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Аннотация: служба в уголовно-исполнительной системе – это призвание, 

требующее от сотрудников не только физической силы и выносливости, но и 

высокой степени психологической устойчивости, а также способности вы-

страивать свою профессиональную жизнь в соответствии с высокими мо-

ральными принципами. Статья посвящена анализу механизмов совладания (ко-

пинг-стратегий), которые сотрудники уголовно-исполнительной системы ис-

пользуют для разрешения или смягчения ценностного конфликта при столкно-

вении с противоречием между личными убеждениями и служебными требова-

ниями. 
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Деятельность сотрудников уголовно-исполнительной системы (УИС) со-

пряжена с необходимостью постоянного балансирования между комплексом 

личных ценностей, моральных установок и служебными требованиями, имею-

щими жесткий, нормативно-регламентированный характер. Специфика служ-

бы, связанная с обеспечением безопасности, изоляцией осужденных, примене-

нием мер принуждения, неизбежно порождает ситуации, в которых внутренние 

убеждения сотрудника вступают в прямое противоречие с предписаниями, 

нормами и ожиданиями, предъявляемыми к нему в рамках профессиональной 

деятельности [1]. Данное явление, известное как ценностный конфликт, влияет 

на психологическое состояние сотрудника, его профессиональную адаптацию 

и, в конечном итоге, эффективность всей пенитенциарной сферы. Для разреше-

ния такого конфликта необходимо либо пересмотреть свои ценности (индиви-
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дуальные представления о добре и зле, справедливости, гуманности, честности, 

неприкосновенности личности, семейных отношениях, религиозных убеждени-

ях), либо найти способ привести профессиональные задачи (нормы закона, дис-

циплинарные уставы, приказы, инструкции, корпоративные стандарты поведе-

ния, этические кодексы, а также ожидания, связанные с выполнением долга, 

поддержанием порядка и обеспечением безопасности) в соответствие с личны-

ми убеждениями. Ключевые области проявления ценностного конфликта в кон-

тексте профессиональной деятельности сотрудников учреждений УИС: 

− дилеммы гуманности и законности. Сотрудник часто испытывает внут-

реннее противоречие, когда служебные инструкции требуют применения мер, 

кажущихся ему излишне жесткими или негуманными по отношению к осуж-

денным (например, ограничения в свиданиях с родственниками, переписке, ис-

пользовании спецсредств); 

− соотношение долга и личной безопасности. Часто служебные обязанно-

сти подразумевают риск, что вступает в конфликт с инстинктом самосохране-

ния и стремлением к личной безопасности, особенно в критических ситуациях 

(бунты, нападения); 

− справедливость и иерархия. Сотрудник может сталкиваться с несправед-

ливым, по его мнению, распределением служебных обязанностей, поощрений 

или взысканий, однако служебная дисциплина требует подчинения установлен-

ной иерархии; 

− конфиденциальность и личная жизнь. Контроль за жизнью осужденных, 

их перепиской и контактами может вступать в противоречие с представлениями 

сотрудника о праве на приватность; 

− цель наказания и способы исправления. Личное убеждение сотрудника о 

карательной сущности наказания может конфликтовать с официальной целью 

УИС – исправление осужденных и их социальная адаптация. 

Сталкиваясь с ценностным конфликтом, сотрудники УИС используют раз-

нообразные копинг-стратегии (конструктивные, амбивалентные и деструктив-

ные), которые направлены на разрешение конфликта, адаптацию к ситуации с 
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минимальными психологическими потерями или интеграцию противоречивых 

элементов. В качестве наиболее часто используемых конструктивных стратегий 

можно отметить: деперсонализацию служебной роли (сотрудник сознательно 

отделяет свою личность от выполняемой служебной функции, при этом его 

действия рассматриваются не как личный выбор, а как исполнение предписан-

ных ролей. («это не я так поступаю, а сотрудник, выполняющий свою работу»); 

акцентирование на служебной миссии (фокусировка на общей цели службы – 

поддержание правопорядка, защита общества, что позволяет оправдать необхо-

димость выполнения требований, идущих вразрез с личными ценностями («это 

необходимо для общей безопасности/справедливости»); переоценку значимости 

личных ценностей в контексте службы (осознание того, что в условиях УИС 

одни ценности (дисциплина, законность) могут иметь приоритет над другими 

(либеральность, доверие); развитие профессиональной идентичности и само-

контроля (разделение служебного и личного пространства – четкое разграниче-

ние сфер жизни, где действуют разные ценностные системы); фокус на компе-

тентности и профессионализме (сосредоточенность на качественном выполне-

нии своих обязанностей, что снижает эмоциональное напряжение, связанное с 

моральными дилеммами). 

Отдельно необходимо отметить такие конструктивные копинг-стратегии 

как поиск социальной поддержки и групповая идентичность. Обмен опытом и 

переживаниями с коллегами позволяет нормализовать собственные чувства, 

получить поддержку и увидеть, что проблема не уникальна. В целом, развитие 

чувства принадлежности к коллективу, где ценности службы поддерживаются и 

разделяются большинством, снижает остроту индивидуального ценностного 

конфликта. 

Среди амбивалентных копинг-стратегий (противоречивые способы справ-

ляться со стрессом), которые могут временно снижать напряжение, но не всегда 

ведут к полному разрешению конфликта (или могут иметь скрытые негативные 

последствия), следует отметить – буквальное следование инструкциям. Со-

трудник выполняет предписания механически, не вникая в их моральную сто-
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рону или потенциальные последствия, что создает ощущение снятия личной 

ответственности («я делал то, что мне приказали»). Также амбивалентными ко-

пинг-стратегиями являются «делегирование» сложных моральных выборов 

вышестоящему руководству или эмоциональное дистанцирование и десенсиби-

лизация – постепенное снижение эмоциональной реакции на ранее шокирую-

щие или неприятные аспекты службы, а также скептическое отношение к идеа-

лам и ценностям, как личным, так и служебным (цинизм может служить защи-

той от разочарования, но снижает мотивацию и гибкость) [2]. 

Наконец, деструктивные копинг-стратегии усугубляют конфликт, приво-

дят к психологическому истощению, деформации личности или дезадаптивно-

му поведению. Например, сознательное уклонение от анализа противоречий, 

подавление мыслей и чувств, связанных с ценностным конфликтом или пред-

положение, что любые требования службы оправданы, без критического 

осмысления. Здесь также можно отметить проекцию вины (перенос собствен-

ной фрустрации и внутреннего напряжения на осужденных или коллег); не-

обоснованное применение силы (использование служебных полномочий для 

выплеска накопившегося негатива); уход в зависимости (как социально прием-

лимые, так и осуждаемые), например, трудоголизм, чрезмерное увлечение 

спортом или злоупотребление алкоголем/психоактивными веществами как по-

пытка заглушить внутренний дискомфорт и забыть о противоречиях [3]. 

Эффективность копинг-стратегий сотрудника во многом определяется 

условиями его профессиональной деятельности и уровнем поддержки, оказыва-

емой со стороны организации. Здоровая корпоративная культура, основанная на 

принципах взаимного уважения, открытого диалога и поддержки, способствует 

формированию конструктивных копинг-стратегий. Напротив, атмосфера стра-

ха, подозрительности и жесткой конкуренции может провоцировать деструк-

тивные реакции. Личный пример руководителей, демонстрация высоких этиче-

ских стандартов, готовность обсуждать сложные вопросы, поддержка инициа-

тив по повышению психологической устойчивости подчиненных – способ-

ствуют снижению ценностного конфликта у сотрудников. 
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Таким образом, ценностный конфликт является неотъемлемой частью 

профессиональной деятельности сотрудников УИС, требующей постоянного 

осмысления и нахождения баланса между личными убеждениями и служебны-

ми императивами. Игнорирование проблемы ценностного конфликта и преоб-

ладание деструктивных стратегий неизбежно ведут к деформации личности, 

профессиональному выгоранию и снижению качества службы, что требует 

пристального внимания как со стороны сотрудников, руководства, так и психо-

логических служб УИС. 
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