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組織デザインサービス
～ネットワーク型組織設計モデル～

イノベーション創出に向け部署を新設しても、
なかなか新規事業が生まれない

部門横断での検討を進めようとしても、
誰も主導権を握ろうとせず進まない

セクショナリズムが起こり、
他部門との連携・情報共有がされない

【持続的な変化への対応に向けた仕組み・ルール整備の必要性】
DXによる破壊的革新や顧客ニーズの多様化など、世の中の情勢変化スピードは日々刻々と早まってきており、企業はその機
微を捉えたイノベーション、製品・サービス改革や密接な顧客対応に迫られています。
次々に発生する様々な事象・課題に対して実現までの壁は多く、持続的に成果を得るためには、いかにスピーディーかつ柔軟
に対応することができるか、準備を行っているかが重要であり、会社としての仕組み・ルールの整備が必要不可欠です。

【ネットワーク型組織とは】
ネットワーク型組織とは、「チームのリーダーまたは個人が一定の権限を有しており、メンバー個々人が自律的に動き、他者と協
力し合いながら目的を達成する組織形態」のことを指します。個々人が自由に形成したネットワークを通して部門間の情報共
有が促進され、イノベーションにつながるアイディアが生まれやすくなり、そのアイディアを現場主導で素早く実現できるようになる
ことで、組織の中にアイディア創出から実現までのサイクルを持続的に起こすメカニズムが生まれます。

ネットワーク型組織と階層型組織の主な違い
階層型組織 ネットワーク型組織

チームの
組成

意思決定
速度

 社内に知見を持つメンバーがいるのかわからず、アイディアから
企画書を作成するために孤軍奮闘

 意思決定者に直接アクセスできず、決裁までに時間がかかる
 「どうせ上申しても無駄」という“諦め”が現場に蔓延

 公開されている社員のデータベースを参照し、スキル・知識を
持つメンバーを探して勧誘する等、現場主導でチームを組成

 権限委譲されたリーダー・個人が自ら判断、または面白いと
思ってくれそうな意思決定者に直接判断を仰ぐことで、素早い
対応が可能

 部門間の壁が厚いため部門間連携・情報共有が促進され
づらく、既存事業や各部門の知識を組み合わせたアイディア
が生まれづらい

 ネットワークを通したスムーズな情報共有により、各部門の
知識を組み合わせた、イノベーションにつながるアイディアが
生まれやすい

部門間
連携



【ネットワーク型組織の要諦】
ネットワーク型組織が機能するためには、遠心力（＝従業員が自律的に価値発揮する力）と、求心力（＝価値観の充分
なすり合わせによる組織と従業員が“一体化”する力）をバランス良く高める必要があります。そのためには、フォーメーション・ケ
イパビリティの両面でマネジメントの仕組みを整える必要があります。

ネットワーク型組織の要諦

【ネットワーク型組織の検討アプローチ】
ネットワーク型組織実現に向けて、3ステップに分けて検討を進めていきます。

Step1
ありたい組織の設計
（～1か月程度）

Step2
実態に鑑みた組織案の設計

（～3か月程度）

Step3
コア施策の設計

 経営課題に基づく「ありたい組織の
姿」を最初に明確化しておく

 経営陣の間で、ありたい組織につい
て、コンセンサスを取る

 人材の実力や非公式組織の実態
に鑑みて組織の概要設計を行う

 ありたい組織が機能するために、
組織の骨格を決める
（ネットワーク型組織の適応対象、役割・
責任・権限・レポートラインの基本設計)

 ネットワーク型組織の動き方が機能
するためのコア施策を設計する
（施策例）コミュニケーション基盤、責任/
権限、意思決定プロミス、価値観浸透策、
自立促進プログラム等

（診断例）
対立軸リストによって、「現状の捉え方」・
「ありたい姿の方向性」の認識の違いを
特定

（検討例）
現状とありたい姿のギャップを明示し、
「解消に必要となる課題・対策」を特定

（検討例）
各業務に意思決定権限の付与内容を
定めた上で、既存業務を実施する組織
への権限発揮内容も定義

組織に柔軟性を与え、
経営資源獲得と意思決定取得が

容易となる制度・仕組みづくり

個人の志を明確にし、
価値発揮に向けた役割獲得や

安心して挑戦できるための土壌づくり

遠心力 求心力

マネジメントの仕組み

価値発揮に向けて、自律した個人が
思いっきり挑戦できるための

裁量権を付与

個人を組織に惹きつけ、
その組織だからこそ

獲得／達成できる価値が存在

フォーメーション ケイパビリティ

バランス
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権限

1 メンバー選定/アサイン チームメンバーは会社・上司が決定
●

個人の意志で所属するチームを選択
○

2 予算や投資の意思決定 階層・ポジションに応じた権限ルール
（上限金額）あり

● 階層・ポジションに応じた権限ルール
なし（自由に予算を使えるものの、
説明責任はあり）○

人事
制度 等級

3 等級有無・
等級数

等級/階層が存在し、数が多い（等
級数：4段階以上）

● 等級/階層がない、あるいは数が少
ない（等級数：3段階以下）○

4 等級と役割の関係性 等級に応じ、役割を付与する
● 資質・能力・経験等に応じ、役割を

分担する○

5 等級とマネジメントの関係性 マネジメントは“上”の等級の役割
● マネジメントは必ずしも“上”の等級の

役割ではない○

評価 6 評価目的 評価・フィードバックは給与決定のた
めにある

● 評価・フィードバックは社員の成長支
援のためにある○

全30問

【提供ツール（例）】

組織内の繋がりから
孤立している人材

組織間の繋がりの
要となっている”ハ

ブ人材”

組織間・個人
間の繋がり

各組織の個人の
混ざり度合い

組織内の繋がりの要と
なっている”ハブ人材”

組織のネットワーク診断
社内における公式・非公式組織の情報の流れを可視化し課題を特
定します
組織間・個人間の繋がりとその状態（混ざり度合い、ハブ人材、
孤立者等）、それらに伴う課題を顕在化・特定することが可能です

C

権限
人事制度
インフラ
価値観
個人支援
上司力向上

人脈形成

xxx
xxx
xxx
xxx
xxx
xxx
xxx

主要課題

営業・マーケ機能が原則地域単位での配置・レポートラインとなっているた
め、BU長に対して上がってくる情報は、地域最適・断片的である（BU長

にも、それをグローバル最適の観点から整理する力がない）

事業と同じく地域もP/L責任を持っていて、どちらが
最終決定権限を持っているのか決まってないので、結局地

域の声に対してBUが折れるパターンが多い

キー人材のExperience診断
キー人材の一連の行動に焦点を当て、「ありたい役割発揮の
状態」と「現実の阻害要因」を、具体的に特定します
概念レベルではなく、役割・責任・権限を最大限発揮することが
出来るためのポイントとなる行動や状態を具体的にしていきます

B

対立軸リストに基づくありたい組織診断
全30問の対立軸リストを用い、「ありたい組織の姿」、「現状とのギャッ
プ」および「ギャップ解消に向けた課題と対策」を特定します
経営レベルにおいて将来のグループとしての絵姿をきちんと認識を合わ
せ・共有化することで組織設計の柱を確立させます
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