
第六讲 组织设计

一、组织设计的关键因素

组织：安排和设计员工的工作以实现组织目标

1. 管理工作的客体—具体的，有形的：组织“机构”，包括企业、政府部门、医院、军队

2. 组织状态或模式—抽象的，无形的：组织“结构”，关系网络、力量协作系统、权责关系

组织结构：组织内正式的工作安排

（一）组织设计

组织结构图：可以直观展示组织结构

组织设计：一个设计六项关键因素的决策过程

工作专门化、部门化、指挥链、管理跨度、集权和分权、正规化

组织设计关键因素

（1）工作专门化

工作专门化：把工作活动划分为各项单独的工作任务

• 工作专门化的早期支持者相信它可以导致生产率的大幅度提高。

• 过度专门化所造成人的非经济性——厌倦、疲劳、压力、低生产率、糟糕的质量、频繁旷
工和高离职率。

（2）部门化

部门化：工作岗位组合到一起的方式。常见的有 5种部门化形式可以选择。

职能部门化、地区部门化、产品部门化、流程部门化、顾客部门化

传统观点：组织选择一种部门化的形式

当今观点：组织选择不同部门 化形式的组合；顾客部门化的形式；跨职能团队的发展；



（3）指挥链

指挥链：是从组织的最高层延伸到最低层,用以界定汇报工作渠道的职权链。人们需要知道

自己的上司是谁。

职权：指的是某个管理职位本身所具有的发布命令和让命令得到执行的权利。

• 早期观点认为职权和职位相关，一个人在组织中的正式职位所赋予的权利和权力是施加影

响的唯一来源。

• 权威接受论：认为职权的来源是下属是否接受的意愿。

职责：履行任务的义务或期望

统一指挥原则：一个人应该只向一位管理者汇报

传统观点：强调指挥链、职权和统一指挥

当今观点：多领导的出现；领导者扮演促成者的角色

（4）管理跨度

管理跨度：管理者能够有效率且有成效地管理多少员工。

传统观点：每个管理者监管 5-6个下属

当今观点：根据员工能力和技能、领导者能力和技能进行管理，向大管理跨度发展。

（5）集权和分权

集权：是决策集中在组织高层的一种权力系统。

分权：是决策权分散在组织各部门的权力系统。

（6）正规化

正规化：指的是组织中各项工作的标准化程度以及工行为受规则和程序指导的程度。

• 高度正规化的组织拥有清晰明确的组织描述、大量的组织规章制度以及涵盖各项工作流程

的明确程序。员工对于所从事的工作、何时完成工作以及如何完成工作几乎没有什么自主权。

• 在正规化程度较低的组织中,员工在如何开展自己的工作上拥有更多的自主权。

传统观点：正规化有利于一致性和组织的控制

当今观点：越来越少的依赖严格的规章制度和标准化

（二）机械式组织和有机式组织

机械式组织：是一种僵化和严密控制的组织设计。

有机式组织：是一种具有高度适应性的组织形式。



机械式组织 vs有机式组织

（三）常见的组织结构形式

①职能型：高度专业化和标准化，协调成本高，对外反应慢；

②区域/市场/客户型组织结构：对市场、客户反应快，产品开发速度快，运作流程效率高；

职能重叠；

③矩阵型：快速反应的企业采用；

④项目型：类似麦肯锡；

⑤流程型：生产制造型公司、电影公司；

⑥组合型：产品/职能；客户与职能

⑦平台型：阿里巴巴；



二、影响组织结构选择的权变因素

影响组织结构选择的权变因素

战略、规模、技术、环境、阶段

（1）战略

（2）规模

大型组织通常比小型组织更加专门化、部门化、集权化和拥有更多的规章制度

（3）技术

-组织会调整其结构以适应采用的技术。

-伍德沃德将这些公司按照生产的复杂程度和高级程度分为三种不同的技术类型。

• 第一种类型是单件生产(unit production),描述的是单件或小批量的生产。

• 第二种类型是批量生产(mass production),描述的是大量的生产。

• 第三种类型是连续生产(process production),也是技术最复杂的、体现了连续的流程
制造的生产方式。

（4）环境

– 在简单稳定的环境中,机械式组织可能更加有效。

– 不确定性程度越高,组织越是需要有机式设计所具备的灵活性。

（5）阶段

组织所处的发展阶段



三、传统与当代组织设计

（一）传统组织设计

1. 简单结构：一种部门化程度低、管理跨度大、权力主要集中于某一人、正规化程度极低

的组织设计。

2. 职能结构：把从事相似或相关职业的专业人员组合在一起的一种组织设计.
3. 事业部结构：是一种由相对独立的事业部或业务单元组成的组织结构。

（二）当代组织设计

1. 矩阵结构：把来自不同职能领域的专业人员分派去从事各种工作项目，每个工作项目由

一名项目经理领导。



2. 项目结构：这种组织结构中的员工持续地在各个项目中工作。

3. 网络结构：利用内部员工从事某些工作活动并且利用外部供应商网络提供其他必需的产

品部件或工作流程的组织。

4. 无边界组织：一种不被各种预先设定的横向、纵向或外部边界所定义或限制的组织。

• 内部边界：工作专业化和部门化带来的横向边界；以及将员工化为不同组织层级和等级的
纵向边界。

• 外部边界：将组织与其客户、供应商和其他利益者区分开的边界。

·打破内部边界：实践社区

共同关注某个事项或一系列问题,或者对某个主题怀有热情,并且通过持续不断的互动

和交流来深化在该领域的知识和专业技能的一群人。

·打破外部边界：开放式创新

把研究工作向组织之外的其他人员和组织开放以获取各种新的创意,并且允许创新无障

碍地朝其他方向转移。

（三）组织结构的演变趋势

（1）扁平化

减少管理层级，增加管理幅度



（2）柔性化

• 概念：通过设置协调岗位、临时委员会或工作团队的形式加强组织内部的横向联系、增强
组织机动性的一种趋势。

• 方式：充分发挥非正式组织的作用；加强横向沟通。

（3）无边界化

在构建组织结构时，不是按照某种预先设定的结构来限定组织的横向、纵向和外部边界，而

是力求打破和取消组织边界，以保持组织的灵活性 和有效运营。

（4）虚拟化

• 电子商务组织的虚拟化：通过信息和资源整合创造巨大的价值；形成一个以网络为载体的
创业生态系统。

• 动态网络虚拟组织：以项目为中心，通过与其他组织建立研发、生产制造、营销、售后服
务等业务合同网，有效发挥核心业务专长的核心型组织形式。

• 市场链：将市场经济中的利益调节机制引入企业内部，在集团宏观调控下，把企业内部的
业务关系由原来的单纯行政关系转变成平等的买卖关系、服务关系和契约关系，把订单转变

成一系列内部的市场订单，形成以订单为中心、上下工序和岗位间相互咬合、自行调节运行

的市场链（SST）。


