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Резюме 

Реформирование правоохранительных органов, безусловно, является важным стабилизирующим 
фактором. Реформа правоохранительных органов, хотя и важна, не может быть единственным инструмен-
том для полноценной оптимизации морально-психологической составляющей работы сотрудников. Однако, 
несмотря на его важность, оно не способно в полном объеме решить проблему оптимизации морально-
психологической составляющей служебной деятельности. Изучение особенностей межличностных конфлик-
тов среди сотрудников уголовно-исполнительной системы является важным и необходимым шагом для повы-
шения эффективности работы этой системы и сбережения психического здоровья ее представителей. В со-
временных реалиях наблюдается рост числа конфликтов в коллективе сотрудников уголовно-исполнительной 
системы. Это явление обусловлено не только высоким уровнем стресса и напряженности на работе, но и те-
ми трудными ситуациями, с которыми сталкиваются сотрудники в процессе своей профессиональной дея-
тельности. Разнообразие мнений, подходов к выполнению служебных обязанностей и различия в характерах 
участников также вносят свою лепту в возникновение недопонимания. 

Для успешного разрешения конфликтов крайне важно открыто обсуждать возникающие проблемы, а 
не скрывать их. Это позволяет создать условия для конструктивного диалога. Использование методов 
управления конфликтами и развитие навыков общения могут значительно улучшить атмосферу в кол-
лективе. Формирование обстановки взаимопонимания и взаимодействия способствует развитию со-
трудничества и, в конечном итоге, повышает общую продуктивность работы.  

Цель: исследование межличностных столкновений в среде сотрудников уголовно-исполнительной 
системы с целью определения основных причин, способствующих развитию конфликтов. 

Исследование психологии конфликтов способствует пониманию основных механизмов, лежащих в 
основе межличностных противоречий. Это знание, в свою очередь, дает возможности для создания эф-
фективных стратегий, направленных на их разрешение и смягчение негативного влияния. Сотрудники уго-
ловно-исполнительной системы работают в условиях повышенного стресса, нестабильности и риска. Это 
может приводить к усилению конфликтов и негативно сказываться на работе коллектива. Сотрудники 
уголовно-исполнительной системы несут ответственность за безопасность как заключенных, так и за 
собственную безопасность. Частые конфликты приводят к ухудшению психологического состояния со-
трудников, повышению уровня стресса и утомляемости, а также к проблемам в личной жизни. Изучение 
особенностей межличностных конфликтов поможет разработать эффективные методы их профилактики 
и разрешения, что повысит стабильность и эффективность работы уголовно-исполнительной системы. В 
рамках эмпирического исследования были изучены социально-психологические особенности межличностных 
конфликтов среди сотрудников уголовно-исполнительной системы. На разных этапах проведения исследо-
вания применялись методы: теоретический анализ научных исследований; организационные методы; эмпи-
рические методы: наблюдение, психодиагностические методы.  
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Abstract 

Reforming law enforcement agencies is certainly an important stabilizing factor. The reform of law enforcement 
agencies, although important, cannot be the only tool for fully optimizing the moral and psychological component of 
the work of employees. However, despite its importance, it is not able to fully solve the problem of optimizing the 
moral and psychological component of official activity. Studying the features of interpersonal conflicts among em-
ployees of the penal correction system is an important and necessary step to improve the efficiency of this system 
and preserve the mental health of its representatives. In modern realities, there is an increase in the number of con-
flicts in the staff of the penitentiary system. This phenomenon is caused not only by the high level of stress and ten-
sion at work, but also by the difficult situations that employees face in the course of their professional activities. 

The diversity of opinions, approaches to the performance of official duties and differences in the characters of 
the participants also contribute to the emergence of misunderstandings. For successful conflict resolution, it is ex-
tremely important to openly discuss emerging issues, rather than hide them. This allows you to create conditions for a 
constructive dialogue. Using conflict management techniques and developing communication skills can significantly 
improve the atmosphere in a team. The formation of an environment of mutual understanding and interaction contrib-
utes to the development of cooperation and, ultimately, increases the overall productivity of work.  

Objective: to study interpersonal conflicts among employees of the penal system in order to determine the main 
reasons contributing to the development of conflicts. Relevance. The study of the psychology of conflicts contributes 
to the understanding of the main mechanisms underlying interpersonal contradictions. This knowledge, in turn, pro-
vides opportunities for creating effective strategies aimed at their resolution and mitigation of negative impact. Em-
ployees of the penal system work in conditions of increased stress, instability and risk. This can lead to increased 
conflicts and negatively affect the work of the team. Employees of the penal system are responsible for the safety of 
both prisoners and their own safety. Frequent conflicts lead to a deterioration in the psychological state of employees, 
an increase in stress and fatigue, as well as problems in their personal lives. 

Studying the characteristics of interpersonal conflicts will help develop effective methods for their prevention 
and resolution, which will increase the stability and efficiency of the penal system. The empirical study examined the 
socio-psychological characteristics of interpersonal conflicts among employees of the penal system. At different stag-
es of the study, the following methods were used: theoretical analysis of scientific research; organizational methods; 
empirical methods: observation, psychodiagnostic methods. 
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*** 

Введение  

Современная уголовно-исполнитель-
ная система функционирует в условиях 
динамичного и непрерывного изменения 
как в обществе и государстве, так и в сво-

ей внутренней среде. Профессиональная 
деятельность сотрудников уголовно-ис-
полнительной системы ‒ это непростой и 
ответственный труд, требующий особых 
качеств личности. Высокий риск и экс-
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тремальные условия, характерные для 
пенитенциарной деятельности, а также 
высокая степень социальной ответствен-
ности делают эту профессию уникальной. 
В настоящее время к деятельности и лич-
ности сотрудников уголовно-исполните-
льной системы предъявляется много тре-
бований, связанных с выполнением ими 
служебных обязанностей в различных 
условиях, в том числе экстремальных. 
Работа сотрудника УИС, независимо от 
специфики задач, всегда сопряжена с вы-
сокой степенью ответственности за бла-
гополучие отдельных людей, социальных 
групп и всего общества. Это накладывает 
особую моральную нагрузку на профес-
сиональную деятельность. Специфика 
деятельности уголовно-исполнительной 
системы заключается в следующих ас-
пектах: деятельность УИС встроена в 
сложную систему взаимоотношений, где 
каждое действие, основанное на право-
применении, имеет свои неизбежные по-
следствия. Отклонение от должностных 
обязанностей или их ненадлежащее вы-
полнение ‒ это не просто нарушение за-
кона, а, по сути, увеличение ответствен-
ности за действия и решения, принимае-
мые в рамках служебной деятельности;  
сотрудник УИС подчиняется приказам 
вышестоящего руководства, но при этом 
должен осознавать всю меру ответствен-
ности, которая сопровождает исполнение 
этих приказов; -иерархическая структура 
пенитенциарной системы является осно-
вой ее эффективности. Именно четкая ор-
ганизация, согласованность действий и 
единое руководство обеспечивают до-
стижение общих целей; -работа сотруд-
ника УИС часто протекает в условиях по-
вышенного риска и непредсказуемости, 
потенциально сопряжена с экстремаль-
ными ситуациями; - работа оперативных 
сотрудников УИС — это постоянное ба-
лансирование между поддержанием пра-
вопорядка и уважением прав человека. 
Они должны одновременно обеспечивать 
безопасность и уважать достоинство 
каждого заключённого, находясь перед 

сложной этической дилеммой. Работа со-
трудников УИС сопряжена с постоянны-
ми стрессами, психоэмоциональным пе-
ренапряжением, частыми конфликтами и 
необходимостью взаимодействия с лю-
дьми, склонными к нарушению закона. 
Благоприятное психологическое состоя-
ние сотрудников  играет значительную 
роль в формировании их взаимоотноше-
ний с коллегами. Оно влияет на успеш-
ность выполнения профессиональных 
обязательств, а также может служить про-
филактическим средством предотвращения 
отрицательных социальных и психологи-
ческих явлений в трудовых коллективах 
[1, с. 57-66]. Психическое здоровье со-
трудников УИС является ключевым фак-
тором для эффективной и качественной 
работы как отдельных сотрудников, так и 
всей системы в целом. Сотрудники УИС 
работают в сложных и напряженных 
условиях, где риск и конфликты являют-
ся повседневной реальностью. Слажен-
ность коллектива определяет успех всего 
учреждения. Служба в УИС часто сопря-
жена с повышенным риском и напряжён-
ными, конфликтными ситуациями, угро-
жающими безопасности сотрудников. 
Условия работы сотрудников УИС ока-
зывают значительное влияние на их пси-
хику и личность. В силу своей професси-
ональной деятельности сотрудникам УИС 
приходится в основном взаимодейство-
вать со  сложным контингентом, который 
характеризуется наличием асоциальных, 
противоправных установок, агрессивно-
стью, постоянным противоборством по 
отношению к представителям государ-
ственной власти [2, с.5]. Эти обстоятель-
ства, создавая дополнительные трудно-
сти, придают профессиональной деятель-
ности сотрудников УИС особую слож-
ность и экстремальный характер. Она 
требует от них не только профессиональ-
ных знаний и навыков, но и высокой пси-
хологической устойчивости, особой под-
готовки и умения действовать в экстре-
мальных ситуациях. Работа сотрудника 
УИС требует не только эмоциональной 
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устойчивости и способности выдержи-
вать стрессовые нагрузки, но и высокого 
уровня профессиональных навыков в об-
ласти поведения и коммуникации, необ-
ходимым умением при этом является 
способность эффективно разрешать кон-
фликтные ситуации, учитывая различные 
ситуации, и применять наиболее эффек-
тивные стратегии взаимодействия. Успех 

в работе сотрудника УИС неразрывно 

связан с высоким уровнем коммуника-

тивной компетентности, способностью 

выстраивать эффективное и гармонич-

ное общение в сложных ситуациях, избе-

гая конфликтов [3, с.20]. Специфика ра-
боты в УИС требует от сотрудников осо-
бого набора личностных и профессио-
нальных качеств, чтобы они могли эф-
фективно выполнять свои обязанности в 
сложных условиях. Как подчеркивает 
Киселев А.М., «в условиях сложной опе-
ративной ситуации работники обязаны 
иметь не только специализированные 
профессиональные навыки, но и набор 
специфических качеств, способствующих 
выполнению рабочих задач» [4, с. 181-
184]. Многочисленные негативные фак-
торы оказывают большое влияние на 
процесс комплектования кадрового со-
става в уголовной системе исполнения 
наказаний. Такая ситуация спровоциро-
вала в некотором роде «упрощение» про-
цесса отбора претендентов на службу. 
Естественным образом это отразилось на 
кадровом составе ‒ принимаемые лица, 
не отвечали предъявляемым требовани-
ям, что вызывало ошибки как в работе, 
так и текучести кадров (особенно на пер-
вом году службы сотрудников), постоян-
ным увеличением дефицита притока но-
вых сотрудников, высокими показателями 
дисциплинарных нарушений [5, с. 361-
363]. Высокая степень регламентации ра-
боты, а также её правоприменительный 
характер, требует от сотрудников уго-
ловно-исполнительной системы наличия 
развитых навыков самоконтроля и само-
регуляции. Соблюдение профессиональ-
ных норм зависит от таких личностных 

качеств, как дисциплинированность и от-
ветственность. Работник уголовной си-
стемы должен проявлять требователь-
ность, при этом эта требовательность к 
окружающим должна гармонировать с 
требовательностью к себе и соответство-
вать этическим стандартам [6, с.11]. 
Успешная работа в УИС требует от со-
трудников не только глубоких правовых 
знаний, но и высокой этической культу-
ры, включая честность, принципиаль-
ность, смелость, чувство долга и без-
упречную совесть. Работа в УИС харак-
теризуется высокими нагрузками, посто-
янным конфликтом и встречей с разнооб-
разными противоборствующими силами. 
Для успешной работы в таких условиях 
сотрудникам УИС необходима высокая 
степень саморегуляции и эмоциональной 
устойчивости. Ключевыми профессиона-
льными качествами сотрудников УИС 
являются не только дисциплинирован-
ность и ответственность, но и высокая 
организованность, обязательность, точ-
ность и внимание к деталям. Сотрудник 
УИС, обладающий адекватной самооцен-
кой, гибким мышлением и высокой адап-
тивностью, способен успешно функцио-
нировать в сложных, далеко не всегда 
благоприятных условиях работы. Это 
позволяет ему избежать негативного вли-
яния на психику и сохранить относитель-
ное психологическое благополучие. Эф-
фективное взаимодействие в сложных 
условиях работы в УИС напрямую зави-
сит от умения сотрудников предотвра-
щать и конструктивно разрешать кон-
фликты. Это также относится к важным 
личностным профессиональным каче-
ствам сотрудников. У. Мастенбрук в сво-
ей книге «Управление конфликтными  
ситуациями и развитие организации»         
не рассматривает конфликт как метод 
предотвращения и урегулирования про-
блем, возникающих в организациях [7,   
с. 238]. Существует мнение, что «кон-
фликт – это наиболее острый способ раз-
решения противоречий в интересах, це-
лях, взглядах, возникающих в процессе 
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взаимодействия» [8, с. 78]. Некоторые 
исследователи трактуют конфликт как 
ситуацию, возникающую в результате 
противоречия между различными антаго-
нистическими сторонами. Это может ка-
саться различных аспектов, включая по-
зиции, действия, установки, мнения и 
прочие элементы взаимодействия.  

Изменения в организации и сложные 
взаимоотношения между людьми как в 
профессиональной, так и в личной жизни 
зачастую становятся причиной конфлик-
тов, порождающих серьёзное психологи-
ческое напряжение у всех участников 
процесса. В социальной психологии кон-
фликт классифицируется по-разному, в 
зависимости от используемых критериев. 
Противоречия, разногласия, конфликты 
могут возникать между сотрудниками, а 
также между подразделениями, между 
руководством разных уровней, между 
трудовым коллективом и администраци-
ей. Межличностные конфликты являются 
одними из распространенных видов. Они 
проникают практически во все сферы 
жизнедеятельности человека. Некоторые 
исследователи утверждают, что межлич-
ностный конфликт ‒ это столкновение 
между людьми, которое возникает во 
время их общения в обществе из-за раз-
личий в мотивации, мнениях или личных 
антипатиях [9, с. 146]. М.Ю. Зеленков 
описывает межличностный конфликт как 
ситуацию, в которой возникают противо-
речия между целями и потребностями двух 
человек [10, с. 97]. В своей работе «Психо-
логия конфликта» Гришина Н.В. рассмат-
ривает межличностный конфликт как про-
тивостояние участников взаимодействия, у 
которых сталкиваются интересы [11, с. 8]. 
Они воспринимают ситуацию как серьёз-
ную психологическую проблему, требу-
ющую решения и стимулирующую ак-
тивное действие. Обзор разнообразных 
подходов к пониманию межличностного 
конфликта указывает на то, что он пред-
ставляет собой столкновение разнона-
правленных взглядов и мнений, воспри-
нимаемое участниками как значимое со-

бытие, требующее активного решения. 
Любой конфликт имеет свои детерминан-
ты и условия для возникновения [12, с.8]. 
Все конфликты в служебной деятельно-
сти сотрудников УИС имеют свои по-
следствия, как позитивные, так и нега-
тивные. В пенитенциарной системе воз-
никает особый вид конфликта, который 
называют пенитенциарным. Он может 
проявляться как в отношениях между 
осужденными, так и в отношениях между 
осужденными и администрацией. Важно 
отметить, что конфликты в учреждениях 
УИС часто несут в себе огромный де-
структивный потенциал. Неконтролируе-
мое развитие конфликта может привести 
к нарушениям в работе учреждения, а 
также вызвать сильные негативные эмо-
ции у участников конфликта [13, с.18]. 

Успешное разрешение конфликта - 
это не только поиск и выработка компро-
миссных решений, но и снятие враждеб-
ности и напряжения в отношениях между 
участниками, возвращение их к конструк-
тивному взаимодействию. Сотрудникам 
УИС необходимо обладать конфликтоло-
гической компетенцией, умением констру-
ктивно разрешать конфликты, а также спо-
собностью противостоять деструктивным 
действиям со стороны граждан. К основ-
ным причинам возникновения конфлик-
тов в системе УИС можно отнести сле-
дующие: ‒ во-первых, неготовность со-
трудника признать допущенную ошибку 
в работе, обусловленная тщеславием, уп-
рямством или другими причинами, может 
стать источником конфликта с руководи-
телем или коллегами.; ‒ во-вторых, раз-
ный опыт и взгляды членов коллектива 
могут приводить к разногласиям в подхо-
дах к решению профессиональных задач; 
‒ в-третьих, не-соответствие личной оцен-
ки сотрудника его действиям и качествам 
в глазах коллег и руководителей часто ста-
новится причиной конфликта; ‒ в-четвер-
тых, конфликты могут возникать из-за то-
го, что желания сотрудников занять опре-
делённые должности не совпадают с 
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мнением руководителя и других членов 
коллектива. Изучение конфликтов в ис-
правительных учреждениях имеет свои 
особенности, связанные с тем, что эти 
учреждения представляют собой слож-
ную закрытую систему, включающую 
взаимодействующие подсистемы и раз-
личные элементы. В качестве влияющих 
факторов на климат в коллективе выде-
ляют: организацию и стиль управления, 
личностные особенности руководителя, 
взаимоотношения и взаимодействие меж-
ду членами коллектива и другие [14, с. 28]. 
Неблагоприятная социально-психологичес-
кая обстановка в коллективе сотрудников 
исправительных учреждений способствует 
развитию негативных явлений, в том 
числе возникновению конфликтов. Нега-
тивная обстановка приводит к тому, что 
формальные отношения постепенно за-
меняются связями, которые противоречат 
как правовым, так и этическим стандар-
там. Это означает, что такие взаимодей-
ствия выходят за пределы служебных 
полномочий и считаются недопустимыми. 
Характеризуя кол-лективы УИС, нужно 
отметить их особенность, которая выра-
жается в том, что их деятельность 
направлена на охрану закона, соблюдение 
правопорядка, защиту прав и свобод 
граждан и  борьбу с правонарушениями. 
Взаимодействие с различными категори-

ями граждан в силу специфики деятель-

ности (подозреваемыми, обвиняемыми и 

осужденными, содержащимися в услови-

ях социальной изоляции), способствует 

развитию межличностных конфликтов, 

вызывающих стресс и эмоциональное пе-

ренапряжение, а также требуют от 

сотрудников высокой степени эмоцио-

нальной устойчивости и психологической 

адаптации [15, с.38-43]. 
Конфликты в коллективах сотрудни-

ков УИС ‒ явление достаточно распро-
страненное и многогранное. Их корни 
могут скрываться как во внешних факто-
рах, так и во внутренних условиях рабо-

ты, а также в особенностях специфики 
деятельности УИС. Внешние факторы, 
влияющие на возникновение конфликтов 
в коллективах УИС, могут быть обуслов-
лены следующими аспектами: социально-
экономическая нестабильность ‒ эконо-
мические перемены и рост криминоген-
ной обстановки в обществе могут увели-
чивать уровень стресса и напряжения 
среди сотрудников, что в свою очередь 
может привести к конфликтам. Полити-
ческие и правовые изменения: реформы в 
системе УИС часто сопровождаются не-
пониманием и неопределенностью среди 
персонала, что также может создать 
условия для возникновения конфликтов. 
Различия в ценностях и взглядах: разно-
образие социальных норм и ценностей 
среди сотрудников может приводить к 
непониманию и конфликтам, особенно в 
условиях повышенной напряженности и 
стресса. Факторы, относящиеся к внут-
ренним процессам, также провоцируют 
создание конфликтной обстановки. Среди 
таких факторов многие авторы отмеча-
ют: неэффективность системы трудовой 
организации, неудобный график работы, 
недостаточное материальное оснащение, 
неэффективная система управления, не-
достаток компетентности руководителей, 
несправедливое распределение нагрузок, 
а также негативные взаимоотношения, 
недоверие, неуважение друг к другу меж-
ду сотрудниками. Подчинение коллегам, 
занимающим равные должности, но име-
ющим более высокий ранг, может приве-
сти к возникновению межличностных 
конфликтов и усилению психологической 
напряжённости в коллективе. Такая ситу-
ация может вызывать негативные эмоции 
и ощущение несправедливости, что отри-
цательно сказывается на рабочей атмо-
сфере и эффективности совместной дея-
тельности [16, c. 29]. 

Следует подчеркнуть, что конфлик-
ты в системе УИС несут в себе потенци-
альную угрозу как для благополучия со-
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трудников, так и для эффективности ра-
боты всей системы в целом. Они могут 
отрицательно сказываться в целом на 
психологическом здоровье персонала, 
снижать эффективность их работы, а 
также угрожать безопасности в исправи-
тельных учреждениях и подрывать эф-
фективность программы исправления 
осужденных. 

Таким образом, актуальность темы в 
сложившихся условиях очевидна. Учиты-
вая вышесказанное, нами было проведено 
эмпирическое исследование, которое охва-
тило 30 работников учреждения, входяще-
го в систему исполнения наказаний Ка-
лужской области (табл. 1) общее пред-
ставление о коллективе по возрасту и 
стажу работы.  

Таблица 1. Общее представление о коллективе 

Table 1. General idea of the team 

 
 

Все сотрудники имеют высшее обра-
зование (профиль: юридический, есть ре-
спонденты с высшим техническим обра-
зованием). Сотрудники характеризуются 
высокой ответственностью, целеустрем-
ленностью и исполнительностью, отли-
чаются высоким уровнем гражданской 
сознательности и проявляют активный 
интерес к политической жизни страны. 
Они демонстрируют высокую компе-
тентность в обеспечении безопасности и 
предотвращении преступлений, что под-
тверждает их профессионализм и граждан-
скую позицию. Для оценки уровня кон-
фликтности в коллективе была применена 
методика цветового теста И.Д. Ладанова, 
известная как «Определение психологиче-
ского климата группы». Уровень кон-
фликтности сотрудников оценивался с 
помощью теста «Конфликтная личность» 
разработанный В. П. Пугачевым. Мето-
дика К. Томаса под названием «Стиль 

конфликтного поведения», предоставила 
возможность проанализировать стиль по-
ведения и выявить индивидуальные пред-
расположенности к конфликтам. Данный 
подход позволяет определить характер-
ные черты поведения сотрудников, а также 
находить наиболее эффективные страте-
гии, способствующие развитию конструк-
тивного и рационального поведения в си-
туациях конфликта. Уровень конфликт-
ности сотрудников УИС определялся с 
помощью методики Емельянова С.М. 
«Самооценка конфликтности».  

Результаты и обсуждение  

Преобладающий психологический 
климат в группе, характеризующийся 
степенью взаимопонимания, доверия и 
уважения между членами коллектива, мы 
попытались определить с помощью цве-
тового теста Ладанова И.Д. «Определе-
ние психологического климата группы». 
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Эта методика позволяет выявить домини-
рующие эмоции и настроения в коллек-
тиве, определить наличие стрессовых 
факторов и оценить уровень взаимодей-
ствия между сотрудниками. 

Анализ результатов цветового теста 
Ладанова показывает, что в большинстве 
своем сотрудники УИС ощущают себя 
комфортно в коллективе. 15 из 30 опро-
шенных выбрали красный цвет, символи-
зирующий восторженное настроение, что 
указывает на преобладание позитивных 
эмоций и энергии в коллективе. Зеленый 
цвет, символизирующий уверенность и 
спокойствие, выбрали 9 человек, что 
также свидетельствует о благоприятном 
психологическом климате. 

Однако, несмотря на преобладание 
позитивных эмоций, некоторые сотруд-

ники испытывают дискомфорт. Четыре из 
тридцати участников опроса отдали пред-
почтение черному цвету, ассоциируемо-
му с грустью и разочарованием. Также 
был сделан один выбор в пользу фиоле-
тового ‒ это цвет тревоги, беспокойства и 
напряженности. Эти данные указывает на 
наличие некоторых проблем в коллекти-
ве, которые необходимо рассмотреть и 
решить. 

Примечательно, что три респонден-
та, выбравшие желтый цвет, символизи-
рующий позитивное и приятное настрое-
ние, были представительницами женско-
го пола. Это может указывать на некото-
рые отличия в восприятии психологиче-
ского климата между мужчинами и жен-
щинами. Полученные данные представ-
лены на рис. 1.  

 

 
Рис. 1. Определение психологического климата группы 

Fig. 1. Determining the psychological climate of a group 

Результаты теста «Конфликтная ли-
чность» В.П. Пугачёва показали, что 16 
сотрудников продемонстрировали сред-
ний уровень склонности к конфликтам, 
тогда как у 10 человек ‒ высокий уровень 
конфликтности. 4 сотрудника имеют низ-
кий уровень конфликтности Исследова-
ние выявило преобладающий средний 
уровень конфликтности среди сотрудни-
ков. Эти люди демонстрируют повышен-
ную конфликтность: они отстаивают 
свою точку зрения с твёрдой уверенно-
стью, нередко игнорируя возможные по-
следствия для служебных или личных отн

ошений. Сотрудники с высоким уровнем 
конфликтности склонны искать поводы 
для споров, нередко проявляют критич-
ность, но выбирают время и место для 
выражения своего мнения. Такие люди 
могут навязывать свою точку зрения, да-
же если она не верна. Сотрудники с низ-
ким уровнем конфликтности отличаются 
высокой тактичностью и способны без 
особого труда обходить сложные ситуа-
ции. Когда они оказываются в ситуации, 
требующей конфликта, они принимают 
во внимание, каким образом это повлияет 
на их карьерные перспективы (рис. 2). 
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Рис. 2. Результаты диагностики «Конфликтная личность» (В. П. Пугачев) 

Fig. 2. Diagnostic results of V. P. Pugachev's «Conflicted personality» 

Анализ результатов теста “Стиль 
конфликтного поведения” К. Томаса вы-
явил, что среди сотрудников преоблада-

ют несколько характерных стилей пове-
дения в конфликтах (рис. 3).  

 

 
 

Рис. 3. Результаты диагностики стиля конфликтного поведения 

Fig. 3. Results of the diagnosis of conflict behavior style 

Анализ результатов теста “Стиль 
конфликтного поведения” К. Томаса по-
казывает, что в коллективе преобладают 
конструктивные подходы к разрешению 
конфликтов. 47% (14 человек) сотрудни-
ков выбирают стратегию сотрудничества 
при решении конфликтов, стратегию 

компромисса – 33% (10 человек) или 
приспособления 33% (10 человек). Эти 
стили поведения, характеризующиеся го-
товностью к взаимодействию, поиску 
взаимовыгодных решений и учету инте-
ресов всех участников конфликта, спо-
собствуют созданию конструктивной ат-
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мосферы в коллективе и снижению риска 
эскалации конфликтов. Однако необхо-
димо отметить, что некоторые сотрудни-
ки предпочитают избегать прямого про-
тивостояния 13% (4 респондента). Это 
может быть связано с нежеланием кон-
фронтации, страхом конфликта или не-
уверенностью в собственных силах. Так-
же есть сотрудники, готовые к соперни-
честву 20%(6 человек), что указывает на 
их стремление к доминированию и отста-
иванию своих интересов в любой ситуа-
ции, что может привести к усилению 
конфликтов и нарушению гармонии в 
коллективе. 

Важно отметить, что 12 сотрудников 
демонстрируют гибкость в выборе мето-
дов разрешения конфликтов, подбирая 
подход в соответствии с конкретной си-
туацией. Это указывает на их высокую 
адаптивность и способность к компро-
миссам в зависимости от обстоятельств. 

Таким образом, исследование пока-
зывает, что в коллективе преобладают 
конструктивные стили поведения в кон-
фликтах, хотя есть и сотрудники, предпо-
читающие избегание или соперничество. 
Наличие разных стилей поведения в кон-
фликтах свидетельствует о необходимо-
сти разработки стратегий по предотвра-
щению конфликтов, повышению уровня 
компетентности в разрешении конфлик-
тов и созданию благоприятного психоло-
гического климата в коллективе. 

Методика С. Емельянова «Само-
оценка конфликтности» была применена 
на завершающей стадии нашего исследо-
вания (рис. 4). Анализ полученных дан-
ных демонстрирует широкий спектр 
уровней самооценки конфликтности сре-
ди сотрудников УИС. У 53% (16 ре-
спонд.) выявили слабый уровень само-
оценки конфликтности, это чаще всего 
демонстрируют люди с избегающим ти-
пом стратегий поведения в конфликтной 
ситуации, демонстрирующие не желание 
отстаивать свои интересы и потребности 
предпочитая игнорировать проблемы, 
надеясь, что они решатся сами собой.  

Респонденты с высоким уровнем са-
мооценки конфликтности 33% (10 чело-
век) достаточно настойчивы в отстаива-
нии своей точки зрения, нередко игнори-
руя возможные негативные последствия 
для межличностных отношений. Это мо-
жет приводить к эскалации конфликтов и 
ухудшению психологического климата в 
коллективе. Такие сотрудники часто не 

готовы идти на компромиссы или учи-

тывать точку зрения других, что созда-

ет напряженность в отношениях и за-

трудняет совместную работу. Им важ-

но быть правыми в любой ситуации, да-

же за счет того, чтобы нанести ущерб 

отношениям с коллегами. Поэтому важ-

но находить способы работы с такими 

сотрудниками, чтобы минимизировать 

возможные конфликты и поддерживать 

позитивный психологический климат в 

коллективе. 
Сотрудники, обладающие невысоким 

уровнем самооценки конфликтности (7%, 
2 чел.), показывают умение улаживать 
разногласия и обходить острые углы, од-
нако при необходимости они способны 
отстоять свои интересы. Это позволяет 
им поддерживать гармоничные отноше-
ния в команде и избегать эскалации кон-
фликтов. Несмотря на свою склонность к 
избеганию столкновений, такие сотруд-
ники могут проявлять стойкость и отста-
ивать свои позиции, когда они считают 
это необходимым. Это сочетание гибко-
сти и способности к защите своих инте-
ресов делает их значимыми для коллек-
тива. 

Сотрудники с невыраженным уров-
нем самооценки конфликтности (7%,          
2 чел.) проявляют вежливость и тактич-
ность, избегая споров и конфликтов, и 
только при необходимости могут отве-
тить в споре и конфликте, при этом тща-
тельно продумав возможные последствия 
для дальнейших межличностных отно-
шений. Это указывает на их осторож-
ность и стремление к сохранению гармо-
нии в коллективе. 
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Важно отметить, что некоторые со-
трудники (2 человека) продемонстриро-
вали отсутствие самооценки конфликтно-
сти, что может указывать на их неготов-
ность к оценке своих действий в кон-
фликтных ситуациях. Это может быть 
связано с недостатком самосознания, от-

сутствием критического мышления или 
просто нежеланием анализировать соб-
ственное поведение в конфликте. Такая 
неготовность может приводить к непред-
сказуемым реакциям в конфликтных си-
туациях и усложнять их разрешение. 

 

 
 

Рис. 4. Результаты исследования по методике С. Емельянова «Самооценка конфликтности» 

Fig. 4. The results of the study using the C method. Yemelyanova «Selfassessment of conflict» 

Анализ выявил, что большая часть 
сотрудников проявляет дружелюбие и 
стремление к совместной работе с колле-
гами, предпочитая конструктивные под-
ходы к разрешению конфликтов. Основ-
ными чертами выступают независимость 
в своих мнениях, настойчивость в отста-
ивании своих позиций и проявление 
склонности к лидерству, что позволяет 
им эффективно справляться с трудностя-
ми в коммуникациях. Тем не менее, 
находятся и такие, кто выбирает оста-
ваться в тени, предпочитая следовать чу-
жому мнению. Эти люди часто сталкива-
ются с неуверенностью и им ближе поиск 
компромиссов. 

Результаты исследования позволя-
ют сделать вывод, что необходимо про-
водить обучение сотрудников по эффек-
тивным методам разрешения конфликтов, 
уделяя внимание развитию навыков са-

мооценки конфликтности и управления 
собственным поведением в конфликтных 
ситуациях. 

Выводы  

Конфликты в исправительных учре-
ждениях представляют собой сложную и 
многогранную проблему. Их отличия 
друг от друга проявляются в причинах, 
структуре, динамике, а также в способах 
разрешения и характере возникающих 
последствий. Анализ противоречий в 
учреждениях исправительной системы 
обладает индивидуальными характери-
стиками, так как данные заведения функ-
ционируют как закрытая структура с раз-
личными взаимодействующими компо-
нентами и подсистемами. Организации 
такого рода обладают особыми чертами, 
которые придают им определенный ха-
рактер, включая уникальный вид юриди-
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ческого контроля. Эти факторы оказыва-
ют влияние на возникновение и развитие 
различных типов конфликтов. Анализ со-
циальных взаимодействий, исследование 
корней конфликтов и создание методов 
их предотвращения и разрешения в 
иcправительных учреждениях представ-
ляют собой ключевые аспекты пенитен-
циарной конфликтологии. Управ-ление 
конфликтами представляет собой про-
цесс, ориентированный на разрешение 
споров и разногласий, а также на сниже-
ние факторов, способствующих конфлик-
ту, и коррекцию поведения участников. 
Таким образом, ключевым аспектом в 
управлении конфликтом является необ-
ходимость выявления его первопричин. 
Конфликты не только требуют разреше-
ния, но и представляют собой ценный ис-
точник опыта и возможностей для повы-
шения эффективности деятельности. Лю-
бой межличностный конфликт в конеч-
ном итоге разрешается. Формы разреше-
ния конфликтов во многом зависят от тех 
стратегий поведения, которые выбирают 
участники конфликтного взаимодействия 
[17, с. 23]. Важно научиться прогнозиро-
вать конфликты, извлекать из них уроки 

и использовать их в качестве стимула для 
развития [18, с. 273; 19, с. 253].  

Одной из ключевых обязанностей 
руководителей на всех уровнях в УИС 
является предотвращение и урегулирова-
ние конфликтных ситуаций, возникаю-
щих как в профессиональной сфере, так и 
в личных взаимоотношениях. Следует 

сказать, что, действующая правовая ба-
за, которая регламентирует специфику 
взаимодействия между сотрудниками, их 
права и обязанности, играет важную роль 
в обеспечении высокой степени органи-
зованности и соблюдения правовых норм. 
Она обеспечивает четкую и грамотную 
работу служебных групп, развивая при 
этом моральные принципы сотрудников 
УИС. Повышение эффективности дея-
тельности УИС невозможно без учета 
индивидуальных особенностей ее со-
трудников и соответствия личностных 
качеств объективным требованиям зани-
маемой должности [20, с. 553–564]. Важ-
но предотвращать конфликты между со-
бой и способствовать созданию благо-
приятного морального климата в коллек-
тиве. 
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