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ТЕМА 6. ОРГАНІЗУВАННЯ ЯК ЗАГАЛЬНА ФУНКЦІЯ МЕНЕДЖМЕНТУ
Мета – ознайомити студентів з вертикальною та горизонтальною структуризацією управління, розподілом та делегуванням повноважень в організації.
Студенти мають вміти:

1.  Описати зміст функції організування.

2.  Надати визначення основних понять організаційної діяльності. 

3.  Назвати види робочих завдань.

4.  Класифікувати технології організації та розуміти вплив технології на структуру організації.
5.  Надати визначення категоріям організаційних повноважень, функціональних обов’язків, відповідальності.

6.  Розрізняти управлінську та функціональну відповідальність.

7.  Класифікувати організаційні повноваження.

8.  Описати проблеми при делегуванні повноважень.

9.  Надати визначення поняття «децентралізація».

10. Класифікувати організаційні структури управління.
11. Розуміти відмінності між централізованими та децентралізованими організаційними структурами управління.
6.1. Сутність функції організування та її місце в системі управління
Про що пишемо: Зміст функції організування. Поняття та складові організаційної діяльності. Види робочих завдань. Класифікація технологій організації. 

Організування є другою загальною функцією менеджменту. Як складова процесу управління дана функція не має дискретного характеру, – керівник реалізує її безперервно та паралельно з функціями планування, мотивування та контролювання. За визначенням Мескона [37], організування як функція полягає у створенні структури фірми, яка надає можливість людям ефективно співпрацювати для досягнення загальних цілей. 
В українських підручниках найчастіше пропонується наступне визначення функції організування: це вид управлінської діяльності, спрямований на формування структури управління організацією та встановлення у ній системи зв'язків і відносин, що дає змогу ефективно працювати для досягнення поставлених цілей (рис. 6.1).
Функція організування має два аспекти. Перший з них розглядає створення  всередині фірми системи повноважень, які сполучають її вищих керівників організації з рядовими працівниками, надаючи першим (керівникам) можливості розподілу та координації завдань. Другий аспект пов'язаний з розподілом організації на компоненти (підрозділи) відповідно до поставлених керівництвом цілей та сформульованих стратегій. Обидва аспекти пов’язані між собою, оскільки ключовим елементом і в першому, і в другому випадках є організація – соціальна система, яка виступає механізмом взаємодії людей в процесі виконання ними суспільно значимих робіт та засобом реалізації потреби людини у суспільному  визнанні.

Рис. 6.1 – Функція організування в менеджменті

6.2. Повноваження, обов’язки, відповідальність
Про що пишемо: Категорії організаційних повноважень, функціональних обов’язків, управлінської та функціональної відповідальності. Класифікація повноважень: лінійні, функціональні, лінійно-функціональні та апаратні повноваження. Проблеми при делегуванні повноважень.  
Виконання складних технологічних завдань вимагає максимального залучення до справи всіх співробітників організації. В свою чергу, співробітники для цього потребуватимуть певних ресурсів – часу, інформації, інструментів та грошей. Інструментом передачі повноважень від керівників вищого рівня до керівників нижчого рівня та рядових співробітників організації виступає  делегування. Делегуванням називають передачу завдань та повноважень особі, яка приймає на себе відповідальність за їх виконання [37]. Повноваження, своєю чергою, є обмеженим правом використовувати ресурси організації та спрямовувати зусилля її співробітників на виконання визначених завдань [37]. Відповідальність, як категорія процесу делегування, являє собою зобов'язання виконувати поставлені завдання та відповідати за їх задовільне розв’язання. Важливо усвідомити, що поняття відповідальності у менеджменті має двозначне трактування: під цим терміном може розумітися як відповідальність управлінська, так і відповідальність функціональна. Управлінська відповідальність пов’язана з відповідальністю керівника за прийняте ним управлінське рішення, постановку робочого завдання, підбір виконавців, забезпечення виконавців необхідними ресурсами та налагодження каналів обміну інформацією для оперативного контролю виконання робіт. 

Рис. 6.4 – Процес делегування повноважень

Існують дві концепції процесу, за допомогою яких описується процес передачі повноважень. Відповідно до класичної концепції, повноваження передаються від власників вищим керівникам організації, а надалі – від вищих керівників управління до нижчих ланок та рядових працівників. У загальному випадку, межі повноважень розширюються в напрямку більш високих рівнів управління організації. Обсяг повноважень керівника у кожному конкретному випадку визначається традиціями, успіхами, культурними стереотипами та звичаями окремої організації та суспільства, у якому вона функціонує. На рис. 6.5 представлено схему делегування повноважень у публічному акціонерному товаристві. 


Рис. 6.5 – Класична концепція делегування повноважень

Принципово відмінною є концепція прийняття повноважень. Тут повноваження визначаються як «наказ, на основі якого учасник організації спрямовує свої дії та визначає, що йому належить або не належить робити в межах поставлених організацією задач» [37]. Концепцію прийняття повноважень проілюстровано на рис 6.6. Відсутність  згоди підлеглого з вимогою керівника призводить до ситуації, коли керівник не набуває необхідних повноважень і організаційні завдання не виконуються. При цьому працівник керується інформацією про власні функціональні обов’язки – визначений перелік робіт, що мають ним виконуватися. У ситуації, коли вимоги керівника стосуються виконання робіт поза колом функціональних обов’язків підлеглого, підлеглий може відмовитися від їх виконання або зажадати додаткового винагородження.
Функціональні обов'язки посадової особи представляють собою перелік дій, які мають бути виконані даною посадовою особою для досягнення чітко визначеного кінцевого результату. 


Рис. 6.6 – Концепція прийняття повноважень
Лінійні повноваження — це повноваження, які передаються безпосередньо від начальника до підлеглого та далі до інших підлеглих [13]. Саме лінійні повноваження надають керівнику законну владу для спрямування дій підпорядкованих йому працівників на досягнення організаційних цілей та реалізацію стратегій. 

Рис. 6.7 – Лінійна система управління
При лінійній системі управління поділ праці між керівниками здійснюється за принципом поділу об'єктів управління (рис. 6.7), а кожний керівник особисто реалізує всі функції управління [8, 66]. Наявність лінійних повноважень дозволяє нам розглядати систему управління як лінійну та виділяти такі її ознаки:

· простоту та чіткість у взаємозв'язках - наділений лінійними повноваженнями керівник має також право приймати управлінські рішення та діяти у межах своєї компетенції без узгодження з іншими керівниками;

· відповідальністю – безпосереднє підпорядкування виконавців одному керівнику дозволяє визначити причини невиконання розпоряджень та застосувати дисциплінарні санкції до винуватців;

· швидкістю реакції на прямі розпорядження – безпосередні керівники самостійно ставлять завдання виконавцям та постійно контролюють їх виконання, що підвищує швидкість та якість виконуваних робіт;

· зволікання у розв'язанні невідкладних завдань і спотворення інформації – виникає у великих «вертикальних»(ієрархічних) організаціях, що мають декілька рівнів ієрархії, через витрати часу на послідовну передачу розпорядження на спотворення змісту повідомлень при їх передачі з одного організаційного рівня до іншого;

· перевантаження центрального апарату управління підприємством – виникає внаслідок необхідності прийняття великої кількості управлінських рішень та постійної реакції на зміни зовнішнього та внутрішнього середовища організації;

· потреба у спеціалістах широкого профілю – керівники (менеджери), які задіяні у лінійній системі управління повинні самостійно приймати управлінські рішення з усіх питань, що стосуються сфери діяльності організації.

Функціональні повноваження – це можливість суб’єкту управління запропонувати або заборонити якісь дії об’єкта (керованої підсистеми) в межах своєї компетенції. Функціональні повноваження  передбачають поділ функцій управління не за об'єктами, а за спеціальностями: кожний керівник (менеджер) керує діяльністю всіх працівників організації у межах своєї компетенції. Так, керівники, наділені функціональними повноваженнями, можуть оцінювати ефективність роботи працівників (цим займаються менеджери з управління  персоналом) або дотримання працівниками законодавства про працю (відділ кадрів та юридична служба). При функціональній системі кількість вертикальних зв'язків, порівняно з лінійною системою, збільшується у 2 - 3 рази, тому переваги від розподілу спеціальних функцій менеджменту супроводжуються виникненням наступних недоліків:
· ускладнення службових зв'язків – велика кількість функціональних керівників робить систему управління організацією менш прозорою;

· множинність у підпорядкуванні та дублювання розпоряджень різними керівниками викликають неоднозначне трактування прийнятих управлінських рішень виконавцями; 

· тенденція до централізації в організації управлінського процесу є наслідком множинності підпорядкування, коли функціональні повноваження менеджерів набувають символічно-ритуального характеру, а основні рішення приймаються на рівні головного керівника організації.


Рис. 6.8 – Функціональна система управління

У більшості великих організацій (фірм) зазвичай використовують комбінацію двох наведених вище систем управління, яка передбачає наявність у суб’єкта управління лінійно-функціональних повноважень.  У такому випадку, штабний апарат (керуюча підсистема) має лінійну організацію та звичайний ланцюг команд усередині себе, одночасно виконуючи в межах своєї компетенції управлінські функції в організації. Прикладом такої системи може бути відділ з управління персоналом: керівник цього відділу наділений лінійними повноваженнями - планує, організовує, контролює  діяльність фахівців (співробітників відділу управління персоналом), які працюють під його безпосереднім керівництвом, а також має функціональні повноваження  (реалізує спеціальні функції менеджменту) по відношенню до решти працівників організації.
На рис. 6.9 наведену схему лінійно-фунціональної системи управління організацією. Керівник організації володіє лінійними повноваженнями по відношенню до трьох підпорядкованих йому керівників нижчого управлінського рівня – одного лінійного менеджера та двох функціональних. Лінійний менеджер здійснює безпосереднє керівництво виконавцями (працівниками), у той час як функціональні менеджери здійснюють управлінські впливи час від часу, коли виникає необхідність виконання специфічних робіт, що належать до сфери їх компетенції. Функціональні менеджери мають також вплив на лінійного керівника, оскільки він може бути зобов’язаний узгоджувати з ними свої рішення, якщо вони мають відношення до сфери компетенції функціональних керівників.

Рис. 6.9 – Лінійно-функціональна система управління

Делегування лінійних повноважень створює ієрархію рівнів управління в організації. Сам процес створення ієрархії називається скалярним процесом, а створена в результаті цього процесу ієрархія управлінських рівнів називається скалярним ланцюгом або ланцюгом команд [37]. 

Рис. 6.10 – Співставлення різних норм керованості [47]
Делегування лінійних повноважень та ланцюг команд, що виникає в результаті цього процесу визначають взаємини підлеглих і їхніх керівників, розподіляючи компетенції, повноваження та відповідальність за різними рівнями організаційної ієрархії.  Таким чином, якщо підлеглий не може вирішити проблему самостійно, він точно знає, до кого необхідно звернутися по допомогу – до свого керівника. Якщо ж безпосередній керівник не має достатньої компетенції для розв’язання зазначеної проблеми, то ця проблема передається за ланцюгом команд нагору згідно зі визначеним порядком.
Згідно з принципом єдиноначальності, працівник має одержувати повноваження лише від одного керівника (менеджера) та звітувати саме цьому керівникові за виконання завдання. Очевидно, що жоден менеджер не здатний керувати нескінченно великою кількістю підлеглих. Для визначення ефективності керування організаціями у менеджменті застосовується так звана «норма керованості». Традиційно, це було число у 5 або 6 осіб, втім на практиці оптимальна кількість підлеглих може бути меншою або більшою. Норма керованості безпосередньо визначає, скільки ієрархічних рівнів та менеджерів буде в організації [47].  Кількість підпорядкованих керівникові працівників у кожному конкретному випадку визначається досвідом та кваліфікацією підлеглих, складністю виконуваних ними завдань, ступенем стандартизації робіт, складністю інформаційної системи організації та сформованим організаційним кліматом. Вище значення норми керованості може свідчити про більшу ефективність обраної організаційної схеми. Це може бути проілюстровано за допомогою приклада, наведеного на рис. 6.10.
Норма керованості - це кількість працівників, по відношенню до яких керівник наділений лінійними повноваженнями.   
Поряд з лінійно-функціональними в організаціях є поширеними штабні структури управління. Формування великих організацій з широким набором видів діяльності призводить до необхідності створення при лінійних керівниках функціональних підрозділів, роль яких полягає у підготовці проектів рішень. Такі підрозділи називають адміністративним апаратом або штабами. До штабів входять професіонали та фахівці, які займаються підготовкою проектів для реалізації у сфері фінансів, виробництва, маркетингу та персоналу. В залежності від функцій, що виконуються адміністративним апаратом, виділяють два його типи –консультативний та обслуговуючий апарат.  На практиці, тим не менш, такий поділ є вельми умовним, оскільки дуже складно провести чітку межу між різними типами апарату. У більшості організацій апарат виконує як обслуговуючі, так і консультативні функції.
Консультативний апарат -  його фахівці консультують лінійне керівництво в певній галузі знань. Зазвичай консультативний апарат використовується в області права, новітньої або спеціальної технології, навчання та підвищення кваліфікації, а також при роботі з персоналом організації.

Обслуговуючий або особистий апарат - функції даного апарату полягають у виконанні визначених послуг. Найбільш відомими прикладами використання обслуговуючого апарата є департамент з управління персоналом та секретаріат (канцелярія), наявні у багатьох фірмах. Департамент з управління персоналом веде особисті справи співробітників, знаходить та перевіряє потенційних кандидатів на роботу, займається атестацією працівників та їх професійним навчанням. Секретаріат виконує повсякденну допоміжну роботу, забезпечуючи керівників організації необхідною інформацією та контролюючи вертикальні інформаційні потоки. Як правило, працівники цього апарата не мають жодних владних повноважень, проте за допомогою планування зустрічей та подачі потрібної інформації вони можуть контролювати доступ до керівника, на якого працюють. У такому випадку працівники апарату набувають владу не маючи на це повноважень. Для мінімізації такої небезпеки керівник має створювати незалежні канали отримання інформації та забезпечувати періодичну ротацію працівників обслуговуючого апарату (секретарів, референтів, радників) задля зменшення можливостей останніх неформально впливати на управлінські рішення. 
Основними різновидами повноважень адміністративного апарату є:
1. Рекомендаційні повноваження  –  в даному випадку передбачається, що лінійне керівництво буде звертатися за консультаціями до апарату, коли будуть потрібні його знання. Такі консультації можуть стосуватися правового забезпечення управлінських рішень, що приймаються, або надання експертних порад щодо побудови системи управління на підприємстві.
2. Обов'язкові узгодження – у випадку, коли помилковість управлінського рішення загрожує значними втратами, керівництво фірми може надати апарату повноваження обов'язкового узгодження з ним важливих рішень. У такій ситуації лінійне керівництво зобов’язане  погодити відповідні управлінські рішення зі штабним апаратом, перш ніж почати дії або надати пропозиції вищому керівництву. Практика обов’язкових узгоджень також є поширеною у випадках, коли управлінське рішення, що приймається лінійним керівником одного підрозділу, стосується лінійних керівників інших підрозділів організації.
3. Паралельні повноваження  –   вище керівництво організації надати апарату повноваження відхиляти рішення лінійного керівництва. Метою паралельних повноважень є встановлення системи контролю для збалансування влади та уникнення помилок (у політиці такі повноваження називають «системою стримувань та противаг»). 

6.3. Побудова організаційних структур
Про що пишемо: Вертикальна і горизонтальна структуризація управління. Департаменталізація. Механістичні та адаптивні організаційні структури. Децентралізовані і централізовані структури.
Вертикальна і горизонтальна структуризація управління. Департаменталізація.

Першою організаційною структурою, розробленою з наукової точки зору в новий час (оскільки історичні джерела не зберегли такої інформації про Давній Світ), була модель раціональної бюрократії. Ця вербальна модель була запропонована німецьким соціологом Максом Вебером (1864-1920) та не містила описів конкретних організацій.  Вебер розглядав бюрократичну організаційну структуру як ідеал, до якого організації повинні прагнути. Нам, людям ХХІ століття, дивно усвідомлювати, що бюрократія на початку минулого століття розглядалася як ідеальна система організації людської праці – для нас терміни «бюрократія» та «бюрократизм» радше мають негативне забарвлення, ототожнюючись з неефективністю, відсутністю відповідальності, повільним розглядом справ та корумпованістю. Тим не менш, модель раціональної бюрократії Вебера справді була революційною і мала низку переваг [37, 47]:
1. чіткий поділ праці в організації, що призводить до зосередження в організації висококваліфікованих фахівців;
2. ієрархічність рівнів управління, за якої кожний нижчий рівень контролюється вищим та підпорядковується йому;
3. наявність взаємопов'язаної системи узагальнених формальних правил та стандартів, які визначають процедури виконання співробітниками своїх обов'язків і узгодженість робочих завдань;
4. дух формальної знеособленості, відповідно до якого офіційні особи виконують свої посадові обов'язки (справа розглядається по суті, з професійної точки зору та не залежить від особистих поглядів чи переконань посадової особи);
5. наймання співробітників на основі їх відповідності технічним та кваліфікаційним вимогам організації.

Вебер назвав таку структуру «раціональною», оскільки вважав, що прийняті кваліфікованими фахівцями управлінські рішення  мають об'єктивний характер. Процес створення організації за Вебером передбачав здійснення розподілу організації по горизонталі на широкі блоки, які відповідають найважливішим напрямкам її діяльності, визначення співвідношення повноважень різних посад (створення управлінської ієрархії), визначення посадових обов’язків як сукупності визначених завдань та функцій.

Раціональність бюрократичної структури також мала зменшити зловживання повноваженнями з боку власників та посадових осіб, знищити фаворитизм та непотизм (кумівство), що були звичним явищем у тогочасних організаціях, а також забезпечити вертикальну мобільність (просування службовою драбиною)  талановитих співробітників організації. Очевидні сильні сторони раціональної бюрократії зумовили її величезну популярність та стрімке поширення у різних країнах, з різними соціально-економічними системами. Проте у соціотехнічних системах (саме їх розглядає менеджмент) вирішальну роль має людський чинник, саме тому у чистому вигляді раціональна бюрократія ніколи не була втілена в життя. Більшість моделей бюрократичних структур обмежилися дотриманням формальних складових – розробкою посадових інструкцій, створенням системи звітності, розподілом повноважень між рівнями управління. В залежності від економічних, соціальних, культурних та історичних особливостей бюрократичні організаційні структури виявлялися більш або менш успішними. Вони модифікувалися та удосконалювалися, детально опрацьовували й удосконалювали свої складових елементи. З метою врахування та відображення відмінностей в задачах, стратегічних і оперативних планах організації, теоретиками менеджменту було запропоновано використання департаменталізації  - розподілу організації на окремі блоки, що можуть називатися відділами, департаментами або управліннями. 
Механістичні та адаптивні організаційні структури. 

Найпростішим варіантом департаменталізації у бюрократичної моделі стала функціональна – поділ організації на складові, в залежності від чотирьох основних функціональних областей – виробництва, фінансів, маркетингу та персоналу. 

Функціональна департаменталізація — це процес групування персоналу за тими широкими роботами, які він виконує, шляхом розподілу організації на окремі елементи, кожний з яких має своє конкретне завдання та обов'язки.  
Функціональна структура набула поширення в організаціях, які випускають обмежену номенклатуру продукції, діють на стабільних ринках, а керівники мають справу з вирішенням стандартних управлінських задач. Для решти організацій, які діють в умовах жорсткої конкуренції, швидкої зміни споживчих уподобань покупців та у високо технологічних галузях промисловості, на ринках з різними правовими та економічними умовами найкращим варіантом є дивізійна структура.
Дивізійна організаційна структура передбачає поділ організації на елементи та блоки за видами товарів, послуг, групами покупців або географічними регіонами збуту.

Рис. 6.12 – Продуктова організаційна структура
Великі корпорації, намагаючись подолати власну інертність у впровадженні організаційних та технологічних змін впроваджують такі модифікації дивізійних структур як регіональні, продуктові організації та стратегічні бізнес одиниці (SBU - strategic business unit). Продуктова структура дозволяє великій фірмі приділяти конкретному продукту стільки ж уваги, скільки йому приділяє невелика фірма, яка випускає один-два види продукції. Продуктова структура застосовується у випадках, коли відмінності між видами продукції, що випускаються фірмою, є менш суттєвими ніж відмінності між регіонами продажу. Так, гіпотетичний завод з випуску локомотивів, товарних та пасажирських вагонів буде застосовувати продуктову структуру, оскільки покупці пред’являють окремі вимоги до кожної з груп продукції. У продуктовій структурі існує можливість швидше реагувати на зміни умов конкуренції, технології і споживчого попиту.  

Можливим недоліком продуктової структури є збільшення витрат внаслідок дублювання тих самих видів робіт для різних видів продукції. Так, на рисунку 6.12 відбувається дублювання витрат на збут продукції завдяки існуванню аналогічних підрозділів у кожній продуктовій групі.














Рис. 6.13 – Регіональна організаційна структура: корпорація IKEA [39]
Регіональна організаційна структура або структуризація за географічними регіонами застосовується там, де регіональні відмінності є важливішими, ніж відмінності в продукції. Регіональні структури полегшують адаптацію організації до місцевого законодавства, звичаїв та вподобань споживачів. В результаті проектування організації здійснюється за критерієм відповідності купівельного попиту та методів маркетингу в даних регіонах. Структуруючи організацію за географічним принципом, можна досягти необхідної спеціалізації та координації в системі споживач-ринок. На рис. 6.13 наведена організаційна структура корпорації ІКЕА – одного з найбільших у світі виробників дешевих та якісних меблів. На схемі добре видно, що у той час як оптові продажі, управління власністю (компанія ІКЕА реалізує продукцію через власні багатофункціональні торгові центри), організаційний розвиток та фінанси знаходяться у безпосередньому підпорядкуванні вищого керівництва, роздрібна торгівля розділена за регіонами діяльності (Європа та Північна Америка), оскільки між цими географічними зонами існують суттєві відмінності.


Рис. 6.14 – Стратегічні бізнес-одиниці корпорації Toshiba [39]
Подальшим розвитком дивізійних організаційних структур управління стало формування стратегічних бізнес-одиниць (СБО). Стратегічними бізнес-одиницями називаються «центри прибутку», які концентрують свої зусилля на виробництві окремого товару (групи товарів) чи на обслуговуванні визначеної групи споживачів (сегменті ринку). Центрами прибутку називають центри відповідальності, для яких проводиться відокремлений облік витрат та доходів, а результати діяльності такого підрозділу оцінюються як різниця між його доходами та витратами. Стратегічні бізнес-одиниці мають окрему маркетингову стратегію, самостійно здійснюють аналіз конкурентів на ринках та розробляють плани виробництва продукції. СБО можуть бути господарськими одиницями (підрозділами) великих корпорацій або існувати самостійно. Корпорації, такі як  General Electric, можуть складатися з великої кількості стратегічних бізнес-одиниць, кожна з яких відповідає за власну прибутковість, враховує більшість чинників конкурентного середовища, що впливають на її діяльність, та підзвітна материнській організації (головній штаб-квартирі корпорації). Для позначення процесів створення такого роду дивізійних структур сьогодні часто застосовують поняття «сегментація», «spin-out», «spin-off» чи «starburst» («брунькова організація»). Терміни «spin-out» або «spin-off» (від англ. «відокремити» або «втратити контроль»), так само як і «брунькова організація» позначають корпорацію, яка розподіляє себе на окремі частини (бізнеси або підрозділи), що діють автономно як незалежні суб’єкти господарювання. 
Децентралізовані і централізовані структури.

При створенні організаційної структури особливого значення набуває питання про те, як розділити діяльність співробітників організації по горизонталі (визначити, які задачі повинна вирішувати кожна структурна одиниця) та по вертикалі. Справа вищого керівництва організації полягає у визначенні рівня ієрархічної структури, на якому мають прийматися управлінські рішення. 

Якщо розглядати питання про відносний обсяг повноважень, що делегуються різним елементам організаційної структури, то керівник має делегувати підлеглому обсяг повноважень, який необхідний останньому для вирішення поставлених перед ним задач. Крім того, якщо норма керованості стає надто високою, то лінійні повноваження мають бути делеговані і введені додаткові рівні управління, щоб не допустити втрати координації.  
Організації, у яких керівництво вищої ланки залишає за собою більшу (основну) частину повноважень, що необхідні для прийняття найважливіших рішень, називаються централізованими. У централізованій структурі повноваження зростають від нижчих рівнів ієрархії до вищих і стають максимальними у головних керівників компанії. Недоліком централізованих структур управління є зосередження всіх повноважень на вищому організаційному рівні, що призводить до уповільненого розгляду питань розвитку бізнесу та затримок з прийняттям необхідних управлінських рішень. До того ж така централізація повноважень вимагає наявності професіоналів високого ґатунку та широкого профілю, які здатні розв’язувати проблеми, пов’язані з різними аспектами діяльності організації. Перевагами централізованих організацій є постійний контроль керівництва над виконанням робочих завдань та реалізацією стратегії фірми, більш швидкі трансформації компанії та зосередження зусиль на визначених напрямках розвитку. В силу об’єктивних причин реалізувати ці переваги простіше у малих та середніх організаціях, ніж у великих.   
Децентралізовані організації — це організації, у яких повноваження розподілені по нижчих рівнях управління. Переважно, у децентралізованих організаціях значні повноваження в конкретних областях діяльності надаються менеджерам (керівникам) середньої ланки.

Питання децентралізації і централізації визначаються не лише структурою компанії (фірми), але й рівнем професійної підготовки співробітників організації, її організаційним кліматом, особливостями національної культури та рівнем відповідності заявлених цілей справжнім пріоритетам керівництва. Особливості національної культури можуть тлумачити роль керівника організації в різний спосіб: наприклад, британський менеджер середньої ланки при укладанні угод володіє більшим обсягом повноважень ніж його французький колега, оскільки останній не має права приймати рішення про доцільність чи недоцільність ділової трансакції і має отримати санкцію керівництва на свої подальші дії [32]. Децентралізовані організації мають переваги у більш швидкій адаптації до змін зовнішнього середовища, у більш оперативному прийнятті рішень та більшій свободі дій керівників відокремлених підрозділів. Водночас, надмірна децентралізація несе в себе небезпеку руйнування скалярних ланцюгів (порушення системи передачі повноважень в організації), загострення протиріч між окремими підрозділами, втрати вищим керівництвом фірми контролю над ситуацією у відокремлених підрозділах та  збільшення витрат на утримання апарату управління, що виконує дублюючі функції. Саме тому керівник має знайти баланс між централізацією та делегуванням, пам’ятаючи про один з основних принципів управління Файоля: «централізація є природним порядком речей, однак її ступінь може змінюватися в залежності від конкретних умов».
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