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АНТИКОРУПЦІЙНА КУЛЬТУРА ЯК СКЛАДОВА КУЛЬТУРИ ОРГАНІЗАЦІЇ  

 
Розкрито психологічну специфіку культури організації в ракурсі сприйняття нею корупції. Антикорупційну культуру 

представлено в контексті людських відносин крізь призму морального й аморального, належного та неналежного, добра і 
зла, корисного та шкідливого, правового й неправового, прекрасного та потворного.  

З'ясовано, що антикорупційну культуру, на противагу корупційній культурі, досліджено як певні ціннісні настанови, 
спрямовані на вияви активної громадянської позиції щодо корупції. Антикорупційну культуру розглянуто як здатність 
людини свідомо й морально протистояти корупції. З огляду на теорію зараження, можна уявити модель формування кору-
пційної субкультури, де цінність одного індивіда стає цінністю групи. Поширення як корупційних, так й інших цінностей 
усередині групи відбувається унаслідок обміну культурними зразками через мовлення, поведінку, одяг, досвід. Такий обмін 
триває неусвідомлено у процесі набуття досвіду й удосконалення професійних навичок. Визначено механізми, за рахунок 
яких виживає корупційна субкультура. Представлено етапи її розвитку в організації.  

Визначено, що основною відмінністю формування організаційної антикорупційної культури є її опрацьованість на рі-
вні філософії й ідеології організації, у жорсткому контролі, а також в удосконаленні нормативно-правової бази; антико-
рупційна культура має бути зрозумілою й апріорною, такою, що поділяється всіма членами організації; антикорупційна 
культура організації може бути сформована через чітку, однозначну та зрозумілу нормативно-правову базу. Водночас 
необхідно зазначити, що антикорупційна культура організації складається з культури професії та, власне, антикоруп-
ційної культури організації. 
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Постановка проблеми. Корупція є загрозою для 
верховенства закону, прав людини, соціальної справе-
дливості, стабільності демократичних інститутів і мора-
льних основ суспільства, завдає значної шкоди 
соціальному й економічному розвитку країн і народів, 
гальмує досягнення цілей сталого розвитку. Жодна 
громада і жодна держава не мають імунітету від коруп-
ції, що визнана однією із глобальних проблем сучасно-
сті. Корупція, що існує в одній країні, може мати 
негативний вплив на розвиток інших – як, наприклад, у 
випадках підкупу іноземних посадових осіб. 

Актуальність урегулювання глобальної проблеми 
корупції підтверджується й тим, що, незважаючи на 
пандемію COVID-19, 2–4 червня 2021 р. Генеральна 
Асамблея ООН уперше провела спеціальну сесію, при-
свячену викликам і заходам у сфері запобігання коруп-
ції, боротьбі з нею та посиленню міжнародної співпраці 
і прийняла з питань, що обговорювали, розгорнуту По-
літичну декларацію, яка містить відповідні антикоруп-
ційні зобов'язання.  

Одним із найістотніших чинників у подоланні коруп-
ції є ставлення суспільства до наявної проблеми. Як 
показують результати досліджень, що були відкриті 
протягом останньої декади, більш ніж половина україн-
ців є схильною до корупційних правопорушень у тому 
випадку, коли "заохочення" представників державних 
органів може допомогти у розв'язанні приватного пи-
тання. Ба більше, через обмеженість знань про коруп-
ційні явища деякі люди не визначають певні види 
поведінки як корупційні, водночас усвідомлюючи невід-
повідність такої поведінки нормам моралі чи професій-
ної етики. Правовий аспект корупції виявляється в тому, 
що вона порушує закон як об'єктивну категорію. З іншо-
го боку, держава вживає усіх можливих правових й ін-
ших передбачених законом заходів для боротьби із цим 
суспільним протиправним діянням. У правовій державі 
не може бути інакших засобів боротьби з корупцією, 
крім законних. Неоднозначно врегульовано питання 
змісту та видів корупційних правопорушень у законо-

давстві України й інших держав. Це зумовлено різним 
розумінням суті корупції, різновидів її виявів тощо. Сис-
тема законодавчих актів, що утворюють антикорупційне 
законодавство України, формують Закон України "Про 
засади державної антикорупційної політики в Україні 
(Антикорупційна стратегія) на 2014–2017 роки", Закон 
України "Про запобігання корупції" тощо. 

Варто зауважити, що, незважаючи на велике заціка-
влення представників різних наукових дисциплін (зок-
рема й психологічних) до теми корупції, вона і надалі 
залишається предметом найгостріших дискусій. Це сто-
сується і понятійно-категоріального апарату, а також 
психологічної специфіки цього типу кримінальних й ад-
міністративних діянь. 

Аналіз наукової літератури та практики підтверджує 
необхідність пошуку нових підходів у запобіганні коруп-
ції, з використанням міжнародних напрацювань і зару-
біжного досвіду. Особливо відчувається потреба в 
розробленні превентивних антикорупційних заходів, 
спрямованих серед іншого і на вдосконалення кадрової 
політики та посилення заходів антикорупційного вихо-
вання. Питання формування антикорупційної культури 
як в окремої особистості, так і в організації є надзви-
чайно актуальними в цьому ракурсі. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Причини 
виникнення такого соціального явища як корупція нау-
ковці визначають в різноманітних аспектах: від структу-
рних проблем таких сфер, як економіка і політика до 
наслідків занепаду моральних підвалин особистості, 
ураховуючи всі культурні особливості цього процесу 
[16, 19, 21]. Психологи вивчають корупцію як багато-
гранне явище, що може втілювати абсолютно різні кон-
тексти, у якому його досліджують [3, 16]. Р. Кінгшотт й 
О. Дінсер [21] у своїй роботі підкреслюють, що корупція 
має безпосередній зв'язок із розвиненістю внутрішніх 
ланцюгів комунікації серед працівників державного сек-
тору. А. Аргандона досліджує корупцію лише у приват-
ному секторі [5]. Цей підтип базується на основі діянь 
або поведінки керівника чи працівника, що має повно-
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важення або певний (повний або обмежений) вплив на 
реалізацію внутрішніх процесів тієї чи іншої організації. 
Хай навіть неусвідомлено, такий співробітник не вико-
нує своїх прямих обов'язків, і навпаки – завдає шкоди, 
прямої чи опосередкованої, та діє на власну вигоду, 
або на користь третьої сторони. Результати наукових 
пошуків показали, що чим більше людина сприймає 
своє оточення як корумповане, тим більша ймовірність 
того, що ця особа вдасться до імплементації корупцій-
ного діяння у майбутньому [9]. Це відбувається через 
те, що людина надалі все менше вважатиме наслідки 
корупції як щось серйозне, а отже, межа її власних пе-
реконань про чесність і нечесність дедалі більше сти-
ратиметься. Наслідками таких внутрішньопсихологічних 
змін людського пізнання стає розвиток і подальше заго-
стрення соціальної недовіри, спотворення уявлень про 
природу соціальних норм і формування морального 
підґрунтя для пасивного чи активного схвалення неза-
конних та/або нечесних дій [12]. 

Цікавими є також дослідження, де питання коруп-
ційних явищ поєднують із регіональними та культурни-
ми аспектами. Деякі з них доводять, що ставлення до 
хабаря на організаційному рівні сприймають у різних 
країнах по-різному: якщо в китайській культурі така по-
ведінка є неприйнятною, то у працівників із США вона 
не викликатиме різкого засудження [24]. Ба більше, ли-
ше в тому випадку коли особа ідентифікує себе як гро-
мадянина країни з низьким рівнем корупції, вона зі 
значно меншою ймовірністю буде вчиняти корупційні 
дії, що свідчить про вагому роль соціального осуду [32]. 
Не менш важливими є ініційовані науковцями універси-
тету м. Глазго (Велика Британія) опитування, що сто-
суються корупційних явищ у блоці посткомуністичних 
країн Центрально-Східної Європи, а саме в Чехії, Сло-
ваччині, Болгарії й Україні. У. Міллер з колегами дослі-
джують природу унікального явища протистояння 
внутрішніх цінностей і зовнішнього тиску: усі сторони 
беззаперечно засуджують отримання або надання ха-
барів як соціальне явище, проте водночас зізнаються, 
що уже вдавалися, або за такої нагоди вдалися би до 
корупційної практики. Як зазначають автори досліджен-
ня: "громадяни реагують на вимагання; і чиновники реа-
гують на спокуси – і цей зовнішній тиск має більший 
вплив, ніж внутрішні цінності". Отже, як чиновників, так і 
простих громадян варто, радше, сприймати як схильних 
до корупції, проте аж ніяк не корумпованих [28].  

Сприйняття моралі й норми громадянами також є од-
ним з основних факторів, який варто брати до уваги в 
оцінці схильності до корупції. Чим вище сприйняття люди-
ною свого оточення як корумпованого, тим більшою є тен-
денція до схожої поведінки. Це було підтверджено, 
зокрема, і в публікації про "умовну корупцію" Б. Донгом та 
іншими його колегами [9]. Даючи хабар, люди беруть до 
уваги альтернативні патерни своєї поведінки, що тісно 
пов'язані з їхнім сприйняттям норм і настанов, за якими 
вони живуть [15]. Чим нижчим є рівень поваги до закону – 
тим більша перевага від корупційної поведінки. Найваж-
ливішими складовими у визначенні схильності того чи 
іншого індивіда до корупційної діяльності, зі свого боку, є 
сукупність особистісних і соціальних норм, а також персо-
нальна оцінка конкретної ситуації з позиції ймовірності 
вчинити неправомірну діянь без негативних для себе нас-
лідків [14]. Іншими словами, схильність до корупції пояс-
нюють соціальною поведінкою та загалом моральністю 
нашого середовища, нашими особистими переконаннями 
та, зокрема, наявністю альтернативного розвитку подій, за 
якого можна уникнути покарання за вчинення протизакон-

ної дії. Хорошим прикладом на підтвердження останньої 
тези є робота Р. Банерджі [6], де було наведено безпосе-
редній причинно-наслідковий зв'язок сприйняття й окрес-
лення "соціально прийнятної норми", і власне вчинення 
суб'єктом дослідження корупційної дії. 

Мета нашої роботи – розкрити психологічну специфі-
ку культури організації в ракурсі сприйняття нею корупції; 
визначити механізми, за рахунок яких виживає корупційна 
субкультура; представити етапи її розвитку в організації, 
виявити специфіку семантичної структури понять коруп-
ційна культура й антикорупційна культура. 

Виклад основного матеріалу. Поняття антикору-
пційна культура можна часто знайти в наукових працях 
та дослідженнях. Зазвичай ідеться про формування 
антикорупційної культури суспільства, групи чи особи-
стості. Окремим предметом дослідження може бути 
корупційна й антикорупційна культура організації, з ве-
ликою вагою організаційного чинника в цих явищах.  

Корупційна поведінка особистості (групи) виявляється 
в конкретній організації, тому аналіз її внутрішнього се-
редовища, культури, традицій, правил та інших чинників 
є надзвичайно важливим. Культура організації регламен-
тує поведінку співробітників, спрямовує їхній вплив на 
вибір певних дій, учинків, вона або надає змогу брати 
участь у корупційних махінаціях, або активно перешко-
джає цьому, формуючи антикорупційну культуру. Для 
початку ми розглянемо зміст понять організаційна куль-
тура, корупційна культура та антикорупційна культу-
ра. Є безліч трактувань поняття організаційна культура. 
Під організаційною культурою розуміють ідеологічні та 
філософські уявлення, переконання, очікування, віру-
вання, цінності, позиції та норми, що пов'язують органі-
зацію в єдине ціле та поділяються її членами [1].  

Категорія "організаційна культура" в сучасній мене-
джеріальній теорії та практиці відрізняється полісеман-
тичністю визначень. Розвиток цієї дефініції свідчить про 
еволюцію аналізованої категорії від статичності до ди-
намічності, відображаючи високий рівень сприйнятли-
вості зовнішніх впливів. Однак більшість визначень 
організаційної культури, як і раніше, орієнтовано на 
внутрішнє середовище підприємства. 

На цей час у науковому полі дослідження культури 
підприємства (організації) нараховується від 160 до 250 
визначень [23]. На думку М. Тевене, полісемантичність 
визначень культури підприємства пов'язані з трьома 
основними причинами: 

По-перше, у розгляді антропологічних аспектів куль-
тури й аспектів, пов'язаних з менеджментом, доводить-
ся звертатися до різних теоретичних засад. 

По-друге, дослідники підходять до культури, ґрун-
туючись на власних теоретичних уподобаннях. 

По-третє, ці теорії розвиваються залежно від "ринку 
(споживача)": менеджерів, найманих працівників чи ак-
ціонерів, яких цікавлять різні аспекти культури [2, с. 37]. 

Слово культура має безліч значень і супутніх смис-
лів. Коли ми застосовуємо це поняття до груп та органі-
зацій, то практично завжди відчуваємо певні 
концептуальні та семантичні складнощі, оскільки понят-
тя групи та організації також важко піддаються одно-
значному визначенню. Дж. Отт стверджує, що через 
суперечливу суть культурі підприємства взагалі не мо-
же бути дано чіткого визначення [30, с. 34]. 

З одного боку, культура є сукупністю уявлень і ціннос-
тей, які формує в людині суспільство (суспільна діяль-
ність, соціальні взаємодії в сім'ї, групі, з друзями, колегами 
тощо). Отже, організація відіграє роль лише контексту, у 
якому виявляються вже сформовані уявлення її співробіт-
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ників. Підприємство наділене в межах такого підходу па-
сивною роллю: воно здатне зазнавати впливів національ-
ної культури, носіями якої є його співробітники. 

Другий підхід наголошує на ролі самих організацій у 
створенні своїх культур. Представники цього напряму 
(М. Лоуїс, С. Сієл та Дж. Мартін, М. Пауерс та ін.) вва-
жають, що керівництво підприємства за допомогою 
норм, правил, цілей, структури створює певне середо-
вище, у якому виявляються унікальні, притаманні лише 
цій організації ритуали, легенди, традиції та церемонії. 

Третій підхід трактує культуру як суть організації. 
Культура, у такий спосіб, не є зовнішнім чи внутрішнім 
елементом організації, а тим, чим є власне організація 
(М. Тевене). 

У подальшому аналогічні за своєю концептуальною 
суттю визначення культури пропонували численні дос-
лідники цього феномена, зокрема й X. Шварц та С. Де-
віс, Г. Морган. Описуючи культуру підприємства як 
сукупність певних абстрактних характеристик, дослід-
ники фокусувалися винятково на її статичних властиво-
стях і параметрах. У межах цього підходу культуру 
підприємства сприймали як даність: вона існує і співро-
бітники її поділяють, беручи встановлені правила гри. 

Іншими словами, те, що становить культуру, охоп-
лює так багато, як багато охоплює людина, оскільки 
саме люди генерують культуру і є її носіями. Крім того, 
визначаючи культуру підприємства через призму зраз-
ків поведінки членів організації, зміст дефініції зосере-
джується на тому, що люди насправді роблять, а не на 
тому, що вони мають робити. Такий підхід, на наш пог-
ляд, втілює в собі динамічність й емоційність змін куль-
тури: співробітники безперервно взаємодіють одне з 
одним у межах організації, частина цих взаємодій здій-
снює незначний вплив на зміну культури, проте, акуму-
люючись, вони можуть скласти критичну масу, здатну 
продукувати помітні зміни. 

Зазвичай у переважній більшості визначень культу-
ру розглядають через норми, цінності та переконання. 
X. Шварц і С. Девіс, наприклад, вважають, що "культура 
організації є комплексом переконань і очікувань, що 
притаманні її членам. Їхні переконання та очікування, зі 
свого боку, стають основою для формування норм, що 
в подальшому значною мірою визначатимуть поведінку 
окремих осіб та груп" [34, с. 33]. Подібним чином, з ак-
центом на норми, цінності та переконання розглядають 
культуру В. Сате [33, с. 10], Р. Кілман та М. Сакстон [20, 
с. 89], А. Вільямс, П. Добсон та М. Уотерс [36, с. 18]. 

У. Оучі характеризує культуру підприємства як "си-
мволи, церемонії та міфи, що окреслюють і вказують на 
уявлення про цінності та переконання, притаманні чле-
нам конкретної організації" [31, с. 45]. На тих же ключо-
вих категоріях ґрунтується визначення С. Мішона та 
П. Штерна [27, с. 67]. 

Л. Смирсіч характеризує культуру підприємства як 
"...набуті смислові системи, що передаються за допо-
могою природної мови та інших символічних засобів; 
вони виконують директивні, репрезентативні й афекти-
вні функції та здатні створювати культурний простір й 
особливе відчуття реальності" [35, с. 339–358]. 

Вплив культури підприємства на якість трудової діяль-
ності персоналу також урахували у своєму визначенні 
А. Фурнхам і Б. Гунтер, які вважають, що "культура – це 
вірування, настанови і цінності, що розділяються всіма 
учасниками колективу. Іншими словами, культура – це те, 
як ми тут працюємо" [11, с. 23]. Подібним чином сформу-
лювали своє бачення культури Б. Девіс і С. Філп [8, с. 22]. 

А. Мак-Лін та Ж. Маршалл розглядають культуру як 
"сукупність традицій, цінностей, настанов, переконань 
і відносин, які створюють всеосяжний контекст для 
всього, про що ми думаємо, виконуючи роботу в орга-
нізації" [25, с. 25]. 

К. Голд зазначає: "Корпоративна культура – це уні-
кальні характеристики сприйнятих особливостей орга-
нізації – того, що відрізняє її від усіх інших у галузі" [13, 
с. 568–575]. 

Л. Елдрідж та А. Кромбі сформулювали визначення 
культури так: "Під культурою організації варто розуміти 
унікальну сукупність норм, цінностей, переконань та 
зразків поведінки, які визначають способи об'єднання 
груп та певних особистостей в організацію для досяг-
нення поставлених перед нею цілей" [10, с. 89]. 

Г. Морган розглядає культуру підприємства в мета-
форичному сенсі як "...один зі способів здійснення орга-
нізаційної діяльності за допомогою використання мови, 
фольклору, традицій та інших засобів передачі основних 
цінностей, переконань, ідеології, які спрямовують діяль-
ність підприємства в потрібне русло" [29, с. 135]. 

На думку Д. Олдхема, у тому, "аби зрозуміти, що та-
ке культура організації, необхідно розглянути методи 
виконання й те, як поводяться з людьми в цій організа-
ції" [1, с. 19]. 

Отже, з огляду на зазначений аналіз можна синте-
зувати: культура підприємства – це органічне поєднан-
ня цінностей і норм поведінки, (явних і неявних), 
переконань, що поділяються ключовими співробітника-
ми, які визначають вектор та якісні характеристики ор-
ганізаційної поведінки співробітників, що сприяє 
формуванню конкурентної позиції підприємства в зов-
нішньому середовищі. 

У запропонованому визначенні маємо виділити три 
важливі складові: 

• "...органічне поєднання явних і неявних...". Тут ми 
звертаємо особливу увагу не лише на механічне поєд-
нання елементів культури, але й на їхнє органічне по-
єднання, яке дає таке зображення реальності, що в 
оптимальному співвідношенні елементів (індивідуаль-
ному кожної компанії) формує певне гармонійне явище 
(картину); 

• "...поділяються ключовими співробітниками". При-
діляючи у визначенні культури підприємства особливу 
увагу персоналу підприємства, ми стверджуємо, що 
культура не є життєздатною тоді, коли не поділяється 
ключовими співробітниками організації; 

• "...вектор та якісні характеристики організаційної по-
ведінки співробітників, що сприяє формуванню конкурент-
ної позиції підприємства в зовнішньому середовищі". 
Акцент на цю функціональну складову, на наш погляд, 
надзвичайно важливий, оскільки не цінності самі по собі, 
не норми та правила й навіть не вектор і якість організа-
ційної поведінки працівників важливі для підприємства. 
Вони значущі як інструменти досягнення адекватного ста-
новища підприємства в конкурентному середовищі. 

Д. Елдрідж й А. Кромбі, аналізуючи організаційну ку-
льтуру, підкреслюють, що це винятковий комплекс норм і 
цінностей, а також переконань і зразків поведінки, на 
якому ґрунтується спосіб об'єднання в організацію окре-
мих індивідів та осіб, що мають спільну мету і є орієнто-
ваними на її реалізацію. Загалом сформувалося три 
підходи у вивченні організаційної культури: символічний, 
когнітивний, системний. Символічний підхід розглядав 
організаційний символізм, як засіб підтримки керівником 
ідеології організації та орієнтир для співробітників. Сим-
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воли мають сенс лише тоді, коли у членів організації 
схоже усвідомлення значення цих символів, а це визна-
чається насамперед культурними цінностями. В основі 
когнітивного підходу лежить колективна свідомість, когні-
тивні схеми та загальна система знань, вірувань і пра-
вил, що визначають відповідні форми поведінки. 

Системний підхід – це цілісний підхід, у якому ви-
вчають об'єктивні властивості організації (її обсяг, фор-
мальну структуру, стиль керівництва, мети тощо) та 
різноманітні параметри психологічного середовища 
(суб'єктивні враження, сприйняття організації з боку її 
працівників, мотиви поведінки та ін.). 

Організаційна культура поширюється через три ос-
новні рівні:  

• перший рівень – культура індивіда – працівника 
організації;  

• другий – культура структурних підрозділів; 
• третій – культура організації.  
Виділяють принципи, властивості й елементи орга-

нізаційної культури. Під принципами організаційної ку-
льтури розуміють такі явища, як: 

• загальний розподіл норм, правил, цінностей усіма 
членами;  

• ясність – основні постулати організаційної культу-
ри, які всім зрозумілі; 

• однозначність і чіткість виявляється в єдиному 
смисловому полі культури; апріорність;  

• обґрунтованість передбачає прийняття на віру ос-
новних постулатів в організації.  

Культура не повинна бути антагоністичною до осо-
бистості та її національної приналежності, повага до 
особистої та національної культури повинні безумовно 
зберігатися. 

Окремо можна зупинитися на прийнятті цінностей і 
норм організаційної культури всіма членами організації, 
оскільки від цього залежить її сила. Здатність організа-
ції культури протистояти зовнішнім негативним впли-
вам, з одного боку, й органічно вливатись у позитивні 
зміни, не втрачаючи своєї ефективності, з іншого боку, 
пов'язана із властивістю адаптивності. Як бачимо, зміст 
організаційної культури полягає у її принципах, власти-
востях і взаємозв'язку, ієрархії структурних елементів. 
Вона допомагає співробітникам організації здійснювати 
діяльність у межах закону та норм, затверджених усе-
редині організації. Кожен співробітник, здійснюючи дії в 
організації, виправдовує їх словами "у нас так заведе-
но", і його дії не будуть покарані або навіть якось виді-
лені зі спільної діяльності. І навпаки, якщо його дії 
ігнорують загальну культуру, то колектив обов'язково 
визначить цю поведінку як негативне явище. Дуже час-
то, з погляду закону, ми можемо не фіксувати ознаки 
корупційної поведінки, але сама організація каратиме 
або навпаки потуратиме камуфлюванню корупції. 

Організаційна культура є сканером нашої поведінки, 
завдяки якій ми контролюємо як свою, так і поведінку 
інших працівників. Щодо взаємозв'язку понять культура 
та корупція виділяють чотири підходи (табл. 1). Усі вони 
говорять про корупцію як культурне явище.  

 
Таблиця  1   

Підходи щодо взаємозв'язку понять культура та корупція 
Автор наукового підходу Суть концепції 

Р. Клітгаард, автор форму-
ли корупції. Корупція 
як організаційна культура 

Визначає культуру корупції як організаційну культуру, характерною рисою якої є цинічне  
ставлення до особистої власності та втрата моральних підвалин. Аналіз здійснюється  
з позиції базових цінностей ділових груп, що її відтворюють. Корупцію розглянуто  
як зловживання посадовими повноваженнями заради особистих цілей. 

Т. Парсонс і Р. Мертон.  
Структурний функціоналізм:  
корупція як тимчасовий стан, 
дисфункція в культурі 

Корупція виявляється в ситуації аномії, негативного ставлення чи байдужості значної частини 
спільноти до соціальних норм. Це може бути пов'язано з тим, що в суспільстві звеличують  
символи успіху, що передбачають загальнодоступність для всього населення загалом, 
але насправді чинні норми та правила обмежують або повністю усувають доступ до легальних 
засобів досягнення цих цінностей для значної частини населення. 

У. Райзман. Теорія  
несумісних норм: корупція 
виникає через суперечності 
норм усередині культури 

Легітимація корупційних мереж відбувається унаслідок визнання чинних норм недосконалими  
чи несправедливими. Суспільство породжує систему міфів про норми. Частина соціальних груп 
і підгруп починають створювати власні системи норм, якими керуються у своїй практиці.  
У свідомості суспільства подібні альтернативні системи норм сприймаються як антисуспільні, 
 асоціальні чи корупційні. 

К. Харт. Автор поняття  
"неформальна економіка".  

Корупцію розглянуто як частину культурної традиції, що постійно відтворюється. На його думку, 
рівень корупції залежить від місцевих звичаїв і цінностей певної країни. 

 
Науковий інтерес викликають усі чотири підходи, 

оскільки організаційна культура містить уже наявні цін-
ності й норми в суспільстві, вона адаптує організацію до 
зовнішніх умов. Одним із пріоритетних у формуванні 
культури організації є національний фактор. 

Також для нас важливо зупинитися на понятті й змі-
сті антикорупційної культури та спробувати знайти за-
гальні закономірні явища, що будуть спрямовані на 
зміну корупційної культури організації. Антикорупційна 
культура, на противагу корупційній культурі, досліджу-
ється як певні ціннісні настанови, спрямовані на вияви 
активної громадянської позиції щодо корупції. Насам-
перед ідеться про вміння конкретної особи протистояти 
цьому впливу. Іншими словами, антикорупційну культу-
ру ми розглядаємо як здатність людини свідомо та мо-
рально протистояти корупції. 

Антикорупційна культура – це система ціннос-
тей, яка ґрунтується на неприйнятті корупції через її 

несумісність із цією системою цінностей. Підвалиною 
такої культури є погляд на світ крізь призму морального 
й аморального (належного та неналежного, добра і зла, 
корисного та шкідливого), правового й неправового, 
розумного та дурного, прекрасного та потворного. Зда-
тність людини протистояти корупції базується, зокрема, 
й на основі цілого комплексу культур: моральної, пра-
вової, політичної та багатьох інших. 

Говорячи про корупційну культуру також маємо на-
голосити на ролі окремого активного елемента, що зда-
тний сформувати субкультуру всередині організації. 
Важливим питанням у цьому аспекті є визначення ме-
ханізмів, через які виживає корупційна субкультура. 
Можна виділити три основні механізми: саморегуляція, 
самоорганізація, самозбереження, що охоплюють такі 
характеристики, як гнучкість, відсутність централізова-
ного апарату, стихійність, соціальну мобільність, чіткий 
розподіл ролей, і подальше їхнє відтворення. 
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Якщо спиратися на теорію зараження, то можна уя-
вити модель формування корупційної субкультури, де 
цінність одного індивіда стає цінністю групи. Поширення 
як корупційних, так й інших цінностей усередині групи 
відбувається унаслідок обміну культурними зразками 
через мовлення, поведінку, одяг, досвід. Такий обмін 
триває неусвідомлено у процесі набуття досвіду й удо-
сконалення професійних навичок. Водночас відбуваєть-
ся зараження девіантними цінностями й інтеграція 
індивіда до системи корупційних відносин. У своєму роз-
витку корупційні субкультури проходять чотири етапи: 

• стан спокою чи інкубаційний період; 
• поява зовнішнього активного девіантного елемен-

та, носія корупційних цінностей; 
• поширення корупційних цінностей серед членів групи; 
• соціальне закріплення нових цінностей (корупцій-

них) [22]. 
Розглянуті етапи розкривають процеси поширення 

корупційних цінностей у межах однієї групи чи колективу, 
структурного підрозділу (відділу). Однак корупційна суб-
культура, як особливий вид субкультури, може впливати 
й на інші колективи та структурні підрозділи, сприяючи 
тим самим утворенню корупційної мережі [26]. 

Розуміння певними дослідниками ролі особистості в 
корупційній та антикорупційній культурі ігнорує роль 
властивостей і принципів організаційної культури [12, 
14, 15]. Вони повністю покладають відповідальність на 
конкретний елемент – особистість. Дійсно, певна група 
людей, що пропагує іншу культуру, здатна створити 
протистояння всередині великої групи, колективу, але 
тут виникне конфліктна взаємодія: основна культура в 
цій організації трансформується, але водночас вона 
трансформує окремо взяту особистість. Культуру орга-
нізації задає сильний лідер, якого ідентифікують із ку-
льтурою професії та культурою організації, культурою 
суспільства та національними цінностями. 

Працюючи з однією особистістю, ми можемо врегу-
лювати частину проблем, працюючи із суспільством ми 
розв'язуємо іншу частину проблем, але ми не повинні 
забувати про специфічне внутрішнє середовище орга-
нізації. У дослідженні В. Міллера й інших авторів [28] 
наведено результати опитування причин корупційної 
поведінки: "На основі результатів соціологічних дослі-
джень можна зробити висновок про те, що населення 
бачить два основні джерела корупції: правову менталь-
ність громадян і проблеми в побудові системи держав-
ної влади. Понад 25 % опитаних вважають, що саме 
суспільство винне в поширенні хабарництва й інших 
виявів корупції ("такі особливості нашого народу, люди 
в нас не звикли жити чесно"). Державу звинувачують 
більше 50 % опитаних. Майже 20 % вважають, що ко-
рупція пов'язана з перехідним періодом, що переживає 
наше суспільство й держава. Схожі результати показу-
ють опитування інших організацій, зокрема і правозахис-
них. Як причини побутової корупції громадяни називали 
такі фактори, як: мала правосвідомість, слабка юридична 
грамотність, відсутність сильної та справедливої держа-
ви, неможливість звернутися за допомогою та захистом 
до правоохоронних органів, дефіцит некорупційних шля-
хів розв'язання проблем, суперечливість і важка здійс-
ненність законодавства, каральний стиль роботи 
контролювальних органів тощо.  

Висновки. Отже, антикорупційна культура в органі-
зації сформована із сукупності норм, цінностей, переко-
нань, зразків поведінки всередині організації, що 
визначають правову поведінку об'єднаних груп та окре-

мих осіб, спрямовану на протистояння корупції як соці-
альному явищу, а також будь-яким формам поведінки, 
що нагадують корупційну взаємодію, здатну протидіяти 
активним елементам, що нав'язують корупційну поведі-
нку, та прагнення до зниження корупційності в тих чи 
інших сферах життя; стійку мотивацію до антикорупцій-
ної поведінки тощо. Основною відмінністю формування 
організаційної антикорупційної культури є її опрацьова-
ність на рівні філософії та ідеології організації, у жорст-
кому контролі, а також у вдосконаленні нормативно-
правової бази. Антикорупційна культура має бути зро-
зумілою та апріорною, такою, що поділяється всіма 
членами організації. Антикорупційна культура організа-
ції може бути сформована через чітку, однозначну та 
зрозумілу нормативно-праву базу. 

Керівники та лідерське ядро організації мають де-
монструвати відданість цим нормам, заохочувати тих, 
хто дотримується цих правил, а також виховувати та 
прищеплювати антикорупційну філософію й ідеологію 
на етапі адаптації персоналу. У символіці організації не 
має бути натяків на корупцію, повинна проводитися 
робота зі сприйняттям норм і цінностей антикорупційної 
культури всередині організації. Механізмами впрова-
дження антикорупційної культури в організації є: 

• діагностика та виявлення корупційного мислення 
та поведінки на етапі відбору кадрів; 

• навчальні програми щодо формування антикорупцій-
ної філософії та ідеології в організації на етапі адаптації; 

• навчальні програми та підвищення кваліфікації з 
правового виховання персоналу й активної громадянсь-
кої позиції; 

• атестаційні заходи у вигляді круглих столів і кон-
ференцій, гуртків якості; 

• робота з кадровим резервом щодо прийняття ан-
тикорупційної культури організації, підрозділу; 

• удосконалення системи заохочення та покарання в 
разі дотримання чи ігнорування антикорупційної культури; 

• звільнення персоналу у разі порушення норм і закону. 
Психологи разом із правниками мають працювати 

одночасно в чотирьох напрямах: 
• індивідуальна культура – правова культура індиві-

да, де він будуватиме свою поведінку відповідно до 
правових норм і готовий зупинити будь-яке правопору-
шення, пов'язане з корупцією; 

• культура організації, де вона підтримує та закріп-
лює правову поведінку індивіда, як орієнтир, так і конт-
ролювальний орган одночасно; 

• культура суспільства, держави, де розробляють 
регламентуючі закони, норми та правила антикорупцій-
ної поведінки; 

• національна культура, де підтримують і закріплю-
ють здорові цінності та настанови, традиції, пріоритетні 
в антикорупційній поведінці. 

Організація не може існувати поза суспільством чи 
державою, але всередині неї створюється нормативний 
простір, і на цьому рівні ми здатні керувати та форму-
вати антикорупційну культуру. Антикорупційна культура 
організації формуватиметься під впливом інших куль-
тур: культурою суспільства, особистою культурою інди-
віда, національною культурою. Водночас необхідно 
підкреслити, що антикорупційна культура організації 
складається з культури професії та власне антикоруп-
ційної культури організації. 

Перспективи подальших досліджень. Мізерна кі-
лькість емпіричних вітчизняних досліджень феномена 
антикорупційної культури, яку спостерігаємо в сучасному 



~ 28 ~ В І С Н И К  Київського національного університету імені Тараса Шевченка 
 

 
ISSN 1728-3817 

науково-практичному полі, не тільки не формує уніфіко-
ваного змістовного підходу до зазначеного явища, але й 
створює умови для подальшого розширення спектру 
визначень, зумовленого специфікою конкретних ракурсів 
та контекстів вивчення. У зв'язку із цим семантичне поле 
антикорупційної культури потребує подальшого глибоко-
го дослідження за умови подолання міждисциплінарних 
кордонів і методологічних обмежень. 
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ANTI-CORRUPTION CULTURE AS A COMPONENT OF ORGANIZATIONAL CULTURE 

 
The article reveals the psychological specificity of the organization's culture from the perspective of its perception of corruption. Anti-

corruption culture is presented in the context of human relations through the prism of moral and immoral, proper and improper, good and evil, 
useful and harmful, legal and illegal, beautiful and ugly.  

It is noted that the anti-corruption culture, as opposed to the corruption culture, is studied as certain value guidelines aimed at the 
manifestation of an active citizen's position regarding corruption. We consider anti-corruption culture as a person's ability to consciously and 
morally resist corruption. Also, if you rely on the theory of contagion, you can imagine a model of the formation of a corruption subculture, where 
the value of one individual becomes the value of the group. The spread of both corrupt and other values within the group occurs as a result of the 
exchange of cultural samples through speech, behavior, clothing, and experience. Such an exchange continues unconsciously in the process of 
gaining experience and improving professional skills. The mechanisms by which the corruption subculture survives have been determined. The 
stages of its development in the organization are presented. 

It was noted that the main difference in the formation of the organizational anti-corruption culture is its development at the level of the 
philosophy and ideology of the organization, in strict control, as well as in the improvement of the regulatory and legal framework; the anti-
corruption culture must be clear and a priori, shared by all members of the organization; the anti-corruption culture of the organization can be 
formed through a clear, unambiguous and clear legal framework. 

At the same time, it should be noted that the anti-corruption culture of the organization consists of the culture of the profession and the actual 
anti-corruption culture of the organization. 

Keywords: anti-corruption culture, organization, corruption, values, psychological and legal mechanisms. 
 


