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ВПЛИВ КОМАНДНОЇ РОБОТИ НА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЯКОСТІ ВИЩОЇ ОСВІТИ 

У статті висвітлено процедуру командо-
творення, ключові принципи організації ко-
мандної роботи.  

Зазначено, що успіх командної роботи зале-
жить від взаємодії та допомоги кожного з її 
членів.  

Проаналізовано низку важливих функцій ко-
манди, досліджено їхні типи з корисними при-
кладами спільної роботи.  

Перераховано переваги та етапи, які слід 
враховувати. З'ясовано, що довіра може зроби-
ти співробітників більш проактивними у своїх 
ідеях, готовими ризикувати, слухати один од-
ного та легше досягати консенсусу.  

Зрештою вся команда стає більш впевне-
ною. Доведено, що робота в командах корисна, 
оскільки дозволяє розподілити складні завдання, 
що робить складні проєкти більш керованими 
та дає змогу знаходити рішення.  

Команда на робочому місці сприяє створен-
ню середовища для співпраці, де кожна людина 
пропонує різні точки зору, що дає можливості 
для більш інноваційних рішень та спільного 
успіху. 

Ключові слова: педагогіка командної робо-
ти; колективна робота; тімбілдинг; TQM; інте-
грована діяльність; комунікація; продуктивна 
команда; інноваційні рішення; моніторинг; 
якість; цикл зростання; лідер; трансформація. 

 
Постановка проблеми. Однією з акту-

альних проблем щодо забезпечення якості 
вищої освіти залишається організація ко-
мандної роботи (Десятов & Бардадим, 
2025). Це пояснюється зростанням вимог 
до фахівців, які здатні до такої спільної 
роботи, що сприяє отриманню позитивного 
результату. Командна робота покращує 
навички прийняття рішень, хоча поняття 
«розв'язання проблем» звучать схоже. 
Навички прийняття рішень є всеохоплюю-
чими. Для прийняття певного рішення по-
трібна впевненість на основі знань та до-
свіду. Командна робота важлива в ЗВО, 
оскільки вона об'єднує різні точки зору та 
покращує можливості вирішення проблем. 
Це сприяє ефективності та продуктивності, 
оскільки завдання виконуються швидше 

завдяки спільним зусиллям (Десятов & 
Бардадим, 2025). Важливість командної 
роботи на робочому місці також очевидна 
для стимулювання інновацій, оскільки 
працівників заохочують до мозкового 
штурму та планування ідей у сприятливій 
обстановці. Крім того, коли командна ро-
бота продуктивна, це може призвести до 
підвищення морального духу працівників 
та задоволеності роботою. Ефективна ко-
мандна робота зміцнює співпрацю та уни-
кає внутрішньої конкуренції (Ефективна 
командна співпраця, 2025). Вона сприяє 
продуктивній робочій культурі, будуючи 
взаєморозуміння між членами команди та 
заохочуючи людей приймати сильні та 
слабкі сторони один одного. Наприклад, 
міжнародна комунікація та перерозподіл 
завдань може допомагати сприяти 
міжфункціональній командній роботі бага-
то дослідників досліджуюють вплив ко-
мандної роботи.  

Так дослідник Белбін Р. визначає 9 ко-
мандних ролей, які необхідні для ефектив-
ного функціонування команди (Розподіл 
ролей в команді за Р. Белбіном, 2025), Ха-
кман Дж. ідентифікує 5 умов ефективності 
команд: реальна команда, спонукальна 
мета, правильна структура, підтримуюче 
середовище, експертний коучинг (Cobb, 
Hackman, 2003; Collaboration counts, 
2025), дослідники із Google Project Aristotle 
встановили, що психологічна безпека є 
найважливішим фактором успіху команди 
(Google Project Aristotle, 2016), командна 
робота покращує також результати на-
вчання студентів на 40% (Chakraborti, 2008).  

У цьому контексті актуальність і доціль-
ність вивчення зазначеної проблеми не 
викликає сумніву і має практичне значен-
ня для керівників закладів освіти, що і ста-
ло предметом нашої роботи (Effective 
teamwork habits, 2025; Effective team lead-
ership, 2025).  
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Мета дослідження. Стаття є внеском у 
розгляд проблеми забезпечення якості ви-
щої освіти в контексті формування педаго-
гіки командної роботи, культури командної 
роботи, ґрунтуючись на аналізі вітчизня-
них та зарубіжних наукових праць. Ми 
намагалися дослідити вплив командної 
роботи на забезпечення якості вищої 
освіти, а також витоки зародження руху за 
якість (Десятов, Бардадим, 2024). Це дало 
нам можливість визначити типи фаз та 
процедури командотворення. 

Методи дослідження. Основою ре-
алізації дослідницької мети є використання 
таких методів дослідження як: аналіз (про-
аналізовано витоки розвитку та фор-
мування педагогіки командної роботи), 
синтез (визначено основні теорії забезпе-
чення командної роботи), узагальнення 
(визначено вплив командної роботи на за-
безпечення якості вищої освіти). 

Виклад основного матеріалу. Тімбіл-
динг (командноутворення) – це ефективна 
стратегія для закладів вищої освіти, які 
прагнуть створити ефективну корпоратив-
ну культуру, де співробітники із задоволен-
ням приходять на роботу, довіряють один 
одному та продуктивно працюють (Team 
building, 2025; Obiekwe, 2023). Командна 
робота в будь-якій організації є важливим 
компонентом впровадження TQM, оскільки 
вона «покращує комунікацію та розвиває 
самостійність» (Oakland, 2012).  

Заклади вищої освіти, які впровад-
жують TQM, усвідомлюють переваги ефек-
тивних команд на всіх рівнях (Chakraborti 
etc., 2008; Ефективна командна співпраця, 
2025; Коляда, Кравченко, 2020). У багатьох 
закладах освіти команди були сформовані 
як основна одиниця для реалізації нав-
чальних програм, що дало їм можливість 
створити міцну базу для розбудови культу-
ри TQM. Створення сильної команди в ЗВО 
виходить за рамки простого найму компе-
тентних співробітників (Baharom та ін., 
2022).  

Після підбору персоналу важливо 
об’єднати його в продуктивну команду, 
інтегруючи її роботу у всі функції устано-
ви. Командна робота повинна охоплювати 
як академічний, так і адміністративний 
персонал, брати участь у прийнятті рішень 
і вирішенні проблем. Найефективнішими є 
змішані команди, що поєднують акаде-
мічних і неакадемічних працівників, ство-
рюючи взаємопозв’язану мережу команд у 
межах закладу.  

Командна робота є критично важливою 
для забезпечення операційної ефективності 
освітніх установ. Позитивна динаміка ко-
манди дозволяє її членам ефективно вико-
нувати складні проєкти, координувати за-

вдання та підвищувати продуктивність 
функціонування закладу вищої освіти 
(Bandura, 1986). Успішна команда формує 
мережу взаємної підтримки, що підвищує 
задоволеність роботою та моральну атмос-
феру персоналу.  

Дослідження дають підстави вважати, 
що ефективна співпраця у п’ять разів 
частіше спостерігається у високоефектив-
них організаціях; оптимальний розмір ко-
манд для складних завдань становить 3–5 
осіб; 86% невдач пов’язані з поганою ко-
мунікацією; чіткі ролі та цілі підвищують 
мотивацію та продуктивність; а викори-
стання даних і інструментів для спільної 
роботи сприяє покращенню результатів та 
зменшенню непотрібних зусиль (Effective 
teamwork habits, 2025; Effective team lead-
ership based, 2025). 

В освітньому контексті врахування цих 
чинників дозволяє підвищити ефек-
тивність командної роботи: по-перше, пе-
дагоги, які сприяють згуртованості груп, 
спостерігають покращення участі студентів 
у навчальному процесі (Thornton et al., 
2020); по-друге, формування команд пози-
тивно корелює з продуктивністю серед 
академічного та адміністративного персо-
налу, демонструючи вплив злагодженості 
на ефективність закладів; по-третє, за-
стосування платформ для спільної роботи 
та інструментів взаємного оцінювання по-
кращує задоволеність студентів та їхні 
навчальні результати (Francis, 2025).  

Таким чином, командна робота не ви-
никає спонтанно, як зазначав Ф. Корбі: 
«Бути частиною команди – це природна 
функція людини, і цьому навчаються». 
Члени команди повинні навчатися ефек-
тивно працювати разом.  

Наукова література пропонує різні мо-
делі та методики, які допомагають управ-
лінцям організовувати якісне командотво-
рення (див. табл. 1). 

Виходячи з таблиці 1 та власного управ-
лінського досвіду слідує, що ефективне 
функціонування команди забезпечується 
комплексом принципів, які визначають її 
структуру, динаміку та результативність. 
Насамперед важливим чинником є наяв-
ність загальних і значущих цілей: узгодже-
не бачення завдань і перспектив розвитку 
формує основу спільної діяльності та кон-
центрує зусилля на досягненні стратегічних 
результатів. Це передбачає і чіткість цілей, 
яка реалізується через постановку SMART-
завдань та їх узгодження із загальною місі-
єю організації (Fullan, 2007; Bandura, 1986). 

Не менш важливим є принцип чіткості 
ролей та розподілу обов’язків. Чітке визна-
чення ролей, побудоване на навичках та 
інтересах учасників, зменшує двознач-
ність, запобігає дублюванню функцій і за-
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безпечує підзвітність, створюючи баланс у 
команді. Водночас взаємодоповнюючі 
вміння різнопрофільних фахівців підви-
щують потенціал колективу, розширюють 
інструментарій вирішення завдань та 
сприяють інноваційності. Принцип чітких 
вимог до продуктивності гарантує визна-
ченість очікувань і результатів, тоді як вза-

ємна відповідальність посилює командну 
згуртованість і забезпечує відданість спіль-
ним результатам. Важливим фактором за-
лишається оптимальний розмір команди — 
близько 5–6 осіб, що сприяє ефективній 
взаємодії та швидкому ухваленню рішень 
(Bryk et al, 2010).  

Таблиця 1 
Моделі командотворення 

Модель 
Основні елементи та умови  

командотворення 
Ключова ідея Результат 

IPO Model 
(Kozlowski, 
2006) 

Вхід (склад команди, контекст), 
процес (взаємодії, комунікація, 
довіра), вихід (ефективність, про-
дуктивність) 

Розуміння команд 
через їхні вхідні дані, 
внутрішні процеси та 
результати. 

Системний підхід до 
аналізу командної 
динаміки. 

Hackman's 
Model  
(Hackman, 
2002) 

Справжня команда − переконли-
вий напрямок, сприятлива струк-
тура, сприятливий організаційний 
контекст, компетентний коучинг. 

Умови, а не індивіду-
альні риси, є головни-
ми для успіху команди. 

Акцент на дизайні 
команди та ор-
ганізаційній 
підтримці. 

Belbin's Team 
Roles (Role 
distribution in 
a team accord-
ing to R. 
Belbin) 

9 поведінкових ролей діяльні 
(форматор, реалізатор, 
завершувач), соціальні 
(координатор, командний гравець, 
дослідник ресурсів) та ролі 
мислення (генератор ідей, монітор-
аналітик, спеціаліст (Розподіл ролей 
у команді, 2025) 

Збалансоване поєдна-
ння поведінкових 
ролей оптимізує ефек-
тивність команди. 

Інструмент для 
розуміння поведін-
кових ролей 

Lencioni's Five 
Dysfunctions 
(Lencioni, 
2002) 

Відсутність довіри, страх 
конфлікту, відсутність зобов'язань, 
уникнення відповідальності,  

Дисфункції виникають 
ієрархічно, подолання 
їх є ключовим завдан-
ням 

Діагностичний ін-
струмент для вияв-
лення та вирішення 
проблем команди. 

GRPI Model 
(The GRPI 
model, 2013) 

Цілі (Goals), ролі (roles), процедури 
(procedures), міжособистісні 
відносини (interpersonal relation-
ships). 

Фокус на чотирьох 
ключових елементах 
для аналізу та покра-
щення ефективності 
команди. 

Комплексний 
фреймворк для 
аналізу та оп-
тимізації командної 
роботи. 

Robbins and 
Judge Model 
(Robbins, 
Judge, 2019) 

Контекст, склад, дизайн роботи, 
процеси. 

Ефективність команди 
залежить від 
зовнішнього середо-
вища, складу, завдань 
та внутрішніх 
взаємодій. 

Широкий погляд на 
фактори, що впли-
вають на ефек-
тивність команди. 

Tuckman's 
Team Devel-
opment 
(Tuckman, 
Jensen, 1977) 

Формування, штормінг, нормуван-
ня, виконання, завершення. 

Команди проходять 
передбачувані стадії 
розвитку. 

Розуміння динаміки 
розвитку команди 
та необхідності 
управління конфлік-
тами. 

 

Додаткову стійкість команді надають 
згуртованість і єдина система цінностей, 
що формуються через цілеспрямованість, 
відповідальність та колективну відданість. 
Цьому сприяють і особистісні характерис-
тики учасників — професіоналізм, мотива-
ція та комунікабельність. Особливе місце 
займає комунікація: регулярні перевірки та 
чіткі повідомлення мінімізують непорозу-
міння, покращують співпрацю і допомага-
ють конструктивно вирішувати конфлікти 
(Festinger, 1950). Цей принцип тісно 
пов’язаний із психологічною безпекою та 
довірою: коли члени команди впевнені, що 
середовище є безпечним для висловлення 
ідей чи ризикованих пропозицій, зростає 
креативність, відповідальність і продукти-
вність. Не менш важливими є лідерство та 

його якісна реалізація (Cobb, Hackman, 
2003). Єдиний визнаний лідер спрямовує, 
координує та мотивує, створюючи позити-
вну атмосферу, підтримуючи залученість і 
ефективне управління командою (Десятов, 
2022).  

Водночас різноманітність забезпечує 
ширший спектр підходів, сприяє іннова-
ційності та формує у членів команди по-
чуття задоволеності. Додатковим чинни-
ком ефективності є управління конфлікта-
ми, яке передбачає відкрите обговорення 
проблем і фокус на пошуку рішень. Це пе-
ретворює розбіжності на джерело розвитку 
та вдосконалення командних навичок. 
Управління часом, що включає спільне 
планування, чітке визначення етапів та 
дедлайнів, регулярні зустрічі й контроль 
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проміжних результатів, забезпечує продук-
тивність і своєчасність виконання завдань. 
Окрім цього, ефективність команди значно 
підвищується завдяки постійного навчан-
ня, відкритості до зворотного зв’язку та 
рефлексії, що сприяє покращенню резуль-
татів діяльності команди. Емоційний інте-
лект та емпатія також формують позитив-
ну взаємодію, дозволяючи враховувати 
потреби колег (Goleman, D., 1995). Нареш-
ті, прихильність до рефлексивної практики 
допомагає ухвалювати рішення на основі 
досліджень і перевірених методик, уникати 
необґрунтованих експериментів і орієнту-
ватися на реальну ефективність. 

Таким чином, ефективна команда базу-
ється на поєднанні стратегічної єдності, 

чіткої організації, психологічної безпеки, 
відкритої комунікації, різноманітності, 
професійної компетентності та емпатії (Mil-
ler, Bethany, 2024). Синергія цих принци-
пів створює умови для результативної дія-
льності, підвищує креативність, відповіда-
льність і здатність команди до сталого роз-
витку. 

Враховуюючи визначені принципи, ми 
розробили покрокові практичні рекомен-
дації для побудови ефективної команди. 
Використання цих рекомендацій сприяти-
ме підвищенню продуктивності, згуртова-
ності та креативності команди, а також 
забезпечуватиме психологічну безпеку, 
чіткість ролей і відповідальність учасників 
(див. табл. 2). 

Таблиця 2 
Важливі етапи для побудови команди 

Крок побудови 
команди 

Практичні дії 
Наукове обґрунтування  

та пояснення 
Визначення мети 
та завдань ко-
манди 

Чітко сформулювати цілі команди,  
очікувані результати та критерії успіху; 
використовувати SMART-підхід 

Чіткі цілі знижують невизначеність, 
підвищують мотивацію та  
ефективність (Kozlowski, 2006) 

Формування 
складу команди 

Підібрати учасників із необхідними 
компетенціями, враховуючи  
міжособистісні відносини, професійні 
навички та емпатію 

Врахування соціальних зв’язків підви-
щує згуртованість і комунікацію  
(соціометричний метод Морено);  
різноманітність стимулює інновації 

Розподіл ролей 
Визначити ролі відповідно до компете-
нцій, очікувань та інтересів учасників; 
забезпечити чіткість обов’язків 

Ясність ролей знижує конфлікти,  
підвищує відповідальність і  
ефективність (Jehn, 1997) 

Оцінка готовнос-
ті та мотивації 
(Study: False 
news, 2018) 

Використовувати тестування, ассес-
мент, рефлексивні моделі; враховувати 
емоційний інтелект та мотивацію 

Оцінка готовності до роботи в команді 
підвищує продуктивність і  
задоволеність роботою (рефлексивна 
модель) 

Навчання і  
розвиток 

Тренінги з комунікації, лідерства, 
управління конфліктами; розвиток  
навичок критичного мислення та  
мислення зростання 

Розвиток емоційного інтелекту та нави-
чок співпраці підвищує командну  
ефективність (Goleman, 1995) 

Формування 
правил і норм 
(Francis та ін., 
2025) 

Встановити чіткі правила взаємодії, 
комунікації, прийняття рішень;  
регламентувати процедури зустрічей 

Соціальні норми сприяють  
згуртованості та кращій роботі  
команди (Festinger, 1950) 

Підтримка дові-
ри та психологі-
чної безпеки 
(Tuckman, 1977) 

Заохочувати відкритість, прозорість, 
спільну відповідальність; створювати 
безпечне середовище для висловлення 
ідей  

Довіра є фундаментом ефективної 
співпраці та стимулює креативність і 
ризиковані ініціативи (Mayer, Davis, 
Schoorman, 1995) 

Постійний  
моніторинг і  
зворотний 
зв’язок 
(Tuckman’s 
model, 1977) 

Регулярно оцінювати роботу команди, 
збирати і давати конструктивний  
фідбек; використовувати результати для 
адаптації процесів 

Зворотний зв’язок підвищує якість 
результатів, ефективність і  
адаптивність команди (Salas et al., 
2008) 

Управління  
конфліктами  

Відкрите обговорення проблем, фокус 
на пошуку рішень, перетворення розбі-
жностей на навчальний досвід (Miller, 
W., Bethany R, 2024) 

Конструктивне управління конфлікта-
ми покращує взаєморозуміння та  
ефективність команди  

Управління  
часом та  
ресурсами 

Спільне планування, визначення етапів 
та дедлайнів, регулярні зустрічі,  
контроль проміжних результатів  

Планування та контроль часу  
забезпечують продуктивність,  
своєчасність виконання завдань і  
зменшують стрес (Locke, Latham, 2002) 

Стимулювання 
різноманітності 
та інклюзії 

Залучення учасників з різними точками 
зору, досвідом і компетенціями;  
створення інклюзивної атмосфери 
(Durlak та ін., 2011) 

Різноманітність сприяє інноваціям, 
покращує вирішення проблем і зміцнює 
відчуття приналежності (Page, 2007) 
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Важливі етапи побудови освітньої ко-
манди включають визначення спільних 
цілей, підбір учасників за компетенціями, 
розподіл ролей, встановлення правил взає-
модії та розвиток навичок співпраці й лі-
дерства. Забезпечення психологічної без-
пеки та високого рівня комунікації дозво-
ляє команді ефективно координувати дії, 
обмінюватися знаннями та спільно вирі-

шувати проблеми (Robbins, 2005; Salas, 
2005). Саме ці чинники визначають її зда-
тність впливати на навчальний процес, 
наукову діяльність, управлінські рішення 
та інноваційні практики. Детальніше взає-
мозв’язок між побудовою команди та під-
вищенням якості освіти представлено у 
таблиці нижче (див. табл. 3). 

Таблиця 3 
Взаємозв’язок між побудовою команди  

та підвищенням якості освіти 
Сфера 
засто-
сування 

Наукове обґрунтування 
Практичні методи / 

Поради 
Очікуваний  
результат 

Вплив на якість 
діяльності  
команди 

На
вч
ал
ьн
ий

  
пр
оц
ес

 Командна робота підвищує когні-
тивну різноманітність і мотивацію 
студентів, сприяє кращому засво-
єнню знань (Kozlowski, 2006) 

Формування міждисциплінар-
них проектних команд –
 Узгодження спільних цілей –
 Регулярні зустрічі та обмін 
знаннями 

Підвищення мотива-
ції учасників, краща 
інтеграція знань 

Покращення співпра-
ці, ефективність 
розподілу ролей 

На
ук
ов
а 

 
ді
ял
ьн
іст
ь Розподілення ролей і колективне 

вирішення проблем підвищують 
якість публікацій і їхній вплив 
(Jehn, 1997; Bandura, 1986) 

Визначення ролей у дослідни-
цьких групах- Використання 
фасилітації та регулярного 
зворотного зв’язку (Obiekwe, 
2023) 

Підвищена продукти-
вність та індекс 
впливовості публіка-
цій (Siemens, 2005) 

Посилення командної 
відповідальності, 
розподіл експертизи 

Уп
ра
вл
ін
ня

 
ос
ві
тн
ім

  
пр
оц
ес
ом

 Прозора комунікація і делегуван-
ня повноважень покращує ефек-
тивність прийняття рішень 
(Mayer,1995) 

Впровадження командного 
менеджменту- навчання 
лідерських навичок і фасиліта-
ції процесів 

Оптимізація прийнят-
тя рішень, зменшен-
ня часу реакції 

Підвищення відпові-
дальності, зниження 
конфліктів 

Пр
оф

ес
ій
ни
й 

ро
зв
ит
ок

  
пе
да
го
гів

 

Емоційний інтелект покращує 
комунікацію і згуртованість коман-
ди (Goleman, 1995) 

Регулярні тренінги з командної 
роботи- Розвиток навичок 
емоційної регуляції та асерти-
вності 

Значне покращення 
комунікативних 
навичок 

Зменшення конфлік-
тів, краща соціальна 
підтримка 

Ін
но
ва
ці
йн
а 

ді
ял
ьн
іст
ь 

 
в 
ос
ві
ті 

Когнітивне різноманіття і agile-
процеси стимулюють генерацію 
нових ідей (Page, 2007; Salas, 
2008) 

Створення інноваційних лабо-
раторій- Використання agile-
методології і міждисциплінар-
ної співпраці 

Прискорення циклу 
створення і впрова-
дження інновацій 

Зростання креатив-
ності, підвищення 
гнучкості команди 

Ц
иф

ро
ва

  
тр
ан
сф

ор
ма

ці
я 

 
ос
ві
тн
іх 

 
пр
оц
ес
ів Спільна робота над цифровими 

інструментами підвищує компете-
нтність викладачів і студентів 
(Siemens, 2005) 

Створення команд для розроб-
ки цифрових навчальних 
матеріалів- Використання 
спільних платформ для обміну 
знаннями (Salas, Linhardt, 
Fernández, 2024) 

Покращення цифро-
вих компетенцій, 
інтеграція технологій 
у навчання 

Підвищення технічної 
компетентності, 
ефективна комуніка-
ція через цифрові 
канали 

Со
ці
ал
ьн
о-

ем
оц
ій
не

  
на
вч
ан
ня

 (S
EL

)  
ст
уд
ен
тів

 

Командна підтримка учасників 
сприяє розвитку соціальних та 
емоційних навичок (Durlak, 2011) 

Проведення спільних тренінгів 
з SEL- наставництво та коучинг 

Покращення взаємо-
розуміння, здатності 
до саморегуляції 

Збільшення емпатії, 
краща психологічна 
безпека, зменшення 
конфліктів 

За
лу
че
нн
я 

 
ст
ей
кх
ол
де
рі
в 

 
у 
на
вч
ал
ьн
ий

 
пр
оц
ес

 Спільна робота з адміністрацією, 
батьками та зовнішніми партне-
рами підвищує ефективність 
освітніх рішень (Hackman, 1987) 

Організація регулярних зустрі-
чей і робочих груп- включення 
зовнішніх експертів у команди 
(Hackman, Wageman, Fisher, 
2009) 

Підвищення якості 
рішень, краща коор-
динація ресурсів 

Зростання довіри, 
чіткі ролі та відпові-
дальність за резуль-
тати 

О
ці
нк
а 
та

  
вд
ос
ко
на
ле
нн
я 

 
як
ос
ті 
ос
ві
ти

 Командне аналізування результа-
тів підвищує точність і ефектив-
ність змін у навчальному процесі 
(Fullan, 2007; Tuckman, 1977; 
Tuckman’s model, 2022) 

Спільне планування оцінюван-
ня – Регулярний аналіз даних 
та рефлексія (Oakland, 2012; 
Thornton, .2020) 

Поліпшення навча-
льних програм, 
оперативне внесення 
змін 

Посилення відпові-
дальності, підвищен-
ня адаптивності та 
здатності до іннова-
цій 
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Висновки та перспективи подальших 
розвідок. Проведене дослідження дозволяє 
зробити висновки про критичну важли-
вість командної роботи для забезпечення 
якості вищої освіти. Аналіз теоретичних 
засад та практичного досвіду свідчить про 
необхідність системного підходу до форму-
вання команд у закладах вищої освіти. 
Ключові принципи організації командної 
роботи включають кілька взаємопов’язаних 
аспектів. По-перше, принцип єдності цілей 
та візії передбачає, що команда повинна 
мати чітко визначену спільну мету, яка 
об'єднує всіх учасників і спрямовує їхні 
зусилля в одному напрямку. По-друге, 
принцип ефективної комунікації створює 
умови для відкритого та конструктивного 
діалогу, де всі члени команди можуть віль-
но висловлювати свої думки, запитання та 
пропозиції. Принцип раціонального делегу-
вання забезпечує розподіл завдань на ос-
нові індивідуальних навичок, досвіду та 
компетентностей кожного учасника для 
досягнення максимальної ефективності. 
Додатково, принцип чіткості ролей та від-
повідальності визначає межі повноважень і 
критерії оцінки результатів роботи кожного 
члена команди. Принцип адаптивності та 
гнучкості передбачає здатність команди 
швидко реагувати на зміни зовнішнього 
середовища, а принцип взаємопідтримки 
та синергії підкреслює важливість спільної 
допомоги та досягнення синергетичного 
ефекту. 

Стратегічні рекомендації для закладів 
вищої освіти охоплюють три рівні. На ор-
ганізаційному рівні доцільно розробити та 
затвердити політику командної роботи, 
створити систему мотивації та заохочень і 
забезпечити необхідні ресурси та інфра-
структуру для командної діяльності. На 
методичному рівні слід впровадити про-
грами навчання навичкам командної робо-
ти, розробити методичні рекомендації з 
організації командних проєктів і створити 
систему моніторингу та оцінки ефективно-
сті команд. На культурному рівні важливо 
формувати корпоративну культуру, яка 
цінує співпрацю, розвивати лідерські якос-
ті викладачів та адміністраторів і створю-
вати традиції та ритуали, що підтримують 
командний дух. 

Перспективи подальших досліджень 
включають вивчення специфіки форму-
вання віртуальних команд у дистанційному 
навчанні, вплив культурних особливостей 
на ефективність міжнародних команд у 
закладах вищої освіти, розробку цифрових 
інструментів для підтримки командної ро-
боти та методів оцінки довгострокового 
впливу командної роботи на якість освіти. 

Успішна реалізація командної роботи в 
закладах вищої освіти потребує комплекс-
ного підходу, який поєднує стратегічне 
планування, методичну підтримку та куль-

турні зміни. Такий підхід забезпечує під-
вищення ефективності командної взаємо-
дії, покращує результати навчальної та 
наукової діяльності і сприяє сталому розви-
тку освітнього середовища. 
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THE IMPACT OF TEAMWORK ON ENSURING THE QUALITY OF HIGHER EDUCATION 
Summary. This comprehensive article provides an in-

depth examination of team formation procedures and the 
fundamental principles that govern effective teamwork 
organization in modern workplace environments. The 
research demonstrates that successful collaborative ef-
forts are not merely the result of bringing individuals 
together, but rather depend critically on the quality of 
interaction, mutual support, and shared commitment 
among all team members throughout the collaborative 
process. 

The study conducts a thorough analysis of various 
team functions, systematically categorizing different types 
of collaborative work structures while providing practical, 
real-world examples that illustrate how effective team-
work operates in diverse organizational settings. Through 
this examination, the research identifies several critical 
advantages of collaborative approaches and outlines the 
essential developmental stages that teams must navigate 
to achieve optimal performance levels. 
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A particularly significant finding of this research cen-
ters on the pivotal role of trust as the foundation of suc-
cessful teamwork. The study reveals that when trust is 
established within a team environment, it creates a cas-
cading effect that fundamentally transforms team dynam-
ics. Trust encourages team members to share ideas more 
proactively, removing barriers to creative expression and 
innovative thinking. Additionally, it empowers individuals 
to take calculated risks, knowing they have the support of 
their colleagues, while simultaneously fostering an at-
mosphere of active listening where diverse viewpoints are 
valued and respected. This trust-based environment ena-
bles teams to achieve consensus more efficiently, as 
members feel secure in expressing their opinions and 
working toward common goals. Ultimately, this founda-
tion of trust builds overall team confidence, creating a 
positive feedback loop that enhances performance and 
satisfaction. 

The research convincingly demonstrates that collabo-
rative approaches offer substantial advantages over indi-
vidual work methods, particularly when dealing with 
complex, multifaceted projects. Teamwork enables the 
strategic distribution of complex tasks among team mem-
bers with complementary skills and expertise, effectively 
breaking down challenging projects into more manageable 

components. This distribution not only makes overwhelm-
ing projects more approachable but also facilitates innova-
tive problem-solving by leveraging the diverse knowledge 
base and experience of all team members. Furthermore, 
workplace teams that embrace truly collaborative envi-
ronments benefit significantly from the varied perspec-
tives and diverse contributions that each member brings 
to the collective effort. This diversity of thought and ap-
proach creates fertile ground for creative solutions that 
might not emerge from individual efforts alone, ultimately 
leading to enhanced collective achievement and organiza-
tional success.  

The study concludes that effective teamwork repre-
sents a fundamental shift from individual-focused work 
models to collaborative frameworks that harness the 
collective intelligence and capabilities of diverse team 
members to achieve superior outcomes. 

Keywords: pedagogy of teamwork; collective work; 
team building; TQM; integrated activity; communication; 
productive team; innovative solutions; monitoring; quality; 
growth cycle; leader; transformation. 
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ВНУТРІШНІЙ АУДИТ ЯК МЕХАНІЗМ ПІДВИЩЕННЯ ПРОЗОРОСТІ Й ДОБРОЧЕСНОСТІ  
В УПРАВЛІННІ ОСВІТОЮ 

У статті проаналізовано внутрішній аудит 
як ключовий механізм підвищення прозорості, 
доброчесності та ефективності управління 
освітою в умовах модернізації та євроінтег-
рації.  

Узагальнено наукові підходи до поняття 
внутрішнього аудиту, розглянуто його норма-
тивно-правове забезпечення та місце в системі 
управління закладом освіти.  

Обґрунтовано авторське трактування вну-
трішнього аудиту як складової управлінської 
діяльності, спрямованої на об’єктивне оціню-
вання освітньої діяльності, результативності 
управлінських рішень і запобігання ризикам.  

Доведено, що внутрішній аудит виконує ко-
нтрольну, аналітичну, оцінювальну, консуль-
тативну та превентивну функції, сприяє фор-
муванню культури доброчесності, підвищенню 
довіри й відповідальному використанню ресурсів.  

Зроблено висновок, що внутрішній аудит є 
важливим чинником сталого розвитку та  
модернізації сучасної освітньої системи. 

Ключові слова: внутрішній аудит; управ-
ління освітою; прозорість управління; доброчес-
ність; якість освіти; внутрішній контроль. 

 

Постановка проблеми. Сьогодні систе-
ма управління освітою в Україні перебуває 
у стані активної модернізації, направленої 
на забезпечення якості освітніх послуг, 
ефективності використання ресурсів та 

забезпечення принципів прозорого та від-
повідального управління. В умовах євроін-
теграційних процесів, підвищення вимог 
до підзвітності й відкритості діяльності 
освітніх закладів особливої актуальності 
набуває внутрішній аудит. Як інструмент 
управління він дає змогу системно оціню-
вати відповідність процедур, процесів і 
рішень установленим нормам і стандартам, 
сприяючи зміцненню прозорості й добро-
чесності освітнього середовища. 

Незважаючи на наявність нормативних 
документів, які регламентують діяльність 
суб’єктів освітньої сфери (Закони України 
«Про освіту», «Про загальну середню осві-
ту»), практика доводить, що існують ризи-
ки нераціонального використання коштів, 
формального підходу до управлінських 
процедур, недотримання етичних стандар-
тів та корупційних проявів. Тому внутріш-
ній аудит розглядається як ключовий ме-
ханізм, який поєднує контроль, оцінюван-
ня, рекомендації та превентивні інструме-
нти, спрямовані на покращення управлін-
ських процесів в освіті. 

Аналіз останніх наукових публікацій 
свідчить, що питання аудиту є предметом 
дослідження науковців та практиків. Зок-


