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ОСОБЛИВОСТІ МОТИВАЦІЙНОГО ПРОФІЛЮ ОСОБИСТОСТІ 
ПРАЦІВНИКІВ ПОЛІЦІЇ 

На основі аналізу значної кількості вітчизняних і зарубіжних теоретико-наукових 
праць, в яких досліджено професійну мотивацію, сформульовано авторське визначен-
ня поняття мотиваційного профілю працівника Національної поліції. На підставі аналізу 
емпіричних даних і за допомогою методики діагностики мотиваційного профілю особи-
стості Ш. Річі і П. Мартіна визначено основні особливості мотиваційних профілів праців-
ників Національної поліції різних напрямів діяльності. 
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Оригінальна стаття 
 
Постановка проблеми 
У сучасному українському суспільстві сьо-

годні відбуваються достатньо динамічні зміни 
соціальної політики. Особлива увага приділя-
ється реформуванню правоохоронних органів, 
метою якого є забезпечення суспільства Украї-
ни професійними кадрами Національної полі-
ції, здатними на ефективне виконання покла-
дених на поліцію завдань щодо забезпечення 
охорони прав і свобод людини, протидії зло-
чинності, підтримання публічної безпеки і 
порядку1. Однак психологічною проблемою 
залишається мотивація персоналу Національ-
ної поліції України, на професійну діяльність 
якого впливають багато факторів та обставин. 

Мотивація посідає одне з провідних місць 
у структурі особистості працівників Націона-
льної поліції України і є важливою умовою 
успішної діяльності підрозділів Національної 
поліції України, а також одним із чинників, 
що визначають активне виконання завдань 
працівниками поліції. Тому в нашій статті ми 
вважаємо за доцільне навести деякі резуль-
тати власних досліджень, отриманих у про-
цесі психодіагностичного обстеження праців-
ників Національної поліції України. 

 
Стан дослідження проблеми 
Дослідження мотивів і мотивації є предме-

том інтенсивного дослідження учених як у віт-

                                           
1 Про Національну поліцію : закон України від 

02.07.2015 № 580-VIII. 

чизняній, так і в зарубіжній психології (О. Г. Ас-
молов [1], Л. М. Балабанова [2], А. Г. Вельш [3], 
В. І. Вілюнас [4], Є. П. Ільїн [5], О. М. Леонть-
єв [6], М. Ш. Магомед-Емінов [7], А. Маслоу [8], 
В. Е. Мільман [9; 10], К. К. Платонов [11], Ш. Рі-
чі та П. Мартін [12], А. Шопенгауер [13] та ін.). 
Психологічним аспектам дослідження моти-
вації працівників правоохоронних органів 
присвячені наукові праці Л. М. Балабанової [2], 
В. І. Барка, В. О. Криволапчука та П. В. Мака-
ренка [14; 15] та ін. Проте в цих наукових пра-
цях немає одностайності щодо визначення 
понять як мотивації та мотиваційного профі-
лю працівника Національної поліції. 

Термін «мотивація» походить від латин-
ського слова movere, яке означає: спонукання 
до дії; динамічний процес фізіологічного та 
психологічного плану, керуючий поведінкою 
людини, який визначає її організованість, ак-
тивність і стійкість; здатність людини діяль-
нісно задовольняти свої потреби. Вважається, 
що вперше цей термін було використано 
А. Шопенгауером для пояснення послідовнос-
ті дій індивіда, що орієнтовані на досягнення 
конкретної мети і змінюються залежно від 
сформованих ситуацій. 

На думку К. К. Платонова, під мотивацією 
слід розуміти психічне явище, сукупність мо-
тивів [11, с. 102]. З точки зору А. Г. Вельш, мо-
тивація – це комплекс внутрішніх психологіч-
них умов формування або активізації певного 
мотиву поведінки [3, с. 18]. М. Ш. Магомед-Емі-
нов визначає мотивацію як процес психічної 
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регуляції конкретної людської діяльності 
[7, с. 101]. 

Розглядаючи проблему мотивації персо-
налу, Є. П. Ільїн визначив два її типи: зовніш-
ньо організовану, під якою слід розуміти та-
кий процес формування людиною мотиву, що 
відбувається під значним впливом ззовні (ко-
ли інші люди віддають накази, розпоряджен-
ня, поради); внутрішньо організовану, під 
якою слід розуміти процес формування моти-
ву, за якого людина виходить із наявної пот-
реби, без стороннього втручання у вибір мети 
і способів її досягнення [5, с. 102]. 

Варто зазначити, що поняття мотивації 
використовується у двоякому сенсі: як понят-
тя, що визначає систему чинників, які детер-
мінують поведінку особистості (потреби, мо-
тиви, цілі, наміри, прагнення тощо); як 
характеристика процесу, який стимулює та 
підтримує поведінкову активність на певному 
рівні. Таким чином, мотивацію можна визна-
чити як сукупність причин психологічного 
характеру, що пояснюють поведінку людини, 
її початок, спрямованість та активність. Таке 
визначення повертає нас до питання причин, 
що визначають соціальну поведінку та психо-
логічну активність працівників Національної 
поліції України. 

У ході дослідження проблематики основ-
них потреб і мотивів, що спонукають людину 
до професійної діяльності, у вітчизняній та 
зарубіжній психології з’являється ще один 
новий термін, який характеризує мотиваційну 
сферу людини, – мотиваційний профіль особи-
стості. Мотиваційний профіль у своїх науко-
вих працях аналізували Е. Шейн (методика 
«Якір кар’єри»), Ш. Річі і П. Мартін (методика 
діагностики мотиваційного профілю особис-
тості), В. І. Герчіков (методика діагностики 
мотивів праці), В. Є. Мільман (методика діаг-
ностики мотиваційної структури особистості), 
Д. Барбуто і Р. Сколла (методика діагностики 
джерел мотивації), А. А. Меграбян (методика 
для вимірювання мотивації досягнення), 
Т. Єлрес (методика оцінки мотивації досяг-
нення успіху / уникнення невдач) та інші. 

Аналіз і виявлення потреб та мотивів, осо-
бливостей мотиваційного профілю особистості 
працівника Національної поліції дозволить ко-
ординувати всю мотиваційну діяльність, 
спрямовану на управління персоналом, що 
впливає на отримання того позитивного ре-
зультату, до якого прагне керівник. 

 
Мета і завдання дослідження 
Метою нашого дослідження є на основі 

аналізу вітчизняних і зарубіжних наукових 

праць сформулювати авторське визначення 
мотиваційного профілю особистості праців-
ника Національної поліції, а також на основі 
аналізу емпіричних даних діагностики визна-
чити основні особливості мотиваційного про-
філю працівників Національної поліції різних 
напрямів діяльності. 

 
Виклад основного матеріалу 
У процесі реалізації поведінки мотиви 

людини на різних етапах здійснення вчинку 
можуть змінюватися, в результаті чого відбу-
вається перетворення початкової мотивації. 
Мотиви можуть бути: усвідомленими, коли 
людина розуміє мотиви, які спонукають її до 
певної діяльності та є змістом її потреб; не-
усвідомлюваними, коли людина не розуміє 
мотиви, які спонукають її до діяльності. Тобто 
будь-який мотив є складною внутрішньою 
структурою, він виникає разом з усвідомлен-
ням і появою потреб людини у чому-небудь. 
Процес усвідомлення людиною мотиву має 
кілька етапів: з’ясовується причина виник-
нення; формується бажання та можливості 
його задоволення; визначаються дії для його 
задоволення, мотив реалізується та закріплю-
ється; енергетичний компонент мотиву реалі-
зується в реальних вчинках. 

Мотиви безпосередньо пов’язані із задо-
воленням потреб людини. Тобто мотив висту-
пає як певний напрям для їх задоволення. 
О. М. Леонтьєв вважав, що мотив – це опредме-
чена потреба [6, с. 103]. З точки зору В. І. Ко-
вальова, мотив – це трансформування та збага-
чення стимулами потреби людини. Якщо 
стимул не перетворився на мотив, то він або 
«не зрозумілий», або «неприйнятий» [16, с. 15]. 

Потреба – це об’єктивна, випробувана ін-
дивідом потреба в чому-небудь, необхідна для 
його існування та розвитку. Потреби людини 
формуються відповідно до її позитивної або 
негативної установки, потягу, бажання, інте-
ресів, схильності та переконань, світогляду. 
Крім того, потреби особистості формуються 
відповідно до її прагнень, які набувають різ-
них психологічних форм (мрія, пристрасть, 
ідеал). 

Сукупність мотивів, пов’язаних і зумовле-
них сенсоутворювальним мотивом діяльності, 
внутрішня детермінанта поведінки, що ви-
значає спрямованість людини, є мотивацій-
ною структурою особистості, яка є основним 
критерієм для визначення типу мотивації 
особистості. 

Досліджуючи потреби людини, які спону-
кають її до професійної діяльності, Ш. Річі та 
П. Мартін виявили індивідуальне поєднання 
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найбільш і найменш актуальних (значущих) 
для конкретної людини потреб. Дослідники 
визначили таке поєднання як мотиваційний 
профіль [12, с. 183]. Водночас як В. Є. Мільман 
вважає, що мотиваційний профіль особистос-
ті є сукупністю стійких мотивів, які надають 
цілеспрямований характер діяльності індиві-
дів з оволодіння професією, обумовлюють 
спрямованість особистості на творчу саморе-
алізацію [9, с. 23]. Крім того, мотиваційний 
профіль особистості сьогодні розглядають 
також як зручний спосіб вимірювання люд-
ської мотивації, «мотиваційну сферу, яка 
складається із спонукальних функціональних 
тенденцій, особистісних спрямувань і моти-
вів-інтересів» [10, с. 28]. 

Слід зазначити, що мотиваційна сфера 
має складну структуру і не є однорідним еле-
ментом, який може бути оцінений лише за 
фактором сили – більше або менше мотивації. 
Мотивація у професійній діяльності визнача-
ється складним і мінливим співвідношенням 
різних мотивів та їх ієрархій, які формують 
мотиваційний профіль особистості. 

Мотиваційний профіль особистості пра-
цівника Національної поліції формується та 
розвивається в безпосередньому зв’язку із 
системою правоохоронної діяльності. Він дає 
можливість отримати інформацію про типи 
працівників, що істотно збільшує раціональ-
ність використання кадрового ресурсу на міс-
цях. Отриману за допомогою тесту інформацію 
психологи можуть з успіхом використовувати 
для визначення мети й задоволення потреб 
стосовно кожного працівника Національної 
поліції. 

Мотиваційний профіль складається за до-
помогою зіставлення значущості низки моти-
ваційних чинників. Такий підхід передбачає, 
що мотивація завжди індивідуальна, однак 
необхідність оптимізації процесів управління 
підрозділами Національної поліції, економії 
часу й інших ресурсів змушує застосовувати 
методи мотивації, орієнтовані на «середньо-
го» індивіда. В основі різних типологій моти-
ваційного профілю персоналу, запропонова-
них різними дослідниками, як правило, є ті чи 
інші потреби й інтереси людини. Так, напри-
клад, у працівника Національної поліції це 
можуть бути потреби у повазі, просуванні по 
службі, заробітку, стабільності, самореалізації, 
владі, авторитеті тощо. Задоволення потреб 
працівником Національної поліції здійснюєть-
ся враховуючи його внутрішню та зовнішню 
мотивації. При цьому слід звернути увагу на 
специфіку професійної діяльності поліцейсько-
го, який має діяти тільки у правових межах. 

Таким чином, під мотиваційним профілем 
працівника Національної поліції України слід 
розуміти сукупність внутрішніх і зовнішніх ру-
шійних сил, що спонукають працівника до ре-
зультативної діяльності для досягнення особи-
стих цілей та головної мети підрозділу, а 
також задають межі й форми діяльності, до-
дають цій діяльності спрямованості, орієнто-
ваної на досягнення визначених цілей. 

Одним із відомих тестів, які використо-
вуються під час визначення мотиваційного 
профілю працівників, є опитувальник «Моти-
ваційний профіль особистості», розроблений 
Ш. Річі і П. Мартіном і представлений у праці 
«Управління мотивацією», яка є результатом 
їх двадцятирічного дослідження мотивації 
серед персоналу. Дослідники використали 
модель мотиваційного профілю, яка склада-
ється з дванадцяти факторів, що дозволяють 
виявити відносну цінність дванадцяти моти-
ваційних потреб для індивіда. Методика дає 
можливість отримати інформацію про факто-
ри, що мотивують особистість на діяльність, 
кількісно оцінити їх значущість і надати моти-
ваційний профіль у вигляді графіка, а також 
дозволяє виявити домінуючі фактори профе-
сійної мотивації, провідних мотивів як канди-
датів на службу в Національній поліції України, 
так і працівників, визначити основні тенденції 
професійної мотивації. Крім того, за допомо-
гою цієї методики психологи мають можли-
вість отримати уявлення про методи управ-
ління працівниками підрозділів Національної 
поліції України з різними характерами, потре-
бами та цілями. Результати тестування можуть 
бути використані для управління персоналом 
підрозділів Національної поліції України з точ-
ки зору його правильної мотивації. 

Емпірична база дослідження – результати 
психодіагностики 1083 осіб – 850 чоловіків 
(78,5 %) та 233 жінки (24,5 %) – віком від 19 
до 45 років. Строк служби – від 3 до 15 років. 
Випробувані були представлені працівниками 
підрозділів: кримінальної поліції (далі – КП) 
(n=323; 29,8 %), органів досудового розсліду-
вання (далі – ОДР) (n=381; 35,2 %), дільничних 
офіцерів поліції (далі – ДОП) (n=268; 24,7 %), 
патрульної поліції (далі – ПП) (n=109; 10,1 %). 

Аналіз емпіричних даних (див. рис. 1) до-
зволяє зробити висновок, що мотиваційний 
профіль працівників КП характеризується пра-
гненнями до цікавої та суспільно корисної пра-
ці (М = 37,98±13,81), досягання сміливих цілей 
та самовмотивованості (М = 36,67±13,68), у 
самостійності, автономності та самовдоскона-
ленні (М = 35,29±12,59), потребами у високій 
заробітній платі та матеріальній винагороді, 
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бажанням мати роботу з гарним набором 
пільг і надбавок (М = 33,99±14,98), потребами 
у завоюванні визнання з боку інших людей, у 
тому, щоб цінували їх заслуги, досягнення та 
успіхи (М = 32,9±12,8), у гарних умовах праці 

та комфортному навколишньому середовищі 
(М = 30,57±14,17), у чіткому структуруванні 
роботи, наявності зворотного зв’язку та інфо-
рмації, яка дозволяє судити про результати 
роботи (М = 30,28±15,64). 

 

 

Рисунок 1 – Мотиваційний профіль працівників Національної поліції 
 
Мотиваційний профіль працівників ОДР 

характеризується потребами у цікавій та сус-
пільно корисній праці (М = 35,45±15,36), у 
високій заробітній платі та матеріальній ви-
нагороді, бажанням мати роботу з гарним 
набором пільг і надбавок (М = 31,99±15,09), у 
самостійності, автономності та самовдоско-
наленні (М = 31,63±14,65), потребами у заво-
юванні визнання з боку інших людей, у тому, 
щоб цінували їх заслуги, досягнення та успіх 
(М = 31,34±13,66), у гарних умовах праці та 
комфортному навколишньому середовищі 
(М = 31,05±13,68), у чіткому структуруванні 
роботи, наявності зворотного зв’язку та ін-
формації, яка дозволяє судити про результа-
ти роботи (М = 30,92±15,49), у соціальних 
зв’язках на рівні повсякденного спілкування 
з широким колом людей (М = 29,9±12,55). 

Мотиваційний профіль ДОП характери-
зується потребами у гарних умовах праці та 
комфортному навколишньому середовищі 
(М = 42,06±13,99), у чіткому структуруванні 
роботи, наявності зворотного зв’язку та інфо-
рмації, яка дозволяє судити про результати 
роботи (М = 35,30±13,32), у завоюванні ви-

знання з боку інших людей, у визнанні за-
слуг, у соціальній значущості індивіда для 
суспільства (М = 35,21±6,65), у цікавій та сус-
пільно корисній праці (М = 33,67±10,15), у 
високій заробітній платі та матеріальній ви-
нагороді, бажанням мати роботу з гарним 
набором пільг і надбавок (М = 32,48±14,43), у 
самостійності, автономності та самовдоско-
наленні (М = 30,76±10,87), у соціальних зв’яз-
ках на рівні повсякденного спілкування з 
широким колом людей (М = 29,85±10,64). 

Мотиваційний профіль працівників ПП ха-
рактеризується потребами у цікавій роботі, 
корисних для суспільства (М = 38,7±16,61), у 
постановці та досягненні для себе розумних 
цілей (М = 35,9±15,83), у визнанні заслуг, со-
ціальній значущості індивіда для суспільства 
(М = 34,04±13,12), у самостійності, автономнос-
ті та самовдосконаленості (М = 33,51±13,30), в 
організованій роботі, зворотному зв’язку та 
інформації про свою роботу, яка знизить сту-
пінь невизначеності, пов’язаної з функціона-
льними обов’язками (М = 32,33±16,5). 

Як видно з наведеного, найвагомішими 
факторами, які характеризують мотиваційний 
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профіль працівників різних підрозділів Націо-
нальної поліції, є: 

– прагнення до цікавої та суспільно корис-
ної праці. Ш. Річі та П. Мартін вважають, що 
«таке прагнення має найбільшу важливість, 
ніж інші фактори мотивації. Тут є широкі мо-
жливості для мотивації. Якщо в людини висо-
ка потреба в корисній і цікавій роботі, то за-
вдання керівника полягає в організації 
діяльності таким чином, щоб працівники мог-
ли сприймати її як цікаву і корисну, інакше 
інші мотиваційні чинники діють не в повну 
силу. Потрібно з’ясувати, що вкладає конкре-
тний працівник у поняття «цікава» і «корис-
на» робота» [12, с. 27]. Щоб посилити сприй-
няття працівниками Національної поліції 
корисності роботи, доцільно роз’яснювати їм 
ширший контекст, у межах якого їх конкретна 
професійна поліцейська діяльність займає пе-
вне положення та має певний сенс; 

– потреба у самовдосконаленні, рості та 
розвитку як особистості. Це показник бажан-
ня незалежності та самовдосконалення. Від-
повідно до інтерпретації тесту працівники, які 
мають «високу потребу у самовдосконаленні, 
оцінюють свою роботу саме з таких позицій. 
Персональне зростання підштовхує їх до са-
мостійності, яка у своєму крайньому вира-
женні може перетворюватися в бажання ні від 
кого не залежати» [12, с. 27]. Мотивація праці-
вників Національної поліції з такими праг-
неннями вимагає від керівника підрозділу 
вміння співвідносити те, до чого вони праг-
нуть, з тим, що необхідно для ефективного 
виконання завдань, поставлених перед підро-
зділом. Як зазначають Ш. Річі і П. Мартін, «са-
ме обговорення цієї проблеми з працівником 
може відігравати мотивуючу роль, тому що 
покаже йому, що керівник розуміє його пот-
реби і прагне задовольнити їх. З метою моти-
вації таких працівників слід створювати ситу-
ації, які задовольняли б їх актуальну потребу: 
періодично направляти на курси, семінари, 
залучати до навчання персоналу, підвищення 
кваліфікації, до виконання завдань, що вима-
гають саморозвитку» [12, с. 28]; 

– потреба у високій заробітній платі та 
матеріальній винагороді, бажанням мати ро-
боту з гарним набором пільг і надбавок вияв-
ляють тенденцію особистості працівника 
кримінальної поліції до змін у процесі профе-
сійної діяльності. Автори тесту запевняють, 
що «як правило, підвищення значення цієї по-
треби обумовлюється збільшенням витрат 
(наприклад, наявність боргів, виникнення но-
вих сімейних зобов’язань, додаткові або важкі 

фінансові зобов’язання). Мотивація працівни-
ків, які мають високі показники потреби в ма-
теріальній винагороді, у грошах, з одного боку 
проста: якщо існує можливість більше зароби-
ти, докладаючи більше зусиль, то працівники 
будуть високо вмотивованими і задоволеними 
роботою» [12, с. 29]. Тобто мотивація таких 
працівників поліції полягає в забезпеченні су-
ворого причинно-наслідкового зв’язку між зу-
силлями та винагородою. З іншого боку, моти-
вація особистості працівників національної 
поліції тільки за матеріальним фактором може 
бути пов’язана зі втратою управлінського кон-
тролю, визначенням справедливого рівня ви-
нагороди тощо. Тому перш ніж мотивувати 
таких працівників, керівник потрібен переко-
натися в їх професійній компетентності. Крім 
того, слід порадити керівникам додатковий 
контроль за професійною діяльністю таких 
працівників підрозділу, оскільки ті «в гонитві 
за грошима можуть ігнорувати контрактні або 
технологічні вимоги. Такі працівники не дуже 
люблять працювати в команді, тому що вва-
жають за краще отримувати гроші за свої вла-
сні зусилля. Колег по команді вони можуть 
розглядати як потенційних конкурентів і на-
віть як працівників, які заважають робо-
ті» [12, с. 29]; 

– у завоюванні визнання з боку інших лю-
дей, у тому, щоб оточуючі цінували заслуги, 
досягнення та успіхи особистості. Така потре-
ба робить залежним працівника Національної 
поліції від схвалення керівництва та/або ото-
чуючих. Високі показники цієї потреби свід-
чать про значну невпевненість особи в собі, 
нездатність приймати самостійні рішення, а, 
як відомо, професійна поліцейська діяльність 
характеризується високим рівнем індивідуа-
льної роботи, спрямованої на самостійність. 
Мотиваційний фактор таких працівників хара-
ктеризується потребою в задоволенні різними 
засобами, «від усної подяки до матеріального 
заохочення» [12, с. 29]. Керівнику підрозділу 
необхідно враховувати, що сприйняття про-
явів вдячності за професійне виконання діяль-
ності залежить від його щирості, в іншому ви-
падку нещирість може демотивувати праців-
ника. Варто також взяти до уваги, що керівнику 
підрозділу потрібно з’ясувати, в якій формі ви-
знання було б найкращим для того чи іншого 
працівника (наприклад, подяка в урочистій 
обстановці, у присутності колег або достатньо 
буде «дякую» в процесі діяльності). Як справе-
дливо зазначають Ш. Річі та П. Мартін, визнан-
ня працівників повинно проявлятися відразу 
після події, вчинку, які його заслуговують. При 
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цьому визнання заслуг працівника не обов’яз-
ково повинно супроводжуватися матеріаль-
ною винагородою [12, с. 30]:  

– потреба в чіткому структуруванні ро-
боти, наявності зворотного зв’язку й інфор-
мації, яка дозволяє судити про результати 
своєї роботи, у зниженні невизначеності та 
встановленні правил і директив виконання 
роботи. Працівники Національної поліції з 
високими показниками цього фактора потре-
бують чіткого знання вимог, умов, відповідних 
процедур та високого рівня організованості 
професійної поліцейської діяльності. Такі пра-
цівники характеризуються бажанням упоряд-
ковувати, передбачати і контролювати будь-
які ситуації. Брак інформації або відповідних 
вказівок може викликати стрес, тому для пра-
цівників з високими показниками цього моти-
ваційного фактора слід створити умови чіткого 
розпорядку, а також надати їм можливість 
встановлювати свій порядок. І навпаки, якщо 
працівник Національної поліції має низькі по-
казники і потребу у структуруванні роботи, 
правила та інструкції будуть викликати розд-
ратування та навість стрес. Такі працівники 
можуть іти на запеклий опір і навіть гострий 
конфлікт. Проте слід зазначити, що професій-
на поліцейська діяльність є чітко регламенто-
ваною та чітко структурованою діяльністю. 

Розглядаючи потребу у структуруванні та 
організації роботи, Ш. Річі і П. Мартін зазнача-
ють, що вона може змінюватися під впливом 
часу та обставин, може збільшуватися в періоди 
невизначеності та змін і знижуватися в умовах 
стабільності [12, с. 29]. Отже, слід з’ясувати, на-
скільки рівень такої потреби підлягає змінам. 

Для ДОП, працівників ОДС та КП вагомим 
мотиваційним фактором є умови праці. Праці-
вники з високими показниками такого факто-
ра можуть бути незадоволеними якоюсь пот-
ребою, яка стосується керівництва або 
несприятливого психологічного клімату в ко-
манді. Тому керівникам зазначених підрозді-
лів потрібно слідкувати за відносинами в ко-
лективі, виявляти проблеми в умовах праці, 
з’ясовувати, що саме у психологічному кліматі 
потребує поліпшень. 

Для працівників КП та ПП характерною є 
потреба ставити для себе сміливі, складні цілі 
й досягати їх. Працівники національної поліції 
з високими показниками такого мотиваційно-
го фактора характеризуються бажанням ро-

бити все самостійно, добровільністю працю-
вати понаднормово і чесністю в роботі, однак 
їм потрібне розуміння, що їх робота піддаєть-
ся виміру, оцінці. Такі працівники інстинкти-
вно уникають діяльності, пов’язаної з неви-
значеністю, де важко або неможливо виміряти 
внесок і досягнення. Ш. Річі і П. Мартін запев-
няють, що працівники, які прагнуть до досяг-
нень, повинні завжди відчувати себе рухоми-
ми якоюсь метою. Якщо вони позбавляються 
такої мети, життя може здатися їм безглуз-
дим. Досягнувши поставленої мети, працівни-
ки кримінальної поліції відчувають на якусь 
мить тріумф, а потім невгамовність бере верх, 
і вони знову готові до досягнень. Працівники 
такого типу не вміють керувати, проте саме їх 
часто просувають на керівні посади. Через 
схильність до конкуренції їм буває важко пра-
цювати в команді [12, с. 30]. Мотивація таких 
працівників Національної поліції полягає в 
чіткому визначенні мети, формуванні повної 
відданості їй, підготовці умов для концентрації 
їх енергії. 

 
Висновки 
Мотиваційний профіль працівників Наці-

ональної поліції характеризується: прагнен-
ням до цікавої та суспільно корисної праці; 
потребою у самовдосконаленні, рості та роз-
витку як особистості, а також у високій заро-
бітній платі та матеріальній винагороді, ба-
жанням мати роботу з гарним набором пільг і 
надбавок; необхідністю у завоюванні визнан-
ня з боку інших людей, у тому, щоб оточуючі 
цінували заслуги, досягнення та успіхи особи-
стості; потребою в чіткому структуруванні 
роботи, наявності зворотного зв’язку та інфо-
рмації, яка дозволяє судити про результати 
своєї роботи; потребою у зменшенні невизна-
ченості та встановленні правил і директив 
виконання роботи. 

Для працівників ДОП, ОДС та КП вагомим 
мотиваційний фактором є умови праці, а для 
працівників КП та ПП характерними є потреби 
ставити для себе сміливі, складні цілі й дося-
гати їх. 

Отримані дані можуть мати велике зна-
чення для практичної діяльності психологів 
ВКЗ МВС та Національної поліції України, а 
також будуть корисними для начальників 
підрозділів як один з інструментів управління 
мотивацією персоналу. 
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СМИРНОВА О. М. ОСОБЕННОСТИ МОТИВАЦИОННОГО ПРОФИЛЯ 
ЛИЧНОСТИ ОФИЦЕРОВ ПОЛИЦИИ 
На основе анализа большого количества отечественных и зарубежных теоретическо-
научных работ, в которых исследована профессиональная мотивация, сформулировано 
авторское определение понятия мотивационного профиля работника Национальной 
полиции. На основе анализа эмпирических данных и с помощью методики диагностики 
мотивационного профиля личности Ш. Ричи и П. Мартина определены основные осо-
бенности мотивационных профилей работников Национальной полиции различных 
направлений деятельности. 

Ключевые слова: мотивация, мотивационный профиль личности, Национальная поли-
ция Украины, потребности, работник Национальной полиции Украины. 

SMIRNOVA O. M. FEATURES OF THE MOTIVATIONAL PROFILE OF POLICE 
OFFICERS’ PERSONALITY 
On the basis of the analysis of a significant number of domestic and international theoretical 
and research works, where professional motivation has been researched; the author has 
formed own definition of the concept of the motivational profile of an employee of the National 
Police of Ukraine, where the author suggests to understand the totality of internal and external 
motive forces, which induce an employee to the productive activity to achieve personal goals 
and the main objective of the unit, as well as specify the boundaries and forms of activity and 
add to this activity the tendency oriented towards the achievement of defined goals. 
The author has provided results of the empirical research of the motivational profile of the Na-
tional Police officers’ personality. Based on the analysis of empirical data, with the help of the 
Methodology of diagnostics of motivational profile of a person by S. Richie and P. Martin, the 
main features of motivational profiles of the National Police officers in different fields of activi-
ty have been determined. 
On the basis of comparison of motivational factors that characterize the motivational profile of 
the personality of employees of various units of the National Police, the most significant of 
them have been determined. These include the factors that determine the aspirations of a per-
son to social needs, the needs for respect, as well as material needs. 
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Based on the analysis of empirical data, the author has defined the main motivational aspira-
tions of National Police officers. It has been determined that police officers are generally char-
acterized by: the desire for interesting and socially useful work; the need for self-improvement, 
growth and development of both a personality, as well as high wages and material rewards, the 
desire to work with an attractive set of benefits and allowances; the need for enthusiasm from 
other people to make others appreciate the merits, achievements and successes of an individu-
al; the need for a clear work structuring, the availability of a feedback and information, which 
allows you to assess the results of the work; the need to reduce uncertainty and to establish the 
rules and guidelines for the implementation of work. 

Keywords: motivation, motivational personality’s profile, National Police of Ukraine, needs, em-
ployee of the National Police of Ukraine. 

 




