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Аннотация. Наличие кадрового потенциала организаций потребительской кооперации 
выступает основополагающим условием ведения хозяйственной деятельности и активной 
реализации их социальной миссии. В этой связи необходимым является разработка  направ-
лений развития кадрового потенциала и улучшения использования трудовых ресурсов.

Ключевые слова: потребительская кооперация, потенциал, кадры, кадровый потенциал, 
персонал, трудовые ресурсы, мотивация, конкурентоспособность, эффективность.

В современных условиях трудовые ресур-
сы являются важнейшим фактором, опреде-
ляющим качество работы предприятия и до-
стижение поставленных перед ним текущих и 
стратегических целей. Особая роль трудовых 
ресурсов в деятельности предприятия обу-
словлена тем, что только в результате их взаи-
модействия с материальными, финансовыми, 
управленческими и иными ресурсами дости-
гается осуществление технологически и эко-
номически эффективного процесса.

Нехватка квалифицированных кадров, 
подготовленных для решения новых задач в 
современных условиях, является одним из 
основных ограничений развития потреби-
тельской кооперации. Качественное кадровое 
обеспечение многоотраслевой деятельности 
организаций потребительской кооперации 
Белгородской области становится главным ре-
зервом развития системы.

Ключевые проблемы, определяющие на-
правления развития кадровой и образователь-
ной политики потребительской кооперации 
Белгородской области, являются следующие:

1. Высокий уровень ротации кадров, обу-
словленный недостаточной мотивацией труда, 
низким уровнем материального стимулирова-
ния и социального обеспечения.

2. Отсутствие достаточного притока высо-
коквалифицированных специалистов и моло-

дежи. Ограниченные возможности карьерного 
роста молодых работников.

3. Отставание в применении современных 
методов и инструментов работы.

4. Отсутствие эффективного взаимодей-
ствия между системой кооперативного об-
разования и организациями потребительской 
кооперации. 

Кадровый потенциал является главным 
элементом ресурсного потенциала организа-
ций потребительской кооперации Белгород-
ской области, от качества и эффективности 
использования которого во многом зависят 
результаты деятельности предприятий и их 
конкурентоспособность. Учитывая значение 
трудовых ресурсов для эффективного функ-
ционирования предприятий необходимо про-
водить постоянный мониторинг состояния и 
динамики трудовых ресурсов.

За 2010–2012 гг. среднесписочная числен-
ность работников  кооперативных организа-
ций Белгородской области постоянно сни-
жалась (табл. 1). За анализируемый период 
численность работников по отраслевой струк-
туре претерпела существенные изменения. 
По итогу 2012 г. наибольшее количество ра-
ботающих отмечается в Ракитянском райпо 
(290 чел.) и Вейделевском райпо (254 чел.).

По половому составу в системе потреби-
тельской кооперации Белгородской области за 
анализируемый период наибольший удельный 
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Таблица 1

Динамика показателей кадрового потенциала потребительской  
кооперации Белгородской области за 2010–2012 гг.

Показатели 2010 г. 2011 г. 2012 г. Отклонение (±)
2011/2010 2012/2011

Численность работников, чел. 3157 2783 2518 –374 –265
Удельный вес молодежи в общей численности 
работающих, % 17,0 16,0 15,0 –1 –1

Удельный вес работников, имеющих высшее 
и среднее профессиональное образование, % 47,0 56,0 49,0 9 –7

Текучесть кадров, % 19,0 20,0 19,0 1 –1

вес занимают женщины (более 80 %). Удель-
ный вес молодежи в общей численности, ра-
ботающей по итогу 2012 г., остается на уровне 
15 %. В анализируемый период работал пер-
сонал, имеющий высшее и среднее професси-
ональное образование.

За анализируемый период текучесть кадров 
в системе потребительской кооперации Белго-
родской области остается довольно высокой 
– 19 %. Стабильность персонала за исследуе-
мый период составляет 81 %.

В целом, в 2012 г. по сравнению с 2010 г. 
происходит повышение эффективности ис-
пользования трудовых ресурсов потреби-
тельской кооперации Белгородской области и 
средств на оплату их труда, что подтверждает 
увеличение производительности труда, рента-
бельности труда и заработной платы, зарпла-
тоотдачи.

Управление трудовыми ресурсами име-
ет очень важное значение для всех коопера-
тивных организаций Белгородской области. 
Главное, что составляет сущность управле-
ния трудовыми ресурсами, – это системное, 
планомерно организованное воздействие с 
помощью взаимосвязанных организационно-
экономических и социальных мер на процесс 
формирования, распределения, перераспреде-
ления рабочей силы на уровне предприятия, 
на создание условий для использования тру-
довых качеств работника (рабочей силы) в це-
лях обеспечения эффективного функциониро-
вания предприятия и всестороннего развития 
занятых на нем работников. На предприятиях 
должна проводиться эффективная кадровая 
политика, соответствующая стратегии разви-
тия потребительской кооперации.

Эффективное управление в системе потре-
бительской кооперации Белгородской области 
в современных условиях возможно лишь при 
реализации целенаправленной кадровой по-
литики. Именно поэтому сегодня возрастает 
потребность в обеспечении организаций в 
высококвалифицированных кадрах, подготов-
ленных с учетом последних достижений науки 
и умеющих применять новейшие технологии 
в своих отраслях, но и без системного подхо-
да к рациональному использованию трудового 
ресурса невозможно качественно обновить ка-
дровый потенциал и повысить эффективность 
работы. Руководство кооперативных органи-
заций должно осознавать, что человеческие 
ресурсы заслуживают внимания, поскольку 
они – важный фактор принятия стратегиче-
ских управленческих решений, определяю-
щих будущее организаций. 

По нашему мнению, к числу основных за-
дач управления трудовыми ресурсами в систе-
ме потребительской кооперации Белгородской 
области нужно отнести:

• обеспечение районных, сельских  потре-
бительских обществ высококвалифицирован-
ными и заинтересованными работниками;

• эффективное использование мастерства 
и способностей работников;

• совершенствование систем мотивации 
персонала;

• повышение уровня удовлетворенности 
трудом всех категорий персонала:

• развитие и поддержание на высоком 
уровне системы обучения персонала;

• сохранение благоприятного социально-
психологического климата;
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• управление внутриорганизационным 
движением персонала к взаимной выгоде ра-
ботников и администрации;

• управление деловой карьерой сотрудни-
ков;

• влияние на творческую активность пер-
сонала, помощь в реализации инновационных 
планов организации;

• совершенствование методов оценки дея-
тельности работников и аттестации управлен-
ческого и производственного персонала;

• обеспечение высокого уровня жизни ра-
ботников, который делает работу в организа-
ции желанной.

Решение данных задач позволит сформиро-
вать единую систему работы с кадрами всех 
уровней и направлений, их закрепления в по-
требительской кооперации, стимулирования 
на эффективный и качественный труд.

Достижение основной цели кадровой по-
литики – сохранение и развитие кадрового 
потенциала, обеспечение высокого качества 
подготовки, переподготовки и повышения 
квалификации специалистов, создание эффек-
тивной системы социальной защиты работ-
ников потребует усиления ответственности 
руководителей и специалистов за результаты 
социальной и экономической деятельности 
потребительской кооперации Белгородской 
области. В этих целях следует:

• руководителям и специалистам райпо 
отказаться от оценки деятельности потреби-
тельской кооперации как чисто хозяйствен-
ной организации, сконцентрировать внимание 
на ее социальной миссии, проводить в жизнь 
кооперативную идеологию, философию, куль-
туру;

• расширять и укреплять взаимодействия 
с органами государственной власти и органа-
ми местного самоуправления;

• обеспечивать рост профессионального 
уровня руководителей и специалистов, разра-
батывать планы переподготовки, повышения 
квалификации работников и их реализацию с 
учетом установленной периодичности обуче-
ния не реже одного раза в пять лет;

• систематически проводить на базе пере-
довых организаций семинары по актуальным 

проблемам кооперативной деятельности, об-
мену опытом работы;

• иметь резерв кадровиков для выдвиже-
ния на руководящие должности, активнее вы-
двигать женщин и молодежь;

• заключать с назначаемыми руководите-
лями договоры;

• укреплять взаимосвязь науки и прак-
тики, продолжать активное участие учебных 
заведений в подготовке и проведении научно-
практических конференций, семинаров, ме-
роприятий по переподготовке и повышению 
квалификации кадров, оказанию помощи ор-
ганизациям в повышении эффективности ра-
боты, высокорентабельного хозяйствования;

• беречь кооперативное единство, пре-
секать всякие проявления бюрократизма и 
сепаратизма, безответственности, бесхозяй-
ственности, усилить контроль со стороны пай-
щиков за работой органов управления райпо, 
предусматривать в уставе меры ответствен-
ности руководителей, игнорирующих законы, 
допускающих, нарушения и злоупотребления, 
не обеспечивающих эффективную работу ор-
ганизаций.

Основной целью в организации работы с 
персоналом в системе потребительской коо-
перации Белгородской области должно стать 
овладение механизмом управления трудовой 
деятельностью работников в строгом соответ-
ствии с принципом эффективного использо-
вания личностного потенциала каждого. Этот 
принцип может быть реализован по трем ос-
новным направлениям: 

1) создание необходимых условий для все-
стороннего развития личностного потенциала 
работников кооперативных организаций; 

2) обеспечение условий для наиболее пол-
ной мобилизации потенциала работников ор-
ганизации на реализацию социальной миссии 
и достижение стоящих перед ними задач; 

3) постоянное и систематическое развитие 
профессиональных качеств работников в со-
ответствии с долгосрочными задачами разви-
тия кооперативных организаций.

Поскольку задачи кадровых служб коопе-
ративных организаций заключаются в реа-
лизации кадровой политики и координации 
деятельности по управлению персоналом, по-
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требуется существенное расширение круга их 
функций, перехода от чисто кадровых вопро-
сов к разработке стимулирования трудовой де-
ятельности, управлению профессиональным 
продвижением, предотвращению конфликтов, 
изучению рынка трудовых ресурсов.

Эффективное использование трудовых ре-
сурсов является одним из решающих факто-
ров усиления конкурентоспособности и инно-
вационной восприимчивости кооперативных 
организаций Белгородской области и поэто-
му выступает в качестве одного из важней-
ших условий эффективности использования 
экономического потенциала. Для повышения 
эффективности использования трудовых ре-
сурсов необходимо выявить резервы роста 
производительности труда работников, так 
как от нее  зависит успех в развитии органи-
заций.

Таким образом, подводя итог, можно сфор-
мулировать, что кадровая служба в современ-
ных условиях должна быть организатором 
и координатором всей работы с персоналом 
кооперативных организаций Белгородской об-
ласти. Ее назначение состоит в том, чтобы не 
только руководствоваться в осуществлении 

кадровой политики интересами администра-
ции, но и действовать с учетом трудового за-
конодательства, реа-лизации социальных про-
грамм, принятых как на федеральном, так и на 
территориальном уровне. 
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