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Пошук універсальних принципів управління 
соціально-економічними системами, дотримання яких 
дає можливість формувати здорові та 
високопродуктивні організації в епоху сучасної 
турбулентності, сьогодні є актуальної задачею для всіх 
без винятку управлінців. Управління інтелектуальним 
портфелем сучасної організації вимагає радикального 
переосмислення принципів управління такими 
складовими інтелектуального капіталу, як людський, 
структурний, також капітал взаємовідносин у тому 
випадку, якщо остання хоча б частково ігнорує закони 
людських систем. Створення та управління організацією 
нового типу з відмовою від старих концепцій та 
організаційних моделей із створенням такої 
організаційної інфраструктури, яка б давала можливість 
створювати колективне натхнення та системне 
мислення з метою вивільнення всіх талантів 
працівників, сприятиме вирішенню не лише поточних 
проблем, а й задач майбутнього. Це акцентує увагу на 
необхідності масштабного впровадження інноваційних 
методів, технологій та інструментів мотивації, в т.ч. 
мотивації інтелектуальної праці. 

Роль, значення і усвідомлення цінності людських 
ресурсів для підприємств та організацій, що 
функціонують у епоху економіки знань, втілилось у 
появі в науковому та професійно-практичному обігу 
таких важливих понять, як «людський» та 
«інтелектуальний» капітали, під першим з яких у 
найбільш узагальненому вигляді розуміють 
детерміновану економічну вартість знань, вмінь, 
навиків, досвіду, креативності та інноваційності 
персоналу [1–4], а під другим – економічну вартість 
генерованих персоналом цих утворень інтелектуальних 
продуктів, трансформованих у їх інтелектуальну 
власність [5–7]. Володіння будь-яким підприємством 
такими видами капіталів гарантує останньому високу 
продуктивність праці, конкурентні переваги і, як 
наслідок, ринковий успіх. Однак людський капітал 
потребує певного «обслуговування», під яким сьогодні 
слід розуміти інвестиції у здоров’я працівників, якість їх 
життя (а деколи ще і їх родини), комфортні умови праці, 
повноцінний професійний та особистісний розвиток для 
того, щоб «… збалансовувати пошук працівника у його у 
фізичній, емоційній, енергетичній та ментальній сферах 
задля підвищення продуктивності як окремо узятої 

соціально-економічної системи, так і національного 
господарства …» [8, с. 51]. Для створення оптимального 
механізму такого «обслуговування» автором 
пропонуються до використання сучасні механізми 
мотивації. Для цього ним були використані роботи 
В.Врума, Д. МакГрегора, Д. МакКлеланда, А. Маслоу, 
Е. Мейо, Х. Мюнстерберга, М. Туган-Барановського, 
Ф. Тейлора, Л. Портера та ін., у яких сформовані 
підвалини теоретичних підходів до обґрунтування, 
створення і практичного використання різноманітних 
мотиваційних технологій. Інтерес вітчизняних 
дослідників до важливої сфери управління людським 
ресурсом знайшов своє втілення у численних роботах 
Д. Богині, Є. Бойка, С. Вовканича, І. Галиці,  
Г. Дмитренка, М.Долішнього, В. Євдокименка, 
Г. Зелінської, С. Злупка, М. Козоріза, А. Колота, 
І. Кравченка, О. Кузьміна, В. Петренка, Я. Побурка, 
О. Притули, Ф. Хміля, які розвинули теоретичні і 
практичні аспекти управління процесами мотивації 
персоналу на українських підприємствах. У зв’язку із 
цим людські ресурси як «носії інтелекту», розвинутого і 
накопиченого людського та генерованого ним 
інтелектуального капіталів, сьогодні вважаються як 
іноземними, так і вітчизняними вченими цінною 
складовою активів будь-якого організованого 
утворення, інвестування в розвиток і ефективне 
використання яких є важливим завданням сучасної 
системи менеджменту.  

Зазначені вище праці вітчизняних та іноземних 
науковців свідчать про те, що поява терміна 
«інтелектуальний капітал» є нічим іншим, як спробою 
систематизувати такі компоненти інтелектуальної 
діяльності людини, як праця, знання, вміння і навички. 
Однак у більшій частині з них чіткий механізм / 
алгоритм мотивації інтелектуальної праці та мотивації 
формування інтелектуального потенціалу розкритий не 
повністю, хоча більшість з цих праць демонструє свій 
погляд на структуру людського та інтелектуального 
капіталів. У зв’язку із цим, аналіз як традиційних, так і 
новітніх теорій мотивації на предмет імплементації 
останніх з метою ефективного використання 
інтелектуального, людського капіталів, а також 
людських ресурсів виглядає абсолютно доцільним. 

Оскільки модель «людських ресурсів» виникла на 
основі більш ранньої моделі «людських відносин» [9], в 
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основі якої лежить повага до праці і досягнутих 
особистістю результатів, то роль управлінської функції 
мотивації в умовах становлення, формування і розвитку 
економіки знань з її головними чинниками – людським 
та інтелектуальним капіталами – зростає дуже стрімко і 
стає критично важливою. Мотивація в системі 
менеджменту повинна спрямовуватись на розробку і 
впровадження управлінської стратегічної парадигми з 
метою приваблювання і закріплювання в активах 
організації відповідних людей, знань, вмінь, досвіду, 
креативності та інноваційності, які гарантуватимуть 
досягнення сформульованих системою менеджменту 
цілей. Це також дозволить трактувати поняття 
«людський капітал» та «інтелектуальний капітал» під 
іншим кутом, що буде сприяти переходу від кількісної 
оцінки персоналу організації до якісної, де якість знань 
та умінь виступатиме ключовим фактором успіху. 

Сьогодення, як ніколи раніше, характеризується 
надзвичайною мінливістю та динамічністю багатьох 
соціально-економічних процесів і параметрів, 
пов'язаних з інформаційними аспектами діяльності 
людей в економічній сфері. Проголошено, що 
економікою сьогодення є інтелектуальна економіка, 
тобто економіка знань (англ. knowledge-based economy), у 
якій інформація і знання виступають ключовим 
ресурсом [10] навіть попри те, що будь-яка (!) держава у 
світовому економічному просторі продовжує 

розвиватись як у жорстких умовах «вуглеводних 
деспотій», так і «трубопровідних демократій» [11, с. 
149.]. Дослідження впливу інформації, простору та часу, 
а також інших чинників на розвиток технологій 
управління людськими ресурсами [8; 12–15] змушує 
розуміти той факт, що сьогодні слід вести мову не про 
традиційні зразки і теорії мотивації трудової діяльності 
– управлінської функції мотивації, яка залишається 
важливою складовою процесу управління, а про 
особливий вид управлінської функції – мотивацію 
інтелектуальної праці. Так у праці [8] при аналізі праць 
[16–22] автором інтелектуальна праця ідентифікована в 
якості праці (інтелектуальної діяльності), в результаті 
виконання (реалізації) якої генерується інтелектуальна 
продукція. Визнаючи, однак, що в будь-якому виді 
трудової діяльності обов’язково використовується 
певна частка інтелекту, носієм якої, по-перше, є людина 
(як носій ординарного, неординарного та елітного 
інтелекту [23, с. 24]), то і трактування структури 
інтелектуального капіталу має розглядатись через 
«антропологічну» призму.  

У таблиці 1 зображена типова (і, на нашу думку, 
найбільш зрозуміла) структура складових 
інтелектуального капіталу за Ентерпрайз 
Інтероперабіліті Сентр (Enterprise Interoperability 
Centre) [24, с. 47]. 

 

Таблиця 1. Типова структура складових інтелектуального капіталу соціально-економічної системи 

ІНТЕЛЕКТУАЛЬНИЙ КАПІТАЛ 
Людський капітал Структурний капітал Капітал взаємовідносин 

Кваліфікація і досвід персоналу; 
науково-дослідні і дослідно-
конструкторські розробки 

Корпоративна культура (цінності, 
традиції) 

Зовнішній обмін знаннями  
через взаємовідносини  
з партнерами 

Мотивація  
працівників 

Інформаційні  
системи 

Лояльність партнерів,  
цінні контракти 

Лідерські якості менеджменту Управління знаннями  
та їх захист (патенти) 

 

 
Світова фінансова криза вкотре підвела до 

осмислення того іронічного факту, що насправді «… 
фінансовий капітал не має ні батьківщини, ні 
національності і просто рухається в напрямку 
максимального прибутку, як сліпий черв’як в напрямку 
їжі …» [11, c. 159], що змушує фахівців дійти висновку, 
що «… час комерційних банків закінчується. На 
авансцену будуть виходити організації зі страхування 
життя, спеціалізовані банки, інвестиційні компанії, 
тобто більш гнучкі структури, які вимагають менше 
капіталу, але більше інтелекту …» (підкреслення  наше - 
Д. Т.) [26, с. 7]. Однак останнє зможе забезпечити лише 
та система, яка максимально орієнтована на людину, 
тобто, за словами Дж. Пфеффера, є «персонал-
центристською» [27]. Продовження практики 
традиційних фінансових форм «заохочення» і 
«стимулювання» в нових економічних умовах 
перетворює процеси генерування і використання 
інноваційних ідей у абстрактну статичну форму, 
створюючи при цьому «… надлишкову робочу силу …» з 
«… надлишками товарно-матеріальних цінностей …» 
[28, с. 119]. Тому, головна проблема у трактуванні 
поняття інтелектуального капіталу є проблема 
матеріалізації та комерціалізації інтелектуального 
ресурсу особи, або групи осіб. Проблема криється в тому, 
що «… люди можуть бути найняті, але не придбані у 
власність …» [29, с. 101]. Звідси, на думку В. Петренка, «… 
включення ЛК в ІК не цілком відповідає природі 

людського капіталу, який у більшості випадків не є 
частиною ІК, а відіграє цілком самостійну роль поза 
рамками останнього …» (підкреслення наше - Д. Т.) [30, 
с. 82], що збігається із тлумаченням С. Вовканича, який 
вказує на синонімічність та неможливість 
інтелектуального капіталу поглинути людський [3]. 
Впливаючи на людський капітал, ми змінюємо 
інтелектуальний.  

По-друге, з розвитком технологій кількість людей, 
що «добувають життєві блага» з використанням 
власного інтелектуального потенціалу, динамічно 
зростає. Звідси, «… все менше і менше людей є 
«підлеглими», а все більше їхнє число виявляється 
«колегами». Ця якісно новий ступінь волі сучасного 
працівника робить непридатними принципи керування, 
що сформувалися в корпорації індустріального типу …» 
[31, с. 84]. Таким чином, принципи управління 
сучасними працівниками підлягають періодичній 
оптимізації міжособистісних відносин з метою 
збільшення операційної ефективності соціально-
економічних систем.Це також стосується, зокрема, 
використання мотиваційних технологій для: (1) 
гармонізації регулювань роботи робочих груп 
(регламенту, часу і місця роботи); (2) концентрації в 
групі людських ресурсів, інтелектуальний потенціал 
яких призначений для вирішення ординарних, 
неординарних і унікальних інтелектуальних завдань; 
(3) вільної циркуляції інформації всередині них, а також 
(4) ротації персоналу задля отримання ним необхідних 
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знань та навичок з метою унеможливлення 
інтелектуального банкрутства соціально-економічної 
системи [32].  

Механізми мотивування інтелектуальної праці, 
запропоновані нами у цій статті, розраховані не лише на 
«інтелектуалів», «управлінців», «білих комірців», 
«золотих комірців», «творчу технічну/технологічну 
інтелігенцію», але й «простих» працівників – саме тоді в 
межах підприємства мотивується праця всіх носіїв 
ординарного, неординарного та елітного інтелекту. 
Зміни в поведінці будуть мати позитивні наслідки: 
інтелектуальний розвиток, активність, самомотивація, 
інноваційні результати та їх практичне втілення з 
отриманням підприємством соціально і/або економічно 
значущих результатів [32]. 

Вперше термін «працівник інтелектуальної праці» 
(англ. knowledge-worker), як ознаку мобільного, 
орієнтованого на оперування інформацією та знаннями 
працівника нового типу, який у процесі роботи активно 
використовує розумову (інтелектуальну) працю, було 
введено в науковий обіг ще у 1960 році Ф. Махлупом 
[33]. Сьогодні працівники інтелектуальної праці, або 
«білі комірці» / «золоті комірці», належать до різних 
соціальних страт і професійних груп, мають матеріальні 
і духовні потреби, політико-економічні інтереси і 
починають відігравати провідну роль у системі 
суспільного поділу праці постіндустріального 
суспільства.  

Сучасний працівник інтелектуальної праці 
характеризується такими ознаками: 

1) зростання значущості / обсягів інтелектуальної 
праці відносно фізичних зусиль у процесі виконання 
працівником інтелектуальної праці поставлених 
завдань [34, с. 1153]; 

2) зростаюча частка інформації в ресурсах, які 
використовує працівник інтелектуальної праці для 
роботи [35, с. 5–23]; 

3) високий рівень освіти працівника 
інтелектуальної праці, який не масштабується на 
суспільство загалом [36, с. 69–70]; 

4) перевага показників працівника 
інтелектуальної праці над аналогічними показниками 
продуктивності праці звичайного працівника [36, с. 70]; 

5) відсутність потреби у експлуатації інших 
соціальних груп через можливість індивідуального 
виробництва інформаційних продуктів і послуг з 
постачанням на ринок готового продукту, а не робочої 
сили [37, с. 70]; 

6) наявність приватної власності, або 
«внутрішньої власності» (англ. intra-property) 
працівником інтелектуальної праці на свій інтелект та 
знання [38, с. 142–143]; 

7) наявність виняткової мобільності і 
затребуваності в різних структурних елементах 
соціальної ієрархії, внаслідок чого при зміні роботи, 
економічні і соціальні позиції працівника 
інтелектуальної праці залишаються сталими [39, с. 22–
23]; 

8) наявність у працівника інтелектуальної праці 
професійної ознаки [40; 41] 

9) здатність працівника інтелектуальної праці до 
створення в процесі роботи нових знань завдяки 
креативності [42, с. 17]; 

10) здатність працівника інтелектуальної праці до 
постійного навчання [43–46]; 

11) здатність працівника інтелектуальної праці 
заробляти на життя незалежно від організації [47, c. 9]. 

У зв’язку з цим, для підприємств, установ, 
організацій і компаній, які претендують на збереження 
власної конкурентоздатності в умовах знаннєвомісткої 
економіки (англ. knowledge-intensive firms) [35] та 
існування яких насамперед залежатиме від 
продуктивності інтелектуальної праці її управлінського 
і виконавчого персоналу, мотивація інтелектуальної 
праці стає однією із архіпріоритетних потреб. 
Працівники цієї категорії характеризуються наявністю 
обширного сегменту мотивів для творчості, 
самоактуалізації та самовираження. Первинні потреби 
інтелектуальних працівників (згідно з теорією потреб 
А. Маслоу і т. п.) є, як правило, або уже задоволеними, 
або є некритично важливими [42; 48]. Згідно з відомою 
теорією Ф. Герцберга, для  працівника інтелектуальної 
праці конкурентоздатний рівень оплати виступає радше 
«гігієнічним фактором», а не впливовим чинником 
монетарної мотивації. Так для молоді, яка здебільшого 
ще не обтяжена сімейними турботами, гроші часто 
відходять на другий план, звільняючи місце мотивам 
отримання унікальної кваліфікації, практичного 
досвіду, можливості і перспектив кар’єрного зростання, 
успіху та бажанню «піти у відрив», у зв’язку із чим 
черговість і важливість потреб переорієнтовується або 
повністю навпаки (перевернута піраміда А. Маслоу) або 
частково (піраміда А. Маслоу, котра лежить на боці), 
коли кілька важливих потреб реалізуються паралельно 
[49, с. 44]. 

Складність управління мотивацією інтелектуальної 
праці пояснюється ще одним чинником – проблемою 
виміру, оцінки та винагороди здійсненої 
інтелектуальної роботи. У ситуації з інтелектуальними 
працівниками точне визначення часу, потрібного особі 
для виконання поставленого завдання, є неможливим 
якраз через наявність у її роботі елементів творчості. 
Хронометраж, в якості одного з улюблених інструментів 
Дж. Тейлора, не дасть бажаних результатів [50]. Тому 
коефіцієнт мотивації для сучасних працівників 
складається, за словами  
П. Госсена, на 90% з «пряника» та на 10% – з «батога» 
[51, с. 100]. 

Аналізуючи мотиваційні аспекти управління 
людськими ресурсами, слід врахувати, що до 
узагальненої концепції більшість експертів західних 
шкіл менеджменту вносять такі елементи і дії з 
управління персоналом, як планування, селекція, набір, 
адаптація, навчання і розвиток, мотивація і збереження 
[52–56]. При цьому, всіма, без винятку, авторами 
наголошується на стратегічній важливості питань 
мотивації і розвитку людей у такий спосіб, щоб вони в 
процесі реалізації своїх індивідуальних амбіцій і 
прагнень забезпечували успішну діяльність 
підприємства, на яке вони працюють.  

Першою важливою умовою досягнення такого 
результату слід вважати забезпечення підприємства 
відповідними людськими ресурсами шляхом якісного 
планування, селекції, набору, адаптації, навчання і 
розвитку. 

Друга, ще більш важлива, умова – мотивація і 
збереження людських ресурсів як цінних активів 
підприємства та як основи управління його 
інтелектуальним капіталом.  

Сучасні методи і інструменти мотивації, розвитку і 
збереження людських ресурсів українських та 
закордонних соціально-економічних систем 
продемонстровані в таблиці 2, яка є доказом того, що 
питання ефективної мотивації персоналу підприємств, 



ISSN 1993-0259. ISSN 2219-4649. Економічний аналіз. 2012 рік. Випуск 11. Частина 3. 
81 

установ та організацій у реаліях сьогодення 
становлення і розвитку економіки знань вже почало 

розглядатись. 
 

 
Таблиця 2. Сучасні методи і інструменти мотивації, розвитку і збереження людських ресурсів сучасних 

соціально-економічних систем 
Основні інструменти мотивації та розвитку працівника інтелектуальної праці 
Назва Джерело 
Корпоративна бібліотека / база знань [47, с. 19–20] 

 Доступ до інших джерел інформації, банків знань для постійного навчання 
Ротація для розширення меж мислення [47, с. 19–20] 
Використання коучінгу для створення нових знань 
Встановлення зворотного зв'язку за результатами виконаної роботи 
Основні методи мотивації та розвитку «білих комірців» 
Назва методу Суть методу Джерело 
Метод «внутрішній 
університет» /«команда 
тримачів знань» 

Задоволення потреби працівника у творенні нових знань [57, с. 53] 

Метод «креативна 
інтенсифікація» / «конкурс 
інновацій» 

Використання ділового та екотуризму з відвідуванням 
дизайнерських виставок, театрів, музеїв, галерей сучасного 
мистецтва для пошуку творчих ідей 

[58, с. 32] 

Метод «енергетика мистецтва» 
/ «мистецтво на робочому 
місці»  

Стимулювання креативності працівника шляхом залучення 
останнього до колекції витворів мистецтва, якою безпосередньо 
володіє організація 

[59, с. 38] 

Метод «загальне 
самовдосконалення» (англ. self-
improvement, personnel 
development, human design) 

Самовдосконалення фізичних, емоційних, енергетичних та 
ментальних характеристик працівника із сублімацією останніх у 
практичний результат: EST (Erhard Seminars Training), LifeSpring, 
NLP (Neuro-linguistic programming) 

[60, с. 73] 

Метод «бокс для білих комірців» 
Бокс, кікбоксінг, фітнес та інші види активної діяльності для 
людей винятково інтелектуальних професій. Контролюється 
Міжнародною асоціацією боксу «білих комірців» (IWCBA). 

[61, с. 66] 

Метод вільного графіку 
Надання можливості виконання більшої частини роботи поза 
межами робочого місця 

[62, с. 28] 

Метод «послаблення кодексу 
поведінки» 

Використовується для працівників з вираженим емоційним 
інтелектом з метою інтенсифікації їх творчої активності 

[63, с. 14] 

Метод «антиавторитарний 
тімбілдінг» 

Працівник самостійно залучає себе до участі в команді та 
виходить з її складу за своїм бажанням 

[64, с. 57] 

Метод «модель кар’єри і 
навчання» (англ. career compass) 

Розв’язання нових задач, саморозвиток і тренінги, навчання з 
колегами та підлеглими 

[65, с. 53] 

Метод «визнання зі сторони 
рівних» (англ. peer recognition) / 
«метод оцінки персоналу «360 
градусів» 

Підсилення внутрішньої мотивації працівника через 
встановлення зворотного зв’язку з колегами  

[66, с. 22] 

Метод «триразовий об’єм» 
Матеріальна мотивація «білих комірців» зарплатою / 
компенсаційним пакетом у триразовому об’ємі відносно  «синіх 
комірців» 

[67, с. 24] 

Метод «соціальна гарантія» 

Використовується в якості матеріальної мотивації більшою 
мірою для покоління «традиціоналістів» та «бейбі-бумерів» 
через надання соцпакету, послуг недержавних пенсійних фондів 
(НПФ) та лайфових страхових компаній 

[68, с. 43] 

 
Правильні дії з мотивації інтелекту людини можуть 

активізувати явище «інтелектуальної самомотивації», у 
зв’язку з чим орієнтація інтелекту персоналу в 
напрямку усвідомлення цілей і завдань діяльності 
підприємства є дуже ефективним прийомом управління. 
Саме на цьому базуються рекомендації щодо 
інтелектуальної мотивації С. Павліна, що навчає «… 
використовувати голову як ефективний інструмент 
мотивації», стверджуючи, що «… найкраща мотивація 
досягнення певної цілі забезпечується тоді, коли 
інтелект повністю її усвідомив» [69]. У роботі [70, с. 100] 
особлива оцінка мотивації інтелекту підкреслюється 
твердженням «… служіння Господу, активоване 
«мотивованим інтелектом є набагато вищим ніж 
мотивація страхом покарання». У роботі [71] 
наголошується на тому, що мотивація творчості, яка 

використовує «… підйомну силу інтелекту …», є набагато 
ефективніша від традиційних прийомів мотивації 
інноваційних виявів персоналу [72], в результаті чого 
«… високомотивовані, креативні групи часто 
випереджають групи з кращим фізичним і фінансовим 
ресурсним забезпеченням …» [73, с. 87], що вимагає 
розробки і запровадження нових підходів психологічної 
мотивації працівників інтелектуальної праці [74]. 

Однак, цілком очевидно, що мотивація персоналу 
підприємства на активне використання в процесі 
трудової діяльності власного інтелекту вимагає 
уточнення складових професійного інтелекту, які 
підлягають пріоритетному мотивуванню. В роботі [74, с. 
87] цілком доказово стверджується, що з чотирьох 
складових знань професійного інтелекту організації 
[знати - що (англ. know-what), знати - як (англ. know-
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how), знати - чому (англ. know-why) і цікаво - чому (англ. 
care-why)], саме ті організації, які виховують у свого 
персоналу найбільш важливу здатність до 
самомотивованої творчості на основі «care-why», 
здатні кинути виклик сучасним динамічним змінам.  

Тому постає питання оцінки людських ресурсів 
українських підприємств стосовно їх здатності до 
самомотивації творчої, інноваційної діяльності.  

Відома міжнародна методика оцінки якості 
людських ресурсів «індекс людського розвитку» (ІЛР) як 
«... інтегральний показник із трьох складових – 
довголіття, освіченість, рівень життя …» [75, с. 219] 
дозволяє формувати адекватну оцінку [76]. Цю ж, однак 
модифіковану, оцінку у вигляді «регіонального індексу 
людського розвитку» (РІЛР) запропоновано в [77, с. 
171]. Цей показник визначений за національною 
методологією і враховує демографічну ситуацію, ринок 
праці, умови проживання, добробут, освіту, охорону 
здоров’я, соціальне середовище, екологічну ситуацію, 
фінансування людського розвитку. Цілком очевидно, що 
за подібною методикою може бути сформована 
методика оцінки, для прикладу, «індексу людського 
розвитку персоналу підприємства» (ІЛРПП). Однак, для 
оцінки персоналу підприємства як об’єкта мотивації 
його інтелектуальної діяльності більш придатною, на 
наш погляд, є оцінка «регіонального індексу 
інноваційної якості людських ресурсів» (РІІЯЛР), 
запропонована авторами роботи [78, с. 66] і, особливо, 
такий її компонент, як «регіональний індекс творення 
нових знань і досвіду», тобто нових «інтелектуальних 
продуктів». Таким чином, для оцінки персоналу 
підприємства можна використовувати відому методику 
оцінки людських ресурсів за індексом творення нових 
знань і досвіду (ІТНЗ), яка враховує в т. ч. і інноваційну 
мотивацію «горизонтальної форми творення нових 
знань» [78, с. 74]. Оскільки «… головним ресурсом 
ефективно функціонуючих господарських систем є 
творчі здібності людей, їх інноваційна якість, 
інтелектуальний капітал» [78, с. 46], які здобуваються 
людськими ресурсами в процесі спеціалізованого 
навчання, досвіду практичної роботи, підвищення 

кваліфікації шляхом тренінгів, коучінгу [71–74], 
філософії (зокрема, діалектики), загальної психології 
(конвергентного та дивергентного мислення), 
образотворчого мистецтва разом з акторською 
майстерністю, а також класичної музики. Дієвість цього, 
на перший погляд, сумнівного інструменту мотивації 
підкріплюється словами всесвітньовідомого бізнес-гуру 
та експерта Нобелівського концерту М. Казініка «… ким 
би ви не стали, та яку б професію ви собі не вибрали, 
якщо музика залишиться з вами, то ваші шанси 
отримати Нобелівську премію <…> збільшуються у 
багато разів» [79, с. 13]. Усі нобелівські лауреати (за 
винятком Л. Ландау) мали елементарну музичну освіту: 
А. Ейнштейну допомогли композиції Баха, а Н. Бору та М. 
Планку – композиції Бетховена, Брамса та Моцарта [79, 
с. 12–13]. Унаслідок цього світобачення більшості геніїв 
стало системним, що дозволило не зациклюватися на 
перманентних рішеннях, а постійно створювати власні.  

Як будь-який політичний, так і будь-який режим 
управління в структурі бізнесу не може існувати при 
зміні поколінь, якщо в ньому відсутня далекоглядна 
субкультура, здатна до продуктивної реалізації функцій 
менеджменту. Досить часто більшість професіоналів 
розглядаються в якості доповнення до свого робочого 
місця, оскільки замість творчого та креативного підходу 
до управління інноваціями проблема підвищення 
ринкової вартості бізнесу була основною задачею для 
топ-менеджменту. Системне бачення управління 
приховане у проривних та креативних рішеннях, які, у 
свою чергу, знаходяться не у дисциплінах, 
міждисциплінарних підходах, взаємодії основних 
компонентів бізнесу, а поза системою управління – там, 
де вона торкається Природи та Культури у повному 
розумінні цих слів. Відтак, головною задачею 
управлінців в епоху турбулентності є допомогти 
працівникам сформувати та реалізувати на практиці 
свій стиль спілкування зі Світом. Для цього і потрібна 
побудова шляхів, моделей, методів та інструментів 
мотивації інтелектуальної праці персоналу сучасних 
українських підприємств та організацій, що має 
розвиватись у наступних розвідках науковців України. 
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РЕЗЮМЕ 

Тимошенко Дмитрий   
Управление человеческим капиталом: мотивационный аспект 
В статье предложен подход к управлению человеческим капиталом современной организации посредством 
использования механизмов мотивации работников интеллектуального труда. Указано на необходимость 
формирования управленцами новых социальных ценностей и мотивационных ориентиров для этих работников для 
достижения организациями конкурентных преимуществ и прибыли 

 
RESUME 

Tymoshenko Dmytro   
Human capital management: motivational aspect 
The article deals with the approach to human capital management through the use of modern tools of knowledge-workers 
motivation. The need to form new social values and motivational dimensions for the above-mentioned workers to achieve 
competitiveness and profit by organizations are defined. 
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