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KREPSINIO KLUBU VALDYMO KULTUROS LYGINAMOJI ANALIZE
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ANOTACIJA

Straipsnyje pristatomi krepSinio kluby valdymo kultiros lyginamosios analizés tyrimo rezultatai.
Siuolaikiniy organizacijy valdymo struktiiroje keliami nauji reikalavimai jvairiy lygmeny vadovams, jie
nukreipti j kolektyvo dalyvavima valdyme, uzdaviniy ir atsakomybés delegavimg. Tyrimas atskleidé, kad tiek
I, tiek II klube dominuoja grupinis vadovavimas. Pabréziama, kad dabartinémis salygomis labiau reikia
vadovy, gebanciy biiti bendradarbiais, o ne gerais administratoriais. Taip pat tyrimo rezultatai parodé, kad
zaidéjai nesidomi organizacijos efektyvumo gerinimu, nes jy tikslas yra geri komandiniai ir asmeniniai
zaidimo rezultatai.

RaktazodzZiai: sporto organizacija, valdymo kultiira.

IVADAS

Siuolaikiniame pasaulyje yra daugybé sékmingy organizacijy, kurios gyvuoja ilga laika ir i3
esmés yra pavyzdingas sékmingos organizacijos modelis. Kuriant naujg organizacija, néra
apibrézimo arba taisykliy, kaip tg organizacija padaryti sékmingg arba efektyvig. Verta pazyméti, kad
sporto industrija i§ dalies skiriasi nuo kity organizacijy savo specifine veikla, valdymo modeliais ir,
aiSku, galutinio rezultato siekiamybe. Sporto srityje, efektyvios ir sékmingos organizacijos vienas i$
principy — geri sportiniai rezultatai, nenutriikstamas ir Kryptingas sportinis, vadybinis bei
organizacinis darbas. Besikei€iant rinkos salygoms, daugelis sporto organizacijy yra priverstos atrasti
biidy, kaip tobulinti savo veikla. Pats sportas i§ esmés jungia labai daug Zmoniy, bendruomeniy, todel
Sioje srityje plétojant sékmingos organizacijos modelj svarbu suprasti ir jvaldyti moderniausius
vadybos modelius. Siekiant sporto organizacijos tiksly, svarbus yra komandinis darbas, sujungiantis
Zmoniy gebéjimus, mastyma ir Kitus veiksnius j visuma — tikslg. Visgi daugelis sporto organizacijy
savo veiklos efektyvuma vertina pagal rezultatus ir retai kada numato kitokius vertinimo standartus.
Todeél labai svarbu istirti, kas lemia sékmingos, efektyvios sporto organizacijos egzistavimag ir
islikima. Siuo tyrimu sickiama susieti sporto klubo valdymo kultiira su jo pasiekimais — veiklos
efektyvumu.

Dauguma autoriy (Kottler, Heskett, 1992; Simanskiené, 2002; Zohar, Marshall, 2004)
sutaria, kad ,kultira — tai tam tikros, identiSkos jmoniy grupés tikéjimo, paprociy, veiklos,
nusistovejusiy normy ir bendravimo modeliy rinkinys®. Organizacijos kultira iSreiSkiama per
filosofija, taisykles, atmosfera, simbolius, ir beveik viska, kaip veikia jos nariai (Cornwall, Perlman,
1990). Pasak A. Sakalo (2003), ,,jmonés kultira yra per patyrimg iSugdytas jmonés personalo
gebéjimas ir emocinis pozitiris ] uzdavinius, gaminius, kolegas, jmonés valdyma, reagavimas |
vykstancius reiskinius ir plétrg*.

Organizacijoje kultira atlieka daug funkcijy. S.P.Robbins (2006) isskiria penkias

svarbiausias funkcijas: organizacijos iSskirtinuma i kity; organizacijos nariams teikiama
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atsakomybés, tapatumo jausmg; bendry interesy iSkélimg auksciau uz asmeninius; sustiprintg
socialinés sistemos stabiluma, nesuskilusios organizacijos iSlaikyma. Tai kontrolés ir logikos derinys,
kuris formuoja darbuotojy nuostatas ir elges;j.

Valdymo kultira yra pagrindinés organizacijos darbuotojy prielaidos, kas yra Si
organizacija, kaip organizacija turéty elgtis, kaip organizacija siejasi su iSorine aplinka. Kai kurie
autoriai (Simanskiené, 2002; Zohair, Marshall, 2004) atkreipia démesj j tai, kad $iuolaikinés
organizacijos, bandydamos islikti konkurencingos, stengiasi remtis tik joms biidinga valdymo
kulttira, vertybémis ir prielaidomis, savitomis organizacijai. Pasak P. Vanago (2004), organizaciné
kulttira iSrySkina organizacijos vidinio identiteto i$laikymo ir jos adaptacijos aplinkoje svarba.

E. Schein (2004), tyrinéj¢s valdymo kultiirg, jg apibudino kaip prielaidy visumag, kurios
iSmoksta grupé spresdama iSorinés ir vidinés integracijos adaptacines problemas. Jo teigimu,
valdymo kultiira atkreipia démesj j du svarbiausius dalykus, su kuriais susiduria organizacija — tai
vidiné antiintegracija ir aplinkos iSoriné agresija. Kad organizacija buty efektyvi, jai svarbi vidiné
integracija, iSoriné adaptacija ir iSlikimas. Vidiné integracija pasirei$kia didesnémis darbuotojy
galimybémis dalyvauti organizacijos problemy sprendimuose, efektyvaus darbo tobulinimo srityje,
organizacijos santykiy ir bendradarbiavimo efektyvumui gerinti. Butina, kad Sis kompleksas
funkcionuoty tikrai ilgg laikg ir jrodyty savo gyvybiskuma. Taigi §j kompleksa privaloma perduoti
naujai atéjusiems organizacijos darbuotojams kaip ,teisingg mastymg“. Valdymo kultira
organizacijos problemas spresti daug lengviau.

Vadybos (organizacinés) kultiros sampratg atskleidzia Sie elementai: vadybos personalo
kultiira; valdymo procesy organizavimo kultiira; vadybos darbo salygy kultiira; valdymo procesy
organizavimo kultiira; vadybos darbo salygy kulttira; dokumentacijos sistemos kultira. Kalbant apie
organizacing kultiirg, biity galima vartoti terming korporatyviné kultiira (Zakarevicius, 2003).

Tarp organizacijos ir organizacinés kultiiros sgvoky esama esminiy skirtumy, todél nevertéty
Ju painioti. Mokslininkai praktikoje vartoja analogiSkas sgvokas, pavyzdZiui, organizaciné valdymo
struktiira, organizacin¢ elgsena ir pan. (Staniuliené, 2010).

I valdymo kultiiros sampratg galima pazvelgti dviem pozitriais. Pirmuoju pozitriu, valdymo
kultiira formuojama per darbuotojy, visy organizacijos nariy vertybiy ir elgesio prizm¢ (Handy,
1993). Antras valdymo kultiiros poziliris suprantamas pagal taisykliy rinkinj, taikoma organizacijai
valdyti, jg kurti (Handy, 1993). Autoriaus nuomone, visas valdymo kultiras galima suskirstyti j
keturias grupes: valdzios (arba klubo), vaidmeny, uZduociy ir asmenybiy kultiiry tipus.

Organizacinés kulttiros ypatumai sudaro organizacijos valdymo (vadybos) turinj ir tampa
skiriamaisiais bruozais, pagal kuriuos organizacijos save pozicionuoja, tampa atpazjstamomis ir
interpretuojamomis personalo, vartotojy. Tod¢l organizacinés arba vadybos kulttiros vektoriai lemia
organizacijos padétj rinkoje (Vveinhardt, 2011).

Savoka ,,organizacijos kulttra® labai sudétinga ir plati, todél vienareik§miskai tai nustatyti
yra itin sunku. Galima teigti, kad organizacijos kultiira — tai esminiy vertybiy, vienody jsitikinimy
sistema, kuri pripazjstama visy darbuotojy, lemia jy elgesj, yra organizacijos istorijy, mity, herojy
palaikoma, pasireiskia per tradicijas normas, simbolius ir kalbg (Schein, 2004).

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos kulttira ir organizacijos valdymo kultiira yra
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neatsiejamos ir sudaro vieng sistema, nes turi daug bendry bruozy — tai vertybés, vizija, misija,

taisyklés, simboliai, lankstumas (1 pav.).

Tikslai

Vizija

Misija

 Organizacijos kultara st

Vertybes Organizacinis mokvmasis
Filosofija Orientacija | klienta
Taisvklés Pokvéiu kiirimas
Atmosfera Lankstumas

Simboliai Komandos orientacija
Pajégumo plétojimas
Pagrindinés vertybés

Susitarimas

1 pav. Organizacijos ir valdymo kultiiry sgsajos (sudaryta autoriy)

Aplinkoje, kuri kinta dinamiskai ir joje asStri konkurencija, geba veikti tos organizacijos,
kurios moka pagerinti veiksmy ir priemoniy programas numatytiems tikslams jgyvendinti, apsibrézti
tiksling didesnés perspektyvos orientacija, valdyti strateginius pokyc¢ius. Dél Sios priezasties iSkyla
strateginiy sprendimy suderinimo ir koordinavimo problemy, kurios lemia vadovavimo ir valdymo
stilius, valdymo ir organizacijos kultiirg, kiirybinj ir politinj klimata organizacijoje (Maksimenko,
Zilinskas, 2007). Valdymo kultiirg nusako septyni pagrindiniai ypatumai: individo autonomiskumo
organizacijoje laipsnis; darbuotojo atsakomybés lygis; iniciatyvos galimybés; organizacijos
struktiira, veiksmy taisykles ir jy reguliavimo laipsnis; organizacijos pagalbos ir jautrumo nariams
lygis: kaip organizacija palaiko savo darbuotojus; individo saves identifikavimo organizacijoje
laipsnis: kiek jis priima §ig organizacija kaip savo; darbo jvertinimas — kiek atlyginimas susijes su
atliktu darbu; konfliktiSkumo ir tolerancijos santykis — konflikty laipsnis tarp grupiy ir individy, jy
pastangos biiti garbingiems, tolerantiskiems, pripazjstantiems skirtumus ir rizikos tolerancijg — Kiek
bendras sistemos veiklos, bet ne atskiry jos daliy rezultatas. Visgi mokslininkai, kalbédami apie
valdymo kultiirg, yra i$skyre tokias sudedamgsias dalis (elementus): organizacinj mokymasi,
organizacing jzvalga, lyderyste, organizacijos atvirumg, organizacijos formaluma, grupinj darba,
sisteminj mastyma.

Tyrimo objektas: krepsinio kluby valdymo kultiira.

Tyrimo tikslas — isskirti valdymo kulttiros elementus ir atlikti krepsinio kluby valdymo
kultiiros lyginamg analizg.

METODIKA

Buvo pasirinktas struktirizuoto anketinio tyrimo metodas. Jj sudaro klausimynas, kuriame
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pateikiami 146 teiginiai i$ SeSiy demografiniy klausimy. Klausimyno ranginés skalés pasirinkimas
buvo svarbus dél jos eiliSkumo savybiy, kurios taikomos kokybiniams kintamiesiems iSmatuoti. Visas
klausimynas buvo pateiktas respondentui, dél to pastarojo neveiké nei aplinka, nei pats klausimyno
sudarytojas.

Klausimyng sudarancios septynios skalés i§skiriamos analizuojant moksling literatiirg tokiais
lygmenimis: organizacijos atvirumo; organizacijos formalumo; grupinio darbo; organizacinio
mokymosi; organizacinés jzvalgos; sisteminio mastymo; lyderiavimo iSreikStumo (StaSkeviciite-
Butien¢, 2009).

Sukurtas diagnostinis instrumentas atlieka Sias funkcijas:

e jvertina bendrg valdymo kultira;

e kokybiskai jvertina valdymo kulttirg pagal 7 elementus.

Vidinis klausimyno patikimumas rodo, ar elementai matuoja tg patj reiskinj, ar klausimai
tarpusavyje yra susije. Tai lemia klausimyno vientisuma.

Naudojant Cronbach alfa koeficienta, buvo siekiama patvirtinti klausimyno ir vidinés
konsistencijos patikimumg §io tyrimo metu. Tikrinant viding veiksniy konsistencijg, koeficiento
reikSmé lygi 0,5 arba mazesné. Toks veiksnys vadinamas nehomogeniniu. Tokj veiksnj sudaranc¢iy
elementy negalima jungti | vieng grupe. Kuo koeficiento reikSmeé yra artimesné 1, tuo veiksnj
lemiantys elementai yra labiau susije, o grupé homogeniskesné. Parengto klausimyno koeficientas
artimas vienetui — 0,987. Koeficientas, artimas vienetui, rodo auksta klausimyno patikimuma.
Vadinasi, klausimai tarpusavyje yra susij¢ ir matuoja ta patj reiskinj.

PatvirtinanCios faktorinés analizés metu iSskirti ir patvirtinti organizacinés inteligencijos
komponentai buvo papildomai patikrinti Cronbach alfa koeficientu arba, kitaip tariant, jvertintas
vidinis kiekvieno komponento ir jj sudaranCiy pozymiy homogeniSkumas. Struktiiruoti $io
koeficiento reikSmiy rezultatai yra pateikiami lenteléje. Kiekvienoje skaléje esanti koeficiento
reik§mé yra gana auks$ta. Tai rodo, kad teiginiai, esantys skalés viduje, yra tarpusavyje susije ir
matuoja tg patj reiskin;.

Empirinio tyrimo imties tliriui nustatyti buvo pasirinktas lizdinis émimas. Lizdas — tai
populiacijos elementy grup¢, o lizdiné imtis (arba lizdinis émimas) yra toks imties sudarymo biidas,
kai renkama lizdy imtis ir apklausiami visi imties lizdy elementai. Lizdai dar vadinami pirminiais
émimo elementais, o lizdus sudarancios populiacijos elementai — antriniais (Krapavickaiteé, Plikusas,
2005). Norint i$saugoti empirinio tyrimo komandy anonimiskuma, rezultatuose komandos bus
jvardijamos kaip I ir 11.

Buvo tirtos dvi krepsinio komandos: I (motery) ir II (vyry). Kiekvienoje komandoje buvo po
15 sportininky ir po penkis administracijos (treneris, daktaras, fizinio parengimo treneris, direktorius,

prezidentas) narius. ISsamesné¢ informacija apie tiriamuosius pateikta lentel¢je.
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Lentelé. Tiriamyjy imties, amZiaus ir darbo patirties rodikliai (X + Sx)

Komanda Tiriamieji Imtis () | AmZius (metai) | Darbo patirtis (metai)
| Zaidéjos 15 213+43 Nuo 5-10
Administracija 5 30,2+7.0 Nuo 5-10
i Zaidéjai 15 233+22 Nuo 5-10
Administracija 5 452 + 14,7 Nuo 11-15

TYRIMO REZULTATAI IR JU APTARIMAS

Vertinant bendraja abiejy komandy valdymo kultiirg, esminiy skirtumy nepastebéta, bet
esminis skirtumas i$ry$kéjo, lyginant jas pagal uzimamas pareigas, kai nepriklausomai nuo komandos
zaid¢jai valdymo kultiirg vertina blogiau negu administracija.

M| komanda k1l komanda

2 pav. Komandy rezultatai pagal valdymo kultiiros elementus

I klubo nariai (2 pav.) mano, kad organizacijoje sisteminj mastymag zaidéjai vertina labiau
(4,8 balo), o I klubas labiau vertina organizacijos jZvalga (4,7 balo) ir organizacijos mokymasi (4,7
balo). Abiejy komandy nariai sutinka, kad jy organizacijose maziausiai démesio skiriama
organizacijos atvirumui — 4,2 balo.

\ m Zaidéjos  ® Administracija \ ® Zaidéjai ® Administracija \
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3 pav. I komandos apklausos rezultaty 4 pav. II komandos apklausos rezultaty
duomenys pagal uzimamas pareigas duomenys pagal uZimamas pareigas
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3 ir 4 paveiksluose pateikiama, kaip skirtingas pareigas ir funkcijas komandoje atliekantys
asmenys vertina valdymo kultiirg. Nepriklausomai nuo komandos administracija teigiamiau vertina
valdymo kultiirg nei zaidéjai. Analizuojant valdymo kultiiros elementus paaiskéjo, kad tarp kluby
valdymo kulttiry didziausi skirtumai organizacinio ir sisteminio mastymo srityse.

‘ e | klubas == || klubas

3.8

Teiginiai

5 pav. Valdymo kultiires organizacinio mokymosi lygmens elemento
skirstinys pagal sporto klubus

Gilinantis | kluby valdymo kultiiros vertinimg pagal organizacinio mokymosi elementa,
pagrindinis skirtumas tarp kluby iSryskéjo vadovo elgesyje, palaikant ir skatinant atvirumo, pokyciy
priémimo bei naujy mastymo biidy atmosfera (9 teiginys); vadovo gebéjime pripazinti savo klaidas
ir atSaukti zingsnius, kurie néra efektyviis bei nudingi (8 teiginys); vadovo skatinime Kkelti
kvalifikacijg ir jgyti naujy ziniy (10 teiginys). Maziausiai elemento skirtumy tarp kluby isryskéjo
tokiais aspektais: vadovas yra jdieges programas, kurios palaiko nuolatinj mokymasi ir karjeros plétrg
visiems (12 teiginys); problemy sprendimas yra pagrjstas darbuotojy jtraukimu (4 teiginys);
egzistuoja nattralts kultiiriniai procesai, kuriy metu Zmonés dalijasi ziniomis ir kita svarbia
informacija (3 teiginys).

| ——Ikiubas ——1i klubas |

ww AR AARIBDL O
mOorRPNVWRUIONDOOTR

Teiginys

6 pav. Valdymo kultiires organizacijos sisteminio mastymo lygmens elemento paskirstymas
pagal sporto klubus
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Kluby valdymo kultiiros skirtumai iSryskéjo ir sisteminio mastymo elemente, kuomet kluby
atstovai skirtingai vertino tai, kad kiekvienas darbuotojas turi: priklausomybés jausma, t. y. suvokia
ir pripazjsta, kad yra organizacijos dalis (4 teiginys); zmonés, dirbantys kartu, yra lygiis, nepaisant
amziaus, rasés, lyties ar uzimamy pareigy (5 teiginys); kuomet yra priimami svarbiis sprendimai ar
poky¢iai, vadovas sgmoningai stengiasi apie tai informuoti darbuotojus (7 teiginys). Kluby valdymo
kultira panaSiausia tokiais aspektais: kiekvienas darbuotojas jaucia, kad jo indélis turi jtakos
organizacijos sékmei (3 teiginys); vadovas nuSalina nuo pareigy prastus zemesnio hierarchinio
lygmens vadovus (10 teiginys); vadovas bent kartg per kelerius metus perziiiri misijg (11 teiginys).

Siuolaikinése organizacijose keliami nauji valdymo struktiiros reikalavimai jvairiy lygmeny
vadovams, jie nukreipti j kolektyvo dalyvavimg valdyme, uzdaviniy, atsakomybés delegavimg ir kt.
Kaip pazymi L. Simanskiené ir A. Seilius (2009, siuolaikinei organizacijai biadinga tai, kad jvairiuose
valdymo lygmenyse dominuoja grupinis vadovavimas. Tyrimas atskleidé, kad tiek I, tiek 1l klube,
dominuoja grupinis vadovavimas. PabréZziama, kad dabartinémis sglygomis labiau reikia vadovy,
geban¢iy biiti bendradarbiais, o ne gerais administratoriais. Siy anks¢iau i§vardyty autoriy tyrimy
rezultatai artimi masy tyrimo gautiesiems. Tiek I, tiek Il klube administracija apie klubo valdymo
kultlira mano geriau negu Zaidéjai. Zaidéjai nesidomi organizacijos efektyvumo gerinimu, nes jy
,»a$ to nezinojau“ vartojama itin daznai. Vadinasi, organizacijoje administracija néra itin atvira su
klubo zaidé¢jais. ISsiaiSkinome, kad abiejuose klubuose organizacijos vadovas savo ir kity laikg
naudoja efektyviai. Taigi organizacija tinkamai iSnaudoja savo laikg klubo veiklai gerinti, iskeltiems
tikslams vykdyti. Nustatyta, kad abiejuose klubuose tik vadovaujancias pareigas einantys asmenys
gali priimti sprendimus. Siuo atveju galima teigti, kad klube sprendimus priima tik administracijos
darbuotojai. ISsiaiSkinta, kad abiejose organizacijose vykstantys procesai palengvina darbuotojy
darbg, padidina efektyvuma ir netrukdo jiems. Taigi galima teigti, kad klube yra sudarytos salygos
zaidéjams tobuléti ir siekti uzsibrézty tiksly.

Anot O. Stripeikio ir J. Ramanausko (2011), organizacing kultiirg sudaro vadovy patirtis,
organizacijos egzistavimo trukme, organizacijos dydis, darbuotojy charakterio sgvybeés, rinkos
situacija, makrokultiira, pasitenkinimas darbu, skatinimas, darbo pobidis, naujy darbuotojy
adaptacija, pozilris | darba, poky¢iy organizacijoje valdymas. Krepsinio klubuose taip pat labai
svarbu skatinti zaidéjus, svarbios ir zaidéjy charakterio savybés, pasitenkinimas darbu. O. Stripeikio
ir J. Ramanausko (2011) nuomone, valdymo kultiirg sudaro Sie veiksniai: iSoriné verslo aplinka,
rinkos tolerancija, kiirybiSkumas, inovatyvumas, individo ir organizacijos inovatyvi elgsena,
organizacijos struktiira, organizaciniai ir psichologiniai procesai, lyderysté bei vadovavimo stilius.

Pasak E. Pociatés (2011), kad darbuotojai iSlikty patenkinti, bitina organizaciné aplinka, jos
kultlira, lemianti nematerialy asmens poreikiy patenkinimg. Patenkinti tokie poreikiai tampa
motyvais, kurie turi didelés jtakos darbo atlikimo kokybei ir patirciai organizacijoje. Tyrimo metu
buvo nustatyta, kad klubo zaidéjai valdymo kultiirg vertina blogiau negu klubo administracija.
G. Dalmann ir T. Gudlaugsson (2007) nuomone, valdymo kultiros pagrindg sudaro keturi kultaros
bruozai (jsitraukimas, nuoseklumas, adaptyvumas ir misija), kurie tyrimo metu praplésti 7
elementais: sisteminiu mastymu, lyderyste, organizaciniu mokymusi, organizacine jzvalga,
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organizacijos formalumu, organizacijos atvirumu bei grupiniu darbu.

ISVADOS IR PERSPEKTYVOS

Organizacijos kultira bei valdymo kultira yra bitini ir neatsiejami veiksniai siekiant
efektyvios sporto organizacijos veiklos. Organizacijos kultirg sudaro vertybés, elgesio normos,
tradicijos, atsidavimas, lojalumas, darbuotojy elgsena, bendradarbiavimas tarpusavyje. Visa tai
reikalinga komandai, jeigu ji nori buti efektyvi ir gyvybinga. Sporto organizacijai butina valdymo
kultiira, kuria sudaro misija, vizija, prisitaikymas organizacijoje, efektyvus dalyvavimas
organizacijos veikloje.

Abiejuose krepsinio klubuose valdymo kulttira buvo vertinama panasiai (1 klubas bendry baly
surinko 4,53, II — 4,57). Atlikus tyrimga, darytina iSvada, kad esminiy skirtumy tarp tirty krepSinio
kluby valdymo kultiiry néra, taciau tyrimo metu buvo atskleistas skirtumas tarp kluby zaidejy ir
administracijos. Pavyzdziui, nepriklausomai nuo klubo Zzaidé¢jai buvo linke skeptiSkiau vertinti
krepSinio klubo valdymo kultiirg ir atskirus jo elementus nei administracijos darbuotojai. I ir II klubas
valdymo kulttirg vertino pagal septynis komponentus. Ir I ir I klubas organizacijos atvirumg vertino
silpniausiai, tac¢iau Il klubas sisteminj mastyma vertino geriausiai, o [ klubas — geriausiai organizacing
1zvalga.

Atsizvelgiant j atliktg literatiiros analize bei tyrimo rezultatus ir siekiant gerinti tirty krepSinio
kluby valdymo kultiirg, rekomenduotina klubuose labiau atsizvelgti j iSorinj bei vidinj atviruma
siekiant efektyvesnés klubo veiklos, didinti zaidéjy isitraukimg | klubo veiklg ir Siaip mazinti atskirtj

tarp klubo zaidéjy bei administracijos.
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THE COMPARATIVE ANALYSIS OF THE MANAGEMENT CULTURE IN BASKETBALL
CLUBS

Laura Svaryté!, Inga Staskevi¢iatée-Butiené!, Dino Mujkic?
Lithuanian Sports University*, Kaunas, Lithuania
University of Sarajevo, Sarajevo?, Bosnia and Hercogovina

ABSTRACT

Relevance. Sports organizations differ in part from other organizations in their specific activities,
management models and the final result of aspiration. One of the most effective and successful sports
organization principles is good sports results, continuous, purposeful sports management, and organizational
work. Under changing market conditions, many sports organizations are forced to find ways to improve their
performance.

For sports organization's objectives, of great importance are teamwork, combining human skills,
thinking and other factors into a single whole — a target. However, many sports organizations focus on their
operational efficiency by the results, and rarely provide different evaluation standards. Therefore, it is
important to investigate what determines successful, efficient sports organizations’ existence and survival.
This article intends to link the sports club management culture with its achievements — operational efficiency.

Research aim was to distinguish the elements of management culture and perform basketball club
management culture comparative analysis.

Methods. The study employed a structured questionnaire which consisted of 146 statements and 6
demographic questions. By using Cronbach’s alpha coefficient the reliability of the questionnaire (0.987) and
the internal consistency of this questionnaire were validated. Two basketball teams of women and men were
investigated. Each team had 15 athletes and five administrative (coach, doctor, physical fithess coach, director,
president) members.

Results showed that substantial differences in management culture were not observed, but the
difference emerged comparing results by position: the players assessed management culture worse than the
administration. Regardless of the team, the administration was inclined to consider the management culture
more positively than the players. Analysing the elements of management culture, it became clear that the
biggest differences in management culture emerged in organizational learning and systemic thinking.
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The study revealed the leadership of the dominant group. Also, the results of analysis showed that the
players were not interested in improving the efficiency of the organization because their goal was to strengthen
teamwork and individual game results.

In both cases management culture was assessed similarly (club I collected 4.53 points overall, club
Il — 4.57). Regardless of the club, the players were inclined to be more sceptical about basketball team
management culture and its individual elements than the administration. The management culture was rated
according to seven components and organizational openness in both clubs was assessed as the weakest, but
club 11 assessed systemic thinking as the best, and club | assessed organizational intelligence as the best.

Conclusions. Organizational culture and management culture are essential and integral elements for
effective sports performance. Organization culture consists of values, behavioural norms, traditions,
dedication, loyalty, and employee behaviour; co-operation with each other is all that is necessary if the team
wants to be effective and viable. Sports organization requires management culture, which includes its mission,
vision, adaptation of the organization, effective participation in the organization.

In order to improve management culture, it is advisable to take greater account of the external and
internal openness to efficient club activities; to increase the players’ involvement in the activities of the club
and thus reduce the digital divide between the club’s players and management of the administration of cultural
assessment.

Keywords: sport organization, management culture.

CPABHUTEJBHBIA AHAJIN3 KYJIbTYPHOI'O MEHEJI)KMEHTA BACKETBOJIBHBIX
KJIYBOB

Jlaypa Ceapure!, Unra Cramkesumiore-byrene’, Iuno Myjkun?
Jlumosckuii ynusepcumem cnopma’, Kaynac, Jlumesa

Vuusepcumem Capaeso, Capaeso®, bocnus u I'epyezoeuna

PE3IOME

AkTyajbHOCTh. CIIOPTUBHBIC OpPraHU3allii OTJIMYAIOTCS YaCTHYHO OT JPYTUX OpraHM3alliii B MX
KOHKPETHOH eATENbHOCTH, MOJIEITH YIIPABICHHUS U KOHEYHOM pe3ynbTate crpemiieHus. OnHuM u3 Hanbolee
3G GEKTHBHBIX W YCIHENIHBIX MPUHIUIIOB CIIOPTHBHBIX OPTaHU3alUi — XOPOIIHE CIOPTUBHBIC PE3YNbTaThI,
HEMpPEepBhIBHOE IIEJICHAINPABIEHHOCTh, CIIOPTUBHBIA MEHEKMEHT U OpraHm3anuoHHas pabota. Ilpum
W3MEHEHUU PBIHOYHBIX YCJIOBUI, MHOTHE CIIOPTUBHBIE OPTaHU3AINN BBIHYKICHBI HCKATh ITyTH MOBBIIICHHS
nx 3 heKTHBHOCTH.

Jliis mocTrkeHus 1ieicH BaXKHOU SABJISCTCS KOJUIGKTHBHAS pa0doTa, 00bEIUHSIONIAS JIt0/IeH HABBIKOB,
MBILUIEHUS U JPYTUX (akTopoB B OAHO 1iea0e — roj. OJHaKO MHOTO CHOPTUBHBIX OPraHU3alldil OLEHHUBAET
O PE3YJILTATy U PEIKO 00eCIeunBaeT pa3IuuHble OIIEHKH CTaHAapToOB. [109TOMY OYeHb BaKHO UCCIIEIOBATH,
YTO MPHUBOJAUT K YCIICIIHOMY U 3(Q(PEKTUBHOMY CYLIECTBOBAHUIO M BEDKMBAHMIO OPTaHU3AlMU CIIOpTa. JTa
CTaThsl TpeJHAa3Hau€Ha JUIA YBA3KM KYJIbTYPHl YIpPaBIEHHUS CHOPTHBHOIO KiIyba C €ro ycmexamu B
3¢ (HhEeKTUBHOCTH ACSITEIHLHOCTH.

Lesib — BBIIETUTD DIIEMEHTHI YIIPABJICHUS KYJIBTYPBI U CPABHUTH KYJIBTYPHI YIIPABJICHUS KIIyOOM.

MeTtoabl. bei BEIOpaH TECTOBBIN METOA, COCTOSIILMM 13 BonpocHuKa (6 nemorpaduueckux u 146
ocHOBHBIX BonpocoB). C nomorsio Cronbach anbda ko dunnenta (0,987) Obl10 MOTBEPIKACHA HAIEKHOCTh
U JOCTOBEPHOCTh BHYTPEHHEHN COTTIACOBAHHOCTH BOIPOCHUKA B 3TOM MCCIIEOBAHUM.

HccnenoBanne mpoBOAMIOCH B ABYX 0aCKeTOONBHBIX KoMaHaax: keHmuH (I komanaa) n myxuus (11
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koMaHbl). Kaxknas komaHma cocrosia U3 15 COPTCMEHOB U IISTH WICHOB aJIMHUHUCTpPAIMK (TPeHep, Bpad,
(usnyeckuil TpeHep, TUPEKTOp, IPE3USHT).

Pesyabtathl. [Ipn orenke HaOMIOOAaMHMCh CYIIECTBEHHBIE PA3inyYus, HO PAa3IHYMe MOXKET OBITH
BUIHBIM B TEKYIIIEM ITOJIOKEHUHU: UTPOKU KYJbTYPY OLICHUBAIIM XYK€ UeM aIMUHHUCTpanys. B He3aBucumMocTH
OT KOMaH[bI, aJMUHHUCTPANNs CKIOHHAa K 0o0Jiee MO3UTHBHOM OIEHKE KYJIbTYpHI YIPABICHHUS YEM HTPOKH.
[IpoBenén aHanu3 KyJIbTYphl YIPaBICHUS B paMKax 3J€MEHTOB MOKa3al, YTO OOJBIIOE Pa3IHYle B KyJIbType
YIIpaBJIEHNUS NOSBIJIOCH B OPTaHU3AIIMOHHOM O0yYEeHUH M CHCTEMHON MBIIIICHUHL.

HUccnenoBanne mokasajno, 4To B 000MX KiIy0ax AOMHHHUPYIOT TPyMIOBOE JuaepcTBo. Kpome Toro,
PEe3yNIBTATHI TOKA3alI1, YTO HTPOKU HE3aMHTEPECOBAHbI B TOBBIIEHUN (P PEKTUBHOCTH OpPTraHNU3alNH, TIOTOMY
YTO UX LEJIb COCTOUT B CHJILHOHM KOJJIEKTHBHOM pad0OTe U B MHAMBHUIYAIBHBIX PE3YIbTaTaxX UIPHL.

Takum o0pa3zom, KyJbTypa yrpaBiieHus Obuia oleHeHa anaimormdao (1 xiry0d coOpan 4,53 obmumx
toukax, |l — 4,57). OTkpeITOCTh Opranu3auuu oboux KiIyOoB Obula ycTaHOBIeHA Xynuiemy, HO Il kiy0 kak
JydIliee OIIEHWII CUCTEMHOE MBILITICHHE, a | — OpraHn3alioHHOE MTPeCTaBICHHUE.

3axiaouenne. KynbTypa opraHu3anmuy M KyJbTypa YIPaBICHUS SBISIETCS HEOOXOIUMBIM U
HEOTheMJIEMbIM (akTOpoM B JPQEKTHBHOW OpraHM3aldil CIIOPTUBHBIX MeponpusaTuil. KyneTypa
OpraHU3aIMU COCTOMT U3 3HAYCHUS TIOBEICHYECKUX HOPM, TPAIHIHHA, IPETaHHOCTH, JIOSITBHOCTH, ITOBEICHHS
pabOTHHKA, COTPYAHHUYECTBA MEXKAYy BCEM, YTO HEOOXOMUMO Ui KOMaHABI ObITh 3(PPEKTUBHOU U
’KM3HECTIOCOOHOH. JTO HEOOXOIUMO U KyJIbTYpBl YIPABICHHS, COCTOSAIIETO W3 MHCCHU, BHICHUS,
a/lanTaluy opranu3anid, 3Q(HEeKTUBHOTO y4acTHs B paboTe OpraHu3aIny.

Jus toro, 4TtoOBl YIy4IINTH HWCCIEAYyEMYHO KYyIbTypy YIIpaBIeHUS B 0ackeTOOIBHOM KiyOe,
KeJaTeabHO: B OOJIbIIEH CTENEHHW YYHUTHIBATh BHEIIHIOI M BHYTPEHHIOIO OTKPBITOCTH AN 3(PEKTHUBHOM
JEATeLHOCTH KITy0a; YBEJMYUTh MPUYACTHOCTh UTPOKOB B JICATEIBHOCTH KIyOa M TEM CaMbIM COKPAaTHTh
TUQPPOBOI pa3pbiB MEXy UTPOKAMH U PyKOBOJICTBOM aJMHHUCTPALIHH.

KiroueBble ci10Ba: CHOPTUBHAS OpraHU3alMsA, KyJIbTypa YIPaBICHUS.
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