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Высшая школа как социальный институт играет важную роль в формировании че-
ловеческого капитала и обеспечении качества жизни общества. В этом контексте 
эффективное управление университетом, и в частности управление мотивацией 
академического персонала, становится важным фактором национального разви-
тия. Статья посвящена разработке комплексных рекомендаций по совершенство-
ванию системы мотивации преподавателей вузов, направленных на повышение эф-
фективности управления вузом как социально-экономической системой. 
Цель исследования – изучение и анализ мотивации профессиональной деятельности 
академического персонала, выявление действенных механизмов мотивации, соот-
ветствующих запросам преподавателей, а также разработка практических реко-
мендаций по совершенствованию системы мотивации в вузах для повышения эффек-
тивности труда. 
Материалы и методы. Эмпирическую базу исследования составили данные, полу-
ченные в ходе социологического опроса, проведенного в вузах Грузии. Теоретическую 
основу работы представляют опубликованные научные труды, посвященные про-
блематике мотивации академического персонала, а также результаты современ-
ных исследований в области управления. Методологическая база исследования бази-
руется на общенаучных методах анализа и синтеза. 
Результаты. Изучение данных позволило выявить четкую структуру мотивационных 
приоритетов академического персонала. Анализ ответов респондентов свидетель-
ствует о доминировании материальных стимулов в структуре мотивационных ожида-
ний – систему бонусов и премий выделили 13% преподавателей. Значимым фактором 
также стал индивидуальный подход к потребностям преподавателей (9%). Существен-
ную роль играют факторы профессиональной самореализации: финансирование научной 
деятельности отметили 8% опрошенных, а развитие корпоративной культуры – 7%. 
Потребность в профессиональном развитии подтверждается значимостью курсов по-
вышения квалификации (6%). Исследование выявило относительно низкое влияние тра-
диционных форм морального стимулирования (2%). Организационные механизмы моти-
вации – карьерный рост и участие в управлении – оказались значимыми лишь для 3% пре-
подавателей, что свидетельствует о необходимости совершенствования этих направ-
лений. Полученные результаты демонстрируют важность сбалансированного подхода 
к мотивации, сочетающего материальные стимулы с развитием профессиональной 
среды и индивидуальным подходом к потребностям преподавателей. 
Выводы. Проведенное исследование эмпирически подтвердило необходимость пере-
хода от стандартизированных систем мотивации к гибкому и индивидуальному под-
ходу в управлении академическим персоналом. Выявлена структура мотивационных 
приоритетов преподавателей, в которой доминирует триада: материальное стиму-
лирование, индивидуальный подход к потребностям и поддержка научной деятельно-
сти. При этом традиционные формы морального поощрения и организационные меха-
низмы показали низкую эффективность и требуют глубокой трансформации. Работа 
вносит вклад в теорию менеджмента, обосновывая приоритетность персонализиро-
ванных систем мотивации применительно к академической среде. Разработанные 
на этой основе рекомендации могут быть использованы для повышения эффективно-
сти управления вузами. 
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Введение. Современный университет функционирует в условиях повы-
шенных требований к качеству образования и научной продуктивности, что 
актуализирует вопросы эффективного управления академическим персона-
лом. В связи с этим система мотивации становится важным элементом разви-
тия высших учебных заведений. Однако сохраняется расхождение между тра-
диционными подходами к мотивированию и реальными потребностями акаде-
мического персонала, что снижает эффективность управления в академиче-
ской среде. Особую значимость приобретает исследование факторов мотива-
ции в условиях трансформации высшего образования, когда традиционные 
стимулы теряют эффективность, а запрос на индивидуальный подход и про-
фессиональную самореализацию усиливается. 

Цель исследования – изучение и анализ мотивации профессиональной 
деятельности академического персонала, выявление действенных механизмов 
мотивации, соответствующих запросам преподавателей, а также разработка 
практических рекомендаций по совершенствованию системы мотивации в ву-
зах для повышения эффективности труда. 

Научная новизна исследования заключается в создании сбалансированной 
системы мотивации, основанной на реальных данных о потребностях препода-
вателей. 

Материалы и методы. Эмпирическую базу исследования составили дан-
ные, полученные в ходе социологического опроса, направленного на изучение 
мотивационной структуры академического персонала. Выборочная совокуп-
ность включила 218 преподавателей вузов Грузии, что обеспечило репрезента-
тивность данных для анализа мотивационных факторов в академической 
среде. Исследование проводилось в 2025 г. с использованием специально раз-
работанного инструментария с соблюдением принципов анонимности. Сбор 
эмпирических данных осуществлялся с помощью анкетирования. Анкета со-
держала закрытые вопросы для выявления социодемографических характери-
стик респондентов и измерения таких параметров, как факторы мотивации, 
продуктивность и удовлетворенность профессиональной деятельностью. За-
вершающая часть анкеты включала открытый вопрос, целью которого был 
сбор рекомендаций по оптимизации существующей системы мотивации. 80% 
преподавателей предоставили конкретные рекомендации по совершенствова-
нию системы. Качественный анализ ответов проводился с помощью метода 
контент-анализа с последующей категоризацией ответов респондентов. 
На первом этапе были вычленены ключевые смысловые единицы, соответ-
ствующие предложениям преподавателей. Далее на основе смыслового сход-
ства эти единицы были сгруппированы в 20 предварительных тематических 
категорий для формирования итоговой системы категорий, обеспечивающей 
большую смысловую ценность. Для каждой категории был рассчитан процент 
респондентов, упомянувших соответствующие предложения. Среди ответив-
ших на открытый вопрос 20% преподавателей не сформулировали пожеланий, 
воздержавшись от ответа. 
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Результаты исследования. Образование служит фундаментальным элемен-
том формирования человеческого и социального капитала страны [5]. В совре-
менных условиях университеты становятся ключевыми субъектами управле-
ния, от эффективности которого зависят не только образовательные резуль-
таты, но и интеллектуальный потенциал для устойчивого экономического и со-
циального развития общества [17]. Вопрос эффективной мотивации препода-
вательского состава является центральным для повышения качества высшего 
образования и научной деятельности, что напрямую связано с решением стра-
тегических задач повышения качества жизни. Понимание непосредственных 
ожиданий и потребностей сотрудников позволяет выстраивать грамотную 
управленческую политику, отвечающую вызовам современности. 

Мотивация представляет собой сложный управленческий инструмент, ак-
тивирующий деятельность человека и определяющий ее направленность на до-
стижение целей организации. В контексте управления высшей школой моти-
вация приобретает стратегическое значение, так как от нее зависит способ-
ность университета генерировать знания и развивать человеческий капитал. 
В современной науке сложилось двойственное понимание смысла мотивации. 
С одной стороны, мотивация рассматривается как система внешних стимулов 
для повышения эффективности труда. Эти стимулы могут быть как положи-
тельными – денежное вознаграждение, карьерный рост, признание заслуг, 
так и отрицательными – понижение в должности, увольнение. С другой сто-
роны, мотивация понимается как внутреннее состояние человека, проявляю-
щееся в искренней заинтересованности в работе, стремлении к достижению 
высоких результатов и получении удовлетворения от самого процесса трудо-
вой деятельности. Согласно современным исследованиям, именно внутренняя 
мотивация считается наиболее устойчивой и эффективной, поскольку она ос-
нована на личных ценностях и интересах человека, а не на внешних воздей-
ствиях [6. С. 16–17; 14]. Согласно мнению E.L. Deci и R.M. Ryan, данный тип 
побуждений подразумевает участие человека в деятельности, вызывающей по-
ложительные эмоции, такие как удовлетворение и удовольствие. Это обуслов-
лено искренним интересом человека к трудовой деятельности и осознанием 
его общественной значимости [13]. Таким образом, задача управления заклю-
чается в создании среды, стимулирующей как внешние, так и внутренние мо-
тивы, что напрямую способствует раскрытию творческого потенциала персо-
нала. Z. Ghanbarpour и F.S. Najmolhoda отмечают, что для каждой организации 
одним из залогов успеха является мотивация [15]. 

Продуманная система мотивации составляет основу эффективного управ-
ления, выступая ключевым механизмом согласования индивидуальных дей-
ствий сотрудников с целями организации. Следовательно, для достижения вы-
соких результатов деятельности руководству необходимо целенаправленно 
формировать мотивационную среду, соответствующую потребностям и цен-
ностным ориентациям персонала. Формирование и поддержание такой среды 
представляет собой стратегическую управленческую задачу, решение которой 
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способствует укреплению вовлеченности, лояльности и, как следствие, повы-
шению качества образовательных услуг. Пассивная позиция руководства в во-
просах мотивации может приводить к снижению трудовой активности и утрате 
интереса к результатам деятельности. Формирование и поддержание мотиви-
рующей среды представляет собой стратегическую задачу, поскольку нерегу-
лируемая мотивация не гарантирует стабильно высокой производительности. 
Эффективное управление мотивацией требует системного подхода. Непрерыв-
ный мониторинг и своевременная корректировка факторов трудового поведе-
ния становятся важным условием поддержания долгосрочной эффективности 
организации [12]. 

Система мотивации требует тщательного анализа и планирования для со-
ответствия возможностям организации и потребностям персонала. На основе 
баланса этих интересов формируются различные подходы к мотивированию. 
Материальная и нематериальная мотивации предполагают комбинирование 
финансового вознаграждения с регулярным подкреплением в форме бонусов, 
премий, а также признания и благодарности: позитивная и негативная мотива-
ция основываются на принципе поощрения за достижение целей и применения 
санкций за невыполнение задач. Внутренняя и внешняя мотивации учитывают 
оценку результатов деятельности с позиции сотрудника и руководителя, где 
совпадение мнений укрепляет взаимное доверие. Общекорпоративный, груп-
повой и индивидуальный уровни позволяют адаптировать систему стимулиро-
вания от общеорганизационных задач до персональных потребностей конкрет-
ного работника. Особое значение приобретает система самомотивации, когда 
сотрудник самостоятельно направляет свои усилия на основе внутренних по-
буждений без внешнего стимулирования [11]. 

При разработке механизмов мотивации персонала необходимо учитывать 
ключевые требования, связанные с ее последующей реализацией. Важно со-
здавать единые условия стимулирования для всех сотрудников, обеспечивая 
взаимосвязь материальных и нематериальных методов стимулирования.  
Система должна быть прозрачной, особенно в вопросах оплаты труда и допол-
нительного вознаграждения, при этом должностные инструкции требуют чет-
кого определения прав, обязанностей и ответственности. Необходима разра-
ботка объективных критериев оценки персонала, где уровень заработной 
платы устанавливается с учетом опыта работы, сложности выполняемых задач 
и степени ответственности. Модель стимулирования должна предусматривать 
возможность роста дохода в зависимости от индивидуальных достижений со-
трудника, создавая при этом здоровую конкурентную среду в коллективе. 
Все элементы мотивационной системы должны соответствовать общей стратегии 
организации, одновременно согласуясь с личными интересами работников [4]. 

Анализ данных свидетельствует о широком спектре рекомендаций препо-
давателей, охватывающем как материальные, так и нематериальные аспекты 
мотивации. Полученные результаты, а именно широкий спектр конкретных реко-
мендаций по изменению системы управления мотивацией, позволяют предполо-
жить наличие связи между удовлетворенностью персонала и эффективностью 
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управления организацией в целом. Это проявляется в том, что основные поже-
лания респондентов, такие как внедрение индивидуального подхода, сокраще-
ние бюрократии, напрямую адресованы методам и стилю руководства. Так, от-
вечая на вопрос о предложениях по совершенствованию системы, 13% препо-
давателей отметили, что наиболее предпочтительной и действенной формой 
являются бонусы и премии, что составляет наиболее значимую категорию от-
ветов и свидетельствует о высокой актуальности материального стимулирова-
ния [8]. Второй по значимости рекомендацией для руководителей вузов стало 
применение индивидуального подхода к преподавателям, учитывающего их 
потребности; данный вариант был отмечен 9% участников опроса [7]. Выяв-
ленные приоритеты указывают на необходимость сочетания стандартных фи-
нансовых механизмов и гибкого, персонализированного управления, что явля-
ется признаком эффективной управленческой системы. 

Существенный блок ожиданий связан с профессиональной и научной са-
мореализацией. Финансирование научной деятельности как мотивационный 
фактор отметили 8% преподавателей. Это свидетельствует о стремлении ака-
демического персонала к профессиональному развитию и реализации исследо-
вательского потенциала. Потребность в формировании благоприятного соци-
ально-психологического климата и укреплении горизонтальных связей в кол-
лективе находит свое отражение в значимости, которую респонденты (7%) 
придают корпоративным мероприятиям и совместным выездам, направлен-
ным на укрепление корпоративной культуры и сплочение коллектива. Это под-
тверждает, что управление мотивацией выходит за рамки экономических сти-
мулов и должно включать инструменты формирования организационной куль-
туры и социального единства. 

Материальная мотивация как общая категория была выделена 6% респон-
дентов. В совокупности с бонусами и премиями это формирует значительный 
блок запросов, связанных с улучшением финансового положения. При этом 
важно отметить, что нематериальные формы мотивации, такие как признание 
опыта и результатов, учет оценки преподавателя студентами, а также мораль-
ное поощрение, в сумме составляют заметную долю ответов. Так, на значимость 
учета профессиональных достижений указали 6% опрошенных, а на важность 
студенческих оценок – 5% респондентов. Таким образом, система управления 
должна включать прозрачные механизмы обратной связи и публичного при-
знания заслуг. 

Примечательно, что такие традиционные формы морального стимулиро-
вания, как похвала [8], благодарственные письма и конкурсы на звание луч-
шего преподавателя, также присутствуют в ответах, однако их доля незначи-
тельна (2%). Это дает основание полагать, что они воспринимаются как вспо-
могательные, а не основные методы мотивации. О наличии административных 
барьеров, снижающих удовлетворенность трудом, свидетельствуют также по-
желания респондентов по оптимизации организационных процессов, в частно-
сти сокращение бюрократии и переход на бессрочные контракты. 
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Отдельного внимания заслуживает группа факторов, связанных с профес-
сиональным развитием: в структуре предпочтений респондентов бесплатные 
курсы повышения квалификации и тренинги были определены как значимый 
фактор 6% респондентов, что свидетельствует о потребности в непрерывном 
обучении и необходимости адаптации к изменчивым требованиям академиче-
ской среды. В работе Е.Е. Акулиной и соавт. также подчеркивается стратеги-
ческая важность формирования действенной системы мотивации преподавате-
лей к непрерывному профессиональному развитию в условиях современных 
вызовов высшего образования [1]. Повышение квалификации следует рассмат-
ривать как ключевую инвестицию в человеческий капитал, непосредственно 
определяющую уровень преподавания и инновационный потенциал вуза. В от-
личие от этого, такие организационные механизмы, как карьерный рост, про-
граммы ротации кадров и участие преподавателей в принятии управленческих 
решений, отметили 3% преподавателей. Это несоответствие может объяс-
няться либо слабой информированностью сотрудников о данных возможно-
стях, либо их недостаточным внедрением в университетскую практику. 

Результаты проведенного исследования показывают, что для повышения 
эффективности управления мотивацией и, как следствие, деятельности вуза 
в целом требуется комплексный подход. В современных научных работах под-
черкивается значимость интеграции различных аспектов мотивации, где успеш-
ная система стимулирования академического персонала формируется на основе 
сочетания внутренних и внешних факторов мотивации [2, 3], а также матери-
альных и нематериальных методов стимулирования [8]. Необходимость такого 
подхода обусловлена доказанным положительным влиянием сбалансирован-
ной мотивации на производительность труда преподавателей [16]. 

На основе анализа полученных данных было установлено, что ключевым 
направлением совершенствования мотивационной политики является созда-
ние сбалансированной системы, объединяющей материальное стимулирова-
ние с индивидуализированным подходом к академическому персоналу. Сход-
ные выводы содержатся в работе А.С. Сайфонова, в которой обосновывается эф-
фективность комбинирования данных мотивационных механизмов [10]. Одно-
временно с этим важно усилить поддержку научно-исследовательской дея-
тельности через целевое финансирование, гранты и создание условий для ака-
демической мобильности. Эти меры направлены на стимулирование иннова-
ционной активности и наращивание интеллектуального капитала универси-
тета. Развитие корпоративной культуры через организацию коллективных ме-
роприятий и неформального общения является значимым фактором мотиваци-
онной системы [7]. Данные меры не только усиливают сплоченность коллек-
тива, но и снижают вероятность профессионального выгорания. Взаимосвязь 
между условиями труда и уровнем мотивации преподавателей подтверждается 
результатами исследования К.Е. Пешковой [9]. Наряду с этим следует внедрять 
программы профессионального роста, обеспечивая информированность сотруд-
ников о возможностях карьерного продвижения. Для укрепления вовлеченно-
сти и реализации принципов партисипативного менеджмента целесообразно  
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децентрализировать процесс принятия решений, активно привлекая препода-
вателей к обсуждению вопросов учебного процесса и развития вуза. Кроме того, 
важной задачей является сокращение нагрузки и бюрократических процедур, 
что позволит высвободить время для основной профессиональной деятельности. 
Комплекс этих мер направлен на оптимизацию управленческих процессов и со-
здание среды, способствующей самореализации преподавателей. 

Выводы. Эффективная мотивационная политика в вузе является не просто 
элементом кадровой работы, а стратегическим компонентом управления, оказы-
вающим прямое влияние на качество образовательной и научной деятельности, 
а через них – на развитие общества. Реализация предложенных мер будет спо-
собствовать не только повышению удовлетворенности трудом, но и росту каче-
ства образования и научной продуктивности в долгосрочной перспективе. Раз-
работанные рекомендации ориентированы на создание гибкой управленческой  
системы, отвечающей как текущим потребностям, так и стратегическим ориен-
тирам развития человеческого капитала. 

На основе анализа ответов респондентов были выделены следующие прио-
ритетные направления мотивационной политики, наиболее востребованные 
в академическом сообществе: прозрачная регулярная система премирования 
и бонусов; индивидуальный подход к преподавателям, учитывающий их личные 
и профессиональные потребности; усиление поддержки научной деятельности 
через целевое финансирование и гранты; развитие корпоративной культуры по-
средством организации совместных мероприятий; формализация механизмов 
обратной связи и признания достижений, включая учет мнения студентов 
и уважение к опыту преподавателей. Реализация данного комплекса мер будет 
способствовать совершенствованию управления вузом как социально-эконо-
мической системой и повышению его вклада в развитие творческого потенци-
ала и качества жизни в современном обществе. 
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MOTIVATION FACTORS FOR UNIVERSITY ACADEMIC STAFF:  
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As a social institution, higher education plays a vital role in developing human capital and 
ensuring the quality of life within society.. In this context, effective university management, 
and in particular the management of academic staff motivation is becoming an important 
factor in national development. This article focuses on the development of comprehensive 
recommendations for improving the incentive system for university lecturers, with a view 
to enhancing the effectiveness of university management as a socio-economic system. 
The purpose of the study is to study and analyse the factors motivating the professional 
activities of the academic staff, to identify effective motivational mechanisms that meet the 
needs of lecturers, and to develop practical recommendations for improving the motivation 
system in higher education institutions in order to enhance work efficiency. 
Materials and methods. The empirical basis of the study was made up of data obtained 
during a sociological survey conducted at Georgian universities. The theoretical frame-
work of this work is based on published academic papers dealing with the issue of academic 
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staff motivation, as well as the findings of recent research in the field of management. 
The methodological basis of the research is based on general scientific methods of analysis 
and synthesis. 
Results. The analysis of the data revealed a clear pattern in the motivational priorities of aca-
demic staff. The analysis of the respondents’ answers indicates that financial incentives dominate 
the structure of motivational expectations – 13% of teachers highlighted the system of bonuses 
and awards. An individual approach to the needs of teachers was also a significant factor (9%). 
Factors of professional self–realization play a significant role: 8% of respondents noted the fi-
nancing of scientific activities, and 7% noted the development of corporate culture. The need for 
professional development is confirmed by the importance of advanced training courses (6%). 
The study revealed that traditional forms of financial incentives had a relatively low impact (2%). 
Organizational motivation mechanisms – career growth and participation in management – 
turned out to be significant for only 3% of teachers, which indicates the need to improve these 
areas. The findings demonstrate the need for a balanced approach to motivation, combining 
financial incentives with the development of the professional environment and a personalised 
approach to teachers’ needs. 
Conclusions. The conducted research empirically confirmed the need to move from standard-
ized motivation systems to a flexible and individual approach in academic staff management. 
The structure of teachers' motivational priorities is revealed, which is dominated by a triad: 
financial incentives, an individual approach to needs and support for scientific activities. 
At this, traditional forms of moral encouragement and organizational mechanisms showed 
low efficiency and require deep transformation. The conducted research contributes to man-
agement theory by demonstrating the importance of personalised motivation systems in an 
academic setting. The recommendations developed on this basis are aimed at improving the 
effectiveness of university management. 
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