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改革开放以来，中国经济走上了理性

且有效的市场经济道路，这使得中国在过

去 40 余年间取得了令人刮目相看的伟大

成就。近年来，伴随着国际环境中的高度不

确定性，中国正面临“百年未有之大变局”

的动荡时刻，汽车行业也面临着下行的巨

大压力。

根据中国乘联会发布的数据，2019 年，

我国乘用车销量同比下滑高达 9.3%，连续

两年陷入下跌状态。2020 年初，新冠疫情暴

发引致的复工难、销售难、供应链紧张等问

题，更是使得全球汽车行业面临前所未有的

严峻考验。

在全球经济动荡加剧、汽车行业进入存

量市场、新冠肺炎疫情全球蔓延等多重压力

下，基于当前宏观大势与企业自身情况，吉

利主动发起组织变革，锻造员工韧性，以此

来提升全球竞争力，在使吉利能够迅速应对

新冠疫情这一突发危机，从逆境中快速调

整、恢复过来的同时，也助推吉利在未来实

现可持续的稳步发展。

银打破边界，构建液态组织
过去，组织强调一种以企业静态效率为

中心的静态稳定的固定结构，然而，仅仅强

调制度、规则来提高企业经营效率的传统科

层制，已经无法适应目前高度不确定的外部

环境，反而成为了企业发展的桎梏。

为了快速提升组织竞争力，实现内部组

织、人才的高度流动性，打造具有敏锐商业

嗅觉且行动敏捷的组织，吉利在对标行业高

绩效组织管理模式的基础上，结合自身发展

情况采取“猎豹计划”，通过“断-聚-合”，针

对“采购-研发-制造-营销”系统变革组织。

“断”，即去官僚化，放弃与业务发展相

冲突的冗余组织；“聚”，即聚集专业化和区

域化资源，进行业务整合与重组，优化并精

简重复职能的冗余组织；“合”，即组织精简

与扁平化，打造平台化、体系化，强化平台赋

能，顺应环境的变化。

事实上，早在 2007 年，吉利便意识到，

随着企业规模不断扩大，越发臃肿的管理体

系难以支撑企业快速对外部环境做出反应，

并且企业员工的个人贡献难以清晰体现，引

致“大锅饭”现象，最终必然降低企业的活

力，使得组织僵化。

李书福认为，员工是企业真正的主人，

是形成企业战斗力的核心力量。所有这些员

工的心，构成了企业的元气。基于此，吉利实

施“元动力工程”，推行“问题解决票”和“员

工创新提案”，在为员工提供反馈渠道的同

时，逐渐培养员工“发现问题、提出问题、解

决问题”的习惯与能力。

2014 年，基于“元动力”，吉利对组织结

构进行变革，推进以“激扬企业元气，成就快

乐人生”为经营理念的“快乐经营体”机制。

经营体将组织巧妙解构并划小核算单

位，使全体员工参与到企业经营中来。而吉

利的领导者也从管理者转身成为为一线员

工提供资源支持的服务者。员工在“当家做

主”的过程中，通过自主寻求业务增长的机

会，逐渐培养带着自主管理和成本意识去思

考问题的习惯，建立灵活应变的能力。

银以奋斗者为本，走出温水
煮青蛙的舒适区

“打基础、练内功”仍是后疫情时代吉利

生存与发展的主旨。外部环境的高度不确定

性与内部体系变革的持续深化对吉利关键

岗位的复合人才提出了更高的要求。

为应对这一挑战，吉利将“高绩效攻坚

战”作为深化组织变革的关键。高绩效管理

是吉利四大文化之一“奋斗者文化”的创新

与传承。

一方面，按照“高挑战，高绩效，高回报”

的原则，吉利通过“2422”的绩效评价机制甄

别奋斗者，将优势资源向奋斗者倾斜，最大

限度激发人员潜力与组织活力（“2422”，即
前 20%是优秀奋斗者，40%是称职员工，

20%的员工需要进一步提高，最后 20%的员

工暂时难以胜任岗位）。

另一方面，吉利将每位员工视作宝贵

的财富。与大多数企业通过冷冰冰的绩效

考核直接进行“末位淘汰”不同，吉利以“蓝

海计划”为载体，通过“末位再培训”制度激

活员工。

所谓“蓝海计划”，旨在设置跨专业、跨

组织、跨部门的针对性内容，通过训战结

合、问题解决、自主学习等培养模式，打造

一批主动出击，自我变革，不断超越的高效

能战队，为“高绩效管理攻坚战”提供激活

保障。

在培养干部跨业务能力的同时，吉利利

用间隙时间对员工进行线上培训，员工可以

根据需要和个人实际情况选择性参与培训，

在提升员工专业能力的同时，培养其在逆境

中适应环境变化、克服困境的能力，不断为

企业创造价值。

银“人挪活”，发现更好的自
己

为了保证员工的工作动力以及长期稳

定的高水平工作产出，吉利在已有的人力资

源体系中加入了“活力计划”———内部人才

轮转机制。

“活力计划”秉承“成就员工，成就组织”

的理念，旨在通过轮岗的方式 ,鼓励员工挑

战自我舒适区，在发展中寻找更适合自己的

岗位，培养具有开阔视野和多业务经验的复

合型人才，助推组织战略发展。

通过促进优秀人才的流动，更多管理经

验可以被带到不同部门，从而提升吉利的整

体管理效率。对于一些员工因为长期在同一

岗位工作而失去热情，轮岗制能够很好地解

决这个问题。

这一机制也有效避免了部门内小群体

“山头主义”以及各级干部“人才私有化”观

念带来的风险。

此外，轮岗制与“2422”高绩效管理机制

亦是相辅相成的。员工通过再培训后可以找

到更适合发展的空间与岗位，提升综合能

力，成为更优秀的人才，并且在岗人员也会

增加紧迫感，更加珍惜目前的工作岗位，促

使组织效能进一步提升。

在以 ABCDE（人工智能、区块链、云计

算、大数据、边缘计算）劲推下的第四次产业

革命时代，企业的组织与人才管理模式将会

发生根本性的改变。打破传统的组织结构服

从战略的原则，在高动荡时代建立互动的辩

证关系，从而替代传统的机械系统关系。以吉

利为代表的中国头部企业，正在“人才森林”

的战略路径牵引下快速上升为国际一流。
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吉利汽车：
大变局中的组织韧性 荩荩荩


