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Вступ. Поточна фаза розвитку промислового се-
ктору маркується тотальною інформаційно-цифро-
вою перебудовою, яка пронизує як технологічне ядро 
виробництва, так і архітектоніку управлінських про-
цесів [4]. В умовах експоненційного впровадження 
інноваційних рішень відбувається не лише усклад-
нення змісту праці, а й радикальна реконфігурація 
вимог до компетентнісного профілю персоналу. Це, 
своєю чергою, інтенсифікує потребу у формуванні 
нетривіальних моделей професійного розвитку, здат-
них функціонувати в режимі постійної динамічної 
адаптації. У такому контексті ключовим детермінан-
том стійкості та конкурентної резильєнтності підпри-
ємств виступає спроможність людського ресурсу до 
швидкої перекваліфікації, освоєння цифрових ін-
струментів і когнітивної переорієнтації в умовах тур-
булентного середовища. 

У межах існуючих інтерпретацій дефініції «ком-
петенції» професійна діяльність здебільшого тракту-
ється як форма усвідомленої трудової активності, 
спрямована на задоволення як індивідуальних, так і 
суспільно значущих потреб. Водночас у науковому 
дискурсі простежується поліваріантність підходів до 
осмислення сутності компетенцій. Зокрема, окремі 
дослідники акцентують на їх відносній автономності 
від знаннєвого компоненту, що в крайніх інтерпрета-
ціях призводить до концепту «беззнаннєвої конфігу-
рації компетенцій», у межах якої домінують поведін-
кові та особистісні характеристики суб’єкта діяльно-
сті. Така позиція піддається обґрунтованій критиці, 
оскільки нівелює епістемологічну основу професійної 
підготовки. 

Альтернативний теоретичний вектор ґрунтується 
на приматі знань, умінь і навичок як фундаменталь-
них конструктів, що формують ядро професійних 
компетенцій незалежно від галузевої специфіки чи 
функціонального профілю діяльності. У межах цього 
підходу компетенції розглядаються як багаторівнева 
система, що підлягає класифікаційній декомпозиції 
за різними критеріями (рівнями, групами, класами), 
що, власне, і зумовлює наявність дискусійного поля 
у сучасних дослідженнях [18]. 

Таким чином, дефініційна конструкція «профе-
сійні компетенції» постає як інтегративне утворення, 
структуроване за принципом ієрархічної двокомпоне-
нтності: первинного рівня (знання, уміння, навички) 
та вторинного рівня (досвід, когнітивні й поведінкові 
здібності, індивідуальні характеристики). 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Сучас-
ний науковий дискурс, присвячений моделюванню 

процесів формування професійних компетенцій, ха-
рактеризується високим ступенем концептуальної ва-
ріативності та міждисциплінарної насиченості. Як у 
вітчизняній, так і в закордонній дослідницькій тради-
ції акцент зміщується від статичних уявлень про ком-
петентність до її динамічної інтерпретації як емер-
джентної властивості людського капіталу. У цьому 
контексті ключовими аналітичними вимірами висту-
пають гнучкість трудових ресурсів, конфігурація ком-
петентнісного профілю працівників, адаптивність ор-
ганізаційної культури та рівень задоволеності пра-
цею, що у сукупності формують продуктивнісні ре-
зультати діяльності персоналу. 

У низці досліджень простежується опосередко-
ваний характер взаємозв’язку між гнучкістю людсь-
ких ресурсів і результативністю праці, який реалізу-
ється через такі медіаційні змінні, як організаційна 
адаптація, культурна узгодженість і суб’єктивна задо-
воленість роботою [21]. Паралельно обґрунтовується 
теза про те, що вплив компетентності на продуктив-
ність не є лінійним, а набуває складної багатофакто-
рної форми, де значущу роль відіграють поведінкові 
та мотиваційні параметри [20]. Водночас відсутність 
універсалізованої теоретичної матриці, придатної для 
екстраполяції на всі типи організацій і категорії за-
йнятих, пояснюється об’єктивною гетерогенністю 
економічних систем, галузевих специфікацій та ін-
ституційних середовищ. У наукових дослідженнях [5; 
19] висвітлено прикладні аспекти використання інте-
лектуальних інформаційних систем в управлінні про-
мисловими підприємствами, з акцентом на їх ролі у 
розвитку професійних компетенцій персоналу та в 
підвищенні обґрунтованості управлінських рішень. 
Науковцями узагальнюється ядро ключових компете-
нцій працівника майбутнього, до складу якого відне-
сені цифрові навички, здатність до обробки та інтер-
претації  даних, адаптивність [17], інноваційність і 
орієнтація на неперервне навчання [12]. У цьому кон-
тексті автори [23] пропонують інструментарій вимі-
рювання цифрових компетенцій, включаючи техні-
чні, поведінкові та когнітивні компоненти персоналу.  

Плеядою вчених [1; 2] здійснено систематизацію 
науково-методологічних підходів до процесів інтеле-
ктуалізації підприємств, а також узагальнено й кон-
цептуально структуровано механізми стимулювання 
цього процесу. Зазначені механізми спрямовані на 
активізацію формування і розвитку професійних ком-
петенцій та ефективне використання інтелектуаль-
ного потенціалу з метою забезпечення інноваційної 
динаміки організаційних систем. Автором [10] фокус 
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дослідження зміщено на конструювання інтегратив-
них концептуальних підходів до оцінювання компе-
тентнісного потенціалу підприємств, адаптованих до 
параметрів сучасного господарського середовища.  

Своєю чергою авторами наукових праць [7; 11] 
доведено, що інтелектуалізація розвитку підприємств 
формує стратегічний вектор трансформації їхнього 
потенціалу в контексті сталого розвитку та переходу 
до Індустрії 5.0, яка поєднує цифрові технології з лю-
диноорієнтованими підходами управління. Дослідни-
ками [16] обґрунтовано особливості стратегічного ро-
звитку підприємств у контексті цифрової трансфор-
мації, кризових і воєнних викликів через призму фо-
рмування професійних компетенцій; виявлення ролі 
«вікон можливостей» у їх розвитку та обґрунтування 
напрямів посилення стратегічної стійкості. Водночас 
в роботах [3; 6] підтверджено, що людський інтелект 
та інноваційні технології стають ключовим ресурсом 
розвитку промисловості України в умовах обмежено-
сті традиційних факторів зростання. Їх синергія фор-
мує основу економічної стійкості, довгострокового 
розвитку та підвищення міжнародної конкуренто-
спроможності держави. 

Водночас низкою науковців [8; 9] встановлено, 
що розвиток компетентнісної складової підприємств 
у цифровій економіці потребує поетапно організова-
ного управлінського підходу, спрямованого на адап-
тацію, підвищення конкурентоспроможності й забез-
печення інноваційного розвитку. 

З огляду на це, актуалізується необхідність роз-
роблення теоретико-методичного підходу до форму-
вання адаптивно-ітеративної моделі професійних 
компетенцій працівників, що поєднує інструментарій 
Design Science Research із механізмами управління 
організаційними змінами, а також визначення прик-
ладних механізмів її впровадження в умовах цифрово 
орієнтованого середовища. 

Мета статті. Метою дослідження є концептуалі-
зація та теоретико-методологічне обґрунтування мо-
делі формування компетенцій працівників промисло-
вих підприємств в умовах інформаційно-цифрової 
трансформації шляхом інтеграції інструментарію 
Design Science Research (DSR) із практиками управ-
ління організаційними змінами, а також ідентифіка-
ція прикладних механізмів імплементації зазначеної 
моделі в цифрово орієнтованому середовищі. 

Результати дослідження. У цифрово трансфор-
мованому середовищі підвищення конкурентоспро-
можності працівників набуває статусу імперативного 
елементу корпоративних стратегій. Інвестиції у роз-
виток людського капіталу, інституціоналізація гнуч-
ких організаційних конфігурацій та активна підтри-
мка трансформаційних змін з боку менеджменту фо-
рмують передумови не лише для збереження зайня-
тості, а й для підвищення загальної ефективності фу-
нкціонування підприємств. Водночас цифрова еко-
номіка висуває до працівника розширений спектр ви-
мог, що охоплює не тільки техніко-технологічну ком-
петентність, а й інноваційність мислення, адаптив-
ність та здатність до швидкого переналаштування 
професійної поведінки. 

Особливої значущості набувають якісні методи 
оцінювання професійних компетенцій, які дозволя-
ють вийти за межі формалізованих метрик і здійсню-
вати ідентифікацію латентного потенціалу працівни-
ків. Це, своєю чергою, створює підґрунтя для більш 
точного прогнозування траєкторій розвитку персо- 

налу та забезпечення довгострокової конкурентної 
стійкості підприємств. 

Додатковим ускладнюючим чинником виступає 
трансформація характеру соціально-трудових відно-
син під впливом цифровізації, що актуалізує потребу 
у формуванні таких якостей, як когнітивна гнучкість, 
здатність до самонавчання, міждисциплінарність та 
цифрова грамотність. Відповідно, сучасний праців-
ник розглядається не лише як виконавець регламен-
тованих функцій, а як активний носій ініціативності, 
інноваційності та безперервного професійного розви-
тку. 

Отже, підвищення конкурентоспроможності пе-
рсоналу постає як багаторівневий і системно детермі-
нований процес, що потребує стратегічно узгодже-
ного поєднання цифрових інструментів, організацій-
них механізмів і інституційної підтримки з боку як 
бізнес-середовища, так і державних структур. Саме 
підприємства, які здійснюють проактивні інвестиції у 
розвиток компетентнісного потенціалу своїх праців-
ників, отримують довгострокові конкурентні пере-
ваги, що проявляються у зростанні продуктивності, 
укріпленні організаційної культури та підвищенні 
здатності до утримання і залучення талантів. 

Інформаційно-цифрова трансформація еконо-
міки, зокрема промислового сектору, постає як беза-
льтернативний еволюційний вектор, що вже набув ем-
пірично фіксованих ознак. Її розгортання детерміну-
ється не лише технологічною експансією, а й глибин-
ними соціально-демографічними зрушеннями, які іс-
тотно трансформують параметри функціонування ри-
нку праці. З одного боку, спостерігається відносне 
скорочення рівня безробіття, тоді як з іншого – заго-
стрюється структурний дефіцит трудових ресурсів, на-
самперед у сегменті висококваліфікованої праці. 

Особливо відчутним є брак фахівців, які володі-
ють інженерно-технічними компетенціями та здатні 
працювати в умовах технологічно складних вироб-
ництв. У ряді галузей рівень кадрового дефіциту на-
буває критичних масштабів, що зумовлюється як мі-
граційними втратами людського капіталу, так і сис-
темними демографічними дисбалансами [25]. До 
останніх належать, зокрема, процеси старіння насе-
лення, які обмежують потенціал до професійної ресо-
ціалізації та навчання, а також тривале зниження на-
роджуваності, що унеможливлює повноцінне відтво-
рення трудового потенціалу. 

Найбільш інтенсивно зазначені диспропорції 
проявляються у середньо- та високотехнологічних се-
кторах, орієнтованих на виробництво засобів вироб-
ництва та складної промислової продукції, включа-
ючи машинобудування, верстатобудування, автомобі-
лебудування та хімічну промисловість. У цих сегмен-
тах фіксується дефіцит як висококваліфікованих ін-
женерних кадрів, так і працівників робітничих спеці-
альностей, що підсилює ризики зниження виробни-
чої спроможності підприємств. 

Це, своєю чергою, актуалізує необхідність пере-
осмислення підходів до формування професійних 
компетенцій як ключового інструменту забезпечення 
адаптивності та конкурентної стійкості підприємств в 
умовах цифрово детермінованих трансформацій. 

Згідно з представленим короткостроковим про-
гнозом, дефіцит кадрів у переробному секторі посту-
пово зростатиме в середньому на 0,5% на рік, що 
означає і збільшення конкуренції роботодавців за 
працівників. 
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Водночас окреслені трансформаційні зрушення 
імплікують посилення стратегічного курсу роботода-
вців на тотальну автоматизацію та роботизацію рути-
нізованих операцій і бізнес-процесів. Така орієнтація 
має двовекторну функціональну спрямованість: по-
перше, мінімізувати деструктивний вплив кадрового 
дефіциту на економічну результативність організацій; 
по-друге, оптимізувати алокацію трудових ресурсів, 
створюючи передумови для інтенсифікації розвитку 
професійної компетентності та зростання індивідуа-
льної конкурентної спроможності працівників. 

З огляду на викладене, сучасна парадигма ево-
люції економічних систем і суб’єктів реального сек-
тору концептуалізується крізь призму двох базових 
імперативів. Перший імператив пов’язаний із доміну-
ванням процесно-продуктної інноваційності, яка ге-
нерує перманентне оновлення вимог до когнітивно-
операційного профілю працівника, включаючи 
знання, уміння, навички та спектр метакомпетентно-
стей. Другий імператив детермінується тотальною ін-
форматизацією та цифровізацією бізнес-процесів, що 
актуалізує необхідність системного редизайну моде-
лей професійних компетенцій із урахуванням техно-
логічної конвергенції. 

У сучасних наукових розвідках, присвячених 
конструюванню інноваційних моделей компетентніс-
ного розвитку, домінує акцент на трансформації осві-
тніх контурів – як базової, так і додаткової професій-
ної підготовки – із введенням до наукового обігу ка-
тегорії надпрофесійних (трансверсальних) навичок. 
Останні розглядаються як універсальний адаптацій-
ний ресурс, релевантний як для суб’єктів первинної 
інтеграції у ринок праці, так і для вже зайнятого пе-
рсоналу. У межах цієї логіки формується також ок-
рема таксономічна категорія – «цифрові компетен-
ції», що охоплює знаннєво-операційні та поведінкові 
параметри ефективної взаємодії з інформаційно-ци-
фровими технологіями. 

Попри безсумнівну евристичну цінність такого 
підходу, його прикладна релевантність не є безумов-
ною, оскільки штучна сегрегація цифрових компете-
нцій у самостійну категорію не завжди відповідає ре-
альній логіці функціонування організацій. У практи-
чній площині цифровізація не додає новий шар ком-
петенцій, а трансформує їх внутрішню структуру, ін-
тегруючи цифрову складову у базовий професійний 
профіль працівника. 

У зв’язку з цим найбільш продуктивним вида-
ється підхід, що передбачає ітеративно-адаптивне 
конструювання переліку знань, умінь, навичок та ін-
ших здібностей, релевантних конкретному функціо-
нальному контексту діяльності працівника в умовах 
прогресивної організації. Така організація, відповідно 
до результатів закордонних досліджень [13; 15; 22; 25; 
26], вирізняється високим рівнем технологічної інте-
грованості, гнучкістю управлінських структур, інсти-
туціоналізацією безперервного навчання та здатністю 
до проактивної трансформації під впливом зовнішніх 
і внутрішніх викликів. 

В основі вищеописаного підходу є методологія 
Design Science Research (DSR). Спочатку така мето-
дологія використовувалася для проєктування моделей 
професійних компетенцій, необхідних працівникам 
ІТ-сфери, а в даний час різні адаптації цієї методоло-
гії використовуються як науковий інструмент, приз-
начений для ітеративної розробки вимог до знань, 
умінь, навичок та інших здібностей, які пред'являють 
прогресивні організації до компетентно [24]. 

DSR-методологія передбачає об’єднання науко-
вих знань у галузі формування професійних компете-
нцій працівників та процесів інформаційно-цифрової 
трансформації організацій із прикладними (практич-
ними) завданнями стратегічного управління діяльні-
стю та розвитком господарюючого суб’єкта. Прикла-
дне застосування DSR-методології можна подати у 
вигляді процесу, показаного на рис. 1. 

 

 
 

Рис. 1. Застосування DSR-методології розробки моделі формування компетенцій  
працівників організацій умовах інформаційно-цифрової трансформації  
Джерело: адаптовано авторами з урахуванням [14]. 
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Застосування методології Design Science 
Research (DSR) у практиці управління кадровими ре-
сурсами та інтелектуальним капіталом організації пе-
редбачає формування узгодженої аналітичної проєк-
ції, в межах якої стан професійної компетентності пе-
рсоналу та рівень його конкурентної спроможності 
корелюються зі стратегічними орієнтирами розвитку 
підприємства, а також із глибиною і масштабом ін-
формаційно-цифрової трансформації. Така кореляція 
створює підґрунтя для запуску ітеративно-рекурсив-
ного циклу, у межах якого здійснюється безперервне 
уточнення та ревізія вимог до компетентнісного про-
філю працівників. 

Узагальнена процедура розроблення моделі фо-
рмування професійних компетенцій і розвитку кон-
курентоспроможності персоналу може бути репрезе-
нтована як трифазна конструкція. 

На першому етапі здійснюється ідентифікація 
проблемного поля, що потребує управлінського втру-
чання, з урахуванням стратегічного горизонту функ-
ціонування підприємства. У цьому контексті визна-
чається релевантний спектр компетенцій, необхідних 
для досягнення цільових параметрів розвитку, а та-
кож фіксуються розриви між наявним і бажаним ста-
ном компетентнісного забезпечення. 

Другий етап передбачає проєктно-дизайнерське 
конструювання моделі формування компетенцій. У 
його межах здійснюється структурно-порівняльне зі-
ставлення поточних і перспективних компетентніс-
них характеристик, формується матрична конфігура-
ція майбутніх компетенцій за категоріями персоналу, 
а також обирається концептуальна логіка їх розвитку. 
Ключовою ознакою цього етапу є орієнтація на ада-
птивно-ітеративні механізми, що забезпечують гнуч-
кість і масштабованість запропонованих рішень. 

На третьому етапі відбувається емпірична апро-
бація та валідація розробленої моделі із залученням 
експертного середовища, до якого можуть входити як 
представники академічної спільноти, так і фахівці га-
лузевих та професійних практик. У разі підтвер-
дження прикладної релевантності модель інтегру-
ється у стратегічний контур організації, включаючи її 
загальнокорпоративну, кадрову, інноваційну, фінан-
сову та виробничу складові. 

Методологічна логіка DSR виходить із припу-
щення, що досягнення стратегічного успіху організа-
ції в умовах цифрової трансформації можливе лише 
за умови якісної трансформації мисленнєвих моделей 
як управлінського, так і виконавського рівнів. Це пе-
редбачає формування принципово нової конфігурації 
професійних компетенцій, яка відрізняється від тієї, 
що була релевантною в попередніх технологічних ук-
ладах. Відтак ігнорування сучасних, передусім інфор-
маційно-цифрових, технологій об’єктивно обмежує 
потенціал економічного зростання та стратегічного 
розвитку підприємства. 

У таких умовах підприємства транслюють до пе-
рсоналу підвищені та якісно модифіковані вимоги. 
Вузькоспеціалізовані знання перестають бути самодо-
статніми, натомість зростає значущість здатності до 
їх прикладного використання, зокрема із залученням 
цифрових інструментів та технологічних рішень. Це 
безпосередньо впливає на конкурентоспроможність 
працівників як у внутрішньоорганізаційному середо-
вищі, так і на відкритому ринку праці. 

Інформаційно-цифрова трансформація зумов-
лює попит на працівників нового типу, які характе- 

ризуються: високим рівнем внутрішньої мотивації до 
професійного зростання; відкритістю до змін і готов-
ністю до безперервного навчання; наявністю або пра-
гненням до накопичення досвіду підвищення індиві-
дуальної продуктивності праці [22]. 

У цьому контексті модель формування профе-
сійних компетенцій має інтегрувати як стійкі (hard 
skills), так і гнучкі (soft skills) компоненти, забезпечу-
ючи їх функціональну комплементарність. При цьому 
із зростанням глибини цифрової трансформації та ін-
тенсивності використання досягнень науково-техніч-
ного прогресу експоненційно підвищується і рівень 
вимог до компетентнісного профілю працівників. 

Отже, узагальнена модель формування профе-
сійних компетенцій і розвитку конкурентоспромож-
ності персоналу в умовах інформаційно-цифрової 
трансформації може бути представлена як багаторів-
нева адаптивна система, що функціонує на засадах 
ітеративності, стратегічної узгодженості та технологі-
чної релевантності (рис. 2). 

Отже, запропонована модель формування про-
фесійних компетенцій і розвитку конкурентоспромо-
жності персоналу концептуалізується як бівекторна 
система, що відображає ключові параметри інформа-
ційно-цифрової трансформації підприємства. Пер-
ший вектор репрезентує ступінь та глибину цифрової 
перебудови бізнес-процесів, тоді як другий – акуму-
льований економічний ефект, що генерується внаслі-
док впровадження інформаційно-цифрових рішень. 

У межах цієї логіки простежується пряма залеж-
ність: зі зростанням інтенсивності та масштабності 
цифрової трансформації експоненційно збільшується 
обсяг економічних вигод, що їх отримує підприємс-
тво, водночас відбувається пропорційне ускладнення 
вимог до компетентнісного профілю працівників. 
Кожен наступний етап трансформаційного розвитку 
супроводжується переходом від базових до просуну-
тих рівнів володіння професійними компетенціями, 
що передбачає не лише кількісне розширення, а й 
якісне ускладнення їх структури. 

Важливо підкреслити, що конкурентоспромож-
ність працівника у даній моделі інтерпретується не як 
ізольована поведінкова характеристика, а як інтегра-
льний індикатор, детермінований рівнем сформова-
ності та динамікою розвитку професійних компетен-
цій. Така інтерпретація дозволяє розглядати конку-
рентоспроможність як функцію компетентнісного 
розвитку, що еволюціонує синхронно із трансформа-
ційними процесами в організації.  

Звідси випливає, що прогресивні організації, які 
функціонують у режимі безперервної цифрової моде-
рнізації, об’єктивно потребують працівників із висо-
ким рівнем конкурентної адаптивності, здатних до 
швидкого оновлення знань, переосмислення профе-
сійних ролей та ефективної інтеграції у нові техноло-
гічні контексти. 

На основі запропонованої моделі здійснено 
структуризацію контурів професійних компетенцій за 
основними категоріями персоналу, що дозволило 
сформувати диференційовані компетентнісні профілі 
з урахуванням функціональної ролі працівників у ме-
жах організаційної системи. Відповідні результати си-
стематизовано у табличному форматі (табл. 1–2), що 
відображає варіативність вимог до компетенцій зале-
жно від рівня цифрової зрілості підприємства та спе-
цифіки виконуваних трудових функцій. 
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Рис. 2. Модель формування професійних компетенцій та розвитку конкурентоспроможності  
працівників в умовах інформаційно-цифрової трансформації підприємств 
Джерело: розроблено авторами. 

 
Таблиця 1. Диференційовані компетентнісні профілі з урахуванням функціональної  
ролі працівників у межах організаційної системи 

Hard skills (знання, вміння, навички) – стійкі компетенції Soft skills (особистісні властивості  
та здібності) – гнучкі компетенції Інформаційно-цифрові Операційні (техніко-технологічні) 

1 2 3 

Контур професійних компетенцій для основних працівників 
Знання та досвід викорис-
тання загального та спеціаль-
ного програмного забезпе-
чення 

Знання, вміння та досвід експлуата-
ції, а також налаштування та первин-
ної діагностики аналогового та циф-
рового обладнання 

Вміння комунікувати, обмінюватися 
досвідом та ідеями з оточуючими 
професійною мовою 

Володіння налаштуванням 
програмного забезпечення 

Вміння читати, розуміти та інтерпре-
тувати технічну документацію за 
своєю спеціальністю 

Відсутність опору змінам, готовність 
набувати та використовувати нові 
знання, вміння, навички за фахом 

Вміння та навички в галузі пе-
рвинної діагностики програм-
ного забезпечення та цифро-
вого обладнання  

Наявність знань у галузі фізико-хімі-
чних властивостей матеріалів, що ви-
користовуються у виробництві, сиро-
вини, тощо. 

Адаптивні здібності до внутрішньоо-
рганізаційних змін 

Контур професійних компетенцій для фахівців та службовців інженерного профілю 
Знання та навички у викорис-
танні спеціальних інженерно-
цифрових інструментів 

Знання та досвід проектування інже-
нерних рішень з профілю спеціаль-
ності 

Розвинені комунікативні, адаптивні 
здібності, відкритість змін 
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Масштабування 

бізнесу 

Редизайн  

бізнес-моделі 

Внутрішня  

інтеграція 

Редизайн  

бізнес-процесів 

Базовий рівень. Soft skills: комунікабельність,  

неопір змінам, адапційні здібності 

Середній рівень. Soft skills: базовий рівень + 

проактивність + ініціативність +  

підприємливість 

Просунутий рівень. Soft skills: 

середній рівень + генерація  

ідей + володіння форсайтом + 

здатність міжособистісної  

мобілізації 

Локальна  

експлуатація 

Економічні вигоди від інформаційно-цифрової трансформації бізнесу  

(бізнес-процесів) 
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Закінчення табл. 1 
Знання та досвід використання 
загального та спеціального про-
грамного забезпечення, призна-
ченого в тому числі для проек-
тування інженерних рішень. 

Вміння аналізувати та оцінювати 
інженерні проекти та розробки із 
застосуванням фізико-математично-
го, архітектурного, матеріалознавчо-
го та техніко-економічного підходу 

Здатність до генерації інженерних 
ідей на основі нових фундаменталь-
них та прикладних наукових знань, а 
також до ініціації внутрішньооргані-
заційних змін 

Знання, вміння, навички та дос-
від роботи в галузі інформа-
ційно-цифрового інжинірингу 
та реінжинірингу 

Вміння комплексно працювати з 
технічною документацією: аналіз, 
розробка, обґрунтування, внесення 
змін 

Здатність до самонавчання, навчання 
робітників, обміну досвідом та до за-
стосування нових знань, умінь та на-
вичок на практиці 

Контур професійних компетенцій для фахівців та службовців неінженерного профілю 
Знання та досвід використання 
загального та спеціального про-
грамного забезпечення 

Збір, узагальнення, аналіз даних за 
своїм профілем спеціальності (по-
садових обов’язків) 

Розвинені комунікативні, адаптивні 
здібності, відкритість змін 

Володіння налаштуванням зага-
льного та спеціального програм-
ного забезпечення 

Досвід розробки та підготовки до-
кументації: звіти, проекти локаль-
них нормативних актів, корпорати-
вний облік, презентації, навчальні 
матеріали, матеріали для тренінгів 

Здатність до генерації ідей (за своєю 
спеціальністю) на основі нових фун-
даментальних та прикладних науко-
вих знань, а також до ініціації внут-
рішньоорганізаційних змін 

Вміння та навички в галузі пер-
винної діагностики програмного 
забезпечення 

Навички проведення тренінгів, на-
вички та знання, необхідні для уча-
сті в розробці оперативних та стра-
тегічних рішень 

Здатність до самонавчання, навчання 
інших, обміну досвідом та до засто-
сування нових знань, умінь та нави-
чок на практиці 

Джерело: складено авторами. 
 

У табл. 2 представлено структуровану конфігура-
цію ключових компетентнісних вимог, що визнача-
ють функціональну ефективність управлінського пе-
рсоналу в умовах інформаційно-цифрової трансфор-
мації. Вона відображає систематизований перелік 

знань, умінь, навичок і надпрофесійних характерис-
тик, необхідних для прийняття управлінських рішень, 
координації бізнес-процесів та забезпечення органі-
заційної адаптивності в динамічному цифровому се-
редовищі. 

 
Таблиця 2. Контур професійних компетенцій для адміністративно-управлінського персоналу 

Hard skills (знання, вміння, навички) – стійкі компетенції Soft skills (особистісні властивості 
та здібності) – гнучкі компетенції Оперативно-управлінські Стратегічні управлінські 

Компетентнісний базис: hard skills 
аналогічні фахівцям інженерного 
або неінженерного профілю 

Диверсифіковані та системні 
знання в галузі організації бізнесу, 
включаючи нормативно-правове та 
інституційне регулювання видів 
економічної діяльності 

Наявність критичного мислення у 
професійній сфері, суміжних галу-
зях Володіння розвиненим акаде-
мічним, соціальним та емоційним 
інтелектом 

Знання, вміння та навички в галузі 
мотивації та стимулювання підлег-
лих працівників 

Впевнене володіння техніками 
управлінського інсайту, міжособи-
стісної мобілізації 

Стресостійкість та високі адапта-
ційні здібності, включаючи самоо-
рганізацію та тайм-менеджмент 

Знання, вміння та навички в галузі 
контролю (моніторингу) діяльності 
підлеглих, включаючи здатності до 
ефективного горизонтального та 
низхідного розподілу завдань і по-
вноважень 

Впевнене володіння технологіями 
управлінського форсайту: бачення 
ринкових перспектив, аналіз та 
прогнозування кон’юнктурних та 
безальтернативних трендів, побу-
дова соціально та економічно об-
ґрунтованих стратегічних планів 

Впевнене володіння проєктним та 
процесним підходом (включаючи 
management by objective, manage-
ment by value тощо) до оператив-
ного та стратегічного управління 
діяльністю та розвитком очолюва-
ної (адміністрованої) організації 

Джерело: складено авторами. 
 

Слід звернути увагу на те, що зростання вимог 
підприємства до компетенцій працівників має бути 
підтримане відповідними умовами праці. Умови 
праці (матеріально-технічне та технологічне забезпе-
чення робочого місця) можна розглядати як стимул 
до розширення переліку компетенцій та їх актуаліза-
ції, так і фактор конкурентоспроможності роботода-
вця: високотехнологічні робочі місця залучають най-
більш компетентнісних та конкурентоспроможних 
працівників. 

Таким чином, між працівником та роботодавцем 
відбувається взаємний обмін конкурентними перева-
гами. Також слід згадати і соціальну відповідальність 
бізнесу насамперед перед своїми працівниками та у 
другу чергу – перед суспільством. 

Соціальна відповідальність підприємства, зок-
рема в її екологічному вимірі, імплікує розширене 
трактування ролі роботодавця, що виходить за межі 
забезпечення суто виробничо-ергономічних парамет-
рів праці. Йдеться про формування цілісного середо-
вища трудової життєдіяльності, в якому поряд із оп-
тимізацією робочих умов інституціоналізуються раці-
ональні режими відпочинку та перерв. Така конфігу-
рація сприяє не лише збереженню фізіологічного та 
психоемоційного ресурсу працівників, а й виступає 
латентним драйвером підвищення продуктивності 
праці через відновлення когнітивної ефективності та 
зниження рівня професійного вигорання. 

Аналіз узагальнених у попередніх таблицях ре-
зультатів дозволяє констатувати, що вимоги до про-
фесійних компетенцій персоналу мають виразно гра- 
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дієнтний характер і детермінуються двома взаємо-
пов’язаними чинниками. З одного боку, їх інтенсив-
ність зростає пропорційно до поглиблення інформа-
ційно-цифрової трансформації бізнес-процесів підп-
риємства, що зумовлює необхідність опанування 
складніших технологічних та аналітичних інструмен-
тів. З іншого боку, вони варіюються залежно від по-
зиційної ієрархії в організаційній структурі, відобра-
жаючи специфіку функціонального навантаження, 
рівень відповідальності та ступінь залученості праці-
вників до прийняття управлінських рішень. 

Таким чином, компетентнісний профіль праців-
ника формується на перетині технологічної зрілості 
організації та його статусно-функціональної ролі, що 
зумовлює необхідність диференційованого та водно-
час системно узгодженого підходу до управління ро-
звитком персоналу в умовах цифрово детермінованих 
трансформацій. 

Висновки. Узагальнюючи викладені положення, 
доцільно констатувати, що професійна компетент-
ність персоналу та його конкурентна спроможність 
формують єдину багатовимірну конфігурацію, у ме-
жах якої поєднуються якісні та кількісні параметри 
трудового потенціалу. При цьому компетентність ре-
презентує когнітивно-операційну матрицю (сукуп-
ність знань, умінь, навичок і латентних здібностей), 
тоді як конкурентоспроможність віддзеркалює пове-
дінково-мотиваційний контур індивіда у системі со-
ціально-трудових інтеракцій.  

Інформаційно-цифрова трансформація постає 
як детермінований і незворотний вектор еволюції на-
ціональної економіки, що розгортається під впливом 
синергії технологічних зрушень та демографічних 

асиметрій. Зокрема, процеси демографічного ста-
ріння, депопуляційні тенденції та структурний дефі-
цит висококваліфікованого людського ресурсу ката-
лізують інтенсифікацію цифровізації та примушують 
суб’єктів господарювання до форсованої автоматиза-
ції рутинізованих операцій і переоптимізації викори-
стання трудового капіталу. 

За таких умов формується запит на новий тип 
працівника, для якого визначальними стають не 
лише фахово-спеціалізовані знання, а й цифрова гра-
мотність, здатність до безперервного самонавчання, 
адаптивна пластичність мислення та внутрішньо мо-
тивована орієнтація на професійне зростання. Відпо-
відно, модель конструювання професійних компете-
нцій має набувати ознак адаптивно-ітераційної сис-
теми зі стратегічною проєкцією на довгострокові тра-
нсформаційні цілі. У цьому контексті релевантним 
інструментарієм виступає методологія Design Science 
Research (DSR), яка забезпечує когерентне узго-
дження стратегічних імперативів цифрової трансфор-
мації з параметрами компетентнісного профілю пра-
цівників. 

Отже, висунуте припущення щодо наявності 
прямої позитивної залежності між цілеспрямованою 
архітектурою розвитку професійних компетенцій і 
зростанням конкурентної позиції працівників у циф-
рово трансформованому середовищі отримує теоре-
тико-методологічне підтвердження. 

Перспективним є вивчення взаємозв’язку між 
розвитком інтелектуального потенціалу працівників і 
формуванням стійких конкурентних переваг підпри-
ємств у контексті євроінтеграційних процесів та гло-
бальної технологічної конкуренції. 
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Островська Г. Й., Островський О. Т. Розвиток професійних компетенцій працівників промислових підп-
риємств в умовах цифрової трансформації 

У дослідженні здійснено теоретико-методологічне обґрунтування розвитку професійних компетенцій 
працівників в умовах інформаційно-цифрової трансформації. Вихідною передумовою виступає теза про дете-
рмінуючу роль цифровізації як системного чинника, що трансформує зміст праці, структуру компетенцій та 
вимоги до конкурентоспроможності персоналу. Обґрунтовано, що сучасні трансформаційні процеси супрово-
джуються посиленням кадрового дефіциту, зміною характеру трудових відносин та зростанням значущості 
безперервного професійного розвитку. 
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Побудовано адаптивно-ітеративну модель формування компетенцій, що інтегрує інструментарій Design 
Science Research (DSR) та механізми управління організаційними змінами. Запропонований підхід дозволяє 
узгодити стратегічні цілі підприємства зі структурою компетентнісного профілю працівників, забезпечуючи 
динамічне оновлення вимог до знань, умінь, навичок і надпрофесійних характеристик. Доведено, що конку-
рентоспроможність працівників є інтегральним результатом розвитку професійних компетенцій і зростає ра-
зом із поглибленням цифрової трансформації бізнес-процесів. У межах дослідження визначено триетапну ло-
гіку формування компетенцій: ідентифікація проблемної області, проєктування моделі та її апробація з пода-
льшою інтеграцією у стратегії організації. Обґрунтовано доцільність поєднання hard skills і soft skills у єдиній 
компетентнісній системі.  

Практичне значення результатів полягає у можливості використання запропонованої моделі для підви-
щення ефективності управління персоналом, забезпечення адаптивності підприємств до цифрових змін і змі-
цнення їх конкурентних позицій у динамічному економічному середовищі. 

Ключові слова: професійні компетенції, людський капітал, цифрова трансформація, DSR-методологія, 
управління змінами, конкурентоспроможність працівників, hard skills, soft skills. 

Ostrovska H., Ostrovskyi O. Development of professional competencies among industrial enterprise employees in 
the context of digital transformation 

The study provides a theoretical and methodological rationale for the development of employees’ professional 
competencies in the context of the information and digital transformation. The starting point is the premise that 
digitalization plays a decisive role as a systemic factor that transforms the nature of work, the structure of competencies, 
and the requirements for staff competitiveness. It has been substantiated that modern transformational processes are 
accompanied by a growing shortage of personnel, changes in the nature of labor relations, and an increasing emphasis 
on continuous professional development. 

An adaptive-iterative model for competency development has been constructed, integrating the Design Science 
Research (DSR) toolkit and mechanisms for managing organizational change. The proposed approach allows for 
aligning the enterprise’s strategic goals with the structure of employees’ competency profiles, ensuring dynamic updating 
of requirements for knowledge, skills, and extra-professional characteristics. It has been proven that employee 
competitiveness is an integral result of professional competence development and increases as the digital transformation 
of business processes deepens. The study identifies three-stage logic for competency development: identifying the 
problem area, designing a model and testing it, followed by its integration into the organization’s strategies. The study 
justifies the feasibility of combining hard skills and soft skills into a single competency system.  

The practical significance of results lies in the possibility of using the proposed model to improve the effectiveness 
of human resource management, ensure that companies can adapt to digital changes, and strengthen their competitive 
positions in a dynamic economic environment. 

Keywords: professional competencies, human capital, digital transformation, DSR methodology, change 
management, employee competitiveness, hard skills, soft skills. 
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