MANAGEMETUL FACTORULUI UMAN

In literatura de specialitate, numerosi
autori relevd ci managementul desemneazd
in esentd stiinta §i arta de a defeni
obiectivele, de a conduce oamenii si de a
administra patrimoniul in vederea realizirii
acestor obiective, cu maximum de eficientd.

Managementul este o stiintd, in misura
in care formuleazi si generalizeazd
concepte, legi, principii, reguli, metode,
tehnici si instrumente de conducere si 0
arti, in masura in care le aplici in practicd
tinind seama de conditiile specifice ale
fiecArui intreprinderi. El este, in acelasi
timp, stiintd si artd fintrucit implica
acceptarea de citre conducitori a unor
responsabilititi economice si sociale, care
presupun selectia valorilor, fapt generator
de competente si performantc pe toate
planurile activititii intreprinderii. Regiile
autonome si socictitile comerciale
romdnesti cunosc in etapa actuald
transformiri profunde impuse de tranzitia
de la economia de comandi la economia de
piatd, de restructurare si retehnologizarea
productiei, de eficientizarea activitétii
productive. Aceste modificiri pun in fata

managementului factorului uman probleme

dificile, complexe si variate.

Managementul factorului uman consti-
tuie stiinta si arta elabordrii i
implementarii strategiei si politicii de
personal in vederea realizirii cu maximum
de eficientd a obiectivelor regiilor
autonome si societdtilor comerciale.

Dirijarea factorului uman revine, in
primul rind, cadrelor de conducere ale
intreprinderii de la sef de echipd la maistru
si pina la directorul general. Misiunea de
bazi a oricdrui cadru de conducere este de
a testa, de a verifica competenntele
profesionale ale viitorilor angajati, de
indruma, supraveghea, pregiti, controla si
stimula colaboratorii pentru atingerea
obiectivelor comune.

Pentru stabilirea cadrului de desfdsurare
a actiunilor de organizare s§i dirijare a

38

dr. Ioan Bratu

personalului si pentru a ajuta cadrele de
conducere la realizarea in bune conditii a
sarcinilor, competentelor si rispunderilor
ce le revin au fost create in intreprinderi
unul sau mai multe compartimente speciali-
zate.

Cercetirile efectuate in intreprinderi
industriale au relevat ci in organizarea §i
conducerea factorului uman se manifestd
unele neajunsuri. Astfel, o serie de actiuni
care fac parte din domeniul conducerii
personalului intre care existd o strinsd
legaturd si nu pot fi realizate eficient fara
o coordonare permanentd a executantilor
acestora cum ar fi: determinarea necesa-
rului actual de personal, descrierea postu-
rilor, elaborarea planului de munci si
salarii, protectia muncii etc. sint de regula,
incadrate in alte domenii - cercetare
dezvoltare, productie - si deci in alte
compartimente de muncd coordonate de
cadre de conducere cu functii diferite -
director general, director tehnic, inginer
sef. Acest mod de a organizare i conducere
a personalului nu tine seama in suficientd
masurd de volumul important de relatii
permanente care exist3 intre aceste actiuni,
de interdependenta lor, de necesitatea
solutiondrii lor coresespundtoare. Este
evident ci, fird a elabora determinarea
necesarului de personal, normativele de
munci, fir¥ a elabora descrierea posturilor
nu se pot realiza in bune conditii actiunile
de recrutare, selectie incadrare, calificare si
ridicare a pregitirii profesionale a
personalului. In practici, deseori, biroul
sau serviciul de personal angajeazi noi
salariati la cererea diferitelor comparti-
mente de munci, fira sd cunoasci daca este
absolut necesar, daci nu pot fi transferati
oameni de la alte locuri de munci care nu
au acoperit cu lucrdri programul de muncd
si fard si posede suficiente date asupra
naturii si complexitdtii lucrdrilor de
executat, asupra conditiilor concrete de
muncd etc. In acest fel conducitorul



compartimentului de personal nu dispune

+ de suficiente elemente pentru a actiona cu
mai mult succes asupra folosirii fortei de

muncd. De reguld, acest compartiment este

- incadrat cu un numir redus de cadre de

specialitate cu pregdtire superioard,
comparativ -cu sarcinile multiple- si
complexe pe care le are de indeplinit.
Mentiondm ci - in foarte putine din
intreprinderile investigate acesta a. fost

.incadrat cu sociologi, psohologi, medici.
Din -aceastd cauzi, realizarea unor actiuni

nu se face la nivelul necesitdtilor si

exigentelor - actuale, creste volumul

informatiilor care .circuldi de la un

compartiment la - altul si adesea, scade ~

operativitatea abordrit si  realizérii
problemelor de personal. . o
Potrivit - Legii nr. 15/1990... privind

reorganizarea unititilor economice de stat
. in regii autonome si societiti comerciale se
. asigurd o autonomie  sporitd agentilor

economici. Legea prevede ci intreaga
problematic3 a conducerii resurselor umane

este exclusiv de competenta consiliului de ,

administratie si a factorilor -de decizie
manageriald din structura ijerarhici a
fiecadrei intreprinderi. Ea fiind cea mai in
m3surd sd .cunoascd cel mai bine si si
rezolve operativ si eficient problemele ce se

ridicd in acest domeniu. In fapt, integrarea

omului In activiattea economico-sociali se
face la nivelul intreprinderii, iar acest

" proces devine' tot mai complex, realizarea

lui solicitd atentie’ sporitd” din partea
conducerii si alocarea de mijloace tot mai

importante. '

Descentralizarea conducerii personalului -
este o conditie esentiald a flexibilit4tii -
- fiecdrei intreprinderi, a adaptarii ¢i rapide

Ia schimbdrile care au loc in mediul econo-
mic si social.

In conditiile descentralizirii conducerii
fortei de munci principalele actiuni ale

acesteia la nivel de intreprindere constau

“in:

a) elaborarea strategiei si politicii de
personal;

b) stabilirea necesarului actual de
personal; "

¢) asigurarea numericd si calitativ-

structurald a necesarului de personal
~d) motivatia in munci a personalului;
e) calficarea si ridicarea pregitirii

»

profesionale a personalului;

f) promovarea personalului;

g) asigurarea unor conditii mai bune de
munci §i de viatd a personalului.

In aceastd  conceptie conducerea
personalului ar cuprinde toate actiunile
referitoare la factorul uman.

Tinind seama de cerintele folosirii
rationale a tuturor categoriilor de personal,

. considerdm necesari reorganizarea condu-

cerii personalului. Avem in vedere reunirea
actiunilor care au ca obiect omul in cadrul
directiei de personal. . In componenta
acesteia ar urma si intre serviciile sau
birouril ‘de organizare, de asigurare a
personalului, de calificare si ridicare a
pregatirii cadrelor, de salarizare, de
protectia muncii, laboratoare de testare s.a.
Se asigurd astfel un echilibru corespunzitor
intre conducerea resurselor umane cu' cele
materiale si finaciare, coordonarea rigu-

. roasd a actiunilor si sporirea eficientei
. deciziilor adoptate, promovarea unor
metode, tehnici si instrumente de orga-

nizare si.conducere moderni etc.
Directorul de personal ar putea sprijini
efectiv consiliul de.administratie in munca
de elaborare si infiptuire a strategiei si
politicii de dezvoltare a intreprinderii. El
poate aduce o contributie importanti la
elaborarea si implementarea strategiei si

_polticii - de personal, la selectia si

. .1 - -a . E
perfectionarea profesionald a viitoarelor
cadre de conducere, la proiectarea si

-aplicarea structurilor organizatorice,- la
dezvoltarea si aplicarea unui sistem riguros

de apreciere, stimulare si recompensare
bine gindite si justificate etc.

.. Desigur ci in conditiile actuale, fiecare
.Intreprindere fsi va organiza intr-o concep-
., lie proprie aceste actiuni tinind seama de

particularititile sale, dar astfel incit s-o

ajute sd-si realizeze obiectivele stabilite cu-

maximum de eficientd economici.
Realizarea in bune conditii a activititilor

“care fac parte din domeniul personalului

depinde in mod hotiritor de incadrarea
compartimentelor de personal cu cadrele
necesare si indeosebi cu cadre cu pregitire
superioard. Rezolvarea operativi si eficien-
td a multiplelor probleme pe care le ridici
asigurarea fiecdrei unititi cu pesonalul

~'necesar si folosirea rationald a acestuia

presupune o0 colaborare strinsd a
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" inginerilor, economistilor, psihologilor, -

- sociologilor, medicilor etc.
- -, . Investigatiile efectuate
‘fecésitatea ca. organele de conducere ale

regiilor autonome §i societitilor comerciale

s actioneze pe mai multe directii. -

. 1. Elaboarea strategiei §i politicii

de personal

" Inexistenta in fiecare intreprindere a unei .

strategii si politici proprii de personal este
_una din cauzele situatiei in care ne gisim.
. Desfajurarea eficientd a activitdtii fie-
- cirei intreprinderi presupune elaborarea

" unei strategii de dezvolatre realistd, care si
prevad obiectivele strategice ce urmeazi a

fi atinse, resursele umane, materiale §i
financiare implicate, modalititile de

realizare; toate aceste elemente se cer

fundamentate pe studii complexe de
" analizi, diagnozi §i prognozi. v

Conducerea resurselor umane are nevoie,
datoritd
asiguririi §i folosirii fortei de munci, de
informatii multiple, oportune s§i reale
asupra desfisurdrii tuturor proceselor
economice §i sociale. o

In condifiile actuale formularea unei
strategii de dezvoltare cttll mai reagsﬂtll

resupune cunoasterea nevoilor §i posibili-
?a;ilog de asig?rare a peméalpu(l)fni in
perspectivi, a cheltuielilor cu forfa de
munci nu numai pentru stimularea e, ci i

pentru recrutarea, selectionarea, formarea
si perfectionarea continui a pregitirii sale”

profesionale.

Pentru elaborarea strategiei §i politicii de.
personal conducerea trebuie sd-gi pund §i .

si caute rispuns la numeroase intrebir,
cum ar fi: Care va fi impactul noilor
produse, materiale si tehnologii asimilate
de intreprindere asupra continutului
muncii, calificirii §i perfectiondrii pregitirii
profesionale a personalului, diviziunii §i
organizirii muncii? Ce modific3ri vor avea
loc in formele organizatorice, metodele si
instrumentele de conducere? Care vor fi
sensurile §i intensitatea modificlrii
raporturilor fintre diferite categorii de
personal? Ce nivel va atinge productivitatea
muncii? Citi oameni vor fi necesari i care
va fi structura profesionald a acestora pe
categorii, meserii §i specialititi pentru
realizarea obiectivelor strategice ale
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au ‘relevat

terii complexititii problemelor

tntreprinderii? De unde vor fi recrutati §i
cum vor fi pregititi tn continuare acesti
oameni? Cum se va face evaluarey perfor-
mantelor si salarizarea diferitelor categorii

de pérsonal? Cit de ampla va fi mobilitatea’

si cum va evolua protectia socialda fortei

- de muncii? Pe baza unor studii efectuate in
-acest scop se intocmeste programul de per-

spectivi in care se precizeazil necesarul
cantitativ §i calitativ de personal, sursele de
recrutare, fondul de salarii i salariul mediu .
termenele intermediare §i finale de reali-
zare etc. -

Precizarea concepteii strategice §i a

programului de perspectivd permit sd se

‘stabileasci coordonmatele politicii de
-personal,’

respectiv de recrutare,
selectionare, motivare, -pregitire si
promovare’ a acestuia. Prin politic de
personal se urmireste atragerea §i menti-
nerea in intreprindere  a cadrelor

-competente necesare realiziirii cu maximi

eficienti a obiectivelor sale strategice,

: tactice §i curente. Strategia §i politica de

g‘ersonal reprezintid - elementele
ndamentale pentru conducerea fortei de
munci. B R

2. Determinarea mnecesarului de
personal sub aspect numeric §i
structural calitativ

Multe intreprinderi realizeazi o produc-
tivitate scizutd datoratd faptului ca au un

. surplus de. personal. In consecinti, de
" dimensionarea stiintifici a necesarului de

personal cerut de realizarea obiectivelor
depinde. in. mare misur productivitatea

" munci? §i eficienta activititii intreprinderii.

In solutionarea corespunziitoare a acestei

 probleme trebuie si se porneascd de la

anumite criterii: productivitate, costuri,
rentabilitate, eficien{d, competitivitate.
Cel mai  important criteriu pentru

. dimensionarea numirului §i structurii

personalului  este  cel eficientei
economice. Pragul minim de rentabilitate al
productei reprezinti limita maximid a
cheltuililor cu munca vie §i, respectiv a
numirului de locuri de munci i a fondului
de salarii.

In vederea determindrii numirului si
stracturii fortei de munci este necesar s se
tind scama de deosebirile existente intre
munca diferitelor categorii de personal.



Astfel munca personalului de conducere §i
de conceptiec se deosebeste de munca
muncitorilor §i functionarilor.
Cunoasterea deosebirilor existente intre
munca diferitelor categorii de personal
devine o premisi esentiald a dimensionirii
riguroase a numirului §i structurii acestuia.
Pentru dimensionarea corecti a persona-
lului de specialitate (de conducere, de
conceptic §i de birou) o importanti
deoscbitdl are elaborarea §i aplicarea unei
structuri organizatorice optime si descrierea
corespunzitoare a tuturor posturilor sau

functiilor, iar pentru stabilirea corectd a -

necesarului de muncitori trebuic sd se
repuni in drepturi organizarea si normarea
muncii.

a) Dimensionarea §i folosirea rationala a

rsonalului din aparatul de conducere a

treprinderii impune descrierea posturilor
sau func}iilor.

Actualele descrieri de posturi sint inci in
multe intreprinderi o listd de sarcini §i
rispunderi fard a defini obiectivele opera-
tionale urmirite §i a preciza volumul de
muncd necesar findeplinirii sarcinilor,
mijloacele utilizate si metodele de munci
folosite in acest scop, cauze ce au generat,
in numeroase cazuri, fie o supraincircare a
titularului postului cu efecte negative
asupra calitatii lucrdrilor sau prelungirea
termenelor de realizare, fie, mai ales, o
subutilizare cu efecte negative asupra
eficientei activititii economice. De
asemenea, multe din descrierile de posturi,
o datd ce au fost redactate, sint revizuite
foarte rar sau nu sint reviizute deloc astfel
ci foarte curind ele fsi pierd caracterul de
instrumente practice de lucru, devenind
documente fnvechite.

Fiecare angajat trebuie si aib3d sarcini
precise, clare, bine delimitate, pentru a
facilita identificarea mai ugoard atit a
meritelor cit §i a greselilor, pentru o
evaluare cit mal corectd a activititii sale.

Descrierile de posturi pot deveni
instrumente utile atit pentru cadrele de
conducere, cit si pentru titularii lor numai
daci sint fntocmite pe baza unor studii
aprofundate privind natura, complexitatea
§i volumul lucririlor, mijloacele metodele
sau procedeele de realizare, criteriile de
calitate, eventual termenele de realizare
dacd este cazul, relatiile postului cu alte

posturi pe verticald si oriziontald etc.

Prin descrierea posturilor se asigurd o
concordanti cft mai deplini intre sarcini,
competente si rdspunderi.

Firegte, forma si stilul descrierilér de
posturi trebuie si fie adaptate cerintelor
specifice fiecirei intreprinderi, ale fiecirui
compartiment sau functie. Pe lingd rolul
esential de a asigura folosirea integrali si
eficientd a capacititii de munci a salaria-
tilor, descrierile de posturi servesc si altor
scopuri i anume: selectionarea persona-
lului in vederea angajirii si promovirii,
evaluarea posturilor s§i ierahizarea
salariilor, imbunititirea organizirii muncii,
aprecierea rezultatelor activititii angaja-
tilor, desprinderea cerintelor de pregitire si
perfectionare profesionala.

b) Dimensionarea riguroasi a necesarului
de muncitori depinde in mare misurd de
extinderea §i calitatea normelor de munci
aplicate.

Din analiza efectuati in unele Intreprin-
deri industriale a rezultat ci, in 1990
normele de muncd s-au lirgit fari
fundamentare tehnici §i economici, ceea ce
a condus la incasarea salariilor tarifare de
citre angajaii in conditiile realizirii
productiei programate numai in proportie
de 70-80%. In aceste conditii s-a redus
capacitatea normelor de munci de a asi-
gura folosirea corespunzitoare a timpului
de munci al salariatilor si a capacititii de
productie si de a mentine echilibrul dintre
productie, productivitate, fond de salarii §i
salariul mediu.

Normele de muncii trebuie si reflecte in
permanentd progresul tehnic si s3 tind
seama de conditiile ergotehnice si
organizatorice nou asigurate, ca rezultat al
oricirei modificiri a ‘tehnologiei §i a
metodelor de lucru menite si reduci
consumul de munci vie.

In primul rind, este necesarid sporirea
numdrului de personal afectat acestei
activitdti a organizatorilor si normatorilor;
in al doilea rind, se cere reconsiderarea
studiului muncii §i intensificarea
preocupdrilor pentru organizare
ergonomicd a locurilor de munci fin
vederea usurdrii muncii §i reducerii
consumului de munci; in al treilea rind,
organizarea §i normarea muncii nu trebuie
sd se opreasci numai la activititile
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productive de bazi, ci si se extindi si la
activititile auxiliare i de birou.

Nivelul productivititii muncii europene
poate fi atins prin retehnologizarea produc-
tiei, ridicarea calititii forfei de munci,
organizarea §i normarea stiintifici a muncii.
In acest context, imbunititirea organizirii
i normirii muncii tuturor categoriilor de
salariati are o deosebitd importanti pentru
stabilirea riguroasi a necesarului de
personal, folosirea deplini si eficientd a
timpului de munci §i a capacititilor de
productie, crestérea productivititii muncii
si a eficientei productiei. Sistemul de
normare a muncii trebuie si permiti
evaluarea contributiei fiecirui lucritor la
realizarea obiectivelor fintreprinderii, si
Inlesneascs aplicarea corecti a sistemului
de salarizare la nivel de individ si formatie
de lucru, si mentind echilibrul intre
volumul si calitatea rezultatelor economice
dobindite de fiecare fintreprindere si
veniturile obtinute de salariati.

Revizuirea pe baze stiintifice realiste a.
sistemuiui de organizare si normare consti-
tuie un domeniu in care se afld mari resur-
se de sporire a productivititii i eficientei
muncii, prin utilizarea largi a modalitatilor,
tehnicilor i instrumentelor specifice.

Normele de munc3 dobindesc in meca-
nismul de piatd un rol deosebit de impor-
tant. Prin ipostazele sale functionale norma
de munci deplin&gte rolul de ferment, de
catalizator al mecanismului economic, fiind
un resort generator de eficiengi.

3. Asigurarea cantitativi i
calitativi a necesarului de personal

In prezent, mai mult ca oricind, se
impune asigurarea fintreprinderilor cu
personal competent, capabil si indepli-
neascd obiectivele asumate de conducerea
acestora.

In contextul credrii conditiilor pentru o
competitie reald pentru ocuparea unui loc
de muncd apare posibild selectia perso-
nalului dupd competentd si aptitudini,
vointi de perfectionare §i rezultate, astfel
incft dinamica productivititii muncii si
devanseze dinamica salariilor.

Dintre procedeele de asigurare a unei
corelatii ~eficiente fntre natura i
complexitatea lucririlor previizute in
descrierile posturilor §i personalului ce
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urmeazi si fie incadrat pe aceaste posturi,
selectia reprezinti o modalitate de inter-
ventie cu carater mai general. Ea tine sea-
mi de sarcinile ce se cer realizate §i de va-
riabilitatea foarte mare de Ia individ la
individ a trisdturilor fiintei umane.
Bazindu-se pe cerinele principiului "Omul
potrivit la locul potrivit®
profesionali dpoate iua in intreprinderi o
muititudine de forme s§i poate inteveni la
diverse niveluri.

Selectia fereste intreprinderea de:
efectuarea unor cheltuili de pregitire
prelungite si instruiri inutile pentru cei ce
nu se adapteazi si piriisesc intreprinderea;
rebuturi, utilaje deteriorate, materie primi
§i energie frosite; nerealizarea normelor de
munc? accidente de munci, fluctuatie etc.
De asemenea, pentru un individ un loc de
muncd neadecvat fnseamnid: insucces
profesional si insatisfacfie in munck;
eventualitatea pericolului de accident;
necesitatea unei reorientiiri. Avind fin
vedere ci toate aceste aspecte afecteazi
calitatea produsclor, productivitatea
muncii, eficienfa economici, competitivi-
tatea, fiecare intreprindere ar trebui si
recurgi la selectia profesionali.

Selectia personalului implici examinarea
pe baza bateriei de teste validati pentru
fiecare profesie sau meserie atit a noilor
angajati, cit i a personalului existent in
vederea reorientirii profesionale. Aceasts
actiune permite si se asigure folosirea mai
eficientd a fortei de munci.

O atentie deosebiti se cere acordati
restructurdrii unor activititi din cadrul
intreprinderilor §i reorientirii profesionale.

In unele intreprinderi s-au organizat
laboratoare de testare psihoaptitudinali a
salariatilor, incadrate cu specialisti §i dotate
Cu aparatura §i documentatia necesars des-
fdsurdrii unei investigatii corespunzitoare

ntru toate categoriile de personal. Aceste
aboratoare ar trebui extinse in toate
intreprinderile foarte mari §i mari, iar
pentru intreprinderile mijlocii i mici s-ar

utea crea centre teritoriale municipale sau
Judetene de selectionare si orientare
profesionali.

4. Motivatia in munci a
personalului.
O deosebitdi importantd pentru

selectia -



antrenarea  salaria Ia realizarea
obiectivelor fntrep are motivatia
supericark tn munc 2 acestora, prin eva-
luarea corespunziitoare a rezultatelor obti-

nute gi aplicarea celor mai adecvate sisteme

{50 & i ¢ pebmer

Performanta muncii este

personal
Motivatia presupune fn concor-
m:brwﬂmmdmwn{-
dttm?;mahm tul nu constatll existenta
unui raport direct tatre munca lui §i com-

BOASITE &
fost determinati, intre altele, §i de anihila-
rea initiativei ;ih insuficienta cointeresare
a competen respoasabilitil

In aceste conditii salariul gi .ﬁ drepturi
salariale trebuic 3 devind um instrument
major de motivare a lucriitorilor de la toate
nivelurile organizatorice ale Intreprinderii.

In vederca realiziirii unei motivatii puter-
nice este necesar ca organele de conducere
ale fieciirei intreprinderi sii claboreze §i si
introduck sisteme de evaluare a rezultatelor
muncii' adt pe uzine, sectii, ateliere,
formatii de lucru, cit, mai ales, pentru
fiecare salarist In parte. Numai dup ce
muncs fieciirui om, 2 fiecirui microcolectiv
a fost riguros evaluatil se poate recurge la
acordarea stimuleatelor corespunziitoare.

Elaborares §i aplicarea sistemelor de
evaluare la nivelul wuzinelor, sectiilor,
atelierelor, formetiilor de lucru are drept
scop si indice conducerii care sint acele
componente structurale care influenteazi
pozitiv sau negativ rezultatele de ansamblu,
1ar aprecierea rezultatelor individuale
contribuie la fundameatarea stimudiirii §i
prgs:lvmi fiecirui angajat.

uarea presupune o evidenti ri -

s a aponulmug de fiecare hwrs‘l gtn(x)x:)al:a
realizarea obiectivelor curente §i de per-
spectivil ale tntreprinderii i o judecatd de
valoare asupra salariafilor intreprinderii,
l“au‘liar fiecare separat fn calitatea lui de
tit al unui post, apreciere care relevi
- modul de ream'e a sarcinilor privite
- cantitativ §i calitativ.. Ea furnizeazi
elementele necesare stimuldrii, formdrii si

niirii profesionale.

" Este evident cil intr-0 economie eficieatd

salariile trebuie s fie corelate cu perfor-
mh. astfel ncit omul si fie de

tatele miuncii sale fi a , ci
valoarea este recunoscutll §i promovatil, cil
munca de calitate este recompensati pe
miisurd.

Pentru atrageres si mentinerea
personalului  in tatreprinderii,
m gi pentru cregtrea contributiei

la performanfele acesteis,
conducera trebuie sii apeleze la sistemul de

stimularea a nalului.
Conducerea trebuie sif actioneze prin sis-

temul de evaluare gi cointeresare in

schimbiirii mentalititilor gi e

acumulate n trecut, in asa fel tnclt fiecare
omaldevlnlcongtientclsingn‘nlmk
venit mai mare 11 poate O numai 0
eficient  economicil superioari. Fiecare
lucriitor ar trebui s¥ gtie il orice cheltuiald
avansati se cerc recuperati tn conditiile
obtinerii unui beneficiu, singurul tn miisurd
si ofere garantia reluilrii muncii. Fieclirui
lucriitor se cade sii-i revind un cﬁﬁg
coresiunzltot naturii, cantititii i calithtii
m restate, determinate prin norme §i
concretizate In produse §i servicii adecvate.

Principiul dominant al sistemului de
cointeresare materiali se cuvine s¥ fie
stimularea initiativei, punerca fn valoare a
potentialului creator, apreciat prin rezul-
tate materializate tn cregteri de Pmduqie,
de calitate, eficientd §i competivitate.

Promovarea progresului gtiingific i
tehnic presupune cultivarea §i stimularea,
prin mai diverse pirghii, a unui spirit
novator in rindul oamenilor de cele mai
diferite profesii i specialiti{i tn vederea
obtinerii unor performante tot mai inalte
fn ce priveste calitatea produselor §i
lucririlor realizate, productivitatea,
costurile de productie.

Retehnologizarea productei soliciti mai
mult ca oricind stimularea gindirii tehnice
ilileconomiee, singura In stare si determine

fiecare . intreprindere  participarea
colectivelor de specialisti §i muncitori la
introducerea tehnologillor moderne, de
fnaltid eficientd si perfeciionarea -
metrilor cahﬁgtn?l J;mduselor. pa

Daci pini acum stimularea materiali cu-
nosteau numeroase piedici birocratice i nu
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reusea s compenseze munca specialistilor,

astizi organele de conducere sint datoare
sd foloseasck intens noile forme §i metode

de stimulare materiali pe care le au la fn-

demins, dezvoltind in rindul acestora
dorintade participare, ambitia profesionali,
asigurindu-le, totodati, satisfactia
succesului. '



