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NEKA SHVATANJA MENADZMENTA OD ZNACAJA
ZA INOVIRANJE KORPORATIVNE BEZBEDNOSTI
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APSTRAKT

There is a need for radical innovations in the area of corporate security in very
serious and profound sense. Specifically, in the actual time of restructuring and/or
privatising our economy, firstly corporations, in the conditions of world and
regional crisis, there is a strong need and a great challenge expressed towards the
creative potentials of our society in order to approach the radical innovation of
the corporate security. That need arises from problems within the organisation
as well as from the functioning of corporate security. Result has to be directed to
the /1/ real challenges, risks and threats (effectivity); organisation and security
12/ better performance of its employees with decreased costing (efficiency). The
basics of corporate security innovations represent: /1/ rights (in terms of making
rules, regulations and other acts and their efficient implementation), /2/ examples
of good (local and world) practice as well as /3/ adequate scientific and theoretical
basics.

Key words: corporate security, science of management, security management,
human resources management.

Uvodne napomene

U aktuelnom vremenu restrukturiranja i/ili privatizacije nase privrede, a u prvom
redu korporacija, izrazena je snazna potreba, te i veliki izazov stvaralackim
potencijalima naseg drustva, da pristupe inoviranju korporativne bezbednosti.*
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Za ostvarivanje ovog poduhvata moguce je u prvom redu koristiti /1/ pravo (u
smislu dono$enja i/ili inoviranja propisa i drugih akata, te njihovo efikasno
sprovodenje), zatim /2/ primere dobre (domace i svetske) prakse, kao i /3/
odgovarajuce nauc¢no-teorijske osnove.

U ovom radu teziSte se daje sagledavanju moguc¢nosti kori$¢enja nauke o
menadzmentu (i organizaciji) u inoviranom osmisljavanju korporativne bezbednosti.
Rad nema ambiciju da izlozi sveukupnost nauc¢ne misli o menadzmentu (i
organizaciji) sa aspekta moguc¢nosti njene implementacije u aktuelan tranzicioni
proces promene korporativne bezbednosti, ve¢ samo da ukaze na tu nezaobilaznu
potrebu i nova izvorista ideja.

Konkretno, u radu se, pored uvodnih i zaklju¢nih napomena, te navodenja
kori$cene literature, izlazu: /1/ Nau¢no-teorijske osnove menadzmenta od znacaja
za unapredenje organizacije i funkcionisanja korporativne bezbednosti i /2/
Savremene paradigme menadzmenta i njihova primenljivost u korporativnoj
bezbednosti.

1. Naucno-teorijske osnove menadZmenta od znacaja
za unapredenje organizacije i funkcionisanja korporativne bezbednosti

Hronologki pregled teorija u nauci o menadzmentu ukazuje da iako menadzment
datira jo$ od nastanka ljudske civilizacije, on je u fokus ljudi usao tek u vreme
industrijalizacije. Onoga trenutka kada vlasnik nije viSe bio u stanju da licno prati
aktivnost svakog radnika, bio je prinuden da najbolje, istaknute radnike zaduzi za te
poslove, odnosno, da im ustupi pojedina ovlas¢enja upravljanja.

U isto vreme menadzment postaje i predmet istrazivanja—misaona vestina cemu
se ljudi uce. Pojavilo se viSe teorija od tog doba o tome kako menadzeri treba da
obavljaju svoj posao. Pri kraju 19. Veka osnovane su prve poslovne skole u SAD, a
nesto kasnije i u Francuskoj. Cini se da su saznanja jo§ iz tog perioda vredno,
nezaobilazno izvoriste i danas neophodno za inoviranje korporativne bezbednosti.
To, naravno implicira i isti odnos prema kasnije nastalim teorijama sve do savremenih
paradigmi menadzmenta. Zato, u narednim izlaganjima, sledi predocavanje i
promisljanje tih klju¢nih izvorista.

1.1. Osnovno polaziste Anri Fajola

Anri Fajol (Henry Fayol), jedan od utemeljivaca nauke menadzmenta, pored
Federika Tejlora, (Frederik Teylor) u svojoj knjizi Opsti i industrijski menadzment
izlaze shvatanja koja su i dan danas validna, a u najmanju ruku inspirativna za
reSavanje savremenih problema menadzmenta i organizacije preduzeca ukljucujuci i
njegovu bezbednosnu strukturu.’ Konkretno, on je: /1/ definisao i opisao glavne

3 Ova knjiga je objavljena 1916. godine, a na srpski jezik je prevedena 1920. godine od strane poznatog
nastavnika i maginskog inZenjera Zivojina Dimitrijevi¢a iz Kragujevca. Izdava¢ je bilo Ministarstvo trgovine
i rudarstva Kraljevine Srba, Hrvata i Slovenaca. Reprint ovog prevoda objavio je Adizes, Novi Sad, 2006.
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funkcije u preduzecu; /2/ prepoznao i opisao sadrzaj administrativne (menadzment)
funkcije; /3/ odredio potrebne sposobnosti menadzera, i /4/ utvrdio i opisao cetrnaest
principa (nacela) u oblikovanju i ostvarivanju menadzmenta.

Sve navedene grupacije saznanja zavreduju stvaralacko propitivanje na zadatu
temu ovog rada, ali iz razloga ograni¢enog obima rezimiraju se:

— Jedna od pet glavnih funkcija preduzeca, pa tako i korporacije je bezbednosna
funkcija i

— Nema funkcionisanja korporacije pa i njene bezbednosti bez menadzmenta,
ostvarivanog na odgovaraju¢im nacelima od strane sposobnih menadzera.

Iz napred naglaSenog iskaza nedvosmisleno proizilazi glavna premisa za
inoviranje korporativne bezbednosti: ne mogu se svi poslovi korporativne
bezbednosti, po principu autsorsinga ili na drugi nacin, poveriti, ustupiti uz naknadu,
ili pak sve bezbednosne usluge uslovljene izazovima rizicima i pretnjama
korporativnoj bezbednosti kupiti na trzistu industrije bezbednosti. Jer, u pitanju su
osnovni poslovi bez kojih ne moze da postoji preduzece - korporacija. Neminovno
je da ‘uz’ i/ili ‘v’ top menadzmentu korporacije postoji bar bezbednosni menadzment.

1.2. Pouke iz bihejvioristickih shvatanja

Bihejvioristicka Skola bavi se vide radnikom nego njegovim radnim zadatkom.
Pocetkom 20. veka, bihejvioristi su bili zainteresovani za poboljsanje produktivnosti
isto koliko i pripadnici klasi¢ne $kole (Amerikanac Federik Tejlor, Francuz Anri Fajol
i njihovi sledbenici). Medutim, bihejvioristi su smatrali da je klju¢ povecane
produktivnosti u samom radniku, a ne u radnom mestu. Posvecujuci se socioloskim,
psiholoskim i organizacionim istraZivanjima, trazili su nacin da bolje motiviSu
radnika i tako povecaju produktivnost. Verovali su da je covek takozvana ‘vitalna
masina’ i da rukovodstvo treba da se brine za svakog pojedinog radnika.

Ova 8kola menadZmenta i njena tzv. Teorija humanih odnosa, Humanisticke
teorije menadzmenta Roberta Ovena (Robert Owen) i Eltona Meja (Elton Mayo),
doprinela je razvoju humanijih odnosa I boljoj motivaciji u radnom procesu znatnom
poboljsanju produktivnosti rada. Iz klasi¢ne i neoklasi¢ne teorije menadzmenta javilo
se niz teorija radne motivacije koje teZi$no proucavaju radnike i njihove individualne
sposobnosti.

Teorije hijerarhije motiva i potreba ¢iji je rodonacelnik Abraham Maslov
(Abraham Maslow, 1908X1970), istaknuti americki psiholog, mislilac i glavni
zastupnik humanisticke psihologije. Po ovoj teoriji covek radi da bi zadovoljio neku
od svojih potreba, dakle, potreba ga motivise da radi. Maslov je ¢ak utvrdio strukturu
i hijerarhiju ¢ovekovih potreba i rangirao ih po znacaju tj. prioritetu njihovog
zadovoljenja i to na:
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Slikal. Piramida potreba (Maslov 2004: 24)

Znacaj potrebe sigurnosti, njen sadrzaj i rang snazno potenciraju nephodnost da
kvalitet radnog Zivota korporacije bude ispunjen sigurnoscu, to jest da korporacija
bude mesto gde nema strahova na poslu. To ¢e uticati na ucinak zaposlenih, pa tako
i na ostvarenje profita.

Indikativno je na ovom mestu ukazati na napred izlozeno videnje Anri Fajola da
bezbednost ulazi u osnovni skup aktivnosti, te time i neophodnu aktivnost svakog
preduzeca (ustanove), i na shvatanje Abrahama Maslova da je bezbednost osnovna
potreba coveka, pa time i radnika svakog preduzeca (ustanove). Oc¢igledno, da je
ovako uoceno prozimanje, vredno ne samo zapazanja ve¢ i dubljih istrazivanja nauke
bezbednosti, posebno bezbednosnog menadzmenta i njegove aplikacije u ostvarivanje
organizacije i funkcionisanje korporativne bezbednosti.

Motivacionu teoriju dva faktora postavio je Frederik Hercberg (Frederick Herzberg).
On je sve faktore radne motivacije i zadovoljstva poslom svrstao u dve grupe.

Prvu grupu ¢ine svi oni faktori koji ne izazivaju postojanje nezadovoljstva i
obuhvataju sve one faktore do onih (i njih) koji izazivaju zadovoljstvo. U te faktore
spadaju: posao, priznanje, moguc¢nost napredovanja i usavr$avanja i sl. Nazvao ih je
motivatornim faktorima sadrzaja rada.

Druga grupa obuhvata skup faktora izmedu onih koji izazivaju nezadovoljstvo pa
sve do onih koji ne izazivaju nezadovoljstvo. U tu grupu faktora spadaju: fizicki I
drustveni uslovi radne sredine (sistem upravljanja, meduljudski odnosi i sl.),
bezbednost na poslu, distribucija plata, poslovna politika i dr. Nazvao ih je
kontekstualnim faktorima (faktori radnog okruzenja i sredine).

Na pozitivhu motivaciju (i povecanje produktivnosti) moze uticati samo prva
grupa faktora, dok se regulisanjem druge grupe faktora moze samo eliminisati i
smanyjiti nezadovoljstvo, ali se ne moze povecati zadovoljstvo.
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Instrumentalne teorije motivacije sadrze jedinstvo mnogih varijacija prethodnih.
One potvrduju da je svaki pojedinac motivisan da se zalaze na radu do one mere koja
mu, prema sopstvenom misljenju, omogucava postizanje ciljeva koje ocekuje, a koji
su za njega privlacni i za koje je zainteresovan. Definisano je 14 razlic¢itih modela ovih
teorija. Najpotpunija i najuverljivija je teorija iS¢ekivanja Viktora Vruma (Victor
Vroom).

Teorija X, u osnovi, zastupa stav da je covek po svojoj prirodi nezainteresovan za
posao, da radi koliko mora, da je neambiciozan i neodgovoran. Zato upravljanjem
treba uspostaviti takvu organizaciju u kojoj zaposlene treba stalno kontrolisati, a
prinuda je osnov da bi se uspostavilo Zeljeno ponasanje radnika. Nauka, a sve vise i
praksa, negiraju ovu teoriju isticuci da ona mesa uzroke i posledice.

Teorija Y uzroke lo$e radne motivacije nalazi u slabostima organizacije u kojoj je
menadzment sveden na kontrolu i kaznjavanje. Zaposlenima treba omoguciti da
razviju svoje sposobnosti, pa ¢e biti motivisani, odgovorni i podredice svoje ponasanje
ciljevima organizacije, a individualno kolektivnom.

Teorija Z pripada osamdesetim godinama 20. veka. Vilijam Ouci (William Ouchi)
postavio je ovu teoriju. Ona ne pridaje veliki znacaj menadzmentu, ali isti¢e znacaj
globalnog organizacionog sistema. Zadovoljstvo radnika poslom ne zavisi samo od
demokratizacije stila menadzmenta, ono zavisi (iznad svega) od celokupnog sistema
industrijskih odnosa. Sustina teorije Z je u tome $§to ona pokusava da integrise
japansku i americku menadzersku praksu.

Tabela 1. Karakteristike Z tipa organizacije

Glavne karakteristike
prakti¢nog delovanja
ameri¢kog menadzmenta su:

Karakteristike japanske
prakse su:

Z tip organizacije -
karakteristike:

Kratkoro¢no zadrzavanje
zaposlenih u jednoj
kompaniji (Cesta
fluktuacija).

Dozivotno zaposlenje. Dugoro¢no zaposlenje.

Individualizam u

odlucivanju.

Kolektivno odlucivanje.

Kolektivno odlucivanje.

Individualna odgovornost.

Kolektivna odgovornost.

Individualna odgovornost.

Brzo napredovanje u sluzbi.

Postupno napredovanje na
poslu.

Sistem postupnog
napredovanja zaposlenih.

Direktni mehanizmi
kontrole.

Indirektna kontrola.

Mehanizam indirektne
kontrole.

Specijalizovana
profesionalna karijera.

Nespecijalizovana
profesionalna karijera.

Umereno specijalizovana
profesionalna karijera.

Selektivna briga o
zaposlenima.

Briga o svim ljudima
kompanije u kontekstu
njihove li¢nosti.

Briga za sve zaposlene u
kompaniji ukljuc¢ujudi i
njihove porodice.
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Osim ve¢ istaknutog u vezi Maslovljeve piramide potreba (konkretno o
sigurnosti), o potrebama i mogu¢nostima primenljivosti bihejvioristickih teorija u
aktuelnom inoviranju korporativne bezbednosti najbolje govore primeri dobre prakse.
Rezultati jednog empirijskog istrazivanja, to nedvosmisleno dokazuju. Konkretno, u
funkciji kvalitetnog i adekvatnog okoncanja postupka restrukturiranja i privatizacije
Sluzbe bezbednosti ‘Gosa, iz Smederevske Palanke izraden je materijal studijsko-
analiticke osnove—preporuke organizacija i funkcionisanje Sluzbe bezbednosti ‘Gosa’
(Talijan, Talijan, Nedeljkovi¢, 2009).

Za izradu ove studije korisceni su pisani izvori (izvestaji, informacije, pravilnici,
uputstva i dr.) u vezi organizacije i funkcionisanja Sluzbe bezbednosti ‘Gosa,
instruktivno-konsultativni razgovori sa menadzmentom ‘Gosa’ HK, kao I intervju
rukovodeceg sastava u d.o.o. i anketiranje zaposlenih u Sluzbi bezbednosti ‘Gosa.
Medu najznacajnijim saznanjima nalaze se sledeci iskazi:

/1/ Mada ne zanemaruju vaznost tehnickih sredstava i tehnickog opremanja
Sluzbe, za bolje i lakse obavljanje poslova, anketirani naglasavaju ambijentalne uslove
rada Sluzbe.

/2/ Nesumnjivo se zakljuc¢uje da su ispunjeni osnovni uslovi za adekvatnu
socijalizaciju i ponasanje u radu. Anketirani vole svoj posao, spremni su da sticu nova
funkcionalna znanja. Manji broj njih koristi bolovanje i ne ispunjava obaveze do nivoa
da zbog toga budu kaznjavani. Doduse, od anketiranih, tek manje od jedne tre¢ine
bili su nagradivani tokom, prilicno duge radne karijere. Nije bio ustaljen obicaj da se
zaposleni nagraduju, a retkost je bila i da se disciplinski kaznjavaju.

/3/ U predlaganju mera za smanjenje ugrozZenosti imovine, lica i poslovanja
intervjuisani ne zanemaruju potrebu modernizacije tehnickih sredstava zastite, ali
ipak u prvi plan stavljaju ljudske resurse. Oni naglasavaju potrebu ispoljavanja ve¢eg
profesionalizma u radu, te u tom cilju i bolju obucenost, kao i vec¢e zalaganje
zaposlenih. U sklopu ljudskih moguénosti za smanjenje ugrozenosti, vide I poboljsano
ostvarivanje pojedinih funkcija menadzmenta (kontrole, harmonizacije rada i dr.).

/4/ Kao mogucnost za unapredenje i poboljsanja rada Sluzbe bezbednosti,
intervjuisani isticu ljudske resurse, tj. prijem novih kadrova, a zatim i sprovodenje
aktivnosti kojima se razvijaju postojeci ljudski potencijali i motivisu na ve¢i ucinak.
Naravno, nije bila zaboravljena ni bolja tehnicka opremljenost.

1.3. Potrebe i mogucnosti implementacije
savremenih teorija menadzmenta

Sistemski pristup. Uvodenjem u organizaciju pojedinih zakonitosti iz opste teorije
sistema doslo se do novih rezultata u oblasti upravljanja i produbljivanja znanja o
teoriji organizacije. Sistemski pristup podrazumeva svestrano posmatranje
organizacijskih sistema i njegovih strukturalnih elemenata iznutra, ali i uticaj
okruzenja na posmatrani sistem. Proucava se struktura sistema u organizaciji, veze i
odnosi izmedu elemenata u sistemu, njihova medusobna povezanost i uslovljenost,
kao i interakcija sistema sa okruzenjem. Ovakvo sistemsko sagledavanje organizacije,
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gde se sistem ne posmatra sam zasebe, nego se posmatra delovanje i okruzenja na
sistem, poboljsalo je upravljanje, tj. znatnije unapredilo funkcionisanje, kretanje i
razvoj organizacije.

Kibernetski pristup. Nau¢na oblast kibernetika je uveliko doprinela unapredenju
menadzmenta, njegovoj optimizaciji u slozenim organizacijskim sistemima, kakve
su upravo korporacije.

Proucavajudi pre svega sisteme i njihovu slozenost i stalnu dinamic¢nost, a na bazi
matematickih i logickih postulata, kibernetski pristup je u oc¢io neke opste zakonitosti
u procesu upravljanja. Po ovom pristupu, upravljanje treba da obezbedi da se ostvare
postavljeni ciljevi organizacije, ostvari stabilnost organizacije i, u uslovima dinamickih
promena, spreci njegova dezorganizacija. U uslovima dinamic¢nosti i stalnih promena
u okruzenju, informacije su najbitnije za upravljacko akciono delovanje na
unutra$njem i spoljasnjem planu, one su bitne za funkcinisanje, razvoj, pa i opstanak
organizacije. Upravljanje se obavlja na bazi dobijenih informacija o objektu kojim se
upravlja i okruzenju, na osnovu kojih se donose i sprovode odluke.

Situacioni pristupu organizaciji nastao je sredinom 20 veka. Ova teorija uvodi
fenomen situacije kao bitan faktor za funcionisanje buduce organizacione prakse i
upravljanja u konkretnoj organizaciji. Ona naglasava da nema idealne organizacije,
te da metodi i principi organizovanja jedne organizacije nisu univerzalni za sve
organizacije, vec¢ zavise od situacije koju namecu konkretni uslovi.

Rezimirajuéi izlozeno o savremenim teorijama menadzmenta u odnosu na
korporativnu bezbednost moze se zaklju¢iti da:

/1/ Sistemskim pristupom mogu se poboljsati sposobnosti ¢itave korporacije pa
i njene organizacije bezbednosti, tako $to bi se sloZeniji organizacioni problemi
resavali modelovanjem, simulacijama i uz upotrebu racunarske tehnike. Sistemski
pristup omogucava menadzmentu da odabere pravu akciju za dostizanje ciljeva
organizacije. Problemi se resavaju uz pomoc¢ konstruisanih matematickih modela,
koji sadrze sve faktore problema.

/2/ Kibernetskim pristupom, kori$¢enjem kompjutera, menjanjem vrednosti
varijabli i kroz kompjutersku aplikaciju, moze se utvrditi efekat odredene promene
te formulisati resenja koja vode do povoljnog stanja korporacijske bezbednosti.

/3/ Situacioni pristup zahteva reakcije menadzmenta zavisno od situacije, koje su
uvek nove i razlikuju se od slucaja do slucaja. Ocekuje se fleksibilan pristup od strane
menadzera, uz istovremen zahtev da on poseduje aktivan, sistematic¢an i promisljen stav
u svakoj situaciji. Osnovno geslo u situacionom pristupuje ‘sve zavisi. Zato, kada se ovaj
prikladan pristup koristi za oblikovanje organizacije i fukcionisanje korporativne
bezbednosti, menadzeri bezbednosti treba prvo da sagledaju sve uslovljavajuce faktore
situacije i tek onda donesu odluku o kursevima bezbednosnih akcija u korporaciji. Samo
odgovoran i kompetentan bezbednosni menadzment korporacije moze primenjivati
teoriju situacionog pristupa u ostvarivanju korporativne bezbednosti, jer prate se faktori
okruzenja koji su, kao i pojave ugrozavanja bezbednosti, ne samo slozeni nego i
dinamic¢ni i mogu se menjati iz dana u dan.
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2. Savremene paradigme menadZmenta i njihova primenljivost
u Korporativnoj bezbednosti

Teorija upravljanja u Novom drustvu (Managing in the Next Society). Novo
drustvo, kako ga poima Piter Draker (Piter Drucker), jeste ‘drustvo promena. U
pitanju su dinamicke i dramati¢ne promene ‘savremenog, novog’ drustva, u svim
sferama. Dominantan faktor u Novom drustvu bic¢e naglo povecanje broja starije
populacije i naglo smanjenje mladih. ‘Osnovni poremecaj 21. Veka bi¢e demografski
izazov, koji se ogleda u smanjenju mlade populacije. U narednih 20-30 godina bice
dominantna socijalna pitanja. Efekti informaticke revolucije tek su pred nama.
Autsorsing zaposlenih je ve¢ postao medunarodni trend.

Novo drustvo bic¢e drustvo znanja. Znanje ¢e biti njegov kljucni resurs, a radnici
znanja bi¢e dominantna grupa u okviru radne snage. Osnovne karakteristike znanja
bice: /1/ nekontrolisano Sirenje (znanje se prostire i putuje lakSe od novca), /2/
vertikalna pokretljivost (znanje je dostupno svima preko formalnog obrazovanja koje
se relativno lako stice) i/3/ potencijal za neuspeh kao i za uspeh (znanje je neophodno
za posao i gotovo svako moze da ga pribavi i koristi kao ‘sredstvo rada;, ali ono ne
garantuje svakom uspeh). Cena obrazovanih i inteligentnih ljudi brzo skace. Tehnicki
tj. stru¢no potkovani i inovativni ljudi su postali neverovatno skupi. Radnik znanja
podrazumeva da sistem mora da usluzuje radnika. Oni nisu radna snaga, oni su
kapital. U znanju nema hijerarhije, ili je relevantno u datoj situaciji ili nije. Radnici
znanja vide sebe kao profesionalce i o¢ekuju takav tretman. Oni na svoj posao gledaju
kao na svoj zivot. Privlacenje i zadrzavanje radnika znanja bice centralni zadatak
rukovodenja ljudima. Oni su potrebni organizaciji viSe nego $to je organizacija
potrebna njima. Radnike znanja zanima licno napredovanje i licna odgovornost.
Ocekuju neprekidno ucenje i usavrsavanje, kao i da donose odluke u svojoj oblasti.

Najvaznije drustvene promene koje dovode do stvaranja Novog drustva bice
najveci problemi sa kojima ce se suociti menadzeri. TOP menadZment ¢e morati da
shvati realnost Novog drustva i da upravo na tome zasniva svoje politike i strategije.
Da bi opstala i uspela, svaka organizacija ¢e morati da postane klju¢ni subjekt
promena. Najefektivniji nacin da se uspesno upravlja promenama je da se promene
same iniciraju. Umesto da se promene posmatraju kao pretnja, moraju poceti da se
dozivljavaju kao $ansa.

Kada su socijalne tenzije velike, potrebna je samo kap da se neke stvari aktiviraju.
Cilj ratovanja je unistenje potencijala neprijatelja tj. unistenje njegove privrede. Sa
projektilima, satelitima i nuklearnim oruzjem nema povratka na verovanje iz 19. Veka
da je prvi zadatak vojske da se drzi dalje od civila. U modernom ratu civili ne postoje.

Teroristicki napadi na Ameriku, odnosno, teroristi i reakcija Amerike na njih su
iz temelja promenili svetsku politiku. Jasno je da su pred nama godine nemira u svetu,
posebno na Srednjem istoku.

Ako postoji jedna stvar koju je moguce sa sigurnos$¢u predvideti, to je da ce
buducnost biti itekako neizvesna.
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Teorija upravljanja promenama (Mastering change). Ova teorija istice da je za
menadzment bitno uoditi uticaj promena, bilo da su one fizicke, drustvene ili neke
druge prirode, predvideti probleme koji nastaju iz promena i resavati ih. Isak Adizes
(Ishac Adizes) u svojoj teoriji istice da se problemi ne mogu zauvek resiti.

Upravljanje promenama ukljucuje dva procesa: /1/ brzo donosenje dobrih odluka
i /2/ efikasno sprovodenje odluka. Neodluc¢nost ili odlaganje donosenja odluke, je
takode vrsta odluke, koja najcesc¢e vodi zamrzavanju problema, te neretko i putu u
krizu. Prilikom odlucivanja i sprovodenja odluka javljaju se konflikti. Postoje dva
glavna izvora konflikata: /1/ nemoguc¢nost komuniciranja i /2/ interesi koji se razilaze.
Konflikt treba staviti u funkciju, a ne pokusavati da se eliminise. Da bi se potencijalno
rusilacki konflikt preobrazio u konstruktivni, treba stvoriti sredinu koja neguje
simbiozu. Uzajamno poverenje i postovanje je ono $to ¢ini konflikt konstruktivnim
ili destruktivnim.

Sustina menadzmenta je timski proces donos$enja i sprovodenja odluka kojima
reSavamo probleme izazvane promenama. Svet je i suviSe slozen da bi iko mogao da
zna sve o svemu. Ako menadzeri Zele da dodu do prave definicije problema i njegovog
pravog reSenja, moraju ga dati pravom timu ljudi na reSavanje. Moraju da stvore
okruzenje koje ¢e tim ljudima omoguciti pravilnu identifikaciju problema i
pronalaZenje pravog reSenja.

Po Isaku Adizesu, odluka je dobra ako se njom izvrSavaju cetiri uloge
menadzmenta i to: proizvodenja (P); administriranja (A); preduzetnistva (E) i
integracije (I). Zato se sve P-A-E-I uloge moraju istovremeno ostvarivati, ali tako da
¢e ih vrsiti nekoliko ljudi koji ¢ine komplementarnitim.

Dobro sprovodenje odluke podrazumeva da ona bude dobro definisana i
omedena i da se obezbedi menadzerska energija za njeno sprovodenje, odnosno
autoritet, moc i uticaj.

Moze se konstatovati da se navedeni stavovi Isaka Adizesa o upravljanju
promenama moraju imati u vidu kao postulati u ostvarivanju korporativne
bezbednosti i, u tom cilju, u kreiranju validnog modela bezbednosnog menadzmenta
korporacija.

Teorija haosa (Chaos Theory) ili Nauka o kompleksnosti (Sciences of Complexity)
predstavlja savremenu teoriju ili nau¢nu disciplinu u razvoju koja se bavi
proucavanjem kompleksnih nelinearnih sistema i istrazivanjem njihove unutrasnje
logike. Teorija haosa ima primarni cilj (svrhu) da u naizgled anarhi¢nim sistemima,
koji ne poseduju jasnu strukturu i dinamiku funkcionisanja, pronade skriveni poredak
elemenata, odnosno obrasce funkcionisanja sistema. Ova naucna disciplina nastaje
$ezdesetih godina 20. veka na osnovama matematike, fizike i sistemske dinamike.

U novije vreme teoriju haosa sve vie proucavaju drustveno-humanisticke nauke,
organizacione, politicke, bezbednosne, vojne i dr. Osnovne postavke teorije haosa
nastale su na bazi istrazivanja i dokazivanja premisa i pretpostavki (hipoteza) da je
svet u kome Zivimo, izuzetno kompleksan te da u njemu promene na odredenom
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kraju planete mogu da izazovu promene potpuno druge vrste na suprotnom kraju
planete (tzv. ‘efekat leptira).

Teorija haosa tezi da pronikne u kompleksnost. Kompleksnost je oblast koja se
nalazi izmedu potpunog reda sa jedne strane, i totalnog haosa sa druge strane.

Ova teorija moze biti potpora procesima organizacionog razvoja i strategijskog
menadZmenta u korporacijama buduc¢nosti te i njene bezbednosti, koja ima izgled
anarhic¢nog sistema. Konkretno ona moze doprineti razumevanju naizgled haoti¢ne
situacije, koja vlada u okruzenju, kao i poboljsanju kvaliteta prognoza buduc¢ih
promena, pa i samom obrazovanju adekvatnijih planova funkcionisanja. Za potrebe
menadzmenta ova teorija omogucava da se donekle utvrdi odredena logika, koja
pomaze da se lakse sagleda i razume vreme diskontinuiteta, ¢ak i da se pronikne u
obrasce uzro¢no-posledi¢nih veza na osnovu kojih dolazi do promena.

Menadzment totalnog kvaliteta (Total Quality Management-TQM) ima kao
osnovni cilj postizanje totalne poslovne izvrsnosti organizacije. Poslovnu izvrsnost
mozemo razumeti kao izraz vrhunskog kvaliteta i pouzdanosti.

Organizacije koje streme ka ovom cilju moraju kontinuirano da unapreduju svoje
poslovanje, da se prilagodavaju promenama u okruzenju, ali istovremeno i sami da
iniciraju promene. Pored toga $to postizu vrhunske rezultate organizacije moraju
imati aktivnu svest o $iroj drustvenoj odgovornosti. Tako, pojam poslovne izvrsnosti
mozemo smatrati kao visi oblik menadZzmenta totalnog kvaliteta.

Osnovne paradigme poslovne izvrsnosti su: /1/ posvecenost rezultatima —
postizanje rezultata koji su u osnovi zadovoljstva svih interesnih strana u organizaciji;
/2/ svrsishodno upravljanje — koje podrazumeva inspirativno upravljanje sa jasnom
vizijom i raspolozivim ciljevima; /3/ upravljanje procesima — koje zahteva
menadzment sa nizom povezanih sistema, procesa i ¢injenica; /4/ razvoj i uklju¢ivanje
zaposlenih — podrazumeva razvoj i ukljucivanje zaposlenih da bi povecali njihov
doprinos; /5/ kontinuirano unapredivanje — podrazumeva kriticko proveravanje
postojeceg stanja i uvodenje promena putem ucenja i inovacija; /6/ razvoj partnerskih
odnosa — ostvaruje se razvojem i odrzavanjem partnerskih odnosa koji dodaju
vrednost, i /7/ drustvena odgovornost — §to podrazumeva prevazilazenje uzeg
zakonskog okvira u kojem deluje organizacija i aktivan odnos prema ocekivanjima
interesnih grupa kao i drustva u celini.

Reinzinjering poslovnih procesa (Business Process Reengineering-BPR) ima za
cilj da obezbedi optimalnu efektivnost i efikasnost organizacije u savremenim,
odnosno novim uslovima privredivanja. On predstavlja temelj i transformacioni
proces koji omogucava prevazilazenje postojece poslovne inercije i zastarelih i
nesvrsishodnih metoda rada.

Reinzinjering pretpostavlja, pre svega, spremnost za promene, ali ne za parcijalne
i povrsne promene, ve¢ za dubinske (korenite) promene koje, nakon implementacije,
menjaju ¢itavu organizaciju, nacin rada i razmisljanja svih zaposlenih.

Reinzinjering coveku pristupa kao subjektu i klju¢nom resursu koji je jedini u
stanju da obdari ekonomskom vrednoscu ostale resurse.
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Reinzinjering kao nova poslovna filozofija uvazava velike promene nastale u nivou
obrazovanja, povisen standard i izmenjen sistem vrednosti znanja i stalno ucenje i
menjanje svakog pojedinca.

Menadzment znanja (Knowledge Management) fokusira se na znanje kao kapital
koji se nalazi unutar same organizacije. Koncept menadzmenta znanja obezbeduje
jedinstvo tri podjednako vazne komponente organizacije: /1/ ljudi, /2/ procesa i /3/
tehnologije.

Menadzment znanja predstavlja ciklus koji sadrzi pet faza i to: prva faza, stvaranje
znanja (eng. Creation); druga faza, osvajanje znanja (eng. Capture); treca faza, cuvanje
znanja (eng. Storing); Cetvrta faza, podela znanja sa drugima (eng. Sharing); i peta
faza, primena znanja (eng. Application).

Menadzment znanja nuzno stvara potrebu za postojanjem, a i on razvija
organizaciju koja uci.

Uceca organizacija (Learning organisation) vodi racuna o potrebi stalnog
obrazovanja i usavr$avanja zaposlenih. Uce¢u organizaciju karakteri$u sledeca
obelezja: /1/ stalno ucenje i kontinuirano podizanje nivoa individualnih i ukupnih
organizacionih znanja; /2/ permanentna edukacija i neprekidni razvoj postaju sastavni
deo posla i prioritetne obaveze organizacije i zaposlenih; /3/ ucenje se ne dozivljava
kao zasebna, izdvojena i specijalna aktivnost, ve¢ je znacajan segment organizacione
kulture i poslovne politike, te nac¢in ponasanja i uslov postojanja i opstanka
organizacije; /4/ kreiranje novih modela misljenja, promena ponasanja i primena
naucenog u praksi; /5/ oslanjanje na znanja, vestine, sposobnosti, inovacije, promene
i prilagodavanje promenama i /6/ jacanje konkurentske sposobnosti i strategijske
prednosti putem uvecanog znanja, poboljsanih vestina i unapredenih sposobnosti.

Uspesna edukacija i permanentno usavr$avanje zaposlenih sve vise postaje
najznacajnija konkurentska prednost korporacija, i ne samo to, ve¢ stalno obrazovanje
i obuka postaju najznacajniji preduslov za opstanak i razvoj istih, odnosno sigurnosti
posla inapredovanjazaposlenih.

Korporacija koja uci ima u svom fokusu znanje i poseduje takve karakteristike i

specificnosti koje zahtevaju posebne, ka znanju okrenute, lidere—lidere znanja
(knowledge leader).

Teorija kulturnog sklada ima za sustinu postovanje razlicitosti. Njome se nadgraduju
situacione teorije, s tom razlikom $to njen tvorac, britanski autor Carls Hendi (Charles
Handy), nacelo raznovrsnosti prosiruje sa organizacionog nivoa na drustveni nivo.
Naglasava da se, zbog razlika u sredini, nacionalnoj kulturi, i profesionalnoj sredini u
samim organizacijama, nacin na koji se radi u jednoj zemlji mora razlikovati od nacina
na koji se radi u drugoj zemlji. Ova teorija je donekle bila odgovorna tzv. ‘univerzalne
teorije, zato $to se u osnovi jedne takve teorije nalaze pretpostavke, koje imaju osnova
ujednoj kulturi za koju su resenja kreirana, dok u drugoj kulturi mogu biti neosnovane
i besmislene. Ne postoji ‘najbolje€’ resenje za uspe$no vodenje korporacije.
Preslikavanjem tudih reSenja i organizovanjem po ‘proverenom’ modelu nekih uspesnih
$to podrazumeva i dobro zasti¢enih korporacija, moze se nesvesno upasti u zamku
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kulturnih ogranicenja, zbog ¢ega ¢e njihova primena biti ogranicena ili cak nemoguca,
i umesto ocekivanih koristi mogu proizvesti $tetu. Kada je u pitanju korporativna
bezbednost, umesto Zeljenog, to jest videnog u primeru dobre prakse, moze do¢i do
pogorsavanja korporativne bezbednosti pa i njenog ozbiljnog ugrozavanja.

Izlozeno o savremenim paradigmama menadZzmenta i njihovoj mogucoj
primenljivosti u korporativnoj bezbednosti, ilustrativno potvrduje da je u toj funkciji
kao i u njenom razvoju neophodna implementacija postojecih teorija menadzmenta.
Neophodnost danasnjeg vremena je da se pristupi njihovom koris¢enju u procesu
inoviranja korporativne bezbednosti u nas, tim pre $to se u Novom drustvu—drustvu
znanja ne mogu imati i sacuvati osnovni upravljacki resursi, pa i druge vrednosti,
ukoliko ne posedujemo znanje. A, ‘ono $to se namece kao sine qua non ovih teorija
jeste usmerenost na znacaj znanja koja organizacija poseduje, uvecanje intelektualnog
kapitala organizacije u funkciji kreiranja i ocuvanja njihove konkurentske prednosti,
kao i potreba medusobnog dopunjavanja, spajanja, evoluiranja postojecih i nastajanja
novih teorija menadzmenta. (Masi¢, Pordevi¢ Boljanovi¢ 2009: 161)

Zaklju¢ne napomene

Tranzicija naseg drustva, uslovljava i preobrazaj korporacija pa u tom procesu i
njihove bezbednosti. Ovaj proces ne moze da se odvija sam po sebi, a voluntaristicki
dilentantizam, od koga nismo imuni, mozZe proizvesti kobne posledice. Zato,
ostvarivanju aktuelne potrebe korporativne bezbednosti mora biti obezbedeno
smisljen pristup inoviranja i funkcionisanja u skladu sa zahtevima vremena.

Put iz dobrih izvora i uzora vodi do dobrih odluka i njihovog efikasnog
sprovodenja, $to ¢e korporativnu bezbednost uciniti efektivnom i efikasnom (da radi
prave stvari na pravi nacin, i da nas i u budu¢nosti). Izvori iz nauke i uzori iz prakse
su delotvorni i bazi¢ni. Da ih ima i da se mogu primeniti u neophodnom inoviranju
korporativne bezbednosti, ovaj rad svojom sadrzajnom analizom to ilustruje.

Bibliografija
Boskovi¢, Mico (1995), Fizicko obezbedenje i zastita objekata, Beograd, Bodex, 1995.

Damjanovi¢, Mijat (1990), Menadzerska revolucija, Zavod za udzbenike i nastavna
sredstva, Beograd, Prosveta.

Draker, Piter (2005), Upravljanje u novom drustvu, Novi Sad, Adizes.
Fajol, Anri (2006), Opsti i industrijski menadZment, Novi Sad, Adizes.

Mala enciklopedija prosvete, opsta enciklopedija, drugo izdanje (1968), Beograd,
Izdavacko preduzece Prosveta.

Maslov, Abraham (2004), Psihologija u menadzmentu, Novi Sad, Adizes.



74 Momcilo Talijan i Svetlana Ristovic

Masi¢, Branislav, Dordevi¢ Boljanovi¢, Jelena (2009), ‘Novi koncepti i pristupi u
menadzmentu: kuda ide teorija menadzmenta?, Zbornik: 1. Naucni skup sa
medunarodnim uceséem Sinergija 2009, Bijeljina, Univerzitet Sinergija.

Napoleoni, Loreta (2009), Olos ekonomija, Beograd, HESPERIAedu.

Petkovi¢, Mirjana (2008), ‘Organizaciono ponasanje, Centar za izdavacku delatnost,
Beograd, Ekonomskog fakulteta.

Ristovi¢, Svetlana (2006), Policijski menadzment u suzbijanju kriminaliteta, Beograd,
Zaduzbina Andrejevic.

Talijan M. Miroslav (2008), Specificnosti rukovodenja antiteroristickim snagama
(doktorska disertacija), Beograd, Vojna akademija.

Talijan, Momc¢ilo (2009), ‘Aplikativni model poslovne bezbednosti, Zbornik radova
sa nau¢nog skupa: Savremeni oblici ugrozavanja bezbednosti i strategije suprostavljanja,
Banjaluka,Univerzitet Sinergija, Fakultet bezbjednosti i zastite.

Talijan, Mom¢ilo, Talijan M., Miroslav i Nedeljkovi¢, Milos (2009), ‘Organizacija i
funkcionisanje Sluzbe bezbednosti ‘Gosa’ — studijsko-analiticke osnove i preporuke,
Smed. Palanka, dokumentacija organa upravljanja Gosa.

Talijan, Mom¢ilo, Talijan, M. Miroslav (2011), Opsti i bezbednosni menadzment, Banja
Luka, Visoka $kola unutrasnjih poslova.

Weihrich, Heinz, Koohtz, Xarold (1998), MenedZment, Zagreb, Mated.o.o.



