
打造正式组织  共建苍穹之基 

——BLM业务领先模型之正式组织 

BLM模型强调“战略”和“执行”，上个月老郭说中我向大家阐述了在执行阶段

的关键任务是什么，为什么要制定关键任务。那么在执行“关键任务”过程中，我

们又应该具备什么样的能力呢？那就是“组织能力”，正式组织、人才、氛围文化是

构成组织能力的三个要素。 

本期我们着重探讨正式组织的前因后果，来世今生。 

一、 正式组织是什么？ 

为了完成具体目标而从事于系统化的努力的人的组合，称之为组织。那怎么理

解这句话呢？ 

1、正式组织一定是为目标服务的，脱离目标谈组织毫无意义 

组织因目标而存在。一个组织之所以存在、有效，是因为它的目标有效。组织

的存在是源于它的目标，只要你的目标是明确的、有效的，这个组织就会永久存在。

当我们在谈论组织的时候，我们要搞清楚它并不单单是由人构成的，而是由目标触

发的，基于明确的岗位分工，帮助组织实现这个目标。 

2、正式组织是一个基于责权利清晰、制度流程匹配的综合管理系统，以责为链

接 

在组织中，我们经常谈到 “人”，这个“人”实际指的是“人”的身份和角色，

即正式身份（即岗位）。 

在组织实际运作中，并不是以人为本，而是以岗（责任）为本。在组织中，我

们必须形成正确认知：责任才是最重要的，而人是匹配相应的岗位（责任）在组织

中推动工作顺利落地。 

明确了角色和身份。我们再看正式组织。它就是基于我们的目标，搭建我们的

组织架构及岗位系统，通过明确分工、明确责权利，配套相关的管理流程与管理制

度而构建的整个系统，通过系统化的流程运转来实现我们的目的。 

3、正式组织与非正式组织的区分 

谈到了正式组织，有人不禁会问，那何为非正式组织，二者有什么区别？ 

正式组织是一个实体，包含权力、责任和目标。而非正式组织包含情感、兴趣

和爱好。家庭是一个由法律规定而形成的正式组织，但是在家庭组织中最应该呈现

的应该是非正式组织所包含的情感特征，而不是权利特征。为什么我们大家会觉得

活得累？那是因为大家总会追求“到家要权力，到单位要情感”，这种原本就是本末



倒置的追求当然不会得到你想要的结果。 

我们一定要清晰的知道正式组织是用来承担责任的，而非正式组织是用来安抚

情感的。管理是面对正式组织的，所以更多的是权力、责任和目标，而非情感、爱

好和兴趣，希望通过这种解析能够让大家简单明了的了解正式组织与非正式组织的

区别。 

二、为什么要形成正式组织？ 

1、正式组织是实现目标的载体 

组织一定是为目标而存在的，若目标没有组织的承载和支撑，那么目标一定不

能实现。简言之，“组织＝目标”。有了组织，才能将目标进行层层分解，落实到具

体的岗位责任和工作计划中，才能实现目标落地。 

2、正式组织通过分工和协同，保证关键任务执行到位 

正式组织通过有效的分工、流程化的运作、彼此间的联动协同、发挥团队力量

完成各个阶段赋予的关键任务。举个例子：基于集团战略，我们制定了年度营业目

标、应收目标、市场目标、团队目标、客户目标和组织目标，如何让这些目标变得

可执行、可落地？那就需要拆解出具体的关键任务，而关键任务则是由不同的部门、

不同的岗位通过分工协作完成，最终实现目标和战略。 

3、聚集志同道合的人形成合力，并能让不能胜任的人可以胜任 

我认为一个强大的组织一定是基于公司愿景聚集的一批志同道合的人，在统一

价值观和文化氛围下，为了实现共同目标贡献智慧和能力，最终推动集团战略目标

落地以及战略的成功转型。只要组织有足够的牵引力，就不愁没有人加入。 

之所以说组织能让不能胜任的人可以胜任，这是因为它可以通过有效的分工和

协作解决掉诸多问题。所以，千万不要跟组织作对，绝对没有组织解决不了的问题。

在组织这个概念下，我们每个人的能力其实都是非常有限的，甚至可以忽略不计，

只有形成合力才能发挥出巨大的能量去应对所有的困难，因此，要对组织有敬畏之

心并尊重它。 

4、打造正式组织有利于形成组织智慧沉淀和传承 

通过组织的力量沉淀企业发展中的得与失，形成组织智慧，并不断传承下去，

避免同样的错误再犯，从而不断推进组织能力的迭代，让组织获得生生不息的发展

力量。 

三、如何打造正式组织？ 

基于集团目标明确我们要打造一个什么样的正式组织，以什么姿态的组织去夯



实战略目标的落地，有了目标，组织才有向心力。一个正式组织的打造，本就是一

个虚实结合的事情，既有务虚的一面，也有务实的动作，我将从以下几方面来分享

我对打造正式组织的看法： 

1、清晰战略目标和年度目标，搭建组织架构，并适时调整 

我们目前所做的所有工作都是在清晰战略、年度和阶段目标的前提下开展的，

只有目标明确，所做的一切才有意义，上文我们说到“组织=目标”，组织是实现目

标的一种载体，它会随着目标的实现程度进行适时的调整与变化，确保目标的落地。 

在目标实现的过程中，企业的组织结构是随着市场布局和战略打法的变化不断

进行调整，并非是一成不变的，那么我们每个人在实际工作中就要时常思考和审视

现有的组织结构是否要根据战略目标和关键任务做出相应的修改，也许基于目前我

们的能力或者眼界不能发现其中的问题，那也没什么，但这个思考一定要发生，如

果想都不去想，那我们的组织可能永远都不会改变和进步，企业的发展也会受限。

如果一个共同前进的组织结构都不对，大家的阵形也没有摆成作战的姿态，大家纯

粹是在“草地”上七横八竖地“睡懒觉”，又怎样去迎接巨大的挑战呢？ 

自集团转型以来，我们一直聚力在实现目标的前提下，推动业务升级、组织升

维，实施组织变革。近年来集团成立了产品技术中心（青岛、杭州）、战略分解中心、

运营中心、经营管理中心等，这是我们面对市场布局做出的组织架构调整。 

2、结合岗位职责清楚认知到自身岗位的应知、应会、应干、应果 

企业的组织架构就像人体的骨骼，健全强壮则发展稳健，残缺软弱一定发展无

力。基于企业的战略意图，通过业务设计进而制定关键任务，在完成关键任务的过

程中通过对必须完成的任务进行分析、分解，并设置出可分别承担工作相对独立而

又相互依存的组织架构，进而以此为基础界定组织结构中每个角色应起的作用，每

个岗位立足于行使自己的工作职责，以结果推动工作的落地和实现。每个岗位基于

职责要深刻理解本岗位的应知、应会、应干、应果，这是评价自身工作优劣的重要

尺度。否则，没有对标尺度，大家就会自我感觉良好，而实际与公司期望相差甚远。 

3、以结果为导向制定合理的管理制度和考核体系，匹配相关流程 

俗话说：“无规矩不成方圆”。一个成熟的且有内涵的组织不仅仅是有了稳固的

组织架构和明确的岗位职责就万事大吉，一个卓越的组织还应具备合理的管理制度

和考核体系，它包括管理与考评、奖励与激励、职业规划等任务完成、目标落地过

程中可依循的所有相关制度和体系。 

目前集团正在变革管理系统和考核系统，原先费用包以实际标销、盈余等维度

进行考核，以结果导向形成激励机制，在实施中，其弊端也逐渐显现出来，业务分



支忽略长期发展的布局工作，而仅关注眼前的即时利益。后续集团将对费用包进行

调整转换为奖金包，更加注重多劳多得，基于“一城一策”原则，根据不同区域实

际情况设置不同指标进行考核，让奋斗者在途中获得更好的体验。 

除了管理制度之外，还要看跟组织有很强耦合作用的流程是否能够支撑目前的

工作？是否要对现有的流程进行完善，是否要创建新的流程？只有多维一体，才能

实现组织的高效运转。  

4、清晰资源和权责在组织中的分配原则与方式 

权责清晰是组织管理能良好运作的基石。我想问大家一个问题：组织中为什么

要设置管理者？很多人都会脱口而出：管人呗！但我不这么认为，我认为一个组织

中的管理者的意义在于两点：第一，为所管理的团队的产出负责，管理者有权利分

配任务，但是最终任务完成的好不好，是管理者的责任，兵没有完成任务，责任在

将不在兵。第二，为团队中所有员工的工作创造价值，分配任务时，管理者首先要

考虑的是他们有完成工作的资源吗？过程中会有不可控制的因素出现吗？当员工遇

到搞不定的工作时，管理者不仅仅是听取汇报、上传下达和监督，而是通过辅导或

给予资源协助解决。 

资源一定要匹配给有欲望有野心的员工！员工若想做出一番成就，请根据你的

大胆设想列出任务规划进行评审，只要组织认同支持，那么公司的战略资源必然会

向你倾斜，我们鼓励有想法、有干劲的员工！每个人、每个团队、每个部门建立协

作机制，根据人之所长和岗位职责进行工作分配，截长补短，做好过程信息管理，

互通有无。想到做不到是能力问题，想不想是态度问题！一个人的精力是有限的，

每个人都有优点和缺点，精力的关注点在哪里，就决定这个人的价值在哪里。 

 

正处转型期的我们，要全力推动更加适应目标实现的组织系统搭建，推动组织

升维。这就需要每个岗位更加清晰到认知到自身的职责，为完成目标而战，有所信

仰，千磨万击还坚劲，任尔东西南北风！ 

郭瑞远 

                                 于 2021 年 8 月 1 日 


