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Таким образом, каждый этап по разработке и выводу на рынок нового продукта находит 

свое отражение в маркетинговой программе как на стадии проектирования продукта, так и на 

стадии практических действий по его созданию, выведению на рынок и продажам. Составление 

программы маркетинга по итогам анализа маркетинговой среды и постановки маркетинговых 

целей предприятия призвано обеспечить эффективность маркетинговой деятельности в 

заданном бизнес-направлении. Достигают установленные цели путем организации и 

регламентации деятельности маркетинговых служба во взаимодействии с персоналом других 

подразделений, через контроль за результатами программы, посредством оперативной 

корректировки процессов в случае необходимости. 
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Проблема малого предприятия сельскохозяйственной отрасли заключается в 

необходимости работникам выполнять широкий функционал и сохранять высочайший уровень 

взаимодействия между всеми работниками. С целью повышения эффективности работы 

предприятия необходимо вкладываться в развитие кадрового потенциала сотрудников 

крестьянского фермерского хозяйства (КФХ). Развитие сотрудников, их профессиональных 

компетенций, объединение общей идеей положительно скажется на росте производительности, 

качестве, ассортименте продукции, как итог, повысив рентабельность фирмы [1].  
В ходе оценки кадрового потенциала предприятия, Крестьянского (фермерского) 

хозяйства, были применены следующие методы: метод приведения, прямого счета, опроса и 

экспертной оценки [2]. Проводя оценку кадрового потенциала КФХ, были выделены 

следующие компоненты системы показателей:  
1) социально-демографические компоненты, 
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2) производственные компоненты,  
3) управленческие компоненты, 
4) психологические компоненты [3]. 

Каждый компонент раскрывается 3 показателями, актуальными для вида 

экономической деятельности предприятия и фактических условий его функционирования 

(рисунок 1). 

 

 
Рисунок 1 – Система показателей, характеризующих кадровый потенциал 

 

Оценка кадрового потенциала проводилась бальным методом, как на основе опросов 

работников предприятия, так и на анализе нормативно-правовых документов компании. Для 

наглядности оценка кадрового потенциала приведена в качестве лепестковой диаграммы 

(рисунок 2). Все полученные значения приведены в одни единицы измерения – баллы [4].  

 

 
Рисунок 2 – Значение показателей оценки кадрового потенциала КФХ 

На основе полученных результатов оценки целесообразно предложить следующий 

комплекс мероприятий для повышения уровня кадрового потенциала: сотрудникам, не 

имеющим профессиональной подготовки предлагается помощь в прохождении 

специализированных образовательных курсов; для остальных работников предлагается ввести 
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систему краткосрочного повышения квалификации с последующей аттестацией и 

переаттестацией. Следует модернизировать систему поощрений с учетом результатов 

аттестации. Сотрудников, добросовестно и эффективно осуществляющих свой труд, 

рекомендуется включить в кадровый резерв, таким образом, в будущем иметь возможность 

расширить количество отделов, внести новые руководящие должности за счет собственных 

работников. Открыв вакантные места на ферме, предлагается привлечь студентов среднего 

профессионального образования, тем самым обновлять коллектив сотрудников молодыми 

кадрами [4].  
Приведенные рекомендации, согласно осторожной экспертной оценке, позволят 

увеличить выручку предприятия до 10% за счет реорганизации бизнеса, посредством 

изменения и улучшения качества кадрового состава КФХ.  
В приведенном прогнозе (с учетом затрат на мероприятия) рентабельность продаж 

компании повысится в 1,86 раза, как следствие роста объемов продаж и прибыли компании.  

Опираясь на проведенный расчет, КФХ в прогнозе более полно использует свои материальные, 

трудовые, денежные ресурсы, что влечет за собой рост в последующих годах прибыли от 

вложенных средств.  Развитие кадрового потенциала компании позволяет использовать 

имеющиеся трудовые ресурсы с максимальной возможной отдачей. Мотивируя и 

совершенствуя комфортные условия для сотрудников КФХ, создается возможность 

непрерывного развития предприятия.  
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