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ПІДХОДИ ДО ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ СИСТЕМИ СПОЖИВЧОЇ КООПЕРАЦІЇ УКРАЇНИ
Серед всього комплексу проблем, що характеризують сучасну українську економічну систему, важливе місце займає вирішення питань формування та забезпечення високого рівня кадрового потенціалу в споживчій кооперації. На жаль, в Україні не досить звертають уваги на людський капітал, а особливо його людський потенціал, немає визнання людини як об’єкта капітальних вкладень, об’єкта економічної діяльності. Сучасна політика формування кадрового потенціалу є вкрай недосконалою і значний вплив на неї мають негативні фактори часів адміністративно-командної економіки. Якщо раніше в цій роботі переважали адміністративні методи і кадри цінились як старанні виконавці, схильні до виконання команд і вказівок, то зараз необхідна самостійність у прийнятті рішень, практичність, розумний ризик. Традиції, знання та навички значної частини керівників та спеціалістів, що сформувалися за минулі часи управління та господарювання, стали істотними гальмами економічних та організаційних нововведень. Не всі сучасні керівники мають достатнє розуміння того, що капітальні вкладення в людину є такими ж прибутковими, як і інвестиції у будь-який інший фактор виробництва. Навіть при відносно непоганих управлінських знаннях, більшість з управлінців не володіють комп'ютерними технологіями, іноземними мовами., мають обмежені знання не лише зарубіжної, а і передової вітчизняної практики управління, не володіють підприємницькими і організаційними здібностями. Це разом із низьким рівнем заробітної плати характеризує працю в системі споживчої кооперації як непривабливу, що відповідно негативно впливає на кадровий потенціал, зокрема, на процеси його формування.
Таким чином, формування кадрового потенціалу є одним із найважливіших напрямів підтримки розвитку системи споживчої кооперації України. Він здійснюється за рахунок:
· співробітників;

· рекомендацій на роботу людей, які користуються високою довірою з боку громади в даному населеному пункті;

· молодих спеціалістів (випускники вищих навчальних закладів і профтехучилищ}.

Кадровий потенціал системи споживчої кооперації визначається не тільки кількісним складом персоналу, який безпосередньо чи опосередковано пов’язаний з інноваційною діяльністю підприємства, а також і його якісними характеристиками, які розуміються як активи персоналу. Під активами персоналу розуміється сукупність колективних знань співробітників підприємства, їх творчих здібностей, уміння вирішувати проблеми, лідерських якостей, підприємницьких і управлінських навичок. Сюди також включаються психометричні дані і відомості про поведінку окремих осіб в різних ситуаціях.
Кадровий потенціал – це трудові можливості підприємства, здатність персоналу до генерування ідей, створення нової продукції, його освітній, кваліфікаційний рівень, психофізіологічні характеристики і мотиваційний потенціал. 

За Краснокутською Н.В. кадровий потенціал організації повністю ототожнюється з творчим і являє собою сукупність знань, здібностей, навичок, особистої майстерності, системного мислення спеціалістів [1]. 

Виділяють дві категорії кадрового потенціалу підприємницької діяльності: зовнішній і внутрішній.

Внутрішній кадровий потенціал – активні громадяни, які працюють на конкретному підприємстві, здатні до саморозвитку, просування по службі. Інші категорії працюючих там громадян слід відносити до пасивного персоналу.

Зовнішній потенціал представляє собою претендентів на вакантні місця на підприємстві із числа випускників учбових закладів, безробітних, громадян, які займаються підприємництвом без оформлення документів і які не мають спеціальної освіти, проте здібні до ініціативної діяльності.

Внутрішній кадровий потенціал виникає з моменту заключення трудового контракту, включаючи і попередню роботу по відбору кандидатів на вакантну посаду, проведення конкурсів. Він, по-перше, виражає частину соціально-економічних відносин між підприємством та працівником і в результаті трудової діяльності виступає у вигляді визначеної величини створеної вартості продукту, послуг. По-друге, характеризує здатність і можливість кадрів вирішувати питання стабільності, надійності і процвітання господарської діяльності. По-третє, потребує вкладення капіталу в професійний розвиток спеціалістів. Він виникає на базі існуючих кадрів і свідчить про наявність резерву. Крім того, наявність внутрішнього кадрового потенціалу на підприємствах споживчої кооперації гарантує підприємству збереження професійних кадрів і повернення в них інвестованих засобів з прибутком.
Зовнішній кадровий потенціал за своїм змістом є джерелом розширення внутрішнього потенціалу організації [2].
У дійсності кадровий потенціал представляє собою єдину систему, де внутрішня і зовнішня частини управління кадрами повинна бути збалансованою. У цьому випадку з’являється необхідність економічної доцільності капіталовкладень, пов’язаних з наймом, навчанням та можливостями працівника розкрити свій талант.

Взагалі від того, як організовано управління кадровим потенціалом, що відображається на успішності діяльності кожного працівника, залежить ефективність діяльності самої організації. Таким чином, важливим завданням управління кадровим потенціалом є закріплення та розвиток персоналу. Це завдання включає в себе:
· раціональний розподіл посадових обов’язків;

· професійне і посадове просування працівників з урахуванням результатів оцінки їх діяльності й індивідуальних особливостей;
· регулярне підвищення кваліфікації спеціалістів;

· створення інших умов, що мотивують працівників до більш ефективної праці;

· планування кар’єри.

Управління кадровим потенціалом сприяє не стільки просуванню персоналу, скільки його розвитку, підвищенню результативності заходів щодо підвищення його кваліфікації.
Таким чином, кадровий потенціал являє собою людський ресурс підприємства у вигляді безперервного багатопланового процесу, який постійно розвивається і характеризує скриті можливості. У цьому розумінні кадровий потенціал буде виступати ключовим елементом стратегії підприємства і забезпечувати досягнення його цілей. Тому досить важливим є встановлення зв’язку між цілями підприємства та системою управління формуванням та розвитком кадрового потенціалу.
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