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ЛоЯЛЬНІстЬ,  БЛАгоНАДІЙНІстЬ  тА  оПІР  
коРУПЦІЇ:  ПсиХоЛогІЧНІ  АсПЕкти  

тА  можЛиВостІ  ДІАгНостики  
(З  ДосВІДУ  ЧЕсЬкоЇ  РЕсПУБЛІки)

Анотація. Аналізується лояльність та надійність персоналу як фактори, 
які забезпечують антикорупційну стійкість. Вказано на слабку розробку цих 
понять у чеській літературі порівняно з англомовними ресурсами. Розгля-
даються тести, які використовуються у Чеській Республіці в діагностиці ло-
яльності та благонадійності.

Описується аудит, як підхід, що використовується в системі WORKtest® 
для аналізу опору корупції і ризикованої поведінки. Наводяться резуль-
тати дослідження, зробленого в Чехії у 2013–2014 рр. Аналіз показав, що  
18 % опитаних мали ознаки ризикованої поведінки. Описано особливості 
корупційної поведінки, виявлені у дослідженні. Представлений бенчмаркінг 
опору корупції по відношенню до середніх показників у чеській популяції.

Ключові слова: благонадійність, лояльність, опір корупції, психодіагнос-
тика.

ЛОЯЛЬНОСТЬ,  БЛАГОНАДЕЖНОСТЬ  И  СОПРОТИВЛЕНИЕ 
КОРРУПЦИИ:  ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ  АСПЕКТЫ  

И  ВОЗМОЖНОСТИ  ДИАГНОСТИКИ  
(ИЗ  ОПЫТА  ЧЕШСКОЙ  РЕСПУБЛИКИ) 

Аннотация. Анализируется лояльность и надежность персонала как фак-
торы, которые обеспечивают антикоррупционную устойчивость. Указано на 
слабую разработку этих понятий в чешской литературе по сравнению с ан-
глоязычными ресурсами. Рассматриваются тесты, которые используются в 
Чехии в диагностике лояльности и благонадежности.

Описывается аудит как подход, который используется в системе 
WORKtest® для анализа сопротивления коррупции и рискованного пове-
дения. Приводятся результаты исследования, сделанного в Чехии в 2013– 
2014 гг. Анализ показал, что 18 % опрошенных имели признаки рискованного 
поведения. Описаны особенности коррупционного поведения, выявленные в 
исследовании. Представленный бенчмаркинг сопротивления коррупции по 
отношению к средним показателям в чешской популяции.

Ключевые слова: благонадежность, лояльность, сопротивление корруп-
ции, психодиагностика.

LOYALTY,  RELIABILITYAND  RESISTANCE  TO  CORRUPTION:  
PSYCHOLOGICAL  ASPECTS  OF  DIAGNOSTIC  OPTIONS 

(THE  EXPERIENCE  OF  THE  CZECH  REPUBLIC)

Abstract. The article analyzed the loyalty and reliability of employees as fac-
tors that facilitate corruption resistance. Article pointed to weaker elaboration 
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of these concepts in Czech literature in comparison to how they are presented in 
English-speaking resources. Furthermore, the names of the tests that are used in 
the Czech Republic for diagnosis loyalty and reliability and range of tests, signifi-
cant for the analysis of this phenomenon.

This study describes the audit approach as used in the system WORKtest®. 
It presents the results of investigation of corruption resistance and risk behavior 
using methods WORKtest®, made in the Czech Republic in 2013–2014. Analysis 
showed that 18 % surveyed have signs of risky behavior. We describe the specific 
properties of corrupt behavior observed in the study. We provide benchmarking 
corruption resistance in relation to average indicators in the population.

Keywords: loyalty, psychodiagnostics, resistance to corruption, trustworthi-
ness.

Постановка проблеми. Ми живе-
мо у неспокійний час, повний змін 
та інновацій. У час, коли високу зна-
чущість мають орієнтація на про-
дуктивність і успіх, ефективність і 
гнучкість [3; 8; 33]. У період, якому 
притаманне скорочення обмежень у 
часі та просторі й збільшення мож-
ливостей доступу до інформації.  
У результаті чого відношення до 
навколишнього світу орієнтується 
на короткочасність і тимчасовість.  
R. Sennet (2006) зазначає, що вимо-
гою сьогоднішнього дня стає “зали-
шитися в русі”.

Ці зміни відображаються в корпо-
ративному середовищі й загрожують 
компанії на макро- та мікрорівнях. 
Актуальною стає проблема лояль-
ності та благонадійності персоналу 
в контексті зміни вимог і характеру 
роботи, що виключає традиційний 
контроль за персоналом і збільшує 
акцент на добровільності [5; 6; 11; 13; 
22; 25; 26].

В умовах динамічного суспільства 
очікування щодо лояльності персо-
налу так само швидко змінюються. 
Лояльність та вірність стають важли-

вими вимогами організацій до пер-
соналу і необхідною умовою ефек-
тивного функціонування. В іншому 
випадку ми спостерігаємо зниження 
опору корупції та, як наслідок, полі-
тичні махінації, обман і незаконні дії 
(розтрати, крадіжки та ін.). Органі-
зація повинна бути в змозі керувати 
цими тенденціями. Одним з варіан-
тів управління стійкістю до коруп-
ційних дій є введення fraud-менедж-
менту [9].

Аналіз останніх досліджень і 
публікацій. Поняття “лояльність” і 
“благонадійність” у чеській літерату-
рі достатньо не розроблені. Зазвичай 
їх описують при вивченні задоволе-
ності працею, ангажованості або зо-
бов’язань по відношенню до фірми. 
Лояльність, зазвичай, лише побічно 
згадується у теоретичних концепціях 
про відносини, мотивацію та цінності 
[14; 23; 35]. Тему лояльності можна 
знайти у чеських філософських і со-
ціологічних працях [30–32].

У публікаціях лояльність асо-
ціюється з вірністю, відвертістю 
та чесністю [6; 12; 17]. Автори ви-
значають лояльність як відданість 
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(commintment) і на лояльність вка-
зують як на намір виявляти вірність  
організації та її добровільну підтрим-
ку [4; 7; 10; 19; 34].

Ми вважаємо, що це не просто 
співзвучність у ставленні [2; 18], ско-
ріше йдеться про свідоме позитивне 
ставлення, коли людина готова вкла-
дати і жертвувати собою [15; 26].

К. Харський (2003) детально роз-
глядає особливості лояльності та 
благонадійності співробітників. Бла-
гонадійність описується як готов-
ність дотримуватися норм і правил. 
Аналізуючи психологічні причини 
неблагонадійності, автор описує 300 
характерологічних ознак та вказує 
методи їх діагностики.

Аналіз літератури засвідчує, що 
основні індикатори лояльності вклю-
чають в себе: 1) готовність залиши-
тися в компанії [29]; 2) продуктив-
ність праці, що виходить за рамки 
звичайних стандартів [20]; 3) довіру 
до організації та прийняття її цілей і 
цінностей [21]; 4) альтруїстичну по-
ведінку [16]; 5) готовність докладати 
значних зусиль в інтересах організа-
ції [20; 34]; 6) конфіденційність у ро-
боті з інформацією і не розголошення 
корпоративних секретів, дотримання 
правил компанії [24].

Згідно описаних вище індикато-
рів, лояльність пов’язана з благона-
дійністю і дотримуванням правил, 
ангажованістю, відданістю і колегі-
альністю. Така поведінка явно на ко-
ристь організації [34].

Наше бачення лояльності відпо-
відає теорії G. Van der Vegt (2003),  
Е. Powerse (2000) і К. Харського 
(2003). Ця трактовка відрізняєть-
ся від одностороннього сприйняття 
відданості організації. Ми розгля-

даємо лояльність як багаторівневий 
феномен [13]. Об’єктом лояльності 
може бути організація, колеги, керів-
ник, відділ, в якому людина працює, 
спеціальність, продукт чи послуга. 
Працівник, таким чином, залучений 
у більш широкий комплекс лояль-
ності. При цьому об’єкти лояльності 
можуть провокувати суперечливу 
лояльну поведінку [9; 27].

З урахуванням зазначеного, ми 
розділяємо лояльність на кілька ка-
тегорій, а саме: а) лояльність до ор-
ганізації (відданість корпоративним 
поглядам і цілям, чесність, благона-
дійність); б) лояльність по відношен-
ню до керівника (визнання повнова-
жень); c) лояльність по відношенню 
до колег (колегіальність, команд-
ність і доброзичливість); д) лояль-
ність при роботі з конфіденційною 
інформацією (зберігання таємниць 
організації, не розголошування ноу-
хау тощо).

Метою статті є: з урахуванням 
реалій Чеської Республіки описати 
можливості діагностики лояльності 
та благонадійності персоналу як за-
сад, які підвищують антикорупційну 
стійкість.

Виклад основного матеріалу. 
Корупційні дії — це навмисні і ці-
леспрямовані дії кваліфікованих 
фахівців з метою отримання неза-
служеної та незаконної особистої 
вигоди. У вузькому значенні, коруп-
ція перекладається як хабарництво 
(вимагання та прийняття хабарів). 
У більш широкому значенні слова — 
може виявлятися як залякування 
і маніпуляції, подарунки і впливо-
ва підтримка, крадіжки інформації. 
Корупція призводить до розкладан-
ня державного сектору, ослаблення 
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влади, збільшення протекціонізму 
та кумівства, злочинності, недовіри, 
банкрутства компаній. За даними до-
сліджень Transparency International у 
2016 р. Чеська Республіка за “Індек-
сом сприйняття корупції“ зайняла 
47 місце із загального числа 170 до-
сліджуваних країн. Основні вияви — 
недостатність етичних стандартів і 
правил (зокрема, для ТОП-менедж-
менту), обмежений доступ до інфор-
мації, плутанина у держзакупівлях.

Відомо, що незаконні дії завж-
ди пов’язані з особливостями люд-
ського фактора та його так званою 
стійкістю до корупції. Із зазначеного 
виплаває актуальність методу вияв-
лення стійкості до корупції та запо-
бігання незаконних і контрпродук-
тивних дій.

Попереджувальними заходами у 
цьому напряму є визначення ризи-
ковості людини вже на етапі набору 
та відбору працівників. Наше дослі-
дження, проведене у 2015 р., засвід-
чило, що в Чеській Республіці для 
виявлення рис, які можуть спричи-
няти корупційні дії, застосовуються 
такі психологічні опитувальники:

1. Hoganovy тести — опитуваль-
ник HPI (шкали Стабільність, Со-
ціальність, Кооперація, Організова-
ність), опитувальник HDS (11 шкал 
відображають оцінку ризику неадек-
ватної стратегії поведінки).

2. NEO-PI-R — використовуються 
шкали Нейротизм та Сумлінність.

3. Squares (Cut-e) — шкали Дис-
циплінованість, Сумлінність і Етич-
на свідомість.

4. ANBE — опитувальник, спря-
мований на виявлення ставлення до 
роботи, людей і мотивація, яка може 
призводити до зривів у праці.

5. Опитувальник особистості 
BIP — опитувальник містить 4 осо-
бистісні передумови небезпеки, для 
чого використовують показники 
Професійної орієнтації (Мотивація), 
Трудової поведінки (Сумлінність), 
Психічної конституції (Емоційна 
стабільність і стійкість).

6. SPARO–шкали: Психічна ста-
більність, Інтенсивність внутрішньо-
го життя, Динамічність взаємодії з 
навколишнім середовищем, Схиль-
ність покладатися на волю випад-
ку, Соціальний ексгібіціонізм, Кон- 
формність.

Необхідно врахувати те, що всі ці 
опитувальники не створені для вияв-
лення тенденцій до корупційних дій 
та не виключають можливість спо-
творення результату в бік соціальної 
бажаності. Опитувальники адаптова-
ні та стандартизовані до чеської по-
пуляції, шкали цих тестів використо-
вують, виходячи з того постулату, що 
у людини, яка має певні психологічні 
якості, знижується (або збільшу-
ється) ймовірність ризикованих та  
контрпродуктивних дій.

У значній мірі цих недоліків поз-
бавлений психогеометричний метод 
WORKtest®. Від інших тестових 
систем його відрізняють такі особ- 
ливості: 1) тест має проективний 
характер, що унеможливлює фаль-
сифікацію результатів; 2) шкали 
описують особливості виконання ді-
яльності; 3) 300 шкал тестової систе-
ми сконструйовані відповідно до за-
питу практики роботи з персоналом. 
Система доступна в чеській, англій-
ській та російській мовах.

Процедура тестування заснована 
на виборі 9 геометричних фігур із 
загальної матриці із зображенням 51 
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фігури. Сам тест входить до комп’ю-
терної системи діагностики та аналі-
зу особливостей діяльності й вико-
ристовується для оцінювання у сфері 
професійної діяльності людини у ви-
гляді аудитів. Так, Аудит опору ко-
рупції оцінює конкретні фактори ри-
зику та вияви поведінки працівників, 
які безпосередньо загрожують орга-
нізації. При цьому поведінка оціню-
ється від “домінуючої” (високий рі-
вень ризику)до “не ризикова”. Аудит 
дає змогу відповісти на питання, чи 
схильна людина до корупційних дій, 
і якщо так, які особливості спонука-
ють до такої поведінки, чи лояльна 
людина і наскільки вона діє свідомо 
або під впливом оточуючих, чи є пси-
хологічно стійкою і збалансованою 
та ін.

Аудит корупційної стійкості 
включає в себе 32 критерії, що зібрані 
у чотири модулі: 

1. Безпека, контрпродуктивна і 
корупційна поведінка:

• хабарництво (вимагання хаба-
ря);

• підкуп (пропозиція хабаря);
• розкрадання фінансові;
• розкрадання інформації;
• розкрадання ноу-хау;
• фальсифікації та підробка до-

кументів;
• корупційні дії;
• заступництво;
• фаворитизм (кумівство);
• сугестивність, нестійкість.
2. Лояльність та моральна ста-

більність:
• моральна стійкість і зрілість;
• врівноваженість, вірність, дові-

ра;
• етичність;
• лояльність до організації;

• дотримання обумовлених угод 
і конвенцій;

• дотримання корпоративних 
правил та законодавчих норм;

• колегіальність, тактовність.
3. Психічна стабільність:
• емоційна стабільність;
• психічна стійкість;
• психічна зрілість;
• емоційна зрілість;
• стриманість і саморегуляція;
• соціальна зрілість;
• подолання несприятливих си-

туацій.
4. Мотивація і вольові якості:
• матеріальна винагорода;
• влада і прагнення вирішувати;
• влада для досягнення постав-

лених цілей;
• самореалізація;
• пошук впливу і використання 

його;
• дипломатичність;
• ініціативність і активність;
• орієнтація на ціль.
При проведені Аудиту корупцій-

ної стійкості користувачу доступні 
порівняння з нормами працюючо-
го населення Чеської Республіки.  
Стандартизація тесту була проведе-
на на результатах, зібраних у 2010–
2015 рр., вибірка — 4500 респонден-
тів. Ретестова надійність методики 
в різних модулях складає 0,75–0,92, 
експертна валідність — 0,87–0,97.

Прикладом перевірки лояльності, 
благонадійності співробітників і їх 
опору корупції може бути дослі-
дження, виконане за допомогою ме-
тоду WORKtest® у 2013–2014 рр. на 
замовлення чеської компаній. Метою 
дослідження був аналіз ризиковості 
щодо корупції окремих працівників. 
Необхідно було з’ясувати:
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• скільки працівників має схиль-
ність до корупційних дій;

• до яких корупційних дій схильні 
найбільш та найменш;

• як вияви незаконних дій пов’я-
зані з лояльністю та благонадійністю 
персоналу, його мотивацією та пси-
хічною стабільністю.

Дослідженням було охоплено 278 
співробітників з числа топ-менедж-
менту (n = 69, 25 % вибірки) і серед-
ньої ланки (n = 209, 75 % вибірки), з 
яких 165 жінок (60 %) та113 чолові-
ків (40 %). Віковий діапазон 28–56 
років. Співробітники були протесто-
вані за допомогою психодіагностич-
ного інструмента WORKtest®. Через 
півроку 89 працівників брали участь 
в оцінюванні методом 360°.

Загальну схильність до корупцій-
них дій, з точки зору різних демогра-
фічних змінних, показано на рис. 1.  
З графіку випливає, що з 278 респон-
дентів 12 осіб відносяться до групи 
високого ризику і 38 є ризиковими, 
що становить 18 % від загальної чи-
сельності. До групи високого ризику 
корупції входять як жінки, так і чоло-

віки всіх рівнів менеджменту. Ризи-
кова група складається в основному з 
персоналу середньої ланки.

Корупційні дії, які виявляються 
частіше відображено в табл. 1.

Більшість прагне до фаворитизму 
та кумівства (62 %). Великі показ-
ники також набирають розкрадання 
інформації (57 %). Щодо хабарниц-
тва, то пропозиція хабаря більше 
представлена (54 %), ніж вимагання  
(50 %). Найменші показники наби-
рає сугестивна нестійкість. Це є за-
кономірним свідченням того, що в 
основі корупційних дій свідомий і 
цілеспрямований процес.

Подальший розгляд табл. 1 указує, 
що жінки більш схильні до протек- 
ціонізму (жінки — 64 %, чоловіки — 
59 %) і розповсюдженню інформації 
(жінки — 58 %, чоловіки — 52 %), чо-
ловіки, своєю чергою, частіше пропо-
нують хабарі (чоловіки — 54 %, жін- 
ки — 50 %), менше піддаються впли-
ву навколишнього оточення (чолові-
ки — 31 %, жінки — 34 %) і діють біль-
ше маніпулятивно (показник більше 
ніж у жінок на 5 %), що є свідченням 

Рис. 1. Ризик схильності до корупційних дій на різних рівнях менеджменту
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більш продуманого використання 
корупції. Але жінки більш диплома-
тичні (50 %), ніж чоловіки (45 %).

Ступінь відповідності результатів 
тестування визначалась за допомо-
гою методу 360° (табл. 2). Результати 
дослідження вказують на однакову 
згоду експертів у порівнянні із само-
оцінкою (90,3). Загальний консенсус 
становить 94,2 %, що є показником, 
який дає можливість нам прийняти 
результати тестування за достовірні 
та робити висновки про окремі яко-
сті.

Загальний результат аудиту по-
рівняно з нормою населення відобра-
жений на рис 2. Бенчмаркінг Аудиту 
корупційної стійкості (порівняно з 
нормою, див. червона лінія) указує 
на благонадійність персоналу даної 
організації.

Висновки. Проведений нами ана-
ліз засвідчив відсутність авторських 
теорій лояльності та благонадійнос-
ті у чеській літературі й відсутність 
спеціалізованих психологічних опи-
тувальників для діагностики схиль-
ності до корупційних дій.

Таблиця 1
Вияви контрпродуктивних (корупційних) дій 

Елементи корупційних дій Вияв

Фаворитизм (кумівство) 61,6 %

Розкрадання інформації 56,7 %

Необачність 54,6 %

Підкуп (пропозиція хабаря) 53,9 %

Спекуляції 53,7 %

Фальсифікації та підробка документів 51,9 %

Маніпуляції і тиск 51,8 %

Розкрадання ноу-хау 50,3 %

Хабарництво (вимагання хабаря) 49,7 %

Отримання матеріальної і нематеріальної вигоди 48,0 %

Розкрадання фінансові 45,4 %

Непередбачуваність 42,1 %

Сугестивність, нестійкість 33,9 %

Таблиця 2
Узгодженість результатів тестування з оцінками методом 360°

самооцінка
оцінка  

керівником
оцінка  

підлеглими
оцінка  

колегами
Загальна 

узгодженість

90,3 95,8 95,2 95,5 94,2

Рис 2. стійкість до корупції в організації порівняно із середнім у популяції
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Дослідження за допомогою психо-
діагностичної системи WORKtest® у 
чеській організації виявило 18 % пер-
соналу, які мають високий ризик що-
до вияву корупційних дій. При цьо-
му персонал середньої ланки більше 
ризиковий у порівнянні з топ-ме-
неджментом. Серед форм корупцій-
них дій більше представлені фаво-
ритизм (кумівство) та розкрадання 
інформації. При цьому пропозиція 
хабаря виявляється більше, ніж йо-
го вимагання. Найменший вияв має 
сугестивна нестійкість, що є законо-
мірним свідченням того, що в основі 
корупційних дій свідомий і цілеспря-
мований процес.

Одночасне застосування з психо-
діагностикою методу 360° виявило 
високу узгодженість результатів тес-
тування з експертними оцінками, що 
дало змогу результати тестування в 
системі WORKtest® прийняти за до-
стовірні та робити висновки про ок-
ремі вияви корупційних дій.

Виходячи з того, що діагностична 
система представлена в трьох мовах: 
чеській, англійській та російській, 
подальшими дослідженнями бачить-
ся порівняльний аналіз лояльності, 
благонадійності та вияву корупцій-
них дій в інших країнах.
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