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Резюме 

Увеличение конфликтов в трудовых отношениях связано с быстрыми изменениями, усложнением 

коммуникаций и ростом конкуренции. Деструктивные стратегии урегулирования, такие как агрессия и 

манипуляции, ухудшают психологический климат, повышают стресс и мешают работе команды. Совре-

менные подходы требуют учитывать индивидуальные особенности работников, такие как агрессив-

ность, эмоциональный интеллект и черты «Темной триады».  

Цель данной статьи заключается в исследовании деструктивных способов разрешения конфликтов 

в трудовом коллективе и установление их взаимосвязи с личностными характеристиками испытуемых. 

В исследовании использовались следующие методики: методика Томаса-Килманна «Стратегии по-

ведения в конфликте» в адаптации Н.В. Гришиной, опросник агрессивности и враждебности А. Басса-

Дарки, опросник «Эмоциональный интеллект или ЭмИн» Д.В. Люсина, «Короткий опросник Темной триа-

ды» Д. Джонса и Д. Полхуса. 

В статье представлены результаты эмпирического исследования, в ходе которого было установ-

лено, что в рассмотренном трудовом коллективе преобладающими способами разрешения конфликтов 

выступают «соперничество» и уклонение (избегание). Были выявлены завышенные показатели вербаль-

ной и косвенной агрессий, а также склонность к обидам; умеренный уровень межличностного эмоциональ-

ного интеллекта, низкий уровень внутриличностного эмоционального интеллекта и затруднения в пони-

мании и управлении собственными и чужими эмоциями. Также был установлен заметный макиавеллизм, 

средний уровень нарциссизма и средний уровень психопатии. Эмпирически обнаружена и статистически 

доказана взаимосвязь между личностными характеристиками и стратегиями поведения в конфликте у 

персонала организации.  
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Abstract 

The increase in conflicts in workplace relationships is associated with rapid change, increasingly complex 

communications, and increased competition. Destructive conflict resolution strategies, such as aggression and ma-

nipulation, worsen the psychological climate, increase stress, and impede teamwork. Modern approaches require 

consideration of individual employee characteristics, such as aggressiveness, emotional intelligence, and the Dark 

Triad traits. 

The purpose of this article is to examine destructive conflict resolution strategies in the workplace and establish 

their relationship with the personal characteristics of the subjects. 

The following methods were used in the study: the Thomas-Kilmann «Conflict Behavior Strategies» method 

adapted by N.V. Grishina, the Aggression and Hostility Questionnaire by A. Bass-Darki, the «Emotional Intelligence 

or EmIn» questionnaire by D.V. Lyusin, and the «Short Dark Triad Questionnaire» by D. Jones and D. Paulhus. This 

article presents the results of an empirical study that found that the predominant conflict resolution methods in the 

workforce studied were «competition» and avoidance. High rates of verbal and indirect aggression were identified, as 

well as a tendency to hold grudges; moderate levels of interpersonal emotional intelligence; low levels of intraperson-

al emotional intelligence; and difficulties in understanding and managing one's own and others' emotions. Significant 

levels of Machiavellianism, moderate levels of narcissism, and moderate levels of psychopathy were also found. A 

relationship between personality traits and conflict management strategies among the organization's personnel was 

empirically discovered and statistically proven. 
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*** 

Введение  

В нынешнее время вероятность кон-

фликтов в сфере трудовых отношений 

увеличивается в связи с динамичными 

преобразованиями, усложнением комму-

никаций между сотрудниками и усилени-

ем соперничества [1, с. 10-12]. Деструк-

тивные стратегии урегулирования по-

добных ситуаций, включая проявление 

агрессии, использование манипулятив-

ных техник или уклонение от решения 

проблемы, оказывают отрицательное 

воздействие на психологический климат 

в коллективе, способствуют росту уровня 

стресса и препятствуют продуктивной 

работе в команде [2, с. 4-7].  

Современная тенденция движет нас 

всё к большей персонализации подходов 

к управлению конфликтами с учетом ин-

дивидуальных особенностей работников. 

Поэтому наше исследование деструктив-

ных способов разрешения конфликтов в 

трудовом коллективе с учетом таких 

личностных черт, как агрессивность, уро-

вень эмоционального интеллекта и черт 

«Темной триады» [3, с. 5-8], поможет по-

высить психологическую устойчивость 

коллектива, улучшить уровень организа-
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ционной культуры и оптимизирует мето-

ды управления персоналом в современ-

ных условиях [4, с. 4-9].    

Теоретико-методологической базой 

нашего исследования являются основные 

подходы к пониманию конфликтов в тру-

довых коллективах, деструктивных спо-

собов разрешения конфликтов и их взаи-

мосвязь с личностными чертами, пред-

ставленные в работах отечественных и 

зарубежных психологов и конфликтоло-

гов: Н.В. Гришиной [5], Я.А. Анцупова 

[6], В.А. Ядова [7], Р. Кричевского [8], 

Э. Берна [9], З. Фрейда [10], К. Левина [11]. 

В соответствии с намеченной целью 

и поставленными задачами были опреде-

лены следующие методы: методика То-

маса-Килманна «Стратегии поведения в 

конфликте» в адаптации Н.В. Гришиной 

[12, с. 2-5], опросник агрессивности и 

враждебности А. Басса-Дарки [13, с. 8], 

опросник «Эмоциональный интеллект 

или ЭмИн» Д.В. Люсина [14, с. 5-8], «Ко-

роткий опросник Темной триады» 

Д. Джонса и Д. Полхуса [15, с. 7-12]. 

Полученные данные способствуют 

углублению представлений об особенно-

стях деструктивных способов разрешения 

конфликтов в трудовых коллективах и их 

взаимосвязи с личностными чертами пер-

сонала. 

Результаты и обсуждение 

Основной целью данного исследова-

ния является изучение деструктивных 

способов разрешения конфликтов в тру-

довом коллективе и установление их вза-

имосвязи с личностными характеристи-

ками испытуемых. 

Пилотажное психологическое иссле-

дование проводилось в течение 2024 года 

на базе трудового коллектива ООО «Но-

вый Горизонт», г. Курск. В исследовании 

приняло участие 64 человека. Мы стави-

ли целью изучить деструктивные спосо-

бы разрешения конфликтов и их взаимо-

связь с личностными характеристиками. 

Согласно концепции К. Томаса и 

Р. Килманна, в основании типологии 

конфликтного поведения заложено два 

стиля поведения: объединение, связанное 

с вниманием человека к интересам дру-

гой стороны, и настойчивость, при кото-

рой ставится акцент на защите своих ин-

тересов и потребностей. В зависимости 

от сочетания этих двух параметров обра-

зуются стратегии соперничества, приспо-

собления, ухода, компромисса и сотруд-

ничества [12, с. 9-13]. 

Результаты исследования наглядно 

представлены на рисунке 1. Исходя из 

полученных результатов, в трудовом 

коллективе лидирующее место занимает 

«соперничество» – 8,2 балла, на втором 

месте располагается «избегание» – 6,1 

балла, «компромисс» находится на тре-

тьем месте – 5,3 балла, затем «сотруд-

ничество» – 4,2 балла и замыкает этот 

список «приспособление» – 3,8 балла. 

Рассмотрим эти результаты подробнее. 

Стратегия «соперничество» лидирует у 

сотрудников и имеет высокий показа-

тель – 8,2 балла. Это означает, что 

большинство работников предпочитают 

активно отстаивать свои интересы в 

ущерб интересам других сторон. Ис-

пользуя эту стратегию, персонал опира-

ется на манипуляции, напористость и 

агрессию. 

Стратегия «избегание» находится на 

втором месте, в средних баллах он равен 

6,1 балла, что является показателем чуть 

выше среднего. Данная стратегия также 

относится к деструктивным способам 

разрешения конфликтов в трудовом кол-

лективе, ибо она препятствует открытому 

диалогу и конструктивному решению 

проблем. Избегание чаще всего приводит 

к тому, что конфликтные ситуации оста-

ются невысказанными и нерешенными, 

что ухудшает отношения и создает сно-

вание для дальнейших недопониманий и 

конфликтов. 

Стратегия «компромисс» располага-

ется на третьем месте – 5,3 балла – имеет 

средний уровень проявления в коллекти-

ве. Эта стратегия является конструктив-

ной, потому что она позволяет сторонам 
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разрешить конфликт и укрепить отноше-

ния за счет поиска взаимовыгодных 

условий. 

Стратегия «сотрудничество» в дан-

ном коллективе выражена 4,2 балла – 

низкий показатель. Данная стратегия 

предполагает объединение ресурсов и 

усилий для достижения общих целей и 

является конструктивной. В коллективе 

проявление этой стратегии находится на 

среднем уровне, что говорит о возможно-

сти ее применения. 

 

 

Рис. 1. Результаты исследования преобладающих стратегий поведения в конфликтной ситуации  
в трудовом коллективе ООО «Новый Горизонт» (по методике Томаса-Килманна, в усредненных  
баллах) 

Fig. 1. Results of the study of the prevailing behavior strategies in conflict situations in the work collective  
of ООО «New Horizon» (according to the Thomas-Kilmann method, in average scores) 

Стратегия «приспособление» имеет 

очень низкий уровень проявления – 3,8 

балла. Использование данной стратегии 

подразумевает пассивное подчинение ли-

дирующей стороны и отсутствие заинте-

ресованности в решение конфликтов. Эта 

стратегия также относится к деструктив-

ным способам разрешения конфликтов в 

трудовых коллективах. 

При рассмотрении общей картины 

распределения лидирующих стратегий 

поведения в конфликтных ситуациях, 

можно увидеть, что большинство ре-

спондентов склонны к деструктивным 

способам разрешения конфликтов, таким 

как соперничество, избегание и приспо-

собление. Однако часть сотрудников ис-

пользует конструктивные стратегии раз-

решения конфликтов, которые занимают 

3 и 4 место в списке лидирующих страте-

гий, это говорит о положительной дина-

мике в сторону выбора созидательных 

моделей поведения в конфликтных ситу-

ациях в трудовом коллективе. Это свиде-

тельствует о значительном потенциале 

для благоприятных преобразований, при-

сутствии внутренних сил для прогресса и 

перспективах улучшения организацион-

ной культуры. В общем, подобные ре-

зультаты позволяют заключить, что 

определенная часть сотрудников, либо 

уже применяет конструктивные страте-

гии, либо предрасположена к примене-

нию позитивных поведенческих страте-

гий. При условии должной поддержки 

можно существенно уменьшить деструк-

тивное влияние и увеличить продуктив-

ность командной работы. 

Так как цель нашего исследования не 

просто изучить деструктивные способы 

разрешения конфликтов в трудовом кол-

лективе, но и установить, с какими про-

0

2

4

6

8

10 8,2 

4,2 
5,3 

6,1 

3,8 

Соперничество (Rivalry) Сотрудничество (Cooperation) 

Компромисс (Compromise) Избегание (Avoidance) 

Приспособление (Adaptation) 



Тарасова Н. В., Кудрявцева Е. А.                Деструктивные способы разрешения конфликтов в трудовом...  163 

Известия Юго-Западного государственного университета. Серия: Лингвистика и педагогика / Proceedings of  
the Southwest State University. Series: Linguistics and Pedagogics. 2026;16(2):159‒172 

явлениями внутриличностных черт 

персонала они связаны, то мы исполь-

зовали опросник агрессивности А. Ба-

са-Дарки. В результате исследования 

проявлений агрессивности и враждеб-

ности в трудовом коллективе ООО 

«Новый Горизонт» были получены 

следующие данные (рис. 2).  

 

 

Рис. 2. Распределение усредненных баллов проявлений агрессии и враждебности в трудовом  
коллективе ООО «Новый Горизонт» (по опроснику А. Басса-Дарки, в усредненных баллах) 

Fig. 2. Distribution of average scores for manifestations of aggression and hostility in the workforce  
of ООО «New Horizon» (according to the A. Bass-Darki questionnaire, in average scores) 

Таким образом, вербальная агрес-

сия» большего всего проявлена в кол-

лективе – 8,1 балла, что является высо-

ким уровнем проявления. Данный ком-

понент агрессивного поведения выра-

жается в использовании агрессивной 

речи, оскорблений, унижений.  

«Косвенная агрессия» тоже находит-

ся на высоком уровне – 6,9 балла. Это 

форма скрытой агрессии, проявляющаяся 

не напрямую, а через замаскированные 

поступки и взгляды. Она охватывает та-

кие формы, как подавленные претензии, 

манипуляции, создание препятствий, со-

крытие данных, избегание ответственно-

сти и прочие действия, нацеленные на 

нанесение ущерба окружающим, избегая 

открытого противостояния. Этот вид 

агрессивного поведения играет ключе-

вую роль в понимании скрытых наме-

рений и межличностных разногласий, 

поскольку распознать его сложнее, чем 

прямые формы агрессии. 

«Обида» имеет средний балл 5,4 – 

повышенный показатель. По опроснику 

Басса-Дарки данное проявление относит-

ся к внутреннему эмоциональному состо-

янию, связанному с чувствами невыска-

занной или скрытой злобы, разочарова-

ния или разочарования по поводу какого-

либо несправедливого или неприятного 

события. В контексте данного опросника, 

«обида» является компонентом эмоцио-

нальной агрессии и может проявляться 
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как внутреннее ощущение раздражения 

или злобы, которые не обязательно вы-

ражаются открыто, но могут впослед-

ствии вести к пассивно-агрессивному по-

ведению или другим формам косвенной 

агрессии. 

«Раздражение», в целом, находится в 

пределах нормы – 2,3 балла. Поэтому в 

коллективе не наблюдается проявления 

данной формы агрессии, характеризую-

щейся чувством неудовлетворенности, 

раздражительности и склонностью к 

быстрому реагированию на различные 

ситуации негативными эмоциями. Этот 

тип связан с ощущением внутреннего 

дискомфорта и гневом, которое может 

проявляться в острых эмоциональных 

реакциях, иногда без явной причины, и 

влияет на межличностные отношения, 

повышая риск конфликтов.  

Такое проявление, как «чувство ви-

ны» также находится в пределах нормы и 

занимает 2,1 балла. Это эмоциональное 

состояние, связанное с ощущением соб-

ственной ответственности за что-то пло-

хое или неправильное, что могло нару-

шить нормы или причинить вред себе или 

другим. В контексте этого опросника 

«чувство вины» обычно рассматривается 

как проявление внутренней конфронтации 

и эмоционального напряжения, связанно-

го с сожалением, стыдом или раскаянием 

за совершённые действия или мысли. Это 

чувство может проявляться у человека как 

внутреннее переживание, которое вызы-

вает переживание дискомфорта, стремле-

ние исправить ситуацию или снизить уро-

вень внутреннего конфликта. 

«Подозрительность» находится на 

низком уровне, а значит, в пределах нор-

мы – 1,9 балла. Персонал практически не 

имеет склонности человека к недоверию 

к другим, склонность к предвзятости, по-

дозрительности, а также к восприятию 

окружающих как потенциально вредных 

или обманных. В контексте этого опрос-

ника данный показатель отражает уро-

вень подозрительности, который может 

проявляться в склонности к вере в скры-

тые мотивы других людей, недоверии, 

подозрительности или враждебности. 

«Негативизм» слабо выражен в кол-

лективе – 1,6 балла, что относится к низ-

кому уровню проявления в коллективе. В 

трудовом коллективе практически не 

наблюдается склонности человека к нега-

тивным мыслям, настроению, часто нега-

тивному восприятию окружающего мира 

и ситуаций. В контексте этого теста этот 

показатель отражает степень пессими-

стического восприятия, испытываемого 

человеком, а также склонность к отрица-

тельным эмоциональным состояниям. 

Физическая агрессия, практически не 

проявлена – 1,1 балла – низкий уровень 

проявления данной формы агрессии сиг-

нализирует, что персонал не прибегает к 

использованию этого вида агрессивности.  

Таким образом, в трудовом коллек-

тиве у сотрудников в большинстве своем 

проявлены такие личностные черты, как 

вербальная агрессия, косвенная агрессия 

и обида.  

Результаты исследования уровня 

эмоционального интеллекта по мето-

дике «Эмоциональный интеллект» или 

«ЭмИн» Д. Люсина наглядно представ-

лены на рисунке 3.  

Анализируя представленные данные, 

можно констатировать, что показатель 

межличностного эмоционального интел-

лекта в коллективе сотрудников демон-

стрирует среднее значение – 41,7 балла. 

Учитывая, что в соответствии с методо-

логией Д. Люсина, данный тип эмоцио-

нального интеллекта подразумевает спо-

собность к распознаванию и регуляции 

эмоций других людей, правомерно за-

ключить, что работники ООО «Новый 

Горизонт» обладают определёнными 

компетенциями в области понимания и 

управления эмоциональным состоянием 

окружающих, но владеют ими не в иде-

альном формате. Также Д. Люсин отме-

чал, что люди со средним и выше уров-

нями межличностного эмоционального 

интеллекта склонны к манипулированию 

[14, с. 10-16]. 
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Рис. 3. Распределение усредненных показателей по основным шкалам опросника «ЭмИн» Д. Люсина 
(на базе трудового коллектива ООО «Новый Горизонт», в усредненных баллах) 

Fig. 3. Distribution of average indicators on the main scales of the questionnaire «EmIn» by D. Lyusin 
(based on the workforce of ООО «New Horizon», in average points) 

Внутриличностный эмоциональный 

интеллект имеет низкое значение в дан-

ном коллективе – 34,2 балла. Согласно 

модели Д. Люсина, внутриличностный 

эмоциональный интеллект охватывает 

осознание и управление собственными 

эмоциями, а также контроль их внешне-

го выражения. Следовательно, в рас-

сматриваемом трудовом коллективе со-

трудники испытывают трудности с кон-

тролем внешних проявлений своих 

чувств и сталкиваются с проблемами в 

понимании собственных эмоциональ-

ных состояний. 

Понимание эмоций и управление 

ими (как своими, так и чужими) находят-

ся на низком уровне, и занимают 29,2 

балла и 23,2 балла соответственно. По 

Д. Люсину – это означает, что в данном 

коллективе людям сложно распознавать 

свои и чужие эмоциональные сигналы, 

такие люди часто могут выражать свои 

эмоции не в социально-приемлемой фор-

ме, а также испытывать трудности в ре-

шении конфликтов [14, с. 18]. 

Таким образом, в данном коллек-

тиве зафиксирован средний уровень 

межличностного эмоционального ин-

теллекта и низкие уровни внутрилич-

ностного эмоционального интеллекта, 

понимания эмоций и управления ими, 

что может являться причиной частых 

конфликтов, отсутствия эмпатии и вза-

имопонимания. 

Результаты исследования «Темной 

триады» в адаптации М.С. Егоровой, 

М.А. Ситниковой и О.В. Паршиковой 

[15, с. 7] наглядно представлены на ри-

сунке 4. Проведя анализ полученных эм-

пирических данных можно сделать сле-

дующие выводы: в трудовом коллективе 

такая черта, как макиавеллизм находится 

на высоком уровне (41,2 балла), нарцис-

сизм (29,8 балла) и психопатия (31,8 бал-

ла) – на среднем.  

Высокий уровень макиавеллизма 

(41,2 балла) характеризуется: 

‒ стремлением к манипуляциям и 

использованию других для достижения 

своих целей: 

‒ склонностью к хитрости, лести и 

обману в межличностных отношениях; 

‒ недоверием к коллегам и нежеланием 

делиться информацией или ресурсами. 

0

20

40

60 41,7 
34,3 

29,2 
23,2 

Межличностный эмоциональный интеллект (Interpersonal emotional intelligence) 

Внутриличностный эмоциональный интеллект (Inside emotional intelligence) 

Понимание эмоций (Understanding emotions) 

Управление эмоциями (Managing emotions) 



166 Психологические науки / Psychology 

Известия Юго-Западного государственного университета. Серия: Лингвистика и педагогика / Proceedings of the 
Southwest State University. Series: Linguistics and Pedagogics. 2026;16(2):159‒172 

Нарциссизм [17, с. 4-8], находящийся 

на среднем уровне и имеющий 29,8 бал-

лов, предполагает: 

‒ умеренное самовосприятие, неко-

торое желание выделяться и получать 

признание; 

‒ возможное ощущение собственной 

важности, но с меньшей степенью выра-

женности, чем при высоком нарциссизме; 

‒ возможное проявление моментов 

завышенной самооценки и потребности 

во внимании. 
 

 

Рис. 4. Результаты исследования внутренних качеств (короткий опросник «Темной триады» Д. Джонса  
и Д. Полхуса, средние значения) 

Fig. 4. Results of the study of internal qualities (short questionnaire of the «Dark Triad» by D. Jones  
and D. Paulhus, average values) 

Психопатия [16, с. 12-17], находяща-

яся также на среднем уровне – 31,8 бал-

лов, характеризуется: 

‒ некоторой степенью безэмоцио-

нальности или холодности в поведении; 

‒ склонностью к пренебрежению 

чувствами других, отсутствию сочув-

ствия; 

‒ в отдельных случаях – риском про-

явления агрессии или импульсивных по-

ступков. 

Это означает, что коллектив с по-

добным профилем может быть характе-

ризован как имеющий энергию и инициа-

тиву, но одновременно склонный к не-

конструктивным аспектам – манипуляци-

ям, недостатку эмпатии и возможному 

конфликтному поведению. В такой среде, 

безусловно, процветает дух соперниче-

ства, где каждый член команды стремит-

ся доказать свою ценность и превосход-

ство. Это может приводить к инновациям 

и высокой производительности, однако 

ценой может стать здоровая рабочая ат-

мосфера и долгосрочное сотрудничество. 

Необходимо учитывать, что постоянное 

давление и конкуренция могут истощать 

ресурсы сотрудников, снижать их моти-

вацию и приводить к выгоранию. 

В целом, данные характеристики 

влияют друг на друга, так внутренние 

черты макиавеллизм, нарциссизм и пси-

хопатия находят свое проявление в мани-

пуляциях, агрессии, потребности в одоб-

рении и признании собственной правоты, 

а также характеризуют персонал как им-

пульсивный. Эти черты взаимозависимы 

с проявлением агрессивности и враждеб-

ности. В данном коллективе высокий 

уровень вербальной и косвенной агрес-
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сии как раз и указывает на наличие мани-

пуляций, отстаивания своей точки зрения 

и излишней импульсивности, а проявле-

ние обиды часто говорит об эгоцентрич-

ности человека. Низкий уровень внутри-

личностного эмоционального интеллекта 

и понимания, и управления своими и чу-

жими эмоциями толкает данный коллек-

тив к открытой конфронтации, что и вы-

ражено в лидирующей стратегии поведе-

ния в конфликте данного персонала – со-

перничестве. 

Применяя многомерный статистиче-

ский метод, а именно кластерный анализ, 

мы осуществили разделение анализируе-

мых объектов и их свойств на гомоген-

ные группы, именуемые кластерами. Наш 

выбор в пользу кластерного анализа обу-

словлен задачей выявления взаимосвя-

занных групп, охватывающих как инди-

видуальные особенности, так и стратегии 

урегулирования конфликтных ситуаций в 

рабочей среде. Вычисления указанных 

параметров были выполнены с использо-

ванием программного обеспечения 

STATISTICA 10. Результаты иерархиче-

ской классификации объектов трудового 

коллектива ООО «Новый Горизонт» 

представлены на рисунке 5 в виде денд-

рограмм.  

 

 

Рис. 5. Результаты кластерного анализа между внутриличностными характеристиками  
и преобладающим способом разрешения конфликтов в трудовом коллективе  
ООО «Новый Горизонт» 

Fig. 5. Results of cluster analysis between intrapersonal characteristics and the predominant method  
of conflict resolution in the workforce of ООО «New Horizon» 

Из матрицы расстояний следует, что 

НовПер5 (приспособление) и НовПер2 

(сотрудничество) наиболее близки Р = 8 и 

поэтому объединяются в один кластер. К 

данному кластеру также присоединяются 

Пер2 (негативизм), Пер5 (чувство вины), 

Пер1 (раздражение), Пер3 (подозритель-

ность), НовПер9 (физическая агрессия). В 

коллективе способ разрешения конфлик-

тов «приспособление» выражен 3,8 сред-
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ними баллами, а «сотрудничество» – 4,2 

баллами в среднем, что является низким 

уровнем. Низкий уровень проявления 

также наблюдается по таким проявлени-

ям агрессивности и враждебности, как: 

«негативизм» – 1,6 балла, «чувство ви-

ны» – 2,1 балл, «раздражение» – 2,3 бал-

ла, «подозрительность» – 1,9 балла, «фи-

зическая агрессия» – 1,1 балл, – все бал-

лы усреднены. Это означает, что по ха-

рактеристикам они имеют существенное 

сходство, образуя группу, характеризу-

ющуюся определенными психологиче-

скими признаками или паттернами пове-

дения. Анализ показывает, что в коллек-

тиве существует группа сотрудников, 

склонных к избеганию конфронтации и 

поддержанию гармонии любой ценой 

(приспособление), но при этом испыты-

вающих недостаток навыков конструк-

тивного взаимодействия (сотрудниче-

ство). Эти характеристики сочетаются с 

подавленными негативными эмоциями и 

агрессивными импульсами. Низкие бал-

лы по шкалам негативизма, чувства вины, 

раздражения и физической агрессии мо-

гут свидетельствовать не об отсутствии 

этих переживаний, а о механизмах пси-

хологической защиты, направленных на 

их подавление или маскировку. Возмож-

но, сотрудники, входящие в данный кла-

стер, испытывают трудности с выраже-

нием своих потребностей и желаний, 

опасаясь конфликтов или негативной ре-

акции со стороны окружающих. Подоб-

ная тенденция может привести к накоп-

лению внутреннего напряжения, ощуще-

нию фрустрации и, в конечном итоге, к 

неэффективному разрешению возникаю-

щих проблем. Следует подчеркнуть, что 

обнаруженная организация не зафикси-

рована раз и навсегда, а подвержена 

трансформациям, обусловленным обсто-

ятельствами и текущим положением дел.  

Рассмотрим следующую группу кла-

стеров. Пер6 (обида) и НовПер10 (кос-

венная агрессия) находятся на более 

близком расстоянии Р = 14 и образуют 

первый кластер данной группы. Затем к 

этому кластеру присоединяются: Нов-

Пер1 (соперничество), Пер4 (вербальная 

агрессия), НовПер3 (компромисс) и Нов-

Пер4 (избегание). В исследуемом коллек-

тиве «обида» имеет повышенный показа-

тель – 5,4 балла, «косвенная агрессия» – 

6,9 баллов – высокий уровень, «вербаль-

ная агрессия» – 8,1 балл, что является 

высоким уровнем. Стратегия «соперни-

чество» – 8,2 балла (высокий уровень), 

«избегание» – 6,1 балл (чуть выше сред-

него), «компромисс» – 5,3 балла (средний 

уровень). Это обозначает, что в данной 

группе есть ядро, состоящее из обиды и 

косвенной агрессии, а к нему присоеди-

няются другие стратегии взаимодействия 

или реакции, такие как соперничество, 

вербальная агрессия, компромисс и избе-

гание. Это говорит о связях между раз-

личными аспектами эмоциональных или 

поведенческих реакций, где эти понятия 

сгруппированы по степени их сходства 

или общего характера. 

Из рисунка 5 видно, что на расстоя-

нии 16 первая группа кластеров, которая 

включает в себя объекты НовПер2 (со-

трудничество), НовПер5 (приспособле-

ние), Пер2 (негативизм), Пер5 (чувство 

вины), Пер1 (раздражение), Пер3 (подо-

зрительность), НовПер9 (физическая 

агрессия) –соединяется со второй груп-

пой кластеров: Пер6 (обида), НовПер10 

(косвенная агрессия), НовПер1 (соперни-

чество), Пер4 (вербальная агрессия), 

НовПер3 (компромисс) и НовПер4 (избе-

гание).  Слияние этих двух групп класте-

ров на расстоянии 16 формирует более 

широкую картину взаимосвязей между 

различными поведенческими стратегия-

ми и эмоциональными реакциями в ис-

следуемом коллективе. Этот уровень 

объединения предполагает, что суще-

ствует некая общая основа или контекст, 

в котором проявляются как конструктив-

ные, так и деструктивные аспекты взаи-

модействия. Возможно, в коллективе су-

ществуют факторы, которые одновре-

менно стимулируют и сотрудничество, и 

агрессию, или что определенные ситуа-



Тарасова Н. В., Кудрявцева Е. А.                Деструктивные способы разрешения конфликтов в трудовом...  169 

Известия Юго-Западного государственного университета. Серия: Лингвистика и педагогика / Proceedings of  
the Southwest State University. Series: Linguistics and Pedagogics. 2026;16(2):159‒172 

ции могут вызывать противоречивые 

чувства у разных членов группы. Присут-

ствие в объединенном кластере как «со-

трудничества» и «приспособления», так и 

«обиды», «агрессии» и «соперничества» 

говорит о том, что в коллективе суще-

ствует сложная система компенсации или 

баланса между различными поведенче-

скими моделями. Например, сотрудники 

могут прибегать к сотрудничеству и при-

способлению в одних ситуациях, чтобы 

компенсировать или избежать конфлик-

тов, вызванных обидами или агрессией в 

других ситуациях. Также возможно, что 

люди, склонные к сотрудничеству, могут 

испытывать раздражение или негативизм 

в ситуациях, где они чувствуют, что их 

интересы не учитываются. 

На расстоянии приблизительно 35 

две группы кластеров соединяются с кла-

стером, который образуется связью Нов-

Пер8 (психопатия) и НовПер7 (нарцис-

сизм). «Психопатия» проявлена в коллек-

тиве на среднем уровне – 31,8 балла, 

также, как и «нарциссизм» – 29,8 балла. 

Соединение данного кластера с двумя 

другими группами кластеров происходит 

на расстоянии 35 из 70 возможных, это 

говорит о средней степени схожести.   

На расстоянии 39 к предыдущим 

кластерам присоединяется Пер10 (управ-

ление эмоциями). Добавление этого объ-

екта говорит о том, что «управление эмо-

циями» является переменной, которая 

находится на средней дистанции, что го-

ворит о более сильной связи с кластером 

НовПер8 (психопатия) и НовПер7 

(нарциссизм), чем с группами, в которых 

ядра – кластер НовПер2 (сотрудничество) 

и НовПер5 (приспособление) и кластер 

Пер6 (Обида) и НовПер10 (косвенная 

агрессия). Этот результат указывает на 

то, что люди, склонные к психопатии и 

нарциссизму, в большей степени склонны 

к определенным стратегиям управления 

эмоциями, которые отличаются от тех, 

кто ориентирован на сотрудничество и 

приспособление. Возможно, они исполь-

зуют более манипулятивные или эгоцен-

тричные подходы к регуляции своего 

эмоционального состояния, чтобы до-

стичь желаемого результата, не учитывая 

чувства других. Тот факт, что управление 

эмоциями находится дальше от кластера, 

включающего обиду и косвенную агрес-

сию, свидетельствует, что эти две пере-

менные хоть и связаны, но не являются 

определяющими в управлении эмоциями. 

Люди, склонные к обиде и косвенной 

агрессии, могут иметь проблемы с управ-

лением своими эмоциями, но это не обя-

зательно означает, что они используют те 

же стратегии, что и те, кто проявляет 

психопатические или нарциссические 

черты.  

Следующий кластер образуется на 

расстоянии 44 – Пер9 (понимание эмо-

ций) и Пер7 (внутриличностный эмоцио-

нальный интеллект), что говорит о тес-

ной связи этих двух проявлений. В кол-

лективе «ВЭИ» выражен 34,4 баллами, 

что является низким значением, также 

как и «ПЭ» - 29, 2 балла. Подобная зави-

симость вполне объяснима, поскольку 

знание своих собственных чувств и их 

воздействия на самочувствие служит ос-

новой для идентификации и интерпрета-

ции эмоциональных проявлений окружа-

ющих. Скромные результаты в обеих об-

ластях сигнализируют о потенциальных 

проблемах в продуктивном общении 

внутри группы. У участников коллектива 

возникают сложности с определением и 

демонстрацией собственных эмоций, что 

затрудняет правильную оценку эмоцио-

нального фона товарищей по работе. По-

добное положение дел чревато разногла-

сиями, спорами и падением общей про-

дуктивности труда. На расстоянии при-

мерно 55 данный кластер соединяется с 

предыдущей группой, образованной на 

расстоянии 39. Связь кластера, охваты-

вающего осознание эмоций и внутрилич-

ностный эмоциональный интеллект, с 

предшествующей группой на уровне 55 

свидетельствует о многогранности взаи-

мосвязей между разнообразными граня-

ми эмоционального интеллекта и чертами 



170 Психологические науки / Psychology 

Известия Юго-Западного государственного университета. Серия: Лингвистика и педагогика / Proceedings of the 
Southwest State University. Series: Linguistics and Pedagogics. 2026;16(2):159‒172 

личности. Это говорит о том, что умение 

распознавать эмоции, как свои, так и 

окружающих, сопряжено не только с 

психопатическими чертами, нарциссиз-

мом, склонностью к сотрудничеству и 

адаптивностью, но и, в отдаленной сте-

пени, со способами регулирования эмо-

циональных состояний. Более того, дан-

ное объединение говорит о том, что низ-

кий уровень внутриличностного эмоцио-

нального интеллекта и понимания эмо-

ций в коллективе влияет на проявление 

таких черт, как психопатия и нарциссизм, 

и на выбор стратегий управления эмоци-

ями. Возможно, недостаток осознания и 

понимания эмоций у членов коллектива 

способствует развитию эгоцентричных и 

манипулятивных подходов к регуляции 

эмоционального состояния. Важно отме-

тить, что расстояние, на котором проис-

ходит объединение этих кластеров, ука-

зывает на относительную силу связей 

между ними. Слияние на расстоянии 55 

говорит о том, что связь между понима-

нием эмоций, внутриличностным эмоци-

ональным интеллектом, психопатией, 

нарциссизмом, сотрудничеством, при-

способлением и управлением эмоциями 

является значимой, но не абсолютной. На 

расстоянии приблизительно 57 присо-

единяется НовПер6 (макиавеллизм), а на 

расстоянии примерно 65 – Пер8 (меж-

личностный эмоциональный интеллект). 

Присоединение макиавеллизма к данно-

му комплексу на расстоянии 57 указыва-

ет на то, что склонность к манипуляциям, 

использованию других в своих интересах 

и циничное отношение к морали также 

могут быть связаны с низким уровнем 

эмоционального интеллекта и определен-

ными личностными чертами. Возможно, 

члены коллектива, демонстрирующие 

макиавеллистские тенденции, использу-

ют недостаток эмоциональной осознан-

ности у коллег в своих целях, манипули-

руя их эмоциями и поведением для до-

стижения собственных целей. Позднее 

присоединение межличностного эмоцио-

нального интеллекта на расстоянии 65 

подчеркивает, что способность эффек-

тивно взаимодействовать с другими 

людьми, понимать их эмоциональное со-

стояние и строить отношения, в меньшей 

степени связана с предыдущими пара-

метрами, чем внутриличностный эмоци-

ональный интеллект и понимание эмо-

ций. Это может означать, что даже при 

наличии трудностей в осознании и пони-

мании собственных эмоций, а также при 

проявлении макиавеллистских черт, чле-

ны коллектива все еще могут обладать 

определенным уровнем социальной ком-

петентности и уметь взаимодействовать с 

окружающими. Однако важно учитывать, 

что относительно большое расстояние, на 

котором происходит присоединение 

межличностного эмоционального интел-

лекта, указывает на то, что эта связь мо-

жет быть менее выраженной и более опо-

средованной. Возможно, в коллективе 

существуют различные подгруппы, в ко-

торых уровень межличностного эмоцио-

нального интеллекта варьируется в зави-

симости от сочетания других личностных 

и эмоциональных характеристик. 

Таким образом, благодаря кластер-

ному анализу, мы установили взаимо-

связь деструктивных способов разреше-

ния конфликтов в трудовом коллективе и 

личностных черт персонала. 

Выводы 

В коллективе преобладающими спо-

собами разрешения конфликтов высту-

пают соперничество и уклонение (избе-

гание). Их доминирование отражает де-

фицит конструктивных коммуникатив-

ных подходов и склонность к противо-

стоянию или игнорированию проблем, 

вместо их решения. Важно отметить, что 

лидирующие деструктивные способы 

разрешения конфликтов в коллективе по 

кластерному анализу имеют тесную связь 

с такими личностными чертами, как: кос-

венная агрессия, вербальная агрессия и 

обида. Данные проявления агрессивности 

и враждебности находятся на высоком 

уровне в коллективе. Поэтому, при сни-
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жение уровня данных проявлений, в кол-

лективе будет снижаться и проявление 

деструктивных способов разрешения 

конфликтов (соперничества и избегания). 

Также важно отметить, что хоть в кол-

лективе отмечается высокий уровень ма-

киавеллизма, это проявление не тесно 

связано с деструктивными способами 

разрешения конфликтов в коллективе. 

Однако средние уровни нарциссизма и 

психопатии образуют кластер, который 

соединяется с двумя группами кластеров, 

включающих в себя деструктивные спо-

собы разрешения конфликтов: «соперни-

чество», «избегание» и «приспособле-

ние». Макиавеллизм, в данном контексте, 

скорее отражает стратегическое мышле-

ние и умение адаптироваться к сложным 

социальным условиям внутри коллекти-

ва, не обязательно подразумевая агрес-

сивное или деструктивное поведение. 

Возможно, сотрудники с высоким уров-

нем макиавеллизма способны эффектив-

но использовать различные стратегии для 

достижения своих целей, не прибегая к 

открытой конфронтации или манипуля-

циям, которые могли бы привести к де-

структивным последствиям.  
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