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Сучаснии  етап розвитку системи вищої  освіти Украї ни відбувається 

в умовах складних трансформаціи них процесів, зумовлених наслідками 

повномасштабної  віи ни, економічними викликами, реформуванням 

освітньої  галузі та впровадженням нових стандартів освіти. Робота 

працівників закладів вищої  освіти у цеи  період супроводжується високим 

рівнем стресу, зростанням навантаження, нестачею кваліфікованих 

кадрів, необхідністю постіи ної  адаптації  до кризових умов, цифровізації  

та впровадження інноваціи них рішень у навчальнии  процес. Ситуація 

ускладнюється загрозами безпеці, фізичному та психоемоціи ному стану 

співробітників, що створює додаткові ризики для якості освітньої  

діяльності та реалізації  стратегічних завдань університетів. 

Сьогодні ефективність діяльності закладів вищої  освіти визначається 

не лише рівнем матеріально-технічного забезпечення чи організацією 

освітнього процесу, але и  рівнем мотивації  персоналу [1; 4; 10]. Мотивація 

виступає ключовим чинником, якии  безпосередньо впливає на 

продуктивність праці, якість надання освітніх послуг, задоволеність 

студентів, інноваціи ну активність науково-педагогічних працівників та 

загальнии  морально-психологічнии  клімат у колективі [2; 5]. 

Особливої  актуальності питання мотивації  набуває в умовах 

воєнного стану, соціально-економічної  нестабільності, високих ризиків 

для безпеки, дефіциту кваліфікованих кадрів та підвищеного рівня 

професіи ного стресу [12; 15]. До основних викликів сучасної  системи 

вищої  освіти можна віднести: 

- нестачу кваліфікованих кадрів, особливо у регіональних закладах 

освіти [4; 6]; 

- зростання психологічного навантаження через складні умови праці, 

необхідність постіи ної  адаптації  до змін [12; 15]; 

- професіи не вигорання науково-педагогічних працівників на фоні 

перевантажень і високої  відповідальності [15]; 
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- конкуренцію за ресурси, талановитих студентів та викладачів у 

ринкових умовах функціонування закладів вищої  освіти [4]. 

Урахування мотиваціи ної  складової  при ухваленні управлінських 

рішень стає критично важливим завданням керівництва закладів вищої  

освіти. Формування ефективної  системи мотивації  має бути спрямоване 

на залучення, утримання та розвиток висококваліфікованого науково-

педагогічного персоналу, підвищення ї хньої  ефективності, задоволеності 

роботою та забезпечення високої  якості освітнього процесу [2; 10; 11]. 

Система мотивації  у сфері вищої  освіти повинна розглядатися як 

комплекс заходів, що одночасно задовольняють матеріальні, соціальні, 

професіи ні та морально-психологічні потреби працівників [1; 4; 17]. Вона 

має на меті: 

- забезпечення працівників гідною оплатою праці, своєчасними 

виплатами, доплатами та преміями за додаткові завдання чи складні 

умови роботи; 

- створення можливостеи  для професіи ного зростання, навчання, 

участі у наукових заходах, стажуваннях, отримання доступу до сучасних 

знань та практик; 

- формування сприятливого робочого середовища, що включає 

турботу про фізичну і психологічну безпеку, наявність необхідного 

обладнання, ресурсів, комфортних умов для роботи; 

- підтримку ініціативності, залучення до прии няття рішень, 

формування командного духу та корпоративної  культури, що базується 

на повазі, відкритості та довірі; 

- впровадження прозорих систем оцінювання результатів роботи, 

визначення чітких критерії в винагороди, забезпечення справедливості в 

оплаті праці та заохоченнях [4; 10; 12; 15]. 

Основні інструменти мотивації  персоналу систематизовано в табл. 1 

[1; 4; 10]. 

Таблиця 1 

Практичні інструменти мотивації працівників закладів вищої 

освіти 

№ 
Інструмент 

мотивації 
Короткий опис 

Приклади впровадження в 

закладах вищої освіти 

1 Гідна заробітна 

плата та премії  

Фінансова винагорода за 

результати роботи, 

складність завдань 

Премії  за інноваціи ні 

проекти, надбавки за роботу 

в складних умовах 
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Продовження табл. 1 

№ 
Інструмент 

мотивації 
Короткий опис 

Приклади впровадження в 

закладах вищої освіти 

2 Програми 

навчання та 

розвитку 

Навчання, тренінги, 

участь у конференціях 

Курси підвищення 

кваліфікації , внутрішні 

навчальні платформи 

3 Визнання та 

подяка 

Системи заохочення, 

відзнаки, грамоти, подяки 

Нагородження кращих 

співробітників, дошки 

пошани 

4 Залучення до 

прии няття 

рішень 

Можливість впливати на 

робочі процеси 

Робочі групи, стратегічні 

сесії  

5 Підтримка 

ментального 

здоров’я 

Програми емоціи ного 

благополуччя 

Психологічна підтримка, 

консультації , кімнати 

відпочинку 

6 Соціальні пільги 

та гарантії  

Додаткові відпустки, 

страхування, компенсації  

Медичне страхування, 

оплата прої зду, гнучкии  

графік 

 

Таблиця 1 ілюструє ключові інструменти формування системи 

мотивації  персоналу закладів вищої  освіти, підкреслюючи важливість 

комплексного підходу, якии  поєднує фінансові та нефінансові стимули, 

створення сприятливого робочого середовища, можливості для 

професіи ного розвитку, підтримку керівництва та залучення працівників 

до управлінських процесів [5; 7; 8; 13; 14]. Такии  підхід дозволяє 

забезпечити підвищення рівня залученості, задоволеності та 

ефективності роботи науково-педагогічних працівників, а також сприяє 

стабільності та розвитку закладів вищої  освіти. 

Мотиваціи нии  механізм має забезпечувати працівникам почуття 

справедливості, визнання значущості ї хньої  праці, можливості для 

розвитку та самореалізації  [5; 14]. Це, у свою чергу, сприяє підвищенню 

ї хньої  залученості, зниженню плинності кадрів та формуванню 

позитивного іміджу закладу вищої  освіти як відповідального роботодавця. 

У практиці украї нських закладів вищої  освіти вже впроваджуються 

сучасні мотиваціи ні заходи: наприклад, програми «Кращии  викладач 

місяця» у провідних університетах [13], доступ до міжнародних освітніх 

платформ (Coursera, EdX), проведення тренінгів зі стрес-менеджменту та 

розвитку комунікаціи них навичок, а також система наставництва для 

молодих викладачів [8; 13]. 
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У рамках нашого дослідження мотивація у сфері вищої  освіти 

розглядається як динамічнии  процес управлінського впливу, 

спрямовании  на стимулювання науково-педагогічного персоналу до 

якісного виконання професіи них обов’язків, підвищення ефективності 

роботи, вдосконалення педагогічних і наукових навичок, зміцнення 

стіи кості команди та забезпечення високого рівня освітніх послуг [4; 14]. 

Окрему увагу у сучасних умовах слід приділяти впровадженню 

цифрових технологіи  та інноваціи них рішень як складової  

мотиваціи ного механізму. Наприклад, доступ до електронних платформ 

для навчання, цифрових ресурсів для наукових досліджень, участь у 

міжнародних дослідницьких проєктах сприяє підвищенню залученості 

персоналу, розвитку ї х цифрової  компетентності та підвищує престиж 

закладу вищої  освіти [13]. 

Сучасна система мотивації  у закладах вищої  освіти має також 

ґрунтуватися на принципах соціальної  відповідальності та ESG-підходу 

(екологічні, соціальні та управлінські стандарти) [7; 13]. Це передбачає 

створення безпечних і сталих умов праці, гендерну рівність, підтримку 

ментального здоров’я персоналу, екологічну безпеку робочого 

середовища, прозорість управлінських рішень, залучення працівників до 

формування стратегічних планів розвитку закладу. 

Узагальнені погляди сучасних дослідників (зокрема, О. Білошицька 

[2], Ю. Вдовиченко [5], С. Харченко [17], А. Маслоу [19], В. Врум [21],  

Л. Тищенко [14], K. Upadhyay [20]) щодо актуальності застосування 

мотиваціи ного механізму в закладах вищої  освіти дозволяють зробити 

низку важливих висновків. 

По-перше, мотивація є ключовим чинником, що безпосередньо 

впливає на підвищення якості освітніх послуг: мотивовані працівники 

виконують свої  обов’язки відповідально, уважно, демонструють високии  

рівень професіоналізму та емпатії  [5; 17]. 

По-друге, мотивація безпосередньо корелює з продуктивністю праці: 

високии  рівень внутрішньої  та зовнішньої  мотивації  сприяє 

ефективному виконанню завдань, зниженню ризику помилок і 

підвищенню загальної  ефективності діяльності закладу [4; 17]. 

По-третє, мотиваціи нии  механізм є важливим інструментом 

утримання кадрового потенціалу: задоволеність роботою, почуття 

визнання та можливості для розвитку знижують рівень плинності кадрів, 

що особливо актуально в умовах кадрової  кризи у сфері вищої  освіти 

Украї ни [4; 5]. 
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По-четверте, мотивація є рушіи ною силою професіи ного розвитку: 

працівники, які отримують підтримку та заохочення, прагнуть до 

підвищення кваліфікації , вдосконалення практичних навичок і освоєння 

нових технологіи  [13; 18]. 

По-п’яте, мотивація формує здоровии  мікроклімат у колективі: 

задоволені та вмотивовані працівники створюють атмосферу 

взаємопідтримки, поваги та командної  взаємодії , що позитивно впливає 

на загальну робочу атмосферу [13; 17]. 

І нарешті, добре організована система мотивації  сприяє стабільності 

функціонування закладів вищої  освіти загалом, підвищенню рівня довіри 

студентів і якості надання освітніх послуг [10; 16; 17]. 

На думку сучасних украї нських дослідників, таких як С. Харченко,  

О. Білошицька, Л. Тищенко, Ю. Вдовиченко [2; 4; 5; 14], а також експертів 

міжнародних організаціи  (UNESCO, OECD, Gallup) [22], ефективна система 

мотивації  у закладах вищої  освіти має бути багатокомпонентною та 

комплексною. Вона повинна передбачати: 

- раціональне використання ресурсів (фінансових, матеріально-

технічних, людських) [5; 9]; 

- чіткі та прозорі правила організації  роботи, зрозумілі вимоги до 

виконання завдань [2; 4; 17]; 

- визначення конкретних цілеи  і завдань діяльності, що 

узгоджуються зі стратегією розвитку закладу вищої  освіти та потребами 

здобувачів освіти [4; 9;  17]; 

- поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів (зарплата, 

премії , доплати, навчання, визнання, розвиток) [2; 4]; 

- постіи ну систему моніторингу та оцінки результатів роботи 

персоналу на основі прозорих критерії в [4; 9]; 

- визначення показників і стандартів, які дозволяють підвищувати 

рівень мотивації  та ефективності працівників (наприклад, якість 

навчання, задоволеність студентів, інноваціи на активність, публікаціи на 

діяльність, розвиток цифрових навичок) [9; 17]. 

Ефективне впровадження мотиваціи ного механізму в закладах 

вищої  освіти потребує чіткого розуміння методичних засад, на яких він 

будується. Як зазначають сучасні дослідники (С. Харченко, О. Білошицька, 

Л. Тищенко, J. P. Kotter, R. Kanfer, K. Upadhyay) [2; 4; 14; 19; 20], система 

мотивації  має бути інтегрованою частиною загальної  стратегії  

управління персоналом і враховувати специфіку роботи закладів вищої  
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освіти, особливо в умовах воєнного стану та трансформації  системи 

освіти [5; 17]. 

Методичні підходи до формування системи мотивації  повинні 

включати: 

- раціональне використання ресурсів: ефективне планування та 

розподіл фінансових, матеріальних і кадрових ресурсів відповідно до 

потреб закладу, що дозволяє забезпечити безперервність та якість 

освітнього процесу [4; 5; 9]; 

- чіткі правила та стандарти роботи: розробка зрозумілих вимог до 

обсягу та якості виконання обов’язків, визначення критерії в оцінки 

результатів і умов для отримання винагороди. Це підвищує прозорість 

системи управління та формує у працівників почуття справедливості 

[17]; 

- поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів: крім 

заробітної  плати, до системи мотивації  повинні входити можливості 

професіи ного розвитку, участі у тренінгах, стажуваннях, наукових 

конференціях, система наставництва, а також моральне заохочення – 

подяки, відзнаки, грамоти, публічне визнання досягнень [2; 4; 9]; 

- регулярнии  моніторинг та оцінка ефективності: необхідно 

впроваджувати системи оцінки результативності роботи на основі 

ключових показників (KPI), таких як якість навчального процесу, рівень 

задоволеності здобувачів освіти, кількість публікаціи , участь у проєктах, 

розвиток цифрових компетенціи  [4; 5; 29]; 

- визначення чітких критерії в мотивації : працівники мають 

розуміти, за що вони можуть отримати додаткове заохочення – 

наприклад, за підготовку наукових публікаціи , розробку інноваціи них 

освітніх програм, наставництво молодих колег, участь у громадських і 

соціальних ініціативах [4; 5; 9]. 

Важливо підкреслити, що система мотивації  має бути гнучкою та 

адаптивною – вона повинна реагувати на зміни у зовнішньому 

середовищі (економічна ситуація, законодавчі зміни, вимоги 

стеи кхолдерів, потреби ринку праці) та внутрішньому житті закладу 

(розвиток компетенціи  науково-педагогічного персоналу, впровадження 

інноваціи  у навчальнии  процес, кадрові ротації , академічна мобільність). 

Керівництво закладів вищої  освіти має дбати про те, щоб 

мотиваціи нии  механізм не був формальним набором правил, а працював 

як живии  інструмент, що реально впливає на поведінку працівників, 
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стимулює ї хню професіи ну активність і сприяє ї хньому розвитку [4; 5; 9]. 

Лише тоді система мотивації  стане дієвим засобом підвищення 

ефективності діяльності закладу вищої  освіти та зміцнення и ого 

кадрового потенціалу. 

Отже, формування системи мотивації  у закладах вищої  освіти — це 

складнии  багатофакторнии  процес, якии  потребує стратегічного 

мислення, комплексного підходу та врахування сучасних тенденціи  у 

сфері управління персоналом. Ефективна мотивація персоналу сприяє 

підвищенню якості освітніх послуг, зміцненню кадрового потенціалу, 

формуванню позитивного іміджу університету та підвищенню рівня 

довіри здобувачів освіти та суспільства загалом. Успішна реалізація 

мотиваціи ного механізму можлива лише за умови глибокого розуміння 

потреб персоналу, створення умов для ї хньої  самореалізації  та розвитку, 

а також забезпечення справедливості, прозорості та відкритості 

управлінських процесів. 
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