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Вступ

Робоча програма навчальної дисципліни «Рекрутинг персоналу» розроблена відповідно до «Положення про робочу програму навчальної дисципліни в ДВНЗ «КНЕУ ім.В.Гетьмана», затвердженого Вченою Радою Університету 27.05.2021 р. (протокол №10) та введеного в дію наказом ректора від 27.05.2021 р.
Анотація навчальної дисципліни
Навчальна дисципліна «Рекрутинг персоналу» є однією із складових комплексної підготовки фахівців. Знання основ теорії та володіння практичними навиками у сфері рекрутингу персоналу є особливо цінними на сьогодні. Дисципліна охоплює питання розробки вимог до кандидатів на вакантні посади, залучення кандидатів з використанням різних джерел, складання рекламних оголошень про вакансії, аналізу резюме, перевірки рекомендацій, проведення інтерв’ю з використанням різних технологій та методик з метою визначення рівня розвитку у кандидатів професійно-значущих компетенцій, мотиваційних настанов, рівня їхньої лояльності до роботодавця, підготовки тестів на визначення професійної придатності кандидатів, ухвалення рішень про заповнення вакансії, аналізу ефективності рекрутингу й на його основі визначення напрямів удосконалення технологій і процедур з метою задоволення потреб підприємства у компетентних, мотивованих і лояльних працівниках.
Міждисциплінарні зв’язки дисципліни «Рекрутинг персоналу» із суміжними дисциплінами. Навчальна дисципліна інтегрує велику кількість базових понять та прийомів загальнотеоретичних і спеціальних дисциплін таких, як: «Психологія та педагогіка», Тренінг-курс «Управління командами», «Підприємництво», «Менеджмент», «Менеджмент персоналу», «Менеджмент персоналу-2», «Теорія організації», «Оцінювання персоналу», Тренінг-курс «Управління конфліктами», Тренінг-курс «Кадрове адміністрування» тощо.
Знання та вміння, отримані під час вивчення даної дисципліни, будуть корисними при написанні бакалаврської, а в майбутньому й магістерської дипломної роботи.
Метою навчальної дисципліни «Рекрутинг персоналу» є формування у здобувачів знань і професійних компетентностей у галузі рекрутингу персоналу.
Завдання (навчальні цілі) дисципліни полягають у формуванні у здобувачів знань та навиків здійснення добору кандидатів на вакантні посади з використанням різних, зокрема аутсорсингових, технологій та методів пошуку, залучення й оцінювання кандидатів з метою задоволення потреб підприємства у компетентних, мотивованих і лояльних працівниках, а також знань і навиків здійснення аналізу та розробки заходів з підвищення ефективності рекрутингу.
Предмет дисципліни: методичні засоби та процедури рекрутингу персоналу, а також сукупність відносин, пов’язаних із залученням персоналу з використанням різних форм.
Вивчення навчальної дисципліни передбачає формування та розвиток у здобувачів компетентностей та результатів навчання. Методи навчання та засоби діагностики, що відповідають визначеним результатам навчання за навчальною дисципліною «Рекрутинг персоналу» наведено в таблиці 1.

Таблиця 1 – Результати та методи навчання, засоби діагностики за навчальною дисципліною «Рекрутинг персоналу»

	Результат навчання за навчальною дисципліною
	Методи навчання
	Засоби діагностики

	Код
	Результат навчання
	
	

	1
	Знання:
технологій, методів і процедур залучення й оцінювання кандидатів на вакантні посади з метою задоволення потреб підприємства у компетентних, мотивованих і лояльних працівниках, зокрема з використанням аутсорсингових технологій.
	лекції, семінарські заняття, дискусії, вирішення конкретних ситуацій
	презентація і захист результатів діяльності, виконання індивідуальних і командних завдань, контрольна (модульна) робота, залік

	2
	Уміння:
розробляти вимоги до кандидатів на вакантні посади, залучати кандидатів з використанням різних джерел, оцінювати кандидатів на вакантні посади з використанням різних технологій та методик з метою визначення рівня розвитку у кандидатів професійно-значущих компетенцій, мотиваційних настанов, рівня лояльності до роботодавця, ухвалювати рішення про заповнення вакансії, аналізувати ефективність рекрутингу, надавати рекрутингові послуги, залучати працівників з використанням аутсорсингових технологій.
	семінарські заняття, дискусії, вирішення ситуацій, розв’язок завдань, вирішення конкретних задач
	презентація і захист результатів діяльності, виконання індивідуальних і командних завдань, перевірка виконання аналітично-розрахункових робіт, контрольна (модульна) робота, залік

	3
	Комунікація:
здатність ефективно взаємодіяти з різними посадовими особами; налагоджувати систему взаємодії з кандидатами та посередниками на ринку праці; застосовувати управлінські навички у сфері формування ефективної взаємодії зі стейкхолдерами
	семінарські заняття, дискусії, вирішення ситуацій, розв’язок завдань, вирішення конкретних задач
	презентація і захист результатів діяльності, виконання командних завдань, перевірка виконання аналітично-розрахункових робіт, залік

	4
	Автономність та відповідальність: 
розуміння особистої відповідальності за професійні та/або управлінські рішення чи надані пропозиції/рекомендації, які можуть впливати на результати роботи окремих працівників, структурних підрозділів чи ефективність діяльності підприємства загалом.
	семінарські заняття, дискусії, вирішення ситуацій, розв’язок завдань, вирішення конкретних задач
	перевірка виконання вирішених конкретних ситуацій і задач, презентація, залік




Досягненню мети та ефективній реалізації завдань вивчення навчальної дисципліни підпорядкована логіка її викладання, структура і зміст.
Загальний бюджет навчального часу для вивчення дисципліни встановлюється відповідно до тематичного плану й складає 120 год. (4 кредити)
1. ТЕМАТИЧНИЙ ПЛАН НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ
	Тема
	Кількість годин 

	
	Форма навчання:

	
	Дистанційна форма навчання
	Денна форма навчання
	Заочна форма навчання

	
	ЗДР
	С
	Заняття з викладачем
	С
	Заняття з викладачем
	С

	
	
	
	Л
	П
	Інд.
	
	К
	Інд.
	

	Години
	32
	88
	18
	30
	12
	60
	16
	12
	92

	Тема 1. Рекрутинг в управлінні персоналом 
	2
	8
	1
	2
	1
	4
	1
	1
	8

	Тема 2. Аналіз робіт в організації. Формування вимог до кандидатів на вакантну посаду
	3
	8
	1
	4
	1
	7
	2
	1
	9

	Тема 3. Пошук і залучення кандидатів на вакантну посаду 
	3
	8
	2
	4
	2
	6
	2
	1
	9

	Тема 4. Технології збирання та аналізу інформації про кандидатів на вакантну посаду
	3
	8
	2
	4
	1
	6
	2
	1
	9

	Тема 5. Технології проведення інтерв’ю з кандидатами на вакантну посаду
	3
	8
	2
	4
	1
	7
	2
	2
	9

	Тема 6. Психологічні та нетрадиційні методи оцінювання кандидатів на вакантну посаду
	3
	8
	2
	2
	1
	5
	1
	1
	8

	Тема 7. Ухвалення рішення про заповнення вакансії та укладання трудового договору
	3
	8
	1
	2
	1
	5
	2
	1
	8

	Тема 8. Технології роботи рекрутингових агенцій
	3
	8
	1
	2
	1
	5
	1
	1
	8

	Тема 9. Використання аутсорсингових послуг в управлінні персоналом
	3
	8
	2
	2
	1
	5
	1
	1
	8

	Тема 10. Технології у галузі лізингу персоналу
	3
	8
	2
	2
	1
	5
	1
	1
	8

	Тема 11. Управління проектами з виведення персоналу зі штату організації
	3
	8
	2
	2
	1
	5
	1
	1
	8

	            Разом:
	32
	88
	18
	30
	12
	60
	16
	12
	92

	годин
	120
	120
	120

	кредитів
	4
	4
	4


Умовні позначення: Л – лекції; П – практичні заняття; К – контактні заняття; Інд. – індивідуальні заняття; С – самостійна робота здобувачів; ЗДР – заняття в дистанційному режимі
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Тема 1.  Рекрутинг в управлінні персоналом

Рекрутинг як функція управління персоналом. Взаємозв’язки рекрутингу з іншими функціями управління персоналом.
Процедура рекрутування. Бізнес-процес «рекрутинг персоналу».
Кадрове забезпечення рекрутингу персоналу. Посадові особи, відповідальні за рекрутинг персоналу. Розподіл завдань з рекрутингу персоналу між посадовими особами.


Тема 2.  Аналіз робіт в організації. Формування вимог до кандидатів на вакантну посаду

Сутність та призначення аналізу робіт. Характеристика інформації, отриманої у результаті аналізу робіт. 
Етапи аналізу робіт: аналіз структури організації та визначення місця кожного робочого процесу в ній; визначення цілей та завдань аналізу робіт; відбір типових робочих місць для аналізу; вибір методу аналізу; збирання інформації; опис та специфікація робіт. 
Методи збирання інформації для аналізу робіт: анкетування, опитування, спостереження метод репертуарних ґрат, метод критичних інцидентів. 
Складання кваліфікаційної карти та карти компетенцій. Формування профілю посади. Урахування етапів розвитку бізнесу, особливостей корпоративної культури, специфіки роботи, особливостей колективу, стилю керівництва та особистостей керівника під час формування профілю посади. Основні правила складання профілю посади.
Розроблення критеріїв підбору кандидатів на вакантну посаду. Вимоги до критеріїв підбору. 


Тема 3. Пошук і залучення кандидатів на вакантну посаду. 

Технології пошуку та залучення кандидатів на вакантну посаду. Підходи різних вчених і практиків щодо класифікації джерел підбору. Внутрішні та зовнішні джерела підбору персоналу. Фактори, які впливають на вибір джерел підбору персоналу.
Використання послуг служб зайнятості, приватних агенцій, навчальних закладів у підборі персоналу. 
Рекламні оголошення у засобах масової інформації як метод залучення кандидатів. Вибір засобу масової інформації для розміщення рекламних оголошень. Періодичні видання оголошень про вакантні посади в Україні. Вимоги до оформлення та змісту рекламного оголошення. 
Використання Інтернет – технологій під час підбору персоналу. Розвиток віртуального ринку праці в Україні. 


Тема 4. Технології збирання та аналізу інформації про кандидатів на вакантну посаду

Методи і процедури оцінювання кандидатів на вакантну посаду. Наукова полеміка щодо ефективності різних методів оцінювання кандидатів.
Технології збирання та аналізу інформації про кандидатів на вакантну посаду. Вивчення резюме кандидата. 
Технологія розроблення стандартних форм. Заповнення претендентами стандартних форм. 
Технології проведення телефонного інтерв’ю.
Технології перевірки інформації, наданої кандидатом на вакантну посаду. Вивчення документів та перевірка рекомендацій.


Тема 5.  Технології проведення інтерв’ю з кандидатами на вакантну посаду

Інтерв’ю як метод оцінювання кандидатів. Види інтерв’ю. Фактори, які визначають зміст і структуру інтерв’ю. 
Процедура проведення інтерв’ю. Підготовка до інтерв’ю. Розроблення опитувальних листів. Збирання інформації про претендента під час інтерв’ю. Типи запитань, які використовуються під час інтерв’ю. Помилки, які заважають почути та зрозуміти співрозмовника. Прийоми активного слухання. Оцінювання невербальної поведінки претендента під час інтерв’ю. Підведення підсумків інтерв’ю.
Підходи різних вчених і практиків щодо технологій проведення інтерв’ю з кандидатами на вакантні посади.
Технології використання проєктивних методик під час проведення інтерв’ю. 
Ситуаційне інтерв’ю. Технології перевірки навичок, цінностей, поглядів і особистісних якостей кандидатів за допомогою кейсів.
Використання технологій лінгвістичного аналізу мови претендента на вакантну посаду під час проведення інтерв’ю. Визначення типу референції, мотиваційних тенденцій, орієнтації на процес чи результат, позиціонування у робочих стосунках претендента.


Тема 6.  Психологічні та нетрадиційні методи оцінювання кандидатів на вакантну посаду

Наукова полеміка щодо ефективності психологічних і нетрадиційних методів оцінювання кандидатів.
Тестування як метод оцінювання претендентів. Види тестів. Основні правила тестування. Технологія проведення тестування. Надійність тестів. 
Графологія як наука та сфера практичної діяльності. Використання графологічної експертизи під час оцінювання кандидатів. Характеристики почерку, які досліджують під час графологічної експертизи. Зв’язок між психологічними якостями та характеристиками почерку людини. Основні правила проведення графологічної експертизи.
Практика використання нетрадиційних методів оцінювання кандидатів на вакантні посади: поліграфа («детектора брехні»), алкогольних і наркотичних тестів, фізіогномічного аналізу.


Тема 7. Ухвалення рішення про заповнення вакансії та укладання трудового договору

Процедура ухвалення остаточного рішення про заповнення вакансії. Методи оброблення інформації, отриманої на різних етапах професійного підбору. Варіанти ухвалення остаточного рішення про прийняття на роботу одного з претендентів.
Вірогідні варіанти рішень за результатами оцінювання та форми подальшої взаємодії з кандидатом. Відмова у прийнятті кандидата на роботу.
Укладання трудового договору та уведення працівника в посаду. Обов’язкові та додаткові умови трудового договору. Документи, які має подати найманий працівник до служби персоналу для оформлення трудового договору. Процедура уведення працівника в посаду.
Установлення строку випробування новому працівникові. Особи, яким не установлюється випробування під час прийняття на роботу. Варіанти відображення у трудовому договорі строку випробування.
Ефективність підбору персоналу. Показники, що характеризують ефективність підбору: швидкість, вартість і якість підбору.


Тема 8.  Технології роботи рекрутингових агенцій

Рекрутування як особливий вид послуг у підборі персоналу. Цілі та завдання рекрутингових агенцій. Очікування сторін (роботодавців і рекрутерів) від співробітництва у галузі підбору персоналу.
Інфраструктура ринку рекрутингових послуг. 
Стратегії роботи рекрутингових агенцій: спеціалізація і диверсифікація. 
Стандартний і прямий пошук персоналу. Послуги рекрутингових агенцій у підборі персоналу: хедхантинг (headhunting), екзек’ютів сеч (executive search), аутплейсмент (outplacement), рекрутмент  (recruitment). 
Етапи рекрутування. Отримання замовлення на пошук і відбір кандидатів на вакантну посаду від клієнта. Складання опису вакантної посади. Розробка плану рекрутування. Пошук кандидатів. Проведення телефонного інтерв’ю з кандидатами. Інтерв’ю з кандидатами. Перевірка рекомендацій. Підготовка звіту для клієнта. Знайомство клієнта з відібраними кандидатами. Призначення дати та часу зустрічі кандидата та клієнта. Підготовка кандидата до інтерв’ю. Звіт кандидата та клієнта. Заповнення вакансії. Підтвердження прийняття на роботу й узгодження дати виходу на роботу.
Розвиток ринку рекрутингових послуг на Україні. Сертифікація рекрутингових агенцій.


Тема 9. Використання аутсорсингових послуг в управлінні персоналом

Передумови використання організаціями аутсорсингових послуг. Форми, види та переваги аутсорсингу. Фактори, які впливають на прийняття рішень щодо використання організаціями аутсорсингових послуг. 
Основні етапи розроблення та реалізації аутсорсинг-проєкту: обґрунтування аутсорсингу; прийняття рішення про використання аутсорсингу; вибір форми організації взаємовідносин з аутсорсером з урахуванням стратегічних інтересів та можливостей компанії; пошук та вибір постачальника аутсорсингових послуг; розроблення умов контракту (угоди про аутсорсинг); реалізація аутсорсинг – проєкту.
Підходи до обґрунтування доцільності використання організацією аутсорсингових послуг.
Технології вибору постачальника аутсорсингових послуг. Аналіз ринку послуг аутсорсингу. Критерії вибору постачальника послуг.
Загальні положення та типовий зміст контракту з аутсорсингу. Предмет і термін дії контракту з аутсорсингу. Відповідальність сторін, які уклали контракт. Гарантії безпеки, захист інформації та комерційних інтересів сторін.
Розвиток ринку аутсорсингових послуг в Україні.


Тема 10.  Технології у галузі лізингу персоналу

Передумови використання підприємствами лізингових послуг у практиці управління персоналом. Наукова полеміка щодо використання категоріального апарату у галузі лізингу персоналу.
Технологія взаємодії лізингодавця та лізингоотримувача щодо задоволення тимчасової потреби у персоналі. Визначення проблемної ситуації лізингоотримувача і конкретної потреби у робочій силі (кваліфікація фахівців, їх склад і строки використання). Вибір конкретного варіанта лізингової схеми для лізингоотримувача. Підбір персоналу для лізингу. 
Документальне оформлення лізингодавцем тристоронніх лізингових відносин з лізингоотримувачем і фахівцем.
Формування лізингового штату організації – лізингодавця. 
Підходи до обґрунтування економічної доцільності залучення персоналу за допомогою лізингових відносин. Розрахунок витрат на залучення співробітника на умовах лізингу: витрат на заробітну плату фахівця, взятого в лізинг, та витрати на винагороду компанії – лізингодавця.
Розвиток ринку лізингових послуг у галузі управління персоналом в Україні.


Тема 11.  Управління проєктами з виведення персоналу зі штату організації

Передумови використання організаціями схем виведення персоналу зі свого штату (аутстафінгу). Відмінності між технологіями аутсорсингу, лізингу та аутстафінгу. 
Переваги використання організаціями схем виведення персоналу зі свого штату. Переваги зайнятості на умовах аутстафінгу для різних категорій персоналу. Вірогідні проблеми юридичного та управлінського характеру, пов’язані з виведенням персоналу зі штату організації. 
Основні етапи розроблення та реалізації проєктів з виведення персоналу зі штату організації. Технологія виведення персоналу зі штату організації. Основні положення договору щодо надання послуг аутстафінгу. Обов’язки та відповідальність агенції, яка надає послуги аутстафінгу. Обов’язки та відповідальність організації, яка залучає працівників на умовах аутстафінгу. Порядок розрахунків за надання послуг з аутстафінгу.
Підходи до обґрунтування економічної доцільності виведення персоналу зі штату організації.
Особливості ринку аутстафінгу в Україні.

3.  ОЦІНЮВАННЯ РЕЗУЛЬТАТІВ НАВЧАННЯ ЗДОБУВАЧА
[bookmark: _Toc513369622]
Дисципліна складається з 11 тем. Заняття проводяться у вигляді лекцій та практичних (контактних, дистанційних) занять. Передбачено виконання контрольних (модульних) робіт для здобувачів. Здобувачі виконують різні види самостійної роботи. Навчальна дисципліна завершується заліком.
Поточний контроль – це комплексне та систематичне відстежування рівня засвоєння знань, формування навичок і умінь здобувачів упродовж семестру під час проведення лекційних, практичних, лабораторних, семінарських, контактних занять та занять у дистанційному режимі. Результат поточного контролю визначається сумою набраних балів. Форми проведення поточного контролю під час навчальних занять і система оцінювання результатів навчання здобувачів визначені робочою програмою, методичними матеріалами з вивчення навчальної дисципліни «Рекрутинг персоналу».
Під час вивчення навчальних дисциплін при поточному контролі оцінюванню підлягають результати навчання, що виявляються через продемонстровані здобувачем знання та набуті уміння й навички, а саме:
− відповіді (виступи) здобувачів на семінарських, практичних, контактних заняттях;
− відповіді здобувачів на форумах, у чатах, у режимі синхронного вебзв’язку (за допомогою вебсервісів Zoom, Google Meet, Teams, Skype тощо);
– під час організації навчального процесу на дистанційній формі навчання та за особливих обставин (обставин непереборної сили) під час реалізації моделі змішаного навчання;
− результати виконання і захисту здобувачами завдань для практичного виконання на практичних, контактних заняттях та заняттях у дистанційному режимі;
− результати експрес-тестування (онлайн-тестування) здобувачів; 
− результати виконання і захисту індивідуальних завдань самостійної роботи здобувача; 
− результати виконання інших видів робіт, передбачених робочою програмою та методичними матеріалами з вивчення навчальної дисципліни.
Практичні (контактні, дистанційні) заняття проходять у вигляді дискусій, тренінгів, вирішення ситуаційних вправ, передбачають роботу в малих групах і широке використання інтерактивних методик викладання.
Модульний контроль здійснюється у системі Moodle за відповідними темами навчальної дисципліни 2 рази на семестр для денної та дистанційної форм навчання та кожен оцінюється від 0 до 5 балів; 1 раз на семестр для заочної форми навчання з оцінюванням від 0 до 10 балів.
Самостійна робота здобувача передбачає виконання різних видів індивідуальних завдань.
Підсумкова контрольна робота є частиною поточного контролю та має на меті оцінювання результатів навчання здобувачів наприкінці вивчення навчальної дисципліни «Рекрутинг персоналу», де формою підсумкового контролю є залік.
Здобувача допускають до виконання підсумкової контрольної роботи, якщо він за результатами поточного контролю з навчальної дисципліни «Рекрутинг персоналу» протягом семестру: 
– набрав не менше 21 бала – для всіх форм навчання; 
– не пропустив більше 50% практичних (семінарських, контактних) занять – для очної (денної) форми навчання. 
Здобувач, який за результатом підсумкового контролю у формі заліку набрав від 21 до 59 (включно), після додаткової самостійної підготовки має право перескласти залік. Перескладання заліку з навчальної дисципліни дозволяється не більше двох разів: один раз науково-педагогічному (педагогічному) працівнику, який викладав відповідну навчальну дисципліну, другий – комісії з двох науково-педагогічних (педагогічних) працівників відповідної кафедри. В обох випадках загального підсумкового оцінювання результатів навчання цього здобувача враховується результат його поточного контролю. Термін ліквідації академічної заборгованості для таких осіб встановлюється згідно з графіком навчального процесу.
Здобувач, який за результатами другого перескладання заліку (комісії) з навчальної дисципліни набрав менше 60 балів, вважається таким, що має академічну заборгованість. Він має право за власною заявою опанувати цю навчальну дисципліну в наступному семестрі понад обсяги, встановлені навчальним планом відповідної освітньої програми на засадах факультативного вивчення за індивідуальним графіком згідно з Положенням про надання додаткових освітніх послуг понад обсяги, встановлені навчальними планами і освітніми програмами.
Здобувач, який не написав заяву на факультативне вивчення навчальної дисципліни, а отже не ліквідував наявну академічну заборгованість протягом двох навчальних семестрів, підлягає відрахуванню з Університету.

Структура підсумкової оцінки за формою підсумкового контролю «залік» наведена в табл.2.
Таблиця 2 – Структура підсумкової оцінки за накопичувальною системою з навчальної дисципліни «Рекрутинг персоналу» (форма підсумкового контролю - залік)
	
Форми контролю

	Розподіл балів

	
	Дистанційна форма навчання
	Денна 
форма навчання
	Заочна 
форма навчання

	Робота в аудиторії (знання, уміння та навички, продемонстровані під час практичних, семінарських, контактних занять) 
	-
	30
	20

	Виконання контрольних (модульних) робіт 
	10
	10
	10

	Виконання та захист індивідуальних завдань самостійної роботи
	-
	10
	20

	Виконання завдань в дистанційному режимі
	40
	-
	-

	Науково-дослідна діяльність здобувача
	Бонусні бали 
(до 10)
	Бонусні бали 
(до 10)
	Бонусні бали 
(до 10)

	Виконання підсумкової контрольної роботи
	50
	50
	50

	Кількість балів за результатами поточного контролю
	100
	100
	100



Переведення 100-бальної шкали оцінювання в 2-балову та шкалу за системою ECTS здійснюється в такому порядку:

Таблиця 3 - Шкала оцінювання результатів підсумкового контролю - залік
	Шкала ECTS
	100-бальна шкала
	Оцінка при підсумковому контролі у формі заліку

	А
	90-100
	зараховано

	В
	80-89
	

	С
	70-79
	

	D
	66-69
	

	Е
	60-65
	

	FX
	21-59
	не зараховано з можливістю перескладання

	F
	0-20
	не зараховано з обов’язковим повторним вивченням навчальної дисципліни



Перезарахування та визнання результатів навчання здобувачів, які брали участь у програмах міжнародної академічної мобільності, здійснюється на основі «Положення про порядок реалізації права на академічну мобільність у Державному вищому навчальному закладі «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана».
Організацію навчання здобувачів Університету у споріднених закордонних закладах вищої освіти та можливість його поєднання й узгодження із навчанням в Університеті регламентує «Положення про включене навчання і навчання за програмами Європейського Союзу здобувачів ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана» у закордонних вищих навчальних закладах».
Результати навчання, отримані під час кредитної мобільності, можуть бути внесені у додаток до диплома здобувача за його заявою до деканату факультету.
У разі перезарахування навчальної дисципліни зберігається оцінка та кількість кредитів, здобуті в приймаючому закладі вищої освіти.
Результати оцінювання досягнень здобувачів, які брали участь у програмах академічній мобільності, переводять із шкали відповідного приймаючого закладу вищої освіти в 100-бальну шкалу ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана».
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