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《组织结构设计》

内容概要

您想让员工不仅对工作负责，而且还对工作结果负责吗？您想建立高效的、与企业战略相匹配的组织
结构吗？您想建立可拓展的组织结构形式，使之能与企业的成长相匹配吗？——请您关注组织结构设
计！
　　为什么转型如此艰难？为什么能人不再能？如何实现新老交替的平稳过渡？为什么员工只对工作
负责，不对结果负责？如何合理配置各业务单元的权力？30个观点简述中国企业组织结构设计和变革
的原则！告诉您如何明确影响组织结构设计的条件因素，如何设计组织结构框架，如何明确部门职能
，如何明确岗位职责，如何落实组织结构。

　　本书针对我国企业人力资源配置与企业发展战略相脱节、新老交替困难重重、员工只对工作负责
不对结果负责等问题，从理论上对组织结构的规范分工协作体系进行了系统论述，同时从实践上对如
何构建能够适应企业可持续发展的组织结构体系、如何明确各部门之间的分工协作关系、如何明确员
工的责任、如何克服组织结构调整的阻力等提出了具体的解决方法与措施：以期帮助企业形成一个与
企业的发展战略相匹配的职权体系。
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章节摘录

书摘　　情境4：为什么员工只对工作负责。不对结果负责　　某企业已有多年发展历史，针对本企
业各部门职责不清，很多工作相互推诿的现象，在外部管理咨询公司的帮助下，根据企业的发展战略
和经营管理理念，重新设计了组织结构，编写了各部门的部门职能说明书和各部门岗位职责说明书，
形成了相应的组织手册以明确各部门、各岗位的职责。　　但在组织手册颁布实施以后，尽管以前员
工经常说的“我以为这不是我的事情”之类的话少了，事情也基本上有人做了，但还是常常做得不到
位。当某件事情没有做好、上级追究责任时，员工经常说的话变成了“该做的我都做了”。比如说公
司决定周五举行发展战略宣讲会，老总要求办公室必须通知到每一位中高层管理者，保证每位中高层
管理者都能参加会议。而事实上，当周五会议如期举行时，老总却发现有近20％的中高层管理者没有
到场。老总责问办公室主任为什么有部分中高层管理者没有到场时，办公室主任辩解说：我已经发手
机短信给每一位中高层管理者，而且已经在短信中说明会议重要，要求各位中高层管理者务必参加。
至于最后为什么有一部分中高层管理者没有参加，他也不知道。　　对此，老总认为，作为办公室主
任，不仅要做好上传下达，而且要保证信息传递的及时有效。他不应该发完通知就完了，而应该进一
步了解对方有否收到信息，是否已经意识到了会议的重要性以及是否确实进行了合理安排，能够确保
参会。进一步地，为了保证每一位中高层管理者能够与会，他还应该在会议前主动地通过各种手段提
醒每一位中高层管理者，协助每一位中高层管理者合理安排工作，以确保每位中高层管理者与会，而
不应该只是被动地通知信息。因此，有部分中高层管理者没有参加会议，就是他没有尽到工作责任。
对此，办公室主任觉得非常冤枉，认为自己“该做的都做了”，至于有一部分中高层管理者最终没有
参会，是这部分中高层管理者的责任，而不是他的责任。　　问题4：通过部门职能说明书和各部门
岗位职责说明书的梳理，企业内部各部门、各岗位明确了各自所应该开展的工作，但为什么在企业中
仍然普遍存在着员工只对工作负责，而不对工作结果负责的现象呢?　　情境5：如何合理配置各业务
单元的权力　　经过多年的发展，某企业的业务趋于多元化。为了便于各业务单元更好地发展，企业
决定对各项业务进行专业化经营，分别成立了集团和5个子公司。集团负责投资决策和经营监督管理
，各子公司负责各自业务的专业化经营。　　成立集团以后，三个子公司在经营班子的努力下，得到
了迅速的发展，但其他两家子公司经营却逐步走入困境。集团对这两家子公司的情况进行了分析：一
家子公司是业务刚走上轨道，需要在市场开拓上下功夫，却由于要分心负责自己的人事、内部管理等
，所以在市场开拓上没有能够花大力气，导致不进则退；另一家子公司则是由于集团当时没有很合适
的人选，其主要经营者的能力较弱，难以全面负责，导致经营业绩每况日下。　　据此，集团管理层
进行了探讨，有人提出：既然这两家子公司的负责人能力不足，是否可以收回部分权力，将人事等部
分职能交由集团职能部门负责。但有人提出不同意见，认为集团公司当初的定位就是投资决策和经营
监督，不应介入子公司的具体经营管理；若要介入，就要修改集团公司的定位，将其他子公司的这部
分权力也收回，实行统一管理。双方各执己见、争执不下。问题5：在企业经营管理实践中，确实会
出现类似的下属企业由于各项业务起点不同，经营管理者的能力不同，从而导致不论统一按分权对待
，还是按集权对待，都会出现有的业务部门给予的权力过大，有的则过小的情况。在这种情况下，应
该如何设计业务单元，才能使各业务部门的权力与其能力相适应，并能较好地激发和鼓励各业务部门
的积极性?　　在一个企业的经营管理体系中，职权体系起着承上启下的作用。企业中各种理念、各项
目标和计划，都需要分解成各项工作落实到各个部门和岗位之中。如图l-l所示，没有合理的分工和良
好的协作关系的确立，企业的各项目标和计划就难以得到落实，群体的力量也难以有效发挥。情境1
中的企业之所以转型困难，其中的原因之一就是人们忽视了组织设计和变革的重要性，没有根据业务
重点的转移及时对组织结构作出调整，从而导致企业的资源配置和管理模式落后于企业发展的需要。
　　P8-10
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