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      Любой самодеятельный коллектив – это относительно устойчивая совместная деятельность людей. А ведь даже мимолетные интеракции порождают определенные отношения. Включенные же в длительное взаимодействие, участники клубного объединения устанавливают между собой деловые и личностные контакты, которые развивают, сближают людей, мобилизуют на достижение общей цели. А порой порождают и конфликтные ситуации, способные повредить делу. Последнее – головная боль для любого руководителя  кружка художественной самодеятельности. Группы, с  таким трудом создаваемые, легко распадаются. Примеров тому немало. 
        Вот почему выпускнику колледжа культуры так важно иметь представление о том, как можно управлять коллективом, оберегая его от конфликтов, способных привести к распаду. Разумеется, совсем бесконфликтной жизни не бывает. Но если он возникает, от руководителя в первую очередь требуется умелая и грамотная стратегия поведения. И владение психолого-педагогическим инструментарием, с помощью которого можно уберечь коллектив от эмоционального взрыва или удачно и мудро погасить этот взрыв. 
          Что же такое конфликт? Конфликты возникают практически во всех сферах человеческой деятельности. Как утверждают психологи, они возможны даже в самой эффективно работающей организации и при самых лучших взаимоотношениях. Более того, они порой даже  желательны. Могут, например, способствовать установлению истины, помочь найти оптимальный вариант решения вызревшей проблемы и сыграть благотворную роль в дальнейшей жизнедеятельности коллектива. Но только при умелом управлении ими. В противном случае разгоревшийся конфликт обретает разрушительную силу, становится серьёзным препятствием на пути к намеченному и даже приводит к полному распаду организации. 
                      В психологии существуют различные определения конфликта, но все они указывают на наличие противоречий, принимающих форму разногласий. Так, в коллективе художественной самодеятельности, например, сущность конфликта может заключаться в столкновении нравственных и культурных ценностей членов группы и руководителя, уровней их навыков управления своими знаниями и эмоциями, а так же в несоответствии препятствий, возникающих на пути достижения поставленной цели и средств, используемых для их преодоления. 
            Руководителю творческого коллектива не следует забывать о том, что люди приходят к нему чаще всего с повышенной эмоциональностью. Они остро реагируют на слова и действия, причем не всегда способны услышать и понять мнение товарища, а значит и логически управлять своими эмоциями. Все эти факторы - в психологии именуемые конфликтогенами – и приводят к конфликту. 
            Следует также помнить, что любой конфликт – это динамический процесс со своим началом, развитием, кульминацией и развязкой. Его начало может быть скрытым. Его зарождению может послужить и неосторожное слово, и некорректное действие какого-либо члена группы, обидное замечание. И тогда у другого члена группы появляется желание ответить когда-нибудь обидой на обиду. Таким образом, возникает цепочка конфликтогенов, способная накалять страсти и привести однажды к открытому столкновению. 
            Руководитель коллектива обычно следит за развитием отношений между своими учениками. И если он замечает конфликтную ситуацию в самом зародыше, то может подчинить её педагогическому управлению. У него есть возможность вынести проблему на коллективное обсуждение, выявить все точки зрения и найти «золотую середину». Такого рода конфликты психологи называют конструктивными (или функциональными). 
             Если же конфликт в его начальной стадии погасить не удается, он разрастается, набирает обороты и обязательно перерастает в конфликт деструктивный (дисфункциональный). Это значит, что люди уже не могут справиться с ситуацией, растет эмоциональная напряженность и потребность освободиться от накопившихся отрицательных эмоций. Опасность здесь в том, что отрегулировать отношения все труднее. Конфликт уже не служит средством для достижения некоего положительного результата, но превращается  по сути в самоцель. 
              Психологи называют два основных типа конфликтов: внутриличностный и межличностный. 
             Внутриличностный конфликт указывает прежде всего на состояние неудовлетворенности человека какими-либо обстоятельствами его жизни. Часто это бывает связано с работой на основном производстве, с семейными обстоятельствами. В клубные коллективы нередко приходят люди, достаточно трезво оценивающие свои художественные возможности. Они вовсе не одержимы стремлением к творческому самовыражению, но ищут здесь своеобразное убежище от стрессового состояния или приближающейся депрессии. Такой человек может быть подавлен чувством одиночества  в социуме, его угнетает нереализованность в карьере, тяготит закрепившийся за ним статус. И тогда он идет в клуб в надежде встретить здесь культурный уровень общения. Руководителю коллектива важно угадать такого человека и помочь ему обрести душевное равновесие. 
           Но может быть и другой вариант внутриличностного конфликта. Это когда претензии кружковца сталкиваются с той ролью, которую ему отводят в самом коллективе. В этом случае одного эмпатического поведения руководителя становится недостаточно, требуется тактичная и терпеливая разъяснительно-образовательная работа. Кстати, такой конфликт может однажды перерасти в межличностный. 
          Межличностный конфликт – это уже трудноразрешимое противоречие, возникающее между людьми. Замечено, что в среде художественной самодеятельности причиной такого рода конфликта чаще всего становится несоответствие самооценки участника и оценки, которую ему дает коллектив. Причем, человек может, как недооценивать себя, так и переоценивать. Это обстоятельство обязательно скажется на психологическом микроклимате коллектива. 
         Источником межличностного конфликта бывают не только «трения», возникающие между кружковцами. Виной тому могут стать и ошибочные действия самого руководителя. 
          Итак, мы уже знаем, что конфликт вспыхивает не сразу. Ему могут предшествовать достаточно долго тлеющие разногласия. Их продолжительность во многом зависит от того, какую стратегию и тактику поведения выберет руководитель и насколько она будет соответствовать причине его  возникновения. 
           Если, например, делается расчет на то, что содержание данной конфликтной ситуации способно сыграть положительную роль в совместном творческом процессе, то постановщик художественной программы вправе придерживаться стратегии «партнерство». И если в процессе подготовки любительского спектакля вдумчивые и мыслящие актеры «скрестили шпаги» по поводу трактовки взаимоотношений персонажей и вывели таким образом репетицию на уровень поисковой работы, то такое столкновение позиций лишь в радость руководителю. Оно основано на стремлении к сотрудничеству. Актер-творец и в самодеятельном театре предпочтительнее актера-робота. Но если выясняется, что причина спора в разных уровнях ценностных ориентаций, а температура накала  страстей показывает жесткую непримиримость антагонистов, то режиссер-постановщик сменит тактику поведения и проявит настойчивость. И реализует свое право на решающее слово. Он может либо признать верной точку зрения одного из исполнителей, либо предложить им собственный вариант видения сцены. Так он дисциплинирует своих актеров, напомнит о своем праве быть автором спектакля и об обязанности актеров быть «гибкими на режиссера». Убеждать самодеятельных актеров дело отнюдь непростое, оно требует учета их эмоционального состояния, особенностей их характеров, уровня образования и воспитания. 
          На примерах из жизни любительских коллективов можно убедиться, что иные конфликтные ситуации полностью устранить нельзя по объективным причинам. Но затормозить их развитие можно. Удается это только предусмотрительным и чутким руководителям. 
          В процессе учебно-репетиционной работы клубному специалисту приходится нацеливать исполнителей на требуемый результат, дисциплинируя и мобилизуя их на серьезную нервно-психологическую и физическую работу. Он же задает темп и определяет сроки её выполнения. Кружковцы могут быть согласны с обозначенной педагогом перспективой, но темпы и способы её реализации вызывают у них протест. Объясняется это очень просто: люди приходят на занятия в клуб вечером после работы на производстве или учебы, значит, уставшие. У них есть житейские планы и семейные обязанности, которыми им нередко приходится жертвовать в интересах коллектива. Значит, от руководителя требуются терпимость, уступчивость, умение принять компромиссное решение, чтобы поддержать дух сотрудничества и желание кружковцев  с удовольствием выполнять порученные им посильные задания. Различия же в способах достижения цели не исключает возникновение недовольства среди участников. 
                   Часто в клубной практике причиной возникновения конфликта становится распределение ролевых обязанностей. Просчеты руководителя в этом случае следует объяснять его упущениями  в образовательно-воспитательном процессе. Он не сумел или не посчитал обязательным объяснить коллективу критерии оценки заслуг и возможностей каждого из участников, не разъяснил принципы распределения ролей в пьесе, в сценарии клубного вечера или в других формах клубных мероприятий. Важно, чтобы члены коллектива осознавали значение каждого в общем деле, уважительно относились к успеху товарища. 
          Когда принцип распределения ролей кружковцам непонятен, они могут заподозрить руководителя в  необъективности, в не обоснованном завышении оценок роли и значения одних и занижении роли других. Во избежание инцидентов не следует допускать завышение оценки, например, вследствие былой репутации кружковца, по личной симпатии. Или по контрасту: прежний исполнитель был, мол, слабее, а новичок – способнее. В то время, как этот новичок уже успел проявить себя довольно заносчивым в общении с товарищами. 
        Небезобидным для группы окажется и занижение оценок. Например, по недружественному отношению, антипатии, по оценочной инерции или по причине преднамеренного завышения требований.
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