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У статті досліджено роль інтелектуалізації менеджменту персоналу в забезпеченні сталого менеджменту 
продуктивності підприємства. Узагальнено наукові підходи до трактування інтелектуалізації HR-менеджменту 
та менеджменту продуктивності в контексті сталого розвитку. Уточнено економічний зміст і ключові ознаки 
інтелектуалізації управління персоналом з позицій її впливу на довгострокову результативність діяльності 
підприємства. Розкрито особливості менеджменту продуктивності з урахуванням економічних, соціальних та 
інтелектуальних чинників. Обґрунтовано взаємозв’язок між інтелектуалізацією менеджменту персоналу та 
сталим менеджментом продуктивності, а також механізми її впливу на стабільність і ефективність результатів 
діяльності. Сформульовано концептуальні положення інтеграції інтелектуалізації менеджменту персоналу в 
систему сталого менеджменту продуктивності.

Ключові слова: інтелектуалізація менеджменту персоналу, менеджмент продуктивності, сталий розви-
ток, інтелектуальний капітал, HR-аналітика.

The article examines the intellectualization of human resource management as a key determinant of sustainable 
productivity management in modern enterprises. The study is grounded in the context of the knowledge economy, 
digital transformation, and the growing relevance of sustainability principles in managerial practices. It is argued 
that productivity can no longer be ensured solely through short-term efficiency measures and quantitative labor 
indicators, as long-term stability increasingly depends on intellectual capital development, employee competencies, 
engagement, and data driven HR decision-making. The paper systematizes contemporary scientific approaches 
to human resource management intellectualization and sustainable productivity management and clarifies the 
economic substance and key characteristics of intellectualized HRM from the perspective of long term organizational 
performance. Particular attention is paid to the specific features of productivity management under sustainability-
oriented conditions, which require the integration of economic, social, and intellectual factors into a coherent 
management system. The study substantiates the relationship between HRM intellectualization and sustainable 
productivity outcomes, demonstrating that intellectualized HR practices exert both direct and mediated effects through 
innovation, knowledge creation, and analytics based managerial support. The main mechanisms of influence are 
identified, including intellectual capital accumulation, innovation mediation, digital and analytical HR support, social 
and behavioral stabilization, and the alignment of productivity objectives with sustainability goals. Based on the 
theoretical analysis, conceptual provisions for integrating the intellectualization of human resource management into 
the system of sustainable productivity management are formulated. The results contribute to the development of a 
systemic understanding of productivity management as a long term, sustainability driven process and may serve as 
a methodological basis for refining human resource strategies aimed at ensuring stable and efficient organizational 
performance. 

Keywords: human resource management intellectualization, productivity management, sustainable development, 
intellectual capital, HR analytics.
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Постановка проблеми. Сучасні трансфор-
мації економічних систем, пов’язані з поси-
ленням ролі знаннєвої економіки, цифрових 
технологій та принципів сталого розвитку, 
істотно змінюють підходи до управління про-
дуктивністю підприємств. За цих умов рівень 
продуктивності все менше визначається екс-
тенсивним залученням ресурсів і все більше 
визначається здатністю підприємства ефек-
тивно формувати, використовувати та від-
творювати інтелектуальний потенціал персо-
налу. У таких умовах суттєво зростає значення 
менеджменту персоналу як стратегічного еле-
менту системи управління продуктивністю.

Водночас практика господарювання свід-
чить, що на багатьох підприємствах менедж-
мент продуктивності й надалі зводиться 
переважно до контролю кількісних показників 
ефективності праці, орієнтованих на коротко-
строкові результати. Такий підхід не забезпе-
чує стабільності продуктивності в довгостро-
ковій перспективі та не враховує соціальні та 
інтелектуальні чинники, які є базовими для 
сталого розвитку підприємства. У результаті 
формується розрив між стратегічними цілями 
сталості та реальними управлінськими прак-
тиками у сфері менеджменту персоналу.

За цих умов особливої актуальності набу-
ває інтелектуалізація менеджменту персо-
налу, яка передбачає системне використання 
знань, компетентностей, інтелектуального 
капіталу та цифрово-аналітичних інструмен-
тів у процесах управління персоналом. Інте-
лектуалізація створює передумови для пере-
ходу від фрагментарного впливу HR-практик 
на продуктивність до їх інтеграції у цілісну 
систему сталого менеджменту продуктив-
ності, орієнтовану на довгострокову результа-
тивність діяльності підприємства.

Попри значну кількість наукових дослі-
джень з проблематики менеджменту пер-
соналу, продуктивності та сталого розвитку, 
питання системної інтеграції інтелектуалізації 
менеджменту персоналу у сталий менедж-
мент продуктивності залишаються недостат-
ньо опрацьованими, що зумовлює актуаль-
ність даного дослідження.

Аналіз останніх досліджень і публі-
кацій. Зростання ролі знань, інтелектуаль-
ного капіталу та людських ресурсів зумов-
лює трансформацію підходів до управління 
персоналом і продуктивністю підприємства. 
У наукових дослідженнях чітко простежу-
ється взаємозв’язок між інтелектуалізацією 
менеджменту персоналу та забезпеченням 
сталого менеджменту продуктивності.

У науковій літературі вітчизняних дослідни-
ків інтелектуалізація HR-менеджменту розгля-
дається переважно як процес зростання ролі 
інтелектуальної діяльності працівників, розви-
тку їхніх знань, професійних компетентностей 
і творчого потенціалу. Так, І.  І.  Нагорна  [2] 
розглядає інтелектуалізацію праці як підви-
щення рівня інтелектуальної активності пер-
соналу та якісне вдосконалення результатів 
праці, що формує конкурентні переваги під-
приємства і сприяє його довгостроковому 
розвитку. Аналогічну позицію висловлює 
І. А.  Бутенко  [1], який акцентує увагу на 
інтелектуалізації персоналу як основі інтен-
сивного розвитку та ключовому чиннику під-
вищення якості людського капіталу в умовах 
інноваційної економіки.

Більш системний управлінський підхід 
представлений у працях Й.  С.  Ситника  [4], 
де інтелектуалізація розглядається як транс-
формація систем менеджменту підприємства 
під впливом інтелектуально-знаннєвих акти-
вів і цифрових технологій. За такого підходу 
HR-менеджмент орієнтується на розвиток 
інтелектуального потенціалу як стратегічного 
ресурсу сталого розвитку та довгострокової 
конкурентоспроможності підприємства.

Зарубіжні дослідження в межах концеп-
ції Sustainable Human Resource Management 
доводять, що продуктивність підприємства 
дедалі більше залежить від рівня розви-
тку персоналу, його залученості, мотивації 
та здатності до створення й використання 
знань [19; 21]. Зокрема, Rasool та співавт. [19] 
підтверджують, що HR-практики, орієнтовані 
на розвиток компетентностей і системне 
управління результативністю, позитивно 
впливають на стійку організаційну продуктив-
ність. Аналогічні висновки містяться у пра-
цях V.  Sukalova  та  ін.  [21], де менеджмент 
продуктивності розглядається як складова 
системи сталого розвитку з акцентом на люд-
ський та інтелектуальний чинники.

Узагальнення наукових підходів дозволяє 
дійти висновку, що інтелектуалізація менедж-
менту персоналу є необхідною передумовою 
сталого менеджменту продуктивності, проте 
механізми її інтеграції у систему управління 
продуктивністю потребують подальшого тео-
ретичного обґрунтування.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є обґрунтування 
теоретико-методологічних засад інтелектуалі-
зації менеджменту персоналу та визначення 
її ролі у забезпеченні сталого менеджменту 
продуктивності підприємства.
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Виклад основного матеріалу дослі-
дження. За домінування знаннєво орієнто-
ваної економіки, цифрової трансформації та 
посилення орієнтації підприємств на прин-
ципи сталого розвитку відбувається якісна 
еволюція підходів до управління персоналом 
і продуктивністю. Ці зміни знаходять концеп-
туальне відображення у категорії інтелектуа-
лізації менеджменту персоналу, яка характе-
ризує зростання ролі знань, компетентностей, 
інтелектуального капіталу та цифрових інстру-
ментів у забезпеченні довгострокової резуль-
тативності діяльності підприємства.

У вітчизняній науковій традиції інтелек-
туалізація менеджменту персоналу визна-
чається передусім через розвиток інте-
лектуальної складової праці та людського 
капіталу. Вона трактується як процес під-
вищення рівня інтелектуальної активності 
працівників, поглиблення їхніх професійних 
компетентностей та вдосконалення резуль-
татів праці, що формує конкурентні переваги 
підприємства та забезпечує його стійкий роз-
виток [1; 2]. У цьому контексті менеджмент 
персоналу виходить за межі виконання адмі-
ністративних функцій і трансформується у 
механізм відтворення та нарощування інте-
лектуального потенціалу.

Водночас сучасні дослідження розширю-
ють розуміння інтелектуалізації, розглядаючи 
її як системну трансформацію управління 
персоналом під впливом знаннєвих активів 
і цифрових технологій. Зокрема, інтелектуа-
лізація менеджменту персоналу передбачає 
інтеграцію інтелектуально-знаннєвих ресур-
сів, інформаційно-комунікаційних технологій 
та аналітичних інструментів у процеси при-
йняття кадрових рішень, спрямованих на 
підвищення адаптивності, інноваційності та 
результативності підприємства [4]. Такий під-
хід дозволяє розглядати персонал як страте-
гічний ресурс довгострокової конкурентоспро-
можності.

Подальший розвиток наукових підходів 
пов’язаний із інтеграцією інтелектуалізації 
менеджменту персоналу у концепцію ста-
лого розвитку. У межах концепції Sustainable 
Human Resource Management (SHRM) дове-
дено, що орієнтація HR-менеджменту на роз-
виток знань, компетентностей, залученості та 
добробуту працівників сприяє формуванню 
стійкої організаційної результативності, яка 
поєднує економічні, соціальні та інтелекту-
альні результати [19; 21]. Відповідно, інтелек-
туалізація менеджменту персоналу виступає 
не лише чинником підвищення продуктив-

ності, а і передумовою забезпечення її ста-
більності в довгостроковому періоді.

З позицій функціонального впливу на резуль-
тативність діяльності підприємства доцільно 
виокремити ключові ознаки інтелектуалізації 
менеджменту персоналу. По-перше, це пріо-
ритет розвитку знань і компетентностей пер-
соналу як основи інноваційної та продуктивної 
діяльності [2]. По-друге, це активне викорис-
тання цифрово-аналітичних інструментів у 
прийнятті управлінських рішень, що підвищує 
їх обґрунтованість і стратегічну спрямова-
ність [3]. По-третє, це орієнтація HR-практик 
на довгострокові цілі сталого розвитку, а не 
лише на короткострокову ефективність [21]. 
По-четверте, це інтеграція менеджменту пер-
соналу з менеджментом продуктивності, за 
якої розвиток інтелектуального потенціалу 
розглядається як ключовий чинник стійкого 
зростання результатів діяльності.

Таким чином, економічний зміст інтелек-
туалізації менеджменту персоналу полягає 
у системному перетворенні управління люд-
ськими ресурсами на стратегічний інструмент 
формування довгострокової результативності 
підприємства, що реалізується через розви-
ток інтелектуального капіталу, цифровізацію 
HR-процесів та орієнтацію на принципи ста-
лого розвитку.

Орієнтація на сталий розвиток, у свою 
чергу, зумовлює трансформацію підходів до 
менеджменту продуктивності. На відміну від 
традиційного трактування, яке зосереджува-
лося переважно на економічних показниках 
ефективності, сучасний сталий менеджмент 
продуктивності передбачає інтеграцію еконо-
мічних, соціальних та інтелектуальних чинни-
ків у єдину систему управління.

Економічний вимір сталого менедж-
менту продуктивності орієнтований на ство-
рення довгострокової цінності та стабіль-
ність фінансових результатів. Як показують 
сучасні дослідження, стійка організаційна 
результативність формується під впливом 
знань, інновацій та HR-практик, узгоджених із 
динамічними здатностями підприємства [13]. 
Включення ESG-орієнтирів у системи оці-
нювання сприяє підвищенню прозорості, 
інвестиційної привабливості та стабільності 
результатів [6]. Таким чином, економічний 
вимір передбачає баланс між ефективністю 
та відтворюваністю ресурсів.

Соціальний вимір сталого менеджменту 
продуктивності пов’язаний із умовами праці, 
рівнем залученості персоналу, справедли-
вістю винагороди та розвитком людського 
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капіталу. Дослідження доводять, що соці-
альна сталість позитивно впливає на опера-
ційну та економічну результативність через 
зростання довіри, мотивації та організаційної 
лояльності [10; 17]. Відтак соціальні чинники 
формують поведінкову основу стабільності 
продуктивності.

Інтелектуальний вимір ґрунтується на роз-
витку та використанні інтелектуального капі-
талу, який включає людський, структурний 
та реляційний компоненти. Емпіричні дослі-
дження підтверджують, що інтелектуальний 
капітал є ключовим чинником забезпечення 
сталих результатів і виступає посередником 
між HR-практиками та продуктивністю [20]. 
Його формування ґрунтується на накопи-
ченні, поширенні та ефективному викорис-
танні знань як джерела інноваційної діяль-
ності [8].

Узгодження цих трьох вимірів формує 
основу сталого менеджменту продуктивності, 
який дедалі більше набуває характеру стра-
тегічного інструменту довгострокового розви-
тку підприємства [14].

У цьому контексті інтелектуалізація 
менеджменту персоналу виступає ключовим 
чинником забезпечення сталого менедж-
менту продуктивності. Її вплив реалізується 
через сукупність взаємопов’язаних механіз-
мів, які забезпечують як зростання, так і ста-
більність продуктивності.

Першим механізмом є розвиток інтелек-
туального капіталу, який включає людський, 
структурний і реляційний компоненти. Інте-
лектуалізація менеджменту персоналу сприяє 
накопиченню знань, розвитку компетентнос-
тей і формуванню організаційних практик, що 
забезпечують відтворюваність результатів 
діяльності підприємства [20]. Завдяки цьому 
зменшується залежність продуктивності від 
зовнішніх чинників та підвищується адаптив-
ність підприємства.

Другим важливим механізмом є інно-
ваційна медіація. Знання і компетентності 
персоналу, сформовані внаслідок інтелек-
туалізації менеджменту, трансформуються 
в інновації – продуктові, процесні та орга-
нізаційні. Дослідження підтверджують, що 
HR-практики впливають на сталу продуктив-
ність опосередковано через розвиток інно-
ваційної активності [19]. Саме інноваційний 
компонент забезпечує не лише зростання, а 
й відтворюваність продуктивності.

Третім механізмом виступає цифрово-ана-
літична підтримка HR-менеджменту. Вико-
ристання HR-аналітики, прогнозного моде-

лювання та цифрових платформ навчання 
підвищує обґрунтованість управлінських 
рішень та дозволяє узгоджувати короткостро-
кову ефективність із довгостроковими цілями 
сталого розвитку [16]. Це сприяє зменшенню 
коливань продуктивності та підвищенню її 
стабільності.

Четвертим механізмом є соціально-пове-
дінковий вплив, який проявляється через під-
вищення залученості, мотивації та самеефек-
тивності персоналу. Стратегічні HR-практики 
формують позитивне середовище, що стиму-
лює інноваційну активність і сприяє стабіль-
ності результатів діяльності [18].

П’ятий механізм має інтеграційний характер і 
пов’язаний із узгодженням економічних, соціаль-
них та інтелектуальних цілей розвитку підпри-
ємства. Дослідження показують, що ефективне 
управління людським капіталом позитивно 
корелює з ESG-показниками, які є індикато-
рами довгострокової стійкості бізнесу [8]. Таким 
чином, інтелектуалізація менеджменту персо-
налу забезпечує баланс між ефективністю і від-
творюваністю результатів.

Сукупність зазначених механізмів формує 
системний вплив інтелектуалізації менедж-
менту персоналу на сталий менеджмент про-
дуктивності, перетворюючи його на інтегро-
вану управлінську систему.

З огляду на це, особливого значення набу-
ває інтеграція інтелектуалізації менеджменту 
персоналу у систему менеджменту продук-
тивності. Така інтеграція передбачає вклю-
чення HR-менеджменту у стратегічний контур 
управління підприємством.

Ключовим елементом інтеграції є розвиток 
інтелектуального капіталу як базового ресурсу 
забезпечення продуктивності. Це означає 
зміщення акцентів з контролю результатів 
діяльності на управління чинниками їх відтво-
рюваності – знаннями, компетентностями та 
інноваційною активністю персоналу [12; 20].

Інструментальною основою інтеграції 
виступає цифровізація HR-процесів, яка 
забезпечує використання аналітичних інстру-
ментів, платформ навчання та систем управ-
ління даними для підвищення ефективності 
та узгодженості управлінських рішень [5; 11].

Важливим аспектом є узгодження еконо-
мічних, соціальних та інтелектуальних цілей 
менеджменту продуктивності, що дозволяє 
забезпечити баланс між короткостроковою 
ефективністю та довгостроковою стійкістю [9].

Необхідною умовою ефективної інтеграції 
є інституціоналізація ролі менеджменту пер-
соналу як стратегічного партнера, що бере 
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участь у формуванні та реалізації стратегіч-
них цілей підприємства [7].

Отже, інтелектуалізація менеджменту пер-
соналу в умовах сталого розвитку набуває 
значення системоутворюючого чинника, який 
забезпечує трансформацію менеджменту 
продуктивності з інструменту контролю в 
механізм довгострокового розвитку підприєм-
ства.

Висновки. Результати дослідження підтвер-
джують, що інтелектуалізація менеджменту 
персоналу виступає ключовою умовою фор-
мування сталого менеджменту продуктивності 
підприємства в умовах розвитку економіки 
знань і цифрової трансформації. Доведено, 
що у довгостроковій перспективі продуктив-
ність визначається не стільки інтенсивністю 
використання ресурсів, скільки рівнем розви-
тку інтелектуального капіталу, використанням 
цифрово-аналітичних інструментів управління 
та узгодженням економічних і соціальних цілей 
діяльності підприємства.

Встановлено, що інтеграція інтелектуа-
лізації менеджменту персоналу у систему 
менеджменту продуктивності забезпечує не 
лише підвищення її рівня, але й стабільність 
результатів у часі. Такий ефект досягається 
завдяки розвитку компетентностей персо-
налу, активізації інноваційної діяльності та 
підвищенню залученості працівників. Обґрун-
товано, що інтелектуалізовані HR-практики 
впливають на продуктивність як безпосеред-
ньо, так і опосередковано – через форму-
вання інтелектуального капіталу та розвиток 
інноваційних процесів.

Практична цінність отриманих результа-
тів полягає в можливості їх застосування 

для трансформації менеджменту продуктив-
ності з короткостроково орієнтованої системи 
контролю показників у стратегічно спрямова-
ний механізм забезпечення довгострокової 
результативності, узгодженої з принципами 
сталого розвитку.

Для подальшого вдосконалення системи 
менеджменту персоналу доцільно:

•	 інституціоналізувати роль менедж-
менту персоналу як стратегічного партнера 
у системі управління продуктивністю, вклю-
чивши до неї показники розвитку компетент-
ностей, залученості та інтелектуального 
потенціалу;

•	 зосередити HR-практики на розвитку 
інтелектуального капіталу через безперервне 
навчання та формування цифрових і аналі-
тичних навичок персоналу;

•	 впроваджувати HR-аналітику для про-
гнозування потреб у персоналі та оцінювання 
впливу управлінських рішень на продуктив-
ність та її стабільність;

•	 інтегрувати соціальні аспекти (залуче-
ність, благополуччя, справедливість) у про-
грами підвищення продуктивності як чинники 
її довгострокової стабільності;

•	 узгоджувати цілі продуктивності з 
принципами сталого розвитку на основі комп-
лексного використання економічних, соціаль-
них та інтелектуальних індикаторів.

Подальші дослідження доцільно спря-
мувати на емпіричну перевірку запропоно-
ваних теоретичних положень, а також на 
розроблення кількісного інструментарію оці-
нювання рівня інтелектуалізації менеджменту 
персоналу та її впливу на сталий менеджмент 
продуктивності.
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