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Ареф’єва О. В., Петровський О. О. Стратегічні комунікації в системі соціально-відповідального бізнесу  
при формуванні лідерських якостей керівника в HR-економіці

У статті досліджено роль стратегічних комунікацій у системі соціально-відповідального бізнесу та обґрунтовано їх значення для формування лі-
дерських якостей керівника в умовах становлення HR-економіки. Встановлено, що сучасні трансформації економічного середовища, цифровізація 
управлінських процесів, зростання значення людського капіталу та посилення соціальних очікувань щодо відповідальності бізнесу зумовлюють 
потребу в інтеграції стратегічних комунікацій у систему управління підприємством. Доведено, що стратегічні комунікації слід розглядати не 
лише як інструмент інформаційного супроводу управлінських рішень, а як комплексний механізм координації взаємодії між керівництвом, персо-
налом, партнерами, клієнтами та іншими стейкхолдерами, який забезпечує прозорість, довіру, узгодженість цілей і формування корпоративної 
культури. Обґрунтовано, що в умовах соціально-відповідального бізнесу саме стратегічні комунікації створюють підґрунтя для розвитку лідер-
ських якостей керівника, зокрема здатності до відкритого діалогу, етичного впливу, прийняття виважених управлінських рішень, управління змі-
нами, розвитку командної взаємодії та мобілізації персоналу на досягнення стратегічних результатів. Визначено, що HR-економіка посилює зна-
чення керівника як комунікаційного лідера, оскільки людський капітал у сучасній організації виступає не лише ресурсом, а стратегічним активом 
і джерелом створення доданої вартості. Доведено, що інтеграція стратегічних комунікацій у систему соціально-відповідального бізнесу сприяє 
підвищенню ефективності управління людськими ресурсами, зміцненню репутації підприємства, формуванню довіри в організації, розвитку ін-
новаційної активності та посиленню конкурентоспроможності. Узагальнено основні інструменти стратегічних комунікацій у соціально-відпо-
відальному бізнесі, серед яких корпоративні, публічні, цифрові комунікації та комунікації корпоративної соціальної відповідальності. Зроблено 
висновок, що стратегічні комунікації в системі соціально-відповідального бізнесу є одним із ключових чинників формування сучасного лідерського 
потенціалу керівника та забезпечення стійкого розвитку підприємства в умовах HR-економіки.
Ключові слова: стратегічні комунікації; соціально-відповідальний бізнес; лідерство; корпоративна соціальна відповідальність; управління персо-
налом; стейкхолдери; корпоративна культура; HR-економіка; людський капітал; конкурентоспроможність; цифровізація; зміни.
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Arefieva O. V., Petrovskyi O. O. Strategic Communications in the System of Socially Responsible Business in the Formation of Leadership 
Qualities of a Manager in the HR Economy

The article examines the role of strategic communications in the system of socially responsible business and substantiates their significance for the develop-
ment of a manager’s leadership qualities in the context of the emerging HR economy. It is found that current transformations of the economic environment, 
the digitalization of managerial processes, the growing importance of human capital, and the increasing social expectations regarding business responsibility 
create the need to integrate strategic communications into the enterprise management system. It is proved that strategic communications should be considered 
not merely as a tool for informational support of managerial decisions, but as a comprehensive mechanism for coordinating interaction among management, 
employees, partners, customers, and other stakeholders, ensuring transparency, trust, goal alignment, and the formation of corporate culture. It is substanti-
ated that, within the framework of socially responsible business, strategic communications create the foundation for the development of managers’ leadership 
qualities, in particular their ability to engage in open dialogue, exercise ethical influence, make well-grounded managerial decisions, manage change, develop 
teamwork, and mobilize employees toward achieving strategic results. It is determined that the HR economy strengthens the role of the manager as a com-
munication leader, since human capital in a modern organization acts not only as a resource, but also as a strategic asset and a source of value creation. The 
study proves that the integration of strategic communications into the system of socially responsible business contributes to improving the efficiency of human 
resource management, strengthening the enterprise’s reputation, building trust within the organization, fostering innovative activity, and enhancing competi-
tiveness. The main tools of strategic communications in socially responsible business are generalized, including corporate, public, digital communications, and 
corporate social responsibility communications. It is concluded that strategic communications in the system of socially responsible business are one of the key 
factors in shaping the modern leadership potential of a manager and ensuring sustainable enterprise development in the conditions of the HR economy.
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У сучасних умовах трансформації економіч-
них відносин, посилення ролі людського ка-
піталу та розвитку HR-економіки особливо-

го значення набувають стратегічні комунікації як 
інструмент забезпечення ефективної взаємодії між 
керівництвом, персоналом і зовнішніми стейкхол-
дерами. Вони відіграють важливу роль при форму-
ванні соціально-відповідального бізнесу, сприяю-
чи підвищенню рівня довіри, прозорості управлін-
ських процесів і зміцненню репутаційних позицій 
підприємства. У цьому контексті зростає роль ке-
рівника як носія лідерських якостей, здатного за-
безпечити ефективну комунікацію, узгодженість 
цілей і мобілізацію персоналу на досягнення стра-
тегічних результатів.

Динамічність бізнес-середовища, цифрові-
зація управлінських процесів, зростання соціаль-
них очікувань щодо відповідальності бізнесу та 
необхідність формування стійких організаційних 
культур зумовлюють потребу в переосмисленні 
ролі стратегічних комунікацій у системі управлін-
ня підприємством. Недостатній рівень інтеграції 
комунікаційних процесів у стратегічне управління, 
а також обмежене використання їх потенціалу для 
розвитку лідерських якостей керівників стриму-
ють ефективність функціонування організацій та 
їх адаптивність до змін.

Стратегічні комунікації в системі соціально-
відповідального бізнесу постають як комплексний 
управлінський інструмент, що поєднує інформа-
ційний вплив, формування корпоративних ціннос-
тей, розвиток довіри та забезпечення взаємодії зі 
стейкхолдерами. Вони створюють підґрунтя для 
формування лідерських якостей керівника, зокре-
ма здатності до ефективної комунікації, прийняття 
обґрунтованих рішень, управління змінами та роз-
витку командної взаємодії.

Інтеграція стратегічних комунікацій у систему 
соціально-відповідального бізнесу сприяє не лише 
підвищенню ефективності управління людськими 
ресурсами, але й формуванню конкурентних пере-

ваг підприємства, забезпеченню його стійкого роз-
витку та адаптації до викликів цифрової економі-
ки. У цьому аспекті дослідження ролі стратегічних 
комунікацій у формуванні лідерських якостей ке-
рівника в умовах HR-економіки є актуальним і має 
важливе теоретичне та практичне значення.

Аналіз останніх досліджень і публікацій.  
В умовах цифрової трансформації традиційні під-
ходи до управління розширюються за рахунок су-
часних інструментів, зокрема роль стратегічних 
комунікацій в системі соціально відповідального 
бізнесу як чинника розвитку лідерських якостей 
керівника в HR-економіці, що сприяють ефектив-
ній інтеграції інтелектуального потенціалу в про-
цес формування додаткових конкурентних пере-
ваг. Так, мотивацію лідерства в забезпеченні енер-
гетичної безпеки підприємств через інтелектуалі-
зацію процесного підходу в управлінні розгляда-
ють Ареф’єв С. О., Ареф’єва О. В., Антоненко К. В.,  
Сластьяникова В. І. [1], Васюткіна Н. В., Андрієн- 
ко М. М., Самітов Р. О. концентрують увагу на стра-
тегічному управлінні людськими ресурсами під-
приємства на основі інноваційно-креативних ком-
петенцій [5], а питанням ролі стратегічних комуні-
кацій у формуванні лідерських якостей керівника в 
процесі розвитку людського капіталу – Кохан М. О.,  
Кузик О. Б., Поріцький Ю. А. [6]. 

У працях цих дослідників стратегічні кому-
нікації розглядаються як комплексний управлін-
ський інструмент, спрямований на формування 
ефективної взаємодії між організацією та її заці-
кавленими сторонами, а саме: Лепейко Т. І., Зось-
Кіор М. В., Федірець О. В. пропонують диджитал-
трансформацію бізнес-процесів адаптивних під-
приємств для забезпечення сталого розвитку та 
управління змінами [7]; Овчарук О. М., Петін В. В. –  
на підставі управління складовими людських ре-
сурсів як важливого напряму сучасної теорії ме-
неджменту [9]; Маслак О. І., Маслак М. В., Кулі-
нічев П. К. – через гібридну модель управління 
стійким розвитком підприємства при інтеграції 
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маркетингових інструментів та ШІ для оцінки соці-
ально-відповідального впливу та підвищення еко-
номічної резильєнтності [8]; Newman C., Rand J.,  
Tarp F., Trifkovic N. підкреслюють важливість кор-
поративної соціальної відповідальності в конку-
рентному бізнес-середовищі [16].

Окремі аспекти соціальної відповідальності 
відображено в роботі Ареф’євої О. В., Говсєєва Д. Д.  
[2] на підставі механізму формування концепцій та 
моделей соціальної відповідальності підприємств; 
Коритько Т. Ю., Пілецької С. Т. – з урахуванням 
соціального підприємництва як основи соціальної 
відповідальності підприємств в умовах цифрових 
трансформацій на основі механізму міжгалузевої 
взаємодії [10]. Прохорова В. В., Сорокін С. А. у до-
слідженні спираються на інноваційність бізнесу та 
соціально-відповідальний розвиток підприємств 
як детермінанту інвестиційного зростання [11]; 
Байло В. доводить, що корпоративна соціальна від-
повідальність є запорукою сталого розвитку біз-
несу та акцентує увагу на тому, що соціальна від-
повідальність бізнесу трансформується у страте-
гічний інструмент управління [3]; Бочарова Н. А.,  
Федотова І. В. довели, що корпоративна соціаль-
на відповідальність – основи концепції сталого 
розвитку підприємства [4]; Kargbo U., Terrence B., 
Palmer T. обґрунтовують нове бачення корпоратив-
ної соціальної відповідальності: роль стратегічних 
комунікаційних практик [15]; Arefieva O., Arefiev S. 
розглядають питання формування організаційної 
культури та управління комунікаціями [14].

Узагальнюючи наукові напрацювання, слід 
зазначити, що українські дослідники зна-
чною мірою зосереджують увагу на питан-

нях соціальної відповідальності бізнесу, корпора-
тивної культури, управління людськими ресурса-
ми та формування довіри. Водночас недостатньо 
дослідженим залишається комплексний підхід до 
інтеграції стратегічних комунікацій, соціальної 
відповідальності та розвитку лідерських якостей 
керівника в умовах HR-економіки, що й зумовлює 
актуальність подальших наукових розвідок у цьо-
му напрямі.

Мета статті полягає в комплексному обґрун-
туванні теоретико-методичних засад і розробленні 
рекомендацій щодо формування та використання 
стратегічних комунікацій у системі соціально-від-
повідального бізнесу як ключового інструменту 
розвитку лідерських якостей керівника в умовах 
становлення HR-економіки.

Досягнення поставленої мети передбачає до-
слідження сутності та ролі стратегічних комуніка-
цій у сучасному управлінні, визначення їх впливу 
на формування ефективної взаємодії зі стейкхол-

дерами, обґрунтування значення соціальної від-
повідальності бізнесу в розвитку управлінського 
лідерства, а також розроблення підходів до інте-
грації комунікаційних механізмів у систему управ-
ління людськими ресурсами з метою підвищення 
адаптивності, результативності та конкуренто-
спроможності підприємства.

Виклад основного матеріалу. Ефективне 
управління людськими ресурсами в сучасних умо-
вах господарювання на підприємствах виступає 
ключовим чинником досягнення успіху та забез-
печення довгострокової конкурентоспроможнос-
ті. Базовим і унікальним ресурсом підприємств, 
організацій є людський капітал, який наповнений 
знаннями, професійними навичками, досвідом і 
потребує мотивації працівників, що дає змогу під-
приємству вирізнятися серед конкурентів і гнучко 
реагувати на зміни бізнес-середовища. Водночас 
він також посідає центральне місце в системі його 
управління, оскільки загальні результати діяльнос-
ті значною мірою залежать від рівня кваліфікації, 
залученості та продуктивності персоналу. Недо-
статня увага в процесі управлінні людськими ре-
сурсами може стати джерелом значних проблем і 
зниження ефективності діяльності підприємства.

Слід зазначити, що оскільки HR-економіка 
розвивається як економіка людських ре-
сурсів, яка є сучасним науково-практичним 

напрямом, у межах якої персонал розглядається 
як ключовий економічний актив підприємства та 
фактор створення вартості, то акцент робиться 
вже на систему економічних відносин, методів і 
інструментів, спрямованих на формування, розви-
ток, використання та відтворення людського капі-
талу як інвестиційного ресурсу, на підставі якого 
відбувається підвищення ефективності діяльності 
підприємства та його довгострокової конкуренто-
спроможності. При цьому це відбувається з ураху-
ванням соціальної та корпоративної відповідаль-
ності бізнесу, корпоративної культури, управління 
людськими ресурсами та формування довіри.

Втім, «за будь-якої моделі управління люд-
ськими ресурсами можливе виконання наступних 
функцій: 1) жорсткий відбір необхідних кадрів від-
повідно до робочих місць і штатів управлінського 
персоналу; 2) управління показниками діяльності 
підприємства, проведення атестації робітників та 
управлінського персоналу; 3) формування системи 
винагороди із застосуванням залежно від результа-
тивних показників підприємства; 4) забезпечення 
постійного розвитку професійних та управлінських 
навичок працівників» [9, c. 358]. Незважаючи на те, 
що в основі HR-економіки лежить концепція люд-
ського капіталу, відповідно до якої знання, навички, 



Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

 М
ЕН

ЕД
Ж

М
ЕН

Т 
І М

АР
КЕ

ТИ
Н

Г

581БІЗНЕСІНФОРМ № 3_2026
www.business-inform.net

досвід і мотивація працівників розглядаються як 
інвестиційний ресурс, що генерує дохід, слід зосе-
редити увагу ще й на інтегрованість його в бізнес-
стратегію та місце у створенні доданої вартості.

Разом із тим, обумовлюючою складовою для 
HR-економіки є «сучасна парадигма соціаль-
но-економічного розвитку, що характеризу-

ється зростанням ролі соціальної відповідальності 
бізнесу як ключового інструменту забезпечення 
стійкості, довіри та конкурентоспроможності під-
приємств. У світовій економічній практиці спо-
стерігається перехід від вузького розуміння кор-
поративної соціальної відповідальності (КСВ) як 
інструменту репутаційного позиціонування до її 
трактування як стратегічного механізму інтегра-
ції економічних, соціальних та екологічних цілей 
у єдину систему корпоративного управління. При 
цьому КСВ перестає бути факультативною складо-
вою корпоративної стратегії та перетворюється на 
системну форму реалізації цінностей сталого роз-
витку» [2] (рис. 1).

ники спроможні використовувати сучасні техноло-
гії та методи виробництва, що сприяє підвищенню 
ефективності виробничих процесів і зменшенню 
витрат; забезпечити дотримання стандартів якос-
ті продукції, що є важливим для конкурентоспро-
можності на внутрішньому та зовнішньому ринках; 
вносити свій вклад у розроблення нових технологій 
та методів виробництва, що сприяє інноваційному 
розвитку сільського господарства; працювати в 
контексті соціальної відповідальності через дотри-
мання екологічних стандартів та забезпечення без-
печних умов праці» [6, c. 187].

Крім того, значну увагу слід приділяти про-
грамам адаптації персоналу, що сприяє 
швидшій інтеграції нових співробітників у 

корпоративну культуру та робочі процеси. Саме це 
дозволяє працівникам оперативно адаптуватися 
до нових вимог ринку та технологічних змін. Та-
кож такі інвестиції дозволяють знизити витрати, 
пов’язані з плинністю кадрів, забезпечуючи ста-
більність трудового колективу, та сприяють фор-

HR-ЕКОНОМІКА

Корпоративні
цінності

Cтратегічні 
комунікації

Система соціально-
відповідального

бізнесу

Лідерські якості
керівника

Рис. 1. Елементи HR-економіки в умовах цифровізації

Варто зазначити, що сутнісне наповнення ін-
вестиціями в персонал полягає у формуванні знань, 
навичок і компетенцій працівників, які виступають 
основним джерелом майбутніх доходів підприєм-
ства. Такі інвестиції сприяють не лише накопичен-
ню професійного та управлінського потенціалу, але 
й забезпечують основу для сталого розвитку під-
приємства. Важливим аспектом є перетворення ви-
трат на навчання, розвиток і мотивацію персоналу в 
реальні активи, які здатні генерувати економічний 
ефект і підвищувати загальну ефективність бізнес-
процесів. Оскільки «високо кваліфіковані праців-

муванню інноваційного потенціалу підприємства, 
стимулюючи розвиток нових ідей та впровадження 
передових рішень у робочі процеси. У результаті ін-
вестиції в персонал перетворюються на ключовий 
фактор економічного зростання та довгострокової 
стійкості підприємства (рис. 2). «Фактично, еконо-
мічна резильєнтність підприємства перестала бути 
лише частиною фінансової ліквідності чи опера-
ційної гнучкості. Стійкість залежить від здатності 
системи до трансформації, а не просто до адапта-
ції. Це вимагає включення нефінансових активів, 
зокрема, соціального капіталу та репутаційного 
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Вимірюваність
результатів

Узгодження HR-стратегії
з корпоративною

Формування кадрового
резерву

Динамічність
і адаптивність

Зміни, цифрові HR-рішення

Гнучкі форми зайнятості,
швидке перенавчання Соціальна

спрямованість

Цифровізація

HR-ЕКОНОМІКА

Інтегрованість Інвестиційний
характер

Орієнтація
на створення вартості

Бізнес-стратегія Бізнес-процес

Зростання ринкової
вартості

підприємства

Унікальні компетенції

Стійкі конкурентні
переваги

Рис. 2. Складові HR-економіки при соціально-відповідальній діяльності підприємств

запасу, що формуються через соціально-відпові-
дальну діяльність. Підприємства, що інвестують у 
соціально-відповідальну діяльність, демонструють 
вищу лояльність стейкхолдерів і, як наслідок, вищу 
трансформаційну резильєнтність під час кризи. Це 
підтверджує необхідність інтеграції соціально-від-
повідальної діяльності безпосередньо в управлін-
ня економічною резильєнтністю [8].

Ефективне поєднання кадрової політики та 
бізнес-цілей дозволяє забезпечити не лише 
оперативне функціонування організації, а 

й реалізацію її довгострокових стратегічних пла-
нів через інтегрованість HR-економіки в бізнес-
стратегію. Суттєвим елементом цього підходу є 
узгодження HR-стратегії з корпоративною, інно-
ваційною та фінансовою стратегіями, що створює 

гармонійний розвиток усіх ключових напрямів ді-
яльності підприємства. 

Ключові елементи інтеграції HR-економіки в 
бізнес-стратегію охоплюють стратегічне плануван-
ня потреб у персоналі, що дозволяє прогнозувати 
ресурсні вимоги та підвищувати ефективність їх 
використання. Формування та розвиток критич-
них компетенцій у відповідності до стратегічних 
пріоритетів підприємства здійснюється в рамках 
соціально-відповідального бізнесу та створюють 
фундамент для реалізації завдань і впровадження 
інновацій. Підтримка організаційних змін здій-
снюється через стратегічні комунікації, забезпе-
чуючи адаптацію колективу до змін і підвищуючи 
гнучкість бізнес-процесів. До того ж, «стратегічна 
проактивність починається з моменту, коли стій-
кій розвиток стає невід’ємним елементом стратегії 
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розвитку бізнесу та розглядається як засіб ство-
рення потенційних конкурентних переваг підпри-
ємства. Керівництво на цьому етапі намагається 
позиціонувати своє підприємство як лідера стій-
кого розвитку (політика у сфері управління пер-
соналом, розробленні засобів комунікації зі стейк-
холдерами, виробництво якісної продукції, що не 
забруднює навколишнє середовище) [7]. Також 
орієнтація кадрової політики на досягнення стра-
тегічних цілей сприяє формуванню конкурентних 
переваг і зміцненню позицій організації на ринку.

В умовах цифровізації розвитку соціально-
відповідального бізнесу стратегічні комуні-
кації виступають ключовим інструментом 

управління, що забезпечує узгодженість між кор-
поративною стратегією та HR-економікою органі-
зації. Вони дозволяють ефективно координувати 
діяльність керівництва, персоналу та зовнішніх 
стейкхолдерів, формуючи основу для прозорості 
управлінських рішень та розвитку корпоративної 
культури. «Організаційна культура є одним із важ-
ливих інструментів управління персоналом сучас-
ної організації, оскільки вона є не лише важливим 
чинником формування економічного клімату в 
організації, а й значущим чинником формування 
внутрішнього середовища цієї організації. Саме 
організаційна культура організації, впливаючи на 
систему управління, відображає управлінську іде-
ологію цієї організації, при цьому необхідною та 
фундаментальною умовою є те, що всі члени ор-
ганізації повинні прийняти організаційну культу-
ру» [14]. У цьому контексті стратегічні комунікації 
стають важливим механізмом реалізації соціаль-
но-економічних цілей підприємства та підтримки 
корпоративних цінностей. 

Особливу увагу в контексті стратегічних ко-
мунікацій слід приділяти формуванню лідерських 
якостей керівника, оскільки саме компетентний 
лідер здатен ефективно транслювати корпоративні 
цінності, координувати роботу команди та реалі-
зовувати стратегію підприємства. Також розвиток 
лідерських навичок через стратегічні комунікації 
дозволяє керівнику приймати обґрунтовані управ-
лінські рішення, спрямовувати організаційні зміни 
та знижувати стратегічні ризики. Також «стратегія 
лідерства створює основу для практики корпора-
тивного управління, здатна заохочувати та під-
тримувати інноваційну поведінку співробітників, 
мотивуючи їхню інноваційну діяльність. Розви-
ток групи талановитих співробітників, які вміють 
ефективно вирішувати складні бізнес-завдання 
для розкриття потенціалу талантів. Система прин-
ципів та цінностей, сформована корпоративною 
культурою, дозволить персоналу розвиватися в 

єдиному напрямі, який визначений організацією. 
Метод зацікавленості співробітників у досягненні 
позитивних результатів власної праці та досягнен-
ня стратегічних цілей компанії» [5, c. 18].

Не менш важливим є розвиток лідерських і 
управлінських компетенцій, який формує ефек-
тивну систему керівництва на лідерських позиціях 
при прийнятті стратегічних рішень. Тож, «моти-
вація лідерства є ключовим аспектом управління 
людськими ресурсами. Вона включає внутрішні та 
зовнішні фактори, які стимулюють лідерів до при-
йняття стратегічних рішень. Мотивація допомагає 
лідерам впливати на свої команди та вести їх до 
осягнення спільних цілей» [1, c. 150]. У результаті 
інтеграції стратегічних комунікацій, HR-економіки 
та розвитку лідерських якостей керівника підпри-
ємство отримує можливість підвищити узгодже-
ність управлінських рішень, сформувати позитив-
ний імідж роботодавця та забезпечити сталий роз-
виток у довгостроковій перспективі. 

Така комплексна взаємодія сприяє зміцненню 
корпоративної культури, інтеграції соціально-від-
повідальних практик і формуванню організаційно-
го середовища, яке сприяє реалізації стратегічних 
цілей і підвищенню конкурентоспроможності під-
приємства. «Соціальне підприємництво може до-
помогти вирішити проблеми зайнятості, що спри-
ятиме активізації господарської діяльності в еконо-
міці регіону в таких галузях, як роздрібна торгівля, 
сфера послуг і сільське господарство. Соціальна 
спрямованість підприємництва сприятиме змен-
шенню рівня соціально-економічної депресії завдя-
ки вирішенню проблеми безробіття» [10, c. 166]. 

Застосування цих інструментів дозволяє під-
приємствам формувати позитивну репутацію, 
підвищувати рівень довіри з боку стейкхолде-

рів і зміцнювати конкурентні позиції на ринку. До 
основних інструментів стратегічних комунікацій у 
системі соціально-відповідального бізнесу належать: 
корпоративні комунікації, публічні комунікації, ко-
мунікації корпоративної соціальної відповідальнос-
ті, цифрові комунікації, які мають відповідні харак-
теристики та притаманні їм інструменти (табл. 1).

Соціальна спрямованість HR-економіки пе-
редбачає врахування соціального виміру діяльнос-
ті підприємства, що дозволяє забезпечити баланс 
між економічною ефективністю та добробутом 
працівників. В основі цього підходу лежить орієн-
тація на людину як ключову цінність організації,  
а також формування соціально відповідального 
бізнесу, який враховує потреби та інтереси всіх 
учасників трудового процесу.

Важливі напрями соціальної спрямованості 
включають створення гідних умов праці, розвиток 
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Таблиця 1

Види комунікацій підприємства та інструменти їх реалізації

№ з/п Вид комунікацій Характеристика Інструменти

1 Корпоративні комунікації
Спрямовані на формування ефек-
тивної взаємодії між керівництвом  
і працівниками підприємства

Наради, внутрішні портали, елек-
тронна пошта, корпоративні чати, 
бюлетені, тренінги

2 Публічні комунікації
Забезпечують взаємодію підпри-
ємства з громадськістю, органами 
влади та іншими стейкхолдерами

Прес-релізи, соціальні мережі, кон-
ференції, вебінари, публічні звіти, 
прес-конференції

3 Комунікації корпоративної 
соціальної відповідальності

Спрямовані на інформування  
суспільства про соціальні ініціативи 
підприємства

Звіти CSR, соціальні проєкти, кам-
панії в соцмережах, прес-релізи, 
благодійні заходи

4 Цифрові комунікації
Використовуються для підтримки 
ефективної взаємодії в умовах циф-
рової економіки

Платформи для відеоконференцій, 
месенджери, корпоративні портали, 
CRM-системи, email-маркетинг, 
чат-боти

корпоративної культури та підтримку балансу між 
роботою та особистим життям (work-lifebalance). 
Крім того, важливе значення мають соціальні га-
рантії та програми добробуту працівників (well-
being), а також забезпечення рівності та інклюзії в 
організаційних процесах. Такий підхід сприяє фор-
муванню дружньої та підтримуючої атмосфери на 
робочому місці та стимулює залученість персоналу.

У сучасних умовах нестабільності ринків, тех-
нологічних трансформацій та соціальних 
викликів ефективне управління персона-

лом потребує гнучкості та швидкого прийняття 
рішень. Динамічність і адаптивність HR-економіки 
відображають її здатність оперативно реагувати на 
зміни як зовнішнього, так і внутрішнього серед-
овища функціонування підприємства. Сутнісне 
наповнення цього підходу полягає у впровадженні 
гнучких механізмів управління персоналом відпо-
відно до актуальних ринкових умов, а також у здат-
ності організації адаптуватися до технологічних, 
економічних і соціальних змін, зберігаючи ефек-
тивність функціонування.

Основними проявами динамічності та адап-
тивності HR-економіки є впровадження сучасних 
форм організації праці, зокрема дистанційної та 
гібридної зайнятості, що забезпечує мобільність і 
підвищує залученість працівників. Важливу роль 
у даному контексті відіграє швидке перенавчання 
персоналу (reskilling, upskilling), яке дозволяє сут-
нісно підтримувати й актуалізувати компетенції 
відповідно до нових вимог ринку праці. Крім того, 
значного значення набуває управління змінами 
(change management), що забезпечує ефективну 
трансформацію організаційних процесів. Викорис-
тання цифрових HR-рішень сприяє автоматизації 

кадрових процесів, підвищує точність управлін-
ських рішень та забезпечує аналітичну підтримку 
розвитку персоналу.

Результати впровадження принципів дина-
мічності та адаптивності в HR-економіці прояв-
ляються в підвищенні стійкості підприємства до 
зовнішніх викликів і кризових ситуацій. Органі-
зація отримує можливість швидко реагувати на 
зміни ринкового середовища, мінімізуючи ризики 
та втрати. Водночас забезпечується збереження 
та посилення конкурентоспроможності підприєм-
ства, оскільки гнучка система управління персона-
лом дозволяє ефективно використовувати трудо-
вий потенціал і своєчасно впроваджувати іннова-
ційні підходи у діяльність.

ВИСНОВКИ
Отже, ефективне управління людськими ре-

сурсами в умовах сучасних економічних відносин 
є ключовим чинником досягнення конкурентних 
переваг і забезпечення сталого розвитку підпри-
ємства. Людський капітал як стратегічно важли-
вий ресурс виступає основою формування доданої 
вартості, стимулювання інновацій та підвищення 
здатності організації адаптуватися до змін зовніш-
нього середовища. У межах HR-економіки персо-
нал розглядається не лише як фактор виробництва, 
а як інвестиційний ресурс, розвиток якого забезпе-
чує довгострокову ефективність діяльності.

Встановлено, що інтеграція HR-економіки в 
загальну бізнес-стратегію підприємства, узгоджен-
ня кадрової політики зі стратегічними цілями, а та-
кож впровадження принципів соціальної відпові-
дальності сприяють підвищенню якості управлін-
ня та зміцненню довіри з боку зацікавлених сторін. 
Важливе значення при цьому мають стратегічні 
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комунікації, які забезпечують узгодженість управ-
лінських дій, розбудову корпоративної культури та 
успішне втілення організаційних змін.

Значну роль відіграє також розвиток лідер-
ських якостей керівників і професійних компетен-
цій персоналу, що сприяє зростанню продуктив-
ності, інноваційної активності та трансформацій-
ного потенціалу підприємства. Інвестування в роз-
виток персоналу, удосконалення систем мотивації, 
адаптації та навчання формують основу економіч-
ної стійкості підприємства та забезпечують його 
стабільне функціонування.

Результати інтеграції HR-економіки в бізнес-
стратегію відображаються в підвищенні узгодже-
ності управлінських рішень, що забезпечується 
завдяки розвитку лідерських якостей керівника та 
сприяє ефективній координації між усіма рівнями 
управління. Крім того, такий підхід сприяє знижен-
ню стратегічних ризиків, оскільки кадрові ресурси 
та компетенції плануються з урахуванням майбут-
ніх потреб і викликів. Ефективне використання 
трудового потенціалу забезпечує максимальну від-
дачу від персоналу та створює основу для сталого 
розвитку підприємства, підвищуючи його адаптив-
ність і конкурентоспроможність. Важливим є фор-
мування кадрового резерву, який забезпечує без-
перервність управлінських процесів та підготовку 
наступного покоління керівників-лідерів.

Отже, синергія HR-економіки, стратегічних 
комунікацій, корпоративної соціальної 
відповідальності та розвитку лідерства 

сприяє формуванню сучасної управлінської моде-
лі, орієнтованої на довгострокові результати, ін-
новаційний розвиток і укріплення конкурентних 
позицій підприємства в умовах цифровізації та 
глобалізаційних трансформацій.		                 
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The article explores the role of creative management as a tool for forming flexible models of employee career development in the context of modern economic 
transformations. The need to transition from traditional linear models of career growth to adaptive and individualized trajectories of professional development 
is substantiated. Modern scientific approaches to the interpretation of creative management are summarized and key factors that form the creative environ-
ment of the organization are identified. A methodological approach to assessing the impact of creative management on the employee career development has 
been developed, based on the use of integral indexing, expert assessment, and correlation-regression analysis tools. The creative management index (CMI) and 
the career development index (CDI) have been proposed, which allow formalizing the assessment of the relationship between management practices and the 
dynamics of employees’ professional growth. The feasibility of using correlation-regression analysis to study the impact of creative management on the career 
dynamics of employees is substantiated. Key managerial factors in the formation of flexible career models are identified, including employee’ autonomy, their 
initiative, participation in innovative processes, as well as the level of trust and support from management. The proposed approach allows integrating modern 
management tools into the staff development system and increasing the validity of managerial decisions. The practical significance of the results obtained lies 
in the possibility of using the proposed methodological approach to improve staff management systems, develop the creative potential of employees, and form 
effective strategies for human capital development.
Keywords: creative management; career development; staff management; flexible career models; creative management index; career development index; 
integrated assessment.
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Ястремська О. О., Томах В. В. Креативне управління як інструмент формування гнучких моделей кар’єрного розвитку персоналу
У статті досліджено роль креативного управління як інструменту формування гнучких моделей кар’єрного розвитку персоналу в умовах сучас-
них економічних трансформацій. Обґрунтовано необхідність переходу від традиційних лінійних моделей кар’єрного зростання до адаптивних та 
індивідуалізованих траєкторій професійного розвитку. Узагальнено сучасні наукові підходи до трактування креативного управління та визна-
чено ключові чинники, що формують креативне середовище організації. Розроблено методичний підхід до оцінювання впливу креативного управ-
ління на кар’єрний розвиток персоналу, що базується на використанні інтегрального індексування, експертного оцінювання та інструментів 
кореляційно-регресійного аналізу. Запропоновано індекс креативного управління (ІКУ) та індекс кар’єрного розвитку (ІКР), які дозволяють фор-
малізувати оцінювання взаємозв’язку між управлінськими практиками та динамікою професійного зростання працівників. Обґрунтовано доціль-
ність застосування кореляційно-регресійного аналізу для дослідження впливу креативного управління на кар’єрну динаміку персоналу. Визначено 


