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E8_A1_8C_E4_B8_AD_E5_c123_289152.htm 对于一个企业，变

革中心无疑发挥着“小脑”的作用，贡献智慧和推动企业变

革 近一两年来，华为、宝钢、TCL、海信以及美的，还有很

多名字没有被提及的中国大型企业，纷纷成立变革中心、变

革创新推动中心、基因革新中心、技术创新中心尽管它们各

自的名称不一样，但它们发挥的功用趋同。 它们的职责是管

理创新，当然，包括内部管理提升和管理风险平衡。 对于一

个企业，变革中心无疑发挥着“小脑”的作用，贡献智慧和

推动企业变革。 变革之需 中国长时间运行计划经济体制，对

于经济运行和管理多用规划和计划；在这种体制下的企业，

在面对市场快速变化的情况下，行动迟缓。 从企业的历程来

看，在上个世纪90年代，主要的是市场化进程，虽然企业家

因为发展和竞争需要，也在上ERP、CRM等类似信息化系统

，但公司老总的主要目标还是，如何把小企业做大，确保自

己的公司在市场上具有足够的规模优势。 进入21世纪，市场

外部竞争加剧，在市场竞争的驱动下，中国企业面临的竞争

环境越来越多变，需要在管理体系和思想方面的连续性创新

，而最好的做法是建立创新的机制。 IBM业务咨询部总监，

中国战略管理咨询负责人徐永华分析中国企业变革的大环境

时说道。 管理体系和思想方面的连续性创新，依靠组织的推

动，最终体现在企业的业务模式、盈利模式的改变。 拥有10

年以上的战略管理咨询经验的徐永华主要侧重于公司转型策

略、公司战略、组织设计、企业重组及流程改进等。 在中国



，外部市场竞争初步完成，某些产业领域的寡头企业开始形

成，同时，企业面临的问题也在转变。 一方面，大量的兼并

和扩张已经完成、正在或者将要进行，大规模企业的竞争更

加依靠规模效益的同时，更加注重核心管理能力的竞争；另

一方面，中国大规模企业纷纷国际化，竞争市场向海外扩张

，在海外的竞争依靠的是一个系统的竞争，甚至，是一个产

业链的竞争。 在这种局势下，中国大规模企业纷纷在组建相

应的部门，致力于内部管理提升、风险平衡和变革。 这一趋

势和变化，是咨询管理业最先发现并做出应对的。 三年前，

普华永道的咨询部门还未被IBM收购时，战略管理部门已经

改为战略与变革部，重点帮助企业建立适应市场变化的战略

变革和执行能力。 对于这一细微的变化，徐永华分析说，战

略发挥了一部分规划和计划的作用，是主动对未来作预测；

变革的意义在于，根据目前的情况随机应变、随需应变。 推

进路线 一些名称各异的组织变革机构，无一例外得到高层的

授权，并直接对高层负责。 华为在这方面属于认识最早也是

投入最大的企业。从1998年起，这个在华为被称为变革项目

管理中心部门的倡导下，与IBM、 H ay Group、Mercer、PW

C、FH G 等公司展开合作，引入先进的管理理念和方法论，

从业务流程、组织、品质控制、人力资源、财务客户满意度

等六个方面进行了系统变革，把公司业务管理体系聚焦到创

造客户价值这个核心上面。经过不断改进，华为的管理已与

国际接轨，不仅承受了公司业务持续高速增长的考验，而且

有效支撑了公司全球化战略。 据海信新闻发言人朱书琴介绍

，海信2001年9月成立的这一相应组织叫基因革新中心，实行

全员目标管理TPI/TPM（全员劳动生产率创新/全员生产保全



）。 在TCL，两年前建立了变革创新推进中心，现在，更名

为战略营运管理中心，由首席运营官袁信成亲自过问，两年

来，这个组织致力于学习型组织和六西格玛项目的推进。 而

在美的，先前的家用空调事业部经营管理部总监石果林，最

近调任新成立的变革中心副职，和副总裁张权一同领导这个

部门，力图解决公司管理方面常年积累的问题。 对美的来说

，这个组织的作用一方面最迫切的是提升管理平台的能力；

另一方面，是整合内部多个公司间的资源，这些整合包括信

息数据、仓储、物流等后台资源。 美的寄希望通过变革中心

的努力，提升系统能力，平衡风险管控能力。 对于上述现象

，徐永华分析说，华为、TCL、美的和海信，它们是市场中

竞争的强者和制造竞争的做局者，相对而言观念比较开明，

在变革方面也显得迫切。 对于中国上述企业这一普遍提升管

理水平的现象，徐永华的评价甚高，他说，上个世纪70年代

，日本企业学习美国企业在全面质量管理方面得到真谛，出

现一大批世界级别优秀企业。 韩国诸如NEC、现代、三星这

些在当下名声显赫的企业，也是通过经营和管理方面的变革

一步步做大的，据他观察，这些企业推进变革普遍采用六西

格玛这一管理工具。 困难 变革之美着实让人心动，但变革是

一个系统工程，牵系上上下下的关系，谈何容易。 徐永华说

，企业变革首当其冲的困难是来自于高层的决心，他举例说

，GE在推行六西格玛项目的时候，把推动工作和管理岗位的

提升结合起来，必须达到蓝带或者黑带，才可能达到一定的

职位提升，GE高层的决心使得这项变革得以进行。 但在中国

大型企业，并没有这么深厚的文化沉淀。 管理提升的难度在

于，从高层思想的转变，到基层员工落实到行动力，是一个



较漫长的过程。 TCL首席运营官袁信成在先前接受记者的采

访时表示，TCL集团为了变革顺利进行，由变革创新推动中

心在集团进行长达2年的变革文化宣导,创造一个学习型组织

的愿景，最后才在去年开始导入六西格玛项目，启动真正意

义上的变革。 有了变革的愿景，必须有正确的路径，变革的

第二个困难在于，必须找到一个适合自己变革的道路。 徐永

华说，对于一个希望变革的企业，必须要有前期的诊断，弄

清楚在哪些方面进行变革。 实达电脑也是早些年急于变革的

公司，但他们失败了，原因在于行动过于急切，造成对业务

的冲击太大，失去了管控能力。 困难之三在于，变革组织的

成立和相应人员的配置，一个专注于公司战略变革的组织是

必要的，而且这个组织的人员必须具备相当的技能。 管理变

革对现有业务造成的冲击可能让希望变革的企业受到打击。
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