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1 uvoD

Uspesnost poslovanja podjetja je v veliki meri eda od zaposlenih, predvsem od
managerja. Sposobni zaposleni Se niso zagotovilaspah podjetja, tem¥ge manager tisti
¢len, od katerega je v veliki meri odvisna uspesndgtgovo delo, ki se kaze predvsem kot
zamiSljanje delovanja drugih, uveljavljanje teh r=imn preverjanje njihove urestive, je
zelo raznoliko in zahteva Stevilna znanja, zatoanoanager v danasnjem svetu neprestano
izpopolnjevati ze pridobljeno znanje o managementpridobiti novo, saj le to zagotavlja
prednost pred nimo konkurenco. Kako pa je v Sportu?

Sport kot dejavnost se neprestano razvija, delevgmpfesionalnih klubov je vse bolj
podobno poslovanju podjetij. Mnogi klubi so dejamskelika podjetja. Podobnost ni le v
nainu dela, temvé tudi v kolicini denarja, ki krozi v svetu moStvenega Sporta. vEja
predvsem za mosStvene Sporte, kot so nogomet, kmSeskomet, odbojka itd. V zadnjem
desetletju ali vé& je treba omeniti tudi prisotnost managarjev Spbrafrustev (npr. v@na
vecjih mednarodno priznanih klubov ima managerjejrkivpdijo), ki so pripomogli k razvoju
Sporta, vendar pa v svojem diplomskem delu ne bbmavmaval managerjev druStev oz.
klubov, p& pa trenerje mostev.

Mostvo si lahko predstavljamo kot zaposlene v pipdjérenerja pa kot managerja tima. Prav
tako lahko primerjamo trenerja mosStva z dirigentomkestra, kjer orkester predstavlja
mostvo. Orkester igra dobrée je njegovo igranje usklajeno, kar je delo dirigen

Tudi pri moStvenem Sportu je tako kot pri poslovapjodijetja ali igranju orkestra poleg
igralcev kljtnega pomena trener. Ta mora poskrbeti, da bodtrigi@ovali usklajeno in si
prizadevali za skupen cilj. To v danasnjéasu pomeni le zmaga. Tako kot pri managerjih je
konkurenca vse ndmejSa tudi pri trenerjih. Za uspeh ni dovolj santimlovno znanje o
dolocenem Sportu, temyge potrebno Se marsikaj drugega. V igri in vajahtigniranju ne
gre iskati razlik, lahko pa jih predvsem v motivipa, komuniciranju, vodenju itd. Prav to je
osnova za razlikovanje uspesnih trenerjev od mspgsnih.

V diplomskem delu me je zanimala primerjava mechdrgem mostvenih Sportov in
managerjem v podjetju. Glavni cilj je ugotovitikelikSni meri je delo trenerja podobno delu
managerja, wem se razlikuje oz. kje so bistvene razlike. Pdégp bom skuSal analizirati
mosStvo z visoko stopnjo soodvisnosti (nogomet, Hagarokomet, odbojka itd.) kot osnovno
enoto, kjer deluje trener, in ga uvrstil med skopali tim. Za primere bom uporabljal
predvsem koSarko, ker jo sam najbolje poznam.

Namen te diplomske naloge je ugotoviti, ali lahkener mosStva pri svojem delu uporablja
znanje managementa in obrat@@ je ugotovljena podobnost med trenerjem in maijemer
je dobro, da za uspeh na svojem popraba dopolnita svoje znanje z znanjem s pgdro
managementa oz. vodenja Sportnih mostev.



Diplomsko delo sestoji iz Sestih vsebinskih sklopokaterimi obravnavam izbrano tematiko.
V naslednjem poglavju skuSam ugotoviti obliko ornganije, v kateri deluje trener
moStvenega Sporta. Opredelim skupino in tim temprjam njune znalnosti. Sledi
opredelitev moStva in njegovih zfimosti, nato umestitev moStva v eno izmed obldtgef v
tim ali skupino.

V tretjem poglavju predstavim trenerja mostvenguarts, njegove osebnostne zihdosti ter

s tem povezane stile vodenja, vloge, ki jih igr@ dspesSno opravlja svoje delo, in
sposobnosti, ki jih mora imeti, da lahko vodi mastMa kratko predstavim tudi managerja in
njegove zn&lnosti.

V naslednjem poglavju se posvetim trenerjevemtinnadela, ki sestoji podobno kot delo
managerja v podjetju. Govorim o planiranju, orgaaizu, vodenju, motiviranju,
komuniciranju in nadziranju.

V petem poglavju govorim o péavanju in njegovem pomenu pri trenerjevem delu.
Predstavim potek p@evanja in opozorim, da so za geuanje potrebna tako strokovna
znanja kot tudi managerske sposobnosti 0z. znprgdysem o komuniciranju.

V Sestem poglavju povzemam pogovor, ki sem ga dpzaananim strokovnjakom, ki ze ¥e
kot dvajset let deluje v svetu koSarke. V tem detu predstavljene prakte izkuSnje s
podraja trenerjevega planiranja, vodenja, komuniciranjaptiviranja, nadzorovanja
powevanja itd.

V zadnjem delu primerjam managerja podijetja in drgn moStvenega Sporta, predstavim
podobnosti in razlike ter skuSam ugotoviti, do katenere je delo trenerja enako delu
managerja oz. ali je moge engiti managerja in trenerja mostvenega Sporta.

V sklepu povzamem glavne ugotovitve diplomskega det podam svoj pogled na mostveni
Sport, managerje in trenerje.

2 SKUPINA, TIM, SPORTNO MOSTVO

Pravila razlénih Sportov narekujejo obliko druzbene strukturekateri nastopajo igralci.
Tako lahko Sporte v grobem delimo na individualnemosStvene. V mostvenih Sportih
tekmujejo mosStva, ki skusajo s skupnimidmo dosei cilj, ki ga tekmovalci posamezniki ne
bi mogli. Zaradi n&ina dela in primerjave s podjetjem se bom, kot Zeromenil, osredotd

na mostvene Sporte. Da bi lahko naredil primerjaneal moStvom ter skupino in timom, bom
najprej opredelil slednja dva.



2.1  Skupinain tim

Da bi lahko umestili moStvo v skupino ali tim, siormmo najprej na kratko pogledati
opredelitev ter znalnosti tima in skupine.

2.1.1 Opredelitev skupine in njene zné&lnosti

Vsak izmed nas pripada kakSni skupini, bodisi datgeSportna, delovna, druzabna,
prijateljska, polittna in podobno. V danasnji druzbi je skupina edeme osnovnih nanov
organiziranja ljudi v zdruzbi. Pomembnost skupingkeela v zdruzbah jefitna, saj véino
casa prezivimo v medsebojni interakciji v formalrah neformalnih pogovorih, sestankih,
krozkih itd.

Osnovna opredelitev skupine nam govori, da skupnedstavljata dva ali ¥gposameznikov,

ki se sréujejo zaradi pomembnih zadev (Mozina, 2002, std)5Mozina (2002, str. 542)
natargneje definira skupino kot: »...dalpiva, strukturirana, sorazmerno trajna povezanost
ljudi, ki imajo recipr@ne vioge v skladu s socialnimi normami, interesvednotami pri
doseganju skupnih ciljev organizacije.«

Ti dve definiciji dopolnjuje naslednja, ki pravi Bman, Kova, Koletnik, 1993, str. 181):
»Skupine so sestavljene iz dveh ak y®sameznikov, ki so med seboj bolj ali manj poneza
za dosego skupnega cilja.« Tjosvold (1991, str.r@@hi podobno in pravi, da skupina Steje
dve ali v& oseb, ki delujejo vzajemno, vplivajo druga na arugo medsebojno odvisne in
imajo skupne norme. Sebe vidijo kot enoto pri zsl@nju skupnih ciljev, le-ti pa
zadovoljujejo njihove lastne potrebe oz. Zelje.

Iz zbranih definicij lahko ugotovimo, da jekupina sestavljena iz dveh ali we
posameznikov, ki so povezani med seboj in vplivajdrug na drugega Clanom so lastni
skupni cilji in naloge, delijo pa tudi skupne vrete in norme.Clani s skupnimi cilji
zadovoljujejo tudi svoje individualne zelje in peibe.

Stevilo ¢lanov skupine je omejeno navzdol, to pomeni na #aaa, medtem ko omejitve
navzgor ni. Pomembno je poudariti, da pri skupifalso ve&je od 15¢lanov, medsebojni
odnosi in skupinski procesi vse bolj bledijo.

Znacilnosti skupine so sledée (Mozina, 2002, str. 543):

eV skupini obstaja socialna struktura, kar pomeaijrda vsalkélan poloZzaj, ki je doléen v
odnosu do polozajev drugih.

* 'V skupini obstajajo individualne vloge, s katerigténi sodelujejo v skupnem delu. Ko
¢lani prenehajo igrati svoje vloge, skupina prenebstajati.

» Skupina mora imeti dot@no trajnost, torej je oblikovana za d&dacas.

» Skupina mora biti dolgdjiva in razpoznavna pdlanih, ki jo gradijo, in po zunanjih
opazovalcih.
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e Delovanje skupine je usmerjeno k doseganju delawrap oz. ciljev. Cilj nam pove,
zakaj je bila skupina ustanovljena in s kakSnim e@om.

« Clani skupine imajo skupne interese in vrednote,deenni nujno, da so nat&mo
doloceni.

» V vsaki skupini vladajo dokene norme o vedenju, ki imajo vpliv na¢imaigranja vlog.
Novi ¢lani skupine morajo ob prihodu oblikovati svoje gaf po vzoru skupine.

» Bistveni za skupino so recipfioi odnosi, ki zagotavljajo komunikacijo in stike d@ani.

2.1.2 Opredelitev tima in njegove znélnosti

Timski n&in dela je razSirjena oblika izvajanja kompleksmhlog vodenja, za kar so
potrebna znanja z raztih podr@ij. Namen oblikovanja tima je, da se r&nk znanjalanov
tima pri reSevanju dotenega problema zdruzijo, kar omdéggogled na doteen problem z
razlicnih zornih kotov, kar ponavadi vodi do boljSe reSi{Rozman, Kowg Koletnik, 1993,
str. 209).

Tim je delovnaskupina, ki sestoji iz dveh ali vé oseb in ima opredeljeno specino
delovno nalogo oz. ciljClani tima so za izvedbo dodeljene naloge oz. zg@sikeilj skupno
odgovorni na podlagi notranje samokontrole in vigdgnja posebne notranje klime, za
katero so znalni visoka pripadnost skupnemu cilju, visoka korgig/nost in visoki delovni
standardi{Andregic¢ et al., 1994, str. 154).

Mozina (2002, str. 559) definira tim kot skupinadj, ki uspesno deluje, ki skupaj reSuje
naloge Clani so v interakciji in se aktivno prilagajajo gkwemu cilju.

Tim je organizacijska tvorba, ki je sestavljenanaslednjih elementov (Rozman, Kdya
Koletnik, 1993, str. 209):

* naloge, usmerjene k cilju;

e c¢lanov tima, ki delujejo;

» vodje tima, ki delo usmerja;

* komuniciranja oz. procesa medsebojne izmenjaverdoij, znanja, izkusen,.

Tim je skupina ljudi, med katerimi vlada visoka @mtga soodvisnosti, usmerjeni so k
doseganju skupnega cilja oz. dokanju zadane naloge, ali drégapovedano: vstlani se
strinjajo s postavljenim ciljem in so mnenja, daka dosezejo ta cilj I&e sodelujejo (Parker,
2003, str. 2).

»Skupina je teamie je delovanj€lanov skupine usmerjeno na dé&dm cilj in ¢e sodelujejo,
da bi dosegli ciljClani v medsebojni izmenjavi znanja in izku$enj jefunaloge s pomijo
in ob podpori vodje teama.« (Rozman, Kgvidoletnik, 1993, str. 209).



Tim je praviloma sestavljen iz dveh do najwdvanajstihclanov. NajboljSe rezultate naj bi
dosegali timi, ki so sestavljeni iz Sestilanov (Rozman, Kovg Koletnik, 1993, str. 210).
Mozina (2002, str. 564) kot optimalno velikost tirdalota med pet in deseétani. Velikost
tima dola@a kompleksnost problema o0z. naloge, s katero sgastmn soditi. Pomembno je
omeniti, da se z naré@njem Stevil&lanov tima zmanjSuje moznost enakovrednega dialoga.
Torej se z véanjem Stevila&lanov tima poveéujejo ovire za nemoteno komunikacijo. Le-ta pa
je pomemben dejavnik uspesnosti tima (Rozman, Edaletnik, 1993, str. 210-211).

Ce povzamem navedene definicije, lahko ugotovim,jeddim skupina, ki jo sestavljata
najmanj dvadlana, za katera je z&i#no, da imata skupen ciljClani tima pri svojem
delovanju prihajajo v medsebojno interakcijo, komsurajo, sodelujejo, si izmenjujejo
znanje, si pomagajo, podpirajo. Znadjanov tima je raznoliko, kar omoga boljSe rezultate
in zagotavlja razéine poglede na probleme.

Tim nastane 0z. se oblikuje, kadar je treba opraeko nalogo oz. dogeneki cilj. Zn&ilno

za tim je, da vsklani sodelujejo pri postavljanju ciljev, prav takedi vsi sodelujejo pri
reSevanju doléenega problema. Medlani tima ponavadi vlada zaupanje, kar pripomore k
boljSi komunikaciji, véjemu pretoku znanja metlani, sodelovanju in medsebojni podpori.
Clani tima so ponavadi skrbno izbrani, njihovo zmajg raznoliko. Med njimi akasno
prihaja tudi do konfliktov, kar pa jemljejo kot regknormalnega in skuSajo konflikte
konstruktivno reSevati. 1z vsakega konflikta skoSgpotegniti kaj pozitivhega, nova
spoznanja, ideje, predloge itd. VpraSanja in prgiddm dobrodosli ter jih spodbujajo, saj je
takSno delovanje v prid tima.

Navedel bom nekanacilnosti tima, ki Se niso bile omenjene (Mozina, 1996, str. 102)

« Clani vedo, da so pri svojem delovanju medsebojnasnd ter da lahko cilje tima in
njih samih dosezejo z medsebojnim sodelovanjem.

« Clani imajo delo za svojo last in so zavezani skapmeilju, ki so ga sooblikovali.

eV timu vlada dobro oztge, ki pripomore, da stlani tima pomagajo, se spodbujajo,
sodelujejo, podajajo svoja mnenja intatke.

* VzduSje je spra&no, kar vpliva tudi na komunikacijo, ki je odprpamStena in odkrita.
Clani sku$ajo razumeti stali§ vsakega izmetlanov.

« Clane spodbujajo, da razvijajo svojo usposobljeioghanje uporabljajo pri delu.

 Clani sodelujejo pri odlitvah, vendar se zavedajo, da mora vodja tima wigolih
primerih sprejeti kotno odl@itev (predvsem, kadar zmanjkujasa).

2.1.3 Primerjava tima in skupine

Pomembno je, da &omo med timskim in skupinskim delom. Za skupinsla@odje znéilno,
da se naloge razdelijo na delne naloge, ki jih stojioo reSujeja@lani skupine. Pri timskem
delu pa vsaklan tima s svojim delom pripomore k skupni izdelkwnéne naloge (Rozman,
Kovat, Koletnik, 1993, str. 208).



Velja poudariti, da je skupina SirSi pojem kot tiffo pomeni, da je vsak tim skupina, vsaka
skupina pa ni tim.

Tabela 1: Razlike med skupino in timom

SKUPINA

TIM

. . . L + Clani poznajo svojo medsebojno odvisnost |in
Clani skupine menijo, da so organizirani v o . . Jo.
L . o vedo, da se da osebne in timske cilje najuspe§neje
skupine iz administrativnih razlogov. Tako _ . . . o
. - . . uresnéevati z vzajemno pontp. Ne izgubljajo
posamezniki delujejo neodvisno, l&agih,ce y .
. . - fasa s prepiri kam spada d&dmo delo, ne
so cilji skupni, pa v povezavi z drugimi. . . .
poskusajo se okokiati na r&un drugih.
Clani skupine morajo imeti @goitek - Clan |.majo.FieI0_za SYOie |n. skupaj QeIUJejo Z.a
L . . uresnéitev cilja, ki so ga sami pomagali postaviti.
sodelovanja pri natovaniju ciljev, sicer . L . L
L. . Vecjo vlogo ko imajo¢lani tima pri postavljanjy
skuSajo usmerjati vso pozornost nase. Delo o . . o -
S L . skupnih ciljev, bolj so pripravljeni sodelovati $e
pogosto jemljejo kot najeti delavci. . o
podrediti skupnemu cilju.
Clani pogosto ne razumejo vloge sodelavcevey Med ¢lani vlada zaupanje, spodbujajo drug
skupini, zato jim pogosto ne zaupajo. drugega, da izrazi svoje poglede, poda predloge,
Izrazanje lastnega mnenja je neprimerno| in obcutke in nesoglasja. VpraSanja so dobrodoSla,
nezazeleno. To ne ohranja skupino enotno, saj je pomembno, da vslani razumejo zadeve, |s
pat pa jo deli. katerimi se ukvarjajo.
Komunikacija v skupini je zelo pomembna gza
' Snost d t ihajal d S . : . "
rieno uspesvnos., vendar !oogosg pri aja. o0 Komunikacija je odprta in odkrita. Prizadevajo sj,
tega, da scilani zelo previdni pri tem, ka . : .
. . L da bi razumeli stal& vsakogar izmedlanov. Kot
povedo. Tak3no vedenje lahko pripelje |do . o oo .
) . N . . sem Ze omenil, je dobra komunikacija pogoj za
igranja namisljenih vlog, postavljajo se pasti v .
S . . |, uspesnost.
komunikaciji, v katere se lahko ujamejo vsi,|ki
niso dovolj previdni.
y . . . . |+ Clani d ij jboljs iau dela, d
Clanom nareijo, kaj morajo delati, preden jii ¢ amvs.e ogovoru.o. °na OJ.Sem nau e% 8
. < o dosezejo doléen cilj. Predlogi so dobrodosiCe
vprasajo, kaksen bi bil najboljSi ¢ia. ) : . .
kdo nima predlogov 0z. svojega mnenja, pomeni,

Predlogov ne spodbuijajo.

da »ga ni tamg, da ne sodeluje.

Clani prispevajo k uspesnosti tima z izvirnostjo,

sposobnostmi in znanjem, kar pripomore k boljgim
Clani skupine so lahko dobro usposobljeni za  rezultatom. Za to je odgovoren manager, |saj
svoje delo, vendar pa jih vodja ali ostali ponavadi on doka ¢lane tima. Skrbno mora
sodelavci onemog@jo. Tako je njihov izbrati, da bo zagotovil zadostno Sirino znanja in
prispevek manjsi, kot bi bil lahko. tem raznolikost, hkrati pa mora paziti, da bgdo
¢lani tima v dobrih odnosih (mora gledati tudi ha
osebnostne lastnosti posameznikov).
s S . ...|* Konfliktne situacije obravnavajo kot nekaj
V skupini prihaja do konfliktnih situacij, ki jih ! ) S o vnav _J s j
- . e . . vsakdanjega v metbveskih odnosih. V tem vidijq
¢lani ne znajo resiti. Vodja ponavadi . . o :
. e priloznosti za nove reSitve, spoznanja |in
posreduje prep@si, Sele takrat, ko nastane . . - . .
v ustvarjalnost. Trudijo se reSevati konflikte kar |se
vedja Skoda. L .
da hitro in konstruktivno.
Clani v skupini lahko sodelujejo, ali pa tude  Clani sodelujejo pri odkitvah, ki so pomembne
ne, pri odl@itvah, ki so kljénega pomena za za tim, hkrati pa se zavedajo, da mora vodja $am
skupino. Skladnost z mnenjem vodje |je sprejeti doléene odlgitve, ¢e zaidejo v¢asovno
pomembnejSa kot dobri delovni dosezki stisko. Cilj je vedno uspesSnost tima in ne zgolj

skupine.

skladnost z mnenjem vodje.

Vir: Maddux, 1992, str. 11.



Ugotovim lahko, da obstaja élitna razlika med skupino in timom, kar se vidi ¥ina dela.
Za tim je znailno, da¢lani tima med seboj bolj sodelujej@lani niso samo individualno
odgovorni za svoje delo, pga imajo tudi timsko odgovornost. Vsi stremijo lkupnemu
cilju. V nasprotju s timom se v skupini poudarjajdividualni dosezki in osebna odgovornost
za opravljeno delo. Rezultat dellanov tima je delo vsetlanov tima, v nasprotju s skupino,
kier je rezultat seStevek dela posameznikov. V tijmudelovno vzdusje praviloma bolj
sprogeno, komunikacija je odprta, ni igranja namisljevlibg. Za skupino velja obratno.

2.2

Opredelitev Sportnega mostva

Dobro mostvo je socialni sistem, ki se was spreminja in dozoreva ter omoégaportniku
izraziti cloveSke in Sportne vrednote. V takSnem mosStvu fida sinteze teh vrednot, kar
predstavlja novo kakovost vrednot (TuSak, TuSak128tr. 162, 163).

Sportno mostvo lahko opredelimo kot skupek posaiken za katerega so z&ilme
naslednje lastnosti (TuSak, Misja,&\d, 2003, str. 11-12):

Mostvo ima svojadentiteto. To pomeni, dae mosStva oz. njihoulani locijo od drugih
mosStev, kar nam pove Ze samo ime mostva. Velikokratjo mosStva tudi dodatna
poimenovanja kot npr.: galski petelini (francoskignmetni reprezentanti), elf (nemski
nogometni reprezentanti), karioke (brazilski nogbmeeprezentanti).

Za moSstvo je znalno, daclani delijo skupno usodo To pomeni, da ne more étan
mosStva zmagati, drugi pa izgubiti,dqopa lahko zmagajo ali izgubijo kot celota.

Znxilni so strukturirani vzorci interakcij . To pomeni, da ima sleherno mostvo
natatno dola@ene in uigrane takine kombinacije, ki jih poznajo samo igralci tega
mosStva. Znailnost vsakega mostva je tudi razla interakcija medlani mosStva (npr.
odnos med starimi in mladimi igralci, med kapetarnorastalimi itd.) in z nasprotniki.
Tako kot za vsako podtfe dela (mehaniki, ekonomisti, pravniki itd.) jediwza Sportna
mosStva znélna speciféna komunikacija. To pomeni, da igralci za sporazumevanje
uporabljajo speciéine Zargonske izraze (npr. v koSarki za ¢emanje tipa napada ali
obrambe uporabljajo razZhe znake ali izraze), ki jih ponavadi razumejo sattemi
mostva.

V mostvu se oblikujedolo¢ena struktura. Ta je sestavljena iz vlog, polozaja, statusov
posameznikov in norm, ki veljajo v mostvu. Na&eiku sezone se dalfo igralna mesta
in statusi, hkrati pa se &@ejo igralci boriti za vloge.

Poanta mostvenih Sportov je, da morajo igratel, zelijo premagati nasprotnika, med
seboj sodelovati, kar pomeni, da obstagdsebojna soodvisnostligralci niso le
Stevikno soodvisni, kar pomeni, da eden ne more igraé gam, p&pa je pomembna
tudi igra soigralcev. To pomeni, @& veina igra slabo, tudi ostali ne morejo pokazati
vsega, kar znajo, saj je njihova predstava delodvésna od soigralcev.

Clani mostva veliko ¢asa prezivijo skupaj, zato se med igraléiasoma pojavi
medsebojna privlatnost To pomeni, da se metlani postopoma razvijejo prijateljski
odnosi ali pa vsaj kolegialnost.



« Pomembna zridnost moStva je tudsamokategorizacija MoStvo mora kot celota imeti
obdutek, da obstaja in sediood ostalih mostevCe ¢lani nedutijo pripadnosti mostvu, je
ponavadi uspeh mostva slabsi, kot bi bil lahkoidralec, ki seuti kot del mostva, bo dal
od sebe svoj maksimum.

* Pri oblikovanju cillev moStva je pomembno, da im&jani moStvaobéutek, da vsi
zasledujejoenake cilie Ce tega ni, lahko to hitro vpliva na motivacifanov in na
njihovo predstavo.

2.3 Zn&ilnosti moStva

Pri zn&ilnostih moStva se bom posvetil predvsem Steasti mosStva ter medsebojni
soodvisnostélanov, kohezivnosti in uspesnosti mostva.

2.3.1 Stevinost mostva

Stevilo ¢lanov mostva je odvisno od pravil igre, ki jo igrale pogledamo popularnejse
Sporte v Sloveniji (nogomet, koSarka, rokomet, gkino..), lahko ugotovimo, da se Stevilo
¢lanov mostva giblje med 10 in 20. Velja omeniti, glznavadi ne igrajo vsilani mosStva.
NajboljSi igrajo veino ¢asa, medtem ko ostalakajo na svojo priloznost na klopi za rezervne
igralce. Kot primer lahko navedem koSarko, kjemestvo sestavljeno ponavadi iz najman;
dvanajstihé¢lanov. Od tega jih ponavadi dobi priloZznost na teksem do devet, na parketu
pa je sdéasno lahko pet igralcev enega mostva.

V svetu neprestano nastajajo novi mosStveni Spaéitizahtevajo razéino Stevilo ¢lanov
mosStva, glede na pravila igre. Zato lahko SteviBmov omejimo le navzdol, kar pomeni na
dvaclana.

2.3.2 Medsebojna soodvisnost

Mostva se med seboj razlikujejo po medsebojni seodsti. Obstajajo Sporti (npr. plavanje),
kjer tekmovalci pripadajo istemu mostvu, tekmujpgizkljuino vsak zase. Tako je dosezek
enega tekmovalca (skoraj) popolnoma neodvisen nalteda mosStvenega kolega. Za takSne
Sporte je zndlna majhna medsebojna soodvisnost. Sporti, kjertedamovalci srednje
medsebojno odvisni, so npr. mostveni sargki skoki, kegljanje. Vsak tekmovalec je
popolnoma neodvisen pri doseganju individualnegaultata, vendar je skupna uvrstitev
odvisna od seStevka posameznikov v mostvu. Prithlk&portih je ponavadi tako, da se
enemu izmedlanov nastop ponestie sta skupni rezultat in s tem uvrstitev slabSajvitja
soodvisnost je lastna Sportom, kjer je potrebnoosegzino sodelovanije igralcev med sebo;.
Taksni Sporti so npr. koSarka, nogomet, rokomebogd, vaterpolo itd. (TuSak, Misja, &/¢,
2003, str. 13). To so dinadmi Sporti, ki zanimajo veliko mnozico ljudi in kem jih vzel tudi
sam v obravnavo kot osnovno trenerjevo enoto, erkdeluje.



2.3.3 Kohezivnost

Kohezivnost predstavlja dinasmi proces, ki je razviden po teznji ostati skukg, bi lahko
mosStvo doseglo zastavljene cilje in pri tem igraicemogd@alo ¢ustveno zadovoljstvo
(TuSak, Misja, Véi¢, 2003, str. 84). Ljudje, ki se kakorkoli ukvarjagppoSportom, poznajo
vrednost in pomen kohezivnosti v mostvu. Vsak tresi@iSa razviti kohezivnost v mostvu,
saj verjame, da bodo mostva z visoko stopnjo koeimeasti lazje dosegala dobre rezultate.
Predvsem velja to za moStva, v katerih ni z¢énémen. Obstaja pozitivha korelacija med
stopnjo kohezivnosti mostva in kakovostjo nastopmé&tva (TuSak, TuSak, 2001, str. 157).

V teoriji in praksi je znano, da kohezivho moStvengembno vpliva na predstavo
posameznika in mu omod@m, da le-ta preseze samega sebe (Péfr®doupona, 1996, str.
179).

2.3.4 Uspesnost mostva

Glavna naloga mostva je, da je uspesSno. SodilaSnsgt so lahko zelo razha. Tako je ob
koncu tekmovalne sezone ma@gonaleteti na nasprotwje si ocene. Za upravo kluba in
medije je kriterij uspesnosti mesto na lestvici.t#&mnerja je mesto na lestvici le eden izmed
kriterijev za oceno uspesnosti. Trenerji ocenjujegpesnost tudi glede na nasprotnike,
kakovost lasthega mosStva, napredek igralcev itduS&K, Misja, V&i¢, 2003, str. 17).
Uspesnost se v danasnjem svetu Sporta pod velikimkom medijev, javnosti in lastnikov
klubov meri predvsem z zmagami in mestom na tekmnol@stvici. To ne bi bilo spornaie

se za dosego tega ne bi uporabljala vsa egoedstva, tudi tista, ki so na meji regularnega,
in tista, ki so prepovedana (kot npr. doping).

Dejavniki uspesnosti mostva so (TuSak, Misj&;i&i2003, str. 18—-22):
» kakovost igralcev in trenerjev,

e znanja in spretnosti igralcev,

« fizi¢na, tehnina, takténa in psihéna priprava,

e ustrezno komuniciranje, koordiniranje, interakcija,

* kohezivnost,

* homogenost,

* motivacija,

* skupni cilji.

Skupni cilji so zelo pomemben dejavnik uspeha nmamSRomembno je, da imajo vdani
obtutek, da imajo isti cilj.Ce cilji posameznikov niso isti, kot so cilji mo3sfvaastane
problem, saj takSen posameznik praviloma ne bovidmaojega dela tako, kot je sposoben.
Ker vemo, da s@lani medsebojno odvisni, to lahko pomeni, da boe&apst mostva kot
celote lahko manjSa. Menim, da je dovolj Ze endakdrimer v mosStvu, da pokvari klimo, ki



je po mojih izkusnjah zelo pomembna. Pomembno ge tdo je taclan, kakSna je njegova
vloga v mostvu.

Pomembno je omeniti, da kohezivnost ekipe vplivaimdividualni nastop posameznika,
takdna povezava pa deluje tudi v obratni sméei.medglani mostva viadajo dobri odnosi,
medsebojno sodelujejo, si pomagajatijo pripadnost itd., to pozitivno vpliva na dokez
mostva.

S pomdjo dejavnikov uspeSnosti moStva lahko tudi ponamprzakaj lahko mostvo z
boljSimi posamezniki izgubi proti mostvu s slabSposamezniki. Razlogov je lahkodvéNaj
omenim samo nekatere med njimi: nehomogenost mo3teaistrezna komunikacija,
motivacija itd. To so podtga, na katera lahko vpliva trener, in lahkde®, da je uspesnost
mostva v veliki meri odvisna od trenerja.

2.4 Mostvo — skupina ali tim?

Po navedenih zgdnostih tima in skupine sem skuSal ugotoviti, alSportnem mostvu z
visoko stopnjo soodvisnosti prevladujejo @heosti tima ali skupine.

Tabela 2: Primerjava ztignosti Sportnega moStva z visoko stopnjo soodwssindima in
skupine

MOSTVO ZNACILNOSTI | MED SKUPINO | ZNACILNOSTI
SKUPINE IN TIMOM TIMA
« Clani mostva se zavedajo soodvisngsti
in vedo, da bodo laZje izpolnjevali
osebne in mostvene ciljete bodo \/

delovali vzajemno oz. sodelovali.

« Clani mostva dojemajo »delo« kot
svojo »last«. Delujejo homogenp,
sodelujejo v skladu z dosego cilja, |ki \/
S0 ga sami pomagali postaviti.

+ Clanom so vioge (kaj morajo delati)
vnaprej podeljene, hkrati pa prispevajo
k uspeSnosti mostva s svojim znanjem,

sposobnostmi in inovativnimi \/
reSitvami, ki omoggajo boljse
rezultate.
* V moStvu vlada zaupanjeclani
spodbujajo drug drugega, prosto
izraZajo mnenja, nesoglasja, vprasSanja \/
S0 zazelena.

>

» Komunikacija v moStvu je odprta i
poStena. To je temelj za medsebojno
zaupanje, na katerem se lahko gradi \/
uspeh mostva.

Vir: Lasten vir.
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S primerjanjem zn@lnosti Sportnega mostva z visoko stopnjo soodssingkupine in tima
lahko ugotovimo, da mostvo vsebuje¢w® znailnosti tima. Clani mostva vedo, da so
medsebojno odvisni, da lahko doseZejo zastavlj#jiles ¢e sodelujejo med sebofe
sodelovanja ni, je cilj nedosegljiv, razémje postavljen prenizko. Igralci verjamejo v dedp,
ga opravljajo, delujejo homogeno. To jim omogopredvsem dejstvo, da so tudi sami
sodelovali pri postavljanju skupnih ciljev. Vloda,jih morajo igrati¢lani moStva, so deloma
dodeljene vnaprej. Kot primer lahko navedem 21Qicesirov visokega koSarkarja, ki mu je
dodeljena vloga na mestu centra (tisti, ki igrabhzje koSu). Vendar pri nizjih igralcih ni
vedno tako, saj lahko nekateri igrajo nat waestih. Tudi vloga kapetana je ¢cu@oma
podeljena kasneje in ga ponavadi izberejo igramisigralci k uspehu mostva pripomorejo s
svojim znanjem, izkuSnjami, sposobnostmi in inow@mi reSitvami. Izkusnje odino
prispevajo k uspehu, predvsem v zelo stresnih,iliegikuacijah in takrat pridejo do izraza
starejsi, izkuSenejsi igralci.

Za uspeSno mostvo je znao, da medclani vlada zaupanje. Zaupanje je zelo pomemben
element, saj pripomore k uspesSnosti mosStva alitobrdgralci, ki si medsebojno zaupajo,
spodbujajo drug drugega, izrazajo svoja mnenjatringmja. Imajo obutek, ki jim
zagotavlja, da mu bodo drugi pomagaé,sam ne bo zmogel opraviti svoje naloge. Iz lastni
izkuSenj lahko povem, da zaupanje med igralci fjepeidi do zaupanja v igri, kjer igralec
ve, da mu bodo drugi pomagali. To se vidi predvsewbrambi, ko je posameznik lahko
agresivnejsi, kote tega zaupanja ne bi bilo.

Komunikacija v moStvu je sprdéna, odprta, poStena. V nasprotnem primeru mo&voare
izkoristiti vseh svojih potencialov. Bolj ko je kamikacija spro&na in iskrena, wge je
zaupanje med igralci in lazje bo mostvo izkoristik® svoje potenciale.

Tudi Maddux (1992, str. 15) ugotavlja, da so modina, in poudarja, da so uspehi v Sportu
rezultat timskega dela.

3 SPORTNI TRENER IN MANAGER
3.1 Opredelitev trenerja

Sportni trener je oseba, ki pomaga 3portnikom iskitir vse njihove potenciale. Sodeluje
lahko s posamezniki ali z mostvi. SkuSa oz. morskgmeti, da so njegovi varovanci kar
najbolje fizkno, psihéno in prakino pripravijeni na tekmovanje. Ugotoviti mora
pomanijkljivosti varovancev in pripraviti g, da to popravi (Sports coach/instructor in close
up, 2004).

Trener trenira posameznike ali moStva in skuSalj&o njihovo igro, s tem da analizira
njihove predstave ter jim pomaga in jih inStruigpodrgjih, ki jih je treba izboljSati (Sports
coach, 2005).
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Sportni trener je dober poznavalec svoje strok&piorta ter je vekot samo vodja in ditelj.
Poleg omenjenega znanja mora imeti tudi znanje dropa psihologije, medicine in
sociologije Sporta (TuSak, Misja, &€, 2003, str. 162).

Kot sem Ze omenil, mor&tener dobro poznati svojo stroka Tu bi rad le opozoril na
dilemo, pred katero se znajde manager, in sicemata manager obvladati stroko, v kateri
dela, ali ne. Npr.: ali naj manager gradbenega gifedjpozna gradbenistv@e ne pozna
stroke, obstaja verjetnost, da svojega dela nepbavial, kot bi bilo potrebno. Odvisen je od
mnenja drugih in tako so njegove ogtoe pogosto odléitve drugih, zato mora okoli sebe
zbrati zaupanja vredne strokovnjak&e manager dobro pozna stroko, nastane nevarnost, da
se bo prevéspusal v podrobnosti in hotel imeti popolno kontrolodndogajanjem. Menim,

da je za managerja primerno, da delno pozna strokam primeru gradbenistvo, in se s tem
izogne preveliki odvisnosti od drugih, hkrati pangespu&a v vsako podrobnost.

Trenerjeva zadolzitev je, da usposobi svoje varovance, mostvo, da made&nju pokazejo
vse svoje sposobnosti. Zato mora poskrbeti za zm@losameznikov in mostva kot celote,
nacrtovati treninge in ostale aktivnosti, ki so potnebza dobro fizino in psihéno pripravo
svojih varovancev, mora jih inStruirati oz. @ewati, kontrolirati delo, jih voditi skozi
treninge in tekme ter poskrbeti za dobro vzdu3jeogtvu.

Poklic Sportnega trenerja nalaga trenerju velkiyovornost saj je on vodja mostva in je
neposredno odgovoren za uspeh mosStva, prav takdgevoren za razvijanje posameznikov
v Sportnem smislu in tudi v smislu razvijanja npfito osebnosti. Prav tako je odgovoren za
podobo mosStva v medijih, ker se zaradi podobe pesisosti moStva sklepajo sponzorske
pogodbe, s katerimi klubi polnijo svoj prétan.

Trener kot vodja mosStva mora imeti neizpodbiaiwtoriteto. Le tako lahko opravlja zadane
naloge in ureski nacrtovano. Avtoriteta izhaja ze iz njegovega polozagndar je odl&lino
za boljSe delovanje mosStvéae trener upravi svojo viogo s svojim delom, znanjem in
osebnostnimi lastnostmi.

Delo z moStvom zahteva neprestakomuniciranje med igralci in trenerjem. Na
komuniciranja mora trener prilagajati glede na adehca v pogovoru. Pogosto se dogaja, da
doloceni igralci sprejemajo en &ia komunikacije, drugi pa drugaega, zato mora imeti
trener veliko znanja s podfja komunikacije. Igralci in trener ne komunicirggolj verbalno,

pa pa tudi neverbalno, predvsem v procesu treningaad tekmami.

3.2 Opredelitev in znd&ilnosti managerja
Razvoj druzbe je poleg ostalih novosti v poslovamijipeljal tudi do tehrdine delitve dela, ki

je privedla do potrebe po usklajevanju te€moi razdeljenega dela. Razdeljenost dela je
odvisna od velikosti zdruzbe. ¥a kot so podjetja, wga je ponavadi delitev dela in s tem
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vecja potreba po usklajevanju. Tako je nastala potmb§udeh, ki bodo delo usklajevali —
managerjih.

»Managerji usmerjaj@loveske in materialne vire ter vodijo delo oddetdaorganizacije.
Doloc¢ati morajo narte dejavnosti, s katerimi bi kar najboljimkovito in uspesno dosegli cilje
organizacije.« (Mozina, 1994, str. 15-16.) Managsirjpri svojem delovanju prizadevajo
dose&i zastavljene cilje, pri tem pa morajo ustreznonetvz ljudmi in upravljati z ostalimi
viri.

Manager usklajuje teh¢mo razdeljeno delo v celoto, usklajuje posamezmkskupine. Zato
mora do doléene mere poznati dele tdenjenega dela oz. delo posameznikov, ki jih vodi.
Predvsem mora vedeti, kako so ti deli povezani mehbj in kako jih uskladiti v celoto
(Rozman, Kova, Koletnik, 1993, str. 20).

Rozman (2002, str. 48) opredeli managerjadtoveka, ki z usmerjanjem in usklajevanjem
dela drugih skupaj z njimi dosega cilje zdruzbe.

Ugotovimo lahko, da jédistvo dela managerja usklajevanje ki je temelj za razlikovanje
managerjev od drugih zaposlenih. Usklajevanje toge ki jo opravlja manager, papa je
n&ain dela, s katerim izvaja zadane naloge.

Rozman definira usklajevanje kot »...povezovanje rifagajanje razmerij in procesov med
seboj in z okoljem po vsebini, obsegucasu, da btim bolj smotrno dosegli cilj zdruzbe.«
(Rozman, 2002, str. 53).

Ugotovimo lahko, da managerji z usklajevanjem uga@kloveske in materialne vire, da
dosezejo cilje organizacije. Rezultat managerjevaga so odléitve, bistvo njegovega dela
pa torej usklajevanije.

Odloc¢itve, kot sem ze omeniko rezultat managerjevega delaV osnovi pomenijo izbiro
med moznostmi. Z razvojem gospodarjenja podjetgtgpa odldanje vse pogostejSe, hkrati
pa tudi vse pomembnejSe. Pri sprejemanju ®we je pomembno, da skuSa manager
pridobiti kar se da veliko Stevilo reSitev, da ldakzbira ¢im boljSa. Pri tem je pomembno
tudi, da manager prourazloge za odldtev in merila, ki vplivajo na sprejemanje otiitev.

Proces odltanja lahko ragenimo v (Rozman, Kova Koletnik, 1993, str. 33):
e ugotavljanje problemskih stan;,

* dolocanje problemov,

* iskanje, razvijanje, ocenjevanje in izbiro reSitev,

* logicen preizkus resitve in z izvedbo v praksi tudi rpeakticen preizkus.

V procesu odltanja managerji skuSajo izbrati najboljSo reSitevdmdoceno problemsko
stanje. Problemsko stanje se ponavadi ugotavljaimepjavi z npr. planom, z drugimi
13



podjetji, s predhodnimi podatki. Ugotavljanje r&zlipredvsem negativnih, ustvarja
problemsko stanje. Potem sledi dwoje problemov. S pond teoreténega znanja in
prakticnih spoznanj i&jo vzroke za odmike. Ugotovitev problema je &hja za njegovo
razreSitev. Ko dold@jo problem, skuSajo najtiim vet reSitev. Za to je potrebna velika mera
ustvarjalnosti. Mozne reSitve ocenijo glede naanar merila in izberejo najustreznejSo. Nato
reSitev logéno preizkusijo, ince so resitve, ki izhajajo iz tega, ustrezne, slededba, ki
pokaze, ali je bil proces odlanja ustrezen (Rozman, Kay&oletnik, 1993, str. 35).

Iz povedanega sledi, da morajo biti managerjtvegotavljanja in raglenjevanja problemov,
da je njihovo odldanjecim bolj smotrno. Pri tem je treba poudariti, da mjorbiti managerji

sposobni poiskati ustrezne specialiste, jim jasnatadno predstaviti probleme ter jih voditi
in spodbujati, da bodo te probleme resili.

Katere so zelene lastnosti in znanja managerjevopravijanju dela? Prva je sposobnost
gledanja na stvari in dogajanje vidika celote To pomeni, da razume celoto in povezave
med njenimi deli, saj le tako lahko ustrezno ravihepogresljivi lastnosti stdogi¢no
razmiSljanje in sklepanje predvsem v fazi ugotavljanja problemov. Nasledsgtnosti sta
sposobnostkomuniciranja in motiviranja sodelavcev in podrejenih, kar mu oma&go
razumevanje podrejenih in njihovih zamisli. Pomemlp& tudiustvarjalnost predvsem na
podraju ravnanja s sodelavci, v usklajevanju in @aioju.

Managerjev proces dela je sestavljen [#aniranja, organiziranja, vodenja in
kontroliranja . Planiranje je najpomembnejSi del managerskega dela. Bistaainanja je
zamisljanje ciljev, rezultatov in poti za dosegetdd. Pri tem skuSa manager predvideti
tezave, na katere lahko naleti v prihodnosti, iragjati njihov vpliv. Planiranje je izrednega
pomena, ker daje smernice delovanja, planiraniltazpa se lahko primerjajo z dosezenimi
ter se ugotavljajo odmiki in vzroki zanje.

Organiziranje je vzpostavljanje razmerij in struktur: tetime, komunikacijske, motivacijske

in oblastno-avtoritativne, v kateri bo podjetje loegalo najuspesSnejSe (Rozman, Kdva
Koletnik, 1993, str. 129). To pomeni, da so vsakeraposlenemu dolene zadolzitve,
dolznosti in avtoriteta. Tehtma struktura nastane s tekmo delitvijo dela, ki jo povezemo z
zaposlenimi, zaposlene povezemo v oddelek, oddglke v podjetje kot celoto.
Komunikacijska struktura nastaja predvsem zaradirepe po komuniciranju med
zaposlenimi, da lahko opravljajo svoje delo. Motijgka struktura nastaja zaradi motiviranja
zaposlenih, med katerimi se tvorijo najrémkjSa razmerja in strukture. Oblastna struktura pa
zaradi prenaSanja zadolzitev, odgovornosti in @etier managerja na podrejene, ker manager
sam ni sposoben opraviti vsega dela.

Managerji pri svojem delu tudiodijo zaposlene. Vodenje je sposobnost vplivanja naedrug
ljudi, da sodelujejo v prizadevanjih za dosegatepsih ciljev (Rozman, Kova Koletnik,

1993, str. 197). Manager s svojim¢mom vodenja, komuniciranjem in motiviranjem vpliva
na sodelavce ter jih vodi proti zastavljenim ciljesfodenje brez ustreznega motiviranja in
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komuniciranja ne prinaSa zadovoljivih rezultatovate morajo biti managerji dobri
komunikatorji in motivatoriji.

Pomemben element managerjevega dela je kadirola. Potem ko opredelimo cilje in si
zamislimo pot za njihovo dosego, je treba izvajargga tudi kontrolirati. Kontroliranje
managerju sluzi za ugotavljanje Ze narejenega, gujanje s planiranim, ugotavljanje
odmikov in predlaganje popravkov. Zdi se mi pomeomhsta omenim tesno povezavo med
planiranjem in kontroliranjem, saj daje planirargenovo kontroliranju pri ugotavljanju
odmikov.

3.3  Osebnostne lastnosti trenerja

Za uspesSnega trenerja so @il osebnostne lastnosti, kot semocionalna stabilnost
(sposobnost kontrole lastnitustev, stabilno¢ustveno odzivanje — v krétnih, stresnih
situacijah funkcionira umirjeno, hladnokrvno in Be prepusticustvom, ampak razumu),
druzabnost (kaze se predvsem v dobrem odnosu z mosStvom, aolpldol@ena mera
dominantnosti in realizma, individualizem, odgovorrost, visoka stopnjanteligentnosti,
inventivnost, zaupljivostv odnosu do Sportnikov. Trener ne sme biti péenvgiden in mora
biti sposoben sprejemati odgovorne @itiee. Sportniki menijo, da naj bi bil trener oseka,
ji lahko popolnoma zaupas in se nanjo vedno zan@ssak, Tusak, 2001, str. 185).

V raziskavi, ki sta jo opravila Maks in Mate] TuS&R001, str. 186), je sodelovalo 54
koSarkarskih trenerjev. PriSla sta do naslednjgtniasti uspeSnega trenerja (navedene od
najpomembnejSe k manj pomembni):

e strokovnost,

» discipliniranost,

* pedagosSke sposobnosti,

* doslednost,

» psiholoSke sposobnosti,

e avtoritarnost,

e praviknost,

e posStenost,

* delavnost,

e komunikativnost,

» strogost,

* iznajdljivost,

« sploSna razgledanost,

e vztrajnost.

Kot lahko razberemo, je najpomembnejSa lastnosinetj@ strokovnost, sledijo:
discipliniranost, pedagoske sposobnosti itd. Omieoih le najpomembnejSe. UspeSen trener
mora biti strokovno usposobljen, predvsem na p&dréportne igre, s katero se ukvarja. Le
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strokovno usposobljen trener je kos izzivom, ki fitinasa vrhunski Spore pogledamo
prakso, lahko vidimo, da praktio ni uspeSnega trenerja, ki ne bi bil strokovmakpodrdgju,

na katerem deluje, kar se mi zdi lagp. Strokovnosti sledi discipliniranost. Discipliaino
delovanje je pogoj za trdo delo. Ker je trener pret opazovanja in posnemanja, lahko
disciplinirano delovanje samo pozitivno vpliva ngralce. PedagoSke sposobnosti so
nepogresljive, ker trener praktio vsakodnevno di svoje varovance.Ce nima teh
sposobnosti, lahko pride do nesporazumov, na tgense potroSi we¢asa. Pomembno je, da
zna trener prenesti znanje na svoje varovance. o nzvajati nazorno in sistemato.
Naslednja lastnost je doslednost. Menim, da je pobm®, da trener dela po doémih
natelih in se tega drzi. Tako igralci vedo, kako mordglovati, kakSen je ten dela, kaj se
od njih priéakuje itd. Naslednja lastnost je avtoritarnostérgm Menim, da je avtoritarnost
trenerja na tako visokem mestu zato, ker trenegvippma ne trenirajo mostva d&ksa, veé

let, pa& pa trenerji hitro menjajo delodajalca. Iz tegadslela je avtoritaren trener mogm
uspesnejSi na kratek rok kot demoktati, saj lazje vodi mostvo, igralce, s katerimi fjaj&e
c¢asovno obdobje. Pomembno je omeniti, da je to sam plat medalje, saj so trenerji
opredeljevali lastnosti uspeSnega trenerja. Zavelsliko bi bilo treba dobiti tudi mnenja
igralcev o tem, katere trenerjeve lastnosti imad&lipucne.

Gallon (1974, str. 16) v svojem delu navaja nagkdsebnostne lastnosti uspesSnega
trenerja:

e potreba oz. zelja po visokih rezultatih,

* sposobnost vodenja,

* dolocena stopnja neomajnosti, neizprosnosti,

e agresivnost,

e zmoZznost presojanja med tem, kaj je prav in kaploay

* ¢ustvena stabilnost,

* nesentimentalnost in sposobnost&soga z dejstvi,

* odlocnost,

e organiziranost,

* neustrasnost,

» pripravljenost prevzemati krivdo,

» pripravljenost za sodelovanje z nadrejenimi in spo®st prepoznavanja vodij.

Gallon je pri svoji opredelitvi poudaril predvseasinosti, ki kazejo trenerja kot ambiciozno
osebo, ki se izredno Zeli dokazati in uspeti, hipattrezno, premisljeno deluje, pri vsem tem
pa mora imeti tudi sposobnosti vodije.

Gallonovo mnenje se v ddleni meri prekriva s prej predstavljeno raziskavodébnost

lahko opazimo med organiziranostjo in disciplinmatjo, med pra¥nostjo in zmoznostjo
presojanja med tem, kaj je prav in kaj ne, med @ugtjo in pripravljenostjo prevzemati
krivdo, med sposobnostjo vodenja in komunikacijskinpsiholoSkimi sposobnostmi
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(motivacijo) ter med avtoritarnostjo in ddékEno stopnjo neomajnosti, neizprosnosti in
agresivnostjo.

Poleg navedenih lastnosti oz. osebnostnilkifmasti je pomembno tudi, da trener iskreno rad
opravlja svoje delo in na splosno rad dela z ljydsaj je neprestano v stiku z njimi (Gallon,
1974, str. 17).

3.4  Vloge trenerja

Trenerski poklic zahteva igranje Stevilnih vlog,kea so potrebna Stevilna znanja. Nastel bom

nekaj vlog trenerja, ki jin je opredeli Krevsel (1997, str. 24-31), jih razvrstil v dve

skupini:

» managerske vloge

* diplomat — trener povezuje razie ljudi (uprava, igralci, ostali akterji v delovni
skupini...);

* vodja;

» raziskovalec — trenerstvo se neprestano razvijiy mapesSen trenerdd nove poti in
metode dela;

* reziser — ima pozitiven pomen, kadar gre za relgpmte v Sportni igri, negativen pa,
kadar trener skrbi za lastne privilegije, kar jekda za Sport usodno;

» strateg — trener za vsako tekmo pripravi stratdgije, ki je prilagojena nasprotniku;

e organizator,

» diktator — skrbi za ustrezen program, mostvo, pegdiljucevanije ljudi in doléa, kdaj je
treba sprejeti odlbtev, pogosto brez diskusije v javnosti;

« politik — ne glede na provokacije se bo dober tréregnil nasprotovanju drugih ljudi;

» pedagoske vioge

e Wwitelj;

» reditelj — pazi na red in disciplino;

* svetovalec;

* lasten zgled — naj¢g@ odgovornost trenerja je postati zgled, ki usirezicakovanjem
Sportnikov, kakSen naj bi bil trener;

e psiholog — trener mora razumeti duso mostva inija@zwptimalno emocionalno vzdusje,
ki omogaa soustvarjalno in produktivno delovanje;

* trener — na treningu ne opravlja zgolj vloge trgmepa& pa pogosto tudi vliogo
kondicijskega trenerja, zdravnika, maserja, fiziapevta, psihoterapevta,

« umetniski igralec — okol&ne zahtevajo od trenerja igranje vlog, ki so neue za
njegovo osebnost (po porazu je treba odigrati viogmegacloveka).

Poleg ze navedenih Mackenzie navaja Se nekaj klgdy opravljajo trenerji (Tusak, Misja,

Vici¢, 2003, str. 164):
e ocenjevalec — ocenjuje Sportnikove sposobnostogedke na treningu in tekmi;
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e demonstrator — prikaze nalogo, ki jo od Sportnighteva (za takSno demonstracijo mora
biti tudi trener dobro fizino pripravljen);

» prijatelj — po vé letih sodelovanja se med trenerjem in igralci ij@zpoleg odnosa trener
— igralec tudi oseben, prijateljski odnos, ki tejmeh zaupanju;

» pristas — tekmovanja so lahk@lipavaj@a, naporna, zato je dobr&e trener podpira svoje
varovance pri teh naporih.

Lahko ugotovimo, da mora trener obvladati raznolilage, ki jih mora igrati, da je njegovo

delo uspesno. Po mojem mnenju trenerju za uspeddmo treba igrati vseh viog. Pomembno
je, da ugotovi, s katerimi vlogami bo pripravil a3 k boljSim rezultatom. Ene vloge igra
pogosteje kot druge. Kot primer navedimo vlogo érgmin vlogo umetnika. Vlogo trenerja

igra zelo pogosto, vlogo umetnika patabno, po potrebi.

3.5  Sposobnosti trenerja

Sposobnosti lahko opredelimo kot psihafie zmoznosti, ki dok&ajo potencial za dosezke in
uspesnost.

UspesSen trener naj bi imel naslednje sposobnostv@el, 1997, str. 45-48):

» didakticne sposobnosti — sposobnost prenaSanje znanjaige; dr

» ekspresivne sposobnosti — omoégjo izrazanja misli ifustev s pomgo pravih besed;

* avtoritativne sposobnosti — so tiste sposobnostiaterimi trener gradi avtoriteto, in so
pogoj, da se trener razvije v vodjo, oblikujejo pa z marljivostjo, delavnostjo,
nadarjenostjo, strogostjo, zaupanjem, odgovornostfganostjo, samokritinostjo in
resnostjo;

* znanstvenopedagoska sposobnost — pomeni, da trepsgstano stremi k ustvarjalnosti,
uvaja novosti, nove pristope in metode téeifove strategije;

e komunikacijske sposobnosti — sposobnost omagwavezovanje stikov in ohranjanje le-
teh; dobra komunikacija ima velik pomen za uspegh®se znotraj mostva (odnos trener
—igralci, odnos igralec — igralec);

e organizacijske sposobnosti — pomembno za smotruspesno implementacijo raaiih
metod in ukrepov v &no-vzgojni proces; namen je hitro ustvariti kreatvin winkovito
mostvo;

* sposobnost pozornosti — uspesnost v Sportu zaggjtavhalenkosti, ki 16ijo uspesSne in
manj uspesne, zato je za trenerje pomembno, daogoben natamega opazovanja, ki
mu zagotavlja 0z. omoga izloanje negativnih dejavnikov, ki vplivajo na rezultat

* mazoretne sposobnosti — sposobnost ustvarjati dobroptimisténo vzdusSje, kar je
zdravilo za stresno situacijo;

» Kkonstruktivne sposobnosti — sposobnosti projektiralolgoraino  (sem  sodijo
predvidevanje, napovedovanje, potencialnost, pretgen, pripravljenost, obremenitev,
uspesnost);

18



e psihomotoréne sposobnosti — omogmo trenerju povezavo gibanja z mislijo; trenerju
omogaajo demonstracijo naloge, ki jo zahtevajo od igrajdot so npr. prikaz tehnike in
taktike;

e gnosttne sposobnosti — omogago hitro in natatno spoznavanje predmetov, pojavov,
razmerij (trener je sposoben hitro analizirati stirezno operirati, pojmom dati vsebino,
pomen);

* improvizacijska sposobnost 0z. sposobnost prilaggja trener mora, ko se znajde v
nen&rtovanem polozaju, ustrezno reagirati.

Iz navedenih sposobnosti lahko razberemo, da je rieéaj sposobnosti vezanih na
komunikacijo. Mednje lahko uvrstimo ekspresivnessgmosti, komunikacijske sposobnosti,
sposobnost pozornosti (poslusanje) in mazoretnsogpmsti. Komunikacija je torej zelo
pomembna za trenerjevo delo.

Trenerjeve lastnosti in sposobnosti, ki so potrelzmagelene za delo s Sportniki, je mégo
prikazati v naslednji obliki:

Slika 1: Sposobnosti in lastnosti trenerjev

SPOSOBNOSTI

strokovno znanje, izkusnje

RAVNANJE Z LJUDMI OSEBNOSTNE LASTNOSTI
treniranje, oskrba, ——» TEKMOVALEC |€—— osebnost, videz, samopodoba
diplomacija inteligentnost itd.
SPLOSNA
RAZGLEDANOST

psiholoSka, bioloSka znanja,
management

Vir: TuSak, TuSak, 2001, str. 189.

Omeniti velja, da Maks in Mate] TuSak navajata bskpri ravnanju z ljudmi. Menim, da bi
bilo bolje, ¢e bi zamenjali oskrbo s porjo varovancem. Trenerji morajo dati po&no
varovancem, ko jo ti potrebujejo, da prebrodijoatez in se izkopljejo iz krize. Treba je
omeniti tudi osebnostne lastnosti, kjer sta avtogaedla osebnost kot osebnostno lastnost.

Osebnost ne more biti osebnostna lastnost. gzaje lahko npr. pesimizem, optimizem,
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ekstravertiranost, spol itd. Poudariti velja tudmembo managementa pri sploSni
razgledanosti, kar pomeni, da se avtorja zavedataembnosti managerskega znanja pri
trenerjevem delu.

Omeniti velja, da so sposobnosti del osebnostretndsti. V zgornjem primeru sta avtorja
verjetno skusSala poudariti sposobnosti, ki so oteeoz. zazelene. Ugotovil sem, da drugi
avtorji strokovnega znanja in izkuSenj ne wajd med sposobnosti, gpa bi jih lahko
uvrstili med osebnostne lastnosti. Musek (1993, 242) npr. sposobnosti definira kot
»osebnostne zi#nosti, ki pomenijo potencial za dosezke in zaasswst. So psihofiane
zmoznosti, ki poleg znanja, motivacije in drugilstfesti vplivajo na uspesnost in stopnjo
nasih dosezkov.« Tako bi lahko med sposobnostitilivirsteligentnost, ustvarjalnost itd.
Zakaj prihaja do taksnih nasprotij, ne morem z gostjo trditi, menim pa, da je ta razlika
posledica raztinih definicij sposobnosti in osebnostnih lastnd3bleg tega je moge vzrok
tudi ta, da je psihologija Sporta manj pfeuana veda kot sploSna psihologija in so s tega
vidika avtorji lahko manj nat&ni pri pisanju.

Ce primerjamo mnenje Viktorja Krevsla z mnenjem Malks Mateja TuSaka o potrebnih
sposobnostih in lastnostih uspeSnega trenerjaolalgotovimo, da se do dalene mere
prekrivata. Razliko je opaziti predvsem v tem, dausel ne omenja izkuSenj in posebej ne
poudarja osebnostnih lastnosti. Prav tako v nagpmtMaksom in Matejem TuSakom ne
omenja bioloSkega znanja.

3.6  Osebnost trenerja in stili vodenja

Osebnost trenerja vpliva na stil ravnanja, kar pomga vpliva tudi na stil vodenja. Trenerje
najvetkrat, glede na r@n ravnanja in Se posebej vodenja, grobo delimaavtaritarne in
demokrattne. To pa ne pomeni dhidrugega kot trenerjev tia dela z varovanci. Seveda
imajo razleni stili vodenja svoje prednosti in pomanijkljivastiako je za trenerja najboljSe,
¢e lahko uporablja razine stile vodenja v razinih situacijah. O tem bom govoril kasneje, ko
bom omenil situacijsko teorijo vodenja. Vsak tremea svoj stil vodenja in ti stili vodenja so
pogosto pokazatelj trenerjeve osebnosti (avtodta@alindemokratina osebnost). Pomembno je
poudariti, da na stil vodenja ne vpliva zgolj trgeea osebnost, @ga tudi sama situacija,
okolje, klima v mostvu in osebnosti varovancev @wsrusak, 2001, str. 190).

Za avtoritarne trenerje je zn&ilno, da imajo potrebo po kontroli ljudi. Le-to sajo
zadovoljiti z vodenjem moStva. Z&imost trenerja avtoritarnega tipa je dominantno
obnasSanje, ima se za nadrejenega, ne dapguasdlividualne svobode, ne dogadugovarjanja

in predlogov, ki se ne skladajo z njegovo filozofif akSna osebnost trenerja pozitivno vpliva
na njegove varovance v kriznih situacijah, ko astabdpovejo zivci. Prav tako dobro
vplivajo na Sportnike, ki so vajeni podrejene viloyestresnih polozajih se negotovi Sportniki
pocutijo bolj varne in zaStene. Za vse ostale pa takSen trener predstaeljarnost, da se
odnos trener — Sportnik porusi in onemége nadaljnje delo (TuSak, TuSak, 2001, str. 190).
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Zademokrati¢éne ali participativne trenerje je zn&ilna predvsem lazja dostopnost. Njihovi
varovanci imajo otutek, da lazje vzpostavijo medosebni odnos. To adodgrenerjem, da
lazje in bolje spoznajo svoje varovance. Tovrstenerji dopu&ajo razltna mnenja in
predloge ter ¥asih prepustijo del odéttev varovancu (ptiakujejo od njega zrelo obnasanje).
To Sportniku prinese doteno mero neodvisnosti, tudi v zanj stresnih poibzaj
Demokratéen trener spoStuje odiitve drugih in ne nastopa samo s polozaj&infdusak,
TuSak, 2001, str. 190-191).

Ugotovimo lahko, da sta demokk&n in avtoritaren trener dva nasproti@ci pola, ki se v
realnosti ne pojavljata pogosto. Vsak ima svoje gajkljivosti, pa tudi prednosti. Trener, ki
je sposoben odigrati obe vlogi, imatwaoznosti za uspesno vodenje mostva.

Izpostavimo lahko tudi tako imenovanegevativhega 0z. neinovativnega trenerja Za
prvega je znélna inovativnost, kar pomeni, da v svoji praksiowgiblja drobec drugaosti,
bodisi v pristopu, metodi dela ..., kar mu zagotgvla je korak pred ostalimi. Vrhunski
trenerji niso v skladu gasom, ampak so vedno korak naprej, vediejagSnove moznosti.
Lahko r&emo, da taksni trenerji skrbijo za napredek Sp@ntegak, TuSak, 2001, str. 191).

V nasprotju z inovativnimpeinovativen trener ne posvéa svojegaasa novostim in v svoje
delo ne vpleta stvari, ki Se niso preverjene okadano izboljSajo uspesnost treninga, tekem
itd. Lahko réem, da se taksni trenerji celo bojijo novosti, Igd)ovo celotno delo temelji na
ustaljeni praksi. Novosti ne prinaSajo vedno dobehultatov, zato je pri uvajanju le-teh
prisotno dolédeno tveganje, ki mu neinovativni trenerji niso roadgeni.

Inovativnemu trenerju lahko ¢emo tudi transformacijski trener. To pomeni, dataktrener
ponavadi uporabi pristop, taktiko itd., ki je v njgem ali v&jem nasprotju z dotedanjo logiko
v doloacenem Sportu. Neinovativnega trenerja lahko imenajénadi transakcijski trener, kar
pomeni, da je njegovo delovanje zavezano dolgotetnenanemu pristopu, &iau dela, ki se
otepa novosti. Kot primer prvega lahko navedem dgastrenerja koSarkarskega mostva iz
Chicaga, Phila Jacksona, ki je pri psmipripravi mostva uvedel ritual, zéiten za stare
Indijance. @itno je to pomagalo, saj je v manj kot desetihhlezi Chicagom osvojil Sest
naslovov lige NBA. Za neinovativnega trenerja gekanavedem osebo, ki v desetih letih ni
spremenila vaj na treningu. Za razvoj Sporta stan@gem mnenju potrebna oba, saj tako
inovativni in neinovativni trenerji dosegajo vrhiltesrezultate, a so transformacijski trener;ji
tisti, ki orjejo ledino razvoja Sporta.

Trener sprofesionalnim pristopom k svojemu delu (sluzbi) vidi trenerstot znanost in
uporablja znanstveni pristop k igri. Uporablja azjicnejSe multimedijske in ostale naprave,
ki omoga@ajo lazje analiziranje in dajejo informacije, kirpagajo k boljSemu rezultatu.
Njegov pristop temelji na logiki, d&sar ne prepda nakljwju. Sprejema in podaja razta
mnenja in poglede ter se zanima za novitete vgpilstin tehniki. Sledi razvoju Sporta in je
Zeljan spoznati nove time dela, vse to za uspeh mostva. Zaradi vestmet@ameljitega dela
njegovi varovanci verjamejo v njegove vodstvenesspoosti. Slabost takSnega trenerja oz.
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natina vodenja je, da individualne razlike zbledijoSportniki na neki nan postanejo roboti.
Iznicijo se karakteristike igralcev, ki so jih delaleirstvene. TakSen tm dela trenerja
Sportniki ponavadi ne odobravajo in najkeat zapustijo mostvo (Gallon, 1974, str. 19).

V nasprotju s trenerjem s profesionalnim pristogermaamaterskega trenerjaznailno, da
ne posvea veliko pozornosti novostim. Za svoje delo terliaonasebe in moStva ponavadi ne
uporablja posebnih naprav. Njegov odnos do Sperbm|j spro&en, do neke mere brezbrizen.
Njegovi varovanci ponavadi niso ustreznodm niti psihéno pripravljeni (Gallon, 1974, str.
18-19).

V vrhunskem Sportu praviloma uspevajo trenerji ®fgsionalnim né&nom dela oz.
pristopom, ki pa ima, kot smo lahko videli, tudgaéivne strani. Predvsem se lahko zgodi, da
igralci postanejo zgolj »Stevilke«, kar pa negadiwpliva na igralce in na vzdusje v mostvu.
Verjetno bi bilo v takSnem primeru treba uporahimaterski nén oz. pristop, ki bi s svojo
sprogenostjo in ne tako metagiim delom nevtraliziral negativne vplive profesibrega
n&ina dela.

Skupek vseh r@nov naj bi imel uspeSen trener, ki naj bi navdihni spodbudil svoje
mostvo, da bi treniralo malo ¥&ot njegova konkurenca.

4 TRENERJEVO DELO

Vsako delo je treba najprej skrbno planirati. Tonndaje osnovo za nadaljnje delovanje.
Planiranju sledi izvedba, kjer izvedemo, kar smemphli. Da bi ugotovili, ali je bilo delo, ki
smo ga opravili, uspesno, je treba opraviti Se kot Ta nam pove, ali smo bili pri delu
uspesni, kje smo delali napake, zakaj je do tegdopin nam daje osnovo za izboljSave. To
pomeni, da je treba tudi planiranje planirati, aigaati, izvesti in nadzorovati. To velja tudi
za organiziranje, vodenje in kontroliranje.

4.1 Planiranje

4.1.1 Opredelitev planiranja

Planiranje je zamiSljanje vsake dejavnosti vnapkgjprimeru trenerja je to zamisljanje
delovanja mostva, kluba. Je proces postavljanjavcin zamisljanja poti, ki pripeljejo do
zastavljenih ciljev (What is planning?, 2004).

Planiranje (Rozman, Ko¥aKoletnik, 1993, str. 77):

* je neprestano, sistem&ib, zavestno in smiselno zamisSljanje b&elyga delovanja,

zami$ljanje prihodnjih stanj in iskanje poti zahoyvo dosego ter zamisljanje potrebnih
sredstev;
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e poteka v procesu analize preteklega delovanja &laiostva), v predvidevanju basma
okolja ter doléanju prihodnjega stanja in poti za dosego le-tega;

e usklajuje dele poslovanja, delovanja v celoto z e@aom, da se prepfigpp tezave in
izkoristijo moznosti.

Planiranje omogéa trenerju spoznati zunanje in notranje okolje gescese in postopke,
zn&ilne za njegovo mostvo, klub. To spoznanje mu omniagaspesSnejSe odianje o
prihodnosti (Advantages of planning, 2005).

Planiranje je za nekatere trenerje nepotrebno delo, brez pomena. Praksa tega ne potrjuje,
saj je planiranje za trenerjevo uspednostekigga pomenaCe ne planiras stvari, planiras
neuspeh (Martens, 1997, str. 59).

Trener si mora vedno vzeias za izdelavo plana. S tem si prihréas, ki bi ga moral porabiti
kasnejege plana ne bi izdelal. Prasasno planiranje ne pomeni zgolj prihrardesa, ampak
omogaa boljSe, iZrpnejSe in nataimejSe analize dejavnikov in informacij, ki sluziga
izdelavo plana (Martens, 1997, str. 59). Tako latrkoer upoSteva kar nagveejavnikov, ki
vplivajo na njegov n&@n dela in tako zmanjSajo moznost népkiovanih situacij.

Trener lahko nastopa v procesu planiranja samkalpa s funkcionarji kluba in ostalimi
sodelavci (poménik trenerja). Trener ponavadi sam (lahko tudigisv pomanikom) izdela
plane, ki so povezani s treniranjem, taktiko, siggb igre itd. Plane, ki zadevajo npr. samo
sestavo ekipe, kratkafpe in dolgordne rezultate itd., izdela skupaj s funkcionarji ddu
(Uradne spletne strani avstralske vlade, 2005).dRati je treba, da morajo trenerji pri
planiranju, predvsem rezultatov, upoStevati tudingorje kluba.

Trener planira stvari, kot so: igralci, ki jih inma voljo, treningi, kraj priprav, metode dela, ki
jih bo uporabljal, svoje sodelavce, izobrazevargeultate ...

4.1.2 Vrste planiranja

Planiranje Idimo na kratkoréno in dolgor@éno. Kratkor@no planiranje je opredeljeno kot
obdobje, ko so dolgotoeje dol@eni proizvodni tvorci (igralci, denar, s katerinzpalaga
klub, ...) dani in jih pri kratkorénih odIcitvah upostevamo taksSne, kot so.

Dolgoraino planiranje je opredeljeno kot obdobje, v kateemmog@e vse proizvodne
tvorce zamenjati (Rozman, Kayaoletnik, 1993, str. 78). To npr. pomeni zameamnatotno
ekipo in sestaviti povsem novo. Kratkdno planiranje je okdajno opredeljeno kot obdobje
znotraj enega leta. Planiranje, ki obségaovni horizont, daljSi od enega leta, pa opredelim
kot dolgor@no planiranje (Rozman, KovaKoletnik, 1993, str. 77).

Trenerji s svojimi sodelavci izdelajo &¥gazlicnih planov. Ti se razlikujejo med seboj po
¢asovnem obdobju, za katerega so planirani, ngtetre, sezonski, tedenski in dnevni plan.
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4.1.2.1 Sezonski plan

Trener izdela raztne plane. Sezonski plan je eden izmed njih in ¢elglna opredelitve vrst
planiranja kratkoréni. Je plan, ki usmerja delo trenerja in mosStvaalstavljenim ciljem
(Martens, 1997, str. 59). Cilje d@idrener bodisi sam bodisi skupaj s funkcionanjidd.

Pomembno je poudariti, da je obseg trenerjevegairplga odvisen tudi od ravni, na kateri

cwes

kot na nizji (npr. nizje lige drzavnega prvenst\ag), jim za doléena podrgja ni treba skrbeti
(npr. za finance skrbijo lastniki kluba, za lodistiplatani strokovnjaki ...).

O pomembnosti sezonskih planov govori Paish (19€9,7), ki meni, da je sezonski plan
predpogoj za dosego dobrih rezultatov in vrhunskiprgvo. Plan mora biti temeljito
premisljen in tudi ustrezno dokumentiran.

V planu trener opredeli podtja dela, ki so v§ega pomena in ki jim bo hamenjena:v@asa,
ter podrdja, ki niso kljitnega pomena in jim bo namenjeno méaga (Martens, 1997, str.
59). To lahko ponazorim z naslednjim primerom: &pét, ki jih trenira trener, so slabo
fizicno pripravijeni, tehnika pa jim ne dela tezav. Tdl® trener ve& ¢asa posvetil fizini
pripravi, ¢as, ki ostane, pa izkoristil za vadbo tehnike.

Za izdelavo sezonskega plana potrebujejo trenelficdne podatke, in sicer (Martens, 1997,
str. 60):

» okvirno Stevilo treningov v celotni sezoni;

» Stevilo tekmovanj v sezoni;

» Kkoliko sestankov, sponzorskih obveznosti, drugipattkov bo v sezoni in kdaj;
» Kkoliko igralcev bo na voljo;

» starostna razlika igralcev;

* kaksSna znanja in izkuSnje imajo posamezni igradcza@etku sezone;

» Kkateri objekti bodo na voljo za trening;

» kaksSna oprema bo na voljo za trening;

« ali obstaja ano gradivo (videokasete, knjige ...) za trenerjagialice;

» Stevilo pomoznih trenerjev;

» Kkatero ostalo osebje bo na voljo (fizioterapevgni& ...);

» Kkateri drugi dejavniki lahko vplivajo na planiranje

Pridobljene podatke trenerji skrbno analizirajoj jg@ ti sluzijo kot osnova za izdelavo
sezonskega plana.

Bizjak (2000, str. 21-23) je v svojem delu naveao@ner sezonskega plana za mostvo KK
Imos Jezica (sezona 1997/1998), in sicer:
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a) pogoji treniranja in tekmovanja:

» financna sredstva;

» strokovni kader: trener, dva potimoka, kondicijski trener, fizioterapevt, zdravnik;
» organizacijski kader: direktor, sekretar;

* oprema igralcev;

e Qrganizacija prevozov,

» objekti in rekviziti: dvorana, zoge, soba za fitmeslrugi potrebni pripomiki;

b) sestava mostva:

* branilke;
o krila;
e centri;

* mozne okrepitve;

c) vrsta tekmovanj, tekmovalni cilji:

» evropsko prvenstvo (cilj zagotoviti trdno mestowapski ligi tekmovanja);

e drzavno prvenstvo (0osvoijiti prvenstvo brez izguhggekme);

» pokalno prvenstvo (osvojiti prvenstvo brez izgubgaekme);

d) okvirna vsebina treniranja:

* prvo pripravljaino obdobje (poskrbeti za ustrezramdicijsko pripravo, osnovno raven
motoricnih sposobnosti, manjSi del namenjen téhnitakticni in teoreténi pripravi,
navajati igralke na timsko delo);

» drugo pripravljalno obdobje (poudarek na teéhnitakticni in igralni pripravi, uigravanje
mosStva, tudi na trening tekmah);

e prvo tekmovalno obdobje (poudarek na individuamikolektivni taktEéni pripravi ter
igralni pripravi v napadu in obrambi, analiza nagpikov);

» prehodno obdobje (namenjeno regeneraciji in najinanci);

e drugo tekmovalno obdobje (priprava odvisna od uwestv nadaljnje tekmovanje v
evropskem tekmovanju, ob neuspehu osredutie na domg prvenstvo);

» drugo daljSe prehodno obdobje (postopno zmanjSevaapora, regeneracija in diek,
¢as za izboljSanje individualnih pomanijkljivosti,ajenih med sezono).

Sezonski plan je med drugim pomemben tudi za oganje pretekle sezone, saj nam daje
osnovo za ocenjevanje dosezenega s planiranimekiRregzonski plani in napake, ki so bile
narejene, je treba skrbno pééuin poiskati vzroke za te napake. Spoznavanj@kav napak
omogaa trenerju boljSe planiranje v prihodnosti (Martet@97, str. 59).

4.1.2.2 Tedenski plan

Tedenski plan, kot ze ime pove, trener izdela z&k ¥sden posebej. V njem opredeli elemente
igre, ki jih bo vadil z ekipo, da s&@m bolj pripravi na nasprotnika (velja med tekmaowal
sezono). Ne sme pozabiti na analizo tekme. Poskmo@ta za plan, ki bo omogi, da bo
mosStvo ostalo v dobri telesni in psihi pripravi, ob tem pa upoStevati, da morajo lgtaici

na dan tekme sgii in psihicno pripravljeni. To pomeni, da bo trener tezje inge predvidel
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za z&etek tednade je tekma ob koncu tedna), potem pa zmanjSevalrrdgpdne pred tekmo
(Coaching Well Stuff, 2005).

4.1.2.3 Dnevni plan

To je plan, ki ga trener pripravlja za vsak dannd&aignejSi kot tedenski in vsebuje podrobne
opise treninga, posamezne vdjas izvajanja le-teh itd.

Trener mora vnaprej vedetiemu bo dal poudarek v délenem obdobju. Tako lahko dnevno
planira, kateremu elementu bo namenil n&j¢asa na treningu. Smiselno pri dnevnem
planiranju je planirati dan ali dva vnaprej oz. @ndva treninga vnaprej. To je pomembno
zaradi prejsSnjih treningov, saj ni nujno, da jedaloten plan izvrSen (Martens, 1997, str. 67).
Na ta ndin se izognemo prevelikemu odstopanju od dnevrahql, ki bi bili izdelani za dalj
¢asa vnaprej (npr. igralci ne osvojijo element&asu, ki ga je planiral trener, zato bodo isti
element vadili Se na naslednjem treningu).

Osnovni elementi dnevnega plana so datum, glaviieg@ain cilji, nataden opis vaj,
potrebna oprema, ogrevanje, ponovitev novih vayeySpjega treninga,cenje in trening
novih elementov, trening v tekmovalnih razmeralztezanje, zakljgni govor trenerja in
ocena treninga (Martens, 1997, str. 67).

4.2 Organiziranje

Organiziranje je proces, v katerem skuSamo prifiraviediti in zagotoviti vse potrebno za
dosego zastavljenih ciljev. Pri tem vzpostavljamaeogamizacijske strukture, ki so
najprimernejSe za dosego cilja, urejamo odnoseily, oplikujemo delovne naloge in jih
delegiramo. Prav tako v procesu organiziranja @dolo odgovornosti in avtoriteto vsakega
posameznika. Tudi organiziranje je treba planitagsnéevati (voditi) in kontrolirati.

Trenerjeva naloga v tej fazi je oblikovanje mositvazbira sodelavcevéé ima moznost, da
lahko vpliva na to odiéitev) ter dol@itev odgovornosti, nalog in avtoritete posameznikom
Poskrbeti mora tudi za delovna sredstva.

Trener v tem delu skrbi predvsem za téhni organizacijo. To pomeni, da razdeli temeljno
delovno nalogo mosStva na manjSe delne naloge matepravila. Ta dela izvajajo igralci, ki
pri tem prihajajo do dolkenih razmerij (odtustvenih do tehinih). Trenerjeva naloga je, da
ustrezno uskladi teheno razdeljeno delo in igralce, ki bodo posamezra thwajali. Tako
morajo za uspesno igro koSarkarskega mosStva igitalmio skakati, podajati, zadevati. Trener
mora dol@iti, ¢cigava naloga je to. Visoki igralci bodo igrali ldikoSu in skakali, organizator
igre bo podajal in razigraval soigralce, branileelec bo zadeval.
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4.3 Vodenje
4.3.1 Opredelitev vodenja

Georg Brandes o vodenju oz. vodji praxiinozica sledi vodii, ki hodi dvajset korakov pred
njimi, ¢e pa hodi tisd korakov pred njimi, ga vene vidijo, zato mu ne sledijo.« (Huges,
Ginnett, Curphy, 1999, str. 25Y.0denje je oboje, znanost in umetnost, kar poméaije
predmet znanstvenega raziskovanja, hkrati pa tabthcédn vidik prakse. Poznavanje teorij
vodenja ni obvezno, niti ne zagotavlja, da postatwter voditelj (Huges, Ginnett, Curphy,
1999, str. 9).

»Vodenje se nanaSa na ljudi, to se pravi, kakagitmerjati, motivirati, vplivati na njih, da bi
zadane naloge&im bolje izvrSevali, ob¢im manjSem potrosku energije ¥m vecjem
osebnem zadovoljstvu. Namen vodenja je oblikovaidenje posameznika, skupine pri
doseganju delovnih, organizacijskih ciljev. V okwviodenja pride velikokrat v postev tudi
svetovanje, informiranje, instruiranje, ocenjevanjeazvoj sodelavcev. Pri tem je pomembno
tudi vzdusje, odnosi, kultura dela in samo vederpeganizaciji.« (Mozina, 1992, str. 8).

Vodenje kot eno izmed temeljnih managerskih funjecippredeljeno na ¥enainov: v ozjem
in v SirSem smislu.

Vodenje v SirSem smislu pomeni kadrovanje zapos)étomuniciranje s podrejenimi v vseh
smereh, motiviranje za delo in vodenje v ozjem &miRozman, Kové, Koletnik, 1993, str.
196). Vodenje v ozjem smislu je opredeljeno kotiwgije na obnaSanje in delovanje
posameznika ali skupine v organizaciji (moStvukdabu) ter usmerjanje njihovega delovanja
k cillem, ki smo jih zastavili (Rozman, Ko¥aKoletnik, 1993, str. 201). Trener s svojim
vodenjem vpliva nadinkovitost in uspesSnost mostva.

Trener vodi moStvo in ostale sodelavce (pomilo trenerja, fizioterapevt itd.) k ciljem, ki so

bili postavljeni. Pri tem mora svoje »podrejene&emno motivirati, poskrbeti za ustrezno
komunikacijo (tako v odnosu igralci — trener kotlitigralec — igralec), zagotoviti kadre, s
katerim bo najlazje dosegel zadane cilje, voditStwo in ostale skozi vsakodnevno vadbo,
tekme itd.

4.3.2 Vodenje, usmerjeno k nalogam, in vodenje, ugreno v zadovoljstvo podrejenih

Vodenje je lahko usmerjeno k delovnim nalogam ahaklovoljstvu podrejenih. Tako je za
vodenje, usmerjeno k delovnim nalogam, &m® (Rozman, Kové Koletnik, 1993, str.
202):

» podrobno strukturiranje skupne naloge in opredefpi@drobnih delovnih nalog;

» smiselna delitev dela v skupini;
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» oblikovanje komunikacijske strukture v skupini, l&anje posvetovalnih in odidvenih
procesov v skupini, sprejemanje otitev glede na lastne pristojnosti, urégvianje
sprejetih odlgitev in nadzor nad izvajanjem.

Zn&ilnosti v zadovoljstvo podrejenih usmerjenega vgdeso (Rozman, Kowa Koletnik,

1993, str. 202):

* vzpostavitev odprtega komuniciranja in oblikovamedsebojnega zaupanja v skupini;

» spodbujanje otutka pripadnosti, ki se gradi s kulturo skupineobilikovanjem skupine
kot tima;

e spodbujanje in usmerjanje posameznika k osebnemuojta in s tem osebnemu
zadovoljstvu z delom.

UspesSnost vodenja zagotavlja integracija ciljevagposznika in ciljev skupine v primeru, ko
sta uporabljena oba pristopa. Tako delovni ciljstaoejo cilji skupine z visoko stopnjo
motivacije, hkrati pa skupina postane tim.

Zn&ilnosti vodenja, usmerjenega k nalogam, lahko dim@me mere er@mo z Ze prej
omenjenim avtoritarnim r@mom vodenja, medtem ko vodenje, usmerjeno k zagkivo
podrejenih, lahko eano z demokratinim nainom vodenja.

Usmerjenost trenerjevega vodenja lahko iz vodergasplosno apliciramo na vodenje
koSarkarskega mosStva. MoStvo mora delovati kot firntem pa morajo vsi igralci imeti enak
cilj. To je eden izmed pogojev, da je mostvo labkpesSno.

4.3.3 Mcain vpliv

Za uspesSno vodenje sta poleg sposobnosti, movatidelegiranja potrebna tudi
vpliv vodje. M je zmoznost vplivanja in usmerjanja posameznilgkypine, da deluje v
smeri Zelenih rezultatov. Mge poglavitna za vodjo. Vsak vodja razpolaga oéeho obliko
maci ter mora vedeti, kako in kdaj jo lahko oz. mopmrabiti. Ma: se izraza z vplivom.

Vpliv lahko razlozimo kot proces, v katerem vodjresmeni stali& in ravnanja ostalih,

skupine. Obstaja ¥evrst mai in vpliva, in sicer (MozZina et al., 2002, str.&&07):

» legitimna m@ — ta oblika meéi izhaja iz uradnega polozaja v organizacijski aibiji;

* mo¢ nagrajevanja — néoizvira iz moznosti nagrajevanja, ki jih ima vodjaagrade so
lahko v materialni ali nematerialni obliki);

« mac pritiska — je mo, ki izvira iz bojazni oz. strahu podrejenih preazkovanjem (npr.
manj zeleno delo, odtegljaji¢iki itd.);

* osebnostna néo— takSna oblika m izhaja iz zelje sodelavcev, da bi se identificiza
vodjo (radi bi bili podobni vodji, ker so jim dalene lastnosti le-tega \§e

» ekspertna mb— je ma, ki izvira iz strokovnega znanja vodije.

28



Vodja oz. trener uporablja vse vrste dnd’ri tem je pomembno, da uporablja vrsto¢méi
je najprimernejSa za daleno situacijo. UspeSnost je odvisna prav od tegayvabja v
doloceni situaciji zna presoditi, katero obliko thaiporabiti.

Pri vodenju moStva je treba omeniti, da trener din@ avtoriteta v mostvu. Trener svojo
avtoriteto povezuje tudi z drugimi osebami. Tu mmemben predvsem odnos med vlogo
trenerja in kapetana mosStva. Kapetan mostva jerskiign med obveznostmi, ki jih imajo
igralci, in tistimi, ki jih ima trener. Njegova v je formalno dol&ena, kljub temu pa je bolj
posrednik kot pravi vodja. Trener mora paziti, deaikapetan enake obveznosti kot ostali
igralci in ima le delno vodstveno vlogo, pa Sedoldol@enih situacijah. V teh situacijah je
njegova vloga omejena in podrejena skupnemu clljisék, Misja, Vikic, 2003, str. 154).

V mostvu se pojavljajo tudi neformalni vodje. Tonpeni, da je avtoritet&#lana mosStva
vzpostavljena spontano ali je posledica Sportnotelaimih sposobnosti ali osebnostnih
lastnosti, katere skupina ali del skupine potrebligkSno vodstvo je v moStvenih Sportih
osredotdeno okoli kapetana ali organizatorja igre in takbkio nastane tekmovalen odnos
med dol@enimi igralci, predvsemg¢e ti igralci okoli sebe oblikujejo podskupine. Vedj
takSnih podskupin so ¥moma nadarjeni igralci, ki imajo velik vpliv naigealce.

4.3.4 Stili vodenja

Ko govorimo o stilih vodenja, mislimo predvsem ma kaj trener dela. O tem smo nekaj
povedali ze v podpoglavju o osebnosti trenerja. Bam nastel in opisal stile vodenja, ki so
povezani z osebnostjo, tu pa bom tem stilom dodahekaj stilov vodenja, ki jih lahko
zasledimo v literaturi.

Steben in Bell navajata pet stilov vodenja, ki aaasajo na treniranje (TuSak, Misjagi¥i

2003, str. 150-152):

* Nedirekten natin vodenja.
Praviloma je znélen za avtoritarne voditelje, ki so izgubili ;yoin za z&etnike, ki se
skuSajo izogibati stikom z ljudmi in tezavam. Uma&tjo dogovore in pravila, vendar na
hladen, pasiven ®&m. Ko nastopijo teZave, ostajajo nevtralni, profilejih redko
vznemirijo. Ne zavzamejo stal&, prav tako ne izbirajo lastne smeri, ampak gredo
tokom. SkuSajo preziveti.

* Ocetovsko skrben.
TakSen né&n velja za humanistnega, kjer trener skuSa spoznati potrélamov mosStva
ter jih s prepdevanjem in manipuliranjem pripeljati do ciljev, kh imajo. SkusSa
ustrezati vsem in je preveprejemljiv za ideje in mnenja drugih, namestddse ravnal
po svoje. TakSen trener ni sposoben zagotoviti elgbrvodstva, kljub temu da je
prijateljski in potrpezljiv. Njegovi cilji so postdeni preve splosno, nizko in so lahko
dosegljivi.
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« Kompromisen — demokraticen.
Je pragmatien, strokoven in se vedno nanasa na predhodnaeijpujena pravilaCe
pride do konflikta, preveri, kako so v takSnem mrmravnali drugi. Zanj je zddéno, da
skuSa biti trdna osebnost, prav tako pa si zelisdaesSitve pra¢ne in ustrezaja&im
vecjemu krogu ljudi. Zndilno zanj je, da ni inovativen in raje prepusti gim, da
preizkusijo novosti, preden jih sam¢na uporabljati.

* Auvtoritaren.
Znxilno zanj je, da je osredaten na uspeh in ne dogaSkritike. Je agresiven, stvari
naredi po svoje. Zaupa vase in v lastno sposobdadbo naredil, kar si je zamislil, in to
tudi pripeljal do konca. Dejstva si razlaga taka,u$trezajo njegovim pogledom. TakSen
trener nima vedno prav, praviloma pa se ne zmotverjame, da je vsaka sprejeta
odlccitev boljSa kot nobena, pri tem pa nikdar ne dvoravojih dejanjih.

» Stil kontrole.
Za takSnega vodjo oz. trenerja je aire, da je njegovo delo usmerjeno k iskanju resitv
ki najbolje ustreza dani situaciji. Znan je podmih prepréanjih, vedno skusa najti boljSe
naine, kako dos& skupen cilj, pri tem pa sodeluje in dela z ljudmmostvu in za njih.
Je pristasS odprte in odkrite komunikacije, kar pnre k poStenemu in racionalnemu
reSevanju konfliktov. Meni, da se iz napak lahkpra@timo, in jih ima za nesporazume.
Uspeha ne poskusSa izboljSati s pritiski, podkup@man ampak verjame, da je to mégo
dosei s sodelovanjem in vkigevanjem.

Vsak trener ima svoj stil vodenja. Stile vodenjpraksi je tezko umestiti samo v eno izmed
navedenih oblik. Tako je najprimernejSi stil pondivasi, ki ima lastnosti vseh omenjenih.
Trener, ki ima sposobnost spreminjati oz. prilagatie vodenja je lahko uspeSen. Vemo, da
imajo vsi stili vodenja svoje prednosti in pomajijidsti. Zato s spreminjanjem stila vodenja
skuSamo izriiti pomanjkljivosti posameznih stilov vodenja inteam vplivati na uspesnost
vodenja.

4.3.5 Uporaba teorije vodenja pri treniranju

Trenerji pri svojem delovanju skuSajo poiskati pralagoditi stil vodenja, ki bi zagotavljal
uspeh. Formula, po kateri bi prisli do ustreznegana vodenja, ne obstaja, kljub temu pa sta
Fuoss in Troppmann predlagala skaglkorake (Tusak, Misja, Vic, 2003, str. 152—-154):

* Bodito, kar si.
MlajSi in manj izkuSeni trenerji pogosto uporaldjanetodo genja z opazovanjem, saj
prinaSa hitre in ginkovite rezultate. Posnemajo vedenje svojega vVkayrpri tem pa
pozabljajo, da je vsa&lovek edinstvena osebnost, ki ima svoj stil trem@ain vodenja.
Trenerja, ki le posnema vedenje koga drugega idata svojega pridiha, igralci hitro
prepoznajo. TakSen trener ¥eh igralcev izgubi zaupanje in kredibilnost.

* Izberi lasten stil vodenja
Na stil vodenja pomembno vpliva filozofija trenifanki je lastna vsakemu trenerju. Tako

avtoritaren kot humanisti pristop sama avtomatsko ne zagotavljata uspdbpeh bo
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priSel takrat, ko bo stil vodenja zagotavljal omskrbel priloznosti in motive za vsakega
posameznika ter zadovoljil njegove potrebe.

e Ustvari in obdrzi okolje, ki ti je naklonjeno.
Vodja lahko vpliva na okolje. S spreminjanjem lgaeskuSa vzpostaviti takSno okolje, ki
podpira in spodbuja zazeleno vedenje podrejenilendir skuSa vzpostaviti ustrezno
vzduSje, ki omogéa zvisSati storilnostno motivacijo. Pri tem je awtami pristop
newinkovit. Tekmovalca ne more »narediti« dobregaktapa z ustrezno komunikacijo
in nainom vodenja vpliva na nastop. Okolje, ki podpif@odnika in mu omogia
zadovoljevati lastne potrebe ter pri tem prispevalji organizacije, je &inkovitejSe pri
izkoriscanjucloveskih virov kot avtoritarno okolje. Le-to zanemjaailoveSke potrebe.

* Uporabi zlato pravilo.
Pravilo govori, da z drugimi ravnaj tako, kot biptiicakoval, da drugi ravnajo s teboj.
Ucinkovit vodja oz. trener mora sprejeti izziv, ki daje dvojnost cilja. To pomeni, da
mora dobro opraviti nalogo in to narediti s pafoadrugih.

* Pomagaj drugim, da izpolnijo Zelje.
Trener mora biti sposoben prepoznati cilje posamkazm skupnih ciljin ter zagotoviti
okolje in pogoje, ki bodo igralce in poruka spodbujali k izpolnitvi danih nalog.
Demokraténi stil vodenja v Sportu je primeren predvsem v ssimizagotavljanjatim
vecjega Stevila priloznosti, ki vsakemu igralcu omégoosebno rast, pri tem pa ne
ustvarja zmede.

* Oceni svo;j stil vodenja.
Trener mora ocenjevati stil vodenja, ki ga prakéiciTo naredi s ponép opazovanja
odnosov. Prav tako mora analizirati uspesnost goikov, igralcev in ostalih podrejenih.
Trener se mora zavedati, da bodo njegov stil vajerg glede na to, katerega uporablja,
vedno ocenjevali. Ko je razlika v oceni velika gzevelika, se pojavi nezvestoba, kar
ponavadi vodi v zamenjavo vodje.

4.3.6 Situacijska teorija vodenja

Situacijska teorija vodenja govori o tem, da netajasuniverzalni, generalni, optimalnidia
vodenja, temv& je na&in vodenja odvisen od situacije, v kateri se vatghaja. To pomeni,
da razléne situacije narekujejo raztie n&ine oz. stile vodenja (Rozman, Kay&oletnik,
1993, str. 204). Situacijski modeli vodenja predpokajo, da so situacijski dejavniki keitii

pri dolocanju ustreznega tima vodenja (Mozina, 1994, str. 535). S tega vidikasposobni
trenerji oz. dobri vodje tisti, ki se prilagajajpasobnostim igralcev, lastnim sposobnostim,
razmeram in ciljem kluba oz. mostva.

Kot primer razlénega vodenja glede na situacijo lahko navedem aglikkupine. Vga kot

je skupina, bolj je vedenje vodje avtoritarno innnaodelujejo ter se manj zanimajo za

podrejene (TuSak, Misja, ¥k, 2003, str. 139). Situacijsko teorijo lahko presras tudi v

trenerjev svet, kjer mora uspesSen trener svojnnaodenja prilagajati situaciji, v kateri se

nahaja. Pomembno je, da je trener sposoben spegmipyilagajati nd&in vodenja, Se

pomembneje pa je to, da trener zna analiziratiasifo in ugotoviti, kateri n&n je
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najprimernejsi.Ce so med tekmo potrebne hitre spremembe taktikeajerimernejsi stil
avtoritarni, medtem ko je po tekmi na sestanku wdliai tekme primeren demokrati stil
vodenja.

4.4 Komuniciranje

Komunikacija je prenaSanje spoéilomed oddajnikom in prejemnikom po komunikacijskem
kanalu (Rozman, Kova Koletnik, 1993, str. 227). Je kijinpega pomena pri delu trenerja.
Vsako dejanje zahteva komunikacijo. Tako so vsius@gsnejSi trenerji mojstri
komuniciranja. Zanimivo je, da so bili trenerji, o izgubili svoje delo, zamenjani v dnei
zaradi slabsih komunikacijskih sposobnosti in nediarazmerja zmag in porazov (Martens,
1997, str. 19). Trenerji se pogosto motijo in nuslda komunikacija sluzi le za p&evanju
igralcev oz. moStva o daleni zadevi. Ne zavedajo se, da je verbalna komauijikke majhen
del v komunikacijskem procesu in da je& Wt polovica komunikacije neverbalna (American
Sport Education Program, 1996, str. 20-21).

Pri trenerjevem delu najpogosteje nastajajo negpamaprav zaradi neuspesSne, neprimerne
komunikacije oz. sporazumevanja. Ti nesporazumpgavljajo v vrstah odnosov kot npr.
trener — igralec, igralec — igralec, igralec — &erjudje imamo dobro razvito govorico, kljub
temu pa v raztinih okoli€inah in v spletu zapletenih medsebojnih odnosokdapoznamo,
da le-ta nima enotnega pomena (TuSak, TuSak, 200205).

4.4.1 Sestavni deli komunikacije

Za komuniciranje so potrebni oddajnik, sprejemrsgora@ilo in kanal (Rozman, Kowa
Koletnik, 1993, str. 227):

Oddajnik je oseba, skupina ali naprava, katere namen jetiogjatar@ilo drugi osebi, skupini
ali napravi. Oddajnik s svojim znanjem in sposolmbspliva na vsebino, i oddajanja in
razumljivost sporéila. Na vsebino spotda vplivajo tudi namen spotda, vloga oddajnika v
organizaciji itd.

Sprejemnik je tako kot oddajnik lahko oseba, skupina ali na@r&i sprejme spotdo. Prav
tako je sprejemanje spaiita odvisno od sposobnosti, znanja in nagnjenjjspreika.

Sporcodila zajemajo vse vrste informacij, kot so ideje, @diee in podobno. Spotio

predstavlja vsebino, ki jo oddajnik Zeli spdito prejemniku. Le-to naj bi oddajnik in
sprejemnik razumela enako. Oddajnik ponavadi splorokodira v obliki simbolov.
NajpreprostejSi nan kodiranja je uporaba jezika. Naloga sprejemnjga da dekodira
sporailo in ugotovi njegov pomen.
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Kanal je pot, po kateri prehaja spdil@ od oddajnika k sprejemniku. Kanal ima svojo
zmogljivost, ki vpliva na obsega in hitrosti komamnanja. Lahko je papir, soba, v kateri se
pogovarjamo, telefonski vod itd.

Pri tem ne smemo pozabiti Se kadiranje in dekodiranje spora@ila. Del komunikacije se
dogaja znotraj posamezne osebe. Tako se pri kgdiraedno sprasSujemo, kako naj
spora@imo tisto, kar mislimo. Pri dekodiranju pa, kakauenem tisto, kar nam spa@ajo. Ta
dva elementa sta v komunikaciji zelo pomembna. Médirknje in dekodiranje vplivajo:
trenutnacustva in razpoloZenje, vrednote, st&idn prepréanja, cilji in motivi, znanje in
druge osebnostne lastnosti (TuSak, Misj&j&/i2003, str. 109-111).

4.4.2 Proces komuniciranja

Proces komuniciranja z igralci sestoji iz nasldufgiz (Martens, 1997, str. 20-21):
a) odla@itev oz. zelja, da igralcu nekaj (misel, idejagaiek itd.) sporédimo;

b) to spordilo kodiramo, tako da je primerno za prenos;

C) spor@ilo posljemo sprejemniku (igralcu);

d) igralec spordalo sprejme ¢e je dovolj pozoren);

e) igralec dekodira spatibo in si vsebino razlaga po svoje (interpretaggaodvisna od
situacije, v kateri se nahaja);

f) igralec se notranje odzove glede na njegovapmétacijo spordila.

4.4.3 Dimenzije komuniciranja

Prva dimenzija komunikacije jpoSiljanje — sprejemanje (Martens, 1997, str. 19-20).
Vecina trenerjev je mnenja, da so dobri posSiljatedddajniki, po drugi strani pa se ne
zavedajo, da so slabi sprejemniki. Za trenerjeatiigbno le, da so sposobni posiljati jasna in
razumljiva sporéila, pa pa morajo znati tudi poslusati, kako se na to \@ai igralci. To
pomeni, da morajo biti tudi dobri sprejemniki.

Druga dimenzija govori overbalni — neverbalni komunikaciji. Mimika obraza, znaki
napetosti, ptiakovanja, izraz veselja itd., vse to so neverbalparcila. Po ocenah je 70
odstotkov komunikacije neverbalne. Ljudje lazje ziemjo verbalno komunikacijo kot
neverbalno. Tega se mora zavedati tudi trener zitipaa svoje neverbalno komuniciranje, saj
ga neprestano kdo opazuje. Ali so to njegovi vamoyadministracija, mediji ali javnost.

Tretja dimenzija komunikacije razlagaebino in ¢ustva. Vsako spordilo ima dolaeno
vsebinocustva pa pokazejo, kako mi ob téntimo. Pri tem je vsebina ponavadi izrazena na
verbalen né&in, ¢ustva pa se izrazajo z neverbalno komunikacijonéijeskusSajo obvladovati
oba elementa, tako vsebino Koistva, in s tem pripontok boljSim rezultatom.
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Trenerji so ponavadi boljSi pri poSiljanju, oddgjarverbalnega spotda in s tem vsebine,
slabSi pa so pri sprejemanju neverbalnih sggr&ar pomeni tudi znakov, ki nakazujejo
custva. Z delom in vajo se da odpraviti tudi te pajkiivosti (Martens, 1997, str. 20).

4.4.4 Vrste komunikacije

Ko govorimo o vrstah komunikacij, govorimo o enasski in obojestranski komunikaciji.
Pri enostranskem komuniciranju oddajnik oddaja gplar, sprejemnik pa ga le sprejema in
nanj ne more vplivat, medtem ko dvostranska kohkarija pomeni, da poteka
komuniciranje od oddajnika k sprejemniku in obratpa ¢emer se vlogi sprejemnika in
oddajnika izmenjujeta (Rozman, KayaKoletnik, 1993, str. 229). Trener mora vzposiavit
odnos z igralci, ki bo omogal obojestransko komunikacijo, saj je pomembno, rkaijo
igralci o delu, kakSne probleme imajo itd. Kino za mosStvo je, da trener spozna vsakega
posameznika, njegov &ia razmisljanja, odzivanja na ddene situacije, saj le tako lahko
spozna, kako ravnati z vsakim igralcem posebepéirenora biti dober poslusalec.

Praksa to potrjuje. Trener, ki ni znal prilagodi&ina komunikacije igralcu, ki je zahteval
drugaen pristop, je ostal brez enega khih moz v mosStvu. Le-ta je bil le bleda senca
igralca, ki je v prejsSnji sezoni blestel, a ga gV drugi trener, ki je spoznal, kakSen pristop
je treba uporabiti, da bo igralec pokazal svojenpna

4.4.5 Povratne informacije o izvedbi

NajpogostejSi tip spord v Sportu med trenerjem in igralcem je povratnBbbrmacija o tem,
kako je igralec izvedel neki taktii ali tehnéni element. Neprestano, na treningih in tekmabh,
trener sporéa igralcu, ali je doléen element izvedel dobro ali slabo. Trenerjeva gime
informacija mora biti tinkovita, da igralec ve, ptem je, in da lahko dela korekture pri
izvedbi,ce je to potrebno.

Ucinkovita povratna informacija je verbalna, poziynprav@éasna, konkretna, opisna,
direktna, razumljiva, objektivna, iskrena, takognkonstruktivna in dobronamerna (TusSak,
Misja, Vici¢, 2003, str. 123).

4.4.6 Ovire Winkovite komunikacije

Ovir za nedinkovito komunikacijo med trenerjem in igralcem/jeilahko veliko. Razlogi za

to so (Martens, 1997, str. 21):

e vsebina, ki jo trener skuSa spditg je neprimerna za trenutno situacijo;

» sporaila, ki niso bila posredovana, ker v danem trenutlamer ni naSel verbalnih ali
neverbalnih znakov, ki bi ustrezno izrazili njegsmorailo;

e nepozornost igralca/-cev;

e neustrezno znanje igralcev, ki spéita ne razumejo ali pa si ga n&pa razlagajo;

» Ko igralec razume vsebino, a ne razume namena,
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» protislovna spordla, ki igralce zmedejo.

Poleg ze omenjenih ovir, ki vplivajo n&iokovito komunikacijo, jih lahko naStejemo Se
nekaj:

e fizi¢ni dejavniki (npr. hrup);

e Kkulturne razlike;

e statusne ovire (nadrejenim ne povemo vsega);

» strah pred odkrito komunikacijo itd.

Trenerji moStvenih Sportov so seznanjeni z dejstvala je za uspeh potrebna dobra
komunikacija tako med trenerjem in igralci kot miggdalci samimi. Dobra komunikacija
igralcev na igri8u omogd@a izpeljavo taktinega plana, ki ga je postavil treneritkovit
prenos trenerjevega znanja in opazanja na igrafivav na proces denja takténih in
tehniEnih elementov ter na izvedbo na tekmi. Trenerjineda premalo zavedajo, dacimain
vsebina vsakodnevne komunikacije z igralci vplivata samozavest, motivacijo, tremo,
koncentracijo itd. Pri moStvenih Sportih se ta wphzSiri Se na podége sodelovanja v ekipi,
kohezivnosti ekipe in na vzdusje (TuSak, Misj&i¥,i 2003, str. 106).

4.4.7 Komuniciranje z mediji

Trenerji morajo poleg ostalega znanja o komunigirartovladati tudi komuniciranje z mediji.
V profesionalnem Sportu je pritisk medijev na madponavadi velikCasopisi in televizijske
hiSe vsakodnevno patajo o mostvih, njihovih predstavah, zmagah in pibréer vzrokih za
njih. Zato mora trener znati komunicirati nacima ki bo kar najboljSi za njega in njegovo
mosStvo. Trenerjeva naloga je, da skusSa vplive reedip mostvo zmanjSati oz. iiti, razen
ko na&rtno skuSa motivirati mostvo tudi prek medijev. degeva naloga je, da ustvari
pozitivno sliko moStva v javnosti in poskrbi za edlkluba.

4.5  Motiviranje

Motivacija oz. motiviranje je zbujanje potreb a#ivesti o potrebi ob hkratnem nakazovanju
moznih reSitev (Rozman, Ko¥a Koletnik, 1993, str. 236). Ljudje izvajajo dokne
aktivnosti, ker v tem vidijo razlog, ki bo zadoubfjjihove potrebe. Je Kljini proces vodenja.
Samo motivirani igralci bodo pri svojem delu uspesrzadovoljni.

Trener se mora dobro zavedati vloge motivacije ¥twqg saj je velikokrat motivacija tista, ki
je klju¢ uspeha. Bolj kot dobre psihomotore sposobnosti, inteligentnost, znargestvena
zrelost itd. je za uspeh pomembna prav motivacija.

Ob slabi predstavi moStva trenerji vse prepogo&iejo vzroke v slabi obrambi ali napadu,
premalokrat pa pomislijo na to, da njihovi igratgso bili ustrezno ali dovolj motivirani. V
mosStvu so igralci, ki se razlikujejo med seboj, kahteva tudi ustrezen pristop k motiviranju.

Trener mora pri vsakem uporabiti pristop, ki jepnapernejSi za dok&en tip igralca, zato
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mora vsakega izmed igralcev dodobra spoznati. fikolaloseze le z ustrezno komunikacijo
(Wootten, Gilbert, 1992, str. 23).

4.5.1 Zunanja in notranja motivacija

Motivacijo lahko razdelimo naotranjo ali intrinzicno in zunanjo ali ekstrinzéno. Tudi v
Sportu obstajajo motivi, ki jih Sportnik lahko nejds sebi ali izven sebe. Kot zunanja
motivacija v Sportu lahko stamo druzbene nagrade, denar, peai darila, ugled,
popularnost itd. Kot notranjo motivacijo, pa lahkavedemo treniranje zaradi zanimivosti
Sporta, zaradi zadovoljstva, ki ga to prinaSa, diareovih spretnosti in znanja, ki si ga
pridobijo itd. Tudi vpraSanje uspeha, zmage in parg mogoe opazovati skozi perspektivo
motivacije. Uspesni Sportniki pri analizi ébjno neuspeh pripisujejo notranjim faktorjem in
se pri temdutijo osebno odgovorne. Povsem drégamisljenje imajo neuspesni Sportniki, ki
razloge za neuspeh vednée zunaj sebe in ponavadi zmago nasprotnika pijgjs zgolj
sreti. TakSne igralce mora trener neprestano vzpodbuidat uspesnih Sportnikih ima trener
manj dela, saj jih je lazje motivirati, Zelja popediu je veja, zavedajo se svojih sposobnosti
in ponavadi izrazajo Zeljo po dodatnem treningus@k, Tusak, 2001, str. 57).

4.5.2 Dejavniki motivacije

Na motivacijo vplivajo raztini dejavniki. Med najpomembnejSimi so (Lipik, 1994, str.

495-497):

» Jlastnosti dela (lastnosti dela predstavljajo patrgdm razkénih zmoznostih, izkusSnjah,
znanjih, sposobnostih itd.);

* individualne razlike (vsakilovek je poglavje zase; razlikujemo se po individia
potrebah, stali$h, interesih, vrednotah itd.; tako vsakega posamikez motivira kaj
drugega (nekatere denar, druge ugled, tretje vaitaoy;

* organizacijska praksa (med organizacijsko prakshjes@ravila, sploSna politika, sistem
nagrajevanja, trenerska praksa itd.).

Trener mora pri procesu motiviranja uposStevatidei@vnike, ki vplivajo na motivacijo.
4.5.3 Motiviranje moStva

Uspeh moStva ni odvisen zgolj od individualnih ddse posameznikov, gga predvsem od
tega, kako mostvo deluje kot celota. Praksa negmegpotrjuje to trditev s tem, ko mostvo s
kakovostnimi igralci izgubi proti slabSim tekmecehwo, da so igralci slabsi, Se ne pomeni, da
je mostvo slabo.

Motiviranje moStva zahteva pristop, pri katerem jondani mosStva individualno motivacijo,

ki vpliva na njihov individualen nastop, vendarzg uspeh mostva zelo pomembna skupinska

motivacija, ki se nanaSa predvsem na zadovoljstvpanosélanov v mostvu. Trenerjeva

strategija motiviranja moStva mora tako vsebowvadividualen in skupinski pristop (Tusak,
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TuSak, 2001, str. 69). Glavnha naloga trenerja potivaciji mostva je identifikacija
univerzalnega skupnega cilja, ki vsettanom moStva predstavlja pomemben izziv in
vrednoto, s katerim se vsi strinjajo in ki si galborsi prizadevali dose Vsak¢lan se mora
prostovoljno strinjati s tem, da bo svojo viogolggodil tako, da bo njegovdlanstvo v
mosStvu ena najpomembnejSih vrednot (TuSak, Misj&i¢y 2003, str. 189). Pri vsem tem
velja omeniti, da iste tekmovalne razmere pri tauh Sportnikih ne povzk@ajo enake
intenzitete pojavljanja motivov (TuSak, TuSak, 206tt. 69). Postavljanje moStvenih ciljev,
nizka raven konfliktnosti ciljev in stresa ter poda trenerja so glavni dejavniki postavljanja
ciljev, ki pozitivnho vplivajo na predstavo mostveuGak, Misja, V&i¢, 2003, str. 193).

Razvoj zelje po skupinskem uspehu, ali diggae€eno, povéanje mostvene motivacije

poteka v naslednjih korakih (TuSak, Misjaghi 2003, str. 189-190):

e poudarjanjeustev ponosa bitilan mostva;

« opredelitev moStvenega cilja natmg kjer ima vsak igralec doteno viogo v mostvu;

» trener in igralci stalno ocenjujejo in spremljajeeg@stavo vsakega posameznika v mostvu,
pri ¢emer so vkljdeni tudi igralci s klopi;

« aktivno delovati, spodbujati razvoj moStvene kofeasti, kar pomeni socialne (mostveni
duh) in delovne kohezivnosti (moStvenega dela);

» spodbujati predanost moStvenemu delu in treningom;

e zagotavljati dobro komunikacijo, kjer naj bi se ksdan mosStva v vsakem trenutku
pocutil kot del mosStva.

Trener lahko za motiviranje igralcev in mosStva @gidja razltne n&ine. Eden izmed teh je
nagrajevanje oz. kaznovanje. Pri tem mora bitegsishagrajevanja 0z. kaznovanja péawi in
morajo biti jasno dokeni pogoji za nagrado ali kazen. Vse ptdwvat se v slovenskem
Sportu dogaja, da uprava kluba, pa tudi trenegpravino in neutemeljeno kaznuje celotno
mosStvo ali posanine igralce. Drugi néan je motiviranje s pomgo pohval in graj. Trener
mora stati za iz&enimi besedami, saj igralci kaj hitroczaijo neiskrenost.

4.5.4 Koncepti postavljanja ciljev v motivaciji zaSport

Tehnika postavljanja ciljev prispeva k izboljSanjetivacije in usmerjanju vedenja. Sportniki
si skupaj s trenerji postavljajo cilje in jih skigadose€i z usmerjenim vedenjem. Cilji
prinaSajo zadovoljitev dotenih Sportnikovih potreb. Pomembno je, da imajortki cilje
za svoje. To lahko doseZzemo z aktivno udelezbot$ior v procesu postavljanja ciljev.
UdeleZba pri postavljanju ciljev posredno vplivanastop, ker Sportniki lazje sprejmejo cilje
in imajo oktutek veje kontrole lastne aktivnosti. Z aktivnim sodelojan v procesu
postavljanja ciliev se pova tudi Sportnikova samoodgovornost za dosego ¢iljaSak,
Misja, Vici¢, 2003, str. 190-191).

Cilji se postavljajo tudi za skupino. S tem nagbisegli povéanje motivacije posameznikov
za uspeh mostva. Da bi ekipa uspesno delovalaposehmi dobra koordinacija metlani
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mosStva, dobra komunikacija in medsebojno prilagajapato naj bi za po¢anje mosStvene
motivacije poleg individualnih ciljev postavili tuchoStvene cilje (Tusak, Misja, ¥k, 2003,
str. 191).

Pri tehniki postavljanja ciljev je treba upostevdtisak, Misja, Véi¢, 2003, str. 190):
e ¢im bolj natakgno dolaen cilj,

e ustrezno tezavnost cilja,

» trenerjevo podporo,

e povratno informacijo o uspesnosti,

* nagrajevanje,

» sodelovanje pri procesu postavljanja ciljev.

Postavljanje skupnih ciljev in s tem motiviranjeno$tva sta za vzduSje v moStvu zelo
pomembni. Igralci imajo alutek veje povezanosti in bolj sodelujejo, kar pa ponavadi
prinaSa tudi boljSe rezultate.

4.6 Nadzorovanje

Nadzorovanje je dejavnost, pri kateri skuSamo zagbtdoseganje izvedbe, kot smo si jo
zamislili, planirali. To dosezemo s spremljanjenvedbe, ugotavljanjem razlik med
dosezenim oz. izvedenim in planiranim, ugotavljemjezrokov za te odmike in korekturo
izvajanja, da bo planirano stanje dosezeno. Tudlom opozoril, da je treba tako kot vsako
delo tudi nadzorovanje planirati, organizirati,@st in nadzorovati.

V vsakem uspeSnem mosStvu je pomemben del v mozakizorovanje, saj le tako lahko
dobimo jasno sliko o tem, ali je naSe delo pravilsmerjeno in so postavljeni cilji dosezeni.
DoseZeno primerjamo s plani in ugotavljamo odst@pter napravimo dolgéene popravkese

je to potrebno. Nadzorovanje lahko izvajamo nakoadprotno ali predhodno.

UspesSni trenerji morajo biti pri svojem delu spasiobadzirati, ocenjevati in analizirati
zastavljene programe, igralce, sebe in ostaley kkfjuceni v delo mosStva. Pri ocenjevanju je
pomembno, da so ocene kar se da realne (WoottdmerGil992, str. 191). Kontroliranje,
ocenjevanje in analiziranje poteka vsak dan tremega dela. Pridobljeni podatki mu
omogaajo, da vidi, kakSno delo je bilo opravljeno, abtgka po planu, kje je prisSlo do
napak, kaj je vzrok teh napak itd. Ta spoznanjpasoemben dejavnik pri nadaljnjem delu in
planiranju. Napredek je osnovan prav na podatkiterm, kje se pojavljajo napake pri
izvajanju in zakaj prihaja do tega. Predlaga iZalg, popravke, da bi bil cilj kljub napakam
dosezen. Pomembno je, da so igralci, nenazadnijdrarger, pripravljeni sprejeti kritiko ali
pohvalo za delo, ki so ga opravili. Kjudo uspeha so dobra komunikacija, zaupanje,
spostovanje, odkritost itd.
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Trener pri svojem delu neprestano nadzira svojalagr in tako poskusa odpraviti
pomanjkljivosti, ki jih imajo posamezni igralci apa celotno mostvo. Poleg nadziranja
izvedbe letnega, meseega, tedenskega in dnevnega plana ter ugotaviangkov odmikov
mora trener nadzirati Se izvedbo d@oe vaje posameznika ali celotnega mosStva na ggenin
njihov pristop, odnos do treniranja, komunikacijedrigralci, motivacijo itd.

Trenerji nadzirajo tudi okolje, v katerem delujefacenjujejo delovne pogoje, kar pomeni, ali
Imajo moznost treniranja v telovadnici, ustreznopteme, kakSen odnos imajo s svojimi
nadrejenimi itd. V kotini fazi vse to vpliva na predstave in uspesnosttwao$oseben del v
procesu nadziranja predstavlja analiziranje tekRretem je dobro, da trener angazira vse
svoje pomonike, ¢e jih ima. Skupaj z njimi skuSa zabeleziti vsakntiek tekme in ga
analizirati ze na tekmi ali takoj po njej. To mu @gaca, da se lazje odta o tem, kako bo
vodil tekmo v nadaljevanju oz. naslednje tekmepddatki so pomembni tudi po tekmi, ker
nakazujejo, na katerih podydh morajo igralci Se izpopolniti svoje znanje.

5 POUCEVANJE

Pri trenerskem poklicu se mi zdi pomembno predstaudi powevanje kot temeljno
funkcijo, saj trenerji velik@asa in dela posvetijo péevanju svojih varovancev. P&vanje

je kljuénega pomena, saj omagoigralcem pridobiti potrebno znanje za uspesntopasje.
Zato mora trener dobro poznati proc&enja, metode pagvanja in svoje igralce. Tako
trener kot igralci morajo vedeti, kaj zelijo dégen biti ustrezno motivirani. Pri tem mora
trener poskrbeti, da bodo njegovi varovanci uzivadiportnem udejstvovanju (The Basics of
Valleyball, 2005).

Pri powtevanju so potrebna taksirokovna kot managerska znanja Strokovno znanje je
potrebno predvsem o Sportu, v katerem se trenejstudg, poleg tega je potrebno tudi
strokovno poznavanje procesa pewanja. Managerska znanja pa so potrebna, da se
powevanje sploh izvaja, saj se @ewanje izvaja s komuniciranjem, ki spada med
managerska znanja.

Trener mora pred Zatkom vadbe na kratko seznaniti igralce z vsebmeminga in jih
ustrezno motivirati. Med treningom jih seznanjaselino in organizacijo, trening vodi in
nadzoruje. Preden &aejo igralci posnemati ali preizkuSati gibanja, endrener vajo
demonstrirati v péasni in nazorni izvedbi brez opisa. Sledita krabgks vaje in ponoven
nazoren prikaz. Potem igralci &eejo s posnemanjem in preizkuSanjem. Sprotno
nadzorovanje vadbe je pomemben delgevanja. Manj izkuSeni ali nemotivirani trenerji ga
pogosto zanemarjajo ali podcenjujejo. Igralci moiajeti olZutek, da jih trener opazuje in se
zanima zanje ter da je zadovolj€r,napredujejo. Z nadzorovanjem ugotavlja pomanjbdjti

in napake v izvajanju gibanja ali vadbene dejavnagtlcev. Ce se napake pogosto
ponavljajo, ponovno demonstrira gibanje in kratkalozi, kaj ni pravilno in kako napako
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odpravimo. S tem igralci dobijo predstavo o praviiwedbi in napakah, kar pomeni, da bodo
v prihodnje sposobni v dateni meri sami odpravljati napake (Dezman, 2004 ,184—185).

Pri svojih razlagah mora trener paziti, da te mislge, saj vplivajo na pozornost igralcev in jo
znizujejo, hkrati pa jim krajSajéas, namenjen prakni izvedbi. Med prekinitvami vadbe se
morajo trenerji osredotdi na razlago trenutne tezave. KrajSe razlagenazodila si igralci
lazje zapomnijo in so tako med vadbo lazje osragitonanje (Dezman, 2004, str. 186).

Med procesom ¢enja mora trener nenehno spodbujati igralce indeti vedeti, da dobro
opravljajo svojo nalogo oz. da so vajo izvedli bddpt prej (Dezman, 2004, str. 185).

Proces &enja poteka v razlinih fazah, zato mora trener poznati te faze. Mar{@997, str.
73-74) prvo fazo imenujmiselna faza V tej fazi moramo razumeti, kako je treba delgvat
da se zahtevana nova ve& izvaja pravilno. Trener skozi demonstracijorazlago skusa
pojasniti igralcem zahtevano w@%. Hitrost posredovanja novega znanja mora pajktg
saj igralci potrebujejo razino dobo, da osvojijo to znanje. Druga faza se injeefaza
vadbe V tej fazi je poudarek na ponavljanju pridobljgaeznanja (npr. menjava zoge med
nogami) in popravkih v izvedbi. Igralci opravijo dje Stevilo ponovitev, pri tem pa so
pozorni na tehrno pravilnost izvedbe vaje. Trener mora v tej fgmiemljati in ocenjevati
igralce in njihovo izvajanje vaje ter opozarjati ma@pake in predlagati izboljSave. Tretja faza
se imenujeavtomatizirana faza Bistvo te faze so Stevilne ponovitve, pri kataghalci ne
razmiSljajo o izvedbi. RazmiSljanje v tej fazi lahkegativno vpliva na izvedbo.

Dezman (2004, str. 200) prav tako omenja tri fasgega procesa in pravi, da bodo igralci
nova znanja posnemali ali preizkusali, Ze izurjetipevali, ze utrjena pa izpopolnjevali. Prva
faza procesa dagnja se imenuje faz@osnemanja in preizkuSanja V tej fazi igralci
oponasajo demonstrirana gibanja trenerja &apni izvedbi, preprostih igralnih okatigah.
Igralci grobo osvojijo znanje, prisoten je zavestedzor gibanja. Druga faza se imenuje faza
utrjevanja, kjer igralci izvajajo vajo v otezenih razmeraln pomeni v hitrejSem gibanju in
zahtevnejSem igralnem okolju. Izvedba in gibang @tavilnejSi, zanesljivejsi, v olajSanih
okolis¢inah. Zavesten nadzor gibanja je manjsi, ker jamj# skoraj avtomatizirano. Tretja
faza je fazaizpopolnjevanja. V tej fazi se gibanje izvaja v polni hitrosti iotezenih
okolisinah (veje Stevilo nasprotnikov, manjsi prostor ¢jgeagresivnost itd.).

Martens (1997, str. 74—75) v procesu ¢@eanja omenjave viogi oz pristopa ki jih ima
trener. Na zé&tku je njegova vioga usmerjena v posredovanje janaki ga igralci
potrebujejo. Potem, ko varovanci osvojijo znangykbga trenerja spremeni in trener ¢ u
igralcev novih stvari, gapa nadzira in popravlja izvedb&e je ta nepopolna. Trener mora v
situaciji ugotoviti, kateri n&n mora uporabiti, saj je druga lahko njegov trud breziunka.

Za takSen primer bi lahko navedeéknje kolektivhe obrambe, kjer trener okara igrattzanaj

ne bo len in naj se premakne na delwo mesto. Problem pa je v tem, da igralec ne jee, k
mora stati (trener predvideva, da igralec ve, kjajegovo mesto). Zato je pomembno, da
trener ugotovi, kateri pristop uporabiti. Zavedsimora, da je lahko igralec v r&niih fazah
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ucenja pri razknih elementih. V miselni fazi trener ponavadi pdsije znanje, vendar to ne
velja vedno, v fazi avtomatizacije nadzoruje izvedbendar tudi to ne velja vedno. Najye
problem, kateri pristop uporabiti, imajo trenerjdiugi fazi.

6 TRENER IN NJEGOVO DELO V PRAKSI — PRIMER

Za mnenje o poklicu trenerja in o stvareh, povdzaninjim, sem prosil Smaja Sédi,
priznanega strokovnjaka v svetu koSarke. Pogovangvavila v njegovih sluzbenih prostorih
v z&etku julija 2005.

Smajo Safi je v koSarki dejansko 24 ur na dan, oz. nekaterekli: od rojstva. KoSarko je
uspesno igral ze kot otrok v KK BifilaKoSarkarska pot ga je peljala skozi ves koSakkars
svet... V bogati karieri je vrsto let deloval tuditkivener razlinih mostev, takalanskih,
mladinskih kot mlajSih. Najwemu pomeni, da lahko svoje izkuSnje prenasSa naeriadve
kot 20 let. Organizacijsko in strokovno je vodiedtne koSarkarske kampe in koSarkarske
Sole po Sloveniji, Italiji, Hrvaski, ZDA. V sodelanju s strokovnjaki s fakultete za Sport je
sooblikoval strokovno literaturo, ki je namenjenmadqvsem delu z najmlajSimi. Svoje bogate
izkusnje, ki jih je dobil ze pri prvi zasebni kokarski Soli, ki sta jo ustanovila skupaj z
Juretom Zdovcem, nadgrajuje kot vodja Mednarodngak@rske akademije. Pri tem ne
smemo pozabiti, da je opravljal tudi funkcijo Spega direktorja razinih klubov. Zaradi
omenjenega sem imel S&diza primernega sogovornika, pemer se zavedam, da je vsako
mnenje subjektivno.

Po njegovem mnenju si pojem trenerja ljudje razlaga ve€ nainov. Njegovo preptianje

je, da je trener ditelj, mentor, zaupanja vredeitovek, zgled in prijatelj. Pri delu trenerja je
izrednega pomena pozitiven odnos v vseh vidikil,garjuje tudi njegova praksa. Treba je
videti dobre stvari, kljub temu da igralci delajapake. Zato je pomembno, da povemo, kaj je
dobro opravljeno, pri tem pa omenimo Se, kaj sazbaljSati. Trener, ki se dere na svoje
igralce in jih zali, mora nujno rastiti v svoji glavi. Ko igralec naredi napako, s®ra trener
zavedati, da je ni storil namenomacB@aj: "Vse je vredu! Nekaj problemov imas Se, dmpa
bova ze uredila!"

Ne omejuje se le na razvijanje koSarkarskega zngafapa skuSa razvijati tudi osebnostne
lastnosti igralcev. Le osebnostno zreli igralci thunskim koSarkarskim znanjem lahko
postanejo koSarkarske zvezde v Evropi ali v ZDA nfggovem mnenju le takSendmadela,
kjer trener hkrati razvija igralca (njegovo igra) njegove osebnostne lastnosti, prinasa
uspehe. Trener mora oz. skuSa pri moStvu vplivati samozavest, vztrajnost, pogum,
predanost in odkinost. Meni, da je prav v teh elementih razlika mespeSnostjo
profesionalnih mostev.
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Dober trener si zeli zmagovati, a se zaveda, dane le del moStva, kam@&rk v mozaiku in
da je njegova naloga predvsem celosten razvojdgvaNe strinja se z mnenji nekaterih, da je
trener najpomembnejgien v mostvu.

Trener se mora pri svojem delu po& vsem igralcem. Treningi se morajo razlikovati i
vsak mora vsebovati neki novi element, kar jih laoedilo zabavne in zanimive, s tem pa se
bosta poveéala tudi zagon in motivacija moStva za delo. Tremara biti moStvu vzor.
Tehniéno znanje, prijateljstvo in moStveni duh so pot uhpeha, pri tem pa je pozitivho
misljenje zdravilo za vse tezave.

Planiranje je po mnenju Safa velikega pomena, saj predstavlja sliko prihodn@gje) in
poti do tja, hkrati pa daje merila za ocenjevargpasnosti dela. Njegove izkusnje govorijo o
pomembnosti planiranja, saj lahko le tako moStigep® po poti, ki zagotavlja uspeh, in se
pri tem ne izgubimo. Sam navaja r&mh planiranja, ki jih uporablja oz. izdeluje v psak
Planiranje, ki zajema najdaljsovni horizont, je Stiriletno planiranje. Pri ifala tega plana
sodeluje uprava kluba, ki predstavi figan strukturo za naslednja leta in izrazi svojeezelj
glede uspeha kluba, ali drugareeno: cilje. Ti cilji so lahko bolj ali manj realnkar oceni
trener in poda svoje mnenje. Z usklajevanjem secgolcilji, s katerimi se vsi strinjajo, in
izdela grobi plan za dosego teh okvirnih ciljev. postavljanju teh ciljev ne smemo pozabiti
na pritisk sponzorjev, ki prispevajo finara sredstva in s tem izvajajo pritisk na uspeh
mosStva.

KrajSe obdobje planiranja je dvoletno planiranjer lso dolgoréni cilji znani. Pri tem planu
trener in uprava nataéneje opredelita cilje dvoletnega obdobja in izdelptan, ki naj bi
pripeljal mostvo do zastavljenih ciljev. Za finaa sredstva skrbi uprava, trenercagno
pomaga le pri predstavitvah mosStva in njihovil€rtia potencialnim sponzorjem. V sklopu
dvoletnega n&tovanja se opredelijo tudi pogoji za trening, kansodijo razpolozljivost
dvoran, moznost viSinskih priprav, zagotovitev prppikov za trening itd. Ne smemo
pozabiti niti na fizioterapevta in klubskega zdrikay ki sta nepogresljiva tvorca uspesnega
mosStva.

Naslednji plan, ki se izdeluje, je letni plan. Liefplan izdela trener s ponjo svojih
pomainikov po zmoznostih, ki jih ima na razpolago. V tpfanu so Ze naténeje, datumsko
dolocene aktivnosti. Ponavadi je opredeljeno pripramtpabbdobje, temu sledi tekmovalno
obdobje. Po katanem tekmovalnem obdobju sledi konec sezone, dalgstopni rok in
priprava na novo sezono. Ti deli so datumsko &dloin grobo opisani. V tem planu so
najnatakineje dol@eni cilji sezone, kot je npr. osvojitev pokalnegknovanja.

Mese&ne plane izdela trener s po&im svojih poma@nikov. Opredeli néine dela in metode,

ki jih bo uporabljal, in potrebna sredstva za tngniNatakino opredeli vsako obdobje, cilj teh
obdobij in okviren program treninga.
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Trener se loti Se izdelave tedenskih in dnevnihngla Pri tedenskih planih opredeli
intenziteto treningov in skupino vaj po dnevih entiteta je ponavadi ¥@ na zé&etku tedna,
proti koncu oz. ko se priblizuje tekma, pa padédRevnem planu trener opredeli vaje, ki se
bodo izvajale na treningu, delovne pripaike, ¢as, potreben za trening, sestanke, pripravo
na tekmo itd.

Pri pogovorih ostilih vodenja je njegovo stali&, da je stilov vodenja mostva toliko, kot je
trenerjev. Vsak trener ima svoj stil vodenja. Skaap&ina sta avtoritarni in demokratii
nain vodenja. Primer avtoritarnega trenerja je bivéner koSarkarskega mostva Olimpije
Zmago Sagadin. Po besedah GaBam prisega na vodenje, ki zajema tako avtoriteiin

kot demokratini n&in vodenja. Po njegovem mnenju je odvisno od sijead&ateri tip
vodenja uporabiti, zato je pomembno, da trenerilorawceni situacijo in uporabi primeren
natin. KakSen n&n bo trener uporabil, ni odvisno zgolj od situecip& pa tudi od moStva
0z. od igralcev. Trener mora dobro poznati posamégralce, da lahko prilagaja ¢ia dela,

ki jih bo pripravil, da vlozijo Se wetruda. Poleg dobrega poznavanja posameznikov in
njihovih lastnosti ter odzivanja na razie situacije mora poznati tudi obnaSanje celotnega
mosStva in njegove zkdnosti. Meni, da je Ze en novi igralec dovolj, dastvo, ki je v
»ravnotezju«, spravi iz njega.

Komunikacijske sposobnostitrenerja so zelo pomemben dejavnik uspeha moatgatém
trenerja. Po njegovem mnenju mora imeti trener cadlikomunikacijske sposobnosti in
znanje o komuniciranju. Ni dovolj, da je trenedigber govorec, tem¢amora biti tudi dober
slusatelj. Saj le tako lahko do potankosti spozmajes moStvo in posamezne igralce.
Pomembno je tudi, da ima otio znanje o neverbalni komunikaciji, ki je v Sposl kako
pomembna. Poznavanje govorice telesa mu velikalitati za to, da spozna, v kakSnem
stanju je igralec, kako se qdi, kaj namerava itd.

Safié meni, da je ustreznanotivacija moStva kot celote in tudi vsakega posameznika
kljlu¢nega pomena za uspeh moStva. Zato mora biti ti@tigien poznavalec psihologije in
mora znati teoretho znanje s tega podfja prenesti tudi v prakso. Poskrbeti mora, da se
motivi 0z. zelje posameznikov med seboj ne razéijaipreve. Dos€i mora, da posamezniki
vidijo koristi in zadovoljitev doléenih potreb, ki jih brez sodelovanja v uspeSnemtvoose

bi mogli. Meni, da se morajo trenerji, ki se ukegojs treniranjem mlajSih igralcev, usmeriti
predvsem na razvijanje notranje motivacije, kar pomda se igralci ukvarjajo s Sportom, ker
jih to veseli, itd., in ne zaradi nagrad, denatfa Notranja motivacija Sportnikov je tista, ki
omoga@a obstoj Sportov in njihov razvoj. Pri procesu mioéinja moStva in posameznih
igralcev trener uporablja skupinske ali individualsestanke, na katerih skuSa vplivati na
motivacijo igralcev.

Nadziranje je po njegovem mnenju nepogresljivo za naprede&tvao Opravlja se prakmno

neprestano npr. na treningu, po njem, na tekminjpf trenerji nadzirajo mostvo tudi, ko
igralci niso na delovnem mestu (npr.cno zivljenje, ki naj bi se kafalo okrog 23. ure).
Poleg moStva je pomembno ocenjevati tudi delo tfane poma@nikov, saj le tako lahko
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dobimo realnejSo sliko dela. Analiza dela sluziitzd primerjavo med planiranim in
dosezenim, ki kaze uspesSnost izvedbe. Dobimo todatke o elementih, ki jih mora mostvo
ali posameznik izboljSati. Nadziranje je pomembudi za potek nadaljnjega dela, saj nam
govori o tem, ali mostvo obvlada déen element igre, ki ga je treniralde ga ne, je treba
element ponavljati na naslednjem treningu, kar ponua bo treba r&at, ki je bil ze izdelan,
prilagoditi novim zahtevam.

Naloga trenerja je poleg Zze omenjenegélajevanje igralcev. Vsak izmed njih je drugen,

z drug&nimi osebnostnimi lastnostmi, ztilmostmi in sposobnostmi. Trenerjeva naloga je
najprej vsakega izmed njih kar se da dobro spoznagia analizirati. To delo ponavadi ni

lahko, saj vsak posameznik zahteva t&zli pristop. To pa pomeni, da je potrebno veliko
znanja. V nadaljevanju mora trener usklajevati pusanike med seboj in jih voditi tako, da

bodo vsi videli smisel skupnega delovanja. Ob vdem mora s svojo strokovnostjo in

delovanjem poskrbeti, da bodo igralci verjeli valRpklic trenerja je po njegovem mnenju
premalo cenjen, zahteva pa ogromno truda in zremjgspeh.

7 PRIMERJAVA MED TRENERJEM IN MANAGERJEM

V tem poglavju bom skuSal potegniti vzporednice metbm trenerja moStvenih Sportov in
managerja v podjetju. Poiskal bom podobnosti indaoil razlike, ki se pojavljajo pri delu
obeh.

a) Usklajevanje

Usklajevanje je bistvo dela managerjev in pravitiolg¢i od drugih zaposlenih. Tudi trener
pri svojem delu usklajuje. Management lahko opiieaelkot usklajevanje oz. koordiniranje
tehnino razdeljenega dela v celoto, kot usklajevanjeapeznikov in skupin ter ostalih
sredstev. To je z@dno tudi za trenerja, vendar je bistvena razlikmbsegu usklajevanja.
Manager usklajuje celotno poslovanje podjetja, @rele tehnino razdeljeno delo v smislu
nalog, ki jih morajo opraviti igralci. Lahko ¢emo, da trener opravlja le del dela, ki je
zn&ilen za managerja. Tako manager kot trener skuSatklajevanjem dosgeceloto, ki bo
ve¢ kot vsota delov, «e kot vsota naporov. Za dosego tega morata oba podete
raztlenjenega dela in vedeti, kako so ti deli poveraed seboj in kako jih uskladiti v celoto.

b) Odlo¢anje

Tako manager kot trener pri svojem delu sprejemdtacitve, ki so kljiinega pomena za
razvoj, uspeh podjetja oz. moStva. Za ustreznecad je treba opredeliti problem, ga
analizirati in poiskati mozne reSitve. Menim, dapgeav tu razlika med managerjem in
trenerjem. Manager ponavadi to delo delegira spstman, medtem ko trener nagigat to
opravlja sam. Tako manager in njegov tim lahko gjedcha problem SirSe (npr.: vsélan
tima, ki se ukvarja z analizo in moznimi reSitvamma lahko svoj pogled). Trener lahko za
mnenje povprasa svoje igralce, a ti ponavadi misikevnjaki za drugo kot za igro.
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C) Planiranje

Planiranje ima velik pomen tako za managerja pfdjkbt za trenerja moStva. Obema
predstavlja kompas oz. cilje, hkrati pa je osnoa@aoeenjevanje uspesnosti, analizo dela in' s
tem napak. Analiza dela oz. napak je mtagyde, ¢e je plan izdelan. Glede n@msovno
komponento se plani pripravljajo priblizno enakaipRavljajo se tako dolgotmi kot
kratkorani plani, kar pomeni od wetnih do dnevnih. Po mojem mnenju je razlika pssaa

v tem, da trener planira za ozko pafjep usmerjeno predvsem na mosStvo in njegovo delo,
medtem ko manager planira poslovanje podjetja .Sif$ener npr. ne planira finanih
sredstev oz. kje jih bo mostvo pridobilo, ampak fimancna sredstva dana in operira znotraj
teh. Lahko omenimo Se kadrovanje, kjer ima trenemjd vpliv kot manager. Lahko
ugotovim, da je planiranje trenerja ozko usmerjenoe planira poslovanja v takSnem obsegu
kot manager.

d) Organiziranje

Managerjevo planiranje pokriva celotno poslovanpeljptja. To pomeni, da mora manager
poskrbeti tudi za organiziranje celotnega poslovapodjetja. Trener v nasprotju z
managerjem organizira ozko. Poleg tega da moratkida bodo delovni pripondki vedno

pri roki, je njegova naloga, da razdeli igro moS{upr. koSarke) na dotene dele, te na
naloge in te na opravila. Temu bi lahko rekli téhai struktura organizacije. S taksSno
delitvijo skusa trener do&etemeljni cilj, zmago. Kot primer takSne delitvahko navedem
igralca, ki je zadolzen za skoke, drugi je zadolzamet, tretji za organizacijo napada itd. Ta
delitev zahteva tudi usklajevanje, saj bi bilo diteguspeh nemoge doséi.

e) Delegiranje

Za managerja je zt#no delegiranje, s katerim prenese zadolzitve,oddgnost in avtoriteto
na podrejene. Poskrbeti mora, da obseg delegirameevelik ali premajhen. V nasprotnem
primeru lahko izgubi kontrolo nad oditvami ali pa mora oz. ke ve&ino nalog opraviti
sam. Trener v nasprotju z managerjem delegira Snareri. Glavnina delegiranja se opravi,
ko trener doléi igralcem igralna mesta ter s tem prenese zadelzfiravice in avtoriteto na
njih. V- manjSi meri delegira naloge tudi kapetanoSiwa, ki lahko vasih kakSno stvar naredi
namesto trenerja. Trener delegira samo na gpdrki je povezan z igro mostva in igralnimi
mesti, medtem ko manager npr. delegira ze plamramganiziranje, izvajanje, kontrolo itd.

f) Vodenje

Pri vodenju ugotovimo, da tako trenerji kot mangggporabljajo razkkne stile vodenja. Ti
stili so po veéini enaki tako pri trenerju kot pri managerju. NagostejSa delitev stilov
vodenja je pri obeh na demokegati in avtoritarni stil. Oba stila imata ddene
pomanijkljivosti in prednosti, zato se pri obeh wgijajo Stevilni vmesni stili vodenja.

Naslednja podobnost pri vodenju managerja in tjarjertudi ta, da se uporablja situacijska
teorija vodenja. To pomeni, da ne obstaja oz. mvarmalnega néna vodenja, papa je v
razlicnih situacijah primeren razkn stil vodenja. Vodja se mora biti sposoben paijaty
razlicnim situacijam in pri tem uporabiti najprimernegil vodenja za dok®no situacijo.
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Taksno prilagajanje zahteva amlio znanje s podiga vodenja, hkrati pa zahteva analizo
situacije in prilagoditev na le-to.

Pri vodenju lahko ugotovimo, da socima oz. stili vodenja enaki oz. podobni pri obehda
se pri obeh uporablja situacijska teorija. Razléduko vidimo v Stevilu podrejenih, ki jih vodi
trener, in Stevilu podrejenih, ki jih vodi managé&rener mostva vodi maksimalno 30 igralcev
(pri koSarki je to ponavadi od 12 do 15), medtenmanager v podjetju lahko vodi sto, tso
ali vet ljudi.

Q) Kontrola

Oba morata svoje delo in delo podrejenih kontrolilenim, da je glavna razlika med njima
ta, da ima trener moznost svojih otitev ali dela kontrolirati prakéno v trenutku, ko je delo
izvajano ali odlgitev sprejeta. Povratna informacija je takojSnjat lgrimer lahko navedem
odlccitev o Startni postavi moStva, ki jo lahko preverminuti ali dveh po z&etku tekme.
Seveda je kontrola npr. glede ogltee o igralski zasedbi moStva magoSele po nekaj
mesecih ali celotni sezoni.

h) Motivacija

Podobnost pri motiviranju podrejenih obstaja. Ob@rata svoje podrejene ustrezno
motivirati, da delujejo v smeri doseganja skupneija. Ugotovim lahko, da trener posveti
vedji del svojegacasa motiviranju svojih igralcev, kot ga posveti mger motiviranju svojih
ljudi, podrejenih. Trener mora po mojem mnenju bitokovnjak na podigu motiviranja in
mora odIEno poznati psihologijo, tako Sporta kot sploSno.niZanagerja to ne bi trdil, je pa
dobro, da im&im vec znanja s tega podfa (motiviranja).

Motiviranje je v Sportu kljanega pomena, saj so rezultatidno odvisni od motivacije. Tudi
pri poslovanju podjetja je motiviranje zaposlenimgembno, vendar menim, da so rezultati
na splosno bolj odvisni od motivacije pri Sportu.

Razlika je po mojem mnenju tudi v tem, da moraédrepri igralcih vplivati predvsem na

notranjo motivacijo (npr. zadovoljstvo zaradi igr&gr daje boljSe in trajnejSe rezultate kot
zunanja. V nasprotju s trenerjem manager vplivalygem na zunanjo motivacijo (denarne
nagrade itd.). Managerji bi morali poskusati vplitadi na notranjo motivacijo, vendar je to
zahtevna naloga.

) Komunikacija
Komunikacija je pomemben element, ki ga morata atedi tako trener kot manager.
Pomembno je, da sta dobra govorca, hkrati pa marst tudi dobro poslusati, saj le tako
lahko dobita informacije, ki jih potrebujeta. Obamata znati komunicirati ne samo znotraj
podjetja 0z. mostva, tem&eudi izven. To pomeni npr. z mediji in ostalimi leniki.
Zunanja komunikacija je zelo pomembna, saj lahk@movpliva na podrejene oz. igralce.
Oba skuSata dos&e da je vpliv zunanjih dejavnikov (npr. medijeva podrejene minimalen.
Predvsem je to pomembno v Sportu, saj mediji izoajakSen ali druggen pritisk in
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spravljajo mostvo v stresno situacijo. Naloga trgnge, da ta pritisk skusa zmanjSati in ga
izkoristiti moStvu v prid (npr. kot motivacijo).

Menim, da je razlika med obema v tem, da mora inwner vé znanja s podiga
neverbalne komunikacije, saj je tocmakomuniciranja, s katerim vodi ¥g del treninga in
tekme. Manager mora biti v nasprotju s trenerjeradrao spreten z besedami.

) Predanost delu

Podobnost vidim v tem, da tako uspeSen trener lestager ne delata zgoljéasu, ko sta na
delovnem mestu, @ga tudi v prosterdasu. Narava dela pri obeh narekuje 24-urni delavnik
Tako trener kot manager v glavi premlevata Stevkonenbinacije, ki bi potencialno lahko
vplivale na poslovanje podjetja 0z. igro mosStva.téeSen n&n dela prinaSa uspehe tako pri
poslovanju podijetja kot v Sportu. Seveda takSeinndela prinasa tudi tezave (manj stika z
druzino, malo oz. @iprosteg&asa itd.).

k) Odnos trener — igralci, manager — podrejeni

Med vodjo in podrejenim obstaja oz. se ustvari dahoodnos. Razlika v tem odnosu je po
mojem mnenju &tna. Trener in igralec vzpostavita bolj osebenagjriahko bi celo rekli
prijateljski odnos. Trener mora zato svoje igralze mostvo poznati kar se da dobro, ne zgolj
njihove sposobnosti in znanje, temvadi njihovo osebnost, navade, vedenje itd.

Trener ni odgovoren zgolj za uspeSno Sportnikowteka, temve tudi za njeno prekinitev.
Kakovost odnosa trener — Sportnik vpliva na stalién vrednote Sportnika. Treba se je
zavedati, da je trener v Sportnikovem zivljenjiledmo pomembna osebnost, saj veltasa
prezivita skupaj. Kakovost odnosa se pokaze predvgekriznih situacijah, ko Sportniki
potrebujejo nekoga, ki mu lahko zaupajo, ga cemjoverjamejo v njegovo pono Za
vzpostavitev takSnega odnosa pa je potrebno velikgovora in zaupanja (TuSak, Misja,
Vici¢, 2003, str. 166—168).

Za odnos med managerjem in podrejenimi ne moredii, wa je tako oseben kot odnos med
trenerjem in igralci. Tu gre predvsem za poslopnafesionalni odnos, kar pomeni, da ne ena
ne druga stran ne posegata v zasebnost in komataicoliko, kot je potrebno za nemoteno
opravljanje dela.

)] Zaupanje, spostovanje

Oba si morata pri svojih podrejenih pridobiti zanjea spoStovanje, ugled, in to z znanjem,
besedami in dejanji. Trener oz. manager je lahkpatezaju le tako dolgo, dokler igralci oz.
podrejeni ne z&mejo dvomiti 0 njegovih sposobnostih, znanju inudeV trenutku, ko
podrejeni zautijo, da je njihov vodja Sibek na délenem podrgu, je bolje, da se trener oz.
manager umakne s polozaja.
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m) Powevanje

Pouwevanje je po mojem mnenju predvsem delo trenergndder mangasa posveti temu
delu. Trener prakino vsak dan na treningu in sestanku qupe igralce. Le tako lahko
izboljSa igro mostva in s tem uspeh. Lahko bi rekis je podevanje temeljna funkcija
trenerja, medtem ko za managerja to praviloma tje.Ve tega sledi, da mora imeti trener
pedagosSke sposobnosti in veliko znanja s pfdrpowevanja. Le tako lahko vasu, ki ga
ima na voljo, doseze zahtevano raven znanja paiddy. Podevanje je usmerjeno tako na
posamezne igralce kot na mosStvo kot celoto. Pricgeanju moStva kot celote je treba
zagotoviti, da vsi razumejo bistvo p@mvanega, saj vemo, da si ljudje r&azb razlagamo
stvari.

Primerjava med trenerjem mosStvenih Sportov in marnjam podjetjia nam je pokazala
dolocene podobnosti in razlike v delu, znanju in oselkvdlitetah, ki jih morata imeti eden
ali drugi. Ugotovimo lahko, da med trenerjem in @mgerjem obstaja podobnost. Poglavitna
razlika je predvsem v obsegu, raznolikosti delg,nsanager skrbi za celotno poslovanje
podjetja, medtem ko se trener ukvarja predvsem Ztvom. Ne skrbi za finama sredstva,
ima manjSo besedo pri zaposlovanju, prodaji itdddbmosti v n&nu dela (planiranje,
organiziranje, vodenje, motiviranje, komuniciranjeadzor) in uporabljenih metodah
obstajajo. Razlika je predvsem v tem, da treneawar le del dela, ki ga opravlja manager.
To pomeni, da ima trener bolj speciaisb znanje kot manager. Poznavanje Sporta je zanj
predpogoj za delovanje, poleg tega je specialispodraju motiviranja, komuniciranja in
powevanja. Ne smemo pozabiti na pedagoske sposolfpostevanje), saj brez njih nikakor
ne more biti uspeSen. V nasprotju s trenerjem mnhagerju pedagoske sposobnosti niso
kljucnega pomena.

Zakljucim lahko, da se manager ne podaja v podrobnostnde, kot to péne trener na
nekaterih podrgih. Iz tega sledi, da je trener bolj specialistavajem podrgju kot manager.
Po mojem mnenju je prav to glavna razlika med tjene moStvenih Sportov in managerjem
v podjetju. Trener opravlja le del dela, za katarggzadolzen manager.

8 SKLEP

MosStveni Sporti so v zadnjem desetletju pridobdljavo in ugled, kar je razvidno iz Stevilnih
podjetij, ki sponzorirajo takSne klube in se s f@mmovirajo. VIozki v Sport séedalje visiji,
za kar je treba »kriviti« medije, ki so Sportnikkranali za svetovne zvezde, ki prejemajo
ogromne vsote denarja. Tisti, ki vlagajo, p&akujejo tudi visoke donose. To je vzorec, ki je
enak pri poslovanju podjetja. Lahkoc¢eeno, da so danes veliki, profesionalni klub& ni
drugega kot srednje velika podijetja, ki skuSajo sirakzirati dobéek. Ne ukvarjajo se zgolj s
Sportom, pé& pa prodajajo svoje ime, kjer je to m@go Za primer lahko navedem poslovno
najuspesnejSi nogometni klub Manchester Unitedekiekaj let ustvarja velike dake.
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Za dosego taksnih razultatov podjetja oz. klubiasygejo ljudi, ki so sposobni zagotoviti
takSne rezultate. To so v podjetju managerji, vtppa trenerji. Trenerji so tisti, ki popeljejo
mosStvo do uspeha. Na teh uspehih in tradiciji klsbdahko gradi prodaja vsem@gostvari,

ki imajo pridih kluba. Lahko vidimo, da sta managertrener tvorca uspeha podjetja oz.
kluba.

Poklic managerja in poklic trenerja sta izjemno @agna polozaja, saj tako eden kot drugi
vplivata na mnozico ljudi in jih skuSata voditi poti, ki prinasSa uspeh klubu ali podjetju, pri
tem pa morata poskrbeti, da so podrejeni pri dogagekupnega cilja zadovoljni. To zahteva
Stevilna znanja, predvsem pa morata biti dobratefdj da obvladujeta mnozico razlih
ljudi, ki najvetkrat nimajo enakih interesov. Delujeta v timskeno$tro ima vé znailnosti
tima kot skupine) okolju oz. ga skuSata vzpostawstj se zavedata, da takSna oblika
organizacije praviloma daje najboljSe rezultatetalmoStvenem Sportu kot v podjetju.

Njuno delo je po vsebini (planiranje, organizirany@denje, komuniciranje itd.) podobno,
razlikuje se predvsem po tem, da ima manager opravkelotnim poslovanjem podjetja,
medtem ko trener opravlja le del poslovanja klubhahko r&em, da ima trener ve
specialisttnega znanja in s tem manjso Sirino dela.

Tone Horvatt, edini Sportni manager v Sloveniji z licenco Megitne nogometne zveze, je
mnenja, da je od dobrega vodje Sportnega mosStwdotloega managerja v poslu le majhen
korak (Mihajlovic, 2005, str. 42). Po mojem mnenju predstavlja kokaga omenja Hrovat]
prav celota poslovanja podjetja oz. kluba.
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