Artefakty- są składnikami kultury organizacyjnej.  Mają one bezpośredni wpływ na zachowanie człowieka w organizacji. Dotyczą one stosunku człowieka względem przedmiotów i sytuacji.  
Artefakty dzielą się na:

-artefakty fizyczne- wyposażenie i wystrój wnętrz, sposób ubierania personelu itp.

-artefakty  behawioralne- rytuały, gesty, schematy zachowań itp. 

-artefakty językowe- język skrótów występujący w danej firmie, legendy, mity itp.

Wzór na liczbę powiązań:

J=n(2n/2+n-1), gdzie J-liczba możliwych relacji(interakcji), n-liczba podwładnych

Zasady planowania:
-zasada konkretności zwracająca uwagę na jasne i precyzyjne formułowanie celu

-zasada terminowości, której przestrzeganie ułatwia wypełnianie pozostałych funkcji, polegajaca na wyznaczaniu terminu wykonywania każdego zadania.

-zasada elastyczności, wskazująca na możliwość korygowania planów pod wpływem zaminy warunków ich realizacji

-zasada optymalnego horyzontu czasowego ,mówiąca o konieczności znalezienia kompromisu pomiędzy nieokreślonością, a zbytnią krótkowzrocznością.

Rodzaje planów:

-plany strategiczne- decyzje o lokacji zasobów, priorytetów i działań niezbędnych do osiągnięcia celów.
-plany operacyjne- nastawione na wykonanie planów taktycznych dla osiągnięcia celów.

-plany taktyczne- ukierunkowany na osiągniecie celów taktycznych
-plany długookresowe- 5 lat i więcej

-plany średniookresowe- do 5 lat

-plany krótkookresowe- 1  rok lub krócej

Etapy planowania :
ETAP 1 – ustalenie celów – punktem wyjścia planowania jest decyzja o tym, czego organizacja lub jej część chce lub potrzebuje, identyfikacja priorytetów i konkretyzacja zamierzeń umożliwiająca skuteczną koncentrację zasobów organizacji.
ETAP 2 – określenie istniejącej sytuacji jak odległe są cele organizacji czy jej części. Jakie są zasoby do realizacji celów. Czy otwarte linie komunikowania się wewnątrz organizacji zapewniają dopływ informacji niezbędnych do 2 etapu.
ETAP 3 – ustalenie co sprzyja, co przeszkadza w realizacji – jakie czynniki środowiska wewnętrznego i otoczenia mogą ułatwić organizacji osiągnięcie jej celów, jakie czynniki mogą stworzyć problemy.
ETAP 4 – opracowanie planu działań – opracowanie różnych wariantów działań prowadzących do osiągnięcia pożądanego celu. Ocena tych wariantów i wybór odpowiedniego
Planowanie awaryjne- Jest to określenie alternatywnego sposobu działania na wypadek, gdy przyjęty plan został nieoczekiwanie zakłócony lub przestał odpowiadać zmienionym warunkom. 
Etapy planowania awaryjnego:

1) opracowanie planu, uwzględniającego wydarzenia nieoczekiwane, 
2) wdrażanie planu i formalne określenie wydarzeń nieoczekiwanych, 
3) określenie wskaźnika sytuacji nieoczekiwanych i przygotowanie plan na każdą ewentualność,
 4) zrealizowanie planu podstawowego lub awaryjnego

Siatka kierownicza - koncepcja stylów kierowania stworzona przez Roberta Blake'a i Jane Mouton w 1964 r. Opisuje ona pięć modelowych podejść do kierowania różniących się stopniem zorientowania kierownictwa na zadania oraz na ludzi.

Style kierowania:
-styl autokratyczny-  zakłada, że najważniejszy w strukturze grupy jest lider. Styl ten wiąże się często z  cechami osobowości lidera grupy, czyli z tzw. osobowością autorytarną. Kierownik autokratyczny na ogół sam podejmuje decyzje za grupę jako całość i poszczególnych jej członków. Stosuje przy tym dużo kar, bez wyjaśniania motywów ich stosowania. Sam nie bierze udziału w pracach grupy, sprowadzając kontakt  tylko do formalnego dozorowania. Nie dopuszcza dyskutowania swoich poleceń, ani nie zasięga opinii na temat sposobów wykonania zadania.  Styl w warunkach normalnych jest uciążliwy dla grupy i mało efektywny. Jednak w sytuacji zagrożenia zewnętrznego grupy (np. konkurencja) jest preferowany jako bardzo skuteczny.
- Styl demokratyczny - zakłada, że najważniejsza jest grupa jako całość. Lider demokratyczny liczy się z sugestiami członków grupy, zwłaszcza na etapie doboru najlepszych środków do realizacji celów grupowych. Lider wprawdzie przedstawia alternatywne cele i środki ich realizacji, ale decyzje pozostawia grupie. Bierze udział w wykonywaniu zadań wraz z członkami grupy. Preferuje przede wszystkim nagrody. Kary stosuje w ostateczności. Posiada zwykle w grupie także autorytet nieformalny. Jest to styl najbardziej preferowany przez grupę, gdyż jest najbardziej efektywny.
- Styl liberalny - zakłada, że najważniejsi są zwolennicy lidera. Charakteryzuje się zupełną biernością lidera w stosunku do poczynań grupy, a wiec jest zaprzeczeniem kierowania. Poza komentowaniem zachowań swoich pod władnych, lider liberalny, nie korzysta ani z nagród ani z kar. Styl ten jest uważany za mało efektywny i nie jest akceptowany przez grupę jako całość.
Style kierowania wg  Blake'a i Mouton'a:
-styl zadaniowy - w którym kierownik przejawia wyłączne i duże zainteresowanie zadaniami;

-styl osobowy - wyłączne i duże zainteresowanie ludźmi;

-styl unikowy - brak zainteresowania ludźmi i zadaniami;

-styl zachowawczy - średnie zainteresowanie zadaniami i ludźmi;
-styl optymalny - duże zainteresowanie zadaniami i ludźmi
 Typy kultur organizacyjnych według C.B. Handy:
-Kultura władzy, która może być zobrazowana jako sieć pajęcza. Kultura ta jest oparta na centralnej osobie lidera (lub ścisłej grupie liderów), która wywiera silny wpływ na całą organizację wzdłuż "promieni" rozchodzących się od centrum, na zewnątrz organizacji. Decyzje w tej kulturze są podejmowane raczej pod wpływem priorytetów liderów, niż na podstawie procedur logicznych. Ten rodzaj kultury organizacyjnej dobrze sprawdza się w otoczeniu burzliwym, kiedy trzeba szybko reagować na nowe bodźce, jednakże jakość podejmowanych działań zależy głównie od kwalifikacji liderów. Kultura władzy najlepiej sprawdza się w małych organizacjach. Kiedy zbyt się one rozrosną, może się załamać. Strata lidera może być jednoznaczna z końcem organizacji.
-Kultura roli - przypomina grecką świątynię. Siłą kultury roli jest jej specjalizacja. Każdy "filar" to prawie samodzielny wydział lub projekt . Praca każdego z tych filarów i współpraca między nimi jest koordynowana przez Zarząd, który jest niejako dachem tej świątyni. Praca w tej kulturze jest z reguły mocno zbiurokratyzowana. Efektywność w tej kulturze zależy od racjonalnego wyznaczania celów i przydziału środków dla poszczególnych filarów. Rola pracownika jest ważniejsza niż osoba, która ją pełni. Tego typu kultura sprawdza się w otoczeniu stabilnym, kiedy cele nie zmieniają się co roku i można tworzyć wyspecjalizowane komórki dla każdego z nich. Problemy zaczynają się, gdy następuje nagła zmiana w otoczeniu i któryś z "filarów" przestaje być potrzebny. Organizacja może się też rozpaść, gdy zabraknie trzymającego ją razem "dachu".
-Kultura celu (zadania) - może zostać zobrazowana jako siatka, w której niektóre liny są grubsze i silniejsze od innych. Tutaj główny nacisk jest położony na to, by praca (program, projekt, zadanie) została wykonana. Władza wynika z wiedzy i doświadczenia w wykonywaniu danego rodzaju zadań. Kultura celu ukierunkowana jest na pracę zespołową, na wspólny cel. Zaletą tej kultury jest jej elastyczność i możliwość przystosowywania się do zmiennych warunków. Zespoły robocze tworzy się do konkretnych zadań i rozwiązuje się je po ich wykonaniu. Kultura celu jest zdolna do szybkiej pracy. Bardzo trudną rzeczą jest tu kontrola. Możliwa jest ona tylko  przez monitorowanie pracy osób kluczowych. Efektywność jest zapewniona przez szybkie przesuwanie zasobów od osób do projektów i z powrotem. 
Przy długotrwałych projektach i stabilnym otoczeniu kultura celu może się przekształcić w kulturę roli.
-Kultura jednostki - tu jednostka stanowi centrum. Taka firma stworzona jest dla pracownika i do zaspokajania jego potrzeb zawodowych. Rola firmy sprowadza się tylko do zorganizowania wygodnego miejsca pracy. Zwykle są to grupy skupiające prawników, księgowych, architektów i konsultantów - czyli specjalistów uprawiających częstokroć tzw. wolne zawody. Jednostka może opuścić firmę, ale sama firma nie ma prawa podejmować decyzji odnośnie pracownika.
Planowanie rozpoczęci działalności gospodarczej:

1.Rozpoznanie popytu i podaży w segmencie  rynku obejmującym planowaną działalność

2. Rozpoznanie podmiotów konkurencyjnych działających w otoczeniu firmy.

3.Oszacowanie ryzyka związanego z ewentualnym niepowodzeniem przedsięwzięcia
4.Sporządzenie wstępnego biznesplanu z uwzględnieniem źródeł pozyskania kapitału

5. Zapoznanie się  formami opodatkowania. Wybór najkorzystniej .
6. Zapoznanie się z formami organizacyjnymi  przedsiębiorstw i wybór najkorzystniejszej.

7. Uzyskanie w urzędzie gminy wpisu do ewidencji działalności

8. Zarejestrowanie przedsiębiorstwa:  wpis do rejestru REGON

Fazy dojrzałości wg Hersey'a i Blanchadora:

-Faza pierwsza-  trzeba podwładnych uczyć sposobów realizacji zadań oraz zapoznawać ich z obowiązującymi przepisami i procedurami. W tej fazie kierownik powinien zwracać szczególną uwagę na wykonywanie zadań.
-Faza druga-  kierownik powinien już uwzględniać osobowość pracowników, darzyć ich większym zaufaniem i zachęcać do dalszych wysiłków, ale musi nadal silnie orientować się na zadaniach, gdyż podwładni nie chcą jeszcze podejmować pełnej odpowiedzialności. 
-Faza trzecia- podwładni są dobrze przygotowani pod względem kwalifikacji, mają duże umiejętności i mogą przejmować na siebie odpowiedzialność. Kierownik może zrezygnować ze stylu dyrektywnego i zachęcać podwładnych do większej odpowiedzialności i samodzielności.

-Faza czwarta- kierownik może ograniczyć zakres interwencji w pracę podwładnych, gdyż są oni kompetentni i emocjonalnie przygotowani do samodzielnej pracy. Powinien więc planować i uzgadniać wspólne działania oraz wspomagać ich wykonanie.
Bariery występujące przy ustalaniu celów 

-niechęć do rezygnacji ze starych celów (brak wiary w sukces albo obawa przed niepowodzeniem)

-lęk przed niepowodzeniem

-brak znajomości organizacji

-brak znajomości otoczenia

-brak pewności siebie

-niewłaściwe cele (cele mogą być niewłaściwe jeżeli kładzie się zbyt duży nacisk na ilościowe albo jakościowe mierniki powodzenia. Pewne cele odnoszące się do sfery finansów – wymierne, a inne takie jak: rozwój i niezadowolenie – niewymierne

-niewłaściwy system wynagradzania (duża dysproporcja i niesprawiedliwość wynagradzania pracowników)

-dynamiczne i złożone otoczenie (restrykcje polityki rządu i silna konkurencja)

-ograniczenia zasobów

