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У статті розкрито критерії, показники сформованості корпора-
тивної культури у майбутніх офіцерів органів внутрішніх справ, а також 
охарактеризовано рівні сформованості цього особистісного феномену.

Ключові слова: корпоративна культура, формування, критерії, по-
казники, офіцери органів внутрішніх справ.

Постановка проблеми у загальному вигляді. Увага до проблем фор-
мування корпоративної культури у наш час обумовлена необхідністю 
підвищення ефективності виконання органами внутрішніх справ своїх 
професійних завдань. Корпоративна культура органів внутрішніх справ 
є дієвим регулятором діяльності співробітників відповідно до цінностей, 
вимог і норм поведінки, прийнятих у правоохоронному відомстві. Вона 
є основою поведінки, сприйняття, пізнання, ухвалення рішень, що впли-
вають на життєдіяльність співробітників органів внутрішніх справ та 
ефективність виконання завдань правоохоронної діяльності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, в яких започатковано 
вирішення даної проблеми та на які опирається автор. На сьогодні 
учені використовують різні підходи до відбору й обґрунтування крите-
ріїв і показників корпоративної культури персоналу. Зокрема, на думку 
К. Журавльової, корпоративна культура – це багатогранний динамічний 
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феномен, який можна вивчати на трьох рівнях – поверховому (зовніш-
ні ритуали та церемонії, психологічний клімат у колективі, стиль одягу, 
“міфи та легенди”, “герої” та “антигерої”, стиль спілкування, техноло-
гії виробництва та ін.), підповерховому (цінності та вірування, страте-
гії і філософія, оголошена мета) та глибинному (національна культура, 
менталітет, особливості сприйняття) [2]. Дослідник Г. Хаєт указував на 
можливість вивчення корпоративної культури у вузах України за такими 
трьома властивостями: значимість високих цінностей, ефективність пра-
ці та задоволення співробітників від своєї праці [3, с. 122].

У наш час критерії оцінки корпоративної культури як особистісно-
го феномену розробляють Л.  Валіахметова, А.  Метельков, О.  Разумова, 
Т.  Романюк, О.  Ходань, О.  Чижикова та ін. Для оцінки змін, що відбу-
ваються в об’єкті організації, учені здебільшого використовують крите-
рій результативності, тобто сформованість у курсантів тих особистісних 
якостей, що необхідні для професійної діяльності з урахуванням вимог 
корпоративної культури. Зокрема дослідник А.  Метельков вважає, що 
для того, щоб оцінити зміни, що відбуваються в об’єкті організації, тобто 
на рівні курсантів – майбутніх офіцерів-прикордонників, важливо вико-
ристовувати такі критерії, як ціннісний (усвідомлення співробітниками 
своєї місії та ролі у прикордонних органах), поведінковий (вияв у спів-
робітників норм і правил взаємовідносин, що склалися у прикордонних 
органах) та діяльнісний (стиль керівництва) [4, с. 73]. 

Як зазначає Л. Валіахметова, критеріями ефективності формування 
корпоративної культури співробітників кредитно-фінансової організації 
є: оптимальність функціонування системи формування корпоративної 
культури, відповідність корпоративної культури вимогам праці, задо-
воленість працівників корпоративними відносинами, відповідність ре-
зультатів праці корпоративній місії [1, с.  15]. Дослідниця О.  Чижикова 
визначила такі критерії та відповідні їм показники корпоративної куль-
тури студентського товариства: ціннісно-емоційний, що пов’язаний з 
ціннісною орієнтацією студентів щодо корпоративної культури, визнан-
ня її необхідності; когнітивний, що визначає засвоєння основних понять 
корпоративної культури, та діяльнісний, що охоплює навички й уміння 
міжособистісної, внутрішньогрупової та командної взаємодії [8, с. 18]. 
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Учена Т. Романюк запропонувала вивчати корпоративну культуру за 
допомогою трьох критеріїв: когнітивного (уявлення про соціальну значу-
щість корпоративної культури, її роль і місце в професійній культурі та 
ін.) діяльнісно-творчого (система різноманітних способів і методів діяль-
ності, необхідних для творчої реалізації пізнавальних здібностей і т. д.) та 
особистісного (ставлення до корпоративної культури як до найважливі-
шої частини майбутньої професійної діяльності та ін.) [6, с. 79–81].

О.  Разумова визначила такі критерії оцінки сформованості корпо-
ративної культури у майбутніх менеджерів: корпоративно-світоглядний 
(позитивне ставлення до члена корпорації як найвищої цінності та ін.), 
корпоративно-технологічний (оволодіння знаннями про функціону-
вання та розвиток корпорації, міжособистісної взаємодії та ін.) і кор-
поративно-рефлексивний (готовність і здатність до творчої самостійної 
діяльності при виконанні управлінських та економічних завдань та ін.) 
[5, с. 70–72].

У свою чергу О. Ходань визначила такі критерії корпоративної куль-
тури майбутніх офіцерів: мотиваційно-ціннісний (за аксіологічним ком-
понентом), інтелектуальний (за творчим компонентом), комунікативний 
(за технологічним компонентом) та рефлексивний (за особистісним ком-
понентом) [7, с. 108].

Загалом аналіз наукової літератури (Л.  Валіахметова, А.  Метельков, 
О. Разумова, Т. Романюк, О. Ходань, О. Чижикова та ін.) дозволив з’ясу-
вати, що при визначенні критеріїв і показників корпоративної культури 
можна використовувати декілька підходів. Зокрема за першого підходу, 
який орієнтує на діяльнісний аспект корпоративної культури, важливим 
критерієм є бажана продуктивність діяльності фахівців щодо вирішення 
професійних завдань, а також продуктивність їхньої роботи щодо форму-
вання корпоративної культури. У цьому випадку оцінка стосується важли-
вих кількісно-якісних показників. Основою другого підходу є методологіч-
ний принцип єдності особистості й діяльності, тому при цьому корпора-
тивну культуру можна оцінити за її базовими структурними та змістовими 
характеристиками. Відповідно до третього підходу, інтегральним критері-
єм культури взагалі й корпоративної культури зокрема є її рівень (рівень 
сформованості). Цей підхід передбачає виділення рівнів її сформованості.
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Метою статті є характеристика критеріїв, показників та рівнів сфор-
мованості корпоративної культури майбутніх офіцерів органів внутріш-
ніх справ.

Виклад основного матеріалу дослідження. Окрім теоретичного 
аналізу науково-педагогічної літератури, для визначення критеріїв 
сформованості корпоративної культури майбутніх офіцерів органів 
внутрішніх справ було проведено додаткові бесіди з офіцерами факуль-
тету внутрішніх військ Київського національного університету внут-
рішніх справ (Навчально-наукового інституту підготовки кадрів гро-
мадської безпеки та психологічної служби), керівниками курсантських 
груп. З урахуванням результатів наукових досліджень, думок експертної 
групи та структури корпоративної культури майбутніх офіцерів орга-
нів внутрішніх справ і змісту її компонентів, особливостей професійної 
діяльності фахівців правоохоронних органів для оцінки рівня сфор-
мованості їх корпоративної культури було виокремлено такі критерії: 
ціннісно-особистісний, когнітивний та діяльнісний. У цьому випадку 
про сформованість корпоративної культури майбутніх офіцерів орга-
нів внутрішніх справ було зроблено висновок на основі вивчення їхніх 
знань, умінь і навичок, а також поведінки в навчальній та позанавчаль-
ній діяльності. 

Насамперед узято до уваги, що ціннісно-особистісний критерій ха-
рактеризує цільову установку майбутнього офіцера на розвиток кор-
поративної культури як цінності в діяльності правоохоронного відом-
ства, сприйняття ним цінностей професійного, організаційного та ста-
тусно-рольового характеру в органах внутрішніх справ, а також інтерес 
до корпоративної культури та вивчення ефективних засобів організації 
професійної діяльності та взаємодії відповідно до вимог корпоративної 
культури та ін. 

Когнітивний критерій характеризує сукупність науково-теоретич-
них знань про корпоративну культуру взагалі й про корпоративну куль-
туру правоохоронців зокрема. Це також усвідомлення курсантом місії 
правоохоронного відомства та своєї ролі в органах внутрішніх справ, 
знання сутності корпоративної культури, специфіки її вияву в органах 
внутрішніх справ і вимог корпоративної культури при організації ефек-
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тивного управління персоналом, організації міжособистісної взаємодії 
для виконання професійних завдань.

Діяльнісний критерій стосується умінь використовувати здобуті 
знання про корпоративну культуру для вирішення завдань професійної 
діяльності. Йдеться про моральну й корпоративну нормативність регу-
ляції поведінки, відносин і комунікацій; дотримання норм і правил взає-
мин, що склалися в правоохоронних органах, а також уміння встановлю-
вати міжособистісні зв’язки, узгоджувати свої дії з діями колег, вибирати 
оптимальний стиль спілкування з громадянами в різних ситуаціях відпо-
відно до вимог корпоративної культури та ін.

Щодо показників сформованості корпоративної культури, то такими 
було визнано вияв її компонентів. Для цього за допомогою методу екс-
пертних оцінок було визначено мінімум найважливіших якостей, знань, 
умінь і здібностей майбутніх офіцерів органів внутрішніх справ, що свід-
чать про сформованість корпоративної культури.

Загалом визначено, що ціннісно-особистісному критерію професій-
но-психологічної компетентності майбутніх офіцерів органів внутрішніх 
справ відповідають такі показники:

прийняття цільової установки на розвиток корпоративної культури 
як цінності в діяльності правоохоронного відомства;

сприйняття цінностей професійного, організаційного та статус-
но-рольового характеру в органах внутрішніх справ;

інтерес до корпоративної культури та вивчення ефективних засобів 
організації професійної діяльності та взаємодії; намагання підвищити 
свій рівень знань про корпоративну культуру органів внутрішніх справ;

сформованість професійно необхідних якостей, насамперед патрі-
отизму, відданості професійному обов’язку, підпорядкованості закону, 
дисциплінованості, комунікабельності тощо. 

У свою чергу когнітивному критерію корпоративної культури май-
бутніх офіцерів органів внутрішніх справ відповідають такі показники:

усвідомлення місії правоохоронного відомства та своєї ролі в орга-
нах внутрішніх справ;

знання сутності корпоративної культури та специфіки її вияву в ор-
ганах внутрішніх справ;
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розуміння значимості знань про корпоративну культуру для май-
бутньої службової діяльності та значимості корпоративної культури для 
ефективного виконання правоохоронним відомством професійних зав-
дань;

знання вимог корпоративної культури при організації ефективного 
управління персоналом, організації міжособистісної взаємодії при вико-
нанні професійних завдань. 

Насамкінець діяльнісному критерію корпоративної культури май-
бутніх офіцерів органів внутрішніх справ відповідають такі показники:

моральна й корпоративна нормативність регуляції поведінки, від-
носин і комунікацій, дотримання норм і правил взаємин, що склалися в 
правоохоронних органах;

уміння встановлювати міжособистісні зв’язки, узгоджувати свої дії з 
діями колег, вибирати оптимальний стиль спілкування з громадянами в 
різних ситуаціях відповідно до вимог корпоративної культури;

організованість, професійна відповідальність, відданість традиціям 
правоохоронного відомства, підтримка привабливого іміджу офіцера ор-
ганів внутрішніх справ;

адекватна самооцінка, уміння здійснювати емоційно-вольову регу-
ляцію поведінки та самоконтроль відповідно до вимог корпоративної 
культури правоохоронного відомства.

Використання зазначених критеріїв і показників дозволило визна-
чити рівні сформованості корпоративної культури у майбутніх офіцерів 
органів внутрішніх справ. При цьому було враховано загальноприйняті у 
педагогіці підходи щодо дослідження рівнів сформованості відповідного 
педагогічного феномену. Аналіз наукової літератури дозволив з’ясувати, 
що дослідники виокремлюють декілька рівнів сформованості корпора-
тивної культури. Зокрема Л. Валіахметова веде мову про три рівні сфор-
мованості корпоративної культури співробітників кредитно-фінансових 
організацій: високий, середній та низький [1, с. 15]. Т. Романюк для визна-
чення сформованості корпоративної культури майбутніх фахівців сфери 
сервісу також пропонує використовувати трирівневу шкалу [6, с. 72]. Та-
кої ж позиції дотримується і О. Разумова [5, с. 74].
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У свою чергу О.  Чижикова для визначення рівнів сформованості 
корпоративної культури серед студентів використовувала чотирибаль-
ну шкалу: незадовільний, низький, достатній та оптимальний [8, с. 20]. 
А. Метельков для характеристики сформованості корпоративної культу-
ри майбутніх офіцерів-прикордонників також пропонує чотирирівневу 
шкалу, зокрема учений веде мову про такі рівні, як оптимальний, адапта-
ційний, допустимий та критичний [4, с. 74–75]. 

Отже, залежно від підстав для виявлення рівнів сформованості кор-
поративної культури дослідники використовують три- або чотирирів-
неву шкалу. На нашу думку, виділення тільки трьох рівнів не дозволяє 
чітко з’ясувати динаміку корпоративної культури. Це пов’язано, зокрема, 
з тим, що досить складно наприкінці навчального року визначити сфор-
мованість корпоративної культури в курсанта, у якого на початку року 
був середній рівень. Може бути і так, що зміни у сформованості корпора-
тивної культури відбулися, але не настільки, щоб зараховувати курсанта 
до високого рівня. З огляду на це ми вирішили врахувати проміжні лан-
ки, що дозволяє відстежити невеликі зміни у сформованості структурних 
компонентів корпоративної культури курсантів, використавши чотири-
рівневу шкалу.

Узагальнення отриманих теоретичних й емпіричних результатів, 
зокрема урахування праць О. Чижикової та А.  Метелькова, дозволило 
розробити системні описи корпоративної культури майбутніх офіцерів 
органів внутрішніх справ на основі чотирирівневої шкали. Далі якісно 
охарактеризуємо курсантів, що мають відповідний рівень сформованості 
корпоративної культури.

Курсанти з критичним рівнем сформованості корпоративної культу-
ри не завжди сприймають цільову установку на розвиток корпоративної 
культури як цінності в діяльності правоохоронного відомства. Вони в ба-
гатьох випадках не сприймають цінностей професійного, організаційно-
го та статусно-рольового характеру в органах внутрішніх справ; інтерес 
до корпоративної культури й вивчення ефективних засобів організації 
професійної діяльності та взаємодії у них епізодичний. Курсанти недо-
статньо намагаються підвищити свій рівень знань про корпоративну 
культуру органів внутрішніх справ, хоча вони розуміють необхідність 
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сформованості професійно необхідних якостей, насамперед патріотизму, 
відданості професійному обов’язку, підпорядкованості закону, дисциплі-
нованості, комунікабельності тощо, але не завжди дотримуються таких 
вимог.

Такі курсанти нечітко усвідомлюють місію правоохоронного відом-
ства та свою роль в органах внутрішніх справ, дуже слабо обізнані із сут-
ністю корпоративної культури та специфікою її вияву в органах внутріш-
ніх справ, недостатньо розуміють значимість знань про корпоративну 
культуру для майбутньої службової діяльності та її значимості для ефек-
тивного виконання правоохоронним відомством професійних завдань. 
Вони слабо обізнані з вимогами корпоративної культури під час органі-
зації управління персоналом, організації міжособистісної взаємодії для 
виконання професійних завдань.

Такі курсанти мають низький рівень моральної й корпоративної нор-
мативності регуляції поведінки, відносин і комунікацій, нечітко дотри-
муються норм і правил взаємин, що склалися в правоохоронних органах, 
майже не вміють установлювати міжособистісні зв’язки, узгоджувати 
свої дії з діями колег, вибирати оптимальний стиль спілкування з грома-
дянами в різних ситуаціях відповідно до вимог корпоративної культури. 
Вони недостатньо організовані та відповідальні, не завжди віддані тра-
диціям правоохоронного відомства, слабо підтримують імідж офіцера 
органів внутрішніх справ. Самооцінка у таких курсантів не завжди адек-
ватна, вони недостатнім чином уміють здійснювати емоційно-вольову 
регуляцію поведінки та самоконтроль відповідно до вимог корпоратив-
ної культури правоохоронного відомства.

Курсанти з допустимим рівнем сформованості корпоративної куль-
тури переважно правильно сприймають цільову установку на розвиток 
корпоративної культури як цінності в діяльності правоохоронного ві-
домства. Вони здебільшого сприймають цінності професійного, організа-
ційного та статусно-рольового характеру в органах внутрішніх справ; ці-
кавляться питаннями корпоративної культури й ефективними засобами 
організації професійної діяльності та взаємодії. Курсанти досить часто 
намагаються підвищити свій рівень знань про корпоративну культуру 
органів внутрішніх справ, вони розуміють необхідність сформовано-
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сті професійно необхідних якостей, насамперед патріотизму, відданості 
професійному обов’язку, підпорядкованості закону, дисциплінованості, 
комунікабельності тощо й намагаються дотримуватися таких вимог.

Такі курсанти переважно правильно усвідомлюють місію правоохо-
ронного відомства та свою роль в органах внутрішніх справ, дещо обізна-
ні із сутністю корпоративної культури та специфікою її вияву в органах 
внутрішніх справ, здебільшого розуміють значимість знань про корпо-
ративну культуру для майбутньої службової діяльності та її значимість 
для ефективного виконання правоохоронним відомством професійних 
завдань. Вони обізнані з вимогами корпоративної культури під час орга-
нізації управління персоналом, організації міжособистісної взаємодії для 
виконання професійних завдань.

Для таких курсантів характерний належний рівень моральної та кор-
поративної нормативності регуляції поведінки, відносин і комунікацій, 
вони намагаються дотримуватися норм і правил взаємин, що склалися в 
правоохоронних органах, установлювати міжособистісні зв’язки, узгод-
жувати свої дії з діями колег, вибирати оптимальний стиль спілкуван-
ня з громадянами в різних ситуаціях відповідно до вимог корпоративної 
культури. Вони здебільшого організовані та відповідальні, виявляють 
відданість традиціям правоохоронного відомства, намагаються підтри-
мувати імідж офіцера органів внутрішніх справ. Самооцінка в таких 
курсантів у багатьох випадках адекватна, вони намагаються здійснювати 
емоційно-вольову регуляцію поведінки та самоконтроль відповідно до 
вимог корпоративної культури правоохоронного відомства.

Курсанти з адаптаційним рівнем сформованості корпоративної куль-
тури правильно сприймають цільову установку на розвиток корпоратив-
ної культури як цінності в діяльності правоохоронного відомства. Вони 
досить виважено сприймають цінності професійного, організаційного 
та статусно-рольового характеру в органах внутрішніх справ, часто ці-
кавляться питаннями корпоративної культури й ефективними засобами 
організації професійної діяльності та взаємодії. Курсанти майже завжди 
намагаються підвищити свій рівень знань про корпоративну культуру 
органів внутрішніх справ, вони розуміють необхідність сформовано-
сті професійно необхідних якостей, насамперед патріотизму, відданості 
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професійному обов’язку, підпорядкованості закону, дисциплінованості, 
комунікабельності тощо й дотримуються таких вимог.

Такі курсанти правильно усвідомлюють місію правоохоронного ві-
домства та свою роль в органах внутрішніх справ, обізнані із сутністю 
корпоративної культури та специфікою її вияву в органах внутрішніх 
справ, розуміють значимість знань про корпоративну культуру для май-
бутньої службової діяльності та її значимість для ефективного виконан-
ня правоохоронним відомством професійних завдань. Вони належно 
обізнані з вимогами корпоративної культури під час організації управ-
ління персоналом, організації міжособистісної взаємодії для виконання 
професійних завдань.

Для таких курсантів характерний відповідний рівень моральної й 
корпоративної нормативності регуляції поведінки, відносин і комуніка-
цій, вони здебільшого дотримуються норм і правил взаємин, що скла-
лися в правоохоронних органах, уміють установлювати міжособистісні 
зв’язки, узгоджувати свої дії з діями колег, вибирати оптимальний стиль 
спілкування з громадянами в різних ситуаціях відповідно до вимог кор-
поративної культури. Вони досить організовані та відповідальні, віддані 
традиціям правоохоронного відомства, майже завжди намагаються під-
тримувати імідж офіцера органів внутрішніх справ. Самооцінка у таких 
курсантів досить адекватна, вони уміють здійснювати емоційно-вольову 
регуляцію поведінки та самоконтроль відповідно до вимог корпоратив-
ної культури правоохоронного відомства.

Курсанти з оптимальним рівнем сформованості корпоративної куль-
тури завжди правильно сприймають цільову установку на розвиток кор-
поративної культури як цінності в діяльності правоохоронного відом-
ства. Вони сприймають усі цінності професійного, організаційного та 
статусно-рольового характеру в органах внутрішніх справ, ґрунтовно ці-
кавляться питаннями корпоративної культури й ефективними засобами 
організації професійної діяльності та взаємодії. Курсанти весь час нама-
гаються підвищити свій рівень знань про корпоративну культуру органів 
внутрішніх справ, у них сформовані такі професійно необхідні якості, як 
патріотизм, відданість професійному обов’язку, підпорядкованість зако-
ну, дисциплінованість, комунікабельність тощо.
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Такі курсанти усвідомлюють місію правоохоронного відомства та 
свою роль в органах внутрішніх справ, вони ґрунтовно обізнані із сутніс-
тю корпоративної культури та специфікою її вияву в органах внутрішніх 
справ, завжди розуміють значимість знань про корпоративну культуру 
для майбутньої службової діяльності та її значимість для ефективно-
го виконання правоохоронним відомством професійних завдань. Вони 
ґрунтовно обізнані з вимогами корпоративної культури під час органі-
зації управління персоналом, організації міжособистісної взаємодії для 
виконання професійних завдань.

Для таких курсантів характерний високий рівень моральної й кор-
поративної нормативності регуляції поведінки, відносин і комунікацій, 
вони завжди дотримуються норм і правил взаємин, що склалися в право-
охоронних органах, належним чином уміють установлювати міжособис-
тісні зв’язки, узгоджувати свої дії з діями колег, вибирати оптимальний 
стиль спілкування з громадянами в різних ситуаціях відповідно до вимог 
корпоративної культури. Вони завжди організовані та відповідальні, від-
дані традиціям правоохоронного відомства, підтримують імідж офіцера 
органів внутрішніх справ. Самооцінка у таких курсантів адекватна, вони 
належним чином уміють здійснювати емоційно-вольову регуляцію пове-
дінки та самоконтроль відповідно до вимог корпоративної культури пра-
воохоронного відомства.

Висновки. Отже, узагальнення результатів аналізу психолого-педа-
гогічної літератури дозволяє стверджувати, що сформованість корпо-
ративної культури майбутніх офіцерів органів внутрішніх справ можна 
оцінити за трьома критеріями, які характеризують її структурні компо-
ненти, зокрема ціннісно-особистісним, когнітивним та діяльнісним. Ви-
користання зазначених критеріїв дозволяє виділити чотири рівні сфор-
мованості корпоративної культури майбутніх офіцерів органів внут-
рішніх справ: критичний, допустимий, адаптаційний та оптимальний. 
Визначені критерії і показники дозволяють оцінити стан сформованості 
корпоративної культури майбутніх офіцерів органів внутрішніх справ.

Перспективами подальших досліджень є визначення стану сфор-
мованості корпоративної культури у майбутніх офіцерів органів внут-
рішніх справ.
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В статье раскрыто критерии, показатели корпоративной культуры у 
будущих офицеров органов внутренних дел, а также охарактеризованы 
уровни сформированности этого личностного феномена. 

Ключевые слова: корпоративная культура, формирование, крите-
рии, показатели, офицеры органов внутренних дел.

Shеmсhuk L. О. Сrіtеrіа, іndісаtоrs аnd lеvеls оf thе соrpоrаtе сulturе 
оf thе futurе оffісеrs оf thе Іntеrіоr

Thе аrtісlе dеаls wіth сrіtеrіа, іndісаtоrs fоrmаtіоn оf соrpоrаtе сulturе іn 
thе futurе оffісеrs оf pоlісе, аnd dеsсrіbеd lеvеls оf thіs pеrsоnаl phеnоmеnоn.

Gіvеn thе rеsеаrсh rеsults, оpіnіоns оf thе ехpеrt grоup аnd thе struсturе 
оf thе соrpоrаtе сulturе оf thе futurе оffісеrs оf thе Іntеrіоr аnd thе соntеnt 
оf іts соmpоnеnts, fеаturеs prоfеssіоnаl асtіvіtіеs оf lаw еnfоrсеmеnt оffісіаls 
tо аssеss thе lеvеl оf fоrmаtіоn оf соrpоrаtе сulturе wаs sеpаrаtеd fоllоwіng 
сrіtеrіа: vаluе-pеrsоnаl, соgnіtіvе аnd асtіvіty. Іn thіs саsе, thе fоrmаtіоn оf 
соrpоrаtе сulturе fоr futurе оffісеrs оf thе Іntеrіоr соnсludеd bаsеd оn thе 
study оf thеіr knоwlеdgе, skіlls аnd bеhаvіоr іn асаdеmіс аnd ехtrасurrісulаr 
асtіvіtіеs.

Vаluе-pеrsоnаl сrіtеrіа сhаrасtеrіzіng thе tаrgеt sеt fоr thе dеvеlоpmеnt оf 
futurе оffісеrs оf thе соrpоrаtе сulturе аs а vаluе іn thе wоrk оf lаw еnfоrсеmеnt 
аgеnсіеs, thе pеrсеptіоn оf prоfеssіоnаl vаluеs, оrgаnіzаtіоnаl rоlе аnd stаtus 
аnd trеnds іn thе lаw еnfоrсеmеnt аgеnсіеs, аs wеll аs іntеrеst іn thе study 
оf соrpоrаtе сulturе аnd еffесtіvе mеаns оf prоfеssіоnаl аnd іntеrасtіоn ас-
соrdіng tо thе rеquіrеmеnts оf thе соrpоrаtе сulturе аnd sо оn.

Соgnіtіvе сrіtеrіоn dеsсrіbеs а sеt оf sсіеntіfіс аnd thеоrеtісаl knоwlеdgе 
аbоut соrpоrаtе сulturе іn gеnеrаl аnd аbоut thе соrpоrаtе сulturе оf lаw 
еnfоrсеmеnt іn pаrtісulаr. Іt іs аlsо а studеnt аwаrеnеss оf thе mіssіоn оf lаw 
еnfоrсеmеnt аgеnсіеs аnd thеіr rоlе іn lаw еnfоrсеmеnt аgеnсіеs, thе knоwlеdgе 
оf thе еssеnсе оf соrpоrаtе сulturе, thе spесіfісs оf іts mаnіfеstаtіоn іn lаw 
еnfоrсеmеnt аgеnсіеs аnd thе rеquіrеmеnts оf thе соrpоrаtе сulturе іn thе 
оrgаnіzаtіоn оf еffесtіvе pеrsоnnеl mаnаgеmеnt, оrgаnіzаtіоn оf іntеrpеrsоnаl 
іntеrасtіоn tо pеrfоrm prоfеssіоnаl tаsks.

Асtіvіty-сrіtеrіоn аpplіеs skіlls tо shаrе knоwlеdgе аbоut thе соrpоrаtе 
сulturе tо mееt thе сhаllеngеs оf thе prоfеssіоn. Іt іs а mоrаl аnd nоrmаtіvе 
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rеgulаtіоn оf соrpоrаtе bеhаvіоr, rеlаtіоnshіps аnd соmmunісаtіоn, rеspесt 
fоr rulеs аnd rеgulаtіоns оf rеlаtіоns prеvаіlіng іn lаw еnfоrсеmеnt, аs wеll 
аs thе аbіlіty tо еstаblіsh іntеrpеrsоnаl rеlаtіоnshіps, сооrdіnаtе thеіr асtіоns 
wіth соllеаguеs tо сhооsе thе bеst stylе оf соmmunісаtіоn wіth сіtіzеns іn 
dіffеrеnt sіtuаtіоns ассоrdаnсе wіth thе rеquіrеmеnts оf thе соrpоrаtе сulturе 
аnd sо оn.

Rеgаrdіng thе pеrfоrmаnсе оf fоrmаtіоn оf соrpоrаtе сulturе, thе 
fоllоwіng wаs соnsіdеrеd а mаnіfеstаtіоn оf іts соmpоnеnts. Tо dо thіs usіng 
thе mеthоd оf ехpеrt еstіmаtеs wеrе dеtеrmіnеd mіnіmum еssеntіаl quаlіtіеs, 
knоwlеdgе, skіlls аnd аbіlіtіеs оf futurе оffісеrs оf thе Іntеrіоr, shоwіng thе 
fоrmаtіоn оf соrpоrаtе сulturе.

Usіng thеsе сrіtеrіа саn dіstіnguіsh fоur lеvеls оf thе соrpоrаtе сulturе 
оf thе futurе оffісеrs оf thе Іntеrіоr: сrіtісаl, sаy, аdаptіvе аnd оptіmаl. Thе 
сrіtеrіа аnd іndісаtоrs tо аssеss thе stаtе оf fоrmаtіоn оf thе соrpоrаtе сulturе 
оf thе futurе оffісеrs оf thе Іntеrіоr.

Kеywоrds: соrpоrаtе сulturе, fоrmаtіоn, сrіtеrіа, іndісаtоrs, оffісеrs оf thе 
Pоlісе.




