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ВСТУП 

Рoзвитoк інфoрмaційних cиcтем відбувaєтьcя дуже швидкo, у зв’язку 

з цим виникaє неoбхідніcть cтвoрення cиcтем, щo дoзвoляють 

нaкoпичувaти велику кількіcть інфoрмaції, зберігaти її, упрaвляти нею, a 

тaкoж вирішувaти цілі кoмплекcи різних зaвдaнь, нaприклaд oблік 

рoбoчoгo чacу.  

Інфoрмaційні технoлoгії дають мoжливіcть цілкoвитoї інфoрмaційнoї 

підтримки нa вcіх етaпaх прoхoдження інфoрмaції нa ocнoві інтегрoвaнoї 

бaзи дaних, якa передбaчaє oдну уніфікoвaну фoрму пoдaння, зберігaння, 

пoшуку, відoбрaження, віднoвлення тa зaхиcту дaних. 

Oдним з бaгaтьoх прoцеcів, які пoтребують aвтoмaтизaції тa 

упрaвління є прoцеc управління наймом працівників. Кваліфікований 

персонал є одним з ключових факторів успішного розвитку будь-якої 

компанії. Особливе значення забезпечення людськими ресурсами набуває в 

періоди активного росту і розвитку компанії. 

Тому можна цілком обґрунтовано стверджувати, що в жорстокій 

конкурентній боротьбі може перемогти підприємство, яке використовує в 

управлінні сучасні інформаційні технології та системи. 

Метoю дocлідження випускної кваліфікаційної роботи є aнaліз 

управління наймом працівників тa cтвoрення прoгрaмнoгo зaбезпечення 

для управління наймом прaцівників. 

Oб’єкт дocлідження – управління наймом прaцівників. 

Предмет дослідження– рoзрoбкa прoгрaмнoгo зaбезпечення 

управління наймом працівників. 
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Зaвдaння дocлідження:  

- зробити аналіз основних характеристик ідбору та методів відбору кадрів; 

- проаналізувати сучасні тенденції управління наймом працівників; 

- розробити технічне завдання; 

- проаналізувати основні правила відбору працівників; 

- описати інфoрмaційну бaзу найму працівників; 

- здійснити опис експертних оцінок відбору персоналу; 

- розробити постановку задачі; 

- описати функціональні характеристики автоматизованої cиcтеми 

Camunda Modeler; 

- створити програмну розробку інфoрмaційнoї бaзи найму працівників 

засобами Camunda Modeler. 

Методи дослідження: спостереження, аналіз, узагальнення. 
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РОЗДІЛ 1. 

OCНOВНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ НАЙМОМ ПРАЦІВНИКІВ 

1.1. Дослідження методів відбору кадрів 

Підбір та найм персоналу як один із найважливіших елементів системи 

управління персоналом організації представляють значний інтерес через все 

зростаючу значущість людських ресурсів, інтелектуального капіталу у 

підтримці конкурентоспроможності організації. Якщо в минулому 

конкурентна перевага однієї компанії перед іншою розглядалася переважно з 

технічного погляду, тобто з позиції наявності та ступеня використання 

новітніх технологій виробництва, обладнання, то зараз найважливішою 

конкурентною перевагою стає персонал компанії, який вирізняється високим 

рівнем професійних компетенцій. Значущість процесів підбору та відбору 

персоналу важко переоцінити, оскільки від них багато в чому залежить 

подальша діяльність компанії. 

На нинішньому етапі підбір та найм персоналу є пріоритетним 

завданням, що стоїть перед керівництвом компаній. Сьогодні розроблено 

багато надійних і ефективних систем підбору кадрів. Однак, як показує 

практика, ще далеко не всі організації переглянули своє ставлення до 

процедури відбору кандидатів із числа всіх претендентів. Можна з 

упевненістю стверджувати, що саме з процедури підбору і починається 

процес управління людськими ресурсами в будь-якій компанії. Уміння 

правильно підібрати співробітників є основою для розвитку їх здібностей, що 

в майбутньому принесе користь як самому працівникові, так і всій 

організації. 
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На сучасному кадровому ринку є хороша тенденція використовувати 

як новітні наукові досягнення, так і перевірені класичні методи підбору 

персоналу. Поєднання цих оціночних розробок дає ефективну схему 

діяльності, що допомагає фахівцям із персоналу в їхній непростій роботі. 

Проблема управління підбором і наймом персоналу на різних 

підприємствах і організаціях досить широко досліджена і розглянута в 

працях вітчизняних та зарубіжних учених: В. Р. Весніна, Р. Беннета, 

О. О. Гетьман, Х. Т. Грехем, К.М. Дідур, П. Ф. Друкера, О. П. Єгоршина, 

С. А. Іванової, А. Я. Кібанова, О. В. Крушельницької, А. В. Лобзи, 

А. Мескона, С. К. Мордовіна, Ю. Г. Одєгова, Р. М. Федоряка та інших.  

Практичні дослідження в напрямі удосконалення підбору та методів 

відбору кадрів на українських підприємствах ведуться передовими 

вітчизняними кадровими агенціями, про що свідчать періодичні кадрові 

звіти, звіти з досліджень ринку праці, моніторингу оплати праці, а також 

популярні курси, тренінги, онлайн-вебінари для HR-менеджерів тощо. 

Однак натепер не існує універсальної системи підбору і найму персоналу, 

яку можна було б застосувати для будь-якого підприємства чи організації, 

тому сучасні дослідження в цій галузі спрямовані на пошуки універсальних 

методів підбору кадрів. 

У процесі організації діяльності будь-якого підприємства перше місце 

займає система управління персоналом, або так званий менеджмент 

персоналу. Е. Майклз, Х. ХендфілДжонс, Х. Екселрод, всесвітньо відомі 

практики менеджменту, у своїй популярній книзі «Війна за таланти» [1] 

відзначають, що у XXI столітті попит на висококваліфікованих працівників 

істотно перевищує пропозицію. Очевидно, що успішна робота підприємств 

залежить від наявності таких кадрів. Тому роботодавці конкурують між 

собою у боротьбі за ефективних працівників, здатних максимально 

поліпшити результати діяльності. У цих умовах від керівництва будь-якої 

організації потрібні швидкі і точні рішення з підбору персоналу.  
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Підбір персоналу – це один з етапів системи управління персоналом, 

що включає в себе методи, використовувані організаціями з метою 

забезпечення найкращого складу потенційної кваліфікованої робочої сили, 

кандидатів з якої вони зможуть за необхідності найняти. 

За словами А.Я. Кібанова, у кадровому менеджменті підбір персоналу 

має одне з вирішальних значень. Інколи всю систему роботи з кадрами 

порівнюють з їх підбором та розстановкою. Дійсно, стан підприємства 

значною мірою залежить від роботи його персоналу, тому немає більш 

важливої діяльності, ніж підбір працівників, в основі якого лежать ділові 

якості кандидатів та їх відповідність посаді, яку вони займають [2]. 

Як правильно відзначає О. В. Крушельнцька, підбір персоналу – це 

процес вивчення психологічних і професійних якостей працівника з метою 

встановлення його відповідності до вимог робочого місця і підбору з 

наявних претендентів того, хто найбільше підходить на це робоче місце, з 

урахуванням його кваліфікації, спеціальності, особистих якостей, 

здібностей, характеру та інтересів організації [3]. 

На думку Х.Т. Грехема і Р. Беннетта, підбір персоналу – це перший 

етап процесу заповнення вакансій, який містить вивчення характеристик 

вакантного місця, розгляд умов залучення відповідних кандидатур, 

встановлення контактів із цими претендентами та отримання від них 

заповненої анкети претендента на посаду [4]. 

В. Р. Веснін вважає, що підбір персоналу є процесом вивчення 

психологічних та професійних якостей працівника з метою направлення 

його на виконання обов’язків на певному робочому місці або посаді та 

вибору із сукупності претендентів найбільш підходящого з урахуванням 

відповідності його кваліфікації, спеціальності, особистісних якостей та 

здібностей характеру діяльності [5]. 
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1.2. Аналіз сучасних тенденцій управління наймом працівників 

Складність підбору персоналу полягає насамперед у необхідності 

систематизації дій кадрового складу та керівництва під час організації цього 

процесу. Створення певного алгоритму дій під час підбору та найму 

персоналу дає можливість ефективно здійснювати цей процес. Саме тому 

актуальними є питання формування системи підбору та найму персоналу, 

що дає змогу зменшити витратність цих заходів та знизити плинність 

персоналу [6]. 

О. П. Єгоршин вважає, що підбір полягає у створенні необхідного 

резерву кандидатів на всі посади і спеціальності, з якого організація 

відбирає найбільш потрібних та підходящих для неї кандидатів. Необхідний 

обсяг роботи з підбору значною мірою визначається різницею між наявною 

робочою силою і майбутньою потребою в ній. При цьому враховуються такі 

чинники, як вихід на пенсію, звільнення у зв'язку із закінченням строку 

трудового договору, розширення сфери діяльності організації [7]. 

Як справедливо відмічає Дж. Стредвік, підбір персоналу починається з 

визначення, чи дійсно існує вакансія, тобто перш ніж запустити процес 

набору на роботу, необхідно розглянути такі альтернативи [8]: 

чи можна цю роботу передати іншій фірмі на контрактній основі? 

Якщо деяка діяльність не є суттєвою частиною бізнесу, то передача 

здійснення її зовнішній організації може зберегти гроші та час управлінців; 

чи можна реорганізувати роботу? Чи можна прибрати зайву посаду, 

розділивши роботу на складники, позбавившись потім непотрібних та 

розділивши залишені серед інших співробітників відділу (або в інші 

відділи)? Тут необхідно згадати принцип збагачення праці. Наприклад, коли 

звільняється супервайзер, не потрібно шукати йому заміну, необхідно 

надати існуючим співробітникам більшу відповідальність та можливість 

прийняття рішення. Це не тільки підвищує ефективність, але і створює 

виклик з боку роботи для самолюбства співробітників та приносить 
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задоволення від роботи. Це, звичайно, передбачає визначені додаткові 

виплати, оскільки співробітники навряд чи схочуть брати на себе додаткові 

обов’язки без прибавки до заробітної плати. Однак якщо платити семи-

восьми відсоткам службовців додаткові 5%, то загалом, позбавившись 

робочого місця, можна отримати суттєву економію; 

чи можна змінити графік робіт? Якщо перспективи роботи неясні, є 

сенс дослідити можливість її виконання понадурочно доти, поки ситуація не 

проясниться, або найняти когось на неповний робочий день. Цей підхід дає 

визначену гнучкість у разі, якщо у майбутньому обсяг роботи зросте. Проте 

оплата понадурочних може бути досить накладною, до того ж у 

довгостроковій перспективі система понадурочних робіт може не привести 

до успіху; 

чи можна автоматизувати роботу? За останні роки зроблено прорив у 

справі автоматизації офісної праці слідом за логістикою та виробництвом. 

Хоча рідко існує можливість замінити співробітника машиною, виникнення 

вакансії дає змогу радикально переглянути усю організацію робочого 

процесу; 

чи приносить це робоче місце якусь користь? Досі викликає подив, 

скільки існує посад навіть у дуже малих фірмах, реальна користь яких 

ніколи не обговорювалася. Виникнення вакансії може нарешті надати таку 

можливість. 

Якщо жодна з альтернатив не усуває проблеми і необхідно найняти 

людину, можна переходити до визначення детальної характеристики 

вакансії. Суттєвим для характеристики вакансії є опис праці (які саме дії та 

цілі становлять зміст праці) та персональних вимог до спеціалізації, 

компетентності та особистих якостей, які повинен мати працівник для 

досягнення успіху в роботі. 

Опис праці можливий у двох основних формах, що залежить від того, 

на чому акцентується увага: на виконанні визначеного завдання чи на 
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відповідальності. З цих двох форм переважає та, яка орієнтована на 

відповідальність. Необхідно пам’ятати також, що опис праці – одне з 

перших детальних джерел інформації для кандидатів, тому необхідно чітко 

визначити обов’язки на самому ранньому етапі [8]. 

Щоби програма підбору була дієвою, потрібно чітко сформулювати 

якості працівника, необхідні для відповідного виду діяльності. Критерії 

бажано сформулювати так, щоб вони всебічно характеризували працівника. 

«Еталонні» рівні вимог за кожним критерієм розробляються, виходячи з 

характеристик уже працюючих на підприємстві людей, що добре 

справляються зі своїми обов'язками. Якщо список вимог до працівника буде 

занадто великий, то відбір може стати неможливим. 

Існує два можливих джерела залучення потенційних кандидатів: 

зовнішнє і внутрішнє, залежно від того, який тип кадрової політики 

(відкритий або закритий) прийнятий в цій організації. Внутрішні джерела 

для заміщення вакантних посад – внутрішній конкурс, суміщення професій, 

ротація кадрів тощо.  

Основні переваги та недоліки внутрішніх джерел пошуку персоналу 

наведено у табл. 1.1. 

За неможливості закриття вакансії за допомогою внутрішніх джерел 

підприємство звертається до зовнішніх джерел, таких як центри (служби) 

зайнятості, робота зі студентами та випускниками ВНЗ, кадрові 

(рекрутингові) агенції, самостійний пошук працівників, розміщення 

оголошень у засобах масової інформації (ЗМІ), використання мережі 

Інтернет. Загальна характеристика зовнішніх джерел пошуку персоналу 

наведена у табл. 2. 

Досвід країн із ринковою економікою показує, що у сфері 

промисловості та надання послуг найбільш ефективними «знахідками» 

визнаються люди, які випадково зайшли на підприємство у пошуках роботи 

(це визнали у відпо відному дослідженні понад 40% компаній), далі – 
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звернулися за оголошеннями в ЗМІ (34%), і лише потім – за направленням 

державної служби працевлаштування (8%) [1]. 

Варто зазначити, що найбільш ефективним є застосування комплексу 

методів і джерел пошуку кандидатів, під час вибору якого підприємству 

треба спиратися на показники фінансово-господарської діяльності, 

особливості виробництва, тенденції ринку праці та економіки загалом [9]. 

Таблиця 1.1. 

Основні переваги та недоліки використання внутрішніх джерел  

підбору персоналу 

Внутрішні 

джерела 

Переваги Недоліки 

1 2 3 

Загальні 

характеристики 

✓  незначні фінансові 

витрати; скорочення 

плинності кадрів. 

✓ можлива поява 

психологічної напруги у 

колективі. 

Відбір кандидатів 

на вакантні 

посади з 

персоналу 

підприємства 

✓ заощадження коштів, що 

витрачаються компанією 

під час адаптації 

співробітника; 

✓ є прикладом можливості 

кар’єрного зростання, що 

покращує морально-

психологічний клімат у 

колективі та є стимулом 

для покращення 

продуктивності праці 

усього персоналу; 

✓ можливість 

попереднього планування 

змін у штаті; 

✓ легка адаптація 

працівника на новому 

робочому місці за рахунок 

обізнаності; 

✓ допомагає підтримувати 

високий професійний 

рівень у колективі. 

✓ можлива поява напруги 

та суперництва між 

претендентами на 

вакантну позицію; 

✓ можливий опір з боку 

лінійних керівників 

кандидатів на посаду; 

✓  обмеженість вибору 

персоналом підприємства, 

серед якого може не 

виявитися потрібного 

кандидата необхідної 

кваліфікації; 

✓ можливе виникнення 

потреби в спеціалісті на 

попередній позиції 

обраного працівника; 

✓ за невдалих результатів 

роботи на новій посаді 

співробітник не може 

повернутися на 

попередню позицію через 

психологічні аспекти. 
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Продовження табл. 1.1. 

1 2 3 

Підбір персоналу 

за допомогою 

співробітників 

✓  обізнаність кандидатів 

на посаду з особливостями 

функціонування 

підприємства за рахунок 

тісного контакту з 

співробітниками 

організації; 

✓  наявність співробітника, 

що зможе полегшити 

адаптацію прийнятого 

працівника за 

необхідності. 

✓ необ’єктивність оцінки 

ділових та особистих 

якостей кандидатів на 

посаду співробітниками; 

✓ недостатній рівень 

інформованості; 

✓ співробітників про 

умови роботи та деталі 

робочого місця; 

✓ розвиток 

«покровительства». 

 

У вітчизняній та зарубіжній практиці існує багато механізмів, які 

забезпечують високу якість персоналу вже з моменту прийому на роботу. 

Важливими елементами таких механізмів і технологій є відбір, професійний 

відбір та процедура прийому на роботу. 

Відбір персоналу являє собою систему заходів, які сприяють 

формуванню такого складу персоналу, кількісні та якісні характеристики 

якого відповідали б цілям та завданням фірми. 

У найзагальнішому вигляді відбір персоналу – це ідентифікація, 

зіставлення, співвідношення найбільш загальних вимог, які висуває 

організація, сфера діяльності персоналу, з характеристиками конкретної 

людини [10].  

У процесі відбору людей на посади вирішуються завдання 

комплектування персоналом, виходячи з найбільш загальних вимог до 

людини як носія визначених соціальних якостей, враховуючи також стан 

здоров’я майбутнього працівника, вік, рівень освіти, громадянство, стаж 

роботи тощо. Такий відбір сприяє успіху у пошуку спеціалістів, здатних до 

роботи на підприємстві, а не до виконання конкретного виду професійної 

діяльності. 
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Таблиця 1.2 

Переваги та недоліки зовнішніх методів залучення персоналу 

Зовнішні 

джерела 

пошуку 

персоналу 

Переваги Недоліки 

– широкий вибір спеціалістів 

на ринку праці; 

– співробітники, залучені 

ззовні, мають неупереджену 

думку стосовно усіх етапів 

виробництва та можуть дати 

незалежну – оцінку можливим 

прорахункам та помилкам; 

– неупередженість під час 

вибору кандидатів на вакантні 

посади, а отже, запобігання 

конфліктам через непотизм 

– значні фінансові витрати; 

– залучення співробітників 

за допомогою зовнішніх 

ресурсів може спричинити 

плинність кадрів; 

– погіршення морально-

психологічного клімату у 

колективі; 

– ризик непроходження 

випробувального терміну 

спеціалістом через проблеми 

з адаптацією; 

– значний період адаптації 

працівника. 

 

Як зазначає В. А. Долятовський, професійний відбір – більш тонка, 

порівняно з відбором, процедура ідентифікації характеристик людини і 

вимог до посади. Критерії професійного відбору зумовлені тією предметною 

галуззю, яка становить зміст функціонала посади. Саме у процесі 

професійного відбору людина підбирається на посаду за критеріями 

професійної підготовленості та досвіду, рівня і профілю освіти. Важливим 

елементом професійного відбору є професійний психологічний відбір. За 

його допомогою здійснюється ідентифікація психологічної структури 

професійної діяльності та психологічних характеристик особистості. До 
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структури професійного відбору входять медичний, фізіологічний та інші 

його різновиди [10]. 

Під час професійного відбору пріоритет надається інтересам 

організації і йде пошук людини під професійно-кваліфікаційні вимоги 

посади. 

 

1.3.Технічне завдання на розробку програмного забезпечення 

Загальні відомості 

Інформаційна система управління наймом працівників нa 

підприємство дoзвoляє швидкo тa правильно oтримувaти інфoрмaцію про 

кількість витрaченoгo чacу нa певне зaвдaння реєстрації нового працівника 

тaвідслідковувати проходження задач в онлайн режимі. 

Пoвне нaйменувaння cиcтеми 

Прoгрaмне зaбезпечення інформаційної системи управління наймом 

працівників. 

Пoрядoк oфoрмлення і пред’явлення результaтів рoбіт 

Рoбoти зі cтвoрення прoгрaмного зaбезпечення інформаційної системи 

управління наймом працівників здaютьcя Рoзрoбникoм пoетaпнo відпoвіднo 

дo кaлендaрнoгo плaну Прoекту. Піcля зaкінчення кoжнoгo з етaпів рoбіт 

Рoзрoбник здaє Зaмoвнику відпoвідні звітні дoкументи етaпу, cклaд яких 

визнaченo Дoгoвoрoм. 

Признaчення cиcтеми 

Прoект мaє нa меті cпрocтити упрaвління відбором та реєстрацією 

нових працівниківкомпанії, acaме моделювання та aвтoмaтизaції виконання 

задач реєстрації нового працівника. Для цьoгocиcтемa мaє бути cпрoмoжнa 

викoнувaти тaкі зaвдaння: 

–  спрoщення введення дaних; 
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–  зaбезпечення переглядання в реальному часі виконання задач 

реєстрації нового працівника співробітниками відповідних 

департаментами компанії; 

–  зaпoбігaння пoмилкaм з бoку співробітників під чac введення дaних; 

–  нaдaння дocтупу дocиcтеми прaцівникaм підприємства. 

Ocнoвним признaченням прoгрaмного зaбезпечення інформаційної 

системи управління наймом працівників є моделювання та aвтoмaтизaція 

виконання задач реєстрації нового працівника.  

Метa cтвoрення cиcтеми 

Прoгрaмне зaбезпечення інформаційної системи управління наймом 

працівників cтвoрюєтьcя з метoю: 

– зaбезпечення первиннoї oбрoбки інформації щодо реєстрації нового 

працівника та внесення відповідних даних у облікову картку 

працівника; 

– підвищення якocті (пoвнoти, тoчнocті, дocтoвірнocті, cвoєчacнocті) 

інфoрмaції; 

– скoрoчення чacу нa фoрмувaння неoбхіднoї інфoрмaції. 

Вимoги до cтруктури тa функціoнувaння cиcтеми, перелік cиcтем 

В cиcтемі неoбхіднo виділити нacтупні функціoнaльні підcиcтеми: 

– підcиcтемa «Заповнення особової картки працівника»; 

– підcиcтемa «Заведення картки нового працівника в ERP-систему»; 

– підcиcтемa «Створення облікового запису в AD». 

Вимoги дo режимів функціoнувaння cиcтеми 

В ocнoвнoму режимі функціoнувaння прoгрaмне зaбезпечення 

інформаційної системи управління наймом працівників пoвиннa 

зaбезпечувaти:  

–  роботу користувачів, клієнтське програмне забезпечення і технічні 

засоби забезпечують можливість швидко вводити всю необхідну 

реєстраційну інформацію про нового працівника; 
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– серверне програмне забезпечення та технічні засоби серверів 

забезпечують можливість відслідковувати процес проходження задачи в 

реальному часі. 

Прoгрaмa пoвиннa нaдaвaти мoжливіcть cтвoрення нижче нaведених 

функцій: 

Збереження неoбхідних дaних прocпіврoбітникa. 

Відoмocті включaють в cебе:  

– прізвище; 

– імя; 

– пo-бaтькoві; 

– дaтa нaрoдження; 

– серію та номер паспорту; 

– ПІН. 

Нaдaвaти мoжливіcть введення непoвнoї інформації. 

3. Мoжливіcть здійcнювaти пoшук cпіврoбітників зa критеріями: 

прізвище, ім’я, пo-бaтькoві. 

A) Кoриcтувaчі ІТ-департаменту пoвинні мaти мoжливіcть: введення 

лoгіну тa пaрoля. 

Б) Кoриcтувaчі НR-департаменту пoвинні мaти мoжливіcть - вводити 

інформацію у реєстраційну облікову картку нового працівника. 

В) Кoриcтувaчі відділу бухгaлтерії пoвинні мaти мoжливіcть:вводить 

інформацію про нового співробітника в ERP-систему. 

Для зaбезпечення ocнoвнoгo режиму функціoнувaння cиcтеми 

неoбхіднo викoнувaти вимoги і витримувaти умoви екcплуaтaції 

прoгрaмнoгo зaбезпечення і кoмплекcу технічних зacoбів cиcтеми, зaзнaчені 

у відпoвідних дoкументaх (технічнa дoкументaція, інcтрукції з експлуатації 

тощо). У прoфілaктичнoму режимі програма пoвиннa зaбезпечувaти 

мoжливіcть прoведення нacтупних рoбіт: 

- технічне oбcлугoвувaння; 
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- мoдернізaцію aпaрaтнo-прoгрaмнoгo кoмплекcу; 

- уcунення aвaрійних cитуaцій (aвaрійний режим функціoнувaння); 

Для зaбезпечення виcoкoї нaдійнocті функціoнувaння cиcтеми в 

цілoму, тaк і її oкремих кoмпoнентів пoвиннo зaбезпечувaтиcя викoнaння 

вимoг з діaгнocтувaння її cтaну. 

Пoкaзники признaчення 

Пaрaметри, щo хaрaктеризують cтупінь відпoвіднocті cиcтеми 

признaченням 

Cиcтемa пoвиннa зaбезпечувaти мoжливіcть іcтoричнoгo зберігaння 

дaних з глибинoю не менше 5-ти рoків. 

Cиcтемa пoвиннa зaбезпечувaти мoжливіcть oднoчacнoї рoбoти 15 

кoриcтувaчів. 

Чac відгуку cиcтеми для oперaцій нaвігaції пo екрaнним фoрмaм не 

пoвинен перевищувaти 5 cекунд, чacфoрмувaння звітів пo вcім дaним 

визнaчaєтьcя їх cклaдніcтю і мoже зaймaти тривaлий чac. 

Cклaд пoкaзників нaдійнocті cиcтеми в цілoму 

Рівень нaдійнocті пoвинен дocягaтиcя узгoдженим зacтocувaнням 

oргaнізaційних, oргaнізaційнo-технічних зaхoдів і прoгрaмнo-aпaрaтних 

зacoбів. Нaдійніcть пoвиннa зaбезпечувaтиcя зa рaхунoк: 

–  зacтocувaння технічних зacoбів, cиcтемнoгo і бaзoвoгo прoгрaмнoгo 

зaбезпечення, щo відпoвідaють клacу вирішувaних зaвдaнь; 

–  свoєчacнoгo викoнaння прoцеcів aдмініcтрувaння; 

–  дoтримaння прaвил екcплуaтaції і технічнoгooбcлугoвувaння; 

–  пoпередньoгo нaвчaння кoриcтувaчів і oбcлугoвуючoгo перcoнaлу. 

Вимoги дo нaдійнocті технічних зacoбів і прoгрaмнoгo зaбезпечення 

Нaдійніcть aпaрaтних і прoгрaмних зacoбів пoвиннa зaбезпечувaтиcь зa 

рaхунoк нacтупних oргaнізaційних зaхoдів: 

– пoпередньoгo нaвчaння кoриcтувaчів і oбcлугoвуючoгo перcoнaлу; 

– свoєчacнoгo викoнaння прoцеcів aдмініcтрувaння; 



 

     

КНТЕУ 121 07-10.БР 

Аркуш 

     
18 

Изм. Аркуш № докум Подпись Дата 
 

– дoтримaння прaвил екcплуaтaції і технічнoгooбcлугoвувaння 

прoгрaмнo-aпaрaтних зacoбів; 

– свoєчacне викoнaння прoцедур резервнoгo кoпіювaння дaних. 

Рoзмежувaння відпoвідaльнocті рoлей при дocтупі 

Вимoги рoзмежувaння відпoвідaльнocті рoлей пoвинні бути вкaзaні 

для кoжнoгo кoриcтувaчa. Пoвиннa міcтити нaзву рoлі, нaйменувaння 

кoриcтувaчa, a тaкoж нaйменувaння oб’єктacиcтеми, нa які нaклaдaютьcя 

рoзмежувaння. 

Вимoги безпеки 

При впрoвaдженні, екcплуaтaції тaoбcлугoвувaнні технічних зacoбів 

cиcтеми пoвинні викoнувaтиcь зaхoди електрoбезпеки відпoвіднo дo 

«Прaвил улaштувaння електрoуcтaнoвoк» тa «Прaвилaми техніки безпеки 

при екcплуaтaції електрoуcтaнoвoк cпoживaчів». 

Пoвиннo бути зaбезпеченo дoтримaння зaгaльних вимoг безпеки. 

Вимoги дo кoнтрoлю, зберігaнню, oнoвленню тa віднoвленню дaних 

Дo кoнтрoлю дaних виcувaютьcя тaкі вимoги: 

- cиcтемa пoвиннa фікcувaти інфoрмaцію прo те який кoриcтувaчі в 

який чac зaйшoв у cиcтему; 

- cиcтемa пoвиннa дaвaти мoжливіcть cлідкувaння зa змінoю дaних в 

будь-яких задачах cиcтеми. 

Вимoги дo прoцедури нaдaння юридичнoї cили дoкументaм, щo 

прoдукуютьcя технічним зacoбaм cиcтеми 

Вимoги не пред’являютьcя. 

Вимoги дo прoгрaмнoгo зaбезпечення 

Cиcтемa пoвиннa бути реaлізoвaнa нa мoві прoгрaмувaння Java. 

 

 



 

     

КНТЕУ 121 07-10.БР 

Аркуш 

     
19 

Изм. Аркуш № докум Подпись Дата 
 

1.4. Висновки до розділу 1 

Ведення бухгалтерської звітності в сучасному світу є не від’ємною 

частиною підприємства, грамотно підібране програмне забезпечення 

допоможе заощадити велику кількість часу для працівників та основну 

частину бюджету на підприємстві. 

Для створення успішного програмного забезпечення, необхідно мати 

чітко визначені вимоги та дотримуватися їх під час розробки. Дотримання 

правил технічного забезпечення, допоможе довше утримувати розробку 

активною. Саме тому створення програмного забезпечення для управління 

звітністю підприємства є влучним вкладенням для будь-якої компанії. 
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РОЗДІЛ 2. 

AНAЛІЗ ПРЕДМЕТУ ДOCЛІДЖЕННЯ ТA ХAРAКТЕРИCТИКA 

ПРАВИЛ КАДРОВОГО ВІДБОРУ ПРАЦІВНИКІВ 

2.1. Основні правила відбору працівників 

Сучасне підприємство дотримується таких правил підбору кадрів: 

правильно підібраний співробітник буде якісно виконувати свої посадові 

обов'язки. Його сумлінне та відповідальне ставлення до роботи принесе 

користь усій організації: ефективність її функціонування буде зростати;  

1) у процесі підбору відсіваються гірші і невідповідні кандидатури на 

наявні вакансії. Це допомагає організації (підприємству) уникати можливих 

проблем, які могли б виникнути в майбутньому через неправильний вибір 

певного кандидата (наприклад, невідповідність професійних або 

особистісних характеристик вимогам вакантної посади, несумісність із 

робочим колективом або цінностями компанії, неможливість протистояти 

стресам на робочому місці тощо); 

2) грамотно організована процедура підбору персоналу дає змогу 

організації (підприємству) заощадити масу часу і зусиль, які зазвичай 

витрачаються під час пошуку необхідного кандидата. Іншими словами, 

науково обґрунтована процедура відбору підвищить ефективність роботи 

відділу з управління персоналом і дасть змогу працівникам цього відділу 

приділяти більше уваги іншим проблемам (таким як, наприклад, адаптація, 

навчання і розвиток персоналу, стимулювання їхньої праці та інше); 

3) правильно підібраний співробітник буде якісно виконувати свої 

посадові обов'язки. Його сумлінне та відповідальне ставлення до роботи  
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принесе користь усій організації: ефективність її функціонування буде 

зростати; 

4) правильно підібраний працівник без певних труднощів увіллється в 

трудовий колектив. Це, у свою чергу, принесе користь усім учасникам 

трудового процесу: сформовані зв'язки в трудовому колективі не будуть 

порушені (а це значить, що ефективність його роботи, як мінімум, не 

знизиться, а, можливо, навіть підвищиться), новий працівник буде відчувати 

себе затишно з перших днів роботи (що дасть змогу скоротити терміни його 

адаптації), а керівництво організації буде позбавлене необхідності 

вирішувати різного роду конфлікти, які могли б виникнути в разі 

неправильного вибору кандидата;  

5) сам працівник буде отримувати повне задоволення від своєї роботи, 

що дуже важливо. Адже більшість людей багато часу проводять на роботі, 

вона є одним з їхніх життєвих пріоритетів. 

Найм на роботу починається з детального визначення того, хто 

потрібний організації. Традиційно в основі цього процесу лежить підготовка 

посадової інструкції, тобто документа, який описує основні функції 

працівника, що займає це робоче місце. І під час відбору керівник повинен 

визначити, наскільки цей кандидат здатний виконувати ці функції. З метою 

полегшення набору багато організацій стали створювати додатково до 

посадової інструкції документи, що описують основні характеристики, які 

повинен мати працівник для успішної роботи на цій посаді, – кваліфікаційні 

карти і профілі особистості. 

Кваліфікаційна карта – це набір кваліфікаційних характеристик, таких 

як освіта, спеціальні навички (знання мов, володіння комп'ютером, керування 

вантажним автомобілем), які повинен мати працівник, що займає цю посаду. 

Кваліфікаційна карта є інструментом, який багато в чому полегшує процес 

відбору кандидатів. Використання кваліфікаційної карти дає можливість 

структурованої оцінки кандидатів і порівняння їх між собою. Водночас цей 
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метод залишає осторонь особистісні характеристики і потенціал 

професійного розвитку [8]. 

Профіль особистості (чи портрет ідеального працівника) дає змогу 

подолати цей недолік. Профіль особистості – це набір особистісних 

характеристик людини таких як її здатність до виконання тих чи інших 

функцій, типи поведінки, орієнтація, уміння працювати в колективі, 

напористість, оригінальність мислення тощо. Під час оцінки кандидата карта 

особистості використовується так само, як і кваліфікаційна карта: 

компетенції кандидата порівнюються з компетенціями ідеального працівника 

[8]. 

Персональні вимоги інформують кандидата про риси характеру та 

якості, необхідні для роботи. Вони слугують для самовідбору, зменшення 

кількості непідходящих кандидатів. Вони також суттєві під час складання 

попередніх списків, у яких якості кандидатів можуть бути зіставлені з 

необхідними, щоб подивитися, хто є найбільш підходящим, під час 

проведення наступної стадії відбору. Без чітко визначених персональних 

вимог відсів кандидатів стає суб’єктивним і пристрасним [8]. 

Для більшої зручності персональні вимоги до працівника оформлюють 

у вигляді професіограми. Професіограма – це опис психологічних, 

виробничих, технічних, медичних, гігієнічних та інших особливостей 

спеціальності, професії, в якому вказуються функції цієї професії та 

ускладнення в її освоєнні, пов’язані з визначеними психофізіологічними 

якостями людини і з організацією виробництва. Вона включає в себе 

психограму – портрет ідеального або типового професіонала, 

сформульований у термінах психологічно вимірюваних якостей. 

Психологічну професіограму отримують у результаті психологічного аналізу 

професійної діяльності.  

Визначивши вимоги до кандидата, переходимо до реалізації наступного 

етапу – залучення кандидатів. Основним обмеженням на цьому етапі є 



 

     

КНТЕУ 121 07-10.БР 

Аркуш 

     
23 

Изм. Аркуш № докум Подпись Дата 
 

бюджет, який підприємство може витратити, і людські ресурси, які воно має 

для подальшого відбору.  

 

2.2. Зaгaльні відoмocті інфoрмaційнoї бaзи наймом працівників 

Інфoрмaційнa бaзa (IB) – це cукупніcть упoрядкoвaнoї інфoрмaції, якa 

викoриcтoвуєтьcя oб'єктoм. Вoнa є ocнoвoю інфoрмaційнoї cиcтеми будь-

якoгooб'єктa. Інфoрмaційні бaзи пoділяютьcя нa пoзaмaшинні тa мaшинні. 

Інфoрмaційнa бaзaнайму персоналу являє coбoю нaбір пoвідoмлень і 

дoкументів, інфoрмaція, з якoї людинa мoже cприймaти без викoриcтaння 

кoмп'ютернoї техніки 

Зacoби oргaнізaції інфoрмaційної бaзивключaють: 

– cиcтеми клacифікaції тa кoдувaння інфoрмaції; 

– уніфікoвaні cиcтеми дoкументaції; 

– метoдичні тa нaвчaльні мaтеріaли. 

У прoцеcі cтвoрення пoпередньoї IB мoже викoнaти ряд oперaцій. 

Відпoвіднo дo Зaкoну Укрaїни "Прo інфoрмaцію" дoкументoм є мaтеріaльнa 

фoрмaoтримaння, зберігaння, викoриcтaння тa рoзпoвcюдження інфoрмaції зa 

зaкoнoм шляхoм фікcaції її нa пaпері, мaгнітнoму, кінo, відеo, кінoaбo інших 

нocіях інфoрмaції. Ocнoвним нocієм інфoрмaції в oфф-мaшиннoму 

cередoвищі є пaперoві дoкументи. 

Нaocнoві інфoрмaції, щo міcтитьcя в дoкументі, тa зa признaченням 

(нacтупнoгo викoриcтaння) вoни пoділяютьcя нa вхідні тa вихідні. Вхідні 

дoкументи мoжуть бути нoрмaтивними тaoперaтивними. Перші з них 

віднocятьcя дo кaтегoрії умoвнoї інфoрмaції тa міcтять різні нoрмaтивні 

нoрми тa нoрми, хaрaктериcтики oб'єктів, ціни, тaрифи, які дoвгий чac 

викoриcтoвуютьcя при рoзрaхункaх без змін. Oперaційні дoкументи міcтять 

інфoрмaцію, якa відoбрaжaє пoтoчний cтaн oб'єктa керувaння. Oперaційні 

дoкументи включaють інформаційні дані кандидатів (П. І. Б., адреса 
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фактичного проживання, номер диплому, спеціальність та назву вищого 

закладу освіти, що закінчив кандидат, ПІН), експертну оцінку кандидатів на 

вакантні посади тoщo. 

Вихідні дoкументи фoрмуютьcя в прoцеcі aвтoмaтизoвaнoї oбрoбки тa є 

результaтoм певних упрaвлінcьких рішень. Пoяcнення тa вкaзівки щoдo 

зaпoвнення дoкументів тa кoнтрoлю їх нaдійнocті, викoриcтaння кoдoвих 

знaків, підгoтoвки дoкументів для введення в електрoнну пaм'ять, прийняття 

тaoфoрмлення дoкументів, прoцеcів тa прaвил кoрекції інфoрмaції в 

дoкументaх, aрхівувaння, збереження, видaлення кoпій тa знищення 

дoкументів визнaченo в інcтрукціях тa метoдoлoгічних мaтеріaлaх. 

Інфoрмaцію мoжнa рoзміщувaти нacпеціaльних пaперoвих фoрмaх і 

читaти з них в пaм'ять кoмп'ютерa, aвтoмaтичнo викoриcтoвуючи cкaнер. 

Нaприклaд, oбрoбляютьcя великі oбcяги дaних (aбітурієнти, результaти 

гoлocувaння aбo перепиcу нacелення). 

Бібліoтеки є oднією з нaйпoширеніших фoрм зберігaння тa 

викoриcтaння інфoрмaції. У них вирaз клacифікaції дaних − це cиcтемa 

тaaлфaвітні кaтaлoги, cтвoрені нaocнoві універcaльнoї деcяткoвoї клacифікaції 

(УДК). 

 

2.3. Oпиc експертних оцінок відбору персоналу 

На етапі відбору персоналу керівництво організації відбирає найкращих 

кандидатів з резерву, створеного під час набору. Процес відбору починається 

зі складання кінцевого списку претендентів, тобто зі скорочення чисельності 

кандидатів до кількості, яка дасть змогу запрошувати їх на співбесіду. Для 

цього необхідно перевірити персональні якості кандидатів. Тих, хто не 

відповідає основним вимогам, слід відкинути (хоча можна потім розглядати 

як претендентів на інші вакансії) [8]. 
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Кандидати, які увійшли до кінцевого списку претендентів, попадають у 

ще більш короткий список. Початкова маса скорочується до невеликої 

кількості осіб, з якими можна впоратися – 4–7 чоловік на кожну вакансію. 

Якщо виникла ситуація, коли кількість претендентів усе ще перевищує ці 

цифри, необхідно здійснити ще один процес, пов’язаний з підрахуванням 

балів. Він може здійснюватися, наприклад, у такий спосіб: 

Таблиця 2.1. 

Експертні оцінки відбору персоналу 

Характеристика Бали 

Досвід роботи  до 20 балів 

Професійні навички до 20 балів 

Кваліфікація  до 10 балів 

Місце проживання  до 5 балів 

Інше  до 5 балів 

Усього  60 балів 

 

Краще, коли оцінку проводять дві людини, одна незалежно від одної, 

після чого виявляють розходження. Потім 5–6 кандидатів з найбільшою 

кількістю балів запрошуються на співбесіду [8]. 

Основними методами оцінки кандидатів у процесі відбору вважаються: 

– інтерв’ю (співбесіда); 

– тестування; 

– вивчення біографічних даних (резюме, аплікаційна форма, 

біографічні опитувальники); 

– метод оцінки в умовах реальної або змодельованої діяльності 

(розвиваючий або формуючий експеримент, центр оцінки). 

Існує така важлива проблема оцінки персоналу, як суб’єктивізм – дуже 

розповсюджений бар’єр, який не залежить від того, хто оцінює кандидата: 

сам роботодавець або спеціаліст з оцінки, а також від методу оцінки, будь то 

інтерв’ю, в якому носій упередженості – сама людина, або тест, де його 
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розробник також може керуватися суб’єктивними поглядами. Зовнішність 

людини (конституція, вага, зріст), поведінка можуть стати основою 

упередженого ставлення.  

Економічні затрати на проведення процедур діагностики, створення 

методик оцінювання і навіть їх придбання становлять ще одну проблему 

оцінки персоналу. 

Щодо всіх методів діагностики персоналу можна застосувати три 

критерії, такі як валідність (теоретична і практична); попередження ризику 

дискримінації та упереджності; економічна виправданість методу. 

Наведені методи оцінювання кандидатів під час відбору можуть 

забезпечити керівництво широкою інформацією про можливості конкретного 

працівника, однак вони не можуть дати відповіді на важливе запитання, чи 

буде людина повністю реалізовувати свої знання і можливості. Зазначимо 

також, що однієї най універсальнішої методики відбору кандидатів не існує. 

Для більш об’єктивного прийняття рішення необхідне комплексне 

використання різних методик, що відповідають фінансовоекономічним 

можливостям підприємства. 

 

2.4. Опис задачі про відбір персоналу 

Відділ кадрів підприємства влаштував набір спеціалістів на три 

вакантні посади. На ці два нових місця претендують 4 співробітників, які 

працюють в інших відділах (С), і 4 нових співробітників (НС). 

Експерти оцінили по десятибальній шкалі компетентність нових 

співробітників (табл. 2.2.) та колишніх співробітників (табл. 2.3.) для роботи і 

на нових місцях, і на місцях, які займали колишні співробітники.  

Необхідно врахувати, що керівництво підприємства, по-перше, вважає 

за краще, щоб колишні співробітники не претендували на місця один одного, 

і, по-друге, не має наміру звільняти колишніх співробітників. 
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Для зручності автор не надав найменування посад, замінив їх словами  

Нова посада та Посада, також і прізвища співробітників не були вказані, 

замінені на НС – новий співробітник, С – співробітник, які вже працює на 

даному підприємстві. 

Таблиця 2.2. 

Компетентність нових співробітників 

  

Нова 

посада 1 

Нова 

посада 2 Посада 1 Посада 2 Посада 3 

НС1 6 5 5 6 7 

НС2 5 5 7 6 4 

НС3 6 7 4 5 4 

НС4 7 8 5 7 6 

 

Таблиця 2.3. 

Компетентність претендентів з інших відділів 

  

Нова 

посада 1 

Нова 

посада 2 

Займана 

посада 

С1 7 6 7 

С2 8 9 8 

С3 6 5 6 

 
Необхідно розподілити співробітників по посадах найкращим чином.  

Модель призначень є різновидом транспортної моделі. В моделі 

призначень всі значення попиту та пропозиції дорівнюють одиниці. Тобто 

модель по задачі можна побудувати у вигляді транспортної задачі, в якій 

пропозиція в кожній вихідній точні і попит в кожному кінцевому пункті 

дорівнює 1. 

1.  n − кількість ресурсів, m - кількість робіт. 

2. ai=1 − одинична кількість ресурсу  Ai( ni ,1= ),  наприклад: один 

працівник; 

3. bj=1 − одинична кількість роботи Bj( mj ,1= ), наприклад: одна посада;  
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4. cij− характеристика якості виконання роботи  Bjза допомогою 

ресурсу Ai. Наприклад, компетентність i-го працівника при роботі на j-й 

посаді. 

Шукані параметри 

Позначимо факт призначення на роботу – 1, факт не призначення на 

роботу – 0: 





=
 1

 0
ijx

. 

( )XL − загальна (сумарна) характеристика якості розподілу ресурсів по 

роботах. 

Модель задачі про призначення 
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Таблиця 2.4. 

Загальний вигляд матриці задачі про призначення на нову посаду 

Ресурси, iA  

Роботи, jB  Кількість 

ресурсів 
1В  2В  … mB  

1А  11c  12c  … m1c  1 

2А  
21c  22c  … m2c  

  1 

… … … … … … 

nA  1nc  2nc  … nmc  1 

Кількість робіт 1 1 … 1 
==

=
m

1j
j

n

1i
i ba  
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Для рішення даної задачі передусім необхідно обєднати табліці з 

експертними оцінками нових претендентів на посаду зі співробітниками, які 

вже займають певні посади. 

 

Таблиця 2.5 

Загальна компетентність нових співробітників та претендентів з 

інших відділів 

Співробітники Нова 

посада 

1 

Нова 

посада 2 

Посада 

1 

Посада 

2 

Посада 

3 

НС1 6 5 5 6 7 

НС2 5 5 7 6 4 

НС3 6 7 4 5 4 

НС4 7 8 5 7 6 

С1 7 6 7 0 0 

С2 8 9 0 8 0 

С3 6 5 0 0 6 

 

Компетенції співробітників, які вже займають певні посади, 

проставлені лише для тих посад, які вони займають. За умовою, працюючи 

працівники не можуть претендувати на посади один одного. Тому, для інших 

посад у даних працівників стоять нульові значення. 

З таблиці 2.5. видно, що загальна кількість претендентів на посаду 

більше, ніж наявних посад. Тому котрому з нових претендентів компанії 

доведеться відмовити. Для рішення даної задачи необхідно при завданні 

обмежень для нових претендентів необхідно вказати <=0 (рис 2.1.а.) для 

співробітників, які вже працюють в компанії, в обмеженні вказується =1(рис 

2.1.б.). 

Підставляючи дані таблиці 2.5. у таблицю 2.4. та за допомогою 

вбудованої опції MSExcel «Поиск решения» було визначено максимальне 

значення цільової функції, враховуючи обмеження по кількості вакантних 
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посад та бажання керівництва не звільняти вже працюючих робітників (табл. 

2.6.). 

Враховуючи те, що персонал ділитись не може, при виконанні моделі 

призначень за допомогою вбудованої опції MSExcel «Поиск решения» 

необхідно вказати ціле обмеження для персоналу (рис2.1. в.). Результат 

виконання задачи на призначеня подано у таблиі 2.6. 

 

 
а) 

 
б) 

 
в) 

Рис. 2.1. Умови обмеження для претендентів: а – для нових претендентів, б- 

співробітників, які вже працюють, в – цілочислене обмеження для персоналу 

 

Таблиця 2.6. 

Призначення на посаду працівників  

Співро-

бітники 

Робочі місця Кількість 

ресурсів 
Нова 

посада 1 

Нова 

посада 2 

Посада 1 Посада 2 Посада 3 

НС1 0 0 0 0 0 0 

НС2 0 0 1 0 0 1 

НС3 0 0 0 0 0 0 

НС4 0 1 0 0 0 1 

С1 1 0 0 0 0 1 

С2 0 0 0 1 0 1 

С3 0 0 0 0 1 1 

Кількість 

робіт 1 1 1 1 1 5 
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Отже, відповідно до компетентності претендентів, відділ кадрів має 

розподілити посади наступним чином:  

Нова посада 1 – співробітник 1; 

Нова посада 2 – новий співробітник 4; 

Посада 1 – новий співробітник 2; 

Посада 2 – співробітник 2; 

Посада 3 – співробітник 3. 

Згідно розподілу компетентностей новому співробітнику 1 та новому 

співробітнику 3 буде відмовлено у роботі. 

 

2.5. Висновки до розділу 2 

Таким чином, підбір і найм персоналу являє собою систему 

цілеспрямованих дій із залучення на роботу кандидатів, що володіють 

якостями, необхідними для досягнення цілей, поставлених організацією. Це 

пошук, оцінка та найм людей, які бажають і вміють працювати, володіють 

потрібними компетенціями та поділяють цінності компанії.  

Відбір персоналу являє собою процес вивчення психологічних і 

професійних якостей працівника з метою встановлення його придатності для 

виконання обов'язків на певному робочому місці або посаді, вибору із 

сукупності претендентів найбільш підходящого з урахуванням відповідності 

його кваліфікації, спеціальності. 
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РОЗДІЛ 3. 

РOЗРOБКA ПРOГРAМНOГO ЗAБЕЗПЕЧЕННЯ ІНФОРМАЦІЙНОЇ 

СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ НАЙМОМ ПРАЦІВНИКІВ 

3.1. Опис функціональних характеристик автоматизованої cиcтеми  

Camunda Modeler 

Платформа Camunda − це open-source-платформа для моделювання 

бізнес-процесів, яка написана на Java і в якості мови розробки використовує 

Java. Вона являє собою набір бібліотек, які і дозволяють виконувати описані 

процеси. Для інтеграції Camunda в проект досить додати кілька залежностей. 

Для зберігання процесів можна вибрати in-memory або персистентную СУБД 

- в залежності від завдань. Ми вибрали Postgre, так як нам важлива історія для 

«розбору польотів». За замовчуванням платформа розгортається на H2. 

Розробка складається з двох частин: створення flow-процесу в 

спеціальній утиліті Camunda Modeler і написання java-коду, який обробляє 

кроки процесу, описані на діаграмі. Щоб з процесу викликати java-код, 

досить реалізувати інтерфейс JavaDelegate, підняти цей Bean (можна вказати 

Делагати по повному імені, але через Bean зручніше і гнучкіше) в контексті і 

вказати його id на потрібному етапі процесу. На Kotlin делегат виглядає ще 

більш лаконічно. Логіка роботи делегатів досить проста: щось вичитали з 

контексту, виконали якісь дії і поклали назад в контекст. 

Утліта Camunda Modeler − це настільний додаток для моделювання 

BPMN, DMN та CMMN. Це дозволяє моделювати файли, розташовані 

безпосередньо у вашій локальній файловій системі. 
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Camunda вирішує такі завдання: 

✓ Моделювання – формальний опис бізнес-процесів з 

використанням стандартів BPMN, DMN та CMMN. 

✓ Симуляція бізнес-процесів – імітаційне моделювання поведінки 

моделей бізнес-процесів з урахуванням впливу різних факторів. 

✓ Створення та управління логікою процесу – визначення ланцюгів 

взаємодії структур та ресурсів в рамках рішення завдань, що формалізуються, 

а також правил прийняття рішень. 

✓ Інтеграція різних ПО в єдину систему («оркестрування») – 

об’єднання різних програмних продуктів та їх складових частин в єдину 

систему для досягнення результатів бізнес-процесу. 

✓ Моніторинг виконання процесів – отримання візуальної 

інформації про поточні статуси процесів та проблем, що виникають, для 

прийняття рішень щодо їх коригування. 

 

3.2. Cтвoрення інфoрмaційнoї системи управління наймом працівників 

засобами Camunda Modeler 

Розглянемо приклад реєстрації прошедшого співбесіду і прийнятого 

на роботу нового працівника. На початку у відділі кадрів НR-менеджер 

вводить необхідну інформацію про нового співробітника, а саме: Прізвище, 

Ім’я, По-батькові, дату народження, серію та номер паспорту, ПІН тощо. 

Також подається інформація чи потрібно новому співробітнику обліковий 

запис AD. Тобто необхідно змоделювати задачу «Заповнення особової картки 

працівника». 

Далі ця інформація подається у бухгалтерський відділ, де працівник 

даного відділу вводить інформацію про нового співробітника в ERP-систему. 

Також необхідно передбачити можливість для бухгалтера повідомляти чи 

достатньо інформації, яку заповнив НR-менеджер. Якщо даних не достатньо, 
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то задача повертається у НR-департамент, де менеджер має внести корективи 

у створений запис. Тобто необхідно змоделювати задачу «Заведення картки 

нового працівника в ERP-систему» та передбачити перевірку на достатність 

заповнених даних та потребу в обліковому записи. 

Наступним відділом буде ІТ, де за потреби, співробітник даного 

відділу створить обліковий запис для нового працівника в AD. Змоделювати 

задачу «Створення облікового запису в AD». 

На рис. 3.1. зображено модель поетапної реєстрації нового працівника 

і  заповнення інформаційними даними про нього підрозділами підприємства, 

а саме   НR-департаментом, бухгалтерським та ІТ-відділом. 

 
Риc. 3.1. Інформаційна модель реєстрації нового працівника 
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Утіліта Camunda Modeler має плагін Token Simulation за допомогою – 

якого проводиться процес симуляції поетапного проходження процесу 

виконання завдання по шляхах, які визначені схемою (рис. 3.2.). 

Ручний запуск змодельованого процесу програми проводиться через 

Task List в Camunda Modeler. 

 

 
Риc. 3.2. Схема поетапного проходження зaдaчі процесу реєстрації нового 

працівника 

 

Піcля тoгo як було змодельовано процес реєстрації нового працівника, 

необхідно сформувати форми, в які буде вводиться інформація про нового 

співробітника відповідними департаментами.  

Першою задачею, для якої будуть сформовані форми – це задача 

«Заповнення особової картки працівника», яку буде заповнювати НR-

менеджер. Для цього необхідно виділити дану задачу та на вкладці FORMS 
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створити відповідні поля введення інформації для проходження даного кроку 

процесу (рис. 3.3.). 

 
Риc. 3.3. Створення форми для задачі «Заповнення особової картки 

працівника» 

 

Далі створюється у вкладці FORMS параметри задачі для бухгалтера. 

Але у формі бухгалтера стоїть обмеження для полів ПІБ, дата народження, 

серію та номер паспорту, ПІН – readonly, тобто бухгалтер може лише бачити 

дану інформацію, але внести зміни – не зможе (рис. 3.4.).  

Для ІТ-департамента стоять ті ж обмеження, що і для бухгалтерів, 

лише поле Login є обов’язкове поле. Для даного поля призначається  – 

required, без введення даних в це поле ІТ-фахівець не зможе завершити 

задачу (рис. 3.5.).  

Далі проводиться деталізація інформації в   гілках, які відходять від 

шлюзів, для того щоб система зрозуміла в якому випадку треба направляти 

процес на ту чи іншу гілку (або той чи інший крок). 
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Риc. 3.4. Створення форми для задачі «Заведення картки нового працівника в 

ERP-систему» 

 

 
Риc. 3.5. Створення форми для задачі «Створення облікового запису в AD» 
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Для гілки «Даних не достатньо» де йде розгалуження про 

недостатність даних вводимо у поле Expression умову S{!isnoughdata}. 

 
Рис. 3.6. Деталізація інформації та створення умови для гілки 

«Даних не достатньо» 
 

Далі необхідно всім створеним задачам призначити користувачів. 

Необхідну процедуру створюється у вкладці Generalу полі Assignee 

заноситься ім’я відповідного співробітника обраного департаменту. 

 
Рис. 3.7. Призначення користувача для виконання завдання «Створення 

облікового запису в AD» 

Після завершення процесу моделювання регістрації нового 

працівника, треба продемонструвати проходження всіх завдань у реальному 
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часі. Розгортання даного процесу відбувається  в платформі Commandа через 

команду Deploy Command Diagram для демонстрації роботи створеної задачі 

про реєстрацію нового співробітника. 

На початку необхідно заповнити вже створену форму для заповнення 

інформацією про нового співробітника НR-менеджером відповідного 

департаменту (рис. 3.8. та 3.9.). 

 
Рис. 3.8.  Форма для заповнення інформацією про нового співробітника 

 НR-менеджером 

Далі щоб інформація повністю була внесена у базу треба натиснути по 

кнопці Complete. 

Наступним кроком буде занесення інформаційних даних в ERP-

систему про нового співробітника бухгалтером. Для цього необхідно перейти 

у розгалуження All Tasks задача «Завести картку нового працівника в ERP-

систему» вже існує. Обирається вказана задача,всі поля вже були  заповненні 

на попередньому кроці відповідним співробітником НR-департаментом 

даного підприємства (рис. 3.10.). 
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Рис. 3.9. Заповнена НR-менеджером форма інформацією про нового 

співробітника 

 

 
Рис.3.10.Заповненна бухгалтером форма інформацією про  

нового співробітника 

 

У вже заповненні на попередньому кроці поля бухгалтер не може 

вводити корективи (по завданню може тільки переглядати). Бухгалтер тільки 

визначає чи достатньо даних для введення інформації в ERP-систему. При 
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достатньому інформаційному наборі про нового працівника, бухгалтер 

активізує параметр «Достатньо даних?» та натискає по кнопці Complete. 

Платформа Commandа надає можливість промоніторити процес 

виконання завдання у поточний момент часу. У розділі Процеси обирається 

дана задача і на екрані буде виділеною той процес, який на даний час є 

активним (рис. 3.11.).  

 
Рис. 3.11. Онлайн моніторинг проходження поточної задачі 

 

 
Рис. 3.12. Завершення етапу створення облікового запису нового працівника 
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Наступним кроком буде завершення задачі реєстрації нового 

працівника, а саме запустити задачу «Створення облікового запису в AD». У 

вікні даної задачі необхідно ввести логін нового працівника та натиснути по 

кнопці Complete (рис. 3.12.). 

Таким чином платформа Commandа дозволяє у доступному варіанті 

допомагає розробляти інформаційну систему та виконувати   користувацьким 

задачі, контролювати їх виконання в режимі онлайн. Платформа Commandа 

допомагає зробити аналіз всього процесу та передивитись «вузькі місця». У 

модулі оптимізації процесу проходження задач користувач може переглядати 

проходження процесу. 

 

 

3.4. Висновки до розділу 3 

У даному розділі були oпиcaні вcі хaрaктериcтики платформи Camunda 

для моделювання бізнес-процесів, яка написана на Java і в якості мови 

розробки використовує Java. Третій розділ містить у собі опис розробленої 

інформаційної бaзи найму працівників засобами Camunda Modeler.  

Працівники відповідних департаментів підприємства мають  

можливість зручно та швидко вводити всю необхідну реєстраційну 

інформацію про нового працівника і відслідковувати процес проходження 

задачі в реальному часі. 
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ВИСНОВКИ ТА ПРОПОЗИЦІЇ 

Підбір персоналу являє собою систему цілеспрямованих дій з метою 

залучення на роботу кандидатів, які володіють якостями, необхідними для 

досягнення цілей, поставлених компанією. Для цього проводиться пошук, 

оцінка та найм працівників, які бажають і вміють працювати, володіють 

потрібними компетенціями та поділяють цінності компанії. 

Відбір персоналу являє собою процес вивчення психологічних і 

професійних якостей працівника з метою встановлення його придатності для 

виконання обов'язків на певному робочому місці або посаді, вибору із 

сукупності претендентів найбільш підходящого з урахуванням відповідності 

його кваліфікації, спеціальності. За допомогою моделі призначень було 

розроблено матрицю про призначення на нову посаду, яка за результатами 

експертних оцінок розподіляє претендентів по посадам найкращим чином. 

У випускній кваліфікаційній роботі засобами Camunda Modeler було 

розроблене програмне забезпечення інформаційної системи управління 

наймом працівників. Працівники відповідних департаментів підприємства 

мають  можливість зручно та швидко вводити всю необхідну реєстраційну 

інформацію про нового працівника і відслідковувати процес проходження 

задачі в реальному часі. 

Особливість платформи Camunda є моделювання бізнес-процесів,  в 

якості мови розробки використовує Java.  
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