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МОТИВАЦІЯ РОЗВИТКУ ЦИФРОВИХ НАВИЧОК  
ТА КОМПЕТЕНЦІЙ ПРАЦІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВ 

Вступ. Стрімке впровадження цифрових техно-
логій у виробництво та повсякденне життя істотно 
змінює ринок праці, співвідношення на ньому віко-
вих груп, сфер діяльності, форм організації вироб-
ництва та зайнятості, що потребує випереджаючого 
формування нових навичок та компетенцій праців-
ників, яких вимагають нові технології. Цифрові на-
вички стають критично важливими як для працівни-
ків, так і для роботодавців. Для менеджерів і фахів-
ців обов'язковими стають навички та вміння в галузі 
пошуку, систематизації, фільтрації, оцінки та ана-
лізу великих масивів даних, цифрового контенту та 
інформації. 

У даний час у світі та Україні активно відбува-
ються процеси цифровізації економіки. На автома-
тизованих виробництвах управління процесами 
здійснюється в режимі реального часу. Впроваджені 
кіберфізичні системи здатні створювати віртуальні 
копії об'єктів фізичного світу, контролюють вироб-
ничі процеси, приймають централізовані та децент-
ралізовані рішення. Вони можуть об'єднуватися в 
одну мережу, взаємодіяти в режимі реального часу, 
самоналагоджуватися і самонавчатися. Важливу 
роль відіграють інтернет-технології, що забезпечу-
ють комунікації між працівниками та машинами [1]. 
Все це потребує відповідної та завчасної підготовки 
персоналу. 

Трудова професійна діяльність сучасного пра-
цівника набуває все більш вираженої специфіки: 
змінюються традиційні межі трудової діяльності, 
посилюється роль індивідуальних якостей та компе-
тенцій працівників, що формуються ще на стадії 
проєктування і впровадження технологій у вироб- 
ництво. 

Широкого розповсюдження набувають нові 
форми промислово-трудових відносин та нестан- 
дартні форми зайнятості (інсорсинг, аутсорсинг, 
фрілансинг, краудсорсинг). Їх формування здійсню-
ється за новими бізнес-моделями. В даних формах 
зайняті переважно люди молодих поколінь Y та Z, 
що народилися відповідно у 1981-1996 рр. (Y) та  
після 1996 р. (Z), та мають характерні ознаки участі 
у процесах виробництва, а тому потребують спеціа-
лізованих підходів до мотивації працівників. 

Процес мотивації працівників до освоєння ци-
фрових навичок та компетенцій будується відпо-
відно до потреб і цінностей людини, виявлення і  
формулювання потреб і цінностей працівників є ос- 

новним напрямом впливу менеджменту підпри-
ємств на спонукання персоналу до активних дій у 
бажаному напряму.  

Мотивація являє собою процес створення умов, 
за яких працівники можуть реалізувати свої цінно-
сті, потреби, потенціал та які чинять суттєвий вплив 
на цілеспрямовану зміну людиною своєї поведінки. 
У зв'язку з тим, що процеси цифровізації є принци-
пово складними і абсолютно новими, особливого 
значення набувають методи мотивації персоналу до 
завчасного отримання цифрових навичок і компе- 
тенцій.  

Мета дослідження – на основі розуміння особ-
ливостей цифровізації економіки та можливостей 
участі працівників у виробничих процесах на під- 
приємствах обґрунтувати заходи мотивації виперед-
жаючого формування та розвитку цифрових нави-
чок і компетенцій працівників молодих поколінь. 

Матеріали та методи. Основними джерелами 
для підготовки даної статті стали останні публікації 
вітчизняних та зарубіжних вчених з питань мотива-
ції, цифровізації, теорії поколінь. 

Належна аргументація теоретичних висновків 
досягнута застосуванням загальнонаукових методів 
аналізу, синтезу, дедукції та індукції, порівнянь, іс-
торичного методу, наукової абстракції та конкрети-
зації.  

Обговорення. Національна академія наук Ук-
раїни (НАН України) як стратегічно важливий на-
прям реформування своєї діяльності використовує 
активне залучення до свого складу наукової молоді, 
створення та вдосконалення нових форм підтримки 
талановитих молодих учених (розширення мережі 
молодіжних дослідницьких лабораторій, започатку-
вання нових програм забезпечення житлом тощо), 
вирішення соціальних проблем співробітників НАН 
України [2], що визначено окремою постановою від 
23.10.2020 р. Президії НАН України. Проводиться 
аналіз кадрового резерву в установах відділення та 
вжиття заходів щодо його омолодження, створення 
умов для кар’єрного зростання молодих науковців 
шляхом призначення їх на науково-керівні посади. 
програм надання молодим науковцям грантів на 
проведення наукових досліджень, у тому числі кан-
дидатам наук у віці до 35 років («пост-док» гранти). 

Одним із основних завдань Національної акаде-
мії наук України на теперішній час визначено ак- 
тивне омолодження кадрового складу та попов- 
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нення наукових установ молоддю, створення для неї 
умов для професійного та кар’єрного зростання за 
рахунок нових та вдосконалення наявних форм під-
тримки молодих учених [3].  

Особливості мотивації персоналу в умовах 
цифровізації 

Значна кількість вітчизняних досліджень при- 
свячена питанням мотивації та цифровізації еконо-
міки. Фахівці Інституту економіки промисловості 
НАН України досліджують проблеми трансформа-
ції підходів до формування людського капіталу в 
сфері освіти і на підприємствах в умовах цифровіза-
ції економіки [4-7], пошуку ефективних моделей мо-
тивації та стимулювання персоналу підприємств в 
умовах цифровізації виробництва та інтелектуаліза-
ції праці [8-11]. 

У сучасних соціально-економічних умовах, як 
відзначають окремі дослідники [12], більш актуаль-
ним є поняття не просто «мотивації», а «іннова-
ційно-орієнтованої мотивації» як цілеспрямованого 
та динамічного процесу спонукання працівників до 
інноваційної діяльності для досягнення цілей та за-
дач організації в інноваційному розвитку.  

У даний час виділяють такі особливості моти-
вації персоналу в умовах активізації інноваційних 
процесів у рамках цифровізації [13]:  

1. Фундаментом системи мотивації стає вихо-
вання творчої активності та креативності робітників 
у сфері інновацій: працівникам повинні бути забез-
печені такі умови, при яких вони отримують можли-
вість реалізовувати в повному обсязі особистий по-
тенціал в інтересах економічного розвитку підпри-
ємства.  

2. Суттєвим мотивом працівника стає «відчуття 
свого місця» в промисловій компанії: усвідомлення 
своєї значимості, статусності та приналежності до  
підприємства.  

3. Значення нематеріальних стимулів на сучас-
них підприємствах промисловості значно підвищу-
ється, актуальним стає забезпечення можливості 
кар’єрного росту.  

Вимоги до кваліфікації та компетенцій пер-
соналу 

Світовий практичний досвід цифрових пере-
творень відпрацював системи та послідовність рево-
люційних змін технологій виробництва, склад  
необхідних компетенцій персоналу [14]. Відповідно 
до глобального тренду цифровізації економіки осо-
бливо затребуваними стають такі специфічні на- 
вички та вміння [15]: 

1. Цифрові і технічні вміння і навички:  
– грамотність в галузі оргтехніки та комп'юте-

рів;  
– грамотне користування офісним програмним 

забезпеченням;  
– розробка та впровадження спеціальних кор-

поративних або галузевих програм;  
– цифровий зв'язок з керівництвом та спільна 

робота в проєктах;  
– робота з IT-технологіями;  
– орієнтація на клієнтів і навички комунікації. 
2. Інформаційні вміння і навички: 
– вміння в галузі цифрової обробки інформації; 
– пошук, обробка, архівування та зберігання ве-

ликої кількості даних, а також проміжна аналітика; 
– інформаційна безпека і конфіденційність;  
– дотримання вимог мережевого етикету;  
– активна участь у громадському житті та житті 

компанії, активна взаємодія за допомогою викорис-
тання цифрових технологій;  

– управління увагою й емоціями. 
До цього слід додати високотехнічний профе- 

сіоналізм, вміння працювати у стресових умовах, в 
умовах постійних змін, розвиток емоційного інте- 
лекту, мотивованість. 

Впливові міжнародні консультативні компанії 
вже в даний час опікуються питаннями специфіки 
цифрових навичок та вмінь, що вимагають сучасні 
виробничі процеси (табл. 1). Так, аналітиками Все- 
світнього економічного форуму виділено топ-10 
ключових навичок персоналу епохи четвертої про-
мислової революції [16]. 

Таблиця 1 
Навички персоналу в епоху четвертої промислової революції у визначеннях деяких інститутів 

Інститут Перелік навичок
Всесвітній економічний  
форум 

Критичне мислення, комплексне вирішення проблем, креативність, управління 
людьми, вміння працювати з людьми, навички координації, взаємодії, емоційний ін-
телект, швидкість прийняття рішень, клієнтоорієнтованість 

Проєкт «Атлас нових  
професій» 

«Надпрофесійні» навички та вміння: 
системне мислення, міжгалузева комунікація, управління проєктами і процесами, 
програмування і робота зі штучним інтелектом, клієнтоорієнтованість, багатомов-
ність і мультикультурність, вміння працювати з людьми, робота в режимі невизна-
ченості і багатозадачності, здатність до художньої творчості, наявність естетичного 
смаку, ощадливе виробництво 

Доповідь Світового банку 
«Цифрові дивіденди» 

Три групи навичок: 
когнітивні (математичні, вміння вирішувати проблеми, пам'ять і швидкість мис-
лення); 
соціально-поведінкові (готовність до навчання і отримання нового досвіду, екстра-
версія, емоційна стабільність, навички міжособистісного спілкування);  
технічні (знання методів, технік, технологій, навички для певної професії) 
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У рамках проєкту «Атлас нових професій» ви-
явлено специфічні так звані «надпрофесійні» на- 
вички та вміння, серед яких: системне мислення,  
міжгалузева комунікація, управління проєктами  
і процесами, програмування і робота зі штучним ін-
телектом, мультикультурність, вміння працювати з 
людьми, робота в режимі невизначеності і багатоза-
дачності, здатність до художньої творчості, ощад-
ливе виробництво тощо [17].  

У доповіді Світового банку про світовий розви-
ток «Цифрові дивіденди» виділено три групи нави-
чок (компетенцій) працівників майбутнього: когні-
тивні (математичні, вміння вирішувати проблеми, 
пам'ять і швидкість мислення); соціально-поведін-
кові (готовність до навчання і отримання нового 
досвіду, екстраверсія, емоційна стабільність, на- 
вички міжособистісного спілкування); технічні 
(знання методів, технік, технологій, навички для пе-
вної професії) [18]. 

Викладені заходи актуальні для молодих поко-
лінь. Вказані навички доцільно виховувати у пра- 
цівників у процесі впровадження цифрових техно-
логій та створювати для цього належні умови роз-
ширення цифрових компетенцій співробітників,  
підкріплення  емоційного інтелекту, інтелектуаль-
ного і соціального капіталу. 

Професійне навчання та освоєння цифрових 
компетенцій 

В умовах цифровізації економіки трансформу-
ються концептуальні підходи до розуміння сутності 
професійного навчання. Зростання навченості пер-
соналу відбувається через випереджаюче набуття 
унікальних професійних знань, вмінь і навичок,  
переосмислення досвіду, зміни цінностей, мотива-
цій та установок [19]. 

Кадрова стабільність, висококваліфікований 
персонал та сильне лідерство на підприємствах – 
«прихованих чемпіонах» [20] 

Окремого дослідження потребують такі форми 
організації бізнесу, яких називають прихованими  

чемпіонами, оскільки вони мають потужні ринкові 
позиції, але відкрито про себе не заявляють. Це, як 
правило, невеликі за чисельністю компанії. В них 
працюють висококваліфіковані спеціалісти, вклада-
ються суттєві кошти у професійне навчання та утри-
мання фахівців. У Німеччині, наприклад, такі ви-
трати  на 50% більше, ніж у середній за розміром ні-
мецькій компанії. Плинність кадрів дуже низька – 
2,7% на рік порівняно з німецьким середнім показ-
ником 7,3%, або показником для США, де компанії 
щороку залишають близько 20% співробітників, а це 
інтелектуальний і соціальний капітал – оригінальні 
методи роботи, досвід і зв'язки з клієнтами.  

Набуття надзвичайного успіху прихованих че-
мпіонів пов'язане з лідерами. Вони в першу чергу 
креативні, вольові, сильні люди, які чітко бачать  
і розуміють стратегічні завдання. Їх стиль керів- 
ництва амбівалентний: авторитарний, коли мова йде 
про принципи і цінності компанії та надання співро-
бітникам свободи дій при деталях виконання ро-
боти. Середній термін перебуванням на посаді гене-
рального директора становить 20 років. У великих 
компаніях це у середньому 6,2 року. 

Результати. Завдання менеджменту у моти-
вації нового покоління персоналу 

Менеджмент підприємств повинен активно  
реагувати на зміни у зовнішньому середовищі, за-
безпечувати прозорість та структурованість всіх  
бізнес-процесів, розуміти та враховувати особли- 
вості управління підприємством в умовах цифрові-
зації, застосовувати дієву систему мотивації персо-
налу поколінь Y та Z, які виросли в специфічних 
умовах суспільних трансформацій, отримали освіту, 
легко засвоюють сучасні цифрові технології, але в 
силу цього мають складнощі процесу мислення, 
сприйняття, аналізу, самооцінки і самоствердження. 
На прикладі виявлених деяких ознак покоління Z за-
пропоновано перелік заходів щодо мотивації його 
представників до активного освоєння та викорис-
тання цифрових навичок у виробничих процесах 
(табл. 2). 

Таблиця 2 
Ознаки покоління Z та заходи щодо мотивації і стимулювання  у малому та середньому бізнесі 

Ознака 
Заходи з мотивації освоєння і використання 

цифрових навичок 
1 2

Важке сприйняття рутинної роботи, регламентів, необ-
хідності узгоджень 

Обмежений обсяг завдань з рутини 

Відчутність досвіду тривалих роздумів на складні теми Постановка конкретних завдань 
Обмеженість глибокої аналітики довгих причинно-
наслідкових зв’язків 

Недоцільність постановки завдань, що потребують стра-
тегічного мислення 

Вузьке смислове сприйняття. Формування загального об-
разу, картини світу, явищ, нехтування і нерозуміння їх гли-
боких основ 

Доцільність додаткових пояснень в образах, нагадувань 
про події тощо 

Висока довіра пошуковим системам.  
Занижений рівень критичного мислення 

Необхідність перевірки фактів та цифр 

«Життя з телефоном», спілкування через месенджери. 
Важливість процесів договорів 

Роз’яснювальна робота щодо інших вербальних способів 
спілкування та роботи з клієнтами 
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Закінчення табл. 2 
1 2

Покоління Z – індивідуалісти, робота в команді недостат-
ньо ефективна 

Вивчення особливостей особистості та використання їх у 
робочому процесі. Ставлення за приклад інших – не ефек-
тивне. Управлінські дії, що спираються на унікальність 
особистості 

Бажання бути особливим Використання змагання, матеріальне та моральне заохо-
чення (Ти можеш все). Публічна подяка 

Превалювання кліпового мислення над лінійним. «Файєр-
волл» – сприйняття інформації за перші 8 секунд; виокрем-
лення «корисного та цікавого» 

Перебудова внутрішньокорпоративних та професійних 
відносин 

Можливість одночасного виконання кількох завдань. Ро-
зуміння виконання переліку дій відповідно до швидкості 
доступного інтернету, визначення пріоритетів виконання.
Розвинута пам’ять, зокрема яскравих образів. Короткий 
час згадування інформації 

Окреслення перспектив кар’єрного просування. Забезпе-
чення зростання заробітної плати 

Проблеми ідентифікації поколінь, їх участі у 
виробничих процесах дуже складні і потребують ок-
ремих наукових пошуків. 

Етапи впровадження цифрових навичок та ком-
петенцій на підприємствах (див. рисунок) дають  

можливість  виявити перелік цифрових навичок пра-
цівників, оцінити витрати, доходи, методи і ризики 
впровадження цифрових методів та підготувати від-
повідну систему мотивації. 

Рисунок. Етапи впровадження цифрових навичок та компетенцій на підприємствах  
(складено за джерелом [21]) 

З метою більш повного використання іннова-
ційного потенціалу, посилення активності та резуль-
тативності робітників доцільно застосовувати різні 
інструменти мотиваційного характеру [12]:  

• матеріальне та моральне заохочення новатор-
ства та інноваторства;  

• створення необхідних умов у вигляді достат-
ньої свободи професійних дій; 

• забезпечення підтримки ефективних комуні-
кацій з колегами як всередині фірми, так і за її ме-
жами;  

• забезпечення можливості кар’єрного розвит-
ку працівників з високим рівнем сформованості не-
обхідних компетенцій.  

Кінцевою метою процесу мотивації є виперед-
жаюче освоєння нових компетенцій та їх ефективне 
застосування в роботі. Це можливо за тієї умови, 
якщо з самого початку навчання орієнтоване на ви-
робництво і оптимізацію кожної стадії операційного 
циклу, а також заздалегідь визначено відповідність 
нових компетенцій потребам споживачів і вимогам 
виробництва [22]. 

Створення умов адаптації персоналу до нової роботи в цифровому форматі 

Етапи впровадження цифрових навичок та компетенцій на підприємствах 

Виявлення переліку інформаційних технологій, необхідних для росту рівня ефективності бізнес-про-
цесів, складання набору робітників IT-сервісів для кожного з підрозділів 

Оцінка витрат, доходів, методів і  ризиків впровадження цифрових методів 

Створення центру навчання та підтримки належного функціонування IT-сервісів 

Визначення нових посадових повноважень, зони відповідальності та обсяг обов'язків працівників 

Розробка плану та напрямів освоєння цифрових навичок, підвищення кваліфікації та додаткової освіти 
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Гейміфікація як метод формування цифро-
вих компетенцій працівників  

Вітчизняні фахівці підкреслюють результатив-
ність створення на підприємствах умов розвитку 
творчого потенціалу персоналу молодих поколінь 
шляхом психолого-діагностичних тренінгів, вико-
ристання мозкового штурму (brainstorm), методу 
«шести капелюхів» Едварда де Боно, методу конт-
рольних запитань, синектичних штурмів, щотижне-
вого проведення HR-відділом ділових ігор [23], ви-
користання ігрових прийомів – гейміфікації.  

У 2002 році термін «Гейміфікація» вперше за-
стосував Нік Пелинг (США). Він дослідив процес 
використання ігрового мислення та динаміки ігор 
для залучення аудиторії у діяльність і процес вирі-
шення задач [24]. Ураховуючи ознаки поколінь, які 
зформовані під впливом інформаційних технологій, 
можна стверджувати, що застосування елементів 
гри (гейміфікації) у діяльності компанії дає можли-
вість співробітникам поколінь Y та Z оперативно ба-
чити свої досягнення. Завдяки зворотному зв'язку 
працівники не витрачають свою енергію на сумніви 
та переживання, а просто виконують те, що зараз  

необхідно підприємству. Гра дозволяє переключити 
вектор уваги працівника з рутини на кінцеву мету, 
перемогу, задіяти змагальні мотиви та бажання до-
сягнення успіху. У результаті співробітники відчу-
вають себе необхідними, їх чують, об’єктивно оці-
нюють [25]. Все це є потужним стимулом ефектив-
ної, результативної роботи підприємства. 

Висновки. Таким чином, перехід до цифрової 
економіки та поширення інформаційних технологій 
потребують випереджаючого надбання нових нави-
чок та компетенцій працівників. Цифровізація еко-
номіки приводить до того, що відбувається розвиток 
нового покоління персоналу в сучасних компаніях, 
що функціонує за системно новими законами і має 
власну систему цінностей. Сучасний персонал має 
специфічні запити і потреби, що і зумовлює високий 
рівень необхідності їх мотивації до розвитку нових 
компетенцій в галузі цифрових технологій. 

Перспективи подальших досліджень поляга-
ють у визначенні ризиків цифровізації для молодих 
та старших поколінь, розвитку внутрішнього ринку 
та збереження і розвитку інтелектуального капіталу 
молоді підприємств, організацій та країни в цілому. 
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Брюховецький Я. С. Мотивація розвитку цифрових навичок та компетенцій працівників підприємств 
Впровадження цифрових технологій у виробництво та повсякденне життя істотно змінює ринок праці, співвідношення 

на ньому вікових груп, сфер діяльності, форм організації виробництва та зайнятості, що потребує нових навичок та компе- 
тенцій працівників. Цифрові навички стають критично важливими як для працівників, так і для роботодавців. Для менеджерів 
і фахівців обов'язковим стає наявність знань в галузі пошуку, фільтрації, систематизації, оцінки та аналізу великої кількості 
даних, цифрового контенту та інформації. 

Особливістю сучасної праці є зміна традиційних меж трудової діяльності, посилення ролі індивідуальних професійних 
якостей працівників, їх компетенцій. Тому трудова діяльність сучасного працівника набуває все більш вираженої специфіки, 
враховувати яку необхідно при впровадженні нових форм мотивації. 

Мотивація до освоєння цифрових компетенцій персоналу являє собою процес створення умов, за яких працівники мо-
жуть реалізувати свої цінності, потреби, потенціал та які чинять активний вплив на цілеспрямовану зміну людиною своєї 
поведінки. В умовах цифровізації економіки особливого значення набувають  методи мотивації персоналу до отримання ци-
фрових навичок і компетенцій, їх реалізації у цифрових технологіях. 

Окреслено перелік цифрових навичок і компетенцій, обґрунтовано доцільність застосування гейміфікації для активізації 
персоналу, розроблено заходи мотивації покоління Z до освоєння та використання цифрових навичок для результативності 
праці. Акцентовано увагу на якостях менеджменту та працівників на підприємствах – «прихованих чемпіонах».   

Ключові слова: мотивація праці, менеджмент підприємств, цифровізація економіки, працівники різних поколінь, циф-
рові навички та компетенції, підприємства – «приховані чемпіони», гейміфікація. 

Bryukhovetsky Ya. Motivation for the Development of Digital Skills and Competencies of Employees 
The introduction of digital technologies in production and everyday life significantly changes the labor market, the ratio of age 

groups, areas of activity, forms of organization of production and employment, which requires new skills and competencies of workers. 
Digital skills become critical for both employees and employers. Knowledge in the field of search, filtering, systematization, evaluation 
and analysis of a large amount of data, digital content and information becomes mandatory for managers and professionals. 

The peculiarity of modern work is the change of traditional boundaries of labor activity, strengthening the role of individual 
professional qualities of employees, their competencies. Therefore, the work of a modern worker becomes more pronounced. This fact 
should be taken into account when implementing new forms of motivation. 

Motivation to mastering the digital competencies of staff is a process of creating conditions under which employees can realize 
their values, needs, potential and which have an active influence on the purposeful change of human behavior. In the conditions of 
economy digitalization the staff motivation methods to digital skills and competences reception, their realization in digital technologies 
acquire special value. 

The list of digital skills and competencies is outlined, the expediency of using gamification to activate staff is substantiated, 
measures of motivation the generation Z to master and use digital skills for work efficiency are developed. Emphasis is placed on the 
qualities of management and employees in enterprises – "hidden champions". 

Keywords: work motivation, enterprise management, digitalization of economy, workers of different generations, digital skills 
and competencies, enterprises – "hidden champions", gamification. 

Брюховецкий Я. С. Мотивация развития цифровых навыков и компетенций работников предприятий  
Внедрение цифровых технологий в производство и повседневную жизнь существенно меняет рынок труда, соотношение 

в нем возрастных групп, сфер деятельности, форм организации производства и занятости, требует новых навыков и компе-
тенций работников. Цифровые навыки становятся критически важными как для работников, так и для работодателей. Для 
менеджеров и специалистов обязательным является наличие знаний в области поиска, фильтрации, систематизации, оценки 
и анализа большого количества данных, цифрового контента и информации.  

Особенностью современного труда является изменение традиционных границ трудовой деятельности, усиление роли 
индивидуальных профессиональных качеств работников, их компетенций. Поэтому трудовая деятельность современного ра-
ботника приобретает все более выраженную специфику, учитывать которую необходимо при внедрении новых форм моти-
вации.  

Мотивация к освоению цифровых компетенций персонала представляет собой процесс создания условий, при которых 
работники могут реализовать свои ценности, потребности, потенциал и которые оказывают активное влияние на целенаправ-
ленное изменение человеком своего поведения. В условиях цифровизации экономики особое значение приобретают методы 
мотивации персонала к получению цифровых навыков и компетенций, их реализации в цифровых технологиях.  

Определен перечень цифровых навыков и компетенций, обоснована целесообразность применения геймификации для 
активизации персонала, разработаны мероприятия мотивации поколения Z к освоению и использованию цифровых навыков 
для результативности труда. Акцентировано внимание на качествах менеджмента и работников на предприятиях – «скрытых 
чемпионах».  

Ключевые слова: мотивация труда, менеджмент предприятий, цифровизация экономики, работники разных поколений, 
цифровые навыки и компетенции, предприятия – «скрытые чемпионы», геймификация. 
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