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МОТИВАЦІЙНІ ЧИННИКИ УЧАСТІ ЗДОБУВАЧІВ ВИЩОЇ 

ОСВІТИ У НАУКОВИХ ДОСЛІДЖЕННЯХ З МЕНЕДЖМЕНТУ 
 
Анотація. У статті досліджено мотиваційні чинники участі здобувачів 

вищої освіти за освітньо-професійною програмою «Менеджмент» у науково-
дослідній діяльності. Актуальність проблеми зумовлена тим, що більшість 
наукових праць зосереджуються на мотивації працівників, тоді як механізми 
залучення здобувачів вищої освіти до наукових досліджень залишаються недос-
татньо висвітленими. Мета статті полягає у визначенні ключових мотиваційних 
чинників, що впливають на активність і результативність студентських наукових 
ініціатив, та формуванні рекомендацій щодо вдосконалення системи стимулю-
вання дослідницької діяльності у закладах вищої освіти. Методологічною 
основою дослідження є підходи змістовних і процесуальних теорій мотивації, 
аналіз індивідуалістичних і соціально орієнтованих мотивів та узагальнення 
практичних механізмів стимулювання, які застосовуються на загальноуніверси-
тетському та кафедральному рівні. 

Результати показують, що мотивація майбутніх менеджерів формується як 
поєднання трьох груп чинників: мотивів діяльності (інтерес до дослідження та 
отримання нових знань), мотивів професійного вибору (орієнтація на розвиток 
компетентностей і лідерського потенціалу) та мотивів організаційного 
середовища (підтримка наукового керівника, доступ до ресурсів, можливості 
участі в проєктах). Встановлено, що найбільш дієвими стимуляторами є 
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символічне визнання, академічні рейтинги, можливості публікацій і реалізація 
індивідуалізованих дослідницьких траєкторій. Водночас негативний вплив 
чинять непрозорість правил участі, бюрократія та відсутність визнання 
результатів. 

Наукова новизна дослідження полягає у системному узагальненні мотива-
ційних факторів наукової діяльності здобувачів вищої освіти крізь призму 
їхнього професійного становлення як майбутніх менеджерів. Практичне 
значення отриманих результатів полягає у розробці рекомендацій щодо 
впровадження гнучких моделей стимулювання, що поєднують матеріальні 
стимули з академічним визнанням, наставництвом та цифровими інструментами 
підтримки, що здатні забезпечити сталість залучення здобувачів до наукових 
досліджень. 

Ключові слова: менеджмент, мотивація здобувачів вищої освіти, науково-
дослідна діяльність, чинники мотивації, стимулювання наукової активності, 
професійний розвиток здобувачів. 
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MOTIVATIONAL FACTORS FOR PARTICIPATION OF HIGHER 
EDUCATION APPLICANTS IN SCIENTIFIC RESEARCH ON 

MANAGEMENT 
 
Abstract. This article examines the motivational factors for the participation of 

higher education applicants in the Management professional education program in 
research activities. The relevance of this issue stems from the fact that most scientific 
studies focus on employee motivation, while the mechanisms for engaging higher 
education applicants in research remain insufficiently explored. The purpose of this 
article is to identify key motivational factors influencing the activity and effectiveness 
of student research initiatives and to formulate recommendations for improving the 
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research incentive system at higher education institutions. The study's methodological 
basis is based on approaches from content-based and process-based theories of 
motivation, an analysis of individualistic and socially oriented motives, and a summary 
of practical incentive mechanisms applied at the university-wide and departmental 
levels. 

The results show that the motivation of future managers is formed by a 
combination of three groups of factors: activity motives (interest in research and 
acquiring new knowledge), motives for professional choice (focus on developing 
competencies and leadership potential), and motives of the organizational environment 
(support from a supervisor, access to resources, opportunities to participate in projects). 
It has been established that the most effective incentives are symbolic recognition, 
academic rankings, publication opportunities, and the implementation of 
individualized research trajectories. At the same time, opaque participation rules, 
bureaucracy, and lack of recognition of results have a negative impact. 

The scientific novelty of this study lies in its systematic analysis of the 
motivational factors behind the research activities of higher education applicants 
through the lens of their professional development as future managers. The practical 
significance of these findings lies in the development of recommendations for the 
implementation of flexible incentive models that combine financial incentives with 
academic recognition, mentoring, and digital support tools to ensure the continued 
engagement of applicants in research. 

Keywords: management, motivation of higher education applicants, research 
activities, motivation factors, stimulating scientific activity, professional development 
of applicants 

 
Постановка проблеми. Більшість наукових праць зосереджується на 

мотивації дорослих працівників, тоді як роль мотиваційних чинників у профе-
сійному становленні майбутніх менеджерів залишається менш дослідженою. 
Особливо це стосується здобувачів вищої освіти першого (бакалаврського) 
рівня, які перебувають на етапі формування світогляду, професійних орієнтирів 
та наукових інтересів, що істотно впливає на їхню активність у дослідницькій 
діяльності. Наукова робота виступає для них не лише сферою перевірки знань, 
але й середовищем розвитку критичного мислення, аналітичних здібностей та 
вміння приймати управлінські рішення в умовах невизначеності. Відсутність 
сформованої системи мотивації здобувачів вищої освіти до участі у науковій 
діяльності часто призводить до зниження рівня їх залученості, погіршення якості 
досліджень та втрати потенціалу для інноваційного розвитку закладів вищої 
освіти. Саме тому питання мотивації здобувачів вищої освіти у наукових 
дослідженнях з менеджменту набуває особливої актуальності, адже формування 
майбутнього кадрового потенціалу економіки починається ще на студентському 
етапі.  
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Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання пошуку ефективних 
підходів до формування системи мотивації персоналу у контексті сучасних 
викликів та рішень на сьогодні є одним із найактуальніших. Дослідження щодо 
даного питання присвячено багато праць вчених: А. Герасименко [1], К. Гірняк 
та Л. Тарасович [2], О. Грідін, С. Заїка та О. Заїка [3], В. Момот, О. Литвиненко 
та Г. Митрофанова [4], В. Сайко [5] та багатьох інших. Разом з тим, практичні 
аспекти мотивації персоналу привертають увагу таких вчених, як М. Ведерніков, 
Л. Волянська-Савчук та М. Зелена [6], В. Ігнатюк та Г. Туніна [7], О. Петровська 
[8] та багатьох інших. Окремим напрямом виступають дослідження ролі мен-
тального та фізичного добробуту в мотивації. Також, зазначеній проблемі прис-
вячені праці О. Черемушкіної [9], Х. Лопушняк, О. Поплавської, Н. Данилевич, 
Т. Костюхіної [10] та інших дослідників у сфері менеджменту. Як бачимо 
проблемі мотивації приділено достатньо уваги. Проте, незважаючи на значний 
обсяг наукових досліджень у сфері мотивації, все ж існують певні прогалини. 

Мета статті – визначити ключові мотиваційні фактори, що впливають на 
участь здобувачів вищої освіти спеціальності «Менеджмент» у наукових 
дослідженнях, здійснити аналіз їх впливу на активність і результативність 
студентської наукової діяльності та сформувати практичні рекомендації щодо 
вдосконалення системи стимулювання науково-дослідницької діяльності у 
закладах вищої освіти. 

Виклад основного матеріалу. У структурі управлінського циклу мотивація 
займає рівноправне місце поряд із плануванням, організацією та контролем. 
Жодне управлінське рішення не буде реалізоване без зацікавленості працівників 
у його виконанні. Роль мотивації в менеджменті проявляється у таких аспектах: 

- підвищення продуктивності праці: зацікавлений працівник виконує 
завдання швидше та якісніше; 

- зниження плинності кадрів: система винагороди та кар’єрного зростання 
утримує талановитих фахівців; 

- формування корпоративної культури: мотивовані працівники вносять свій 
внесок у зміцнення цінностей компанії; 

- забезпечення конкурентоспроможності підприємства: компанії з ефектив-
ними мотиваційними програмами мають вищу ринкову вартість і привабливість 
для інвесторів [11]. 

Важливо підкреслити і взаємозв’язок між мотивацією та лідерством: 
керівник, який уміє правильно мотивувати персонал, здатен досягати вищих 
результатів і створювати атмосферу довіри й партнерства. 

Сучасна література розглядає мотивацію праці як поєднання трьох 
складових: психологічних потреб працівників, системи управління персоналом 
та зовнішніх стимулів [2, 7, 12]. Комплексні моделі, які поєднують підходи теорії 
самодетермінації, концепцію загальної системи винагород, HR-аналітику та 
підхід до підтримки добробуту персоналу, дають можливість керівникам 
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формувати більш ефективні та гнучкі стратегії мотивації [8]. Для практичного 
менеджменту особливе значення має прозорість системи оцінювання, 
справедливий баланс матеріальних і нематеріальних стимулів, а також постійна 
увага до психологічного та фізичного добробуту працівників [9]. 

У сучасному менеджменті концепції мотивації поділяють на змістовні та 
процесуальні [13, 14]. Але для кращого розуміння сучасного контексту зверне-
мось до основних теоретичних підходів до мотивації. Змістовні теорії мотивації 
спрямовані на пояснення того, які потреби спонукають людину до діяльності та 
як ступінь їх задоволення впливає на результати. Вони акцентують увагу на 
внутрішніх і зовнішніх потребах особистості, визначаючи, які саме стимули 
формують поведінку. Представниками цього напряму є А. Маслоу, К. Альдерфер, 
Д. МакКлелланд, Ф. Герцберг, Д. МакГрегор та М. Туган-Барановський, чиї 
концепції заклали фундамент сучасного розуміння мотивації. Наприклад, теорія 
ієрархії потреб Маслоу демонструє поступовий рух людини від базових 
фізіологічних потреб до прагнення самореалізації, тоді як К. Альдерфер допускає 
повернення до нижчих рівнів мотивації у разі незадоволення потреб зростання. 
Інші автори, такі як Д. МакКлелланд та Ф. Герцберг, розширили трактування 
мотиваційних факторів, виділивши домінуючі мотиви та розмежувавши стимули 
на гігієнічні та мотивуючі. Попри те, що ці концепції збільшують розуміння 
природи мотивації, вони часто не враховують індивідуальних відмінностей і 
контексту середовища, що зумовлює подальший розвиток процесуальних 
підходів та сучасних моделей управління людськими ресурсами. 

Таким чином, мотивація у системі менеджменту є складним і багатогранним 
явищем. Вона виступає чинником формування корпоративної культури, зміц-
нення конкурентних переваг та забезпечення стійкості організації. Аналіз 
теоретичних підходів показує, що класичні теорії залишаються основою 
сучасних моделей мотивації, проте їхнє застосування потребує адаптації до 
нових економічних і соціальних умов. 

В українських реаліях актуальним завданням є створення гнучких систем 
мотивації, які враховують індивідуальні потреби персоналу і водночас відпові-
дають стратегічним цілям підприємства. Це особливо важливо в умовах воєнних 
викликів, коли роль безпеки, стабільності та соціального захисту зростає. Усе це 
визначає мотивацію як одну з ключових функцій сучасного менеджменту. 

Як вже зазначалося, більшість наукових праць зосереджується на мотивації 
дорослих працівників, тоді як роль мотиваційних чинників у професійному 
становленні майбутніх менеджерів залишається менш дослідженою. Тому в 
межах нашого дослідження мотивації здобувачів вищої освіти першого 
(бакалаврського) рівня до наукової діяльності в сфері менеджменту доцільно 
звернутися до напрацювань вітчизняних наукових шкіл, які виокремлюють три 
ключові групи мотивів професійної активності: мотиви власне діяльності, 
мотиви вибору професії та мотиви вибору організаційного середовища. Така 
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класифікація дозволяє глибше зрозуміти процес формування внутрішніх 
спонукань здобувачів, які проходять етап становлення як майбутні менеджери та 
прагнуть знайти оптимальний баланс між освітою, професійними перспективами 
й науковим розвитком.  

З позиції участі здобувачів у наукових дослідженнях мотиви діяльності 
відображають ставлення здобувачів до самого процесу дослідження, його змісту, 
можливості отримати нове знання та бачити реальний результат академічної 
праці. Мотиви вибору професії у майбутніх менеджерів часто пов’язані з 
прагненням зрозуміти фундаментальні закономірності управління, опанувати 
компетенції, що забезпечують конкурентоспроможність на ринку праці, та 
знайти сферу, у якій зможуть проявити лідерський потенціал. Натомість мотиви 
вибору середовища – кафедри, наукового керівника, дослідницької групи тощо – 
відображають очікування щодо умов участі: можливість отримати підтримку, 
доступ до ресурсів, перспективи професійного зростання та визнання у науковій 
спільноті. 

Причини, які спонукають здобувачів брати участь у науково-дослідній 
роботі кафедри або наукових проєктах, доцільно розділити на три групи. По-
перше, соціальні мотиви, зокрема прагнення стати частиною наукової спільноти, 
відповідати очікуванням викладачів і академічного середовища, отримати 
схвальну оцінку колег чи репутаційні дивіденди. По-друге, матеріальні мотиви. 
А саме, очікування грантів, стипендій, фінансування участі в міжнародній акаде-
мічній мобільності, можливості участі в конференціях чи конкурсах, отримання 
винагород за наукову активність. По-третє, мотивація самореалізації – бажання 
здобувачів проявити власний інтелектуальний потенціал, сформувати власну 
наукову нішу, опублікувати результати дослідження, розвинути аналітичні 
здібності та критичне мислення. 

Отже, мотиваційна сфера майбутніх менеджерів формується під впливом 
комплексу зовнішніх і внутрішніх чинників, де поєднуються як прагнення до 
академічного успіху й професійних досягнень, так і необхідність матеріального 
забезпечення, соціальної підтримки та визнання. 

У контексті наукових досліджень здобувачів вищої освіти також доречно 
розмежувати мотиви на індивідуалістичні та соціально орієнтовані. Перші 
спрямовані на отримання особистого результату: покращення кар’єрних 
перспектив, формування портфоліо до працевлаштування, можливості вступу до 
магістратури. Другі орієнтовані на внесок у соціально значущі дослідницькі 
ініціативи: участь у проєктах із розвитку університету, аналіз соціально-
економічних проблем, удосконалення або розбудову наукового середовища. 

Історично у сфері трудової діяльності домінував підхід «батога і пряника», 
заснований на поєднанні примусу та заохочення. У науковій сфері така логіка 
теж проявлялася: одні здобувачі вищої освіти прагнули уникнути низьких оцінок 
або невизнання, інші – отримати бонуси від участі у дослідженнях чи 
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публікаціях. Однак сучасне навчальне середовище вимагає більш тонких інстру-
ментів, які враховують особистісні особливості здобувачів і різноманітність їх 
мотиваційних установок. 

У студентському середовищі економістів та менеджжерів часто домінують 
індивідуалістичні мотиви – так званий підхід «економічної людини», який 
передбачає, що здобувач прагне максимізувати особисту корисність: отримати 
сертифікат, стипендію, перемогти в конкурсі чи підвищити шанси на 
працевлаштування. Водночас не слід недооцінювати і соціально орієнтовані 
мотиви, які проявляються у прагненні розвивати університетську спільноту, 
долучатися до освітніх проєктів і створювати цінність не лише для себе, а й для 
майбутніх здобувачів вищої освіти чи суспільства. 

Серед індивідуалістичних чинників важливо розрізняти мотиви процесу та 
мотиви результату. Мотиви процесу пов’язані зі змістом наукової діяльності: 
робота у команді, взаємодія з науковим керівником, можливість розвивати 
компетентності та творчі здібності. Натомість мотиви результату концент-
руються на конкретних досягненнях: наукові публікації, виступи на конферен-
ціях, нагороди, академічні рейтинги, офіційні рекомендації. Участь у науковій 
діяльності здобувач часто розглядає як інвестицію у власну майбутню кар’єру. 

Особливе значення в академічному середовищі має символічна винагорода: 
відчуття успіху, соціальне схвалення, авторитет серед однокурсників, позитивні 
відгуки викладачів. У здобувачів вона часто має більший вплив, ніж матеріальна 
компенсація, оскільки формує внутрішню впевненість і відчуття професійної 
перспективи. 

Водночас мотиваційні установки здобувачів вищої освіти варіюються 
залежно від соціально-культурного контексту, рівня економічної стабільності, 
типу освітньої програми та умов навчання. Успішні освітні системи створюють 
середовище, в якому здобувач може усвідомити власну відповідальність за 
результати академічної діяльності, отримати підтримку і відчути залученість до 
наукової діяльності. 

Наразі, наш університет застосовує різноманітні моделі стимулювання 
студентської науки: грантові програми, конкурси дослідницьких проєктів, 
конкурси захищених кваліфікаційних робіт, стипендії для науково активних 
здобувачів, участь у академічній мобільності. Ефективність цих інструментів 
залежить не від їх кількості, а від узгодженості з індивідуальними очікуваннями, 
цінностями та етапом професійного розвитку здобувачів. 

Нарешті, жодна система стимулювання не буде ефективною, якщо у 
навчальному середовищі домінують демотивуючі фактори. До них належать 
непрозорі правила участі у дослідженнях, нечесне оцінювання, надмірна 
бюрократія, відсутність визнання результатів або недоступність ресурсів. 
Усунення таких бар’єрів є базовою умовою побудови продуктивної мотиваційної 
політики у сфері наукових досліджень здобувачів. 
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Узагальнюючи, мотивація участі здобувачів вищої освіти у наукових 
дослідженнях з менеджменту формується як результат взаємодії індивідуальних 
прагнень, соціального середовища та умов освітньої інфраструктури. Лише 
комплексний підхід, який поєднує матеріальні стимули з можливостями 
самореалізації, наставництва, професійного росту, здатен забезпечити сталу 
участь здобувачів вищої освіти у науково-дослідній роботі й підготувати 
майбутнє покоління менеджерів-інноваторів. 

Сучасний освітній простір вимагає переходу від пасивного навчання до 
активної дослідницької діяльності здобувачів вищої освіти. Участь студентства 
у наукових дослідженнях з менеджменту не лише розширює теоретичні 
компетентності, але й формує критичне мислення, підприємницьке бачення та 
навички вирішення складних управлінських задач. Водночас ефективність 
залучення здобувачів до наукової діяльності значною мірою залежить від 
застосованих мотиваційних механізмів, які мають враховувати як індивідуальні 
потреби здобувачів, так і специфіку академічного середовища. 

Одним із ключових мотиваційних чинників є система академічного 
визнання, заснована на прозорих критеріях оцінювання наукової активності. 
Університет використовує різні інструменти заохочення: додаткові бали до 
рейтингу, стипендії, участь у студентських грантових програмах, персональні 
рекомендації на міжнародні стажування або конференції. Для здобувачів вищої 
освіти такі стимули мають значну цінність, адже відкривають перспективи 
професійного розвитку, формують конкурентні переваги на ринку праці та 
створюють умови для формування наукового портфоліо. Наприклад, здобувач, 
який бере участь у міжуніверситетських конкурсах або дослідницьких хакато-
нах, не лише отримує матеріальну винагороду, а й формує репутаційний капітал, 
що в подальшому впливає на його академічну та кар’єрну траєкторію. 

Важливим елементом мотивації є індивідуалізовані освітні траєкторії, які 
враховують дослідницькі інтереси здобувачів. У практиці університету набирає 
популярності підхід, подібний до принципу «кафетерію», коли здобувач може 
самостійно обирати форми наукової активності: участь у науково-дослідній 
роботі кафедри, розробку стартапів, виконання аналітичних кейсів для бізнесу, 
стажування у проєктних командах. Така модель не лише підвищує мотивацію до 
досліджень, але й створює простір для розвитку гнучких компетентностей: 
комунікації, критичного аналізу даних тощо. Вибір можливостей унеможливлює 
ситуацію, коли наукова діяльність сприймається як формальність, і навпаки – 
робить її інструментом самореалізації. 

Участь у наукових товариствах, студентських об’єднаннях і професійних 
спільнотах виступає важливим нематеріальним стимулом. Здобувачі, які залу-
чені до таких структур, отримують можливість спілкуватися з науковцями та 
практиками менеджменту, брати участь у дискусіях, обмінюватися результатами 
досліджень. Наукові конференції, воркшопи, зустрічі з представниками бізнесу 
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створюють умови для формування мережевих зв’язків, які в майбутньому 
трансформуються у професійні можливості. Університет, попри складну 
соціально-економічну ситуацію, активно підтримує такі ініціативи шляхом 
організації для здобувачів «гостьових лекцій» та введення у штат кафедр на 
умовах сумісництва професіоналів-практиків, топ-менеджерів підприємств і 
організацій міста, адже саме вони формують середовище, в якому здобувач 
бачить сенс у власній науковій діяльності. 

Особливої уваги набувають цифрові інструменти мотивації. Використання 
платформ для збору та аналізу індивідуальних досягнень здобувачів дає змогу 
університету вибудовувати персоналізовані рекомендації щодо наукової роботи. 
Електронні портфоліо, академічні дашборди, системи менеджменту навчання 
дозволяють відстежувати не лише оцінки, а й участь у академічній мобільності, 
стажуваннях, публікаціях, конкурсах. Для здобувача це є способом побачити 
власний прогрес, отримати підтвердження результатів і сформувати впевненість 
у своїх здібностях. Застосування цифрової аналітики також сприяє прозорості 
процесу заохочення: здобувачі розуміють, як формується рейтинг, які критерії 
враховуються та що потрібно для отримання додаткових можливостей. 

Матеріальні стимули не втрачають своєї значущості, але в освітньому 
середовищі вони мають іншу природу, ніж у бізнесі. Стипендіальні програми, 
грантове фінансування, оплата участі у конференціях, конкурсах чи літніх 
школах є потужним драйвером залученості здобувачів до наукової діяльності. 
Важливою формою заохочення є спільні проєкти з підприємствами, де здобувачі 
отримують не лише фінансову винагороду, а й доступ до реальних управлінських 
задач. Такий формат дозволяє відчути практичну цінність дослідження та 
підвищує мотивацію до поглиблення професійних компетентностей. 

Водночас у сфері мотивації науково-дослідної діяльності здобувачів існує 
низка бар’єрів. Одним із них є переважання формалізованого підходу, при якому 
участь у наукових заходах розглядається як елемент рейтингової системи, а не 
як інструмент розвитку. За такої моделі здобувач орієнтується на мінімальне 
виконання вимог, а не на змістовне дослідження. Іншим суттєвим бар’єром 
виступає недостатня прозорість механізмів розподілу академічних заохочень – 
частина здобувачів не розуміє, як саме оцінюється їхня активність та чому одні 
здобувачі отримують більше можливостей, ніж інші. Це породжує відчуття 
несправедливості та знижує залученість до наукового процесу. 

Певні труднощі пов’язані також з відсутністю довгострокових освітніх 
траєкторій, які б інтегрували навчальний процес із дослідженнями. У значній 
частині закладів вищої освіти наукова активність здобувачів концентрується у 
межах окремих проєктів або конкурсів, що не дозволяє формувати сталу 
мотивацію. Натомість здобувачам необхідне послідовне занурення у наукове 
середовище: від першого курсу до завершення навчання. Робота у дослідницьких 
проєктах кафедри, регулярний зворотний зв’язок з викладачами створюють 
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основу, за якої наукова діяльність стає природною частиною освітнього досвіду. 
Зовнішні чинники також впливають на мотивацію здобувачів. Соціально-

економічна нестабільність, високий рівень трудової міграції молоді, невизна-
ченість щодо майбутньої кар’єри посилюють прагматичні очікування здобува-
чів. У таких умовах участь у дослідженнях може сприйматися як надлишкове 
навантаження. Тому заклади вищої освіти повинні демонструвати практичну 
цінність наукових проєктів: перспективи стажувань, участь у міжнародних 
програмах, можливості працевлаштування в бізнес-структурах чи державному 
секторі. 

Комплексний підхід до мотивації здобувачів передбачає поєднання мате-
ріальних і нематеріальних інструментів. Якщо університет одночасно забезпечує 
фінансові стимули, академічне визнання, підтримку психологічного добробуту 
та доступ до професійних спільнот – це формує стійку мотивацію до наукових 
досліджень. Наприклад, збільшення академічних стипендій у поєднанні з участю 
в міжнародних програмах студентської мобільності або грантовим фінансу-
ванням стартап-проєктів мотивує здобувачів активніше долучатися до наукової 
роботи. Водночас сама комунікація цінностей університету (відкритість, 
інноваційність, академічна свобода) може стати потужним мотиватором. 

Висновки. Виходячи з вищесказаного, можна зробити висновок, що 
система мотивації здобувачів вищої освіти у сфері наукових досліджень з 
менеджменту має базуватися на взаємодії різних чинників: академічного виз-
нання, індивідуалізованих траєкторій, соціальної підтримки, цифрової аналітики 
та матеріальних стимулів. Її ефективність визначається не кількістю інстру-
ментів, а їх збалансованістю та відповідністю реальним потребам здобувачів 
вищої освіти. Поєднання прозорих процедур оцінювання, можливостей 
самореалізації та доступу до практичних ресурсів створює умови, за яких 
науково-дослідна діяльність стає не формальною вимогою, а усвідомленим 
кроком у розвитку майбутнього менеджера. 
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