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У статті розглянуто децентралізацію управління, актуальність якої зростає через пришвидшення змін зо-
внішнього середовища. Децентралізація це перерозподіл владних повноважень від вищих рівнів до нижчих. 
Метою дослідження є систематична оцінка і ранжування типів організаційних структур за властивим їм ступе-
нем децентралізації. За результатами аналізу виявлено, що найнижчий рівень децентралізації мають лінійна, 
лінійно-штабна та лінійно-функціональна структури. Середній рівень вертикальної децентралізації властивий 
дивізійній структурі. Високий рівень демонструють функціональна, проектна та матрична структури. Дуже ви-
сокий та максимальний рівень децентралізації характерний для мережевої, бірюзової та холакратії, які засно-
вані на взаємодії незалежних одиниць чи самоменеджменті. Зроблено висновок про загальну закономірність: 
механістичні (бюрократичні) структури є більш централізованими порівняно з органічними (адаптивними). 

Ключові слова: децентралізація управління, організаційні структури, ранжування, самоменеджмент,  
інноваційні моделі управління.

The article addresses the pressing issue of determining the degree of susceptibility of organizational structures 
to decentralization processes in management and substantiates the criteria for selecting a structure oriented 
toward decentralization principles. This necessity arises from the accelerated changes in the external environment 
of enterprises amidst economic digitalization, rapid technological advancements, increased speed of information 
exchange and mobility of resources and people, as well as the growing qualifications of employees. Management 
decentralization implies the redistribution of authority from top-level executives to lower-level managers, specialists, 
and workers. It is multidimensional and can be assessed through various parameters, including the direction of 
dominant communication flows (vertical in centralized and horizontal in decentralized systems), the quantity and 
significance of decisions made at different levels, and the proportion of resource-related decisions between higher 
and lower management levels. The purpose of the article is to systematically assess and rank major types of 
organizational management structures according to their inherent degree of decentralization. Based on an analysis 
of classifications – particularly those proposed by Henry Mintzberg and the Ukrainian academic tradition – the article 
distinguishes key structural types: line, line-and-staff, functional, line-functional, divisional, project-based, program-
targeted, matrix, network, circular, turquoise, and holacratic. The research reveals that line, line-and-staff, and line-
functional structures exhibit a very low degree of decentralization. Professional bureaucracy is also characterized 
by a low level. The divisional structure demonstrates a moderate level of vertical decentralization, although it may 
remain highly centralized compared to other firms. High levels of decentralization are noted in functional, project-
based, program-targeted, and matrix structures. Very high levels are observed in network, circular, and turquoise 
structures, which are based on the interaction of autonomous units or self-management. Holacracy demonstrates 
the maximum level of decentralization, relying on roles, circles, and coordination via clearly defined rules without 
hierarchy. The study concludes that mechanistic (bureaucratic) structures tend to be more centralized compared 
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to organic (adaptive) ones. Historically, a transition is observed from the dominance of centralized hierarchical 
structures in the 19th–20th centuries to the spread of organic structures in the latter half of the 20th century and 
radically decentralized self-management-based approaches in contemporary settings. Investigating the specifics of 
coordination, goal implementation, and reward systems in such new structures represents a promising direction for 
future research.

Keywords: management decentralization, organizational structures, ranking, self-management, innovative 
management models.

Постановка проблеми. Пришвидшення 
змін умов зовнішнього середовища підпри-
ємств на фоні цифровізації економіки, швид-
ких темпів технологічних змін і зростання 
швидкості обміну інформацією, переміщення 
матеріальних цінностей і людей, а також під-
вищення рівня кваліфікації працівників усіх 
ланок підприємств зумовлює необхідність 
впровадження децентралізованих підходів до 
управління, які: по-перше, підвищують якість 
реакції підприємств на змінні умови серед-
овища; по-друге, дозволяють найповніше 
використовувати зростаючий потенціал пер-
соналу організацій.

Разом із цим, децентралізація управління 
пов’язана із низкою викликів, які потребують 
вирішення, зокрема на етапі організацій-
ного проектування. Тому, при співвідношенні 
взаємопов’язаних категорій централізації і 
децентралізації управління та типів органі-
заційних структур, актуалізується проблема 
визначення ступеня сприйнятливості органі-
заційних структур до процесів децентралізації 
та обґрунтування критеріїв вибору структури 
на етапі проектування управління в умовах 
попередньо визначеної орієнтації на прин-
ципи децентралізації 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
У даний час розроблено два прогресивні під-
ходи до високої децентралізації організацій-
них структур на основі самоменеджменту: 
холакратія Браяном Робертсоном [16] і бірю-
зові структури Фредеріком Лалу [14]. Серед 
українських вчених питанням сучасних децен-
тралізованих структур у контексті інноваційно-
активних підприємств займалися К.Зайченко 
і Н.Дащенко [3]. Окрім цього, загальні під-
ходи до класифікації організаційних структур 
розробляли Д. Левчинський [5], О. Гуторов 
і О. Гуторова [2], О. Леонов і Т. Леонова [6]. 
Шорохов [9], О. Щербина [10] розглядали різ-
номанітність структур з еволюційного підходу. 

Виділення невирішених раніше час-
тин загальної проблеми. Хоча в згаданих 
працях розглядався класифікаційний крите-
рій централізації/децентралізації, значною 
мірою не вирішеним питанням залишилось 
його співставлення з основною типологією 

організаційних структур з критерієм центра-
лізації/децентралізації. А. Босак, Р. Дарміць 
і В. Босак визначили перелік децентралізо-
ваних структур, але лише для управління 
зовнішньо-економічною діяльністю [1]. Тому 
вважаємо за необхідне доповнити теоретичні 
основи категорії децентралізації менедж-
менту авторським баченням типології та ран-
жування організаційних структур за рівнем 
децентралізації.

Формування цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є систематична 
оцінка і ранжування основних типів органі-
заційних структур управління відповідно до 
властивого ступеня їм децентралізації чи їх 
здатності до використання в системах децен-
тралізованого менеджменту. 

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Децентралізація передбачає пере-
розподіл владних повноважень від керівників 
вищих рівнів до менеджерів нижчих рівнів, 
спеціалістів, робітників. Вона є багатовимір-
ною і проявляється у різних аспектах функ-
ціонування підприємства і, відповідно, може 
бути оцінена за низкою параметрів. 

Зокрема, Ричкова, Здравковіч і Спекерт 
[17] як принцип характеристики структур за 
ступенем децентралізації описують напрям 
домінуючих комунікаційних зв’язків. У центра-
лізованих організаціях взаємодія має пере-
важно вертикальний характер: домінують 
радіальні (між центром і периферією) керу-
ючі сили (steering forces). У децентралізо-
ваних організаціях натомість основну роль 
відіграють горизонтальні комунікації. Поміж 
цими типами знаходиться федеративний тип, 
якому характерні обидва типи зв’язків.

Кузьмін і Мельник [4] пропонують кількісні 
і якісні показники характеристики ступеня 
децентралізації організацій: кількість і важли-
вість рішень, що приймається на різних рів-
нях управління, їх наслідки, характер контр-
олю за роботою підлеглих. Подібним чином 
Гуторов і Гуторова [2] визначальною відмін-
ністю між централізованими і децентралізова-
ними структурами називають співвідношення 
ресурсорозпорядчих рішень, що приймаються 
на вищих і нижчих рівнях управління.
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Інший підхід передбачає оцінку центра-
лізації управління на основі співвідношення 
чисельності представників вищої і середньої 
ланок менеджменту [7].

Один із найвидатніших дослідників органі-
заційних структур, американець Генрі Мінц-
берг класифікував структури [15] на основі 
кількісного співвідношення п’ятьох основних 
частин організації: операційного ядра (осно-
вні виробничі працівники), стратегічної осі 
(найвищий, інституційний рівень управління), 
середньої ланки, техноструктури (аналі-
тики, спеціалісти з контролю і планування,  
у т. ч. бухгалтерія) і підтримуючого персоналу 
(відділ ІТ, юридичний відділ тощо).

При описі структур він, поміж іншим, 
характеризував їх управлінську децентра-
лізацію: вертикальну (делегування фор-
мальної влади вниз по ланцюгу управління) 
і горизонтальну (рівень контролю над про-
цесами прийняття рішень з боку некерівного  
персоналу).

Таким чином Мінцберг виділив [15]:
– просту (simple) структуру (мінімальні 

підтримуючі відділи і техноструктура, незна-
чна середня ланка, невиразний поділ праці і 
невелика відмінність між відділами). Рішення 
централізовані на рівні генерального дирек-
тора. Цей тип структури відповідає лінійній в 
українській науковій традиції;

– механістичну бюрократію (machine 
bureaucracy: вагомі техноструктура і під-
тримуючі відділи, ширша середня ланка, 
функціональний поділ праці, завдяки якому 
проявляється обмежена горизонтальна 
децентралізація). Цьому типу приблизно від-
повідають лінійно-штабна, функціональна і 
лінійно-функціональні структури;

– професійну бюрократію (professional 
bureaucracy) – унікальну бюрократичну, але 
децентралізовану структуру. Спеціалісти 
мають високий рівень автономії. Адміністра-
тивні посади теж займають спеціалісти і 
виконують управлінську функцію паралельно 
операційній. Чисельно домінуючим є опе-
раційне ядро, яке має нечіткі межі з нечи-
сельною середньою ланкою Техноструктури 
мінімальні, підтримуючі відділи вагомі, але 
виконують просту рутинну роботу і підпо-
рядковані спеціалістам. Така архітектура 
характерна освітнім інституціям (керівники 
інститутів, факультетів, кафедр продовжують 
виконувати освітню і наукові роботи), медич-
ним закладам (головні лікарі залишаються 
практикуючими спеціалістами), великим юри-
дичним фірмам;

– дивізіональну структуру (divisionalized 
form, велика корпорація, поділена на відносно 
автономні підрозділи за продуктами, регіо-
нами чи ринками). Цей тип характеризується 
вертикальною децентралізацією: частина 
повноважень передається від центрального 
офісу керівникам підрозділів, які (середня 
ланка) відіграють ключову роль. В межах 
дивізіонів може існувати будь-яка структура, 
однак найчастіше існує тенденція до станов-
лення механістичних бюрократій; 

– адхократію (adhocracy) – гнучку й 
адаптивну структуру, що виникає у відповідь 
на складне, динамічне середовище, яке вима-
гає інновацій. Для неї характерні мінімальна 
формалізація процесів, слабка ієрархія, від-
сутність сталої середньої ланки, розмиті межі 
між підрозділами, гнучке формування робо-
чих груп під конкретні завдання. Працівники 
можуть виконувати щоденну, поточну роботу 
в межах функціональних підрозділів і входити 
в проектні групи (програмні команди) для кон-
кретних завдань (проектів чи під ключових 
клієнтів). Характеризується високим рівнем 
децентралізації. Мінцберг виділяє два різно-
види адхократії: оперативну адхократію, де 
робочі групи безпосередньо виконують проек-
тні завдання (характерна для науково-дослід-
них установ, ІТ-компаній, архітектурних бюро, 
консалтингових фірм), та адміністративну 
адхократію, яка переважно орієнтована на 
внутрішнє вдосконалення і підтримку іннова-
цій у великих організаціях (наприклад, іннова-
ційні підрозділи в межах великих корпорацій). 

Основною ознакою класифікації організа-
ційних структур в українській науковій літера-
турі є принцип управління та підпорядкування 
чи характеру зв'язків [5]. На цій основі виді-
ляють основні типи організаційних структур  
[2; 4–10]:

– бюрократичні (вертикальні, меха-
ністичні, традиційні, формальні, ієрархічні, 
класичні): лінійна, лінійно-штабна, функціо-
нальна, лінійно-функціональна, дивізіональні;

– адаптивні (горизонтальні, органічні, 
модернові, гнучкі:) матрична, проектна, про-
грамно-цільова, комісійна, координаційна, 
мережеві структури. 

Лінійна (проста) структура заснована на 
чітких і прозорих недубльованих лініях під-
порядкування. Кожен працівник має єдиного 
керівника, аж до найвищого менеджера, але 
зазвичай рівнів управління є небагато – така 
структура має вигляд плоскої піраміди. Немає 
функціональних повноважень, тому передба-
чається, що менеджер повинен володіти усім 
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обсягом компетенції, необхідного для функці-
онування його підрозділу. Лінійна структура є 
найбільш централізованим типом. Всі важливі 
рішення концентрується на рівні генераль-
ного керівника. Комунікації часто є нефор-
мальними. Вона характерна для молодих 
підприємств, де ще не сформувався функці-
ональний поділ праці, і невеликих вузькоспе-
ціалізованих фірм, де немає необхідності в 
такому поділі. Прикладом може бути підпри-
ємницька фірма (старт-ап), яка найчастіше 
має такі ознаки: значна залежність від щоден-
них рішень керівника-підприємця, концентра-
ція на певному напрямі діяльності (постійна 
чи змінна (тимчасова)), незначна роль під-
тримуючих і технічних операцій, чи тенденція 
до їх аутосорсингу [15]. Незважаючи на свою 
централізованість лінійні структури є високо-
адаптивними та гнучкими, але дуже залеж-
ними від компетенції директора і їх застосу-
вання обмежене малими підприємствами. 

В лінійно-штабній структурі зберігається 
базова ієрархічна архітектура, але вона допо-
внюється допоміжними підрозділами (шта-
бами). Кожен штаб перебуває в підпорядку-
ванні певного лінійного менеджера, але не 
має прямих повноважень впливати на його 
підлеглих, по суті є консультаційним орга-
ном. Тобто введення штабів доповнює ком-
петенцію менеджерів. Це дозволяє подолати 
певні недоліки простої лінійної структури, але 
водночас може призвести до розростання 
штабів [9; 4]. Найхарактернішим прикладом 
такої структури є архітектура армії, де при 
офіцерах (керівниках підрозділів) утворю-
ються штаби. Застосування в армії водночас 
висвітлює основні обмеження такої структури: 
марнотратність (дублювання певних функ-
ціональних функцій штабами різних рівнів), 
неможливість застосування в функціонально 
диверсифікованих організаціях. Лінійно-
штабні структури формально можуть харак-
теризуватися рівнем централізації навіть 
вищим, ніж лінійні: поява штабів дозволяє 
побудову вищих організацій, що призводить 
до обмеження горизонтальних комунікацій 
між відділами. Тому, в той час як прості плоскі 
лінійні структури мають тенденцію до якісного 
зближення з командними (окремі (рутинні, 
неважливі) рішення можуть прийматися пра-
цівниками без участі менеджера), високі 
лінійно-штабні такої властивості позбавлені. 
З іншої сторони, лінійно-штабна структура, як 
близька лінійно-функціональній, характеризу-
ється певним рівнем горизонтальної децен-
тралізації: аналітики і спеціалісти, маючи 

вплив на менеджерів і володіючи експертною 
та інформаційною формами влади, нефор-
мально отримують повноваження, у т. ч. шля-
хом делегування. Тому реальна централіза-
ція може бути меншою.

Функціональна організаційна структура 
передбачає наявність керівників середньої 
ланки, розподілених відповідно до функціо-
нальної спеціалізації. Функціональні керів-
ники можуть також очолювати відповідні 
функціональні підрозділи, які через цих керів-
ників (шляхом делегування повноважень) 
можуть бути наділеними можливістю впливу 
на представників інших підрозділів у межах 
визначеної функціональної компетенції. Така 
структура характеризується високим рівнем 
централізації, проте:

– проявляється часткова вертикальна 
децентралізація (функціональні керівники 
мають певну автономію в межах своєї компе-
тенції);

– функціональні лінії повноважень є не 
суто вертикальними (радіальними), а умовно 
діагональними, тобто така взаємодія між під-
розділами частково порушує централізовану 
ієрархію.

Лінійно-функціональна структура засно-
вана на базових лінійних підпорядкуваннях. 
Але паралельно існують функціональні підроз-
діли (близькі за суттю до штабів при лінійних 
керівниках вищого рівня), які наділені обмеже-
ними повноваженнями. Тобто, на відміну від 
лінійно-штабних структур, де штаби виконують 
консультативну роль, тут вони мають певну 
формалізовану владу. Але, порівнюючи ці два 
види структур, варто відзначити лише фор-
мальну відмінність між ними, яка може бути 
невідчутною в реальних умовах:

– як зазначалося вище, в лінійно-штаб-
ній структурі спеціалісти штабів можуть отри-
мувати реальні неформальні повноваження;

– хоча в лінійно-функціональній струк-
турі штаби наділені формальним правом 
впливу, вирішальне рішення все ж залиша-
ється за лінійними керівниками, які мають 
визначальні повноваження (реалізовані 
через ключові адміністративні та мотиваційні 
механізми, наприклад, щодо рівня заробітної 
плати, розподілу робочого часу чи врешті-
решт звільнення).

Отже, рівень децентралізації в лінійно-
функціональній структурі є дещо вищим, ніж 
у лінійній і лінійно-штабній, але нижчим, ніж у 
класичній функціональній структурі.

Дивізійні структури в українській літера-
турі відповідають характеристиці Мінцберга, 
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тобто передбачають поділ підприємства на 
автономні підрозділи: продуктові, споживчі, 
територіальні (регіональні). Гуторов і Гуто-
рова виділяють також глобальні продуктові і 
регіональні структури, які передбачають кіль-
карівневий поділ на продуктові чи регіональні 
відділення [2]. Дивізійні структури, наділя-
ючи повноваженнями керівників дивізіонів, 
характеризуються вертикальною децентра-
лізацією. Проте, зважаючи на великий розмір 
підприємств, які так поділяються, це радше 
вимушений крок. У невеликій фірмі (співроз-
мірній з дивізіоном корпорації) працівники 
чи менеджери середньої ланки можуть мати 
більше повноважень, ніж відповідні праців-
ники підрозділу великої корпорації. Тому, хоча 
без поділу на дивізіони, велике підприємство 
було б значно більш централізованим, порів-
няно з іншими компаніями воно все ще може 
бути високо централізованим (якщо дивитися 
з точки зору клієнта чи працівника середньої 
або нижчої ланки). Ступінь децентралізації 
на цьому рівні визначається особливостями 
побудови самого дивізіону.

Проектні організаційні структури передба-
чають створення тимчасових груп (команд), 
сформованих для виконання конкретних 
завдань або реалізації окремих проектів. 
Керівництво такими командами здійсню-
ють спеціально призначені керівники про-
ектів. Упродовж останніх десятиліть проек-
тний підхід суттєво розвинувся, як у практиці 
управління підприємствами різних галузей, 
так і в теоретичних дослідженнях з менедж-
менту та організаційного розвитку. Важ-
ливу роль у цьому процесі відіграв розви-
ток стандарту PMBOK (Project Management 
Body of Knowledge [11]). Проектні структури 
характеризуються відносно високим рівнем 
децентралізації, що реалізується в автоном-
ності проектних груп. Додатковим чинником 
посилення децентралізації є тимчасовий 
характер складу команд, завдяки чому нала-
годжуються горизонтальні зв’язки в межах  
організації.

Схожою і пов’язаною з проектною струк-
турою є програмно-цільова структура. Про-
грама, відповідно до PMBOK, – це сукупність 
пов’язаних проектів [11]. Програмно-цільова 
структура, подібно проектній, характеризу-
ється змінністю: тимчасовими є менеджмент 
і склад команди програми на різних етапах її 
виконання [4]. Співмірним є і рівень децен-
тралізації цих типів структур: з одного боку 
більший масштаб програм, порівняно з про-
ектами, сприяє централізації, з іншого – про-

грами можуть бути розбиті на стадії (завдання) 
навіть менші ніж проекти.

На деяких підприємствах, наприклад в 
ІТ-аутсорсерах, щоденна робота заснована 
на виконанні послідовних проектів. Проте на 
інших, окрім проектів, виконуються інші регу-
лярні завдання. У такому випадку форму-
ється матрична структура. Вона передбачає 
подвійне підпорядкування працівників: ліній-
ному чи функціональному менеджеру і керів-
нику проекту. Матрична структура побудована 
на припущенні, що працівники повинні постійно 
узгоджувати між собою свої ролі та взаємні 
обов'язки у процесі переміщення між продук-
товими командами [13]. Тобто вагому роль 
відіграють горизонтальні комунікації, що, як 
зазначалось вище, є однією з основних ознак 
децентралізації. Проте, водночас, складність 
подвійного порядкування може призводити 
до ситуації, коли менеджери середньої ланки 
(керівники проектів і функціональні керівники) 
можуть бути реально слабкими, а основна 
влада зосереджуватись в стратегічному цен-
трі, який здійснює контроль і координацію. 
Розрізняють слабку та сильну матричні струк-
тури. У першому випадку, вона дуже близька 
до функціональної структури, з обмеженими 
повноваженнями горизонтальних керівників, в 
другому навпаки – вони відіграють домінуючу, 
порівняно з функціональними, роль в управ-
лінні [12]. Сильна матрична структура характе-
ризується вищим рівнем децентралізації.

Описані вище адаптивні структури (про-
ектна, програмно-цільова, матрична) вважа-
лися інноваційними і передовими в попере-
дні десятиліття, проте останнім часом їм на 
зміну приходять удосконалені форми адхо-
кратій. В першу чергу це стосується компаній, 
пов’язаних з інформаційними технологіями: їх 
розробники (аутсорсери і продуктові компанії) 
та користувачі (компанії нових інформаційних 
типів, на зразок, Uber, Airbnb тощо). Серед 
них провідною є мережева структура – форма 
заснована на кооперації автономних підпри-
ємств, на основі довгострокових договірних 
відносин щодо використання ресурсів. Так, 
наприклад, взаємодіють сервіси каршеринго-
вого таксі зі своїми водіями. 

Особливою, і вже традиційною, формою 
мережевої структури є франчайзинг, який 
дозволяє центральній компанії (франчай-
зеру) розширятись, заощаджуючи капітальні і 
управлінські ресурси. Учасники мережі (фран-
чайзі) зберігають високий рівень автономії. 

Крайньою формою мережевої структури 
є віртуальне підприємство, яке характеризу-
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ється майже повною відсутністю постійних 
матеріальних і людських ресурсів: виконання 
усіх необхідних робіт здійснюється залуче-
ними фахівцями [3].

Отже, мережева структура, у всіх її фор-
мах, є максимально децентралізованою, 
оскільки заснована на взаємодії незалежних 
одиниць. 

Фредерік Лалу описав структури нового 
типу – заснованих на самоменеджменті і гори-
зонтальній взаємодії бірюзових (teal) організа-
цій. До них відносить в тому числі і віртуальні 
організації (Linux, Wikipedia). В основі таких 
структур – автономні команди [14].

Іншою інноваційною організаційною струк-
турою, позбавленою ієрархії, є холакратія. 
Вона передбачає розділення людей і «ролей» 
(роль не закріплюється за особою, можливе 
одночасне виконання різних ролей однією 
особою), функціональне об’єднання ролей 
в кола і представників кіл в кола вищого 
рівня та координацію за допомогою керівних 
(governance) і тактичних зустрічей. Діяльність 
таких організацій заснована на чітких прави-
лах і передбачає свободу ведення будь-якої 
діяльності, що не суперечить цим правилам і 
не переступає межі між ролями [16]. 

Близьким за суттю до холакратії, але дещо 
ширшим поняттям є кругові організації, які 
передбачають демократичне управління за 
допомогою рад різного рівня [3].

Підсумкові результати оцінки рівня децен-
тралізації різних типів організаційних струк-
тур, ранжованих від найбільш централі-
зованих до найбільш децентралізованих, 
наведено в табл. 1.

Висновки. За результатами аналізу вияв-
лено загальну закономірність більшої центра-
лізованості механістичних структур, порівняно 
з органічними, і найменшої централізованості 
інноваційних мережевих і кругових структур. 
Крім того, можна простежити певну послідов-
ність історичного розвитку. Хоча не можна 
стверджувати про наявність чіткої еволюції 
(всі види структур у тій чи іншій формі вико-
ристовувались при формуванні організацій 
з найдавніших відомих часів), все ж таки в 
науковій літературі і в тенденціях масового 
застосування у XIX–XX ст. домінували більш 
централізовані ієрархічні структури, в другій 
половині XX ст. «модними», за характерис-
тикою Г. Мінцберга, стали органічні струк-
тури, а сьогодні все більш поширеними стає 
радикально децентралізований підхід, засно-
ваний на самоменеджменті і координації на 
основі правил, а не директив. Перспективним 
напрямком подальших наукових досліджень 
є вивчення саме таких структур: специфіки 
координації всередині організації, шляхів реа-
лізації цілей діяльності, формування адекват-
ної системи винагород і відповідальності.

Таблиця 1
Ранжування основних типів організаційних структур за рівнем децентралізації 

Структури в традиційній вітчизняній 
класифікації

Структури в класифікації 
Г. Мінцберга

Рівень 
децентралізації

Лінійна Проста Дуже низький
Лінійно-штабна

Механістична бюрократія
Дуже низький

Лінійно-функціональна Дуже низький
Функціональна Високий
Специфічна професійна функціональна 
чи лінійно-функціональна Професійна бюрократія Низький

Дивізійна Дивізіональна Середній
Проектна Адхократична Високий
Програмно-цільова Адхократична Високий
Матрична Адхократична Високий
Мережева - Дуже високий
Кругова - Дуже високий
Бірюзова (teal) - Дуже високий
Холакратія - Максимальний

Джерело: сформовано авторами
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