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ЦИФРОВІ ІНСТРУМЕНТИ УПРАВЛІННЯ  
СОЦІАЛЬНИМ РОЗВИТКОМ ПЕРСОНАЛУ  

В ГАЛУЗІ КУЛЬТУРИ

DIGITAL TOOLS FOR MANAGING  
THE SOCIAL DEVELOPMENT OF PERSONNEL  

IN THE CULTURAL SECTOR

Анотація. Вступ. У сучасних умовах цифрової трансформації особливої актуальності набуває проблема соціального 
розвитку персоналу в галузі культури, яка поєднує творчу специфіку праці, проєктні форми зайнятості та виразну соці-
альну місію. Культурні організації функціонують у середовищі зростаючих вимог до гнучкості, інноваційності та соціаль-
ної відповідальності, що зумовлює необхідність модернізації підходів до управління персоналом. Водночас у наукових 
дослідженнях недостатньо уваги приділяється ролі цифрових HR-інструментів у забезпеченні соціального розвитку 
працівників саме у сфері культури.

Мета. Метою статті є теоретичне обґрунтування сутності соціального розвитку персоналу в галузі культури та до-
слідження ролі цифрових інструментів у його забезпеченні в умовах цифрової трансформації, а також систематизація 
сучасних цифрових HR-інструментів і визначення особливостей та обмежень їх упровадження в культурних організаціях.

Результати. У статті узагальнено підходи до трактування соціального розвитку персоналу як процесу підвищення 
якості трудового життя та накопичення соціального капіталу організації. Обґрунтовано, що специфіка культурної сфе-
ри — творчий характер праці, нестандартні форми зайнятості та місієорієнтованість діяльності — зумовлює необхідність 
застосування гнучких і соціально орієнтованих HR-політик. Доведено, що цифрові інструменти (системи дистанційного 
навчання, онлайн-платформи, менторські спільноти практики, корпоративні комунікаційні середовища та HR-аналітика) 
сприяють безперервному професійному розвитку персоналу, посиленню внутрішньої соціальної взаємодії, формуванню 
цифрової організаційної культури та підвищенню рівня залученості й мотивації працівників. Водночас виявлено ключові 
проблеми цифровізації HR-процесів у культурних установах, зокрема обмеженість фінансування, дефіцит цифрових 
компетентностей і опір змінам.
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Перспективи. Перспективи подальших досліджень пов’язані з емпіричною оцінкою ефективності цифрових HR-інстру-
ментів у культурних організаціях, розробленням показників вимірювання соціального розвитку персоналу та адаптацією 
міжнародного досвіду цифрової трансформації управління персоналом до українських реалій.

Ключові слова: соціальний розвиток персоналу, управління розвитком персоналу, галузь культури, цифрові HR-ін-
струменти, цифровізація HR-процесів, організаційна культура, HR-аналітика, цифрові компетентності, людський капітал.

Summary. Introduction. In the context of ongoing digital transformation, the issue of social development of personnel in 
the cultural sector is gaining particular relevance, as this sector combines the creative nature of work, project-based forms of 
employment, and a strong social mission. Cultural organizations operate in an environment of increasing demands for flexibility, 
innovation, and social responsibility, which necessitates the modernization of approaches to human resource management. At 
the same time, scholarly research still pays insufficient attention to the role of digital HR tools in ensuring the social development 
of employees specifically within the cultural sphere.

Purpose. The purpose of this article is to provide a theoretical justification of the essence of social development of personnel 
in the cultural sector and to examine the role of digital tools in supporting this process under conditions of digital transforma-
tion, as well as to systematize modern digital HR tools and identify the specific features and limitations of their implementation 
in cultural organizations.

Results. The article summarizes existing approaches to interpreting social development of personnel as a process of improv-
ing the quality of working life and accumulating organizational social capital. It is substantiated that the specific characteristics 
of the cultural sector — namely the creative nature of work, non-standard forms of employment, and mission-oriented activities-
necessitate the application of flexible and socially oriented HR policies. It is demonstrated that digital tools (distance learning 
systems, online platforms, mentoring communities of practice, corporate communication environments, and HR analytics) con-
tribute to continuous professional development of personnel, strengthening of internal social interaction, formation of a digital 
organizational culture, and increased employee engagement and motivation. At the same time, key challenges of HR digitali-
zation in cultural institutions are identified, including limited funding, a lack of digital competencies, and resistance to change.

Discussion. Prospects for further research are associated with the empirical evaluation of the effectiveness of digital HR 
tools in cultural organizations, the development of indicators for measuring social development of personnel, and the adapta-
tion of international experience in the digital transformation of human resource management to Ukrainian realities.

Key words: social development of personnel, human resource management, cultural sector, digital HR tools, digitalization 
of HR processes, organizational culture, HR analytics, digital competencies, social capital.

Постановка проблеми. У сучасних умовах циф-
рової трансформації економіки та суспільства 

істотно змінюються підходи до управління людськи-
ми ресурсами, зокрема в соціально орієнтованих 
галузях. Галузь культури, що охоплює театри, музеї, 
бібліотеки, заклади мистецтва та креативні індустрії, 
характеризується високою залежністю результатів 
діяльності від людського потенціалу, рівня профе-
сійної підготовки, мотивації та соціальної залуче-
ності персоналу. Водночас саме ці організації часто 
функціонують в умовах обмеженого фінансування, 
нестабільності зайнятості та підвищених соціаль-
них ризиків, що актуалізує проблему пошуку нових 
управлінських інструментів, здатних забезпечити 
сталий соціальний розвиток персоналу.

Цифрові технології відкривають нові можливості 
для трансформації управлінських процесів у сфері 
культури, зокрема у площині навчання, комуніка-
ції, оцінювання результатів праці та формування 
організаційної культури. Використання цифро-
вих інструментів управління персоналом дозволяє 
не лише підвищити ефективність адміністративних 
процедур, а й сприяти розвитку цифрових і про-
фесійних компетенцій працівників, посиленню 
нематеріальної мотивації, соціальної взаємодії 
та залученості до діяльності організації. Таким чи-
ном, цифровізація управління персоналом набуває 

соціального виміру, перетворюючись на важливий 
чинник підвищення якості трудового життя та соці-
альної стійкості культурних установ.

Разом із тим аналіз наукових джерел свідчить, що 
переважна більшість досліджень у сфері цифрового 
управління персоналом зосереджена на комерцій-
них організаціях і бізнес-секторі, тоді як особливості 
галузі культури залишаються недостатньо висвітле-
ними. Фрагментарно розглядаються окремі аспекти 
цифровізації культурних інституцій або розвитку 
креативних індустрій, однак відсутній системний 
підхід до вивчення цифрових інструментів саме 
як засобів управління соціальним розвитком пер-
соналу. Це зумовлює наукову та практичну актуаль-
ність дослідження, спрямованого на узагальнення й 
систематизацію цифрових інструментів управління 
соціальним розвитком персоналу в галузі культури 
та оцінку їх управлінського потенціалу.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
У сучасній науковій літературі зростає увага до про-
блем цифровізації управління персоналом у сфері 
культури та креативних індустрій, зокрема в контек-
сті соціального розвитку, формування компетенцій 
і професійної адаптації працівників. У дослідженні 
В. В. Бурназової та С. В. Матяш акцент зроблено 
на трансформації професійного профілю івент-
менеджера в умовах цифрових і соціальних змін, 
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де поряд із традиційними управлінськими та кому-
нікативними функціями дедалі більшого значення 
набувають інформаційно-цифрові та рефлексивно-
аналітичні компетентності [1]. Автори обґрунтову-
ють необхідність безперервного оновлення знань 
і навичок персоналу креативної сфери, що безпосе-
редньо пов’язано з використанням цифрових інстру-
ментів управління розвитком людського капіталу.

Вагомий пласт досліджень присвячено цифро-
вій трансформації управління культурними уста-
новами. У спільних працях І. Шевель, В. Білана, 
Р. Громадського та Т. Ялохи розглянуто інноваційні 
підходи до менеджменту закладів культури в циф-
рову епоху [2]. Автори доводять, що впровадження 
цифрових технологій сприяє підвищенню ефектив-
ності управлінських процесів, розширенню взаємодії 
з аудиторією та формуванню нових організаційних 
моделей. Водночас наголошується на наявності 
системних обмежень, зокрема недостатньому фі-
нансуванні, низькому рівні цифрової грамотності 
персоналу, опорі організаційним змінам і потребі 
дотримання етичних стандартів у використанні 
цифрових даних, що безпосередньо впливає на со-
ціальний розвиток працівників культурної сфери.

Окремий напрям становлять дослідження дід-
житалізації креативних індустрій і розвитку люд-
ського потенціалу. У працях Т. Власенко та М. По-
зняк показано [3], що цифрові платформи істотно 
розширюють можливості творчої самореалізації 
та професійної діяльності працівників культури, 
водночас висуваючи нові вимоги до їхніх цифрових 
компетенцій. У контексті сучасних викликів, зокре-
ма воєнного часу, О. Коваленко, Т. Онисенко, О. Ми-
китюк, Т. Кравченко та Т. Свиридюк підкреслюють 
роль креативних індустрій як драйвера інновацій-
ного розвитку та соціальної стійкості, що актуалі-
зує потребу в системному використанні цифрових 
інструментів управління персоналом [4].

Англомовне дослідження E. Van Laar, A. Van 
Deursen, J. Van Dijk, J. De Haan доповнюють ці 
підходи, акцентуючи на значущості цифрових на-
вичок і необхідності їх цілеспрямованого розвитку 
в управлінні персоналом креативного сектору [5]. 
Водночас, попри значний науковий доробок, у літе-
ратурі недостатньо комплексно розкрито саме ме-
ханізми застосування цифрових інструментів для 
управління соціальним розвитком персоналу в га-
лузі культури, що зумовлює актуальність подальших 
досліджень у цьому напрямі.

Метою статті є теоретичне обґрунтування сут-
ності соціального розвитку персоналу в галузі куль-
тури та дослідження ролі цифрових інструментів 
у його забезпеченні в умовах цифрової трансфор-
мації, систематизація сучасних цифрових HR-ін-
струментів, що застосовуються для професійного й 
соціального розвитку працівників культурних орга-
нізацій, аналіз можливостей їх використання для 
підвищення залученості, мотивації та якості трудо-

вого життя персоналу, а також виявлення основних 
проблем і перспектив інтеграції цифрових рішень 
у стратегії соціального розвитку культурної сфери.

Виклад основного матеріалу. У теорії еконо-
міки та менеджменту «соціальний розвиток персона-
лу» позначає цілеспрямований процес поліпшення 
соціальних умов праці й накопичення «соціального 
капіталу» організації [6, c. 52]. Таке тлумачення ак-
центує увагу на підвищенні якості трудового життя, 
гуманізації праці та розвитку людського потенціа-
лу компанії. А. В. Шостаковська та Є. В. Литвинов 
уточнюють складові соціального розвитку персоналу: 
серед ключових характеристик виділено емоційний 
інтелект, соціальну адаптивність, комунікативні на-
вички, соціальну відповідальність, етичні норми 
і лідерські якості працівників [7, c. 2]. Саме поєд-
нання цих параметрів формує здатність працівників 
ефективно взаємодіяти у команді та адаптуватися 
до змін зовнішнього середовища.

Сфера культури має низку унікальних особливос-
тей праці, що впливають на соціальне управління 
персоналом. По-перше, творчий характер роботи 
ставить співробітникам особливі вимоги до іннова-
ційності та нестандартного мислення. Культурні 
організатори та митці повинні генерувати оригі-
нальні ідеї й концепції, адже організатори культур-
ної діяльності мають бути творчими особистостями, 
здатними розвивати інноваційні ідеї та мислити не-
стандартно [8, c. 83]. По-друге, зайнятість у культурі 
часто нестандартна і проєктна: працівники можуть 
залучатися до подій за контрактом на конкретні 
проєкти, що вимагає гнучких моделей роботи, що 
обумовлює потребу в нестандартних підходах до пла-
нування кадрів та соціального забезпечення.

Особлива місія культурних організацій також 
визначає HR-політику. Першим кроком у кадро-
вому плануванні є формування чіткого розуміння 
місії, цінностей і стратегічних пріоритетів устано-
ви. Лише усвідомлення культурної цілі організації 
дозволяє розробити системні стратегії управлін-
ня персоналом, які відповідають її унікальним 
завданням. Наприклад, програми професійного 
зростання в галузі культури можуть включати спе-
цифічні курси чи проєкти, пов’язані з мистецтвом, 
а соціальні ініціативи — роботи з громадами й ау-
диторіями, що підсилюють зв’язок співробітників 
з місією організації.

Усвідомлення місії та ціннісних орієнтирів куль-
турної організації зумовлює не лише стратегічні 
напрями управління персоналом, а й вибір конкрет-
них інструментів їх реалізації. В умовах цифрової 
трансформації реалізація місієорієнтованої HR-по-
літики дедалі частіше здійснюється із залученням 
цифрових рішень, які забезпечують гнучкість, до-
ступність та індивідуалізацію процесів професійного 
й соціального розвитку працівників. Саме цифрові 
інструменти дозволяють інтегрувати цілі організа-
ції у повсякденні практики навчання, комунікації 
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та розвитку персоналу, зберігаючи при цьому спе-
цифіку культурної діяльності та її соціальну спря-
мованість.

У культурних організаціях активно впроваджу-
ються онлайн-інструменти для розвитку персона-
лу. Наприклад, системи дистанційного навчання 
та платформи онлайн-курсів дозволяють співробіт-
никам постійно підвищувати кваліфікацію та опа-
новувати нові технології незалежно від місцезна-
ходження. Завдяки цьому формується мережа 
постійного навчання: працівники можуть перегляда-

ти лекції, долучатися до професійних вебінарів, бра-
ти участь у віртуальних майстернях. Значну роль 
відіграють також менторські платформи і внутрішні 
спільноти практики [9, c. 4–5]. Через них молоді 
співробітники отримують підтримку досвідчених 
наставників, а усі працівники обмінюються знан-
нями та досвідом. Сучасні рішення навіть дозволя-
ють будувати персоналізовані траєкторії розвитку: 
на основі оцінки компетенцій система підказує, яких 
курсів чи проєктів брати участь далі, щоб розвива-
тися в обраному напрямку.

Рис. 1. Концептуальна схема застосування цифрових HR-інструментів для управління соціальним розвитком 
персоналу в культурних організаціях

Джерело: авторська розробка
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Цифрова трансформація створює умови для поси-
лення внутрішньої соціальної взаємодії. Всередині 
організацій застосовують інтранет-портали та корпо-
ративні месенджери, де працівники можуть швидко 
ділитися новинами, обговорювати ідеї, формувати 
неформальні групи за інтересами. Такі платформи 
також стають простором для нематеріальної моти-
вації: наприклад, у корпоративних соціальних мере-
жах впроваджують системи визнання й нагород, що 
зміцнює корпоративну культуру, адже «відчуття при-
належності до спільноти» і визнання підвищують 
лояльність і натхнення працівників [10, c. 100].

Аналітичні інструменти стають потужним засо-
бом управління соціальним розвитком. Вони дозво-
ляють встановлювати показники залученості, задо-
воленості працівників, а також показники плинності 
кадрів і ефективності HR-процесів. Одним із таких 
інструментів є системи опитувань «pulse survey», що 
регулярно вимірюють настрої та потреби співробіт-
ників, — на підставі отриманих даних автоматич-
но формуються дашборди для HR і менеджерів. 
HR-аналітика допомагає організаціям бути більш 
конкурентоспроможними, ефективніше управляти 
персоналом, знижувати витрати та одночасно під-
вищувати рівень задоволеності співробітників [11, 
c. 3–4]. Крім того, за правильного налаштування 
та комплексного підходу HR-аналітичні системи 
здатні стати інструментом для досягнення стратегіч-
них цілей організації. У культурних установах це дає 
змогу прогнозувати соціальні ризики і своєчасно 
коригувати політику заохочень та програм розвитку.

Водночас культуральна сфера стикається 
з низкою специфічних викликів при діджиталізації 
HR-процесів. Одна з головних перешкод — обмеже-
ність фінансування культурних установ. Недостат-
ній бюджет ускладнює закупівлю та обслуговування 
сучасних HR-систем. Дослідники відзначають також 
дефіцит кадрів та низький рівень цифрових навичок 
серед персоналу, що стримує впровадження нових 
технологій [7, c. 16].

Культурні установи часто стикаються з опором 
змінам: співробітники звикли до традиційних мето-
дів управління й побоюються впровадження нових 
цифрових систем, що зумовлює додаткові кадрові 
ризики та уповільнює процеси модернізації. Осо-
бливо гостро ця проблема проявляється в організа-
ціях із тривалою історією та сталою професійною 
культурою, де домінують усталені практики й іє-
рархічні моделі управління. За таких умов цифро-
ві інновації можуть сприйматися не як інструмент 
розвитку, а як загроза професійній автономії або 
стабільності зайнятості. З огляду на це необхідною 
є системна підтримка з боку держави та місцевих 
громад: як пропонують експерти, доцільно впро-
ваджувати програми фінансового стимулювання, 

освітні проєкти та тренінги, спрямовані на підготов-
ку працівників культури до цифрової трансформації 
та зниження соціальної напруги.

Водночас перспективи інтеграції цифрових 
HR-інструментів у стратегії соціального розвитку 
культурних організацій є вагомими. Поступове, пое-
тапне впровадження діджитал-рішень дозволяє під-
вищити гнучкість HR-політик, забезпечити інклю-
зивність змін і зорієнтувати управління персоналом 
на потреби сучасного працівника. Зокрема, розвиток 
цифрових компетентностей персоналу у поєднанні 
з використанням HR-аналітики сприяє більш точ-
ному прогнозуванню кадрових потреб, зниженню 
плинності кадрів та підвищенню продуктивності 
праці. Такий підхід формує підґрунтя для сталого 
розвитку культурних організацій в умовах цифрової 
економіки та посилення їхньої соціальної ролі.

Висновки і перспективи подальших дослі-
джень. У результаті дослідження встановлено, що 
соціальний розвиток персоналу є ключовим чин-
ником ефективного функціонування культурних 
організацій і водночас складним багатовимірним 
процесом, який охоплює соціальні, професійні, пси-
хологічні та етичні аспекти розвитку працівників.

Специфіка галузі культури — творчий характер 
праці, проєктні форми зайнятості та місієорієнтова-
ність діяльності — зумовлює необхідність застосуван-
ня гнучких і нестандартних підходів до управління 
персоналом, зорієнтованих не лише на економічну 
результативність, а й на розвиток людського та со-
ціального капіталу. Обґрунтовано, що цифрові ін-
струменти управління персоналом створюють нові 
можливості для реалізації соціально орієнтованої 
HR-політики в культурних установах, забезпечуючи 
безперервне навчання, посилення внутрішньої ко-
мунікації, нематеріальну мотивацію та аналітичну 
підтримку управлінських рішень.

Виявлено низку обмежень і ризиків цифровізації 
HR-процесів у сфері культури, серед яких ключо-
вими є недостатній рівень фінансування, дефіцит 
цифрових компетентностей персоналу та опір ор-
ганізаційним змінам, що потребує системної під-
тримки з боку держави й місцевих громад. У цьому 
контексті перспективним напрямом є поетапне впро-
вадження цифрових HR-інструментів у поєднанні 
з програмами підвищення кваліфікації та форму-
вання цифрової організаційної культури, що дозво-
ляє знизити соціальну напругу й підвищити залу-
ченість працівників. Подальші наукові дослідження 
доцільно спрямувати на емпіричну оцінку ефектив-
ності окремих цифрових HR-рішень у культурних 
організаціях, розроблення систем соціальних KPI 
для галузі культури, а також порівняльний аналіз 
національного та міжнародного досвіду цифрового 
управління соціальним розвитком персоналу.
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