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MENADZMENT | MINI RUKOMET

Uvaod

Menadzment se vezuje za pojam upravljanja odredenim poslom, poduhvatom ili
sistemom. MenadZzment je nau¢na i prakti¢na disciplina koja se shvata kao proces pla-
niranja, organizovanja, vodenja i kontrole, kako bi se ostvario prethodno postavljeni
cilj.Rukomet je interesantnaigra i svrstavamo je u postrukturne sportove sa nepredvi-
denom dinamikom aktivnosti ciklickog i aciklickog tipa (kretanja, tréanja, skakanja,
bacanja,...). U samoj igri da bi savladali protivnika je neophodno savrSenstvo tehnike,
saradnja igraca u fazi napada i odbrane. Krajnji cilj je postizanje pozitivnih rezultata,
$to se moZe ostvariti samo zajednic¢kim angaZzovanjem svih ¢lanova jedne ekipe.

Osetgj za strategiju je vazan element u rukovodjenju,pod tim ose¢gjem podrazu-
meva se da se top menadzment slaze sa pravcem kojim njihov tim pokuSava da se
usmeri.U poslovnom okruzenju osnovni resurs svakog tima ¢ine ljudi i njihove sposob-
nosti, kojima doprinose ostvarenju organizacionih ciljeva. Njihova kreativnost, inova-
tivnost, motivisanost, informisanost, osobine su koje ih ¢ine drugagijim.Prema to-
me,ucenici predstavljaju najvazniji resurs u kreiranju dodatnih vredosti mini rukome-
taVaznost ljudskog kapitala raste, tako da ljudi poseduju sve viSe znanja i informacija
pajei upravljanje ljudkim resursima sve teze. Potrebno je znanje kako uspeSno upra-
vljati ljudskim kapitalom, kako pridobiti, razviti, zadrZati i nagraditi prave ljude koji ¢e
posti¢i postavljene ciljeve i dediti strategiju tima.Kvalitetno upravljanje ljudskim re-
sursima je ngjznacajnija poslovna aktivnost svake oragnizacije.Da bi postigli Sto bolje
rezultate poslovanja, neophodno je dobro organizovanje i upravljanje ljudskim resursi-
ma.Konkretne definicije se uglavhom bazirgju na njegovoj funkciji upravljanja. Osno-
va neophodnosti liderskog upravljanja leZi u dinami¢kom razvoju danasnjeg |judskog
drustva. Celokupno ljudsko saznanje danas se duplira u roku od 2,5 godine. Lider je
ong koji moZe da vodi organizaciju u danasnjem turbulentom okruzenju, jer je on ongj
koji moZe da se uspeSno nosi sa promenama. Znaci, liderstvo i promene su sinoni-
mi kada razmisljamo o poslovnom liderstvu.Kju¢ dobrog lidera je u odnosu prema lju-
dima, emocionalna uloga lidera je primarna. Dok menadZment ostvaruje planove orga
nizovanjem, ekvivalent u liderstvu je komunikacijaizmedu onih koji se nalaze na putu
ostvarivanja svoje vizije.Odredivanje pravca, upravljanje, moze da bude staticka osobi-
na, jer po odredivanju pravca nije neophodno da ongj koji je odredio pravac nuzno bu-
de u pokretu ka cilju. Kretanje ka cilju, vodenje, nuzno ima dinamicku formu, jer ongj
koji vodi ka cilju mora da bude na ¢elu takve promene.Danasnje svakodnevne turbu-
lentne promene u okruzenju su sinonim neophodnosti ve¢eg uplivaliderstva u upravlja-
nju.
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1. Teorijskarazmatranja

Upravljanje ljudskim resursima se pozicionira u sferi vodenja, odnosno usmera-
vanja ljudi u organizaciji, a zasniva se na kljué¢nim kategorijama organi zacionog pona-
Sanja kao $to su: motivisanje, odnosi pojedinaca i grupa, organizaciona socijalizacija,
organizaciona kultura..*

Za efikasno upravljanje ovim resursom neophodna su odredena teorijska znanja,
kao i specifiéne metode, procesi i postupci da bi se ljudski potencijal iskoristio, odno-
sno da bi se usmerio njegov razvoj. Upotreba i razvoj ljudskih resursa treba da budu
usmereni ka realizaciji krajnjih ciljeva tima, tj. njegove razvojne i poslovne politi-
ke.Ljudski resurs je entitet koji se nalazi uvek na pocetku i nakraju svake poslovne pri-
¢e, jer on svakako ima najdugoroénije posledice po jednu organizaciju. Stoga je vrlo
vazno, gotovo esencijalno, odabiru pravih saradnika posvetiti dovoljno i kvalitetno vre-
me. Stoga je vrlo vazno, gotovo esencijalno, odabiru pravih saradnika posvetiti dovolj-
no i kvalitetno vreme. Vrlo je vaZzno samom procesu izbora posvetiti dovoljno paznje i
ako, kako dr. I1sak Adizes kaze: "Izbor ljudi zavis od samih ljudi, on nikada nece biti
savrden."2.MenadZment revolucija je na povr&inu posiovnog sveta izbacila menadzere
koji moraju imati mo¢ podrzanu znanjima, sposobnostima i licnim osobinama. Proces
umnozavanja novih multidisciplinarnih menadzment znanjai sposobnosti dinamican je
proces koji obezbeduje autonoman razvitak svake organizacije. Menadzeri kao repre-
zenti menadZzmenta i kompanije, moraju biti sposobni (ili osposobljeni) da bi suvereno
i autoritetom li¢nosti upravljali promenamai procesima. Promene su postale toliko slo-
Zene i dinami¢ne da od njihovih znanja i sposobnosti i njihovog dejstva u privredi i
drustvu uveliko zavisi sudbina svetskog poretka.. Danas su potrebne idegje da bi se op-
stalo natrzistu. Lider je taj koji prodaje ideju.Danas su potrebni novi koncepti da bi se
organizacijapribliZila i ¢vrse povezala sa potroSatima. MenadZerov zadatak je da
konzervira zadati koncept i da u njegovim okvirima "isteruje" maksimalnu efikasnost,
lider ruSi vaZzece koncepte i nudi nove, ¢esto i neproverene, koncepte i idgje. Danas je
potreban organizacioni model koji moZe da se nosi sa svim tim promenama. To je or-
ganizacija visokih performansi, sa liderima u celoj njenoj strukturi koji razmisjaju po-
bedni¢ki i koji napade iz okruZenja prevode u Sansei dugoro¢an rast i razvoj natrzistu.

2. Problem, predmet i cilj

Cilj upravljanja ljudskim resursima je stvaranje naucnih pretpostavki, metoda i
postupaka u realizovanju i usaglaSavnja induvidualnih i organizacionih ciljevaUpra-
vljanje ljudskim resursima omogucéuje prilagodljiva baza o zaposlenima koja sluzi za
bolje rasporedivanje kadrova kao reSenje nudi se niz izvestajai popisa za analize poda-
taka o zaposlenima uz nadzor podataka. ukljuceni su i popisi zaposlenih, nazivi radnih

! Acin-Suglinski, S., "Obrazovanje menadZera za akciju, direktor br 3", Privredni pregled,
Beograd,64 str, 1993

2 Adizes, |., "Upravljenje promenama’, Agora,Beograd, 87 str,1994.

3 Ackermmann, K.F., "Strategischer Personal menagment auf dem Prufstand”, Personal
management im Wandel, Poeschel, Stuttgart,31 str, 1989.
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mesta, evidencija odsutnosti, popisi rodendanai drugi statisti¢ki izvestaji induvidualnih
i organizacionih ciljeva. Upravljanje ljudskim resursima, u veku u kom Zivimo, pred-
stavljace, imperativ opstanka jedne organizacije. Danas, veliki broj ljudi, ukoliko ima
dovoljno novca, moze da kupi tehnologiju i otpoéne proizvodnju, ali trziSnu prednost u
odnosu na konkurentske organizacije i dugoroéni opstanak natrzistu moci ¢e da ostvari
samo ukoliko bude imao kvalitetne ljude, sposobne da brzo, lako i efikasno rese pro-
bleme. Jedan od najznatgnijih faktora uspeSnog poslovanja su svakako ljudski resursi,
odnosno, kvalitetan i stru¢an kadar. Ova ¢injenica, naravno, implicira potrebu za stal-
nim unapredenjem celokupnog sistema znanja. Unapredenje se ogleda kroz sprovode-
nje internih i ekstrenih obuka zaposenih, struéno usavrSavanje, finansiranje daljeg
obrazovanja ili informisanje zaposlenih na polju struke (obezbedivanjem prisustva na
seminarima). Time se zaposleni podsti¢u decu da prate inovacije u sportu, kao i aktuel-
ne promene i deSavanja u istoj, to se pozitivno odrazava na kvalitet rada.

Kako bi postigli odredene ciljeve u organizaciji, menadZzment ljudskih resursa
mora da ispuni odredene zahteve, koji ¢e uticati na poboljSanje rada zaposlenih a sa-
mim tim i njihovu ve¢u produktivnost u organizaciji.® Kroz to zadovoljenjei ispunjenje
zahteva osnovnog i najvrednijeg resursa u preduze¢u, dolazimo do ispunjenja ciljeva,
kojima se tezi. Ukoliko menadzment |judskih resursa nije u stanju da upravlja ljudskim
resursima to moze da uti¢e na poslovanje, kao i profit i u ngjgorem slu¢aju opstanak te
organizacije.

Osnovni cilj upravljanjaljudskim resursima je ostvarivanje sledecih ciljeva:

e Funkcionalni cilj - funkcija upravljanja ljudskim resursima jeste da doprinosi
organizaciji onoliko koliko je potrebno da bi ona ostvarila svoje ciljevei reali-
zovala organizacionu strategiju. To bi znacilo daresursi treba Sto racionalnijei
efikasnije da se koriste, u ostvarenju organizacionih ciljeva.

e Organizacioni cilj - kao &to smo ve¢ istakli, za organizaciju ngjbitniji faktor je
ljudski resurs, prema tome treba da poboljSamo efikasnost i da motivisemo za-
poslene na §to bolji nagin i time ¢emo ispuniti ciljeve organizacije.

e Drustveni cilj - u svakodnevnim ljudskim odnosima drustvene norme i sistemi
vrednosti su veoma vazni u ostvarivanju dobre komunikacije.Biti eticki i dru-
Stveno odgovoran prema potrebama i izazovima drustva i minimizirati nega-
tivne uticgje tih zahteva na poslovne organizacije je takode jedan od znatajnih
ciljeva, ne samo za upravljanja ljudskim resursima, ve¢ menadZzmenta u celini.

e Li¢ni cilj — zadovoljenje zaposlenih je ngjznacajnije za svaku organizaciju, ali
nije dovoljno zadovoljiti zaposlene samo u poslovnom smisli, neophodno je
pomagati im u ostavrenju njihovih li¢nih ciljeva. Samo na tg) nag¢in moze se
zadobiti njihovo poverenje, a zaposleni ¢e biti zadovoljni i potivisani za napre-
dak i li¢ni doprinos organizaciji.

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

Kreativnhost i inovativnost su postale nezaobilazne komponente upravljanja pred-
uzecem, i doprinele su povecanju uloge istrazivanja i razvoja. Strategije menadzmenta
ljudskih resursa takode treba da doprinesu kreativnosti zaposlenih, a taktike za inovaci-
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je da omoguce primenu novih idga. Kljuéna karakteristika je da modernizacija poslo-
vanja zahteva nova znanjai nove profesije koje podrazumevaju visok nivo obrazovanja
i obuke. Individualci moraju biti spremni na usavrSavanja kako bi se prilagodili prome-
namai zadrZali svojaradna mesta, kako ne bi postali kategorija nezaposlenih.

Kada razmisdljamo o motivaciji i sistemima nagradivanja postavlja se jedno uobi-
¢ajeno pitanje: ako je sve jedinstveno i specificno imali icega sto je sliéno ? Dali mo-
Zemo nesto da uzmemo kao polaznu osnovu, kao reper u odnosu na koji postavljamo
neki model? Odgovori na ova pitanja su, na sreéu potvrdni.

Stil liderstva je n&tin na koji se uspostavljaju odnosi izmedu lidera i saradnika
kao i ostalih zaposlenih u organizaciji, odnosno natin na koji lider usmerava ponaSanje
podredenih i sredstva koja koristi daih pridobijeili privoli na Zeljeno ponaSanje.Bazi¢-
ni kriterijumi po kojima razlikujemo stilove su: pristup lidera motivisanju podredenih —
prinuda ili podsticaj, natin na koji lider donosi odluke, izvori moc¢i koje koristi da
ostvari utica) na podredene,sposobnost lidera da prilagodi svoje ponaSanje razli¢itim si-
tuacijama.Na osnovu ovih kriterijuma razlikujemo:klasi¢ne stilove, i savremene stilove
liderstva.Pionirske studije o liderstvu su Hotorn i Ajova studije. Ove studije su ispitiva-
le uticg tri stila liderstva na ponaSanje i performanse, i to: autokratsko,demokratsko i
liberalno. Ohgjo studije su prve interdisciplinarne studije liderstva zasnovane na tim-
skom radu psihologa, sociologa i ekonomista. *Na zakljuccima ovih studija bazira se
koncept "menadzerske mreze'. Mreza ima dve dimenzije: briga za ljude i briga za pro-
izvodnju. Sa napredovanjem na horizontalnoj osi, gde je predstavljena briga za proiz-
vodnju, lideri pokazuju da su orijentisani na zadatak, dok napredovanjem na vertikalnoj
0si, gde je predstavljena briga za ljude, lideri pokazuju da poseduju veci stepen brige za
ljudstvo.

MenadZerska mreZa se dokazala u praksi kao dobar natin testiranjalidera, jer im
pokazuje da je zadovoljstvo zaposlenih isto toliko vazno kao i postignuta produktiv-
nost.

3. Primenjena metodologija

Kada su u pitanju ljudi znamo da postoji jezgro zajednickih ljudskih osobina ko-
je u slobodnijoj interpretaciji moZzemo nazvati "ljudska priroda’. Ako se ogreSimo o su-
Stinu ljudske prirode prave¢i modelei sisteme koji se oslanjgju na vestacke, ane na pri-
rodne |judske potrebe, ne¢emo moéi uspesno da upravljamo na dugi rok, jer

preili kasnije dolazi do svesne ili nesvesne "pobune” iznutra - iz same biti naSe
prirode. Ljudske vrednosti i smisao ljudskog Zivota povezani su satim jezgrom. Isto ta-
ko, najnovija saznanja u oblasti razvoja ljudskih vrednosti, razvoja svesti i funkcionisa-
njaljudskog mozga nam pruZaju dragocene uvide i alate pomocu kojih

moZzemo da proniknemo u najvaZznije pokretace ljudskih aktivnosti i daih upotre-
bimo u pozitivhom smislu. Zahvaljuju¢i tome mozemo sa dosta velikom pouzdanoscu
da analiziramo specifi¢ne zahteve radnih mesta i karakteristike pojedinaca koji na nji-
ma rade.

! Arnold, E., "Managing Human Resources', London,122 str, 1989.
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5. Interpretacijarezultataistrazivanjaili rezultati istrazivanjai diskusija

Kljuéni faktor uspeha svake primene je motivisano, kompetentno i fleksibilno osoblje
koje je zadovoljno pravcem kojim se realizuju poslovne aktivnosti, poslovnom kultu-
rom u organizaciji i na¢inom upravljanja.

5.1 Rezultati i diskusija

5.2 Brojc¢ana (n) i procentualna (%), zastupljenost ispitanika kod emocionalna kompe-
tentnost kod uspostavljanja odnosa sa drugim |judima kod dece

nije kompetentan umereno kompetentan | kompetentan
n 49. 200. 63.
% 15.71 64.10 20.19

5.3 Broj¢ana (n) i procentualna (%), zastupljenost ispitanika kod motiv postignuca

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

5.4 Homogenost pola u odnosu na psiholoskih faktor ispitanika

m/n %
muskarci 127/208 61.06
zene 58/104 55.77

Definisane karakteristike po polu u odnosu na psiholoskih faktora ispitanika
imaju: Kod muskarci 127 od 208 ispitanika, homogenost je 61.058% (veca), to zni
da 81 ispitanika ima druge karakteristike a ne karakteristike svoje grupe. Kod Zene 58
od 104 ispitanika, homogenost je 55.769% (manja) jer 46 ispitanika ima druge karakte-
ristike.

Kroz ispitivanje dokazana je visoka korelacija kognitivnih funkcija (inteligenci-
j€) i rukometa. Rukomet je inate popularan zbog svoje maStovitosti i jednostavnosti
zbog ¢egagamladi vrlo rado prihvataju i brzo ovladaju e ementimaigre.

Sto se tice motori¢kih sposobnosti, rukomet prednjati u savremenom razvoju
funkcionalnih i motorickih osobina. U prilog tome govore brojnaistrazivanja kao i po-
datak da su u elementima rukometne igre sadrZzana sva tri prirodna oblika ¢ovekovog
kretanja: tré¢anje, bacanje, skakanje. 1z ovih prirodnih oblika kretanja proizlaze i razvi-
jgju se ngjrazlicitiji specifi¢ni pokreti i kretanja koja se ispoljavaju tokom igre, zbog to-
gaje rukomet naSao mesto u nastavnom sadrZaju u Skolama.
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5. Zakljuéak

Menadzment revolucija je na povrSinu poslovnog sveta izbacila menadzere koji
moraju imati mo¢ podrZzanu znanjima, sposobnostima i licnim osobinama. Proces
umnozavanja novih multidisciplinarnih menadzment znanjai sposobnosti dinamican je
praoces koji obezbefiuje autonoman razvitak svakog,sli¢no samom mini rukometu koji
je kao igradinamican i borben i spreman uvek na nove izazove.Liderstvo pociva na vi-
ziji kako preziveti i pobediti u promenama. Liderstvo je vaZzno ne samo zbog nasih li¢-
nih karijera i organizacijau kojima radimo. Potrebni su nam lideri-predavaci koji ¢e
nas svojom energijom ujediniti na putu progresa ljudskog drustai samog sporta.Prome-
ne su postale toliko sloZzene i dinami¢ne da od njihovih znanjai sposobnosti i njihovog
dejstva uveliko zavisi sudbina svetskog poretka. Ljudski resurs je entitet koji se nalazi
uvek na pocetku i nakraju svake price, jer on svakako ima najdugoroénije posledice po
jednu organizaciju. * Stoga je vrlo vaZno, gotovo esencijalno, odabiru pravih saradnika
posvetiti dovoljno i kvalitetho vreme.Najnovija saznanja u oblasti razvoja ljudskih
vrednosti, razvoja svesti i funkcionisanjaljudskog mozga nam pruzaju dragocene uvide
i alate pomoc¢u kojih mozemo da proniknemo u najvaznije pokretace ljudskih aktivnosti
i daih upotrebimo u pozitivnom smislu. ljudi drugaciji jedni od drugih i njihov tip li¢-
nosti i karakter treba da se kalkuliSe kao konstanta. Za lidere ne postgji razlog da zele
da menjgju ljude, naprotiv, ove razlike su za njih prednosti, ne mane. 2 Lider koji gradi
klimu u timu na prednostima, a ne na slabostima ljudi. On ¢e na tg natin Koristititi ta-
lente ljudi u potpunosti, posebno one koje on nema. Promene koje se u svetu trenutno
deSavaju imaju dalekosedne implikacije za zivot i rad pojedinacai organizacija patime
i na stilove rukovodjenja koje se moraju primenjivati unutar radnih organizacija.Proces
globalizacije,povecanje konkurencije,naucno-tehnol oski razvoj,razvoj 1T-ai demograf-
ske promene uticu na promene sistema vrednosti i stilova zivota i rada ljudi.Metodom
empowerment(ovlascivanjem) demokratski vodja pomera birokratske granice koje spu-
tavaju ljude,cime im omogucava maksimalno koriscenje znanja,iskustvakreativnost i
ambicija.Preduslov demokratskog vodjenja je da takva licnost mora biti pre svega de-
mokratska licnost,znaci emotivno i mentalno zrela,neopterecena statusnim razlika-
ma,otvorenog duha i realana.Sve aktuelniji pojam timskog rada koji drasticno dovodi
do povecanja produktivnosti organizacije postizu¢i sinergetski efekat i integrisuci
znanja svih pojedinaca angazovanih u timu.Ali uspesan timski rad je izvodljiv samo u
onim organizacijama u kojima vlada demokratska klima,postovanje razlicitosti,uvaza-
vanje,solidarnost,fleksibilnost,veoma zastupljeno delegiranje odgovornosti i kompeten-
cija zaposlenih.Navedene performanse u ogromnoj meri zavise od stila rukovodje-
njamada i od samih zaposlenih(nastavnikatrenera) 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 podtuje. *Zahva-

! Drucker P. F., "Management challenges for the 21st century” , Harper Business, USA,
2001.

2Pindi¢ Z., "Jedna srpskavizija' , Ateneum, Beograd, 2004.

3 Drucker P. F., "The effective executie revised" , Harper Business, USA, 2002.
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ljujuéi tome mozemo sa dosta velikom pouzdanoS¢u da analiziramo specifi¢ne zahteve
radnih mesta i karakteristike pojedinaca koji na njima rade. Treba svu decu edukovati,
podsticati i motivisati zarad.
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