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LABOR RESOURCES, PERSONNEL AND CADRES: DEFINITIONS AND DISTINCTIVE CHARACTERISTICS 
 

Abstract – The aim of our research is clearly defined the essence and differences between labour resources, personnel and cadres 
at the enterprise level. 

Based on the results of critical analysis of the definitions of concepts «labour resources», «personnel» and «cadres» at the micro 
level and on the results of sample survey of 16 human resource managers of Ukrainian companies (during January-March 2015), we found 
that: labour resources of enterprise are set of persons of working age (excluding the disabled and unemployed people who receive a pension 
on favourable conditions), working pensioners and persons under 16, who currently work or previously worked or potentially will be 
involved in the work at this enterprise; personnel of enterprise is those who are employed (ongoing or temporary), skilled and unskilled 
workers, including owners of business that operate at this enterprise; cadres of enterprise are the part of personnel, namely qualified staff, 
whose training and work experience help them to perform their functions at this enterprise. 

Determined that labour resources, personnel and cadres of enterprise have differences on the following parameters: number of 
persons; age limitations; education, qualifying limitations, etc. Proposed to allocate two groups of cadres: administrative staff, which is 
directly in charge of strategic, tactical and operational decisions; and staff directly or indirectly involved in operating activity, may be 
involved in the development of certain management decisions, but does not control the enterprise' activities. This division will help to analyze 
(a more detailed) the cadres’ potential of the enterprise. 
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Вступ 

Найважливішим видом економічних ресурсів, від кількісних та якісних характеристик яких залежать 

результати діяльності та конкурентоспроможність будь-якого підприємства, є людські ресурси. Цей різновид 

ресурсів, як свідчить практичний досвід, визначають через низку таких взаємопов’язаних понять/категорій, як 

«трудові ресурси», «персонал», «кадри», що часто сприймаються як синоніми та багатьма науковцями навіть 

ототожнюються за своєю змістовою сутністю. Останнє, на наш погляд, спричиняє певні розбіжності думок 

та ускладнює процес визначення та сприйняття проблем, пов’язаних з оцінюванням ринку праці, 

формуванням і розвитком кадрової політики на підприємствах та управлінням їх персоналом в цілому. 

Вагомий внесок у вивчення теорій людського розвитку, ринку праці та управління людськими 

ресурсами зробили як іноземні, так і вітчизняні науковці: М. Амстронг [1], Е. Лібанова [2], С. Пирожков [3], 

С. Сессен [4] та інші. Проблемам формування та використання трудових ресурсів у своїх наукових працях 

приділяли значну увагу такі науковці, як А. Грюкова [5], Т. Давидюк [6], І. Демко [7], Н. Долгушкин [8], О. 

Купріянова [9], М. Науменко [10], Є. Олійник [11], О. Череп [12] та інші. Питання управління і розвитку 

персоналу та кадрів підприємства розглядались у працях Т. Білорус [13], І. Вовк [14], О. Гетьман [15], Р. 

Дарміць [16], Г. Писаревської [17], І. Саух [18], Р. Якубів [19] та ін. Проте, як вже зазначалося вище, деякі з 

названих науковців жодним чином по суті не розрізняють між собою трудові ресурси, персонал та кадри 

підприємства, вважаючи їх синонімами; інші – виділяючи як окрему категорію «трудові ресурси», ставлять 

знак рівності між поняттями «персонал» та «кадри» підприємства і т.п. і т.д. 

Метою нашого дослідження є уточнення сутності понять «трудові ресурси», «персонал» та «кадри» на 

рівні підприємства та визначення їх відмітних характеристик. 

Основні результати дослідження 
Термін «трудові ресурси» ще у 1922 р. ввів у науковий обіг С. Струмилін [20], який у своїй праці 

«Наші трудові ресурси і перспективи» запропонував його використовувати в умовах адміністративно-

командної економіки СРСР для статистичного обліку всього працездатного населення країни, що володіє 

фізичними й розумовими здібностями та знаннями, необхідними для здійснення корисної діяльності. З 

часом та розвитком економіки вищезазначена дефініція дещо змінилася і сьогодні, як свідчать результати 

досліджень різних науковців [6; 8; 21 та ін.], під трудовими ресурсами прийнято розуміти форму вираження 

переважної частини людських ресурсів, частину населення країни, яка маючи відповідні психофізіологічні, 

фізичні, інтелектуальні якості, професійні знання для роботи в сфері суспільно-корисної діяльності, здатна 

виробляти матеріальні та духовні блага й послуги. Нині трудові ресурси, як складна соціально-економічна 
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категорія, є проміжною між економічними категоріями «населення» та «сукупна робоча сила» чи 

«економічно активне населення», що вживається у міжнародному обліку та статистиці. До трудових 

ресурсів на макрорівні відносять, по-перше, населення в працездатному віці (у т.ч. особи працездатного 

віку, потенційно здатні до участі в праці, але зайняті в домашньому й особистому підсобному господарстві, 

на навчанні з відривом від виробництва, на військовій службі), крім непрацюючих інвалідів першої та другої 

груп, а також непрацюючих осіб, які отримують пенсію на пільгових умовах; по-друге, працюючі особи 

пенсійного віку; по-третє, працюючі особи віком до 16 років. 

На рівні підприємств трудові ресурси різні науковці та практики пропонують розглядати як: 

- характеристику потенційної робочої сили підприємства (О. Череп [12], В. Дибленко, О. 

Шевченко, С. Ракова [22] та ін.); 

- кількість працюючих на цих підприємствах (І. Демко [7], Л.Дядечко [23], О. Купріянова [9] та ін.); 

- працездатну частину населення, яка працювала, може працювати або на даний момент працює 

на підприємстві (Л. Попик [24], та ін.); 

- складові виробничих ресурсів підприємства, що являють собою людські ресурси з їх здатністю 

виробляти блага (Л. Матросова [25], П. Попович [26] та ін.) або промислово-виробничий персонал, 

чисельність якого може варіюватися залежно від виробничих потреб підприємства (А. Грюкова [5]); 

- особливий і надзвичайно важливий вид економічних ресурсів, оцінка якого визначається 

чисельністю працівників, що мають певні професійні навички, знання, які можуть використовувати у 

трудовому процесі та служити вихідною інформаційною базою для планування й аналізу (Є. Олійник [11]);  

- персонал підприємства, що підрозділяється на управлінський і виконавчий (І. Вовк [14] та ін.). 

Серед наведених визначень не зовсім коректним, на наш погляд, є те, що запропонували О. Череп, 

В. Дибленко та деякі інші науковці, які розглядають трудові ресурси як характеристику потенційної робочої 

сили підприємства. По-перше, спірною є сама ідея розгляду ресурсів як характеристики чогось або когось. 

По-друге, концентрація виключно на потенційній робочій силі призводить до нехтування та не врахування у 

трудових ресурсах підприємства тих працівників, які вже виконують свої функції на цьому підприємстві. На 

противагу вищеназваним науковцям, І. Демко, Л. Дядечко, О. Купріянова хибно вважають, що трудовими 

ресурсами підприємства є лише його працівники. Аналогічної думки притримується й І. Вовк, який взагалі 

ототожнює трудові ресурси та персонал підприємства. 

Занадто вузько пропонує розглядати трудові ресурси на рівні підприємства А. Грюкова, відносячи 

до них промислово-виробничий персонал, чисельність якого може варіюватися залежно від виробничих 

потреб. У свою чергу, Л. Матросова, П. Попович взагалі розглядають їх як складові виробничих ресурсів, 

залишаючи таким чином поза увагою навіть працівників підприємства, що прямо не задіяні у виробничому 

процесі (у т.ч. працівників управлінського апарату). 

Досить вдало трудові ресурси підприємства визначає Л. Попик, яка вважає їх працездатною 

частиною населення та акцентує увагу на часових аспектах приналежності цих ресурсів до діяльності 

підприємства. При цьому до трудових ресурсів підприємства Л. Попик слушно відносить і ту частину 

працездатного населення, яка вже розірвала трудові відносини з підприємством, і ту, яка потенційно у 

перспективі їх може мати. 

Підтримуючи думку Л. Попик, а також зважаючи на те, кого саме відносять до трудових ресурсів на 

макрорівні, пропонуємо під трудовими ресурсами на мікрорівні розуміти сукупність осіб у працездатному 

віці (без урахування непрацюючих інвалідів першої та другої груп, а також непрацюючих осіб, які 

отримують пенсію на пільгових умовах), працюючих пенсіонерів та осіб віком до 16 років, які на даний час 

працюють, раніше працювали або потенційно можуть бути залучені до праці на підприємстві. Зауважимо, 

що на визначення трудових ресурсів конкретного підприємства може впливати специфіка його виду 

економічної діяльності та пов’язані з нею особливості операційного менеджменту. 

З’ясувавши сутність трудових ресурсів підприємства, спробуємо розібратися, що являє собою його 

персонал. Поняття «персонал» (від лат. рersona – особистість), згідно з енциклопедією «Вікіпедія» [27], – це 

колектив працівників або сукупність осіб, що здійснюють трудові функції на основі трудового договору 

(контракту). Віддаючи належне чіткості наведеної дефініції, вважаємо, що в ній не врахована можливість 

віднесення до персоналу категорії працюючих власників підприємства, які безпосередньо задіяні у 

виконанні певних (як правило, керівних) функцій на підприємстві без укладання трудового договору 

(контракту). Поряд з цим, деякі науковці [15; 16; 28 та ін.] помилково пропонують розуміти під персоналом 

підприємства лише сукупність працівників, що входять до його облікового складу. Таким чином вони не 

включають до персоналу тимчасових працівників, які також зайняті трудовою діяльністю на підприємстві. 

Спираючись на власний досвід та результати вибіркового опитування протягом січня-березня 2015 

р. 16 начальників відділів кадрів, менеджерів з управління людськими ресурсами і т.п. діючих в Україні 

підприємств, вважаємо, що з точки зору практичних реалій під персоналом підприємства варто розуміти 

весь особовий склад тих, хто працює на цьому підприємстві за наймом (на постійній основі та тимчасово), 

кваліфікованих і некваліфікованих працівників, у т.ч. працюючих на підприємстві його власників. 

Беручи до уваги атрибутивні характеристики персоналу будь-якого підприємства, має сенс 

проводити його класифікацію. Так, зокрема, на тих підприємствах, які поза основною економічною 

діяльністю виконують й інші функції, що прямо не пов’язані з цією діяльністю, персонал поділяють на дві 

групи: 1) персонал основної діяльності (який у промисловості ще називають групою промислово-
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виробничого персоналу, до якої входять всі працівники, що зайняті у виробництві або безпосередньо 

обслуговують його); 2) персонал неосновної діяльності (який у промисловості прийнято називати групою 

непромислового персоналу і до якої відносять працівників, які безпосередньо не зв’язані з процесами 

основного виробництва, тобто персонал непромислових організацій, які знаходяться на балансі 

промислового підприємства. До цієї групи, зокрема, входять працівники торгівлі, ресторанного 

господарства, медичних та оздоровчих закладів тощо). 

Важливими ознаками, за якими також часто класифікують персонал підприємства та дотримуючись 

якої має сенс проводити його аналіз є професії і спеціальності працюючих та характер функцій працівників. 

За характером функцій персонал підприємства групують у чотири категорії [19]: 1) керівники, до яких 

належать працівники, які займають керівні посади як в цілому по підприємству, так і в його структурних 

підрозділах (головні механіки, начальники ділянок, директор та ін.); 2) спеціалісти – працівники, які 

виконують інженерно-технічні, економічні та інші роботи (бухгалтери, механіки, техніки тощо); 3) 

службовці – працівники, які здійснюють підготовку та оформлення документації, облік і контроль, тобто 

виконують суто технічну роботу (діловоди, обліковці, архіваріуси, агенти, креслярі, рекламні агенти, 

касири, кур’єри); 4) робітники – працівники, зайняті в процесі створення матеріальних благ, займаються 

переміщенням вантажів, ремонтними роботами, наданням послуг (вантажники, двірники, прибиральниці, 

охоронці, кур’єри, гардеробники тощо). Водночас поділ персоналу за професіями зазвичай проводять на 

основі Національного класифікатора професій (НКП). Професія, згідно з українським НКП [29], є здатністю 

виконувати подібні роботи, які вимагають від особи певної кваліфікації, що, у свою чергу, визначається 

здатністю виконувати завдання та обов’язки відповідної роботи. У свою чергу під спеціальністю, згідно з 

різними джерелами [27; 30 та ін.], прийнято розуміти комплекс набутих людиною знань і практичних 

навичок, що дає їй можливість займатися певним родом занять у відповідній галузі діяльності. 

Спеціальність, як правило, об’єднує групу професій, які можуть вимагати певних додаткових навиків або 

повністю укладатися в обсяги навиків, які були отримані в процесі навчання. Зауважимо, що спеціальність 

вимагає особливої підготовки, тоді як певні професії можуть бути освоєні і без набуття спеціальності – на 

практиці. 

Крім вищеописаних ознак, як показав проведений нами аналіз багатьох наукових та навчально-

методичних публікацій [19; 31–33 та ін.], персонал на підприємстві прийнято класифікувати за:  

- рівнем кваліфікації (некваліфікований, малокваліфікований, кваліфікований, 

висококваліфікований); 

- відношенням до власності майна підприємства (наймані працівники та працівники-власники); 

- належністю до місця роботи (працівники-сумісники, штатні працівники); 

- стажем (або тривалістю) роботи на підприємстві (градація за якою залежить від часу створення 

та роботи на ринку самого підприємства) тощо. 

Досліджуючи етимологію слова «кадри», деякі науковці [16; 34 та ін.] зазначають, що воно має 

латинські корені, де буквально означало «чотирикутник» (лат. «quadrangulo»), а потім зазнало певних 

трансформацій у французькій мові, де вже означало «рамки» (франц. «cadre»). Пов’язано це було з тим, що у 

минулі часи для широкого загалу (громади) вивішували офіційний список працівників державних установ, 

що був представлений у формі чотирикутника і який згодом у Франції почали називати кадром, а тих, хто 

був у цьому списку, – кадрами. Тобто відбулося поступове перенесення акустичних ознак одних слів на 

інші: з чотирикутника на документ (список) у формі чотирикутної рамки; зі списку – на тих, про кого в 

ньому йшлося.  

Зауважимо також, що починаючи з першої половини ХІХ ст. термін «кадри» широко 

використовували, коли йшлося про постійний штат військових підрозділів, і лише у ХХ ст. його стали 

вживати у теорії управління підприємствами. У сучасній електронній бібліотеці економіста [35] зазначено, 

що «кадри» – це штатні кваліфіковані працівники з певною професійною підготовкою, які мають спеціальні 

знання, трудові навички чи досвід роботи у вибраній сфері діяльності. Водночас варто наголосити, що 

термін «кадри» в сучасній теорії управління є полісемантичним: 

- у вузькому значенні під ним прийнято розуміти «…осіб, зайнятих розробленням та 

організацією виконання управлінських рішень» [16, с. 29]. У цьому значенні термін «кадри» є, на наш 

погляд, похідним від французького «cadres» – управлінський апарат; 

- у широкому розумінні переважна більшість наявних дефініцій зводиться до того, що кадри – це 

основний (штатний, постійний), як правило, кваліфікований склад працівників підприємства, які мають 

спеціальні знання, певну професійну підготовку та трудові навички, забезпечують виконання покладених на 

них функцій. Саме так у своїх працях визначають кадри підприємства Л. Балабанова [31], Н. Гавкалова [36], 

П. Перерва, А. Косенко [37], І. Гусак [38] та багато інших науковців. 

Поряд з цим, деякі науковці, зокрема І. Саух [18], вважає, що поняття «кадри» доцільно розглядати 

на нанорівні, тобто на рівні особистості, тоді, як поняття «трудові ресурси» – на макрорівні, а «персонал» – 

на мікрорівні. На наш погляд, такий підхід є спірним, оскільки тоді до кадрів може бути віднесена будь-яка 

окремо взята особа, яка працює на підприємстві, і фактично сукупність кадрів являтиме собою персонал 

цього підприємства. 

Невдалою є і дефініція кадрів запропонована К. Абдурахламовим, В. Боковим та ін. у книзі 

«Економіка праці: соціально-трудові відносини» [39]. Хоча до кадрів підприємства вони віднесли лише 
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частину персоналу, яка володіє професійною здатністю до праці, у їх визначенні не уточнюється чи 

належать до цієї частини тільки штатні працівники, чи позаштатні також. Не зовсім зрозуміло і що саме 

потрібно розуміти під «володінням професійною здатністю до праці» та за якими параметрами це володіння 

має оцінюватися на практиці, щоб встановити належність частини персоналу підприємства до його кадрів. 

Нечітко визначив сутність кадрів підприємства і Л. Міхов [40], який відносить до них працівників, 

які мають достатньо високий рівень кваліфікації і значний стаж роботи. З його дефініції, по-перше, не 

зрозуміло який рівень кваліфікації потрібно вважати достатньо високим; по-друге, який стаж роботи є 

значним, а який ні. Виникають питання і щодо того, який саме стаж роботи потрібно брати до уваги: весь чи 

тільки на підприємстві? Чи можна включати до кадрів підприємства висококваліфікованих працівників з 

малим (наприклад, до 2-х років) стажем роботи?! 

Для уточнення сутності поняття «кадри» та його розмежування з трудовими ресурсами та 

персоналом підприємства визначимо та порівняємо їх відмітні характеристики (табл. 1). 

 

Таблиця 1 

Порівняння відмітних характеристик трудових ресурсів, персоналу та кадрів підприємства 1 

№ 

з/п 
Характеристики Трудові ресурси (ТР) Персонал (П) Кадри (К) 

1. Чисельний склад (ЧС) 
ЧСТР > ЧСП ; ЧСТР > 

ЧСК 
ЧСК < ЧСП < ЧСТР 

ЧСК < ЧСП ; 

ЧСК  < ЧСТР 

2. Вікові обмеження 

Визначаються 

чинним трудовим 

законодавством 2 

Визначаються кадровою політикою 

підприємства у межах чинного трудового 

законодавства 

3. Обмеження щодо освіти 

В цілому немає 

обмеження або 

визначається 

кадровою політикою 

підприємства 

Визначаються 

кадровою політикою 

підприємства та 

залежать від 

особливостей 

операційної діяльності 

підприємства і посади 

працівника 

Високий, відповідний 

кваліфікації 

працівника 

4. Кваліфікаційні обмеження 
Працівники різної кваліфікації,  

у т.ч. некваліфіковані 3 

Тільки кваліфіковані 

працівники 

5. 

Імовірність / межі ймовірності 

залучення до процесу розробки / 

прийняття оперативних 

управлінських рішень 

[0;1] – для 

працюючих на 

підприємстві; 

0 – для всіх інших 

[0;1] залежно від 

посади, що обіймає 

працівник на 

підприємстві 

[0,5;1] залежно від 

посади, що обіймає 

працівник на 

підприємстві 

6. 
Обмеження щодо трудового 

досвіду 

Немає обмеження 

(потенційний 

працівник взагалі 

може не мати 

трудового досвіду) 

Визначаються кадровою політикою 

підприємства у межах чинного трудового 

законодавства 

7. 

Обмеження щодо належності 

до основного штату постійно 

працюючих на підприємстві 

Немає обмеження 

(працездатне 

населення, що 

працює або 

потенційно може 

працювати на 

підприємстві) 

Тільки працюючі на 

підприємстві 

(сукупність 

постійних і 

тимчасових 

працівників) 

Тільки основний 

(штатний, постійний) 

склад працівників 

підприємства 

Примітки: 1. Розроблено авторами. 

 2. В Україні до трудових ресурсів відносять населення у працездатному віці, а також працюючих 

пенсіонерів та працюючих осіб у віці до 16 років. 

 3. Чисельність кваліфікованого та некваліфікованого персоналу на підприємстві залежить від особливостей 

його операційної діяльності та кадрової політики. 

 

З економічної точки зору, як свідчать дані табл. 1, знак рівності між трудовими ресурсами, 

персоналом та кадрами підприємства ставити не можна, оскільки вони мають неоднакові кількісні та якісні 

обмеження. Відповідно до цих обмежень, пропонуємо під кадрами на підприємстві розуміти ту частину його 

персоналу, до складу якої належать лише кваліфіковані штатні працівники, професійна підготовка та 

трудовий досвід яких дозволяють виконувати їм покладені на них у межах діяльності підприємства функції. 

Вважаємо, що у сукупності кадрів підприємств (особливо великих та середніх) варто виділяти дві 

групи: 1) управлінські кадри, на яких безпосередньо покладено обов’язки розробки та прийняття 

стратегічних, тактичних та операційних рішень; 2) кадри, які прямо або опосередковано задіяні у 

операційній діяльності підприємства, але не беруть безпосередньої участі в управлінні ним, хоча можуть 
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залучатися до процесу розробки певних управлінських рішень. Такий розподіл, на наш погляд, дозволить 

більш зважено підходити до діагностики кадрового потенціалу на підприємствах. 

Висновки 
На основі результатів критичного аналізу наявних дефініцій понять «трудові ресурси», «персонал» 

та «кадри», опитування керівників відділів кадрів, менеджерів з управління людськими ресурсами на діючих 

в Україні підприємствах встановлено, що зазначені поняття є взаємопов’язаними, але не ідентичними за 

своїм змістовим наповненням. Виділені відмітні характеристики трудових ресурсів, персоналу та кадрів 

підприємства сприятимуть їх швидкій та чіткій ідентифікації на практиці. 

Вважаємо, що отримані результати можуть бути використані для проведення подальших 

досліджень з проблематики розвитку та діагностики потенціалу трудових ресурсів, персоналу, кадрів на 

підприємствах різних сфер економічної діяльності. 
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