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АННОТАЦИи. В данной статье рассматриваются основные стратегии и формы урегулирования кон-
фликтов в воинских коллективах. Показано, что предупреждение и конструктивное разрешение кон-
фликтов является важной задачей командиров подразделений. Отмечается, что приобретение опыта и 
знаний бесконфликтного управления воинским коллективом служит ведущим аспектом профессиональ-
ного совершенствования командиров всех рангов.  
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ABSTRACT. This article discusses the main strategies and forms of settlement and conflict resolution in mili-

tary collectives. It is shown that prevention and constructive conflict resolution are important tasks for unit 
commanders. It is noted that the acquisition of experience and knowledge of conflict-free command and control 
of the military collective are the leading aspects of the professional development of commanders of all ranks. 
KEY WORDS: conflict, military personnel, collective, conflict resolution, strategy. 

 

В 
ведение 
Разнообразие видов, конкретных форм и 
содержания конфликтов делает их предме- 

том внимания различных областей знания – от 
психологии и правоведения в военных науках до 
искусствоведения. Конфликтность взаимоотноше-
ний военнослужащих, неумение многих субъектов 
военной деятельности правильно оценивать возни-
кающие конфликтные ситуации часто приводит к 
открытому противостоянию. В общем, конфликты 
среди военнослужащих по их деструктивному 
влиянию становятся предметом заботы на всех 
уровнях силовых структур, от младших командиров 
и офицеров до главнокомандующих и министров 
соответствующих структур, на что указывают при-
казы и директивы в нормативных документах. © 

Теоретический анализ источников по данной 
проблематике свидетельствует о том, что конфликт 
и конфликтные формы поведения находятся в цен-
тре внимания многих отечественных и зарубежных 
ученых. Исследованиями различных аспектов и 
проблем конфликтов и конфликтных форм поведе-
ния занимались: В. Аллахвердов, Н. Гришина,  
А. Донцов, М. Дойч, А. Здравомыслов, Л. Козер,  
Л. Котлова, С. Кудрявцев, Л.Куликов, К. Левин,  
Н. Леонова, Дж. Скотт, В. Хальзев, Б. Хасан,  
К. Хорни, Ю. Шарапов. Отдельные аспекты про-
блемы конфликтов в условиях военной деятельно-
сти рассматривали отечественные ученые, а именно: 
А. Анцупов, А. Гончаров, А. Иваницкий, М. Кали-
нина и др. 

Актуальность данной темы заключается в том, 
что современная конфликтология ориентирует мас-
совое сознание людей на понимание неизбежности 
конфликтов в различных сферах человеческой дея-
тельности, особенно – в профессиональной, и необ-
ходимость их разрешения. Изучение технологий 
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разрешения конфликтов и навыков конструктивно-
го поведения в конфликте важно как в практиче-
ском, так и теоретическом плане, т.к. в результате 
конфликтов осложняется межличностное общение, 
происходит ряд грубых правонарушений: неустав-
ные отношения между военнослужащими, уход со 
службы, суицидальные проявления и др. 

Цель статьи – исследование стратегий разреше-
ния конфликтов между военнослужащими. 

Основная часть 
В силу своего социально-психологического со-

стояния, обусловленного социальным положением и 
степенью неудовлетворенности состоянием дел или 
ходом развития событий, люди создают внутрен-
нюю психологическую напряженность, которая в 
дальнейшем выражается в социальной напряженно-
сти. Социальная напряженность в умеренных объе-
мах вполне естественна для общества, однако в пре-
вышенных объемах она приводит к возникновению 
конфликтных ситуаций [1, c. 100]. 

Наиболее часто причиной социальной напря-
женности становится неудовлетворенность. Понятие 
неудовлетворенности субъективно, каждый человек 
испытывает недостаток в чем-то своем, неудовле-
творенность каждого человека направлена на недос-
таток тех или иных благ, которые важны для кон-
кретного человека.  

Кроме того, неудовлетворенность может быть 
общей и конкретной, то есть неудовлетворенность 
конкретной ситуацией, конкретными отношениями, 
либо неудовлетворенность статусом, материальным 
положением, то есть более общим положением ве-
щей. При этом конкретная неудовлетворенность, 
как правило, накладывается на общее чувство не-
удовлетворенности чем-то более глобальным. Тем 
самым создается общая, интегральная неудовлетво-
ренность. 

Со временем чувство неудовлетворенности нака-
пливается и приводит к росту социальной напря-
женности. При этом неудовлетворенность транс-
формируется из субъективно-объективных отноше-

• Педагогические науки • Современные проблемы воспитания: теория и практика 

 



Известия ВГПУ, №4 (285), 2019  
 

 

 
97 

ний в субъективно-субъективные. Получается, что 
субъект начинает искать виновников своей неудов-
летворенности и находит объект, реально или пред-
положительно виновный в ситуации, неудовлетво-
ряющей данного субъекта.  

При этом даже если социальная напряженность 
вызвана природными катаклизмами, люди в любом 
случае склонны искать виновных среди других лю-
дей.  

Социальный конфликт – это открытое противо-
борство, столкновение двух и более субъектов (сто-
рон) социального взаимодействия, причинами кото-
рого являются несовместимые потребности, интере-
сы и ценности. 

В структуре социального конфликта, как прави-
ло, присутствуют два и более субъекта (стороны), 
конфликтующих из-за какого-то объекта; объект – 
конкретная причина столкновения субъектов; и 
инцидент – формальный повод для начала открыто-
го противоборства [2, c. 215]. 

Конфликту предшествует возникновение кон-
фликтной ситуации – противоречий, возникающих 
между субъектами по поводу объекта. 

По мере роста социальной напряженности кон-
фликтная ситуация постепенно вырастает в откры-
тый социальный конфликт. Однако напряженность 
может и не перерастать в конфликт, существуя 
длительное время. Для создания конфликта необхо-
дим инцидент, который спровоцирует открытый 
реальный конфликт. 

На реальный конфликт оказывают влияние ка-
чественные и количественные характеристики уча-
стников конфликта, а также социальная и физиче-
ская среда, в которой этот конфликт развивается.  

Одним из регулирующих факторов поведения 
человека является осознание эстетического эффекта 
своей внешности, сформированное представление о 
собственной соматической организации, проявляю-
щееся в самопрезентациях и межличностных отно-
шениях.  

Эстетическая привлекательность, или Образ Фи-
зического Я, выражается в психическом отражении 
в сознании человека форм и размеров своего тела и 
оценки своего внешнего облика. Размеры и форма 
тела оказывают влияние на качественное своеобра-
зие жизни индивида, ибо они служат предметом 
как собственных оценок, так и оценок, в той или 
иной форме транслируемых ему другими людьми. 

Позитивное восприятие своего внешнего обли-
ка – важное условие самодостаточности, является 
существенным компонентом сложной структуры 
самосознания и имеет огромное влияние на само-
уважение и самореализацию личности во всех сфе-
рах жизни [1, c. 45].  

В любом случае для развития конфликта необ-
ходим объект – конкретная причина, из-за которой 
создается конфликтная ситуация. Объект конфлик-
та является движущий силой для участников кон-
фликта, мотивируя их на действия. Все объекты 
подразделяются на основные три вида: 

- объекты, которые не могут быть разделены 
на части и владеть ими совместно с кем-либо не-
возможно; 

- объекты, которые могут быть разделены в 
различных пропорциях между участниками кон-
фликта; 

- объекты, которыми участники конфликта 
могут владеть совместно. Это ситуация мнимого 
конфликта. 

Предмет конфликта – это то, что подлежит не-
посредственному исследованию в конкретном объ-
екте.  

Объектом конфликта может быть любой элемент 
материального или нематериального характера, на 
который претендуют конфликтующие стороны. 
Объект непосредственно не зависит от субъекта, так 
как он имеет объективную природу.  

Предмет конфликта обладает более субъектив-
ным характером, в нем находят свое отражение 
конкретные интересы, цели, ценности субъектов. 
Предмет раскрывает те или иные характеристики 
объекта, которые стали причиной противоборства. 
Предмет конфликта – это реально существующая 
или воображаемая проблема, явившаяся причиной 
противоборства. 

Конфликт в организации – это столкновение 
между субъектами совместной деятельности в рам-
ках организации или межорганизационном про-
странстве. 

В организации как сложной социальной системе 
возникают самые разнообразные конфликты в зави-
симости о тех или иных оснований исследования 
выделяют следующие виды конфликтов: 

- внутриличностные, межличностные, кон-
фликты между личностью и группой, межгруппо-
вые зависят от количества участников; 

- вертикальные и горизонтальные зависят от 
направленности воздействия; 

- открытые и закрытые, потенциальные, ло-
кальные, масштабные зависят от степени выражен-
ности; 

- функциональные и дисфункциональные, 
положительные и отрицательные, конструктивные 
и деструктивные зависят от воздействия на функ-
ционирование организации и последствий; 

- антагонистические и компромиссные, абсо-
лютные и институционализированные, которые за-
висят от конфликтной установки и способов реше-
ния; 

- производственные, межличностные, роле-
вые, статусные, позиционные, психологические за-
висят от причин возникновения. 

Следовательно, межличностный конфликт мож-
но определить как взаимное отрицательное воспри-
ятие людей, вызванное несовместимостью их взгля-
дов, интересов, оценок или потребностей, и связан-
ную с этим отрицательную реакцию на слова и по-
ступки человека, рассматриваемого в качестве не-
желательного партнера или соперника. 

Конфликты в коллективе — неизбежное явле-

ние. Американский̆ специалист в области психоло-

гии конфликта Томас Кеннет вместе с Ральфом 
Килманном разработал двухмерную модель пони-
мания и регулирования конфликтов.  

У модели два измерения – рис. 1 [3, c. 100]:  
- поведение человека, основанное на внима-

нии к интересам другой личности; 
- поведение, основанное на внимании к своим 

интересам. Первое измерение Томас назвал «коопе-
рация» («cooperativeness»), а второе — «напори-
стость» («assertiveness»). 

Степень выраженности «кооперации» и «напо-
ристости» позволяет выделить пять стратегий пове-
дения в конфликте [4, c. 150]: 

1. Избегание — личность не отстаивает собст-
венные интересы и не проявляет внимание к инте-
ресам оппонента.  

2. Соревнование — собственные интересы доми-
нируют над интересами противоположной стороны. 

3. Приспособление — интересы оппонента важ-
нее собственных. 

4. Сотрудничество — свои интересы, равно как и 
интересы оппонента, имеют равную ценность. 

5. Компромисс — стороны идут на взаимные ус-
тупки, стремятся снять противоречие.  
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Рис. 1 – Двухмерная модель регулирования конфликтов Томаса Килмана 
 

Для того чтобы понять и быстро урегулировать 
конфликт в коллективе, нужно понять, что из себя 
представляет каждая стратегия.  

1. Стратегия избегания. Сотрудник, который 
выбирает стратегию поведения в конфликте, не 
склонен отстаивать собственные интересы и не про-
являет внимания к интересам оппонента. Он делает 
вид, что проблемы не существует. В том случае, 
если его оппонент выбирает аналогичную страте-
гию, то конфликт затухает, а проблема остается 
нерешенной. Характерные особенности поведения 
сотрудника, который избегает конфликтов: отказы-
вается от диалога, не использует силовые методы; 
отрицает значимость конфликта; боится ответить 
противоположной стороне.  

2. Стратегия соревнования. Сотрудник, который 
выбирает эту стратегию поведения в конфликте, 
считает свои интересы важнее, чем интересы сопер-
ника. Для него есть два пути: борьба до победы или 
сотрудничество на своих условиях. Стратегию со-
ревнования обычно используют работники, которые 
занимают руководящие позиции. Они используют 
силу авторитета, связей или закона. Характерные 
особенности поведения сотрудника, выбирающего 
соревнование:  

- стремится контролировать действия оппо-
нента;  

- оказывает давление на противника;  
- использует уловки и обман, чтобы добиться 

перевеса;  
- провоцирует оппонента на необдуманный 

шаг;  
- отказывается от конструктивного диалога.  

3. Стратегия приспособления. Сотрудник, кото-
рый выбирает эту стратегию поведения в конфлик-
те, уверен, что хорошие отношения с коллегой 
важнее собственных интересов. Обычно, он отказы-
вается от борьбы. Характерные особенности поведе-
ния сотрудника, выбирающего приспособление:  

- быстро соглашается с требованиями проти-
воположной стороны;  

- занимает пассивную позицию;  
- не проявляет сопротивления и не имеет 

претензий на победу;  
- льстит оппоненту.  

4. Стратегия сотрудничества. Сотрудник, кото-
рый выбирает сотрудничество как стратегию пове-
дения в конфликте, использует одновременно сразу 
несколько тактических приемов – соревнование, 
уступку, избегание, компромисс. Это самая слож-
ная стратегия. Характерные особенности поведения 

сотрудника, выбирающего данную стратегию: стре-
мится открыто обсудить конфликт; проявляет по-
вышенное внимание к предложениям оппонента.  

5. Стратегия компромисса. Сотрудник, который 
идет на компромисс, стремится не просто сохранить 
хорошие отношения с оппонентом, но и вывести их 
на качественно новый уровень. Верной комбинаци-
ей стратегий поведения в конфликте при поиске 
компромисса становится решение, которое устроит 
обе стороны. В чем-то компромисс похож на при-
способление. Характерные особенности поведения 
сотрудника, выбирающего компромисс: стороны не 
делают вид, что проблемы не существует; стороны 
ищут взаимовыгодное решение [5].  

Верной комбинацией стратегий поведения в 
конфликте являются переговоры, сотрудничество и 
компромисс. Враждующие сотрудники соперничают 
друг с другом, но не портят отношения. После того 
как конфликт исчерпан, стороны продолжают об-
щаться, совместно работать, решать общие задачи и 
выполнять проекты. Если стороны применяли стра-
тегию соревнования, их отношения могут навсегда 
испортиться.  

Процесс разрешения конфликта в коллективе 
военнослужащих — процедура трудоемкая. Она 
занимает много времени, поэтому к ней нужно за-
ранее подготовиться. Всегда имейте наготове не-
сколько вариантов действий. Организационные 
конфликты в военной среде – особый вид взаимо-
действия членов воинского коллектива, вызванный 
к жизни внутренними либо внешними причинами и 
выражающийся в столкновении противоположно 
направленных мнений, целей и взглядов, в основе 
которого лежат противоречия [6]. 

Одной из актуальных проблем современной пси-
хологии является поиск механизмов выбора страте-
гии поведения в конфликте военнослужащих и спо-
собов снижения конфликтности в воинском коллек-
тиве.  

В исследовании приняли участие 90 военнослу-
жащих контрактной службы. Возраст исследуе-
мых – 26-32 года. Средний стаж службы – 5–7 лет.  

Методика эмпирического исследования включает 
методику «Определение способов регулирования 
конфликтов» шкалы теста К. Томаса: «Сотрудниче-
ство», «Компромисс», «Уклонение», «Уступка», 
«Соперничество». Также в работе математические 
методы обработки данных проводились с использо-
ванием математической программы SPSS.13. и кор-
реляционный анализ проводился с помощью коэф-
фициента Пирсона. 
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Уровневая характеристика баллов, полученных ис-
пытуемыми военнослужащих по методике К. Тома-

са, представлена на рис. 2. 

 

 
 

Рис. 2 – Уровневая характеристика баллов испытуемых по шкалам измерения степени  
предпочитаемости стратегий поведения в конфликте военнослужащих 

 
1. Шкала «Сотрудничество» – наблюдается пре-

обладание средних значений в количестве 51 чело-
века. 

2. Шкала «Компромисс» – наблюдается преобла-
дание средних значений в количестве 50 человек. 

3. Шкала «Уклонение» – наблюдается преобла-
дание высоких значений в количестве 44 человек. 

4. Шкала «Уступка» – наблюдается преоблада-
ние средних значений в количестве 48 человек. 

5. Шкала «Соперничество» – наблюдается пре-
обладание низких значений в количестве 44 чело-
век. 

Также результаты нашего исследования указы-
вают склонность к тем или иным формам кон-
фликтного поведения военнослужащих, которое 
обусловлено спецификой профессиональной дея-
тельности респондентов.  

Заключение  
Человек всегда находится в обществе, его по-

всюду окружают другие люди, знакомые и незна-
комые: в семье, в учебном заведении, на работе, в 
магазине и т.д. Во всех этих случаях человек взаи-
модействует с группой и членами этой группы, ка-
ждый из которых имеет свои индивидуальные осо-
бенности: темперамент, коммуникативные особен-
ности, склонность к агрессивному поведению, а 
также свои собственные идеи, мысли, взгляды, ус-
тановки. При общении происходит столкновение 
этих взглядов, мыслей, установок. Возникают спо-
ры и конфликты. Выбор конфликтного поведения 
зависит как от интересов участвующих в конфликте 
сторон, так и от характера предпринимаемых ими 
действий. Конфликты между сотрудниками возни-
кают по следующим причинам: разное понимание 
целей, отсутствие общего языка, разное отношение 

к распределению ресурсов, различия в ценностях и 
опыте. Верной комбинацией стратегий поведения в 
конфликте является сотрудничество, компромисс и 
переговоры. 

В целом степень выраженности «кооперации» и 
«напористости» позволяет выделить пять стратегий 
поведения в конфликте. 

1. Избегание – не отстаивает собственные инте-
ресы и не проявляет внимание к интересам оппо-
нента.  

2. Соревнование – собственные интересы доми-
нируют над интересами противоположной стороны. 

3. Приспособление – интересы оппонента важнее 
собственных. 

4. Сотрудничество – свои интересы, равно как и 
интересы оппонента, имеют равную ценность. 

5. Компромисс – стороны идут на взаимные ус-
тупки, стремятся снять противоречие. 

Показано, что военнослужащим, которые зани-
мают руководящие должности, в ситуации кон-
фликта можно рекомендовать использовать такую 
форму поведения, как соперничество. Как отмеча-
лось ранее, использование начальником такой стра-
тегии обусловлено тем, что он обладает достаточ-
ным авторитетом, ему необходимо быстро прини-
мать решения по возникшей проблеме, а самое 
главное, у него достаточно власти, чтобы отдать 
приказ, при этом подчиненные будут без возраже-
ний его выполнять. В свою очередь респондентам, 
которые не занимают руководящие должности 
(подчиненные), предпочтительны такие формы 
конфликтного поведения, как компромисс, приспо-
собления, избегание и сотрудничество. 
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