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Раздел I. ОТЕЧЕСТВЕННЫЙ ОПЫТ.

Введение.

К началу 90-х годов в промышленности Российской Федера​ции произошли существенные изменения в отношениях собственнос​ти, в том числе и на предприятиях, остающихся в собственности государства. Это должно было отразиться и на организации мате​риального стимулирования. Процесс, подготовлявший эти изменения, проходил в 70-е - 80-е гг. Соответственно этому а 70-е и 80-е гг. вырабатывались формы материального стимулирования, которые с учетом происшедших изменений, могли бы использоваться в совре​менных условиях. Известно, что в экономической деятельности на​иболее успешными являются методы, прошедшие проверку на прак​тике. В нефтегазовой промышленности имеется такой опыт за дли​тельный период времени. Поэтому целесообразно использовать его с учетом изменений в отношениях собственности.

Целью данной работы по I разделу были анализ опыта норми​рования и материального стимулирования труда и разработка ре​комендаций по его использованию в современных условиях.

В связи с этим были поставлены следующие задачи:

проанализировать тенденции в организации материального стимулирования в зависимости от отношений собственности;

дать характеристику опыту нормирования и материального стимулирования труда, который можно успешно использовать в неф​тегазовой промышленности в современных условиях;

подготовить рекомендации, учитывающие указанный опыт, для ориентации на конечные результаты работы.

Обобщения и рекомендации  основываются на анализе матери​алов предприятий нефтегазовой промышленности, собранные в б. Центральной нормативно-исследовательской станции Министер​ства нефтяной промышленности, институте "ВНИИОЭНГ" при участии нормативно-исследовательских станций соответствующих объединений.

Определены закономерности организации материального сти​мулирования в зависимости от отношений собственности, сложивше​гося типа работника и на этой основе разработаны предложения по использованию соответствующего опыта за предшествующий период развития экономики в нефтегазовых отраслях промышленности.

Приводимые методики и рекомендации позволят ориентировать нормирование, оплату и материальное стимулирование на конечные, совместные результаты работы, что особенно важно в переходный период; оплачивать не за рабочее время, а продукцию, что в наибольшей степени соответствует основному типу работника, сложив​шегося в Российской Федерации; более обоснованно устанавливать соотношения в уровнях заработной платы по профессиям, основным категориям работников, а также долю заработной платы, зависящую от конечных, совместных результатов работы.

I. Изменения в сущностных отношениях хозяйственного механизма, влияние их на организацию материального стимулирования, сложившийся тип работника.

1.1. Изменения в отношениях собственности.

Изменения в хозяйственном механизме СССР в 70-е - 80-е гг. существенно расширили возможности государственных предприятий в распоряжения чистым доходом. Этому во многом способствовало внедрение с конца семидесятых годов нормативного подхода. По существу стали возникать элементы новых отношений собственности, аренды без формальной аренды.

Параллельно шло как бы расслоение хозяйственного механизма: вверху - ведомственная собственность, внизу - собственность предприятий. Этот процесс нес неопределенность отношений соб​ственности, что вело к отсутствию заинтересованности в развитии производства. В этих условиях обеспечение необходимых объемов производства обеспечивалось обязательными натуральными показа​телями.

В конце 80-х гг. на базе государственных предприятий по​явилась элементы коллективной собственности. Этому способство​вало ограничение сферы применения обязательных заданий предприя​тиям. Объективно коллективные собственники заинтересованы в раз​витии своего предприятия, поскольку этим самым они увеличивают свою собственность в вещественном выражении.

С начала 90-х гг. стали развиваться элементы частной соб​ственности на средства производства и покупки рабочей силы как товара. Рассматривая этот процесс следует отметить следующее. В условиях развития этих элементов часть трудового коллектива может превратиться просто в наемных работников на предприятии с частной собственностью на средства производства. В этом слу​чае прибыль не всегда часть неоплаченного труда. Например, при​быль - результат перехода к использованию более производительных организационно-технических условий и более богатых природных сил. Дело в том, что общественное признание получает не всякая величина стоимости, а та величина которая создается в преобладающих условиях производства. А индивидуальная стоимость, созда​ваемая в единицу времени, может быть равна, больше или меньше этой стоимости в зависимости от производительности труда. Про​изводительность труда зависит не только от живого труда, то есть от самих работников, но и от используемых средств произ​водства, других организационно-технических условий и природных сил. Стоимость создается трудом, но не просто абстрактным тру​дом, а трудом, использующим определенные средства производства и природные силы. Если труд будет использовать менее произво​дительные организационно-технические условия производства и ме​нее богатые природные силы, чем труд, использующий преобладающие в данном обществе организационно-технические условия производ​ства и природные силы, стоимость, созданная им в единицу време​ни будет меньше. Переходя от менее производительных организаци​онно-технических условий производства и менее богатых природных сил к более производительным организационно-техническим услови​ям производства и более богатым природным силам, рабочий при прочих равных условиях естественно начинает создавать в едини​цу времени большую величину общественной стоимости. Наглядным примером является применение вторичных и третичных методов в добыче нефти или продуктивность месторождения нефти, газа. Эта прибавка не есть часть неоплаченного труда работника, а являет​ся разницей между стоимостью, создаваемой о использованием более производительных организационно-технических условий и более бо​гатых природных сил, и стоимостью, создаваемой о использованием менее производительных организационно-технических условий и ме​нее богатых природных сил.

При неизменных организационно-технических условиях произ​водства, когда собственность, вложенная в средства производства, давно окупилась за счет прошлой прибыли, новая прибыль может рассматриваться как общая собственность всех работников, участ​вующих в данном производстве, а ее присвоение частным собствен​ником как присвоение неоплаченного труда.

1.2. Закономерности организации материального стимулирования, складывающиеся в условиях отказа государства от непосредственного управления трудом.

В условиях ведомственной собственности на средства произ​водства и непосредственного управления хозяйственной деятель​ностью предприятий органами государственного управления было естественным, что предприятию устанавливались планы по фондам заработной платы, материального поощрения, обязательные тариф​ные ставки, нормы времени, тарифно-квалификационные характеристики, другие условия оплаты труда, условия и размеры премирова​ния.

С изменением отношений собственности, отказом от непосред​ственного управления хозяйственной деятельности предприятий ор​ганами государственного управления необходимы адекватные изме​нения и в организации заработной платы. Исходя из основного со​держания видов собственности, можно выделить два подхода к ор​ганизации заработной платы.

Первый. Для государственных, коллективных форм собствен​ности, которые объединяет общая собственность на распределяемый между членами трудового коллектива доход. При первом подходе оплата труда должна зависеть от конечных результатов работы предприятий, что связано с тем, что распределяемый доход явля​ется как бы общей собственностью членов трудового коллектива. Это в свою очередь ориентирует на выплату заработной платы не за труд, а за продукцию, причем за конечную продукцию рабочего места, подразделения, цикла по производству продукции. Связь заработной платы с конечными результатами предполагает также ее связь с фактическими затратами. Поэтому работники должны воз​мещать стоимость материальных затрат за счет своего хозрасчетно​го дохода.

Поскольку распределяемый доход является общей собствен​ностью членов трудового коллектива, основные условия труда долж​ны устанавливаться предприятием.

Конечные результаты реализуются в сфере использования, следовательно, величина заработной платы работника должна не​посредственно зависеть от оценки их продукции в сфере использо​вания. В соответствии с этим работникам, завершающим цикл по производству продукции, необходимо предоставить право регулиро​вать оплату работ, услуг смежных подразделений в зависимости от их качества.

Второй. Для предприятий, находящихся в частной собствен​ности лиц, покупающих рабочую силу как товар. При таком подходе заработная плата зависит от качества рабочей силы, а не от конеч​ных результатов работы предприятия. Распределяемый доход принад​лежит собственникам предприятий. Следовательно, они должны опре​делять условия оплаты труда: требования к рабочей силе, имеющей соответствующую цену. Вместе с тем конечные результаты работы предприятия-результаты труда всего коллектива предприятия. По​этому часть прибили должна направляться на стимулирование чле​нов трудового коллектива. С отказом собственников от непосредственного управления рабочими, автономизацией первичных коллек​тивов на предприятиях появляется необходимость в оплате труда в зависимости от конечных результатов соответствующего первич​ного коллектива, а также предоставления права этому коллективу самому распределять заработную плату. На этот процесс существен​ное влияние оказывают особенности сложившегося типа работника.

Таким образом, при втором подходе заработная плата работ​ника состоит из двух частей. Основной части, соответствующей цене рабочей силы и выплачиваемой при выполнении заранее уста​новленных требований, работы, и дополнительной, зависящей от общих результатов работы предприятия.

На уровне предприятия цена становится как бы укрупненной расценкой.

1.3. Особенности сложившегося типа работников и его влияние на организацию заработной платы.

Любая хозяйственная деятельность есть субъективно-объек​тивная деятельность, актуальное единство субъекта (работника) и объекта (средств производства). Поэтому, в организации нор​мирования и оплаты труда необходимо учитывать особенности сло​жившегося типа работников.

В 70-ых - начале 90-х годов подход к нормированию и оп​лате труда в значительной мере базировался на системе Тейлора, которая предполагает монотонный равно напряженный труд в тече​ние смены. Соответственно этому требовалось и наличие соответ​ствующего типа работника и нормирование, прежде всего, труда, а не продукции. Например, измерение объема работ, выполненных буровой бригадой, в нормо-ч. Это во многом способствовало за​вышению уровня выполнения норм времени.

Система Тейлора оправдана, прежде всего, для работника западного типа, с его привычкой к равно напряженному труду, а также для условий, при которых практически не нарушается стро​гая регламентация производства, выверенная буквально до секунд.

Основной тип работника в Российской Федерации имеет су​щественные особенности. В.О.Ключевский, исследуя психологию великоросса, отмечал, что окружающие великоросса условия приу​чали его к чрезмерному кратковременному напряжению своих сил, работать скоро, лихорадочно и споро. "Ни один народ в Европе, -подчеркивал он, - не способен к такому напряжению труда на ко​роткое время, какое может развить великоросс; но и нигде в Ев​ропе, кажется, не найдем такой непривычки к ровному, умеренно​му и размеренному, постоянному труду, как в той же Великороссии". Существуют своз особенности и у других этносов. В соответствии с этим оп​лата за конкретную продукцию, а не за нормо-часы больше всего соответствует психологии основного типа работника, сложившего​ся в Российской Федерации, более приемлемым является применение укрупненных норм временя, чем элементных.

Если у западного типа работники главное движущее начало составляет интерес, то для нашего типа работника ближе само де​ло, конечные результаты труда, а интерес - лишь средство. При​чем для первого характерен индивидуализм, второго - в большей степени коллективизм.

Коллективистская психология, психология "нестяжательства" основного типа работника, его стремление к самостоятельности вызывают необходимость автономизации бригад, установления им хозрасчетных нормативов на единицу конечной продукции (расчет​ной цепы, стоимости используемых материальных ресурсов) и пре​доставление им права самостоятельного распоряжения своим дохо​дом. При этом, при распределении коллективного заработка, учиты​вая особенности сложившегося типа работника, целесообразно ори​ентироваться на  индивидуальную дифференциацию заработной пла​ты, а на повышение ее общего уровня по бригаде в соответствии с улучшением результатов ее работы.

2. Централизованное регулирование заработной платы

До конца семидесятых годов централизованное регулирование заработной платы осуществлялось, в основном, исходя из центра​лизованных норм труда и норм его оплаты. Однако, такое положение постепенно входило в противоречие с фактическими изменениями в отношениях собственности, "расслаиванием" хозяйственного механизма. В результате централизованное регулирование становилось все более и Долее формальным. Например, к моменту перехода пред​приятий производственной сферы б. Миннефтепрома СССР на новые условия оплаты труда в соответствии с постановлением ЦК КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС от 17 сентября 1986 г. № 1115 "О совершенствовании организации заработной платы и введении новых тарифных ставок и должностных окладов работников производствен​ных отраслей народного хозяйства" процент выполнения норм вре​мени по нарядам превышал фактическое выполнение в ряде случаев до 1,5 раза.

После 1979 г. в качестве регулятора общего фонда заработ​ной платы попытались внедрить нормативы фонда оплаты труда на единицу продукции. Поскольку нормативы устанавливались в боль​шинстве случаев на единицу продукции в денежном выражении, это не решило проблемы.

Конечно, в эти годы с развитием аккордной оплаты, бригад​ного подряда развивалось централизованное регулирование основ​ной заработной платы и на основе оплаты за продукции. Но основ​ное значение все же имело регулирование с помощью норм труда и норм оплаты труда. Рассмотрим его действие на конец восьмидеся​тых годов.

2.1. Нормирование труда.

Результаты анализа, показывают, что до 10% рабочих-сдель​щиков, занятых в нефтяной промышленности, нормировалось по меж​отраслевым и отраслевым нормам времени. Уровень их выполнения можно с известной долей условности характеризовать с помощью среднего процента выполнения норм времени рабочими-сдельщиками по б. Миннефтегазпрому СССР, учитывая сферу распространения цен​трализованных норм времени. В табл.2.1 приводятся такие сведе​ния за семидесятые и восьмидесятые годы.

В условиях непосредственного централизованного регулиро​вания заработной платы на основе централизованного нормирова​ния труда оплата производилась прежде всего за труд, а не про​дукцию. Существовал определенный уровень оплаты труда и пред​приятия стремились поддержать его вне зависимости от результа​тов работы в натуральном выражении, чему способствовало расши​рение прав предприятий при росте неопределенности в сфере от​ношений собственности. В соответствии с ориентацией на. оплату за труд, а не продукцию производились разработка и применение норм и нормативов по труду.

Разработка большинства норм времени проводилась на базе фотохронометражных наблюдений. К фактическим затратам времени, полученным по наблюдениям, прибавлялось время на отдых, обслужи​вание рабочего места и подготовительно-заключительную работу. Затем полученные величины усреднялись. Эти усредненные величины в качестве проектных норм времени направлялись на апробацию, как правило, на те же предприятия, где проводились .ФХН. По ре​зультатам апробации нормы корректировались и представлялись на согласование о профсоюзными органами и утверждение.

Одним из основных факторов, влияющих на то, будут ли про​ектируемые нормы утверждены или нет. являлись материалы апроба​ции, то есть заключения объединений, предприятий и структурных подразделений, где проводились ФХН и где планировалось применять данные нормы в обязательном порядке , и 

                                                                                                                Таблица 2.1.                                      

Уровень выполнения норм времени рабочими-сдельщиками в б. Миннефтегазпроме СССР

	Вид деятельности
	Годы

	
	1973
	1975
	1980
	1985
	1986
	1987
	1988
	1989

	I
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	I. Промышленность (основная деятельность)
	140,7
	137,5
	126,5
	117,1
	118,5
	118,9
	120,4
	118,9

	2. Машиностроение (ремонтно-механические заводы)
	158,5
	151,7
	128,5
	141,5
	151,0
	160,8
	146,8
	

	3. Глубокое разведочное и эксплуатационное бурение
	123,2
	119,0
	123,8
	123,2
	Н/Д
	125,6
	125,4
	

	4. В т.ч. рабочие буровых бригад (no сменному времени)
	н/д
	н/д
	н/д
	109,.3
	110,7
	н/д
	113,6
	


Примечания:

1. Данные приводятся: в промышленности - за октябрь, в бурении - за декабрь, с 1987 г. - за январь-декабрь соответствующего года.

2. Для подготовки таблицы использовалась статистическая отчетность по труду по формам 4-Т (пром) и 4-Т (геология).

для которых они являлись стимулами, такими же как цены, нормативы фонда заработной пла​ты, только регулирующими более узкую сферу экономических отно​шений. В результате сложилось такое положение, когда те, для кого предназначались стимулы, фактически сами же их и устанав​ливали. Но стимулы могут быть действительно стимулами только в том случае, если они независимы от того, кого стимулируют. Очути​вшись в такой зависимости, нормы и нормативы по труду стали ориентироваться не на наиболее рациональные условия работы, а на выполнимость для всех предприятий, структурных подразделений и поддержание у них определенного уровня оплаты труда. Поэтому предприятия (структурные подразделения), у которых уровень орга​низации трудового процесса был ниже среднего, ничего не теряли и, следовательно, не были жизненно заинтересованы в повышении этого уровня.

После принятия закона СССР "О государственном предприятии (объединении)" постановлением Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 10 сентября 1987 г. предприятиям было разрешено приме​нять к единым нормам времени коэффициенты, учитывающие их усло​вия, а в соответствии с постановлением Госкомтруда СССР и Прези​диума ВЦСПС от 15 августа 1989 г. единые нормы стали носить ре​комендательный характер. Однако, изменение статуса норм не изме​нило их ориентации на оплату за труд, а не продукцию, обеспечение определенного уровня заработной платы. Это подтверждает и ана​лиз состояния нормирования труда, проведенный лабораторией нор​мирования труда рабочих института "ВНИИОЭНГ" с участием норма​тивно-исследовательских станций нефтегазодобывающих объединений России и Украины, по состоянию на апрель 1992 г.

Процент выполнения норм времени рабочими - сдельщиками в среднем по Российской Федерации составлял: буровые бригады (по фактически отработанному времени) - 111,9%; вышкомонтажные бри​гады - 133,4%; слесари - ремонтники баз производственного обслу​живания оборудования управлений буровых работ - 125,4%; бригады по подземному ремонту скважин - 113,4^; бригады по капитальному ремонту скважин - 106,8%; станочники центральных баз производ​ственного обслуживания оборудования - 148.2%. Значения показате​ля уровня выполнения норм времени в апреле 1992 г. приблизитель​но такие же, как и в 1987 г., когда последний раз перед 1992 г. проводился подробный анализ состояния нормирования труда на предприятиях нефтяной промышленности.

Уровень выполнения норм времени разный по анализируемым предприятиям. Так, по вышкомонтажным бригадам процент выполнения норм времени колебался от 113.8% в Вышкомонтажном управлении "Когалымнефтегаз" до 183 % в Саратовском управлении буровых работ (при среднем проценте 133,4%}. Процент выполнения норм вре​мени слесарями-ремонтниками баз производственного обслуживания управлений буровых работ находился в диапазоне от 110 до 135%%.
При высоком проценте перевыполнения норм времени по нарядам, процент их выполнения по фотохронометражным наблюдениям зна​чительно ниже. Особенно это характерно для вспомогательного про​изводства .
Все это показывает, что предоставление права предприятиям самим устанавливать нормы времени не решило проблем, имевших место в нормировании, создав при этом условия для усиления разно напряженности норм. Практика показывает, что повышение обоснован​ности нормирования, в том числе и в условиях изменения отношений собственности, связано прежде всего с изменением подхода к раз​работке и применению норм, ориентацией его на оплату за продук​цию.

2.2. Оплата труда.

Важнейшим элементом системы централизованного регулирова​ния заработной платы на основе норм оплаты труда являлись тариф​ные ставки. По тарифным ставкам в конце восьмидесятых годов фор​мировалось в основных подотраслях нефтяной промышленности 48-50%% средней заработной платы без учета выплат по районным коэффициентам и надбавкам. Постановлением ЦК КПСС, Совета Минист​ров СССР и ВЦСПС от 17 сентября 1986 г. № 1115 "О совершенство​вания организации заработной платы и введении новых тарифных ставок и должностных окладов работников производственных отрас​лей народного хозяйства" предусматривалось довести долю тарифов в среднемесячной заработной плате работников до 70-75%. Однако, уже на стадии подготовительных работ к переходу на новые усло​вия оплаты труда выявилась нецелесообразность такого подхода к формированию заработной платы значительной части работников, а для рабочих - сдельщиков нереальность. Вместе с тем еще господ​ствовал стереотип о том, что это единственно возможный способ централизованного регулирования заработной платы. Надо добавить, что такой подход подкреплялся объективными сложностями в исполь​зовании населением денежных доходов сверх определенного уровня: с помощью жесткой тарифной системы пытались избежать проблемы использования личных накоплений.

Преимущественное формирование заработной платы на основе норм оплаты труда, а не оплаты за продукцию особенно отрица​тельно стало сказываться по мере увеличения затратного характе​ра хозяйственного механизма в целом, когда затратные показатели стали преобладать в оценке деятельности предприятий и формиро​вании их доходов. Причем это усугублялось тем, что оплачивал​ся в значительной мере не конкретный труд на данном рабочем мес​те, а абстрактный, где главным критерием выступала квалифика​ция. Конечно, у нас, как и при аналитической оценке работ в развитых капиталистических странах, при дифференциации сложнос​ти работ по разрядам используется оценка трудовых процессов по факторам. С помощью такой оценки, например, разрабатывались Еди​ные тарифно-квалификационные справочники. Однако, если у нас абсолютные размеры тарифных ставок по разрядам устанавливались до конца восьмидесятых годов централизованно, то там - на уров​не компаний на основе оценки конкретных условий работы. Кроме того, у нас пошли по пути унификации тарифных сеток, в десятки раз сокращая их количество при каждом последующем введении но​вых условий оплаты труда (в конце пятидесятых, первой половине семидесятых, конце восьмидесятых годов). Дело дошло до того, что Госкомтруд СССР и ВЦСПС устанавливали примеры работ по раз​рядам профессий, дополнить которые можно было только с их сог​ласия.

Вызывали вопросы и соотношения тарифных ставок по разря​дам, должностных окладов, устанавливаемых централизованно. На​пример, почему по условиям оплаты труда работников производст​венной сферы конца восьмидесятых годов тарифная ставка.6-го разряда превышала тарифную ставку 1-го разряда в 1,8 раза, раз​ница между максимальным должностным окладом ведущего инженера и месячной тарифной ставкой рабочих ведущих бригад в нефтяной промышленности составляла 27%. При аналитической оценке работ различия в тарифных ставках обосновываются на уровне компаний о помощью количественной оценки влияющих факторов. 

3. Сложившиеся соотношения в уровнях и структуре средней заработной платы работников.

В нефтяной промышленности среднегодовые темпы прироста средней заработной платы в течение I965-I985 гг. были довольно устойчивыми, составляя 4,2-4,5%%. Резкие изменения произошли после 1986 г. Среднегодовой темп прироста в I986-I990 гг. увеличился более чем в два раза (9,2%). В то же время производи​тельность труда (тонн нефти и газового конденсата на I работника в год) с 1981 г. начала уменьшаться. Среднегодовые темпы умень​шения были: в I98I-I985 г.г. - 3,8%; I986-I990 г.г. - 1,4%. В глубоком бурении для нефтяной промышленности наблюдалась та же тенденция существенного увеличения среднегодовых темпов прирос​та средней заработной платы в I986-I990 г.г. (почти в два раза, до 8 %). При этом, если среднегодовой темп прироста производитель​ности труда (м на I работника в год) в 1981-1985 гг. был 4,4%, то в I986-I990 гг. - 2,4%, то есть почти в два раза меньше. Улучшение соотношения среднегодовых темпов прироста производи​тельности труда по валовой и конечной продукции (м на I работни​ка в год по законченным строительством скважинам) началось с конца семидесятый годов. В 1981-1985 гг. среднегодовые темпы при​роста производительности труда по конечной продукции были в 1.7 раза выше, чем по валовой. С 1986 г. начался обратный про​цесс. Данное соотношение соответствовало степени распростране​ния материального стимулирования за конечные результаты в глу​боком бурении.

Если принять уровень средней заработной платы операторов по добыче нефти и газа за 100%, то уровень средней заработной платы по категориям, наиболее массовым профессиям работников в нефтяной промышленности будет следующим.

1970 г. Бурильщики буровых бригад - 213,0%; инженерно-тех​нические работники глубокого бурения - 167,1%; бурильщики капи​тального ремонта скважин - 173,9%; инженерно-технические работни​ки промышленно-производственного персонала - 172,2%; рабочие буровых бригад - 162,3%; операторы подземного ремонта скважин -161,0%; рабочие вышкомонтажных бригад - 148,9%; рабочие глубоко​го бурения - 132,8%; работники глубокого бурения - 132,2%; ра​ботники промышленно-производственного персонала - 108,0%; рабо​чие промышленно-производственного персонала - 101,8%.
1975 г. Бурильщики буровых бригад - 201,5%; инженерно-тех​нические работники глубокого бурения - 179,9%; бурильщики капи​тального ремонта скважин - 164,8% .операторы подземного ремонта скважин - 158,4%; рабочие буровых бригад - 155,9%, инженерно-технические работники промышленно-производственного персонала - 147,8%; работники глубокого бурения - 142,6%; рабочие глубо​кого бурения - 137,3%; работники промышленно-производственного персонала - 107,0%; рабочие промышленно-производственного пер​сонала - 98,1%.
1980 г. Инженерно-технические работники глубокого бурения - 175,1%; рабочие буровых бригад - 163,6%; рабочие вышкомонтажных бригад - 162,9%; работники глубокого бурения - 152,9%; опе​раторы подземного ремонта скважин - 162,0%; рабочие глубокого бурения - 150.5%; инженерно-технические работники промышленно-производственного персонала - 140,4%; работники промышленно-производственного персонала - 108,9%; рабочие промышленно-производственного персонала - 99,9%.
1985 г. Инженерно-технические работники глубокого бурения - 160%; рабочие вышкомонтажных бригад - 158,6%; рабочие буро​вых бригад - 153,6%; операторы подземного ремонта скважин -153,4%; работники глубокого бурения - 146,5%; рабочие глубокого бурения - 145,8%; инженерно-технические работники промышленно-производственного персонала - 125,4%; работники промышленно-производственного персонала - 103,У%; рабочие промышленно-производственного персонала - 98,3%.
1988 г. Мастера буровых бригад - 194,6%; бурильщики буро​вых бригад - 192,0%; мастера бригад подземного ремонта скважин - 165,6%; рабочие буровых бригад - 159,5%; операторы подземно​го ремонта скважин - 150.5%; рабочие вышкомонтажных бригад -140,1%; мастера бригад по добыче нефти - 136,0%; инженерно-тех​нические работники глубокого бурения - 132,5%; работники глубо​кого бурения - 120,9%; рабочие глубокого бурения— 118,1%; ин​женерно-технические работники промышленно-производственного персонала - 111,0%; работники промышленно-производственного пер​сонала - 91,0%; рабочие промышленно-производственного персонала - 83,5%.
1990 г. Мастера буровых бригад - 234,5%; бурильщики буро​вых бригад - 208,4%; мастера бригад подземного ремонта скважин - 177,8%; рабочие буровых бригад - 175,4%; мастера бригад по добыче нефти - 157,7%; рабочие вышкомонтажных бригад - 153,3%; операторы подземного ремонта скважин - 151,2%; бурильщики капи​тального ремонта скважин - 147,5%; работники глубокого бурения - 132,8%; работники промышленно-производственного персонала -102,4%.
1992 г. (июль). Мастера буровых бригад - 215,0%; мастера бригад подземного ремонта скважин - 165,7%; рабочие вышкомонтажных бригад - 162,9%; операторы по подземному ремонту скважин -160,9%; специалисты глубокого бурения - 160.5%; рабочие буро​вых бригад - 150,5%; мастера по добыче нефти и газа - 136,1%; рабочие бригад капитального ремонта скважин - 131,6%; станоч​ники центральных баз производственного обслуживания оборудова​ния - 116,8?.; специалисты в добыче нефти - 108,4%; рабочие глубокого бурения - 106,6%; слесари-ремонтники, занятые на объек​тах добычи, - 100,8 %; рабочие, занятые в добыче нефти - 99,4%; слесари-ремонтники, занятые в цехах БПО управлений буровых ра​бот, - 95,0%.
Как видно из приведенных данных, распределение по уровню средней заработной платы в I970-I990 гг. было, в основном, ста​бильным. Изменения в 1992 г. были связаны, прежде всего, с пере​распределением финансовых возможностей между буровыми и нефтегазодобывающими предприятиями. Исходя из анализа сложившихся со​отношений средней заработной платы по категориям, наиболее мас​совым профессиям работников в нефтяной промышленности, можно ре​комендовать следующие ее уровни:

- специалисты глубокого бурения - 160-175%%;
- производители работ в вышкостроении - 200%;
- мастера буровых бригад - 220-230%%;
- рабочие глубокого бурения - 110-115%%;
- рабочие вышкомонтажных бригад - 150-160%%;
- рабочие буровых бригад - 150-160%%;
- бурильщики буровых бригад - 200-210%%;
- слесари-ремонтники, занятые в цехах баз производственного обслуживания управлений буровых работ - 95-100%%;
- специалисты промышленно-производственного персонала - 140-150%%;
- мастера бригад по добыче нефти - 140-150%%;
- мастера бригад подземного ремонта скважин - 160-170%%;
- операторы по добыче нефти и газа - 100%;
- операторы по подземному ремонту скважин - 150-160%%;
- рабочие бригад капитального ремонта скважин - 135-145%%;
- слесари-ремонтники, занятые на объектах добычи, - 100%;
- станочники центральных баз производственного обслуживания обо​рудования - 115-120%%;
- водители грузовых автомобилей (сдельщики) - 150%.
Анализируя структуру средней заработной платы в семидеся​тые и восьмидесятые годы можно отметить следующее.

Систематически снижался удельный вес оплаты по тарифным ставкам (окладам), то есть основной заработной платы. В бурении: у рабочих с 59,3% в 1970 г. до 36,5% в 1988 г. (34.6% в июле 1992 г.); у руководителей, специалистов и служащих с 57,4% в 1970 г. до 33,9% в 1988 г. (24,9% в июле 1992 г.). По промышленно-производственному персоналу в нефтяной промышленности: у ра​бочих с 55,7% в 1970 г. до 39,4% в 1988 г. (26.2% в июле 1992 г.); у руководителей, специалистов и служащих о 51,6% в 1975 г. до 36% в 1988 г..(30,2%}. Без учета выплат по районным коэффициен​там я надбавкам это снижение значительно меньше. По рабочим: в глубоком бурении - с 70,2% до 51,4%; промышленно-производственного персонала - с 63,5% до 51,1%. По руководителям, специа​листам и служащим: в глубоком бурении - с 67.0% до 43,9%; промышленно-производственного персонала с 61,7% до 47,9%. 

В то же время увеличивались размеры премий за основные результа​ты хозяйственной деятельности: с 11-12 до 14%% у рабочих и с 13 до 16-18,5%% у руководителей, специалистов и служащих. В июле 1992 г. этот показатель составил 16-23%%. Систематически возрас​тала доля оплаты по районным коэффициентам и надбавкам: с 12-15 до 23-29%% у рабочих и с 14 до 23-24%% у руководителей, специа​листов и служащих, что связано со спецификой размещения пред​приятий нефтяной промышленности.

В таблице 3.5 приводится для ориентации структура средней заработной платы за апрель 1992 г. в среднем по рабочим основных профессий нефтяной промышленности Российской Федерации, без уче​та выплат по районным коэффициентам и надбавкам.

4. Нормирование труда на основе определения необходимого уровня затрат труда на единицу продукции.

Тейлор в своей известной книге "Научная организация труда" спрашивает:
"Почему же перед лицом того очевидного факта, что макси​мальное благосостояние может быть осуществлено лишь в результа​те сознательного усилия каждого рабочего в направлении возможно​го повышения своей дневной выработки, громадное большинство на​ших рабочих сознательно делает как раз обратное и, даже в тех случаях, когда они одушевлены наилучшими намерениями, труд их большей частью далек от наивысшей возможной производительности?" 
И отвечает:

"Существуют три причины этого положения, которые вкратце сводятся к следующему:

во-первых, заблуждение, с незапамятных времен почти уни​версально распространенное среди рабочих и заключающееся в опа​сении того, что реальное повышение выработки, приходящейся на каждого человека и на каждую машину в данной отрасли промышлен​ности, приведет в конечном результате к лишению работы значи​тельного числа занятых в ней рабочих;

во-вторых, обычно применяемая ошибочная система организа​ции управления предприятиями, которая принуждает каждого рабочего

                                                                                                                                                                         Таблица 3.1.                    

Изменения средней заработной платы и производительности труда в целом по СССР за 1965-1990 гг.

	Показатель
	Годы
	Среднегодовые темпы прироста (%) в

	
	1965
	1970
	1975
	1980
	1985
	1986
	1988
	1990
	8-ой пяти​летке
	9-ой пяти​летке
	10-ой пяти​летке
	11-ой пяти​летке
	1988 к 1986 (изме​нение в %)
	12-ой пяти​летке

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	1. Нефтяная промышленность
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.1. Среднемесячная заработная плата (р.)
	117,0
	145,0
	180,7
	222,3
	269,8
	287,8
	372,2
	424,1
	4,4
	4,5
	4,2
	4,2
	29,3
	9,2

	1.2. Производительность труда (тонн нефти и газового конденсата на 1 работника в год) 
	1874
	2603
	3308
	3513
	2985
	2954
	2776
	2215
	6,8
	4,9
	1,2
	-3,8
	-6,0
	-1,4

	2. Глубокое бурение для нефтяной промышленности
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.1. Среднемесячная заработная плата (р.)
	145,8
	177,5
	241,0
	312,1
	380,7
	404,9
	494,5
	550
	6,8
	4,9
	1,2
	4,4
	22,1
	8

	2.2. Производительность труда:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	м на 1 работника в год
	81,0
	78,7
	103,5
	133,6
	163,2
	181,9
	217,2
	184,2
	-0,6
	5,6
	5,2
	4,4
	19,4
	2,4

	м на 1 работника в год по законченным строительством скважинам
	-
	96,2
	101,3
	122,5
	167,3
	181,2
	202,1
	н/д
	-
	1,0
	3,9
	7,3
	11,5
	н/д


Примечание. При составлении таблицы использовались данные статистической отчетности.

Таблица 3.2.

Изменение величины и уровня средней заработной платы по категориям и профессиям работников.
	Годы
	ППП
	Ра​бот​ники глу​бокого буре​ния
	ИТР
	Матера бригад
	Рабочие
	Опе​раторы по до​быче нефти и газа
	Опе​раторы подземного ре​монта сква​жин
	Бу​рильщики ка​питального ре​монта сква​жин
	Рабо​чие выш​комонтажных бригад
	Рабо​чие буро​вых бригад
	Бу​рильщики бу​ровых бригад

	
	
	
	ППП
	глу​бокого буре​ния
	буро​вых
	по до​быче нефти
	подземного ре​монта сква​жин
	ППП
	глу​бокого буре​ния
	
	
	
	
	
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16

	1970
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	руб.
	145,0
	177,5
	231,3
	251,3
	-
	-
	-
	136,8
	178,3
	134,2
	216,2
	233,5
	200,0
	218,0
	286,0

	%
	100
	122,4
	159,5
	173,3
	-
	-
	-
	94,3
	123,0
	92,6
	149,1
	161,0
	137,9
	150,3
	197,2

	1975
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	руб.
	180,7
	241,0
	249,8
	303,9
	-
	-
	-
	165,7
	232,1
	168,9
	267,7
	278,4
	263
	263,5
	340,5

	%
	100
	133,3
	138,2
	168,2
	-
	-
	-
	91,7
	128,4
	93,5
	148,1
	154,1
	145,5
	145,8
	188,4

	1980
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	руб.
	222,3
	312,1
	286,6
	357,3
	-
	-
	-
	203,8
	307,3
	204,1
	310,2
	-
	332,4
	333,9
	-

	%
	100
	140,4
	128,9
	160,7
	-
	-
	-
	91,7
	138,2
	91,8
	139,5
	-
	149,5
	150,2
	-

	1985
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	руб.
	269,8
	380,7
	325,8
	415,8
	-
	-
	-
	255,5
	378,9
	259,7
	398,6
	-
	412,1
	398,9
	-

	%
	100
	141,1
	120,8
	154,1
	-
	-
	-
	94,7
	140,4
	96,3
	147,7
	-
	152,7
	147,9
	-

	1988
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	руб.
	372,2
	494,5
	453,9
	542,0
	796,1
	556,4
	677,4
	341,8
	483,1
	408,9
	615,8
	-
	573,2
	652,3
	785,4

	%
	100
	132,9
	122,0
	145,6
	213,9
	149,5
	182,0
	91,8
	129,8
	109,9
	165,4
	-
	154,0
	175,3
	211,0

	1990
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	руб.
	424,1
	550
	-
	-
	971,7
	653,7
	736,7
	-
	-
	414,5
	626,3
	611,3
	635,2
	726,9
	863,3

	%
	100
	129,7
	-
	-
	229,1
	154,1
	173,7
	-
	-
	97,7
	147,7
	144,1
	149,8
	171,4
	203,6


Примечание. При подготовке таблицы использовались отчеты по анализу величины и состава среднемесячной заработной платы основных категорий работников и рабочих ведущих профессий на предприятиях нефтяной промышленности ЦНИС нефть, ВНИИОЭНГ, подготовленные при участии нормативно-исследовательских станций, а также отчетность по труду за соответствующие годы. 

Таблица 3.3.

Изменения в структуре средней заработной платы в семидесятые и восьмидесятые годы.

	Объекты анализа и год
	Средне​месячная заработная плата (руб.)
	В том числе (%)

	
	
	оплата по тарифным ставкам (окладам)/ в том числе без учета выплат по районным коэффициентам и надбавкам 
	процент выполне​ния норм времени/ охват  сдель​ной опла​той


	премия за основные результаты
	в том числе из ФМП
	оплата по районным коэффи​циентам и надбавкам
	выплаты из ФМП

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1. Бурение
	
	
	
	
	
	
	

	1.1. Работники глубокого бурения
	
	
	
	
	
	
	

	1970
	177,5
	58,9/69,5
	
	12,2
	0,9
	15,3
	1,5

	1975
	241,0
	52,2/63,3
	
	12,6
	3,8
	17,6
	9,8

	1980
	312,1
	44,2/58,3
	
	14,0
	3,8
	24,2
	

	1988
	494,5
	36,0/49,8
	
	16,4
	
	27,7
	

	1.2. Рабочие
	
	
	
	
	
	
	

	1970
	178,3
	59,3/70,2
	
	11,4
	0,2
	15,6
	0,7

	1975
	232,1
	52,7/64,6
	
	12,2
	1,3
	18,4
	5,9

	1980
	307,3
	44,3/58,7
	
	13,9
	1,2
	24,5
	

	1985
	378,9
	37,0/52,0
	123,2/43,4
	14,4
	1,4
	28,8
	

	1988
	483,1
	36,5/51,4
	125,4/44,5
	13,6
	
	29,0
	

	1.3. Руководители, специалисты и служащие
	
	
	
	
	
	
	

	1970
	251,3
	57,4/67,0
	
	15,6
	3,5
	14,4
	4,9

	1975
	303,9
	49,8/58,4
	
	13,9
	13,6
	14,7
	25,2

	1980
	357,3
	43,5
	
	14,2
	14,2
	
	

	1985
	415,8
	37,5
	
	15,9
	15,9
	
	

	1988
	542
	33,9/43,9
	
	
	
	22,8
	

	2. Промыш​лен​ность
	
	
	
	
	
	
	

	2.1. Про​мышленно-производ​ственный персонал
	
	
	
	
	
	
	

	1970
	145,0
	51,8/59,3
	
	12,2
	4,8
	12,6
	9,9

	1975
	180,7
	55,9/65,5
	
	12,0
	4,5
	14,7
	10,9

	1980
	222,3
	50,4/62,7
	
	15,0
	5,8
	19,6
	

	1985
	269,8
	43,3/54,7
	
	15,3
	5,3
	20,9
	

	1988
	372,2
	38,3/50,1
	
	15,9
	
	23,5
	

	2.2. Рабочие
	
	
	
	
	
	
	

	1970
	136,8
	55,7/63,5
	
	11,8
	1,7
	12,3
	5,5

	1975
	165,7
	57,4/66,7
	
	11,8
	1,6
	14,0
	6,2

	1980
	203,8
	51,7/61,5
	
	14,8
	1,3
	15,9
	

	1985
	255,5
	43,5/55,1
	117,1/32,1
	15,6
	1,3
	21,0
	

	1988
	341,8
	39,4/51,1
	120,4/29,4
	14,6
	
	22,9
	

	2.3. Руководители, специалисты и служащие
	
	
	
	
	
	
	

	1970
	231,3
	41,0/47,5
	
	13,4
	13,4
	13,8
	22,1

	1975
	249,8
	51,6/61,7
	
	12,6
	12,6
	16,4
	23,7

	1980
	286,6
	47,6/58,3
	
	14,6
	14,6
	18,4
	

	1985
	325,8
	42,4/53,5
	
	14,3
	14,3
	20,8
	

	1988
	453,9
	36,0/47,9
	
	18,5
	18,5
	24,8
	


Примечание. При составлении таблицы использовались данные статистической отчетности по труду.
Таблица 3.4.

Структура средней заработной платы за апрель 1992 г. в среднем по Российской Федерациибез учета выплат по районным коэффициентам и надбавкам.

	Группа работников
	Средняя заработная плата, %
	В том числе

	
	
	оплата по тарифу 
	приработок
	премия за основные результаты хозяйственной деятельности
	процент премии к оплате по тарифным ставкам (с учетом приработка)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Рабочие буровых бригад
	100
	32,5
	7,3
	30,7
	77,1

	Вышкомонтажные бригады
	100
	37,3
	12,5
	24,4
	49,0

	Слесари-ремонтники, занятые в цехах БПО УБР
	100
	38,4
	3,1
	19,7
	47,5

	Мастера буровых бригад
	100
	34,8
	7,2
	38,9
	92,6

	Операторы по подземному ремонту скважин
	100
	33,1
	2,0
	33,7
	96,0

	Рабочие бригад капитального ремонта скважин
	100
	31,5
	1,3
	35,5
	108,2

	Операторы по добыче нефти и газа
	100
	38,8
	2,0
	37,8
	92,6

	Слесари-ремонтники, занятые на объектах добычи
	100
	36,8
	2,2
	40,7
	104,4

	Мастера по добыче нефти и газа
	100
	38,5
	2,7
	34,4
	83,5

	Мастера бригад подземного ремонта
	100
	41,4
	0,1
	30,3
	73,0

	Станочники ЦБПО
	100
	29,4
	17,6
	26,4
	56,2


Примечание. Таблица подготовлена по результатам анализа состояния нормирования и оплаты труда на предприятиях добычи, бурения, по ремонту оборудования в 1992 г., проведенного лабораторией нормирования труда рабочих ВНИИОЭНГ совместно с нормативно-исследовательскими станциями нефтегазодобывающих объединений Российской Федерации.
"прохлаждаться", или работать медленно, защищая этим свои собственные насущные интересы;

в-третьих, непроизводительные, грубо-практические методы производства, которые до настоящего времени почти повсеместно господствуют во всех отраслях промышленности и применяя которые наши рабочие затрачивают даром значительную долю своих усилий".

Для исправления такого положения он предлагал на основе хронометражных наблюдений за трудовыми действиями, движениями передовых рабочих при выполнении соответствующих работ устанав​ливать рабочим "уроки" или задания. Рекомендовалась следующая последовательность при разработке заданий:

"Во-первых. Выберите 10 или 15 отдельных рабочих (лучше всего в таком же количестве отдельных предприятий и в различных районах страны), особенно искусных в производстве данной спе​циальной отрасли работы, подвергаемой анализу.

Во-вторых, Подвергните точному исследованию весь тот ряд элементарных операций или движений, которыми пользуется каждый из этих людей в производстве исследуемой специальной работы, как равно и те инструменты, которые каждый из них употребляет.

В-третьих. Зарегистрируйте с секундомером в руках точную продолжительность времени, требующегося на производство каждой из этих элементарных операций, и изберите затем наиболее быст​рый способ производства каждого отдельного элемента работы.

В-четвертых. Устраните совершенно все неправильные движе​ния, медленные движения и излишние движения.

В пятых. Покончив, таким образом, со всеми ненужными дви​жениями, соедините все выбранные наилучшие и наиболее быстрые движения вместе с наилучшими типами инструментов". (Управление - это наука и искусство: А.Файоль, Г.Эмерсон, Ф.Тейлор, Г.Форд -М.: Республика, 1992, с.228-260).

Как показывает опыт, в анализируемый период (60-ыe - нача​ло 90-ых годов) следование этим рекомендациям при установлении норм времени, нормированных заданий не решило проблемы. Потому что, во-первых, они не устраняли одну из основных причин, при​водимую самим же Тейлором:

"Причина этого заключается, говоря коротко, в том, что поч​ти все предприниматели заранее определяют максимальную сумму пла​ты, которая, по их мнению, может быть заработана в день каждым из различных классов рабочих, занятых в их предприятии, - все равно работают ли эти рабочие поденно или сдельно.

Каждый рабочий очень скоро выясняет примерный размер этой цифры для себя самого и отлично понимает, что если его хозяин убежден в том, что один человек может произвести в день большую выработку, чом он производит, то рано или поздно предпринима​тель найдет способ принудить его к соответствующему повышению выработки с незначительным повышением или без всякого повышения ее оплаты". (Там же, с. 232).
То есть, потому, что оплата производилась преимущественно за труд, а не продукцию. Для западного типа работника с его при​вычкой к равно напряженному труду в условиях организации произ​водства, выверенной до секунд, отрицательные последствия такого подхода не так значительны, как для основного типа работника, сложившегося в Российской Федерации, и все же, даже для западного типа работника пришлось внедрять новые подходы, позволяющие полнее реализовать их трудовой потенциал, например, концепцию ка​чества трудовой жизни, ориентирующую на усиление связи рабочего с конечной продукцией.

Таким образом, вторая причина нерешенности проблемы, была связана с игнорированием особенностей работника. Тейлоровская научная организация труда не учитывала различия в типах работ​ников, их национальную специфику, а также особенности субъекта хозяйственной деятельности как ее составной части.

Для того, чтобы нормирование больше соответствовало ориен​тации на оплату за продукцию целесообразно перейти к нормирова​нию, исходящему из определения количества продукции, работы, производимых за определенный период, в зависимости от затрат труда (как энергии, а не времени) на производство, выполнение работы. На основе принятого уровня использования трудового по​тенциала рабочего и установления количественной зависимости между затратами труда и значениями соответствующих влияющих фак​торов могут устанавливаться нормы труда, ориентирующие на опла​ту продукции.

Соответствующая методика для нормирования машинно-ручных и ручных работ разработана для предприятий нефтяной промышлен​ности. Она может применяться с учетом особенностей состава влия​ющих факторов и в других отраслях промышленности. В конце 80-ых гг. отдельные элементы этой методики были апробированы при разработке отраслевых сборников для бывшего Министерства нефтяной и газовой промышленности. В чем уже тогда состояло принципиаль​ное отличие нового подхода? Если до этого проводился фотохронометраж для определения затрат времени на отдельные элементы операций, трудовые действия при выполнении работы, то при новом подходе учитывалась утомляемость рабочих при выполнении опре​деленного количества работы в натуральном выражении. Впервые он был изложен в отчете института "ВНИИОЭНГ" по теме " Совершенст​вование нормирования труда в нефтяной промышленности, разработ​ка сборников норм (нормативов) времени и анализ оплаты труда рабочих нефтяной промышленности: Раздел 5 (М.: ВНИИОЭНГ, J988). Затем для широкого ознакомления был напечатан в Справочнике по организации труда и заработной платы в нефтяной промышленности (М.: Недра, 1990). Утомляемость рабочих приравнивалась к расхо​дованию энергии. Впоследствии термин утомляемость был заманен на термин затраты труда, как более точный. Уровень затрат труда определялся в относительных единицах (баллах) по элементам ус​ловий труда. Значения элементов условий труда группировались таким образом, чтобы относительные единицы по различным услови​ям были сопоставимы. Для целей группировки использовались Меж​отраслевые методические рекомендации по количественной оценке тяжести труда (М.: НИИ труда, 1984).
С использованием показателя уровня затрат труда для кор​ректировки затрат времени, полученных по результатам фотохронометражных наблюдений, в конце 80-ых - начале 90-ых годов разра​ботаны некоторые отраслевые сборники норм трудовых затрат. Раз​работаны методические рекомендации по определению необходимых затрат времени на единицу работы с помощью показателя уровня. затрат труда, которые рекомендованы Министерством топлива и энергетики Российской Федерация для использования при разработке и совершенствовании норм, нормативов по труду. Методические рекомендации издавались в составе Методики расчета норм времени с учетом требований к качеству в новых условиях (М.: ВНИИОЭНГ, 1993). Для определения уровня затрат в зависимости от балльной оценки затрат труда (энергии) по элементам условий труда исполь​зовалась линейная зависимость, в частности использовалась эмпи​рическая формула, рекомендуемая методическими рекомендациями по разработке нормативных материалов для нормирования труда рабо​чих (М.: НИИ труда, 1983). Изменения, внесенные в нее связаны с изменением числа учитываемых факторов. Учитываются значения 10 факторов: величина физической динамической нагрузки, величи​на физической статической нагрузки, рабочая поза и перемещение в пространстве, длительность сосредоточенного наблюдения, число рабочих приемов в час, температура воздуха на рабочем мосте, промышленный шум, вибрация, токсические вещества, промышленная пыль. Рекомендуется, чтобы нормы времени соответствовали среднему уровню затрат труда. Затраты временя, полученные при меньшем или большем уровне затрат труда, предлагается корректировать со​ответственно в сторону увеличения или уменьшения. Например, если средний уровень затрат труда условно принять за 40 баллов, то при необходимости скорректировать напряженность труда на I бал (одну относительную единицу), затраты времени необходимо скоррек​тировать на 5%.
Применение показателя уровня затрат труда существенно облег​чает разработку обоснованных укрупненных трудовых затрат, которые в большей степени соответствуют психологии основного типа работ​ника, сложившегося в Российской Федерации. Их. можно разрабаты​вать на основе анализа данных предприятий, структурных подразделений по конечной продукции, корректируя их в зависимости от среднего уровня затрат труда в цепочке изготовления конечной про​дукции. Оценка уровня затрат труда по среднему значению данного показателя обусловлена тем, что, как показали результаты исследо​ваний, значения показателя уровня затрат труда, на различных рабо​чих местах в цепочке рабочих мост, занятых в выполнении соответ​ствующей работы, распределены по закону нормального распределе​ния, когда значения показателя уровня затрат труда в основном группируются вокруг среднего значения. Применение при корректи​ровке затрат времени среднего значения показателя уровня затрат труда соответствует неравномерности усилий работника в течение смены, то есть особенностям основного типа работника Российской Федерации. При этом, так как показатель уровня затрат труда характеризует также уровень утомления (тяжести труда), в течение смены предельное значение этого показателя не должно превышать определенного значения.

В приложении I приводятся рекомендации по определению необ​ходимых затрат времени на единицу работы с помощью показателя уровня затрат труда, рекомендованные Главным управлением соци​альной защиты и регулирования трудовых отношений Министерства топлива и энергетики Российской Федерации от 25 декабря I992 г. № 18-8/60 для предприятий и организаций нефтяной промышленности.

Корректируя количество, состав факторов, влияющих на уро​вень затрат труда, и соответственно эмпирическую формулу этой зависимости, можно полнее учитывать особенности анализируемых производств, для которых разрабатываются нормы труда.

Для тех видов работ, на которые сложно установить необхо​димые затраты времени путем наблюдений и практически невозможно формализовать уровень напряженности труда (например, наладка и техническое обслуживание автоматики, электронно-вычислительной техники на интегральных схемах), необходимые затраты труда можно определять путем установления зависимости (в виде эмпирической формулах) величины затрат труда от сложности предмета труда в относительных единицах. Методика разработки норм времени на данной основе приводится в приложении 2.
5. Опыт стимулирования совместных, конечных результатов работы и рекомендации по его использованию в новых условиях.

С развитием специализации и самостоятельности предприятий усиливалась необходимость в согласовании их деятельности, Сущест​вует два способа такого согласования. Первый - путем саморегу​лирования, на основе закона стоимости. И второй - используя ме​тоды целенаправленного управления этим процессом. Когда пред​приятия полностью самостоятельны, остается, в основном, саморе​гулирование. Однако, в условиях структурной монополии, использование саморегулирования невозможно. Происходит просто непре​рывное повышение цен и падение производства. Следовательно, для согласования деятельности комплекса предприятий, структурных подразделений в процессе производства общей продукции остаются методы целенаправленного регулирования. Их можно разделить на прямые, например, установление обязательных заданий по количест​ву продукции, и косвенные - установление системы стимулирующих показателей. Необходимость целенаправленного регулирования обус​ловлена также тем, что хозяйственная деятельность есть субъек​тивно-объективная деятельность, то есть единство субъекта (ра​ботника) и объекта (средств производства). А раз есть субъект -есть сознательная деятельность и, следовательно, целенаправлен​ное регулирование. В свою очередь наличие субъекта производства реализуется через определенный основной тип работника (русский, западный, восточный). Поэтому для каждого основного типа работ​ника будут свои особенности целенаправленного управления.

Структурная монополия в условиях развития самостоятель​ности предприятий требовала также стимулирования конечных ре​зультатов в натуральном выражении. Это вытекало и из цели про​изводства - удовлетворение определенной общественной потребнос​ти. При этом система стимулирующих показателей должна учитывать, что цель производства реализуется в сфере использования и сле​довательно, оценку работы, в зависимости от которой должно про​изводиться материальное стимулирование, следует осуществлять в сфере использования.

Хорошо зарекомендовала себя система стимулирования совместных и конечных результатов деятельности комплекса предприятий, структурных подразделений, занятых в строительстве нефтяных скважин, в натуральном выражении, широко применяемая в первой половине восьмидесятых годов. Затем началась ориентация народ​ного хозяйства на стоимостные показатели и саморегулирование, что в условиях структурной монополии вело к рассогласованию дея​тельности предприятий. Так, в девятой пятилетке среднегодовые темпы прироста производительности труда по законченным строитель​ством скважинам были меньше, чем по общему объему проходки в 5,6 раза; в десятой пятилетке с развитием систем стимулирования совместных и конечных результатов работы в натуральном выраже​нии разрыв уменьшился до 33%; в одиннадцатой пятилетке (1981-1985 гг.), когда данные системы стимулирования получили наиболь​шее распространение, темпы прироста производительности труда по законченным строительством скважинам, наоборот, стали больше (в 1,7 раза); в двенадцатой пятилетке с переориентацией на стои​мостные результаты это соотношение опять существенно ухудшилось. Учитывая это, целесообразно использовать опыт стимулирования совместных и конечных результатов работы в строительстве нефтя​ных скважин в натуральном выражении в современных условиях с учетом новых отношений собственности.

Связь материального стимулирования с совместными и конеч​ными результатами в строительстве нефтяных скважин осуществля​лась с помощью системы показателей, характеризующих эти резуль​таты по количеству, качеству, себестоимости, ритмичности сдачи скважин. Показатели зависят от группы работников, для которых они устанавливаются. Например, для буровой бригады показателями, устанавливающими зависимость материального стимулирования от ко​нечных результатов производственного цикла строительства скважин, являлись: "качественное окончание строительства скважин в срок и досрочно", "уровень качества скважин", "не превышение и снижение сметной стоимости строительства скважин"; для руково​дящих работников управлений буровых работ: "выполнение и пере​выполнение плана сдачи скважин НГДУ", "время пребывания новых скважин у заказчика".

Степень влияния совместных и конечных результатов в нату​ральном выражении на величину заработной платы работников, участ​вующих в производственном цикле строительства нефтяных скважин, определялась в основном следующими факторами:

- удельным весом продолжительности соответствующего этапа цикла в общей продолжительности цикла;

- местом в ролью работников в производственном цикла строительства скважин;

- сложившимся уровнем материального стимулирования рас​сматриваемой группы работников за коллективные результаты ра​боты;

- минимумом денежных средств, который способен создать у работника достаточную материальную заинтересованность в дости​жении поставленной цели.

В начале восьмидесятых годов эта степень влияния характе​ризовалась следующими данными. Доля фонда материального поощре​ния, начисленная за выполнение и перевыполнении плана по конеч​ной продукции строительства скважин а натуральном выражении или для предприятий, обслуживающих управления буровых работ, по сов​местной промежуточной продукции, составила: для управлений бу​ровых работ - 49,8%; вышкомонтажных управлений (контор) - 22,2 %; тампонажных контор - 76,8%; управлений технологического транс​порта - 14,5%. При этом использовались следующие показатели: выполнение и перевыполнение планового времени пребывания новых скважин у заказчика, выполнение и перевыполнение плана по сдаче скважин НГДУ, выполнение и перевыполнение плана по законченным строительством скважинам, сокращение плановой продолжительности строительства скважин, выполнение общего плана проходки. Удельный вес премий из фонда материального поощрения за выполнение и перевыполнение плана по конечной продукции или совместной проме​жуточной для предприятий, обслуживающих УБР, отличался и составлял для УБР - 78,6%; вышкомонтажных управлений (контор) - 26,3%; тампонажных контор - 4,8 %; управлений технологического транспор​та - 0,8%. Показатели были примерно те же. Кроме того, в бывшем Главтюменнефтегазе применялся такой, заслуживающий внимания по​казатель, как выполнение плана добычи нефти, обслуживаемыми нефтегазодобывающими управлениями. Показатели "выполнение и пере​выполнение плана по времени пребывания новых скважин у заказчика", "выполнение плана добычи нефти обслуживаемыми НГДУ" позволяют переместить оценку комплекса предприятий, структурных подразде​лений, занятых в производственном цикле строительства скважин, в сферу использования конечной продукции этого комплекса. То есть в этом случае устанавливается определенная зависимость материаль​ного стимулирования от оценки в сфере использования.

Обобщенные сведения о роли показателей, характеризующих совместные, конечные результаты строительства нефтяных скважин в премировании руководящих работников и специалистов предприятий, структурных подразделений, участвующих в производственном цикле строительства скважин, на начало восьмидесятых годов приводятся в приложении 3.
Материальное стимулирование рабочих за совместные, конеч​ные результаты в строительстве нефтяных скважин осуществлялось, как правило, в пределах управлений буровых работ, то есть пред​приятий, замыкающих цикл. Оно применялось для буровых бригад, работающих по полному циклу, бригад по освоению скважин, выезд​ных ремонтных и пусконаладочных бригад. Доля заработной платы, определяемая данными результатами колебалась: у рабочих буровых-бригад и бригад освоения от 15-25  до 100%% при работе по аккорд​ному наряду; у рабочих, занятых ремонтом, обслуживанием бурово​го оборудования и пуско-наладочными работами на объектах буре​ния и освоения от 2 до 15-20%%.
Для установления зависимости заработной платы последних от совместных результатов в строительстве скважин использовалась косвенно-сдельная система оплаты труда и соответствующие показа​тели премирования. Удельный вес косвенно-сдельного приработка в заработной плате рабочих составлял от 5 до 7%%. В качестве по​казателей премирования применялись: "соблюдение и снижение нор​мативных сроков бурения по скважинам, законченным бурением в отчетном месяце", "выполнение плана проходки по обслуживаемым буровым бригадам, районным инженерно-технологическим службам или в целом по управлению буровых работ". Премирование рабочих вышкомонтажных бригад за коллективные результаты в строительстве нефтяных скважин производилось только в объединения "Татнефть". Для установления зависимости заработной платы этих рабочих от коллективных результатов в строительстве нефтяных скважин приме​нялся следующий показатель: "выполнение квартального плана про​ходки по обслуживаемому управлению буровых работ". Эта премия составляла 8-10% в среднемесячной заработной плате рабочих вышкомонтажных бригад.

Наряду с выше названными причинами, целесообразность уста​новления зависимости материального стимулирования работников, занятых в производственном цикле строительства нефтяных скважин, от результатов совместной деятельности вызывалась также следующими тремя факторами:

Первый. Расходование заработной платы как по отдельным предприятиям, так и по группе предприятий, и в целом по народному хозяйству должно соответствовать конечной продукции предприятий, группы предприятий, народного хозяйства в целом.

Второй. Для ряда групп работников, участвующих в строитель​стве скважин, окончание их работ на строящейся скважине совпада​ет с окончанием цикла строительства и таким образом законченная строительством скважина становится как бы и их конечной продук​цией.

Третий. Фактический вклад работников, осуществляющих об​служивание производственного цикла по строительству скважин или выполняющих промежуточные работы в этом цикле; часто точно учесть бывает практически невозможно.

Опыт применения системы стимулирующих показателей для сог​ласования деятельности предприятий, структурных подразделении в процессе производства определенной продукции приемлем в настоя​щее время при развитии самостоятельности предприятия в услови​ях структурной монополии. Особенно важно, что эта система пока​зателей стимулирует конечные результаты в натуральном выражении. Конечно, условием этого является наличие органа, контролирующего комплекс соответствующих предприятий, структурных подразделений, например, на основе контрольного пакета акций дочерних акционерных обществ. Поэтому, преобразуя нефтегазодобывающие объединения в акционерные компании, а предприятия, входящие в их состав - в дочерние акционерные общества этих компаний, мы имеем возмож​ность использовать этот опыт с учетом изменившегося порядка фор​мирования доходов, используемых на материальное стимулирование.

Акционерные компании могут устанавливать руководящим ра​ботникам дочерних акционерных обществ при заключении с ними кон​трактов показатели премирования, ориентированные на конечные результаты совместной деятельности, предоставив право их оценки потребителю продукции, услуг. При этом руководители этих дочерних акционерных обществ будут заинтересованы установить своим работникам соответствующие показатели оплаты труда и премирова​ния.

Можно рекомендовать следующие показатели премирования ру​ководителей за совместные результаты деятельности предприятий, структурных подразделений в строительстве нефтяных скважин, а также удельные веса премий по этим показателям в общей сумме пре​мий:

- управления буровых работ: количество нефти, добытой из новых скважин, сданных НГДУ в течение отчетного периода (30 %); количество сданных НГДУ скважин, "кустов" скважин (40 %)); снижение фактических затрат на единицу продукции глубокого бурения в денежном выражении по сравнению с базовым периодом (30%);
- вышкомонтажные, тампонажные управления, автотранспортные предприятия, обслуживающие УБР: количество законченных строитель​ством скважин (проходка в м) по обслуживаемым УБР, по которым работы выполнены соответствующим предприятием качественно и сво​евременно (20-30%%, 70% по тампонажным управлениям); снижение фактических затрат на единицу продукции глубокого бурения в де​нежном выражении по сравнению с базовым периодом (10-20%%, 30% по тампонажным управлениям);
- центральная и районная инженерно-технологические службы УБР: количество нефти, добытой из новых скважин, сданных НГДУ в течение отчетного периода (30%); количество сданных НГДУ скважин, "кустов" скважин (40%); снижение фактических затрат на еди​ницу продукции глубокого бурения в денежном выражении по сравне​нию с базовым периодом (30%);
- вышкомонтажный. цех, цех крепления скважин: количество законченных строительством скважин (проходка) по обслуживаемым буровым бригадам, по которым работы выполнены качественно и своев​ременно (15-20, 70%% соответственно); снижение фактических зат​рат на единицу продукции глубокого бурения в денежном выражении (10-15, 30 %% соответственно);

- цеха баз производственного обслуживания (бурового обору​дования, электрооборудования и электроснабжения, труб и турбобу​ров, промывочных жидкостей и пароводоснабжения: количество сдан​ных НГДУ скважин, "кустов" скважин (70%); снижение фактических затрат на единицу продукции глубокого бурения в денежном выраже​нии по сравнению с базовым периодом (30%).
Целесообразно в целях улучшенья совместных результатов хо​зяйственной деятельности устанавливать зависимость стимулирова​ния от этих результатов и для других руководителей предприятий, структурных подразделений, занятых в производственном цикле строительства нефтяных скважин, например, промыслово-геофизических. Трудность здесь состоит в том, что последние организацион​но относятся к другой подотрасли. Это можно будет преодолевать на основе приобретения необходимой части акций соответствующих предприятий.

В приложении 4 приводятся рекомендуемые показатели и раз​меры премирования руководителей и рабочих за конечные результа​ты в строительстве нефтяных скважин.

Впервые основные методические положения по определению доли заработной платы, зависящей от результатов совместной деятельности коллективов работников, были опубликованы еще в 1983 г. (Тихонов Е.Н. Совершенствование механизма материального стимули​рования в строительстве нефтяных скважин. В РНТС "Организация и управление нефтяной промышленности". - М.: ВНИИОЭНГ, выпуск 4, 1983). Их можно использовать и в других подотраслях нефтяной и газовой отраслей промышленности, например, в добыче нефти и газа, а также в других отраслях. Определение доли заработной платы, зависящей от результатов совместной деятельности, непосредствен​но связано с выбором формы этой зависимости, то есть показате​лей стимулирования, которые должны отражать количество, качество конечной продукции и затраты на ее производство.

Окончательная оценка продукции предприятия производится в той сфере общественного воспроизводства, где реализуется цель производства. Если цель производства - прибыль, то - в сфере обращения. Но если перед работниками ставится задача по произ​водству определенных продукции, услуг, окончательная оценка может быть произведена только в сфере использования. Для рассмат​риваемого комплекса предприятий, структурных подразделений целью деятельности является выполнение определенной работы в составе производственного цикла по строительству нефтяных скважин. Сле​довательно, материальное стимулирование соответствующих работ​ников должно быть связано с оценкой продукции, работы в сфере использования.

Приложение I Определение необходимых затрат времени на единицу работы с помощью показателя уровня затрат труда.

Настоящая методика применяется при разработке норм времени на выполнение машинно-ручных и ручных работ. С помощью показа​теля уровня затрат труда корректируются затраты времени, полу​ченные по результатам фотохронометражных наблюдений или анализа данных предприятий, при разработке норм времени и при их пере​смотре, когда изменяется оценка факторов условий труда при вы​полнении соответствующих операций.

Уровень затрат труда определяется в зависимости от балль​ной оценки затрат труда (энергии) па элементам условий труда, по следующей формуле:
y = -8,67 + 2,43 x, где 
y - уровень затрат труда в относительных единицах;

x - оценка затрат труда по элементам условий труда.

Оценка учитываемых условий труда приведена в таблице 1. Учитывается 10 факторов: величина физической динамической нагрузки, величина физической статической нагрузки, рабочая поза и перемещение в пространстве, длительность сосредоточенного наб​людения, число рабочих приемов в час, температура воздуха на ра​бочем месте, промышленный шум, вибрация, токсические вещества, промышленная пыль. Группировка значений факторов проведена в за​висимости от воздействия их на затраты энергии работающим, что обеспечивает их равнозначность в пределах одной группы, и дает возможность количественной оценки уровня затрат труда (энергии) по всем влияющим факторам.

Уровень затрат труда до 20 относительных единиц является небольшим, до 40 относительных единиц - умеренным, более 40 от​носительных единиц - повышенным, 55 - предельно допустимый.

При разработке норм времени рекомендуется учитывать резуль​таты наблюдений с уровнем затрат труда в пределах 30 - 40 отно​сительных единиц. Затраты времени, полученные при меньшем или большем уровне затрат труда, корректируются соответственно в сто​рону уменьшения или увеличения. При изменении значения показателя уровня затрат труда на I балл, затраты времени корректируются на 5 %. Например, при выполнении операции на открытом воздухе при температуре воздуха 15°С значение показателя уровня затрат труда равно 30 баллам, затраты времени 25 мин. Зимой при температуре ниже -18°C уровень затрат труда при прочих разных условиях увеличится и составит 33 балла. Следовательно затраты времени соста​вят 28,75 мин (25 + 25 x5x3/100).

Корректировка результатов фотохронометражных наблюдений (ФХН) на необходимый уровень затрат труда дает возможность вмес​то 3...5 ФХН при одном значении влияющего фактора проводить одно - два ФХН.

Показатель уровня затрат труда определяется в целом на опе​рацию. Под трудовой операцией понимается совокупность приемов, осуществляемых одним или группой работников для выполнения еди​ницы заданной работы над одним предметом труда. Например: смена талевого каната, разборка насоса, выполнение подготовительных работ перед подъемом насосных штанг, подъем, спуск бурильной свечи.

Таблица 1.

Оценка затрат труда по элементам условий труда

	№ п./п.
	Фактор
	I группа (1 балл)
	II группа (2 балла)
	III группа (3 балла)
	IV группа (4 балла)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Величина физической динамической нагрузки, кг x м/ч
	
	
	
	

	
	при работе с преимущественным участием плечевого пояса
	до 3300
	до 6500
	до 10000
	до 13000

	
	при работе с преимущественным участием нижних конечностей и привлечением мышц туловища; с участием мышц рук, корпуса и ног
	до 6500
	до 13000
	до 20000
	до 26000

	2.
	Величина физической статической нагрузки за смену, кг x с:
	
	
	
	

	
	при удержании усилия одной рукой
	до 4300
	до 21600
	до 72000
	до 162000

	
	при удержании усилия двумя руками
	до 8600
	до 43000
	до 144000
	до 324000

	
	с участием мышц корпуса и ног
	до 13000
	до 64600
	до 216000
	до 486000

	3.
	Рабочая поза и перемещение в пространстве:
	
	
	
	

	
	а) свободная поза (смена позы стоя-сидя по усмотрению работающего)
	а)
	-
	-
	-

	
	б) сидя или стоя, корпус и конечности в удобном положении, движения свободные 
	б)
	-
	-
	-

	
	в) сидя или стоя в наклонном положении под углом до 30 0
	до 10 % времени смены
	11-25 % времени смены
	26-50 % времени смены
	более 50 % времени смены

	
	г) вынужденные наклоны работника до 30 0 , раз в смену 
	до 50
	от 51 до 100
	101-300
	более 300

	
	д) пребывание в вынужденной позе (на коленях, на корточках) более 50 % времени смены
	-
	-
	-
	д)

	
	е) ходьба при непостоянном рабочем месте, км за смену
	-
	до 7
	до 14
	до 17

	4.
	Длительность сосредоточенного наблюдения, % времени смены
	до 25
	от 26 до 50
	от 51 до 75
	от 76 до 85

	5.
	Число рабочих приемов в час
	15
	16-35
	36-60
	61-110

	6.
	Температура воздуха на рабочем месте (эффективная эквивалентная), 0 С:
	
	
	
	

	
	в помещении:
	
	
	
	

	
	теплый период года
	18-20
	21-22
	23-28
	29-32

	
	холодный период года
	20-22
	17-19
	15-16
	7-14

	
	на открытом воздухе:
	
	
	
	

	
	летом
	-
	-
	27-35
	выше 35

	
	зимой
	-
	0-(-9)
	-(10-20)
	ниже - 20

	7.
	Промышленный шум (ПДУ плюс количество дБ, превышающих норму), дБ
	ниже ПДУ
	ПДУ (85)
	до + (5-10)
	более 10

	8.
	Вибрация (ПДУ плюс количество дБ, превышающих норму), дБ
	ниже ПДУ
	ПДУ (92)
	до + (3-6)
	более 7

	9.
	Токсические вещества, кратность, превышающая ПДК 
	ниже ПДК
	ПДК
	до 2,5
	до 4

	10.
	Промышленная пыль, кратность, превышающая ПДК
	ниже ПДК
	ПДК
	до 5
	до 10


Примечания к таблице 3.4.:

1. Для определения значения физической динамической нагрузки масса перемещаемых вручную гру​зов в кг в расчете на I час умножается на средний путь их перемещения в м.

2. Для расчета значения статической физической нагрузки определяется масса всех удерживаемых работником грузов в кг за смену и умножается на среднее время удержания груза в с.

3. Если в течение смены наблюдаются различные рабочие позы (п. З, а - е), то после их оценки берет​ся максимальный балл.

4. Под рабочим приемом понимается совокупность непрерывно следующих друг за другом трудовых дей​ствий, составляющих завершенную часть работы и осуществляемых одним или группой работников сов​местно над одним предметом труда. Например, при разборке насоса HСH - 2Б: отвернуть фильтр (I), муфту соединительную (2), извлечь плунжер из цилиндра насоса (3), закрепить плунжер со штоком в трубные тиски (4), отвернуть шток оси плунжера (5), очистить и протереть плунжер (6) и шток (7), выпрессовать из цилиндра приемный клапан (8), установить плунжер в трубные тиски (9), снять наг​нетательный клапан (10). Рабочие приемы, выполняемые совместно вахтой (звеном) рабочих в вышкостроении, бурении, подземном и капитальном ремонте скважин приводятся в соответствующих сборни​ках типовых инструктивных карт передовых и безопасных приемов груда, изданных ЦНИС нефтью в 1983, 1984 г.г.

5. Величина промышленного шума на рабочем месте определяется о помощью шумомера (ВШВ - 003). ПДУ промышленного шума равен 85 дБ.

6. Вибрация измеряется в тех местах, где тело человека контактирует с вибрирующими поверхностями (например, на специальной площадке). Измерения производятся с помощью виброизмерительного комплекса. ПДУ вибрации равен 92 дБ.

7. Предельно допустимая концентрация химических (токсических) веществ или промышленной пыли определяется согласно санитарным нормам CH-245-7I и ГОСТ ССБТ 12.1.005-76 "Воздух рабочей зоны". ПДК химических (токсических) веществ, их распределение по классам опасности приводятся в справочнике "Организация труда и заработной платы в нефтяной промышленности", М.: Недра, 1990, с. I58-I97. Величина ЦДК выражается в мг/м3. При отсутствии у разработчиков специалистов и обо​рудования для определения концентрации химических (токсических) веществ, промышленной пыли, ее величина берется из последних замеров анализируемых предприятий в соответствующей рабочей зоне. Рабочая зона - пространство высотой до 2 м над уровнем пола или площадки, на которых на​ходятся места постоянного или временного пребывания работающих. Постоянное рабочее место - место, на котором работающий находится большую часть (более 50% или более 2 ч непрерывно) свое​го рабочего времени. Если при этом работа осуществляется в различных пунктах рабочей зоны, пос​тоянным рабочим местом считается вся рабочая зона.

8. Для предприятий, имеющих ограниченные возможности проводить инструментальные замеры уровней факторов производственной сферы, допускается применение метода экспресс - оценки состояния усло​вий труда по следующим критериям:
Таблица

Критерии для экспресс оценки факторов условий труда.

	Фактор
	Оценка *

	
	II группа (2 балла)
	III группа (3 балла)

	1
	2
	3

	Вредные химические вещества
	1. Воздух на рабочем месте загрязняется веществами I-II  классов опасности; имеется вытяжная вентиляция (общеобменная или местная).
	Воздух на рабочем месте загрязняется веществами I-II классов опасности, вытяжная вентиляция отсутствует.

	
	2. Воздух на рабочем месте загрязняется веществами III-IV классов опасности, вытяжная вентиляция отсутствует.
	

	Пыль
	1. Воздух загрязняется пылью,  содержащей SiO2 при наличии вытяжной вентиляции.
	1. Воздух загрязняется пылью,  содержащей SiO2 при отсутствии вытяжной вентиляции.

	
	2. Воздух загрязняется пылью, не содержащей SiO2 при отсутствии вытяжной вентиляции. 
	

	Вибрация 
	Работа с инструментом, оборудованием, генерирующим вибрацию, не более половины рабочей смены
	Работа с инструментом, оборудованием, генерирующим вибрацию более половины рабочей смены.


 * Оценка в 4 балла дается только на основании инструментальных замеров.

9. Если фактор отсутствует, его значение принимается равным 1.

Основному типу работника в Российской Федерации характерна неравномерная концентрация усилий в течение рабочей смены.

В области нормирования, психология основного типа работни​ка, сложившегося в Российской Федерации, больше всего соответ​ствует применение укрупненных норм времени на единицу работы (операции). Массовая разработка и применение укрупненных норм времени на единицу конечной продукции, включающих затраты време​ни на несколько операций, предполагает изменение методов разра​ботки нормативных материалов по труду. Это связано с тем, что при разработке нормативных трудовых затрат на конечную продукцию только в одном виде деятельности; приходится пользоваться тысяча​ми элементных норм времени, часть которых приходится разрабаты​вать. Поэтому укрупненные нормы времени на работы, включающие несколько операций, при отсутствии элементов норм времени можно разрабатывать на основе анализа данных предприятий, структурных подразделений по конечной продукции, корректируя их в зависимос​ти от среднего уровня затрат труда в цепочке изготовления коноч​ной продукции.

Пример. Рабочее время исполнителей по данным первичного учета в среднем на один текущий ремонт (цеховые работы) автомобиля МОАЗ-546П составило 530 чел.-ч. Среднее значение показателя уровня затрат труда по рабочим местам, занятым текущим ремонтом (це​ховые работы) - 28 баллов.

Для определения укрупненной нормы времени, средние фактические затраты на один текущий ремонт корректируем на необходимый уровень затрат труда. Если значение показателя уровня затрат труда принять равным 30 баллам, то укрупненная норма времени составит:

530 чел.-ч - 530 чел.-ч х (30-28)/30 = 495 чел.-ч

Оценка уровня затрат труда по среднему значению данного показателя обусловлена тем, что значения показателя уровня зат​рат труда на различных рабочих местах в цепочке рабочих мест, занятых в выполнении соответствующей работы, распределены по закону нормального распределения. Следовательно, значения показа​теля уровня затрат труда будут а основном группироваться вокруг среднего значения.

Применение при корректировке затрат времени среднего значе​ния показателя уровня затрат труда соответствует неравномерности усилий работника в течение смены, то есть особенностям основного типа работника в Российской Федерации. Среднее значение показателя уровня затрат труда находится в пределах 30...40 баллов. В то же время в течение смены предельное значение этого показа​теля не должно превышать 60 баллов, в связи с тем, что он харак​теризует также уровень утомления (тяжести труда). Превышение продельного значения уровня утомления (тяжести труда) приводит к необратимым изменениям в здоровье работника. При применении настоящей методики в вышкостроении, бурении, подземном и капи​тальном ремонте скважин используются:

1. Сборник типовых инструктивных карт передовых и безопасных приемов труда на основные виды работ в вышкостроении. - М.: ЦНИС нефть, 1984.
2. Сборник типовых инструктивных карт передовых и безопасных приемов труда на основные и вспомогательные виды работ в бу​рении. Ч.1,2. -М.: ЦНИС нефть, 1983.
3. Сборник типовых инструктивных карт передовых и безопасных приемов труда на основные виды работ в подземном ремонте скважин. - М.: ЦНИС нефть, 1983.
4. Сборник типовых инструктивных карт передовых и безопасных приемов труда на основные виды работ в капитальном ремонте скважин. -М.: ЦНИС нефть, 1984.
Приложение 2.

Разработка норм времени на основе установления зависимости            необходимых затрат труда от слож​ности предметов труда.

Данный метод заключается в определении сложности предметов труда в относительных единицах и установлении зависимости в виде эмпирической формулы между сложностью и затратами времени на вы​полнение соответствующей работы. На основе затрат времени для части предметов труда и оценки их сложности с помощью эмпиричес​кой формулы определяются необходимые затраты времени по осталь​ным работам.

В качестве статистической базы используются уже имеющиеся сведения о затратах времени, технически обоснованные нормы. За​висимость затрат времени от сложности предметов труда в общем виде выглядят следующим образом:

y = f (r), 

где  y - затраты времени;

r - сложность предмета труда в относительных единицах.

Сложность предметов труда можно определять путем эксперт​ной оценки. Экспертную оценку должна давать группа высококвали​фицированных специалистов, работающих на анализируемом предприя​тии и хорошо знакомых со всеми оцениваемыми работами. Каждый эксперт оценивает сложность предметов труда самостоятельно. Для определения эмпирической формулы берется средняя оценка сложнос​ти i - го предмета труда группой экспертов ( ri ср.), то есть опре​деляется зависимость y = f (ri ср.).

Перед проведением экспертной оценки сложности разработчики норм времени по согласованию с экспертами определяют предмет тру​да, сложность которого принимается за относительную единицу или относительную величину в 10, 100 баллов. После этого эксперты по выбранной шкале оценивают сложность предметов труда, для которых уже имеются технически обоснованные нормы, а также предметов тру​да, для которых разрабатываются нормы времени. Числа в шкале бу​дут отражать отношения сложности предметов труда, то есть пока​зывать, во сколько раз один предмет труда сложнее другого.

Для оценки достоверности полученных экспертных оценок ис​пользуется квадратичное отклонение (S) средних оценок i -ых экспертов (rjср.) от  средней оценки по всем предметам труда и экспертам (rijср.).

Квадратичное отклонение определяется из формулы:

S2 = (j (rjср. - rijср.)2 x 1/N-1, где 

rjср. - среднее значение оценок j-ым экспертом i  предме​тов труда;

rijср. - средняя оценка по всем i предметам труда и j экспертам;
N    - общее количество оценок rij .
Если S/ rijср.  х 100% находится в определенных пределах, то полученные экспортные оценки можно считать достоверными. Рекомен​дуются следующие пределы этого отношения: 
	Тип производства
	Допустимое значение S/ rijср.  х 100%

	Среднесерийное
	+/- 10

	Мелкосерийное
	+/- 15

	Единичное
	+/- 20


Пример. Необходимо определить нормы времени на пусконаладочные работы приборов марок 5, 6. Имеются нормы времени не пусконаладочные работы приборов данного класса марок I, 2, 3, 4. Опреде​лены группа экспертов в количестве 5 специалистов и прибор, слож​ность которого принимается за относительную единицу (I балл): прибор I. После этого эксперты самостоятельно провели оценку сложности приборов 2...6 в относительных единицах. Имеющиеся нор​мы времени, оценки экспертов, средние значения оценок по каждому прибору и каждому эксперту приведены в таблице. 
Таблица.

Определение норм времени с помощью экспертных оценок.

	i-ый предмет труда
	Норма времени, чел.-ч (Нвр.)
	Оценка сложности предмета труда
	Среднее значение оценок по i-ому прибору(riср. )

	
	
	1-ый эксперт
	2-ой эксперт
	3-ий эксперт 
	4-ый эксперт
	5-ый  эксперт
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Прибор 1
	11,0
	1
	1
	1
	1
	1
	1

	Прибор 2
	15,5
	1,5
	1,6
	1,4
	1,5
	1,5
	1,5

	Прибор 3
	24,5
	2,6
	2,5
	2,5
	2,5
	2,4
	2,5

	Прибор 4
	20,0
	2
	2
	1,8
	2
	2,2
	2

	Прибор 5
	?
	1,7
	1,6
	1,9
	1,9
	1,9
	1,8

	Прибор 6
	?
	3
	3
	3
	3
	3
	3

	Сумма оценок
	-
	11,8
	11,7
	11,6
	11,9
	12
	-

	Среднее значение оценок по j-ому эксперту (rjср.)
	-
	1,97
	1,95
	1,93
	1,98
	2
	-

	rjср.- rijср.
	-
	0
	0,02
	0,04
	0,01
	0,03
	-

	(rjср.-rijср.)2
	-
	0
	0,0004
	0,0016
	0,0001
	0,0009
	-


Исходя из данных, приведенных в таблице, устанавливаем вид зависимости от сложности приборов, выраженной в относитель​ных единицах, и определяем соответствующую эмпирическую формулу. В нашем примере зависимость будет линейная, вида у = а + вх. Кон​кретная формула, определенная на основе методов математической статистики, следующая: Нвр = 2 + 9 ri ср. 

Оценим достоверность полученных экспертных оценок и соот​ветственно достоверность результатов, получаемых по данной форму​ле. Квадратичное отклонение (S) равно 0,01; средняя оценка по всем i приборам и j экспертам (rijср.) - 1,97. Следовательно отношение S/rijср. x 100 % находится в допустимых пределах. (=0,5%), и можно определять нормы времени.

Норма времени на пусконаладочные работы прибора 5 равна 18,2 чел.-ч (2 + 9  х 1,8), прибора 6 = 29 чел.-ч (2+9 x 3).

Для определения зависимостей необходимого времени на вы​полнение работы от сложности предметов труда, оценка сложности проводится в пределах одинакового вида работ и типа предметов труда.
Приложение 3.

Показатели премирования за конечные, совместные результаты глубокого бурения и их роль в формировании премии руководящих и инженерно-технических работников (на начало восьмидесятых годов).

	Показатели премирования и удельный вес премии, определяемый этими показателями, в общей сумме премии за основные результаты хозяйственной деятельности, в %
	Объединения, в которых применяется данный показатель премирования

	выполнение плана добычи нефти объеди​нениями или обслуживае​мыми НГДУ
	выполнение и перевыполне​ние плана по времени пребы​вания новых скважин у за​казчика
	выполнение и перевыполне​ние плана сдачи скважин по УБР
	выполнение и перевыполне​ние плана по законченным строительством скважинам
	непревышение нормативной продолжи​тельности строительства скважин
	непревышение и снижение плановых затрат на строительство скважин
	выполнение плана по общему объему проходки
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1. Руководящие работники УБР, инженерно-технические работники центральных и районных инженерно-технологических служб, баз производственного обслуживания УБР.

	40
	
	
	
	
	
	x
	б. Главтюменнефтегаз

	
	50-60
	
	
	
	
	x
	б.Главтюменнефтегаз, «Татнефть», «Башнефть», «Пермнефть», «Ставропольнефтегаз»

	
	
	20-30
	
	
	
	x
	«Пермнефть», «Ставропольнефтегаз»

	
	
	70-90
	
	
	
	x
	«Мангышлакнефть», «Эмбанефть», «Саратовнефтегаз»

	
	
	
	20-30
	
	
	x
	«Туркменнефть», «Нижневолжскнефть», «Эмбанефть»

	
	
	
	50-60
	
	
	x
	«Азнефть»

	
	
	
	100
	
	
	x
	«Удмуртнефть»

	
	
	
	
	
	до 10
	x
	«Мангышлакнефть»

	

	2. Инженерно-технические работники вышкомонтажных цехов УБР.

	
	
	до 10 
	
	
	
	
	«Нижневолжскнефть»

	
	
	
	
	30
	
	
	«Башнефть»

	
	
	
	
	
	
	50-60
	«Башнефть», «Краснодарнефтегаз»

	
	
	
	
	
	
	80-100
	«Нижневолжскнефть», Грознефть»

	3. Руководящие и инженерно-технические работники вышкомонтажных управлений (контор)

	
	до 30
	
	
	
	
	
	«Коминефть»

	
	свыше 50
	
	
	
	
	
	б. Главтюменнефтегаз»

	4. Инженерно-технические работники цехов крепления скважин управлений буровых работ.

	
	100
	
	
	
	
	
	«Башнефть»

	
	
	100
	
	
	
	
	«Пермнефть»

	5. Руководящие и инженерно-технические работники тампонажных контор.

	
	40
	
	
	
	
	
	б. Главтюменнефтегаз

	
	
	50-60
	
	
	
	
	б.Главтюменнефтегаз, «Удмуртнефть»

	
	90
	
	
	
	
	
	«Куйбышевнефть»

	
	
	40-50
	
	
	
	
	«Томскнефть»

	
	
	
	
	
	
	15
	«Грознефть»

	
	
	
	
	
	
	100
	«Нижневолжскнефть»

	6. Руководящие и инженерно-технические работники управлений технологического транспорта.

	
	60
	
	
	
	
	
	б. Главтюменнефтегаз

	
	
	
	
	
	
	20
	«Укрнефть»


Приложение 4.

Рекомендуемые показатели и размеры премирования руководителей и рабочих за совместные результаты в строительстве нефтяных скважин.

	4.1. Руководители.

	Предприятие, структурное подразделение 
	Доля премии, направляемая на премирование за совместные результаты, в % 
	В том числе по показателям премирования

	
	
	количество нефти, добытой из новых скважин, сданных НГДУ в течение отчетного периода 
	количество сданных НГДУ скважин, «кустов» скважин 
	количество законченных строительством скважин по обслуживаемым буровым бригадам, УБР
	проходка по обслуживаемым буровым бригадам, УБР*
	снижение фактических затрат на единицу продукции глубокого бурения в денежном выражении по сравнению с базовым периодом

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Управление буровых работ
	100
	30
	40
	-
	-
	30

	Вышкомонтажное управление
	40-50
	-
	-
	25-30
	25-30*
	15-20

	Тампонажное управление
	100
	-
	-
	70
	70*
	30

	Автотранспортное предприятие, обслуживающее УБР
	30-50
	-
	-
	20-30
	20-30*
	10-20

	Промыслово-геофизическое предприятие
	30-50
	20-30
	-
	-
	-
	10-20

	Вышкомонтажный цех
	30
	-
	-
	15-20
	15-20*
	10-15

	Центральная инженерно-технологическая служба  
	100
	30
	40
	-
	-
	30

	Инженерно-технологическая служба
	100
	30
	40
	-
	-
	30

	Цех крепления скважин
	100
	-
	-
	70
	70*
	30

	Цеха баз производственного обслуживания (бурового оборудования, электрооборудования и электроснабжения, труб и турбобуров, промывочных жидкостей и пароводоснабжения)
	100
	-
	70
	-
	-
	30

	Промыслово-геофизическая партия
	30-50
	-
	-
	20-30
	20-30*
	10-20

	Управление технологического транспорта
	30-50
	-
	-
	20-30
	20-30*
	10-20


* Применяется в районах с длительным циклом строительства скважин вместо показателя, приведенного в графе 5.
Продолжение приложения 4.

4.2. Рабочие.

	Наиме​нование бригад или про​фессий
	Доля премии, направляемая на премирование за совместные результаты, в % 
	В том числе по показателям премирования

	
	
	Качественное окончание производственного цикла по строительству скважин в срок и досрочно
	Качественное окончание освоения скважин в срок и досрочно
	Выполнение месячного плана-графика сдачи скважин НГДУ
	Непревыше​ние и сокра​щение норма​тивных сро​ков бурения и освоения скважин по обслужи​ваемым буро​вым брига​дам, район​ным инже​нерно-техно​логическим службам, УБР (по скважи​нам, закон​ченным строитель​ством в от​четном месяце) 
	Выполнение месячного плана проходки по обслуживаемым буровым бригадам, районным инженерно-технологическим службам, УБР *
	Выполнение месячного плана по ко​личеству за​конченных строитель​ством сква​жин
	Уровень качества сдаваемых НГДУ скважин **
	Непревыше​ние и сниже​ние расчет​ной (сметной) стоимости строительства скважин

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	Вышкомонтажные бригады
	15-30
	-
	-
	-
	-
	15-30*
	15-30
	-
	-

	Буровые бригады
	100
	55
	-
	15
	-
	-
	-
	+
	30

	Бригады по освоению скважин
	100
	-
	55
	15
	-
	-
	-
	+
	30

	Рабочие, занятые цементированием скважин
	40-50
	-
	-
	-
	-
	20-30*
	20-30
	+
	20

	Пусконала​дочные и вы​ездные ре​монтные бри​гады
	100
	-
	-
	-
	70
	70*
	-
	-
	30

	Дежурные рабочие при центральных и районных инженерно-технологи​ческих служ​бах
	100
	-
	-
	-
	70
	70*
	-
	-
	30

	Рабочие про​мыслово-гео​физических партий
	40-50
	-
	-
	-
	-
	40-50*
	40-50
	+
	-

	Рабочие, занятые доставкой грузов буровым бригадам, приготовлением глинистого раствора, обеспечением буровых паром, водой; опрессовкой труб
	50-60
	-
	-
	-
	-
	-
	30-40
	-
	20


* Применяется в районах с длительным циклом строительства скважин вместо показателей, приведенных в графах 6 и 8.

** В зависимости  от уровня качества сдаваемых НГДУ скважин размер премии за конечные результаты повышается или понижается (максимальный процент повышения - 25 %, минимальный не устанавливается). 

 Раздел II. ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ.

I. Тарификация.

В развитых индустриальных странах с рыночной экономикой не существует обязательных в масштабах государства или отраслей систем тарификации работ и работников. Условия тарификации оп​ределяются в коллективных договорах (генеральных (отраслевых), предприятий). Содержание различных уровней коллективных догово​ров в разных странах неодинаково. Можно выделить следующие груп​пы стран: Италия, Франция; Германия, Австрия; США.

В Италии на уровне отраслевых соглашений определяются клас​сификации работников с соответствующими комментариями. Класси​фикации распределяют по разрядам конкретные виды работ и вклю​чают: содержание трудовых функций; примеры работ; требования, предъявляемые к подготовке и опыту. На отраслевом уровне уста​навливается также тарифная сетка, в которой каждому разряду со​ответствует минимальная тарифная ставка. Тарифные сетки, как правило, единые для рабочих, инженерно-технических работников и служащих. Число разрядов колеблется в зависимости от отрасли от 6 до 11. Однако, на уровне предприятий (фирм) могут вводить​ся промежуточные разряды. Максимальный отраслевой тарифный коэффициент не превышает 2,5. В нефтехимии и добывающей отраслях в тарифной сетке по каждому разряду зафиксированы минимальные месячные тарифные ставки. Минимальная месячная тарифная ставка первого разряда находилась в начале девяностых годов в преде​лах 400 тысяч лир. В коллективных договорах предприятий устанав​ливаются конкретные тарифные ставки. На уровне индивидуальных контрактов - персональные надбавки в зависимости от количествен​ных и качественных результатов труда.

Во Франция в генеральных коллективных договорах содержат​ся примеры производственных операций по группам рабочих в разрезе профессий. Рабочие подразделяются на следующие группы: подсобные рабочие (Ml и М2), квалифицированные (OSI и OS2) и высококвалифицированные (PI, P2 и РЗ). В генеральных коллектив​ных договорах приводятся индексы гарантированных тарифных ста​вок по отношению к группе MI. По служащим в генеральных коллек​тивных договорах приводится более 300 типичных должностей с кратким описанием характера их деятельности. По каждой должности приводится или тарифный коэффициент или абсолютная величина гарантированной тарифной заработной платы.

В ФРГ в генеральных (отраслевых) коллективных договорах констатируется лишь количество разрядов, на которые разбиваются рабочие. При этом это количество разрядов не является обязатель​ным. На предприятиях по каждому разряду разрабатываются примеры рабочих операций. Служащие обычно разбиваются на следующие груп​пы: мастера (MI-M4); коммерческие работники (KI-K6); инженерно-технические работники (I1-I6).
В Австрии в генеральном общегосударственном коллективном договоре мастера распределены по четырем группам в зависимости от квалификации, остальные служащие по шеста квалификационным группам. По каждой квалификационной группе приводятся характерис​тики работ, примеры типичных функций или должностей, необходимый уровень образования и стаж практической работы, минимальные ме​сячные тарифные ставки, дифференцированные в зависимости от ста​жа работ в группе.

В США трудовые операции, выполняемые рабочими, относятся к большому количеству разрядов (до 18). Однако, большое количест​во разрядов не означает существенной дифференциации в заработной плате. Поскольку отраслевые профсоюзы в США заключает коллектив​ные договора непосредственно с компаниями, единые подходы к ус​ловиям оплаты труда проводятся здесь через соответствующие от​раслевые профсоюзы.

Для классификации непосредственно на предприятиях в целях учета конкретных условий выполнения работ используется аттеста​ция рабочих мест. С помощью оценки рабочих мест устанавливается их относительная ценность, что способствует созданию "справедли​вой" структуры заработков. Аттестация классифицирует рабочие места, а не работников, некоторые работники одной профессии рабо​тают лучше, чем другие. Это учитывается системами оплаты труда, а также аттестацией персонала.

Основные используемые методы:

- ранжирование по категориям, путем классификации списка рабочих мест в зависимости от требований, предъявляемых к работ​нику (образование, квалификация, опыт и т.д.);

- метод балльных оценок, заключающийся в балльной оценке характеристик рабочих мест с их дальнейшей классификацией в за​висимости от суммы набранных баллов.

Примером распределения по категориям может быть следующее наиболее простое распределение: работы, требующие низкой квали​фикации; работы, требующие средней квалификации; работы, требую​щие высокой квалификации. Рабочие места могут быть классифициро​ваны в зависимости от таких характеристик как необходимые умственные и физические усилия, приобретенный опыт, условия труда (нормальные, вредные). Однако, применение нескольких характе​ристик одновременно требует разработки методов их сопоставления, приведения к относительным единицам.

Наиболее удобным в этом отношении является метод балльных оценок. Каждому значению используемых для классификации факторов дается оценка в баллах. Затем по каждому рабочему месту опреде​ляется сумма баллов по всем характеристикам. В зависимости от суммы баллов определяется категория рабочего места и соответст​венно устанавливается уровень заработной платы. Считается, что данный метод позволяет более объективно и обоснованно оценить рабочие места и соответственно дифференцировать заработную пла​ту.

Существуют и другие методы. Например, метод "прямого кон​сенсуса", задача которого добиться хорошего отношения работников к классификации рабочих мест. На время аттестации часть персонала и представители профсоюза объединяются в одну группу. Каж​дый из членов аттестационной комиссии сравнивает работы пару за парой и решает, какой из двух видов работ в соответствующей паре более сложен, какие имеют одинаковую сложность. После этого ре​зультаты сравнительной оценки вводятся в компьютер, который на основе индивидуальных оценок составляет общую (генеральную) клас​сификацию.

Профильный метод основан на сочетании аналитических и неаналитических методов. На аналитической стадии комиссия составля​ет описание (профиль) по 4-х балльной шкале каждого отобранного рабочего места по основным факторам (ответственность, требуемые знания, физическая сила, интеллектуальные способности, качества, необходимые для работы, условия труда). После этого те же рабо​чие места классифицируются по парному принципу путем сравнения. Обе полученные классификации гармонизируются с помощью ЭВМ.

Есть метод, при котором главным критерием относительной ценности рабочих мест является рынок труда.

Есть методы, основанные на единственном критерии оценки, природа принимаемых решений. Каждое рабочее место классифицирует​ся в соответствии со следующими уровнями: разработка генеральной политики (определение главных ориентиров предприятия); програм​мирование (конкретизация целей генеральной политики); интерпрета​ция (определение того, что необходимо делать в рамках программ ); претворение в жизнь (определение способов исполнения); автоматические решения (последовательное осуществление операций); детерминированные решения (ответственность за которые возлагается на неквалифицированных рабочих). Каждый из уровней, кроме послед​него разбивается на два подуровня.

В США 2/3 работающих охвачены системами аттестации рабочих мест (см.: Заработная плата. - Женева: Международное бюро труда, 1984).
2. Регулирование средних размеров заработной платы.

Базой для регулирования размеров заработной платы в стра​нах с рыночной экономикой является минимальная заработная плата. В соответствии с конвенцией №131 Международной Организации Труда при определении уровня минимальной заработной платы учитываются насколько это возможно и приемлемо в соответствии с национальной практикой и условиями:

а) потребности трудящихся и их семей, принимая во внимание общий уровень заработной платы в стране, стоимость жизни, соци​альные пособия и сравнительный уровень жизни другие социальных групп;

б) экономические соображения, включая требования экономичес​кого развития, уровень производительности и желательность дости​жения и поддержания высокого уровня занятости.

Система установления минимальной заработной платы может применяться либо путем установления единой минимальной заработ​ной платы, либо путем установления минимальных заработных плат для определения групп работников.

В соответствии с Преамбулой Конституции Международной Ор​ганизации Труда трудящиеся должны получать заработок, обеспечива​ющий им "хорошие" условия существования. В некоторых странах минимальный заработок определяется как заработная плата, необхо​димая для удовлетворения нормальных материальных, духовных и культурных потребностей рабочего и позволяющая ему выполнять обязанности главы семьи (см.: Заработная плата. - Женева: Между​народное бюро труда, 1984).
Для определения "хорошей" заработной платы проводят изу​чение потребностей в традиционных продуктах питания в зависимости от вида профессиональной деятельности, пола, возраста; одежде, жилье, мебели, других необходимых вещах в расчете на типичную семью (например, состоящую из родителей с двумя - тремя детьми). Заработная плата анализируемой группы трудящихся сравнивается с минимальной зарплатой в других видах деятельности с тем, чтобы она была близка по величине к оплате эквивалентного труда.

В ряде стран (ФРТ, Швеция, Голландия) правительство ежегод​но согласовывало с работодателями и профсоюзами экономически це​лесообразный уровень тарифных ставок. В рамках этих договорен​ностей наниматели и профсоюзы договаривались о размере заработ​ной платы. Профсоюзы здесь организованы по отраслевому принципу и связаны с отраслями промышленности. Это способствует более ус​пешному регулированию уровня заработной платы. Хотя применение сдельной оплаты и премий вызывает отклонения фактической зара​ботной платы от расчетной.

В Великобритании также делались попытки регулирования за​работной платы на национальном уровне. Однако, сложная система организации профсоюзов, недостаточный контроль Конгресса тред-юнионов и Национальной конфедерации Работодателей над своими членами делают эти попытки недостаточно эффективными.

Заработная плата регулируется в соответствии с уровнем производительности труда, стоимости жизни, стремлением к близкой оплате за эквивалентный труд.

Производительность труда на уровне предприятий и фирм может измеряться условно-чистой продукцией и трудоемкостью. В первом случае прирост производительности труда измеряется при​ростом условно чистой продукции. Например:

	Показатели, в условных единицах
	Год I
	Год 2 

	1. Потребленное сырье и материа​лы, эксплуатационные расходы
	600000
	800000

	2. Общий фонд заработной платы
	150000
	 180000

	3. Арендная плата, учетные ставки, налоги, амортизационные расходы, торговые издержки
	250000
	280000

	4. Общие затраты
	1000000
	I260000

	5. Общая стоимость продаж про​дукции, услуг
	1050000
	1400000

	6. Условно-чистая продукция (п.5-п.4)
	50000
	140000

	7. Увеличение производитель​ности труда (п. 6 Год 2 - п.6 Год I)
	-
	90000


Часть прироста условно-чистой продукции направляется на стимулирование рабочих. Один из таких методов называется Планом Ракера. Они имели применение в США и Великобритании, в основном, в мелких и средних фирмах (Том Лэптон. Методы планирования заработной платы и определения ее размера на национальном уровне и уровне предприятия /Перевод о английского языка доклада на кон​ференции в Женеве, декабрь 1979 г. (Организация-переводчик -Всероссийский центр переводов).
Во втором случае ориентируются на поощрение выпуска боль​шего объема продукции при одной и той же трудоемкости или равно​го объема производства с меньшими трудовыми затратами. Дополни​тельное вознаграждение может учитывать прирост условно-чистой продукции и экономию от снижения трудоемкости одновременно.

Показатели условно-чистой продукции и трудоемкости могут использоваться как на уровне предприятия (фирмы), так и структурного подразделения или группы рабочих. Доля рабочих от получен​ного эффекта составляет 40-50%%  (Там же).

Изменение стоимости жизни служит основой для корректиров​ки размеров заработной платы. Оно фиксируется с помощью офици​ального индекса цен на потребительские товары, который рассчиты​вается по реальному набору товаров, которое покупаются трудящими​ся. В некоторых случаях корректировка может производиться умно​жением базовой заработной платы на определенный коэффициент. В других - корректировка может производиться прибавлением абсолют​ной величины. Корректировка производится через определенные пе​риоды или сразу после того как индекс цен составит определенную величину. Широко применялась индексация в таких странах, как Бель​гия, Голландия, Люксембург, Дания, Италия. Часть коллективных договоров в США, Канаде содержат статьи об индексации. В таких странах, как ФРТ, Швеция, Япония системы индексации отсутствова​ли.

В индустриально развитых странах с рыночной экономикой име​ется тенденция к выравниванию заработков за эквивалентный труд вне зависимости от степени процветания отдельных отраслей.

В соответствии с либеральной концепцией теории экономичес​кого благосостояния, получивший широкое применение в западных странах, национальный доход тем выше, чем более заработная плата на отдельных предприятиях соответствует чистому продукту, созда​ваемому рабочими, без включения прибыли (Пигу А. Экономическая теория благосостояния. Т. 2. - М.: Прогресс, 1985). То есть зара​ботная плата должна находиться на уровне оплаты производственных заданий одинаковой сложности и тяжести   на других предприятиях, требующих от рабочего одинаковых природных способностей и одина​ковой (по затратам) профессиональной подготовки.

В этом заинтересованы и профсоюзы. Они против того, чтобы конъектурные воздействия нарушали исторически сложившиеся соотношения в оплате труда. В связи с этим в экспертизе Братиславского НИИ социального развития и труда приводятся данные по уровню процветания отдельных отраслей и относительным величи​нам часового заработка квалифицированных мужчин в ФРГ ( Зрак Й., Костелецкий С. Формирование систем заработной платы в некото​рых западных странах. Братислава: НИИ социального развития и труда, 1990). 

	Отрасль производства
	Процветание (отношение курсовой и номинальной стоимости акций, в %)
	Относительная величина часо​вого заработка

квалифициро​ванного мужчины, в %

	Машиностроение
	350
	100

	Судостроение
	150
	94,3

	Автомобильная промышленность
	750
	100,7


Выравниванию заработной платы за эквивалентный труд способству​ет применение правила, когда полностью минимальная заработная плата выплачивается только рабочим со средней производительно​стью труда.

В нефтегазовой промышленности Российской Федерации заработ​ная плата существенно различается даже по одному региону. Напри​мер, по нефтегазодобывающим объединениям Западной Сибири до 40 % (пунктов). В ее выравнивании при оплате эквивалентного труда могло бы помочь вышеназванное правило. Среднюю производительность труда можно определять на основе типовых научно обоснованных норм времени, рассчитанных на средний уровень интенсивности тру​да и учитывающих ограничения по уровню утомления.

3. Величина и структура заработной платы.

На основе результатов опроса в 1990 г. членов общества инженеров-нефтяников, среднемесячную заработную плату специа​листов в США за 1989 г. можно охарактеризовать следующими данными (Journal of Petroleum Technology, 1990, № 5).
	Специальность, должность
	Разведка, разработка, добыча
	Техобслуживание

	
	дол./мес.
	в %
	дол./мес.
	в %

	Инженеры
	5233
	100
	4028
	100

	Геологи и геофизики
	5203
	99,4
	4704
	116,8

	Снабженцы
	5629
	107,6
	4404
	109,3

	Инспектора, мастера, техники
	4680
	89,4
	2854
	70,9

	Управляющие
	8407
	160,7
	5845
	145,1

	Научные работники

	5837
	111,5
	4356
	108,1

	Преподаватели
	5764
	110,1
	3590
	89,1


В коллективном договоре между американской корпорацией «Нью юнайтед мотор мэнюфэкчуринг" и Межнациональным союзом проф​союзов и его местной организацией установлена следующая оплата труда ( см.: Мировая экономика и международные отношения,1989, № 11).

	Подразделение
	Стаж работы в группе
	Базовый уровень в 1990 г.

	
	
	дол./ч
	дол./мес.
	в %

	Подразделение I (производственные рабочие)
	при найме
	13,14
	2221
	100

	
	через 6 мес.
	13,91
	2351
	105,9

	
	через 12 мес.
	14,69
	2483
	111,8

	
	через 18 мес.
	15,46
	2613
	117,6

	Подразделение II (наладчики)
	при найме
	15,50
	2620
	118,0

	
	через 90 дней
	18,39
	3108
	139,0


В состав заработной платы в США традиционно включаются базовая (почасовая) заработная плата и дополнительные выплаты (надбавка за рост стоимости жизни, сменные премии, премии бригадирам, премии за сверхурочные, оплата очередного отпуска и т.д.). Дополнительные выплаты являются, в основном, фиксиро​ванными на весь срок действия договора независимо от итогов деятельности компании, кроме того, стали включаться единовре​менные годичные выплаты, зависящие от совместных усилий сто​рон в деле повышения эффективности. Единовременная выплата устанавливается пропорционально годичному квалификационному заработку, включающему базовую заработную плату и дополни​тельные фиксированные выплаты.

Ниже приводятся приблизительные уровни минимальных ме​сячных тарифных ставок по категориям работников в Италии (Бала​шов Ю.К. Организация заработной платы в Италии.- Труд за рубежом, 1991, № 3).
	Категории работников
	Разряд
	Уровень минимальных месячных тарифных ставок, в %



	Неквалифицированные рабочие, охрана, МОП
	1
	100

	Малоквалифицирован​ные рабочие, мелкие конторские служащие
	2
	114

	Полуквалифицированные рабочие, средний слой служащих-исполнителей (бухгалтеры, квалифицированные машинистки, стенографистки, телефо​нистки, хронометражисты и т.п.)
	3
	124

	Квалифицированные рабочие, низший слой «специальных» категорий (мастера, бригадиры и т.п.),высший слой слу​жащих-исполнителей (техники, бухгалтеры, чертеж​ники, секретари)
	4
	133

	Высококвалифицированные рабочие, высший слой «специальных" категорий, средний и низший слой ин​женерно-технических ра​ботников и служащих с "ответственными функция​ми"
	5
	149

	Инженерно-технические работники и служащие с "ответственными функция​ми" (аналитики, програм​мисты ЭВМ, специалисты по системам, чертежники-конструкторы, бухгалте​ры, снабженцы и т.п.)-высший слой
	6
	162

	Главные конструкторы, ве​дущие специалисты (по сис​темам обработки данных, пла​нированию, финансам, снабже​нию), исследователи, зав. лабораториями и т.п.
	7
	180

	Руководящие должности инженерно-технических работников и служащих (без высших управ​ленческих кадров)- начальники цехов, важнейшее служб
	8-9
	225-234


По приведенным данным разрыв в базовой оплате между наиболее высоко оплачиваемыми работниками и работниками с мини​мальным уровнем не является значительным. В США - до 3,8 (с уче​том управляющих). В Италии - в 2,3 раза (без учета управляющих). В большинстве индустриально развитых стран с рыночной экономи​кой наблюдалась тенденция к уменьшению этого разрыва (см.: "Труд в мире". Ч. 5.- Женева: Международное бюро труда, 1984 (перевод с французского выполнен Всероссийским центром перево​дов).

Хотя в Российской Федерации для бюджетной сферы при​меняется 18-ти разрядная тарифная сетка с тарифным коэффициен​том для максимального разряда равным 10,07 , при дифференциа​ции оплаты труда на нефтегазовых предприятиях целесообразно учитывать опыт зарубежных стран по уменьшению разрыва между ма​ксимальным и минимальным уровнем оплаты труда.

В 18-ти разрядной тарифной сетке для бюджетной сферы по одной должности предусмотрено несколько разрядов, например мас​тер - 6-11, начальник цеха и начальник отдела - 11-I4, главный специалист - 13-17, руководитель предприятия - 10-18. Поскольку такой широкий диапазон разрядов связан с различными размерами предприятий, при переходе к конкретному предприятию диапазон сократится.

Исходя из опыта работы предприятий, фирм в странах с рыноч​ной экономикой, а также отечественного опыта разрыв в уровнях оплаты труда на конкретных предприятиях между работниками с мак​симальной оплатой и рабочими 3 разряда рекомендуется до 4. С усилением роли профсоюзов и развитием рынка рабочей силы, а так​же изменениями в ее структуре, вызванными усложнением производства этот разрыв будет уменьшаться.

4. Нормирование труда.

В индустриально развитых странах с рыночной экономикой нор​мирование труда используется для целей планирования производства и оценки и оплаты работников с учетом результатов их труда. Соблюдение трудовых стандартов оговаривается в коллективных догово​рах:. В рамках соответствующих разделов устанавливаются догово​ренности по численности рабочей силы, ритму выполнения операций, классификации операций, продолжительности времени, необходимом для их выполнения. В большинстве случаев, даже при повременной системе оплаты труда, работник должен выполнять определенные трудовые стандарты (темп работы, время на выполнение операций), обус​ловленные планированием производства.

Непосредственно для оплаты труда нормы времени используют​ся в системах оплаты по результатам. Типовыми среди них являются система чисто сдельной оплаты, нормативно-временная система опла​ты труда и системы, в которых базовая заработная плата дополня​ется надбавкой в зависимости от уровня производительности труда или факторов, влияющих на производительность (например, времени простоя). Доля таких систем колеблется в странах Западной Европы от 40 до 30 % (см.: Заработная плата. - Женева: Международное бю​ро труда, 1984, глава 6). Отрасли промышленности, где рабочие оплачиваются сдельно, характеризуются низкой степенью автоматиза​ции, наличием для рабочих возможности влиять на ритм производства. Это, в частности, соответствует рабочим основных профессий в нефтегазовой промышленности, которые выполняют преимущественно машинно-ручные операции. В Сингапуре доля применяющих сдельную оплату предприятий составляет в добывающей промышленности 30 %. 45% обследованных шахт и предприятия Индии применяли сдельную или премиальную оплату труда. В том числе 22% применяли индиви​дуальную сдельную оплату, 56 % - коллективную, 8 % - смешанную (сдельная оплата с гарантированным минимумом) и 14% применяли системы, комбинирующие различные стимулы в виде премий, косвен​ных стимулов и т.д. (Там же). Следует отметить, что доля сдель​ной оплаты труда в развивающихся странах значительно выше, чем в индустриально развитых странах с рыночной экономикой.

Нормы, относящиеся г. "среднему работнику" при "нормальных темпах труда и затрачиваемых усилиях" и при "нормальных условиях работы" рассматриваются как твердые нормы времени (см.: Энцикло​педия по безопасности и гигиене труда/Статья "Меры стимулирова​ния и производительность труда". -Женева: Международное бюро труда, 1983). При передаче оборудования и технологий в другие страны из-за антропологических различий, более низкого уровня жизни, нормы стран-поставщиков могут быть недействительными у стран-заказчиков. В связи с этим в последних должны устанавли​ваться достижимые нормы с учетом антропометрии и местных условий труда.

В структуру норм времени западных стран входят: время вы​полнения задания, подразделяющееся на основное время (оператив​ное) и дополнительное (время на отдых, личные надобности) и подготовительное время, включающее основное время (подготовительно-заключительное) и дополнительное (на обслуживание рабоче​го места и необходимые и неизбежные перерывы). Подготовительное время и время на отдых включается процентными надбавками к ос​новному времени на выполнение заданий. Основное подготовительное время может также включаться в норму времени в виде абсолютной величины. Названия приведенных элементов норм времени могут раз​личаться, но содержание, в основном, совпадает и в США, и в За​падной Европе.

Основное время выполнения задания делится на зависящее от усилий рабочего (ручные, машинно-ручные операции) и независящее (машинное). Первое устанавливается на принятый темп работы. Нор​мальным считается темп. соответствующий скорости передвижения 4,5-5,6 км/ч по ровной местности без нагрузки (в зависимости от принятого а данной стране эталона). Фактическое время, скорректи​рованное на необходимый темп работы, называется нормализованным. Правильность оценки темпа работы и корректировки фактического времени зависит от подготовленности нормировщиков.

Процентные надбавки на отдых, подготовительно-заключительное время устанавливаются к нормализованному времени. В Англии время на отдых для работ средней интенсивности труда, выполняе​мых в нормальных условиях, составляет 10-15% к оперативному времени. Для напряженных работ в условиях жары и шума надбавка на отдых составляет 50 и более процентов (Нормирование труда в про​мышленности: Учеб.-метод, пособие для системы повышения квалифи​кации руководящих работников и специалистов пром-ти / Редкол.: С.С.Новожилов (гл. ред.) и др. - М.: Экономика, 1982, С.269). В ряде случаев надбавка на отдых включает резерв возможного повы​шения интенсивности труда.

В индустриально развитых странах с рыночной экономикой наи​более распространенным методом нормирования остается метод хронометражных наблюдений с корректировкой на заданный темп работы.

В нефтегазовой промышленности, где основная часть норм времени устанавливается на основе фотохронометражных наблюдений, целесообразно также корректировать фактическое время на необхо​димый темп работы (интенсивность, напряженность труда), то есть определять нормализованное время.

Существует определенный уровень напряженности труда, даю​щий максимальные результаты при относительно минимальной затрате энергии. Согласно ему минимум физических усилий на единицу рабо​ты затрачивается при нормальном среднем темпе, максимум - при низ​ком и высоком. График зависимости величины физических усилий на единицу работы от темпа работы может быть представлен в следующем виде (см.: рис.1).

	Физические усилия на единицу работы
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	Рис. 1. График зависимости уровня физических усилий от темпа работы.


Исходя из этого, важно установить оптимальную интенсивность тру​да. Ошибка при субъективной оценке интенсивности труда даже опыт​ным нормировщиком может быть значительной. Поэтому необходимо ориентироваться не на субъективную оценку, а на определенные ко​личественные показатели.

В качестве такого показателя при выполнении машинно-ручных и ручных работ в нефтегазовой промышленности рекомендуется число рабочих приемов в час. При выполнении работ в нормальных услови​ях оптимальное число рабочих приемов в час во вспомогательном производстве будет равно 35-40. Затраты времени, полученные при меньшем или большем уровне напряженности, корректируются соответ​ственно в сторону уменьшения или увеличения. При изменении зна​чения показателя на единицу, затраты времени корректируются на 2,5 %.

Под рабочим приемом понимается совокупность непрерывно сле​дующих друг за другом трудовых действий, составляющих завершен​ную часть работы и осуществляемых одним или группой работников совместно над одним предметом труда. Например, при выполнении под​готовительных работ перед подъемом штанг из скважины, оборудован​ной тройником-сальником имеются следующие рабочие приемы: уста​новить зажим на полированном штоке (I), отсоединить канатную под​веску от полированного штока (2), откинуть головку балансира (3), отсоединить выкидную линию от тройника-сальника на быстро соединяющем соединении и отвести в сторону (4), вывернуть тройник-саль​ник из муфты фланца-планшайбы (5), поднять полированный шток с тройником-сальником (6), отвернуть от колонны штанг и опустить на мостки (7). одеть штанговый крюк на подъемный крюк (8), на​вернуть полуштангу на колонну штанг (9), поймать конус и сорвать его (10); при разборке насоса НСН-2Б: отвернуть фильтр (I), муф​ту соединительную (2), извлечь плунжер из цилиндра насоса (3), закрепить плунжер со штоком в трубные тиски (4), отвернуть шток оси плунжера (5), очистить и протереть плунжер (6) и шток (7), выпрессовать из цилиндра приемный клапан (3), установить плунжер в трубные тиски (9), снять нагнетательный клапан (10).
Пример. В течение 3-х часов проведения фотохронометражных наблюдений за звеном слесарей-ремонтников выполнено 99 рабочих приемов. Условия выполнения работы - нормальные. Число рабочих приемов в час равняется 33. Следовательно, фактическая интенсив​ность труда - ниже оптимальной на 2 единицы. Поэтому фактические затраты времени уменьшается на 5% (2,5%  x 2).
Оценку напряженности труда можно производить по комплексу факторов, характеризующих условия труда. Для этого рекомендуется в зависимости от балльной оценки затрат труда (энергии) по эле​ментам условий труда определять уровень затрат труда по соот​ветствующим операциям (см.: Методика расчета норм времени с уче​том требований к качеству в новых условиях. - М.: ВНИИОЭНГ, 1993. - Раздел I. Определение необходимых затрат времени на еди​ницу работы о помощью показателя уровня затрат труда).

Применение данной методики позволяет более полно оценить напряженность, утомляемость и учесть специфику выполняемой ра​боты. Учитывается комплекс факторов: величина физической динами​ческой нагрузки, величина физической статической нагрузки, рабо​чая поза и перемещение в пространстве, длительность сосредоточен​ного наблюдения, число рабочих приемов в час, температура возду​ха на рабочем месте, промышленный шум, вибрация, токсические вещества, промышленная пыль. Группировка значений факторов про​водится в зависимости от воздействия их на затраты энергии рабо​тающими, что обеспечивает их равнозначность в пределах одной группы, и дает возможность количественной оценки уровня затрат труда (энергии) по всем влияющим факторам. При необходимости включения дополнительных факторов в формуле расчета уровня зат​рат труда, у = -8,67 + 2,43 x (x - оценка затрат труда по факто​рам в относительных единицах), постоянный член увеличивается за каждый фактор на 0,867.
Процентные надбавки на отдых к оперативному времени в неф​тегазовой промышленности Российской Федерации меньше, чем, на​пример, в Англии. В определенной мере это компенсировалось тем, что у нас в большинстве случаев не учитывалась напряженность тру​да. Как уже отмечалось, для напряженных работ в условиях жары и шума надбавка на отдых в Англии составляет 50 и более процентов. У нас применяется единая для всех условий надбавка на отдых. При этом, максимальный норматив на отдых составляет 15-16 %% от опера​тивного времени.
Учитывая опыт индустриально развитых стран с рыночной эконо​микой, целесообразно разработать для. предприятий топливно-энергетического комплекса дифференцированные нормативы на отдых в за​висимости от условий выполнения работ, подобно национальным спра​вочникам в этих странах. До разработки таких нормативов рекомен​дуется определять уровень утомления. Уровень утомления можно оп​ределять по вышеприведенной формуле для определения уровня затрат труда, поменяв знаки у постоянного и переменного членов на противоположные. Уровень утомления в интервале от -10 до -25 бал​лов считается небольшим, от -26 до -40 - умеренным, более -40 -повышенным. Предельно допустимый уровень утомления составляет - 55 баллов.

Таким образом, формула расчета норм времени будет выглядеть следующим образом: 

Нвр = Тноп x (1 + (Кпзо +Кот +Клн)/100), где 

Нвр - норма времени на операцию ;
Тноп - нормализованное оперативное время ; 

Кпзо - норматив времени на подготовительно-заключительные работы и обслуживание рабочего места,  в %;
Кот - норматив на отдых в зависимости от условий выполнения работ, в %; 

При  выполнении тяжелых и вредных и особо тяжелых и особо вредных работ, действующие нормативы на отдых (М.:ВНИИОЭНГ, 1988) умножаются на коэффициент пре​вышения фактического уровня утомления по сравнению с умеренным ;
Клн - норматив времени на личные надобности, в %.
В индустриально развитых странах с рыночной экономикой по​лучило распространение нормирование на основе микроэлементных нормативо. Сущность этого метода состоит в установлении норм вре​мени путем набора из соответствующих нормативов. Нормативы клас​сифицируются по целевому назначению ( системы типа МТМ (Methods - Time Measurement) или по органам тела, которые участвуют в выполнении работы ( система WF-Work Factor)/ Значения послед​них зависят от факторов трудности. Развитие систем типа МТМ шло путем укрупнения и универсализации нормативов ( от MTM-I до МТМ-3). В нашей стране данным системам соответствуют базовые состемы микроэлементных нормативов (БСМ). Причем, научную основу микроэле​ментного нормирования заложил еще русский физиолог И. М. Сеченов, опубликовавший в 1906 г. работу по анализу и классификации рабо​чих движений "Очерк рабочих движений человека".

Однако, существующие в настоящее время базовые системы микроэлементных нормативов слишком детализированы. Разработка на их основе норм времени требует значительно большей детализации су​ществующих технологий и наличия соответствующих программ для ЭВМ. Это не всегда рационально, например, в условиях нефтегазовой промышленности. Поскольку затраты на разработку будут большие, а эф​фект небольшой. Целесообразно идти по пути укрупнения и универ​сализации нормативов таким образом, чтобы нормировщик на базе существующих технологий мог быстро набирать из нормативов нормы времени. В качестве таких нормативов могут рассматриваться общемашиностроительные нормативы времени на слесарные работы по ремон​ту оборудования (М.: Экономика. 1989).
Единство методических подходов к нормированию обеспечивает​ся с помощью соответствующих национальных справочников, которые включают также нормативы на отдых, принятые эталоны интенсивнос​ти труда.

При установлении норм времени предприятия часто прибегают к услугам экспертов. Если это только эксперт дирекции, трудящие​ся и их представители могут оказаться в невыгодном положении при установлении норм времени, темпа работы. Эксперт дирекции может установить такие нормы, что рабочие смогут получить хороший зара​боток, только работая с чрезмерной интенсивностью. Поэтому имеет место практика привлечения профсоюзами своих экспертов. На неко​торых предприятиях за объективностью нормирования труда следят представители рабочих и администрации.

В наших условиях для согласования интересов администрации и профсоюзов можно использовать Типовые нормы, рекомендации по численности, рассматриваемые как эталонные.

Интересна процедура определения и пересмотра трудовых стан​дартов, основывающаяся на методах «Тоёты» (см.: Коллективный дого​вор между американской корпорацией и профсоюзом. - Мировая эконо​мика и международные отношения, 1989, № 11, с.84-85).

Руководители бригад и групп обсуждают и совершенствуют предлагаемые варианты стандартов. Менеджер одобряет их предложе​ние. Технический отдел консультирует их по техническим вопросам и снабжает необходимой технической информацией.

Руководители бригады и группы оценивают каждый предложенный стандарт с помощью еще одного руководителя, не участвующего в данных операциях. Эта оценка учитывает данные о времени, необходимом для каждой операции.

При этом коллективный договор в качестве цели данной про​цедуры ставит сокращение времени, необходимого для выполнения за​дания. Предусматривается поощрение к участию в разработке и реа​лизации трудовых стандартов наряду с руководителями и членов бри​гад и групп.

Аналогичную процедуру рекомендуется включать в коллективные договора на предприятиях нефтегазовой промышленности в нашей стране.

5. Премирование.

В связи с распространением в индустриально развитых стра​нах с рыночной экономикой гарантированных базовых выплат по груп​пам работников, материальное стимулирование необходимых показа​телей в работе в значительной мере ориентируется на премирование.

Например, рабочие, выполняющие задания за нормативное вре​мя или быстрее, оплачиваются по часовой ставке и получают премии. В качестве премии может выплачиваться фиксированная величина или часть тарифной (базовой) оплаты за сэкономленное время. Последняя составляет от 30-50 до 100 и более процентов повременной ставки. Рабочие, не выполняющие задания за нормативное время, получают оплату по базовым тарифным ставкам. Считается, что психологически это более приемлемо, чем установление пониженных тарифных ставок при невыполнении норм времени. При этом важное значение имеют обоснованное установление норм времени и равноценность вознаграж​дения усилиям рабочих.

Премирование рабочих может быть индивидуальным и группо​вым. Коллективное премирование применяется для небольших бригад, состоящих из 4-12 рабочих.

Чтобы поддержать необходимый уровень качества в условиях сдельной оплаты, премирование производится в зависимости от чис​ла претензий, зарегистрированных службой контроля качества продук​ции. (Заработная плата. -Женева: Международное бюро труда, 1984, гл. 6 (перевод с французского выполнен Всероссийским центром пе​реводов) .
В условиях неопределенности в отношениях собственности, вы​соких темпов инфляции материальное стимулирование на предприяти​ях нефтегазовой промышленности Российской Федерации стало опреде​ляться, в основном, текущими, оперативными результатами. С созда​нием акционерных компаний появляются собственники, заинтересован​ные в более долговременных результатах работы. Это необходимо учесть в организации материального стимулирования руководителей предприятий, структурных подразделений.

Интересен в этом отношении опыт фирмы "Дженерал Электрик" (Беккер Ф.Г. Фирма "Дженерал Электрик" и ее система оплаты труда. - Мэнидж форум, 1986 (перевод и немецкого выполнен Всероссийским центром переводов). Уровень заработной платы руководителей подраз​делений зависит здесь от оценки текущих (оперативных) результатов, долговременных результатов работы подразделений и индивидуальной деятельности этиx работников. Оценка по этим трем направлениям производится в баллах. Например, для оценки деятельности подраз​делений: цель не достигнута ни в какой мере (результаты неприемлемы) - 0; значительное недовыполнение (значительно ниже стандар​та) - I-2; цель достигнута не в полной мере (ниже стандарта) -3-4; цель достигнута (стандарт) - 5-6; превышение (выше стандар​та) - 7-8; сильное превышение (значительно выше стандарта) -9-10. Данная шкала оценок применяется как для оценки текущих, так и долговременных результатов (стратегических целей).

Общая оценка результатов деятельности подразделения полу​чается путем умножения оценок текущих (оперативных) и долговременных результатов на коэффициенты их веса и суммированием полу​ченных произведений. Коэффициенты веса равны: I) в случае осуществления стратегии в области инвестиций и экономического роста: текущие (оперативные) итоги - 0,3-0,4; долговременные результаты - 0,5-0,6; другие критерии - 0,1-0,2; 2) при селективных видах стратегии: текущие (оперативные) итоги - 0 5-0,6; долговременные результаты - 0,3-0,45; другие критерии - 0,05-0,1; 3) в случае стратегии в области изъятия капитала: текущие (оперативные) итоги - 0,65-0,7; долговременные результаты - 0,15-0,2; другие критерии - 0,1-0,15.

Для оценки результатов индивидуальной деятельности работни​ков, участвующих, в руководстве, учитываются следующие факторы: 1)общие функции, функции руководителя: выполнение обязательств в области обеспечения улучшения результатов, забота о росте производительности; стратегическое мышление; краткосрочная и долгосроч​ная оценка риска и эффекта; понимание важнейших факторов, имеющих ключевое значение, и умение их использовать; поддержка соответствующего начальника; сотрудничество и конструктивность в общении с начальниками и лицами, занимающими такое же положение; образец в отношении результативности; умение действовать (делать дело); умственные способности и умение воспринимать человеческие пробле​мы; руководство работниками, воодушевление и поддержка подчиненных; коммуникабельность; качество реакции на непредвиденные собы​тия; 2) функции начальника как члена высшего руководства: поддержка председателя правления; различные экспертные сообщения; роль во внешних связях; качество решений и умение обеспечить баланс интересов структурного подразделения и фирмы в целом. Оценка производится по десятибальной шкале (от 0 до 10), затем определяются средние  оценки по первой и второй группам. Оценка результатов индивидуальной деятельности по работнику будет равна сумме произведений средних оценок по грушам факторов на коэффициенты их ве​са. Коэффициент веса для первой группы составляет 0,6; для вто​рой - 0,4.
Уровень заработной платы руководителей подразделений был поставлен в зависимость от суммы общей оценки по соответствующе​му подразделению и оценки результатов индивидуальной деятельнос​ти, умноженных на веса этих оценок. Для первой оценки может, например, применяться коэффициент 0,8; для второй - 0,2.
Пример оценки результатов деятельности.

Исходные данные.

	Факторы
	Коэффициент веса
	Оценка, 0-10

	1.Оперативные, текущие ре​зультаты деятельности (при​быль, выполнение договоров, текущих производственных заданий)
	0,55
	6

	2. Стратегические результаты, ориентированные на будущее (увеличении производственных мощностей, внедрение новой техники, утверждение лидер​ства в качестве продукции, услуг, надежности, снижении издержек, увеличение доли на рынке. - диверсификация, разработка альтернативной стратегии, завершение созда​ния нового предприятия, повышение производительности, совершенствование организации труда)
	0,35
	4

	3. Другие критерии результатив​ности (степень сложности в достижении цели, реакция на изменение среды, высокие незапрограммированные результаты
	0,1
	4


Расчет. 

6 x 0,55 + 4 x 0,35 + 4 x 0,1 = 5,1

В конце отчетного периода Комитет совета директоров по оп​лата труда на основе оценок результатов деятельности определяет величину вознаграждения, к фиксированной базисной заработной пла​те, которое должен получить руководящий работник. В зависимости от оценки общий уровень заработной платы соответствующего работ​ника может быть выше или ниже рыночного уровня. 
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