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The paper presents some useful aspects concern two main activities of human resource management
applied in educational tourism field: recruitment and selection. Human resource management encompasses
a far wider area of responsibilities and fields of importance than simply managing the workforce, dealing with
pay, discipline etc. In educational tourism field is necessary to recruit and select special people with specific
qualification capable in carrying out any kind of request for pupils and professors, in order to increase the
quality and level of comfort for tourism services.

in contextul integrarii tarii noastre in structurile Uniunii Europene, si activitétile de
turism scolar vor trebui sa respecte cu strictete toate normele in vigoare legate de acest
domeniu. Ca urmare, toate eforturile vor trebui canalizate pentru satisfacerea cerintelor
elevilor gi profesorilor la un standard inalt de performanta.

Totodata, trebuie respectat conceptul modern conform caruia clientul este "stapanul
absolut”, nivelul lui de satisfactie fiind esential in vederea supravietuirii institutiei in noul
mediu concurential.

Pentru aceasta, institutile bugetare din acest domeniu trebuie obligatoriu sa
inteleaga ca prestarea unor servicii de calitate este fundamentala, iar scopul central al
activitatii lor este satisfacerea nevoilor clientilor la standarde europene de performanta.

Urmare acestor considerente si Agentia Teritorialda a Taberelor si Turismului Scolar
(A.T.T.T.S.) Prahova trebuie sa gaseasca resursele necesare modernizarii unitatilor de
cazare din subordine, mobilizadnd fonduri de investitii importante in vederea efectuarii
lucrarilor de reparatii si dotari moderne pentru taberele functionale si, totodata, a lucrarilor
de reparatii capitale necesare redeschiderii in circuitul turistic a bazelor aflate in prezent in
conservare.

Agentia Tsi desfagoara activitatea in baza Legii Invatdmantului, a hotararilor
guvernamentale, a ordinelor, precizarilor si instructiunilor elaborate de Autoritatea
Nationald pentru Tineret si Agentia Nationald a Taberelor i Turismului Scolar, precum si
in baza "Regulamentului de Organizare si Functionare”.

AT.T.T.S. Prahova functioneaza ca institutie specializatd in organizarea vacantelor
scolare, a taberelor si expeditiilor, a activitatilor cultural-artistice si sportive, de transport si
turism gcolar, precum gi a activitatilor de timp liber ale pregcolarilor, scolarilor si elevilor.

Agentia detine in patrimoniu toate bunurile mobile, imobile si toate terenurile
destinate taberelor si turismului scolar, aflate in proprietatea si administrarea Autoritatii
Nationale pentru Tineret. Agentia are drept de administrare a bunurilor aflate in patrimoniul
ei, TIn vederea realizarii scopului pentru care a fost constituita. Acestea nu pot fi divizate si
instrainate si nici nu pot sa primeasca altd destinatie fara acordul Consiliului de
Administratie al Agentiei Nationale si al Autoritatii Nationale pentru Tineret.

Unitatile de cazare cu destinatie de tabara scolara ale A.T.T.T.S. Prahova sunt
situate pe Valea Prahovei, Valea Teleajenului si a Slanicului, adica in zone cu un potential
turistic deosebit. Tocmai de aceea, datorita cadrului geografic si turistic deosebit de
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favorabil, preocuparea principala a agentiei trebuie sa fie prestarea de servicii de calitate
si orientarea permanenta spre clientul potential si spre satisfacerea nevoilor acestuia.
Pentru ca acest concept sa poata fi pus in practica, un rol esential il are colectivul de
salariati. In orice organizatie, managerul trebuie sa fie congtient ca echipa de salariati este
"bunul cel mai de pret” al sau. Un personal bine pregatit, motivat si avand un nivel ridicat
de satisfactie, contribuie decisiv la succesul oricarei activitati.
AT.T.T.S. Prahova are in subordine un numar de 10 unitati de cazare dispuse pe
intreg teritoriul judetului. Dintre acestea, in prezent, functioneaza in regim permanent
taberele situate in statiunile Busteni, Sinaia, Cheia si Stefesti (cu o capacitate totala de
cazare de 600 locuri/serie), restul de sase unitati fiind in conservare (lzvoarele, Adunati,
Suzana, Telega, Voila si baza de agrement Paulesti).
Agentia are ca obiect principal de activitate prestarea de servicii de cazare gi masa in
cele patru unitati cu regim permanent de functionare, pentru toti elevii gi profesorii din judet
si din restul tarii care doresc sa-si petreaca vacantele in taberele prahovene.Totodata, se
organizeaza tabere de odihna, tabere tematice si excursii in alte zone ale tarii, precum i
activitati de transport cu mijloacele auto din dotare (autocar, microbuz).
A.T.T.T.S. Prahova dispune de spatii de cazare formate din constructii tip vila (marea
majoritate), tip pavilion din lemn si casute, de blocuri alimentare si sali de mese moderne,
cluburi, terenuri de sport, etc.
in cadrul managementului resurselor umane, procesul de recrutare si selectie a
personalului are o importanta vitala. Fara un personal potrivit cerintelor posturilor, fara a se
practica un sistem modern de recrutare si selectie, nici o organizatie, inclusiv din sfera
turismului gcolar, nu va putea face fata cerintelor pietei.
in momentul actual, al noilor conditii impuse de economia de piata, si institutiile
bugetare trebuie sa acorde personalului importanta si atentia cuvenite. Recrutarea si
selectia trebuie sa devina activitati de sine statatoare, iar institutia trebuie sa aloce fonduri
si sa faca numeroase cheltuieli Tn acest proces, pentru a avea mai tarziu gi satisfactii din
partea noilor angajati.
n prezent, AT.T.T.S. Prahova are incadrat un numar de 53 salariati in regim
permanent, la care s-au adaugat 6 persoane care au functionat in regim sezonier. Dintre
acesgtia, 11 persoane sunt retribuite din alocatiile bugetare, restul de 42 de angajati
permanenti avand cheltuielile de salarizare suportate din resurse proprii (autofinantare).
Cu referire la organizatia prezentata in aceasta lucrare, A.T.T.T.S. Prahova trebuie
sa solutioneze urmatoarele probleme legate de recrutare si selectie:
> identificarea calificarilor sau a aptitudinilor si alegerea (selectia) candidatilor care
corespund cel mai bine cerintelor posturilor noi sau celor vacante;

> identificarea gi atragerea candidatilor competitivi folosind cele mai adecvate metode,
surse sau medii de recrutare;

> initierea recrutarii ca o activitate de marketing;

> combaterea subiectivismului in conceperea anuntului pentru ocuparea postului;

> respectarea legislatiei in domeniu referitoare la oportunitatile egale de angajare si
corectarea practicilor discriminatorii anterioare sau a unor dezechilibre existente.

Solutionarea cu succes a acestor probleme inseamna, totodata, succesul intregului
proces de asigurare cu personal, proces deosebit de important, daca se au in vedere
efectele unor posibile erori de angajare. In cadrul agentiei, recrutarea resurselor umane
trebuie privita ca un proces managerial de mentinere si dezvoltare a celor mai adecvate
surse interne si externe necesare asigurarii cu personal competitiv in vederea realizarii
obiectivelor.

Ca urmare, recrutarea este o activitate de sine statatoare, sustinuta atat prin volumul
de munca necesar, cat si prin importanta sa pentru institutie. Agentia trebuie sa acorde o
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mai mare atentie recrutarii, in comparatie cu selectia, deoarece o selectie eficienta a
personalului nu se poate realiza decat daca procesul de recrutare asigura un numar
suficient de mare de candidati competitivi.

Selectia personalului va fi privita ca o activitate de perspectiva in cadrul careia
deosebirile dintre oameni sunt puse de acord cu deosebirile dintre cerintele posturilor. in
vederea minimizarii riscului erorilor de selectie se va lua in considerare faptul ca
persoanele respective vor avea initial o perioada de proba si mai apoi un contract de
angajare.

in concluzie, selectia personalului reflectd, pur si simplu, cum si cat de bine s-a
realizat recrutarea si cat de bine au fost satisfacute cerintele legii cererii gi ofertei de forta
de munca. Selectia personalului se integreaza deplin in sistemul activitatilor din domeniul
resurselor umane, urmand logic dupa analiza posturilor, dupa planificarea personalului
care determina posturile ce trebuie ocupate, precum si dupa recrutarea personalului. Prin
urmare, analiza posturilor, planificarea resurselor umane si activitatea de recrutare
constituie premise sau conditii de baza ale procesului de selectie a personalului.

Verificarea si evaluarea metodelor de recrutare si selectie au un rol important in
cadrul agentiei. Pentru a face o evaluare adecvatd a metodelor prin care s-a ajuns la
decizia de angajare, mijloacele folosite de unitate se bazeaza pe calitatea
corespunzatoare a anunturilor publicitare pentru posturile disponibile, a capacitatii acestor
anunturi de a atrage candidatii cei mai potriviti, a tratamentului acordat acestora, a
eficacitatii sistemului prin care se obtin informatiile preliminare despre post, a claritatii
specificatiilor de personal, a capacitatii testelor folosite de a furniza informatiile necesare
despre solicitanti, a duratei pe care raman in organizatie noii angajati. Oamenii sunt cei
care, Tmpreuna sau individual, decid soarta institutiei. Rentabilitatea procesului de
recrutare si selectie trebuie sa fie o preocupare de baza a celor din esaloanele
manageriale superioare, criteriul de selectie fiind valoarea obtinuta in schimbul banilor.

Managementul institutiilor bugetare trebuie sa constientizeze importanta deosebita a
personalului Tn toate activitatile desfasurate si sa suplimenteze resursele banesti necesare
unui proces de recrutare si selectie transparent si eficient. Fara o investitie serioasa in
domeniul recrutarii, nu se poate obtine un colectiv de salariati competitiv si foarte bine
pregatit. De asemenea, este nevoie si de o motivare serioasa a angajatilor si o grija
permanenta din partea conducerii fata de nevoile acestora.

Intregul proces de recrutare si selectie realizat de catre A.T.T.T.S. PRAHOVA este
prezentat sintetic in tabelul 1:

Tabelul 1. Recrutarea si selectia in cadrul A.T.T.T.S. Prahova

Nr. Activitati si actiuni specifice
crt.

Identificarea posturilor vacante
« Apare nevoia de recrutare.Ce impact are asupra planului strategic?
1 Exista posibilitatea de modificare a organigramei sau a reproiectarii
pozitiilor in cadrul organizatiei?
¢ Acordul conducerii de a recruta
¢ S-au desfasurat interviuri de terminare a colaborarii?
Analiza postului
% Este inteleasa nevoia pozitiei de catre participantii la proces?
2 % Care sunt prioritatile, competentele necesare?
+» Conceperealactualizarea fisei postului
+ Definirea grupului tinta — cine sunt potentialii candidati?
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Stabilirea termenilor de angajare
% Definirea termenilor si a conditiilor de angajare
3 +« Agrearea interna a pachetului de salarizare
+* Anticiparea potentialelor dificultati in relationarea postului in organizatie
+ Oportunitati egale pentru toti candidatii?
Comunicarea postului vacant
+ Care va fi metoda de recrutare (sursa)?
+ Va fi postul vacant comunicat deschis?
4 +» Este posibila recrutarea interna, promovari, transferuri in cadrul
organizatiei?
% Recrutarea externa. Folosirea agentiilor de recrutare?
% Confidentialitate?
+ Determinarea bugetelor si calendarul procesului
Procesul de aplicatii
+ Administrarea documentelor de lucru.Sunt fisele de post pregatite? Alte
documente care sprijina procesul de recrutare si selectie?
+¢ CV-urile primite.Compararea acestora cu profilul de personalitate dorit.
5 ¢ Decizia vis-a-vis de organizarea programului de recrutare.Cine, cand
(sedinte, Intalniri), unde (in incinta organizatiei, in afara organizatiei)?
% Lista scurta a candidatilor; invitarea candidatilor la selectie.
s Decizie
Gestionarea programului de selectie
% Finalizarea selectarii candidatilor, instruirea celor care conduc interviul,
6 decizia asupra strategiei de selectie
% Implementarea programului de selectie; desfagurarea interviurilor,
exercitii, teste, examen teoretic
** Revizuirea datelor despre candidati si selectia acestora
Oferta si incheierea contractului de munca
“ Anuntarea candidatilor care nu au fost selectati
7 +» Procesul de acceptare a postului
* Finalizarea investigatiilor cu privire la referinte
% Confirmarea termenilor si conditiilor angajarii
« Confirmarea angajarii si data inceperii activitatii la noul loc de munca

In legaturd cu aplicarea acestui model al procesului de selectie, pot fi facute
urmatoarele observatii si propuneri:
> Metodologia de analiza organizationala ar trebui sa fie la fel de complexa ca si cea de
analiza a postului;
Aceasta se poate realiza prin:
+« identificarea dimensiunilor relevante ale mediului de munca si mijloacele prin care
pot fi masurate;
+ determinarea impactului principal al acestora asupra atitudinii si comportamentului
angajatului, precum gi asupra eficacitatii organizationale;
% determinarea variatiei acestui impact de la un individ la altul si de la o
personalitate la alta.
» Marirea volumului de date referitoare la dependenta dintre rezultatele testelor de
personalitate si performantele individuale;
» Evaluarea performantelor candidatilor s& se faca pornind de la valorile, interesele i
motivatiile generale ale acestora, care pot avea o distributie mai buna in randul
populatiei;
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> Cregterea semnificativa a cheltuielilor cu recrutarea si selectia personalului (cheltuielile
totale pentru angajarea unui membru al personalului trebuie sa detina un procent
insemnat din salariul sau de baza anual);

> Ar trebui sa existe o mai buna comunicare intre conducere gi salariati si o mai mare
implicare a angajatilor in luarea anumitor decizii. Aceasta se poate realiza printr-o
consultare periodica a angajatilor, cu scopul de a identifica nevoile si problemele cu
care ei se confrunta;

> Recrutarea ar trebui sa aiba o importanta mai mare decét selectia, deoarece o selectie
eficienta a personalului se poate realiza numai daca procesul de recrutare asigura un
numar suficient de mare de candidati competitivi;

» Parcurgerea tuturor etapelor de selectie si in cazul candidatilor care provin din
interiorul institutiei;

> Cregterea permanenta a nivelului de motivare gi satisfactie profesionala a salariatilor.
Acestia trebuie sa se simta importanti pentru institutie, sa fie constienti ca reprezinta
factorul esential al succesului oricarei activitati;

> Sistemul de recrutare si selectie utilizat trebuie sa fie mai putin rigid, directorul institutiei
delegadnd din competente si membrilor compartimentului de resurse umane. O
recrutare si o selectie corespunzatoare se face printr-o consultare permanenta intre
mai multi factori de decizie din cadrul unitati;

> In organizarea concursului trebuie s& se pund mai mult accentul pe cunostintele de
cultura generala, pe personalitatea gi creativitatea viitorilor angajati. Doar o temeinica
pregatire teoretica, chiar daca este absolut necesara nu este si suficienta pentru a
avea cel mai potrivit colectiv de salariati;

> Intocmirea mai multor teste privind inteligenta, creativitatea si tipul de personalitate
dorit de la viitorii angajati;

» Sporirea gradului de atragere a candidatilor printr-o mai buna promovare a posturilor
vacante in mass-media si nu numai;

» Apelarea la mai multe surse externe de recrutare, prin participarea la targuri si burse
ale locurilor de munca sau chiar la consultantd de specialitate oferitd de o agentie de
recrutare autorizata;

» Cregterea numarului de salariati cu studii superioare si infiintarea de noi posturi in
organigrama agentiei unde acestia sa fie incadrati;

» Ponderea salariatilor incadrati cu contract de munca pe duratad nedeterminaté trebuie
sa fie covarsitoare in structura personalului, pentru ca acestia sa se simta in siguranta
in cadrul institutiei;

> infiint,area a inca unui post in cadrul compartimentului de resurse umane, aceasta fiind
impusa de numarul mare de atributii i responsabilitati pe care le are persoana
desemnata in prezent sa desfagoare toate activitatile legate de personal.

In final, trebuie precizat c& sistemele care angajeaza oamenii potriviti organizatiei si
nu doar postului vizat vor deveni singurele care vor fi acceptate in mediul economic al
viitorului. Acest mediu bazat numai pe calitate, competitivitate $i concurenta va pretinde
institutiilor bugetare sa impuna angajatilor lor conditii din ce in ce mai flexibile si marcate
de modificari permanente. Prin urmare, succesul va depinde de existenta unei forte de
munca adecvate intregului ansamblu de activitati al unitatii, si nu doar cerintelor
individuale gi sarcinilor prevazute de un post sau altul. Personalitatea angajatilor trebuie sa
corespunda valorilor si filosofiei manageriale a organizatiei, care o fac unica si care fi
determina capacitatea de a supravietui in viitor. De asemenea, pentru ca noile sisteme de
angajare sa devina o practica uzuala, managerii din esaloanele superioare trebuie sa
adopte o perspectivd mai mult orientatd spre oameni. In prezent, conducatorii unitatilor
bugetare prefera, de regulad, sa-gi foloseasca resursele pentru a defini cu strictete conditiile
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de munca pe baza unor figse ale postului clare si sa exercite un control riguros si o
supraveghere permanenta. In sfarsit, managerii care acceptd s& aplice noile sisteme de
selectie vor avea de infruntat un paradox. Ei trebuie sa contribuie la formarea unei culturi
organizationale stabild, disciplinata si, in acelasi timp, sa conceapa un mediu de lucru
destul de nerestrictiv, menit sa stimuleze manifestarea calitatilor individuale ale salariatilor
astfel incat sa se obtina o imbunatatire a performantei.

Elementul esential pentru mentinerea unui asemenea echilibru este crearea unei
culturi organizationale puternice si capabile sa ofere angajatilor imputernicirea de care au
nevoie pentru a-si putea exploata intregul potential in activitatea lor profesionala. Astfel,
aceste sisteme vor elibera intreaga energie a oamenilor, de care are nevoie orice
organizatie pentru a supravietui in conditile dure impuse de mediul economic si social
actual.

Organigrama A.T.T.T.S. Prahova cuprinde posturi diverse, ca de pilda: directorul
agentiei, contabilul gef, administratori de tabara, instructori cu activitate extragcolara,
contabili, casieri, administrator, inginer constructor, merceolog, functionar administrativ,
inspector resurse umane, personal secretariat, sofer, muncitori calificati de intretinere,
paznici, muncitori necalificat etc. Aceasta diversitate atesta si necesitatea realizarii unui
proces de recrutare gi selectie deosebit de riguros si complex, bazat pe proceduri
standardizate si transparente, respectandu-se metodologia mentionata anterior in lucrare.

In cazul modernizarii pe viitor a activitatii de turism gcolar si redarii circuitului turistic a
unitatilor aflate in conservare se va impune necesitatea cresterii numarului de persoane
angajate in structura agentiei. Din acest motiv, atdt managementul de varf céat si
reprezentantii activitatii de personal din cadrul institutiei trebuie sa asigure un proces de
recrutare si selectie modern si obiectiv, in urma caruia sa fie creat un colectiv tanar,
capabil de efort sustinut, bine pregatit profesional si, in primul rand, deschis in permanenta
la nou si la progres, cu disponibilitate marita in ceea ce priveste satisfacerea solicitarilor
exprimate de elevi si profesori in taberele si bazele turistice ale Agentiei Nationale a
Taberelor si Turismului Scolar din Roméania (parte componentd a Autoritatii Nationale
pentru Tineret) si in ideea cresterii calitatii serviciilor prestate Th domeniul turismului scolar.
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