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Abstract: Young people prefer adrenalin sport tourism, than spa, cultural, or some others. There are a lot of sport campus all
over the world, offering different tourist sport attractions: windsurf, kite surf, surfing, paragliding, parachuting, rafting,
kayaking, etc. But, sport participation, even only recreationally, bring a certain risk. Optimal organization of one sport
campus requires additional training of all employees, in order to provide successful and safe offers. The main goal of this
Ppaper is to analyse theoretically specific holistic approach to necessary additional training of employees and particularity of
HRM in such sport centres. Theoretical approach is tested and proved on real case study - kite surf eco and sport campus
Ada Bojana.

Key words: training of employees, HRM, sport touristic centres, case study, adrenalin tourism.

SPECIFICNA OBUKA I POSEBNOSTI UPRAVLJANJA LJUDSKIM
RESURSIMA U SPORTSKIM TURISTICKIM CENTRIMA

Apstrakt: Miadi ljudi vise vole adrenalinski sportski turizam, nego banjski, kulturni, ili drugi. Po celom svetu postoje brojni
sportski kampovi, nudeéi razlicite turisticke sportske atrakcije: vindsurf, kajtsurf, surfovanje, paraglajding, parasuting,
splavarenje, kajakarenje, itd. Ali bavijenje sportom, makar samo rekreativno, donosi izvestan rizik. Optimalna organizacija
Jednog sportskog kampa zahteva dodatu obuku zaposlenih, da bi se obezbedila uspesna i sigurna usluga. Glavni cilj ovoga
rada je da se teoretski analizira specificni holisticki pristup potrebnoj dodatnoj obuci zaposlenih i posebnosti upravijanja
ljudskim resursima u takvim sportskim centrima. Teoretski Ppristup je testiran i dokazan na realnom primeru — kajtsurf eko i
sportskog centra Ada Bojana.

Kljuéne reci: obuka zaposlenih, upravijanje ljudskim resursima, sportski turisticki centri, adrenalinski turizam,

UYOD

Uspeh, kao civilizacijski imperativ 21. veka, uslovljen je nizom prethodno definisanih i pravilno
postavljenih ¢inilaca. Mladi uspe¥ni ljudi sebe vide uspeSnim, ne samo u firmi, veé¢ i u savremenim
novopojavljenim atraktivnim sportovima, gde se istovremeno oslobadaju i stresa.

Savremeni sportski kampovi, kao novi turistitki centri, nudeéi bavljenje i probanje atraktivnih
adrenalinskih sportova, kao ¥to su vindsurf, kajtsurf, surfovanje, paraglajding, parauting, splavarenje,
kajakarenje, da bi efikasno funkcionisali zahtevaju visok stepen sigurnosti, kvaliteta i kreativnosti, vestine i
znanja instruktora, kao i sveg prate¢eg, pomoénog kadra, zaposlenog u takvom kampu,

Klju¢ni faktor takvog sistema i nosilac svih procesa na putu razvoja adrenalinskog turizma uvek je

Covek, tj. zaposleni. Znanje, kreativnost, vestina i talenat individualnog zaposlenog predstavljaju potencijal za
stvaranje profita, razvoja i novih radnih mesta.
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Optimalno upravljanje tim specifiénim znanjima i kvalitetom svih ljudskih resursa sportskih kampova,
zahteva simbiozu inovativnosti, sigurnosti i kvaliteta znanja, psihologije i Zivota. Rezultat mora biti uspedna
poslovna politika funkcionisanja sportskih kampova na kompetitivnom trZistu.

OPSTE O LIUDSKIM RESURSIMA

Ljudski resursi obuhvataju celokupno iskustvo, vestine, procene, sposobnosti, znanja, kontakte,
preduzete rizike i mudrosti pojedinaca povezanih sa organizacijom. Pod pojmom ljudski resuri se
podrazumevaju ukupni ljudski potencijali u konkretnoj savremenoj organizaciji, gde spadaju:

— raspoloZiva znanja i iskustva

—  upotrebljive sposobnosti i iskustva

—  inovacije, moguce ideje i kreativna ostvarenja

—  stepen motivisanosti i zainteresovanosti za ostvarivanje organizacionih ciljeva.

Napred izneto znati da se ljudski kapital posmatra u fokusu ukupnih ljudskih vrednosti i potencijala, a
da je zadatak menadZmenta da ih prepozna i aktivira na pravi na¢in, odnosno usmeri u pravcu realizacije Zeljenih
ciljeva. OECD (Organisation for Economic Cooperation and Development - organizacija za ekonomsku saradnju
i razvoj) je definisao ljudski kapital kao znanje, vestine, kompetencije i ekonomsko blagostanje, Marusic¢ (2001).
Ljudski kapital podrazumeva znanje i vestine koje pojedinci sti¢u putem obrazovanja, obuke i iskustva.

Ljudski resursi imaju odluéujuéi znacaj i ulogu u ostvarivanju postavljenih ciljeva jedne kompanije, ili
dryave. Posebnost ovih resursa, njihova izuzetnost i specifi¢nost, daje im primat u odnosu na ostale resurse
organizacije.

Ovo ne znadi da se ostali resursi zanemaruju. Sve resurse kompanije i druitva, treba sagledavati
holistitki i uvek im davati integralni kontekst. Korelaciona veza izmedu svih resursa kompanije je vrlo jaka. Svi
ostali resursi kompanije dobijaju na kvalitetu, ako se efektivno i efikasno upravlja ljudskim resursima.

Nemerljiv je zna&aj ljudskih resursa za ukupnu organizacionu uspesnost.

RAZLICITI PRISTUPI UPRAVLJANJU LJUDSKIM RESURSIMA

Upravljanje ljudskim potencijalima danas je moderan i prihvaéen koncept koji utvrduje niz pitanja koja
su ranije kod nas bila definisana kao kadrovski poslovi. Savremeni trenutak zahteva radikalne promene u
pristupu i metodama reSavanja ovih problema. Potrebna je i reforma javne uprave, odnosno osavremenjeno
upravljanja ljudskim resursima. Kad govorimo o metodama i stilu upravljanja, obi¢no mislimo na natin ili stil
kojim se neto radi. Prema autoru VrZina (2010), postoji veci broj pitanja koja su vezana za stil upravljanja:

—  koji stilovi postoje?
—  ¥ta se moZe reéi u korist, ili protiv odredenih stilova?
—  koji stilovi su viSe, ili manje pogodni, ili su efikasniji u odnosu na druge?

Identifikovana su dva osnovna, razligita i potpuno suprotna stila upravljanja, a to su:

—  demokratski, ili participativni stilovi
—  autoritativni, ili autokratski stilovi.
o Kod demokratskog stila, rukovodilac deli moé i upravlja zajedno sa podredenim radnicima. Zaposleni,
tj. izvrSioci su ukljuéeni u proces donosenja odluka. Kod autoritativnih, tj. autokratskih stilova upravljanja

ljudskim resursima, rukovodilac se oslanja na moé svoje pozicije. Opredjeljen je da preuzme mo¢ i koristi je
li¢no. Ne deli je sa drugima.

U praksi su se kroz razlitita gledanja na ova dva suprotna stila razvili modeli koji opisuju dva nezavisna
seta varijabli:



Obzimost, lojalnost drugima 1li briga za druge, obuhvata obim u kome rukovodilac iskazuje
prijateljstvo, poverenje, potovanje, srdadnost, psthi¢ko i fizitko stanje drugih i nagladava takve stvari kao §to su
dobni medusobni odnosi, razvoj zaposlenih i slidno.

Uvodenje strukture, orijentisanost na zadatak i briga za proizvodnju i realizaciju zadatka, obuhvata
obim u kome rukovodilac uspostavija dobro definisane kanale komunikacije i naine izvravanja odredenih
aktivnosti, nagladava 7nata) boljeg 1 obimnijeg rada od stranc podredenih, uopite gledano, vodi ratuna o
ishodima, cfikasnosti 1 sli¢no, Horvat (2004).

Doktrina savremenog upravljanja ljudskim resursima podrazumeva nove metode i tehnike preciznog i
sistematidnog odabira osoblja, klasifikacije zaposlenih, nagradivanja i napredovanja u karijeri, razvoja ljudskih
potencijala, obrazovanja, osposobljavanja i usavriavanja sluzbenika generalno.

Ako se komparativno analiziraju modeli upravljanja ljudskim resursima u Velikoj Britaniji, Nemackoj,
Francuskoj, Madarskoj i zemljama Balkana, moZe se zakljutiti da nove metode upravljanja ljudskim resursima
nisu jednako prihvacene u svim zemljama, Kuli¢ (2003).

Razligitost aplikativnih metoda proistite iz razlika u kulturalnim karakteristikama, istorijskom nasledu,
razli¢itom institucionalnom kontekstu, polititko-upravnim i drugim faktorima, Margeti¢ (2006).

SPECIFICNOSTI POSLOVANJA U SPORTSKOM CENTRU

Osnovne karakteristike koje sportski kamp kao poslovni sistem razlikuje od ostalih, standardnih
poslovnih sistema su:

—  visok stepen rizika od povrede u ckstremnom sportu

—  visok stepen rizika o3teéenja sportske opreme

—  ekstremni klimatski uslovi

— znatajno veéi broj gostiju — turista u odnosu na broj instruktora i zaposlenih
— obrazovna, starosna i polna raznolikost gostiju — turista

— stalna fluktuacija gostiju — turista

—  stalni priliv novih neobutenih gostiju — turista

Savremena uloga funkcije upravljanja ljudskim resursima ogleda se u osiguravanju strateskog doprinosa
razvoju kompletnog poslovnog sistema i realizaciji poslovnih ciljeva. Integracija ove funkcije sastoji se u njenoj
proaktivnoj ulozi, pri dono3enju strategije i definisanju operativnih politika.

Uopsteno govore€i, osnovni zadatak funkcije upravljanja ljudskim resursima u svakom poslovnom
sistemu je stvaranje prilika i moguénosti za u&enje, napredovanje i podsticaj svih oblika ucenja, kako formalne,
tako i neformalne prirode, Nikolic and Stevovic (2013). Na taj nain uloga ove funkcije je proaktivna u
strate$kom i operativnom smislu.

Za tradicionalno poslovno okruZenje bio je karakteristidan nizak stepen trziSnog zasi¢enja, niska stopa
tehnolodkih promena, ali i stabilnost politickih, pravnih, kulturnih i drugih odrednica. Strategija preduzeca u
takvom okruZenju bazirala se na smanjivanju troskova. To strategija je bila opravdana kod klasi¢nih
organizacionih oblika, uz komandno kontrolni stil menadmenta, Mar&eti¢ (2007).

DODATNA OBUKA I POSEBNOSTI UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA U
SPORTSKOM CENTRU

Posebnosti upravljanja ljudskim resursima u sportskom centru baziraju se na osnovnim postavkama
upravljanja ljudskim resursima u svakom poslovnom sistemu, ali sadrZe i specifi¢nosti koje proistitu iz posebnih
uslova, a odnose se na:

- specifitnost lokacije turistike destinacije i

- specifitnosti ckstremnog sporta
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Cesto sc dedava da u sportskim kampovima, klubovima, drudtvima i savezima kao i ostalim pravnim
licima, koji se bave organizacijom treninga i/ili takmi&enja nema ¥kolovanih struénih kadrova - menadZera koji
s¢ bave preduzetnidtvom u tim sredinama i toj oblasti,

Zato nckada te poslove obavljaju sportski animatori, treneri, voditelji i rukovodeéi volonterski kadrovi,
za koje je potrebno organizovati kratke oblike obrazovanja, putem seminara i kurseva, ili ih ukljuéiti u formalne
oblike obrazovanja za menadZere u sportu.

Sa tim ciljem, bilo bi svrsishodno analizirati postojeée nastavne planove u prosvetnim ustanovama koje
s¢ bave Skolovanjem menadZera u sportu i prilagoditi ih zahtevima i elementima trZista, ili po potrebi dkolovati
nove vrste zanimanja vezanih za ovakve ekstremne sportove.

Kako u svetu svakako postoje $kole i institucije akreditovane da rade dodatnu obuku kadrova za ovakve
vrste sportskih kampova, onda je cilj da se u sportskom kampu usvoji kriterijum kvaliteta za kadrovsku srukturu,
tj. da postoji to je moguée veéi broj instruktora sa medunarodnom IKO (International Kite Organization)
licencom.

Isto tako je moguée organizovati treninge — obukukadrova u smislu boljeg funkcionisanja, jer se radi o
ckstremnim sportovima i vrlo je vaino da u organizaciji sportskog kampa nema propusta. kada su ekstremni
sportovi u pitanju, svaki minimalni propust, moguce je da izazove nesagledive materijalne, pa &ak i posledice u
odnosu na povrede i Zivote sprtista — gostiju — turista.

VESTINA I ZNANJE KAO MERA KOMPETITIVNOSTI NA TRZISTU

Ako se analizira sustina kompetitivnosti sportskih kampova na trZistu, sa ciljem ostvarivanja finalne
konkurentske prednosti, dolazi se do zakljutka da je u savremenoj organizaciji istih, ljudski kapital ukupna,
kvalitativno i kvantitativno izraZena vrednost svih ljudskih resursa. Tu se pre svega misli na vestine, sposobnosti
i znanje, kao meru ljudskog kapitala.

Sportski kampovi koji vide ulaZzu u obrazovanje zaposlenih i koji su uveli kao kriterijum posedovanje
IKO licence, imaju veéi broj gostiju - turista, manje rizike od povrede i o$teéenja opreme, 3to istovremeno zna&i
da znanje i strunost zaposlenih imaju kljuénu ulogu u uspe$nom ostvarivanju profita.

Uspesnost svakog sportskog kampa na kompetitivnom trZistu, ako se posmatraju ljudski resursi,
odreduje zapravo kvantum znanja i vestina zaposlenih. Smatra se da znanje u ljudskim glavama svih zaposlenih i
vestine u glavi i fizickom telu sportiste instruktora, u kombinaciji sa savremenom opremom i tehnitkim
sistemima, predstavljaju osnovnu bit kompetitivnog sportskog kampa kao preduzeéa, Cerovi¢ (2011).

Sistem, struktura i individualno ugenje su medusobno isprepletani. U savremenoj organizaciji sportskog
kampa, ljudski kapital je direktno, uzroéno posleditno povezan sa performansama i uspehom kampa kao
organizacije.

INOVATIVNOST I USPESNO POSLOVANJE U SPORTSKIM CENTRIMA

Neophodno je optimalno upravljanje ljudskim resursima u specifiénim uslovima funkcionisanja i
poslovanja jednog sportskog centra, jer su upravo ljudski resursi nosioci inovativnostivnih refenja redovno
pojavljivanih, raznorodnih, specifiénih problema. Brojna inovativna reSenja opstanka i funkcionisanja u
ekstremnim uslovima sportskih kampova, vaima su zbog olak$avanja Zivota i rada, kako gostiju — turista, tako i
zaposlenih.

Strategijski ispravno postavljeno upravljanje ljudskim resursima, presudan je okvir i polaziite za
pronalaZenje originalnih reSenja u funkcionisanju sportskog kampa i uslunom sektoru i prateim pomo¢nim
sluzbama kampa. Cilj je zadovoljenje sve veéih zahteva gostiju - turista, koji u kratkom vremenskom intervalu
Zele da savladaju odredenu sportsku vestinu. U isto vreme, cilj je i poboljSanje konkurentskog poloZaja kampa u
odnosu na kampove sa sliénom delatno3¢u.
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Covek, zaposlen, njegov stalni razvoj, usavriavanje i koridéenje njegovog potencijala postaje glavni
nosilac poslovnog uspeha sportskog kampa, Strategijsko upravljanje resursima zaposlenih u kampu, vodi uvek
ka boljim finansijskim rezultatima, boljoj poziciji na tr2i8tu i veéem profitu.

Pozitivni pomeraji sc ogledaju u unapredenju rukovodenja, porastu radnog cfckta i lojalnosti
zaposlenih, povecanju broja inovativnih redenja za smanjenje rizika u bavljenju ekstremnim sportom i stvaranju
novog poslovnog ambijenta u kome inovacije postaju pokretad razvoja, Karaman Aksentijevié ct al. (2008).

ZAKLJUCAK

Za ukupnu organizacionu uspe3nost i profitabilnost sportskih kampova, kao reprezenata adrenalinskog
turizma, na kompetitivnom tr¥idtu 21. veka nemerljiv zna¢aj ima razvoj savremenih metoda upravljanja ljudskim
resursima, uz uvazavanje specifi¢nosti delatnosti i izolovanosti lokacija. Svim metodama je u sustini zajednicko
polaziite Eovek, njegove posebne vestine i znanja, kvaliteti i motivisanost.

Covek, 4j. individualni zaposleni, sa svojim znanjima, ve3tinama, iskustvom i spremno$éu i otvoreno$éu
ka inovacijama, predstavlja klju¢ni faktor svakog sistema na putu ka uspehu, §to je jo¥ vife dolazi do izraZaja u
uslovima sportskih kampova, kao izolovanih turistitkih destinacija. Savremeno doba definife uspeh i
profitabilnost kao cilj, a on se realizuje uspe$nom strategijom upravljanja ljudskim resursima.

Osmisljeno upravljanje ljudskim resursima u uslovima sportskih kampova, od zaposlenog zahteva visok
stepen ne samo vestine, znanja, kvaliteta i stvaralatkih re3enja, ve¢ i hrabrosti. Time znanje, kreativnost, veitina
i pojedinalni kvaliteti individualnog zaposlenog, predstavljaju potencijal za stvaranje profita, razvoja i
sveukupnog uspeha.

U sportskim kampovima gde se organizuje bavljenje ekstremnim sportovima za goste — turiste,
upravljanje ljudskim resursima mora da bude na najvifem moguéem nivou. Gre¥ke nisu dozvoljene. Zato je
pored kriterijuma da instruktori imaju IKO licence, vaZno i da se povremeno organizuju testovi, treninzi,
timbilding seminari i drugi oblici dodatne obuke, jer zaposleni u kampovima ekstremnih sportova moraju imati
najvidi moguéi nivo svesti i odgovornosti za postavljene zadatke i aktivnosti.
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