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підприємств залізничного транспорту 

У статті досліджено підходи до оцінювання людського капіталу. Визначено, що наразі сформовано декілька ключових підходів до оцінювання 
людського капіталу, а саме витратний, дохідний, результативний, інвестиційний, порівняльний (ринковий) та експертний підходи, а також іс-
нують показники, які застосовуються для відображення глобального рейтингу країн за рівнем їх людського капіталу. Ґрунтуючись на ключовій 
ролі цифрової компетентності працівників для підвищення результативності функціонування підприємств, розкрито зміст і визначено ключові 
компоненти цифрової мобільності людського капіталу, такі як хмарні технології, мобільні пристрої та додатки, інструменти кібербезпеки, 
комунікаційні платформи, сервіси з організації та управління проєктами, можливості яких дають змогу організовувати й ефективно проводити 
робочі зустрічі, підтримувати зовнішні зв’язки, навчатися та обмінюватися даними, а отже, значно підвищують рівень адаптивності праців-
ників, результативність їх праці, дають змогу формувати інтернаціональні талановиті команди, не обмежуючись територіальними межами. 
Визначено специфіку цифрової мобільності людського капіталу підприємств залізничного транспорту, що зумовлено особливими умовами їх 
роботи, вимогами до компетентності персоналу й активним впровадженням цифрових рішень у професійну діяльність. Сформовано методич-
ний підхід до оцінювання рівня цифрової мобільності людського капіталу підприємств залізничного транспорту, що ґрунтується на розрахунку 
інтегрального показника і відображає повноту володіння працівником професійними цифровими інструментами, його технічну грамотність, 
цифрову адаптивність, вмотивованість до самонавчання цифровим інструментам, рівень цифрової комунікабельності і цифрової безпеки та 
гігієни. Зроблено висновок, що використання такого підходу до оцінювання рівня цифрової мобільності людського капіталу підприємств заліз-
ничного транспорту дасть змогу встановити рівень володіння працівниками цифровими інструментами, їх готовність до навчання цифровій 
грамотності, а отже, й виявити потенційний рівень підтримки працівниками галузі заходів у сфері цифрової трансформації.
Ключові слова: людський капітал, цифрова мобільність, компоненти цифрової мобільності, методичний підхід, оцінювання, підприємства за-
лізничного транспорту.
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Kosintseva P. Yu. The Approach to Assessing the Level of Digital Mobility of Human Capital  
of Railway Transport Enterprises

The article explores approaches to assessing human capital. It is determined that several key approaches to the assessment of human capital have been 
formed, namely cost, income, effective, investment, comparative (market) and expert approaches, as well as there are indicators that are used to reflect the 
global ranking of countries by the level of their human capital. Based on the key role of digital competence of employees in improving the performance of 
enterprises, the article reveals the content and defines the key components of digital mobility of human capital, such as cloud technologies, mobile devices and 
applications, cybersecurity tools, communication platforms, services for organizing and managing projects, the capabilities of which make it possible to orga-
nize and effectively conduct working meetings, maintain external relations, study and exchange data, and therefore significantly increase the level of adapt-
ability of employees, the efficiency of their work, make it possible to form international talented teams, not limited by territorial boundaries. The specifics of 
digital mobility of human capital of railway transport enterprises are determined, which is due to the special conditions of their work, requirements for the 
competence of personnel and the active implementation of digital solutions in professional activities. A methodical approach to assessing the level of digital 
mobility of human capital of railway transport enterprises is formed, which is based on the calculation of an integral indicator and reflects the completeness 
of the employee’s mastery of professional digital tools, technical literacy, digital adaptability, motivation for self-learning in digital tools, the level of digital 
communication and digital safety and hygiene. It is concluded that the use of such an approach to assessing the level of digital mobility of human capital of 
railway transport enterprises will make it possible to establish the level of employees’ proficiency in digital tools, their readiness to learn digital literacy, and, 
therefore, to identify the potential level of support by industry employees for measures in the field of digital transformation.
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Сьогодні підприємства залізничного тран-
спорту стали на шлях активних цифрових 
змін, що ґрунтуються на широкомасш-

табному застосуванні інструментів цифровіза-
ції у бізнес-процесах з організації та виконання 
транспортно-логістичної діяльності. Водночас 
цифрова трансформація на підприємствах заліз-
ничного транспорту не повинна обмежуватися 
тільки зміною технологій виконання транспортно-
логістичних послуг. Цифровізація бізнес-процесів 
на підприємствах залізничного транспорту вима-
гає і трансформації системи управління людським 
капіталом, зміни корпоративного погляду на його 
роль у забезпеченні ефективної модернізації під-
приємств галузі. Адже саме від здатності працівни-
ка співдіяти з цифровими технологіями, розуміння 
ним важливості цифрових інструментів для підви-
щення ефективності бізнес-процесів, готовності 
освоювати і застосовувати їх в своїй професійній 
діяльності залежить успіх цифрової трансформації 
та і в цілому майбутнє підприємств залізнично-
го транспорту. Саме тому для успішної реалізації 
стратегії цифрової трансформації підприємствах 
залізничного транспорту першочергово значення 
набуває питання визначення готовності працівни-
ків підприємств галузі до використання цифрових 
інструментів, з’ясування рівня їх знань і навичок 
використання цифрових рішень, що і актуалізує 
завдання формування методики оцінювання рівня 
цифрової мобільності працівників підприємств за-
лізничного транспорту.

Завдання з формування теоретично-мето-
дичного базису розвитку людського капіталу вирі-
шували у своїх дослідженнях такі вчені, як В. Ан-
тонюк, Г. Беккер, Н. Брюховецька, О. Грішнова,  
Л. Іваненко, А. Кудлай, Г. Обруч, В. Овчиннікова,  
В. Петті, В. Прохорова, Н. Цимбаленко та інші 
[1–10]. Водночас комплексне впровадження циф-
рових технологій і зміни інструментів управління 
бізнес процесами підприємств вимагають форму-
вання людського капіталу «нової формації», здат-
ного оволодіти і працювати з цифровими рішення-
ми, а отже, й ефективно просувати стратегію циф-
рової трансформації підприємств залізничного 
транспорту, що обумовлює потребу в розробленні 
підходу до оцінювання рівня цифрової мобільнос-
ті людського капіталу підприємств залізничного 
транспорту.  

Метою статті є розкриття змісту та підходу до 
оцінювання рівня цифрової мобільності людського 
капіталу підприємств залізничного транспорту.

Людський капітал ще з давніх часів виступав 
об’єктом численних дискусій, які точилися 
як навколо трактування змісту цього по-

няття, так і навколо способів і методів його оціню-
вання. Одним із перших науковців, хто почав го-
ворити про вимірювання та оцінювання людського 
капіталу, був У. Петті. Ще у 1940 р., розглядаючи 
взаємозв’язок між рівнем національного багат-
ства і працею, У. Петті обґрунтував, що вартість 
основної маси громадян забезпечує формування 
20-кратного річного доходу, що приносить їх пра-
ця [7]. 

З розвитком концепції людського капіталу 
змінювалися і підходи до оцінювання його рівня. 
Варто зазначити і те, що багатьма представниками 
наукових шкіл людський капітал взагалі не роз-
глядався як актив і не підтримувалася ідея щодо 
важливості врахування його рівня під час оцінки 
вартості чи цінності сукупного капіталу. Через різ-
ноплановість поглядів на місце людського капіта-
лу в структурі національного багатства в той час 
більшість науковців дотримувалися одного з двох 
підходів до вартісного вимірювання людського 
капіталу. Перший підхід передбачав оцінювання 
людського капіталу з позиції вартості виробництва 
і враховував ті витрати, що пов’язані з функціону-
ванням людини. Другий підхід полягав в оцінюван-
ні людського капіталу через вартість згенерованих 
людиною доходів. 

Варто зазначити і те, що підходи до оцінки 
людського капіталу різняться, перш за все, 
залежно від рівня управління людськими ре-

сурсами. Сьогодні існують методики оцінювання 
людського капіталу, що встановлюють рівень його 
розвитку на макро-, мезо- і макрорівнях. Зокрема, 
оцінювання рівня людського капіталу на глобаль-
ному (макрорівні) проводиться міжнародними ор-
ганізаціями з застосуванням ряду параметрів, що 
лежать в основі глобальних рейтингів. Найбільш 
авторитетною є методика Світового банку, яка пе-
редбачає розрахунок Індексу людського капіталу, 
значення якого відображає обсяг людського ресур-
су на майбутнє. Фактично індекс людського капі-
талу є відображенням потенціалу наступних поко-
лінь і ґрунтується на врахуванні таких параметрів, 
як виживання, тобто здатність людини дожити до 
певного часу, очікувана тривалість навчання з ура-
хуванням результативності освітніх процесів та 
стан здоров’я [11]. 

Іншим глобальним параметром, що викорис-
товується для відображення рівня людського ка-
піталу, є глобальний Індекс людського розвитку. 
Індекс людського розвитку покладено в основу 
міждержавних рейтингів рівня життя людей, де 
визначається значення 3 груп показників, що відо-
бражають тривалість довголіття, рівень грамот-
ності і рівень життя. Також частково враховують 
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рівень людського капіталу і такі глобальні індика-
тори розвитку країн, як індекс глобальної креатив-
ності, глобальний індекс конкурентоспроможнос-
ті, індекс глобальних інновацій [12]. 

Окремо формуванню методики оцінюван-
ня приділяли увагу науковці різних шкіл. 
Значний внесок у формування методич-

ного базису для оцінювання людського капіталу 
здійснили праці У. Петті та Г. Беккера Зокрема, 
У. Петті під час оцінювання людського чинника 
пропонував враховувати дві складові оцінювання: 
перша включає витрати на навчання працівника,  
а друга  – вартість відтворення робочої сили [7].  
Г. Беккер в  основу оцінювання поклав дохід пра-
цівника у  формі заробітної плати і ту її частину, 
яка безпосередньо пов’язана з його трудовою ді-
яльністю [2].

На врахуванні попередніх інвестиційних ви-
трат в розвиток людського капіталу ґрунтується 
методика Європейської економічної комісії ООН, 
якою передбачено розрахунок вартості людського 
капіталу на основі визначення приведеної вартос-
ті потоку минулих інвестицій в розвиток капіталу 
людини.

Серед представників вітчизняної наукової 
школи вагомий вплив на формування теоретико-
методичного базису розвитку людського капіталу 
здійснили праці А. Грішнової. Зокрема, цим авто-
ром для оцінювання людського капіталу запропо-
новано застосовувати витратний підхід, врахову-
ючи тим самим витрати на утримання, освіту та 
здобуття досвіду працівником [4]. 

Цікавими є і розробки А. В. Кудлай, в яких 
пропонується проводити якісну, кількісну та змі-
шану оцінку людського капіталу і в процесі якісної 
оцінки застосовувати традиційні та нетрадиційні 
методи оцінювання, в процесі кількісної – про-
водити економічну оцінку людського капіталу, а в 
процесі змішаної – здійснювати аналіз ключових 
показників, що враховуються в кількісному оціню-
ванні людського капіталу [5]. 

За допомогою комплексу показників пропо-
нує проводити оцінювання Т. О. Пєтухова, 
розраховуючи значення показників, що відо-

бражають стан персоніфікованого та інтегровано-
го людського капіталу, а також враховують внесок 
підприємства в його зростання [13]. 

Н. В. Цимбаленко пропонує оцінку особис-
тісного людського капіталу працівника підприєм-
ства, в основу якої покладено концепцію бажаності 
і метод головних компонент, та передбачає розра-
хунок інтегрального показника, що враховує стан 
здоров’я, особисті якості, освітньо-кваліфікаційний 

рівень, практичний досвід і мотивацію працівника 
[10]:
	 	 (1)

де      – інтегральниказник оцінки людського ка-
піталу підприємства;

 – груповий показник, що характеризує 
певну групу складових особистісного людського 
капіталу працівника;  

kb  – вагомість k-ї групи показників оцінки 
особистісного людського капіталу;

м – кількість груп показників.
Інша група вчених у своєму баченні цінності і 

вартості людського капіталу дотримується вартіс-
ного підходу і в оцінюванні враховує вплив заходів 
з розвитку людського капіталу на зміну результа-
тивної трудової діяльності. Зокрема, такого підхо-
ду у своєму дослідження дотримується Ж. Фітценц, 
пропонуючи розраховувати показники економіч-
ної доданої вартості людського капіталу, а саме рі-
вень зайнятості, кількість робочих місць виходячи 
з розрахунку повного робочого дня для штатних 
і позаштатних працівників. 

На вартісному підході ґрунтується і методика 
Н. Ю. Брюховецької та Л. В. Іваненко, яка перед-
бачає розрахунок додатково створеної вартості за 
рахунок використання людського капіталу [3]. 

Отже, аналіз наукової літератури дозволив 
встановити, що в цілому наразі сформова-
но декілька ключових підходів до оціню-

вання людського капіталу, а саме витратний, дохід-
ний, результативний, інвестиційний, порівняльний 
(ринковий) та експертний. Окремі науковці вказу-
ють на доцільність застосування нематеріальної 
та фінансової оцінки людського капіталу, а також 
прямої і  непрямої. Пряме оцінювання людського 
капіталу ґрунтується на встановленні рівня його 
складових з метою розрахунку рівня його запасу. 
До методів прямого оцінювання людського капі-
талу відносять вартісний, дохідний, інтегрований 
та освітній підхід. Непрямі підходи передбачають 
визначення рівня людського капіталу способом за-
лишку і включають такі показники, як індекс люд-
ського розвитку [11; 14]. 

Сучасні мінливі умови ставлять перед вітчиз-
няними підприємствами амбітні завдання щодо 
здійснення кардинального науково-технічного та 
соціально-економічного розвитку, підвищення рів-
ня розвитку, створення комфортних умов, а також 
формування умов і можливостей для самореаліза-
ції та розкриття талантів кожного працівника [17].

Розглядаючи підходи до оцінювання люд-
ського капіталу, варто констатувати, що трансфор-
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мація середовища функціонування підприємств, 
що відбувається під впливом масштабного засто-
сування цифрових рішень, накладає відбиток на 
всіх характеристиках людського капіталу. Цифрові 
технології вимагають від працівника бути гнучким, 
готовим до освоєння нових знань і компетенцій, 
актуальних і відповідних вимогам цифрової ери. 
Авторами праці [16] зазначено, що цифровізація 
дає можливість здобути нові знання та профе-
сії. Зміни, що відбуваються у процесах управлін-
ня соціально-економічними системами, носять 
масштабний характер. Сьогодні стрімкими тем-
пами зростає попит на працівників, які володіють 
цифровими компетенціями (вмінням працювати 
з великими даними, інструментами аналітики та 
Штучного Інтелекту, та м’якими навичками робо-
ти. Автоматизація рутинних процесів призводить 
до витіснення працівників з виробництв і змушує 
останніх оволодівати не лише технічними навичка-
ми, а й комунікаційними навичками та навичками 
роботи в команді, навичками креативного та стра-
тегічного мислення, прийняття складних рішень 
в умовах невизначеності. Це означає, що разом із 
традиційними знаннями в нинішній час для праців-
ника вкрай важливо оволодівати цифровими нави-
чками, розвивати власну цифрову мобільність.

Цифрова мобільність людського капіталу 
як сучасна концепція ґрунтується на пара-
метрах цифрової грамотності працівника 

і передбачає опис його здатності виконувати про-
фесійні завдання, застосовуючи цифрові рішення в 
процесі професійної діяльності. В основу концепції 
цифрової мобільності людського капіталу покла-
дено здатність працівників і робочої сили в цілому 
застосовувати цифрові інструменти, технології та 
мережі для розвитку власних професійних нави-
чок, кар’єрного зростання та пошуку можливостей 
для самореалізації. Фактично концепція цифрової 
мобільності людського капіталу виходить з того, 
що люди за рахунок використання цифрових ін-
струментів можуть як працювати дистанційно, 
здобувати знання та підтримувати професійні 
зв’язки в онлайн-середовищі, так і вільно мігрува-
ти між компаніями, країнами та секторами завдяки 
доступності цифрових рішень.

Ключовими компонентами цифрової мобіль-
ності людського капіталу варто визначити: 

хмарні технології – дозволяють зберігати ��
великі масиви даних в онлайн-просторі 
й  отримувати доступ до них незалежно від 
місця територіального розміщення праців-
ника;
мобільні пристрої та додатки – дають змо-��
гу працівникам займатися професійною 

діяльністю, знаходячись поза межами ком-
панії (дистанційно);
інструменти кібербезпеки, зокрема ті, що ��
забезпечують захищені з’єднання (напри-
клад, VPN), а отже, безпечний доступ до 
даних та приватність за умови віддаленого 
доступу до корпоративних мереж;
комунікаційні платформи (Zoom, Meet та ��
інші), можливості яких дають змогу орга-
нізовувати і ефективно проводити робочі 
зустрічі, підтримувати зовнішні зв’язки, 
навчатися та обмінюватися даними;
сервіси з організації та управління про-��
єктами, що дозволяють як спільно пра-
цювати над проєктами, так і відстежува-
ти проєктні завдання, моніторити і кон
тролювати ступінь виконання проєктних 
робіт.

Отже, розвиток цифрової мобільності люд-
ського капіталу наразі є ключовим напря-
мом трансформації системи управління 

персоналом, оскільки значно підвищує рівень 
адаптивності працівників, а отже, підвищує резуль-
тативність їх праці, дає змогу формувати інтерна-
ціональні талановиті команди, не обмежуючись 
територіальними межами.

Цифрова мобільність людського капіталу 
підприємств залізничного транспорту має свою 
специфіку, що зумовлено особливими умовами їх 
роботи, вимогами до компетентності персоналу та 
активним впровадженням цифрових рішень у про-
фесійну діяльність. 

По-перше, застосування в діяльності під-
приємств залізничного транспорту спеціальних 
цифрових систем управління, моніторингу і про-
гнозування руху, діагностики стану рухомого скла-
ду і підтримки інтегрованих комунікацій, в основі 
яких лежать можливості інструментів Штучного 
Інтелекту, великих даних, вимагає від працівників 
підприємств залізничного транспорту володіння 
навичками використання цифрових рішень і висо-
кого рівня цифрової грамотності.

По-друге, роз’їздний характер роботи окре-
мих категорій персоналу вимагає високої мобіль-
ності персоналу і його вміння застосовувати циф-
рові платформи для координування роботи бри-
гад, формування графіків змінності працівників та 
обліку продуктивності їхньої праці.

По-третє, інтеграція підприємств залізнично-
го транспорту в міжнародну систему транспортно-
комунікаційних зв’язків, зокрема їх включення до 
Європейської системи управління рухом поїздів 
(ETCS), значно підвищує вимоги до рівня кваліфі-
кації працівників, їх цифрової мобільності і адап-
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тивності, а отже, потребує формування і комуніка-
тивних здібностей.

По-четверте, стратегічний характер діяль-
ності підприємств залізничного транспорту для 
підтримки сталості економічних процесів в країни 
робить їх надзвичайно вразливими до зовнішніх 
кібератак, а отже, формує вимогу щодо оволодіння 
працівниками підприємств галузі основами кібер-
безпеки.

По-п’яте, потреба в швидкому реагуванні на 
зміни, порушення чи нестандартні ситуації в тран-
спортного процесу в умовах реального часу по-
требує формування у працівників підприємств 
залізничного транспорту уміння використовувати 
можливості мобільних додатків і диспетчерських 
систем для прийняття ґрунтованих рішень.

По-шосте, швидко інтегруються цифрові рі-
шення і в процес управління розвитком людсько-
го капіталу підприємств залізничного транспорту. 
Створено цілий спектр освітніх платформ, що вмі-
щують широкий набір курсів, тренінгів з навчання 
та підвищення кваліфікації працівників підпри-
ємств залізничного транспорту і дозволяють їм 
займатися власним розвитком без відриву від про-
фесійної діяльності. Окрім цього, цифрові рішен-
ня спрощують і процес оволодіння практичними 
навичками: застосування тренажерів, симуляторів 
в процесі навчання дозволяє підвищити якість під-
готовки працівників локомотивних бригад і дис-
петчерів.

Автори праці [15] зазначають, що впрова-
дження цифрових технологій та інструмен-
тів у діяльність промислових підприємств 

вимагає комплексного підходу та співпраці заці-
кавлених сторін задля подолання ризиків і загроз, 
а також успішної трансформації промислових під-
приємств у цифрову еру.

Отже, узагальнюючи в цілому, варто конста-
тувати, що цифрові технології та їх впровадження 
в діяльність підприємств залізничного транспорту 
значно підвищують ефективність трудових проце-
сів, покращують умови праці і водночас породжу-
ють нові можливості для професійного зростання 
працівників, вимагаючи від персоналу оволодіння 
цифровими компетенціями, вміння адаптуватися 
до змін та постійно розвиватися.

Водночас ключовим питанням для підпри-
ємств залізничного транспорту є питання оціню-
вання рівня цифрової мобільності людського капі-
талу, адже саме його результати дозволять виявити 
готовність, здатність і адаптивність працівників до 
цифрових змін у галузі. Результати оцінювання рів-
ня цифрової мобільності людського капіталу під-
приємств залізничного транспорту дадуть змогу 

виявити рівень володіння працівниками цифрови-
ми інструментами, встановити їх здатність до ви-
користання цифрових новацій, а отже, і з’ясувати 
лояльність персоналу і ризик опору з їх боку циф-
ровим трансформаціям.

З урахуванням того, що оцінювання рівня циф-
рової мобільності вимагає застосовування 
як кількісних, так і якісних параметрів, що 

мають різнорідне значення, але пов’язані між со-
бою, найбільш доцільним буде застосування ме-
тоду бальних експертних оцінок. З результативної 
точки зору рівень цифрової мобільності людського 
капіталу підприємств залізничного транспорту має 
відображати:

цифрові навички працівників, зокрема зна-��
ння ключових цифрових інструментів, що 
можливі для застосування в професійній 
діяльності як для виконання ключових 
трудових процесів, так і підтримки комуні-
кацій (знання основ користування цифро-
вими додатками, програмами для обміну 
повідомленнями, інструментів аналітики 
та роботи з даними);
рівень технічної грамотності, а саме розу-��
міння і вміле застосування технічних рі-
шень;
адаптивні здатності як готовність і вміння ��
працівника освоювати цифрові інструмен-
ти, застосовувати їх в трудовій діяльності і 
для власного саморозвитку;
рівень вмотивованості до самонавчання ��
цифровим інструментами – здатність та 
рівень мотивації працівника самостійно 
навчатися, відвідуючи курси, вебінари та 
тренінги з розвитку цифрових навичок;
здатність до цифрової співпраці, що відо-��
бражає рівень володіння інструментами 
спільної роботи та здатності працювати 
у  віртуальному середовищі;
рівень цифрової безпеки та гігієни, а саме ��
обізнаність працівника з базовими прави-
лами кібербезпеки, особливостями шкід-
ливих програм, фітингу й інших кіберза-
гроз. 

Відповідно до цього оцінювання рівня цифро-
вої мобільності людського капіталу підпри-
ємств залізничного транспорту пропонуєть-

ся проводити за алгоритмом, зміст якого подано на 
рис. 1, і з використанням системи таких індикато-
рів: повнота володіння професійними цифровими 
інструментами (Ц1); технічна грамотність (Ц2); 
цифрова адаптивність (Ц3); вмотивованість до са-
монавчання цифровим інструментами (Ц4); циф-
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рова комунікабельність (Ц5); цифрова безпека та 
гігієна (Ц6):
	 	 (2)

де     – узагальнюючий показник рівня цифрової 
мобільності людського капіталу підприємств заліз-
ничного транспорту; 

 – рівень цифрової мобільності людсько-
го капіталу за кожним частковим індикатором че-
рез зіставлення максимально можливого та фак-
тичних значень; 

 – вагомість кожного часткового індика-
тора оцінювання рівня цифрової мобільності люд-
ського капіталу підприємств залізничного тран-
спорту.

Загальний алгоритм оцінювання рівня циф-
рової мобільності людського капіталу підприємств 
залізничного транспорту включатиме такі етапи 
(рис. 1):

формування системи показників оціню-��
вання рівня цифрової мобільності люд-
ського капіталу підприємств залізничного 
транспорту;

з’ясування вагомості індикаторів та прове-��
дення оцінки в рамках кожного із них;
виконання бального експертного оціню-��
вання, що враховує вагомість кожного 
індикатора, та зіставлення їхнього макси-
мального та фактичного рівня задля вста-
новлення рівня цифрової мобільності люд-
ського капіталу за кожним індикатором;
розрахунок середньозваженого показни-��
ка рівня цифрової мобільності людського 
капіталу підприємств залізничного тран-
спорту.

Використання такого підходу до оцінювання 
рівня цифрової мобільності людського капі-
талу підприємств залізничного транспорту 

дасть змогу встановити рівень володіння праців-
никами цифровими інструментами, їх готовність 
до навчання цифровій грамотності, а отже, і вия-
вити потенційний рівень підтримки працівниками 
галузі заходів у сфері цифрової трансформації.

ІІ – Анкетування та встановлення 
значень часткових індикаторів

ІІІ – Розрахунок суми рангів 
за кожним частковим індикатором 

та середньої суми рангів

IV – Визначення питомої ваги 
кожного часткового індикатора 

більше 0,76 – 
високий

Оцінювання рівня цифрової мобільності людського капіталу підприємств залізничного транспорту 
задля  виявлення  готовності, здатності працівників використовувати цифрові новації та їх адаптивності 

до цифрових змін в галузі

V – Виконання бального експертного оцінювання, що враховує вагомість кожного індикатора, 
та зіставлення їхнього максимального й фактичного рівня задля встановлення рівня цифрової мобільності 

людського капіталу за кожним індикатором

 повнота володіння 
професійними цифровими 
інструментами (Ц1); 

 технічна грамотність (Ц2); 
 цифрова адаптивність (Ц3); 
 вмотивованість до 

самонавчання цифровим 
інструментами (Ц4); 

 цифрова комунікабельність 
(Ц5); 

 цифрова безпека та гігієна (Ц6)

І – Формування системи 
показників оцінювання 

рівня цифрової 
мобільності людського 
капіталу підприємств 

залізничного транспорту

VІ – Розрахунок середньозваженого показника рівня цифрової мобільності людського капіталу 
підприємств залізничного транспорту

0,51–0,75 – 
достатній

0–0,25 – 
незадовільний

0,26–0,50 – 
низький 

Рис. 1. Загальний алгоритм оцінювання рівня цифрової мобільності людського капіталу підприємств 
залізничного транспорту
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