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1. Особливості функціонування фізкультурних організацій в сучасних умовах

Кризові явища в економіці України відчутно вплинули на фізичну культуру та спорт. У ній відбулись певні зміни.
· Загальний спад виробництва, складності з формуванням державного бюджету, постійне зростання цін, інфляція, від якої в основному «потерпають» бюджетні галузі, в тому числі - фізична культура.
· Злам командно-планової економіки порушив систему матеріально- технічного забезпечення фізичної культури.
· Почався процес скорочення кількості спортивних осередків. Відповідно стало менше можливостей і умов для задоволення потреб дітей та молоді в руховій активності.
· Складні матеріальні умови разом із невисоким соціальним престижем фізкультурного працівника призвели до переходу кваліфікованих спеціалістів у інші галузі, тим самим загостривши проблему якості (фаховості) кадрового потенціалу.
· Економічна ситуація призвела до росту соціальної напруженості. В умовах боротьби за існування багатьом людям не до фізичної культури.
Одночасно, в Україні з'явилися певні передумови соціального та економічного реформування. Розпочато процес змін та оновлень у галузі фізичної культури і спорту:
· поряд з державними відкрилися і почали функціонувати недержавні фізкультурні організації;
· значно зросла різноманітність видів (типів) фізкультурних організацій (комерційні та некомерційні, господарські товариства, виробничі кооперативи);
· фізкультурні організації активно засвоюють нові можливості, які відкриваються у сфері надання додаткових послуг, власної підприємницької діяльності, деякі з яких забезпечують накопичення фінансово-матеріальних ресурсів;
· має місце активізація фізкультурної благочинності й спонсорства, участі нових економічних структур у створенні різного типу фізкультурних організацій, фінансуванні фізкультурних установ та інноваційних проектів, 
· створенні фондів розвитку фізичної культури.

Наведені тенденції сформовані ринковим середовищем, в якому пріоритетного значення для будь-якої фізкультурної організації набуває менеджмент. Організації в сфері фізичної культури утворюються для задоволення різноманітних потреб людей (спортивних, оздоровчих, рекреаційних, видовищних та ін.), тому мають різне призначення, розміри, будову та інші характеристики. Різноманітність цілей та задач фізкультурних організацій призводить до того, що для управління їх функціонуванням та подальшим розвитком необхідні спеціальні знання, володіння методами і засобами, які б забезпечували ефективну сумісну діяльність працівників.
У багатьох фізкультурних організаціях (бюджетних) діє традиційна система управління, а в новоутворених – виникають нові механізми, яких раніше не було. В умовах ринкової економіки така організація (клуб, громадське об'єднання та інші) сама приймає рішення, що раніше були прерогативою вищих органів управління. Вона самостійно формує цілі та задачі, розробляє стратегію і політику свого розвитку, шукає необхідні для їх реалізації засоби, наймає працівників, закуповує обладнання та матеріали. Самостійно вирішуються структурні питання. Сучасна фізкультурна організація змушена адаптуватися до умов ринкових відносин і конкуренції.
Здійснилась переорієнтація цінностей. У рамках нового управлінського мислення персонал розглядають як вирішальний фактор збереження дієздатності організації. Саме тому, у фізкультурних організаціях актуальним питанням є необхідність впровадження сучасної технології управління персоналом. Разом з тим сучасна фізкультурна організація, що функціонує в умовах ринкового середовища, повинна задовольняти вимоги суспільства щодо якості результатів її діяльності. Саме тому державою сформовані ліцензійні умови підприємницької фізкультурно-оздоровчої та спортивної діяльності, а Кабінетом Міністрів України - перелік видів фізкультурно-оздоровчої діяльності, які підлягають ліцензуванню. Отже, традиційна фізкультурна організація має виражену ієрархію, що орієнтована на контроль і організаційну структуру управління з чітко фіксованими задачами підрозділів. Фізкультурна організація нового типу - орієнтована на управління процесами і управління персоналом.

2. Керівництво, стилі керівництва

У кожного керівника складаються певні стереотипи управлінської діяльності, які в науках про управління називають стилем управління. Нині існує кілька досить поширених концепцій стилів управління, які широко використовуються в процесі підготовки керівників та менеджерів.
До найвідоміших концепцій належить традиційна концепція стилю управління. Ця концепція склалася в 30-ті роки та була найбільш популярною до середини 70-х років ХХ ст.
 Вона спиралася на досить прості та очевидні елементи способу управління й через це добре описувала справді значимі стильові характеристики. До головних параметрів належали: спосіб прийняття рішення; спосіб розподілу функцій у розв'язанні завдань; форми контролю; оцінка; розподіл відповідальності.
Під стилем управління розуміють стійку систему способів, методів і форм впливу керівника на підлеглих, що складає своєрідний почерк управлінської поведінки.
Авторитарний стиль (директивний чи диктаторський). Усі рішення ухвалюються одноосібно керівником, причому завжди точно окреслені «межі компетентності». Рішення надходять у вигляді директив, які не підлягають обговоренню. У такого керівника завищена самооцінка та різко занижена оцінка оточення, особливо підлеглих; наслідком цього є недовіра до підлеглих, нехтування ними. Такий керівник майже не дає своїм підлеглим змоги самим приймати рішення. Усе це породжує несприятливий психологічний клімат в колективі, пригнічує ініціативу та відповідальність співробітників.
Демократичний стиль. Характеризується тим, що прийняття рішень здійснюється з участю колективу, тобто співробітники – це  не просто виконавці чужих рішень, а люди, які мають власні цінності та інтереси. У таких організаціях значно зростають ініціативність співробітників, кількість творчих нестандартних рішень, поліпшуються моральний клімат та загальна задоволеність співробітників організацією. За таких умов співробітники мають змогу навчатися один у одного по горизонталі, коли кожний є джерелом інформації, а керівник-демократ враховує індивідуально-психологічні властивості, потреби, інтереси підлеглих, обирає адекватно ситуації засоби впливу на них.
Ліберальний стиль (натуральний, анархічний, нейтральний або формальний). По суті це означає втрату керівництва, відхід від активного управління. Рішення керівнику нав'язують підлеглі. Учасники групи (колективу) мають повну свободу у визначенні своїх цілей та контролі за своєю роботою, їх активність має спонтанний характер.
Необхідно відзначити, що:
· у чистому вигляді ці стилі керівництва трапляються досить нечасто, як правило, спостерігається поєднання стилів;
· немає універсального стилю управління; усі стилі мають свої переваги і недоліки;
· ефективність керівництва залежить насамперед від гнучкості використання позитивних сторін того чи іншого стилю та вміння нейтралізувати його слабкі сторони.
Таким чином, мова може йти лише про адекватність чи неадекватність конкретної ситуації, конкретних умов, конкретних потреб використання того чи іншого стилю управління. Наприклад, в екстремальних умовах, на етапі організації і створення фірми, установи життєво необхідний авторитарний стиль керівництва. 
В умовах же повсякденного життя, коли налагоджене виробництво, спрацьований колектив, найефективнішим є демократичний стиль. Умови творчого пошуку диктують доцільність використання елементів ліберального стилю.
Вибір керівником того чи іншого стилю керівництва визначається об'єктивними і суб'єктивними факторами.
Протягом останніх 15-20 років з'явилося чимало розробок, пов'язаних з проблемою методів та стилів керівництва. Так, деякі автори виокремлюють такі стилі, як виконавчий та ініціативний.
Виконавчий стиль характеризується орієнтацією керівника на офіційну субординацію та міжособистісні контакти, а при ініціативному стилі переважають орієнтації на справу та на себе.
Останніми роками дослідники схиляються до думки про те, що не існує універсального стилю керівництва, будь який з них може бути ефективним залежно від ситуації. Визнання первинності ситуації у виборі стилю управління стало передумовою формування теорії ситуативного (адаптивного) управління. Жоден із ситуативних стилів не є універсальним, тому керівники повинні виявляти гнучкість, бути орієнтованими на реальність і вміти пристосовуватися до різних ситуацій.

3. Управління конфліктними ситуаціями

Конфлікт – визначається як відсутність узгодженості між двома або більше сторонами (особами або групами). Слово «конфлікт» зазвичай викликає негативні асоціації, пов’язується із суперечками, ворожнечею, війною. Деякі фахівці управління у минулому стояли саме на таких позиціях і вважали, що конфлікт – явище небажане і його слід уникати.
Сучасна точка зору полягає в тому, що в організаціях з ефективним управлінням деякі конфлікти не тільки можливі, а і корисні. Конфлікт допомагає виявити різні точки зору, надає додаткову інформацію, допомагає виявити найбільшу кількість альтернатив або проблем. Це робить процес прийняття рішення більш ефективним, дає змогу людям висловити свою думку, приводить до більш ефективного виконання планів, стратегій, проектів.
Отже, конфлікт може бути функціональним і вести до підвищення ефективності діяльності організації, або дисфункціональним і вести до зниження особистої задоволеності, групової співпраці, ефективності функціонування організації.
Роль і наслідки конфлікту залежать від того, наскільки ефективно ним управляють. Існує дві групи методів управління конфліктною ситуацією – структурні  та міжособистісні.
Структурні методи – це  роз'яснення вимог до роботи; координація та інтеграція спільної роботи; встановлення загально-організаційних комплексних цілей; чітке структурування системи винагород.
Роз'яснення вимог до роботи є одним з найефективніших методів управління конфліктною ситуацією. Метод полягає в роз'ясненні очікуваних результатів від кожного співробітника або групи в цілому. При цьому з'ясовують, хто надає і хто отримує інформацію, характеризують систему повноважень та відповідальності, а також визначають політику, правила і процедуру виконання робіт.
Координація та інтеграція спільної роботи, є найпоширенішим методом, сутність якого полягає у встановленні ієрархії повноважень щодо упорядкування взаємодії між людьми. За таких умов полегшується використання ієрархії для вирішення конфлікту, бо підлеглий добре знає, чиї розпорядження повинен виконувати. З метою інтеграції діяльності створюють міжфункціональні та цільові групи, проводять спільні наради відділів, яких стосується певна проблема.
Встановлення загально-організаційних комплексних цілей – важливий  структурний метод управління конфліктною ситуацією. Визначаються такі цілі, для досягнення яких необхідні сумісні зусилля груп або людей, які конфліктують. Це сприяє об'єднанню зусиль працівників, груп або відділів, усуває причини, що можуть призводити до конфліктів.
Структурування системи винагород. Винагорода може використовуватися як метод розв'язання конфліктів через вплив на поведінку людей, спрямовуючи їхні дії у потрібне русло. Особи, чий внесок у діяльність організації значний, які відповідально, своєчасно і якісно виконують свою роботу, повинні отримувати додаткову винагороду (подяку, премію тощо). Це поліпшує мікроклімат організації. Але важливо, щоб система винагород не заохочувала неконструктивну поведінку.
Міжособистісні методи (стилі) – це ухилення від конфлікту; залагодження конфлікту (пристосування до ситуації); примушування (суперництво); компроміс; вирішення проблеми (співробітництво).
Ухилення від конфлікту. Передбачає намагання людини уникнути конфліктної ситуації, ухилитися від участі в обговоренні спірних питань. Людина, яка обирає цей стиль не бажає зазнавати стресів, вирішуючи проблеми. Така людина, зазвичай, займає пасивну позицію в групі і не зацікавлена у змінах. Ухиляючись від конфлікту, людина ухиляється і від його вирішення.
Залагодження конфлікту (пристосування до конфлікту). Це – переконання  в тому, що не варто гніватися, бо ми всі працюємо разом, ми
- одна команда, а конфлікти негативно впливають на всіх. Людина, яка використовує такий стиль, прагне загасити конфлікт, апелюючи до потреб солідарності. Такий спосіб може запобігти гострому протистоянню, але причини конфлікту не ліквідовує.
Примушення (суперництво), як стиль управління конфліктом передбачає нав'язування однією з конфліктуючих сторін чи «третьою стороною» власної точки зору будь-якою ціною. 
Людина, яка застосовує такий стиль веде себе агресивно, не зважає на інших, для впливу використовує формальну владу. Такий спосіб управління конфліктом може бути ефективним, якщо одна зі сторін (керівник) має реальну владу над іншою (підлеглими). Недолік методу – пригнічення  ініціативи підлеглих.
Компроміс – це  прийняття точки зору іншої сторони, але не в повній мірі, передбачає взаємні поступки або відкладення вирішення питання на якийсь час. Компроміс зводить до мінімуму недоброзичливість, дає змогу залагодити конфлікт, задовольнивши обидві сторони. Але питання вирішується не завжди оптимально, існує вірогідність ускладнення його вирішення у майбутньому.
Вирішення проблем (співробітництво). Найкращий спосіб розв'язання конфлікту. Рішення приймається на основі виявлення причин конфлікту, детального вивчення різних поглядів на ситуацію. Прийняте рішення, максимально задовольняє інтереси кожної зі сторін. Цей спосіб найчастіше застосовують за довірливих відносин сторін і за достатністю часу для обґрунтування рішень. При цьому сторони не намагаються досягти мети за рахунок інших, а шукають оптимальний варіанта вирішення проблеми.
Вищеназвані методи управління конфліктними ситуаціями можуть використовуватися для обмеження або запобігання конфлікту.

Система та напрями управління персоналом

На сьогоднішній день вирішення проблеми ефективного управління персоналом у фізкультурних організаціях є актуальним. Із встановленням ринкової економіки в Україні створились умови, які вимагають застосування такої технології, що дозволить підвищити соціально- економічну ефективність будь-яких організацій, в тому числі – фізкультурних. Вона, в першу чергу, повинна передбачати сучасні методи, засоби і зміст складових управління персоналом.
Актуальним і необхідним є перегляд ставлення сучасних керівників до проблем управління людськими ресурсами. Адже управління персоналом слід розглядати не просто як управління робітниками, а як діяльність більш ґрунтовну. Західні дослідники відзначають, що раніше в економіці основна роль відводилась розвитку важливих галузей промисловості, формуванню структури ринку, розвитку сфери обслуговування та інформації, а у теперішній час - головну роль відіграють кадри.
У світі склались дві моделі управління персоналом:
1) «американська», яка передбачає початкове визначення професійно- кваліфікаційних вимог, що стоять перед посадою і «підгонку» під неї найбільш відповідних працівників. Діє система: посада – робітник; «японська», яка передбачає початкове вивчення сильних і слабких сторін працівника і «підгонку» під неї відповідної посади. Діє система: робітник – посада.
Аналіз цих двох моделей свідчить про їх переваги і недоліки. Так, при «американській» системі, практично, неможливо підібрати необхідну людину, оскільки модель посади є «ідеальним взірцем», а людей без недоліків просто не існує. При «японському» варіанті не в повній мірі враховуються вимоги до працівника, передбачені посадою, що все ж таки є основною і суб'єктивною умовою нормального функціонування системи.
На сьогодні сформувалася нова модель управління персоналом «європейська». У ній враховуються позитивні та ліквідовуються негативні сторони попередніх моделей управління персоналом: здійснюється початкове визначення професійно-кваліфікаційних вимог, передбачених посадою; пошук працівника, який найбільш повно відповідає цим вимогам; взаємна «підгонка» працівника і посади. Тобто діє система: посада – робітник – посада. Стратегічні концепції управління персоналом, в межах нового управлінського мислення, розглядають працівників як вирішальний фактор збереження дієздатності організації.
Процес організації управління персоналом базується на концепції розвитку самої організації та виражається в реалізації кадрової політики. Саме тому у фізкультурних організаціях актуальним є питання про необхідність кропіткої роботи по формуванню кадрової політики. Основною її метою є своєчасне забезпечення організації персоналом, необхідної якості та в необхідній кількості.
Кадрова політика – це  діяльність, яка скерована на забезпечення сфери фізичної культури кадрами, котрі мають необхідний рівень кваліфікації, професіональних і особистісних якостей, яких достатньо для вирішення поставлених перед організацією задач. 
Кадрова політика – це  система теоретичних поглядів, ідей, вимог, принципів, які визначають основні напрями роботи з персоналом, її форми і методи. Задачі кадрової стратегії включають підвищення престижу організації, дослідження морально-психологічного клімату в середині організації, аналіз перспектив розвитку людських ресурсів, узагальнення і попередження причин звільнення працівників та ін.
З кадровою політикою тісно пов'язані такі важливі показники як ефективність, динамічність діяльності, конкурентноздатність і авторитет організації. Щоб бути успішною тривалий час, щоб вижити і досягти своїх цілей, фізкультурна організація повинна бути як ефективною так і результативною. У зв'язку з цим необхідно пропонувати нові напрями стратегії управління персоналом. Вона повинна здійснюватися із врахуванням таких об'єктивних правил:
· соціальні інновації так само важливі, як технічні та фінансові;
· проблеми слід вирішувати сумісними зусиллями колективу, координуючи активність працівників за допомогою доступних засобів комунікації і на основі взаєморозуміння;
· в центрі управління мають бути не гроші, а людина та її ініціатива;
· результат діяльності організації визначається ступенем узгодженості колективу,	що	базується	на	максимальному  делегуванні	функцій правління співробітникам і постійному підвищенні рівня їх мотивації.  
Система	управління	персоналом	–	це   	інформаційне,	технічне, нормативно-методичне,	правове	забезпечення		технології	управління  персоналом.
Технологія управління персоналом – це сукупність складових, які забезпечують формування, розвиток і реалізацію кадрового потенціалу організації з найбільшою ефективністю. Це означає покращення роботи кожного працівника, оптимальне нарощування і використання трудового і творчого потенціалу, який буде сприяти досягненню цілей організації.
Напрями управління персоналом:
· техніко-технологічний: відображає рівень розвитку конкретного підприємства, особливості використання в ньому техніки;
· організаційно-економічний: містить питання, що пов’язані із плануванням кількості, моральним і матеріальним стимулюванням, використанням робочого часу, організацією праці, діловодством і т.д.
· правовий: включає питання дотримання трудового законодавства в роботі з персоналом;
· соціально-психологічний: відображає питання соціального і психологічного забезпечення управління кадрами, впровадження різноманітних соціопсихологічних процедур в практику кадрової роботи;
· педагогічний: передбачає вирішення питань, пов’язаних із вихованням і навчанням персоналу та ін.
Застосування сучасних здобутків в діяльності організацій сфери фізичного виховання і спорту може значно підвищити ефективність їх діяльності.
К о н т р о л ь н і   з а п и т а н н я :

1. В	чому	полягають	особливості	функціонування	фізкультурних організацій в сучасних умовах?
2. Які	зміни	відбулися	в	управлінні	фізкультурно-спортивними організаціями на сучасному етапі?
3. Які стилі керівництва виокремлюють за традиційною концепцією управління?
4. Який зі стилів управління найчастіше зустрічається у сфері фізичного виховання і спорту?
5. Що таке конфлікт? В чому його позитивний та негативний вплив на діяльність організації?
6. У чому суть структурних та між особових методів вирішення конфліктів, як вони застосовуються в діяльності фізкультурних організації?
7. Які моделі управління персоналом існують у світі?
8. Які існують напрями управління персоналом?

Т е с т о в і  з а в д а н н я

1. Основною метою управління персоналом у спортивній організації є:
А) Зменшення витрат на персонал
Б) Забезпечення безпеки на спортивних заходах
В) Формування ефективної команди для досягнення цілей організації
Г) Підготовка тренерського складу до суддівства
2. Яка з функцій є складовою процесу управління персоналом?
А) Реклама спортивних послуг
Б) Розробка спортивних нормативів
В) Підбір, найм і адаптація працівників
Г) Організація змагань
3. Що з наведеного найкраще характеризує демократичний стиль управління персоналом?
А) Одноосібне ухвалення рішень
Б) Ігнорування ініціатив працівників
В) Створення умов для командної роботи та залучення до прийняття рішень
Г) Суворе дотримання наказів без обговорень
4. Який документ зазвичай регламентує обов’язки та права працівників у спортивній організації?
А) Кодекс честі спортсмена
Б) Колективний договір
В) Сертифікат відповідності
Г) Графік тренувань
5. До нематеріальних методів мотивації персоналу належить:
А) Підвищення заробітної плати
Б) Надання премій
В) Визнання досягнень, створення комфортного мікроклімату
Г) Оплата навчання
6. Який із зазначених методів використовується для оцінювання ефективності праці персоналу?
А) Вивчення біографії працівника
Б) Метод 360 градусів
В) Проведення спортивного змагання
Г) Запровадження нових тренажерів
7. Що входить до процесу адаптації нового працівника в спортивній організації?
А) Надання додаткового вихідного
Б) Знайомство з колективом, внутрішніми правилами, специфікою роботи
В) Проведення медичного обстеження
Г) Укладання угоди про спонсорство
8. Який із наведених чинників найбільше впливає на плинність кадрів у спортивних установах?
А) Якість спортивного інвентарю
Б) Кількість вихованців
В) Умови праці та рівень мотивації персоналу
Г) Брендинг організації
9. Що характеризує стратегічне управління персоналом у сфері спорту?
А) Реакція на щоденні проблеми
Б) Короткострокове планування ресурсів
В) Довгострокове планування кадрів відповідно до цілей розвитку
Г) Проведення щорічної звітності
10. Хто в спортивній організації зазвичай відповідає за реалізацію кадрової політики?
А) Старший тренер
Б) Адміністратор змагань
В) Менеджер або спеціаліст з управління персоналом
Г) Інструктор тренажерного залу

Завдання для самостійного виконання до теми № 11

1. Аналітичне есе
Напишіть есе на тему:
«Сучасні підходи до управління персоналом у спортивній сфері»
У роботі проаналізуйте:
· специфіку персоналу в закладах фізичної культури;
· виклики та проблеми у кадровій політиці;
· приклади ефективного управління з вітчизняної або світової практики.
Завдання 2. Кейс-аналіз (ситуаційне завдання)
Опрацюйте ситуацію:
У спортивному клубі "Олімпія" спостерігається висока плинність кадрів серед тренерів. Працівники скаржаться на перевантаження, низьку мотивацію та відсутність зворотного зв’язку з керівництвом.
Завдання:
1. Визначте основні управлінські проблеми.
2. Запропонуйте 3 конкретні заходи для покращення ситуації.
3. Сформулюйте модель ефективної внутрішньої комунікації в колективі.
Завдання 3. Таблиця компетентностей
Створіть таблицю з 5 ключовими компетентностями, необхідними для ефективної роботи менеджера з персоналу у спортивній організації.
Для кожної компетентності вкажіть:
· приклад практичного застосування;
· метод розвитку цієї компетентності у працівників.
Завдання 4. Презентація або доповідь (на вибір)
Підготуйте коротку презентацію (до 10 слайдів) або усну доповідь (5–7 хвилин) на одну з тем:
· «Формування команди у спортивній організації»
· «Мотивація персоналу: матеріальні та нематеріальні чинники»
· «Оцінка результативності праці в сфері фізичної культури»
Завдання 5. Онлайн-дослідження або опитування
Проведіть міні-опитування (не менше 5 респондентів) серед працівників або студентів (майбутніх фахівців) за темою:
«Фактори, що впливають на мотивацію персоналу у спортивних установах»
Результати оформіть у вигляді діаграми або короткого аналітичного висновку.
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