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Dinamismul vietii contemporane determinat de schimbdrile impresionante in
toate sferele de activitate, necesitd o adaptare continud a sistemului de
invatdmant la noile orientari si relatii. Calea aleasa, de societatea noastra, spre
democratie poate asigura succesul doar in cazul in care educatia va forma
personalitati capabile sd promoveze noi comportamente.

Institutia educationala are scopul de a modela viitorul, astfel se impune in mod
imperios umanizarea procesului de invatamant, adaptarea acestuia la nevoile,
interesele si particularitatile individuale, crearea unei comunitati de invatare
bazatd pe incredere, colaborare si sustinere, ceea ce asigura succesul in
dezvoltarea celui ce invata.

Cresterea eficientii §i calitatii procesului educational in noile conditii, depind
considerabil de climatul organizational, cultura organizationald, ce permite
fiecarui individ In parte stabilirea echilibrului uman, afirmarea in libertatea de a
alege modalitati de eficientizare a procesului educational, ce ar corespunde
realitatii umane, dar care duce inevitabil la aparitia conflictelor.

Conflictul este o stare omniprezentd, deoarece nu existd zona a realitatii sociale
care sa nu fie animate de o serie intreaga de conflicte, de magnitudini §i tipuri
diferite. Restrangand sfera abordarii, putem afirma ca institutiile sunt permanent
si In orice ipostazd animate de conflicte. Afirmatia este general valabila,
indiferent de structura internd (de putere, de roluri, de comunicatie, etc.) a
organizatiei. Orice institutie este un sistem autonom inclus in cadrul sistemului
social total (societatea) si suferind multiple influente din partea acestuia.
Societatea, in general, a favorizat intotdeauna competitia: se poate spune ca a
ridicat la rang de principiu aceastd stare, crednd un mediu prin excelenta
competitional. Pentru a reusi In societate trebuie sa faci fata acestei situatii, sa
castigi cat mai multe ,,concursuri” si sd nu suferi infrAngeri semnificative. Orice
organizatie reuneste in grupuri de muncd indivizi cu personalititi, mentalitati,
educatie, sisteme de valori si comportamente diferite. Mentinerea unei armonii
perfecte este greu de realizat, conflictele fiind inevitabile. In timp abordarile
privind conflictul au evoluat simultan cu transferarea preocuparilor de Ia
problema generatoare de conflict la modul de abordare a acestuia. Cand doua
sau mai multe parti, din cadrul organizatiei, trebuie sa interactioneze pentru a
indeplini o sarcina, a lua o decizie, a realiza un obiectiv, sau a rezolva o
problema, iar interesele partilor sunt diferite §i actiunile unei parti determina
reactii adverse celeilalte, partile fiind incapabile sd solutioneze controversa,
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criticindu-se reciproc, apare conflictul [1, p.5]. In continuare, acestea isi
influenteaza colegii, colaboratorii sau prietenii, care fie li se alatura, fie raman in
expectativd. Atdta timp cat conflictul ramane nerezolvat, performantele
organizatiei, caliatea managementului educational, cat si relatiile interpersonale
sunt afectate.

Conflictul este, in esentda, o neintelegere, ciocnire de interese, dezacord (un
antagonism, o ceartd, diferend sau discutie violentd), iar modul sidu de dezvoltare
presupune cinci etape relativ distincte: dezacordul, confruntarea, escaladarea,
dezescaladarea, rezolvarea. [1, p.5] Conflictul este mai mult decat o disputa, este
o lupta si ia nagtere dintr-un litigiu, dintr-un dezacord sau un diferend, implica o
rivalitate, fard ca el sa aiba intotdeauna violenta sau ostilitate.

Peltean A. propune [5,p.28-30] etapele unui conflict a fi urmatoarele :

- aparittia sursei generatoare a conflictului - stare de latenta;

- perceperea in mod diferit a conflictului - conflict perceput;

- aparitia explicita a caracteristicilor starii de conflict - conflict resimtit;

actiunea deschisa menita sa solutioneze conflictul - stare manifestata;
ivirea consecintelor conflictului.

Prima etapa presupune o componentd emotionald, cei implicati in conflict
incepand sa simtd unii fata de altii ostilitate si tensiune (in cazul conflictului
distructiv) sau entuziasm ori ambitie (in cazul conflictului benefic). Conflictul
resimfit are deja un caracter personalizat, cu reactie individuald. La acest
moment activitatea scade in productivitate iar timpul este consumat cu zvonuri si
actiuni neproductive.

Conflictul are dupd caz mai multe faze - tensiuni, controverse, crize care
conduc la tot felul de confruntiri. In sensul siu cel mai general, el descrie o stare
de lucruri in interiorul céreia o forta sau un complex de forte ce actioneaza intr-o
unitate relativa intalneste o altd fortd sau un alt complex de forte similar
organizate. Dar aceasta este doar una dintre modalitatile posibile de reactie la
conflict. Se poate alege solutia ignorérii reciproce.

Modelul procesual, elaborat de Pondy [ apud 4, p.78-80] porneste de la
premisa ca singura modalitate de intelegere a conflictului este perceperea sa ca
un proces mai degraba dinamic decat stabil sau static.

a) Conflictul latent este determinat de consecintele unor episoade conflictuale
anterioare. Printre acestea pot fi mentionate: insuficienta resurselor, dorinta de a
avea mai multa autonomie, deosebirile dintre scopurile personale si cele ale
organizatiei. Mediul extern influenteaza si el conflictul latent

b) Conflictul inteles apare odatd cu constientizarea existentei unor conditii
latente. Scopurile sau obiectivele divergente nu creeaza conflictul atata timp cat
acest lucru nu este evident, sau cei implicati neacordandu-i o importantd
semnificativd. El se transformd 1n conflict resimtit numai atunci cand ne
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orientdm atentia asupra lui. Pot exista mai multe conflicte decat putem stapani si
de aceea conflictul inteles nu devine neaparat conflict resimtit.

¢) Conflictul manifest se exprimd prin comportament, reactiile cele mai
frecvente fiind apatia, atitudinea dramatica, ostilitatea deschisa sau agresivitatea.
Managerii, prin mecanismele pe care le au la indemind, pot sa preintampine
manifestarea deschisa a conflictelor.

Existd mai multe modele teoretice de conflict. Thomas Killman [11] considera
ca modelele de conflict descriu fie procesul, fie structura unei situatii
conflictuale. Daca un conflict a fost solutionat, partile implicate se pot indrepta
spre o cooperare; in caz contrar, conflictul creste in intensitate, cuprinzand parti
sau probleme ce nu au fost implicate initial.

Pentru a caracteriza situatiile conflictuale, putem formula cateva criterii de
baza ca punct de plecare in fixarea unei tipologii a conflictelor: esenta
conflictelor, subiectii aflati in conflicte, pozitia ocupatd de actorii implicati,
gradul de intensitate, forma, durata si evolutia, respectiv, efectele pe care le
genereaza conflictele.

1. Din punct de vedere al esentei lor, putem evidentia conflictele
de manipulare,  pseudo-conflicte, conflicte de substanta[5, p.40-45]
(esential generate de existentd unor obiective diferite) si conflicte afective
(generate de stari emotionale care vizeaza relatiile interpersonale).

Conflictele de substanga se manifestd cu o mai mare intensitate atunci cand
indivizii urmaresc atingerea propriilor scopuri prin intermediul unor grupuri.
Conflictele de substanta sunt puternice in sistemele de conducere autoritare, in
care cei care detin posturile de decizie cheie 1si impun propriile rationamente,
avand drept argument experienta indelungatd. Reducerea starilor conflictuale se
realizeazd prin orientarea spre acele obiective care permit realizarea unui
consens [2, p325].

De cealalta parte se afla conflictele afective care se refera la relatiile
interpersonale, fiind generate de stiri emotionale. Starea de suspiciune,
ostilitatea, tensiunea sociala, explozia emotionald sunt modalitati de manifestare
a unor asemenea conflicte. In timp ce conflictele de substantd sunt specifice
structurilor si raporturilor ierarhice, conflictele afective fac parte din sfera
valorilor, a relatiilor sau a intereselor. Conflictele afective sunt insotite de
puternice emotii negative, de receptarea stereotipa a celor aflati de cealalta parte
a baricadei i de un comportament adesea revansard.

2. O alta clasificare a situatiilor conflictuale poate fi realizatd in functie
de nivelul la care se manifesta subiectii care sunt antrenati in conflict. Astfel, pot
exista: conflicte intra-personale, conflicte inter-personale, conflicte intra-grup,
conflicte inter-grup, conflicte intre indivizi si grupuri §i conflicte intre
organizafii.
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La nivelul intra-personal sau intra-psihic apare conflictul la nivelul
personalitatii unui individ. Acestea au mari sanse de aparitie Intrucat decizia la
nivelul organizatiei implicd, de obicei, un numadr insuficient de alternative
acceptabile pentru toti membri. Sursele de conflict pot include idei, ganduri,
emotii, valori, predispozitii sau obiective personale care intra in conflict unele cu
altele. In functie de sursa si originea conflictului intra-psihic acest domeniu este
studiat in mod traditional de diferite domenii ale psihologiei: de la psihologia
cognitiva, psihanaliza, teoria personalitatii, la psihologia clinica si psihiatrie.

Un al doilea nivel major apare in relatiile dintre persoane, deci conflictul
inter-personal. Conflictul intre sefi si subordonati, soti, colegi de munca, etc,
sunt conflicte in care o persoand o frustreaza pe alta de atingerea obiectivului
propus. in cadrul conflictelor interpersonale putem delimita alte doud tipuri
majore: cel consensual (cand opiniile, ideile, credintele partilor aflate in conflict
sunt incompatibile) si competitia pentru resurse limitate (cand actorii percep ca
doresc aceleasi resurse limitate) [2, p.336].

Conflictul intra-grup apare in interiorul unui grup pe fondul presiunii pe care
acesta o exercitd asupra membrilor sdi. Efectele unor performante reduse ale
grupului se pot rasfringe in mod direct asupra individului, prin prisma
recompenselor sau aprecierilor generale pe care le primeste.

Cu un caracter mai complex se manifesta conflictele inter-grupuri, care apar
adesea intre subdiviziunile functionale ale organizatiei. Aceste conflicte duc in
general la cresterea coeziunii grupului si a loialitatii dintre membrii acestuia.
Importanta care este acordatd muncii 1n echipd propune angajatului o identificare
puternica cu echipa din care face parte, iar identificarea cu un anume grup, asa
cum s-a mai aratat, pregateste terenul pentru conflictele organizationale.

3. Pozitia ocupatd de actorii implicati in conflict ne ajutd sd facem o
distinctie 1intre conflicte simetrice si conflicte asimetrice. Conflictele apar
frecvent intre parti care au pondere diferita, cum ar fi o majoritate si o
minoritate, un guvern legitim si un grup de rebeli, un patron si angajatii sai.
Aceste conflicte sunt asimetrice iar radacina lor se gaseste nu atat in probleme
sau aspecte firesti care pot diviza partile, ci chiar in structurd a ceea ce sunt
partile. Fard izbucnirea unui conflict, se pare ca o structurd data de roluri si
relatii nu poate fi schimbati. In conflictele asimetrice structura este astfel
constituitd incat "pestele mare il inghite Intotdeauna pe cel mic". Singura solutie
este schimbarea structurii, dar aceasta nu este niciodata in interesul "pestelui
mare". Prin urmare, nu existd rezultate de tip castig-castig, iar partea a treia nu
poate decat sd-si uneasca fortele cu "pestele mic" pentru a se ajunge la o solutie.
In caz contrar, "pestii mari" fac eforturi si se mentina la putere si si-i mentina
sub control pe cei mici [1, p.291].

4. Dupa gradul de intensitate, se mentioneaza disconfortul, incidentele,
neingelegerea, tensiunea si criza. Disconfortul este un sentiment intuitiv ca
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lucrurile nu sunt normale, chiar dacd nu poate fi definitd sigur starea
conflictuala. Incidentul iritd in timp si std la baza unor conflicte mai intense
dacad nu sunt uitate. Un incident poate fi, in sine, o problema simpla, dar daca
este gresit inteleasd poate escalada in tensiune. Neinfelegerea este o forma de
conflict cauzata de perceptii gresite, lipsa de legaturi intre parti si 0 comunicare
defectuoasa. In fine, fensiunea si criza sunt forme extreme ale conflictelor -
oamenii se lasa dominati de sentimente.

5. In ceea ce priveste forma conflictului, putem deosebi conflicte latente
si conflicte manifeste (concretizate n conflicte de muncd). Acestea rezultd din
desfagurarea raporturilor de munca dintre organizatie, pe de o parte, si angajatii
acesteia, pe de altd parte si privesc numai interesele cu caracter profesional,
social sau economic. Cadrul legislativ din tara noastra precizeaza doua categorii
de conflicte de munca: conflicte de interese, ce au ca obiect stabilirea conditiilor
de munca cu ocazia negocierii contractelor colective de munca, si conflicte de
drepturi, care apar in situatiile de exercitare a drepturilor de munca. Aceasta
precizare este importantd deoarece greva, ca forma de protest a angajatilor,
concretizata prin incetarea colectiva si voluntara a lucrului, poate fi declansata
doar pe parcursul desfasurarii conflictelor de interese Pe aceelasi criteriu,
exista conflicte de termen scurt i conflicte de termen lung. Conflictele de
termen scurt pot fi solutionate relativ usor caci implica interese negociabile.
Aceasta inseamnad ca este posibil sd se gidseasca o solutie care sa satisfaca
interesele fiecarei parti, cel putin partial. Conflictele de termen lung rezista
solutionarii si implicd de obicei probleme intangibile, care nu pot fi negociate
(ca de exemplu diferente valorice fundamentale). Nevoile fundamentale de
securitate, identitate si recunoastere declanseaza deseori astfel de conflicte
pentru ca nici unul din aceste aspecte nu este negociabil [3, p.56].

6. Ideca dezirabilitatii unor conflicte pozitive conduce la clasificarea
conflictelor in functie de efectele pe care le auin organizatii. Distingem
astfel, conflicte functionale si conflicte disfunctionale. Unele conflicte 1insa,
sustin obiectivele si Tmbundtitesc performantele - aceste conflicte sunt
functionale, eficiente - iar altele blocheazd activitdtile - conflictele
disfunctionale, destructive. Adesea, participantii la o disputa se afla imobilizati
de anumite dezechilibre de forte, ideologii diferite, avand tendinta de a extinde
ariile de dezacord, indreptindu-se, in mod inevitabil spre escaladarea
conflictului. Teama privind forta pe care ar putea-o determina-o partea adversa,
neincrederea, precum si imposibilitatea de a circumscrie punctele de disputa fac
tot mai dificile eforturile de realizare a unui acord. in acelasi timp, tendinta de a
recurge la actiuni de constrangere duce la diminuarea sanselor de cooperare,
facand dificild ajungerea la o intelegere mutual avantajoasi. Acestea
sunt conflictele distructive, scapate de sub control, care nu au putut fi
solutionate la momentul oportun, fie pentru ca partile nu au manifestat un interes
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real, fie cd problemele au fost atat de grave incat nu s-a putut ajunge la o soluti e
acceptata de cei implicati.

Indivizii si grupurile care sunt multumiti cu o anumitd stare de lucruri pot fi
facuti sa recunoasca problemele si sa le rezolve doar atunci cand simt o opozitie,
conflictul 1n acest caz avand un caracter benefic.

Conflictele constituie o componentd naturald inevtabild a vietii sociale a
fiecaruia dintre noi. In plan istoric, toatd existenta umani este impregnati de
conflicte, Incepind cu conflictul primordial intre oameni si Creator, care a avut
ca urmare izgonirea lui Adam si a Evei din gradina paradisiacd a Edenului,
eveniment ce a marcat inceputul istoriei neamului omenesc s§i pana in zilele
noastre. Evolutia 1n timp a conflictelor a cunoscut, in literatura de specialitate
perspective si unghiuri de abordare diferite. in opinia autorului S.P. Robbins,
[7, p.350] acestea pot fi reduse la trei tipuri de abordari distincte :

- abordarea traditionala- considerd conflictul ca fiind disfunctional prin
definitie. In consecinta, la nivel atitudinal, se adoptd o pozitie negativa fata de
orce tip de conflict. Acest mod de abordare a conflictului implicd o viziune
unilaterald 1n raport cu complexitatea vietii sociale. Conflictul poate avea
serioase efecte negative si poate dauna eforturilor de atingere a scopurilor. in loc
sa directioneze resursele organizationale in primul rand catre atingerea
scopurilor dorite, conflictul poate epuiza resursele, in special timpul si banii.
Conflictul poate de asemenea dauna factorul uman si performantele organizatiei
confortului psihic al angajatilor. Ideile, gandurile, parerile conflictuale pot
conduce la resentimente, tensiune, anxietate. Pe de altd parte, conflictele si
competitia puternica afecteazd negativ rezultatele atunci cand cooperarea intre
angajati este necesard. De aceea, abordarile traditionale propun drept solutie,
evitarea sau eliminarea conflictelor, prin eliminarea cauzelor si surselor
acestora.

- abordarea relatiilor umane- abordarea prin prisma relatiilor umane
recunoaste faptul ca un conlict este un rezultat natural si inevitabil pentru orce
grup social sau organizatie. Conflictul nu mai este perceput ca un proces negativ
ci ca si unul pozitiv, functional, desigur intre anumite limite. Cele mai eficiente
persoane au un mod echilibrat de a privi conflictul. Ei recunosc cd un conflict
poate fi in unele cazuri extrem de necesar, in altele distructiv. Oamenii si firmele
pot suferi de pe urma unui grad prea scazut sau prea ridicat de conflict. Punctul
de vedere echilibrat promoveaza ideea cd un conflict, intr-un anume fel, nu
numai ca este o fortd pozitiva intr-un grup, dar este absolut necesar pentru ca un
grup sd fie eficient. Aceastd abordare Incurajeazd seful de grup s mentind un
nivel moderat de conflict indeajuns pentru a mentine grupul viabil, critic cu sine
insusi si creativ. Ca umare, aceastd conceptie sustine acceptarea conflictului
propunind ca solutii atdt recunoasterea conflictelor cat si solutionarea sau
eliminarea acestora.
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- abordarea interctionista-considera conflictul nu numai inevitabil ci si
necesar ce poate favoriza inovarea §i schimbarea. Aceastd abordare incurajeaza
mentinerea unui anumit nivel de conflict. Conflictul poate avea efecte pozitive in
organizatie. Initierea §i rezolvarea unui conflict duce adesea la o solutionare
constructiva a problemei. Rezolvarea conflictului reprezintd deseori un stimulent
pentru o schimbare pozitivd in cadrul companiei. De asemenea, un punct de
vedere pozitiv asupra conflictului 1i Incurajeazd pe oameni sa-si rezolve
diferentele si sda se implice in dezvoltarea unei organizatii etice si echitabile.
Introducerea intentionatd a conflictului in procesul de luare a deciziilor poate fi
beneficd. De exemplu, se Intdmpla ca membrii grupului sa gindeasca la fel
atunci cand trebuie s ia decizii in grup. Acest pericol poate fi redus la
introducerea conflictului sub forma uneia sau mai multor opinii divergente.
Astfel ca solutie nu se propune eliminarea conflictelor ci gestionarea corectd a
acestora care sa permit stimularea pozitiva a grupurilor sau a persoanelor aflate
in stare conflictuala.

Viziunea de tip interactionist asupra conflictului, mult mai echilibrata si mai
realistd a Inceput sa-si faca loc, treptat in randul specialistilor si al teoreticienilor
conflictului. Astfel, conflictul nu mai e privit ca un proces negativ, distructiv
care trebuie sa fie cat mai repede aplanat si eliminat ci in anumite conditii si la
un anumit nivel poate deveni ca factor de stimulare a energiilor positive ale
partilor. Conflictele reprezintd [9, p.41] o caracteristica existentd ce nu poate fi
negatd in activitatea organizatiilor moderne. Ca efect al uneia sau mai multor
cauze de conflict, se produc mai multe evenimente. Fiecare grup devine mai
unit. Deviantii care vorbesc despre reconciliere sunt pedepsiti si se cere stricta
conformare. Este descurajat contactul cu cealaltd parte, cu exceptia situatiilor
formalizate si conditiilor restrictive. In timp ce opozantii sunt redusi la
stereotipuri negative, este promovata propria imagine. De fiecare parte, cei mai
agresivi, care sunt mai priceputi in a intra in conflict, se impun in mod natural ca
lideri. Ceea ce incepe ca o problema de interdependentd, ambiguitate sau
insuficientd, escaladeaza pana la punctul in care procesul conflictual in sine
devine o problema in plus. Ciclul conflictului se auto intretine. Daca aceasta
situatie continud pentru o perioadd mai indelunga de timp si nu se gasesc solutii
de aplanare ar putea afecta sinatatea emotionald a angajatului implicat in mod
direct in acest conflict. Un mediu de munca sanatos este o resursd importanta
pentru optimizarea procesului instructiv, pentru protejarea si mentinerea
sanatatii si calitatii vietii educatorilor profesorilor si invatatorilor. Problemele
survenite de pe urma unui conflict de lunga duratd sunt importante surse de stres
la locul de munca. Multe situatiile care apar fac dificila interactiunea cu cei ce
invata si scad eficienta activitatii didactice [10, p7-9].

Un management al procesului instructiv-educativ care asigurd protejarca
sanatatii emotionale a studentilor si reducerea problemelor de disciplina

93



contribuie la dezvoltarea unui mediu de munca sanatos, mai putin stresant i
solicitant. Studiile de sanatate ocupationald aratd ca activitatea didacticd in
institutii de invatamint este insotitd de un nivel foarte ridicat al stresului. Stresul
afecteaza sanatatea fizicd, modul 1n care ne simtim, modul in care ne
comportam, precum §i capacitatea noastra de a ne concentra atentia sau de a lua
decizii. 40% dintre profesorii care au participat la un studiu realizat de National
Association of Head Teachers (UK, mai 2000) au declarat cd au primit
consultatii si asistentd medicald pe probleme de sanatate legate de stres; 25% au
declarat ca au simptome depresive, oboseald, cronicd, stari de tensiune si
iritabilitate, insomnie, ca urmare a stresului de la locul de munca. Stresul si
simptomele stresului reprezintd un indicator al problemelor care tin de
caracteristicile mediului de muncd, sanitatea emotionald (modul in care ne
simfim, capacitatea de a fi atenti la nevoile noastre si ale celorlalti si de a
raspunde la ele) este un instrument foarte important in activitatea didactica
[8,p.68]. Ca urmare, reducerea stresului la locul de munca si protejarea sanatatii
emotionale a profesorilor i invatatorilor reprezintd o prioritate pentru buna
desfasurare a procesului de predare-invatare si educare a copiilor pentru viata.
Relatiile interpersonale aflate intr-un stadiu de conflict genereaza stari tensionale
pe diferite trepte si grade de manifestare, toate acestea contribuie la urmatoarele
comportamente ale pedagogului asupra celor educati:

* nerespectarea particularitatilor de varsta aplicarea sablon a unor masuri
asemanatoare pentru toti studentii; nerespectarea ritmului de afirmare a fiecarui
copil.

» slaba valorificare a laturilor pozitive ale personalitatii celor ce Invata;

* nerezolvarea unor stiri mai vechi; pasivitatea, amanarea rezolvarii
problemelor constatate;

* supra incércarea cu sarcini nediferentiate, corelatd cu evaluarea incorectd a
celor anterioare;

+ stimularea inegala practicatd in activitate; evaluarea subiectivd si a
cunostintelor si a comportamentului afectiv-atitudinal;

» reducerea metodelor de activizare, stimularea participarii diferentiate a
studentilor, dezvoltarea increderii in ei Insisi;

* nivelul redus de cunoastere reciproca, de munca in grup, de cooperare;

* lipsa de interes pentru relatiile stabilite intre student-pedagog, tolerarea unor
manifestari agresive sau de intimidare etc.

Astazi, institutiile de invatamint au nevoie de profesorul care promoveazd
inovarea si schimbarea 1n practica educationald, care sa invefe pe cel ce invata sa
cunoascd, sa facd, sa traiasca impreuna cu ceilalti, sa-i invte sa fie. Profesia de
cadru didactic poate influenta societatea, in ansamblul ei, profesorul putand
produce schimbari in viata studentilor prin demersurile didactice zilnice, prin
curriculumul parcurs, prin comportamentul, atitudinile si valorile promovate,
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prin relatiile pe care le stabilesc cu studentii. Una dintre sarcinile ce revine
institutiilor de invatdmint actuale este aceea de a forma personalitati pregatite
pentru viitor, care sa gandeasca critic [6, p.57].

Majoritatea oamenilor se comportd la intamplare in cadrul grupelor de munca
sau a colectivelor, dupd impulsuri si tendinte spontane, fara a-si asigura vreo
pregatire prealabild sau concomitenta in materie. Cu alte cuvinte, majoritatea
oamenilor se comporta n grupele de munca din care fac parte dupa bunul lor
simg, dupa tactul care ii caracterizeaza in general, dupa cum ,,se intampla” sau
,»Cum se nimereste”, pe baza unei experiente personale mai mult sau mai putin
instructive sau deficiente. Toate acestea duc inevitabil la aparitia conflictelor, in
mod traditional, conflictul in organizatii este vazut extrem de negativ,
disfunctional, in primul rand din cauza efectelor pe care le-ar putea avea asupra
productivitatii organizationale.

Conflictul poate cauza pierderi deoarece grupurile nu coopereazd in vederea
finalizarii unor proiecte importante si nu-si impartasesc informatiile. Prea multe
conflicte distrag atentia de la munca lor, le scade capacitatea de concentrare.
Conflictul afecteazd moralul angajatilor. Daca dureaza o perioada lunga poate
genera stres, frustrare, anxietate, in detrimentul stérii generale bune a angajatilor
[5, p-59]. Recent a aparut un studiu, care urmareste aspectele functionale si cele
disfunctionale ale conflictului. Aceasta viziune poate fi privitd ca un punct de
vedere contemporan asupra conflictelor. Desi consecintele potential negative
sunt costisitoare, pot fi derivate si beneficii dintr-un conflict.

Conflictul poate fi catalizator al schimbarii, poate forfa organizatiile sa-si
reexamineze scopurile §i sd-si reaseze prioritatile. Conflictul poate orienta
organizatiile spre mai multa inovatie.

Consecintele negative sunt prezentate prin sabotaj pe ascuns in loc sa se
confrunte direct, grupurile pierd energie incercand sa submineze oponentii, in
loc sa sa-si concentreze atentia asupra indeplinirii cu succes a sarcinilor din
munca de zi cu zi.

Reesind din cele relatate mai sus si profesia de pedagog este tensionata. Pentru
a putea raspunde atator cerinte, el trebuie sa activeze un climat organizational
favorabil. S-a constatat ca fiecare organizatie are un anumit climat psihosocial,
rezultat al unei constiinte colective. Climatul este foarte complex, consecinta a
tuturor activitatilor inter umane din cadrul organizatiei, de la sistemul de
selectie, incadrare, promovare, supraveghere, control si sanctionare, pana la
stilul de munca, grija fatd de cei din jur, respectul fata de aspiratiile lor, stilul de
conducere a sefilor, gradul de moralitate, bundvointa oamenior, de modul in care
s-au deprins sa se poarte unii cu altii.

Climatul psihosocial, teoretic, poate sa fie in intregime pozitiv sau negativ
(cazuri limitd) practic insa el are numeroase trepte intermediare, fiind mai mult
sau mai putin pozitiv si negativ in acelag timp.
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Climatul pozitiv este cel care incitd, stimuleaza, mobilizeaza, impulsioneaza
oamenii la munca §i realizare, inventivitate §i creatie. Dimpotriva, climatul
negativ este cel care inhiba, frineaza, imobilizeaza si descurajeaza.

Pentru a determina tipurile de reactionare a pedagogilor la diferite situatii
problematizante a fost propus la 14 subiecti testul Thomas Kilman datele
obtinute le przentdm in continuare:

Tabelul 1. Reactia subiectilor in situatii problematizante

Tipuri de comportament in situatii Grupa experimentala
problematizante
Confruntare (reprimare, fortare, 6 subiecti
victorie/infringere)
Colaborare (victorie/victorie) 0 subiecti
Compromis 3 subiecti
Evitare (abandon) 1 subiect
Acomodare (convertirea conflictului in 4 subiecti
sansd)

Din tabelul de mai sus se observa ca 6 subiecti ,prezinta tipul de comportament
,confruntare”. Astfel in situatii subiectii incearca cu orce pret sa obtina victorie
si sa 1si atingd scopurile ce predomind in raport cu relatiile interpersonale. Ei
considera cd un conflict se castigd atunci cand o parte invinge iar cealaltd este
infrintd, datele din tabel pot fi vizualizate 1n figura 1.

42.85%

28.56%

60.00% 21.20%

40.00%

20.00%

0.00% — \ : . L : ;
Confrun€altebofarepromivitateceomodare

Figura 1 Tipul de abordare a conflictului de catre pedagogi in institutie
Din figura 1 observam ca 21,20% dintre subiecti prezintd tipul de
comportament ,.compromis” acesti subiecti tind sd facd compromisuri,
renuntind partial la scopurile sale convingand celelalte persoane sa faca la fel,
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astfel intr-o sitatie de conflict fiecare parte implicatd va avea de pierdut si de
castigat cate ceva. De asemenea 28,56% dintre subiecti manifestd comportament
de ,,acomodare” pentru ei relatiile interpersonale sunt foarte importante, in timp
ce propriile scopuri au o importantd mai mica, doresc sa fie placuti si acceptati
de ceilalti, considera conflictele ca situatii ce trebuie de evitat in favoarea
armoniei, se tem cd in urma conflictul cineva are de suferit si asta va
compromite relatiile cu acea persoana. De aceea, chiar renuntand la propriile
scopuri, incearca sa aplaneaze situatia din teama de a nu periclita relatiile
inerpersonale. Un subiect a ales comportamentul de ,,evitare” confruntdndu-se
cu conflicte ei incearca sa le evite renuntand la scopurile sale. Stau departe de
zonele de conflict si evitd persoanele care le creeaza.

Sitatia actuald denotd faptul ca pedagogii cand se lovesc de o situatie
contradictorie recurg, in majoritatea cazurilor, la confruntare si evita totalmente
colaborarea, acest fapt nu poate sd nu se rafranga asupra calitatii procesului
educational in institutia educationala.

Cadrele didactice care au obtinut cele mai putine puncte tipul de abordare a
conflictului ,,confruntare” de obicei ei sunt foarte agresivi si cointeresati in
obtinerea propiilor aspiratii in detrimentul intereselor celor din jur. Cei care au
fost apreciati cu calificativul ,,Bine” in marea majoritate au ales tipul de
abordare a conlictului ,,compromis” ei tind sd faci compromisuri numai atunci
cand si ceilalti implicati in conflict fac si ei la rAndul sdu cedari, acest tip de
abordare nu este tot timpul eficient deoarece nu rezolva problema in sine ci o
amana pe o perioada nedeterminata.

in concluzie putem afirma cu certitudine ca conflictul organizational in spetd
tipul de abordare a conflictului este direct proportional cu calitatea procesului
educational.

Managementul conflictelor poate juca un rol important in dezvoltarea
organizationald, in special in situatii de schimbari majore. Conflictul este o
intdmplare fireascd, parte integrantd a schimbarii si dezvoltarii. Conflictul apare
pentru cd oamenii au interese diferite §i in exercitarea acestora tind uneori sa
obstructioneze activitatea altor persoane. Avand in vedere ca sentimentele sunt
cel mai adesea parte a conflictelor si ca ele nu pot fi anihilate, efortul de
solutionare a disputelor trebuie concentrat asupra ameliordrii si rezolvarii
problemelor de comportament si abordare a situatiilor de conflict.

Activitatea “Cum ne vad ceilalfi si... cum ne vedem noi insine”

Obiectivul: stabilirea aspectelor pozitive si negative ale propriei personalitati si
a celorlali.

1.Fiecare persoand a completat fisa aptitudinilor individuale. Dupa
completare participantii au fost invitati sd stea in cerc, fiecare cu o foaie de
hartie si un creion. Fiecarui membru al grupului i s-a acordat un numar, iar pe
foaia fiecaruia au fost scrise numerele celorlalti in ordine crescatoare.
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2. Participantii au scris pe foaie un gand oarecare, sau un adjectiv, o
caracteristica cu privire la toti ceilalti din grup. Foile, nu au fost semnate de
participanti.

3. Acestea au fost citite cu glas tare ca sa fie de toti auzite. Astfel a rezultat
o bresa in personalitatea fiecarui membru, au putut vedea dintr-o parte cum li se
pare altora si care este parerea celor din jur, apoi am comparat caracteristicile
celorlalti cu fisa individuala de caracterizare. In urma acestei activitati s-au iscat
discutii aprinse. De aceea am explicat ca diferentele de percepere, de cele mai
multe ori stau la baza conflictelor interpersonale.

4.Pentru a nu avea pareri preconcepute fatd de cei din jur am propus spre
meditare 10 greseli de gandire:
. Analiza 1n termeni de totul sau nimic.
. Perfectionismul.
. Generalizarea.
. Gandirea catastrofica.
. Comparatia exagerata.
. Acceptarea fara rezerve a parerii celorlalti.
. “Stiu ce gandesc ceilalti”.
. Personalizarea.
. “Ar fi trebuit sd-mi dau seama”.

10. Géndesti cu inima.

Dupa ce atmosfera s-a mai destins si s-a trezit interesul fatd de conflict am
incercat sa aflam cat mai multe impreund despre conflict:

Activitatea “Dictionarul conflictelor”

Obiective: recunoasterea, rezolvarea situatiilor de conflict in diferite contexte

1. Subiectii au fost Impartiti in doud grupe si le-a fost distribuitd informatia
urmatoare .

2. In baza informatiei primate si prin intermediul metodei “Explozia stelara”
au scris cate un raspuns la fiecare capat al stelei.

In viata unei organizatii, a unui grup, in activitatea profesionald, conflictele
sunt inevitabile. Ele pot sd aduca mari prejudicii productivitatii, dar pot fi
sinonime cu dinamismul si progresul. Sursele de conflict dintr-o organizatie nu
pot fi eliminate, dar managerul trebuie sa fie in masura sa identifice aceste surse,
sd inteleagd natura lor, pentru ca apoi, avind in vedere atit obiectivele
organizatiei, cat si ale individului, sd poata actiona in vederea reducerii efectelor
negative si a folosirii efectelor pozitive. In situatiile care au drept obiectiv
concilierea unor puncte de vedere opuse, forma specificd de comunicare folosita
este negocierea. Din punctul de vedere al esentei lor, conflictele se pot imparti,
dupa opiniile exprimate de Schmidt si Kochan, in doua categorii: conflicte
esentiale / de substanta si conflicte afective. La acestea, am mai putea adauga si
0 a treia categorie, pseudo-conflictele sau conflictele de manipulare.

O 01O LN K~ Wi —
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a. Conflictele esentiale / de substantd sunt determinate de existenta unor
obiective diferite si se manifestd cu o mai mare intensitate atunci cand indivizii
isi satisfac propriile necesitati prin intermediul grupului. Reducerea starilor
conflictuale se realizeaza prin orientarea spre acele obiective care permit
realizarea unui consens. Cu cat obiectivul este mai clar definit, mai concret, cu
atat sansele de solutionare a conflictului sunt mai mari.

b. Conflictele afective sunt generate de stiri emotionale care vizeaza relatiile
interpersonale. Tensiunea socialda si starea de suspiciune constituie, pentru
realitatea autohtond, doua dintre principalele surse de conflict. La diminuarea
starii conflictuale s-ar putea ajunge, in acest caz, prin eliminarea agresivitatii si
ostilitatii din relatiile personale.

c. Pseudo-conflictele sau conflictele de manipulare. Aceste conflicte au o
pondere importanta In societatile totalitare si posttotalitare, fiind un rezultat al
nesinceritatii si dedublarii indivizilor. Solufii de rezolvare a conflictelor:

- Definiti problema

- Care este cauza aparitiei conflictului? Ce doreste fiecare persoand sau de ce
are nevoie?

- Ganditi-va la doua sau trei optiuni pozitive

- Cum putem rezolva problema intr-un mod cat mai cinstit si sigur? Existd o
posibilitate ca aceste persoane sa negocieze?

- Alegeti o optiune agreabila pentru fiecare parte. Care dintre optiunile
existente este favorabild pentru fiecare parte?

- Ganditi-va la consecintele deciziei luate.

Subiectii au fost rugati sd completeze tabelul :

Fereastra conflictului organizational

Cu ce am provocat eu| Cu <ce a provocat ellea
conflictul? conflictul?

Cu ce am intervenit eu in| Cu ce a intervenit el/ea in
solutionarea conflictului? solutionarea conflictului?

Ca o completare a celor spuse am dat citire urmatoarei informatii:

Corelatia strnsa conflict — comunicare este determinata de faptul ca procesul
de comunicare in sine poate cauza conflicte, poate fi un simptom al conflictelor
sau poate conduce la rezolvarea conflictelor. Orice comportament de comunicare
este de fapt o formda de exteriorizare si orice comunicare afecteaza
comportamentul. Orice comunicare este o interactiune, deci un instrument de
interinfluentare.  Watkins, referindu-se la caracteristicile  conflictului
interpersonal, a formulat doud axiome:
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- Conflictul poate fi rezolvat sau generat numai prin intermediul procesului
de comunicare (folosind limbaje verbale si nonverbale), deoarece oamenii pot
interactiona i schimba mesaje numai prin comunicare.

- Conflictul este generat de faptul ca cele doud ,parti in conflict” au si
obiective care se exclud reciproc. Obiectivele care se exclud reciproc pot exista
datorita unor fapte concrete sau a sistemelor de valori diferite.

Concluzii:

Numai prin comunicare partile in conflict pot determina existenta unei solutii
care sa tind cont de obiectivele ambelor parti; existd posibilitatea ca
incertitudinea, nesiguranta si informatia ambigud generatd de o comunicare
defectuoasa sa fie cauza perceptiei obiectivelor ca excluzindu-se reciproc;
deoarece diferentele intre sistemele de valori induc diferente intre perceptii,
acestea pot constitui o sursd de conflict; apelarea la comunicarea pozitiva,
ascultarea empaticd, autoexpunerea pot conduce la stabilirea unei baze comune
de discutii, de interese, la Tmpartasirea in comun a unor valori; comunicarea
precisa reduce diferentele perceptuale si scade in acest mod probabilitatea de
aparitie a conflictului.

Procesul educational nu este doar un proces educativ - instructiv ci i unul
managerial, fiind o activitate complexa proiectatd, organizatd, coordonata,
corectata, condusa potrivit unor principii de eficienta si succes, cu ajutorul unei
metodologii praxiologice specifice. Pedagogul este conducdtorul activitatii
educationale. El ia decizii didactice, educationale si manageriale cu privire la
proiectarea, planificarea, organizarea, consilierea, conducerea, reglarea activitatii
din grupa sa, dar si de la activitatile extradidactice, informale. El are rolul
interactiv in grupa: creeazd un climat adecvat, initiaza, orienteazd, solicita,
antreneaza, exemplificd, criticd, structureaza, poate delega responsabilitati
studentilor in rezolvarea unor sarcini. Pedagogul provoaca interactiunea, o
structureaza si orienteaza, intareste comportamentele pozitive, asigura climatul
de comunicare, participare, cooperare. Pentru a putea raspunde atator cerinte, el
trebuie sa activeze un climat organizational pozitiv si sa stie cum sa faca fata
diferitor situtii de conflict care sun inevitabile intr-un colectiv. In mod
traditional, conflictul in organizatii este vazut extrem de negativ, disfunctional,
in primul rand din cauza efectelor pe care le-ar putea avea asupra productivitatii
organizationale sau asupra calitafii serviciilor prestate. Conflictul poate cauza
pagube 1n productivitate deoarece grupurile (educatorii) nu coopereaza in
vederea termindrii unor proiecte importante i nu-si Impartasesc informatiile,
experientele. Prea multe conflicte distrag atentia pedagogului de la munca, de la
copii, i scade capacitatea de concentrare, afecteazd moralul angajatilor. Daca se
intinde pe o perioada lunga poate genera stres, frustrare, anxietate, poate afecta
chiar si sanatatea, persistenta unor conflicte in gradinitd, ameninta continuu
stabilitatea emotionald, necesitd demersuri concentrate pentru solutionarea lor,
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atacarea frontald a problemelor, sporirea cooperarii, efortul sustinut in cadrul
organizatiei de afirmare a acesteia ca elemente ale unui sistem multilateral
eficace de relationare si prosperitate organizationald, toate eceste fiind posibile
in cazul implimentarii unui program de management al conflictului.

Concluzionand si pornind de la importanta procesului educational, de la
specificul profesiunii si de la responsabilitatea ce revine pedagogului 1in
asigurarea dezvoltarii optime a personalitatii, se deduce faptul ca domeniul
didactic ar trebui sa beneficieze de cei mai buni candidati. Se tine seama de
faptul ca ei vor lucra cu omul in devenire, iar efectele muncii lor se rasfrang
asupra Intregii vieti a copilului, iar lipsa abilitatilor de solutionare a conflictului
si perceperea incorenta a conflictului poate sd pericliteze considerabil calitatea
procesului educational si ulterior si viata copilului, In acest scop am emis
urmatoarele recomandari:

Numai prin comunicare partile in conflict pot determina existenta unei solutii
care sd {ind cont de obiectivele ambelor parti; existd posibilitatea ca
incertitudinea, nesiguranta ti informatia ambigua generatd de o comunicare
defectuoasa sa fie cauza perceptiei obiectivelor ca excluzandu-se reciproc;
deoarece diferentele intre sistemele de valori induc diferente intre perceptii,
acestea pot constitui o sursa de conflict; apelarea la comunicarea pozitiva,
ascultarea empatica, autoexpunerea pot conduce la stabilirea unei baze comune
de discutii, de interese, la TImpartasirea in comun a unor valori; comunicarea
precisa reduce diferentele perceptuale si scade in acest mod probabilitatea de
aparitie a conflictului.
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