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鸿远公司 6年来从艰难创业到成功的经历可以说历历在目。公司
由初创时的几个人，发展到今天的年营业额 5.8 亿元，经营业务从
单一的房地产开发拓展到以房地产为主，集娱乐、餐饮、咨询、汽
车维修、百货零售等业务于一体的多元化实业公司。鸿远公司已经
成为在全市乃至全省较有实力和知名度较高的企业。鸿远公司是由
中美合资建立的企业，主营高档房地产，在本地市场先入为主，很
快打开局面。随后其他业务就像变魔术似的，一个变两个，两个变
八个地拓展起来，近年来公司上下士气高涨，从高层到中层都在筹
划着业务的进一步发展问题。房产建筑部要求开拓铝业装修，娱乐
部想要租车间搞服装设计，物业管理部甚至提出经营园林花卉的设
想。有人提出公司应介入制造业，成立自己的机电制造中心。作为
公司创业以来一直担任总经理的赵弘，在成功的喜悦与憧憬中，更
多着一层隐忧。在今天的高层例会上，他在首先发言中也是这么讲
的：“鸿远公司成立已经 6 年了，在过去的几年里，公司可以说经
过了努力奋斗与拼搏，取得了很大的发展，公司现在面临着许多新
的问题，管理信息沟通不及时，各部门的协调不力，我们应该怎样
进行组织设计来改变这种情况。”在会上各位高层领导都谈了各自
的想法。

主管公司经营与发展的刘副总，前年加盟公司，管理科班出身，
对管理业务颇有见地，他在会上谈到：“公司过去的成绩只能说明
过去，面对新的局面必须有新的思路。公司成长到今天，人员在不
断膨胀，组织层级过多，部门数量增加，这就在组织管理上出现了
阻隔。例如，总公司下设 5 个分公司：综合娱乐中心（下有嬉水、
餐饮、健身、保龄球、滑冰等项目）、房地产开发公司、装修公
司、汽车维修公司、物业公司，各部门都各自成体系。公司管理层
级过多，总公司有三级，各分公司又各有三级以上管理层，最为突
出的是娱乐中心的高、中、低管理层竟多达七级，且专业管理部门
存在着重复设置。总公司有人力资源开发部，而下属公司也相应设
置人力资源开发部，职能重叠，管理混乱，管理效率和人员效率低
下，这从根本上导致了管理成本的加大，组织效率低下，这是任何
一个大公司发展的大忌。从组织管理理论角度看，一个企业发展到
1 000 人左右，应由以管理机制代替人治，企业由自然生成转向制
度生成，我公司可以说是处于这一管理制度变革的关口，过去创业



的几个人，十几个人，到上百人，靠的是个人的号召力；但发展到
今天，更为重要的是依靠健全的组织机构和科学的管理制度。因
此，未来公司的发展的关键在于进行组织改革。我认为今天鸿远公
司的管理已具有复杂性和业务多样化的特点，现有的直线职能制组
织形式也已不适应我公司的发展了。事业部制应是鸿远公司未来组
织设计的必然选择。事业部组织形式适合我们公司这种业务种类
多、市场分布广、跨行业的经营管理特点。整个公司按事业部制运
营，有利于把专业化和集约化结合起来。当然搞事业部制不能只注
意分权，而削弱公司的高层管理。另外搞组织形式变革可以是突变
式，一步到位；也可以是分阶段的发展式，以免给成员造成过大的
心理震荡。”

公司创立三元老之一，始终主管财务的大管家——陈副总经理，
考虑良久，非常有把握地说道：“公司之所以有今天，靠的就是最
早创业的几个人，不怕苦、不怕累、不怕丢了饭碗，有的是一股闯
劲、拼劲。一句话，公司的这种敬业、拼搏精神是公司的立足之
本。目前我们公司的发展出现了一点问题，遇到了一些困难，这应
该是正常的，也是难免的。如何走出困境，关键是要加强内部管
理，特别是财务管理。现在公司的财务管理比较混乱，各个分部独
立核算后，都有自己的账户，总公司可控制的资金越来越少。由于
资金分散管理，容易出问题，若真出了大问题怕谁也负不了责。现
在我们上新项目或维持正常经营的经费都很紧张，如若想再进一步
发展，首先应做到的就是要在财务管理上集权，该收的权利总公司
一定要收上来，这样才有利于公司通盘考虑，共同发展。”

高层会议的消息在公司的管理人员中间引起了震荡，甚至有些人
在考虑自己的去留问题。

请问：鸿远公司的问题出在哪？公司的出路在哪？

从“案例导入”中三位老总的发言可以看出鸿远公司在组织工作
方面出现了以下问题：管理沟通信息不及时、各部门之间的协调不
力；人员在不断膨胀、组织层次过多、部门数量增加，职能重叠，
组织结构不能适应公司新形势；财务管理方面权力过于分散，总公
司对各分公司的控制权在不断减少。

针对这些问题，鸿远公司可以在工作分析的基础上，规范各项规
章制度，合理分配各分公司、各部门的职责和权限，理顺各部门之



间的关系，建立一个能保证沟通信息传递及时、准确，分权适度的
组织结构，同时以岗定编，尽可能减少组织层级和部门、人员的数
量，提高人员素质。
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