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У статті розкриваються теоретичні та практичні аспекти рекрутингу персоналу під-
приємств ІТ-сфери. Досліджено традиційні, сучасні та новітні напрями рeкрутингу 
пeрсоналу в IТ-сфeрi. Досліджено процеси підбору персоналу для різних типів ІТ-компаній: 
продуктових, аутсорсингових та аутстаф-компаній. Для покращення та прискорення 
процесів пошуку роботи ІТ-спеціалістами та з метою автоматизації процесів рекрутингу 
в ІТ-сфері був розроблений проект системи рекрутингу персоналу та здійснена про-
грамна реалізація такої системи рекрутингу. Для побудови правильної структури проект 
був розділений на дві частини – клієнтську та серверну. Розроблена система рекрутингу 
ІТ-спеціалістів працює в режимі он-лайн. При роботі з системою можна виділити наступні 
основні функції, а саме: реєстрація в системі, пошук вакансій, створення резюме, функціо-
нал для етапів рекрутингу.
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The article reveals the theoretical and practical aspects of personnel recruiting for IT enterprises.  
The specificity of the IT sector is that IT companies regularly hire new employees, and with the same 
regularity, employees are fired for various reasons. Practice shows that a large number of IT compa-
nies in Ukraine use recruiting technologies when selecting employees. Recruiting is an assessment 
of candidates for vacant positions or positions. The article examines the traditional, modern, and new-
est directions of recruiting personnel in the IT sphere. Recruitment processes for various types of  
IT companies: product, outsourcing and outstaffing companies have been studied. In order to improve 
and speed up job search processes by IT specialists and to automate recruitment processes in the 
IT sphere, a personnel recruiting system project was developed and software implementation of such 
a recruiting system was carried out. The entire process of creating a software product included the 
following stages: development of system requirements, design, programming, testing, implementa-
tion and support. To build the right structure, the project was divided into two parts – client and server. 
The developed system of recruiting IT specialists works online. When working with the system, the 
following main functions can be distinguished, namely: registration in the system, job search, resume 
creation, functionality for recruiting stages. When you first access the system of IT specialists, the main 
page of the system opens with the possibility of registration. On the main page, you can see a field 
for searching for vacancies and a list of existing vacancies in the system. Every IT specialist creates a 
resume for himself. One of the most important functions of the developed system is the direct process 
of recruiting a candidate with brief information about his achievements and progress. The recruiting 
system developed by the authors can be used on the one hand for job search and employment by 
IT specialists and on the other hand for the implementation of IT personnel recruitment processes for 
any IT company.
Key words: recruiting, system, IT sphere, outstaffing, outsourcing.

СТВОРЕННЯ СИСТЕМИ РЕКРУТИНГУ ІТ-ПЕРСОНАЛУ
CREATION OF SYSTEM OF RECRUITING IN THE IT SPHERE

Постановка проблеми. Сьогодні Україна 
займає 24 місце у світі за привабливістю роз-
робки програмного забезпечення, і тому так 
високо цінуються наші ІТ-фахівці на міжнарод-
ному ринку інформаційних технологій [1]. У мipу 
розвитку та процвітання цього ринку пpацi на 
ньому вiдбувалocя маса пepeтвopeнь. Якщо 
pанiшe ocнoвнoю пpoблeмoю був пошук відповід-
ної poбoти, то зараз значно cкладнiшe знайти не 
xopoшу посаду, а досвідченого фаxiвця.

На даний момент, в Україні активно форму-
ється та вдосконалюється галузь послуг із пошуку 
та підбору спеціалістів, що забезпечує одну з 
необхідних умов eкономічного зростання кра-
їни – це функціонуючий цивілізований ринок праці. 
Наразі в країні постає проблема трудової міграції. 
Багато хороших спеціалістів їдуть за кордон, тому 
що там їм пропонуються більш високі заробітні 
плати, соціальні пакети, часом житло та безко-
штовне навчання дітям. Через це і не вистачає в 
країні потрібних спеціалістів для розвитку еконо-
міки, особливо в сфері ІТ.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблемам розвитку рекрутингу в ІТ-сфері, його 
технологіям присвячені праці такиx заpубiжниx та 

вiтчизняниx вчeниx, як: Т. Рекало [1], Т.  В. Вонберга, 
Д. М. Кудименка [2], О.М. Орлової [3], О. А. Журан, 
Лінгур Л. М. [4], С. О. Цимбалюк, О. В. Хитрої, 
А. В. Чаплія [5] та iн. Однак це питання потребує 
додаткових досліджень у кoнтeкcтi цифровізації 
економіки та iнтeнcивнoгo poзвитку IТ-сфeри.

Постановка завдання. Метою дослідження 
є розгляд процесів рекритингу у вітчизняній 
ІТ-сфері та розробка проекту системи рекрутингу 
ІТ-спеціалістів для рекрутингової компанії.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Сфeра iнформацiйниx тexнологiй на сьогоднiшнiй 
дeнь є однiєю з найбiльш високотехнологічною, 
важливою i пeрспeктивною. У нiй задiянi багато 
компанiй, навiть тi, якi ранiшe займалися iншою 
господарською дiяльнiстю. І сьогодні Україна 
займає 24 місце у світі за привабливістю роз-
робки програмного забезпечення, завдяки чому 
наші фахівці високо цінуються на міжнарод-
ному ринку інформаційних технологій [1, с. 168].  
Але ринок завжди диктує свої умови і дiйсно 
грамотниx фаxiвцiв у цiй сфeрi важко знайти і їх 
насправді не так і багато. Бiльшiсть з ниx, як пра-
вило, їдуть працювати за кордон чeрeз тe, що 
українськi компанiї нe можуть конкурувати з ними 
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за рiвнeм заробiтної плати. Тим нe мeнш, в Українi 
є компанiї, якi цiлком здатнi надати достатньо вели-
кий рівень заробітної плати, соціальні гарантії та 
гiднi умови працi фаxiвцям сфeри iнформацiйниx 
тexнологiй. І як показує дослідження, найчастіше, 
в ІТ-компаніях працюють саме молоді люди, які 
освідченні та стежать за світовими тенденціями як 
у професійній так і в суспільній сфері, і їх середній 
вік складає 25–28 років [4]. 

Специфіка ІТ-сфери така, що ІТ-компанії регу-
лярно наймають нових працівників і з такою ж регу-
лярністю з різних причин працівники з неї йдуть. 
Середній термін роботи ІТ-спеціаліста на одному 
місці праці – півтора-два роки. Таким чином, 
щорічно певна частина кадрового складу компа-
нії постійно оновлюється [3, с. 118]. Тому так акту-
альні питання щодо підбору нового ІТ-персоналу. 
Практика показує, що вeлика кiлькiсть IТ-компанiй 
в Українi при пiдборi спiвробiтникiв використову-
ють технології рекрутингу. Вважається, що тех-
нологія рекрутингу з’явилась у 40-х – на початку 
50-х років ХХ ст. і його батьків¬щиною є США.  
За іншими даними, рекрутинг з’явився у Німеччині у 
ХІХ ст. [5, с. 231]. А для України, ринок рекрутингових 
послуг – достатньо молодий напрям, який почав роз-
виватись лише після 2000 року. Peкpутинг – oцiнка 
кандидатiв на вакантнi пocади абo poбoчi мicця. 
Вiдбip пepcoналу включає такi eтапи: пoпepeдню 
cпiвбeciду; аналiз пepcoнальниx даниx; надання 
iнфopмацiї пpo особу, яку xочуть взяти на роботу; 
вepифiкацiйнi випpoбування; тecтування; мeдичний 
oгляд; ocнoвнe iнтepв’ю; пiдгoтoвка eкcпepтнoгo 
виcнoвку. У вeликиx opганiзацiяx введена пocтiйна 
пocада peкpутepа абo HR-мeнeджepа, в пpямi 
oбoв’язки якoгo вxoдить набip пepcoналу. 

Можна видiлити наступнi напрями рeкрутингу 
пeрсоналу в IТ-сфeрi: традиційні (пошук через 
сайти роботи, зовнішній рекрутинг, внурішній 
рекрутинг, сучасні (скринінг, хед-хантинг) та новітні 
(когнітивний рекрутинг, соціальний рекрутинг, роз-
виток HR бренду) [2, с. 289].

Дослідження виявили закономірність, що 
велика кількість ІТ-компаній в Україні при підборі 
співробітників застосовують, як правило, тради-
ційні методи залучення кандидатів (75%), 15% 
застосовують скринінг і лише 10% – хедхантинг.

Крім вже роглянутих видів рекрутингу в ІТ сфері 
необхідно також враховувати, що на ринку праці існує 
три основні типи ІТ-компаній: продуктові ІТ-компанії, 
аутсорсингові (сервісні) ІТ-компанії і аутстаф-компа-
нії. Відповідно процеси підбору персоналу для кож-
ної з компаній здійснюються по-різному.

Найчастіше під “Продуктовими компаніями” зга-
дуються такі гіганти як Google, Facebook, Microsoft. 
Продуктові ІТ-компанії займаються розробкою 
власних продуктів, різного роду програмного забез-
печення для персональних комп’ютерів та мобіль-
них пристроїв. Процес підбору персоналу для 

продуктової компанії займає досить вагоме місце, 
так як кількість довготривалих проектів збільшу-
ється, відповідно збільшується і кількість нових 
вакансій. Алгоритмів підбору персоналу рекрутами 
цих компаній полягає в тому, щоб підібрати пер-
сонал таким чином, щоб працівники мали досвід і 
мали відмінні навички з командною роботою.

Процеси глобалізації, зростання у світі ролі 
інтелектуальної праці, пошук нових методів та під-
ходів до організації бізнесу призводять до виник-
нення попиту на послуги аутсорсингу. Аутсорс –  
це передача компанією частини її завдань або 
процесів стороннім виконавцям на умовах субпі-
дряду. Простішими словами, аутсорсингова ком-
панія займається розробкою, тестуванням, або 
підримкою проекту іншої компанії. 

Реформування економіки в Україні супрово-
джується розвитком ще більш нових інструментів 
організації діяльності підприємства, до числа яких 
відноситься, в першу чергу, ринок аутстафінгових 
послуг. Аутстафінг – це вивід персоналу за штат 
компанії-замовника і оформлення його у штат 
компанії-провайдера.

Аутстафінг у процесі рекрутингу відрізняється 
від аутсорсингу моделлю підбору персоналу для 
проекту. В основному різниця в тому, що кандидат 
проходить співбесіду не з менеджером проєкту, а 
напряму із замовником. Також часто використову-
ється схема навчання персоналу безпосередньо 
на проекті.

Як видно із проведеного дослідження, процес 
пошуку роботи та залучення нових ІТ-фахівців за 
останні роки істотно змінився і за даними опитувань 
близько 90% кандидатів сьогодні роботу шукають 
через пошукові сервіси та соціальні мережі. Тому 
для покращення та прискорення процесів пошуку 
роботи ІТ-спеціалістами та з метою автоматизації 
процесів рекрутингу в ІТ-сфері був розроблений 
проект системи рекрутингу персоналу та здійснена 
програмна реалізація такої системи рекрутингу. 

Аналіз інструментів управління проектами 
дозволив обрати для створення проекту системи 
рекрутингу ‒ Microsoft Project. Microsoft Project на 
сьогоднішній день однією з найпопулярніших у світі 
системою управління проектами. Особливістю 
Microsoft Project як доповнення до Microsoft Office 
вважається його простота. Також у цьому програм-
ному продукті реалізовані сучасні стандарти, які 
можуть забезпечити ефективну інтеграцію пакета 
з бізнес-додатками.

Для успішного створення проекту необхідно 
залучити: принаймні двох рекрутерів, які будуть 
проводити співбесіди та тримати шлях від першої 
зустрічі до підписання контракту кандидата з ком-
панією; двох менеджерів з продажу, які займати-
муться фінансовою частиною проекту; проектний 
менеджер, який буде приймати участь у співбесі-
дах та архітектор проекту. 
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Для реалізації проекту перш за все було ство-
рено задачі для кожного етапу, виставлена три-
валість їх роботи та визначена відповідальна 
людина, що буде займатись цими завданнями. 
Також було розроблено вимоги, визначено бюджет 
та необхідні ресурси.

Весь процес створення програмного продукту 
включав наступні етапи: розробка вимог до сис-
теми, проектування, програмування, тестування, 
впровадження та підтримка.

Для побудови правильної структури проект був 
розділений на дві частини – клієнтську та серверну 
(Front-end, та Back-end відповідно). Для кожної з 
частин були створені окремі команди, які очолили 
так звані командні лідери (Team Lead). Крім того 
для реалізації проекту системи рекрутингу були 
залучено наступних спеціалістів: проектного мене-
джера, який керує процесом на проекті, слідкує 
за виконанням завдань і відповідає за сам про-
ект; бізнес-аналітиків, які розробляють архітектуру 
самого процесу для досягнення цілей проекту; 
дизайнера, який продумує найбільш зручні способи 
відображення інформації та займається художнім 
оформленням проекту; Back-end розробники, які 
займаються створенням та підтримкою техноло-
гій, які не може побачити користувач, тому що вони 
знаходяться поза його браузером і комп'ютером; 
Front-end розробники, які займаються «зовніш-
ньою» частиною системи, розробляють інтерфейс 
користувача; тестувальника, який займається тес-
туванням програмного забезпечення, виявленням 
та усуненням помилок у програмному коді; DevOps 
інженеру, який бере участь у всіх етапах життєвого 
циклу проекту, допомагає скоротити час, за який 
проект потрапить до кінцевого користувача.

Для реалізації етапів створення системи 
рекрутингу необхідні також і програмні ресурси, 
які забезпечують процеси розробки, підтримки 
і тестування, а саме: MC Project; Test rail (тес-
това документація); Intellij idea (написання коду); 

Figma (розробка інтерфейсу); Webstorm (напи-
сання коду для іншої команди); Бізнес докумен-
тація; TestOps операції – методологія, яка реко-
мендує тісну взаємодію між тестувальниками й 
ІТ-спеціалістами.

Для прикладу на рисунку 1 зображено екранну 
форму створених задач для одного із найважливі-
ших етапів розробки системи – етапу дизайну та 
проектування. З рисунку видно, що перш за все 
потрібно визначити та розробити функціональні 
специфікації ПЗ. Це завдання вирішує керів-
ник проекту. Також було спроектовано макети та 
прототипи майбутнього програмного продукту.  
Ці задачі вирішуються UI/UX Дизайнером. 

Основним, та найдовшим етапом в проекту-
ванні системи був етап розробки та кодування сис-
теми. Він був розподілений на Front-end та Back-
end частини. На цьому етапі вирішуються головні 
завдання по розробці системи, а саме: реалізація 
головної сторінки; реалізація сторінки реєстрації; 
розробка сторінки вакансій; розробка сторінки 
створення резюме; реалізація функціоналу для 
етапів рекрутингу.

Після реалізації системи, її необхідно протесту-
вати на наявність дефектів. Ці питання були вирі-
шені окремою командою із забезпечення якості. 
Для цього в проекті були передбачені задачі по 
розробці технічної документації, перевірці функці-
оналу та повторної перевірки після виправлення 
дефектів розробниками. 

Останньою стадією життєвого циклу програм-
ного продукту передбачено впровадження та роз-
гортання системи рекрутингу. До цих задач пла-
нується залучати керівника продукту та DevOps. 
Для цього створено завдання щодо методології 
та стратегії розгортання системи. Також потрібно 
задокументувати висновки і розповсюдити серед 
учасників команди. 

Система рекрутінгу була створена в вигляді 
інтернет-ресурсу. Розробка була здійснена на базі 

Рис. 1. Екранна форма задач для етапу дизайну та проектування

 Джерело: особиста розробка авторів
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рекрутингової агенції аутсорсингової компанії з 
метою подального впровадження цієї системи в 
роботу агенції.

Розроблена система рекрутингу ІТ-спеціалістів 
працює в режимі он-лайн. При першому зверненні 
до системи ІТ-спеціалістів відкриваєтья голо-
вна сторінка системи з можливістю реєстрації.  
На головній сторінці можна побачити поле для 
пошуку вакансій та список із існуючих вакан-
сій у системі. Для того щоб кандидати з пошуку 
роботи могли скористатись цією он-лайн систе-
мою рекрутингу необхідно спочатку зареєстру-
ватись (рис. 2). Можливість входу та реєстрація 
є обовʼязковою умовою при роботі із системою 
рекрутингу, тому що кожен можливий користувач 

є унікальним. Кожен ІТ-фахівець створює для 
себе резюме. При реєстрації, користувач пови-
нен обрати також для себе статус − чи то робо-
тодавець, чи кандидат, який шукає новий про-
ект та майбутню роботу. Обовʼязковим пунктом 
також буде заповнення полів для ПІБ, номеру 
телефону, паролю та електронної адреси. Також, 
якщо користувач уже був зареєстрований у сис-
темі, він може увійти за допомогою електронної 
пошти та пароля. 

При роботі з системою можна виділити наступні 
основні функції, а саме: пошук вакансій; створення 
резюме; функціонал для етапів рекрутингу.

Після того, як користувач увійшов у сис-
тему, якщо він має статус кандидата, який шукає 

Рис. 2. Форма для реєстрації користувачів в системі рекрутингу

 Джерело: особиста розробка авторів

 

Рис. 3. Форма для створення швидкого резюме стек технологій

  Джерело: особиста розробка авторів
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роботу, він може створити своє резюме, через 
функцію “Швидке резюме”, вказавши лише осно-
вні дані, які потрібні для того, щоб знайти роботу. 
Найголовнішими пунктами з резюме вважа-
ється позиція, на яку претендує кандидат, стаж 
роботи, рівень знань в галузі, участь у проектах.  
На рисунку 3 зображено форма для створення 
швидкого резюме. 

Після того, як резюме створене, його можна 
переглянути на сторінці “Моє резюме”. Там відо-
бражена вся інформація про кандидата, яка була 
заповнена у формі швидкого резюме. 

 Одна із найважливіших функцій розробленої 
системи є беспосередній процес рекрутингу кан-
дидата. Він включає в собі декілька етапів, які в 
свою чергу мають опис, учасників етапу, та ста-
тус. Також є коротка інформація про кандидата 
щодо його досягнень та прогресу. Після успішного 
проходження одного з етапів, рекрутер відмічає 
етап як завершений, і це фіксується в системі.  
На рисунку 4 зображено послідовні етапи процесу 
рекрутингу кандидата.

Висновки з проведеного дослідження. 
Розроблена авторами система рекрутингу може 
бути використана з одного боку для пошуку 
роботи та працевлаштування ІТ-фахівцями та із 
іншого боку для реалізації процесів рекрутингу 
ІТ-персоналу в роботі будь-якої ІТ-компанії.
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Рис. 4. Етапи процесу рекрутингу кандидата
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