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Apstrakt

Organizaciona kultura je sistem pretpostavki, vrednosti i normi ponasanja koje
su Clanovi jedne organizacije razvili 1 usvojili kroz zajednicko iskustvo 1 koji
usmeravaju njihovo misljenje i ponaSanje. Oganizaciona kultura predstavlja
atmosferu, raspoloZenje koje vlada u organizaciji. Organizaciona kultura je
socijalni fenomen koji nastaje i menja se kroz interakciju zaposlenih-¢lanova
organizacije, medusobno i sa okruZenjem. Nastanak i razvoj organizacione
kulture su procesi koji zahtevaju vreme. To znaci da tek osnovana organizacija
nema izgradenu specificnu organizacionu kulturu ve¢ ona nastaje 1 menja se
tokom njenog postojanja, prate¢i njen zivotni ciklus. Svaka organizacija ima
svoju specificnu kulturu. Razlikuju se organizacione kulture, sportskih,
usluznih, ili proizvodnih organizacija. Ukoliko se na razvoju te kulture ne radi
svesno, deSava se da se u organizaciji razviju neformalna, dcesto
disfunkcionalna ponasanja ¢lanova organizacije, Sto dovodi do nezadovoljstva
sportista, ili zaposlenih, ¢estih konflikata, koji je uvod u stres. Stres je prisutan
svuda oko nas, on je sastavni deo naSih zivota i ne moze se u potpunosti
izbe¢i, ali se moze kontrolisati, analizirati, ve¢im delom prevenirati, ali
svakako se stresom, ili stresnom reakcijom moZze upravljati. Zato su
individualne i organizacione strategije za eliminaciju, promenu, minimiziranje,
ili upravljanje stresom upravo klju¢ upravljanja rizikom.

Kljuéne redi: organizaciona kultura, profesionalni stres, upravljanje stresom

Uvod

Kult karijerizma je veoma prisutan u sportu. Obi¢no se poistovecuje da je

karijerista "neko ko zanemaruje drustvene norme i prava drugih, u kombinaciji

sa koriS¢enjem manipulativnih sredstava da bi postigao svoj cilj 1 kako bi

doSao do uspeha". Karijeristi su obi¢no sebi¢ni, nemaju empatije ili osecaj
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krivice, Cesto su nepoSteni i manipulativani (Kondi¢,2005). U sportskim
odlikuje protektivan odnos, obzirom da su sportisti uvek mladi ljudi, njima
ovakav odnos trenera i rukovodstva veoma odgovara. Medutim kada govorimo
o meduljudskim odnosima i komunikaciji ¢esto se deSava da postoje znacajne
prepreke 1 nesporazumi. Sukobi u sportu se Cesto javljaju zbog pritiska
konkurencije. To se moze desiti u bilo koje vreme pre, tokom ili nakon
takmicenja, kada su sportisti najviSe pod stresom ili uzbudeni. Takvi sukobi se
pojacavaju, ili se emocije vise izrazavaju i zbog toga §to sportisti imaju veliku
potrebu i Zelju za pobedom. Na izgled trivijalni incident moZe postati vrlo
bitan. Sukobi medu sportistima, ili izmedu sportista i trenera, mogu unistiti
mukotrpan rad i karijeru koja se gradila u dugom vremenskom periodu. Sukob
cak moze wuzrokovati da se sportista povuce i napusti takmicenje.
Identifikovanje prirode sukoba, i pronalazenje reSenja je moguce jedino kroz
razumevanje strana u sporu. Sukobi na relaciji sportista-trener, Cesto se
dogadaju, jer strane ne razumeju jedni druge. Na primer: trener i sportista sa
niskim nivoom tolerancije, svaka strana u pocetku spora ostaje na svojim
pocetnim pozicijama, koje su neprihvatljive, negativne, u potpunoj suprotnosti
za drugu stranu. To nije zbog nedostatka poStovanja jednih prema drugima,
ve¢ zbog nedostatka razumevanja nac¢ina kako bi trebalo komunicirati kako bi
se konfliktom moglo upravljati. Sukob na relaciji sportista-sportista moze
dovesti do mnogo veceg dramaticnog ishoda. Ima slucajeva u kojima su
sportisti na istom nivou performansi, kada jedan od njih pokuSava da sabotira
i omalovazi uspeh drugog sportiste. U ovim sluc¢ajevima neophodno je razviti
zdrav, konkurentan 1 pozitivan komunikacijski odnos. Od svakog c¢lana
organizacije se ocekuje da kroz razne vidove edukacije 1 treninga uci, da se
usavrsava, svaki pojedinac ¢ini kockicu u mozaiku, koji se naziva timski rad,
koji ima za cilj da sama organizacija sprovodi ben¢marking sa drugim
organizacijama u okruzenju, da kao tim, ali i kao pojedinac budu bolji od
konkurencije. Ben¢marking se ogleda u kontinuiranom procesu merenja i
unapredivanja poslovnih procesa, strategija, aktivnosti, procedura u odnosu na
organizacije koje su superiorne u svojoj oblasti. Na Zalost naSe organizacije su
veoma inertne, trome, nespremne na promene, a dva osnovna razloga za to su
sigurno nedovoljno znanje kao i veliki otpori promenama. Najmanje
prihvatljiv put je ne preduzimati nista i stvari prepustiti da se deSavaju same po
sebi. Organizacija mora odabrati neki od, po njenom izboru najbolji put. Treba
odabrati najprihvatljiviji tip promena radi razvoja sopstvene organizacije, koji
se moze podeliti na (Cernicek, 1996): strukturne promene (promena
organizacione strukture, strukture finansiranja, strukture usluznog programa,
strukture zaposlenih, intenziteta veza sa drugim organizacijama) pozicione
promene (konkurentnost organizacije i pojedinaca u odnosu na druge u
neposrednom i Sirem okruzenju), kvantitativne promene (razvoj ljudskih
resursa-edukovani zaposleni, veca dobit, veca dodatna vrednost, nacin
edukacije zaposlenih,), kvalitativne promene (uc¢esc¢e zaposlenih — edukovanih
u odnosu na druge zaposlene, stepen poboljSanja ukupnog kvaliteta usluge,
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bolji polozaj organizacije u odnosu na ben¢mark-konkurenciju). U svakom
slucaju ¢lanovi organizacije moraju da vole svoj posao, sve ¢e biti lakSe 1
lepse, prihvati¢e da je neophodno da se i sami menjaju, jer ne mozete da
obavljate danas$nji posao juceraSnjim metodama, a da pri tome racunate da cete
ostati konkurentni i sutra (Barry,Wegman, 2000). Potrebno je da u svoju
strukturu ugrade model upravljanja promenama koji podrazumeva stalne,
kontinualne revolucionarne promene.

Kod revolucionarnih promena, akteri promena su svi ¢lanovi organizacije.
Organizacije moraju znati da ne postoji nikakva aktivnost koja predstavlja
trajnu  konkurentsku prednost (Jakovljevi¢, Gruji¢, 1998). Zbog toga je
potrebno, da bi se ostvarila odrZziva konkurentska prednost, kontinuirano
strategijsko inoviranje i revolucionisanje nacina kreiranja strategije.

Metod

Metod rada je Cista deskriptivna metoda koja ima za cilj da pokaze na koji
nac¢in naruSena organizaciona klima bilo koje organizacije (sportske, usluzne,
proizvodne), usled disfunkcionalnog ponaSanja njenih clanova, mozZe da
dovede do konflikta i1 stresa Clanova organizacije. Najplodnije tlo za stresne
reakcije su ustanove, ili sredine, koje imaju strogu hijerarhijsku strukturu, sa
kultom Karijerizma (sport, obrazovanje, drzavna uprava, zdravstvo.....).

Rezultati i diskusija

Humani resurs je jedini nelimitirani resurs u odnosu na ostale resurse, pre
svega tzv. meke (software) varijable, koje je neophodno menjati, kao Sto su
stil, veStine, vrednosti, norme, verovanja, organizacije, to je ono $to zovemo
kultura organizacije.

Promena kulture organizacije je teSka te je neophodno prvo da se odredi
zeljena kultura, ali uz uvazavanje postojece kulture, najjednostavnije je da se
promene baziraju na staroj kulturi, to je seme za promene, tzv. odmrzavanje pa
ponovo zamrzavanje promene, refrizing.

Kao $§to je receno u svakoj organizaciji najvredniji resurs su njeni ¢lanovi, ali,
ljudi su prvenstveno emocionalna, pa tek onda razumna bi¢a. Preveliki teret
odgovornosti, uz maksimalno angazovanje, ¢esto i odricanje, koje se namece u
savremenoj organizaciji ¢lanovi organizacije, ne tako retko dozivljavaju kao
snazan emotivni dozivljaj manifestovan kroz stresnu reakciju.

Nisu sve osobe podjednako vulnerabilne na stres, to je povezano sa
karakteristikama li¢nosti, ali 1 sa polom, staro$¢u, obrazovanjem, zanimanjem,
porodi¢nim 1 socijalnim stanjem, ekonomskim i zdravstvenim stanjem,
stepenom samopuzdanja i niza sposobnosti, pre svega sposobnosti brzine i
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realnosti procene situacije, sposobnosti predvidanja razvoja stresnog dogadaja,
kontrole sopstvenog afektivnog reagovanja i ponasanja.

Tvorac savremenog koncepta stresa je definisao stres kao nespecifican
odgovor tela na bilo koji zahtev (Selye, 1956), a odgovor organizma je
definisan kao, ,fight or flight* borba ili beg (Manoj,Sarah,Rush, 2014). Stres
je nespecifi¢na reakcija organizma na spoljasnji, ili unutrasnji podrazaj, koji
remeti bioloSku ravnoteZzu u organizmu- homeostazu i u zavisnosti od niza
Cinilaca, ali pre svega od individualnih karakteristika li¢nosti, organizam
pokusava da se adaptira na novonastale uslove, mobiliSu¢i sve raspolozive
zdravstvene resurse i da uspostavi novu ravnotezu (Lloyd, Bond & Flaxman,
2017). Ako su faktori stresa-stresori poreklom iz radnog ambijenta, govorimo
0 profesionalnim stresorima.

Profesionalni stres je Cesto definisan kao Stetan fizicki ili mentalni odgovor
organizma, kada su zahtevi rada i uslovi rada u koliziji sa sposobnostima,
resursima i potrebama zaposlenih ili sportista (Mac¢vanin,Glavaski,Prokes,
2003).

Znaci delovanje stresogenog faktora izaziva stresnu reakciju organizma, Sto
¢ini stresni proces, a komponente tog procesa su stresor, efekti delovanja
stresora i potreba za promenama (Richardson, 2017).

Izvori stresa mogu biti razliciti faktori:

Unutrasnji faktori: nerealna ocekivanja od sebe,preterana identifikacija sa
drugim takmicarima, sportistima, sa kojima se takmice, potreba za stalnom i
potpunom kontrolom situacije, preterana vezanost za posao i osecaj da sami
snose svu odgovornost, pre svega za neuspeh, ili los rezultat, identifikacija sa
poslom u tolikoj meri da posao postaje glavni, ili jedini smisao i sadrzaj
zivota, jedino podru¢je potvrdivanja, preterana upornost, rigidnost i
tvrdoglavost u postizanju ciljeva, rezultata, nedelotvorno kori$¢enje vremena
za trening ili za odmor, pomanjkanje redosleda prioriteta, osecaj strucne
nekompetentnosti.

Vremensko angazovanje: prekomerni rad, neracionalni rezim rada i odmora,
izmena rasporeda rada, pritisak da se neSto obavi za izuzetno kratko vreme.

Struktura posla: podela na ,,dobre” i ,,l0o3e* poslove u odnosu na psiholoski
pritisak, ili opusSten rad, izazovi novih tehnologija i mogucnosti, ili
nemogucénosti razvoja novih vestina, prihvatljivost i razumevanje novih
tehnologija, ili ne, autonomija u radu ili ne, mogucnost za socijalne relacije,
interpersonalni odnosi, komunikacija, participacija u odlucivanju.

Faktori iz radne sredine: uslovi rada
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Organizacioni faktori: strah od gubitka posla, konflikti, konkurencija,
neobjektivan pogled na rad, nejasno postavljen radni zadatak, donoSenje loSih
odluka, rivalstvo, takmicCenje, smanjeno verovanje u boljitak, smanjeno
interesovanje, nedostatak podrske u borbi sa problemom.

Finansijski faktori: nedovoljno plac¢en posao koji obavlja, neredovne isplate,
manje placen od drugih za istu vrstu posla.

Svaka organizacija koja brine o svojim ¢lanovima treba da da strategije za
prevenciju stresa. Ona obuhvata prethodnu pripremu za prevenciju stresa:

e ukljuciti sve zainteresovane u izradu plana, obavestiti ith o potrebi
prikupljanja neophodnih informacija, savladati neophodne vestine,
sticati neophodno znanje, ukljuciti eksperte i konsultante u rad tima,

e obezbediti rukovodenje, podrSku i kontrolu programa,

e obezbediti da clanovi organizacije (zaposleni, sportisti, treneri..)
ucestvuju u svim fazama izrade programa,

e obezbediti sve neophodne resurse (tehnicke, finansijske, ljudske,
edukativne).

Nakon pripreme organizacije za prevenciju stresa pristupa se strategiji
individualne ili organizacione prevencije (Macvanin,Prokes, 2004).

Individualne preventivne mere odnose se na pojedinca, te su prilagodene i u
sinergiji su sa vrstom stresora i stresnom reakcijom svake osobe (Micovic,
2000). Na zalost i danas jo§ uvek dominira razmis$ljanje, kako leéiti, neku
bolest, pa i1 bolest izazvanu stresom, nego razmisljati o sprecavanju nastajanja
uzroka stresnih situacija. Jo$ je Hipokrat bolest video kao greSku protiv
zdravlja, koju sami c¢inimo, Sto jasno ukazuje da tu greSku sami mozemo i
ukloniti. Medicina 1 leCenje nisu uvek neophodi u reSavanju problema stresa,
jer su neki stresori poput losih navika i stila zivota, zatim, veina socijalnih
faktora je van domaSaja medicinske nauke i tradicionalnih metoda leCenja
(Risti¢, 2005).

Strategija individualne prevencije: ucenje vestina, komunikacije, donosenja
odluke, reSavanje problema, kriticno razmis$ljanje, uceS¢e u meduljudskim
aktivnostima, zalaganje za svoje stavove, odolevanje pritiscima, odolevanje
vlastitim emocijama, samosvesnost.

Organizaciona strategija:
e Identifikovati problem: odrZavati grupne rasprave 0 svojim
problemima, stresu, zdravlju i zadovoljstvu, naciniti izvesStaj o

dobijenim informacijama, meriti percepcije ¢lanova organizacije u vezi
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sa uslovima rada, dobiti objektivne podatke o oboljevanju, apsentizmu
1 produktivnosti, analizirati sportska dostignuca, analizirati podatke o
identifikovanom riziku i uslovima rada.

e Priprema za uvodenje intervencije: odredivanje izvora stresa u cilju
promene, pravljenje prioriteta i1 predloga interventne strategije,
saopStavanje 1 dostavljanje interventne strategije zaposlenim,
implementacija intervencije.

e 3. Ocena intervencije: moze se primeniti kratkoro¢na ili dugoro¢na
evaluacija merenje percepcije zaposlenih o uslovima rada, stresu,
zdravlju, zadovoljstvu, uvodenje objektivnih troSkova recimo o
izostancima sa posla, ili troskovima lecenja, postoji potreba za
poboljSanjem interventne strategije, ceo postupak se ponavlja i vraca se
na prvi korak.

Strategija prevencije je kontinuirani proces evaluacije interventnog programa i
potrebe za stalnim poboljSanjem preduzetih mera, potrebe korekcije, te se
ciklus gotovo uvek vraa na pocetak (Michie,
Ashford,Sniehotta, Dombrowski,Bishop, & French, 2011).

Zakljucéak

Stres prouzrokovan uslovima i radom na profesionalnom usavr$avanju, ¢esto
se ne razlikuje od stresa neprofesionalne geneze, prema tome stres je
neizbezan. Nezamislivo je da u zivotu i radu ne postoji odredeni nivo stresa,
bez njega zivot bi bio ,,prazan* pomalo dosadan, pa ¢ak i depresivan. Svako od
nas je osoba sa svojim specifi¢nostima, nosimo genetsko naslede, ali i
izgradene stavove, zato treba uciniti sve $to je u naSoj moci i sposobnosti da se
izborimo sa stresom i da nademo balans izmedu individualnosti i nivoa stresa,
Sto je klju¢ upravljanja stresom.

Hipokrata, kaZe:,,Bolest ne dolazi odjednom, kao iz vedra neba, nego je to
posledica dugog niza greSaka protiv zdravlja, koje se nadovezuju jedna na
drugu 1 rastu, kao valjaju¢a grudva snega, dok se jednog dana ne svale na
glavu gresnika.
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