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твенно-сбытовой стратегии он позволяет обеспечивать 
тактическое планирование продаж и обеспечивать 
максимизацию выручки путем оптимального сочета-
ния сроков и объемов реализации. Расчеты на примере 
крупнейшего в Саратовской области производителя 
подсолнечника – ООО «Агрофирма «Рубеж» Пугачев-
ского района – показали, что при наличии ценового 
прогноза подсолнечника увеличение прибыли в 2016 г. 
могло бы составить от 2,4  млн до 28,2 млн руб. 

Функция ценового прогнозирования должна быть 
четко зафиксирована в сфере ответственности инфор-
мационно-консультационных служб (ИКС) при минис-
терствах (департаментах) сельского хозяйства, которые 
в настоящее время осуществляют только мониторинг 
ценовой конъюнктуры рынка и аналитику сложившей-
ся ситуации. Корректировку прогнозных  цен с учетом 
тенденций рынка следует проводить с периодичностью 
не реже чем раз в квартал для долгосрочной динамики и 
ежемесячно для краткосрочной. Результаты прогнозных 
расчетов должны публиковаться в сайтах ИКС в откры-
той форме, что позволит своевременно информировать 
товаропроизводителей. Также можно рекомендовать 
включить функцию прогнозирования в деятельность 
Масложирового союза России.

СПИСОК ЛИТЕРАТУРЫ
1. Александрова Л.А., Мельникова Ю.В. Ценообразую-

щие факторы на рынке подсолнечника // Аграрный науч-
ный журнал. – 2016. – № 7. – С. 71–79. 

2. Мельникова Ю.В., Слепцова Л.А., Волощук Л.А. Ана-
лиз состояния и перспективы развития региональной ко-
нъюнктуры рынка подсолнечника на примере Саратовской 
области // Экономика и предпринимательство. – 2016. – 
№ 1–1(66–1). – С. 223–228. 

3. О прогнозе научно-технологического развития агро-
промышленного комплекса Российской Федерации на пе-
риод до 2030 года: Приказ Министерства сельского хозяйс-
тва РФ от 12 янв. 2017 г. № 3. – Режим доступа: http://www.
garant.ru/products/ipo/prime/doc/71499570/.

4. Kantz H., Schreiber T. Nonlinear Time Series Analysis, 
Cambridge University Press, Cambridge, 2004, 388 p.

Александрова Людмила Александровна, д-р экон. наук, 
проф. кафедры «Менеджмент в АПК», Саратовский государствен-
ный аграрный университет имени Н.И. Вавилова. Россия. 

Мельникова Юлия Владимировна, канд. экон. наук, стар-
ший преподаватель кафедры «Экономическая кибернетика», Сара-
товский государственный аграрный университет имени Н.И. Вави-
лова. Россия. 

410012, г. Саратов, Театральная пл., 1.
Тел.: (8452) 26-27-83.

Ключевые слова: стратегическое планирование; прогнозирование; 

рыночная конъюнктура; подсолнечник; долгосрочный сценарный прогноз.

Aleksandrova Lyudmila Aleksandrovna, Doctor of Economic Sci-
ences, Professor of the chair “Management in Agrarian and Industrial Com-
plex”, Saratov State Agrarian University named after N.I. Vavilov. Russia.

Melnikova Yuliya Vladimirovna,  Candidate of Economic Sci-
ences, Senior Teacher of the chair “Economic Cybernetics”, Saratov State 
Agrarian University named after N.I. Vavilov. Russia.

Keywords: strategic planning, forecasting, market conditions, sun-
flower, long-term scenario forecast.

The article presents the results of research into problem zones 
of strategic planning of sunflower production and marketing and 

reveals the functions of forecasting the market situation at the mi-
cro level of agricultural commodity producers and the macro lev-
el of state programming. The authors show the important role of 
scenario forecasts of market conditions for agricultural producers 
and government agencies of the agro-industrial complex when they 
make strategic decisions. Particular attention is paid to the meth-
ods of forecasting the dynamics of prices. The results of a long-term 
and short-term monthly forecast of sunflower prices on the Russian 
market and the economic effect of their use for the Saratov region 
are presented.

PROBLEMS OF PREDICTING THE MARKET CONCEPT IN THE SYSTEM OF STRATEGIC PLANNING 
OF SUNFLOWER PRODUCTION AND SALES IMPLEMENTATION

УДК 331.108.244:631
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Анализируются проблемы управления мотивацией персонала на предприятиях агропромышленного комплекса, в том 
числе основные элементы мотивации труда, мотивационные стимулы, а также специфика управления персоналом. В ис-
следовании на основе экспертной оценки анкетного опроса руководителей и работников сельскохозяйственных организаций 
предлагаются конкретные направления улучшения мотивации персонала на предприятиях АПК Саратовской области.

В современном менеджменте мотивационные 
аспекты приобретают всё большее значение. 

Мотивация персонала является основным средством 
обеспечения оптимального использования ресурсов, 
мобилизации имеющегося кадрового потенциала.

Безусловно, предприятия агропромышленного 
комплекса отличаются от организаций всех других 
сфер и отраслей экономики, при этом АПК является 

одной из важнейших сфер народного хозяйства. Поэ-
тому, вопросы мотивации деятельности и управления 
персоналом в данной отрасли требуют особого рас-
смотрения 5.

Деятельность предприятий агропромышленного 
комплекса носит, как правило, сезонный характер, та-
ким образом, происходит сезонное поступление фи-
нансовых средств во время сбыта продукции. В связи 
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с этим, мотивация персонала в сельскохозяйственных 
предприятиях достаточно низкая 1, 7. 

Влияние различных систем мотивации на кон-
кретных людей могут иметь совершенно разные 
результаты. Это зависит от того, какие внутренние 
мотивы и внешние характеристики являются для че-
ловека главными и ведущими 3, 4. Именно поэтому, 
прежде чем разрабатывать и внедрять систему моти-
вации, необходимо, по нашему мнению, тщательное 
изучение персонала, его особенностей, внутренних 
характеристик и важнейших мотивационных меха-
низмов 2.

Для более обстоятельного и глубокого исследова-
ния данной проблемы проведено анкетирование пер-
сонала в сельскохозяйственных организациях с целью 
изучения их мнения относительно условий работы и 
организации труда на конкретном сельскохозяйствен-
ном предприятии. В анкетировании приняли участие 
54 человека, работающих на предприятиях АПК Са-
ратовской области различных форм собственности, 
расположенных в Аткарском, Вольском, Энгельсском, 
Пугачевском, Перелюбском, Красноармейском, Мар-
ксовском, Калининском, Балашовском и Ершовском 
районах. Анкетирование проводилось как с руководи-
телями, так и с рядовыми работниками сельскохозяйс-
твенных организаций. Средний возраст опрашиваемых 
руководителей– 44,3 года, работников – 39,5 года. 

В опросе приняли участие руководители сельско-
хозяйственных организаций, численность работни-
ков которых составила от 3 до 626 человек; период 
существования предприятий – от 5 до 23 лет. 

Первый блок вопросов касался общего характе-
ра и способов организации трудовой деятельности. 
Большинство работников вполне удовлетворены ор-
ганизацией труда на предприятии, их количество со-
ставило 35,8 %; 15,7 % опрошенных скорее удовлет-
ворены, чем нет; тех, кто затруднялся ответить или не 
удовлетворен положением на своем предприятии (2  и 
2 % соответственно), и тех, кто скорее не удовлетво-
рен 8,3 % (рис. 1).

Второй блок вопросов давал оценку системы ма-
териального и морального стимулирования труда 
работников: 45,3 % респондентов посчитали ее нор-
мальной, 39,2 % заявили, что она нуждается в усовер-
шенствовании, а 15,8 % опрашиваемых указали, что 
не видят какой-либо системы мотивации или не по-
нимают, как она работает.

Для 87,5 % респондентов наиболее значимым 
видом поощрения являются премии; 18,4 % указали 
корпоративные мероприятия  как один из видов по-
ощрения, а 9,8 % – оплату путевок на отдых и лечение. 
При этом опрошенные работники сельскохозяйствен-
ных предприятий указали следующие размеры своей 
среднемесячной заработной платы («после вычета 
налогов»): до 10 тыс. руб. (5,0 %); 10–15 тыс. руб. 
(15,5 %); 15–20 тыс. руб. (37,8 %); 20–25 тыс. руб. 
(7,2 %); 25–30 тыс. руб. (20,7 %); 30–40 тыс. руб. 

Рис. 1. Распределение ответов на вопрос: «Удовлетворены 
ли Вы организацией труда на предприятии?»

(0 %) и более 40 тыс. руб. (0 %).
На вопрос о том, хотели бы руководители внедрить 

в организации непрерывное обучение кадров (с вы-
ездом на предприятие сотрудников и преподавателей 
ФГБОУ ВО Саратовский ГАУ), 61,6 % дали положи-
тельный ответ, 38,4 % ответили, что не хотят, и 0,2 % 
затруднились ответить. Распределение ответов работ-
ников сельскохозяйственных предприятий на вопрос: 
«многие ли работники предприятия, по Вашему мне-
нию, имеют дополнительные заработки?», – происхо-
дило следующим образом: чуть более половины рес-
пондентов ответили, что дополнительные заработки 
имеют около половины работников – 62 %; почти 20 % 
считают, что их имеют большинство; 12,7 % затрудня-
лись; и лишь 5 % ответили, что дополнительные зара-
ботки имеет небольшая часть работников.  

В ходе анкетирования выяснилось, что значи-
тельное количество респондентов (48,6 %) частич-
но удовлетворено своей заработной платой. Те, кого 
полностью не устраивает уровень заработной платы, 
составили лишь 6,3 %. Больше половины респонден-
тов (61,3 %) считают, что за выполняемую ими работу 
они получают соответствующую заработную плату, а 
39,8 % полагают, что уровень их заработной платы не 
соответствует объему выполняемой работы.

На вопрос: «Были ли у Вас на предприятии за пос-
леднее полугодие случаи задержки заработной пла-
ты?», – ответы опрашиваемых, распределились сле-
дующим образом: 7 % ответили положительно, 36 % 
утверждают, что задержек заработной платы не было, 
и 57 % отметили одноразовый случай. На вопрос об 
индексации заработной платы 57,3 %, респондентов 
ответили, что она проводится в соответствии с уров-
нем инфляции, 25 % – при наличии у предприятия 
средств на повышение оплаты труда, 13 % – в связи 
с увеличением минимальной заработной платы, 5 % 
утверждают, что индексация заработной платы на 
предприятии не проводится.

По вопросу об удовлетворенности в целом своей 
работой, мнения опрошенных разделились следую-
щим образом: 28,2 % скорее удовлетворены, чем нет; 
33,4 % отметили, что их полностью устраивает то, чем 
они занимаются; тех, кто скорее не удовлетворен сво-
ей работой – 2 % 5 (рис. 2).

Успех мотивирования невозможен без правильно 
выстроенной политики организации, без честного и 
четкого следования принятым принципам и миссии, а 
также без искреннего уважения и заботы о сотрудни-
ках. Совершенствование системы мотивации связано 
с повышением эффективности системы управления 
персоналом в сторону существенного повышения ло-
яльности сотрудников. Среди основных направлений, 
которые ведут к существенному ее повышению, выде-
ляют следующие:

1. Грамотная политика в управлении, под кото-
рой подразумевается четкая прозрачная и понятная 
структура управления, понимание иерархии, разгра-
ничение полномочий, сфер ответственности и приня-
тия решений, что позволяет сотрудникам чувствовать 

Рис. 2. Распределение ответов на вопрос: «Удовлетворены 
ли Вы в целом своей работой?»
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стабильность и уверенность в ближайшем будущем.
2. Корпоративная миссия компании, четкое пред-

ставление каждым сотрудником корпоративной миссии 
компании поистине важно. На предприятии необходи-
мо добиться понимания каждым работником того, что 
он делает, как это делать, для чего и как его труд оце-
нивается. В процессе исследований выяснилось, что 
41,9 % респондентов не знакомы ни со стратегией раз-
вития предприятия, ни с его миссией; из тех, кто осве-
домлен о ней, 4,5 % опрошенных указали, что она рас-
считана на 1 год, 18,2 % – на 2 года, 45,5 % – на 5 лет и 
31,8 % – более чем на 5 лет.

Авторами разработана система мотивации персо-
нала предприятийАПК, которая наилучшим образом 
позволяет формировать ответственный тип поведения 
у работников сельскохозяйственной отрасли (рис. 3). 

3. Адаптация персонала, которая предусматри-
вает в качестве основной цели внедрения программ 
адаптации – снижение издержек. Достигается это за 
счет того, что новый работник быстрее осваивает 
должность, вследствие чего сокращаются возможные 
ошибки при освоении функциональных обязаннос-
тей. Подобные издержки можно сократить и благода-
ря снижению уровня текучести кадров 6. 

4. Коучинг и наставничество, именно благодаря 
им решается ряд важнейших задач, среди которых 
профессиональный рост и продвижение по карьер-
ной лестнице, межличностная коммуникация, успеш-
ное ведение переговоров с деловыми партнерами, а 
также лидерство и построение своей команды. Как 
показали исследования, среди опрошенных работни-
ков более половины высоко оценивают уровень про-
фессионализма и квалификации своих коллег и лишь 
10 % обращают внимание на то, насколько хорошо он 
«устроился». Таким образом, можно говорить о том, 
что система коучинга, положительно влияющая на 
профессиональное развитие персонала, является не-
отъемлемой частью эффективного управления про-
изводством.

5. Моральное стимулирование должно быть направ-
лено, в первую очередь, на решение такой задачи как 
повышение желания персонала трудиться с полной от-
дачей и закреплении его в организации без повышения 

оплаты труда. В качестве мотивов можно выделить сле-
дующие: удобный режим работы, возможность долж-
ностного продвижения, разнообразие форм работы, 
возможность проявления творчества, продуктивная 
самостоятельность в ее выполнении, здоровый психо-
логический климат, оптимальное соответствие работы 
личным способностям и наклонностям, осознанное и 
неформальное участие в управлении предприятием, 
благоприятные условия труда и т.д. 

Исходя из вышеизложенного, можно сделать вы-
вод о том, что важную роль в данной тематике играют 
системы стимулирования труда, созданные с учетом как 
потребностей производства, так и работников сельско-
хозяйственных предприятий. Наиболее действенными 
можно считать  материальные стимулы. Проблема мате-
риальное стимулирование актуализируется в настоящее 
время в связи с удорожанием ресурсов и необходимос-
тью поиска внутрихозяйственных резервов снижения 
себестоимости продукции. Заработная плата может 
стать наиболее важным мотивирующим фактором ре-
зультативности труда лишь в том случае, когда она свя-
зана с его итогами, при этом работники должны видеть 
и быть уверены в существовании этой взаимозависи-
мости. Однако не следует игнорировать и моральное 
стимулирование, особенно те его формы, которые со-
ответствуют российской ментальности. Таким образом, 
благодаря комплексному подходу возникает возмож-
ность повысить эффективность работы организаций 
сферы АПК с помощью продуманной мотивационной 
ближне- и долгосрочной стратегии, а также компетен-
тного управления персоналом с учетом эффективного 
использования всех видов стимулирования.
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Миссия 

(для чего мы существуем, что несем миру) 
Миссия агропромышленного предприятия состоит в том, чтобы обеспечить людей высококачественными, нату�

ральными продуктами питания, в требуемом количестве, ассортименте, которые помогут людям сохранить здоро�
вье, работоспособность,  а также обеспечат их долголетие 

 
Ценность 

(то, что для нас важно) 
Для нас ценно сохранение здоровой нации России, путем обеспечения 

ее населения натуральными и высококачественными продуктами питания 
 
 
 

Стратегия 
(стратегический план) 

Повышение конкурентоспособности и экономической эффективности  
агропромышленного предприятия через инновационный прорыв в развитии,  

за счет усиления и развития интеллектуального капитала 
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Рис. 3. Рекомендуемая система стратегического 
управления по основным направлениям хозяйствования 

для предприятий АПК Саратовской области
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Problems of personnel motivation management at enterprises of 
the agro-industrial complex are analyzed, including the main elements of 
labor motivation, motivational incentives, as well as the specifics of per-
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MOTIVATIONAL ASPECTS OF MANAGEMENT ACTIVITY AT ENTERPRISES OF AGRO-INDUSTRIAL COMPLEX

УДК 338.432:631.15

ПОВЫШНИЕ ЭФФЕКТИВНОСТИ РАСТЕНИЕВОДСТВА НА ОСНОВЕ 
ПРИМЕНЕНИЯ ТЕХНОЛОГИЙ ТОЧНОГО ЗЕМЛЕДЕЛИЯ

ГРИГОРЬЕВ Никита Сергеевич, Саратовский государственный аграрный университет имени Н.И. Вавилова

Рассматриваются особенности повышения эффективности растениеводства на основе применения технологий 
точного земледелия. Представлены основные факторы, сдерживающие рост эффективности растениеводства. Дает-
ся анализ направлений применения технологий точного земледелия. Рассматриваются нарушения обработки почвы, 
проблемы при внесении гербицидов, приводится пример картирования полей и урожайности. Основное внимание уделя-
ется экономической эффективности применения дифференцированного внесения удобрений. 

Повышение эффективности растениеводства в 
настоящее время является важнейшей задачей 

инновационного развития агропродовольственного 
комплекса Российской Федерации. На государствен-
ном уровне реализуется комплекс программ и проектов, 
направленный на решение данной задачи, в частности: 
Стратегия научно-технологического развития, в рамках 
которой определены переход к высокопродуктивному 
и экологически чистому агро- и аквахозяйству, разра-
ботка и внедрение систем рационального применения 
средств химической и биологической защиты сельско-
хозяйственных растений и животных, хранение и эф-
фективная переработка сельскохозяйственной продук-
ции, создание безопасных и качественных, в том числе 
функциональных, продуктов питания; указ Президента 
от 21.07.2016 г. № 350 «О мерах по реализации госу-
дарственной научно-технической политики в интересах 
развития сельского хозяйства». Завершается обсужде-
ние Федеральной научно-технической программы раз-
вития сельского хозяйства на 2017–2025 годы. К сожа-
лению, согласно проекту Программы, финансирование 
сельскохозяйственной науки в последние годы неуклон-
но сокращалась. Особенно это касается внебюджетного 
финансирования. Так, вклад бизнеса в финансирование 
исследований по аграрным наукам сократился с 14,8 % 
в 2002 г. до 9,4 % в 2016 г.

В соответствии с Государственной программой 
развития сельского хозяйства и регулирования рынков 
сельскохозяйственной продукции, сырья и продоволь-
ствия на 2013–2020 гг. одной из приоритетных задач 

является стимулирование увеличения объемов произ-
водства основных видов сельскохозяйственной про-
дукции и продукции пищевой и перерабатывающей 
промышленности. Объемы производства продовольс-
твия в России и в Саратовской области постоянно воз-
растают. В 2016 г. по сравнению с предыдущим годом 
индекс производства продукции растениеводства (в 
сопоставимых ценах) в хозяйствах всех категорий со-
ставил 107,8 %, в том числе рост объемов производства 
зерновых и зернобобовых составил 15,2 % [2].

В настоящее время особую актуальность приобре-
тает задача повышения эффективности растениеводс-
тва с целью не только увеличения прибыли сельхоз-
товаропроизводителей, но и сокращения зависимости 
отрасли от государственных субсидий на развитие рас-
тениеводства, объем которых неуклонно сокращается.

Основными причинами, сдерживающими рост 
эффективности растениеводства, являются: некачест-
венное выполнение полевых работ;  систематическое 
невыполнение плана производства;  несоблюдение 
агротехники; ограниченное применение средств за-
щиты растений; низкая эффективность применения 
удобрений;  составление техкарт на культуры незави-
симо от потенциала полей;  применение устаревших 
технологий и отсутствие инноваций в отрасли; невы-
сокая продуктивность новых культур;  нехватка ква-
лифицированного персонала; высокая текучесть кад-
ров; низкая мотивация и вовлеченность сотрудников; 
высокие издержки из-за слабого учета природно-кли-
матических условий; отсутствие прогноза урожайнос-


