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За останні роки складність завдання 

управління кадрами у великих, а особливо у 
багато профільних підприємствах і організаці-
ях значно зросла. По-перше, це пов’язано із 
тим, що кадри є найважливішим ресурсом, не-

обхідним для забезпечення достатньої якості 
виробничо-господарської діяльності. По-друге, 
досягнутий рівень ефективності управління 
персоналом забезпечує підвищення результа-
тивності діяльності організації або підприємс-
тва, а тому якісне управління персоналом є йо-
го важливою конкурентною перевагою. Особ-
ливо це є актуальним для такої сфери, як ринок 
страхових послуг. 

Розвиток комп’ютерних технологій та 
подальше впровадження інформаційних сис-
тем в управління організацією в цілому і 
управління персоналом зокрема дозволили за-
мінити паперовий документообіг багатофунк-
ціональним і оперативним електронним варіа-
нтом, що привело до суттєвого збільшення 
швидкості і якості обробки управлінської ін-
формації, підвищення якості управлінських 
рішень та мінімізації непродуктивних витрат 
часу і коштів. Разом з тим, обґрунтування до-
цільності впровадження інформаційної систе-
ми управління персоналом в діяльність органі-
зації може бути здійснено через те, що: 

- багато конкретних видів діяльності з 
управління персоналом можуть бути реалізо-
ваними більш ефективно та з меншим обсягом 
необхідної для обробки документації; 

- маючи систему постійно діючого елек-
тронного ведення даних, слід зберігати набага-
то меншу кількість паперових варіантів блан-
ків, скоротиться час на їх ручне заповнення, 
реєстрацію та обробку; 

- пошук інформації, потрібної керівниц-
тву для прийняття рішень, може здійснюватися 
швидше і простіше. Так, замість того, щоб 
проводити вручну таки види робіт, як аналіз 
плинності кадрів, стажу роботи та освітнього 
рівня персоналу в цілому по підприємству та 
окремо за відділами, фахівці кадрових служб 
мають лише вчасно та систематично здійсню-
вати оновлення звітної інформації у відповід-
ній базі даних, а можливості сортування, обро-
бки та  аналізу інформації обумовлені техноло- 
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- гічними можливостями інформаційної 
системи; 

- оскільки управління персоналом набу-
ває все більшого стратегічного значення в за-
гальній системі управління організацією, впро-
ваджена інформаційна система може бути ефе-
ктивним інструментом стратегічного плану-
вання та прогнозування майбутньої потреби в 
фахівцях певного професійно-кваліфікаційного 
рівня. 

Отже, враховуючи все перелічене, актуа-
льність теми дослідження не викликає сумніву. 

Питанням застосування сучасних інфор-
маційних систем і технологій в управлінні пер-
соналом присвячено праці багатьох вітчизняних і 
зарубіжних науковців. Зокрема, М. Винокуров, 
Р. Гутгарц, А. Пархомов та І. Слюсаренко визна-
чають особливості автоматизації кадрового облі-
ку [2]. Проблематиці інформаційного менеджме-
нту, в тому числі інформаційному забезпеченню 
управління персоналом, присвячено роботи 
О.В. Матвієнко і М.Н. Цивіна [6]. А.І. Глинських 
виконав аналіз результативності етапного впро-
вадження автоматизованих систем управління 
персоналом в діяльність організацій [3]. Проте, 
не зважаючи на численні дослідження, не визна-
ченими залишаються питання урахування спе-
цифіки впровадження інформаційних систем 
управління персоналом в організаціях різної га-
лузевої приналежності та різних форм власності, 
обліку нематеріальних складових ефектів інвес-
тицій у впровадження інформаційних систем в 
управління персоналом.  

Метою роботи є визначення місця інфо-
рмаційної системи в загальній системі управ-
ління персоналом та обґрунтування шляхів по-
долання виникнення можливих проблем за-
провадження автоматизованої системи управ-
ління персоналом в діяльність страхової ком-
панії.  

Історія створення і розвитку економіч-
них інформаційних систем тісно пов’язана з 
автоматизацією діяльності підприємств та ор-
ганізацій, розвитком моделей їх управління. 
Інформаційні системи першого покоління ви-
никли на початку 60-х рр. ХХ ст. через необ-
хідність автоматизації управління підприємст-
вом на базі великих ЕОМ і централізованої об-
робки інформації. Вони створювались для 
управління окремими підрозділами чи видами 
діяльності і з часом інтегрувалися у комплекс-
ні автоматизовані системи. В зарубіжній літе-
ратурі дані системи мають назву Data 
Processing System – DPS (системи електронної 
обробки даних). У вітчизняній – автоматизова-

ні системи управління (АСУ). В таких систе-
мах було реалізовано позадачний підхід: для 
кожної задачі окремо готувалися дані і ство-
рювалась математична модель. Серед най-
більш відомих моделей слід назвати: MRP 
(Material Requirements Planing – планування 
потреби в матеріалах) та MRPH (Manufactory 
Resource Planing – планування ресурсів під-
приємства). Для інформаційних систем першо-
го покоління характерною була ефективна об-
робка запитів, використання інтегрованих 
файлів для зв’язування між собою задач і гене-
рування зведених звітів для керівництва.  

Другий етап (70-80-і рр. XX ст.) характе-
ризувався розробкою програмних продуктів 
відповідно до концепцій MRP і MRP II: 

- MRP (Material Requirements Planning) – 
планування потреби в матеріалах; 

- RPII (Manufactory Resource Planning) – 
планування ресурсів підприємства; 

- СІМ (Computer Integrated 
Manufactoring) – комп’ютеризоване інтегрова-
не виробництво. 

Однією з передумов виникнення інфор-
маційних систем другого покоління було ство-
рення на початку 80-х рр. ХХ ст. концепції 
СІМ, що передбачала інтеграцію всіх підсис-
тем: управління постачанням, виробництвом, 
транспортно-складськими системи, якістю, 
збутом тощо, автоматизацію інтеграції гнучко-
го виробництва й системи управління підпри-
ємством на основі потужних комп’ютерів. Роз-
виток автоматизованих систем управління під-
приємством в технологічному плані йшов 
шляхом від файлових систем до систем управ-
ління базами даних (СУБД), ускладнення тех-
нічних засобів і збільшення їх потужності, ро-
зширення переліку завдань, що розв’язувалися. 
Підґрунтям створення цих систем була конце-
пція єдиної бази даних, яку обслуговує спеціа-
льна програма – СУБД на єдиній апаратній 
платформі (на одній машині). 

Для третього етапу (початку 90-х рр. 
ХХ ст.) характерною є розробка програмних 
продуктів відповідно до концепції ERP 
(Enterprise Requirements Planning) – планування 
ресурсів підприємства та перехід на нову тех-
нічну платформу – персональні комп’ютери, 
тобто від мейнфреймів із централізованою об-
робкою інформації до відкритих систем з роз-
поділеною обробкою даних і комп’ютерних 
мереж. На цьому етапі широкого застосування 
набувають сучасні корпоративні інформаційні 
системи R/3, Вааn IV, Scala, Галактика тощо. 
Розвиваються клієнт-серверні, web-серверні 
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програмні застосування та всеохоплююча інте-
грація в програми Інтернет-технологій. 

Концепція розподільної обробки еконо-
мічної інформації, що реалізована на базі су-
часних ПК та локальних комп’ютерних мереж, 
передбачає формування автоматизованих ро-
бочих місць, які дають можливість автомати-
зувати громіздкі обчислювальні операції, ви-
конувані на робочому місці відповідним фахі-
вцем, активно впливати на процес обробки ін-
формації з урахуванням реальної ситуації, ко-
ристуватися спільними інформаційними ре-
сурсами. Автоматизоване робоче місце (про-
грамно-технічний комплекс, призначений для 
автоматизації певного виду фахової діяльності) 
забезпечує діалогову інформаційну взаємодію 
користувачів і оперативний доступ до центра-
лізованих баз даних. Протягом 90-тих рр. 
XX ст. автоматизовані системи управління пі-
дприємствами розвивались у напряму застосу-
вання систем підтримки прийняття рішень, ек-
спертних систем та систем штучного інтелек-
ту. Набув розвитку процес впровадження ком-
плексних рішень на основі локальних мереж, 
потужних СУБД, новітніх технологій проекту-
вання і розробки програмних систем. Все ши-
рше для цілей управління підприємством за-
стосовувалися Іnternet-технології. 

Четвертий етап (початок ХХІ ст.) харак-
теризується глобальною комп’ютеризацією су-
спільства. Основу структури корпоративних 
інформаційних технологій визначає методоло-
гія CSRP (Customer Synchronized Resource 
Planning) – планування ресурсів, що синхроні-
зоване із покупцем та відображає весь цикл 
виробництва – від проектування і взаємодії із 
замовниками до подальшого сервісного обслу-
говування. Сучасний стан розвитку інформа-
ційних технологій характеризується викорис-
танням Іnternet/Intranet-технологій. Зазначимо, 
що на кожному етапі розвитку інформаційні 
системи нового покоління не заважали розвит-
ку попередніх, а розширяли діапазон їх засто-
сування. У деяких сучасних гібридних систе-
мах присутні елементи всіх поколінь інформа-
ційних систем в управлінні [7, c. 28]. 

Управління персоналом в організаціях 
пов’язано із необхідністю оперативної підго-
товки різних звітів, як внутрішнього користу-
вання, так і тих, що спрямовуються в податко-
ві, пенсійні та ін. державні органи. Водночас, 
всі процедури управління персоналом мають 
бути стандартизованими та відповідати всім 
вимогам Кодексу законів про працю (КЗпП), а 
отже, й підтримувати значний за обсягом до-

кументообіг. При цьому ефективне управління 
персоналом неможливе без урахування специ-
фіки діяльності організації, що висуває додат-
кові вимоги до повноти і якості документообі-
гу, та перш за все, його електронного варіанту.  

Існують безмежні можливості застосу-
вання інформаційних ресурсів в системі 
управління персоналом. Опитування, яке про-
водилось серед фахівців-практиків з персоналу 
Національної акціонерної страхової компанії 
(НАСК) «Оранта», показало, що найбільш за-
требуваними сферами використання інформа-
ційних ресурсів є: 

- нарахування заробітної плати (78% 
опитуваних); 

- надання пільг (70%); 
- ведення обліку дотримання вимог за-

конодавства (69%). 
Дійсно, основною сферою використання 

інформаційної системи є автоматизація проце-
су нарахування заробітної плати і надання 
пільг. Замість того, щоб розрахувати і нараху-
вати заробітну плату ручним способом, систе-
ма дозволяє вводити дані про відпрацьований 
співробітниками час до загальної бази даних. 
Потім відповідні підрахунки та інші індивідуа-
льні регулювання відображаються в остаточ-
них відомостях нарахування заробітної праці 
кожному працівнику організації. 

Впровадження інформаційних систем у 
практику діяльності НАСК «Оранта», що є 
правонаступницею Укрдержстраху (за винят-
ком зобов’язань за довгостроковими договора-
ми страхування колишнього Держстраху) від-
бувається вже тривалий час. НАСК «Оранта» – 
це потужна організація, що діє на фінансовому 
ринку і має найбільші в країні агентську та 
представницьку мережі: понад 9 тис. страхо-
вих агентів, 633 представництва, в т.ч. 28 обла-
сних дирекцій і 605 філій, агенцій і відділень 
по всій Україні. Отже, існує нагальна необхід-
ність автоматизації кадрового обліку дослі-
джуваної організації задля підвищення резуль-
тативності управління персоналом. 

При формуванні системи управління пе-
рсоналом в компанії враховуються як зовнішні, 
так і внутрішні чинники (рис. 1). Дія кожного з 
цих чинників має бути врахованою при розро-
бці інформаційної системи, що дозволить за-
безпечити її стійкість та життєздатність.  

Традиційно в системі управління персо-
налом виділяють підсистеми, що відповідають 
основним функціям управління людськими ре-
сурсами (табл. 1). Залежно від розміру організа-
ції склад підсистеми змінюється: в малих орга-
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нізаціях в одну підсистему включають функції 
кількох підсистем, а у великих – функції кожної 
підсистеми виконують окремі підрозділи. Отже, 

комбінація цих підсистем є унікальною для ко-
жної організації і визначає її специфіку. 

 
 

 
Рис. 1. Чинники, що впливають на формування системи управління  

персоналом організації [5] 
 

Таблиця 1 
Функції, що виконують підсистеми системи управління персоналом [5] 

 
Підсистема Функції 

1 2 
Підсистема загального та 

лінійного керівництва 
Управління організацією в цілому, управління окремими функ-
ціональними та виробничими підрозділами 

Підсистема планування 
та маркетингу 

Розробка кадрової політики, стратегії управління персоналом, 
аналіз кадрового потенціалу та ринку праці, організація кадро-
вого планування та прогнозування потреби в персоналі, реклама 

Підсистема управління 
підбором та обліком пер-

соналу 

Організація відбору персоналу, співбесід, оцінок, відбору, облі-
ку руху персоналу, заохочення ключових працівників, профе-
сійна орієнтацію, організацію раціонального використання пер-
соналу, управління зайнятістю, діловодство системи управління 
персоналом 

Підсистема управління 
трудовими відносинами 

Аналіз та регулювання групових і особистісних взаємовідносин, 
відносин керівництва, управління виробничими конфліктами, 
соціально-психологічна діагностика, дотримання етичних норм 
взаємовідносин, управління взаємодією із профспілками 

Підсистема забезпечення 
нормальних умов праці 

Дотримання вимог психофізіології та ергономіки праці, техніч-
ної естетики, охорони праці, військової охорони організації й 
окремих посадових осіб 

Підсистема управління 
розвитком персоналу 

Навчання, перепідготовка та підвищення кваліфікації, адаптація 
нових співробітників, оцінка кандидатів на нову вакантну поса-
ду, поточна періодична оцінка кадрів, оцінка раціоналізаторсь-
кої та винахідницької діяльності, реалізація ділової кар’єри та 
службово-професійного просування 

Підсистема управління 
мотивацією поведінки 

персоналу 

Організація нормування та тарифікація трудового процесу, роз-
робка систем оплати праці, розробка форм участі персоналу у 
розподілі прибутків, моральне заохочення персоналу 

Зовнішні чинники 
 

Ситуація на ринку Трудове законодав-
ство 

 

Положення на ринку 

Система управління персоналом 

Органі-
заційна 
культу-

ра 

Напря-
ми ді-
яль-
ності 

 
Цілі під-
приєм-

ства 

Особли-
вості 
мене-

джменту 

Перспе-
ктиви 

розвит-
ку 

 
Склад 
персо-
налу 

 
Розмір 
підпри-
ємства 

Внутрішні чинники 
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Продовження таблиці 1 
1 2 

Підсистема управління 
соціальним розвитком 

Організація громадського харчування, житлово-побутове об-
слуговування, розвиток культури та фізичного виховання, за-
безпечення охорони здоров’я та відпочинку, забезпечення дитя-
чими закладами, організація соціального страхування 

Підсистема розвитку ор-
ганізаційної структури 

управління 

Аналіз діючої та проектування нової оргструктури управління, 
розробка штатного розкладу 

Підсистема правового 
забезпечення системи 

управління персоналом 

Розв’язання правових питань трудових відносин, узгодження 
розпорядницьких та інших документів з управління персона-
лом, розв’язання правових питань господарської діяльності, 
проведення консультацій з юридичних питань 

Підсистема інформацій-
ного забезпечення сис-
теми управління персо-

налом 

Ведення обліку і статистики персоналу, інформаційне і технічне 
забезпечення системи управління персоналом, забезпечення пе-
рсоналу науково-технічною інформацією  

 
Досліджуючи систему управління пер-

соналом в НАСК «Оранта» ми дійшли виснов-
ку, що воно в основному здійснюється на рівні 
обласних дирекцій і головного офісу, що зна-
ходиться в м. Києві. На рівні відділень управ-
ління персоналом здійснюють начальники від-
ділень.  

У процесі дослідження інформаційно-
технічного забезпечення управління персона-
лом для НАСК «Оранта» було виявлено, що 
враховуючи невелику кількість співробітників 
відділень, його основні процеси здійснюються 
на рівні обласних дирекцій, де створено відді-
ли кадрів та спеціальний підрозділ з інформа-
ційно-технічного забезпечення. Також під час 
аналізу було виявлено такі компоненти, що 
безпосередньо входять до складу структури 
автоматизованої інформаційної системи 
управління персоналом НАСК «Оранта». 

1. Наявність автоматизованих робочих 
місць, оснащених обчислювальної технікою. 
Саме ПЕОМ є технічною базою автоматизова-
них робочих місць (АРМ) у службах управлін-
ня персоналом організацій. АРМ фахівця з ка-
дрової роботи – це сукупність методичних, мо-
вних і програмних засобів, які забезпечують 
автоматизацію функцій користувача в предме-
тній області з управління персоналом, дозво-
ляють оперативно задовольняти його інформа-
ційні і обчислювальні запити. У досліджуваній 
організації АРМ фахівця служби управління 
персоналом – це програмно-технічний ком-
плекс колективного користування, готовий до 
автоматизації робіт із підготовки, перетворен-
ня, редагування цифрової і текстової інформа-
ції, виконання необхідних обчислень та органі-
зації взаємодії фахівця з кадрів з ПЕОМ в діа-

логовому режимі під час розв’язання постав-
лених завдань. Технічне оснащення АРМ кад-
рових відділів постійно оновлюється зі зрос-
танням оброблюваної інформації та їх потре-
бами і залишається на достатньому рівні, що 
дозволяє зробити висновок про їх високу ефек-
тивність. Також передбачені програми підви-
щення кваліфікації і атестації співробітників 
кадрових відділів. 

2. Наявність корпоративної обчислю-
вальної мережі, яка має забезпечувати: 

- реалізацію уніфікованого доступу фа-
хівців відділу до комунікаційних ресурсів; 

- централізоване управління, адміністру-
вання і технічне обслуговування інформацій-
но-комунікаційних ресурсів; 

- організацію доступу до інформації в 
режимах on-line і off-line; 

- організацію єдиної системи електро-
нної пошти і електронного документообігу; 

- захист електронної пошти з урахуван-
ням міжнародних стандартів зі створенням за-
хищених шлюзів в існуючій мережі передачі, 
які працюють з протоколами РОРЗ, SMTP, 
UUCP; 

- реалізацію єдиного користувальниць-
кого інтерфейсу;  

- взаємодію корпоративної мережі орга-
нізації з бізнес-системами іншої організації, 
обчислювальними мережами державних уста-
нов, фінансово-кредитних органів на правах 
абонентів комунікаційної корпоративної сис-
теми; 

- функціональне нарощування, що забез-
печує побудову корпоративної обчислювальної 
мережі, яка постійно розвивається і вдоскона-
люється, відкритої для впровадження нових 
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апаратно-програмних ресурсів, що дозволяють 
розвивати й удосконалювати склад і якість ін-
формаційно-комунікаційних послуг без пору-
шення нормального функціонування мережі. 

3. Наявність пакета прикладних про-
грам. Застосування автоматизованих інформа-
ційних технологій у кадровій роботі характе-
ризується широким використанням на практи-
ці роботи служб управління персоналом орга-
нізації разом із АРМ пакетів прикладних про-
грам. Причому автоматизоване розв’язання за-
вдань служб управління персоналом може ґру-
нтуватися на одному з двох підходів: 

- придбання одного із стандартних паке-
тів прикладних програм із його настроюванням 
відповідно до вимог організації; 

- розробка власного пакету прикладних 
програм для розв’язання певної сукупності за-
вдань служби управління персоналом органі-
зації. 

Перший підхід не вимагає наявності у 
структурі організації підрозділу, що займаєть-
ся питаннями проектування й впровадження 
автоматизованих комплексів управління. За 
умови необхідності послугу «налагодження» 
придбаного організацією стандартного пакета 
прикладних програм під вимоги організації 
може здійснити продавець цього програмного 
продукту. Проте вартість таких послуг може 
перевищувати вартість самого пакета приклад-
них програм. 

Другий підхід також потребує великих 
грошових витрат на самостійне проектування 
пакету, але його перевага полягає у тому, що 
не потрібно проводити додаткового «налаго-
дження» програмного забезпечення. 

У досліджуваній організації 
НАСК «Оранта» існує як власне програмне за-
безпечення, так і програмне забезпечення сто-
ронніх фірм-виробників. До власного програм-
ного забезпечення можна віднести єдину базу 
даних для організації загалом (включаючи від-
далені відділення) і спеціальні програми (у ко-
жному відділенні власні, проте, не вельми 
схожі собою), які працюють із цієї базою да-
них. Так, НАСК «Оранта» достатньо давно ви-
користовує автоматизовану систему «Кадри», 
що призначається для автоматизованого ве-
дення кадрової інформації, а саме: 

- ведення штатного розкладу організації; 
- ведення картотеки особистих карток 

співробітників; 
- ведення картотеки відряджень; 
- ведення наказів із особового складу; 
- ведення довідників і класифікаторів си-

стеми; 
- обміну даними у вигляді розподіленої 

системи кадрового обліку. 
Із метою вдосконалення інформаційно-

технічного забезпечення управління персона-
лом НАСК «Оранта» рекомендується застосо-
вувати більш сучасну і функціональну спеціа-
лізовану автоматизовану систему управління 
персоналом БОСС-Кадровик від компанії Ін-
ком. Ця система управління персоналом дозво-
ляє оптимізувати процеси управління у вели-
ких організаціях, холдингових структурах, а 
також середніх компаніях, що динамічно роз-
виваються. Вона дозволяє: 

- планувати структуру організації, штат-
ні розклади і кадрову політику; 

- проводити розрахунок заробітної пла-
ти, оперативний облік руху кадрів; 

- вести адміністративний документообіг 
з персоналу і обліку праці, атестації та визна-
чення потреб (навчання, підвищення кваліфі-
кації) співробітників; 

- рекрутинг персоналу на вакантні поса-
ди; 

- ведення архівів без обмеження строків 
давності тощо. 

Система БОСС-Кадровик надає всім ко-
ристувачам єдиний інформаційний простір, од-
нак залежно від розв’язуваних завдань і служ-
бових повноважень кожен із них має свої права 
санкціонованого доступу до даних і довідників. 
До важливих особливостей системи БОСС-
Кадровик відноситься те, що в ній розрізняють-
ся поняття «співробітник» та «фізична особа». 
Одна й та ж людина (фізична особа) може бути 
прийнята на роботу з будь-яким статусом (крім 
«постійно») на будь-яке підприємство необме-
жену кількість разів. Виходячи з кожного факту 
прийому/переміщення/заміщення/звільнення, в 
процесі роботи співробітника на підприємстві 
створюється його власна історія призначень і 
змін, яка не залежить від іншого місця його ро-
боти. Зміною в історії призначень вважається не 
тільки переведення до іншого відділу або на 
іншу посаду, а й зміна параметрів, наприклад 
окладу. Співробітник може бути звільненим з 
будь-якого місця роботи, що не відображається 
на інших його робочих місцях. Але при цьому 
особисті дані заводяться до системи лише один 
раз – на фізичну особу. 

Система БОСС-Кадровик складається з 
окремих самостійних модулів. Так, головне за-
вдання модуля системи БОСС-Кадровик 
«Штатний розклад» – є опис організаційної 
структури організації. Тут вводиться інформа-
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ція про фірми, що входять до складу організа-
ції, їх організаційний розподіл і штатний роз-
клад. У нашому випадку це стосується відді-
лень, філій, дирекцій, що складають структуру 
НАСК «Оранта». Модуль призначено для спів-
робітників планово-економічного відділу чи 
відділу праці та заробітної плати. 

Основними завданнями модулю «Облік 
кадрів» є ведення всієї облікової роботи з пер-
соналу за допомогою автоматизованих опера-
цій прийому, переміщення, звільнення співро-
бітників, і навіть з підготовки і обліку наказів, 
формування різноманітних списків і звітних 
документів, причому кількість останніх є не-
обмеженою. Інформація про відпустки, лікар-
няні і пільги персоналу є вихідною для точного 
та оперативного розрахунку заробітної плати 
співробітників. Цей модуль призначений для 
керівників, інспекторів відділів кадрів, мене-
джерів з персоналу. 

За допомогою модуля «Табельний облік» 
ведеться щоденний облік фактичної тривалості 
робочого дня чи формується табель за певний 
період часу з урахуванням неявок (відпусток, 
лікарняних, відряджень тощо). Табель може 
формуватися як по окремим відділенням, так і 
для організації в цілому. 

Відпрацьований час протягом місяця для 
кожного співробітника підсумовується і переда-
ється до модулю «Розрахунок заробітної плати» 
як вхідна інформація для нарахування фактич-
ного розміру заробітної плати. Модуль призна-
чено для автоматизації процедури розрахунку 
заробітної плати співробітників організації, фо-
рмування, виходячи з проведеного розрахунку, 
різних звітних документів, автоматичного фор-
мування проводок, що відбиваються на бухгал-
терських рахунках організації. 

Основним призначенням модулю «Облік 
в ПФУ» є автоматизація персоніфікованого 
обліку відомостей щодо застрахованих осіб, 
процесу формування звітності для Пенсійного 
фонду України. Дані для модуля «Облік в 
ПФУ» заводяться в модулях «Облік кадрів» і 
«Розрахунок заробітної плати». 

Основним призначенням модулю «Адмі-
ністратор системи» є настроювання роботи 
усіх модулів системи і розмежування доступу. 

Модуль «АРМ керівника» призначено 
для керівників вищого й середнього рівня. Ос-
новним призначенням модулю є робота з кон-
солідованою інформацією персоналу всіх фі-
лій, відділень, що входять до складу організа-
ції. Можливості модулю багато в чому подібні 
до модулю «Облік кадрів», тобто можна пере-

глядати будь-які кадрові дані про персонал, із 
тією лише відмінністю, що може бути одноча-
сний доступ до персоналу кількох відділень 
організації. 

HRManagement – контур системи БОСС-
Кадровик можна розглядати як ефективний ін-
струмент служби управління персоналом су-
часної української організації, адаптованої до 
сьогоднішніх вимог вітчизняного ринку. Так, у 
профіль «Посади» HRM-контуру входять: цілі 
й завдання певної посади, її функції. Сукуп-
ність вимог до різних посад є стандартизова-
ним набором параметрів, характеристик, ство-
рених для організації без прив’язки до конкре-
тної посади, але саме з набору різних вимог 
формується профіль конкретної посади. У сис-
темі БОСС-Кадровик ці вимоги розподіляється 
на: 

- професійно-кваліфікаційні (знання, на-
вички, досвід, вміння); 

- вимоги загального характеру (професій-
ні, психофізіологічні, соціального характеру); 

- компетенції, тобто ті характеристики 
співробітників, які важко визначити у вимірю-
ваних величинах. Набір компетенцій, розробле-
них для тієї чи іншої посади, потім може стати 
основою для процесу атестації разом з оцінками 
знань і навичок співробітників; 

- вимоги посадової інструкції, до якої 
входять права співробітника, його обов’язки, 
відповідальність, підпорядкованість, створю-
вані ним документи та інформаційні зв’язки. 

HRManagement-контур дозволяє автома-
тизувати такі процеси управління персоналом, 
як: 

1. Підбір персоналу. 
2. Залучення зовнішніх здобувачів 

(збирання та аналіз особистих справ і анкет ка-
ндидатів; зіставлення зібраних документів із 
базою вимог, визначення відповідності канди-
датів вимогам ймовірних посад; можливість як 
автоматизованого добору кандидатів, так і по-
шуку посад, найбільш їм відповідних). 

3. Аудит внутрішніх резервів філії: зі-
ставлення профілю співробітника з вимогами 
вакантних посад і навіть між собою (визначен-
ня найгідніших). 

4. Оцінка співробітників і проведення 
заходів із атестації. 

5. Оцінка із метою визначення потреб 
у розвитку кадрів, зокрема в плануванні на-
вчання, у професійній перепідготовці тощо. 

6. Атестація персоналу (оцінка резуль-
татів діяльності співробітника), що передбачає 
певні кадрові операції: підвищення, зниження 
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в посаді, зміну рівня оплати, переміщення на 
іншу посаду, включення до кадрового резерву 
тощо. 

7. Навчання і підвищення кваліфікації, 
професійна перепідготовка. 

8. Періодичне або безперервне на-
вчання персоналу відповідно до виробничих 
інструкцій. 

9. Заплановане навчання, спрямоване 
на усунення виявлених невідповідностей про-
філю співробітника вимогам до займаної поса-
ди. 

Слід зазначити, що у всіх випадках орга-
нізації та проведення професійного навчання 
HRManagement-контур дозволяє як складати 
план заходів, так і планувати їх вартість, необ-
хідні ресурси та інші умови. 

Розробка і реалізація комплексу мотива-
ційних і компенсаційних заходів, наявність ба-
зи вимог дозволяє проаналізувати низку аспек-
тів діяльності співробітників і прийняти відпо-
відні управлінські рішення: ранжувати описи 
посад і профілів співробітників та обґрунтову-
вати рівні оплати праці (за методиками, за до-
помогою яких на підставі вимог до рівнів від-
повідальності і напруженості праці, інших ха-
рактеристик можливо розрахувати величину 
оплати праці, надати співробітникам відповідні 
тарифно-кваліфікаційні розряди). 

Отже, використання цього програмного 
продукту в умовах НАСК «Оранта» сприятиме 
ефективному веденню кадрового документоо-
бігу, виконанню всіх кадрових процедур, шви-
дкому отриманню будь-якої звітності з персо-
налу, спростить процедуру оперативного роз-
рахунку заробітної плати і тим самим дозво-
лить підвищити ефективність усієї інформа-
ційної системи загалом.  

Таким чином, сучасні автоматизовані си-
стеми управління персоналом призначені для 
оптимізації роботи, в першу чергу, керівництва 
і персоналу кадрових служб (крім бухгалтерії і 
деяких інших підрозділів) і відіграють велику 
роль у підвищенні продуктивності їх праці. 
Автоматизоване зберігання і обробка повної 
кадрової інформації також дозволяє ефективно 
здійснювати підбір і переміщення співробітни-
ків. Крім того, автоматизований розрахунок 
заробітної плати з урахуванням інформації про 
позиції штатного розкладу, відпустки, лікарня-
ні, відрядження, пільги і стягнення дає можли-
вість співробітникам бухгалтерії точно й опе-
ративно нараховувати рівень заробітної плати, 
якісно та вчасно формувати бухгалтерські зві-
ти, відносити витрати на собівартість тощо.  

Одним із важливих показників ефектив-
ності впровадження комп’ютерних технологій 
у роботу кадрових служб є економія часу, який 
співробітники витрачають на рутинну роботу. 
Це дає можливість більш ефективного викори-
стання робочого часу персоналом відділу кад-
рів. Завдяки раціональному використанню ро-
бочого часу персоналу кадрових служб, орга-
нізація може досягти економії грошових кош-
тів, скоротивши кількість співробітників, не-
обхідну для виконання потрібної роботи. В 
цьому полягає позитивна економічна ефектив-
ність інформаційно-технічного забезпечення 
управління персоналом. 

Також дуже раціональним є використання 
Іnternet-технологій. По-перше, електронна по-
шта через швидкість передачі інформації є 
більш ефективною порівняно зі звичайною. Ця 
можливість в компанії використовується повні-
стю – у НАСК «Оранта» весь документообіг 
має електронний вигляд. По-друге, добір персо-
налу можна здійснювати через web-сайт компа-
нії. У НАСК «Оранта» існує офіційний сайт, де 
представлено розділ «Вакансії», в якому публі-
куються існуючі на даний час вакансії. Іnternet-
добір персоналу дозволяє докорінно поліпшити 
процес підбору і його найму завдяки 
об’єднанню в єдиному процесі кандидатів, ро-
ботодавців і HR-менеджерів, у результаті чого 
організація набуває висококваліфікованих фахі-
вців, що найкраще відповідають потребам дія-
льності організації. Він дозволяє організації: 

- автоматизувати повний цикл опера-
цій із добору кандидатів і навіть оцінювати на-
йманих співробітників у відповідності до ви-
мог організації; 

- супроводжувати всі етапи роботи, 
пов’язані з добором і наймом співробітників, – 
підтримувати усю інформацію, необхідну для 
кандидатів, менеджерів персоналу; 

- планувати наймання співробітників 
із найкращою результативністю завдяки вико-
ристанню інтегрованої інформації про персо-
нал. 

Отже, у роботі було розглянуто можли-
вості запровадження інформаційних систем і 
технологій в управління персоналом страхової 
компанії, зроблено висновки щодо ефективно-
сті обрання певних систем, що мають сучасну 
функціональність, надані рекомендації щодо 
застосування таких систем у діяльності НАСК 
«Оранта». Подальші дослідження мають бути 
спрямованими на розширення сфери викорис-
тання інформаційних систем і технологій в 
управлінні персоналом страхової компанії з 
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метою досягнення можливості зростання її 
людського капіталу та рівня використання 
людського потенціалу. 
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В статье на основе материалов стати-
стики, трудового законодательства, научных 
публикаций, государственной и профсоюзной 
аналитики исследуются тенденции развития со-
циально-трудовых отношений в Украине. Пока-
зана асимметрия этих отношений вследствие 
доминирования стороны работодателя и обос-
нованы её особенности в Украине. Выявлены ос-

новные причины конфликтов социально-
трудовых отношений и представлена их количе-
ственная и качественная характеристика. Дана 
весьма скептическая оценка роли украинского 
государства   как   крупнейшего    работодателя,  
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