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СТРАТЕГІЧНЕ ДІЛОВЕ СПІЛКУВАННЯ: ІНСТРУМЕНТ  
ДЛЯ ФОРМУВАННЯ СТАБІЛЬНИХ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  

ТА РОЗВИТКУ ЛЮДСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ 

Постановка проблеми. У сучасному світі, де дина-
міка бізнес-середовища постійно змінюється, а конку-
ренція зростає, питання формування стабільних соці-
ально-трудових відносин та розвитку людського по- 
тенціалу набувають особливої актуальності. Ефек- 
тивне ділове спілкування виступає ключовим факто-
ром у цьому процесі, проте його стратегічне викорис-
тання залишається недостатньо дослідженим.  

Функціонування українського бізнесу сьогодні 
супроводжується низкою різноманітних викликів. 
Один із них — неефективна комунікація між праців-
никами та керівництвом, яка часто стає причиною 
зростання конфліктів у соціально-трудовій сфері. Під-
приємці не завжди усвідомлюють повною мірою по- 
тенціал ділового спілкування як інструменту для фор-
мування стабільних соціально-трудових відносин та 
розвитку людського потенціалу. Відсутність стратегії у 
взаємодії з персоналом призводить до недостатнього 
використання людського потенціалу, слабкого роз- 
криття здібностей і талантів персоналу. Неефективне 
ділове спілкування загострює деструктивні явища у 
соціально-трудових відносинах, посилює конфлікт-
ність, дестабілізує психологічний клімат колективів, 
веде до зниження продуктивності праці, інноваційної 
активності працівників та втрати конкурентних пере-
ваг організацій. Поширена ситуація, коли існує розрив 
між теоретичним розумінням важливості ділового  
спілкування та його практичним застосуванням у кон-
тексті регулювання соціально-трудових відносин та 
розвитку людського потенціалу. Виникає нагальна по-
треба у системному підході до комунікації, який би 
трансформував її з рутинного обміну інформацією в 
реальний інструмент стратегічного розвитку. 

Актуальність дослідження зумовлена необхід- 
ністю пошуку ефективних шляхів формування ста- 
більних соціально-трудових відносин та розвитку люд-
ського потенціалу в умовах нестабільного економіч-
ного середовища і загроз. В умовах воєнних реалій та 
післявоєнного відновлення України, коли передусім 
людський капітал є критично важливим ресурсом, 
стратегічне ділове спілкування набуває особливого 
значення.  

Значимість такого дослідження посилюється в 
контексті глобалізації та цифровізації, які вимагають 
нових форматів комунікації для підтримки стабіль- 
ності у різноманітних колективах, тенденцій зрос-
тання значення людського капіталу як ключового чин-
ника успіху будь-якої організації, необхідності запобі-
гання соціально-трудовим конфліктам через ефектив-
ний діалог між усіма рівнями корпоративної ієрархії, 
світового тренду на стійкий розвиток, де стабільні  
відносини в колективах підприємств і компаній ста-
ють основою інновацій та соціальної відповідальності. 
Наукове дослідження дозволить розробити практичні 
рекомендації для компаній щодо використання діло-
вого спілкування як інструменту для формування ста-
більних соціально-трудових відносин та розвитку люд-
ського потенціалу. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Огляд лі-
тератури свідчить, що питання розвитку людського ка-
піталу та соціально-трудових відносин залишаються 
актуальними та активно досліджуються. Особлива 
увага приділяється впливу глобалізації, цифровізації та 
умов підвищеної невизначеності, що підкреслює ко-
мунікацію як ключовий елемент управління. Праці 
Н. Азьмук [1], Л. Антонюк та ін. [2], А. Колота та ін. 
[5-8] демонструють, що цифрова економіка та «ін- 
дустрія 4.0» суттєво трансформують характер праці, 
вимагаючи нових компетентностей та адаптації соціа-
льно-трудових відносин. Дослідження В. Антонюк [3], 
Е. Лібанової [9] акцентують на важливості якісного 
розвитку людського капіталу для забезпечення еконо-
мічного зростання. Роботи А. Волківської та ін. [4], 
А. Колота та ін. [8] підкреслюють необхідність роз- 
витку системи соціально-трудових відносин у кон-
тексті змін. Це створює потребу у поглибленому до- 
слідженні ділового спілкування, яке може сприяти 
адаптації працівників до цих змін та розвитку необхід-
них навичок. Комунікаціям у діловому середовищі 
присвячені праці Ю. Степчука, Г. Бевзо [10], Є. Боро-
діна та ін. [11], П. Головської, М. Кравченко [12; 14], 
В. Гошовської [13], І. Корсун та ін. [15], Ж. Крисько 
[16], Н. Малик [17], В. Орел, В. Краля [18]. Останні 
дослідження наголошують, що ділове спілкування не 
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лише формує корпоративну ідентичність, але й впли-
ває на соціальну відповідальність, трудову мотивацію 
та стійкість організацій до криз. Однак інтеграція ко-
мунікаційних стратегій у контексті розвитку людсь-
кого потенціалу залишається недостатньо дослідже-
ною, що зумовлює потребу в поглибленому аналізі. 
Наше дослідження має заповнити цю прогалину та на-
дати практичні рекомендації щодо використання стра-
тегічного ділового спілкування для формування ста- 
більних соціально-трудових відносин і розвитку люд-
ського потенціалу. 

Метою статті є визначити теоретичні та прак- 
тичні аспекти стратегічного ділового спілкування як 
інструменту для формування стабільних соціально-
трудових відносин та розвитку людського потенціалу. 
Для досягнення цієї мети поставлено та вирішено такі 
завдання:  

— проаналізувати еволюцію ділового спілкування, 
дослідити теоретичні підходи, що вплинули на зрос-
тання його ролі у розвитку підприємств та організацій; 

— систематизувати види ділового спілкування та 
з’ясувати їхній вплив на аспекти розвитку людського 
потенціалу та соціально-трудових відносин;  

— обґрунтувати сутність стратегічного ділового 
спілкування, розкрити фактори, що впливають на 
його ефективність в контексті соціально-трудових від-
носин та розвитку людського потенціалу; 

— розробити практичні рекомендації щодо підви-
щення ролі стратегічного ділового спілкування у фор-
муванні стабільних соціально-трудових відносин та 
розвитку людського потенціалу підприємства. 

Виклад основного матеріалу. Еволюція наукових 
уявлень про ділове спілкування є дзеркалом глобаль-
них трансформацій у підходах до управління, соціаль-
ної взаємодії та розвитку організацій. На початку  
ХХ століття, в епоху домінування тейлорівської моделі 
наукового менеджменту, ділове спілкування розгляда-
лося виключно як механізм передачі інструкцій — лі-
нійний процес, обмежений формальними рамками 
«відправник-одержувач» (модель Клода Шеннона та 
Воррена Вівера, 1949 р.). Цей період характеризувався 
інструментальним ставленням до комунікації: її цін-
ність вимірювалася ефективністю виконання задач, а 
не впливом на відносини чи мотивацію. Ділове спіл-
кування розглядалося переважно як інструмент пере-
дачі інформації, необхідний для виконання формаль-
них завдань.  

Проте вже до середини ХХ століття, з розквітом 
теорій людських відносин (Елтона Мейо, 1933 р.) та 
поведінкового підходу (Ренсіса Лайкерта, 1967 р.), на-
укова парадигма змінилася. Дослідження Хоторнських 
експериментів довели, що якість комунікації безпосе-
редньо впливає на продуктивність і соціальний клімат 
колективу. З’явилися концепції «двостороннього діа-
логу» (Мері Паркер Фоллетт, 1941 р.) та «емпатії в уп-
равлінні» (Пітера Друкера, 1954 р.), які перетворили 
спілкування з технічного процесу на інструмент фор-
мування довіри, профілактики конфліктів та організа-
ційної ідентичності. 

Наприкінці ХХ століття, із появою теорії страте-
гічного менеджменту (Майкла Портера, 1985 р.) та 
концепції соціального капіталу (Роберта Патнема, 
1993 р.), ділове спілкування набуло статусу ключового 
ресурсу для досягнення конкурентних переваг. Воно 
перестало бути функцією HR-департаментів і стало ін-
тегруватися в корпоративні стратегії. Відкриття зв’язку 

між ефективною комунікацією, інноваційністю та ло-
яльністю співробітників (Джея Галбрейта, 2002) під- 
креслило її роль у створенні «організацій, що навча-
ються» (Пітера Сенджа, 1990). 

З початком ХХІ століття, на тлі глобалізації,  
цифрової революції та кліматичних викликів, ділове 
спілкування переосмислюється через призму стійко-
сті, інклюзивності та розвитку людського потенціалу. 
Сучасні дослідження (Джеймса Граніка, 2020 р.; Лін-
джуан Ріти Мен, 2023 р.) доводять, що: 

— ділове спілкування стимулює нагромадження 
соціального капіталу (через побудову мереж довіри та 
співпраці);  

— забезпечує адаптацію розвитку людського капі-
талу та соціально-трудових відносин постійних змін та 
невизначеності (завдяки гнучким комунікаційним 
платформам та кризовому менеджменту); 

— розкриває креативність персоналу — через діа-
логові формати та підтримку різноманітності. 

Важливим поворотним пунктом стало інтегру-
вання принципів ESG (екологічність, соціальність, 
корпоративне управління) у комунікаційні стратегії. 
Організації вже не можуть ігнорувати роль ділового 
спілкування у формуванні соціально відповідального 
бізнесу, де працівники є не «ресурсом», а партнерами 
у досягненні цілей сталого розвитку. Відповідно до 
концепцій сталого розвитку (дослідження Дейва Уль-
ріха, 2021 р.), ділове спілкування має забезпечувати не 
лише ефективність бізнесу, а й баланс інтересів пра- 
цівників, суспільства та довкілля, сприяти гармонізації 
соціально-трудових відносин, реалізації стратегічних 
цілей підприємства або компанії. 

Еволюція наукової думки свідчить: ділове спілку-
вання більше не обмежується суто операційними за-
вданнями щодо передачі інформації. Воно стало клю-
чем до стійкості організацій у світі, де соціальна згур-
тованість, етика та адаптація до змін визначають кон-
курентні переваги.  

Розвиток теоретичних підходів у різних галузях 
знань, комунікаційних теорій, теорій управління, кон-
цепцій людського капіталу, соціального капіталу та ін-
ших різноаспектно вплинули на формування нової 
ролі ділового спілкування (табл. 1). 

Отже, завдяки еволюції та збагаченню наукової 
думки, міждисциплінарному обміну науковими до- 
слідженнями поступово докорінно змінюється став-
лення до ділового спілкування і виникають підстави 
вважати його потужним інструментом впливу на роз-
виток організації, її людського потенціалу, сприятли-
вих соціально-трудових відносин. 

Аналіз досвіду діяльності підприємств та органі-
зацій дозволяє виокремити різні види ділового спілку-
вання, які впливають на стан соціально-трудових від-
носин і розкриття потенціалу персоналу.  

Наприклад, зовнішнє ділове спілкування (з клі- 
єнтами, партнерами) не лише розширює професійні 
горизонти працівників через кроскультурний досвід, а 
й формує репутацію компанії, яка стає основою ста- 
більності у зовнішніх відносинах. Це, у свою чергу, 
впливає на внутрішній клімат: коли співробітники ба-
чать, що організацію поважають на ринку, їхня моти-
вація та ідентифікація з корпоративними цінностями 
зростають. Внутрішнє ділове спілкування, орієнтоване 
на діалог між відділами, перетворює рутинні процеси 
на можливості для навчання. Наприклад, регулярні 
воркшопи (інтерактивні формати групової роботи,  
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Таблиця 1 
Теоретичні підходи і концепції, що вплинули на зростання ролі 
ділового спілкування у функціонуванні підприємств та організацій 

Теоретичні підходи Ключові концепції Вплив на ділове спілкування 

Комунікаційні  
теорії 

Інформаційний обмін, переконання, 
соціальний вплив, теорія систем, се-
міотика 

Розуміння процесів передачі та сприйняття ін-
формації, формування повідомлень, вплив на 
аудиторію, використання символів та знаків 

Теорії управління Лідерство, організаційна культура, 
управління змінами, стратегічний ме-
неджмент 

Використання комунікації для досягнення ор-
ганізаційних цілей, формування корпоративної 
культури, управління змінами, стратегічне пла-
нування комунікацій 

Теорії соціальних 
відносин 

Соціальний капітал, соціальні ме-
режі, теорія стейкхолдерів, теорія со-
ціального обміну 

Формування соціальних зв'язків, розвиток со-
ціального капіталу, управління відносинами з 
зацікавленими сторонами, побудова мереж ко-
мунікацій 

Психологічні теорії Когнітивна психологія, соціальна 
психологія, психологія впливу, пси-
хологія лідерства 

Розуміння психологічних механізмів сприй-
няття інформації, впливу на ставлення та по-
ведінку, мотивація, лідерські комунікації 

Соціологічні теорії Теорія соціальних ролей, теорія орга-
нізацій, теорія комунікації в організа-
ціях, теорія соціальних систем 

Розуміння соціальних ролей у комунікації, ор-
ганізаційних структур, комунікаційних проце-
сів в організаціях, впливу соціальних систем на 
комунікацію 

Теорії ділового  
спілкування 

Етика ділового спілкування, міжкуль-
турна комунікація, комунікація в 
кризових ситуаціях, комунікаційний 
менеджмент 

Формування етичних норм ділового спілку-
вання, управління міжкультурною комуніка-
цією, комунікація в кризових ситуаціях, ефек-
тивне управління комунікаціями 

Джерело: авторська розробка на основі узагальнення наукової думки. 

спрямовані на навчання, розвиток навичок, генерацію 
ідей) або «дні відкритих дверей» між командами не 
лише розвивають кросфункціональні навички, а й 
зменшують відчуття конкуренції, перетворюючи її на 
співпрацю. 

Адаптивне спілкування, яке гнучко реагує на 
зміни аудиторії чи умови роботи бізнесу, стає ключем 
до виживання в умовах гібридної роботи чи мульти- 
культурних команд. Воно навчає працівників миттєво 
«перевзуватися»: від формального стилю на перегово-
рах з інвесторами до неформальної підтримки колеги 
під час стресу. Це не лише «прокачує» емоційний ін-
телект, а й запобігає виникненню «комунікаційних 
тріщин», які часто стають причиною колективного не-
вдоволення.  

Креативне ділове спілкування, як мозкові 
штурми чи хакатони, перетворює ідеї на інновації, але 
його справжня цінність — у демократизації процесів, 
коли кожен голос можна почути, навіть інтроверт 
отримує шанс проявити себе, що зміцнює відчуття 
справедливості та зменшує ризик «тихої відчуженості». 

Стратегічне ділове спілкування виходить за рамки 
планів і ключових показників ефективності. Воно бу-
дує «міст» між індивідуальними амбіціями та цілями 
компанії. Наприклад, коли керівництво регулярно по-
яснює, як робота відділу логістики впливає на гло- 
бальну місію бренду, працівники починають бачити 
себе не «виконавцями задач», а частиною чогось біль-
шого. Це перетворює лояльність на осмислену відда-
ність, а не нав’язану корпоративними правилами. Цей 
вид ділового спілкування розвиває лідерські якості, 
формує візію та стратегію, сприяє професійному роз-
витку працівників, зацікавленості у розробці і впрова-
дженні інновацій, крім того позитивно впливає на  
формування стабільних соціально-трудових відносин, 
забезпечує ефективне управління змінами та кризо-
вими ситуаціями. 

Кризове спілкування випробовує організацію на 
міцність. Прозорість у таких ситуаціях (наприклад,  
чесне повідомлення про фінансові труднощі) не лише 
зберігає довіру, а й об’єднує колектив навколо спіль-
ної мети — подолати виклик. Це формує «колективний 
імунітет» до стресу, де кожен працівник відчуває, що 
його внесок важливий. Певним різновидом кризового 
спілкування може бути конфліктне спілкування, яке 
попри стереотипи, теж може бути каталізатором про-
гресу. Навчившись трансформувати суперечки у діа-
логи (наприклад, через медіаційні сесії), команди не 
лише вирішують трудові конфлікти, проблеми соці- 
альної взаємодії, протиріччя щодо справедливості оці-
нки трудового внеску та ін., а й розвивають критичне 
мислення. У таких умовах навіть найзапекліші дебати 
і конфлікти стають на засадах соціального діалогу (між 
керівництвом і працівниками) інструментом зрос-
тання, а не джерелом токсичності. 

Формальне ділове спілкування, з його протоко-
лами та інструкціями, створює каркас, без якого будь-
яка свобода перетворюється на хаос. Проте, якщо 
воно стає надто жорстким, люди втрачають мотива-
цію. Тому неформальне спілкування (святкування ус-
піхів, неформальні чати, вміння вислухати) виконує 
роль «противаги» — воно нагадує, що за межами задач 
є працівники з їхніми людськими історіями і пробле-
мами. 

Мотиваційне спілкування сьогодні виходить да-
леко за межі премій. Генерація Z прагне чути не фразу 
«ти зробив і це добре», а дізнатися, «як твій внесок 
змінив клієнта, змінив роботу підприємства». Такі  
діалоги перетворюють роботу на місію, що розвиває не 
лише професійні, а й етичні якості, вмотивованість до 
безперервного професійного розвитку, причетність до 
прогресивних змін. 

Узагальнюючи викладене, пропонуємо система-
тизацію видів ділового спілкування у табл. 2. 
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Таблиця 2 
Види ділового спілкування, їх сутність та можливості впливу на розвиток людського капіталу  

та регулювання соціально-трудових відносин 

Види ділового 
спілкування 

Сутність 
Роль певного виду ділового спілкування 

для розвитку людського 
капіталу 

для розвитку соціально-
трудових відносин 

Внутрішнє  
ділове спілку-
вання 

Обмін інформацією, 
ідеями та цінностями 
між працівниками та 
керівництвом організа-
ції 

Сприяє передачі знань, нави-
чок, формуванню корпоратив-
ної культури, підвищенню мо-
тивації та залученості працівни-
ків 

Формує довіру, вирішує 
конфлікти, забезпечує ефек-
тивну комунікацію між ро-
ботодавцем і працівниками 
соціальний діалог 

Зовнішнє  
ділове спілку-
вання 

Взаємодія з клієнтами, 
партнерами, постачаль-
никами, інвесторами та 
іншими зацікавленими 
сторонами 

Сприяє формуванню позитив-
ного іміджу компанії, залу-
ченню інвестицій, розширенню 
ринків збуту, розвитку партнер-
ських відносин 

Регулює відносини з зов-
нішніми стейкхолдерами, 
забезпечує дотримання  
етичних норм та соціальної 
відповідальності 

Стратегічне  
ділове спілку-
вання 

Цілеспрямований, сис-
темний процес обміну 
інформацією, ідеями та 
цінностями для досяг-
нення довгострокових 
організаційних цілей 

Розвиває лідерські якості, фор-
мує візію та стратегію, сприяє 
професійному розвитку праців-
ників 

Формує стабільні соціально-
трудові відносини, забезпе-
чує ефективне управління 
змінами та кризовими ситу-
аціями 

Адаптивне  
ділове спілку-
вання 

Гнучке та оперативне 
реагування на зміни у 
зовнішньому та внут- 
рішньому середовищі 
організації 

Допомагає працівникам адапту-
ватися до нових умов, розвиває 
навички швидкого реагування 
та прийняття рішень 

Забезпечує ефективне уп-
равління кризовими ситуа-
ціями, сприяє формуванню 
стійких соціально-трудових 
відносин в умовах змін 

Креативне  
ділове спілку-
вання 

Генерування нових ідей, 
пошук нестандартних 
рішень, обмін творчими 
думками 

Стимулює інновації, розвиває 
творчий потенціал працівників, 
сприяє формуванню креативної 
культури 

Сприяє вирішенню склад-
них проблем, пошуку нових 
підходів до регулювання со-
ціально-трудових відносин 

Мотиваційне Спілкування, спрямо-
ване на підвищення за-
цікавленості та ентузіа-
зму 

Підвищує продуктивність, роз-
криває внутрішній потенціал, 
заохочує до навчання 

Зменшує плинність кадрів, 
формує лояльність до ком-
панії через визнання заслуг. 

Кризове Комунікація в умовах 
непередбачених ситуа-
цій (економічних, тех-
ногенних тощо) 

Розвиває стресостійкість, швид-
кість реакції, вміння працювати 
під тиском 

Стабілізує колектив у стре-
сових умовах, запобігає 
паніці, підтримує прозорість 
і довіру до керівництва 

Формальне Комунікація за встанов-
леними протоколами 
(накази, звіти, інструк-
ції) 

Закріплює знання корпоратив-
них стандартів, дисциплінує ви-
конання задач 

Забезпечує чіткість обов’яз-
ків, зменшує ризик свавілля, 
регулює правові аспекти 
трудових відносин 

Неформальне Неофіційна взаємодія 
(кава-паузи, корпора-
тиви, особисті діалоги) 

Зміцнює міжособистісні 
зв’язки, покращує психологіч-
ний клімат, знижує стреси 

Формує невимушену атмо-
сферу довіри, сприяє соціа-
льній інтеграції нових пра-
цівників 

Джерело: авторська розробка. 

З огляду змісту табл. 2 можна дійти висновку, що 
кожен вид ділового спілкування більшою чи меншою 
мірою справляє певний вплив на розвиток людського 
потенціалу організації (через розвиток різних навичок) 
та  стабілізацію соціально-трудових відносин (через 
управління конфліктами, довіру, прозорість). 

Водночас, стратегічне ділове спілкування, на від-
міну від інших видів комунікацій, є системним інстру-
ментом, що інтегрується в усі рівні організації. Його 
роль є найбільш помітною у контексті розвитку люд-
ського капіталу та соціально-трудових відносин, вона 
виходить за межі операційного управління, трансфор-
муючись у стратегію стійкого розвитку.  

Узагальнюючи наукову думку, пропонуємо ви-
значати  стратегічне ділове спілкування як цілеспря-
мований, системний процес обміну інформацією,  

ідеями та цінностями між суб'єктами ділових відно-
син, спрямований на досягнення довгострокових ор-
ганізаційних цілей, формування стійких соціально-
трудових відносин та розвиток людського потенціалу, 
що базується на принципах відкритості, прозорості, 
емпатії та взаємодії. Переваги запропонованого під-
ходу до визначення бачимо в його спрямуванні на: 

а) цілеспрямованість та системність: на відміну 
від традиційного ділового спілкування, стратегічне 
спілкування передбачає чітке визначення цілей та пла-
нування комунікаційних заходів, це дозволяє компа-
ніям використовувати комунікацію як потужний ін-
струмент для досягнення стратегічних цілей; 

б) формування стійких соціально-трудових відно-
син: стратегічне спілкування сприяє формуванню до-
віри, взаєморозуміння та співпраці між працівниками, 
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керівництвом та іншими зацікавленими сторонами, це 
дозволяє створити сприятливий робочий клімат та під-
вищити задоволеність працівників; 

в) розвиток людського потенціалу: стратегічне 
спілкування забезпечує ефективну передачу знань, на-
вичок та цінностей, сприяючи професійному розвитку 
працівників, це дозволяє компаніям розкрити потен-
ціал своїх працівників та підвищити їхню конкуренто-
спроможність. 

Запропоноване визначення розширює традиційні 
уявлення про ділове спілкування, акцентуючи увагу на 
його стратегічному аспекті, що дозволяє інтегрувати 
різні теоретичні підходи до вивчення ділового спілку-
вання, такі як комунікаційні теорії, теорії управління 
та теорії соціальних відносин. Також, дане визна-
чення, наголошує на необхідності застосування етич-
них норм ділового спілкування. 

З’ясуємо фактори, що впливають на ефективність 
стратегічного ділового спілкування в контексті соціа-
льно-трудових відносин та розвитку людського потен-
ціалу: 

1. Фактори, пов'язані з комунікаторами:
— компетентність (вміння чітко та зрозуміло ви-

словлювати думки; володіння навичками активного 
слухання та емпатії; здатність до конструктивного діа-
логу та вирішення конфліктів); 

— довіра та авторитет (чесність та прозорість у 
спілкуванні; дотримання обіцянок та зобов'язань; ви-
знання заслуг та надання зворотного зв'язку); 

— лідерські якості (вміння надихати та мотиву-
вати інших; здатність до формування візії та стратегії; 
вміння делегувати повноваження та надавати під- 
тримку). 

2. Фактори, пов'язані з комунікаційними кана-
лами: 

— вибір каналу (відповідність каналу комунікації 
змісту та цілям повідомлення; використання різних 
каналів комунікації для різних цілей); 

— доступність та ефективність (забезпечення до- 
ступності комунікаційних каналів для всіх працівни-
ків; використання сучасних технологій та інструментів 
комунікації). 

3. Фактори, пов'язані з корпоративною культу-
рою: 

— відкритість та прозорість (створення атмосфери 
відкритості та прозорості в організації; заохочення 
працівників до відкритого діалогу та обміну думками); 

— корпоративні цінності (відповідність комуніка-
ційних практик корпоративним цінностям; форму-
вання корпоративної культури, що базується на взає-
моповазі та співпраці); 

— зворотний зв'язок (забезпечення прийнятного 
зворотнього зв'язку для працівників). 

4. Фактори, пов'язані з умовами трудової діяль-
ності: 

— соціально-економічні умови та виклики (враху-
вання соціально-економічних умов в країні, регіоні та 
їх впливу на соціально-трудові відносини; адаптація 
комунікаційних стратегій до змін та викликів у зов- 
нішньому середовищі); 

— організаційні зміни (використання стратегіч-
ного ділового спілкування для управління організацій-
ними змінами; залучення працівників до процесу змін 
та надання їм необхідної інформації). 

Зазначені фактори взаємопов'язані та впливають 
один на одного. Їх врахування у повсякденній діяль- 

ності дає змогу підвищити ефективність стратегічного 
ділового спілкування та досягти кращих результатів у 
формуванні стабільних соціально-трудових відносин 
та розвитку людського потенціалу. 

З урахуванням цих факторів сформуємо прак- 
тичні рекомендації, спрямовані на використання мо-
жливостей стратегічного ділового спілкування в інте-
ресах гармонізації соціально-трудових відносин та за-
безпечення розвитку людського потенціалу. 

Передусім, слід донести до менеджерів підпри-
ємств, керівників підрозділів усвідомлення того, що 
стратегічне ділове спілкування сьогодні має розгляда-
тися як потужний інструмент для розкриття творчих  
і креативних здібностей працівників, нарощування їх 
професійних компетентностей, засіб гармонізації со-
ціально-трудових відносин. Важливо, щоб менеджери 
усвідомлювали, що кожен член колективу — це осо- 
бистість зі своїми потребами, цінностями та прагнен-
нями. Тому ключовою умовою під час комунікацій є 
вміння слухати і чути, ставити відкриті запитання, 
проявляти емпатію та повагу до кожного. Важливо 
створити атмосферу довіри, де кожен відчуває себе  
комфортно, не стісняється висловлювати свої думки 
та ідеї. 

Менеджерам слід активно використовувати стра-
тегічне ділове спілкування для мотивації співробітни-
ків до підвищення продуктивності праці, прояву тру-
дової та інноваційної активності, безперервного про-
фесійного розвитку. Важливо не лише повідомляти 
стратегічно важливі цілі, ставити завдання, але й по-
яснювати їхню важливість, показувати зв'язок між ін-
дивідуальними зусиллями та загальним успіхом ком-
панії. Регулярний зворотний зв'язок, як позитивний, 
так і конструктивний, є важливим елементом страте-
гічного спілкування. Він допомагає співробітникам 
зрозуміти свої сильні та слабкі сторони, а також на-
прямки для власного розвитку. 

Особливу увагу слід приділяти вирішенню трудо-
вих конфліктів. Менеджери повинні вміти вести пере-
мовини з представниками конфліктуючих сторін, ор-
ганізовувати соціальний діалог з профспілкою, праці-
вниками, знаходити компроміси та сприяти кон- 
структивному діалогу між сторонами. Важливо не 
лише вирішувати конфлікти, але й запобігати їхньому 
виникненню, створюючи атмосферу відкритості та 
взаєморозуміння. 

Стратегічне ділове спілкування передбачає також 
вміння ефективно використовувати різні канали кому-
нікації: особисті зустрічі, електронну пошту, месен-
джери, соціальні мережі. Важливо обирати той канал, 
який найкраще підходить для конкретної ситуації та 
аудиторії. 

Нарешті, менеджерам слід постійно працювати 
над вдосконаленням своїх навичок спілкування. Це 
включає навчання активному слуханню, емпатії, не- 
вербальній комунікації та іншим аспектам ефектив-
ного спілкування. 

У систематизованому вигляді практичні рекомен-
дації щодо підвищення ролі стратегічного ділового 
спілкування на підприємстві викладено у табл. 3. 

Коментуючи табл. 3, відзначимо, що розроблені 
практичні рекомендації виходять з того, що страте- 
гічне ділове спілкування — це не просто обмін інфор-
мацією, натомість, воно є фундаментом для форму-
вання згуртованості колективу, відчуття спільної мети, 
що об’єднує працівників. Саме це критично важливо  
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Таблиця 3 
Практичні рекомендації щодо підвищення ролі стратегічного ділового спілкування  

у формуванні стабільних соціально-трудових відносин та розвитку людського потенціалу підприємства 

Рекомендації Пояснення

Формування прозорої  
комунікації 

Прозорість у діловому спілкуванні передбачає відкрите інформування праців-
ників про стратегічні цілі підприємства, зміни в організації, результати роботи 
та виклики. Це зменшує рівень тривожності, запобігає чуткам і формує довіру. 
Наприклад, регулярні зустрічі з колективом, доступні звіти про стан справ, по-
яснення управлінських рішень 

Використання двосторон-
нього зв’язку 

Стратегічне спілкування має бути діалогом, а не монологом. Впровадження 
зворотного зв’язку через анонімні опитування, відкриті дискусії або платформи 
для пропозицій дозволяє керівництву враховувати думку працівників, а остан-
нім — відчувати свою значимість. Це сприяє адаптації стратегій підприємства 
до реальних потреб колективу 

Інтеграція цінностей  
у комунікацію 

Усі повідомлення, накази чи оголошення мають відображати корпоративні цін-
ності (наприклад, повага, інноваційність, соціальна відповідальність). Це фор-
мує єдину ідентичність команди, згуртовує колектив і мотивує до розвитку в 
рамках загальної місії 

Розвиток лідерських  
комунікацій 

Керівники повинні володіти навичками емпатії, активного слухання та кон-
структивного вирішення конфліктів. Тренінги з комунікації, менторські про-
грами або коучинг допомагають їм ефективно взаємодіяти з підлеглими, уни-
кати маніпуляцій і підтримувати психологічний комфорт у команді 

Адаптація комунікації  
до аудиторії 

Врахування особливостей різних груп працівників (за віком, посадою, куль-
турним розвитком) підвищує ефективність спілкування. Наприклад, молоді 
спеціалісти можуть краще сприймати інформацію через цифрові платформи, 
тоді як досвідчені працівники — через особисті зустрічі 

Впровадження комунікації 
як інструменту мотивації  

Публічна похвала, історії успіху співробітників, анонси кар’єрних можливос-
тей, — все це сприяє стимулюванню професійного розвитку, професійного 
зростання. Стратегічне підкреслення зв’язку між особистими досягненнями 
працівників і успіхом підприємства підвищує їхню відданість 

Управління конфліктами 
через діалог (внесок у ста-
білізацію соціально-трудо-
вих відносин) 

Створення механізмів швидкого реагування на конфлікти (наприклад, медіація, 
переговори) запобігає їхньому переростанню в кризу. Відкрите обговорення 
проблем з усіма сторонами допомагає знайти компроміс, зберігаючи стабіль-
ність соціально-трудових відносин 

Комунікація як основа на-
вчання працівників (вне-
сок у розвиток людського 
потенціалу) 

Використання внутрішніх комунікаційних каналів для поширення знань, без-
перервного розвитку компетенцій працівників (проведення вебінарів, онлайн-
курсів та інших форм навчання). Обмін досвідом між відділами чи філіями сти-
мулює інновації та зростання людського потенціалу. Бажано використовувати 
ділове спілкування для допомоги працівникам у кар'єрному плануванні 

Розвиток комунікаційних 
компетенцій персоналу 

Організація регулярних тренінгів, семінарів з розвитку комунікаційних навичок 
для всіх рівнів працівників. Зосередження на активному слуханні, емпатії, 
конструктивному діалозі та вирішенні конфліктів. Запровадження програм 
менторства та коучингу для розвитку комунікаційних компетенцій. Обмін до-
свідом та найкращими практиками, створення системи зворотнього зв'язку для 
оцінки та покращення комунікаційних навичок працівників 

Оцінка ефективності кому-
нікацій 

Проводити регулярні опитування щодо ефективності комунікацій. Аналізувати 
дані про комунікаційну активність працівників, такі як кількість електронних 
листів, повідомлень, відвідування сайту підприємства та ін. 

Джерело: складено авторами. 

для стабільності соціально-трудових відносин. Прозо-
рість у прийнятті рішень та залучення працівників до 
цього процесу зменшують відчуття відчуженості, що, 
своєю чергою, знижує ризик конфліктів, таких непри-
ємностей, як страйки чи масові звільнення. Коли ко-
жен працівник завдяки комунікаціям починає розу-
міти, як його робота впливає на загальний успіх ком-
панії, тоді його продуктивність та лояльність значно 
зростають. 

Продовжуючи думку, підкреслимо, що адаптив-
ність комунікації є ключовим аспектом. Сучасні під- 
приємства об'єднують людей різних поколінь та куль-
тур, тому універсальний підхід у спілкуванні не є  
ефективним. Використання різноманітних каналів ко-
мунікації, таких як відеоконференції, чат-боти та  

внутрішні соціальні мережі, забезпечує охоплення 
всієї аудиторії. Більше того, комунікація повинна бути 
проактивною, тобто не лише реагувати на проблеми, 
але й запобігати їхньому виникненню. Регулярні опи-
тування можуть допомогти виявити потенційні про-
блеми до того, як вони переростуть у конфлікти. 

Не менш важливим для стратегічного ділового 
спілкування є етичність та повага в процесі комуніка-
цій. Навіть у складних ситуаціях, таких як звільнення 
чи реорганізація, ввічливе та чесне надання інформа-
ції зберігає довіру між працівниками та керівництвом. 
Це особливо важливо з огляду на розвиток людського 
потенціалу. Коли працівники відчувають, що їх ціну-
ють, вони готові інвестувати у своє навчання та кар'єр- 



СЕМИКІНА М. В., БУГАЄВА М. В. 

  2025/№1 (48) 131 

не зростання, що безпосередньо впливає на конкурен-
тоспроможність підприємства. 

Отже, стратегічне спілкування — це комплексна 
система, яка поєднує технічні інструменти (канали та 
формати) з «м'якими» навичками (емпатія, відкри-
тість). Ефективне використання цієї системи перетво-
рює комунікацію з рутинної діяльності на потужний 
інструмент для забезпечення соціальної стабільності 
та стимулювання професійного зростання персоналу. 
Надані рекомендації допоможуть компаніям викорис-
товувати стратегічне ділове спілкування для форму-
вання стабільних соціально-трудових відносин та роз-
витку людського потенціалу. 

Висновки. Виконане дослідження засвідчило, що 
стратегічне ділове спілкування є ключовим інстру- 
ментом для формування стабільних соціально-трудо-
вих відносин та розвитку людського потенціалу. Воно 
виходить за межі простого обміну інформацією, пере-
творюючись на цілеспрямований, системний процес, 
що сприяє досягненню довгострокових організаційних 
цілей. 

Стаття розкриває еволюцію ділового спілкування, 
демонструючи, як воно трансформувалося з часом та 
які теоретичні підходи вплинули на його розвиток. Ви-
значено, що стратегічне ділове спілкування базується 
на принципах відкритості, прозорості, емпатії та взає-
модії, що дозволяє створити атмосферу довіри та  
взаєморозуміння в колективі. 

Систематизація видів ділового спілкування та об-
ґрунтування їхнього впливу на розвиток людського 
потенціалу та соціально-трудові відносини дозволили 
виявити, які саме комунікаційні практики є найбільш 
ефективними. Авторський підхід до визначення сут- 
ності стратегічного ділового спілкування, запропоно-
ваний у статті, підкреслює його системний характер та 
спрямованість на досягнення довгострокових цілей. 

Визначення факторів, що впливають на ефектив-
ність стратегічного ділового спілкування, дозволяє ме-
неджерам краще розуміти, які аспекти комунікації по-
требують особливої уваги. Розроблені практичні реко-
мендації надають конкретні кроки для підвищення 
ролі стратегічного ділового спілкування в організації, 
досягаючи професійного зростання та мотивованості 
персоналу, стабілізації соціально-трудових відносин. 

Перспективи подальших досліджень пов’язуємо з 
поглибленим вивченням ролі та механізмів адаптив-
ного ділового спілкування в умовах викликів і загроз. 
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