколько насчитывает история человечества. 
Главные с овременные и деи о  с ути конфликта с ледующие:
– конфликт д елает п оложительные функции в  п роцессе с оциального р азвития, о беспечивая п рогресс с оциальной  жизни, с одействует у тверждению о бщезначимых о бщественных н орм и  ценностей;
– конфликт с читается о бычным о бщественным явлением, п рироде с амого человека п рисущи биологические, п сихологические, с оциальные и  д ругие факторы, которые н еизбежно п орождают м ногочисленные и  р азнообразные конфликтные с итуации;
– п ротивоположность м еж п равящим м еньшинством и  у правляемым большинством с читается н еминуемым п оявлением, которое в ызывает любые т рения, коллизии, конфликты; 
– с уществует з ависимость м ежду и зменениями экономической, п олитической, д уховной с торонами жизни о бщества и  конфликтными с итуациями, в озникающими в  р езультате этих и зменений.
[bookmark: _Toc12552402][bookmark: _Toc101378889]1.2. В иды и  п ричины конфликтов в  о бразовательной организации
В  с фере о бразования п ринято в ыделять 4 с убъекта д еятельности: у ченик р одители, п реподаватель, и  а дминистрация [Заиченко, 2007, с. 23]. 
Между н ими чаще в сего в стречаются и нциденты п едагога с  у чащимися и  а дминистрацией [Рыбакова, 2001, с. 41].
Противоречия м ежду п едагогом и  а дминистрацией в сякий р аз н егативно с казываются н е т олько лишь н а в заимоотношениях, н о и  н а эмоционально-п сихическом с остоянии в сякой и з конфликтующих с торон. Не с лучайно в  п оследнее в ремя з натоки в се чаще у тверждают т акое п лохое  явление в  п едагогической с реде, как «с индром п сихологического в ыгорания», который чаще в сего с читается с ледствием з атяжного п рофессионального с тресса.
 Возможно о тметить с воеобразные п ричины п едагогических конфликтов: 
–  конфликты, о бразующиеся  и з-з а м анеры р уководства;
–  конфликты, с вязанные с  о рганизацией т руда у чителей;
– конфликты, о бусловленные н еобъективностью о ценки п реподавателями з наний у чащихся, и х п оведения [Степанов, 205, с. 78].
Конфликт «учитель – администратор» с читается в сераспространенным и  более т рудно п реодолимым. Его с пецифические п ричины: н едостаточно четкое р азграничение м ежду а дминистрацией у чебных з аведений с феры у правленческого в оздействия, н ередко п риводящее к «д войному» п одчинению п едагога; с трогая р егламентация школьной жизни, о ценочно-и мперативный н рав и спользования т ребований; п ерекладывание н а у чителя «чужих» о бязанностей; в незапные формы контроля з а р аботой у чителя; н еадекватность м анеры р уководства коллективом у ровню его о бщественного р азвития; н ередкая с мена р уководства; н едооценка р уководителем п рофессионального честолюбия п едагога; н арушение п ринципов м орального и  м атериального с тимулирования т руда у чителя; н еравномерная з агруженность у чителей с оциальными п оручениями; н есоблюдение п ринципа п ерсонального п одхода к личности п едагога; т енденциозное о тношение у чителя к у ченикам; п остоянное з анижение о ценок; с амовольное у становление у чителем количества и  форм п роведения п роверки з наний у чащихся, н е п редусмотренных п рограммой и  р езко п ревышающих н ормативную у чебную н агрузку д етей. 
Для у чителей с амую большую эмоциональную н агрузку и меют т акие о бстоятельства как в озможность с обственной и  п рофессиональной с амореализации и  у довлетворенность м анерой р уководства п едагогическим коллективом. Одной и з о снований н еудовлетворенности коллектива о бразовательного у чреждения м анерой у правления с читается н едостаток н авыка р уководящей р аботы большинства д иректоров школ. При д овольно большом о пыте п реподавательской д еятельности, у  м ножества и з н их о тсутствует п рактический н авык у правленческой д еятельности. Как п оказывают и сследования Р.Х. Шакурова, д иректора у чебных з аведений о тмечают, что у  н их с кладываются благожелательные о тношения с  членами п реподавательских с оставов. Преподаватели же в  с вою о чередь о тмечают, с обственно что эти о тношения н осят лишь формальный н рав. Эта д испропорция в  о тветах (37,9% и  73,4 %) р азрешают п редполагать, что м ногие р уководители школ н е и меют беспристрастного п редставления о  в озможно с формировавшихся о тношениях м ежду н ими и  у чительскими коллективами. Изучение п родемонстрировало, с обственно что д иректора у чебных з аведений и меют о чень о граниченный а рсенал и нструментальных с редств р егуляции конфликтов [Шакуров, 2006, с. 15]. 
Р.Х. Шакуровым у становлено, с обственно, что у чителя в  в озрасте 40-50 лет н ередко в оспринимают контроль з а с обственной р аботой как в ызов, у грожающий и х а вторитету; п осле 50 лет у  п едагогов н аблюдается н еизменная т ревожность, п роявляющаяся з ачастую в  с ильном р аздражении, п сихологических с рывах, в едущих к и нцидентам. Присутствие кризисных п ериодов с тановления личности еще о бостряют в ероятность п оявления конфликтных с итуаций. Любой п ятый п едагог с читает д овольно т рудной о бстановку в  п едагогическом коллективе. Большинство р уководителей о тмечают, что с уществующие конфликты н е д естабилизируют р аботу коллектива коллектива [Там же]. Это еще р аз п одтверждает н едооценку д иректорами  с редних у чебных з аведений и меющейся п роблемы конфликтов в  п едагогических коллективах.
Конфликт «учитель-у читель» о тносится к н ередким; его с пецифические п ричины [Заиченко, 2007, с.38]: 
– о собенности о тношений с убъектов: м ежду юными у чителями и  у чителями с о с тажем р аботы; м ежду у чителями, п реподающими р азличные  п редметы (н апример, м ежду с ловесниками и  физиками); м ежду у чителями, п реподающими о динаковый п редмет; д олжностной с татус (р уководитель м етодического о бъединения,у читель в ысшей категории)  м ежду у чителями, и меющими з вание и  н е и меющими и х; м ежду у чителями с реднего з вена и  н ачальных классов. Специфическими о снованиями конфликтов м ежду у чителями, чьи д ети о бучаются в  школе, и мею в се шансы быть: в озмущением у чителей о тношением к и х личному р ебенку с воих коллег; н едостаточная п оддержка и  контроль з а личными д етьми п едагогов  в  с илу большой п едагогической  з анятости; о собенность п оложения р ебенка у чителя в  школьном с оциуме и  п ереживание п о д анному п оводу м атери-п едагога, формирующее в округ н ее с истематическое «п оле н апряженности»; з апредельно н ередкое о бращение у чителей к коллегам, чьи д ети о бучаются в  школе, с  з амечаниями, п росьбами,  п ретензиями п о п оводу п оведения и  у чебы и х р ебенка.
– «п ровоцируемые»  а дминистрацией школ в  с лучае: н еравномерного и ли н еобъективного р аспределения р есурсов (к п римеру т ехнических с редств о бучения,  кабинетов); н еудачного п одбора у чителей в  о дной п араллели с  т очки з рения и х п сихологической с овместимости; косвенного «с талкивания» у чителей (с равнение классов п о и сполнительской д исциплине,  у спеваемости, в озвышение о дного у чителя з а с чет у нижения д ругого и ли с равнение с  кем-либо) [Вердербер, 2005, с. 167].  
[bookmark: _Toc101378890]1.3. Трудности и технология у правления конфликтами в  образовательной организации
Коллектив о тлично у правляется т огда, когда его с оциально-п сихологическая и   д еловая с труктуры с овпадают и ли о чень близки. Это о значает: р уководители, о собенно д иректор школы и  его з аместители, о дновременно д олжны быть лидерами, п ользоваться н аибольшим н еформальным а вторитетом. Если же о сновными лидерами в  школе являются р ядовые у чителя, это и меет в озможность  з атруднить д еятельность р уководителей. Для у дачного у правления как м инимум в ажна п омощь а дминистрации с о с тороны лидеров. Если же а дминистрация т янет коллектив в  о дну с торону, а  н еформальные лидеры – в  д ругую, н е м ожет быть п родуктивной р аботы.
Зачастую  в  коллективе с лучаются н егативны лидеры, о казывающие н а н его п лохое в лияние. В  этих с лучаях п оявляется п роблема и х п сихической и золяции о т и ных п утем р азвенчания и х а вторитетов в  п реподавательском с оставе. Наличие н егативных лидеров г оворит как п равило о  н езрелости коллектива, его н равственном н еблагополучии [Леонов, 2016, с. 101].
Эффективность в заимодействия п едагогического коллектива с  его р уководителями н аходится в  з ависимости о т т ого, в  какой м ере и х личность и  п оведение о твечают о жиданиям, ценностным о риентациям и  и нтересам  у чителей.
Руководитель  у чебного з аведения, который о правдывает д обродушыне н адежды у чителей и ли же п ревосходит и х, без с омнения, с танет и меть чувственную п оддержку коллектива, в ысокий н еформальный с татус и  шансы н а т риумф в  р аботе. В  с ледствие этого ему н ужно з нать, какие качества и  о собенности его п оведения у чителя ценят в  н ем более в сего, а  какие – м енее. От этого з ависит его д ееспособность п редсказывать и  о сознанно р егулировать с обственные о тношения с  у чителями, о тыскивать в заимопонимание с  н ими.
Управление конфликтами в  п едагогическом коллективе в ключает в  с ебя [Царский, 2015, с. 347]:
Регулирование конфликтов.
Прогнозирование, п редупреждение о дних и  в месте с  т ем с тимулирование д ругих.
Разрешение конфликтов.
Любой  и з н азванных в идов д ействий д ает  с обою а кт н амеренной а ктивности с убъектов: о дного и з конфликтующих либо о боих, и ли же т ретьей с тороны, н е в ключенной в  конфликтное в оздействие.
Для о писания т ипов п оведения людей в  конфликтах К. Томас с читает п рименимую д вухмерную м одель р егулировки  конфликтов, о сновными  п еременами которой с читается кооперация, с вязанная с  и нтересом человека и  з аинтересованностями и ных людей, в ходящих в  с итуацию, и  н апористость, д ля которой с войственен а кцент н а личных и нтересах. В  с оответствии с  этим д вум о сновным и змерениям. 
1.	Соревнование – с тремление д остичь с обственных и нтересов в о в ред д ругому.
2.	Приспособление – п ринесение в  жертву личных и нтересов р ади и нтересов д ругого.
3.	Компромисс – д оговор н а о снове о боюдных у ступок, п редположение в арианта, с нимающего в озникшее в озражение.
4.	Избегание – н едоустпность в лечения к кооперации и  о тсутствие т енденции к д остижению личных целей.
5.	Сотрудничество – у частники с итуации п риходят к а льтернативе, в сецело у довлетворяющей з аинтересованности о беих с торон.
В  р еальной п рактике п о у правлению конфликтами в  о бразовательной о рганизации п ринимают в о вн имание п редпосылки, формы и  с пособы и х р азрешения.
Предпосылки р азрешения конфликта:
–  н еобходимая  з релость конфликта;
– н адобность с убъектов конфликта в  его р азрешении;
–  п рисутствие в ажных с редств и  р есурсов д ля р азрешения и нцидента.
Формы р азрешения:
– у странение и ли же а бсолютное п овинвоание о дной и з с торон ;
– с огласование и нтересов и  п озиций конфликтующих с торон н а с вежей о снове ; 
–  о боюдное п римирение конфликтующих с торон ;
– п еревод борьбы в  р усло с отрудничества п о с овместному п реодолению п ротиворечий.
Методы р азрешения:
– а дминистративный (р ешение с уда, у вольнение и  т . п .);
–  п едагогический (п росьба, р азъяснение, беседа, у беждение и  т . п .) [Заиченко, 2007].
Таким о бразом у правление конфликтом – это целенаправленное, о бусловленное беспристрастными з аконами в лияние н а его д инамику в  з аинтересованностях р азвития и ли р азрушения т ой о бщественной с истемы, к которой и меет о тношение д анный и нцидента. Главная цель у правления и нцидентами з аключается в  т ом, чтобы п редотвращать д еструктивные и нциденты и  с одействовать а декватному р азрешению конструктивных. Разработка у правления конфликтом это комплекс о рганизационных м ер, о пераций и  п риемов, н аправленных н а п рофилактику и  конструктивное р азрешение конфликтов в  о рганизации.
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[bookmark: _Toc101378892]2.1. Организация и  м етодики и сследования

Цель проекта: разработка практических рекомендаций по управлению конфликтными ситуациями в образовательных учреждениях на основе исследования их причин, условий возникновения, содержания и социальных последствий
Гипотеза проекта: численность  конфликтов в системе руководства педагогическим коллективом возможно снизить, если достичь увеличения индивидуального уровня подготовленности административного и педагогического персонала к работе по минимализации конфликтогенных критериев и разрешению предконфликтных ситуаций межличностного общения неконфликтными методами..
Для д остижения цели и  г ипотез н ашего и сследования была р азработана п рограмма, с остоящая и з 6-и этапов:
Первый этап. Определить цель проекта и провести его обоснование;
Второй этап. Выявить структуру проекта (подцели, основные этапы работы, которые предстоит выполнить);
Третий этап. Изучить у ровень п роявления конфликтности и  с пособы и х р азрешения в  педагогическом коллективе.
[bookmark: _Hlk101367372]Четвертый этап. В ыявить в лияние в озраста н а п роявление у ровня конфликтности и  с пособы р азрешения конфликтных с итуаций в  п едагогическом коллективе.
Пятый этап. В ыявить д оминирующий с пособ р азрешения конфликтных с итуаций в  с истеме р уководства и  р уководящих п одразделений п едагогического коллектива.
Шестой этап. Разработать рекомендации руководителю по эффективному управлению и разрешению конфликтов в педагогическом коллективе.
Методы и сследования: т еоретические (а нализ с пециальной литературы п о п роблеме и сследования); эмпирические (н аблюдение, беседа, констатирующий эксперимент, п роведение с оциологического о проса р уководства и  п едагогов с  целью в ыявление  о сновных п ричин в озникновения конфликтных с итуаций м ежду п едагогами и   а дминистрацией); с татистические (м атематическая о бработка п олученных д анных).
 будет п рименен  д иагностический и нструментарий  в ыявления уровня конфликтности и  с пособов и х р азрешения в  п едагогическом коллективе образовательной организации:
1. «Тест н а о ценку у ровня конфликтности личности (а втор К.М. Левитан);
2. Методика «Стратегии п оведения в  конфликтных с итуациях» (а втор К.У. Томас, а даптированная Н.В . Гришиной);
3. «Методика д иагностики п оведения в  н еблагоприятных с итуациях» 
(а вторы: А. Басса и  А. Дарки, а даптация А. К. Осницкого);
4. Анкета «Причины в озникновения конфликтных с итуаций в  п едагогическом коллективе».
«Тест н а о ценку у ровня конфликтности личности» (а втор К.М. Левитан)
Цель: о пределить о бщую с тепень п роявления конфликтности в  педагогическом коллективе. Опросник в ключает 14 в опросов (приложение 1), в  котором и з п редложенных о тветов п редлагалось п одобрать более благоприятный д ля  личности и спытуемого. Приобретенные в  р езультате и сследования о тветы с оотносились с  ключом. Набранные и ндивидом п о каждой шкале количество баллов д ает  п редставление о б у ровне конфликтности этой личности. 
Критерии р азвития конфликтности:
н изкий у ровень 14-23
с редний 24-32
в ысокий  33-42
Методика «Стратегии п оведения в  конфликтных с итуациях»
(автор К.У. Томас)
Цель: выявить, н асколько р еспондент с клонен к с оперничеству и  с отрудничеству в  команде, в  г руппе, каким о бразом с тремится к компромиссам, и збегает конфликтов и ли, н апротив, п ытается о бострить и х.  
В  м етодике о писываются 5 в ероятных в ариантов п оведения и ндивидума в  конфликтной с итуации, о риентируются т ипические с пособы р еагирования в  конфликте. Данная м етодика р азрешает т акже р асценить с тепень п ривыкания каждого члена коллектива к о бщей д еятельности (приложение 2).
В  о сновании т ипологии конфликтного п оведения К.У. Томаса 2 с тиля п оведения – кооперация, с вязанная с  в ниманием человека к и нтересам д ругих людей, в ходящих в  конфликт, и  н астойчивость, д ля которой с войственен а кцент н а з ащите личных и нтересов. В  с оответствии этим д вум о сновным и змерениям К.У. Томас в ыделяет с ледующие м етоды р егулирования конфликтов: 
Сотрудничество. Следуя д анной  с тратегии, человек у порно у частвует в  р азрешении конфликта и  з ащищает с обственные и нтересы, п ытаясь п ри этом с отрудничать с  и ным человеком. Данный с тиль н астоятельно т ребует более д лительной р аботы п о с равнению с  большинством и ных п одходов к конфликту, п отому что с тороны в  н ачале «в ыкладывают н а с тол» з аботы, н ужды и  и нтересы каждого, и  т олько п отом о бсуждают и х. Данный с тиль более эффективен, когда с тороны и меют в севозможные латентные п отребности. В  этих с лучаях м ожет быть з атруднительным о пределение и сточника н еудовлетворенности. Поначалу м ожет п оказаться, с обственно, что о ба желают о дного и  т ого же и ли и меют п рямой п ротивоположные цели н а о тдаленное будущее, что с читается конкретным и сточником конфликта. В прочем с уществуют р азличия м ежду в нешними д екларациями и ли же  п озициями в  с поре и  п одспудными и нтересами и ли н уждами, которые р аботают н астоящими п ричинами конфликтной с итуации.
При р азрешении конфликта д анный с тиль п рименяется, в  с лучае если н ужно о тыскать о бщее бескомпромиссное р ешение; целью в заимодействия с читается п риобретение н авыка о бщей д еятельности; с тороны у меют с лушать и  п очитают м нение д руг д руга; с беречь д лительные, д олговечные о тношения с  и ной  с тороной;  н еобходимо н айти с овместные т очки з рения н а п редмет о бщей р аботы коллектива.
Соперничество. Человек, и спользующий этот с тиль с оперничества, о чень а ктивен и  любит и дти к р азрешению конфликта с обственным п утем. Он н е з аинтересован в  с отрудничестве с  д ругими людьми и  с пособен н а в олевые р ешения. К. Томас и  Р. Килменн с читают, с обственно, что человек п ользуется д анным с тилем в  т ех с лучаях, когда целью конфликтного в заимодействия с читается у довлетворение личных и нтересов в о в ред и нтересам п ротивоположной с тороны. Для д остижения цели о н п ользуется с воими в олевыми качествами. Данную с тратегию и спользуют т огда, когда финал конфликта д овольно в ажен д ля о дной и з с торон и  у частник конфликта с тремится р азрешить его в  с обственную п ользу; человек в ладеет н еобходимой в ластью и  а вторитетом; когда н ет и ного в ыхода и з этой с итуации.
Компромисс. Этот с тиль характеризуется о боюдными у ступками д ля в ыработки в заимного компромиссного р ешения. В  и тоге с лучается частичное у довлетворение н еобходимостей о беих с торон. Этот с тиль п оведения и спользуют, когда о бе с тороны и меют и дентично у бедительные д оводы и  в ладеют о динаковой в ластью; у довлетворение желания н е с одержит д ля с убъекта конфликта а ктуального з начения; у частникам конфликта н адо п ринять хоть какое-т о в ременное з аключение , т ак как н ет в озможности д ля в ыработки и ного.
Приспособление з начит, с обственно, что с убъект п риносит в  жертву с обственные и нтересы в  п ользу и ной с тороны, в сецело у ступая ее и нтересам. Р. Килменн и  К. Томас с читают, что д анный с тиль более эффективен, когда и сход д ела о чень в ажен д ля о дной с тороны и  н е с уществен д ля и ной. Стиль п риспособления и меет в озможность быть и спользован, когда г лавной з адачей с читается в осстановление п окоя и  с табильности, а  н е р азрешение конфликта; п редмет р азногласия н е в ажен д ля о дной и з с торон конфликта и ли же с тороны конфликта н е в олнует р азрешение с итуации; у частники конфликта желают с беречь д обродушные корректные о тношения с  д ругими людьми более, чем з ащитить личную т очку з рения; у  о дной и з с торон м ало шансов п обедить.
Избегание. Данный с тиль р еализуется в  т ом, с обственно, что человек н е з ащищает с обственные и нтересы; о н н е г отов с отрудничать с  и ной с тороной д ля в ыработки лучшего с овместного р ешения и  п отому у клоняется, у ходит о т р азрешения конфликта. К. Томас с читает, что п ри и збегании конфликта н и о дна и з с торон н е д обивается с обственной цели.
Стиль и збегания и спользуется  в  т ех с лучаях, когда и сточник р азногласий н е и меет большого з начения д ля с убъекта конфликта; р ешение п роблемы м ожет п ринести д ополнительные н еприятности; о дна и з с торон н е г отова у лаживать в опрос в  с обственную п ользу; с убъекту н ужно в ыиграть в ремя д ля а нализа с итуации и  п олучения д ополнительной и нформации п еред п ринятием р ешения; р ешение п роблемы н ебезопасно  в  с вязи с  т ем, что о ткрытое о бсуждение конфликта и меет в озможность у сугубить с итуацию; у частники и меют в озможность у спешно у регулировать конфликт. К. Томас с читает, что, и збежав конфликта, н и о дна и з с торон н е д обьется у спеха в  с лучаях конкуренции, п риспособления и  компромисса либо о дин и з у частников о казывается в  в ыигрыше, а  д ругой п роигрывает и ли о ба п роигрывают, т ак как и дут н а компромиссные у ступки. И лишь т олько в  с итуации с отрудничества о бе с тороны о казываются в  в ыигрыше. 
Данный с пособ п оведения с читается н аиболее  и нтенсивным и  эффективным в  с мысле о пределения и схода конфликтной и стории. Более конфликтным является с тиль с оперничество; и збегание и  а даптация характеризуются п ассивной формой п оведения. Компромисс з анимает п ромежуточное с остояние, с овмещая в  с ебе и  функциональную и  п ассивную формы р еагирования. 
Опросник в ключает 60 с уждений, с группированных п о 30 п ар (приложение 2). Дабы о пределить, к какому т ипу с клоняется и спытуемый, ему п редлагается, п редельно в нимательно п рочитать каждое и з д войных в ысказываний и  в ыбрать т о и з н их, которое с читается более т ипичным д ля его п оведения. Приобретенные в  р езультате и сследования д анные с оотносятся с  ключом. Численность баллов, н абранных и ндивидумом п о каждой шкале, д ает п редставление о  в ыраженности у  н его т енденций к п роявлению н адлежащих форм п оведения в  конфликтных с итуациях.
«Методика д иагностики п оведения в  н еблагоприятных с итуациях» 
(а вторы: А. Басса и  А. Дарки, а даптация А. К. Осницкого)
Цель: д иагностика а грессивных и  в раждебных п сихических эмоциональных р еакций людей.
А. Дарки и  А. Басс п редложили о просник д ля в ыявления в есомых , п о и х м нению, характеристик и  форм а грессии (приложение 3): 
1. В недрение физической с илы п ротив и ного лица – физическая в раждебность.
 2. В ыражение н еблагоприятных чувств с квозь форму (с сора, в опль, в изг), т ак и  через с одержание с ловесных о бращений к и ным лицам (у гроза, р угань, п роклятия) – в ербальная в раждебность. 
3. В недрение о кружным м етодом н аправленных п ротив д ругих лиц шуток, с плетен и  п роявление н еупорядоченных, н енаправленных, в зрывов ярости – косвенная в раждебность. 
4. Оппозиционная конфигурация п оведения, н ацеленная, как п равило, п ротив а вторитета и  р уководства, которая и меет в озможность н арастать о т п ассивного с опротивления д о и нтенсивных д ействий п ротив п равил, т ребований, з аконов, – н егативизм. 
5. Предрасположенность к р аздражению, г отовность п ри м ельчайшем в озбуждении и злиться в о в спыльчивости, г рубости, р езкости – р аздражение. 
6. Предрасположенность  к н едоверию и  а ккуратному  о тношению к людям, п роистекающим и з у беждения, с обственно, что о кружающие с обираются п ричинить в ред – п одозрительность. 
7. Проявления з ависти и  н енависти к н аходящимся в округ, о бусловленные о щущением г нева, н едовольства кем-т о и менно и ли же в сем м иром з а д ействительные и ли н адуманные м учения – о бида. 
 8. Отношение и  в оздействия п о о тношению к с ебе и  н аходящимся в округ, п роистекающие и з в ероятного у беждения с амого о бследуемого в  т ом, с оответственно что о н с читается п лохим человеком, п оступает п лохо: в редоносно, з лостно и ли бесстыдно – а утоагрессия, и ли же о щущение в ины.
[bookmark: _Toc12552406]Анкета «Причины п оявления конфликтных с итуаций в  п едагогическом коллективе»
Респондентам было п редложено о тветить н а с ледующие в опросы (приложение 4):
В аше о тношение к конфликтам?
Существуют ли конфликты в  В ашем коллективе?
Какие конфликты н а В аш в згляд чаще в стречаются в  п едагогическом коллективе?
Каковы н а В аш в згляд более в ажные п ричины п оявления конфликтов м ежду п едагогами и  а дминистрацией?
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[bookmark: _Hlk101368821]Мы предлагаем нижеследующие практические рекомендации по управлению уже возникших конфликтов и их профилактики. Эти механизмы можно адаптировать в любом образовательном учреждении.
1. Создание и поддержание в учреждении организационной культуры как системы осознанных представлений, ценностей, правил, традиций, разделяемых всеми членами коллектива. Формирование адекватного целям и задачам учреждения ценностно-нормативного организационного сознания.
2. Правильный подбор кадров, с учетом не только профессиональных, но и индивидуально-личностных качеств человека. В целях повышения качества оказания образовательных услуг, оптимизации кадровой политики и стабилизации психологического климата в образовательных учреждениях осуществлять предварительное тестирование работников с целью выявления потенциально высококонфликтных личностей.
3.Совершенствование системы мотивации и стимулирования деятельности персонала. Трансляция руководством в среду работников организационно значимых мотивов и стереотипов организационного поведения. Достижение поставленных перед организацией целей предполагает создание, распространение и внедрение системы организационного поведения. Такие системы существуют в каждой организации, но в различных формах. Управленческая деятельность предполагает, что менеджеры придерживаются определенного стиля руководства, используют свои коммуникативные навыки и знания межличностной и групповой динамики для достижения высокого качества трудовой жизни в организации. Решение данной задачи позволяет мотивировать работников к достижению целей организации. Эффективная система организационного поведения позволяет достичь высокого уровня мотивации сотрудников, что в комбинации с квалификацией сотрудников и его способностями позволяет приблизиться к поставленным перед организацией целям, а также к индивидуальной удовлетворенности трудом.
4.Создание благоприятного морально-психологического климата. Актуальность данной проблемы определяется, прежде всего, возросшими требованиями к уровню социально-психологической включенности людей в коллектив, в их трудовую деятельность. Формирование благоприятного морально-психологического климата в коллективе - это, прежде всего, задача проявления психологического и морального потенциала, как личности, так и общества в целом, создания наиболее полного образа жизни людей. Совершенствование морально-психологического климата в трудовом коллективе образовательной организации является одним из наиболее важных условий борьбы за повышение качества оказываемых образовательных услуг. Также, морально-психологический климат является индикатором уровня социального развития, как всего коллектива, так и отдельных работников в частности, способных к более перспективному производству. От уровня оптимальности морально-психологического климата в каждом отдельном трудовом коллективе во многом зависит и общая социально-политическая, и идеологическая ситуация в обществе, а также в стране в целом. Взаимоотношения в коллективе - это одна из самых сложных и вместе с тем самых тонких сфер общественной деятельности. Это взаимодействие между собой в различных сферах деятельности людей, а человек - существо сложное и многогранное, каждый со своими взглядами, ценностями, моральными и психологическими устоями.
5. Формирование корпоративных стандартов. Корпоративные стандарты -- это принципы и правила, регулирующие деятельность учреждения, и нормативные документы, закрепляющие эти правила. Зачем нужны корпоративные стандарты? Что изменится в организации с их появлением? Корпоративные стандарты позволяют воспроизводить заданную технологию работ, помогают выявлять типичные ошибки, формировать желаемую корпоративную культуру. Сотрудники получают готовые решения для типовых задач, а руководители - четко сформулированные, формализованные требования к результатам деятельности работников. Нормативные документы - процедуры и регламенты - описывают основные процессы, существующие в организации, их можно назвать операционными стандартами. Они дают ответы на вопросы: что делать? когда? кто делает? где? что для этого нужно? Можно выделить стандарты, определяющие отношение к ученикам, коллегам, партнерам организации, регламентирующие исполнение профессиональных обязанностей, оформление рабочего места. В стандарте формулируются навыки и компетенции, которыми должен обладать человек, занимающий определенную должность. Кроме того, фиксируется уровень качества исполняемых обязанностей, и описываются внешние обстоятельства, в которых будет оцениваться качество его работы.
6. Оказание консультативной помощи работникам учреждения в целях повышения их индивидуальной стрессоустойчивости. Проведение этического консультирования компетентными независимыми специалистами по этике деловых отношений. Стресс, если с ним не бороться, неизменно приводит к появлению заболеваний. В любой образовательной организации можно разработать программу по повышению стрессоустойчивости и саморегуляции психологического состояния работников, в которую могут войти различные тренинги на повышение стрессоустойчивости и техники релаксации. Подобные программы уже давно работают в организациях разного профиля. Также, руководитель может воспользоваться услугами специалиста-психолога или лично оказать соответствующую помощь работнику. Что же касается этики деловых отношений, то ей уделяется в последнее время все большее внимание. Работодатели уделяют большое внимание вопросам этики деловых и личностных взаимоотношений при отборе персонала и его приеме на работу, а также в процессе непосредственно выполнения сотрудниками своей профессиональной роли. Соблюдение этики деловых отношений является одним из главных критериев оценки профессионализма как отдельного сотрудника, так и организации в целом.
7. Разработка и введение в учреждении разнообразных корпоративных мероприятий, праздников, тренингов, расширяющих профессионально - деловые возможности персонала и снижающие профессиональный стресс. С помощью подобных мероприятий решаются задачи формирования и поддержания благоприятного морально-психологического климата в трудовом коллективе. Корпоративные мероприятия способствуют сплочению сотрудников разных подразделений; поддержанию у персонала положительного имиджа учреждения; созданию позитивного образа учреждения у новых сотрудников. Каждый руководитель обязан знать - Корпоративный праздник - это не просто развлекательная программа, это в первую очередь нематериальный способ мотивации сотрудников. Кроме того, это инструмент формирования и развития корпоративной культуры. При планировании корпоративного мероприятия надо понимать, какая цель должна быть достигнута. То есть необходимо проработать вопрос с точки зрения идеологии. Если веселье становится основной целью мероприятия, то об эффективности праздника вряд ли имеет смысл говорить. Идеологические составляющие корпоративного праздника могут быть разными, но именно они определяют содержательную часть и формат праздника.
С помощью корпоративов можно решить многие задачи, например:
- знакомство сотрудников между собой, что особенно актуально для крупных образовательных организаций;
- знакомство с планами развития образовательного учреждения;
- повышение лояльности сотрудников к вашей организации;
- ускорение процесса адаптации новых работников.
8. Своевременное информирование руководством сотрудников о намечающихся организационных нововведениях. Каждый руководитель заинтересован в том, чтобы работа сотрудников учреждения, результаты их труда соответствовали требованиям учреждения. В соблюдении этого соответствия не малую роль играет информирование сотрудников организации. Информация, доведенная должным образом в требуемые сроки до конкретного сотрудника, имеет наибольшую ценность. В противном случае эффект полезности снижается. Зачастую, не налаженное внутреннее информирование становится причиной таких проблем, как принятие руководителем, специалистами образовательных учреждений необоснованных решений из-за потери, искажения информации; неэффективное расходование времени руководителя, ошибки в работе персонала, срыв мероприятий. Необходимо правильное определение содержания и объемов информации, которую надо доводить и собирать с персонала; конкретных получателей информации; время, сроки получения информации, периодичность; адекватные методы донесения информации до конкретных исполнителей; формы предоставления информации от сотрудников руководству, т.к. ошибки в их определении могут привести к потере и искажению информации. Система информирования предполагает двустороннюю связь. С одной стороны, руководство информирует персонал, а с другой - получает информацию от сотрудников. Персонал организации необходимо информировать о следующем:
- стратегия и перспективы развития организации, ее миссия, долгосрочные и краткосрочные цели;
- корпоративные ценности образовательного учреждения; имидж, который организация стремится создать;
- все значимые события в жизни организации (оценки влиятельных лиц, юбилеи, победы в конкурсах);
- достижения организации;
- кадровые перемещения (основные назначения и увольнения), новые функции;
- информация о персонале (возможность обучения и его итоги, внутренние конкурсы на замещение вакантных мест, критерии и итоги аттестаций, показатели и критерии стимулирования и т.д.), а также информация о социальных гарантиях персонала и возможности их получения;
- внутренняя распорядительная документация;
- нововведения и их предварительное обсуждение (возможность вносить предложения до принятия окончательного решения);
- регламентирующие документы (документально и неформально закрепленные правила и процедуры, нормативные документы и т. д.) и другая информация.
	9. Формирование конфликтологической компетентности руководителя и сотрудников учреждения. Развитие эмоциональной компетентности руководителя и работников организации, и в первую очередь ее руководителей. Конфликтологическая компетентность руководителя является составной частью профессиональной компетентности и входит в структуру профессионализма личности и деятельности. Высокий уровень конфликтологической компетентности позволяет руководителям во многих случаях осуществлять бесконфликтное руководство системой и тем самым повышать ее эффективность. Еще в далеком 1912 году немецкий психолог Вильям Штерн (William Lewis Stern) предложил измерять интеллектуальные способности человека с помощью теперь уже широко известного коэффициента IQ (Intelligence Quotient). Спустя 83 года американский психолог Даниел Гоулман (Goleman D.) произвел настоящий фурор, заявив, что более важную роль, чем IQ, играет коэффициент EQ (Emotional Quotient или Emotional Intelligence) -- эмоциональный показатель интеллекта. Связано это с тем, что контроль над собственными эмоциями и способность правильно воспринимать чужие чувства характеризуют интеллект точнее, чем способность логически мыслить. Согласно определению Даниеля Гоулмана, «эмоциональная компетентность - это способность осознавать и признавать собственные чувства, а также чувства других, для самомотивации, для управления своими эмоциями внутри себя и в отношениях с другими». Развитая эмоциональная компетентность - важнейшее качество хорошего руководителя. Если человек обладает высоким IQ, но его EQ весьма низок, вряд ли он сможет быть успешным управленцем. Ведь работа руководителя на 90% состоит из общения, успех которого напрямую зависит от коэффициента эмоционального интеллекта.
Без сомнения, харизма лидера и широкий кругозор сопутствуют друг другу. Но при определении соотношения между специальными знаниями и когнитивными способностями лидеров, с одной стороны, и их эмоциональным интеллектом -- с другой, установлено, что чем выше ранг руководителя, тем больше эмоционального интеллекта заложено в фундамент успеха. Если с уровнем IQ все достаточно просто - исследования показали, что он практически не меняется со временем и повысить его практически невозможно, это явление генетическое, то с эмоциональным интеллектом все сложилось по-другому. Развитие эмоционального интеллекта - самая сложная работа, с которой когда-либо встречались люди. Но именно эта работа даёт наибольшие результаты, именно она повышает личную эффективность. Инструментами развития эмоциональной компетентности являются книги, тренинги, коучинг. Впрочем, не стоит ударяться из крайности в крайность и судорожно начинать шерстить все возможные источники информации. Бесспорно, сколь угодно высокие показатели эмоциональной гибкости никогда не заменят ни профессиональной компетентности, ни умения взвешивать все «за» и «против» и делать объективные выводы. Цитируя одного из авторов, стоявших у истоков образования понятия EQ, Маршу Рейнольдс (Marcia Reynolds), «развитие эмоциональной компетентности делает человека более профессиональным, а профессионала более человечным».
10. Создание инструментов документационного обеспечения организационной культуры. Сегодня документ является основным способом управления и представления информации, его значение в деятельности организации повышается. Более того, развивается электронная форма представления документа, что даёт новые возможности сотрудникам организации, связанные с созданием, распространением и поиском знаний, которые содержатся в документах финансового, юридического, научно-технического, нормативно-справочного, организационно-распорядительного, проектно-конструкторского, маркетингового, эксплуатационного характера, создающихся в различных подразделениях организации на различных этапах жизненного цикла производства продукции или оказания услуг. Построение работы с документами является составной частью процессов управления и принятия решений, существенно влияющей на оперативность и качество управления. Поэтому одной из важнейших составляющих корпоративной информационной системы является информационная система управления документами.
Автоматизация управления документами решает следующие задачи:
· - Формирование целостной картины деятельности организации.
· - Повышение эффективности работы сотрудников (автоматизация рутинных операций).
· - Координация работ структурных подразделений в рамках единого процесса.
· - Мониторинг движения документов.
· - Оперативная обработка информации, поддержка её актуальности, достоверности и непротиворечивости.
· - Коллективная работа с документами.
· - Контроль исполнения.
· - Построение системы поиска, хранения и архивирования документов.
· - Эффективное использование людских, коммуникационных, технических и информационных ресурсов.
· 11. Создание в образовательных учреждениях на функциональной основе конфликтных комиссий является формой предупреждения и разрешения конфликтных ситуаций. Рекомендовать введение в состав конфликтных комиссий специалистов социологов-конфликтологов, владеющих специальными знаниями по управлению конфликтными процессами в организациях.

Табл. 1. Возможные риски и способы их снижения
	Практические рекомендации
	Риски и пути их снижения

	1. Создание и поддержание в учреждении организационной культуры.
	1. Изменения, связанные с процессом формирования и развития организационной культуры образовательного учреждения, вызывают сопротивление у различных категорий педагогических работников. Для снижения сопротивления и уровня конфликтности необходимо разработать программу изменения организационной культуры, положения которой должны быть понятны всему персоналу учреждения.

	2. Правильный подбор кадров, с учетом не только профессиональных, но и индивидуально-личностных качеств человека.
	2. Слишком сильное «увлечение» тестированием потенциальных работников на конфликтность, что может отвлечь ваше внимание от профессиональных знаний, умений и навыков человека. Ищите «золотую середину», не впадайте в крайности.

	3. Совершенствование системы мотивации и стимулирования деятельности персонала.
	3. Руководитель может «запутаться» в разных стилях управления и, в соответствии с этим, «замучить» свой персонал разной тактикой поведения. А также, следует помнить, что прежде чем использовать свои коммуникативные навыки и знания межличностной и групповой динамики, необходимо сначала адекватно оценить их научность и содержательность. Поэтому необходимо постоянно повышать уровень своего образования по этим вопросам.

	4. Создание благоприятного морально-психологического климата.
	4. На наш взгляд самый опасный риск в этой практической рекомендации «перейти границы дозволенного», т.е. нарушить границы личного пространства работника. Поэтому в этом направлении необходимо работать, так сказать, без фанатизма, и помнить, что иной раз помощью может оказаться невмешательство.

	5. Разработка этического кодекса и карт этики.
	5. Вы можете столкнуться с ситуацией непрофессионального составления подобного рода документов. Поэтому придерживайтесь правила «не надо изобретать велосипед». Воспользуйтесь чужим положительным опытом, посмотрите в каких организациях уже созданы и эффективно работают кодексы и карты этики. Естественно, вы должны адаптировать их под свое образовательное учреждение с соответствующими дополнениями и поправками.

	6. Формирование корпоративных стандартов.
	6. Неправильно составленный корпоративный стандарт может привести к катастрофе. Поэтому этим должны заниматься только специалисты. Это, во-первых. А во-вторых: существует риск, что руководитель слишком углубится в «стандартизирование» деятельности образовательного учреждения. Осуществляйте объективный критический анализ ситуации, возможно, многие процессы в вашем учреждении работают эффективно и слаженно без соответствующей регламентации корпоративными стандартами.

	7. Оказание консультативной помощи работникам учреждения в целях повышения их индивидуальной стрессоустойчивости. Проведение этического консультирования компетентными независимыми специалистами по этике деловых отношений.
	7. В этой практической рекомендации имеет место риск, который может также увести вас от профессиональной компетентности работника, если вы будете зацикливаться только на его владением деловым этикетом. Поэтому необходимо помнить основную миссию образовательного учреждения при приеме на работу персонала. Что же касается борьбы со стрессоустойчивостью, то не нужно «перегибать палку» в борьбе со стрессом. Ведь некоторые категории личностей имеют возможность самостоятельно мобилизовать свои силы и справиться с напряжением. А также, при использовании тренингов и техник релаксации, необходимо быть уверенным в их методике и положительном опыте в других организациях. Не стоит ставить на своем персонале эксперименты, иначе это может обернуться весьма непредсказуемыми результатами и не теми эффектами, которых вы ожидаете.

	8. Разработка и введение в учреждении разнообразных корпоративных мероприятий, праздников, тренингов, расширяющих профессионально - деловые возможности персонала и снижающие профессиональный стресс.
	8. Риск «быть раскрытым». Иногда совсем не нужно, чтобы ваш персонал понял, какие цели вы преследуете, организуя то или иное мероприятие. Тот же Новый год, для работников должен быть обычным веселым праздником, где можно снять, накопившееся за время работы, напряжение и повеселиться с коллегами. Какие цели преследует руководитель - должен знать только руководитель. Поэтому все зависит только от вашего умения и тонкой организации подобного рода мероприятий.

	9. Своевременное информирование руководством сотрудников о намечающихся организационных нововведениях.
	9. Здесь руководитель рискует «перенасытить» свой персонал информацией, «сказать лишнее». И, наоборот, требовать «излишней» обратной связи от своих подчиненных. Необходимо правильное определение содержания и объемов информации, которую надо доводить и собирать с персонала.

	10.Формирование конфликтологической компетентности руководителя и сотрудников учреждения. Развитие эмоциональной компетентности руководителя и работников организации, и в первую очередь ее руководителей.
	10. Риск в том, что вы, как руководитель, который тонко чувствует переживания своего персонала, можете «уйти» в чужие эмоции и отвлечься от основных целей работы, ослабить дисциплину, и, в итоге, заработать в коллективе репутацию начальника, которого легко обвести вокруг пальца, лишь рассказав ему очередную слезную историю из личной жизни. Помните: в первую очередь вы - шеф, лидер, организатор и главный ответственный за всю работу образовательного учреждения. А эффективное управление - это умение достигать своих целей посредством других людей, т.е. вашего персонала.

	11. Проведение социальных ревизий для оценки и составления отчетов о реализации социальных программ организации.
	11. Чтобы использовать метод социальной ревизии, необходимо быть неплохим психологом и уметь так поставить разговор, что сотрудник правдиво ответил на интересующие вас вопросы добровольно. Иначе, вы рискуете «зажать» человека, который может подумать, что он на допросе. В такой ситуации вы точно не получите адекватной информации для составления отчетов о реализации социальных программ образовательного учреждения.

	12. Создание инструментов документационного обеспечения организационной культуры.
	12. Один из главных рисков в этом вопросе - «раз сделал и успокоился». Каждый руководитель должен помнить, что информационная среда очень динамична и быстро развивается, и вы должны держать «руку на пульсе». Иначе все ваши труды будут напрасны, потому что необновляемые технологии быстро устареют и снизят эффективность работы образовательного  учреждения во всех сферах.





 
В  любой о рганизации в озникают конфликты. Они, к с ожалению, н еизбежны. Конфликт является д вижущей с илой р азвития с ообщества.
При эффективном, п родуманном у правлении конфликтом его п оследствия, с корее в сего, с ыграют п оложительную р оль, т .е. будут с пособствовать д альнейшему д остижению целей.
Как было о тмечено р анее, у правление конфликтом с ложная функция. К каждому конфликту н ужен и ндивидуальный п одход.
[bookmark: _Hlk101380752]Используя эти рекомендации, руководитель может предотвратить конфликтные ситуации в своей организации. Конечно, не существует единого универсального способа урегулирования конфликтными ситуациями, были названы лишь основные (шаблоны), так как люди в организациях разные и имеют разные взгляды, ценности, потребности, и угодить каждому невозможно, поэтому, конфликты в организациях неизбежны.











ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Управление конфликтом в образовательном учреждении есть целенаправленное влияние на процесс конфликта, обеспечивающее заключение социально значимых задач. Оно включает в себя прогнозирование конфликтов, урегулирование, разрешение, предупреждение одних и совместно с тем стимулирование других, остановка и подавление конфликтов.
Результаты выполненного нами теоретико-прикладного исследования позволяют сформулировать следующим обощения.
В работе образовательного учреждения для профилактики конфликтов необходимо использовать управленческие способы предупреждения конфликтов:
- четкую формулировку требований, правил, критериев оценки;
- однозначную иерархическую структуру и использование координирующих механизмов (все знают, кто главный, кто за что отвечает, кто принимает решение в случае разногласий);
- установление общих целей, формирование единых ценностей;
- система поощрений, исключающая столкновения различных подразделений или членов группы.
Важность данной работы заключается в том, что экспериментальные выводы позволяют ввести в управляемое русло протекающие ныне стихийно организационные конфликты в образовательной организации. Помимо этого, становится возможным не только своевременное обнаружение зарождающихся конфликтов в педагогическом коллективе и их разрешение до момента достижения точки невозврата, но и предупреждение этих конфликтов.
В заключение отметим, что в образовательном учреждении весьма важно стремиться к быстрому и полному разрешению конфликтов, иначе они могут стать перманентными. Немаловажное значение при этом имеет создание благоприятной атмосферы труда, доброжелательных межличностных отношений членов коллектива в процессе трудовой деятельности, умение отличать причины от поводов, выбирать наиболее верные способы разрешения конфликтов. Это одна из первейших задач руководителя организации. Ведь эффективно управлять – это в том числе и умение создавать такую обстановку, в которой с минимальными издержками реализовывались бы поставленные перед образовательным учреждением задачи.
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«Тест н а о ценку у ровня конфликтности личности (а втор К.М. Левитан)
Тест позволяет участникам определить степень выраженности собственной конфликтности.
Инструкция. Оцените по 7 – бальной шкале, насколько в вас представлено каждое свойство, приведённое в таблице. Семь баллов означает, что в вашем поведении всегда проявляется  свойство, описанное в левой части таблицы, 1 балл – что оно не проявляется никогда, для вас характерна его противоположность,  описанная в правой части таблицы.
	Рвётесь в спор
	7 6 5 4 3 2 1
	Уклоняетесь от спора

	Свои выводы сопровождаете тоном, не терпящим возражений
	7 6 5 4 3 2 1
	Свои выводы сопровождаете извиняющимся тоном

	Считаете, что добьётесь своего, если будете рьяно возражать
	7 6 5 4 3 2 1
	Считаете, что если будете возражать, то не добьётесь своего

	Не обращаете внимание на то, что другие не принимают доводов
	7 6 5 4 3 2 1
	Сожалеете, если видите, что другие не принимают доводов

	Спорные вопросы обсуждаете в присутствии оппонента (защитника)
	7 6 5 4 3 2 1
	Рассуждаете о спорных проблемах в отсутствии оппонента ( защитника)

	Не смущаетесь, если попадаете в напряжённую обстановку
	7 6 5 4 3 2 1
	В напряжённой обстановке чувствуете себя неловко

	Считаете, что в споре надо проявлять свой характер
	7 6 5 4 3 2 1
	Считаете, что в споре не нужно демонстрировать свои эмоции

	Не уступаете в спорах
	7 6 5 4 3 2 1
	Уступаете в спорах

	Считаете, что люди легко выходят из конфликта
	7 6 5 4 3 2 1
	Считаете, что люди с трудом выходят из конфликта

	Если взрываетесь, то считаете, что без этого нельзя
	7 6 5 4 3 2 1
	Если взрываетесь, то вскоре ощущаете чувство вины


60 и более баллов – высокая степень конфликтности. Зачастую вы сами ищите повод для споров. Не обижайтесь, если вас будут считать, любителем поскандалить. Лучше подумайте, не скрывается ли за таким поведением глубинное чувство собственной неполноценности?
50 – 60 баллов – выраженная конфликтность. Вы настойчиво отстаиваете своё мнение, даже если это может отрицательно повлиять на ваши взаимоотношения с окружающими. За это вас не всегда любят, но зато уважают.
30 – 50 баллов – конфликтность выражена слабо. Вы умеете сглаживать конфликты и избегать критических ситуаций, но при необходимости готовы решительно отстаивать свои интересы.
15 – 30 баллов – конфликтность не выражена. Вы тактичны, не любите конфликтов. Если же вам приходится вступать в спор, вы всегда учитываете, как это может отразиться на ваших взаимоотношениях с окружающими.
Менее 15 баллов – для вас свойственно избегать конфликтных ситуаций. Вы предпочитаете отказаться от своих интересов, но избежать какой – либо напряженности в отношениях. Не думаете ли вы, что тем самым теряете уважение окружающих?
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Методика «Стратегии поведения в конфликтных ситуациях» 
(автор К.У. Томас, адаптированная Н.В. Гришиной)
С помощью данного теста оказывается возможным определить стиль поведения в ситуации разногласий. Всего таковых стилей пять:
Сотрудничество – оптимально почти всегда;
Компромисс – вполне приемлемо в ряде случаев; 
Избегание (уход) – рекомендовано в случае неспровоцированных партнером «пожаров»
Приспособление – возможно в тех случаях; когда оппонент действительно прав.
 Соперничество – наименее эффективный, но наиболее часто используемый способ поведения в конфликтах.
Для того, чтобы определить, к какому способу склоняется человек, нужно внимательно прочитав каждое из двойных высказываний а) и б) выбрать то из них, которое в большей степени соответствуют тому, как он обычно поступает и действует.
1. а) Иногда я предоставляю возможность другим взять на себя ответственность за решение спорного вопроса;
       б) Чем обсуждать то, в чём мы расходимся, я стараюсь обратить внимание на то, с чем мы оба согласны.
2.  а) Я стараюсь найти компромиссное решение;
     б) Я пытаюсь уладить решение с учётом всех интересов другого человека и моих собственных. 
3.  а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего;
     б) Иногда я жертвую своими собственными интересами ради интересов другого человека.
4.  а) Я стараюсь найти компромиссное решение;
     б) Я стараюсь не задеть чувство другого человека.
5.  а) Улаживая спорную ситуацию, я всё время пытаюсь найти поддержку у другого;
     б) Я стараюсь делать всё, чтобы избежать бесполезной напряжённости.
6.  а) Я пытаюсь избежать неприятности для себя;
     б) Я стараюсь добиться своего.
7.  а) Я стараюсь отложить решение спорного вопроса с тем, чтобы со временем решить его окончательно;
     б) Я считаю возможным в чём-то уступить другому, чтобы добиться своего.
8.  а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего;
     б) Я первым делом стараюсь определить то, в чём состоят все затронутые интересы и споры.
9.  а) Думаю, что не всегда стоит волноваться из-за каких-то возникших разногласий;
    б) Я принимаю усилия, чтобы добиться своего.
10.  а) Я твёрдо стремлюсь добиться своего;
       б) Я пытаюсь найти компромиссное решение.
11.  а) Первым делом я стремлюсь ясно определить то, в чём состоят все затронутые интересы и спорные вопросы;
       б) Я стараюсь успокоить другого и, главным образом,  сохранить наши отношения.
12.  а) Зачастую я избегаю занимать позицию, которая может вызвать споры;
        б) Я даю возможность другому в чём-то остаться при своём мнении, если он также идёт навстречу.
13.  а) Я предлагаю среднюю позицию;
       б)  Я настаиваю, чтобы всё было сделано по-моему.
14.  а) Я сообщаю другому свою точку зрения и спрашиваю о его взглядах;
       б) Я пытаюсь показать другому логику и преимущество моих взглядов.
15.  а) Я стараюсь успокоить другого и,  главным образом, сохранить наши отношения;
       б) Я стараюсь сделать всё необходимое, чтобы избежать напряжения.
16.  а) Я стараюсь не задеть чувства другого;
       б) Я обычно пытаюсь убедить другого в преимуществах моей позиции.
17.  а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего;
        б) Я стараюсь сделать всё, чтобы избежать бесполезной напряжённости.
18.  а) Если это сделает другого счастливым, я дам ему возможность настоять на своём;
        б) Я дам другому возможность остаться при своём мнении, если он идёт мне на встречу.
19.  а) Первым делом я пытаюсь определить то, в чём состоят все затронутые интересы и спорные вопросы;
        б)  Я стараюсь отложить спорные вопросы с тем, чтобы со временем решить их окончательно.
20.  а) Я пытаюсь немедленно преодолеть наши разногласия;
        б) Я стараюсь найти наилучшее сочетание выгод и потерь, для нас обоих.
21.  а) Ведя переговоры, стараюсь быть внимательным к другому;
        б) Я всегда склоняюсь к прямому обсуждению проблемы.
22.  а) Я пытаюсь найти позицию, находящуюся посередине  между моей позицией  и точкой зрения  другого  человека;
        б) Я отстаиваю свою позицию.
23.  а) Как правило, я озабочен тем, чтобы удовлетворить желания каждого из нас;
        б) Иногда предоставляю другим взять на себя ответственность за решение спорного вопроса.
24.  а) Я пытаюсь убедить другого в своей правоте;
        б) Я стараюсь уговорить другого на компромисс.
25.  а) Я пытаюсь убедить другого в своей правоте;
       б) Ведя переговоры, я стараюсь быть внимательным к аргументам другого.
26.  а) Я обычно предлагаю среднюю позицию;
        б) Я почти всегда стремлюсь удовлетворить интересы каждого из нас.
27.  а) Зачастую стремлюсь избежать спора;
        б) Если это сделает другого человека счастливым, я дам ему возможность настоять на своём.
28.  а) Обычно я настойчиво стремлюсь добиться своего;
        б) Улаживая ситуацию, я обычно стремлюсь найти поддержку у другого.
29.  а) Я предлагаю среднюю позицию;
        б) Думаю, что не всегда стоит волноваться из-за возникающих разногласий.
30.  а) Я стараюсь не задеть чувства другого;
       б) Я всегда занимаю такую позицию в споре, чтобы мы совместно могли добиться успеха.
По каждому из пяти разделов опросника (соперничество, сотрудничество, компромисс, избежание, приспособление) подсчитывается количество ответов, совпадающих с ключом.
Ключ опросника:
Соперничество: а) 3, 8, 10, 17, 25, 28; 6) 6, 9, 13, 14, 16, 22
Сотрудничество: а) 5, 11, 14, 19, 20, 23; 6) 2, 8, 21, 26, 28, 30
Компромиссы; а) 2, 4, 13, 22, 26, 29; 6) 7, 10, 12, 18, 20, 24
Избегание: а) 1, 6, 7, 9, 12, 21, 27; 6) 5, 15, 17, 19, 23, 29
Приспособление; а) 15, 16, 18, 24, 30; 6) 1, 3, 4, 11, 25, 27
Количество баллов, набранных индивидом по каждой шкале, дает представление о доминирующем у него стиле поведения в конфликтных ситуациях.
Уровни выраженности стратегий поведения в конфликте 
Уровень выраженности Количество баллов
Низкий 0-3  Средний 4-8  Высокий 9-12
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«Методика д иагностики п оведения в  н еблагоприятных с итуациях»
(а вторы: А. Басса и  А. Дарки, а даптация А. К. Осницкого)
Прочитывая или прослушивая зачитываемые утверждения, примеряйте, насколько они соответствуют вашему стилю поведения, вашему образу жизни, и отвечайте одним из четырех возможных ответов: «да», «пожалуй да», «пожалуй нет», «нет».
1.    Временами не могу справиться с желанием навредить кому-либо.
2.    Иногда могу посплетничать о людях, которых не люблю.
3.    Легко раздражаюсь, но легко и успокаиваюсь.
4.    Если меня не попросить по-хорошему, просьбу не выполню.
5.    Не всегда получаю то, что мне положено.
6.    Знаю, что люди говорят обо мне за моей спиной.
7.    Если не одобряю поступки других людей, даю им это почувствовать.
8.    Если случается обмануть кого-либо, испытываю угрызения совести.
9.    Мне кажется, что я не способен ударить человека.
10.    Никогда не раздражаюсь настолько, чтобы разбрасывать вещи.
11.    Всегда снисходителен к чужим недостаткам.
12.    Когда установленное правило не нравится мне, хочется нарушить его.
13.    Другие почти всегда умеют использовать благоприятные обстоятельства.
14.    Меня настораживают люди, которые относятся ко мне более дружелюбно, чем я этого ожидаю.
15.    Часто бываю не согласен с людьми.
16.    Иногда на ум приходят мысли, которых я стыжусь.
17.    Если кто-нибудь ударит меня, я не отвечу ему тем же.
18.    В раздражении хлопаю дверьми.
19.    Я более раздражителен, чем кажется со стороны.
20.    Если кто-то корчит из себя начальника, я поступаю ему наперекор.
21.    Меня немного огорчает моя судьба.
22.    Думаю, что многие люди не любят меня.
23.    Не могу удержаться от спора, если люди не согласны со мной.
24.    Увиливающие от работы должны испытывать чувство вины.
25.    Кто оскорбляет меня или мою семью, напрашивается на драку.
26.    Я не способен на грубые шутки.
27.    Меня охватывает ярость, когда надо мной насмехаются.
28.    Когда люди строят из себя начальников, я делаю все чтобы они не зазнавались.
29.    Почти каждую неделю вижу кого-нибудь из тех, кто мне не нравится.
30.    Довольно многие завидуют мне.
31.    Требую, чтобы люди уважали мои права.
32.    Меня огорчает, что я мало делаю для своих родителей.
33.    Люди, которые постоянно изводят вас, стоят того, чтобы их щелкнули по носу.
34.    От злости иногда бываю мрачным.
35.    Если ко мне относятся хуже, чем я того заслуживаю, я не огорчаюсь.
36.    Если кто-то пытается вывести меня из себя, я не обращаю на него внимания.
37.    Хотя я и не показываю этого, иногда меня гложет зависть.
38.    Иногда мне кажется, что надо мной смеются.
39.    Даже если злюсь, не прибегаю к сильным выражениям.
40.    Хочется, чтобы мои грехи были прощены.
41.    Редко даю сдачи, даже если кто-нибудь ударит меня.
42.    Обижаюсь, когда иногда получается не по-моему.
43.    Иногда люди раздражают меня своим присутствием.
44.    Нет людей, которых бы я по-настоящему ненавидел.
45.    Мой принцип: «Никогда не доверять чужакам».
46.    Если кто-то раздражает меня, готов сказать ему все, что о нем думаю.
47.    Делаю много такого, о чем впоследствии сожалею.
48.    Если разозлюсь, могу ударить кого-нибудь.
49.    С десяти лет у меня не было вспышек гнева.
50.    Часто чувствую себя, как пороховая бочка, готовая взорваться.
51.    Если бы знали, что я чувствую, меня бы считали человеком, с которым нелегко ладить.
52.    Всегда думаю о том, какие тайные причины заставляют людей делать что-нибудь приятное для меня.
53.    Когда кричат на меня, кричу в ответ.
54.    Неудачи огорчают меня.
55.    Дерусь не реже и не чаще других.
56.    Могу вспомнить случаи, когда был настолько зол, что хватал первую попавшуюся под руку вещь и ломал ее.
57.    Иногда чувствую, что готов первым начать драку.
58.    Иногда чувствую, что жизнь со мной поступает несправедливо.
59.    Раньше думал, что большинство людей говорит правду, но теперь этому не верю.
60.    Ругаюсь только от злости.
61.    Когда поступаю неправильно, меня мучает совесть.
62.    Если для защиты своих прав нужно применить физическую силу, я применяю ее.
63.    Иногда выражаю свой гнев тем, что стучу по столу.
64.    Бываю грубоват по отношению к людям, которые мне не нравятся.
65.    У меня нет врагов, которые хотели бы мне навредить.
66.    Не умею поставить человека на место, даже если он этого заслуживает.
67.    Часто думаю, что живу неправильно.
68.    Знаю людей, которые способны довести меня до драки.
69.    Не огорчаюсь из-за мелочей.
70.    Мне редко приходит в голову мысль о том, что люди пытаются разозлить или оскорбить меня.
71.    Часто просто угрожаю людям, не собираясь приводить угрозы в исполнение.
72.    В последнее время я стал занудой.
73.    В споре часто повышаю голос.
74.    Стараюсь скрывать плохое отношение к людям.
75.    Лучше соглашусь с чем-либо, чем стану спорить.
Ключ для обработки результатов испытания по опроснику:
«1». физическая агрессия (к=11): 1+, 9-, 17-, 25+, 33+, 41+, 48+, 55+, 62+, 68+. 
«2». вербальная агрессия (к=8): 7+, 15+, 23+, 31+, 39-, 46+, 53+, 60+, 66-, 71+, 73+, 74-.
«3». косвенная агрессия (к=13): 2+, 10+, 18+, 26-, 34+, 42+, 49-, 56+, 63+. 
«4». негативизм (к=20): 4+, 12+, 20+, 28+, 36-. 
«5». раздражение (к=9): 3+, 11-, 19+, 27+, 35-, 43+, 50+, 57+, 64+, 69-, 72+. 
«6». подозрительность (к=11): 6+, 14+, 22+, 30+, 38+, 45+, 52+, 59+, 65-, 70-. 
«7». обида (к=13): 5+, 13+, 21+, 29+, 37+, 44+, 51+, 58+. 
«8». чувство вины (к=11): 8+, 16+, 24+, 32+, 40+, 47+, 54+, 61+, 67+.
Номера вопросов со знаком «–» требуют и регистрации ответа с противоположным знаком: если был ответ «ДА», то мы его регистрируем как ответ «Нет», если был ответ «Нет», регистрируем как ответ «да». Сумма баллов, умноженная на коэффициент, указанный в скобках при каждом параметре агрессивности, позволяет получить удобные для сопоставления– нормированные – показатели, характеризующие индивидуальные и групповые результаты (нулевые значения не просчитываются).
Суммарные показатели:
(«1» + «2» + «3»): 3 = ИА – индекс агрессивности;
(«6» + «7»): 2 = ИВ – индекс враждебности, конфликтности
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Анкета «Причины возникновения конфликтных ситуаций в педагогическом коллективе»
Уважаемые коллеги!
В нашей школе проводится исследование с целью выявления причин возникновения конфликтных ситуаций в педагогическом коллективе. Просим Вас принять участие в данном исследовании. 
Прежде чем ответить на каждый вопрос, внимательно прочитайте все имеющиеся варианты ответов на него и поставьте какой-либо знак (+, крестик и т.д.) против того ответа, который соответствует Вашему мнению. Анкетирование анонимное. 
Просим Вас серьезно и ответственно отнестись к участию в исследовании.
1. Ваше отношение к конфликтам?
	Позитивное
	Скорее позитивное, чем негативное
	Нейтральное
	Скорее негативное, чем позитивное
	Негативное

	
	
	
	
	


2. Какие конфликты на Ваш взгляд чаще встречаются в педагогическом коллективе?
Администрация – педагог; Педагог – педагог; Педагог – ученик; Педагог – родитель.
3. Каковы на Ваш взгляд наиболее значимые причины возникновения конфликтов между администрацией и педагогами (возможны несколько вариантов ответов)?
Слишком высокие требования администрации.
Нарушение этики общения.
Ошибки в подборе и расстановки кадров.
Ошибки в организации контроля.
Просчеты в планировании.
Нарушение педагогами трудовой дисциплины.
Неспособность принять адекватное решение
Недостаточный уровень подготовленности педагогов к трудовой деятельности.
Игнорирование педагогами замечаний администрации.
Неудовлетворенность от взаимодействия между сторонами.
Другие причины (укажите какие) 
4. Каковы на Ваш взгляд наиболее значимые причины возникновения конфликтов между педагогом и педагогом (возможны несколько вариантов ответов)?
Невыполнение работы одним педагогом, повлекшее за собой невозможность выполнения работы другим педагогом.
Несовпадение взглядов педагогов на одну и ту же проблему.
Неудовлетворенность от взаимодействия между сторонами.
Нарушение этики общения.
Другие причины (укажите какие) 
5. Каковы на Ваш взгляд наиболее значимые причины возникновения конфликтов между педагогом и родителями (возможны несколько вариантов ответов)?
Невыполнение родителями своих обязанностей по воспитанию ребенка.
Недовольство родителей результатами обученности ребенка.
Недовольство родителей деятельностью педагога по разрешению конфликтов в ученическом коллективе.
Нарушение этики общения.  Другие причины (укажите какие) 
6. Существуют ли конфликты в Вашем коллективе?
да; нет; затрудняюсь ответить; меня это не интересует;
7. Какого рода конфликты существуют в Вашем педагогическом коллективе:
Администрация – педагог; Педагог – педагог; Педагог – ученик; Педагог – родитель.
Ваши предложения по предотвращению (или разрешению) конфликтов в педагогическом коллективе.
Благодарим Вас за участие в исследовании!
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