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В статье раскрываются вопросы мотивации и материальной заинтересованности. Рассматривается существующая  система материального поощрения и стимулирования работников энергетической службы предприятия.
Постановка проблемы. Поведение человека в процессе труда, его отношение к производству независимо от общественно-экономического строя всегда находится под воздействием объективных и субъективных причин и факторов. В системе мотивации главными являются потребность и интерес к труду. 

Общность и реализация интересов работников подразделений предприятия, осуществляющих свою трудовую деятельность на основе разделения труда и внутрихозяйственного эквивалентного обмена, является важной задачей при разработке механизма развития и совершенствования экономических отношений, а также достижения  ими максимальной эффективности конечных результатов  труда.

Анализ достижений и публикаций. Эти  проблемы  исследовали  в  своих  работах  как  отечественные,  так  и  зарубежные  специалисты. В  частности,  эти  проблемы   исследовались  в  работах  Андрижиевского А.А, Володина В.И., Марченко Г.Н., Михайлова С.Н., Мансурова Р.Е., Вяткина М.А., Самсонова Е.С.,  Сенг Х. Ким  и   многих  других. Общим  недостатком  этих  исследований является то,  что  их  авторы  исходят из условия,  что  проблемы  оценки  эффективности работы энергетических  подразделений уже решены,  что  не  соответствует  действительности. Это  и  обусловило  выбор  темы  данной работы.   

 Постановка задачи. Целью  данной   работы  является  создание  теоретических и методических  основ  стимулирования  эффективности  энергетического  обслуживания производства  на базе системы  показателей  объективно  отражающих эффективность  работы  энергетических  служб.

Изложение основного материала. В  экономической литературе понятие «потребности» формулируется как внутренняя движущая сила человека, его необходимость в чем-либо, появление которых обусловлено взаимодействием человека с внешней средой.

Общепринято считать, что потребности представляют собой экономический  интерес, пользу, выгоду, которые формируются  в процессе производства, обмена, распределения, потребления материальных благ и являющихся стимулом к эффективной деятельности человека. Общим для указанных и других определений экономических интересов является то, что они  характеризуют  движущиеся силы, которые  побуждают субъектов хозяйствования  функционировать в воспроизводственном процессе. 

При исследовании интересов мы  исходим из первопричины экономической деятельности  субъектов общественных отношений или от объективной цели их функционирования. Этой целью является самовоспроизводство - постоянно возобновляемая жизнедеятельность в реальной  социально-экономической системе. Функция самовоспроизводства субъектов объективна, но осознается и реализуется субъективно. Интересы формируются в результате целенаправленного  воздействия общества на  субъекты  хозяйствования и постоянно реализуются в воспроизводственном процессе. Интерес является стимулом развития воспроизводства во всех общественно-экономических формациях [1]. 

Интересы связаны с сущностью  производственных отношений. Поскольку производственные отношения являются объективным явлением, постольку интерес как форма отражения  этих объективных отношений также носит объективный характер. Но поскольку интерес возникает в процессе отражения объективных отношений в сознании субъекта, постольку он носит субъективный характер. Поэтому интерес является объективно-субъективной категорией. 

Неудовлетворенные потребности или интересы становятся непосредственным мотивом трудовой деятельности людей. Следовательно, интересы и потребности отражают объективно необходимое условие существования общества. В то же время интерес это еще не мотив, он превращается в мотив в случае реальной возможности его удовлетворения. То есть превращение интереса в мотив связано со множеством обстоятельств, которые можно определить как стимулы.  Стимул как внутренний побудительный мотив деятельности всегда сопряжен с неопределенностью, непредсказуемостью действий. Это связано с тем, что внутреннее побуждение обусловлено взаимодействием сложной совокупности потребностей. Стимулы как внешние побудительные мотивы носят объективный характер. Они формируются как элементы внешней среды. В процессе их осознания они создают основу для деятельности в определенном направлении. По содержанию стимулы бывают экономические и неэкономические. С понятием «экономический стимул» тесно связано понятие «экономическое стимулирование». Стимулирование есть способ воздействия с помощью определенных средств (стимулов) на субъект в целях корректировки его деятельности в определенном направлении. В работах. рассматривающих экономическое стимулирование, исследуется вопрос о том, является ли оно явлением объективного порядка, или же это субъективная деятельность государства и менеджеров предприятия. Так, Э. Горнаков пишет: «Система материального стимулирования — это комплекс экономических мер по усилению материальной заинтересованности работников и трудовых коллективов в повышении эффективности производства» [2].
Стимулирование базируется на реальных экономических отношениях  и обусловлено реально существующими экономическими потребностями и интересами. Если интерес выражает направленность деятельности субъектов производственных отношений, стимул выступает как побуждение к этой деятельности, то результатом единства интереса и стимула является заинтересованность.  Представляется, что материальную заинтересованность в условиях рынка можно определить как систему объективных экономических связей между государством, собственниками и наемными работниками по поводу реализации экономических интересов на основе материальных стимулов к труду.

Общность и реализация интересов работников, подразделений предприятия, осуществляющих свою трудовую деятельность на основе разделения труда и внутрихозяйственного эквивалентного обмена, является важной задачей при разработке экономического механизма развития и совершенствования экономических отношений, а также обеспечения максимальной эффективности конечных результатов[3].
Объективная оценка эффективности результатов работы производственного коллектива - необходимое, но недостаточное условие для стимулирования ее дальнейшего повышения. Отсутствие материальной заинтересованности каждого члена трудового коллектива в повышении эффективности работы подразделения не способно соединить воедино экономические интересы трудящихся с интересами всего коллектива предприятия. Стремление повысить эффективность работы,  если оно не связано с системой материального стимулирования, так же как и не основанное на объективной оценке эффективности  производства не могут принести желаемых результатов.

Премиальные системы материального стимулирования используются достаточно широко во всех случаях, когда способствуют повышению трудовой и творческой активности персонала, улучшению индивидуальных и общеорганизационных результатов производственной деятельно​сти[4].  Рациональная организация материального поощрения порождает заинтересованность работников в достижении высоких результатов, стимулирует рост производительности и качества труда каждого работающего и всего коллектива в целом. 

Наиболее распространенными направлениями стимулирования работников с помощью премий являются:

- достижение высоких количественных результатов работы (объем продукции или выполнение услуг, масса прибыли);

- эффективное использование оборудования (отсутствие его простоев   и   поломок,    высокая   производительность, своевременный и качественный ремонт);

- высокое качество работы (сокращение числа рекламаций, потерь от  брака  и  переделок,   повышение надежности,  улучшение потребительских свойств продукции);

- экономное расходование ресурсов (материальных, трудовых, энергетических, финансовых).

Основная задача систем  премирования   — сохранить необходимое число наиболее квалифицированных ра​ботников, стимулировать их желание постоянно повышать произво​дительность труда и эффективность своей работы. 

В системах материального стимулирования часто задействуется принцип "участия работников в результатах хозяйственной деятель​ности фирмы", под которым понимается коллективное премирова​ние персонала с целью повышения производительности труда, сни​жения издержек производства, улучшения финансовых показате​лей функционирования фирмы[5].
Поскольку на практике  отсутствуют  объективные  показатели  эффективности  работы  энергетических  подразделений,  то материальное поощрение коллективов  этих служб,   как правило, осуществляется по общим  итогам   работы  всего  предприятия,  цеха, участка[6].  При этом в качестве стимулируемых используют и себестоимость выработки различных видов энергии или энергоресурсов, объемы их производства, производительность труда работников этих цехов.  Эти  показатели  рассчитываются   на  основе  объема  производства  предприятия, цеха,  участка.

Правомочность такого подхода к организации материального поощрения работников энергетического хозяйства на практике и в литературе обосновывается тем, что именно в общих показателях деятельности предприятия или обслуживаемого цеха отражаются все успехи и недостатки в работе энергетических подразделений. 

Ни в коей мере не отвергая это утверждение, следует подчеркнуть, что хотя итоги деятельности энергетических служб и отражаются в общих показателях работы предприятия, сами эти показатели меньше всего характеризуют эффективность работы данных подразделений. Так например, сверхплановый выпуск продукции и оказание сверхплановых услуг энергетическим хозяйством влечет за собой увеличение издержек на выпуск основной продукции предприятия и естественно снижает общую эффективность его работы. 

В общих показателях деятельности предприятия в обобщенном виде интегрируются результаты работы всех без исключения структурных звеньев, практически всех работников. При этом неудовлетворительная работа одних частично или полностью компенсируется успехами других. Следовательно, общие показатели работы предприятия не столько характеризуют, сколько «скрывают» действительные результаты, достигнутые его отдельными структурными подразделениями. 

Вполне понятно, что в силу этих причин поощрение работников энергетических служб по общим показателям работы предприятия (цеха) вообще теряет всякий смысл. Зачастую этим работникам выплачивается премия при ухудшении работы их подразделений, и в тоже время они могут лишаться премиальных выплат при хорошей работе энергетической службы (ее подразделений). Поэтому неудивительно, что работники энергетических служб практически не заинтересованы в повышении эффективности своей работы[7]. А ведь именно на это и должна быть направлена система материального поощрения.

Выводы. Отмеченные недостатки в организации материального стимулирования работников энергетических служб позволяют сделать вывод о том, что для ее совершенствования необходимо разработать такую систему поощрения работников энергетической службы, которая нацеливала бы ее на улучшение энергетического обслуживания основного производства.

Недостатком   действующих систем  премирования   работников   энергетических служб  является   и  то,  что  для  их  премирования,   как правило, используют альтернативные шкалы. При выполнении заданного уровня стимулируемого показателя поощрение начисляется в полном размере, при невыполнении — не начисляется совсем. 

Недостатком такого подхода является то, что, даже при незначительном недовыполнении заданного уровня стимулируемого показателя, работники полностью лишаются источника поощрения. А если учесть, что применяемые оценочные показатели не отражают, в какой мере итоги работы энергетической службы удовлетворяют интересам основного производства, такую систему вряд ли можно признать обоснованной.

 В силу указанных причин, в условиях энергетического хозяйства наблюдается другая крайность: чтобы не лишать работников премиального вознаграждения, идут на искажение отчетных данных, относящихся к стимулируемым показателям. Это приводит к тому, что система поощрения перестает выполнять свою стимулирующую роль. 

Таким  образом, материальное вознаграждение для   работников  службы  превращается в простую доплату к тарифному заработку работника безотносительно к итогам работы энергетического хозяйства. Все это как раз и свидетельствует о необходимости совершенствования действующей системы поощрения работников энергетических служб. 

Совершенствование системы поощрения должно идти по пути разработки объективного  показателя  эффективности  работы  энергетических служб и шкал премирования на основе функций поощрения, которые бы соответствовали условиям функционирования этих служб. 

Исследования  свидетельствуют,  что  таким   показателем   может   быть  «фонд  времени  работы  основного  технологического  оборудования  предприятия  (цеха,  участка)   обеспеченный  энергетической   службой   в   режимное  время».  Именно в   этом   показателе  интегрируются  основные  итоги  деятельности  энергетической   службы -  своевременность  предоставления  услуг,  их  качество.  Эффективность  же  работы    энергетических  подразделений   будет  объективно  отражать   показатель  «удельных  затрат  на  энергетическое обслуживание    производства  в   расчете  на  один  машино-час  работы  основного  технологического  оборудования   предприятия  (цеха, участка)».
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