Pojam M izveden je iz termina management, eng. Riječi koja se prevodi kao upravljanje, rukovođenje a potječe od lat. Manus agere- vođenje za ruku. M je općeprihvaćen termin za sadržaj procesa koji integrira sustave upravljanj i rukovođenja u novi jedinstveni sustav. Ne postoji jedna općeprihvaćena teorija m. M se definira kao proces planiranja ciljeva, organiziranja resursa i aktivnosti te upravljanja ljudskim potencijalima i kontroliranja, kojim se kontinuirano postižu efikasne kombinacije ograničenih resursa i ljudskih potencija za efektivno postizanje organizacijskih ciljeva u promjenljivoj okolini. Nositelj procesa je menadžer- organizacisjki sustav osoba. M se po Druckeru sastoji iz malo bitnih načela: m se bavi ljudskim bićima; duboko je ukorijenjen u kulturi, svaki pothavt zahtijeva angažiranost za zajedničke ciljeve i vrijednosti; m mora omogućiti da poduzeće i svaki član rast ei razvija se u skladu s potrebama i prilikama koje se mijenjaju; poduzeće se sastoji od ljudi različitih znanja i vještina koji obavljaju različite poslove; za uspješno funkcioniranje poduzeća bitne su inovacije razvoj ljudi fin rezulta; rezultat nekog posla je zadovoljni potrošać. Po Mintzbergu m se može def kao skup različitih uloga grupiranih u 3 skupine: uloge s područja međuljudskih odnosa, s područja informacija, s područja donošenja odluka. Praktično djelovanje u promjenjljivim uvjetima okoline i vođenje ljp prema postavljenim ciljevima pokazuje umijeće M. 
STRUKTURIRANJE SUSTAVA MENADŽMENTA- m se može promatrati i kaos sustav strukturiran u 3 temeljnja podsustava:strategijski, koordinativni i operativni koji korespondiraju s različitim razinama hijerarhisjke strukture kompleksnih organizacija: vrhovni, srednji i niže M. 
strategijski podsustav(vrhovni M)- razina na kojoj se formulira strategija, utvrđuju dugoročni planovi i ciljevi. Razina vrhovnog M donosi odluke od utjecaja na poduzeće kao cjelinu, stoga je usmjerena strategijskim ciljevim apoduzeća i odgovorna za uspješnost cijele organizacije. Za ovu razinu M najpotrebnije su konceptualne tj.strategijske vještine.odlučivaje se u velikoj mjeri bazira na prosuđivanju i intuiciji. M obavlja glavnu ulogu- odlučivanje.

koordinativni podsustav(srednja razina M)- orijentiran na dugorčne ciljeve i njihovu pretvornu u konkretne specifične ciljeve. Najznačajnije su socijlne vještine jer je potrebno osigurati participaciju svih članova u planiranju i realizaciji poslovnih procesa. M srednje razine moraju imati sposobnost uspješnog komuniciranja, motivacije pojedinaca. Temeljna uloga- interpersonalna uloga
operativni podsustav(niža razina)- rješavanje izravnih zadataka. Zadatak M je primjena pravila i procedura za ostavrivanje efikasne proizvodnje pa se od njih očekuje stručnost i tehničke vještine. Usmjeren je na ostvarivanje kratkoročnih ciljeva. Pva razina sve više preuzima informacijsku ulogu u organiz strukturi M. 

Kako se okolina poduzeća usložnjava i ima sve više stalnih pro,jena, organizacijska strultura poduzeća postaje sve plića, s manje hijerarhijsih razina M, polako istiskuje srednji M—horizontalnija organizacijska struktura

BUDUĆNOST MENADŽMENTA- osobitost suvremenih poduzeća je da sve više proširuju područje svoga djelovanj, što od M traži nova znaja i upoznavcanje novih okruženja.
Multikulturalni menadžment- globalizacija poslovanja aktualni je razvojni trend suvremenih poduzeća. Njihovo se poslovanje odvija na međunarodnoj sceni, a obilježava ih geocentrična usmjerenost. Menadžeri u tim poduzećima različitih su nacionalnosti,a n jihova orijentacija na svjetsko tržište prisiljava ih na prilagođavanje lokalnim prilikama. M mora poznavati sociokulturalne različitosti. Eur M- niska tolerancija rizika, participacija radnika u donošenju odluka, uporaba ograničene odgovornosti... ame M- individualizam, naglašavanje strategije, predanost konkurenciji; japan- dobra obuka osoblja, rotacija poslova, poštivanje statusa, doživotno zaposlennje, teorija Z, islam- naplata kamate u fin poslovanju zabarnjena, prednost duhovnom ispunjenju a ne stjecanju materijalnih dobara
Proaktivni procesni menadžment- poslovno okruženje suvremenog poduzeća označuju nepredvidivi poslovni događaji, mnogo brže promjene u okruženju od normalne sposobnosti prilagođavanja poduzeća. Poduzeće se mora okrenuti strateškom poslovnom ponašanju. Mora razvijati upravljačku tehnologiju, upravljanje s emora zasnivati an znanju i prilagođavati se novim situacijama. To od M zahtijeva kreativnsot i inovativnost. Suvremeni M kao podlogu svoje aktivnosti iam kombinaciju marketinga koji otkriva ljudske potrebe i tehnologije. To zahtijeva novju rpimjenu zanaj u M radu tj.primjenu nove tehniologije
Participativni menadžment- turbulentno okruženje prisiljava suvremeni M na fleksibilno prilagođavanje zahtjevima okruženja. Kako ljudi čine dinamičku supstancu organizacije, upravljanje ljp postaje najznačajnija funkcija M i starteška odrednica suvremenoga poduzeća. Suvremeni M je sve ovisniji o stručnim suradnicima. Umjesto odlučivanja, M postake organ koji usmjerava i koordinira proces odlučivanja. 

-----Najefikasnija metoda za današnji M je formalizirana participacija zaposlenih u upravljanju poslovanjemm poduzeća. Zadaće je M da suvremenim metodama upravljanja efikasno organizira i djelotvorno ismjerava znanje zaposlenih.  

MENADŽMENT-TEHNOLOGIJA SUSTAVNOG PODUZETNIŠTVA- razvojni put poduzetništva ima ishodište u integriranoj pojavi vlasnika kapitala. Tada je rizik bio vezan uz vlasništvo kapitala. Danas, koropracije čine temelj svakog razvijenog gospodarstva i one su smanjile utjecaj vlasnika materijalnog kapitala na poslovanje poduzeća. Time su se smanjili i vlasnički rizik poduzetničke aktivnosti poduzeća. Dioničarski oblik vlasništva i org poduzeća odvaja vlasništvo materijalnog kapitala od poduzetništva, a poduzetnička uloga preuzima poduzetnički M kao vlasnik kapitala upravljačkoga znanja. Vlasnici kapitala- dioničari-u suvremeim uvjetima org poduzetništva imaju poduzetničku ulogu pri izboru poduzeća u čije će dionice uložiti svoj kapital. U suvremenim uvjetima podzetništvo je uloga M kao nositelja procesa sustavnog pduzetništva,tj. poduzetničke M je primarni poduzetnik i pokretač razvoja suvremenog gospodarstva. Adizes smatra da 4 uloge dibrog M obavljaju različiti menadžeri koji čine menadžerski tim. 1.menadžer-proizvođač (što treba činiti), 2.M-upravitelj(kako raditi), 3.M-integrator(orijentiran na ljude), 4.M-poduzetnik (odlučuje o ciljeviam, strategiji)

Izravna veze između vlasništva materijalnog kapitala i poduzetništva postoji još samo u malim poduzećima. 

Razvoj misli o menadžmentu započet je u trenutku kad su ljudi prvi put radeći zajedno u skupinama pokušali ostavriti postavljene ciljeve. Pojava teorije menadžmenta vezana je za novije vrijeme, početak prošlog stoljeća i rad F.W.Taylora „Principi znanstvenog upravljanja“. Od tada su razvijene brojne teorije M koje se razlikuju popristupu samih autora. Sve te pristupe može smatrati tradicionalnima. Suvremeni autori, koristeći tradicionalna dostignuća znanosti o M nastoje pronaći nova rješenja za probleme s kojima se suočava suvremeni M. Za razliku od konvencionalnih pristupa, suvremeni se višu okreću čimbenicima okoline poduzeća. 

KONVECIONALNI PRISTUPI MENADŽMENTU- klasične i neoklasične teorije

Znanstveni pristup menadžmentu- Taylor; on je bio orijentiran na povećanje efikasnosti proizvodnje motiviranjem radnika i snižavanjem troškova te povećanjem profita. On dolazi do zaključka da M mora radnicim apostavljati visoke ciljeve s precizno opisanim radnjama koje trebaju obaviti te ih nagrađivati prema ostavrenom učinku. Za mjerenje učinka predlaže znanstvenu analizu metoda rada i metoda mjernja rada. Prema Tayloru, sustav M zasniva se na 2 pretpostavke: dosljednoj podjeli rada u kojoj mora biti odvojeno planiranje od izvršavanja te uvođenje funkcionalnih odnosa (umjesto hijerarhijskog sustava). Radnik nije u kontaktu samo s jednim menadžerom već prima naredbe i upute od više poslovođa. Taylor je značajno doprinio razvoju M, a promovirao je specijalizaciju funkcija, jasnu podjelu odgovornosti i primjenu temeljnih načela na sve menadžerske dužnosti
Univerzalni procesni pristup menadžmentu- Fayol; želi povećati učinkovitost arda putem znanstvenog upravljanja, ali za razliku od Taylora, pon razmatra probleme uptravljanaj u svim aktivnostima i poduzećem u cjelini. Menadžersku aktivnost razdijelio je u 5 područja koje on smatra funkcijama M: planiranje, organiziranje, komandiranje, koordiniranje i kontroliranje. Fayolov procesni pristup proučavanja M uz razumljive modiifkacije prevladava i danas.

Sociološki pristup menadžmentu- ima polazište u promatranju ljudi; Max Weber je tvorac teorije birokracije. Temeljno u Weberovu učenju jest postizanje maximalne efikasnosti na temelju svrsishodne primjene načela idealnog tipa organizacije, koju on naziva biroktraskom. U birokratskoj org postoji specijalizacija funkcija s preciznim definiranjem autoriteta i odgovornosti. Prisutno je puno planiranja, više razina autoriteta. Birokracija je vladavina pomoću znanja, a prdstavlja viskoi stupanj podjele rada u kojoj svaki član organizacije zauzima odgovarajući položaj i ima točno određena prava i obveze. Za birokratsku org karakteristična je stroga hijerarhija i formalizacija svih odnosa u organizaciji. Problem birokaracije je to što zatomljuje inicijativu.

Elton Mayo-istraživao zavisnost između veličine učinaka radnika i uvjeta rada- ponašanje radnika je u više ovisno o normama i standardima uspostavljenim kroz odnose s drugim ljudima unutar i izvan radne skupine.

Mary Parker Follett, Douglas McGregor, A.H.Maslow

Sustavni pristup menadžemntu- osnova razvoja sustavnog pristupa M je sustavna teorija. Ona promatra poduzeće kao cjelinu sastavljenu od međusobno povezanih podsustava. Ti podsusatvi su: psihosocijalni (međuodnosi pojedinaca i skupina), tehnički (određuje svojstva upotrijebljenog inputa i proizvedenog outputa); informacijski (prikuplja i analizira informacije), menadžerski (upravlja organizacijom). Osnovne postavke  sustava su: poduzeće je relativno otvorennis ustav koji je istodbno i podsustav sustava višeg reda; podsusatvi poduzeća u stalnoj su međusobnoj interakciji.
Kontigencijski pristup menadžmentu- on je kompromis između čistog situacijskog i sustavnog pristupa. Temelji se na pretposatvakama da se situacije mogu kategorizirati i na temelju toga postaviti određena pravila karakteristična za svaku kategoriju situacije,a ne za svaku pojedinačnu situaciju. Menadžeri moarju biti fleksibilni pri oblikovanju prganizacije jer određene situacije zahtijevaju strogi nadzor i pristup, dok druge traže ležeran pristup. Ova teorija temeljne probleme vidi u prilagođavanju metoda M novim tehnologijama i radnicima jer je njihova djelotvornost presudno određena načinom na koji se njima upravlja. 
SUVREMENI PRISTUPI MENADŽMENTU

Promjenljivo i nestabilno okruženje poduzeća prisililo je suvremene teoritačare da odustanu od pokušaja određivanja univerzalnih principa i pokušaju lodrediti bitna načela. Suvremeni problemi M imaju izvor u okolini poduzeća koje se mijenja brže od normalne sposobnosti prilagođavanja poduzeća. U fokus se stavljaju eksterni i interni čimbenici. 
Potpuno upravljanje kvalitetom (TQM)- Razvijen je u Japanu, a polazište mu je maximalizacija vrijednosti putem maximalizacije zadovoljstva kupaca-potrošaća uz najniže moguće troškove. Adaptibilnost potrebama tržišta čini suštinu ovoga pristupa. Koncept potpunog upravljanja kvalitetom organizacijski horizontalno umrežava sve funkcije i organizacijske jedinice poduzeća kao međusustav. Temeljna načela:

usmjerenost na kupce- unaprjeđivanje procesa mora se provoditi s jasnim razumijevanjem potreba i očekivanja potrošaća

kontinuirano unaprjeđivanje procesa- stalno poboljšavanje svih čimbenika povezanih u porces pretvaranja inputa u outpute

posvećenost kvaliteti- kvaliteta mora biti ugrađena u misiju poduzeća

potpuna participacija zaposlenika- svaki pojedinac treba biti uključen u proces i preuzeti odgovornost za kvalitetno polsovanje. Zato pojedinac i poduzeće moraju kontiniurano investirati u znanje

strategijska orijentacija- orijentacija na kvalitetu za potrošaća u svojoj je biti dugoročna. Treba anticipirati njihova očekivanja
razvoj partnerstva
menadžemnt usmjeren nas sustav- perspektiva sustava usmjerena je na interaktivno djelovanje procesa koji čine sustav

Reinžinjering poslovnih procesa (BPR)-  pristup M zasnovan na temeljitom analiziranju i radikalnom transformmiranju poslovnih procesa. Američka verzija na TQM. BPR je ponovno stavranje jer on zanemaruje sve postojeće strukture i rpocedure i stavra potpuno nov način rada. Informacijska tehnologija pogodovala je nastanku BPR jer stari način poslovanja s novom tehnologijom ne daje rezultate. Oni su u simbiozi- bez BPR informacijska tehnologija daje slabe rezultate, a bez nje nema osnove za razvoj BPR. Tri su promjene ćimbenika presudne za uspješno pslovanje: kupci (informacijska je tehnologija omogućila nov pristup informacija kupcima), konkurencija (raznovrsnija je, proizvodi se prodaju na ratzličitim tržištima na različitim temeljima konkurencije-cijena, usluga..)i promjene. Temeljnje akraktersitike BPR su: orijentacija na proces koji se proteže i izvan organizacijskih granica; ambicija za radikalne promjene; napuštanje tradicije; kreativna upotreba informacijske tehnologije. Promjene:
organizacisjke jedinice se mijenjau_od funkcionalnih u procesne timove
poslovi se mjenjaju- od jendostavnih zadataka u višedimenzionalne
uloge radnika...-od kontroliranih u ovlaštene za odlučivanje
mijenja se priprema za posao- od vježbe u obrazovanje
fokus mjerila izvedbe i naknade pomiče se- od aktivnosti u rezultate
mjenjaju se kriteriji za napredovanje-od učinkovitosti u sposobnosti
vrijednosti se mjenjaj- od zašitiničkih u stvaralačke
mijenja se struktura organizacije-od hijerarhijske u horizontalnu
Tri su temeljna stupa na kojima počiva BPR: informacijska tehnologija, poslovni porcesi i ljudski potencijali. 

Učeća organizacija- u njoj su svi zaposleni ovalšteni i oddovorni za identificiranje i rješavanje problema kako bi zajednički udovoljavali potrebama kupaca. Pet disciplina: 
sustavno mišljenje- svi zaposleni moraju razumjeti procese poduzeća i svoju ulogu u njima
osobno usavršavanje

mentalni modeli- to su duboko ukorijenjene pretpostavke,a nov način rada podrazumijeva adaptaciju ljudi na nove načine razmišljanja
gradnja zajedničke vizije- organizacija mora razviti misiju i održavati zajedničku sliku budućnosti koju organizacija želi stvoriti
timsko učenje

pet disciplina učenja razlikuje se od poznatih disciplina M po tome što su one osobne i nemo gu se oponašati, već samo usvojiti. Temeljne karaktersitike: vodstvo, horizontalna struktura, opunomoćenje zaposlenika, komuniciranje, organioizacijska kultura. Učeća organizacija polazi od postavke da organizacije funkcioniraju onako kako ljudi u njima razmišlajju i djeluju. Zato promovira prijalz s lineranog na susatvan način razmišljanja, zamjenu pojedinačnoga kolektivnim mišljenjem te razvoj sposobnosti oblikovanja individoualnih i zajendičkih vizija.

Logistički koncept menadžmenta- logistika se nameće kao područje istraživanja mogućnosti povećanja onkurentnosti tj. uspješnosti poslovanja poduzeća. Poduzeća danas sve manje stvaraju vrijednost proizvoda, a sve više tuđih komponenata ugrađuju u vlastiti proizvod. Međukorporacijska suradnja logičan je put postizanja afikasnosti proizvodnje i povećanja uspješnosti polsovanja poduzeća. Zzbog toga logistika se otkriva kao funkcija čijim se fikasnim upravljanjem može presudno utjecati na povećanje konkurentnosti. Razvijeni logistički sustav izvor je konkurentske prednsoti poduzeća. Temeljni cilj poslovne logistike je optimalno opskrbljivanje poslovnog sustava potrenim inputima  svim fazama procesa transformacije te optimalna opskrba korisnika proizvodima i uslugama u traženoj količini i kvaliteti. Logistika obuhvaća cijeli tok od izvora inputa do korisnikaoutputa i po tome se razlikuje od klasičnih ekon disciplina. Temelji na kojima počiva logistički koncept menadžmenta:

-holistički-sustavan pristup poduzeću kao podsustavu okruženja

-orijentacija na procese

-informacijsko-logistička tehnologija kao infrastruktura menadžmenta

-maximalna participacija zaposlenih u uptravljačkim procesima

SUVREMENE METODE MENADŽMENTA

Upravljanje suvremenim poduzećem može biti uspješno jedino ako se korsite metode koje potiču ciljno particvipativno poduzetničko upravljanje svih zposlenih temeljem razvijene organizacije procesnih mrežnih odnosa.

Upravljanje pomoću ciljeva- najviše razrađena i najviše upotrebljavana suvremena metoda. On aje usmjerena k ostvarivanju sustava ciljeva, koji zajednički postavljaju M i radnici pa se može smatrati i metodom participativnoga poduzetničkog upravljanja uspješnošću poslovanja poduzeća. Ovu metodu predložio je Drucker. Uspješnost poslovanja poduzeća ovisna je o motivaciji i kreativnom doprinosu radnika njegoivim ciljevima. Ova metoda je metoda koja povezuje sve funkcije M na svim razinama organizacije u jedinstveni sustav participativnoga M. Ova metoda polazi od zajedničkog definiranja organizacijskih ciljeva i svakom sudioniku procesa mora biti jasno koji se rezultat od njega očekuje i koja je njegova odgovornost. Metoda upravljanja pomoću ciljeva sastoji se od: zajedničkog utvrđivanja ciljeva, planiranja i razrade aktivnosti, periodičnih analiza i ocjene uspješnosti. Najveći nedostatak ove metode je da se preveliki naglasak stavi na ostvarivanje kratkoročnih ciljeva, a da se zanemare oni dugoročni. Zbog toga ovu metodu nije preporučljivo koristiti samu, već u kombinaciji s drugim metodama.
Upravljanje na osnovi iznimaka- predstavlja decentralizirani oblik M u kojem menadžeri daju veliku slobodu suradnicima, a oni se uključuju u rješavanje samo većih problema koji odstupaju od standardnog načina rješavanja. Ova metoda također uključuje participaciju radnika u upravljanju poslovanjem poduzeća. Ova metoda M na nižim razinama omogućuje slobodu djelovanja, a M viših razina koncentraciju na nestandardne probleme. Da bi se efikasno provodio ovaj način upravljanja potrebno je utvrditi normalno ostvarivanje ciljeva s dopuštenim granicama odstupanja. Sve ono što se događa izvan utvrđenih granica čini iznimku na temelju koje odgovarajuća upravljačka razina treba reagirati. Problemi ove metode vezani su uz mogućnost protoka značajnog vremena između nastanka, uočavanja i rješavanja problema. Isto se koristi u kombinaciji s drugim metodama.

Mrežna organizacija upravljanja- u potpunosti razvija procesno participativno upravljanje putem znanja, bez izražene hijerarhijske strukture sustava M. Klasična industrijska organizacija razdvojila je poduzeće na mnoge dijelove dok suvremeno poduzeće zahtijeva povezivanje svih dijelova poduzeća u jednu mrežn povezanu cjelinu. U takvom su sustavu svi dijelovi poduzeća jednako bvažni. Međusobna povezanost poduzeća i okruženja zahtijeva mrežni pristup i takav način razmišljanja. Da bi mrežn aorganizacija dala očekivane rezultate potrebno je poboljšati unutarnje i vanjske informacijske tokove. Mre je naime organski komunikacijski proces u kojem nema formalne hijerarhijske strukture. Razmjenom informacija u mreži stvara se znanje i nove strukture-timovi. Mreža sekao metda organizacije upravljanja temelji na osnovi koju čine odnosi. Članovi procesnih timova igraju ulogu menadžera ovisno o situaciji i prirodi problema. Hijerarhija je privremena, dok se ne riješi problem, zatim se spušta u horizontalu do sljedeća problema, kada neki drugi čvor pokreće proces njegova rješavanja i koordiniranja preuzimajući privremeno ulogu menadžera. Uloga menadžera svodi se na ulogu učitelja i motivatora.

Anticipativno upravljanje- zasniva se na tzv.principu „otvorene povratne veze“ za koju je značajno da se upravljanje ili vođenje poduzeća odvija na temelju informacija o uzroku promjena u procesu. Takvom načinu upravljanja potrebne su prijevremene informacije o budućim događajima prije nego što se oni dogode da bi poduzeće pravodno pripremilo i adaptiralo na predviđenu promijenjenu situaciju svojega okruženja. Poduzeće koje je dobro informirano i poznaje trendove razvoja budućih potreba znatno će lakše prilagoditi svoje poslovanje tim novim potrebama i biti konkurentnije. Da bi se uspješno provelo, treba: 
-generalno provesti opredjeljenje poduzeća za „strategiju budućnosti“- takvo opredjeljenje podrazumijeva usvajanje poslovne i razvojne strategije koja će neprekidno biti orijentirana na budućnost

-razvijati unutzranju orijentaciju kolektiva prema budućnosti- suradnike usmjeravati da misle i rade na anticipativan način, poticati kreativnost suradnika

-obučiti sebe i suradnike suvremenim metodama i tehnikama prikupljanja informacija o budućnosti

-menadžer treba maximum svojih operativnih zadataaka prepustiti suradnicima, a sebe orijentirati na dugoročnija rješenja poslovanja

-od statičkog pristupa planiranju, poslovanju i razvoju prijeći na dinamički
Anticipativno se upravljanje zasniva na korištenju prijevremenih informacija. 

EKSTERNA OKOLINA- svojim značajkama presudno utječe na uspješnost poslovanja poduzeća. Promjene eksterne okoline utječu na: -pojavu „organizacijskog darvinizma“ (opstanak poduzeća vezuje se uz njegovu sposobnost neprekidnog praćenja promjena i prilagođavanja istim) i –razvoj poduzeća (vezuje se uz sposobnost adaptacije poduzeća okolini i stupanj fleksibilnosti njegove organizacijske strukture). Eksterna okolina stvara ili prilike ili prijetnje za poslovanje poduzeća.
Gospodarska okolina- najznačajniji utjecaji na poslovanje poduzeća dolaze upravo odavde i to su najčešće promjene kojima se M mora prilagođavati. Poduzeće je relativno otvoren sustav koji s okolinom razmjenjuje ulazne sadržaje i rezulatate poslovanja. Svako poduzeće za obavljanje svoje djelatnosti treba materijalni kapital 8zgrade, oprema..). To znači da je djelovanje poduzeća ovisno o dostupnosti i cijenama potrebnih inputa. Vrlo važan input za poslovanje poduzeća je i dostupnost, kvaliteta i cijena rada. Promjena razina cijena inputa i outputa također ovisi uspješnost poduzeća. Priroda fiskalne i monetarne politike ima veliki gospodarski utjecaj na poslovanje poduzeća i supješnost M. Kupci su jedan od najvažnijih čimbenika. Kupac proizvodi vrijednost i M mora prilagođavati poduzeće njegovim potrebama i očekivanjima. Uloga M je efikasno prilagođavanje poduzeća promjenama svih navedenih id rugih utjecaja.
Znanstveno tehnološka okolina- tehnologija je jedan od najvažnijih eksternih čimbenika koji djeluje na funkcioniranje poduzeća i M. Utjecaj tehnologije ogleda se u novim proizvodima, strojevima...tehnologija omogućuje povećanje proizvodnosti i potiče razvoj novih načina upravljanja. Današnje vrijeme obilježava treća tj.informatička tehnološka revolucija. između znansoti i tehnologije nema više oštre granice, one su sve više međuzavisne. Temeljni resurs na kojem se zasniva razvoj M u tim uvjetima je informacija. Bitno je i inovativno stvaranje jer je konkurencija inovacijama put do uspjeha suvremenog poduzeća. Tehnološki razvoj nikad ne prestaje. 
Dostignuti stupnjevi znanstveno-tehnoloških uvjeta okoline izravno utječu na konkurentnost poduzeća.
Sociokulturna okolina- spadaju želje, očekivanja, obrazovanje, vjerovanje, etička okolina... M mora sve više poslovnu organizaciju poduzeća usklađivati s različitim elementima utjecajne sociokulturalne okoline poduzeća. Vrlo ih je teško razumjeti, a njihovo nepoznavanje dovodi do slabih poslovnih rezultata, pa suvremeni M mora stalno stjecati nova znanja.
Institucionalna okolina- skup zakona, propisi i akcija državnih vlasti koji utječu na sve vrste poduzeća. Temeljnja uloga države je da stvori institucionalno okruženje za ravnopravnu konkurenciju poduzeća i štiti ga od nelojalne konkurencije. Država institucionalno utječe na sve aspekte poslovanja poduzeća, ona ili promiče(davanje poreznih olakšica) ili ograničava(uvođenje dodatnih nameta) gosp aktivnost. 
INTERNA OKOLINA
Organizacijska struktura- svaka organizacija, pa tako i poduzeće iam određenu strukturu tj. sustav unutrašnjih vez ai odnosa. Org struktura defibira se kao sveukupnost veza i odnosa između i unutar svih podsustava poduzeća i s čimbenicima utjecajne okoline kao njegovog suprasustava. Struktura org sastoji se od 3 komponente: složenost (vodoravna, okomita i prostorna diferencijacija), formalizacija (stupanja do kojega se koriste pravila), centralizacija (stupanj do kojega je odlučivanje koncentrirano na jednom mjestu u org). Poduzeća u osnovi razvijaju 2 temeljna tipa org struktura: mehaničke strukture (visko stupanj složenosti, velika formalizacija, mali stupanj participacije zaposlenih, piramidalni oblik) i organske (niži stupanj složenosti i formalizacije, sveobuhvatna informacijska mreža i visoki stupanj participacije). Na izbor org strukture utječu čimbenici: strategija, veličina organizacije, tehnologija (masovna proizvodnja-mehanička, pojedinačna-organska) i okolina (stabilna okolina koja se sporo mijenja-mehanička i obratno). 
Organizacijska kultura- to je prevladavajući sustav mišljenja i ponašanja koje dijele zaposleni u nekom  poduzeću. Ona daje osobnost poduzeću i razlikuje ga od drugih. Org kultura egzistira na dvjema razinama- vidljivoj (simboli, stil odijevanja) i nevidljivoj (uvjerenja, životni stilovi). Uloga M je postojeće mišljenje i ponašanje usmjeravati prema org vrijednostima- misji i strategiskim ciljevima poduzeća. Mc Kinseyev model M 7-S ističe org kulturu kao središnji čimbenik organizacijske djelotvornosti. Funkcije org kulture prizlaze iz odnosa prema potrošaćima i prema radnicima- poticanje kreetaivnosti i inventivnosti te stvaranje pozitivnog imidža poduzeća u očima potrošaća. Karakteristike okoline bitno utječu narazvoj dogovarajuće org kulture poduzeća. Pored karaktersitika radnika, M i okoline poduzeća, org kulturu određuje i priroda zadataka i vrsta aktivnsoti poduzeća: -aktivnosti vezane za osiguranje stabilog stanja, vezane za inovacije, za krizne situacije, aktivnosti usmjeravanja i upravljanja
Organizacijski resursi- 4 skupine: ljudski resursi (ili potencijali-ključni čimbenik uspješnosti poduzeća jer oni povezuju sve ostale org resurse. Zato je posao M usmjeren prije svega na motiivranje i vođenje ljudskih potencijala prema ostavrivanju zajednički definiranih ciljeva poduzeća), fizički resursi (materijalna osnova poslovanja-zemljišta, oprema..), informacijski resursi (predstavlja infrasrtukturu prikupljanja, obrade,stvaranja i prijenosa kljucnog resusra poslovanja-inf kao izvor transformacije pod.  Financijski resursi( transakcijski resursi kojima se svi dr resursi vrijdnosno izrazavaju i procesno mobiliziraju. Financijski tokovi pretpostavka su i odraz materjalnih i inf tokova u pod)
MEĐUDJELOVANJE PODUZEĆA I OKOLINE- poduzeće je relativno otvoren sustav. I kao takav okolina djeluje napoduzeće i obratno. M upravlja tim interakcijama u različitim situacijama, odosno stupnjevima neizvjesnosti. Malu neizvjesnot okoline( jednostavna i stabilna okolina, nepromjenjive komponente), umjerena neizvjesnost (dinamična i jednostvna, tj. stabilna ili kompleksna okolina s promjenljivim komponentama), velika neizvjesnot (dinamična i kompleksna okolina, veliki broj utjecajnih čimbenika)
MENADŽERSKA ETIKA I DRUŠTVENA ODGOVORNOST- m etika predstavlja skup općeprihvaćenih standarda upravljačkog ponašanja koji obvezuju M da pravi izbore i poduzima akcije na način koji doprinsoi dobrobiti poduzeća i interesima društva u cjelini. Ponašanje M definirano čimbenicima eksterne i interne okoline:
Čimbenici ekster okoline i menadžerska etika- brojni čimbenici utječu. Pod utjecajem društvenih promjena i opće prihvaćenih standarda osobnog ponašanja mijenjaju se predodžbe o etičkom i neetičkom poanšanju. Jednom uspostavljeni standardi etičkog ponašanja ne traju vječno. Etički problemijavljau se u situacijama kada M odluka štei ili koristi drugima. Područje M etikeomeđeno je s jedne strane zakonski propisnaim ponašanjem, a sdruge područjem osobne slobode izbora poanšanja. Situacijski čimbenici okoline značajno utječu na etičnost poanašanjaM. Stabilan okolina s razvijenim sociokulturnim komponenatma pozitivno utječe na etzičnost poanšanja M i obratno. Ponašanje konkurencije također utječe- lojalna konkurencija pretpostavka je i posljedica etičnog ponašanja M.
Čimbenici interne okoline i menadžerska etika- 3 temeljne skupine- individualne karakteristike, strukturne varijable i org kultura. 1.: osobni sustav vrijednosti (temeljna uvjerenja što je dobro, a što ne), snaga ega (osobe koje imaju jaku snagu otpornije su na vanjske utjecaje, slijede svoja uvjerenja), osobnost (osobe s jakom osobnošću spremnije su preuzeti odgovornost za posljedice vlastitog djelovanja i uzdaju se u vlastite standarde etičkog ponašanja), 2.- formalna pravila i propisi, ponašanje nadređenih (podređeni slijede etičnost nadređenih), sustav vrednovanja uspješnosti, pritisak posla, 3.- moralni M razvija jaku org kulturu koja dalje potiče njegovo etično ponašanje, a slaba org kultura utječe da se M više oslanjaju na subkulturalne norme
Društvena odgovornost menadžmenta- sv eizraženija društvena funkcija M sve više ističe pitanje njegove društvene odgovornosti. Od poduzeća se traži ponašanje koje odgovara sruštvu u cjelini. Kako društvenist kapitala sve više promovira i društvenu misiju, M mora uzimati u obzir kriterije koji vladaju u njegovom okruženju (postignuća u obrazovanju zaposlenih, stupanj kontrole onečišćenja okoliša). Narasla društvena moć M nalaže njegovo odgovorno ponašanje i korištenje moći tako da osigurava suradnju društvene zajednice i poduzeća u obostranom interesu. 
Menadžersko upravljanje etikom i društ odgovornošću-  društv odgovornost podrazumijeva obvezu M da pravi izbore i poduzima akcije koje će doprinosti dobrobiti i interesima poduzeća i društva. Tu se javlja dvojba: je li poduzeće ekonomski entitet kojemu je cilj ostvarivane profita za vlasnike ili za ekonomski i socijalni doprinos društvu? Ovisno o odg razlikujemo 2 modela: klasični ekon model( cilj isključivo maksimizacija profita, M svoju društ odg ostvaruje vodeći računa o fin interesim dioničara), suvremeni socioekon model ( M svoju društ odg ostvaruje vodeći računa o interesima cijelog društva). Ovaj model uključuje hijerarhiju ciljeva i društv odg M. --Poduzeće je prije svega ekon podsustav gospodarstva stoga je profitabilnost temeljni cilj M, odnosno pretpostavka ostvarivanja svih drugih ciljeva poduzeća. Zakonitost poslovanja druga je pretpostavka uspješnosti i društvene odgovornosti M. Etička odgovornost doprinosi uspješnosti poduzeća. Na vrhu piramide je socijalna odgovornost. Implementacija etičkih načela i društ odg u org strukturu radi se pomoću: etički kodeks, vođenje pomoću primjera, etički treninzi i etičke vruće linije. 
nemoralni M zapostavlja etička načela i nema osjetljivosti za moralne posljedice svojega djelovanja. Njega vodi zarada po bilo koju cijenu. 

Svakoj razvojnoj fazi poduzeća odgovara određeni tip M i odgovarajuće karakterne osobine- početnoj razvojnoj fazi- „pioniri“ (poduzetniji M), faza rasta- „maheri“(menadžeri skloniji sustavnom provođenju menadžerskih funkcija), faza zrelosti- „stratezi“(skloni izazovima i promjenama), faza opadanja- „likvidatori“ (brzo odlučivanje bez emocionalnih upliva)

TEMELJNJE FUNKCIJE MENADŽMENTA- one najbolje definiraju što i kako M rade. Sadržaj M i njegovih temeljnih funkcija evoluira sukladno razvoju poduzeća i tjecajnih komponenata njegove okoline. Primjer smjera razvoja M predstavlja komparacija Fayolove i Druckerove koncepcije M- dok se Fayol pretežito bavi problemima rukovoditelja i sve gleda s njegovog motrišta, Drucker se više bavi upravljanjem i to pomoću ljudskih potencijala. Temeljnje funckcije suvremenoga M su- planiranje, organiziranje, upravljanje ljudskim potencijalima i kontroliranje. 

Uspješnost suvremenoga poduzeća determinirana je njegovom sposobnošću postizanja dinamičkoga sklada s promjenama okoline tj. rezultanta je fleksibilnosti i adaptibilnosti poslovanja poduzeća promjenama okoline. 
PLANIRANJE je kao proces utvrđivnanja ciljeva i aktivnosti koje je potrebno poduzeti za njihovo ostvarenje predstavlja prvu i temeljnu funkciju M. Proces M započinje planiranjem kao kreativnim procesom utvrđivanja smjera budućega djelovanja poduzeća u promjenjenljivoj okolini. Planiranje uključuje odluke o ciljevima, akcijama te resursima za njihovo ostavrivanje. Planiranje polazi od analize stanja a usmjerava se na željeni položaj u budućnosti. Početni i najvažniji koraci planiranja vezani su za okolinu, njezine promjene i utjecaje na budući dugoročni položaj poduzeća. 
Sadržaj i vremenski horizont planiranja -Planiranje predstavlja prvu funckiju M jer proces M upravo započinje identifikacijom svrhe i ciljeva poduzeća. Rezultat procesa planiranja je plan kojim se preciziraju ciljevi koji se namjeravaju ostvariti. Pouzdanost planova određena je prije svega pouzdanošću planiranja. Metode koje pomažu M u predviđanju budućih uvjeta su: metoda ekstrapolacije (kod homogenijih procesa promjena kada se varijable mogu kvantitaivno izraziti), metode procjene eksperata(kod sliženijih procesa promjena koji se ne daju kvantitaivno izraziti) i metoda simulacije(zasniva se n aizradi modela pomoću kojih se promjenama varijabla simulira ponašanje poduzeća u budućnosti). Sama pouzdanost planiranja obrnuto je proprcionalna s vremenskim horizntom planiranja. Zbog toga se vremenski horizont planiranja dijeli na: dugoročno razdoblje planiranja(5-10g, predviđanje s naglaskom na neke ključne aspekte budućih kretzanja), srednjoročno(1-5,razrada dugoročnijih planova), kratkoročno(do 1g, razlikujemo poslovni od operativnoh planova). Dugoročni i srednjoročni planovi tretiraju se kao strategijski a kratkoročni kao taktički planovi. Razine menadžmenta i vremenski horizont planiranja: strategijska razina menadžmenta(započinje proces planiranja definiranjem vizije,misije,ciljeva i startegije poduzeća.ona je oriejntirana na dugorčni vremenski horizont planiranja), koordinativna (trasnformira startegijske ciljeve poduzeća u specifične ciljeve organizacijskih jedinica), operativna (usmjerena na kratkoročni horizont planiranja, planiranje procedura i postupaka odvijanja aktivnosti i kombiniranje raspoloživih resusrsa za realizaciju zadataka)

Faze procesa planiranja – planiranje se odvije kroz međusobno povezane faze. M mora dobro poznavati faze planiranja da bi sustav odlučivanja funkcionirao, a svaka sljedeća faza polazi od rezultata prethodne: 
1.situacijska analiza(treba dobro poznavati snage i slabosti vlastitog poduzeća kako bi se posatvili realni ciljevi, više metoda: sustavan pristup, multivarijantna analiza, metoda predviđanja
2. postavljanje ciljeva- ciljevi pokazuju kamo se želi stići, što se namjerava ostavriti i kada se to predviđa postići. To ih čini ključnim elementom planiranja prema čijem se ostavrenju i mjeri djelotvornost M. Najučinkovitije metode: odozgo prema dolje i odozdo prema gore

3.identificiranje alternativa-kada su ciljevi jasno postavljeni, M treba identificirati alternativn emsjerove pomoću kojih se mogu postići ciljevi

4.izabiranje najbojle alternative- alternative se vrednuju prema pretpostavkama

5. formuliranje planova- nakon što je odabrana najbolja alternativa, potrebno je izraditi više planova koji će podržavati osnovni plan poduzeća

6. budžetiranje- tkad je plan donesen, treba osigurati fin izvore koji će podupirati izvođenje

7. puštanje plana u izvođenje- realizacija predstavlja osnovu uspješnog planiranja

Hijerarhija planova u poduzeću- najpoznatija je ona koja dijeli planiranje na strategijsko i taktičko(operativno). Strategijski planovi su oni koji su usredotočeni na provedbu osnovne strategije kako bi se ostvarili egzistencijlani ciljevi i poravdala svrha postojanja poduzeća. To se postiže postavljanjem ciljeva koje M mora ostavriti. Strategijsko planiranje je dugoročno i uključuje utvrđivanje misije, postavljanje ciljeva i određivanje strategije. Ovo planiranje polazi od predviđanja budućih kretanja uvjeta okoline u kojima će se ostavriti ciljevi poduzeća. Taktički ili operativni planovi obuhvaćaju znatno uže područje od strateških, a njihov se utjecaj svodi na djelovanje pojedinih funkcija. Ovi su planovi kratkoročniji i uključuju politike, pravila... Oba plana su važna za djelotvornost M jer taktički planovi određivanjem što treba učiniti u kraćem razdoblju omogućuju ostvarivanje dugoročnih ciljeva poduzeća dati strategijskim planom. Razlikuje se 8 tipa planova:
1.svrha ili misija- misija j temeljna svrha poduzeća, razlog njegovog djelovanja. Misija pruža smjernice za postavljanje ciljeva i razradu strategije kojom se ostvaruje vizija

2.ciljevi- predstavljaju krajnje rezultate koje valja postići da bi se ispunila misija poduzeća

3.strategije- ona treba osigurati ostavrenje ,misije i ciljeva

4.politike- unaprijed zauzeti stavovi u vezi određenih pitanja koja se pojavljuju u poslovanju

5.procedure- utvrđuje se način postupanja u budućim akcijama, propisuje se najbolji način obavljanja polsova, osobito rutinskih

6.pravila- specifični zahtjevi koji ne dopuštaju slobodu odlučivanja jer su direktne naravi

7.programi- utvrđuju zadatak i njegovo rješenje

8.proračuni- numerički prikaz očekivanih rezultata, instrument kontrole koji pokazuje stupanj izvršenja planiranoga

Strategijsko planiranje- najvažniji dio procesa planiranja. Svrha njega je osigurati opstanak i prosperitet poduzeća u budućnosti. Strategijske odluke donosi isključivo vrhovni M. Razvija se zadnjih 50 g zbog razvoja tehnoloških proizvodnih mogućnosti i zahtjeva potrošaća. Odvija se u nekoliko faza: 

1.analiza okoline- dijagnosticiraju se ključni čimbenici koji utječu na uspješnost djelovanja poduzeća. Predmet analize su svi relavantni čimbenici. Najčešće se koristi SWOT analiza koja stavlja u odnos interne snageS i slabostiW te eksterne prilikeO i prijetnjeT. Razlikujemo SO,ST,WO,WT strategije. 

2.formuliranje strategije​- nakon situacijske analize, potrebno je pristupiti formuliranju strategije. To je proces razvoja dugoročnih planova. Hijerarhijski se strukturira u 3 razine: 

-razina poduzeća- korporacijska strategija- usmjerena na odgovor o poslovnim područjima kojima će s epoduzeće baviti i u kojem obujmu. Postoji strategija rasta, strategija stabilizacije i strategija redukcije. 

-razina poslovnih jedinica- poslovne strategije –određuju put do konkurentske predosti, od koje će ovisiti uspješnost poduzeća. Poslovne strategije formuliraju se korištenjem tehnika strategijskog planiranja: poslovne strategije na osnovi portfelj matrice (temeljin se na odnosu rasta tržišta poduzeća  i relativnog udjela poduzeća u realizaciji porizvoda i usluga na tom tržištu; porterov model generičkih strategija (3 temeljnje strategije- strategija diferencijacije, troškovnog vodstva, fokusiranja), poslovne strategije životnog ciklusa proizvoda (poduzeće može biti u razčitim životnim fazama, a za svaku od njih koristi se dručija strategija-faza uvođenja, faza rasta, zrelosti i opadanja)
-razina funkcijskih područja – funkcijske strategije – usredotučuje se na maximaliziranje učinkovitosti resursa poduzeća i povezivanje funkcijskih i nefunkcijskih djelatnosti da bi poduprle ostvarivanje korporacijske i poslovnih strategija. Najveći je pslovni izazov kako identificirati najbolju strategiju. Izbor odgovarajuće strategije uvjetovan je definicijom misije i ciljeva. U novije vrijeme najčešće se koristi scenario analiza. Ona predstavlja način mišljenja i komuniciranja s okolinom. Ona ima metode: 

- BCG matrica (portfelj matrica industrijskog rasta i tržišnog udjela)- Boston Consulting Group, za veća ili složenija poduzeća koja su organizacijski strukturrirana od većeg ili manjeg broja strateških poslovnih jedinica. Osnovna postavka za stvaranhje matrice bila je empirijski dokazana vez aizmeđu veličine tržišnog udjela i profitabilnosti. Osnovi nedostatci: teško je provoditi startegijsku analizu na temelju 2 varijable, preveliki raspon između „velikog i malog“
-GE matrica(portfelj matrica industrijske privlačnosti i poslovne snage)- general electric, ima 2 složene varijable- dugoročna privlačnost industrije i poslovna snaga strategijskih poslovnih cjelina korporacije. Dopušta rangiranje osrednjih veličina, pto je predsnot i nedostatak jer se „osrednje“ zasniva na subjektivnim elementima analize.

-ADL matrica(portfelj matrica životnog ciklusa industrije konkurenstkoga položaja)- Atrhur d. Little Inc, za formuliranje strategije malih poduzeća, prikazuje se dvije dimenzije- životi ciklus industrije i konkurentski položaj. Nedostatak je u njeziboj nepotpunosti.

Sve navedene metode najbolje koristiti u kombinacijama

3.implementacija strategije- proces kojim se aktivira formuliranje startegija. Uspješnost strategijskog planiranja podrazumijeva da se dobro formulirana startegija podupre efikasnom implementacijom. Implementacija startegije zaptravo znači zamjenu stare strategije novom koja bi trebala doprinjeti org razvoju i supješnijem poslovanju poduzeća. Pristupi i: parcijalni (polazi od prilagođavanja strukture) i integralni (uključuje nagrađivanje M). Cilj je procesa i formulirane strategije starteška promjena oja donosi veću supješnost poslovanja poduzeća. Ovisi o brojnim čimbenicima: org struktura( treba biti kompatabilna s strat ciljevima), ljudski potencijali(moraju posjedovati određena znanja), kontrolni sustav 
4.evaluacija i kontrola primjene strategije- predstavlja završnu fazu procesa strategijskog planiranja. One zatvarju kariku procesa strategijskog planiranja tvoreći sustav strategijskog M. Procesom strategijskog planiranja planiraju se i kontrolne aktivnosti – definiraju se postupci i rezultati koji će se mjeriti; postavljaju se standardiu. Procesom kontrole tijekom realizacije strategije mjere se ostvareni rezultati i uspoređuju s postavljenim standardima. Osim org kontrole, sustavi izvanorg kontrole preko mehanizma tržišta(vrijednost dionica) pokazuju usklađenost djelovanja s njegovom okolinom. 
ORGANIZIRANJE- nakon formuliranja misije i ciljeva te strategije za njihovu realizaciju, M pristupa oblikovanju organizacije za porvođenje strategija oja će podupirati ostvarivanje postavljenih ciljeva. Org tvori skupina ljudi koja koordiniranim radom nastoji ostvariti zajedničke ciljeve, a pritom se služi podjelom poslova i upravljačkom kontrolom. Da bi org bila djelotvorna mora sadržavati jasne ciljeve i predoždbu glavnih dužnosti. U današnjim uvjetim aposlovanaj, poduzeće pri organiziranju se treba pridržavati 2 osnovnih pravila: formalnu strukturu učiniti što elastičnijom i aktivno utjecati na evolutivne procese promjena. Suvremeni pristup projektiranju org zasniva se na koncepciji projektnoga M. Stalnim praćenjem promjena eksterne i interne okoline dijagnosticiraju se organizacisjki problemi. Org je stalna aktivnost M jer jednom projektirana org nije trajna jer je pod utjecajem brojnih eksternih i internih čimbenika i sklona je promjeni. 
Oblikovanje organizacijske strukture- da bi org efikasno funkcionirala potreban je organizirani sustav M. Oblikovanje org strukture posao je M koji se sastoji od raščlanjivanja ukupnoga zadatka poduzeća na pojedniačne zadatke. S obzirom na način raščlanjivanja ukupnoga zadatka imamo 5 tipova org struktura: funkcijska, divizijska, projektna, matrična i procesna. Oblik koji će M razvijati ovisi o brojnim čimbenicima interne i eksterne okoline. Najčešće se koriste kombinacije org struktura- mješovite strukture.

funkcijska organizacijska struktura- postoji podjela zadataka koji se obavlja prema odgovarajućim poslovnim funkcijama u poduzeću (logistika, marketing, proizvodnaj, financije). Poslovi se grupiraju tako da se najprije formiraju podfunkcije. Ova struktura oblikuje s eprema principu: funkcija=org jedinica. Najbolja za manja poduzeća, pa je najčešće upotrebljavana. Tradicionlna/klasična struktura. Razvijeniji oblik fos formira više funkcijskih org jedinica od broja poslovnih funkcija pa je to već prijelazni oblik prtema divizijskoj. Poz- visok stupanj specijalizacije, stručno vođenje, beg-sporo prilagođavanje promjenama okoline, orijentacija na rutinske zadatke
divizijska organizacijska struktura – kao posljedica rasta i razvoja poduzeća koja su primorana mijenjati svoju staru funkcijsku org strukturu. Grupiranje polsova obavlja se prema proizvodu. . dva osnovna oblika: predmetni oblik divizijske org strukture- podrazumijev apodjelu rada u poduzeću te grupiranje srodnih poslova, formiranje org jedinica prema proizvodima ili uslugama. Svi poslovi vezani za proizvodnju i realizaciju određene skupine proizvoda povezuju se u 1 org jedinicu. Broj org jedinica jedna k je broju proizvoda. U velikim poduzećima. Ovu strukturu  treba voditi tako da svaka jedinica razvija vlastito poslovanje, a s ostalim ejdinicama potiče razvoj uspješnosti poslovanja poduzeća. Teritorijalni oblik- poduzeće djeluje na širokom području. Ovaj oblik često je posljedica raznih oblika povezivanja prije saostalnih poduzeća. Rjeđi je. Primjenjuje se kada se potrebe kupaca mogu zadovoljiti na lokalnoj osnovi(bankarstvo, osiguranje,trgovina..). polazi od potrebe određenog tržišnog segmenta pa je puno adaptabilnija pormjenama. 
projektna organizacijska struktura- privremeni oblik org,razvijen za realizaciju nekog projekta. Vrlo fleksibilna i omogućava brzo prilagođavanje promjenama. Ugrađena je u postojeću primarnu org strukturu. Projketno vođenje pritom je nezavisno od linijske org strukture. Članovi projektnog tim afunkcionalno se izdvajaju iz hijearhijske org i formiraju projektne skupine. Kada poduzeće istodbno radi na više projekata, transformira se u matričnu

matrična organizacijska struktura- za poduzeća koja istodno realiziraju veći brj porjekata. U njoj se križajun funkcijska i projektna. Ona pokušava spojiti poz,, a ukloniti neg strane obiju struktura. Osnovnu strukturu čine funkcijske org jedinice. Karakterizira ju dvostruka odgovornost članova projektnog tima- funkcijskom i projektnom menadžeru što često dovodi do konflikata, pa je to i nsjveća slabost. Prednosti- adaptibilonst promjenama okoline, koordinacijom funkcijskih i projektnih jedinica povećava efikasnost proizvodnje.
procesna org struktura- u osnovi je funkcijska, a strukturiranje se obavlja prema fazama proizvodnje proizvoda- polazi od definiranja potrebe kupaca, zatim osigurava potrebne resurse, te uz efektivno upravljanje nudi proizvede kupcu na odgovarajućem mjestu, vremenu, cijeni. Ovakav način eliminira nepotrebne poslove, razine M se reducirau. Ova struktura sugerira delegiranje ovlasti i odgovirnosti procesnim timovima potičući participativno upravljanje procesima. Eliminira tzv srednji M. 

Organizacija sustava menadžmenta- procesom oblikovanja org strukture poduzeća stvara se osnova za org sustava M. Ovisno o izgrađenom modelu org strukture razvija se odgovarajući sustav org M. 

linijski sustav menadžmenta- strogo hijerarhijski, razvijen od Fayola. Precizno definirani odnosi nadređenosti i podređenosti. Vrijedi tzv princip jedinstva zapovijedanja-naređejna se vertikalno prenose od vrha do dna hjerarhijske piramide. Centralizirani način odlučivanja. Karakterističan za manja poduzeća

funkcijski s m- nastoji eliminirati slabosti linijskoga sustava. Svaki m specijalizira se za određeni segment m aktivnosti,a  svi zajerdno obavljaju organizirano sve funkcije M. Izvršitelji dobivaju naređenja od većeg broja nadređnih. ---Funkcijski modificirani sustav u kombinaciji s linijskim pogodan je za org M poduzeća koja razvijaju divizijsku org s
projektni s m- razvija se oblikovanjem projektne org s. Primljenljiv zza upravljanje novim poslovima. Projektni m odgovoran za njegovu realizaciju. 

matričnis s m- u situacijama matrične org poduzeća u kojima se funkcijski organizirane jedinice križaju s projektnim M, odnosno gdje se križaju 2 zapovjedna lanca- vertikalni linijski i horizontalni projektni. To je istodobno i najveća slabost jer je to izvor čestih konflikata. <međutim, konflikti ne moraju uvijek biti neg, jer oni stimuliraju radnike na inovacije. 

Upravljanje promjenama i organizacijski razvoj- sposobnost upravljanj promjenama veoma je bitan za uspjeh suvremnog M jer čimbenici intern ei eksterne okolin ečine stalne promjene. Tu je veom avažna inovacija kao važan čimbenik, jer ona kreira veze između novih ideja i tržišta. Kako je inovativnost posljedica kreativnosti, M mora poticati i razvijati kreativne procese. Suvremeni M suočen je s dvojbom- kreiranja ravnoteže (stabilnost i kontinuitet da bi se mogli ostvariti aktualni ciljevi) i težnje promjeni (uvođenje inovacija kako bi osigurao rast org). Proces uravljanja promjenama počinje formuliranjem cilja promjene, tj.vizijom rezultata. Nakon toga slijedi planiranje promjena, upravljanje proceso promjena i kontrola rezultata. Uvođenjem promjena traži se mijenjanje načina razmišljanaj ljudi, što nailazi na otpor zaposlenih, a M mora znati ti prevladati. Najlakši put je participacija zaposlenih. K. Levin je razvio model koji sadrži pretpostavke i faze uspješnog uvođenja promjena i razvoja organizacije:1.odleđivanje (uključuje prihvaćanje potreba za promjenom kroz njezino prezentiranje, stvara se klima za promjenu i motivacija), 2.mijenjanje( uvođenje novih oblika ponašanaj), 3.ponovno zaleđivanje( učvršćivanje novih oblika)

Kaos i samoorganiziranje
UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA- suvremeni koncept upravljanja ljp polazi od usklađivanja individualnih ciljeva s strategijom i ciljevima poduzećima. Funckija uljp odnosno opskrbljivanje organizacije odgovarajućim ljudima i vođenje tih ljudi prema planiranim ciljevima od presudne je važnosti za uspješnost poslovanja suvremenog poduzeća jer svi drugi jednaki resursi dostupni su i konkurentima, osim djelotvorno organiziranih ljudi. Funkcija uljp često se naziva i upravljanje ljudskim resursima. Zadaća M je da kroz organizirano učenje timskim radom razvija potencijale zaposlenika,vještine i kreativnsot u cilju usmjeravanja zaposlenih prema ostvarivanju ciljeva. 

Angažiranje i razvoj ljudskih potencijala- razvija se u 3 faze: 
utvrđivanje poslova koji se moraju obaviti- obuhvaća: definiranje ciljeva i planova( određuje zadatke i potrebene aktivnosti a time i ljude određenih vještina i znanja), analiziranje postojećeg osoblja, utvrđivanje potreba za zapošljavanjem, programiranje zapošljavanja
premještanje ljudi unutar poduzeća i njihovo prilagođavanje potrebama planiranih poslova ili angažiranje odgovarajućih ljudi izvan poduzeća

usklađivanje potreba s ponnudom- sastoji se u provjeri jesu li ljudi potrebni za ostavrivanje ciljeva dostupni.

Razvoj ljp sastavljen je od sljedećih komponenti: individualni razvoj (usvajanje  novih znanja), razvoj karijere-profesionalni razvoj pojedinca unutar organizacije (sudjelovanje pojednica i organizacije), razvoj organizacije
Koordiniranje i upravljanje konfliktima- ljudi u poduzeću ne djeluju izolirano već su dio tima. Članovi se često samoorganiziraju i razvijaju osjećaj međusobne povezanosti. Da ne bi došlo do suprostavljanja cilja skupine ciljevima poduzeća, M se mora angažirati u koordinaciji i rješavanju konflikata aktivnosti koje te skupine poduzimaju. Suvremeni M mora poticati timski rad u kojem članovi dobrovoljno koordiniraju vlastite napore da bi ostvarili timske ciljeve u funckiji ostvarivanja ciljeva cijelog poduzeća. Kako između pojedinaca, tako i između skupina ponekad dolazi do konflikata. M tada reagira i nastoji pretvoriti konflikt u priliku za rješavanje određenih problema. Konflikt naime im ai pozitvnih aspekata jer potiče inicijativu i nove zamisli. Konflikti se najbolje prevladavaju tako da se njihove osobite okolnosti dovedu u vezu s ciljevim apoduzeća. U rješavanju konflikata treba se koristiti racionalan pristup (sukobljene strane zajednički definiraju problem, razrađuju alternativna rješenja i postižu dogovor. Konflikti se rješavaju komuniciranjem. Komunikacijski sustav zaposlenim aprenosi informacije vezane uz manjere M, a M pruža povratne informacije o reakcijama zaposlenih. 
Vođenje- komuniciranje je temelj na kojem se gradi uspješno vodstvo. Djelotvorni menadžeri su gotovo uvijek i uspješni vođe. Integracija toga dvoje pretpostavka je uspješnoga upravljanja poslovajem suvremenoga poduzeća u recentnim uvejtima poslovanja. Model poboljšanja vodstvenog potencijala M integrira 5 ključnih elemenata: vizionarska misija, odlučno donošenje odluka, teorija uzajamnnoga nagrađivanja, efikasna komunikacija i moć utjecaja na druge. Svih 5 eemenata povezano je i ovisno jedno o drugom. Tri su glavna izvora moći vođe: 1.moć uloge (povezana je s položajem u org, običnos  eprihvaća bez pogovora, ali ljudi ne reagiraju poz na isticanje te moće), 2.moć ličnosti (karizmatične osobe posjeduje odlike vođe koje potiču ljude da ih slijede), 3.moć znanja (znanje stvara automatski moć). Postoje brojne teorije o poanšanju i stilovima vodstva:
- stilovi utmeljeni na uporabi autoriteta- 3 osnovna stila: autokratski vođe (zapovijeda i očekuje pokoravanje, odnosi između M i osoblja su formalni), demokratski vođa (konzultira podređene o predloženim akcijama i odluka te ohrabruje jihovo sudjelovanje), vođa „odriješenih ruku“ (daje podređenima visoki stupanj neovisnosti u njihovim postupcima)

- Likertova 4 sustava vođenja- ekstremno autorativni (M imaju malo povjerenja u podređene, motiviraju strahom i kaznom), benevolentno autoritativni (motiviraju nagradom, rjeđe kaznom. Usvajaju neke idje podređeni), konzultativni (M ima veliko povjerenje u podređene, motiviraju nagradom, rjeđe kaznom i dijelom participacijom. Uključeni u komunikaciju i prema i dolje), participativna skupina (M imaju potpuno povjerenje u podređene, komunikacija prema dolje,, gore i vodoravno)

- menadžerska mreža- razvili Robert Blake i Jane Mounton. Ima dvije dimenzije: brigu za ljude i brigu za proizvidnju. Osnovni stilovi vođenja rezultirajuiz presjeka navedenih dviju dimenzija: osiromašeni menadžment (mendažeri vrlo malo brinu o proizvodnji i ljudima), menadžment lokalnog kluba (M ne pokazuju brigu za porizvodnju, samo za ljude), autokratski menadžment zadatka (briga za max proizvodnje, zanemaruje ljudsku dimenziju), timski menadžment (sposoban je uskladiti brigu za proizvodnju i za ljude-najveća uspješnost)
-kontinuum vodstva- vodstvo promatrano kao mješavina različitih stilova koji variraju od viskoe usmjerenosti na zadatke do viskoe usmjerenosti na podređene. Ova teorija sugerira da prikladnost nekog stila ovisi o vođi, sljedenicima i situaciji. Najvažniji elementi koji utječu na stil: sile koje proizlaze iz M osobnosti (sustav vrijednosti, stil vođenja), koje dolaze od podređenih (znanje, iskustvo..), koje određuju situaciju(priroda problema, org vrijednosti..)

--------------------Situacijski, odnosno kontigencijski pristupi uspješnosti vodstva razvijeni su u radovima Fiedlera i Housea. 

-Fiedlorov situacijski pristup vodstvu- tri kritične dimenzije situacije vodstva koje olakšavaju određivanje najuspješnijeg stila: pozicija moći (vođa s jasnom hijerarhijskom pozicijom puno jednostavnije može osigurati da ga ljudi slijede), struktura zadatka (dobro strukturirani zadatci omogućuju jendosatvniju kontrolu realizacije), odnosi vođe i članova skupine (pokazuje stupanj spremnosti podređenih da slijede vođu). Rezultati istraživanja pokazuju da uspješnost vodstva ovisi o org i o osobnim karakteristikama vođe.
-Houseova teorija put do cilja- sugerira da je osnovn afunkcija vođe podređenima postaviti i pojansiti ciljeve te im pomoći u pronalaženju najboljega puta za dosezanje ciljeva.prikladan stil vođenja ovisi o situaciji: podržavajuće vodstvo (razmatra potrebe podređenih i iskazuje brigu za njihovu dobrobit), participativno vodstvo (podređenima dopušteno da utječu na odluke nadređenih), instrumentalno vodstvo (daje podređenim aspecifične smjernice i pojašnjava što se od njih očekuje), vodstvo orijentirano na postignuće (uključuje postavljanje izazovnih ciljeva). Ova teorija smatra da prikladan stil vođenja ovisi o situaciji.
Motiviranje i nagrađivanje- motiviranje je proces pokretanja ljudi u pravcu ostavrivanja zacrtanih ciljeva. Postiže se pohvalama, promaknućima...Teorija motivacije prvenstveno se zasnivaju na konceptu ljudskih potreba i pokušajima zadovoljenja. Ova se teorija javlja u dva oblika: teorija zadovoljenja i teorija procesa. 

1. teorija hijerarhije potreba- prema Maslowu pojedinci su motivirani prema 5 hijerarhijski strukturiranih potreba. Kada se udovolji potrebama niže razine, prelazi se na više razine: fiziološke potrebe, sigurnosne, društvene, potrebe za ugledom, potrebe za samoaktualizacijom

2 . teorija motivacije postignućem- usmjerava se na unutranju motivaciju za radom. McClelland je identificirao 3 otipa osnovnih motivirajućih potreba: moć, povezanost i postignuće. Ljudi s velikom potrebom za moći teže pozicijama vođe, ljudi s velikom potrebom za povezivanjem teže djelovanju u skupinama, razumiju ljude, ljudi s velikom potrebom za postignućem teže uspjehu i boje se neuspjeha. Treba izbalansirati sva 3 da bi poduzeće uspješno ostvarivalo svoje ciljeve.
3. dvočimbenička teorija motivacije- u jednu skupinu smješta čimbenike konteksta posla (plaća, uvjeti rada) koji nisu motivatori. U drugoj skupini potreba su čimbenici sadržaja posla (postignuće, priznanje) koji su motivatori jer izazivaju osjećaje zadovoljstva.
4. McGregorova teorija x i teorija y- upravljanje treba početi s pitanjem kako M vide sebe u odnosu na druge. Menadžeri koji usvajaju tradicionalne pretpostavke o ljudskoj prirodi, uključene u teoriju x drže da tipičan radnik nije zainteresiran za dobrobit poduzeća pa je nužno uvesti sustav nagrađivanja, kažnjavanja i čvrste kontrole. Teorija y pretpostvalja da pjedincima obično nije potrebna prisila da bi radili. Ljudi su spremni na max zalaganje. Ova teorija tumači da su inelektualni potencijali ljudi u poduzeću neiskorišteni.

5. teorija očekivanja- victor H. Vroom smatra da će ljudi biti motivirani na akcije za ostavrenje cilja ako vjeruju u vrijednost cilja. On ističe značenje očekivanja zaposlenih u vezis  primitkom pravedne nagrade za uloženi trud. Porter i Lawler dalje su razvijalo model očekivanja

6. teorija pravednosti- objašnjava kako pojedinci uspoređuju vlastite nagrade s onima drugih zaposlenika za koje drže da ulažu slične inpute. Formulirao ju je Adams. Ako zaposleni drže da njihov omjer nagrade i truda nije ujednačen, doći će do nezadovoljstva i niske motiviranosti. Visoka motiviranost moguća je kada zaposleni vjeruju da u poduzeću funkcionira sustav distributivne pravde.

7. teorija participacije- 
...................

KONTROLIRANJE- njime M nadzire i vrednuje rezultate poslovnih aktivnosti sukladno postavljenim planovima. Cilj je pružiti M informacije o realizaciji procesa i ostvarivanju rezultata. Postoji instrument kontrole rezultata i instrument konrtole procesa. Razlikuje 3 temeljne vrste kontrole: naknadana kontrola (najjednostavnija, kada je posao obavljen mjere se rezultati s ciljevima, najmanje djelotvorna), test kontrola (provodi se da bi ase izbjegle greške. Proces kojim se upravlja dijeli se na faze. Na kraju svake faze potrebno je proći test), anticipativna kontrola (najuspješnija i najteža, rezultati operacija se nastoje predvidjeti, a korekcije obavljati putem npr.simulacija)

Menadžerska kontrola susatvom povratne veze- brojne aktivnosti koje se poduzimaju da bi se osiguralo funkcioniranje susatva u slkadu s zacrtanim ciljevima i planovima. Kontroliranje je naličje planiranja- planiranje opisuje željene rezultate, a m kontrola potpomaže održavanje ili preusmjeravanje aktualnih rezultata). Kontrola se temelji na suporedbi planiranih ciljeva i realiziranih istvarenja. Postupak kontrole odvija se u 4 koraka: postavljanje standarda, mjerenje ostvarenja, uspoređivanje standarda ostvarenja i otklanjanje odstupanja ostavrenja od standarda. M kontrola sustavom povratne veze mjeri i ispravlja djelovanje  s svrhom realizacije planirannih ciljeva poduzeća. Zbog toga je kvalitetan odabir kritičnih točki temelj uspješnosti kontrolnog sustava. Standardi koji se koriste za ključne indikatore kontrole sustavom povratne veze: produktivnost (mjeri odnos inputa i outputa), profitabilnost (odnos poslovnog dobitka i uloženog kapitala)i dodana ekon vrijednost( neto dobit ostvarena od posl aktivnosti). Za uspješno upravljanje poduzećem u suvremenim uvjetima dinamičnosti poslovanja nužno je razvijanje proširene povratne veze koja uključuje i djelovanje okoline. U situacijama nepredvidivih promjena okoline M moarju poticati razvoj samoorganizirajućeg oblika kontrole koji kontrolira ponašanje sustava organiziranim učenjem.
Kontrola ljudskih potencijala- osigurava učinkovito odvijanje procesa angažiranja razvoja i vođenje ljp u slkadu s strategijskim planovima i ciljevima poduzeća. 3 reakcije na kontrolu: pozitivna, pasivna(kada se pojedinac nije poistovjetio s ciljevima poduzeća) i negativna . 3 čimbenika koja će utjecati na uspješno funkcioniranje kontrole-- Svaka promjena u ljudima rađa zabrinutost i otpor pa svi na koji se odnosi novi kontrolni sustav trebaju aktivno uključiti. Novi kontrolni sustav treba naučiti koristiti. Učenje i oslobođenje od zabrinutosti pomažu da se izgardi pouzdanje, i M treba isticati sve poz primjere primjene novog ks. Ks učinkovito će funkcionirati jedino kad je prihvaćen od onih na koje se odnosi i kad se shvaća kao sredstvo organizacije kojim se postižu željeni rezultati. 
Kontrola strategijskog upravljanja- kontrolirati starteg upravljanje znači osiguravati postizanje ciljeva poduzeća bez obzira na promjene njegove okoline. Ovakontrola složena je jer s erezultati startegije vide tek na dugi rok, sam proces je nepredvidljiv a strategiju je tijekom realizacije potrebno često mijenjati us klsadus  uočenim greškama. Usprkos tim problemima, moguće je kontrolirati i to u 3 pravca: 1.kontrola koja signalizira potrebu izmjene postojeće strategije 2.kontrola koja omogućava ocjenu uspješnosti provođenja odabrane strategije 3. kontrola procesa kojom se dolazi do formuliranja nove strategije, za koje su razvijene sljedeće metode: 
-kontrola temeljena na angažiranim prognozama- polazi do činjenice da se okolina poduzeća bro mijenja, pa se s vremena na vrijeme trebaju raditi nove prognoze

-kontrola temeljena na praćenju okoline- zasniva se na činjenici da je startegija uvijek temeljena na nekim više ili manje čvrstim pretpostavkama te je nužno pratiti je li došlo do nekih izmjena

-primjena eksternih standarda za kontrolu strategije- polazi od ideje da sva srodna poduzeća djeluju u istoj okolini, pa ona služe za usporedbu uspješnosti ili neuspješnosti

-kontrola procesa generiranja strategije- kada je poduzeće jedinstveno, strategijsko upravljenje će biti djelotvornije ako se u rpocesu njegova generiranja korsiti korektna porcedura

-naknadno utvrđivanje osobne odgovornsti za strategiju- ubraja se u naknadnu kontrolu i igra značajnu ulogu u upravljanjem poduzeća
Anticipativna kontrola cjelokupnog poslovanja- za postizanje učinkovite kontrole potrebne su prethodne informacije koje omogućuju predviđanje događaja. Susatv otvorene povratne veezomogućuje kontrolu na osnovi informacija o vanjskom uzorku promjena u procesu. Na taj način poduzeće može pravovremeno prilagoditi svoje ponašanje promijenjeim uvjetima okoline. Djelotvorno organizirano učenje i zanje osnova je anticpativne kontrole. Dok se sustavi povratne informacije oslanjaju na poduzimanje poporavnih mjera u stupnju outputa, susatv prethodne informacije donosi odluke u razdoblju inputa. U praksi M suvremenih poduzeća primjenjuje se kombinacija kontrolnih sustava otvorene i zatvorene povratne veze. 
Kontrolni sustavi cjelokupnog poslovanja poduzeća u pravilu su financijske naravi. Poželjnost anticipativne ili preventivne kontrole počiva na 3 pretpostavke- kvalificirani M rade min pofrešaka, upravljački učinak može se mjeriti, primjena upravljačkih temelja može se vrednovati. Kao recentna kontrolna sredstva za učinkovito ostvarivanje ciljeva poduzeća javljaju se revizija upravljanja i samorevizija poduzeća.

PROCES ODLUČIVANJA

Aktivnost M u najvećoj se mjeri svodi na odlučivanje. Suštinu odlučivanja čini uspoređivanje cilja s ishodima pripremljenih alternativi, od kojih se izabire ona koja daje ishod najbliži cilju rješenja određenog problema. Odlučivanje je u biti porsuđivanje o najboljem rješenju određenog rpoblema na temelju informacija o njegovim uzrocima i efektima rješenja na ostavrivanje ciljeva poduzeća. Provodi se kroz 3 faze- pripremu, donošenje i realizaciju odluka- poduprte povratnm vezom kontrole. Da bi se proces donošenja odluka uopće pokrenuo morajus e ispuniti određeni preduvjeti- postojanje nesklada izneđu stanja i cilja, svijest donositelja odluke o značenju tog nesklada, motiviranost donositelja odluke da djeluje na taj nesklad, raspolaganje donositelja odluke advekatnim resursima za djelovanje na ukalnjanje toga nesklada. Ispunjavanjem preduvjeta pokreće se proces odlučivanjapo fazama: formuliranje problema, kreiranje odgovarajućeg modela, rješavanje problema, provedba odluke i kontrola. Prve dvije faze predstavljaju fazu pripreme odluka, treća donošenja odluka, a četvrta fazu realizaciju doluke. Samim činom donošenja odluke završava proces u užem smislu,  jer cilj odlučivanja je rješavanje problema i tek kada je ishod odluke ostavrenje cilja, proces odlučivanja je zaokružen. Pri izboru alternative, koriste se 3 pristupa: iskustvo (temeljem analogije iz prijašnjih situacija donose se odluke), eksperimentiranje (tehnika praktičnog provjeravanja posljedice izbora određenog alternativnog rješenja problema, koja sugerira iskušavanje alternativa da bi se utvrdila najbolja); istraživanje i analiza (najefikasnija tehnika, zasniva se na razumijevanju porblema). Koji će se pristup odabrati ovisi o osobnim karakteristikama M, važnosti odluke i vremenu koje imamo na raspolaganju. Kvalitena informacijska podloga odlučivanja smanjuje tu neizvjensist i rizik glede očekivanih rezultata. Imajući u vidu kriterij vezan uz informacijksu podlogu, proces odlučivanja može se segmentirati sukladno razinama sustava M: 1. odlučivanje u uvjetima neizvjesnosti (izvodi se u situacijama za koje su nepoznata stanja okoline i vjerojatnost njihovih nastupanja. Rezultat su inovativne odluke koje se donose uglavnom na strategijskoj razini M.),odlučivanje u uvjetima rizika (poznata struktura stanja okoline i vjerojatnost nastupanja pojeidnih stanja. Rezultat su taktičke odluke), odlučivanje u uvjetima neizvjesnosti (poznata stanja okoline i vjerojatnost njihhova nastupanja, rezulat su operativne odluke, koje su uglavnom rutinske). U uvjetima neizvjesnosti i rizika moguće je stohastičko odlučivanje, a  u situacijama kada M raspolaže svim potrebnim informacijama determinističko odlučivanje. Programirano odlučivanje koristi se u onim situacijama kada donositelj odluke suočava s poznatim, svakodnevnim problemima. Karakterizira ga poznata porcedura, a rabi se za rješavanje situacija koje se ponavljaju. Što je viša razina M, to se manje koristi. Neprogramirano odlučivanje koristi se za rješavanje rizičnih situacija koje se ne ponavljaju, za kojih nema poznatih postupaka. Karakteristično je za više razine M. 

KONTROLING- visoka kompleksnost okoline i kompleksnost poduzeća potaknuli su razvoj kontrolinga kao stručne podršeke i dopune suvremenom M. Kontroling je razvojna koncepcija rješavanja problema unutarnjeg i vanjskog prilagođavanja poduzeća nadolazećim promjenama. M i K imaju iste ciljeve no razlikuju im se putevi ostavrivanja ciljeva. Osnovni instrumenti M su planiranje, organiziranje, upravlja......, a koordinacija i integracija tih podsustava sadržaj su kontrolinga. Kontroling povećava efikasnot suvremenog M ciljnom koordinacijom i integracijom procesa. On pomaže M postići više razine kslada u djelovanju unutar poduzeća i prema njegovoj okolini. Kontroling razvija informacijsku logistiku odlučivanja participativnoga M koordinirajući u integrirajući informacije, te također preuzima odgovornost za faze pripreme odluka. 

INFORMACIJSKI SUSTAVI- efikasno poslovno odlučivanje i uspješno poslovanje suvremenog poduzeća danas je neostavrivo bez razvijene informacijske podrške odlučivanja. Inf sustav opskrbljuje M pravim informacijama, na pravom mjestu i u parvo vrijeme. Za potrebe poslovnog odlučivanja razvijeni su odgovarajući tipovi informacijskih sustava koji se mogu pormatrati i ako njihove razvojne faze: 
-klasični transakcijski inf sustav (osigurava detaljna izvješća o svakodnevnim poslovnim događajima, orijentiran je na operativnu razinu M i donošenje rutinskih operativnih odluka), -upravljački inf sustav MIS (viša razina klasičog, podržavanje procesa donošenja rutinskih i adaptivnih odluka za rješavanje strukturiranih i polustrkturiranih problema srednje razine M), -sustavi za podršku odlučivanju DSS( problemski orijentirani sustavi koji pomažu M u donošenju kvalitetnijih odluka), 

-ekspertni sustavi ES (predstavljaju metodu iz koje se razvilo istražiavnje umjetne ineteligencije, računalni programi za rješavanje problema koji zahtijevaju eskpert znanje, imaju svojstvo zaključivanja za razliku od DSS, dizajniraju se za rješavanje usko specificiranog problemskog područja pa je njihovo znanje vrlo ograničeno)
-inteligentni sustavi za podršku odlučivanju (pored podataka i modela imaju još i znanje kao novi entitet, traže posebna rješenja za upravljanje tim elementima, punu djelotvornost pokazuju razvojem internet pslovanja)

MODELI I TEHNIKE ODLUČIVANJA- modeli kod kojih se pomoću algoritama i barem dva ili više alternativnih rješenja dolazi do rješenja koje je optimalno. Prilikom konstriuranja modela poželjno je koristiti varijable koje se mogu lako dobiti- deterministčki modeli odlučivanja. Stohastički simulacijski m o  omogućuju prikaz događaja koji mogu biti formulirani u uvjetima vjerojatnosti. U svim modelima mora se uključiti faktor vremena. M.o. klasificiraju se po raznim kriterijima: 

prema načinu ostvarenja cilja- preskriptivni modeli s normativnim ciljem (izvor su kvantitativni podaci, bit čine modeli operacijsih istraživanja) i deskriptivni (kvalitativni podaci, bit simulacije)
prema namjeni- modeli utvrđivanja i modeli odlučivanja

prema cilju upravljanja- predikativni modeli(za predviđanje budućeg ponašanja sustava u smislu efekata), modeli evaluacije (rezultati služe kao osnovica za izbor alternative koja daje ishod najbliži cilju odlučivanja), modeli optimalizacije (kombinacija1i2, koriste se modeli matematičkog programkiranja)

Tehnike odlučivanja:

- tehnike odlučivanja u uvjetima izvjesnosti- koristi se simpleks tehnika-računski postupak

-u uvjetima rizika- koristi se Monte Carlo tehnika- sastoji se od simulacije eksperimenata kako bi se utvrdila vjerojatnost ciljeva ili događaja iz skupa upotrebom slučajnog izbora, može se nadograđivati tehnikom očekivane vrijednosti

-u uvjetima neizvjesnoti- odluke se donose na osnovi pojednostavljenih modela situacije: Waldov kriterij pesimizma(max/min), Hurwiczov kriterij optimizma(max/min), Savageov kriterij minimalnog žaljenja(min/max), Laplaceov kriterij racionalnosti
U suvremenim uvjetima turbulentne okoline neizbježno slijedi uključivanje zaposlenika u procese odlučivanja. U tu svrhu razvijene su kreativne tehnike skupnoga odlučivanja-Delphi metoda, brainstorming, brainwriting
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