Los conflictos en los centros escolares
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Los conflictos existen siempre; no tratidsevitarlos sino de entenderlos.
Lin Yutang

1.- Introduccién

Los centros educativos son escenarios de problgnw@mflictos, de distinta indole, de
diferente intensidad y frecuencia. Problemas gfieuttan el buen funcionamiento y conflictos
entre el profesorado, entre éste y el alumnaddalasgias, la direccion,...entre las personas y
los grupos. Los conflictos son una muestra de itaacgones complejas que se viven en los
centros y que evidencian empiricamente la natuaalenflictiva de las escuelas.

La interpretacion que se haga de esta realidadugsimportante ya que de ella depende
coémo gestionara el centro los conflictos. Un cerfue viva los conflictos desde una
perspectiva negativa, como un obstaculo, actuardatdera diferente a otro que piense que las
organizaciones no soélo sufren los problemas y wboé, sino que gracias a ellos, avanzan,
innovan y se desarrollan como tal.

La direccion, al aceptar el reto de dirigir el cent promover su desarrollo, asume también
la gestion de los conflictos; por ello, serd nedeseontar con planteamientos y estrategias
personales y colectivas para hacerlo con éxito.dondlictos pueden ser también un factor de
riesgo cuando no se afrontan. Cuando se produceinimilzicion o se retrasa y pospone
demasiado su abordaje, suele fracasar la gestido laigrarse los objetivos ni responder a las
necesidades. Tampoco resulta una tarea sencilka,vanes porque se estd directamente
implicado en el conflicto, otras porque se ha ddiareo arbitrar en los planteados por distintas
personas o grupos. Cuando en el proceso se presgtuiaciones tensas y estresantes, pueden
suponer un alto coste personal y emocional llegaadeeces, a la sensacién de impotencia o
indefension. Sobre todo cuando tras el desgagtela@h el proceso, no se logran los objetivos
y las necesidades quedan insatisfechas.

Sin embargo, el desarrollo personal y profesiosalie proceso continuo y constante a
través de la practica de nuevas competenciaggsaiver problemas genera competencias muy
valiosas, gestionar positivamente conflictos, lasrdmenta de manera notable. También es
necesario tener presente que un centro sin caiademas de imposible de imaginar, seria un
centro inmovil. Gracias a las discrepancias, aofaisiones diversas y a las criticas, surge la
reflexibn necesaria para encontrar mejores resgaiestlas necesidades de las personas,
alumnado, familias y profesorado y, con ello, ujamiincionamiento del centro.



2.- Tipologia de conflictos

No es lo que pasa, sino lo que hacemaos con elingdod percibimos, cémo lo sentimos y
como actuamos, lo que puede hacer que sea un abstaana oportunidad. Por todo ello, se
necesita una revision tranquila y profunda sobrgdstion de los conflictos en los centros
educativos.

Para empezar, hay algunas preguntas pertinentesecguelen formular al respecto. ¢Qué es
un conflicto?, ¢es lo mismo que un problema?, gpértienen tan mala prensa?, ¢sirven para
algo?, ¢conviene atajarlos cuanto antes o hay speya?, /no se gastan demasiadas energias
en ellos que podrian dedicarse a mejores cauggs®,qué muchas veces se pasa tan mal?, ¢es
mejor un centro “tranquilo” o uno “conflictivo”?sg resuelven de verdad los conflictos o sélo
se apaciguan?, ¢se puede encontrar la manera de dqug/a vencedores ni perdedores?, ¢se
puede aprender a gestionarlos?...

Tanto los problemas como los conflictos son parseparable de las relaciones humanas,
pero no son lo mismo. Un problema es un obstacula,dificultad para alcanzar una situacion
deseada y cuya resolucion requiere de accionesrataecque no ponen en cuestion los
sentimientos ni los intereses de las personas dagds. Una ventana rota que impide dar la
clase es un problema que se soluciona llamandonéemmiento. Un conflicto es también un
obstaculo que se interpone en el logro y satisfacde objetivos y necesidades. En el conflicto,
sin embargo, entran en juego las emociones, lessises, la identidad... y por eso desencadena
mucha energia y tension. Este obstaculo puede estdas personas, en los grupos, en la
organizacion..y esto da lugar a un tipo concreto en cada caso.

En las rutinas de los centros educativos surgernosuproblemas que a veces se pueden
transformar en conflictos. No llamar a manteninveattiempo puede ser interpretado por el
alumnado y el profesorado que pasa por el aula aomaofalta de respeto a las personas, un
indicador de mala gestion de un equipo directitm, l@na vez que las emociones y los intereses
hacen acto de presencia, ya se ha generado uictmoyfsu gestion es ahora mas complicada.

Por ello, debe existir un procedimiento de soludi@pida de problemas para que no se
conviertan en conflictos. Una buena organizacidncdatro, centrada en las personas y sus
necesidades, plantea expectativas claras y ajssheda todo el personal y hacia el alumnado,
canaliza la participacion en el funcionamiento. bagjas y propuestas de mejora, entre otras
cosas, facilitan que los problemas no se conviemaronflictos.

El conflicto es predecible cuando coexisten obpstjvintereses y necesidades, muchas
veces contrapuestos. En la medida en que el praf#sotiene historias personales y
profesionales diferentes es légico que también danssus objetivos, comportamientos,
necesidades y expectativas. Si cada persona grdtacer valer sus necesidades e intereses, cosa
legitima por otro lado, el conflicto esta servido.

Llegados a este punto, serd cuestion de analizeengr en cuenta el peso de esas
necesidades, el grado de insatisfaccion, los canaldabilidades de comunicacion y la
disposicion para la negociacion que determinamjtena instancia, la intensidad y complejidad
del conflicto.

Hablar de resolucién de conflictos suena pretengomsque no todos los conflictos tienen
solucién. La mayoria de las veces, se trata dpatpuefios pasos, de iniciar procesos de dialogo
que, al menos, dan la palabra y permiten hablar yscuchados, con lo que baja la intensidad
emocional lo que ya es saludable. Conviene ir foamando los conflictos y, en ocasiones,
cuando la solucién a los mismos no esta en nuesr®, acostumbrarse a vivir con ellos. A
pesar de una buena gestion, el nivel de éxito gubsene es diverso. En unos casos se acerca



a la solucion definitiva del conflicto; en otrof) #mbargo, habrd que conformarse con logros
mas modestos tales como la reduccion del gradondeneamiento entre las partes, la
aceptacion de acuerdos parciales, el restabledionds la comunicacion, etc. No se trata de
esperar resultados milagrosos sino de lograr nejaralitativas en el sistema de relaciones, las
cuales contribuiran, sin duda, a una mejora degargzacion.

3.- Hacia una gestion preactiva de los conflictos

Existen en muchos centros experiencias de mediaeidime el alumnado, pero no asi de
mediacion o arbitraje entre el profesorado. Danprésién de que no es politicamente correcto
hablar de los conflictos y, menos aun, de creaudstras para afrontarlos abiertamente. ¢Por
qué no? Salirse de los marcos tradicionales pasaablel bienestar del profesorado y de su
desarrollo profesional no tendria que parecer dlggenuo”. Al contrario resulta prudente
encontrar respuestas novedosas e innovadorasi@desidades, no solo de las personas, sino de
la propia organizacion.

Se podria crear un equipo de profesorado dentroOthservatorio de Centro o de la
Comision de Convivencia, puesto que ambos tieneocolnjetivo promover una convivencia
positiva y satisfactoria para toda la comunidadolesc que se encargara de elaborar una
propuesta de gestién proactiva de los conflictoslenentro. En todo caso, evitar que los
problemas se conviertan en conflictos, clarificas percepciones y creencias al respecto,
detectar los conflictos latentes y abordarlos damnpo a los procesos, puede ser una via Util
para avanzar hacia nuevos retos en este campo



3.1.- Evitar que los problemas se conviertan en cfiictos:

Las competencias potenciales de las personas euerjla direccién se desarrollan en la
practica cotidiana gracias a la reflexion y ladiGas y autocriticas. Las oportunidades de
desarrollo personal y profesional de los directgrelirectoras se encuentran en el desempefio
de sus funciones pero, sobre todo, en las normiseg y creencias que constituyen la cultura
de la organizacion.

Evitar que los problemas se conviertan en conflick

Los conflictos surgen alli donde surgen las opddfages, como sefialan Costa, M y
Lopez, E (1997}

La cultura de la organizacion: la desconfianzagkisreotipos, rumores,....

Transmision de la informacion: falta de accesdag ehnales obstruidos,...

Barreras a la comunicacion: falta de escenariosuad®s para el conocimiento

mutuo, ..

Ambigiiedades o indefinicion: responsabilidaderéadad

Falta de coordinacion: entre personas, ciclos,...

Grado de diversificacion: consecuencia de unaidividel trabajo muy diversificad

Grado de interdependencia, pues en la medida gjueagor, es mas probable

aparicion de conflictos

Necesidad de consenso. Hace emerger las necesaladesreses que subyacen en el

mismo

9. Normas y reglas. Necesarias, pero, al definirlagdpn colisionar con intereses |de
los miembros.

10. Estilo de direccion: puede ser fuente de conflictm®wo de lo contrario

11. Falta de habilidades para la relacion interpersonal

12. Conflictos no resueltos: fuente de nuevos y coonsnu
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Una organizacion sana, ademds de evitar que ldsepnas se conviertan en conflictos,
cuenta con un planteamiento riguroso y compartidwesel entendimiento y el tratamiento del
conflicto y con las estrategias y herramientadegsiten la tarea de abordarlos, cuando es
necesario.

Los conflictos son como el agua, necesarios pada, ypero, como el agua, si no se
canalizan, pueden ser devastadores y llevarsaldapor delante cuando se presentan con toda
la fuerza. Convertir esa fuerza, las emocionesntireEntos que impregnan los conflictos, en
energia Util para las personas y la organizaciGimagarea tan valiosa que merece el esfuerzo
necesario.

3.2.- Hacer explicitas las creencias en torno al miticto.

No es igual entender el conflicto como algo negatjue se ha de evitar a toda costa que
hacerlo valorando que puede ser una oportunidad paoensar y reconducir las practicas
educativas o las relaciones interpersonales.

Desde una perspectivigcnico-racional el conflicto es entendido como algo negativo,
resultado de un organigrama confuso, de una la eimacion deficiente o de la incapacidad de
los directivos...Las actuaciones, por tanto, s@elir a evitarlo, no excluyendo para ello la
eliminacion de las situaciones o personas quedasionan. Los conflictos se gestionan con la
intencion de mantener el control.



Desde una perspectivaterpretativa el conflicto es considerado como algo naturalode
grupos y las organizaciones ya que tiene su orageras percepciones personales, como
consecuencia del procesamiento de la informacid® ka construccion de significados sociales.
En este caso, el conflicto se entiende como unigmabde percepcién de las personas, dejando
al margen las condiciones sociales. Se entiende spre resultado de las diversas
interpretaciones de la realidad que realizan lassop@as 0 grupos y que constituyen
manifestaciones de la falta de entendimiento exci@ con el sentido que se otorga a los actos
de unos o de otros. Su abordaje se dirige hac@oraprension global de los aspectos que
inciden en el conflicto.

Finalmente, entender el conflicto desde una petisppdateraccionista o criticasupone, no
s6lo que se acepta el conflicto como algo inherarges organizaciones sino que se alienta, se
considera que contribuye a movilizar y sacar derldasas al centro y se valora como un
elemento necesario para el progreso organizativoorilicto es una oportunidad de desarrollo
personal e institucional, a lo que aspira la teoriéca de la organizacion. No sélo se admite su
existencia sino que se favorece la aparicion dermhditados conflictos entendiendo que
facilitan el cuestionamiento de propio funcionartwewlel centro educativo, contribuyen a
dinamizar la correlaciébn de fuerzas establecidaeemsus miembros y, por tanto, su
afrontamiento desde posicionamientos demaocraticospogitivos puede favorecer el
establecimiento de una cultura de la colaboracilog centros. En este caso, y calibrando en
su justa medida, se considera conveniente alime@eti@rminados conflictos organizativos al
considerarlos favorecedores del cambio.

Los conflictos en este centro: compartiendo peliceps

Actividad individual, posteriormente en pequefiopgry puesta en comin en gran grupo.
Una vez finalizado el proceso, facilitar las cos@nes a todas las personas participantes.

Valora cada afirmacion de 1 a 4. De desacuerda fias de acuerdo (4)

LOS CONFLICTOS 1 2 3 4
1 | Los conflictos se arreglan con mayor control y ar
2 | Los conflictos surgen, cuando cada persona
busca sus intereses

3 | Me encanta que se planteen cuestiones import
aunque dediqguemos tiempo y energia a bu

respuestas

4 | Cada cual entiende las cosas a su manera y as
va

5 | Los conflictos nos impiden dedicarnos a trabaja
condiciones

6 | Gracias a que se plantean cosas distintas pod
salir de la rutina

7 | Como algunos no se entienden no hay maner
coordinarse

Ojala no hubiera ni un conflicto en el centro

Hay personas inadaptadas que son conflictivas
10 | Es bueno tener un poco de movida para no dorm
11 | Los conflictos hacen que gastemos energiq
perdamos tiempo inatilmente

12 | Gracias a los ellos se va mejorando en el centro
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3.3.- Deteccién y aceptacion de los conflictos

No todos los conflictos son explicitos, lo que igmiica que no existan. El conflicto es un
proceso y ciertos indicadores, como una discusednagiado acalorada en un momento, malas
caras o contestaciones fuera de tono, ponen dstdade un conflicto latente. El conflicto es el
proceso de mostrar insatisfaccion, desacuerdo @&céqivas no cumplidas en cualquier
intercambio dentro de la organizacion.

Algunos indicadores de conflictos latentes

Cuando el conflicto se manifiesta 0 se detecta @t [sirve negarlo. Esto no significa
intervenir de inmediato y de manera intuitiva. Degera del tipo de conflicto, de su
importancia para el centro y las personas. Es ehento de decidir si se ha de intervenir,
cuando, quién y, sobre todo, como.

En todo caso, la clave es la comunicacion, la itapaia de sentarse y comunicarse desde
los sentimientos, eludiendo los juicios. Conocerdentimientos que nuestra actuacion provoca
en la otra persona, nos permite tomar conciencianubstras posibles equivocaciones, y
acercarnos a la otra persona desde un mayor des@iip de su realidad humana.
Muchisimos conflictos se resuelven de esta sentilaera. Lo Unico que hace falta es una
buena dosis de honradez y sinceridad, al menosadeulas partes.
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3.4.- Plan de accién

La cuestion fundamental en relacién con los cawolicno reside en su aparicion sino en
pasar a la accion, es decir, en como actuar asiteolaflictos y qué respuesta darles. Se trata de
una cuestién compleja, que se encuentra estrectamsdacionada con la cultura del centro. Se
trataria de estudiar y proponer la metodologia adecuada en cada caso, considerando
siempre la oportunidad que supone el canaliziueliza y energia del conflicto y convertirla en
fuerza transformadora.

Las estrategias de ganar-perder son mas rapidapekyrosas porque el resentimiento y la
frustracion pueden empafiar las relaciones y ehjwaén el futuro. No obstante, en situaciones
concretas relativas a incumplimiento de obligactopale acuerdos, puede ser una salida. La
madurez de las personas y el entendimiento de ¢tivas, asi como un trato exquisito a las
personas, pueden minimizar las consecuencias.

La metodologia ganar-ganar se transforma en ureptoyde cooperacion que reconoce la
legitimidad de los objetivos, necesidades e inteyede las partes y se fundamenta en la
posibilidad de negociar buscando beneficios mupara lograr soluciones aceptables para las
dos partes. Siempre se han de anticipar los oletagufactores que pueden hacer fracasar el
proceso



Individualmente, puntuar la frecuencia en el uscatta estrategia de 1 menos a 4 n
Compartir y escuchar las opiniones de los colegageguefio grupo y puesta en comu
conclusiones en gran grupo

Estrategias habituales ante los conflictos en@sigo
1 | Los conflicto son un tema tabu, ni se habla desell

Las peleas verbales son habituales pero se quéda ah

3 | Por la paz un padre nuestro
4 | Cada uno alo suyo y asi no hay lios
5 | No les damos importancia, tampoco son tan grands

diferencias

6 | Unas veces nos acomodamos a lo que dicen unoas/aio
gue dicen otros, no hay que volverse loco

7 | Los enfrentamientos son frecuentes

8 | Cuando se detecta un posible conflicto se poneedabnesa

9 | Buscamos la manera de que todos podamos hablgrone
nuestras necesidades y deseos

10 | No nos rendimos hasta buscar una solucién bueratpdas|
las partes

Qué items responden a cada estrategia:
Evitacion

Acomodacion
Confrontacion
Colaboracién y negociacion

Nuestras estrategias de gestidon de los conflictos:

Me produce satisfaccion Me produce insatisfaccion
Porque... Porque....

Propuestas para mejorar las estrategias en cassaniec




3.5.- Dar lugar a los procesos: sin prisa pero sipausa. Con animo de colaborar al
bienestar y desarrollo de las personas y del centro
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3.6.- Aprender con la experiencia: lecciones apreiths

Si es cierto que a hacer se aprende haciendo,beodrala que la experiencia en la gestion
de conflictos es el mejor medio para el desarrddolas competencias necesarias para ello:
asertividad, empatia, escucha, expresion de semtios, necesidades y deseos, autorregulacion
emocional, respeto exquisito a la dignidad y cuidael las personas y...mucho sentido comun.

A pesar de todo ello, no siempre se obtienen Isgltaelos esperados. Es el momento de
analizar las causas.
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