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1. ЗАГАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ 

 
1.1. Методичні рекомендації щодо підготовки та захисту кваліфікаційних бака-

лаврських робіт (далі – КБР) здобувачів на першому (бакалаврському) рівні вищої осві-
ти освітньо-професійної програми «Менеджмент персоналу» спеціальності 073 - «Ме-
неджмент» (далі - Методичні рекомендації) визначають загальні вимоги до КБР, вимо-
ги до її змісту, обсягу та структури. Методичні рекомендації також регламентують по-
рядок виконання КБР здобувачами вищої освіти та її організаційний супровід. 

1.2. Здобувач вищої освіти бакалаврського рівня, (далі – здобувач) виконує КБР 
як власний проект за унормованою в Державному вищому навчальному закладі «Київ-
ський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана» процедурою, у 
межах якої планує свої дії з урахуванням індивідуальних здібностей та умінь. 

1.3. Методичні рекомендації щодо підготовки та захисту КБР здобувачів на 
першому (бакалаврському) рівні вищої освіти освітньо-професійної програми «Мене-
джмент персоналу» спеціальності 073 - «Менеджмент» розроблені на підставі: 

− Положення про кваліфікаційні роботи здобувачів вищої освіти в Держав-
ному вищому навчальному закладі «Київський національний економічний університет 
імені Вадима Гетьмана», затверджене Вченою радою Університету 05 листопада 2019 
р., протокол №3; 

− інших чинних нормативно-правових актів у сфері освіти. 
1.4.  Норми цих Методичних рекомендацій поширюється на здобувачів першого 

(бакалаврського) рівня вищої освіти всіх форм навчання, наукових керівників КБР, ре-
цензентів, голів і членів екзаменаційних комісій (далі – ЕК). 

1.5. Методичні рекомендації визначають вимоги до структури, змісту, обсягу та 
порядку виконання здобувачем вищої освіти КБР і захисту їх перед ЕК. 

1.6. Порядок оцінювання КБР регулює Положення про порядок оцінювання ре-
зультатів навчальної діяльності студентів у ДВНЗ «Київський національний економіч-
ний університет імені Вадима Гетьмана». 

1.7. Порядок проведення захисту КБР визначений Положенням про екзамена-
ційну комісію з атестації здобувачів вищої освіти у ДВНЗ «Київський національний 
економічний університет імені Вадима Гетьмана». 

1.8. Виконання та захист КБР здійснюється здобувачами вищої освіти держав-
ною мовою, за винятком здобувачів вищої освіти (у тому числі – громадян України), що 
проходили навчання в Університеті з повним викладанням навчальних дисциплін іно-
земними мовами, порядок проходження атестації яких регламентується окремими но-
рмативними документами. 

1.9. Відповідальними за актуальність і відповідність тематики КБР профілю 
спеціальності та освітньо-професійної програми підготовки фахівця, а також за керів-
ництво та організацію її виконання є науковий керівник КБР, керівник проектної групи 
(гарант) освітньої програми та завідувач випускової кафедри. 

1.10.  Відповідальним за всі викладені у КБР відомості про закономірності орга-
нізації та розвитку природи, суспільства, людини, їх взаємозв’язки, прийняті рішення 
(аргументації, висновки) і використані методи збору, інтерпретації та застосування да-
них є безпосередньо здобувач КБР. 

1.11.  Кваліфікаційна бакалаврська робота – є науково-дослідною роботою, що 
виконується здобувачем вищої освіти згідно з освітньою програмою та навчальним 
планом на завершальному етапі навчання відповідного освітнього рівня й передбачає: 
1) систематизацію, закріплення, розширення теоретичних і практичних знань зі спеці-
альності та застосування їх при вирішенні конкретних наукових, економічних, вироб-
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ничих та інших завдань; 2) розвиток навичок самостійної роботи й оволодіння методи-
кою дослідження та експерименту, пов’язаних з темою КБР. 

КБР – це самостійно виконане та логічно завершене навчально-наукове дослі-
дження, яке закінчує цикл професійної підготовки здобувача вищої освіти першого 
(бакалаврського) рівня. КБР має комплексний характер, а за рівнем та обсягом знань, 
умінь, інших компетентностей має відповідати вимогам відповідного галузевого стан-
дарту вищої освіти та профілю освітньо-професійної програми підготовки. Підготовка 
КБР передбачає систематизацію, закріплення, розширення теоретичних і практичних 
знань зі спеціальності та застосування їх при вирішенні конкретних наукових, вироб-
ничих та інших завдань. 

1.12.  Самостійність виконання КБР передбачає оригінальність її матеріалів і ре-
зультатів, наявність наукової новизни або концептуально нове узагальнення раніше 
відомих матеріалів і положень. Будь-які форми запозичення раніше отриманих науко-
вих результатів без посилання на автора і джерело запозичення, цитування без поси-
лання на відповідне наукове дослідження неприпустимі. 

1.13.  Логічна завершеність КБР означає цілісність і внутрішню єдність роботи, 
взаємопов'язаність мети, завдань, методів і методик, структури, повноти, результатів 
дослідження. 

1.14.  Виконана КБР є підставою для отримання відомостей про знання, уміння, 
навички, способи мислення, погляди, цінності, інші особисті якості здобувача, набуті 
під час навчання, які можна ідентифікувати, виміряти й оцінити. 

1.15.  КБР виконує кваліфікаційну функцію, тобто готується з метою прилюдно-
го захисту, на підставі якого екзаменаційна комісія з атестації здобувачів вищої освіти 
(далі – ЕК) приймає захист та офіційно встановлює результат оцінювання і визнання 
досягнення здобувачем компетентностей (результатів навчання) відповідно до стан-
дартів вищої освіти, що засвідчується відповідним документом про вищу освіту. 

1.16.  Атестація проводиться у формі публічного захисту (демонстрації) з дотри-
манням принципів відкритості й гласності. 

1.17.  Перший (бакалаврський) рівень вищої освіти передбачає здобуття здобу-
вачем теоретичних знань та практичних умінь і навичок, достатніх для успішного ви-
конання професійних обов’язків за обраною спеціальністю. 

1.18.  Перелік базових компетентностей КБР: 
- Здатність до комплексного аналізу явищ і застосування набутих знань у про-

фесійній сфері.  
- Знання теоретичного змісту предмету дослідження та здатність пояснювати 

процеси і явища на основі теоретичних моделей, аналізувати і змістовно інтерпретува-
ти отримані результати. 

- Здатність систематизувати проблемні ситуації, виявляти проблеми і ранжува-
ти їх. 

- Здатність використовувати наявні теорії, концепції, ідеї в контексті досліджу-
ваної проблеми, аналізувати історичну ретроспективу сучасного стану теорії та прак-
тики. 

- Здатність до пошуку, оброблення та аналізу інформації з різних джерел. 
- Здатність коректно застосовувати методи, дослідницькі прийоми та аналіти-

чний інструментарій для вирішення поставлених завдань. 
- Здатність виявляти та розпізнавати можливості використання типових спо-

собів розв’язання проблем, досліджувати кращі практики вирішення аналогічних про-
блем, оцінювати переваги й ризики альтернативних варіантів та робити обґрунтова-
ний вибір. 

- Здатність розуміти й оцінювати цінність ідей щодо досягнення покладених 
цілей та планувати мобілізацію ресурсів. 
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- Навички використання уніфікованих інформаційних та комунікаційних тех-
нологій. 

- Здатність спілкуватися державною та іноземною мовами, використовувати 
методи презентації результатів. 

У КБР можуть бути також продемонстровані результати формування підприєм-
ливості як наскрізної компетентності, яку здобувач як громадянин може застосувати у 
всіх сферах життя, починаючи з піклування про власний розвиток до активної участі у 
житті суспільства, входження (повторного входження) на ринок праці в ролі працівни-
ка або самозайнятої особи, а також заснування власної справи (культурної, соціальної 
чи комерційної). 

1.19. КБР містить розробку теоретичних питань та/або вирішення завдань 
прикладного характеру, фрагменти теоретичного або експериментального досліджен-
ня, синтезує підсумок теоретичної та практичної підготовки в рамках обов’язкового й 
варіативного складників освітньо-професійної програми підготовки здобувачів першо-
го (бакалаврського) рівня вищої освіти і є формою контролю набутих здобувачем під 
час навчання інтегрованих знань, умінь та навичок, які необхідні для виконання про-
фесійних обов’язків, передбачених відповідним стандартом вищої освіти. 

1.20. КБР денної форми навчання виконується у восьмому семестрі, заочної фо-
рми навчання – у дев’ятому семестрі. Обсяг часу для її виконання визначено освітньо-
професійною програмою підготовки та відповідним навчальним планом. 

1.21. На підставі результатів захисту КБР на засіданні ЕК здобувачу присвою-
ється кваліфікація «бакалавр» відповідної спеціалізації. 

 
2. ОРГАНІЗАЦІЯ ВИКОНАННЯ КВАЛІФІКАЦІЙНОЇ БАКАЛАВР-

СЬКОЇ РОБОТИ 
 
2.1. Етапи виконання кваліфікаційної бакалаврської роботи 
2.1.1. Під час виконання кваліфікаційної бакалаврської роботи можна виокре-

мити такі організаційні етапи: 
- перший – підготовчий – вибір здобувачем напряму (тематики) дослідження, 

призначення завідувачем кафедри спільно з керівником проектної групи (гарантом) 
освітньо-професійної програми наукових керівників, остаточне (кінцеве) формулю-
вання теми кваліфікаційної роботи, складання і затвердження індивідуальних завдань; 

- другий – творчий – безпосереднє виконання здобувачем вищої освіти за-
твердженого індивідуального завдання відповідно до встановленого рішенням кафед-
ри регламенту, перевірка розділів (частин) кваліфікаційної роботи науковим керівни-
ком; 

- третій – прикінцевий – перевірка унікальності тексту на плагіат та поперед-
ній розгляд (передзахист) результатів роботи комісією, яка складається з науково-
педагогічних працівників кафедри та представників проектної групи освітньо-
професійної програми, з метою вирішення питання щодо допуску (недопуску) здобува-
ча до захисту на засіданні ЕК, оформлення в установленому порядку оцінювальних до-
кументів: звіту про перевірку роботи на ознаки академічного плагіату (Додаток М), від-
гуку наукового керівника (Додаток В), зовнішньої рецензії (Додаток И), та подання 
кваліфікаційної роботи з усіма документами й матеріалами до ЕК (не пізніше ніж за 
один день до атестації); 

- четвертий – заключний – підготовка доповіді та ілюстративних матеріалів 
(презентації) до захисту кваліфікаційної роботи перед ЕК, безпосередній захист, ого-
лошення результатів захисту (оцінки) членами ЕК. 

2.2. Тематика кваліфікаційних бакалаврських робіт 
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2.2.1. Формування напрямів дослідження та тематики кваліфікаційних бакала-
врських робіт і доведення її до відома здобувачів першого (бакалаврського) рівня ви-
щої освіти здійснюється кафедрою соціоекономіки та управління персоналом протягом 
сьомого семестру навчання. 

Напрями дослідження та тематика кваліфікаційних бакалаврських робіт з мене-
джменту соціальної сфери повинні відповідати предметній сфері освітньо-професійної 
програми, ураховувати вимоги галузевих стандартів вищої освіти, потреби науки та 
практики, результати науково-дослідної роботи кафедри (Додаток С). 

Напрями дослідження та тематика кваліфікаційних бакалаврських робіт перег-
лядаються й оновлюються щорічно та мають відображати найсучасніші тенденції роз-
витку менеджменту персоналу. 

2.2.2. Вибір напряму кваліфікаційної роботи є прерогативою здобувача вищої 
освіти з урахуванням: власних наукових інтересів; запропонованих кафедрою напрям-
ків та тематики наукових досліджень; особливостей бази практики або місця постійної 
роботи, на матеріалах яких виконується кваліфікаційна бакалаврська робота; можли-
вості отримання необхідної інформації. 

Здобувачу надається право запропонувати власний напрям дослідження в межах 
предметної сфери освітньо-професійної програми з обґрунтуванням доцільності його 
розроблення. Обговорення та прийняття рішення про затвердження такого напряму 
відбувається на засіданні кафедри за участі здобувача та присутності керівника проек-
тної групи (гаранта) освітньо-професійної програми.  

2.2.3. Кваліфікаційна робота також може виконуватися за тематикою, яку замо-
вляють підприємства, установи та організації, що уклали із Університетом контракти 
на навчання здобувачів вищої освіти, мають з ним відповідні угоди або з якими 
пов’язана трудова (підприємницька) діяльність здобувачів вищої освіти. 

2.2.4. Тема кваліфікаційної бакалаврської роботи повинна бути актуальною, 
вказувати на наявність невирішених чи недостатньо обґрунтованих проблем у науко-
вих джерелах, законодавстві, практичній діяльності організацій, установ, підприємств, 
державних органів, відповідати сучасному стану певного наукового напряму та векто-
рам його розвитку, а також передбачати очікувані результати, які відповідають реаль-
ним потребам економіки та розвитку суспільства і спрямовані на їх практичне впрова-
дження. 

2.2.5. Тема кваліфікаційної роботи формується спільно з науковим керівником, 
розглядається на засіданні випускової кафедри та затверджується наказом ректора. 
Офіційно затверджена тема кваліфікаційної бакалаврської роботи не підлягає зміні. 

2.2.6. Формування та затвердження теми кваліфікаційної бакалаврської роботи 
відбувається за такою процедурою: 

– здобувач вищої освіти письмово заявляє про обраний напрям кваліфікаційної 
роботи за формою встановленого зразка (Додаток А). Заява здобувача вищої освіти є 
підставою для призначення наукового керівника; 

– здобувач спільно з визначеним науковим керівником формує тему кваліфіка-
ційної роботи; 

– теми кваліфікаційних робіт здобувачів обговорюються і затверджуються на 
засіданні випускової кафедри; 

– завідувач випускової кафедри на підставі поданих здобувачами заяв та рі-
шення кафедри щодо тем кваліфікаційних робіт формує і вносить проект наказу рек-
тора Університету щодо затвердження тем кваліфікаційних робіт. 

2.2.6.1. У виняткових випадках на підставі мотивованої заяви здобувача, узго-
дженої з науковим керівником та завідувачем кафедри, можливе редакційне уточнення 
затвердженої теми. Така зміна вноситься додатковим наказом ректора. Проект наказу 
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готує кафедра і подає не пізніше ніж за місяць до планового початку виконання 
кваліфікаційної роботи. 

 

2.3. Функції суб’єктів організації виконання кваліфікаційної ро-
боти. 

2.3.1. Кафедра соціоекономіки та управління персоналом: 
2.3.1.1. Розробляє спільно з керівником (представниками) проектної групи 

освітньо-професійної програми методичні рекомендації щодо виконання кваліфікацій-
них бакалаврських робіт, які конкретизують рамкові вимоги Положення щодо їх змісту, 
обсягу, порядку контролю за виконанням, підготовки до захисту тощо з урахуванням 
специфіки освітньо-професійної програми. Доводить до відома здобувачів методичні 
рекомендації та регламент (календарний план-графік) КБР, напрями дослідження та 
тематику робіт за освітньою програмою. 

2.3.1.2. Призначає наукового керівника кваліфікаційної бакалаврської роботи з 
урахуванням побажань здобувача, науково-педагогічного навантаження та вимог Тим-
часового положення про планування та облік навантаження науково-педагогічних 
працівників ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Ге-
тьмана». У разі визнання кваліфікаційної роботи як такої, що має частково міждисцип-
лінарний характер, призначається науковий консультант з профільної кафедри. За та-
кої ситуації кафедрою соціоекономіки та управління персоналом готується відповідне 
подання до навчального відділу з обґрунтуванням доцільності розподілу годин науко-
во-педагогічного навантаження між науковим керівником та науковим консультантом. 

Не дозволяється призначати одному керівникові більше восьми кваліфікацій-
них робіт першого (бакалаврського) рівня. 

2.3.1.3. Готує витяг з протоколу засідання кафедри про затвердження тем ква-
ліфікаційних робіт та призначення наукових керівників, який є підставою для підгото-
вки проекту відповідного наказу ректора Університету. У протоколі засідання кафедри 
та відповідному наказі ректора Університету поруч із прізвищем керівника зазначаєть-
ся його науковий ступінь та/або вчене звання. До протоколу також додається таблиця 
із зазначенням кількості кваліфікаційних бакалаврських робіт, закріплених за кожним 
науковим керівником. 

2.3.1.4. Готує пропозиції щодо кандидатур голови, членів та секретаря ЕК. 
2.3.1.5. Стежить за виконанням здобувачами кваліфікаційних бакалаврських 

робіт відповідно до затвердженого регламенту. 
2.3.1.6. Визначає процедуру підготовки кваліфікаційної роботи та терміни її 

представлення для перевірки на рівень академічного плагіату, інформує декана факу-
льтету управління персоналом, соціології та психології про порушення виконання ка-
лендарного план-графіка, які можуть призвести до зриву встановлених термінів по-
дання кваліфікаційної роботи до захисту. 

2.3.1.7. Проводить попередній розгляд (передзахист) кваліфікаційних робіт у 
комісії, яка складається з керівника проектної групи освітньо-професійної програми та 
науково-педагогічних працівників кафедри. На підставі рішення зазначеної комісії 
протоколом засідання кафедри затверджує рішення про допуск (недопуск) здобувача 
до захисту КБР на засіданні ЕК і передає витяг із цього протоколу до дирекції деканату 
факультету не пізніше ніж за два тижні до початку роботи ЕК. 

У разі недопуску здобувача до захисту кваліфікаційної роботи визначає можли-
вість її доопрацювання у термін не пізніше ніж за п’ять робочих днів до початку роботи 
ЕК. 

2.3.1.8. На вимогу голови ЕК надає необхідну інформацію з організації освітнього 
процесу, його кадрового, навчально-методичного, матеріально- технічного та інформа-
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ційного забезпечення, заходів щодо підвищення якості підготовки фахівців тощо. 

2.3.1.9. Обговорює на засіданні підсумки роботи ЕК, розробляє та впроваджує за-
ходи щодо підвищення якості виконання кваліфікаційних бакалаврських робіт та усу-
нення недоліків, виявлених під час атестації здобувачів. 

2.3.2. Науковий керівник кваліфікаційної бакалаврської роботи: 
2.3.2.1. Надає здобувачеві консультативну допомогу з формулювання напряму 

дослідження та теми КБР, структури, ключової ідеї та робочої гіпотези дослідження; 
опрацювання необхідних джерел, зокрема нормативних і довідкових матеріалів, нау-
кових видань тощо за темою КБР. 

2.3.2.2. Розробляє (спільно зі здобувачем) індивідуальне завдання здобувачу 
вищої освіти на виконання КБР (Додаток Б), яке в подальшому узгоджує керівник про-
ектної групи (гарант) освітньо-професійної програми та затверджує завідувач кафед-
ри. 

2.3.2.3. Здійснює систематичне керівництво виконанням КБР, розвиваючи при 
цьому у здобувачів вищої освіти навички самостійної роботи, творчі здібності та ініціа-
тиву. 

На засіданнях кафедри повідомляє про дотримання здобувачем регламенту під-
готовки КБР. 

У разі порушень виконання календарного план-графіка, які можуть призвести до 
зриву встановлених термінів подання КБР до захисту, повідомляє керівництво випус-
кової кафедри та керівника проектної групи освітньо-професійної програми, а також 
деканат факультету. 

2.3.2.4. Розглядає виконану частину КБР, звертає увагу на рівень глибини 
опрацювання питань. 

Контролює відповідність змісту КБР індивідуальному завданню, дотримання 
вимог оформлення КБР, що зазначені у відповідних положеннях та методичних реко-
мендаціях. 

2.3.2.5. Несе відповідальність за наявність у КБР недоліків системного характе-
ру. У разі невиконання здобувачами рекомендацій наукового керівника щодо усунення 
недоліків відзначає це у своєму відгуку. 

2.3.2.6. Готує відгук на КБР. 
Відгук наукового керівника складається в довільній формі (Додаток В) із зазна-

ченням: 
- характеру виконання КБР (в ініціативному порядку, на замовлення підпри-

ємства, організації, установи тощо); 
- відповідності виконаної КБР затвердженому індивідуальному завданню; 
- ступеня самостійності здобувача при виконанні КБР; 
- уміння здобувача працювати з бібліографічними джерелами, аналізувати те-

оретичний та практичний матеріал, обґрунтовувати висновки та пропозиції (рекомен-
дації), застосовувати сучасні інформаційні технології та аналітичний інструментарій 
тощо; 

- отриманих найбільш важливих теоретичних та практичних результатів і їх 
апробації на конференціях, семінарах тощо; 

- відповідності оформлення КБР вимогам Положення та Методичних рекоме-
ндацій; 

- узагальненої оцінки рівня якості виконаної КБР (порядок оцінювання КБР 
визначено в Положенні про порядок оцінювання результатів навчальної діяльності 
студента);  

- відповідності набутих здобувачем компетентностей вимогам освітньо-
професійної програми, а також можливості присвоєння йому кваліфікації бакалавра за 
спеціальністю. 
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2.3.2.7. Передає у встановленому порядку електронну версію завершеної КБР 
для її перевірки на рівень академічного плагіату. За результатами перевірки формуєть-
ся короткий звіт подібності. 

2.3.2.8. Разом із здобувачами подає завідувачу випускової кафедри повністю 
виконані та перевірені КБР для їх попереднього захисту. 

2.3.2.9. Має право бути присутнім на засіданні ЕК під час захисту КБР, науковим 
керівником яких він є. 

2.3.3. Здобувач вищої освіти: 
2.3.3.1. Несе відповідальність за якість підготовленої КБР, а також своєчасне, із 

дотриманням регламенту, подання науковому керівнику розділів (частин) КБР. 
2.3.3.2. Отримує від наукового керівника консультаційну допомогу з вибору 

(формування) напряму та теми дослідження, структури, ключової ідеї та робочої гіпо-
тези дослідження; опрацювання необхідних джерел, зокрема нормативних і довідкових 
матеріалів, наукових видань тощо за темою КБР. 

2.3.3.3. Звертає увагу на зауваження наукового керівника та за відсутності сут-
тєвих невідповідностей авторській ідеї здобувача вносить відповідні зміни до КБР. 

2.3.3.4. Подає на випускову кафедру повністю виконану КБР для її попередньо-
го захисту. 

2.3.3.5. Готує доповідь та ілюстративні матеріали до захисту КБР на засідання 
ЕК. 

2.3.3.6. Несе відповідальність за виконання вимог до оформлення КБР та її 
структурних елементів, дотримання вимог академічної доброчесності. 

2.3.4. Деканат факультету управління персоналом, соціології та психології: 
2.3.4.1. Складає за узгодженням з головами ЕК розклад їх роботи, один примір-

ник якого подає до навчального відділу. 
2.3.4.2. Не пізніше одного дня до початку атестації подає до ЕК: 
- копію розпорядження декана факультету щодо допуску здобувачів до атес-

тації;  
- повністю заповнені Індивідуальні навчальні плани студентів, що допуска-

ються до атестації; 
- зведені відомості про підсумки виконання кожним здобувачем навчального 

плану відповідної освітньо-професійної програми й отримані оцінки з усіх видів нав-
чальної роботи. 

2.3.4.3. Формує списки здобувачів, допущених до атестації, і оформлює їх допуск 
розпорядженням по факультету; 

2.3.4.5. Готує проєкти наказу ректора: 
- про відрахування здобувачів, які не допущені до атестації; 
- про відрахування здобувачів, які не пройшли атестацію у встановлений тер-

мін з неповажних причин; 
- про продовження терміну навчання здобувачам, які не пройшли атестацію у 

встановлений термін з поважних причин, з метою проходження ними атестації в інший 
термін. 

2.3.5. Навчальний відділ Університету спільно з навчально-методичним 
відділом: 
2.3.5.1. Розробляє нормативну та навчально-методичну документацію (інструк-

ції, рекомендації, пам’ятки тощо) щодо виконання здобувачами кваліфікаційних робіт 
та організації і проведення їх атестації. 

2.3.5.2. Контролює своєчасність підготовки проектів наказів ректора про затвер-
дження тем кваліфікаційних робіт та призначення наукових керівників. 

2.3.5.3. Готує необхідну інформацію для обговорення питань атестації здобувачів 
на науково-методичній та Вченій радах Університету. 
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2.3.5.4. Контролює наявність та виконання графіків підготовки та захисту квалі-
фікаційних робіт. 

2.3.6. Відділ документального супроводження навчального процесу: 
2.3.6.1. Проводить інструктивні наради із секретарями ЕК перед початком їх ро-

боти з питань атестації здобувачів. 
2.3.6.2. Приймає від секретарів ЕК протоколи засідань та рішення ЕК. 
2.3.6.3. Приймає та зберігає звіти про роботу ЕК. 

 
3. ВИМОГИ ДО КВАЛІФІКАЦІЙНОЇ БАКАЛАВРСЬКОЇ РОБОТИ 

3.1. Структурні вимоги до КБР: 
3.1.1. Наповнення КБР визначене її темою й відображене у плані, розроблено-

му здобувачем вищої освіти за участю наукового керівника. Відповідно до обраної теми 
здобувач вищої освіти самостійно або за рекомендацією наукового керівника повинен 
ознайомитися з відповідними нормативними документами, науковою та навчальною 
літературою та скласти проект плану, який обговорює та погоджує з науковим керів-
ником. 

3.1.2. КБР має таку структуру: 

− титульний аркуш (Додаток Д); 

− індивідуальне завдання (Додаток Б); 

− реферат (Додаток Ж); 

− відгук наукового керівника (Додаток  В); 

− зовнішня рецензія (Додаток И); 

− ЗМІСТ (Додаток К); 

− Основна частина, що складається зі вступу, розділів і підрозділів та виснов-
ків: 

− ВСТУП 

− РОЗДІЛ 1 

− РОЗДІЛ 2 

− РОЗДІЛ 3 

− ВИСНОВКИ 

− СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ (Додаток Л). 

− ДОДАТКИ (Додаток Л). 

− короткий звіт подібності (результат перевірки кваліфікаційної роботи на 
ознаки академічного плагіату) (Додаток М). 

3.1.3. При підрахунку загального обсягу КБР не враховуються: індивідуальне 
завдання, реферат, відгук наукового керівника, зовнішня рецензія, додатки, короткий 
звіт подібності. 

3.1.4. Рекомендований обсяг основного тексту КБР становить 50-60 сторінок 
без додатків (84 тис. – 100 тис. друкованих знаків, ураховуючи цифри, розділові знаки, 
проміжки між словами). 

3.1.5. Для захисту кваліфікаційної магістерської роботи здобувачі вищої освіти 
повинні апробувати результати свого дослідження на конференції. За бажанням здобу-
вач може опублікувати статтю у фаховому виданні. 

3.1.6. Титульний аркуш (входить до загального обсягу сторінок, але номер 
сторінки не ставиться). На титульному аркуші здобувач вказує тему КБР (яка повинна 
точно збігатися з назвою в наказі), своє прізвище, ім’я та по батькові, а також прізвище 
та ініціали наукового керівника. Здобувач, який виконав КБР, і науковий керівник ста-
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влять свої підписи на титульному аркуші. На титульному аркуші КБР обов’язково ма-
ють бути вказані науковий ступінь (доктор або кандидат наук), учене звання (профе-
сор, доцент) та посада (професор кафедри, доцент) наукового керівника. 

3.1.7. Індивідуальне завдання (не нумерується, не входить до загального обсягу 
сторінок). Індивідуальне завдання підписує науковий керівник і здобувач, візують за-
відувач кафедри та керівник проектної групи (гарант) освітньо-професійної програми. 
Під час оформлення КБР заповнене індивідуальне завдання розміщується після титу-
льної сторінки. 

3.1.8. Реферат (обсяг 300–500 слів, не нумерується, не входить до загального 
обсягу сторінок). Реферат призначений для експрес-ознайомлення з КБР. Він має бути 
стислим та достатньо інформативним. 

3.1.8.1. Реферат повинен містити: 
- відомості про обсяг КБР, кількість розділів у її структурі, а також ілюстрацій, 

таблиць, додатків, джерел згідно з переліком джерел посилання (усі відомості наво-
дять, включаючи дані додатків); 

3.1.8.2. Текст реферату повинен відображати подану у КБР інформацію i, як 
правило, у такій послідовності: 

- об’єкт дослідження або розроблення; 
- предмет дослідження; 
- мета та завдання; 
- методи дослідження з визначенням отриманих за їх допомогою результа-тів. 
Виклад матеріалу в рефераті повинен бути стислим і точним. Потрібно викорис-

товувати синтаксичні конструкції наукової мови, уникати складних граматичних зво-
ротів. 

3.1.8.3. Наприкінці тексту реферату визначають ключові слова КБР. Ключові 
слова (слова за темою, які найчастіше вживані у КБР) подають у називному відмінку. 
Кількість ключових слів – від п’яти до семи. КБР має бути доповнена анотацією, ключо-
ві слова потрібно подавати не лише українською, а й іноземними мовами. 

3.1.9. Відгук наукового керівника (не нумерується, не входить до загального об-
сягу сторінок). У відгуку науковий керівник відображає найбільш суттєві моменти КБР, 
відповідність методів дослідження, оригінальність та обґрунтованість висновків і ре-
комендацій, якість оформлення й логічність викладу матеріалу, недоліки роботи, ро-
бить висновок про рекомендацію або не рекомендацію КБР до захисту. Оцінює пред-
ставлену роботу в балах. Система оцінювання визначена в Положенні про порядок оці-
нювання результатів навчальної діяльності студентів у ДВНЗ «Київський національний 
економічний університет імені Вадима Гетьмана». 

3.1.10. Зовнішня рецензія (не нумерується, не входить до загального обсягу сто-
рінок). Зовнішнє рецензування КБР проводиться з метою надання екзаменаційній комі-
сії незалежної експертної оцінки професійних компетентностей здобувачів, продемон-
строваних при підготовці КБР. Його проводять практики та фахівці в тих галузях знань, 
яким присвячені теми КБР. Зовнішніми  рецензентами можуть бути: керівники 
відповідних структурних підрозділів бази практики чи організації, де проходив прак-
тику або працює (для заочної форми навчання) здобувач; наукові працівники науково-
дослідних установ; працівники міністерств і відомств за фаховим спрямуванням, а та-
кож фахівці в тій галузі, якої стосується тема КБР. 

3.1.11. Короткий звіт подібності (результат перевірки КБР на ознаки академічно-
го плагіату) (не нумерується, не входить до загального обсягу сторінок, є останньою 
сторінкою). КБР проходить перевірку на наявність ознак академічного плагіату. Про-
цедура підготовки КБР та терміни її представлення для перевірки на рівень академіч-
ного плагіату визначаються та доводяться до здобувача кафедрою соціоекономіки та 
управління персоналом. 
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3.2.  Змістові вимоги до кваліфікаційної бакалаврської роботи: 
3.2.1. Зміст кваліфікаційної бакалаврської роботи подають безпосередньо пі-

сля зовнішньої рецензії. Зміст включає: послідовно перераховані назви всіх структур-
них елементів КБР із зазначенням номерів сторінок, з яких вони починаються. Заголо-
вки Змісту повинні точно відповідати заголовкам у тексті КБР. Не можна скорочувати 
їх або подавати в іншому формулюванні, послідовності і співпідпорядкованості порів-
няно із заголовками в тексті. Заголовки однакових ступенів рубрикації необхідно роз-
ташовувати один під одним. 

3.2.2. Перелік умовних скорочень (за наявності). Якщо в роботі вживаються 
маловідомі скорочення, нові символи, позначення тощо, то їх перелік може бути пода-
ний у КБР окремим списком, який розміщують перед вступом. Перелік друкують двома 
колонками, у яких зліва за алфавітним принципом наводять скорочення, справа – їх де-
тальну розшифровку. Якщо у КБР спеціальні терміни, скорочення, символи, позначення 
і таке інше повторюються менше трьох разів, перелік не складають, а їх розшифровку 
наводять у тексті при першому згадуванні. 

3.2.3. Вступ розкриває сутність і стан наукового розроблення проблеми (задачі), 
її значимість, підстави і вихідні дані для розроблення теми, обґрунтування необхіднос-
ті проведення дослідження. У Вступі подають загальну характеристику КБР в рекомен-
дованій нижче послідовності. 

3.2.3.1. Актуальність теми (обсяг 3-5 речень). Шляхом критичного аналізу та 
порівняння з відомими розв’язаннями проблеми обґрунтовують актуальність і доціль-
ність КБР для розвитку відповідної галузі науки чи виробництва, особливо акцентуючи 
увагу на її актуальності для України. 

3.2.3.2. Аналіз останніх досліджень і публікацій, у яких започатковано 
розв’язання конкретної проблеми із зазначенням авторів та їх наукового внеску, на які 
спирається автор, виділення не вирішених раніше частин загальної проблеми, яким 
присвячується означена кваліфікаційна робота. 

3.2.3.3. Мета і завдання дослідження. Формулюють мету кваліфікаційної робо-
ти і завдання, які необхідно вирішити для її досягнення. Не варто формулювати мету 
як «Дослідження...», «Вивчення...», тому що ці слова вказують на засіб досягнення, а не 
на саму мету. Мета кваліфікаційної роботи зазвичай тісно пов’язана з назвою роботи й 
повинна чітко вказувати, що саме вирішується в роботі. Мета і завдання дослідження 
формуються на основі аналізу літературних джерел і визначення актуальності теми. 
Мета розкривається переліком завдань, які вирішуються у кваліфікаційній роботі. 

3.2.3.4. Об’єкт дослідження – це процес (або явище), що породжує проблемну 
ситуацію, обраний для вивчення. 

3.2.3.5. Предмет дослідження конкретизує проблемну ситуацію в межах об’єкта 
дослідження і підлягає безпосередньому вивченню у кваліфікаційній роботі. Саме на 
нього має бути спрямована увага автора, оскільки предмет дослідження визначає тему 
кваліфікаційної роботи, яка вказана на титульному аркуші як її назва. Таким чином, 
об’єкт і предмет дослідження співвідносяться між собою як загальне і часткове. 

3.2.3.6. Методи дослідження. Подають перелік використаних методів дослі-
дження або досягнення поставленої у КБР мети, при цьому коротко та змістовно ви-
значаючи, що саме досліджувалося тим чи іншим методом, або які результати отримані 
за їх допомогою. Перелік рекомендованих методів, які можуть бути використані в ро-
боті, наведені в додатку У. 

3.2.3.7. Наукова новизна, теоретична, методична та практична значущість 
отриманих результатів. Кваліфікаційна робота може мати як наукове (теоретико- ме-
тодичне), так і суто прикладне значення. 
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В КБР в якості наукової новизни автор має зазначити результати, які мають уні-
версальне наукове (теоретико-методичне) значення: здійснені автором узагальнення, 
виокремленні характеристики, сформовані алгоритми, розвинуті ідеї, запропонований 
методичний підхід тощо. Наукова (теоретична та/або методична) значущість передба-
чає можливість застосування отриманих результатів не лише для розв’язання проблем 
досліджуваної бази практики, а й для інших подібних проблем або компаній (галузей, 
економік, процесів). 

В КБР автор має зазначити також узагальнені результати проведених аналітич-
них й розрахункових процедур, які мають безпосереднє прикладне значення для дослі-
джуваної бази практики (для конкретної компанії, галузі, економіки в цілому, окремих 
економічних процесів тощо). 

3.2.3.8. Характер виконання кваліфікаційної роботи (в ініціативному порядку, 
на замовлення підприємства, організації, установи тощо); 

Наприклад: «Кваліфікаційна бакалаврська робота виконана на замовлення ПАТ 
«Укрінбанк» (або за власною ініціативою автора КБР). За результатами впроваджен-
ня практичних розробок (зазначити яких розробок) отримано довідку від організації 
замовника. Річний економічний ефект складає грн.». 

3.2.3.9.  Наукова апробація отриманих результатів. 
Автор кваліфікаційної бакалаврської роботи брав (ла) участь у таких наукових 

конференціях (довідка або тези доповіді додаються): 
-………………….(вказати у яких наукових конференціях (назва, місце проведення, да-

та проведення) 
Автор кваліфікаційної бакалаврської роботи брав (ла) участь у конкурсі науко-

вих робіт (зазначити у якому конкурсі) та посів __ місце (ксерокопія диплому або сер-
тифіката додається). 

Автор кваліфікаційної бакалаврської роботи брав (ла) участь в олімпіаді (за-
значити у якій олімпіаді) та посів __ місце (ксерокопія диплому або сертифіката дода-
ється). 

Результати дослідження опубліковано в: 
- (зазначити назву статті та наукового видання, в якому опубліковано результа-

ти КБР). 
3.2.3.10.  Інформаційна база дослідження відображає узагальнений перелік дже-

рел інформації (праці вітчизняних та зарубіжних науковців і практиків, статистичні 
дані офіційних сайтів, звіти рейтингових агентств, фінансові звіти тощо). 

3.2.4. РОЗДІЛ 1 – теоретико-методичний (два або три підрозділи кваліфікацій-
ної роботи). У ньому здобувач демонструє свої науково-дослідницькі компетенції, роз-
криває сучасний стан наукової думки щодо проблем досліджуваної теми, аналізує різні 
теорії та концепції, проводить критичний огляд відповідних наукових джерел, у тому 
числі зарубіжних, висловлює й обґрунтовує авторську позицію, формулює проблемні 
питання. 

Важливе місце в цьому розділі посідає викладення методик (методичних підхо-
дів), які будуть використані в наступних частинах кваліфікаційної роботи. 

Вимоги щодо підготовки тексту 1 – го розділу наведено в Додатку Т. 
3.2.5. РОЗДІЛ 2 – аналітико-дослідницький (два або три підрозділи кваліфіка-

ційної роботи). В його основі є інформація, зібрана здобувачем під час практики (робо-
ти). Розділ має бути максимально насичений фактологічною інформацією та її аналі-
зом, результати якого відображають особливості функціонування бази дослідження за 
період, відповідний меті дослідження (але не менше двох років), а також містить апро-
бацію представлених (розглянутих) методик з Розділу 1. Не допускається використан-
ня фактологічної інформації, не пов’язаної з темою дослідження та реалізацією постав-
лених завдань. 
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Усі аналітичні розрахунки, таблиці, рисунки мають супроводжуватися тлума-
ченням і висновками, які дозволяють визначити сутність досліджуваних процесів, їх 
особливості, тенденції, вектори змін. Аналіз проблеми повинен здійснюватися з ураху-
ванням чинників позитивного та негативного впливу. Важливе значення має правиль-
не узагальнення накопиченого фактичного матеріалу, групування та оброблення да-
них, на основі яких проводиться кваліфікований аналіз, обґрунтовуються пропозиції. 

При підготовці цього розділу рекомендовано використовувати економіко- мате-
матичні методи, програмні засоби для групування, розрахунків та аналізу. За результа-
ти розрахунків і зроблені на цій основі висновки відповідальність несе здобувач – ав-
тор КБР. 

Розділ 2 для забезпечення логічної послідовності дослідження повинен містити 
фактологічне підтвердження існування проблеми, визначеної у предметі дослідження. 

Вимоги щодо підготовки тексту 2-го розділу за нормальних умов наведено в До-
датку Т1. 

Рекомендації та вимоги щодо підготовки тексту 2-го розділу кваліфікацій-
ної бакалаврської роботи за НАДЗВИЧАЙНИХ УМОВ ТА ВВЕДЕННЯ ВОЄННОГО 
СТАНУ наведено у Додатку Ф. 

3.2.6. РОЗДІЛ 3 – конструктивний (один або два підрозділи кваліфікаційної ро-
боти). Підготовка цього розділу передбачає демонстрацію здобувачем його творчих та 
аналітичних здібностей. Конструктивний розділ має містити обґрунтовані пропозиції 
здобувача, спрямовані на досягнення мети дослідження. Пропоновані заходи повинні 
базуватися на результатах аналітичного та теоретико-методичного розділів кваліфіка-
ційної роботи. При підготовці цього розділу рекомендовано використовувати економі-
ко- математичні методи, якісні та кількісні методи. 

Вимоги щодо підготовки тексту 3-го розділу за нормальних умов наведено в До-
датку Т. 

Рекомендації та вимоги щодо підготовки тексту 3-го розділу кваліфікацій-
ної бакалаврської роботи за НАДЗВИЧАЙНИХ УМОВ ТА ВВЕДЕННЯ ВОЄННОГО 
СТАНУ наведено у Додатку Ф. 

3.2.7. Висновки є завершальною частиною кваліфікаційної роботи. Вони міс-
тять стислий (потезовий) виклад основних результатів проведеної науково- дослідної 
роботи за обраною темою, практичні рекомендації автора з вирішення поставлених у 
Вступі завдань, про доцільність їх упровадження, подальшого використання тощо. 

3.2.8. Список використаних джерел. Список використаних джерел потрібно 
розміщувати: 

– або в порядку появи посилань у тексті (найбільш зручний для користування і 
рекомендований при написанні наукових робіт); 

– або спочатку законодавчі та підзаконні нормативно-правові акти; потім в ал-
фавітному порядку прізвищ перших авторів, або заголовків, або офіційних сайтів; далі 
література іноземною мовою в алфавітному порядку прізвищ перших авторів, або заго-
ловків, або офіційних сайтів. 

Список використаних джерел кваліфікаційної бакалаврської роботи має стано-
вити не менше 30 найменувань. 

Обов’язковим має бути використання іноземної літератури в 1-му розділі КБР. 
3.2.9. Додатки. Додатки містять проміжні математичні розрахунки, первинні 

матеріали, громіздкі таблиці та допоміжний матеріал, який має довідкове значення, 
але необхідний для повного висвітлення теми. Вимоги до  оформлення додатків наве-
дено в Додатку Л. 
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3.3. Вимоги до оформлення тексту кваліфікаційної бакалаврсь-
кої роботи. 

3.3.1. КБР оформлюється відповідно до: 
– Наказу Міністерства освіти і науки України «Про затвердження вимог до офо-

рмлення дисертацій» від 12.01.17 р. № 40 ( зі змінами та доповненнями) та державних 
стандартів України: 

– ДСТУ 3008:2015 «Інформація та документація. Звіти у сфері науки і техніки. 
Структура та правила оформлювання»; 

–  ДСТУ 8302:2015 «Інформація та документація. Бібліографічне посилання. За-
гальні положення та правила складання». 

3.3.2. Приклад оформлення тексту, заголовків, ілюстративного матеріалу та фо-
рмул, переліку джерел посилання та додатків наведено в Додатку Л. 

 

4. ЗАХИСТ КВАЛІФІКАЦІЙНОЇ БАКАЛАВРСЬКОЇ РОБОТИ 
4.1. Попередній захист та зовнішнє рецензування КБР 
4.1.1. Не пізніше ніж за три тижні до першого дня захистів перед ЕК оформлена 

кваліфікаційна робота подається на попередній захист перед комісією, склад якої за-
тверджує завідувач кафедри з науково-педагогічних працівників (дата попереднього 
захисту встановлюється кафедрою). 

4.1.2. Метою попереднього захисту кваліфікаційної роботи здобувача є вияв-
лення членами комісії рівня готовності роботи та ступеня її відповідності встановле-
ним вимогам. 

4.1.3. Для проведення попереднього захисту здобувач повинен подати на випу-
скову кафедру: 

− кваліфікаційну роботу у друкованому вигляді, не переплетену в жорстку па-
літурку; 

− короткий звіт подібності (результат перевірки кваліфікаційної роботи на 
ознаки академічного плагіату); 

− у разі наявності копію тексту тез доповіді на науковій конференції та/або 
наукової статті. 

Здобувач також повинен бути готовий коротко доповісти про основний зміст 
кваліфікаційної роботи. 

4.1.4. Під час розгляду кваліфікаційної роботи члени комісії: 
– перевіряють структуру, зміст кваліфікаційної роботи (відповідність індиві-

дуальному завданню), звертають увагу на її оформлення, відповідність вимогам до 
кваліфікаційних робіт; 

– заслуховують доповідь здобувача. 
4.1.5. Під час попереднього захисту члени комісії можуть надати здобувачу ре-

комендації щодо доопрацювання окремих розділів або кваліфікаційної роботи в цілому 
для підготовки її до захисту перед ЕК. 

4.1.5а. Члени комісії можуть вимагати від керівника КБР додаткового обґрунту-
вання балової оцінки. За умови неправильного оформлення відгуку науковий керівник 
зобов’язаний його у відповідність вимогам цих КБР. 

4.1.6. За результатами попереднього захисту, відображеними у протоколі робо-
ти комісії, кафедра ухвалює рішення про допуск або недопуск до захисту кваліфікацій-
них робіт перед ЕК. Балова оцінка за результатами попереднього захисту не виводить-
ся. 

4.1.7. Рішення про допуск роботи до захисту перед ЕК на її титульному аркуші 
підтверджується підписом завідувача кафедри. 
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4.1.8. КБР для захисту перед ЕК надається зовнішньому рецензенту для рецен-
зування. Балова оцінка роботи в рецензії не передбачена, достатнім є довільне форму-
лювання рівня її якості (високий, позитивний, належний, достатній, задовільний то-
що). 

4.1.9. Зовнішніми рецензентами можуть бути: керівники відповідних структур-
них підрозділів бази практики чи організації, де проходив практику або працює (для 
заочної форми навчання) здобувач; наукові працівники науково-дослідних установ; 
працівники міністерств і відомств за фаховим спрямуванням, а також фахівці у тій сфе-
рі, якої стосується тема КБР, в т.ч. і науково-педагогічні працівники, які мають ступінь 
кандидата чи доктора наук або доктора філософії з відповідної спеціальності. 

4.1.10. Зовнішня рецензія за підписом рецензента засвідчується печаткою орга-
нізації (у разі її наявності) або готується на оригінальному бланку організації. Без зов-
нішньої рецензії КБР до захисту не допускається. Негативний висновок рецензента не є 
підставою для недопущення кваліфікаційної роботи до захисту перед ЕК. Таку роботу 
за рішенням випускової кафедри можна подати в іншу профільну організацію для пе-
рехресного рецензування. 

4.2.  Підготовка до захисту та процедура публічного захисту 
кваліфікаційної бакалаврської роботи 

4.2.1. Після попереднього захисту й усунення недоліків кваліфікаційна робота за 
тиждень до першого дня засідання ЕК подається на кафедру соціоекономіки та управ-
ління персоналом для реєстрації. Здобувача не допускають до захисту, якщо на момент 
попереднього захисту кваліфікаційна робота не завершена, що підтверджує відгук нау-
кового керівника.  

Порядок комплектації кваліфікаційної роботи наведено в Додатку Р. 
4.2.2. До захисту кваліфікаційної роботи здобувач обговорює з науковим керів-

ником тези виступу (доповідь), а також ознайомлюється зі змістом рецензії і готує від-
повіді на зауваження рецензента. 

4.2.3. Захист кваліфікаційної роботи проводиться на відкритому засіданні екза-
менаційної комісії. Тривалість захисту однієї кваліфікаційної роботи, як правило, не 
повинна перевищувати 30 хв. Упродовж 7-8 хвилин здобувач у своїй доповіді повинен 
обґрунтувати доцільність кваліфікаційної роботи, доповісти про її об’єкт і предмет, ме-
ту та завдання дослідження, отримані особисто здобувачем основні його результати 
викласти висновки і пропозиції. 

4.2.4. Доповідь рекомендується супроводжувати коментарем ілюстративних 
матеріалів або слайдів презентації (зразок оформлення титульної сторінки наведено в 
Додатку Н). 

4.2.5. Текст доповіді здобувача екзаменаційній комісії не надається. 
4.2.6. Кваліфікаційна робота оцінюється членами ЕК на закритому засіданні. 

При цьому враховують якість виступу здобувача, значущість виконаної роботи та сту-
пінь її впровадження в практику, повноту відповіді на поставлені запитання, рівень те-
оретичної і практичної підготовки здобувача, якість та ілюстративність оформлення 
кваліфікаційної роботи, відгук наукового керівника і зміст зовнішньої рецензії. Поря-
док оцінювання кваліфікаційних робіт визначено в Положенні про порядок оцінювання 
результатів навчальної діяльності студента. 

4.2.7. Завершенням захисту є оголошення одним з членів ЕК результатів оцінки 
захисту кваліфікаційної роботи. У разі незадовільної оцінки здобувач відраховується з 
Університету з правом захисту кваліфікаційної роботи з урахуванням окремої процеду-
ри допуску. 
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5. КРИТЕРІЇ ОЦІНЮВАННЯ КВАЛІФІКАЦІЙНОЇ БАКАЛАВРСЬКОЇ 
РОБОТИ 

 
5.1.  Оцінювання якості виконання та захисту кваліфікаційної роботи здійсню-

ється відповідно до Положення про порядок оцінювання результатів навчання здобу-
вачів вищої освіти в ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Ва-
дима Гетьмана». 

Пропонований перелік критеріїв наведений у Додатку П. 
5.2.   Підсумкову оцінку захисту кваліфікаційної роботи визначає ЕК. Рішення 

комісії є остаточним. 

 
6. ЗАПОБІГАННЯ ПЛАГІАТУ 
 
6.1. Кваліфікаційна робота підлягає перевірці на наявність ознак академічного 

плагіату за допомогою визначеного Університетом програмного продукту. Результати 
перевірки потрібно представити у вигляді довідки, яка відображає унікальність тексту 
кваліфікаційної роботи (див. Положення про запобігання академічному плагіату: 
http://kneu.edu.ua/ua/science_kneu/akad_dobrochesnist/ (Додаток М). 

6.2. Відповідно до Положення про запобігання академічному плагіату в ДВНЗ 
«Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана», затвер-
дженого Вченою радою ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені 
Вадима Гетьмана» (протокол № 6 від 22 грудня 2016 року) та введеного в дію наказом 
від 16 січня 2017 № 13, у кваліфікаційній роботі не повинно бути будь-яких різновидів 
плагіату, зокрема: 

− привласнення авторства – оголошення себе автором чужого оригінального 
наукового твору; видання під своїм ім’ям наукового твору, написаного з іншими особа-
ми без зазначення їх імен; 

− копіювання чужих матеріалів у свою наукову роботу без внесення в запозиче-
не жодних змін та без належного оформлення цитування; 

− представлення поєднання власних та запозичених аргументів без належного 
цитування; 

− приховане некоректне запозичення – включення у свою наукову роботу чужих 
матеріалів із внесенням незначних правок у скопійований матеріал (пере формулю-
вання речень, зміна порядку слів у них та ін.) та без належного оформлення цитування; 

− самоплагіат – багаторазова публікація одних і тих самих наукових результа-
тів, отриманих автором самостійно; 

− парафрази – переказ своїми словами чужих думок, ідей або тексту на основі 
заміни слів (знаків), фразеологічних зворотів або пропозицій при використанні будь-
якої авторської наукової праці, збереженої на електронних або паперових носіях, у тому 
числі розміщеної в мережі Інтернет; 

− компіляція – створення значного масиву тексту шляхом копіювання чужих ма-
теріалів з різних джерел без самостійного поглибленого дослідження проблеми, без 
внесення в них правок, посилань на авторів та «маскування» шляхом написання пере-
хідних речень між скопійованими частинами тексту. 

6.3. Перевірку кваліфікаційної роботи на ознаки академічного плагіату здійс-
нює науково-педагогічний працівник випускової кафедри, який є відповідальним за 
проведення такої перевірки, та оформлює її результати за допомогою програмного 
продукту у формі короткого звіту подібності (Додаток М). 

6.4. Виявлення факту академічного плагіату у кваліфікаційній роботі здійсню-
ється на етапі їх подання на перевірку науковому керівникові. 



19 
 

6.5. У разі виявлення програмним продуктом у роботі більше ніж 50% запози-
ченої інформації без належного оформлення посилань робота за рішенням випускової 
кафедри може бути відхилена без права подальшого розгляду. 

6.6. У випадку виявлення програмним продуктом у КБР текстових збігів більше 
ніж 10%, здобувач вищої освіти зобов’язаний представити комісії з попереднього захи-
сту таблицю виявлених програмним продуктом збігів з відповідними поясненнями 
щодо них та підписом наукового керівника. Форма таблиці представлена в Додатку М. 

 

7. ЗБЕРІГАННЯ КВАЛІФІКАЦІЙНИХ РОБІТ 
 
7.1. Порядок зберігання кваліфікаційних робіт, їх оприлюднення регулюються 

Регламентом роботи Національного репозитарію академічних текстів (наказ МОН Ук-
раїни від 04.07.2018 р. № 707). 
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                      (дата)                                                                   (підпис)           (прізвище, ініціали) 

 

Здобувач: 

                                                /        
 

                 (дата)                                                                   (підпис)           (прізвище, ініціали)  
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ДОДАТОК Б  
Бланк індивідуального завдання на виконання кваліфікаційної бакалаврської ро-

боти 

 
МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ 

ДВНЗ «КИЇВСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ ЕКОНОМІЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ ІМЕНІ ВАДИМА 
ГЕТЬМАНА» 

Факультет управління персоналом, соціології та психології 
Кафедра соціоекономіки та управління персоналом 

 
 
 

ОСВІТНЬО ПРОФЕСІЙНА ПРОГРАМА Менеджмент персоналу 
СПЕЦІАЛЬНІСТЬ 073 – Менеджмент 
ГАЛУЗЬ ЗНАНЬ 07 – Управління та адміністрування 
 
 
ПОГОДЖЕНО 
Керівник проєктної групи (гарант) 
освітньо-професійної програми 
________________________________О.І. Кравчук      
            (підпис)              (ініціали, прізвище) 
 

 _________________20 р 

ЗАТВЕРДЖУЮ  
Завідувач кафедри  
 
___________________________________Г.С.Лопушняк 
                  (підпис)               (ініціали, прізвище) 
 

 _________________20 р 
 
 

ІНДИВІДУАЛЬНЕ ЗАВДАННЯ 
здобувачу вищої освіти_____________________________________________________________________________ 

(прізвище, ім’я, по батькові) 
 

форми навчання___________________________________________________________________ 
очної (денної), заочної, дистанційної 

 

на підготовку кваліфікаційної бакалаврської роботи на тему 
 

  
 

Тему затверджено наказом ректора Університету від " " 20   р .№    
 

Кваліфікаційна бакалаврська робота виконується на матеріалах________________________ 
_________________________________________________________________________________________________________________ 

 
План кваліфікаційної бакалаврської роботи 

 
Розділ 1. __________________________________________________________________________________________________ 

(назва розділу) 

Розділ 2. _________________________________________________________________________________________________  
(назва розділу) 

Розділ 3. _________________________________________________________________________________________________ 
(назва розділу) 
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Об’єкт дослідження:  
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 

 
Предмет дослідження:  
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 

 
Мета кваліфікаційної бакалаврської роботи: 
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 
 
Конкретні завдання, які здобувач повинен виконати для досягнення поставленої 
мети: 
У Розділі 1 
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 

 
У Розділі 2 
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 

 
У Розділі 3 
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________ 

 
 
Завдання підготував науковий керівник: 
 

                                                /        
 

(дата)                                                                   (підпис)           (прізвище, ініціали) 
 
Завдання одержав здобувач: 
 

                                                /        
 

(дата)                                                                   (підпис)           (прізвище, ініціали) 
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ДОДАТОК В 
Форма відгуку наукового керівника 

В і д г у к 
про кваліфікаційну бакалаврську роботу 

здобувача факультету управління персоналом, соціології та психології освіт-

ньо-професійної програми «Менеджмент персоналу» 
________________________________________________________________________________ 

(прізвище та ініціали) 

на тему 

________________________________________________________________________________ 

(назва теми ) 

1. Актуальність теми 

________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________ 

2. Позитивні риси кваліфікаційної роботи ___________________________________________ 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________ 

3. Наявність самостійних розробок автора ___________________________________________ 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________ 

4. Цінність теоретичних висновків та практичних рекомендацій:________________________ 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________ 

5. Наявність недоліків:  ___________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________ 

6. Загальна оцінка кваліфікаційної бакалаврської роботи та її допущення до захисту перед 

ЕК: ___________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________ 

 

Науковий керівник _______________________________________________________________ 
                                   (посада, учене звання, науковий ступінь ) 
 

                                                /        
 

(дата)                                                                   (підпис)           (прізвище, ініціали) 
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ДОДАТОК Д 
Бланк титульної сторінки кваліфікаційної бакалаврської роботи 

 

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ 

ДВНЗ «КИЇВСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ ЕКОНОМІЧНИЙ 

УНІВЕРСИТЕТ ІМЕНІ ВАДИМА ГЕТЬМАНА» 

Факультет управління персоналом, соціології та психології 

Кафедра соціоекономіки та управління персоналом 

 

 

ОСВІТНЬО ПРОФЕСІЙНА 

ПРОГРАМА 

Менеджмент персоналу 

ГАЛУЗЬ ЗНАНЬ   07 – Управління та адміністрування 

СПЕЦІАЛЬНІСТЬ 073 - Менеджмент 

 

Форма навчання: _____________________________________________________ 

(очна (денна), заочна, дистанційна) 

 

 

КВАЛІФІКАЦІЙНА БАКАЛАВРСЬКА РОБОТА 

 

 

на тему «___________________________________________________________» 

(назва теми) 

здобувача __________________________________________________________ 

(ПІБ, підпис) 

Науковий керівник:_____________________________ _____________________ 

(науковий ступінь, вчене звання, ПІБ, підпис) 

 

 

Робота допущена до захисту перед екзаменаційною комісією з атестації 

здобувачів вищої освіти (ЕК) 

Завідувач кафедри:  

доктор економічних наук,  

професор  Лопушняк Г.С.                                                               _____________ 

(підпис) 

Київ 2021  
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ДОДАТОК Ж 
Зразок реферату 

Реферат 

Автоматизація менеджменту персоналу на підприємстві 

Кваліфікаційна бакалаврська робота складається з 3 розділів, кожний з 

яких має по 3 підпункти. Перший розділ висвітлює теоретичні аспекти теми ав-

томатизації менеджменту персоналу, другий розділ є аналітичним, третій - ре-

комендаційним. Обсяг дипломної роботи - 68 аркушів, включаючи список ви-

користаних джерел та додатки. У дипломній роботі є 17 діаграм, 1 матриця, 25 

таблиць, 8 рисунків. Під час написання використано 39 джерел. Робота містить 

9 додатків. Також робота містить результати практичної наукової діяльності: 

1. Диплом 2-го ступеня за перемогу у 2-му турі Всеукраїнського конкур-

су студентських наукових робіт; 

2. Англомовну публікацію у зарубіжній монографії Zielona Góra, Poland 

на тему «Labor Market Transformation in Digital Economy: Challenges for 

Ukraine»; 

3. Тези виступу на конкурсі у 2-му турі Всеукраїнського конкурсу сту-

дентських наукових робіт; 

4. Тези, опубліковані у матеріалах конференції «Інноваційна Україна: 

креативні ідеї та проекти». 

Об'єктом дослідження є процеси автоматизації менеджменту персоналу 

TOB «Віст Груп». Предметом дослідження є теоретико-методичні засади та те-

хнології автоматизації менеджменту персоналу  TOB «Віст Груп».  

Метою кваліфікаційної бакалаврської роботи є систематизація та обґрун-

тування теоретико-методичних положень і практичних рекомендацій щодо ав-

томатизації менеджменту персоналу та  розробка заходів щодо її вдосконалення 

в TOB «Віст Груп». 

Завдання кваліфікаційної бакалаврської роботи: 

– описати сутність та способи автоматизації бізнес-процесів менеджме-

нту персоналу; 
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– узагальнити сучасні тенденції та технології автоматизації менеджмен-

ту персоналу ; 

– схарактеризувати види та проаналізувати програмне забезпечення, яке 

використовується для автоматизації процесів менеджменту персоналу; 

– проаналізувати використовувані цифрові технології та стан автомати-

зації процесів менеджменту персоналу на підприємстві 

– оцінити рівень та виявити потребу в автоматизації процесів менедж-

менту персоналу ТОВ «Віст Груп»; 

– надати рекомендації щодо вдосконалення автоматизації менеджменту 

персоналу в ТОВ «Віст Груп»; 

– розробити пропозиції щодо покриття потреби в автоматизації проце-

сів менеджменту персоналу через впровадження окремої HRMS. 

 Вищезазначені завдання вирішуються за допомогою наступних методів 

дослідження: методи емпіричного дослідження — спостереження, порівняння, 

вимірювання, аналіз та синтез інформації (для виявлення проблематики дослі-

дження, її обґрунтування та теоретичної об'єктивізації); анкетування (з метою 

виявлення використовуваних цифрові технології та стан автоматизації процесів 

менеджменту персоналу); графічні методи (з метою обробки статистичних да-

них фінансового стану підприємства). 

Наукова новизна отриманих результатів полягає в узагальнені та кла-

сифікації спеціалізованих програмного забезпечення, наявного на ринку, яке 

може бути використано для автоматизації менеджменту персоналу. 

Практичне значення дослідження полягає у впровадженні розроблених 

інноваційних рекомендацій використання сучасних цифрових технологій для 

вдосконалення автоматизації процесів менеджменту персоналу в TOB «Віст 

Груп» з метою оптимізації роботи компанії. Роботу завершено та захищено у 

2021 році. 

Ключові слова: менеджмент персоналу, автоматизація менеджменту пе-

рсоналу, цифрові технології менеджменту персоналу, HRMS. 
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ДОДАТОК И 
Орієнтовна структура зовнішньої рецензії 

Рецензія 

на кваліфікаційну бакалаврську роботу здобувача вищої освіти 

 

____________________________________________________________________ 

(прізвище та ініціали) 

на тему _____________________________________________________________ 

(назва теми ) 

Актуальність теми кваліфікаційної роботи і доцільність її розроблення _______ 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________ 

Якість проведеного дослідження  _______________________________________ 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________ 

Позитивні риси кваліфікаційної роботи  _________________________________ 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________ 

Зауваження __________________________________________________________ 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________ 

Практична значущість висновків і рекомендацій__________________________ 

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________

____________________________________________________________________ 

 

Місце роботи та посада рецензента ______________________________________ 

 

Науковий ступінь, учене звання (за наявності) ____________________________ 

                                                                                                                  (підпис, ПІБ) 

 

 

Підпис засвідчую: ___________________________________________ 

 (посада, підпис) 

Місце печатки організації, де працює рецензент 
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ДОДАТОК К 
Зразок змісту кваліфікаційної роботи 

 

«Автоматизація менеджменту персоналу на підприємстві» 

 

ЗМІСТ 

ВСТУП .......................................................................................................................... 3 

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-ПРИКЛАДНІ АСПЕКТИ АВТОМАТИЗАЦІЇ 

МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРОСНАЛУ .............................................................................. 5 

1.1 Сутність та способи автоматизації менеджменту персоналу ................. 5 

1.2 Тенденції та технології автоматизації менеджменту персоналу.......... 12 

1.3 Класифікація програмного забезпечення для автоматизації  

менеджменту персоналу ................................................................................. 19 

РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ АВТОМАТИЗАЦІЇ МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРОСНАЛУ  НА 

ПІДПРИЄМСТВІ ТОВ «ВІСТ ГРУП» .................................................................... 25 

2.1 Аналіз стану автоматизації процесів менеджменту персоналу  

на підприємстві ТОВ «Віст Груп» ................................................................. 25 

2.2 Оцінювання рівня автоматизації менеджменту персоналу на 

підприємстві ТОВ «Віст Груп» ...................................................................... 32 

РОЗДІЛ 3. НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ АВТОМАТИЗАЦІЇ 

МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРОСНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ ТОВ «ВІСТ ГРУП» ... 41 

3.1 Рекомендації щодо вдосконалення використання цифрових технологій 

для автоматизації менеджменту персоналу на підприємстві ТОВ «Віст 

Груп» 41 

3.2 Пропозиції щодо покриття потреби в автоматизації процесів 

менеджменту перосналу через впровадження Hurma HRMS на 

підприємстві ТОВ «Віст Груп» ...................................................................... 46 

ВИСНОВКИ ............................................................................................................... 54 

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ ................................................................. 59 

ДОДАТКИ .................................................................................................................. 63 
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ДОДАТОК Л 

Вимоги до оформлення тексту, ілюстративних матеріалів, списку 
використаних джерел та додатків 

Кваліфікаційна робота оформлюється відповідно до: 
- Наказу Міністерства освіти і науки України «Про затвердження вимог до оформ-

лення дисертацій» від 12.01.17 р. № 40 (зі змінами та доповненнями); та державних 
стандартів України: 

- ДСТУ 3008:2015 «Інформація та документація. Звіти у сфері науки і техніки. 
Структура та правила оформлювання»; 

- ДСТУ 8302:2015 «Інформація та документація. Бібліографічне посилання. Зага-
льні положення та правила складання». 

Стиль викладення кваліфікаційної роботи має бути науковим, чітким, без лірич-
них та емоційних відступів, орфографічних і граматичних помилок. Послідовність ви-
кладу матеріалу має бути логічною. При використанні матеріалів з літературних дже-
рел необхідно правильно їх оформляти. Неприпустимо без посилань і цитування вико-
ристовувати матеріали з літературних джерел та мережі Інтернет. Відповідальність за 
це несе автор кваліфікаційної роботи, а його керівник повинен вказати на це в разі ви-
явлення. 

Текст роботи друкують за допомогою принтера з однієї сторони білого аркуша 
формату А4 (210 × 297 мм), залишаючи поля таких розмірів: 

– ліве – 2,5 см; 

– праве – 1,0 см; 

– верхнє – 2,0 см; 

– нижнє – 2,0 см. 
Шрифт друку повинен бути чітким, стрічка – чорного кольору середньої жирнос-

ті. Щільність тексту роботи – однакова. Міжрядковий інтервал 1,5. Розмір шрифту 
Times New Roman текстового редактора – 14. Абзацний відступ – 1,5 см. 

Текст основної частини кваліфікаційної роботи поділяють на розділи, підрозді-
ли, пункти та підпункти. Заголовки структурних частин кваліфікаційної роботи 
(«ЗМІСТ», «ПЕРЕЛІК УМОВНИХ СКОРОЧЕНЬ», «ВСТУП», «РОЗДІЛ»,   «ВИСНОВКИ»,    
«СПИСОК    ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ», «ДОДАТКИ») друкують великими літерами си-
метрично набору. Заголовки підрозділів друкують маленькими літерами (крім першої 
великої) з абзацного відступу. Крапку в кінці заголовка розділів, підрозділів не став-
лять. Якщо заголовок складається з двох або більше речень, їх розділяють крапкою. Ро-
зривати слова знаком переносу в заголовках заборонено. Заголовки пунктів друкують 
маленькими літерами (крім першої великої) з абзацного відступу в підбір до тексту. У 
цьому випадку в кінці заголовка ставиться крапка. 

Відстань між назвою підрозділу, попереднім та подальшим текстом має бути не 
менше ніж два рядки. Не можна розміщувати назву підрозділу, пункту й підпункту в 
нижній частині аркуша, якщо після неї розміщено лише один рядок тексту або жодного. 

КОЖЕН РОЗДІЛ РОБОТИ МАЄ  ПОЧИНАТИСЯ З НОВОЇ СТОРІНКИ.  

На першому (титульному) аркуші кваліфікаційної бакалаврської роботи номер 
сторінки не зазначають, але враховують при нумерації загальної кількості сторінок. 
Нумерацію сторінок, розділів, підрозділів, пунктів, підпунктів, рисунків (не малюнків), 
таблиць, формул проставляють арабськими цифрами без знаку №.  

Додатки не входять до загального обсягу кваліфікаційної роботи, але нумеру-
ються наскрізною нумерацією.  

Нумерація сторінок:  
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• у правому верхньому кутку;  

• починати проставляти нумерацію сторінок варто зі вступу, з третьої сторінки 
(титульний аркуш, зміст – сторінки не проставляються).  

Номер розділу ставлять після слова «РОЗДІЛ», після номера крапку не ставлять, 
потім з нового рядка друкують його назву і також крапку не ставлять. Слово «РОЗДІЛ» і 
його назву розміщують у центрі сторінки (без абзацного відступу).  

Підрозділи повинні мати порядкову нумерацію в межах кожного розділу. Номер 
підрозділу складається з номера розділу і порядкового номера підрозділу, відокремле-
них крапкою. Після номера підрозділу крапку не ставлять, наприклад, «3.1 Проект за-
ходів щодо удосконалення добору персоналу в ТОВ «Віді Груп». Номер і заголовок під-
розділу починають з абзацного відступу. Номер пункту складається з порядкових но-
мерів розділу, підрозділу, пункту, між якими ставлять крапку. Після номера підпункту 
крапку не ставлять, наприклад: «2.1.1» (перший пункт першого підрозділу другого роз-
ділу). Потім у тому рядку друкують заголовок пункту. Підпункти нумерують у межах 
кожного пункту за такими правилами, як пункти.  

Наприклад: 

РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ ДОБОРУ ПЕРСОНАЛУ  

 

1.1 Соціально-економічна сутність добору персоналу  

 

В останні роки питання ефективності добору персоналу організації набу-

вають значної актуальності …  

 

2.1 Аналіз процесу добору персоналу ТОВ «Технополіс»  

 

2.1.2 Обґрунтування актуальності теми добору персоналу  

 
Правила посилання та цитування. Посилання в тексті кваліфікаційної роботи 

на використані літературні джерела треба зазначити порядковим номером за перелі-
ком посилань та сторінкою, виділеними квадратними дужками, наприклад, «...Іваненко 
А.В. у роботі [10, с. 9]...». Оформлення посилань на першоджерело може бути також у 
форматі примітки. 

Існують загальні правила цитування, які стосуються найточнішого викладу ідей 
автора. Наприклад, текст цитати починається і закінчується лапками і наводиться із 
збереженням особливостей авторського написання. Таким чином, не допустимо перек-
ручення думок автора. При необхідності скорочення авторського тексту можливий 
пропуск слів, речень, які замінюються трьома крапками. Можливе непряме цитування у 
формі переказу тексту, яке має максимально точно відбивати думки автора й супрово-
джуватися відповідним посиланням на джерело. 

У посиланнях на розділи, підрозділи, пункти, підпункти, ілюстрації, таблиці, фо-
рмули, рівняння, додатки зазначають їх номери.  
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Наприклад, у посиланні потрібно писати:  
 

«... у розділі 3...», «...дивись п.п. 3.1...», «...на рис.1.3...», «...у табл. 3.2 ...», 

«...(див. п.п. 3.2)...», «...за формулою (3.1)...», «... у рівняннях (2.1) – (2.5)...», 

«...у додатку В...». 

 
Дозволено наводити посилання на джерела інформації у виносках. У цьому разі 

оформлення посилання має відповідати його бібліографічному опису за переліком по-
силань із зазначеного номера. 

1. Цитата в тексті «... близько 55% респондентів опитування вважають цифрові 
компетентності менеджера з персоналу найбільш затребуваною на ринку праці [51]». 

Відповідне подання виноски наведено внизу сторінки. 
 
Правила подання ілюстрацій. УСІ БЕЗ ВИНЯТКУ типи ілюстрацій (ескізи, діаг-

рами, графіки, схеми, фотографії, рисунки, кресленики тощо) мають мати однаковий 
підпис «Рисунок». 

Рисунок подають одразу після тексту, де вперше посилаються на нього, або як-
найближче до нього на наступній сторінці, а за потреби – у додатках. 

Усі ілюстрації нумерують наскрізно арабськими цифрами, крім ілюстрацій у до-
датках. Нумерація їх звичайно буває наскрізною в межах розділу. У цьому разі номер 
рисунка складається з номера розділу та порядкового номера рисунка в цьому розділі, 
які відокремлюють крапкою, наприклад «Рисунок 3.2» – другий рисунок третього роз-
ділу. 

Рисунки кожного додатка нумерують окремо. Номер рисунка додатка складаєть-
ся з позначення додатка та порядкового номера рисунка в додатку, відокремлених 
крапкою. Наприклад, «Рисунок В.1 – ____________ », тобто перший рисунок додатка В. 

Якщо рисунки створені не автором кваліфікаційної роботи, подаючи їх у роботі, 
треба дотримуватися вимог чинного законодавства України про авторське право. 

На КОЖНУ розміщену у кваліфікаційній роботі ілюстрацію ОБОВ’ЯЗКОВО роб-
ляться посилання, що містять порядкові номери, під якими ілюстрації поміщені у ква-
ліфікаційній роботі. Посилання не варто оформляти як самостійні фрази, у яких лише 
повторюється те, що зазначається в підписі. У тому місці, де мова йде про тему, пов'я-
зану з ілюстрацією і де читача потрібно відіслати до неї, розміщують посилання або у 
вигляді взятого в круглі дужки виразу «(рис. 1.3)», або на зразок вислову: «...як це пока-
зано на рис. 1.3 або... «як це видно з рис. 1.3». 

Кожну ілюстрацію необхідно супроводити пояснювальним підписом, який має 
відповідати основному текстові і самій ілюстрації. 

Пояснювальний підпис під ілюстрацією звичайно має 4 основні елементи:  
– найменування графічного сюжету, що позначається словом «Рисунок»; 
– порядковий номер ілюстрації, що вказується без знака номера арабськими 

цифрами (1.1, 2.3, 3.2); 
– тематичний заголовок ілюстрації, що містить текст із характеристикою зо-

бражуваного в найбільш лаконічній формі, але досить вичерпно, зазначаючи об’єкт, йо-
го галузеву або територіальну приналежність та період років дослідження представле-
ного матеріалу; 

 
1 [3] Кравчук О.І. Цифрова компетентність менеджера з персоналу. Соціально-трудові відносини: 
теорія і практика. 2018. № 1. С.172–191. 
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– джерело. 
 
Наприклад: 

 

Рисунок 2.2 – Статево-вікова структура працівників українських банків за 

2011–2021 рр. або [4] або Джерело: розроблено автором за даними [7] 
 
За необхідності під рисунком розміщують пояснювальні дані (підрисунковий 

текст або примітки). Наприклад, умовні позначення, які використовуються на схемі, 
графіку тощо. 

Рисунки використовуються в роботах, коли потрібно зобразити предмет таким, 
яким ми його сприймаємо, але тільки без зайвих деталей і подробиць. За допомогою 
рисунка можна з великим ступенем наочності зобразити форму, структуру й розташу-
вання предметів. Він допомагає легко усунути все непотрібне, що заважає зрозуміти 
суть справи і виділити основні частини зображуваного, показати механізм або його де-
таль у розрізі. 

Схема – це зображення, що передає зазвичай за допомогою умовних позначок і 
без дотримання масштабу основну ідею будь-якого пристрою, предмета, спорудження 
або процесу і показує взаємозв'язок їхніх головних елементів. У деяких роботах прос-
торові схеми різних систем зображуються у вигляді прямокутників з простими зв'яз-
ками-лініями. Такі схеми звичайно називають блоксхемами.  

Наприклад: 

 
 

Рисунок 1.1 – Мережевий графік створення корпоративного університету ком-

панії [8] (14 шрифт нежирний)  
або Джерело: розроблено автором на основі [3-5]  
 

Діаграма – один із засобів графічного зображення залежності між величинами. 
Діаграми складаються для наочності зображення й аналізу масових даних.  
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Наприклад:  

 

Рисунок 2.2 – Структура персоналу організації за вищою освітою у 2021 

році або [3, с.5]  

або Джерело: розроблено автором на основі [2] 

 

Результати оброблення числових даних можна навести у вигляді графіків, тобто 
умовних зображень величин та їхніх співвідношень через геометричні фігури, крапки 
та лінії. Графіки використовуються як для аналізу, так і для підвищення наочності ма-
теріалу.  

ОБОВ’ЯЗКОВИМ є посилання на джерело!!! Джерело може зазначатися у кваліфі-
каційній роботі так:  

– або одразу після назви рисунка у квадратних дужках, наприклад [3, с. 5];  

– або під назвою рисунка 10-м шрифтом курсивом пишеться слово Джерело, ста-
виться дві крапки і у квадратних дужках вказується джерело. Якщо рисунок складено 
самостійно, то під назвою рисунка 10-м шрифтом курсивом пишеться слово Джерело, 
ставиться дві крапки та пишеться: складено або розроблено автором або: за даними, або 
на основі (певних джерел, якими автор керувався при складенні або розробленні конкре-
тного рисунка).  

У тексті спочатку йде посилання на рисунок, а потім сам рисунок, а не навпаки.  

Подання таблиць. Кваліфікаційна робота супроводжується значними обсягами 
цифрового матеріалу, який необхідно групувати в таблиці. За змістом таблиці поділя-
ються на неаналітичні та аналітичні. У неаналітичних таблицях наводять дані статис-
тичного характеру, які ілюструють те чи те економічне явище. Аналітичні таблиці є ре-
зультатом оброблення й аналізу статистичних або числових показників, які, напри-
клад, отримані в результаті модельного експерименту. Після таких таблиць робиться 
узагальнення про нове (виведене) знання, яке вводиться до тексту словами: «табл. 1.2 
дає змогу зробити висновок, що...», «з табл. 1.3 видно, що...» тощо.  
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Таблицю варто розташовувати безпосередньо після тексту, у якому вона згаду-
ється вперше, або на початку наступної після посилання сторінці. На всі таблиці мають 
бути посилання в тексті роботи.  

Таблиці нумеруються арабськими цифрами порядковою нумерацією в межах ро-
зділу, за винятком таблиць, що наводять у додатках. Номер таблиці складається з но-
меру розділу і порядкового номеру таблиці, відокремлених крапкою, наприклад, Таб-
лиця 3.1 – перша таблиця третього розділу. Назву таблиці друкують з великої літери 
і розміщують над таблицею з абзацного відступу. Назва повинна бути стислою та 
відображати зміст таблиці. Текст у таблиці друкується 12 шрифтом, в окремих ви-
падках – 10-11 шрифтом.  

Таблиці кожного додатка нумерують окремо. Номер таблиці додатка складаєть-
ся з позначення додатка та порядкового номера таблиці в додатку, відокремлених кра-
пкою. Наприклад,  

«Таблиця В.1 – ______________», тобто перша таблиця додатка В.  

назва таблиці  

ОБОВ’ЯЗКОВИМ є посилання на джерело!!! Джерело може зазначатися у кваліфі-
каційній роботі так:  

– або одразу після назви таблиці у квадратних дужках, наприклад, [10, с. 8];  

– або під назвою таблиці 10-м шрифтом курсивом пишеться слово Джерело, ста-
виться дві крапки і у квадратних дужках вказується джерело. Якщо таблиця складена 
самостійно, то під назвою таблиці 10-м шрифтом курсивом пишеться слово Джерело, 
ставиться дві крапки та пишеться: складено або розроблено автором або: за даними, або 
на основі (певних джерел, якими автор керувався при складенні або розробленні конкре-
тного рисунка).  

 

Наприклад:  

У табл. 2.3 показаний результати опитування «Рівень довіри в колективі 

організації».  

Таблиця 2.3 – Результати опитування «Рівень довіри в колективі органі-

зації» [10, c. 8] 

Питання  Відповіді  

Наскільки Ви довіряєте своєму керівникові?  15% - в більшій мірі довіряю  

85% - повністю довіряю 

Наскільки Ви довіряєте своїм колегам?  20% - в більшій мірі довіряю  

80% - повністю довіряю 

або Джерело: розроблено автором на основі [7] 

 

Якщо таблиця не вміщується на одній сторінці, то її треба перенести на наступ-
ну. Слово «Таблиця» вказують один раз праворуч на початку, а над іншими її частина-
ми, які розміщені на наступних сторінках, пишуть: «Продовження таблиці____» або «Кі-
нець таблиці ____ » із зазначенням номера таблиці, але без повторення її назви.  

 

Наприклад:  
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Таблиця 2.4 – Показники розвитку соціальної сфери компанії [3, c. 25] 
Показник 2017 рік 2018 рік 2019 рік 2020 рік 2021 рік 

1 2 3 4 5 6 
а) середньоріч-
на чисельність 
персоналу, осіб 

1960 1976 1982 2002 1999 

б) витрати на 
соціальні ви-

плати, грн 

 
‒ 

 
‒ 

 
‒ 

 
‒ 

 
‒ 

…  ...  …  …  …  …  

Продовження таблиці 2.4 

1 2 3 4 5 6 
в) …. ‒ ‒ ‒ ‒ ‒ 
г) ……  ‒ ‒ ‒ ‒ ‒ 
…  ...  …  …  …  …  

або Джерело: розроблено автором на основі [3]  

Заголовки граф у першому ярусі варто писати з прописної букви, наприкінці ні 
крапку, ні кому не ставлять. Якщо ярус складає єдину граматичну форму з попереднім 
ярусом, то з малої літери пишуть підзаголовки, що розміщені нижче.  

Наприклад: 

 

Таблиця 2.5 – Витрати на персонал у 2016-2021 роках 

Рік 
Показники витрат на персонал 

план факт 

2021   

2020   

…..   

 

Якщо ярус має самостійне значення, то з прописної букви пишуться і підзаголов-
ки.  

Наприклад: 

 

Таблиця 2.6 – Динаміка витрат на персонал підприємств  

Рік 
Витрати підприємств на персонал 

Україна Німеччина США 

2021    

2020    

…    

 

Заголовки граф подають у називному відмінку однини. Порядок проходження 
частин підзаголовка: визначення величини, її літерне позначення, кома, одиниця вимі-
ру.  

Усі дані, що наводяться в таблицях, повинні бути достовірними, однорідними й 
порівнюваними, в основі їхнього угруповання повинні лежати істотні ознаки.  
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У тексті спочатку йде посилання на таблицю, а потім сама таблиця, а не навпа-
ки.  

Примітки до тексту і таблиць, у яких наводять довідкові й пояснювальні дані, 
нумерують послідовно в межах однієї сторінки. Якщо приміток на одному аркуші декі-
лька, то після слова «Примітки» ставлять двокрапку, наприклад:  

Примітки: (10 шрифт, курсив)  
1. …  
2. …  

Якщо є одна примітка, то її не нумерують і після слова «Примітка» ставлять кра-
пку.  

Загальні правила подання формул і написання символів. Формули та рівняння 
розташовують безпосередньо після тексту, у якому вони згадуються, посередині сторі-
нки. Вище і нижче кожної формули або рівняння має бути залишено не менше одного 
вільного рядка. Формули і рівняння в роботі (за винятком формул і рівнянь, наведених 
у додатках) треба нумерувати порядковою нумерацією в межах розділу.  

Номер формули або рівняння складається з номеру розділу і порядкового номе-
ру формули або рівняння, відокремлених крапкою. Наприклад, формула (1.3) – третя 
формула першого розділу. Номер проставляють на рівні формули або рівняння в дуж-
ках у крайньому правому положенні на рядку. Номер, який не вміщується в рядку з фо-
рмулою, переносять у наступний нижче формули. 

Формули – різновиди приведеної раніше основної формули – допускається ну-
мерувати арабською цифрою і малою літерою кирилиці, яка має бути написана разом з 
цифрою. Наприклад: (1.4а), (1.4б).  

Оформлення посилань на номери формул у тексті відбувається так. При поси-
ланнях на будь-яку формулу її номер ставлять точно в тій само графічній формі, що і 
після формули, тобто арабськими цифрами в круглих дужках. Наприклад: у формулі 
(3.7); з рівняння (5.1) випливає...  

Якщо посилання на номер формули розміщене всередині виразу, укладеного в 
круглі дужки, то їх рекомендується заміняти квадратними дужками. Наприклад: Вико-
ристовуючи вираз для оцінки ефективності професійного навчання працівників [див. 
формулу (14.3)], одержуємо...  

Переносити формули чи рівняння на наступний рядок можливо тільки на знаках 
виконуваних операцій, повторюючи його на початку наступного рядка. Коли перено-
сять формули або рівняння на знакові операції множення, застосовують знак « ».  

Двокрапку перед формулою ставлять лише у випадках, передбачених правилами 
пунктуації. Формули, що йдуть одна за одною й не розподілені текстом, відокремлю-
ють комою. 

Символ – це умовна позначка, по-перше, математичних величин, по-друге, оди-
ниць виміру величин і, по-третє, математичних знаків.  

Як символи використовуються букви кирилиці або латиниці. Щоб уникнути збі-
гу символів різних величин, застосовуються індекси.  

Індексом можуть служити малі літери українського, латинського і грецького 
алфавітів, арабські і римські цифри, штрихи. Розташовуються індекси праворуч від си-
мволу вгорі або внизу. Однак верхні індекси використовуються вкрай рідко, тому що це 
місце розташування ступеня.  

При використанні символів і індексів необхідно дотримуватись таких вимог:  

1. Та сама величина в тексті всієї роботи повинна бути позначена однаково.  
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2. Буквені індекси повинні відповідати початковим або найбільш характерним 
буквам найменування поняття або величини, на зв'язок з якими вказує індекс (напри-
клад Кр: – константа рівноваги).  

3. Індекс 0 (нуль) необхідно використовувати тільки у випадках, що вказують на 
початкові або вихідні показники.  

Експлікація – це пояснення символів, що входять у формулу. Експлікація по-
винна відповідати таким вимогам:  

1. Розміщуватися тільки після формули, від якої відокремлюється комою (бажа-
но 12 шрифтом, курсивом).  

2. Починатися зі слова «де».  

3. Символи треба розташовувати в порядку згадування у формулі. У формулах із 
дробами спочатку пояснюють чисельник, а потім – знаменник.  

Розділові знаки розставляються в експлікації так:  

1. Між символом у розшифровці ставлять тире.  

2. Усередині розшифровки одиниці вимірів відокремлюють від тексту комою.  

3. Після розшифровки перед наступним символом ставлять крапку з комою.  

4. Наприкінці останньої розшифровки ставлять крапку.  

 

Наприклад: 

Зменшення трудомісткості виробничої програми через скорочення затрат 

праці можна визначити за формулою:  

Тр = ∑(𝑡1 − 𝑡2) ∗ 𝐵2                                              (2.5),  

де t1, t2 – трудомісткість одиниці продукції до і після впровадження заходів, нормо-годин;  

В2 – річний обсяг випуску продукції після впровадження організаційних нововведень у натураль-

них показниках.  

 

Громіздкі рисунки та таблиці (якщо вони не надто прив’язані до тексту) доціль-
но розміщувати у додатках. 

Оформлення списку використаних джерел. Бібліографічний апарат кваліфі-
каційної роботи складається з бібліографічного списку (списку використаних джерел) і 
бібліографічних посилань. Повнота бібліографічного списку і посилань указує на сту-
пінь ознайомлення автора кваліфікаційної роботи з наявною літературою щодо про-
блеми дослідження. Список використаних джерел – елемент бібліографічного апарату, 
що містить бібліографічні описи використаних джерел і розміщується після висновків.  

 

Список використаних джерел варто формувати:  

– або в порядку появи посилань у тексті (найбільш зручний для користування і 
рекомендований при написанні наукових робіт);  

– або спочатку державні нормативні акти; потім в алфавітному порядку прізвищ 
перших авторів, або заголовків, або офіційних сайтів; далі література іноземною мовою 
в алфавітному порядку прізвищ перших авторів, або заголовків, або офіційних сайтів.  

Кількість джерел у переліку посилання має становити не менше: 20-25 наймену-
вань для кваліфікаційної роботи, на які зроблені посилання в роботі.  

Також є обов’язковим використання іноземної літератури.  
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ту. Додатки варто позначати послідовно великими літерами української абетки за ви-
нятком літер Г,Є,Е,З,І,Ї,Й,О,Ч,Ь, наприклад, ДОДАТОК А, ДОДАТОК Б і т. д.  

Ілюстрації, таблиці, формули та рівняння, що є в тексті додатку, варто нумерува-
ти в межах кожного додатку, наприклад, рисунок В.3 – третій рисунок додатку В; таб-
лиця Д.2 – друга таблиця додатку Д; формула (В.1) – перша формула додатку В.  

Джерела, що цитують тільки в додатках, повинні розглядатися незалежно від 
тих, які цитують в основній частині звіту, і мають бути перераховані наприкінці кожно-
го додатку в переліку посилань.  

Якщо в роботі як додаток використовується документ, що має самостійне зна-
чення й оформлюється згідно з вимогами до документа цього виду, його копію вміщу-
ють у звіті без змін в оригіналі. Перед копією документа вміщують аркуш, на якому по-
середині друкують слово «ДОДАТОК __» і його назву (за наявності), праворуч у верх-
ньому куті аркуша проставляють порядковий номер сторінки. 
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ДОДАТОК М 
Форма короткого звіту подібності 

 (результати перевірки на плагіат) 
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ДОДАТОК Н 
Зразок титульної сторінки ілюстраційного матеріалу 

 

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ 

ДВНЗ «КИЇВСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ ЕКОНОМІЧНИЙ 

УНІВЕРСИТЕТ ІМЕНІ ВАДИМА ГЕТЬМАНА» 

Факультет управління персоналом, соціології та психології 

Кафедра соціоекономіки та управління персоналом 
 

 

ОСВІТНЬО ПРОФЕСІЙНА ПРОГРАМА Менеджмент персоналу 

ГАЛУЗЬ ЗНАНЬ   07 – Управління та адміністрування 

СПЕЦІАЛЬНІСТЬ 073 - Менеджмент 

 

Форма навчання: _____________________________________________________ 

(очна (денна), заочна, дистанційна) 

 

 

ІЛЮСТРАТИВИЙ МАТЕРІАЛ ДО ЗАХИСТУ КВАЛІФІКАЦІЙНОЇ  

БАКАЛАВРСЬКОЇ РОБОТИ 

 

на тему 

«_____________________________________________________________» 

(назва теми) 

здобувача ____________________________________________________________ 

(ПІБ, підпис) 

Науковий керівник:_____________________________ _____________________ 

(науковий ступінь, вчене звання, ПІБ, підпис) 

 

 
Структура ілюстраційного матеріалу: 

Титульний лист 

Зміст 

Реферат 

Рисунки та таблиці 

 

Київ 2021  
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ДОДАТОК П 
Таблиця П.1 - Критерії оцінювання кваліфікаційних робіт 

Рівні якості та критерії  
оцінювання 

тексту кваліфікаційної 
роботи та її захисту 

Бальні шкали оцінювання 

1 2 
1.Логіко-структурний рівень: 
витриманість логічного лан-
цюга тема-об’єкт-предмет-
мета-завдання - висновки, об-
ґрунтованість актуальності 
теми, відповідність побудови 
роботи її назві, взаємозв’язок 
назв розділів та підрозділів 

0 – побудова кваліфікаційної роботи не відповідає цілям та завданням 
дослідження, об’єкт і предмет дослідження не визначені або не відпо-
відають темі, висновки мають характер анотації; 
6 – побудова роботи частково відповідає поставленим меті й завдан-
ням, актуальність теми подана як констатація, логіка роботи витри-
мана не повністю; 
8 – побудова роботи в цілому є логічною, формулювання об’єкта, пре-
дмета, мети, завдань, висновків мають несуттєві змістовні або редак-
ційні недоліки; 
10 – побудова є  логічною,  взаємоузгоджені 
формулювання об’єкта, предмета, мети, завдань, висновків, актуаль-
ність обґрунтована та пов’язана з об’єктом дослідження 

2. Рівень пошукової глибини: 
якість бібліографічного аналізу 

0 – відсутні актуальні джерела, література застаріла, переважна кіль-
кість навчальних видань; 
6 – використано обмежену кількість джерел, відсутні актуальні поле-
мічні публікації, наявні лише вітчизняні видання, навчальна літера-
тура становить 50% опису; 
8 – використано репрезентативний масив класичних, полемічних за-
рубіжних та вітчизняних бібліографічних джерел, що опубліковані у 
фахових виданнях, навчальна література становить не більше 30% 
опису; 
10 – використано репрезентативний масив класичних, полемічних 
зарубіжних та вітчизняних бібліографічних джерел, що опубліковані у 
фахових виданнях, навчальна 
література становить не більше 10% опису 

3. Науково-теоретичний рівень: 
аналіз понятійного апарату 
досліджуваної предметної га-
лузі, здатність здобувача до 
критичних зіставлень та уза-
гальнень різних точок зору 
щодо постановки та вирішення 
досліджуваної проблеми; наяв-
ність теоретично обґрунтова-
ної авторської позиції 
щодо способу розв’язання про-
блеми 

0 – критичні зіставлення та узагальнення відсутні, поняття не визна-
чені, позиція автора не зазначена; 
6 – обмежений аналіз понятійного апарату (одне-два визначення), 
відсутні критичні зіставлення та узагальнення різних підходів до пос-
тановки та розв’язання проблеми наявні, але узагальнення відсутні 
або некоректні; 
8 – основні поняття здебільшого визначені, але не завжди наявні кри-
тичні зіставлення та узагальнення різних поглядів, авторська наукова 
позиція не завжди проголошена; 
10 – визначені основні поняття, наявні критичні зіставлення та уза-
гальнення різних поглядів, чітко зазначена авторська наукова пози-
ція 

4. Аналітико-методичний рі-
вень: глибина проведеної діаг-
ностики проблеми, відповід-
ність використаного методич-
ного інструментарію меті й 
завданням дослідження, корек-
тність інтерпретації результа-
тів застосування інструментів, 
здатність здобувача до комбі-
нування та рекомбінуваня ви-
хідної інформації (перетво-
рення невпорядкованого маси-
ву в аналітичні таблиці тощо) 

0 – простий переказ відомостей, інформацію щодо стану підприємства 
та/або галузі подано хаотично, без будь-якого оброблення та упоряд-
кування; 
6 – інформацію оброблено частково, методи економічного та страте-
гічного аналізу застосовані без усвідомлення здобувачем їх призна-
чення та результатів; 
8 – проведений аналіз відповідає в цілому вирішенню поставлених 
завдань, дозволяє провести необхідну діагностику досліджуваної 
проблеми, використовується адекватний інструментарій, є окремі 
недоліки в опрацюванні отриманих результатів, некоректності чи 
помилки у представленому аналізі; 
10 – проведено ґрунтовний аналіз проблеми, свідомо та обґрунтовано 
обрано доцільні методи дослідження та надані авторські коментарі 
щодо його результатів 
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Продовження Таблиці П.1 
1 2 

5.Конструктивний рівень: експе-
риментальне підтвердження 
пропозицій (сутність, економіч-
не обґрунтування доцільності 
реалізації запропонованого про-
екту, обґрунтування очікуваного  
постпроектного поліпшення, 
рекомендації щодо впроваджен-
ня проекту 

0 – пропозиції (проект) не обґрунтовано, відсутні будь- які доказові 
розрахунки, або використано проект, що не є новим для бази дослі-
дження (або такий, що вже здійснено); 
6 – проект є новим, але має місце обмеженість доказової бази, про-
ведені лише розрахунки витрат на реалізацію проекту, відсутнє про-
гнозоване поліпшення; 
8 – параметри конструктивних пропозицій (проекту) у цілому роз-
раховані, визначені очікувані результати запропонованих дій, не 
завжди є достатнім чи коректним обґрунтування характеристик ви-
сунутих пропозицій; 
10 – пропозиції обґрунтовано кількісними та якісними розрахунка-
ми витрат, термінів їх окупності та очікуваних постпроектних по-
ліпшень, надані рекомендації щодо впровадження проекту, проект є 
новим для бази дослідження 

6. Рівень наукової етики: розви-
неність мови, оригінальність 
авторського стилю викладання 
матеріалу, дотримання в тексті 
правил оформлення рукопису та 
посилань на використані джере-
ла, норм етики цитування 

0 – текст кваліфікаційної роботи не відповідає встановленим вимо-
гам, відсутні посилання, стиль не є науковим, допущені стилістичні 
та граматичні помилки; 
6 – текст оформлено із окремими порушеннями вимог оформлення 
таблиць, рисунків; 
8 – текст оформлено із дотриманням вимог, наявні незначні стиліс-
тичні порушення; 
– текст відповідає вимогам повністю 

7. Організаційний рівень: ритмі-
чність виконання дослідження, 
дотримання регламенту, своєча-
сне виправлення недоліків, ура-
хування зауважень наукового 
керівника та членів експертної 
комісії, ступінь готовності робо-
ти на етапі попереднього захисту 

0 – виконання неритмічне, дослідження виконувалося дистанційно, 
без урахування зауважень наукового керівника, виявлені суттєві 
недоліки роботи під час попереднього захисту в експертній комісії; 
6 – запізнення в поданні до розгляду науковому керівнику структу-
рних частин роботи, часткове виправлення зауважень або із суттє-
вим запізненням, виявлені недоліки роботи під час попереднього 
захисту в експертній комісії; 
8 – не завжди ритмічне виконання роботи протягом усього періоду, 
незначне порушення строків у поданні матеріалів на розгляд науко-
вому керівнику, наявність окремих невиправлених зауважень керів-
ника на момент попереднього захисту; 
10 – своєчасне виправлення недоліків, ритмічне виконання дослі-
дження, представлення для відгуку науковому керівнику повністю 
завершеної роботи, що не потребує доопрацювання, попередній за-
хист в експертній комісії оцінений позитивно 

8. Доповідь (логіка побудови до-
повіді): уміння чітко, з дотри-
манням регламенту, ясно та сти-
сло викласти результати дослі-
дження: його мету, основні по-
ложення, сформулювати робочу 
гіпотезу та зробити висновки 
щодо її підтвердження 

0 – доповідь не підготовлена, здобувач не спроможний викласти ре-
зультати дослідження; 
6 – логіка доповіді не відпрацьована, здобувач плутано та невпоряд-
ковано викладає результати, порушує регламент; 
8 – доповідь логічно побудована, викладення результатів включає 
деталі, які виходять за межі теми дослідження, має місце переви-
щення регламенту; 
10 – доповідь логічно побудована, викладення результатів стисле та 
зрозуміле, регламент виконано 

9. Відповіді на запитання: повно-
та, глибина, обґрунтованість ві-
дповідей на питання, вміння ар-
гументовано захищати свої про-
позиції 

0 – здобувач не спроможний дати відповідь на питання, відстоювати 
свою позицію; 
6 – здобувач дає неповні, поверхові, необґрунтовані відповіді на усі 
поставлені питання, допускає помилки у визначенні ключових по-
нять тощо; 
8 – здобувач у цілому відповідає на поставлені питання, але в окре-
мих випадках допускає неточності або відчуває невпевненість; 
10 – здобувач дає повні, ґрунтовні відповіді на усі 
питання, здатен аргументувати та захищати свою позицію 

 
 



52 
 

Продовження Таблиці П.1 
1 2 

10.Організація презентації: викорис-
тання та якість підготовки ілюстра-
тивних матеріалів, володіння культу-
рою презентації 

0 – ілюстративні матеріали не використано; 
6 – ілюстративні матеріали низької якості, в організації презен-
тації спостерігається невпевненість; 
8 – презентація гарно організована, доповідь супроводжується 
ілюстративними матеріалами, на які не завжди подано поси-
лання в доповіді або ілюстративні матеріали оформлені з не-
значними зауваженнями; 
10 – презентація гарно організована, доповідь супроводжується 
посиланням на усі представлені 
ілюстративними матеріалами 

Максимальна підсумкова балова 
оцінка змісту та захисту результа-
тів кваліфікаційної роботи 

 
100 
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ДОДАТОК Р 
Порядок комплектації кваліфікаційної роботи 

Назва частини кваліфікаційної 
роботи 

Особливості нумерації та врахування в загальній 
кількості сторінок 

Титульний аркуш (Додатки Д.1) Не нумерується, враховується в загальній кількості 
сторінок 

Індивідуальне завдання (Додаток 
Б.1) 

Не нумерується, не входить до загального обсягу сторі-
нок 

Реферат (Додаток Ж) Не нумерується, не входить до загального обсягу сторі-
нок 

Відгук наукового керівника (До-
даток В) 

Не нумерується, не входить до загального обсягу сторі-
нок 

Зовнішня рецензія (Додаток И) Не нумерується, не входить до загального обсягу сторі-
нок 

ЗМІСТ 
(Додаток К) 

Нумерується, входить до загального обсягу сторінок 

Перелік умовних скорочень (за 
наявності) 

Нумерується, входить до загального обсягу сторінок 

● ВСТУП 

● РОЗДІЛ 1 

● РОЗДІЛ 2 
● РОЗДІЛ 3 

● ВИСНОВКИ 

Нумерується, входить до загального обсягу сторінок 

Список використаних дже-
рел 
(Додаток Л) 

Нумерується, входить до загального обсягу сторінок 

ДОДАТКИ 
(Додаток Л) 

Не нумерується, не входить до загального обсягу сторі-
нок 

Короткий звіт подібності (Дода-
ток М) 

Не нумерується, не входить до загального обсягу сторі-
нок 

Копія тез доповіді/статті ( за на-
явності) 

Не нумерується, не входить до загального обсягу сторі-
нок, розміщуються в кінці КБР. 
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ДОДАТОК С  
Таблиця С.1- ОРІЄНТОВНИЙ ПЕРЕЛІК 

напрямів дослідження та тем кваліфікаційних бакалаврських робіт для здобу-
вачів першого (бакалаврського) рівня вищої освіти освітньо- професійної програ-

ми «Менеджмент персоналу» 

Напрями  
дослідження 

Теми кваліфікаційної бакалаврської роботи 

1 2 
Стратегічні  
напрями  
менеджменту  
персоналу 

1. Кадрове планування та прогнозування 
2. Організація планування персоналу та його вдосконалення 
3. Планування витрат на управління персоналом 
4. Побудова ефективних бізнес-процесів менеджменту персоналу 
5. Антикризовий менеджменту персоналу 
6. Управління брендом роботодавця 
7. Розробка програм лояльності працівників 
8. Формування бренду роботодавця 
9. Стратегія і політика управління персоналом 
10. Стратегічні напрями розвитку персоналу 

Служба персоналу 11. Сучасна система менеджменту персоналу організації 
12. Організація діяльності сучасної служби персоналу 
13. Організаційне проєктування служби персоналу 
14. Управління взаємовідносинами служби персоналу зі службою зай-
нятості 
15. Формування сучасних компетентностей менеджера з персоналу 
16. Нормування праці працівників служби персоналу 
17. Оцінювання роботи служби персоналу 
18. Ефективність діяльності служби персоналу 
19. Маркетингові дослідження в менеджменті персоналу 

Добір персоналу 20. Інноваційні технології оцінювання кандидатів на вакантну посаду  
21. Цифрові технології залучення персоналу  
22. Ефективність діяльності рекрутингового агентства 
23. Процедура оцінювання кандидатів на вакантні посади  
24. Інноваційні технології  рекрутингу персоналу  
25. Організація рекрутингу персоналу 
26. Технології зовнішнього добору персоналу 

Адаптація персо-
налу 

27. Організація адаптації персоналу 
28. Оцінювання ефективності адаптації персоналу 
29. Менторство та наставництво при адаптації працівника 

Кадрове  
адміністрування 

30. Ефективність кадрового адміністрування 
31. Цифровізація кадрового адміністрування 
32. Електронний кадровий документообіг 
33. Регламентація менеджменту персоналу в організації 
34. Локальні нормативно-правові акти в системі кадрового адмініст-
рування 

Менеджмент  
продуктивності та 
оцінювання  
персоналу 

35. Менеджмент продуктивності персоналу 
36. Управління продуктивністю на макрорівні 
37. Оцінювання персоналу в організації. 
38. Автоматизація оцінювання персоналу 
39. Фактори та резерви підвищення продуктивності праці 
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Продовження Таблиці С.1 
1 2 

Розвиток та  
навчання  
персоналу 

40. Ефективність використання людського капіталу компанії 
41. Коучинг в управлінні персоналом 
42. Розвиток кадрового потенціалу підприємства 
43. Управління розвитком особистості в організації 
44. Управління навчанням персоналу на основі компетентнісного підходу 
45. Організація навчання персоналу 
46. Управління інтелектуальним капіталом організації 
47. Корпоративний університет в системі управління персоналом органі-
зації 
48. Технології корпоративного навчання 
49. Оцінювання ефективності системи розвитку персоналу організації 
50. Управління відділом з розвитку та навчання персоналу 

Менеджмент 
руху  
персоналу. 

51. Управління процесами руху персоналу 
52. Управління плинністю персоналу 
53. Управління зайнятістю персоналу 
54. Оптимізація чисельності персоналу  
55. Регулювання внутрішнього ринку праці 
56. Організація дистанційної зайнятості у сфері …(вказати сферу економі-
чної діяльності, наприклад, освіти, науки, тощо) або на підприємстві 
57. Лізинг персоналу  
58. Аутстафінг персоналу 
59. Удосконалення аутсорсингу персоналу 
60. Управління віддаленими командами 

Кар’єрний ме-
неджмент 

61. Управління кадровим резервом 
62. Якість трудового потенціалу організації 
63. Формування кадрового резерву організації 
64. Трудова мобільність персоналу в організації 
65. Управління професійним самовираженням та плануванням кар’єри 
молоді в Україні 
66. Управління професійною кар’єрою персоналу 
67. Управління талантами в організації 
68.  Розвиток кар’єри в сфері менеджменту персоналу 

Організація 
праці  та ба-
ланс «життя-
робота»  

69. Програми забезпечення балансу «робота-особисте життя» працівників 
70. Управління робочим часом 
71. Облік та використання робочого часу в закладах вищої освіти (в бан-
ківських установах) 
72. Управління використанням робочого часу на підприємстві 
73. Вдосконалення організації робочих місць персоналу 
74. Напрями вдосконалення організації праці персоналу 
75. Організація нормування праці на підприємстві 
76. Основні напрями удосконалення нормування праці на підприємстві 
77. Оцінка та оптимізація методів нормування витрат праці 
78. Оцінка якості норм праці 
79. Розробка заходів (програми) щодо удосконалення організації праці 
управлінського персоналу 
80.  Оптимізація професійно-кваліфікаційної структури персоналу 

Мотиваційний 
менеджмент  

81. Мотивація в системі менеджменту персоналу 
82. Програми підвищення задоволеністю працею 
83. Мотивація персоналу та її вплив на конкурентоспроможність персона-
лу 
84. Забезпечення гендерної рівності професійної самореалізації персоналу 
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Продовження Таблиці С.1 
1 2 

Менеджмент соціа-

льно-трудових від-

носин 

85. Медіація в системі управління конфліктами в організації 
86. Регулювання соціально-трудових відносин на підприємстві Ро-
звиток системи соціального партнерства 
87.  Формування людського потенціалу компанії 

Компенсаційний ме-
неджмент 

88. Формування компенсаційного пакета. 
89. Проєктування основної заробітної плати. 
90. Розроблення преміальної системи. 
91. Удосконалення процедури надання доплат і надбавок до основ-
ної заробітної плати. 
92. Формування соціального пакета. 
93. Удосконалення диференціації заробітної плати. 
94. Індивідуалізація умов оплати праці 
95. Преміювання працівників організації 
96. Матеріальне заохочення працівників 
97. Гарантії та компенсації в мотивації працівників 
98. Проектування основної заробітної плати 
99. Запровадження системи грейдів на підприємстві 
100. Тарифна модель оплати праці 
101. Формування тарифних сіток організацій бюджетної сфери 

Управління корпора-
тивною культурою 

102. Управління залученістю працівників організації 
103. Сучасні моделі управління лідерством 
104. Командний менеджмент в організації 
105. Ефективність діяльності команд 
106. Управління поведінкою персоналу 
107. Формування і розвиток корпоративної культури 
108. Соціальний капітал та соціальна згуртованість колективу орга-
нізації 
109. Управління соціально-психологічним кліматом у колективі Ко-
рпоративні норми і правила поведінки працівників 

Велл-бінг менедж-
мент 

110. Well-being стратегія організації у роботі з персоналом 
111. Безпека персоналу 
112. Кадрова безпека в управлінні підприємством 
113. Управління охороною праці в організації 
114. Безпека праці в організації в умовах епідеміологічних обмежень 
115. Безпека персоналу в нових соціоекономічних реаліях 
116. Управління працездатністю і професійним здоров’ям працівни-
ків 
117. Оптимізація напруженості праці менеджерів організації 
118. Оцінювання та оптимізація напруженості трудового процесу 
працівників організації 
119. Програми діагностики і профілактики професійного вигорання 
працівників 
120. Система управління та забезпечення професійної працездатно-
сті персоналу 
121. Управління змінами професійної працездатності персоналу Уп-
равління професійним здоров’ям працівників на (промисловому) 
підприємстві (або інша організація, установа) 
122. Управління щастям у роботі з персоналом 
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Корпоративна соціа-
льна політика та від-

повідальність 

123. Соціальна відповідальність в менеджменті персоналу 
124. Соціальна відповідальність роботодавця 
125. Державні соціальні стандарти та гарантії в системі соціального 
захисту зайнятого населення 
126. Соціальний захист зайнятих у сфері … (вказати сферу економіч-
ної діяльності, наприклад, освіти, державного управління, охорони 
здоров’я) 
127. Розвиток інноваційних форм соціального захисту найманих 
працівників 
128. Управління соціальним розвитком підприємства 
129. Управління соціальною сферою організації 
130. Управління конфліктами та стресами в умовах дистанційної 
зайнятості. 

Ефективність мене-
джменту персоналу 

131. Економічна ефективність менеджменту персоналу 
132. Соціальна ефективність менеджменту персоналу  
133. Моніторинг ефективності менеджменту персоналу 

Інноваційні проекти 
та цифрові технології 
менеджменту персо-
налу 

134. Цифровізація процесів менеджменту персоналу 
135. Автоматизація добору персоналу на підприємствах 
136. Цифрові технології добору персоналу 
137. Автоматизація навчання та розвитку персоналу 
138. Цифрові технології контролю присутності працівника на робо-
чому місці 
139. Цифрові технології менеджменту персоналу 
140. Впровадження Power BI для HR-аналітики 
141. Цифрові технології управління навчанням персоналу 
142. Цифрові технології для соціологічних досліджень в менеджмен-
ті персоналу 
143. Системи автоматизації управління робочим часом 
144. Цифрові технологій менеджменту продуктивності 
145. Цифрові технології оцінювання персоналу 
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ДОДАТОК Т 
Рекомендації та вимоги щодо підготовки тексту кваліфікаційної 

 бакалаврської роботи за нормальних умов 

Вимоги до написання 1-го розділу КБР. 
1. Повнота висвітлення теоретичних аспектів досліджуваної теми. 
2. Адресність наведеної в 1-му розділі КБР інформації: на кожне твердження, кожен 

цифровий матеріал та факт тощо має бути посилання з зазначенням автора та но-
мера джерела в списку літератури. Обов’язковим є посилання на усі зазначені в спи-
ску літератури джерела. 

3. Критичний аналіз наведеної інформації: кожне твердження, кожен цифровий мате-
ріал, факт тощо мають бути проаналізовані з визначенням позитивних та негатив-
них моментів. 

4. Має бути наведена власна авторська позиція щодо критично проаналізованої інфо-
рмації та способів розв’язання виявлених проблем. 

5. Обов’язковим є використання репрезентативного масиву сучасних класичних, поле-
мічних вітчизняних та зарубіжних літературних джерел (рекомендовано, зокрема 
монографій, підручників, навчальних посібників та статей членів кафедри, за їх на-
явності). 

6. У 1-му розділі має бути обґрунтований вибір методик аналізу досліджуваних про-
блем та напрямів їх вирішення, які будуть застосовані в аналітичному та рекомен-
даційному розділах КБР. 

Вимоги до написання 2-го розділу КБР 
1. В розділі 2 має бути використана тільки та інформація, яка сприяє досягненню ці-

лей аналізу. 
2. 2-ий розділ КБР має бути присвячений визначенню стану справ з досліджуваної те-

ми в конкретній організації за період не менше 2-х років, а саме: досягнень та про-
блем або резервів, а також виявленню причин виявлених проблем, які ляжуть в ос-
нову розроблення програми заходів у 3-му розділі. 

3. Рекомендовано в 2-му розділі КБР розглянути вплив стану предмета дослідження 
на результати діяльності організації. 

4. В 2-му розділі мають бути використані розглянуті в 1-му розділі методики аналізу 
предмета дослідження. 

5. Аналіз стану справ з досліджуваної теми має бути представлений текстом, аналіти-
чними розрахунками, таблицями, рисунками та відповідними тлумаченнями і ви-
сновками. 

6. При підготовці 2 -го розділу рекомендовано використовувати економіко- матема-
тичні методи, програмні засоби для групування, розрахунків та аналізу. 

7. 2-й розділ має завершуватися систематизацією виявлених проблем або резервів і 
причин (бажано з табличним або графічним відображенням їх зв’язку між собою). 

Вимоги до написання 3-го розділу КБР. 
1. В 3-му розділі має бути висвітлено можливі рекомендації щодо усунення виявлених 

у ході аналізу проблем або використання резервів. Усі рекомендації повинні мати 
тісний зв'язок з виявленими в аналітичній частині КБР проблемами або резервами. 
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ДОДАТОК У 
Таблиця У.1 - Методи, рекомендовані до використання при написанні  

кваліфікаційної бакалаврської роботи 

№ Метод Коротка характеристика 
1 2 3 

ЗАГАЛЬНІ МЕТОДИ НАУКОВИХ ДОСЛІДЖЕНЬ 
Емпіричні методи досліджень 

1. Спостереження тобто активний пізнавальний процес, що спирається насамперед на роботу 
органів чуттів людини та його предметну матеріальну діяльність. У повсяк-
денній діяльності та науці спостереження мають приводити до результатів, 
що не залежать від волі та бажань суб’єктів: щоб стати основою наступних 
теоретичних і практичних дій, вони мають інформувати нас про об’єктивні 
властивості і відношення реально існуючих предметів і явищ. Для того щоб 
бути плідним методом пізнання, спостереження має задовольняти низку ви-
мог, найважливішими з яких є: планомірність, цілеспрямування, актив-
ність, систематичність. Варто пам’ятати, що спостереження як засіб пізнання 
дає первинну інформацію про світ 

2. Порівняння один із найбільш поширених методів пізнання, який дає змогу встановити 
подібність і розходження предметів та явищ дійсності. У результаті порів-
няння встановлюється те загальне, яке властиве двом або кільком об’єктам, а 
виявлення загального, що повторюється в явищах, як відомо, є сходинкою на 
шляху до пізнання законів і закономірностей. Для того щоб порівняння було 
плідним, воно має задовольняти таким основним вимогам: по-перше, порів-
нювати слід лише ті явища, між якими може існувати визначена об’єктивна 
спільність; по-друге, для пізнання об’єктів їх порівняння має здійснюватися 
за найбільш важливими, істотними (у плані конкретного пізнавального за-
вдання) ознаками 

3. Вимірювання на відміну від порівняння, є більш точним пізнавальним засобом, що являє 
собою процедуру визначення числового значення певної величини за допо-
могою одиниці виміру (еталона). Цінність вимірювання в тому, що воно дає 
точну, кількісно визначену інформацію про навколишній світ. У числі емпіри-
чних методів наукового пізнання вимір займає приблизно таке ж місце, як 
спостереження і порівняння. 

4. Експеримент метод наукового дослідження, який припускає втручання у природні умови 
існування предметів і явищ, відтворює визначені сторони предметів і явищ у 
спеціально створених умовах з метою вивчення їх без супутніх обставин. Екс-
периментальне вивчення об’єктів порівняно зі спостереженням має ряд пе-
реваг: 1) у процесі експерименту стає можливим вивчення того чи іншого 
явища в чистому вигляді; 2) експеримент дає змогу досліджувати властивості 
об’єктів в екстремальних умовах; 3) забезпечує достатню повторюваність для 
того, щоб відокремити суттєві риси та визначити зв’язки. Будь-який екс-
перимент може здійснюватися як безпосередньо з об’єктом, так і з його “за-
мінником” або моделлю. Використання моделей дає змогу застосовувати екс-
периментальний метод дослідження до таких об’єктів, безпосереднє оперу-
вати з якими є важким або навіть неможливим. Тому моделювання –  особ-
ливий метод, широко застосовується у науці. 

5. Опис специфічний метод отримання емпіричного знання. Його суть полягає в сис-
тематизації даних, отриманих в результаті спостереження, експерименту, ви-
мірювання. Дані виражаються мовою певної науки у формі таблиць, схем, 
графіків та інших позначень. Завдяки систематизації фактів, узагальнюючих 
окремі сторони явищ, досліджуваний об’єкт відбивається в цілому. Таким чи-
ном, класифікація даних спостереження, експерименту, вимірювання, що має 
місце в описі, робить факти базисом для подальших логічних операцій. Як 
метод отримання нового знання, опис може здійснюватися: – засобами мови 
(явища описуються без строгої вказівки їх кількісних характеристик); – ста-
тистичними методами (таблиці, ряди, індекси тощо); – графічними методами 
(графіки, діаграми) тощо. 
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Методи, які використовуються як на емпіричному, так і на теоретичному 
 рівнях дослідження 

6. Абстрагування у розумовій діяльності носить універсальний характер, тому що процес мис-
лення безпосередньо пов’язаний з ним або з використанням його результатів. 
Сутність цього методу полягає в уявному відволіканні від несуттєвих власти-
востей і зв’язків, предметів та одночасному виділенні (фіксуванні) однієї чи 
кількох сторін, що становлять об’єкт дослідження. Розрізняють процес абст-
рагування і результат абстрагування, названий абстракцією. Звичайно, під 
результатом абстрагування розуміється знання про деякі сторони об’єктів. 
Прикладами абстракцій можуть бути незлічені поняття, якими людина опе-
рує на лише в науці, а й у повсякденному житті: дерево, будинок, дорога, рі-
дина тощо. Процес абстрагування в системі логічного мислення тісно 
пов’язаний з іншими методами дослідження, насамперед з аналізом і синте-
зом. 

7. Аналіз і синтез Аналіз є методом наукового дослідження шляхом розкладання предмета на 
складові, тоді як синтез – це поєднання отриманих під час аналізу частин у 
ціле. Методи аналізу і синтезу в наукової творчості органічно пов’язані між 
собою і можуть набувати різних форм залежно від властивостей досліджува-
ного об’єкта, мети дослідження. Ступеня пізнання об’єкта, глибини проник-
нення в його сутність. 
Прямі, або емпіричні, аналіз і синтез застосовуються на стадії поверхневого 
ознайомлення з об’єктом. При цьому здійснюється виділення окремих його 
частин, виявлення властивостей, проводяться найпростіші виміри, фіксація 
безпосередньо тих даних, що лежать на поверхні загального. Цей вид аналізу і 
синтезу дає можливість пізнати явище, але для проникнення в його сутність 
він недостатній. 
Поворотні, або елементарно-теоретичні, аналіз і синтез широко використо-
вуються як по тужне знаряддя досягнення сутності досліджуваного явища. 
Операції аналізу і синтезу базуються на теоретичних судженнях, у ролі яких 
може виступати припущення про причинно-наслідковий зв’язок різних явищ, 
закономірностей. 
Глибше проникнути в сутність об’єкта дає змогу структурно-генетичні аналіз 
і синтез. При цьому йдуть далі припущення про причинно- наслідковий 
зв’язок. Цей тип аналізу і синтезу вимагає виділення у складному явищі таких 
елементів або ланок, які представляють центральне, суттєве в них, “основу”, 
яка визначає всі інші сторони сутності об’єкта 
Аналіз – метод дослідження, за допомогою якого піддослідний об’єкт уявно 
або практично розчленовується на складові частини з метою більш детально-
го його вивчення. Наприклад, окремі варіанти спочатку аналізуються в межах 
окремих повторень, а потім – в цілому по досліду. В наукових дослідженнях 
застосовують кілька видів аналізу. Один з них полягає в тому, що після розч-
ленування об’єкта на складові частини визначають співвідношення між ними. 
Іншим видом аналізу є класифікація ґрунтів, рослин, хвороб, шкідників тощо. 
Аналіз як метод досліджень використовують у зв’язку із синтезом. 
Синтез – поєднання розчленованих та проаналізованих частин піддослідного 
об’єкту або кількох об’єктів в єдине ціле. Мета синтезу – на підставі детально-
го аналізу отримати необхідні дані для більш повних висновків та узагаль-
нень. Певною мірою синтез протилежний аналізу, але вони взаємозалежні та 
взаємообумовлені. Аналіз же кожного варіанта призводить до їх об’єднання у 
досліді, після чого роблять висновки та узагальнення і як кінцевий синтез – 
дають рекомендації виробництву. У сучасній науці синтез використовують не 
тільки для дослідження окремого об’єкта у певній галузі науки, а й окремих 
наук з виявленням існуючих між ними зв’язків (наприклад, між картографією, 
землевпорядкуванням, дистанційним зондуванням Землі, геоінформатикою, 
геодезією, фізикою, математикою, хімією тощо). 
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8. Індукція і деду-

кція 
Індукція – метод дослідження, за допомогою якого судження ведуться від фа-
ктів до конкретних висновків. Наприклад, якщо листя рослин жовтувате, то 
роблять висновок про недостатнє азотне живлення; якщо воно набуває фіо-
летового відтінку, то цей симптом наводить на думку про нестачу фосфору в 
живленні рослини. 
Дедукція – метод дослідження, який дає можливість за допомогою аналізу 
загальних положень і фактів перейти до часткових і поодиноких висновків. 
Наприклад оцінюючі вміст та співвідношення поживних елементів у рослинах 
або за візуальними ознаками роблять висновки про умови азотного, фосфор-
ного чи калійного живлення. 

9. Аналогія метод дослідження, завдяки якому знання про відомі вже об’єкти, предмети 
та явища переносяться на інші, ще невідомі, але схожі із відомими і вже рані-
ше вивченими. При цьому висновок робиться за аналогією. Оскільки ізольо-
вано взята аналогія не має показової сили, то її треба використовувати разом 
з іншими методами пізнання, додержуючи таких вимог: 1) аналогія має ґрун-
туватись на істотних ознаках і більшому числі загальних властивостей; 2) 
зв’язки між порівнюваними ознаками повинні бути тісними; 3) аналогія як 
метод має показати не лише схожість об’єктів, а й різницю між ними.  

10. Моделювання метод дослідження об’єктів, процесів і явищ на їх моделях. Сутністю моделю-
вання є заміна об’єктів, які важко вивчати, спеціально створеними зручними 
моделями. Наприклад, можна моделювати ґрунт, рослинні клітини, окремі 
органи. Розрізняють моделювання структури об’єкта і моделювання його по-
ведінки, тобто процесів, які відбуваються в об’єкті досліджень. Чим повніше 
модель відображує оригінал, тим результати досліджень моделі будуть біль-
ше відповідати результатам об’єкта досліджень. Моделювання як метод за-
стосовується разом з іншими методами, часто з експериментом і має назву 
модельного експерименту. 

11. Узагальнення метод, за допомогою якого уявно переходять від окремих фактів, явищ та 
процесів до ототожнювання у думках або від одного поняття чи судження до 
іншого, більш загального. Спочатку узагальнюють результати досліджень для 
кожного повторення, а потім для всього досліду в аналогічних умовах 

Методи теоретичного дослідження 
12. Від абстрактно-

го  до конкрет-
ного 

Сходження від абстрактного до конкретного являє собою загальну форму на-
укового пізнання, закон відображення дійсності в мисленні. Відповідно до 
цього методу процес пізнання розбивається на два відносно самостійні етапи. 
На першому етапі відбувається перехід від конкретного в дійсності до його 
абстрактних визначень. Єдиний об’єкт розчленовується, описується за допо-
могою понять і суджень. Він ніби випаровується, перетворюючись у сукуп-
ність зафіксованих мисленням абстракцій, односторонніх визначень. Другий 
етап процесу пізнання і є сходження від абстрактного до конкретного. Сут-
ність його полягає в русі думки від абстрактних визначень об’єкта до конкре-
тного у пізнанні. На цьому етапі ніби відновлюється вихідна цілісність 
об’єкта, він відтворюється у своїй багатогранності, але вже в мисленні. Ці два 
етапи пізнання дуже взаємозалежні. Сходження від абстрактного    до    конк-
ретного    не    можливе    без    попереднього “анатомування” об’єкта, без руху 
від конкретного до абстрактного і навпаки. Таким чином, розглянутий метод 
є процесом пізнання, відповідно до якого мислення рухається від конкретно-
го в дійсності до абстрактного в мисленні і навпаки – до конкретного в мис-
ленні 
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13. Метод формалі-
зації. 

Формалізація - це представлення найрізноманітніших об'єктів шляхом відо-
браження й зображення їхнього змісту і структури в знаковій формі, за допо-
могою найрізноманітніших "штучних" мов, до числа яких належить мова ма-
тематики, математичної логіки, хімії й інших наук. Поняття "формалізація" 
знаходиться в тісному зв'язку з поняттям 
«абстрагування». Явища нескінченно різноманітні, їхня систематизація 
стає можливою завдяки тому, що мислення виділяє якусь одну ознаку й абст-
рагується від інших. Одержуване в такий спосіб абстрактне знання стає емпі-
ричним поняттям. Абстрагування характерно й для емпіричного мислення, з 
його допомогою виводяться емпіричні поняття. Формалізація як метод дослі-
дження має ряд достоїнств: - забезпечує повноту огляду певної області про-
блем, узагальненість підходу до їхнього вирішення; - базується на викорис-
танні спеціальної символіки, що забезпечує стислість і чіткість фіксації знан-
ня; - пов'язана із приписуванням окремим символам або їхнім системам пев-
них значень, що дозволяє уникнути багатозначності термінів, властивої зви-
чайним мовам; - дозволяє формувати знакові моделі об'єктів, а вивчення реа-
льних речей і процесів заміняти вивченням цих моделей. Формалізація є не-
від'ємною частиною формальної логіки. 
Прикладом реалізації формалізації в евклідовій геометрії може послужити 
той факт, що тут є невелике число незалежно внесених понять і символів, та-
ких як число, пряма, точка й фундаментальні правила комбінування цих по-
нять. Разом вони утворять основу для побудови або визначення всіх упоряд-
кованих стверджень й інших 
понять. По своїй сутності формалізація близька до ідеалізації 

14. Ідеалізація Щоб осмислити, що таке ідеалізація, необхідно усвідомити поняття "ідеаль-
ний об'єкт". Термін "ідеальний" об'єкт був введений И.В. Кузнєцовим, авто-
ром праць по методології фізики. Він виявив особливий елемент структури 
теорії, названий ним ідеалізованим об'єктом, тобто абстрактною моделлю, 
наділеною невеликим числом дуже загальних властивостей і простою струк-
турою. Наведемо декілька відомих прикладів ідеальних об'єктів: хімічна фор-
мула відтворює в знаковій системі молекулярну структуру речовини, тобто 
предмет дослідження - молекулярна структура відтворюється в хімічній фо-
рмулі; механіка, досліджуючи рух тіл, відволікається від якісних характерис-
тичних тіл і представляє їх у вигляді матеріальних точок. Ідеальні об'єкти не 
існують у дійсності. Наприклад: абсолютно тверде тіло, тверде тіло, абсолют-
но чорне тіло, чорне тіло, електричний заряд, лінія, точка й т.п.; вони лише 
подумки конструюються. Уявне конструювання об'єктів такого роду назива-
ється ідеалізацією. Ідеалізація містить у собі момент абстрагування, що до-
зволяє розглядати ідеалізацію як вид діяльності, що абстрагує. Наприклад, 
говорячи про абсолютно чорне тіло, дослідник абстрагується від того факту, 
що всі реальні тіла тією чи іншою мірою мають здатність відбивати падаючий 
на них світ. Ідеальні об'єкти мають ряд достоїнств й отримані в результаті 
складної розумової діяльності, вони дозволяють значно спростити складні 
системи, і складний процес представляється можливим представити якби в 
"чистому" вигляді, що значно полегшує виявлення істотних зв'язків, форму-
лювання законів. 

15. Уявний експе-
римент 

Уявний експеримент із ідеалізованими об'єктами є одним з найважливіших 
методів теоретичного дослідження. Уявний експеримент - це система послі-
довних логічних операцій з метою розкриття його змісту, визначення спів-
відношень між елементами й виявлення закономірностей його руху. Уявний 
експеримент як і реальний     мають     однакову     мету     -     виявлення     пе-
ретворень досліджуваного об'єкта залежно від якийсь умов. 
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Продовження Таблиці У.1 
1 2 3 

16. Аксіоматичний     
метод 

є одним з найпоширеніших способів наукового пізнання. Особливо широко 
він застосовується в математичних науках. Під аксіоматичним методом побу-
дови наукової теорії розуміється така її організація, коли ряд тверджень 
приймається без доказів, а все інше знання виводиться з них за певних логіч-
них правил. Прийняті без доказу положення називаються аксіомами, а інше, 
тобто вивідне знання фіксується у вигляді теорем, законів і т.п. У різних нау-
кових теоріях є група понять, які використовуються для визначення інших 
понять цієї теорії. Це так називаються фундаментальні або первинні поняття 
даної теорії, значення яких вважається відомим й у даній теорії не потребу-
ють визначення. Наприклад, у механіці Ньютона таким поняттям буде "сила", 
у геометрії Евкліда - поняття "точка", "пряма", "площина". При аксіоматично-
му методі природно визначувана залежність одних понять і тверджень від 
інших понять і тверджень одержує свій розвиток і стає принципом побудови 
теорії. Аксіоми й первинні поняття утворюють базис теорії. Аксіоматизація 
наукових теорій має велику пізнавальну цінність. Вона дозволяє ефективно й 
на строго логічній основі вирішувати проблему істинності положень теорії як 
проблему їхньої довідності. Система аксіом, визначення й правила виводу ак-
сіоматизованої системи повинні забезпечувати наступні методологічні вимо-
ги: - строгість, однозначність і достатність формулювання; - несуперечність, 
тобто неможливо вивести два твердження, одне із яких було б запереченням 
іншого; - повноту, тобто при даних правилах прийнятих аксіом досить, щоб на 
їхній основі довести або спростувати будь-яке вираження, яке можна сформу-
лювати мовою теорії; - незалежність, тобто аксіоми повинні підбиратися так, 
щоб жодна з них не була наслідком з якого- небудь числа інших аксіом. У про-
тивному випадку, така аксіома є теоремою. 

СПЕЦІАЛЬНІ МЕТОДИ ДОСЛІДЖЕНЬ 
Методи збору та узагальнення інформації 

17. Методи спосте-
реження та 
збору даних 

Спостереження – це початковий етап емпіричного дослідження, який полягає 
у цілеспрямованому сприйнятті предметів і явищ дійсності для одержання 
безпосередніх даних про об’єкт пізнання. Воно є науково організованим про-
цесом врахування фактів про явища та процеси, що відбуваються в фізичній 
культурі, економіці, психології та збору на його основі масових початкових 
(вихідних) даних. 
Для того щоб правильно організувати спостереження, необхідно ще до його 
початку точно визначили об’єкт, мету та умови спостереження, які у подаль-
шому стають визначальними при виборі елементів досліджуваної сукупності, 
розробці програми та порядку збору даних. Слід пам’ятати, що для отримання 
достовірного та об’єктивного первинного матеріалу, опрацювання якого 
дасть змогу зробити наукові висновки, необхідно, щоб спостереження задо-
вольняло таким вимогам: було масовим; виконувалось за визначених умов 
(наприклад, у певному зовнішньому середовищі, за умови дії певної сукупно-
сті чинників тощо); мало необхідний інструментарій; було науково організо-
ваним (при визначеній програмі, термінах, виконавцях, системі контролю). 
Якщо у процесі спостереження будуть порушені названі вище вимоги, а зіб-
раний матеріал виявиться “дефектним”, весь процес дослідження буде спо-
творений, а результати – хибними. 
Спостереження має загальноприйняту систему класифікації. 
Зокрема суцільне спостереження – це процес фіксації та збору інформації, орі-
єнтований на повне врахування усіх одиниць сукупності, що складають дос-
ліджуване явище. 
На відміну від нього несуцільне спостереження охоплює лише частину оди-
ниць такої сукупності, яка повинна характеризуватись масовістю та нести на 
собі всі характерні риси повної сукупності. 
Різновидами несуцільного спостереження є вибіркове спостереження, спо-
стереження основного масиву або анкетне. 
Вибіркове спостереження передбачає спеціальний випадковий відбір певного 
кола одиниць загальної сукупності, характеристика яких дає змогу судити 
про всю сукупність. 
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Продовження Таблиці У.1 

1 2 3 

 Методи спо-
стереження 
та   збору да-
них 

Спостереження основного масиву проводиться за відібраними великими 
одиницями спостереження, всередині яких сконцентрована значна частина 
предметів або явищ, які необхідно вивчити. 
Сутність анкетного обстеження полягає у зборі інформації згідно зі спеціа-
льно підготовленими формами-запитами (анкетами) від певного кола осіб, 
що можуть оцінити певний предмет або явище відповідно до свого фаху або 
за іншими критеріями. Зазвичай воно носить вибірковий характер внаслідок 
того, що навіть у разі надання запиту всій сукупності осіб результати отри-
мують лише від частки. Різновидом анкетного обстеження є інтерв’ювання. 
Залежно від того, яким чином враховуються факти, розрізняють поточні, 
періодичні та разові спостереження. Якщо у процесі спостереження сис-
тематично і постійно фіксуються факти у міру їх виникнення, воно характе-
ризується як поточне регулярного спостереження. Іншим різновидом регу-
лярного спостереження є періодичне, тобто таке, що повторюється через 
певні визначені проміжки часу. Разове спостереження організовується із до-
триманням загальних правил проведення спостережень, але є актом одно-
моментним, що не передбачає повторів або постійного збору даних. Момент, 
до якого приурочене таке разове спостереження, є критичним моментом. 
Його вибір дуже важливий для правильності первинних даних і залежить від 
розуміння природи досліджуваного явища, можливості доступу до нього то-
що. 
Від того, який вид спостереження обрано для збору певної первинної інфор-
мації, отримують різного роду первинний матеріал – анкети, опитувальни-
ки. Анкетування проводиться за допомогою спеціально підготовлених опи-
тувальних листів – анкет. Частіше всього застосовуються вибіркові та інди-
відуальні обстеження. Інтерв’ювання – це процес виявлення позицій (від-
ношення) опитуваних стосовно кількісних чи якісних характеристик явищ 
або процесів, яке проводить безпосередньо дослідник. Анкетування та ін-
терв’ювання, як і будь-які інші види обстеження, можуть бути суцільними, 
вибірковими, груповими та індивідуальними. 
Ще одним способом збору даних (переважно соціологічних) є перепис, тоб-
то спеціально організоване спостереження, завдання якого – повний облік 
кількості та складу певного явища шляхом запису необхідності набору да-
них за кожною одиницею, що складає досліджуване явище. 

Ключовим питанням організації спостереження, як уже зазначалось, є ви-
значення мети, об’єкта, одиниць сукупності та одиниць спостереження. 
Об’єктом спостереження є сукупність одиниць предмета або явища, що ви-
вчається, стосовно яких необхідно зібрати первинну інформацію. Одиниця 
сукупності – це первинний елемент об’єкта спостереження, що несе на собі 
ознаки, які підлягають реєстрації. Одиниця спостереження – первинний 
елемент, стосовно якого передбачається отримати певні відомості. Одиниця 
спостереження та одиниця сукупності іноді збігаються, але зазвичай спів-
відносяться як загальне та часткове. 
Вирішальне значення в організації спостережень має програма, яка визна-
чає мету, об’єкт, порядок проведення, загальну схему і послідовність, орга-
нізаційну структуру, перелік показників, що мають характеризувати суттє-
ві риси об’єкта дослідження, способи та інструменти їх виміру. 
Зазвичай для систематизації вимог до формату таких спостережень та їх 
документування, складають макети таблиць для внесення даних, а також    
прописують    інструкції    до    їх    збору.  

18. Методи вибі-
ркового спо-
стереження 

Вибіркове спостереження дає змогу досліднику, не вдаючись до суцільного 
обстеження, отримати узагальнюючи дані, які правильно (достовірно, аде-
кватно) відображають характеристики всієї сукупності предметів або явищ. 
Всі сукупності, які вивчаються наукою, можна розподілити на генеральні, 
тобто повні, які охоплюють абсолютно всі наявні одиниці предметів чи 
явищ, та вибіркові, які стосуються лише частини генеральної сукупності, 
що підлягає вибірковому дослідженню. 
Працюючи з вибірковими спостереженнями, дослідники обмежуються ви-
користанням двох базових показників – відносних та середніх. 



65 
 

 
Продовження Таблиці У.1 

1 2 3 

 Методи вибі-
ркового спо-
стереження 

Відносні величини (частка, питома вага) дозволяють дати зведену харак-
теристику сукупності за альтернативними ознаками, показують частку 
елементів, які складають певну частину сукупності. 
Середні величини необхідні для визначення середнього значення варію-
ючої ознаки всієї сукупності, яка досліджується, - генеральної чи вибіркової. 
Завданням вибіркового спостереження є, таким чином, на підставі питомих 
та середніх характеристик сформувати правильне уявлення про
 предмет або  явище. Досліднику необхідно  обов’язково 
враховувати, що під час формування та подальшого вивчення вибіркової 
сукупності можуть мати місце похибки реєстрації та похибки вибірки
 (або репрезентативності).  Перші  пов’язані з неточністю 
вимірювання та документування даних, отриманих у процесі спостережен-
ня. Їх причини – так званий людський фактор, неправильно вибраний 
критичний момент, недосконалі методика або технічні засоби визначення 
кількісних чи якісних ознак тощо. Рівень похибок репрезентативності, як 
видно з назви, залежить від належного представництва у вибірковій суку-
пності елементів, які несуть на собі характерні риси генеральної су-
купності. Цей тип похибок розраховується за допомогою показників 
середньої похибки вибірки, похибки частки альтернативної ознаки, похиб-
ки безповторної вибірки, граничної похибки вибірки, коефіцієнтів довіри. 
За їх допомогою, а також з урахуванням попередніх обстежень та пробних 
вибіркових обстежень можна розрахувати необхідну кількість елементів 
вибірки. Вибіркові сукупності можуть формуватись за допомогою ме-
тодів відбору: 

- нерайонованого (відбір здійснюється із генеральної сукупності, яка не 
поділена на частини) та районованого відбору (генеральна сукупність спо-
чатку розподіляється на декілька груп, які повністю її охоплюють, з яких у 
подальшому обираються одиниці вибіркової сукупності); 

- механічного (здійснюють сортування всієї сукупності за будь-якою, на-
віть несуттєвою, ознакою або погоджуються з природною послідовністю 
елементів, визначають інтервал методом співвідношення чисельності ге-
неральної та вибіркової сукупностей та формують нову сукупність необ-
хідної кількості); 

- типового (є синтезом районованого та механічного відборів з тією різ-
ницею, що групування обов’язково проводиться за ознакою); 

- багатоетапного (типовий відбір, в якому послідовно відбувається гру-
пування за різними суттєвими ознаками на різних рівнях; на першому етапі 
– за однією, на другому – у визначених раніше сукупностях формуються 
групи за іншою ознакою і т. і.); 

- багатофазного (типовий відбір, в якому послідовно відбувається гру-
пування за єдиним критерієм на всіх рівнях); 

комбінованого (вибірково-суцільного), згідно з яким зазвичай на перших 

стадіях досліджують повну нечисленну сукупність, а в подальшому, у міру її 

розвитку та зростання, застосовують вибірку за будь-яким доцільним ме-

тодом або, навпаки, переходять від вибіркового дослідження до суцільного. 

Припустимість та достовірність результатів такої вибірки підтверджена 

розподілом Стьюдента. 

Ті розділи математики і загальної теорії статистики, що займаються про-

блемами вибіркових спостережень, мають спеціальний науковий інструме-

нтарій для перевірки типовості вибіркових даних та способів їх поширення. 

Спостереження та експеримент є елементами досліду – наукового вивчен-

ня явищ за допомогою доцільно обраних або штучно створених умов, що 

забезпечують “чисте” протікання тих процесів, дослідження яких необхідне 

для встановлення закономірних зв’язків між явищами та їхньою сутністю. 

- Вони готують емпіричний матеріал для теоретичних узагальнень і, водно-
час, є формою емпіричної перевірки теоретичних положень. 
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19. Методи  
групування 

Групування – це розподіл генеральної або вибіркової сукупності за певни-
ми сутнісними варіюючими ознаками, які мають назву ознак групування 
або критеріїв. 
Групування дає змогу упорядкувати первинний матеріал, систематизувати 
досліджувану сукупність та провести сортування її елементів. З цього, вла-
сне, і випливають завдання, які має вирішувати групування у наукових дос-
лідженнях: 

1) розподіл генеральної або вибіркової сукупності на якісно однорідні та 
масштабно менші сукупності, які охоплюють всі досліджувані елементи; 
2) вивчення складу сукупності за певними ознаками; 

3) вивчення взаємозалежної зміни варіюючих ознак у межах сукупності. 
У результаті формуються типологічні, структурні та аналітичні групу-
вання. Зазвичай цей розподіл носить умовний характер, оскільки групу-
вання, будучи в основі своїй типологічними, містять структурні елементи 
та призначаються для проведення аналізу. 
За характером варіюючих ознак групи можуть бути атрибутивними (фор-
муються за ознаками, що не мають кількісного виміру) або кількісними 
(варіювання проявляється у зміні кількісного значення окремих одиниць 
сукупності). 
Особливою формою групувань є класифікації. Вони будуються виключно 
за атрибутивними ознаками, мають сталий характер, мають фундамента-
льне значення для теоретичного дослідження. Елементами класифікації за-
звичай є групи і підгрупи. 
Групування висувають особливі вимоги до визначення варіюючих ознак. У 
першу чергу досліднику необхідно з’ясувати теоретичні основи існування 
певних явищ та усвідомити, на вивчення яких елементів буде спрямоване 
групування. 
Простіше формувати типологічні групування за атрибутивними озна-
ками – кількість груп та їх чисельність визначається безпосередньо взятою 
за основу ознакою. Типологічні групування, побудовані за кількісними 
ознаками, потребують визначення меж окремих груп, які вказують на пе-
рехід певних кількісних характеристик у якісні. Для цього можуть застосо-
вуватись дискретні та інтервальні показники. Прикладом подібних групу-
вань є розподіл населення за віком, статтю, освітою, станом здоров’я. 
Структурні групування застосовуються для однотипних сукупностей і 
орієнтовані на вивчення складу таких сукупностей за варіюючими ознака-
ми, а також взаємозв’язків. 
Аналітичні   групування   спрямовані   на   вивчення   взаємозв’язків ва-
ріюючих ознак у межах однотипної сукупності. Взаємозалежні ознаки, як ві-
домо, поділяються на факторні та результативні. Факторні є варіююча озна-
ка, під впливом якої змінюється (зростає або скорочується) інша, результа-
тивна (наприклад, кількість повторень впливає на якість виконання впра-
ви). Таким чином, кожна група, сформована за факторною ознакою, характе-
ризується середніми величинами результативної ознаки 
Групування, побудовані за однією ознакою, мають назву простих, а за кі-
лькома, застосовуваними послідовно або одночасно, - складних. Останні бу-
вають комбінованими та багатомірними. 
Комбіновані групування це такі, в яких всередині визначених за одною 
ознакою груп за іншою ознакою формуються групи другого рівня і т. д. (за-
звичай від 2 до 4 ознак). Основна характерна риса – послідовне застосуван-
ня різних ознак групування. 
Багатомірні групування – це розподіл сукупності на групи з одночасним 
(паралельним) використанням будь-якої кількості суттєвих ознак у ком-
плексі, що дає змогу застосовувати кластерну теорію. Подібні багатомірні 
групування дають можливість формувати однорідні сукупності, відбирати 
суттєві ознаки та типові групи об’єктів тощо. 
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Продовження Таблиці У.1 

1 2 3 

 Методи гру-
пування 

Крім того, існують вторинні групування, тобто такі, які створюють нові 
групи елементів, використовуючи для цього раніше здійснені групування. 
Для цього застосовують зміну початкового інтервалу або закріплення за 
кожною групою певної частки одиниць сукупності (питоме перегрупуван-
ня). 
Необхідно наголосити, що про який би спосіб групування не йшлося, а особ-
ливо в разі групувань за кількісними ознаками, потрібно попередньо вирі-
шити питання щодо кількості груп, їх чисельності, розміру інтервалу. Це 
можна зробити за допомогою спеціальних прийомів, опрацьованих загаль-
ною теорією статистики. Але у будь якому випадку ознака групування має 
бути обгрунтована з позицій теорії, з урахуванням узгодженого катего-
рійного апарату, принципів та законів (закономірностей). 

20. Табличний 

метод 

Сутність цього методу полягає у систематизації і наочному поданні тексто-
вої та цифрової інформації, отриманої внаслідок збору даних, групування, 
проведення аналізу, синтезу нових показників, прогнозування розвитку по-
дій та моделювання ситуації, у вигляді таблиць. Таблиця – це форма раціо-
нального викладення інформації. Макет таблиці – це певним чином струк-
турована система рядків і стовпців (граф), призначена для інформаційного 
наповнення. Першим етапом заповнення макета таблиці є розробка підме-
та і присудка, тобто таких ключових елементів таблиці, перший з яких ві-
дображає об’єкт вивчення (наприклад, одиниці сукупності, які характери-
зуються за певними кількісними ознаками), а другий – перелік ознак, якими 
характеризується об’єкт дослідження (наприклад, кількісні показники). 
Всі таблиці за характером підмета можуть бути класифіковані як прості 
(перелікові, хронологічні, територіальні), групові, комбіновані. Простими 
називають таблиці, в яких підмет не містить групувань. Прості таблиці мо-
жуть мати вигляд: - перелікових, у яких підмет складається із переліку 
одиниць, що становлять об’єкт дослідження (наприклад, список студентів, 
дітей); - територіальних як різновиду перелікових, характерною рисою 
яких є те, що підмет складається з назв територіальних, адміністративних 
утворень (міжнародних союзів, континентів, країн і т. п.); - хронологічних – 
таблиць, підмет яких містить окремі дати, періоди, які у подальшому хара-
ктеризуються показниками присудка. 
Групові таблиці мають підмет, в якому об’єкт дослідження вже був підда-
ний групуванню (наприклад, розподіл на навчальні або секційні групи). 
Комбіновані таблиці мають підмет, для групування якого застосовують 
більше однієї ознаки. 
Згідно з   характерними   рисами   присудка   таблиці   також   можна розпо-
ділити на кілька груп – прості, що передбачають паралельне розташування 
показників, та комбіновані – зі складною структурою згрупованих кількіс-
них ознак. 
Багаторічний досвід роботи науковців і практиків з табличною формою по-
дання інформації сформував певні вимоги до складання таблиць. До цих 
вимог належать такі: 1) розмір таблиці має бути оптимальним – занадто 
мала таблиця буде недостатньо інформативною, а велика – перевантаже-
ною даними, які складно аналізувати; 2) всі змістовні елементи таблиці – 
назва, підмет і присудок повинні мати чіткі визначення, що трактуються 
однозначно; 3) рядки підмета і колонки присудка повинні розташовувати-
ся за принципом “від загального – до часткового”; 4) рядки підмета та ко-
лонки присудка необхідно нумерувати для полегшення роботи; з інформа-
цією; 5) варто використовувати лише загальновизнані (стандартні) скоро-
чення та умовні позначення; 6) округлення числових значень по всій таб-
лиці або в межах стовпців має проводитися з одним ступенем точності; 7) 
розрахункові дані та показники, отримані внаслідок проведення автором 
самостійних розрахунків з використанням певної вихідної інформації, 
обов’язково зазначаються окремо; 8) інформацію про першоджерела, на ві-
домостях з яких побудована таблиця, специфіку розрахунків окремих пока-
зників, граничні коефіцієнти та обмеження тощо розташовують  
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Продовження Таблиці У.1 

1 2 3 

 Табличний 

метод 

у примітках; 9) не допускається наявність у таблиці незаповнених клітин; 
10) назви показників повинні зазначатись повністю з указанням одиниць 
виміру; 11) слід уникати розміщення у таблиці різнорідних показників, в 
іншому разі необхідно робити спеціальні вказівки на них у назвах або поси-
ланнях. 

21. Графічний 

метод 

передбачає систематизації і наочне подання інформації, отриманої внаслі-
док збору даних, групування, проведення аналізу, синтезу нових показни-
ків, прогнозування розвитку подій та моделювання ситуацій, у вигляді 
графіків, діаграм, картограм, картодіаграм, логічних схем. Їх застосування у 
будь-яких дослідженнях, дає змогу на якісно новому рівні систематизувати 
накопичену інформацію, рельєфніше осягнути взаємозв’язки, притаманні 
предмету або явищу, покращити можливості аналітичного розгляду. 
Графік – це наочне подання інформації у формі кількісних показників за 
допомогою геометричних ліній та фігур. Складовими елементами будь-
якого графіка є: графічний образ; поле; просторові орієнтири; орієнтири 
масштабу; експлікація. 
Графічний образ – це основа графіка, що являє собою геометричні символи, 
- сукупність ліній, фігур і точок, за допомогою яких відображаються нако-
пичені дані. Графічний образ може бути точковим, лінійним, стовбчастим, 
полосовим, квадратним, круговим та фігурним (у формі рисунків або силу-
етів). 
Поле графіка – це простір, у якому розташовані графічні образи. Воно хара-
ктеризується розмірами (обирається довільно, залежно від інформаційної 
насиченості та вирішуваних завдань) і пропорціями (зазвичай прямокут-
ник). 
Просторові орієнтири – система координат або інша система символів, що 
вказує на місця розміщення та співвідношення графічних образів на полі 
графіка. Найбільш поширені просторові орієнтири у вигляді двомірної (Де-
картової) системи координат. 
Орієнтири масштабу – позначки на полі графіка, які дають можливість кіль-
кісно співвіднести графічні образи, визначити масштаб. Масштабом є умо-
вна міра переведення числової величини у графічну, яка застосовується 
для пропорційного та адекватного відображення кількісних величин у зме-
ншеному (або збільшеному) вигляді. Масштабні шкали можуть бути пря-
молінійними, криволінійними, рівномірними (пропорційними) та нерівно-
мірними (наприклад, логарифмічними). 
Експлікація – перелік вербальних, геометричних символів та пояснень, які 
дають змогу читати графік, розпізнати змістовне навантаження, що несуть 
на собі графічні образи. 
Найбільш популярними серед дослідників є такі види графіків: 

1) за змістовним навантаженням: - порівняння; - структури (поточної та 
структурних змін); - динаміки; - контролю; - просторого розташування (ка-
ртограми, картодіаграми); - варіаційних рядів; - залежностей варіюючих 
показників; 

2) за формою: - стовпчасті (розташовані у дво- або тримірній системи ко-
ординат стовпчики однакової ширини і різної висоти, яка відображає роз-
мір варіюючої ознаки. Вони зазвичай розташовуються навісі абсцис та ма-
ють довжину, що проектується на весь ординат.  
– абсолютних величин, динаміку, структуру явищ); - полосові (ці графіки 
аналогічні стовпчастим, але розташовуються по вісі ординат та проекту-
ються на весь абсцис); - квадратні (мають, відповідно, форму квадратів, 
співвідношення площ (добутків сторін) або розмірів сторін яких відобра-
жає співвідношення явищ або предметів); - кругові (мають, відповідно, фо-
рму кола, співвідношення розмірів площі (добутків радіусів) або діаметрів 
яких відображає співвідношення явищ або предметів); - фігурні (різновид 
полосових діаграм, всередині яких розміщують символи, що характеризу-
ють належність полоси до певної ознаки або явища); 
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 Графічний 

метод 

- секторні (коло, розподілене радіусами на сектори, площа або центральний 
кут яких характеризує частку та масштабне співвідношення окремих оди-
ниць єдиного цілого); - лінійні (динаміка показника відображається безпе-
рервною лінією, вбудованою в Декартову систему координат, що характе-
ризує розвиток досліджуваного явища. Зазвичай на вісі абсцис відобража-
ють періоди, а на вісі ординат – кількісне (абсолютне чи відносне) значен-
ня показника); - графічні знаки (наприклад, знаки Варзара, що показують 
не лише масштабне співвідношення явищ, а й складові, внаслідок мно-
ження яких отримано результуючі дані). 

Методи аналізу 

22. Методи ін-
формаційно- 
логічного ана-
лізу 

- порівняння відносних та середніх величин. 
Методи інформаційно-логічного аналізу дають змогу шляхом зіставлення 
кількісних та якісних характеристик об’єкта чи явища визначити їх спільні 
риси, відмінності та співвідношення, при цьому не аналізуючи взає-
мозв’язків, їх природи, напрямків, сили тощо. 
Метод порівняння. Порівняння – найбільш поширений метод проведення 
досліджень, який полягає у зіставленні однорідних об’єктів з метою знахо-
дження подібних або різних елементів. 
Методи розрахунки відносних та середніх величин. Будь-які процеси, 
що відбуваються, можна охарактеризувати за допомогою абсолютних та 
відносних величин. Абсолютними є такі, що кількісно відображають роз-
міри певного предмета або явища безвідносно до його структури та інших 
об’єктів (наприклад, кількісті, тривалості тощо), тоді як відносні застосо-
вуються саме для зіставлення величин різних предметів або явищ, взятих в 
узгодженій системі координат (коефіцієнти, відсотки тощо). 
Абсолютні показники це, як правило, результати первинного спостере-
ження за процесами. Вони є базою для розрахунку відносних. Серед віднос-
них величин, які застосовуються найбільш широко у процесі аналізу, слід 
назвати відносні величини проектного завдання, динаміки, структури, ін-
тенсивності та ефективності. 
Середні величини широко застосовуються при проведенні досліджень для 
узагальнення маси однорідних явищ і виявлення закономірностей на осно-
ві спостережень. 
Середні величини – це типові розміри кількісно варіюючих ознак якісно 
однорідних явищ, процесів. Щоб середня величина характеризувала ти-
пові розміри сукупності об’єктів, потрібно враховувати наступні вимоги: - 
досліджується множина якісно однорідних об’єктів; - кількість об’єктів має 
бути достатньо великою; - ознака повинна бути істотною. 
Кількісні закономірності розвитку суспільних явищ і процесів проявляють-
ся лише за значної кількості спостережень: чим більше однорідних одиниць 
одного явища в сукупності, тим точніше проявляються їх типові якості. При 
роботі зі значними групами або результатами численних спостережень ви-
падкові відхилення від закономірностей, тобто середньої величини, взаєм-
но погашаються. Тому середні розрахункові величини стають типовими, 
відображаючи вплив постійних істотних факторів. Завдання дослідника 
полягає в тому, щоб за результатами обстеження групи вивести певні зако-
номірності, за якими можна судити про явище в цілому. 
Середня арифметична може бути простою і зваженою. 
Середня арифметична проста розраховується як сума окремих значень, 
поділена на їх число. 
Середня арифметична зважена застосовується тоді, коли конкретні зна-
чення ознаки (варіанти) мають різне число одиниць спостереження або ро-
зраховується середня із середніх. Це дає змогу провести групування і побу-
дувати варіаційний ряд розподілу, в якому наводяться значення ознаки та 
кількість одиниць, що мають однакову величину досліджуваної ознаки. 
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 Методи інфор-
маційно- логіч-
ного аналізу 

Середня гармонійна – це величина, зворотна середній арифметичній, 
складена зі зворотних значень досліджуваної ознаки. Її застосовують у ви-
падках, коли вагу потрібно не множити, а ділити на варіанти (тобто мно-
жити на зворотні величини) – коли не відомо чисельності сукупності, а 
для отримання результату необхідно зважувати варіанти за обсягами до-
сліджуваної ознаки. 
Середня геометрична розраховується тоді, коли логіка потребує не 

складання значень усередненого показника, а множення індивідуальних 
значень тієї ознаки, що досліджується. 
Мода – це значення ознаки варіаційного ряду, що найбільш часто трапля-
ється, тобто варіант ряду, що має найбільшу вагу або частоту. 
Медіана – це значення досліджуваної ознаки певної сукупності, яке зна-
ходиться всередині зростаючого варіаційного ряду або такого, що змен-
шується. 

23. Методи детермі-
нованого (функ-
ціонального)  фа-
кторного 

- визначення тенденцій та показників динаміки; визначення показників 
варіації; інтегральний. 
Факторним називають аналіз, який дає змогу вивчити та виміряти взає-
мозв’язок факторів та їх вплив на результативний показник. 
Розрізняють детермінований факторний аналіз, який застосовується для 
вивчення впливу факторів, зв’язок яких з результативним показником 
носить функціональний характер, і стохастичний аналіз, тобто такий, у 
якому зв’язок між факторами та результативним показником носить не-
повний, вірогідний (кореляційний) характер. 
Для будь-якого   виду   факторного   аналізу   застосовують   метод мо-

делювання, тобто формалізації взаємозв’язків між факторами та резуль-

туючим показником у вигляді математичного рівняння. 

24. Методи стохас-
тичного (коре-

ляційного)       
факторного 

аналізу: 

- кореляційного аналізу; порівняння паралельних рядів; дисперсного ана-
лізу; компонентного аналізу; багатомірного факторного аналізу та ін. 
Методи кореляційного аналізу. Для того щоб отримати достовірні відо-
мості про предмети та явища навколишнього світу, необхідно пам’ятати, 
що всі вони мають внутрішнє і зовнішнє середовище, з яким перебувають 
у діалектичній єдності – отримують від них певний вплив та самі на них 
впливають. Отже, досліднику важливо знати, які елементи справляють 
найсуттєвіший вплив і який саме його характер. Для цього застосовують 
поняття “функціональні зв’язки та ”кореляційні зв’язки та відповідні ме-
тоди їх оцінювання. 
Незалежно від   того,   маємо   ми   справу   з   функціональними   чи ко-
реляційними зв’язками, їх слід поділяти на: 

• прямі (напрямок зміни ознаки та результуючого показника збі-
гаються) та зворотні (напрямок зміни ознаки та результуючого 
показника є протилежними); 

• лінійні (зі зростанням факторної ознаки безперервно змінюється 
(збільшується або зменшується) результуюча) або нелінійні (у ра-
зі зростання факторної ознаки результуюча змінюється нерівно-
мірно або змінюється напрямок); 

Функціональний зв’язок – це такий тип взаємозалежності результуючо-
го показника й ознаки, коли одному значенню ознаки відповідає лише 
одне значення результату. Він найбільш широко застосовується у фізиці, 
математиці, точних науках. 
При вивченні явищ, які мають місце у суспільному житті, зазвичай  
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 Методи стоха-
стичного (ко-
реляційного) 
факторного 

аналізу: 

нам відома лише частина факторів, їх іноді неповний взаємозв’язок, осно-
вні види результуючим показником, що має загальний або усереднений 
характер, і потребують для свого виявлення масових спостережень, під-
падаючи під дію закону великих чисел. 
Коефіцієнт асоціації є дієвим у випадках, якщо маємо дослідити варіа-
цію двох атрибутивних показників що складають дві групи, тобто є альте-
рнативними. 
Сутність однофакторного кореляційного аналізу полягає у побудові та 
подальшому вивченні моделі, яка наближається до реальної залежності 
між ознакою-фактором та результатом. 
Багатофакторний кореляційно-регресивний аналіз дає змогу нам оці-
нити ступень впливу на результуючу ознаку кожного із введених у мо-
дель факторів за умови фіксації інших. 
Метод порівняння паралельних рядів. Порівняння паралельних рядів є 
одним із методів дослідження кореляційної залежності, який дає змогу 
наочно оцінити зв’язки між показниками, що кількісно 
змінюються. 

Методи прогнозування 

25. Прогнозування – це дослідження, що базується на всебічному аналізі ретроспективного роз-
витку та глибокому знанні об’єктивних законів і має на меті наукове обґрунтування можли-
вого стану об’єктів у майбутньому, а також визначення альтернативних шляхів строків та 
умов досягнення такого стану. 
Прогнози, що розробляються на науковій основі, можуть бути розподілені на 9 груп залежно 
від: 

• відношення до об’єкта прогнозу: - активні (призначені для справляння цілеспрямова-
ного впливу на об’єкт прогнозування); - пасивні (призначені лише правильно оцінити ситуа-
цію, яка може скластись у майбутньому);. 

• мети прогнозу: - конформативні (спрямовані на підтвердження або спростування пе-
вного уявлення про об’єкт); - планіфікаційні (розробляються для того, щоб слугувати осно-
вою для побудови плану директивного документа); 

• характеру використовуваних обґрунтувань (у т.ч. методів): - інтуїтивні (базою для них 
є знання про попередній розвиток об’єкта та невстановлені у науковій формі закономірності); 
- логічні, або науково-теоретичні (базуються на знанні закономірностей та теоретичному об-
ґрунтуванні зв’язків і сили їх впливу); 

• форми результату прогнозування: - кількісні (які описують у формалізованому, кіль-
кісному вимірі параметри майбутнього стану об’єкта); - якісні (засвідчують зміну якісних ха-
рактеристик або перехід предметів чи явищ у нову форму); 

• кількості досліджуваних факторів, врахованих при розробці прогнозу: - індивідуаль-
ного фактора; - емпіричних залежностей; - детермінованих (функціональних) залежностей; - 
стохастичних (факторних) залежностей; характеру застосовуваних методів 

• за характером застосовуваної інформації: а) евристичні (логічні прийоми та накопи-
чені наукові знання з різних галузей), які у свою чергу поділяються на: інтуїтивні (метод 
експертних оцінок); аналітичні (методи морфологічного аналізу, історикологічний, побудови 
дерева цілей, матричний, ігрового моделювання); б) фактографічні (виходять з аналізу нако-
пиченої інформації про об’єкт прогнозування), що поділяються на: статистичні (ґрунтуються 
на побудові та аналізі емпіричних рядів динаміки: методи екстраполяції/інтерполяції, коре-
ляційний, регресійний); випереджувальні (пов’язані з обробкою інформації, що має безпосе-
реднє відношення до часу попередження: методи експертизи) 

кількості методів, що використовуються для прогнозування: симплексний (один метод); - дуп-
лексний (два методи застосовуються і взаємно доповнюють один одного);  

• комплексний (більше двох методів); 

• терміну, на який цей прогноз поширюється: - довгостроковий (понад 5 років); - серед-
ньостроковий (до 5 років); - короткостроковий (на 1 рік); 

• поставлених завдань: - нормативний (визначаються шляхи досягнення поставлених 
цілей у послідовності від бажаного майбутнього до сучасного); - дослідницькі, або пошукові 
(визначаються можливості досягнення цілей, виходячи із закономірностей розвитку та 
наявних тенденцій) 
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Методи моделювання 
26. Для обґрунтованого визначення майбутніх характеристик процесу чи явища необхідно знати 

можливі варіанти його структури та розвитку з урахуванням значної кількості факторів. Ос-
новним способом дослідження таких об’єктів є моделювання – дослідження за допомогою 
умовних зображень об’єктів або аналогів, що мають аналогічні істотно важливі характеристи-
ки. Цей спосіб ще називають процесом постановки модельного експерименту. Модель замінює 
неіснуючий об’єкт або такий об’єкт дослідження, який неможливо чи недоцільно залучати до 
експерименту та фактично є інформаційним зображенням об’єкта. Вона обов’язково має міс-
тити ключові риси об’єкта, відповідати його структури, відображати системні зв’язки. У ряді 
випадків лише модель дає змогу перевірити правильність гіпотези, пов’язуючи інформаційне 
зображення сучасного та майбутнього станів. 
Всі моделі можна класифікувати за різними ознаками: 

• статичні та динамічні (за ознакою часу та стану досліджуваної системи); 

• аналітичні та алгоритмічні (за способом математичного опису); 

• математичні у складі детермінованих і стохастичних (за видом та характером враху-
вання факторів). 

Статичні моделі призначені для описування певних (переважно постійних, незмінних) спів-
відношень між параметрами системи, яка підлягає вивченню. 
Динамічні моделі відображають зміну об’єкта дослідження з плином часу та застосовуються 
для перевірки гіпотез, визначення майбутніх параметрів системи (процесу або явища). 
Аналітичні моделі – це алгебраїчні вирази або рівняння з системою обмежень, постійними 

та змінними членами, які внаслідок переваг формалізації є зручними для використання та ін-
терпретації результатів. 
Метод моделювання є комплексним, або синтетичним, методом, який застосовує ряд 

загальнонаукових та спеціальних методів дослідження, а саме: методи збору інформації, ана-

літичні, евристичні та інші. 
Програмно-цільовий метод 

27. Цей метод є одним зі способів розробки програм, які мають вирішувати певні завдання або 
сприяти досягненню попередньо визначених параметрів розвитку різних систем. Ключови-
ми елементами цього методу є поняття “цільова комплексна програма” (ЦКП), “системний  – 
націленості на досягнення раніше – охват та реалізація повного переліку заходів з виконан-
ня програми з урахуванням можливих варіантів розвитку та всієї доступної - обов’язкової орі-
єнтації на отримання спрямованості на певних виконавців та розподілу всіх елементів 
ЦКП на основі та допоміжні, визначення їх співвідношення та обов’язкового врахування цього 
розподілу на всіх етапах. 
Cистемний підхід полягає у розгляді програми як взаємопов’язаної системи елементів, які ро-

зробляються у певній послідовності та формують єдине ціле. Цільова комплексна програма – 
це директивний адресний документ – узгоджений за ресурсами, виконавцями і термінами 
комплекс заходів, спрямованих на вирішення найбільш ефективними шляхами певних за-
вдань або подолання проблем.   Цільові комплексні програми класифікують за ознаками 
змісту (соціальні, наукові, екологічні, регіональні та ін.); терміну реалізації. 

Евристичні методи 
28. Евристичні методи (від гр. пошук) у вузькому розумінні являють собою способи навчання, а 

у широкому – неформальні методи, які дають змогу досліджувати творчу діяльність, відкри-
вати нове у судженнях, ідеях, способах дії. Застосування евристичних методів приводить до 
створення моделей творчого пошуку та розв’язання поставлених завдань. Ці методи, як пра-
вило, застосовуються, коли наявні знання та попередній досвід не дозволяють однозначно 
вирішити наукову проблему. 
Основним з евристичних методів є метод експертних оцінок – спеціальним чином організо-
ваний збір суджень, оцінок та пропозицій спеціалістів з певної галузі знань, їх аналіз, зведен-
ня та формування зваженого результату. 
Для цього: 1) визначають мету дослідження, чітко формулюють умови, ключові питання, що 
потребують відповіді тощо; 2) здійснюють опитування (індивідуальне, у формі анкет, іменне 
або анонімне); 3) визначається методика узагальнення відомостей, отриманих від експертів, 
та формулювання висновку; 4) робиться висновок. 
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 Як різновиди методу експертних оцінок найбільш часто називають методи: 

• «мозкової атаки», або конференції ідей, що передбачає генерування ідей у процесі об-
говорення або наукового спору; 

• «мозкового штурму», коли одна група експертів (пропоненти) формулює певне ба-
чення ситуації та обгрунтовує його, а інша (опоненти) – аналізує та піддає сумніву; 

• аналогії (синектики); 

• «Дельфі»” – анонімного опитування незалежних спеціалістів для отримання певних 
відповідей на підготовлені запитання (опитування завершується обробкою та 

зведенням отриманої інформації, формулюванням певних позицій та повторним опитуван-
ням щодо отриманих результатів або спірних питань). 

МЕТОДИ ПРИЙНЯТТЯ УПРАВЛІНСЬКИХ РІШЕНЬ 
Методи діагностики проблеми управління 

29. Методи  
економічного 
аналізу 

ґрунтуються на вивченні аналітичних залежностей, що визначають спів-
відношення між умовами й результатами розв’язання проблеми, поданих у 
вигляді формул, графіків, діаграм (наприклад, залежність між ціною на то-
вар і попитом на нього; залежність рівня продуктивності праці від кваліфі-
кації персоналу або рівня оплати праці тощо) 
Метод абсолютних, відносних і середніх величин. Аналіз показників, 
економічних явищ, процесів, ситуацій починається з визначення абсолют-
них величин. Їх використовують як базу для розрахунку середніх і віднос-
них величин. Відносні величини застосовують під час аналізу динаміки 
явищ, вони характеризують зміну показника, явища в часі. Середні величи-
ни узагальнюють відповідні сукупності типових однорідних показників 
явищ або процесів; зручні під час порівняння досліджуваного фактора за 
різними сукупностями, дають змогу абстрагуватись від випадковості окре-
мих коливань. 
Метод порівняння. Ґрунтується на зіставленні явищ, виділенні в них спі-
льного та відмінного. Порівнюються звітні й планові показники, кращі та 
середні дані тощо. У результаті відповідних порівнянь можуть бути вияв-
лені відхилення від заданих показників плану чи показників за минулі пе-
ріоди, від середніх показників на підприємстві та висунуті пропозиції щодо 
їх поліпшення. 
Метод групувань. Дає змогу виявити й вивчити взаємозв’язки та взаємо-
залежності різних економічних явищ, найбільш суттєві фактори, закономі-
рності й тенденції, властиві цим явищам. На основі простих (за однією 
ознакою) та комбінованих (за декількома) групувань будуються відповідні 
групові таблиці, зручні для аналізу. 
Індексний метод. Базується на відносних показниках, які відображають 
відношення рівня даного явища до рівня його в минулому або до рівня 
аналогічного явища, котрий розглядається як базовий. Метод досить по-
ширений, дає змогу розкласти за факторами відносні й абсолютні відхи-
лення узагальнюючого показника, виявити вплив на досліджуваний показ-
ник різних факторів. 
Методи елімінування. Передбачають виключення впливу всіх факторів, 
крім одного, вплив якого необхідно визначити. Використовують у фактор-
ному аналізі, коли існує відповідна залежність між результативним показ-
ником і факторами, що на нього впливають. В економічній літературі розг-
лядають такі форми зв’язку між результативним показником і факторами 
впливу: – адитивна (результативний показник визначається як сума зна-
чень двох факторів);     – мультиплікативна (результативний показник 
визначається як добуток значень факторів); – кратна (результативний по-
казник визначається як частка від ділення значень факторів); – змішана 
(поєднує попередні форми). До способів елімінування належать: – спосіб 
ланцюгових підстановок. Використовується за мультиплікативної та ади-
тивної форм; дає змогу отримати ряд проміжних значень узагальненого 
показника шляхом послідовної заміни базисних значень фактора на факти-
чні; – спосіб абсолютних різниць. Використовується тоді, коли відомі абсо-
лютні відхилення за значеннями факторів, які аналізуються;  
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  – спосіб відносних різниць. Базується на визначенні різниць між відповід-
ними показниками за процентним співвідношенням фактичних значень 
показників до базових; – інтегральний спосіб. Застосовують для визна-
чення впливу факторів на зміну результативного показника при мульти-
плікативному та кратному зв’язках між показниками. Враховує одночас-
ний вплив усіх факторів на результативний показник. 
Аналіз беззбитковості. Цей метод дає змогу визначити, за якого спів-

відношення обсягів продукції та її ціни підприємство має можливість 
провадити свою діяльність беззбитково. Застосовуючи 

його, можна використовувати поняття “сума покриття”, що розраховуєть-

ся як різниця між виручкою від реалізації та змінними витратами і 

призначена для відшкодування (покриття) умовно- постійних витрат. Ве-

личина, що залишається після такого покриття, становить прибуток підп-

риємства. Для визначення того обсягу виробництва, який дає можливість 

підприємству працювати в “зоні беззбитковості”, будують графік беззби-

тковості й розраховують “точку нульової рентабельності” або точку без-

збитковості. 
Аналіз беззбитковості дає змогу управлінцям приймати обґрунтовані рі-
шення щодо визначення ринкової стратегії підприємства: встановлення 
ціни на запланований до виробництва продукт, визначення необхідного 
обсягу його виробництва й реалізації, вибору стратегії просування товару 
на ринок тощо. 

30. Багатоплано-
ві аналітичні 
методи 

Аналіз Парето. Метод названий на честь італійського економіста, який 
визначив, що відносно невелика кількість факторів (20%) викликає вели-
кий відсоток (80%) усіх випадків скарг, дефектів, проблем і т.п. Якщо кла-
сифікувати усі випадки за ступенем важливості й зосередитися на вирі-
шенні істотних задач, менш важливі залишаючи осторонь, підвищується 
результативність. 
Визначення еталона (бенчмаркінг). Метод припускає оцінку визначеної 
діяльності стосовно еталона у своїй чи якій-небудь іншій організації. Ціль 
методу – встановлення стандарту, за яким оцінюється діяльність організа-
ції і приймається рішення по моделі для навчання методам удосконалю-
вання. Метод базується на законі впливу соціальних норм. Як тільки вста-
новлюється стандарт, метою людини стає наближення до нього. 
Причинно-наслідкові діаграми. Цей метод пропонує структурований 
підхід до вирішення проблеми. Метод розробив японський професор К. 
Ішикава для обліку великої кількості факторів, що впливають на якість 
обслуговування, процес виробництва і т.п. Діаграми допомагають у вирі-
шенні проблеми, створюючи декілька пластів категорій (факторів), що 
сприяють виявленню складових цієї проблеми. Метод часто використову-
ється після "мозкової атаки" для організації отриманих ідей. 
Метод морфологічного аналізу. Застосовується індивідуальний і в групі, 
заснований на комбінаториці – систематичному дослідженні всіх теорети-
чно можливих варіантів, що виходять із закономірностей будівлі (морфо-
логії) аналізованого об'єкта. Аналіз і наступний синтез охоплюють як ві-
домі, так і нові незвичайні варіанти, які при простому розгляді могли бути 
упущені. За допомогою комбінування варіантів одержують безліч різних 
рішень. Ідея полягає в переміщенні отриманої комбінації в предметну об-
ласть, далеку від тієї, що знаходиться на поверхні. 
SWOT-аналіз. За допомогою SWOT-аналізу оцінюють поточне становище 
суб’єкту господарювання. Він дозволяє інтегрувати оцінку внутрішньо     
організаційного     потенціалу     і     виявити     фактори зовнішнього сере-
довища. Це необхідно для прийняття стратегічних рішень (по коригуван-
ню цілей і зміні місії) на основі врахування сильних і слабких сторін 
суб’єкту. 
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  Функціонально-вартісний аналіз (ФВА). Це метод техніко- економічного 

дослідження функцій управлінського персоналу організації, спрямований 
на зниження витрат на керування і досягнення найкращих виробничо-
комерційних результатів шляхом вибору найбільш ефективних способів 
керування. 
ФВА заснований на принципах: функціонального і системного підходу; 

відповідності значущості функцій керування витратам на них і якості їх-
нього виконання; колективного пошуку і вироблення ефективних варіантів 
розвитку керування організацією. Для зниження трудомісткості ФВА окре-
мі його завдання вирішуються з використанням ЕОМ. 
Метод аналізу ієрархій (розроблений Т. Сааті). Метод є замкнутою логі-

чною конструкцією, що забезпечує за допомогою простих правил аналіз 
складних проблем у всій їхній розмаїтості і приводить до найкращого ре-
зультату. Раціональне вирішення проблеми пов'язане з оцінкою (зважу-
ванням) варіантів, що задовольняють деякому набору поставлених цілей. 
У даному методі із залученням експертів одержують кількісну міру оцінки 

для варіантів моделей і підцілей відносно цілей більш високого порядку. 
При цьому кількісна міра оцінки повинна відповідати ресурсам, які розпо-
діляються.  

31. Методи про-
гнозування 

передбачають використання накопиченого досвіду, поточних припущень 
щодо визначення перспектив організації. Їх поділяють на кількісні та якіс-
ні. 
Кількісні методи прогнозування застосовують, коли діяльність організа-
ції в минулому мала певну тенденцію, яку можна розвинути в майбутньому, 
і коли наявної інформації достатньо для визначення статистично достовір-
них тенденцій або залежностей. 
До цих методів, зокрема, належать: 

– аналіз часових рядів – базується на припущенні, що події, які відбулись у 
минулому, дають можливість прогнозувати події в майбутньому. Цей метод 
часто застосовують для оцінювання попиту на товари та послуги, оціню-
вання потреб у матеріальних запасах, прогнозування структури збуту, що 
характеризується сезонними коливаннями, потреби в кадрах тощо. Засто-
сування його недоцільне в ситуаціях з високим рівнем мінливості або коли 
в середовищі господарювання відбулися значні зміни. Для виконання ана-
лізу часових рядів можна проводити розрахунки з використанням сучасних 
математичних методів; 

– каузальне (причинно-наслідкове) моделювання – прогнозування ситуа-
ції через дослідження статистичної залежності між досліджуваним факто-
ром та іншими змінними (кореляційно- регресійний аналіз, економетричні 
моделі тощо). Даний метод має досить складний математичний апарат 
прогнозування, тому для його реалізації необхідні масштабні комп’ютерні 
розрахунки. 
Якісні методи прогнозування передбачають прогнозування майбутнього, 
що ґрунтується на досвіді, інтуїції, експертних оцінках фахівців у галузі 
прийняття рішень: –   думка “журі” – поєднання й узагальнення думок 
експертів у релевант- них сферах; – спільна думка працівників збуту – до-
свідчені торгові агенти вміють передбачати майбутній попит, оскільки 
тісно співпрацюють зі споживачами; – модель очікування споживачів – ба-
зується на результатах опитування клієнтів організації щодо майбутніх по-
треб. 
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Методи генерації ідей, оцінювання і вибору варіанта рішення 

32. Евристичні 
методи 

У системах управління для прийняття ефективних рішень необхідно ма-
ти відповідний   набір   варіантів   (альтернатив),   яким   властиві стій-
кість до зміни деяких зовнішніх умов, надійність, багатоцільова прида-
тність і адаптивність. На практиці під час розробки управ-
лінських рішень дуже часто використовують евристичні методи, тобто 
методи неформального аналізу на основі досвіду, інтуїції тощо. 
Виділяють евристичні методи індивідуальної та групової роботи, які ви-
користовують як для отримання експертних оцінок, так і для гене-
рування, аналізу, вибору альтернатив і розв’язання проблеми. 
До методів індивідуальної роботи можна зарахувати такі. 
Метод інтерв’ю. Ведеться бесіда з експертом, йому ставляться за-
здалегідь підготовлені питання з досліджуваної системи, на які він одра-
зу дає конкретні відповіді.  

Метод анкетування. Підготовка до проведення анкетного опитування про 
об’єкт аналізу включає розробку анкет з набором питань, що мають 
бути логічно пов’язані із завданням експертизи, містити загально-
прийняті терміни виключати невизначеність,логічно відповідати 
структурі об’єкта аналізу й забезпечувати єдине тлумачення. Екс-
перт письмово   відповідає на питання анкети. 

Метод очікування натхнення. Під час виконання завдань, коли не 
вдається сконцентрувати зусилля окремі   автори рекоменду-
ють поєднувати напружену   інтелектуальну роботу   з   розслабленням. 

33. Логіко- форма-
лізовані методи 

Найчастіше їх використовують для виконання формалізованих завдань, а 
саме: прийняття оптимальних рішень у сфері виробництва, логістики, ін-
вестиційній та фінансовій сферах, оптимального ціноутворення і плану-
вання, оптимального функціонування організації тощо. До них також на-
лежать побудова “дерева рішень”, аналіз чутливості, метод Монте-Карло. 
Метод побудови “дерева рішень” ефективний для типових управлінсь-
ких завдань, коли відомі умови реалізації та прогнозні результати. Дає 
змогу охопити всі можливі варіанти розв’язання проблеми. Рекоменду-
ється поєднувати його з експертними методами, оскільки деякі його ета-
пи потребують оцінювання фахівцями відповідних галузей. В основі ме-
тоду – модель процесу, що може розгалужуватися залежно від умов реалі-
зації. Дерево рішень – це графічне відображення послідовності рішень та 
станів середовища із зазначенням відповідних імовірностей і виграшів 
(програшів) для довільних комбінацій альтернатив. Вершини дерева рі-
шень називаються позиціями; позиції, що безпосередньо йдуть за деякою 
позицією, називаються альтернативами; позиції, що не мають альтерна-
тив, називаються кінцевими, а шляхи, що ведуть до них, – партіями. Час-
тина дерева рішень, що описує гру з деякої позиції після декількох почат-
кових кроків партнерів, називається підгрою. 
Аналіз чутливості. Це техніка аналізу проектного ризику, що показує, як 
зміниться значення чистого дисконтованого доходу (або чистої теперіш-
ньої вартості – ЧТВ) із заданою зміною вхідної змінної за інших умов. Ви-
користовується, коли рішення приймають в умовах невизначеності й ри-
зику. Метод передбачає: – визначення ключових змінних, які впливають 
на значення ЧТВ; – установлення аналітичної залежності ЧТВ від ключо-
вих змінних; – розрахунок базової ситуації 

– встановлення очікуваного значення ЧТВ за очікуваних значень ключо-
вих змінних; – зміну однієї із вхідних змінних на потрібну величину; при 
цьому всі інші значення фіксовані; проводиться послідовно для всіх вхід-
них змінних; – розрахунок нового значення та його зміни у %; – розраху-
нок критичних значень змінних проекту і визначення найчутливіших з 
них; критичне значення показника – це значення, за якого чиста тепері-
шня вартість дорівнює нулю (ЧТВ = 0); 

– аналіз отриманих результатів і визначення чутливості ЧТВ до зміни 
вхідних параметрів. 
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Продовження Таблиці У.1 

1 2 3 

 Логіко- фор-
малізовані ме-
тоди 

Метод Монте-Карло. Це метод імітаційного моделювання. Сутність його 
полягає в поєднанні аналізу чутливості та ймовірності розподілу факто-
рів моделі. Комп’ютер генерує множину можливих комбінацій факторів з 
урахуванням їх імовірного розподілу. Кожна комбінація приймається як 
значення ЧТВ,  і в сукупності управлінець отримує ймовірний розподіл 
результатів проекту. 

34. Теоретико-
ігрові методи 

Метод сценаріїв. Створення сценарію – це спроба встановлення логічної 
послідовності розгортання подій, щоб спрогнозувати, показати, як, вихо-
дячи з існуючої ситуації, можна крок за кроком розвивати майбутній стан, 
ураховуючи інформацію про розвиток подій у минулому та дійсному ста-
нах. Розглядаються різні можливі варіанти розвитку подій, з яких виби-
раються найімовірніші, і зазначається, як послідовно досягнути виконан-
ня головної мети за рахунок настання ключових подій. 
Теорія ігор. Існує багато фінансово-економічних ситуацій, коли виникає 
необхідність розробки та прийняття рішень в умовах невизначеності або 
ризику (наприклад, планування дій компанії, спрямованих   на   змен-
шення   ефективності   рішень,   що   приймає конкурент, прогнозування 
реакції конкурентів на зміну цін тощо). Це обумовлює використання 
спеціальних економіко-математичних методів, теоретичний аспект яких 
становить теорія ігор. Остання – це розділ дослідження ситуацій, що ви-
вчає математичні моделі прийняття оптимальних рішень в умовах конф-
лікту, тобто коли зіштовхуються не менше двох сторін з різними інтере-
сами, кожна з яких для досягнення своєї мети має можливість діяти різ-
ними способами залежно від дій протиборчої сторони. 
Передбачається, що гра складається з ходів, які виконуються гравцями 
почергово або одночасно. Сукупність ходів гравців від початку до закін-
чення гри називають партією. У таких іграх використовують принцип 
“мінімаксу” – отримання максимуму з того мінімуму, який залишає супер-
нику антагоністично налаштований супротивник. Завдання гри – розроб-
ка рекомендацій для раціональних дій учасників конфлікту. 
Моделі “чорної дошки”. Базуються на регламентації процесу обгово-
рення альтернатив, поступовому обґрунтуванні рішення з урахуванням 
постійної зміни інформації щодо проблеми та відображення цього на 
умовній “дошці” для всіх, хто бере участь у підготовці рішення. Ця модель 
розвивається завдяки впровадженню відеоконференцій. 
На етапі оцінювання варіантів рішення передбачають формування крите-
ріїв вибору, за якими здійснюватиметься оцінювання запропонованих 
проектів. Якщо проблема структурована й може бути розв’язана за допо-
могою математичного програмування, то найчастіше критерієм вибору 
стає цільова функція, яку слід оптимізувати (наприклад, мінімум часу, ма-
ксимум доходу). Цей метод ефективний лише за наявності чітко сформу-
льованої мети. Для оцінювання варіантів слабоструктурованих рішень 
застосовують систему зважених критеріїв. 
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Вип.24, С.117-122. 
2. Важинський С.Е., Щербак Т.І. Методика та організація наукових досліджень : Навч. посіб.. Суми: СумДПУ імені А. С. Макаренка, 
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ДОДАТОК Ф 
Рекомендації та вимоги щодо підготовки тексту 2-го та 3-го розділів  

 кваліфікаційної  бакалаврської роботи  
за НАДЗВИЧАЙНИХ УМОВ ТА ВВЕДЕННЯ ВОЄННОГО СТАНУ 

 
Вимоги до написання 2-го розділу КБР 

На період введення воєнного стану 2-й розділ кваліфікаційної роботи (за ві-
дсутності можливості отримання інформації з підприємства, чи припинення діяльності 
досліджуваного підприємства) може бути виконано як аналіз та оцінювання стану (рі-
вня розвитку, тенденцій тощо) досліджуваного явища, процесу на прикладі досвіду за-
рубіжних або інших вітчизняних підприємств: 

a) за окремим бізнес-процесом менеджменту персоналу на базі одного підп-
риємства (вітчизняного чи зарубіжного); 

b) за окремим бізнес-процесом менеджменту персоналу на основі дослі-
дження практик  сучасних бізнес-організацій (вітчизняних чи зарубіжних); 

c) на базі компаративного аналізу міжнародних та вітчизняних статистич-
них даних у сфері менеджменту персоналу; 

d) на основі аналізу статистичних показників на макрорівні в Україні. 
У такому випадку 2-й розділ КБР має містити два підрозділи (параграфи), вихо-

дячи із загальних теоретичних положень, які розглядаються в 1-му розділі. Цей розділ 
базується на проведенні комплексних досліджень предмета та об’єкта аналізу у різні 
періоди, вивченні факторів, що визначають стан предмета та об’єкта дослідження, по-
рівняльного аналізу міжнародної та вітчизняної статистичної звітності за тематикою 
дослідження; проведення польових досліджень (анкетування, опитування, фокус-групи 
тощо).  

В 2-му розділі пропонуються такі варіанти виконання (на вибір здобувача зале-
жно від можливостей доступу до потрібної інформації):  

a) для КБР, які виконуватимуться за окремим бізнес-процесом менеджменту 
персоналу на базі одного підприємства (вітчизняного чи зарубіжного) 
• надати загальну характеристику підприємства та проаналізувати його організацій-
но-управлінську структуру;  
• розглянути систему показників, за допомогою яких можна оцінити рівень менедж-
менту персоналу підприємства; 
• провести діагностику проблеми дослідження на підприємстві за останні 3 роки та 
виявити основні позитивні та негативні тенденції;  
• розглянути систему показників, за допомогою яких можна оцінити ефективність до-
сліджуваного бізнес-процесу менеджменту персоналу в організації; 
• дослідити тенденції зміни внутрішніх та зовнішніх факторів, що впливають на дос-
ліджуваний бізнес-процес менеджменту персоналу;  
• за допомогою SWOT-аналізу проаналізувати слабкі та сильні сторони підприємства з 
точки зору обраного предмета дослідження, й виявити загрози та можливості, і на їх 
основі запропонувати основні стратегії вирішення проблем, що було раніше діагносто-
вано;  
• охарактеризувати досліджувані бізнес-процеси менеджменту персоналу в організа-
ції за допомогою моделі McKinsey 7S та визначили наскільки ефективно вони працю-
ють.  

Одним із ключових методів цього розділу є проведення SWOT-аналізу. SWOT-
аналіз – це процес встановлення зв’язків між найхарактернішими для підприємства 
можливостями, загрозами, сильними (перевагами) і слабкими сторонами, результати 
якого надалі можуть бути використані для формування і вибору стратегій підприємст-
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ва. Оцінювання правильності побудови та налагодження бізнес-процесів усередині 
компанії, а також ефективності використання наявних ресурсів рекомендується прово-
дити на основі аналізу за моделлю McKinsey 7S.  

b) для КБР, які виконуватимуться за окремим бізнес-процесом менеджмен-
ту персоналу на основі дослідження практик сучасних бізнес-організацій (вітчиз-
няних чи зарубіжних): 
• надати загальний огляд сучасних практик реалізації діяльності в сфері менеджменту 
персоналу в Україні відповідно до предмету дослідження;  
• проаналізувати міжнародний досвід чи передові українські практики менеджменту 
персоналу підприємств відповідно до предмету дослідження; 
• визначати критерії та показники, за якими можна оцінити ефективність та прогре-
сивність використовуваних українськими чи зарубіжними компаніями підходів та 
практик до реалізації бізнес-процесу менеджменту персоналу відповідно до теми дос-
лідження; 
• провести діагностику тенденції розвитку українських чи міжнародних практик в 
сфері менеджменту персоналу відповідно до предмету дослідження;  
• здійснити порівняльний аналіз українських чи міжнародних практик в сфері мене-
джменту персоналу відповідно до предмету дослідження; 
• дослідити тенденції зміни внутрішніх та зовнішніх факторів, що впливають на дос-
ліджуваний бізнес-процес менеджменту персоналу в Україні;  
• за допомогою PEST, PESTLE чи STEEPLE аналізу, здійснити аналіз зовнішнього та 
внутрішнього середовища реалізації українських практик в сфері менеджменту персо-
налу відповідно до предмета дослідження, виявити основні чинники, які негативно 
впливають на розвиток зазначених практик в Україні з точки зору обраного предмета 
дослідження, і на їх основі запропонувати основні стратегії вирішення проблем та не-
доліків української практики, що було раніше діагностовано. 

Ключовими методами цього розділу є методи порівняння, проведення PEST, 
PESTLE чи STEEPLE аналізу.  

c) для КБР, які виконуватимуться на базі компаративного аналізу міжнаро-
дних та вітчизняних статистичних даних у сфері менеджменту персоналу: 
• надати загальний огляд сучасних тенденцій щодо розвитку основних показників в 
Україні відповідно до предмета дослідження;  
• проаналізувати міжнародні тенденції щодо основних показників відповідно до пре-
дмета дослідження; 
• здійснити порівняльний аналіз сучасних тенденцій щодо розвитку основних показ-
ників в Україні та світі відповідно до предмета дослідження; 
• провести діагностику тенденції щодо розвитку українських та зарубіжних практик у 
сфері менеджменту персоналу відповідно до предмета дослідження;  
• здійснити порівняльний аналіз українських та міжнародних практик у сфері мене-
джменту персоналу відповідно до предмета дослідження; 
• зробити висновки щодо впливу практик менеджменту персоналу на тенденції роз-
витку основних показників в Україні відповідно до предмета дослідження. 

d) для КБР, які виконуватимуться на основі аналізу статистичних показни-
ків на макрорівні в Україні: 
• проаналізувати основні статистичні показники відповідно до предмета дослідження, 
визначити їх тенденції та динаміку за 3-5 років в Україні; 
• зробити висновки щодо сучасних тенденцій з розвитку основних показників в Укра-
їні відповідно до предмета дослідження;  
• проаналізувати основні статистичні показники відповідно до предмета дослідження 
в країнах Європейського Союзу, або в світі загалом, зробити висновки про міжнародні 
тенденції щодо основних показників відповідно до предмета дослідження; 
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• здійснити порівняльний аналіз сучасних тенденцій щодо розвитку основних показ-
ників в Україні та світі відповідно до предмета дослідження; 
• провести діагностику тенденції розвитку українських та зарубіжних практик у сфері 
менеджменту персоналу відповідно до предмета дослідження;  
• здійснити порівняльний аналіз українських та міжнародних практик у сфері мене-
джменту персоналу відповідно до предмета дослідження; 
• зробити висновки щодо впливу практик менеджменту персоналу на тенденції роз-
витку основних показників в Україні відповідно до предмета дослідження. 

Ключові інформаційні ресурси, які обов’язково потрібно використовувати при 
проведенні аналізу, наведено в додатку А 
 

Вимоги до написання 3-го розділу КБР. 
На період введення воєнного стану 3-й розділ кваліфікаційної роботи (за ві-

дсутності можливості отримання інформації з підприємства, чи припинення діяльності 
досліджуваного підприємства) може бути виконано як формування комплексної про-
грами (проєкту) підвищення ефективності досліджуваного процесу (покращення ситу-
ації щодо обраної проблематики) та розрахунку витрат на впровадження у практику 
діяльності запропонованої програми (проєкту).  

У такому випадку рекомендовано розробляти уніфіковані рекомендації щодо 
підвищення ефективності досліджуваного проекту в загальному для підприємств ве-
ликого, середнього та малого бізнесу (залежно від проаналізованого в 2-му розділі КБР 
практичного досвіду).  

Рекомендації, пропозиції, прогнози та заходи щодо вдосконалення досліджува-
ної проблеми (3-й розділ) можуть бути розроблені здобувачем як самостійно, так і на 
підставі вивчення й узагальнення передового досвіду, висвітленого у літературних 
джерелах. Вони мають бути обґрунтованими, реальними, мати теоретичну і практичну 
цінність. 

Рекомендовано 3-й розділ КБР може містити обґрунтування доцільності засто-
сування у діяльності українських компаній найбільш ефективних теорій (або їх елеме-
нтів) з теми дослідження, пропозиції щодо можливих шляхів вирішення проблем та 
удосконалення діяльності з менеджменту персоналу на основі міжнародного досвіду, 
передових міжнародних і українських практик, в тому числі у період надзвичайних си-
туацій та введення воєнного стану. 

У 3-му розділі КБР рекомендовано такі варіанти виконання параграфів (на вибір 
– залежно від дослідженої у 2-му розділі інформації та виявлених проблем у системі 
менеджменту персоналу):  
• розглянути основні напрями удосконалення досліджуваної проблеми та обрати 
пріоритетні, в тому числі у період надзвичайних ситуацій та введення воєнного стану; 
• дослідити особливості та розробити пропозиції щодо вдосконалення процесів 
менеджменту персоналу в частині досліджуваної проблематики для підприємств Укра-
їни в тому числі у період надзвичайних ситуацій та введення воєнного стану; 
• здійснити аналіз традиційних елементів системи менеджменту персоналу, які 
використовуються в практиці діяльності вітчизняних підприємств, виявити їх переваги 
та недоліки; та запропонувати інноваційні складові системи менеджменту персоналу (в 
частині досліджуваної проблематики) у період надзвичайних ситуацій та введення во-
єнного стану; 
• провести економічне обґрунтування запропонованих заходів та розрахувати ви-
трати на їх впровадження у практику діяльності з менеджменту персоналу та надати 
конкретні практичні рекомендації щодо удосконалення предмета дослідження з ураху-
ванням економічного ефекту, що був виявлений;  
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• сформулювати проблеми, пов’язані з практикою менеджменту персоналу відпо-
відно до предмета дослідження та  обґрунтувати пропозиції щодо доцільності впрова-
дження окремих теорій менеджменту персоналу (або їх елементів), які дозволять під-
вищити ефективність управління людьми в українських компаніях у період надзви-
чайних ситуацій та введення воєнного стану. 
 


