MenadZzment u sportu Management in sport

ULOGA LIDERA U UPRAVLJANJU STRATESKIM PROMENAMA U ZENSKOM SPORTU
REPUBLIKE SRBIJE
Djuki¢ Milka', Petkovi¢ Branko', Zivoti¢ Dragan', Zivkovi¢ Slobodan'
'Fakultet za menadzment u sportu, Alfa Univerzitet,Beograd

APSTRAKT

Osecaj za strategiju je vazan element u rukovodenju. Pod tim osecajem podrazumeva se da se top menadzment
slaze sa pravcem kojim njihova organizacija pokusava da se usmeri.

Osnova neophodnosti liderskog upravljanja lezi u dinami¢kom razvoju danasnjeg ljudskog drustva. Lider
je onaj koji moZe da vodi organizaciju u danasnjem turbulentnom okruzenju, jer je on onaj koji moze da se uspesno
nosi sa promenama. Liderstvo poCiva na viziji kako preziveti i pobediti u promenama. Najnovija saznanja u oblasti
razvoja ljudskih vrednosti, razvoja svesti i funkcionisanja ljudskog mozga nam pruzaju dragocene uvide i alate
pomocu kojih mozemo da proniknemo u najvaznije pokretace ljudskih aktivnosti i da ih upotrebimo u
pozitivnom smislu. Inovativnost rukovodstva je od kljucnog znacaja. Pouzdane komunikacije i Cvrst
osecaj pripadanja medu zaposlenima predstavljaju osnov prosperiteta sportskog centra.

Potrebno je znanje kako uspesno upravljati ljudskim kapitalom, kako pridobiti, razviti,
zadrzati 1 nagraditi prave ljude koji ¢e ostvariti postavljene ciljeve i slediti strategiju centra. Da bi
postigli najbolje rezultate poslovanja, neophodno je dobro organizovanje i upravljanje ljudskim
resursima.

Kljucne re¢i: menadzment, liderstvo, promena,zenski sport, produktivnost.
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UvOD

Osecaj za strategiju je vazan element u rukovodenju, pod tim osecajem podrazumeva se da se top
menadzment slaze sa pravcem kojim njihova organizacija pokuSava da se usmeri. U poslovnom
okruzenju osnovni resurs svake organizacije Cine ljudi i njihove sposobnosti, kojima doprinose
ostvarenju organizacionih ciljeva. Njihova kreativnost, inovativnost, motivisanost, informisanost,
osobine su koje ih Cine drugacijim od ostalih resursa u preduzecu. Prema tome, spotistkinje
predstavljaju najvazniji resurs u kreiranju dodatnih vredosti Zenskog sporta RS. Ljudi poseduju sve
viSe znanja i informacija pa je i upravljanje ljudkim resursima sve teze. Potrebno je znanje kako
uspesno upravljati ljudskim kapitalom, kako pridobiti, razviti, zadrzati i nagraditi prave ljude koji ce
posti¢i postavljene ciljeve 1 slediti strategiju razvoja Zenskog sporta u RS. Kvalitetno upravljanje
ljudskim resursima je najznaCajnija poslovna aktivnost svake oragnizacije.Da bi postigli S$to bolje
rezultate poslovanja, neophodno je dobro organizovanje i upravljanje ljudskim resursima.Konkretne
definicije se uglavnom baziraju na njegovoj funkciji upravljanja ljudskim resursima radi uspeSnijeg
ostvarenja organizacionih ciljeva. Osnova neophodnosti liderskog upravljanja lezi u dinamickom
razvoju danasnjeg ljudskog druStva. Celokupno ljudsko saznanje danas se duplira u roku od 2,5
godine. Lider je onaj koji moze da vodi organizaciju u danasnjem turbulentom okruzenju, jer je on
onaj koji moze da se uspesno nosi sa promenama.

Znadi, liderstvo i promene su sinonimi kada razmisljamo o poslovnom liderstvu. Kju¢ dobrog lidera je u
odnosu prema ljudima, emocionalna uloga lidera je primara. Dok menadzment ostvaruje planove organizovanjem,
ekvivalent u liderstvu je komunikacija izmedu onih koji se nalaze na putu ostvarivanja svoje vizije. Odredivanje
pravca, upravljanje, moze da bude staticka osobina, jer po odredivanju pravca nije neophodno da onaj koji je
odredio pravac nuzno bude u pokretu ka cilju. Kretanje ka cilju, vodenje, nuzno ima dinamicku formu, jer onaj
koji vodi ka cilju mora da bude na ¢elu takve promene. DanaSnje svakodnevne turbulentne promene u
okruzenju su sinonim neophodnosti veceg upliva liderstva u upravljanju.
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Teorijska razmatranja

Upravljanje ljudskim resursima se pozicionira u sferi vodenja, odnosno usmeravanja ljudi u
organizaciji, a zasniva se na kljucnim kategorijama organizacionog ponaSanja kao Sto su: motivisanje,
odnosi pojedinaca i grupa, organizaciona socijalizacija, organizaciona kultura. Za efikasno
upravljanje ovim resursom neophodna su odredena teorijska znanja, kao i specificne metode, procesi
i postupci da bi se ljudski potencijal iskoristio, odnosno, da bi se usmerio njegov razvoj. Upotreba i
razvoj ljudskih resursa treba da budu usmereni ka realizaciji krajnjih ciljeva organizacije, tj. njegove
razvojne i poslovne politike. Ljudski resurs je entitet koji se nalazi uvek na pocetku i na kraju svake
poslovne price, jer on svakako ima najdugoro¢nije posledice po jednu organizaciju. Stoga je vrlo
vazno, gotovo esencijalno, odabiru pravih saradnika posvetiti dovoljno i kvalitetno vreme. Vrlo je
vazno samom procesu izbora posvetiti dovoljno paznje iako, kako dr. Isak Adizes kaze: "Izbor ljudi
zavisi od samih ljudi, on nikada nee biti savrSen". MenadZzment revolucija je na poviSinu poslovnog
sveta izbacila menadzere koji moraju imati mo¢ podrzanu znanjima, sposobnostima i li¢nim
osobinama. Proces umnozavanja novih multidisciplinarnih menadZzment znanja i sposobnosti
dinamican je proces koji obezbeduje autonoman razvitak svake organizacije. Menadzeri kao
reprezenti menadZzmenta 1 kompanije, moraju biti sposobni (ili osposobljeni) da bi suvereno i
autoritetom licnosti upravljali promenama i procesima. Promene su postale toliko sloZene i
dinami¢ne da od njihovih znanja i sposobnosti i njihovog dejstva u privredi i drustvu uveliko zavisi
sudbina svetskog poretka. Danas su potrebne ideje da bi se opstalo na sportskom trzistu. Lider je taj
koji prodaje ideju. Danas su potrebni novi koncepti da bi se organizacija priblizila i ¢vrS¢e povezala sa
potroSacima. MenadZzerov zadatak je da konzervira zadati koncept i da u njegovim okvirima "isteruje"
maksimalnu efikasnost, lider rusi vazeée koncepte i nudi nove, Cesto i neproverene, koncepte i ideje.
Danas je potreban organizacioni model koji moze da se nosi sa svim tim promenama. To je
organizacija visokih performansi, sa liderima u celoj njenoj strukturi koji razmisljaju pobednicki i
koji napade iz okruZenja prevode u Sanse i dugoroCan rast i razvoj na sportskom trzistu.
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Problem, predmet i cilj

Cilj upravljanja ljudskim resursima je stvaranje naucnih pretpostavki, metoda i postupaka u
realizovanju i usaglaSavanju induvidualnih i organizacionih ciljeva. Upravljanje ljudskim resursima,
u veku u kom zivimo, predstavljace, imperativ opstanka jedne organizacije. Danas, veliki broj ljudi,
ukoliko ima dovoljno novca, moze da kupi tehnologiju i otpofne proizvodnju, ali trziSnu prednost u
odnosu na konkurentske organizacije i dugorocni opstanak na trziStu, mo¢i ¢e da ostvari samo
ukoliko bude imao kvalitetne ljude, sposobne da brzo, lako i efikasno reSe probleme. Jedan od
najznacajnijih faktora uspeSnog poslovanja su svakako ljudski resursi, odnosno, kvalitetan i strucan
kadar. Ova C¢injenica, naravno, implicira potrebu za stalnim unapredenjem celokupnog sistema
znanja. Unapredenje se ogleda kroz sprovodenje internih i ekstrenih obuka zaposlenih, stru¢no
usavrSavanje, finansiranje daljeg obrazovanja ili informisanje =zaposlenih na polju struke,
obezbedivanjem prisustva na seminarima iz oblasti menadzmenta u sportu. Time se zaposleni
podsticu da prate inovacije u struci, kao i aktuelne promene i deSavanja u istoj, Sto se pozitivno
odrazava na kvalitet rada.

Kako bi postigli odredene ciljeve u organizaciji, menadzment ljudskih resursa mora da ispuni
odredene zahteve, koji ¢e uticati na poboljSanje rada zaposlenih a samim tim i njihovu ve¢u produktivnost u
organizaciji. Kroz to zadovoljenje i ispunjenje zahteva osnovnog i najvrednijeg resursa u preduzecu,
dolazimo do ispunjenja ciljeva, kojima se tezi. Ukoliko menadzment ljudskih resursa nije u stanju da upravlja
ljudskim resursima to moZe da utice na poslovanje, kao i profit i u najgorem slucaju opstanak te organizacije.
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Osnovni cilj upravljanja ljudskim resursima je ostvarivanje slede¢ih ciljeva:

Funkcionalni cilj - funkcija upravljanja ljudskim resursima jeste da doprinosi organizaciji
onoliko koliko je potrebno da bi ona ostvarila svoje ciljeve 1 realizovala organizacionu strategiju. To
bi znacilo da resursi treba $to racionalnije i efikasnije da se koriste, u ostvarenju organizacionih
ciljeva.

Organizacioni cilj - kao §to smo vec istakli, za organizaciju najbitniji faktor je ljudski resurs, prema
tome treba da poboljsamo efikasnost i da motiviSemo zaposlene na $to bolji na¢in i time ¢emo ispuniti ciljeve
organizacije.

Drustveni cilj - u svakodnevnim ljudskim odnosima druStvene norme i sistemi vrednosti su
veoma vazni u ostvarivanju dobre komunikacije. Biti eticki i druStveno odgovoran prema potrebama
1 izazovima drustva i minimizirati negativne uticaje tih zahteva na poslovne organizacije je takode
jedan od znacajnih ciljeva, ne samo za upravljanja ljudskim resursima, ve¢ menadzmenta u celini.

Li¢ni cilj - zadovoljenje zaposlenih je najznacajnije za svaku organizaciju, ali nije dovoljno
zadovoljiti zaposlene samo u poslovnom smislu, neophodno je pomagati im u ostvarenju njihovih licnih
ciljeva. Samo na taj na¢in moze se zadobiti njihovo poverenje, a zaposleni ¢e biti zadovoljni i motivisani za
napredak i li¢ni doprinos organizaciji.

Svaki od navedenih ciljeva bitno utice na upravljanje ljudskim resursima ¢ime se poboljSava uspesnost
organizacije.

Kreativnost i inovativnost su postale nezaobilazne komponente upravljanja preduzecem, i doprinele
su povecanju uloge istrazivanja i razvoja. Strategije menadzmenta ljudskih resursa takode treba da doprinesu
kreativnosti zaposlenih, a taktike za inovacije da omoguce primenu novih ideja. Klju¢na karakteristika je da
modernizacija poslovanja zahteva nova znanja i nove profesije koje podrazumevaju visok nivo
obrazovanja i obuke. Individualci moraju biti spremni na usavrSavanja kako bi se prilagodili promenama 1
zadrzali svoja radna mesta.
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Kada razmisljamo o motivaciji i sistemima nagradivanja postavlja se jedno uobi¢ajeno pitanje: ako je
sve jedinstveno i specificno ima li icega §to je slicno ? Da li moZemo nesto da uzmemo kao polaznu osnovu, kao reper u
odnosu na koji postavljamo neki model ? Odgovori na ova pitanja su, na sre¢u potvrdni.

Stil liderstva je naCin na koji se uspostavljagju odnosi izmedu lidera i1 saradnika, odnosno nacin
na koji lider usmerava ponasanje podredenih i sredstva koja koristi da ih pridobije ili privoli na
zeljeno ponaSanje. Bazi¢ni kriterijumi po kojima razlikujemo stilove su: pristup lidera motivisanju
podredenih - prinuda ili podsticaj, naCin na koji lider donosi odluke, izvori mo¢i koje koristi da
ostvari uticaj na podredene, sposobnost lidera da prilagodi svoje ponasanje razliCitim situacijama. Na
osnovu ovih kriterijuma razlikujemo: klasicne stilove i savremene stilove liderstva. Pionirske studije o
liderstvu su Hotorn i Ajova studije. Ove studije su ispitivale uticaj tri stila liderstva na ponaSanje i
performanse, i to: autokratsko,demokratsko i liberalno. Ohajo studije su prve interdisciplinarne
studije liderstva zasnovane na timskom radu psihologa, sociologa i ekonomista. Na zakljuccima ovih
studija bazira se koncept "menadzerske mreze". Mreza ima dve dimenzije: briga za ljude i1 briga za
proizvodnju. Sa napredovanjem na horizontalnoj osi, gde je predstavljena briga za proizvodnju, lideri
pokazuju da su orijentisani na zadatak, dok napredovanjem na vertikalnoj osi, gde je predstavljena
briga za ljude, lideri pokazuju da poseduju veci stepen brige za ljudstvo.

Menadzerska mreza se dokazala u praksi kao dobar nacin testiranja lidera, jer im pokazuje da je zadovoljstvo
zaposlenih isto toliko vazno kao i postignuta produktivnost.
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Hipotetski zadaci

Na osnovu predmeta, cilja i zadatka istrazivanja, kao i koriS¢enja adekvatne literature definisani su
sledece hipotetski zadaci:

H1 - Postoji statisticki znaCajna razlika izmedu ispitanica po sociopsiholoskim faktorima

H2 - Postoji statisticki znacajna razlika po emocionalnoj kompetentnosti sportistkinja

H3 - Po motivu postignuca postoji statisticki znacajna razlika medu sportistkinjama

H4 - Spremnost sportistkinja na dalju edukaciju nakon zavrsetka karijere

Primenjena metodologija

Kada su u pitanju ljudi, znamo da postoji jezgro zajednickih ljudskih osobina koje u slobodnijoj
interpretaciji mozemo nazvati "ljudska priroda". Ako se ogresimo o sustinu ljudske prirode pravec¢i modele i
sisteme koji se oslanjaju na vestacke, a ne na prirodne ljudske potrebe, neCemo moci uspesno da upravljamo na
dugi rok, jer pre ili kasnije dolazi do svesne ili nesvesne "pobune" iznutra - iz same biti nase prirode. Ljudske
vrednosti i smisao ljudskog Zivota povezani su sa tim jezgrom. Isto tako, najnovija saznanja u oblasti razvoja
ljudskih vrednosti, razvoja svesti i funkcionisanja ljudskog mozga nam pruzaju dragocene uvide i alate
pomocu kojih mozemo da proniknemo u najvaznije pokretace ljudskih aktivnosti i da ih upotrebimo u
pozitivnom smislu. Zahvaljuju¢i tome mozemo sa dosta velikom pouzdanoséu da analiziramo specificne zahteve
radnih mesta i karakteristike pojedinaca koji na njima rade.
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Cetiri ankete su obuhvacene:

1)Anketa koja nosi oznaku A je:

Emocionalna kompetentnost kod uspostavljanja odnosa sa drugim ljudima

2)Anketa koja nosi oznaku P je :

Motiv postignuca

3)Anketa koja nosi naziv UP je:

Skala za ispitivanje opsteg stava prema promenama

4) Anketa koja nosi oznaku ED je:

Skala za ispitivanje stava o praksi edukacije

Interpretacija rezultata istraZivanja ili rezultati istraZivanja i diskusija

Kljucni faktor poslovnog uspeha svake organizacije je motivisano, kompetentno i fleksibilno osoblje koje
je zadovoljno pravcem kojim se realizuju poslovne aktivnosti, poslovnom kulturom u organizaciji i na¢inom
upravljanja.
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5.1 Rezultati i diskusija

5.2 Broj¢ana (n) 1 procentualna (%), zastupljenost ispitanica u emocionalnoj kompetentnosti kod

uspostavljanja odnosa sa drugim ljudima

nije kompetentan umereno kompetentan kompetentan
n 49. 200. 63.
% 1571 64.10 20.19

5.3 Brojcana (n) i procentualna (%), zastupljenosti ispitanica kod motiva postignuca

bez motiva umeren motiva motivisan
n 27. 195. 90.
% 8.65 62.50 28.85
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ZAKLJUCAK

Proces umnoZzavanja novih multidisciplinarnih menadZment znanja i sposobnosti  dinamican je
proces koji obezbeduje autonoman razvitak svakog pojedinca. Liderstvo je vazno ne samo zbog nasih
licnih karijera i organizacija u kojima radimo nego zbog daljeg napretka drustva pa i daljeg razvoja
sporta. Potrebni su nam lideri koji ¢e nas svojom energijom ujediniti na putu progresa ljudskog
drustva. Promene su postale toliko slozene i dinami¢ne da od njihovih znanja i sposobnosti i
njihovog dejstva u privredi 1 drustvu uveliko zavisi sudbina svetskog poretka. Ljudski resurs je entitet
koji se nalazi uvek na pocetku i na kraju svake poslovne price, jer on svakako ima najdugorocnije
posledice po jednu organizaciju. Stoga je vrlo vazno, gotovo esencijalno, odabiru pravih saradnika
posvetiti dovoljno 1 kvalitetno vreme. Najnovija saznanja u oblasti razvoja ljudskih vrednosti, razvoja
svesti i funkcionisanja ljudskog mozga nam pruzaju dragocene uvide i alate pomocu kojih moZemo
da proniknemo u najvaznije pokretace ljudskih aktivnosti i da ih upotrebimo u pozitivnom smislu.
Ljudi su medusobno drugaciji i njihov tip liCnosti i karakter treba da se posmatra kao konstanta. Za
lidere ne postoji razlog da zele da menjaju ljude, naprotiv, ove razlike su za njih prednosti, ne mane.
Lider je taj koji gradi klimu u timu na prednostima, a ne na slabostima ljudi. On ¢e na taj nacin
koristititi talente ljudi u potpunosti, posebno one koje on nema. Sve aktuelniji pojam timskog rada
koji drasticno dovodi do povecanja produktivnosti organizacije postizu¢i sinergetski efekat 1
integrisu¢i znanja svih pojedinaca angazovanih u timu.Ali uspeSan timski rad je izvodljiv samo u
onim organizacijama u kojima vlada demokratska klima, poStovanje razliCitosti, uvazavanje,
solidarnost, fleksibilnost, veoma zastupljeno delegiranje odgovornosti i kompetencija zaposlenih.
Navedene performanse u ogromnoj meri zavise od stila rukovodenja, mada i od zaposlenih i njihove
sposobnosti saradnje i funkcionisanja u timu. Zlatno pravilo liderstva je da lider treba da tretira ljude
onako kako oni Zele da budu tretirani i ono se ovim konceptom u potpunosti poStuje. Zahvaljujuci
tome mozemo sa dosta velikom pouzdanoS¢u da analiziramo specificne zahteve i karakteristike
pojedinaca koji na njima rade. Treba u Sto vecem broju Zene u sportu RS edukovati, podsticati i
motivisati za rad.
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