


Класифікація персоналу здійснюється за різними 
ознаками. Так, згідно з Класифікатором професій 
Державного комітету України по стандартизації, метрології 
та сертифікації від 28 липня 2010 р. № 327 (зі змінами і 
доповненнями) персонал організацій поділяється на 
професіоналів, фахівців, технічних службовців, робітників 
сфери обслуговування і торгівлі, кваліфікованих робітників 
сільського й лісового господарства, риборозведення і 
рибальства, кваліфікованих робітників з інструментом, 
операторів і складальників устаткування й машин, 
працівників найпростіших професій, осіб без професії.













5.2. Структура персоналу 
організації 











Професія – вид трудової діяльності людини, яка володіє комплексом спеціальних 
знань, практичних навичок, одержаних шляхом спеціальної освіти, навчання чи 
досвіду, які дають змогу здійснювати роботу у певній сфері суспільного виробництва.

Спеціальність – здатність працівника до певного виду діяльності внаслідок 
набуття певних знань і практичних навичок.

Кваліфікація – рівень професійної готовності працівника до певного виду 
роботи. Визначається вона рівнем освіти і спеціалізацією. Розрізняють кваліфікацію 
роботи і кваліфікацію працівника. 

Кваліфікація роботи – сукупність вимог до того, хто повинен виконувати дану 
роботу, а кваліфікація працівника – це наявність освіти, спеціалізації та досвіду 
роботи за даною спеціальністю. Тому кваліфікація працівника не є чимось незмінним, 
стабільним. Первинну кваліфікацію він отримує після закінчення навчального 
закладу. 

Компетентність працівника – відповідна підготовка, знання, досвід і навички 
працівника для виконання конкретних робіт.



Залежно від сфери застосування розрізняють такі види компетентності 
особистості:
• функціональна компетентність (характеризується професійними 

знаннями працівників і уміннями їх реалізувати);
• інтелектуальна компетентність (виявляється у здатності до 

аналітичного мислення і синтезування знань, уміннях і навичках для 
виконання покладених на неї обов’язків);

• ситуативна компетентність (полягає в уміннях діяти відповідно до 
особливостей конкретної виробничо-господарської ситуації);

• соціальна компетентність (передбачає наявність у працівника 
комунікативних та інтеграційних здібностей, уміння підтримувати 
відносини з іншими, впливати на них, сприймати і адекватно реагувати 
на думку інших, формувати стосовно них певне ставлення тощо).



4. Рольова структура персоналу відображає властиві 
окремим працівникам творчі, комунікативні і поведінкові 
ролі. Рольова складова особистості є її важливою 
характеристикою, адже функціонування людини на роботі, 
у побуті, сім’ї, широкому соціальному середовищі є 
виконанням певних ролей, декларованих або прихованих, 
визнаних або не визнаних середовищем. Вони виявляються 
у певній поведінці, властивій певній ролі.



Із позицій управління людьми у трудовому колективі важливо знати 
сутність виконуваних індивідами міжособистісних ролей: 

• Творчі ролі властиві людям з яскраво вираженими якостями 
інноваторів: ентузіазмом, енергійністю, здібностями до 
винахідництва, раціоналізації, творчого мислення, виявлення і 
подолання проблем, розроблення нових рішень тощо.

• Комунікаційні ролі відображають місце, зміст та рівень участі 
працівників у процесі виробництва, руху зберігання та обміну 
інформації, що циркулює в організації.

• Поведінкові ролі виявляються у типовій поведінці людей на 
виробництві, у побуті, на відпочинку, в конфліктних ситуаціях тощо.



5. Соціальна структура персоналу є сукупністю соціальних груп, 
класифікованих за статтю, віком, національним, соціальним і сімейним 
станами, рівнем освіти. Керівникам усіх рівнів організації бажано мати 
соціальній паспорт колективу, який відображає його соціальну 
структуру.



5.3. Чисельність персоналу 
організації



Стосовно визначення чисельності персоналу, то у науковій літературі 
пропонуються наступні її види: 

1. Нормативна чисельність персоналу – це максимально можлива 
(в ідеалі) його чисельність, розрахована для конкретного підприємства за 
нормативами затрат праці кожної категорії працівників.

Нормативи затрат праці розробляють для типових за умовами 
діяльності підприємств. Проте конкретне підприємство у рідких 
випадках відповідає нормативним вимогам, тому на практиці 
нормативну чисельність персоналу забезпечити неможливо.

2. Планова чисельність персоналу – це чисельність персоналу, 
розрахована на основі нормативів затрат праці і скоригована на реальні 
умови діяльності підприємства (вона є близькою до нормативної 
чисельності).



3. Штатна чисельність персоналу – це чисельність працівників, які входять до 
штату організації (без урахування осіб, прийнятих на сезонну і тимчасову роботу). Вона, 
як правило, менша за планову, бо організації нерідко вигідніше залучати тимчасових 
працівників на певний період, а не тримати їх у штаті і виплачувати заробітну плату, 
оскільки потреба в їхній праці виникає епізодично. У зв’язку з цим у багатьох 
економічно розвинутих країнах діють агентства, які надають свій персонал виробничо-
господарським організаціям на засадах лізингу, що вигідно обом сторонам. Очевидно, 
така практика з часом утвердиться і в Україні.

4. Фактична чисельність персоналу – це особи, які на певну дату з’явилися і 
приступили до роботи незалежно від її тривалості.

5. Облікова чисельність персоналу – це показник чисельності працівників 
облікового складу на певну дату звітного періоду (наприклад, на перше або останнє 
число місяця). До облікового складу включають прийнятих (на постійну, сезонну, а також 
на тимчасову роботу строком на один День і більше) і виключають з нього працівників, 
які вибули в цей день.














