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1. ОПИС НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ 
 

Галузь знань, спеціальність, 

освітня програма,  

рівень вищої освіти 

Найменування показників 

Характеристика 

навчальної дисципліни 

денна  

форма  

здобуття  

освіти 

заочна  

форма 

здобуття 

освіти 

Галузь знань: 

07 Управління та 

адміністрування 

Кількість кредитів ЄКТС – 

3 

Статус дисципліни: 

обов’язкова 

Цикл дисциплін: 
професійної підготовки 

за освітньою програмою  

Спеціальність: 
073 Менеджмент 

Загальна кількість годин – 

90 

Рік підготовки 

4-й - 

Освітньо-професійні 

програми: 
HR-менеджмент  

 

Кількість модулів - 2 

Семестр 

8-й - 

Лекції 

30 год. - 

Рівень вищої освіти:  
перший (бакалаврський) 

Тижневе навантаження: 

- аудиторних – 3 год.; 

- самостійна робота – 3 год. 

Практичні/семінарські 

14 год. - 

Самостійна робота 

46 год. - 

Вид підсумкового 
контролю:  

екзамен 

 

2. МЕТА ТА ЗАВДАННЯ НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ 
 

Мета вивчення дисципліни Тренінг-курс «Рекрутинг персоналу» полягає в тому, 

щоб надати студентам знання, навички та компетенції, необхідні для ефективного 

застосування методів рекрутингу у сфері управління людськими ресурсами. Ця дисципліна 

спрямована на розвиток здатності HR-менеджерів розробляти, впроваджувати та 

оцінювати кандидатів на вакантні посади, а також проводити аналіз рикну праці для 

підвищення продуктивності, залученості та розвитку працівників, забезпечуючи при цьому 

ефективне управління людськими ресурсами розвиток лідерських якостей, підтримку 

кількісного та якісного рівню персоналу та рівневий баланс професійних якостей, та базу 

для командо-утворення. 

 Основними завданнями викладання навчальної дисципліни є:  

- ознайомлення з основними принципами та методами рекртингових технологій; 

- розвиток практичних навичок; 

- розвиток компетенцій у сфері пошуку та найму персоналу; 

- формування навичок проведення інтерв’ю’ю; 

- підвищення рівня перевірки компетенцій кандидатів; 

- складання профілю посади; 

- формування навичок роботи в зовнішніми рекрутинговими агенціями; 

- використання навиків лізингу персоналу; 



  

- забезпечення інноваційності в рекрутингі. 

У результаті вивчення дисципліни студенти повинні знати:  

- основні концепції та принципи рекрутингових технологій: розуміти ключові теорії 

та підходи перевірки компетенцій у сфері управління персоналом; 

- методи складання профілю посади: знати методи та інструменти, які 

використовуються для формування профілю посади  в організаціях; 

- принципи сумісної роботи в менеджерами компанії по командо-утворенню: 

розуміти, як розвивати лідерські якості серед працівників через розвиток потеціалу 

співробіиників; 

- техніки роботи з зовнішніми рекрутинговими, outsource-агенціями та лізінгу 

персоналу; 

вміти:   

- розробляти та проводити аналіз, планування та заміну штату компанії: вміти 

створювати та проводити пошук кандидатів, , спрямовані на розвиток професійних і 

особистих навичок працівників, а також на підтримку їхньої адаптації до корпоративної 

культури, вимог та цінностей компанії; 

- проводити інтерв’ю: вміти організовувати та проводити співбесіду з кандидатами, 

обирати сильних кандидатів, співпадаючих з корпоративними цінностями компанії, 

розвивати лідерські якості та вирішувати актуальні проблеми; 

- організовувати співбесіди кандидатів з лінійними керівниками та керівниками 

напрямків; 

Предметом вивчення навчальної дисципліни є вивчення теоретичних і практичних 

аспектів застосування рекрутингових методів у сфері управління людськими ресурсами. 

Основна увага приділяється розробці, впровадженню та оцінці профилю посад, профилю 

компетенцій кандидата, аналізу ринку праці, пошуку персоналу, а також підтримки рівня  

ефективності роботи персоналу, розвитку потенціалу та лідерських якостей, зміцнення 

корпоративної культури, підвищення мотивації, залученості працівників у процес 

рекрутингу. 

Місце навчальної дисципліни в освітній програмі. Для вивчення дисципліни 

Тренінг-курс «Рекрутинг персоналу» необхідні знання та вміння з таких навчальних 

дисциплін, як «Загальна психологія», «Теорія організації», «Менеджмент», «Правове 

забезпечення діяльності суб'єктів господарювання», «HR-менеджмент». 

 

3. ОЧІКУВАНІ РЕЗУЛЬТАТИ НАВЧАННЯ 
 

Вивчення навчальної дисципліни Тренінг-курс «Рекрутинг персоналу» передбачає 

формування та розвиток у здобувачів вищої освіти компетентностей та програмних 

результатів навчання відповідно до стандарту вищої освіти спеціальності 073 Менеджмент 

для першого (бакалаврського) рівня та освітньо-професійних програм «HR-менеджмент». 
 

 
 

 

 

 
 

 

 

 



  

Шифр 

компетент

ності 

Назва компетентності 

 

Програмні результати навчання 

 

К 2. Здатність зберігати та примножувати 

моральні, культурні, наукові цінності 

та примножувати досягнення 

суспільства на основі розуміння 

історії та закономірностей розвитку 

предметної області, її місця у 

загальній системі знань про природу і 

суспільство та у розвитку 

суспільства, техніки і технологій, 

використовувати різні види та форми 

рухової активності для активного 

відпочинку та ведення здорового 

способу життя. 

РН 3. Демонструвати знання теорій, 

методів і функцій 

менеджменту, сучасних концепцій 

лідерства. 

РН 10. Мати навички обґрунтування 

дієвих інструментів мотивування 

персоналу організації.  

РН 17. Виконувати дослідження 

індивідуально та/або в групі під 

керівництвом лідера.  

РН 20. Демонструвати навички аналізу 

функціонування ринку праці, планування 

трудових показників, кадрового 

адміністрування, створення та реалізації 

коучингових програм, організації, 

контролю та оцінки ефективності процесів 

управління персоналом в бізнес-

структурах. 

РН 21. Демонструвати навички аналізу 

поведінки людини, вміння визначати 

основні потреби, цінності й мотиваційні 

характеристики діяльності особистості, 

використовувати онтопсихологічний 

інструментарій та методи психологічної 

діагностики у професійній діяльності. 

 

К 3. Здатність до абстрактного мислення, 

аналізу, синтезу. 
 

К 16. Здатність ухвалювати рішення та 

діяти, дотримуючись принципу 

неприпустимості корупції та будь-

яких інших проявів недоброчесності 

К 25 Здатність працювати в команді та 

налагоджувати міжособистісну 

взаємодію при вирішенні 

професійних завдань. 

К 32. Здатність формувати систему HR-

менеджменту, розробляти кадрову 

політику з урахуванням стратегії 

розвитку організації, визначати дієві 

механізми управління персоналом в 

умовах невизначеності для 

підвищення ефективності ведення 

бізнесу. 

К 34. Здатність до розуміння поведінки, 

діяльності та вчинків людини, вміння 

визначати психофізіологічні фактори 

трудової діяльності, основні 

мотиваційні характеристики 

особистості, ідентифікувати 

психологічні проблеми мотивації 

поведінки, управляти соціально-

психологічним кліматом в колективі. 

К  (загальні, спеціальні, додаткові спеціальні компетентності) 
 

 

 

 

 

 



  

 

 

СТРУКТУРА НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ 
 

 
Назви модулів та тем  

Денна форма здобуття освіти 

Загальна 
кількість 

годин 

у тому числі 

лекції практичні/ 
семінарські 

заняття 

самос-
тійна 

робота 

Змістовний модуль 1.  Внутрішній рекрутинг 

організації 

54 20 10 24 

1. Тема 1. Аналіз штату в організації. Планування, 

управління кількістю та якістю штату. 

4 2 - 2 

2. Тема 2. Ключові питання рекрутингу Критерії 

ефективності рекрутингу. 

6 2 2 2 

3. Тема 3. Складання профілю посади. 4 2 - 2 

4. Тема 4. Формування вимог до кандидатів на 

вакантну посаду. 

6 2 2 2 

5. Тема 5. Психологічні аспекти командо 

утворення 

4 2 - 2 

6. Тема 6. Визначення потенціалу кандидата та 

презентації його можливостей. 

6 2 2 2 

7. Тема 7. Технології проведення інтерв’ю з 

кандидатами на вакантну посаду 

4 2 - 2 

8 Тема 8. ON-BOARDING в організації 7 2 2 3 

9. Тема 9. Управління проектами з виведення 

персоналу зі штату організаці.  Офбордінг 

персоналу зі штату організації  

5 2 - 3 

10. Тема 10. Комплексні компетенції. 7 2 2 3 

 Модульна контрольна робота 1 - - 1 

Змістовний модуль 2. Зовнішній рекртинг 30 10          4 16 

11. Тема 11. Ухвалення рішення про заповнення 

вакансії, трудового договору, складання 

функціональних обов’язків для нової посади. 

5 2 - 3 

12. Тема 12. Технології у галузі лізингу персоналу 7 2 2 3 

13. Тема 13. Використання аутсорсингових послуг в 

управлінні персоналом 

5 2 - 3 

14. Тема 14. Психологічні та нетрадиційні методи 

оцінювання персоналу 

       7 2 2 3 

15. Тема 15. Технології роботи рекрутингових 

агенцій  

5 2 - 3 

 Модульна контрольна робота 1 - - 1 

Підготовка до екзамену 6 - - 6 

РАЗОМ 90 30 14 46 

 

ПРОГРАМА НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ 

 

Змістовний модуль 1. Внутрішній рекрутинг організації 

 

Тема 1. Аналіз штату в організації ( К 2, К 3, К 32, РН 3) 

Аналіз кількісного та якісного скдаду штату персоналу. Чисельність штату: яка 

буває. Відсоток укомплектованості персоналом. штатний розклад і структура. Нормативи. 



  

Показники здоров’я органзації з питань рекрутингу. Обґрунтування рентабельності 

(доцільності) рекрутингу персоналу. Планування, управління кількістю та якістю штату. 

Загальні фінансово-економічні аспекти пошуку та підбору спеціалістів.  Основні критерії 

результативності (ефективності) рекрутингу персоналу. 

 

Тема 2. Ключові питання рекрутингу ( К 2, К 3,  К 16, К 32, РН 3, РН 20, РН 21). 

Особливості основних професійних завдань та організаційної структури внутрішніх 

рекрутингових підрозділів компанії роботодавця. Основні види, способи та методики 

рекрутингу спеціалістів. Основні часові фази рекрутингу персоналу. HR-скринінг Основні 

технології пошуку та підбору персоналу. Телефонне інтерв’ю. Панельне інтерв’ю. Відео-

інтерв’ю.  Бар’ери рекрутингу. Критерії ефективності рекрутингу. Психогеометрія 

внутрішнього рекрутингу.  

 

Тема 3. Складання профілю посади (К 2, К 16, К 25, К 32, К 34, РН 3, РН 10, РН 

20, РН 21). 
Профіль посали. Мета складання профілю. Аналіз робочого процесу. Мета позиції. 

Місце позиції в структурі та перспективи росту позиції. Визначення основних 

компетенцій. Опис умов праці. Безпосередній керівник, колеги та відділи, з якими треба 

взаємодіяти. Основні елементи (Назва посади. Основні обов’язки. Умови роботи. 
Необхідні навички та професійні компетенції. Необхідний досвід і рівень кваліфікації.  

Особисті якості. Умови оплати праці.). Погодження та затвердження профілю. Оцінка 

існуючого персоналу на відповідність профілю. Кім складається профіль. Як 

використовується в організації? Адаптація профілю до змін. Профіль посади та нові 

технології. 

 

Тема 4. Формування вимог до кандидатів на вакантну посаду(К 2, К 16, К 25, К 

32, К 34, РН 3, РН 10, РН 20, РН 21). 

Посадова інструкція. Кваліфікаційна карта. Карта компетенції. Професійний відбір. 

Кваліфікаційні, професійні, тестові критерії до кандидата. Оцінка персоналу. 

Співвідношення до структури посади (чим портрет ідеального кандидата відрізняється від 

вимог вакансії).  Ситуаційний (мозаїчний) рекрутинг. 

 

Тема 5. Психологічні аспекти командо утворення(К 2, К 16, К 25, К 32, К 34, РН 

3, РН 10, РН 20, РН 21). 
Способи формування команди. Суть поняття командо-утворення. Значення 

об’ективного та суб’ективного факторів у командо-утворенні. Типи команд та методи їх 

моделювання. Роль менеджера по персоналу у командо-утворенні. Командо-утворення на 

етапі рекрутингу.  Визначення майбутньої  ролі кандидата на етапі рекрутингу. Методі  

залучення та утримання високо-кваліфікованих фахівців.  
 

Тема 6. Визначення потенціалу кандидата та презентації його можливостей(К 2, 

К 16, К 25, К 32, К 34, РН 3, РН 10, РН 20, РН 21). 

Потенціал кандидата: Прагнення до досягнень. Здібності. Залученість. Як виявити? 

Хто замовник? Оцінка лідерського потенціалу. Професійний особистісний опитувальник 

(OPQ). Мотиваційного опитувальника (MQ).Динамічні тести здібностей. Проблемні 

питання розвитку потенціалу; 

 

Тема 7. Технології проведення інтерв’ю з кандидатами на вакантну посаду (К 

25, К 32, К 34, РН 3, РН 10, РН 17, РН 20, РН 21). 



  

Визначення можливих форматів (фактичного чи дистанційного) особистої зустрічі з 

претендентами;  розроблення загальної структури (сценарію) проведення інтерв’ю з 

претендентами; визначення та підготовка місць проведення співбесід із кандидатами;  

документарне забезпечення проведення інтерв’ю з претендентами; технічне забезпечення 

проведення співбесід із кандидатами; планування можливих дат, часів і тривалості 

проведення відповідних зустрічей із претендентами. Основні частини інтерв’ю: 

організаційний блок, блок взаємного знайомства, а також змістовий блок. Анкета для 

кандидата. Технології інтерв’ю. Побудова питань. Основні помилки при прийомі на 

роботу. Оцінка кандидата. Амортизаційна розмова. 

 

Тема 8. Онбордінг персоналу (К 25, К 32, К 34, РН 3, РН 10, РН 17, РН 20, РН 21). 
Програми адаптації новачків: як ефективний спосіб залучення працівників з перших 

днів роботи. Переваги онбордінгу. На які показники ефнктивності впливає онбордінг? 

Основні етапи. Чек-лист адаптаційного терміну. Ключові елементи. Роль та важливість 

зворотного зв’язку в онбордінгу. Критерії проходження (закриття). Тривалість та оплата 

випробувального терміну. 

 

Тема 9. Офбординг персоналу зі штату організації (К 25, К 32, К 34, РН 3, РН 10, 

РН 17, РН 20, РН 21). 
Офбординг — це процес, який відбувається, коли співробітник залишає компанію, 

незалежно від причин: звільнення, перехід на іншу роботу, пенсія тощо. Це кроки, які 

допомагають як компанії, так і співробітнику здійснити плавний перехід. Обгрунтування 

прийняття рішення офбордингу. Чек-лист офбордінгу. Амортизаційні правила підведення. 

Проведення офбордингу. Анкетування персоналу, залишающего компанию. Сутність 

аутплейсменту. Послуга з консалтингу та просування скороченого персоналу на ринок 

праці. Закритий аутоплейсмент. 

 

Тема 10. Комплексні компетенції (К 25, К 32, К 34, РН 3, РН 10, РН 17, РН 20, РН 

21). 

Модель компетенцій. Поняття комплексної компетенції. Види компетенцій. 

Складові компетенцій.  Конструкт компетенції. Компетенції та компетентність. 

Комплексні компетенції. Ключова компетеція. Компетенція, як система. Рівні компетенцій.  

Вимірювання компетенцій. Емерджентна властивість 

 

Змістовний модуль 2. Зовнішній рекрутинг 

 

Тема 11. Ухвалення рішення про заповнення вакансії, трудового договору,  

складання функціональних обов’язків для нової посади ( К 2, К 3, К 16, К 25, К 32, РН 

3, РН 10, РН 17, РН 20). 

Прийняття рішення про добір персоналу в разі заміни співробітника. Наповнення 

змістом усіх частин заявок на рекрутинг. Прийняття рішення до відкриття нової посади. 

Документообіг посади.     

 

Тема 12. Технології у галузі лізингу персоналу ( К 2, К 3, К 16, К 25, К 32, РН 3, 

РН 10, РН 17, РН 20). 

Види лізінгу. Переваги та недолікі лізінгу персоналу. Порівняння з інхауз 

персоналом. Лізинг персоналу як управлінська технологія, мета та задачі лізингу. 

Сутність аутстафінгу. Процес лізінгу. Задачи аутстаффінгу. Практика використання 

технології лізингу персоналу, її переваги та недоліки. Економічна модель.  



  

 

Тема 13. Використання аутсорсингових послуг в управлінні персоналом ( К 2, К 

3, К 16, К 25, К 32, РН 4, РН 10, РН 17, РН 21). 

Ситуація аутсорсингу. Типи аутсорсингу: оншор, неашор, офшор. Види 

аутсорсингових послуг: професійний аутсорсинг, виробничий аутсорсинг, Т-аутсорсинг, 

мультисорсинг, аутсорсинг бізнес-процесів, аутсорсинг персоналу, управління людськими 

ресурсами клієнтська підтримка та обслуговування, будівельні роботи, роздрібна торгівля, 

event-менеджмент, бухгалтерські та юридичні послуги. Переваги аутсорсингу. Недоліки та 

ризики. Моделі бюджетування. 

 

Тема 14. Психологічні та нетрадиційні методи оцінювання кандидатів на 

вакантну посаду (К 25, К 32, К 34, РН 3, РН 17, РН 20, РН 21). 

Анкетування, тестування, проведення інтерв'ю та ділових ігор. Біографічні тести та 

вивчення біографії. Принципи критеріальної оцінки. Тести на профпридатність. Тестове 

завдання. Оцінка здатності до навчання. Тестування ситуативних суджень.  Кейс-стади. 

Геміфікація. Хакатон. Тест на особисті якості.  Тест на відтворення. Тест на лідерство. 

Психогеометрія. МБТІ-тест та прогнозування ефективності. Нетрадиційні методи. 11% 

фахівців з кадрів використовують поліграф (детектор брехні), психологічний стресовий 

показник, тести на чесність ставлення до чого-небудь, встановленому компанією. 

 

Тема 15. Технології роботи рекрутингових агенцій (К 25, К 32,К 34, РН 3, РН 17, 

РН 20, РН 21). 

Основні організаційні аспекти діяльності зовнішніх рекрутерів (рекрутингових 

агенцій). Професійні завдання та організаційна структура рекрутингового агентства. 

Особливості діяльності та порядок взаємодії основних внутрішніх підрозділів 

рекрутингового агентства. Психогеометрія агенскіх послуг. Порядок і змістовне 

наповнення взаємодії між рекрутинговою компанією, компанією — замовником персоналу 

та відповідними фахівцями, серед яких відбувається пошук і підбір потрібних 

роботодавцю спеціалістів. Формування переліку даних для всіх частин заявок на 

рекрутинг. Інформація щодо компанії роботодавця. Загальні обов’язки та вимоги до 

розшукуваного працівника. Загальні умови праці для розшукуваного працівника. 

 

6. ПРАКТИЧНІ/СЕМІНАРСЬКІ ЗАНЯТТЯ 

Практичне/семінарське заняття включає: 

- засвоєння методів і формування навичок розв’язання задач, кейсів за відповідною 

темою. 

- проведення поточного (в т.ч. і модульного) контролю знань, вмінь і навичок 

здобувачів вищої освіти у формі усного або письмового опитування, тестування, 

виконання самостійних практичних завдань, презентацій тощо; 

- розв’язання практичних завдань із їх обговоренням, пропонування свого рішення 

при розгляді практичних кейсів, участь в ділових іграх. 

 

№ Назва теми і модуля   

Форми 

контролю та 

методи 

навчання 

Кількість 

годин на 

практичні, 

семінарсь

кі 

Змістовний модуль 1. Внутрішній рекрутинг організації. 10 - 



  

1 

 

 Тема 1. Аналіз штату в організації. Планування, управління  

кількістю та якістю штату. 

- Д, П, СР 

2 

 

 Тема 2. Рекрутинг, як складова роботи менеджера по персоналу. 

Критерії ефективності рекрутингу. Складання навчального 

плану в організації. 

2 ПЗ, П, ОП, СР 

3  Тема 3. Складання профілю посади.  - ПЗ, П, ОП, СР 

4  Тема 4. Формування вимог до кандидатів на вакантну посаду.  2 ПЗ, СР 

5  Тема 5. Психологічні аспекти командо утворення - ПЗ, СР 

6 

 

 Тема 6. Визначення потенціалу кандидата та презентації його 

можливостей. 

2 ПЗ, ОП, СР 

7 

 

 Тема 7. Технології проведення інтерв’ю з кандидатами на 

вакантну посаду  

- ПЗ, ОП, СР 

8  Тема 8. ON-BOARDING в організації 2 ПЗ, ОП, СР 

9 

 

 Тема 9. Управління проектами з виведення персоналу зі штату 

організації. Офбордінг персоналу зі штату організації. 

- ПЗ, ОП, СР 

10  Тема 10 Комплексні компетенції. 2 ПЗ, ОП, СР 

Модульна контрольна робота - МКР (Т+ПЗ) 

Змістовний модуль 2. Зовнішній рекрутинг 4 - 

11 

 

 

Тема 11. Ухвалення рішення про заповнення вакансії, трудового 

договору, складання функціональних обов’язків для нової 

посади. 

- Д, ПЗ, П, ОП,  

12 Тема 12. Технології у галузі лізингу персоналу  2 ПЗ, СР 

13 

 

Тема 13. Використання аутсорсингових послуг в управлінні  

персоналом 

- ПЗ, ОП, СР 

14 

 

Тема 14. Психологічні та нетрадиційні методи оцінювання  

персоналу  

2 ПЗ, П, ОП, 

СР 

15 Тема 15. Технології роботи рекрутингових агенцій - ПЗ, П, ОП, 

СР 

Модульна контрольна робота - МКР (Т+ПЗ) 

Разом 14 залік 

Д - доповідь; П - презентація; ОП - опитування; Т - тестування; СР - самостійна робота в т.ч. у СЕЗН; ПЗ - 
практичних завдання і ситуації; МКР – модульна контрольна робота 

 
7. САМОСТІЙНА РОБОТА 

Самостійна робота здійснюється з метою відпрацювання й засвоєння в повному 

обсязі навчальної програми і формування у здобувачів вищої освіти загальних і 

професійних компетентностей, які відіграють істотну роль у становленні майбутнього 

фахівця. 

Самостійна робота здобувача вищої освіти включає: 

- опрацювання лекційного матеріалу з використанням рекомендованих 

літературних джерел, вивчення основних термінів й понять за темами дисципліни, розгляд 

прикладів та реальних кейсів відносно розглянутого матеріалу; 

- підготовку до практичних занять,  виконання домашніх завдань за темами, 

підготовка презентацій, доповідей, розрахунків;  

- поглиблене опрацювання й конспектування окремих лекційних тем або питань, 

які винесені на самостійний розгляд, складання словника термінів тощо;  

- виконання індивідуальних та групових домашніх завдань, розв’язання практичних 

завдань, тестів, знаходженні рішення запропонованих кейсів, виконання творчих завдань 

та презентація їх результатів; 

- контрольну перевірку знань за тестовими запитаннями для самоконтролю в СЕЗН; 

- підготовку до модульних контрольних робіт та інших форм поточного контролю.  



  

 

№ Назва теми і модуля Кількість годин на самостійну роботу 
всього у тому числі 

К ПЗ ДЗ СМК 

Змістовний модуль 1. Внутрішній рекрутинг 24 7 7 9 1 

1 Тема 1. Аналіз штату в організації. Планування, 

управління кількістю та якістю штату. 

2 

 

 
1 - 1 - 

2 Тема 2. Ключові питання рекрутингу. Критерії 

ефективності рекрутингу. 

2 1 - 1 - 

3 Тема 3. Складання профілю посади. 2 -     1 1 - 

4 Тема 4. . Формування вимог до кандидатів на 

вакантну посаду. 

2 - 1 1 - 

5 Тема 5 Психологічні аспекти командо 

утворення. 

2 1 - 1 - 

6 Тема 6. Визначення потенціалу кандидата та 

презентації його можливостей. 

2 - 1 1 - 

7 Тема 7.Технології проведення інтерв’ю з 

кандидатами на вакантну посаду. 

2 1 1 - - 

8 Тема 8.  ON-BOARDING в організації 3 1 1 1 - 
9 Тема 9. Офбординг персоналу зі штату 

організації. 

3 1 1 1 - 

10 Тема 10. Комплексні компетенції. 3 1 1 1 - 
 Модульна контрольна робота 1 - - - 1 

Змістовний модуль 2. Зовнішній рекрутинг 16 5 5 5 1 

11 Тема 11. Ухвалення рішення про заповнення 

вакансії, трудового договору, складання 

функціональних обов’язків для нової посади. 

3 1 1 1 - 

12 Тема 12. Технології у галузі лізингу персоналу 3 1 1 1 - 

13 Тема 13. Використання аутсорсингових послуг в 

управлінні персоналом 

3 1 1 1 - 

14 Тема 14. Психологічні та нетрадиційні методи 

оцінювання персоналу  

3 1 1 1 - 

15 Тема 15. Технології роботи рекрутингових 

агенцій  

3 1 1 1 - 

 Модульна контрольна робота 1 - - - 1 

 Підготовка до екзамену 6 6 - - - 

Разом 46 12 12 14 2 

К - конспектування, опрацювання лекційного матеріалу, складання словника термінів;  

ПЗ - підготовка до занять; ДЗ - виконання домашніх практичних завдань; 

СМК - самоконтроль знань в СЕЗН та підготовка до модульної контрольної роботи  

 

8.  ІНДИВІДУАЛЬНЕ ЗАВДАННЯ 
 

Індивідуальне завдання (курсова робота) навчальним планом не передбачено. 
 

9. МЕТОДИ НАВЧАННЯ 
 

У процесі викладання навчальної дисципліни задля активізації навчально-

пізнавальної діяльності здобувачів вищої освіти передбачене застосування таких 

традиційних й активних, інтерактивних методів навчання, як: 

- словесні (тематичні лекції, розповідь-пояснення, лекція-бесіда, міні-лекція), наочні 



  

(лекція-візуалізація, презентація) й практичні вправи та завдання; 

- методи стимулювання інтересу до навчання та мотивації навчально-пізнавальної 

діяльності (семінари-дискусії , розбір реальних кейсів тощо); 

- методи самостійної роботи з літературою (реферування, есе, конспектування, 

складання словника термінів, написання тез та статей, рефератів, прийняття участі у 

вебінарах та конкурсах за тематикою предмета тощо); 

- методи контролю й самоконтролю за ефективністю навчально-пізнавальної 

діяльності (усного, письмового, тестового контролю, самоконтролю) тощо. 

Основні відмінності активних й інтерактивних методів навчання від традиційних 

визначаються не лише методикою й технікою викладання, але й високою ефективністю 

освітнього процесу, який виявляється у: високій мотивації здобувачів вищої освіти; 

закріпленні теоретичних знань на практиці; підвищенні самосвідомості здобувачів вищої 

освіти; формуванні здатності приймати самостійні рішення; формуванні здатності до 

ухвалення колективних рішень; формуванні здатності до соціальної інтеграції; набуття 

навичок вирішення конфліктів й розвитку здатності до знаходження компромісів тощо. 

 

10. ЗАСОБИ ДІАГНОСТИКИ РЕЗУЛЬТАТІВ НАВЧАННЯ 
 

Контроль є невід’ємною складовою підготовки здобувачів вищої освіти і 

проводиться задля оцінювання їх знань і навчальних досягнень, підвищення мотивації до 

навчання.  

Поточний контроль реалізують на практичних/семінарських заняттях шляхом усного 

опитування, презентації оволодіння лекційними темами, виконання тестів і практичних 

завдань, напрямку розв’язання запропонованих кейсів, перевірці розрахункових робіт, а 

також перевірки різновидів самостійної роботи. Складовою поточного контролю є 

модульні контрольні роботи, виконання яких є обов’язковим для здобувача вищої освіти. 

Підсумковий контроль проводять наприкінці семестру у формі екзамену. 

Оцінювання результатів навчання здобувачів вищої освіти та сформованих у них під 

час вивчення дисципліни компетентностей здійснюють за накопичувальною 100-бальною 

системою, яка передбачає оцінювання за всі види аудиторної й позааудиторної діяльності. 

Максимальна кількість балів, яку здобувач вищої освіти може отримати: 

- за результатами всіх форм поточного контролю - 100 балів; 

- за результатами виконання підсумкової екзаменаційної роботи - 20 балів. 

 

 
11. РОЗПОДІЛ БАЛІВ ТА КРИТЕРІЇ ОЦІНЮВАННЯ РЕЗУЛЬТАТІВ НАВЧАННЯ 

 

Загальний розподіл балів, які отримують здобувачі вищої освіти 
 

 

Модуль 

Максимальна оцінка показника за результатами поточного 

контролю, бали 
 

Підсумко

ва 

екзамена

ційна 

робота 

 

Підсумко

вий  

бал (max) 

Поточний 

контроль 

(опитування, 

розв’язання 

завдань, тощо) 

Індивідуальна  

(позааудиторн

а) робота 

Модульний контроль 

теоретичні 

питання 

(тестування) 

практичне 

завдання, 

підготовка 

презентаці

й 

1 20 10 5 15 - 50 

2 20 10 5 15 - 50 

Разом 40 20 10 30 
20 100 

60 40 



  

 

Критеріями оцінювання результатів навчання здобувачів вищої освіти є:  

-  ступінь засвоєння теорії та методології проблем, що розглядаються, повнота 

розкриття питання, володіння категорійним апаратом;  

- вміння використовувати теоретичні знання при розв’язанні практичних завдань, 

реальних кейсів та ситуацій, вміння робити обґрунтовані та логічні висновки та пропозиції 

для підвищення ефективності; 

- логіка, структура, стиль викладення матеріалу в письмових роботах, повнота 

розкриття питань, кількість опрацьованих джерел; 

- якість, самостійність, креативність та своєчасність виконання завдань; акуратність 

та відповідність вимогам до оформлення письмових робіт; 

- підготовка матеріалу за допомогою комп’ютерної техніки, різних технічних 

засобів (слайдів, схем, презентацій тощо). 

 

Критерії оцінювання знань за різними формами контролю 
Кількість 

балів 

Критерії оцінювання поточного контролю 

1. Усне та письмове опитування, розв’язання практичних завдань на заняттях  

(за 1 опитування/завдання) 

3 Студентом даються правильні та вичерпні відповіді на поставлені теоретичні 

запитання або практичні завдання. При цьому виявлено високий рівень володіння 

навчальним матеріалом, вільно та аргументовано його доповідає, використовуючи 

при відповіді обов’язкову та додаткову літературу  

2 Студентом в цілому дана правильна відповідь на поставлене теоретичне запитання 

або практичне завдання, що говорить про достатньо повне володіння навчальним 

матеріалом та використання обов’язкової літератури. Але при розв’язанні задач 

припущені помилки. 

1 Студент не в повному обсязі володіє навчальним матеріалом, використовує його 

поверхово, що призводить до суттєвих помилок.  

0 Студент не в змозі розв’язати завдання або зовсім нічого не відповідає, не розуміє 

змісту питань та завдань. 

2. Участь у дискусіях: доповнення до виступу та запитання до доповідачів 

2 Отримують студенти, які глибоко володіють матеріалом, зробили глибокий 

системний аналіз змісту виступу, виявили нові ідеї та положення, що не були 

розглянуті, але впливають на зміст доповіді, надали власні аргументи щодо 

основних положень даної теми; орієнтуються в темі доповіді та аргументовано 

висловлюють власні думки, а також студенти, які своїм запитанням до 

виступаючого суттєво і конструктивно можуть доповнити хід обговорення теми 

1 Отримують студенти, які виклали матеріал з обговорюваної теми, що доповнює 

зміст виступу, поглиблює знання з цієї теми; а також студенти, які у своєму 

запитанні до виступаючого вимагають додаткової інформації з ключових проблем 

теми, що розглядається  

3. Доповіді на практичних заняттях, лекціях 

5 Отримують студенти, які підготовили досить цікаву доповідь з використанням 

презентації, в процесі викладення матеріалу і відповідей на питання показали, що 

володіють інформацією в достатньому обсязі; зміст доповіді-презентації відповідає 

заявленій темі 

4 Отримують студенти, які підготовили доповідь з використанням презентації, але не 

взмозі були відповісти на деякі додаткові питання, що говорить про недостатнє 

опрацювання викладеного матеріалу або зміст доповіді-презентації не відповідає 

заявленій темі або доповідь-презентація має низький ступінь зацікавленості серед 

присутніх студентів 



  

3 Отримують студенти, які: 1) підготовили доповідь з використанням презентації, але 

не взмозі були відповісти на деякі додаткові питання, що говорить про недостатнє 

опрацювання викладеного матеріалу та доповідь-презентація має низький ступінь 

зацікавленості серед присутніх студентів; 2) підготували доповідь без презентації, 

але зміст доповіді відповідає заявленій темі, на всі запитання були отриманні чіткі, 

аргументовані відповіді, ступінь зацікавленості доповіддю серед присутніх на 

занятті високий 

2 Отримують студенти, які підготували доповідь без презентації, зміст доповіді 

відповідає заявленій темі, але на деякі запитання не було отримано чітких, 

аргументованих відповідей або ступінь зацікавленості доповіддю серед присутніх 

на занятті низький 

4. Модульна робота: теоретичне питання (за 1 питання) 

3 Правильна та вичерпна відповідь на поставлене запитання. При цьому виявлено 

високий рівень володіння навчальним матеріалом 

2 Відповідь на поставлене запитання дана не в повному обсязі або поверхово 

1 Відповідь має суттєві помилки 

5. Модульна робота: тестування  

1 Правильна відповідь на тестове питання 

0 Неправильна відповідь на тестове питання 

6. Модульна робота: практичне завдання (за 1 завдання) 

5 Завдання розв’язане в повному обсязі, отримана вірна відповідь і оформлення 

здійснено з усіма потрібними поясненнями 

3-4 Допущені несуттєві помилки, які можуть призвести до невірної відповіді, або 

пояснення відсутні або не в повному обсязі, але продемонстровано розуміння 

питання і обрано вірний метод або алгоритм розв’язання завдання  

1-2 Допущені суттєві помилки, які призвели до невірної відповіді, та відсутні пояснення 

до розв’язання завдання 

7. Підсумкова екзаменаційна робота  

17-20 Повно та ґрунтовно студент засвоїв теми навчальної програми, вільно може 

відповісти на всі запитання, показав вміння використовувати теоретичні знання для 

вирішення практичних завдань, які правильно розв’язанні та сформульовані 

висновки та пропозиції, акуратно оформлене розв’язання  

10-16 Студент в цілому засвоїв теоретичний матеріал і показав вміння використовувати 

теорію для розв’язання практичного завдання, але є несуттєві помилки або не повні 

пояснення або не може усно відповісти на деякі запитання по роботі 

5-9 Студент в цілому засвоїв теоретичний матеріал і показав вміння використовувати 

теорію для розв’язання практичного завдання, але є несуттєві помилки, не повні 

пояснення та не може усно відповісти на більшість запитань по роботі 

1-4 Завдання розв’язано зі значними помилками або розв’язано менше ніж на 50%, 

студент не може усно відповісти на запитання по роботі 

 

 

12. ШКАЛА ОЦІНЮВАННЯ: НАЦІОНАЛЬНА ТА ECTS 
 

ШКАЛА 

ІНСТИТУТУ 

ШКАЛА 

ЄКТС 

НАЦІОНАЛЬНА 

ШКАЛА 

ДЕТАЛІЗАЦІЯ 

90 – 100 А Зараховано 

«Відмінно»: навчальний матеріал засвоєний повністю, 

необхідні практичні навички роботи сформовані 

повністю, всі завдання, передбачені робочою 

програмою освітнього компонента виконані в повному 

обсязі без помилок або з однією незначною помилкою 



  

82 – 89 В 

Зараховано 

«Дуже добре»: навчальний матеріал засвоєний 

повністю, необхідні практичні навички роботи в 

основному сформовані, всі навчальні завдання, що 

передбачені робочою програмою освітнього 

компонента, виконані з незначними помилками, якість 

виконання більшості з них оцінено кількістю балів, 

близькою до максимальної 

74 – 81 С 

«Добре»: навчальний матеріал засвоєний повністю, 

практичні навички роботи в основному сформовані, всі 

навчальні завдання, що передбачені робочою 

програмою освітнього компонента, виконані з 

декількома незначними помилками або однією 

значною, якість виконання жодного з них не оцінено 

мінімальною кількістю балів 

64 – 73 D 

Зараховано 

«Задовільно»: навчальний матеріал засвоєний не 

повністю, але прогалини в знаннях не носять істотного 

(системного) характеру, необхідні практичні навички 

роботи в основному сформовані, більшість 

передбачених робочою програмою освітнього 

компонента навчальних завдань виконано, деякі з 

завдань містять помилки 

60 – 63 E 

«Достатньо»: навчальний матеріал засвоєний частково, 

деякі практичні навички роботи не сформовані, частина 

передбачених робочою програмою освітнього 

компонента завдань не виконана, або якість виконання 

деяких з них оцінено кількістю балів, близькою до 

мінімальної, відповідь фрагментарна, непослідовна  

35 – 59 FX 

Незараховано 

«Незадовільно»: навчальний матеріал засвоєний 

частково, необхідні практичні навички роботи не 

сформовані, більшість передбачених робочою 

програмою освітнього компонента завдань не виконано 

або якість їх виконання оцінено кількістю балів, 

меншою мінімальної 

0 – 34 F 

«Безумовно незадовільно»: навчальний матеріал не 

засвоєно, необхідні практичні навички роботи не 

сформовані, усі виконані навчальні завдання 

містять грубі помилки, додаткова самостійна 

робота над матеріалом не приведе до якого-небудь 

значимого підвищення якості виконання 

навчальних завдань 
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