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Істотні економічні перетворення, що здійснюються в Україні, інноваційні процеси в усіх галузях господарської діяльності, загострення ринкової конкуренції і глобалізація економіки викликають зацікавленість вітчизняної науки і практики управління до розвитку й удосконалення людського фактора для досягнення ефективності і конкурентоспроможності організації в соусних умовах господарювання.

У зв’язку з недоліками у здійсненні економічної реформи в Україні, система споживчої кооперації України зазнала чималих кадрових втрат.

Для успішного функціонування економіки системи споживчої кооперації України актуальним постає питання щодо удосконалення діючих систем управління підприємствами, упровадження сучасних досягнень кадрового менеджменту. Усе більш очевидним стає факт, що конкурентоспроможність підприємств обумовлюється не тільки технологіями ведення бізнесу, але й етичними, культурними та соціальними чинниками. 

Будь-яке виробництво матеріальних благ або послуг в системі споживчої кооперації України потребує ресурсів як матеріальних, так і людських. 

У науковій літературі багато праць присвячено розгляду проблем використання людських ресурсів. Так, О.А Грішнова зазначає, що людські ресурси – специфічний і найважливіший з усіх видів економічних ресурсів. Як фактор економічного розвитку людські ресурси – це працівники, які мають певні професійні навички і знання і можуть використовувати їх у трудовому процесі. Вивчення людських ресурсів має велике значення для оцінки ринку праці й розробки відповідної демографічної політики з метою впливу на процеси відтворення населення та його зайнятості. Вони є джерелами ресурсів праці або трудового потенціалу. У такому розумінні людські ресурси є чинником економічного розвитку, як і матеріальні ресурси [5, С 78].
Аналіз вітчизняної економічної літератури показав, що для означення людських ресурсів використовується термін «трудові ресурси», що виник у перші роки радянської влади для потреб централізованого управління.

Категорія «трудові ресурси», в недалекому минулому традиційна для України, була запроваджена в Радянському Союзі в двадцяті роки минулого століття за пропозицією академіка С.Г. Струмиліна у праці «Наші трудові ресурси» як планово-обліковий вимірювач робочої сили. 
Згідно з визначення, що трактується в економічній енциклопедії, трудові ресурси – наявна маса живої праці, інтеграційні трудові можливості працездатного населення, реальна здатність створювати блага сукупного працівника суспільства [9, С. 696].
Як економічна категорія трудові ресурси виражають відносини розширеного відтворення фізичних і розумових здібностей, знань, навичок та ін. якостей людей, необхідних їм для роботи в народному господарстві, всебічного розвитку працівника у процесі суспільного виробництва.

У загально-економічному сенсі до трудових ресурсів належать діючі, або функціонуючі працівники-індивіди, які реалізують свою здатність до праці. Кількісно вони відповідають економічно активному населенню.

Сьогодні проблема трудових ресурсів пов’язана передусім з раціональним їх використанням, повним залученням працездатного населення до праці. Комплексне розв’язання соціально-економічних проблем трудових ресурсів сприяє підвищенню головної продуктивної сили суспільства – людини [9, С. 696].
Трудові ресурси сучасного підприємства характеризуть його потенційну робочу силу.

У сучасних умовах розвитку держава недостатньо уваги приділяє відтворенню, навчанню, працевлаштуванню і використанню працездатного населення. Така політика спостерігається і на мікрорівні – на рівні підприємства, адже високий рівень трудового потенціалу залежить від рівня зайнятості та скорочення працівників, задоволення їх економічних потреб, рівня освіти, кваліфікації, активності. Істотно також впливають умови праці, морально-психологічний клімат у трудовому колективі.

Іншою соціально-економічною категорією, яка безпосередньо поєднана із засобами виробництва і пов'язана з особистістю є «робоча сила», ключове поняття, що характеризує людину в процесі трудової діяльності, — її здатність до праці. Категорію «робоча сила» вперше застосував Д. Рікардо для означення найманих працівників. За традицією, яка почалася від Д. Рікардо, робочою силою зарубіжні економісти називають економічно активне населення, тобто тих, «хто може і бажає працювати» [24, С. 43].
Носієм одиничної робочої сили є всі працездатні члени суспільства, фактичні та потенційні працівники виробничої і невиробничої сфер господарства всіх категорій (робочі, службовці, спеціалісти, керівники). Робоча сила являє собою здатність до праці, сукупність фізичних і духовних здібностей людини, які використовуються у виробничій діяльності [21, С.47].
Слід зазначити, що робоча сила як здатність до праці, сукупність фізичних, розумових і моральних сил людини, що використовується у виробництві життєвих благ, є основою характеристики трудових ресурсів, трудового потенціалу, «людського капіталу».

У міжнародній практиці останнім часом людські ресурси характеризуються поняттям «людський капітал» під яким розуміють – сформований або розвинений у результаті інвестицій і накопичений людьми (людиною) певний запас здоров’я, знань, навичок, здібностей, мотивацій, який цілеспрямовано використовується в тій чи іншій сфері суспільного виробництва, сприяє зростанню продуктивності праці й завдяки цьому впливає на зростання доходів (заробітків) його власника.

Вкладення капіталу у розвиток трудових ресурсів підвищують професійну кваліфікацію та продуктивні здібності людини (трудовий потенціал) і тим самим продуктивність її праці. 

Лауреат Нобелівської премії М.Фрідмен серед основних форм багатства (гроші, облігації, акції, фізичні блага) називає і «людський капітал». Вкладення в робочу силу – освіту, охорону здоров’я, культуру, кваліфікацію – формують нову якість, що є новою формою людського багатства [8, С. 216]. 

Визнання важливості розвитку підприємства як умови його існування дозволяє поставити питання про дослідження джерел розвитку. Таким джерелом пропонується визнати потенціал підприємства, що містить в собі перспективу майбутнього стану підприємства, який, однак, можливо досягти тільки за умов розвитку [3, С. 77].
Наприкінці 1970-х, на початку 1980-х років вийшло багато публікацій, які містять різні аспекти поняття «потенціал». У першу чергу воно було пов’язано з необхідністю переходу економіки на інтенсивний шлях розвитку, який у свою чергу призвів до зміни поглядів на місце людини в суспільному виробництві [21, С. 45].
В.І. Осипов зазначає, що етимологічно термін «потенціал» походить від латинського potentia й означає «можливість», «потужність», «сила» [2, С.644].
Потенціал являє собою узагальнену характеристику ресурсів, прив'язану до простору і часу. В науковій літературі зустрічаємо різні уявлення про потенціал. Так, потенціал — це є комплекс необхідних для функціонування системи ресурсів. Або потенціал — є системою матеріальних і трудових чинників, необхідних для виробництва.

Економічного сенсу терміну «потенціал» надає С.В. Мочерний в економічній енциклопедії. На його думку, потенціал – наявні в економіці суб’єкта ресурси, їх оптимальна структура та вміння раціонально використовувати їх для досягнення поставленої мети [9, С. 13]. 

В.І. Хомяков визначає потенціал як джерела, можливості, засоби, запаси, які можуть бути приведеними в дію, використанні для вирішення якоїсь задачі, досягнення певної цілі, можливості окремої особи, суспільства, держави, підприємства [19].
Н.С. Краснокутьска розкриває потенціал як сукупність ресурсів організації і керування, технічних, інформаційних ресурсів, що відповідають вимогам структури підприємства .

Таким чином, потенціал підприємства є основою довгострокового ефективного його розвитку. З огляду вище вказаних визначень потенціалу на мікрорівні можемо стверджувати, що потенціал підприємства – це сукупність різноманітних компонентів (ресурсів) і можливостей підприємства, що можуть бути використані для його потреб та для досягнення поставленої мети, ефективного розвитку в сучасних умовах господарювання.

Залежно від ресурсної концепції розрізняють потенціал природний, виробничий, економічний, інтелектуальний, інформаційний, експортний, кадровий (людський, трудовий), фінансовий, ресурсний тощо.

За ринкової капіталістичної економіки найближчою до «людського капіталу» є категорія трудового потенціалу. «Людський капітал» як накопичений за рахунок інвестицій запас здоров’я, знань, навичок, умінь, мотивації та інших здібностей є характеристикою трудового потенціалу, адекватного соціально орієнтованій ринковій економіці.

На Заході категорії «робоча сила», «трудові ресурси», «людський капітал» нерідко вживають як тотожні. Основними факторами, що зумовлюють зміни трудового потенціалу є: природній приріст населення, зміцнення фізичного стану і здоров’я, підвищення інтелектуально-культурного рівня населення. 

У нашому дослідженні ми звертаємо увагу на ситуацію, що відбувається на мікрорівні. Нас цікавить розвиток саме підприємств споживчої кооперації України, особливо це стосується головної рушійної сили – працівників, їх потенціалу. Аналіз публікацій з питань формування, оцінки та розвитку потенціалу людських ресурсів підприємства, виявляє її недостатнє теоретичне обґрунтування на рівні підприємства. Основна маса цих публікацій присвячена розгляду такій категорії як трудовий потенціал.

Перегляд економічної літератури надав можливість зробити аналіз, що категорію «трудовий потенціал» висвітлено науковцями у своїх роботах і має широке коло визначень – від надзвичайно вузького до найбільш широкого [4, С. 37; 5, С. 83; 6, С. 10; 7; 9, С. 695; 13, С. 50; 17, С. 38].

Категорія трудових ресурсів – передусім кількісна характеристика трудових здібностей людини і населення, а поняття «трудовий потенціал» - інтеграційна оцінка кількісних і якісних параметрів здатності до праці, в тому числі і факторів, які не піддаються вимірюванню (наприклад, моральність менталітет).

Найзначнішою частиною багатства як держави, так і підприємства є людський потенціал. Він зростає із здобуттям освіти та підвищенням кваліфікації. За інших однакових умов більш освічена і /або більш досвідчена людина має більший людський та виробничий потенціал і отримує дохід. 

Відповідно до визначення в економічній енциклопедії, людський потенціал – це міра втілених у людині природних здібностей, таланту, рівня освіти, кваліфікації та їх здатність приносити дохід. Світовий банк включає в це поняття також стан здоров’я та якість харчування, ООН – освіту, професійний досвід, фізичний стан, здатність до виживання, інші характеристики, що забезпечують продуктивність і самозабезпеченість людей [8, С. 216-217]. 

Важливість розвитку людського потенціалу, зокрема рівня кваліфікації робочої сили, підтверджують приклади економічного відродження кран Західної Європи після Другої Світової війни, а також Японія, Корея, Сінгапур, Гонконг і Тайвань, які, не маючи ресурсної бази, але володіючи цінним людським потенціалом, досягли вагомих успіхів у глобальній конкуренції.

Сучасна економіка може бути ефективною лише за наявності високопродуктивного людського потенціалу. Втрата позицій у галузі людського потенціалу означає і втрату перспектив у галузі нарощування конкурентоспроможності, можливостей подолання кризового стану. В Україні концептуальні підходи до здійснення ринкових реформ доцільно скоригувати на збереження і розвиток людського потенціалу – соціальні аспекти політики ринкових реформ розглядати не як компенсацію побічних наслідків в лібералізації ринкових сил, а як одну з найважливіших передумов забезпечення макроекономічної стабільності і динамізму економічного піднесення країни.

Аналізуючи категорію трудовий потенціал, можна зробити висновки, що трудовий потенціал розглядається на макрорівні, проте зовсім не приділяється увага розгляду трудового потенціалу на мікрорівні, тобто на рівні підприємства, особливо в системі споживчої кооперації України. У зв’язку з цим виникає необхідність виділення такої категорії, як потенціал людських ресурсів системи споживчої кооперації України або кадровий потенціал.

На думку вітчизняних науковців, кадрові ресурси – це сукупність постійних працівників, які мають необхідну професійну підготовку, необхідні знання та вміння для ефективного виконання певних функцій [9, С.206].
Людину в багатьох вимірах: як працюючого, як громадянина і сім’янина, як людину в різноманітті почуттів і задумів розкриває саме людський фактор.

Людський фактор – комплекс здібностей, властивостей, рис людини, які на різних етапах історичного розвитку залучаються до процесу виробництва економічних благ [8, С. 221].
На думку академіка Т.І Заславської, людський фактор – це система взаємодіючих, займаючих різне положення класів, прошарків і груп, діяльність і взаємодія яких забезпечують прогресивний розвиток суспільства [10].
Провідні вчені Ю.Г. Одегов і П.В. Журавльов, визначають людський фактор на мікрорівні. Тобто людський фактор – це люди організацій та установ, які поєднані для сумісної діяльності. У структурному плані – це в першу чергу особистість, робоча група, трудовий колектив. Це не лише колективний працівник, але і колективний суб’єкт суспільного життя, який має соціальну, демографічну, економічну і політичні структуру, взаємодія елементів якої забезпечує розвиток суспільства [16, С. 29].
Людський фактор відіграє особливу роль у розвитку системи споживчої кооперації. Він є творцем підприємства, визначає його цілі та методи їх досягнення. З іншого боку, люди як найважливіший ресурс підприємства мають потребу в управлінні. Особливість людських ресурсів полягає в тому, що люди наділені інтелектом, здатністю до розвитку, приходять на підприємство для задоволення власних потреб і залишаються в ній протягом тривалого періоду. Тому в загальному вигляді управління персоналом полягає в забезпеченні підприємства необхідною кількістю співробітників потрібної спеціалізації, рівня кваліфікації та їхньої мотивації для реалізації поставлених цілей [16, С. 29].
Не можна на погодитися із Г.В. Щьокіним, що людський фактор – це головний компонент суспільного розвитку, який утворюється через участь людей у процесі створення матеріальних і духовних цінностей, надання соціально необхідних послуг [22, С.14].
При розкритті питання стосовно людських ресурсів в літературі з менеджменту досить широко висвітлено терміни «сукупний працівник», «персонал», «кадри» підприємства. 

Для характеристики складу і ступеня використання працівників у різних виробничих і невиробничих галузях досить часто застосовується таке поняття як «сукупний працівник», яке відображає ефективність сукупної суспільної праці, носієм якої є сукупний, колективний працівник. Сукупна робоча сила, або сукупний працівник, — це поєднання індивідуальних робочих сил в єдиному процесі праці, який закінчується певним конкретним результатом і здійснюється в межах первинної кооперації праці, тобто в межах безпосереднього поєднання працівників для спільної праці [21, С. 47].
О.П. Єгоршин вважає, що поняття «кадри», «працівники», «персонал» ідентичні і визначає їх як складові частини трудового колективу підприємства, які виконують виробничі та управлінські функції. Проте А.Я. Кібанов не погоджується з тим, що ці поняття ідентичні і під персоналом він розуміє особовий склад організації, який включає працівників, що працюють за наймом, а також власників та співвласників, що працюють на підприємстві (18, С.50(. Кадри, на його думку, - це основний (штатний) склад кваліфікованих працівників організації, який володіє такими характеристиками як чисельність, склад та структура.

А.В. Шегда під персоналом підприємства розуміє склад робітників, що представляють кваліфіковану і некваліфіковану працю. Поняття «кадри» включає штатний склад працівників підприємства, який підрозділяється на дві великі групи: кадри управління та робочі кадри [20, С. 219].
Кадри — це соціально-економічна категорія, яка характеризує людські ресурси підприємства, регіону, країни. На відміну від трудових ресурсів, які об'єднують все працездатне населення країни, як зайнятих, так і потенційних працівників, поняття «кадри» включає в себе постійний (штатний) склад працівників, тобто працездатних громадян, які знаходяться в трудових взаємовідносинах з різними організаціями. У цьому випадку воно ототожнюється з соціально-економічною категорією «робоча сила». Водночас між цими поняттями існують і розбіжності. Робоча сила - це загальна здатність до виробничої праці [21, С. 47].
Термін «кадри» (з первинним значенням «рамка» в німецькій і французькій мовах) прийшов в управлінську термінологію з армійського лексикону, де він означає групу професійних військових - рядових, командного складу та резерву. В англомовних країнах звичним є використання в даному значенні терміна «персонал» і похідних слів від цього кореня. [16, С. 39]. 
В економічній енциклопедії персонал (від англ. рersonnel – персонал, штат) – це особовий склад установи, організації, підприємства, фірми, компанії або частина цього складу [8, С. 717].
На рівні підприємства найбільш доцільним є використання терміну «персонал» [15, С.10].
Виходячи з розгляду таких категорій менеджменту як «персонал» та «кадри» підприємства, не можна не погодитися з думкою Л.М. Шимановської-Діанич, що персонал, на відміну, від кадрів являє собою більш широке поняття. Персонал - це весь особовий склад установи, організації, підприємства або частина цього складу, яка являє собою групу за професійними або іншими ознаками (наприклад обслуговуючий персонал). Іншими словами, основні характеристики «кадрів» — постійність і кваліфікація працівників, а для поняття «персонал» — це не є обов'язковим [21, С. 47]. 

А.Я. Кибанов визначає персонал як «особовий склад організації, що охоплює всіх найманих працівників, а також працюючих акціонерів і власників» [18, с.50].
У системі споживчої кооперації України персонал сприймається на даний момент і як соціально-економічна категорія, і як практичний термін. Як соціально-економічна категорія поняття «персонал» охоплює всю сукупність найманих працівників підприємства, який виконує конкретні завдання. Тобто персонал організації - це сукупність фізичних осіб, які знаходяться з організацією як юридичною особою у відносинах, що регулюються договором найму. В таких відносинах можуть бути не тільки наймані працівники, але й фізичні особи - власники або співвласники організації, якщо вони, окрім частини доходу, що належить їм, отримують відповідну оплату за те, що беруть участь у діяльності організації своєю особистою працею.

З практичного ж погляду персонал являє собою найважливіший ресурс підприємства, ефективна реалізація потенціалу якого вимагає спеціальних рішень залежно від особливостей конкретних виробничих завдань, що вирішуються кожною групою найманих працівників або окремими працівниками [21, С. 47-48].
У Кодексі законів України про працю поняття «кадри» та «персонал» замінені на терміни «працівник та «трудовий колектив».

Таким чином, як зазначає чинне законодавство України про працю, працівник – особа, яка працює на підприємстві, в організації, установі та виконує обов’язки або функції згідно з трудовим договором (контрактом) [11, С.7].
Трудовий колектив підприємства становлять всі громадяни, які своєю працею беруть участь у його діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди) або інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством [12, С.439].
Проте це стосується законодавчої сфери використання цих понять, а в науковій та економічній сферах доцільно спиратися саме на визначення «кадрів», «персоналу», «людських ресурсів» підприємства, як головного його потенціалу.

Таким чином, ми вважаємо, що на сьогоднішній день застосування термінів «кадри» та «персонал» є досить вузьким. Виходячи з розкриття цих визначень, можна однозначно віднести їх до такої складової як «людські ресурси». 

Людський фактор потрібно розглядати у взаємозв’язку кількісних та якісних характеристик кадрів, склад яких сформований на підприємстві, у діалектичній єдності здібностей кадрів і можливостей їх реалізації в умовах функціонування, що постійно змінюються [14, С. 238-239].
Все це зумовлює необхідність виокремлення такої категорії як кадровий потенціал (потенціал людських ресурсів) в системі споживчої кооперації України.

Поняття кадрового потенціалу, або потенціалу персоналу чи людських ресурсів пов’язане з підрозділами та підприємством в цілому. Категорія «кадровий потенціал» не ідентична категорії «кадри», так як під кадрами розуміється сукупність працівників різних професій, та спеціальностей, рівень їх підготовки та освіти. У це поняття включається не тільки самі кадри, але і певний рівень сумісних можливостей кадрів для досягнення заданих цілей. Кадровий потенціал підприємства, звісно, залежить від потенціалів кадрів підприємства, проте не є їх сумою. Він має таку властивість як цілісність, що принципово відрізняється від властивостей, притаманні потенціалу кожного працівника окремо [1, С. 35]. 

Краснокутська Н.В. визначає кадровий потенціал як сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досягнення цілей довгострокового (перспективного) розвитку підприємства [14, С. 238-239].
Для ефективного зростання людського потенціалу тепер неможливо знайти інші шляхи, крім забезпечення підвищення ефективності формування і використання кадрового потенціалу системи споживчої кооперації України та інших галузей економіки. 

Ситуація стосовно кадрового потенціалу підприємств, що склалася в Україні на ринку трудових ресурсів, є досить суперечливою: з кожним роком підвищується освітньо-кваліфікаційний рівень працівників, водночас на підприємствах постійно існує потреба у працівниках певних професій, яка з кожним роком збільшується, але й на ринку праці існує досить велика пропозиція представників різних професійних груп. 

Ми вважаємо, що ефективність кадрового потенціалу є основою структурних зрушень і значного підвищення конкурентоспроможності підприємств споживчої кооперації України.

Таким чином, можна сказати, що головною метою управління кадровим потенціалом є забезпечення ефективної діяльності персоналу, формування і використання його здібностей, підвищення кваліфікації та рівня відповідальності для досягнення цілей підприємств споживчої кооперації України.

Слід враховувати те, що кадровий потенціал працівників не є постійною величиною. Він безупинно змінюється. Працездатність людини і творчі здібності, що нагромаджуються в процесі трудової діяльності працівника, підвищуються в мірі розвитку й удосконалення знань і навичок, зміцнення здоров’я, поліпшення умов праці і життєдіяльності. Але водночас вони можуть і погіршуватись, якщо, зокрема, погіршується стан здоров’я працівника, режим праці тощо [23].
Таким чином, викладене в даному розділі поглиблює теоретичне уявлення про персонал як найважливіший, найнеобхідніший ресурс та складовий елемент будь-якого підприємства та потенціал людських ресурсів, як сукупність знань, вмінь, навичок, здібностей, можливостей працівника для досягнення цілей підприємств споживчої кооперації України. У залежності від дієвості та потенціалу персоналу, залежить не лише працездатність та розвиток окремого працівника, але й підприємства в цілому. Формування, підтримка та розвиток потенціалу людських ресурсів підприємства є досить актуальним, особливо в сучасних умовах трансформації ринкової економіки України, коли відбувається інтенсивний розвиток науки і техніки, з’являються нові техніка та технологія. Все це призводить до зміни ролі людини, до більш повного використання та застосування високих знань, інтелектуальних здібностей, можливостей, якостей, тобто потенціалу, як окремого працівника, так і всього персоналу споживчої кооперації України.

Література
1. Беляцкий Н.П., Велесько С.Е., Роїш П. Управление персоналом: Учеб. пособие. – Мн. : ИП «Экоперспектива». 2000. – 320 с.
2. Большой англо-русский фінансово-экономический словарь/ под ред. В.Иш. Осипова. – 2-е изд. – М.: Екзамен, 2003. – С.644
3. Воронкова А.Е., Погорєлов Ю.С. Потенціал підприємства як основа його довгострокового розвитку / А.Е. Воронкова, Ю.С. Погорєлов // Актуальні проблеми економіки. – 2009. - № 4(94). – С. 77
4. Воронкова В.Г. Кадровий менеджмент: Навчальний посібник. – К.: ВД «Професіонал», 2004. – 192 с.
5. Грішнова О.А. Економіка праці та соціально-трудові відносини: Підручник. – К.: Знання, 2004. – 535 с.
6. Грішнова О.А. Людський капітал: формування в системі освіти і професійної підготовки. – К.: т-во «Знання», КОО, 2001. – 254 с.
7. Економічна енциклопедія / Під ред.. Б.Д. Гаврилишина. – К.: Академія, 2002. – Е.3 – 951 с.
8. Економічна енциклопедія. У трьох томах. Т2 / Редкол.: …С.В. Мочерний (відп. ред.) та ін. - К.: Видавничий центр «Академія», 2002. – 952 с.
9. Економічна енциклопедія. У трьох томах. Т3 / Редкол.: …С.В. Мочерний (відп. ред.) та ін. - К.: Видавничий центр «Академія», 2002. – 952 с.

10. Заславская Т.И., Ривкина Р.В. Социология общественной жизни: очерки теории. Новосибирск: Наука, 1991. с.35
11. Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами. Ч.П. / Укладачі: В.С. Ковальський, Л.П. Ляшко. – К.: Хрінком, Інтер, 2004. – 560 с., Глава ХІ. Охорона праці, Ст. 1.
12. Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами. Ч.П. / Укладачі: В.С. Ковальський, Л.П. Ляшко. – К.: Хрінком, Інтер, 2004. – 560 с., Глава ХVІ-А. Трудовий колектив, Ст. 65.
13. Козлов А.И.Управление персоналом № 9 (187)/2008, с. 50
14. Краснокутська Н.В. Потенціал підприємства: формування та оцінка: навчальний посібник. – Київ: Центр навчальної літератури, 2005.- 352 с.
15. Крушельницька О.В., Мельничук Д.П. Управління персоналом: Навчальний посібник. – К.: «Кондор». – 2003. – 296 с.
16. Одегов Ю.Г., Журавльов П.В. Управление персоналом: Учеб. Для вузов. – М.: Финстатинформ, 1997. – 878 с.
17. Осовьска Г.В., Крушельницька О.В. Управління трудовими ресурсами. – К.: Кондор, 2003. – 223 с.
18. Управление персоналом организации: Учебник / Под ред. А.Я. Кибанова. –– М.: ИНФРА-М, 2001. – 2-е изд., доп. и перераб. – 638 с.
19. Хомяков В.І., Бакум І.В. Управління потенціалом підприємства. – К.: Кондор, - 2007. – 400 с
20. Шегда А.В. Менеджмент: Навч. посібник. – К.: Т-во «Знання», КОО, 2002. – 583 с.
21. Шимановська-Діанич Л.М. Термінологічна база концепції управління людськими ресурсами // Науковий вісник. – 2007. - № 1 (21). – С. 47
22. Щекин Г.В. Теория кадровой политики: Монография. К.: МАУП, 1997. – 176 с.
23. Экономика труда и социально-трудовые отношения / под ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. – М.: Узд-во МГУ, 2002. – 361 с.
24. Эренберг Р.Дж., Смит Р.С. Совремненная экономика труда. Теория и государственная политика. – М.: Изд-во МГУ, 1996. – 800 с.
Анотація

Шимановська-Діанич Людмила Михайлівна, кандидат технічних наук, професор кафедри менеджменту організацій та зовнішньоекономічної діяльності Полтавського університету споживчої кооперації України. Авраменко Марина Сергіївна, аспірант кафедри менеджменту організацій та зовнішньоекономічної діяльності Полтавського університету споживчої кооперації України. Сутність категорії кадрового потенціалу в системі споживчої кооперації України. У статті авторами здійснено теоретичну систематизацію наукових поглядів на понятійний апарат концепції управління людськими ресурсами, визначено сутність та необхідність кадрового потенціалу для підприємств споживчої кооперації України, що є актуальним в сучасних умовах трансформації ринкової економіки країни.
