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13 5050 66728 61261 815 

14 20613 153095 138362 831 

15 27973 255969 235173 843 

16 34786 414820 380877 848 

17 3403 541554 525779 856 

18 –710 759397 745079 1063 

19 –6764 227077 228719 1060 

20 –15493 434521 441334 1065 

Примечание – Источник: собственная разработка на материалах предприятия 
 

В результате анализа получаем уравнение связи, которое имеет вид:      

Ух = –7166,5+1,35х1–1,38х2+12,13х3 

Коэффициент множественной корреляции (R) используется для установления тесноты связи, 

т.е. силы влияния учтенных в уравнении факторных показателей на результативный. Полученный 

коэффициент множественной корреляции равен 0,9836, что означает сильную связь между резуль-

тативным показателем и факторными признаками. 

R–квадрат (коэффициент детерминации) показывает долю общего разброса относительно вы-

борочного среднего – зависимой переменной, которая объясняется построенной регрессией. Чем 

выше коэффициент детерминации, тем лучше регрессия «объясняет» зависимость данных. Чем 

ближе R
2
 к 1, тем лучше качество подгонки. Полученный R

2 
 равен 0,9674, что свидетельствует о 

высоком качестве полученной модели. 

t–статистика используется для сравнительного анализа статистической значимости коэффици-

ентов регрессии. Т.к. получился [t]>3, то коэффициент регрессии является сильно значимым. 

Анализируя уравнение связи можно сделать следующий вывод: при увеличении денежной вы-

ручки на 1 млн. руб. прибыль возрастет  на 1,35 млн. руб.; при уменьшении себестоимости произ-

веденной продукции на 1 млн. руб. прибыль увеличится на 1,38 млн. руб.; с повышением средне-

годовой численности работников на 1 человека  – на 12,13 млн. руб. 

Таким образом, для увеличения прибыли предприятия необходимо увеличить количество ра-

ботников и денежную выручку, и снизить себестоимость продукции. 
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Аттестация является одной их важнейших функций управления персоналом. Аттестация − это 

процесс и результат определения соответствия уровня профессиональных, деловых и личностных 

качеств работника требованиям занимаемой должности. 

 Основными задачами аттестации работников являются: 

 установление соответствия их занимаемой должности; 

 выявление потенциальных возможностей их профессионального и служебного роста и т.д. 

Оценка персонала − это совокупность мероприятий, направленных на получение информации 

об индивидуальных особенностях работников, их деятельности и компетенциях. Оценочные про-

цедуры позволяют решать следующие задачи: 

 оценка результатов деятельности сотрудника; 

 оценка соответствия работников требованиям должности; 

 выявление сотрудников с высоким потенциалом; 

 выявление потребностей в обучении и развитии [1, c.60–62] П
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Анализ системы оценки и аттестации персонала проводилось исходя из данных производствен-

ного унитарного предприятия «Цемстрой», основанного открытым акционерным обществом 

«Красносельскстройматериалы» на праве хозяйственного ведения.  

Аттестация работников проводится аттестационными комиссиями, создаваемыми в организа-

ции. Организационная работа по подготовке к аттестации осуществляется кадровой службой орга-

низации при участии руководителей структурных подразделений. Составляется график работы 

аттестационной комиссии, список аттестуемых, а также их характеристики. 

На предприятии применяется интуитивный метод оценки персонала, а именно метод эксперт-

ных комиссий. Достоинство метода экспертных комиссий заключается в возможности роста ин-

формированности экспертов, так как при обсуждении они обмениваются точками зрения, что бла-

гоприятно влияет на точность прогноза. 

К недостаткам можно отнести следующие факторы:  

1) группа экспертов в своих суждениях руководствуется логикой компромисса;  

2) отсутствие в организации четко разработанных критериев для оценки показателей характе-

ристики работника; 

3) отсутствие количественных методов, дающие возможность более точно оценить качества ат-

тестуемых;  

4) используется узкий круг методов исследования (анализ документов, характеристика, собесе-

дование), в то время как тестирования и анкетирования не проводится, что говорит об аттестации 

работников на недостаточно полной информации. 

Для устранения данных недостатков предлагается внедрить автоматизированную систему атте-

стации персонала «Олимп: ОКС». Эта программа поможет сократить трудоѐмкость процесса 

оценки персонала. 

Обучающе–контролирующая система "Олимп: ОКС" предназначена для автоматизации про-

цессов обучения и проверки. Система «Олимп:ОКС» использует все преимущества Интранет–

технологий. В целом автоматизированное управление аттестацией персонала позволит получить 

следующие положительные результаты: 

1. экономия времени и организационная четкость, так как все работники должны будут отве-

тить на одинаковое количество вопросов, примерно одинаковой сложности; 

2. объективность и снижение конфликтности; 

3. легкость обработки результатов, так как результаты будут выведены в виде баллов или 

оценки, по уровню которой можно делать не только предварительные, но и итоговые выводы. 

Автоматизированная система «Олимп: ОКС» позволяет собрать всю необходимую информа-

цию о кадрах предприятия, в автоматическом режиме планировать аттестацию персонала, уста-

навливать графики аттестации, обрабатывать результаты оценки, объединять работников в группы 

по пяти уровням и определять возможные решения по ним (таблица 1). 

 

Таблица 1– Уровни развития работников и возможные решения по результатам аттестации 

 

Уровень работника по результатам аттестации Возможные решения по ним 

Работники с лидерским уровнем  Выделение персональной надбавки 

Работники сильного уровня  Повышение оклада 

Работники базового уровня Сохранение должности и оклада на прежнем 

уровне 

Работники уровня понимания  Направление на повышение квалификации 

Работники негативного уровня Увольнение 

 

Автоматизация процесса аттестации позволит проводить аттестацию в сжатые сроки; прово-

дить непрерывный мониторинг процесса аттестации, хранить и протоколировать все результаты 

проведенных оценок. 

Затраты на реализацию программных мероприятий и их стоимость приведена в таблице 2. 
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Таблица 2− Затраты на реализацию программных мероприятий  

 

Мероприятия Направления 
Стоимость, 

руб 

Передача исключительных прав на использование 

системы «Олимп: ОКС» 

Стоимость передачи прав 2 403 000 

Закупка программного обеспечения  Стоимость программы 8 010 000 

Дополнительное постгарантийное техническое  

обслуживание «Олимп: ОКС» 

Стоимость обслуживания 1 233 500 

Обучение руководителей подразделений  Премия специалисту по кад-

рам при разработке методики 

оценки персонала 

1 850 250 

 

Организационные материалы  Канцелярские товары, диски 

и т.п. 

650 000 

Итого  14 146 750 

 

Таким образом затраты на внедрение программы и дальнейшее еѐ использование составит 

14 146 750 рублей.  

Эффективность внедрения данной программы зависит от важного показателя эффективности – 

прибыль. Так же в связи с тем, что у работников есть дополнительный стимул к увеличению своих 

умений и навыков (надбавка к зарплате) их производительность увеличится. А значит и увеличит-

ся объѐм  оказываемых работ и выпуска продукции, о чѐм свидетельствует анализ данные других 

предприятий о проведение мероприятий подобного типа и результатов, последовавших их внедре-

ния. На предприятиях строительной отрасли наблюдается увеличение выручки на 5% [2].  

Подставив имеющиеся данные, рассчитаем новую выручку    : 

   = 217 868 000 * 1,05 = 228 761 400 р. 

Найдѐм разность старой выручки и новой: 

Δ В = 228 761 400 – 217 868 000 = 10 893 400 р. 

Для расчѐта прибыли нам необходима выручка и затраты на внедрения Программы. У нас име-

ются данные по затратам на 5 лет, на 1 год будет составлять 2 829 350 р. Зная новую выручку и 

старую, рассчитаем новую прибыль после внедрения наших разработок: 

П = 10 893 400 –  2 829 350 = 8 064 050 р. 

Итак, после внедрения, нами разработанной Программы, прибыль увеличилась, по сравнению 

со старой с 6 900 000р,. на 1 164 050 р.  
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Наращивание экспорта сельскохозяйственной и продовольственной продукции является приорите-

том аграрной политики Республики Беларусь на ближайшую перспективу. Программа деятельности 

правительства на 2011—2015 годы предусматривает рост экспорта с 2,2 млрд долларов США в 2010 

году до 7,2 млрд к концу 2015 года. При этом положительное сальдо внешней торговли должно до-

стигнуть 4 млрд долларов США против 1,3 млрд по итогам 2010 года. Достижение поставленной цели 

— это не только рост валютной выручки, но и укрепление международных позиций нашей страны. 
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