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轮摆式创新:阶段式赋能组织升级 
吴大有 

（青色混序组织的实践方法） 
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在产业互联网时代,随着社会的进步,人性的需求也从基本的三餐温

饱逐渐转变成追求自我价值的实现,而工作人口的年龄也开始变成由八

五后到九十后,甚至零零后为主轴. 

传统组织面临着人口结构及人员心理需求的改变,开始面临招工难,

人才出走的挑战. 

同时市场竸争也因为国际社会与贸易的格局转变,也开始变得更加

充满挑战. 

企业为了保持竞争力及市场占有率,就必须寻求更有效的企业战略,

既要能保有人才,同时也要降低成本. 

於是,组织所面对的直接难题就在于如何有效的调整组织结构,来达

成激励人才价值最大化,进而完成降低成本,并且提高效益的目标. 

轮摆式创新系统的目的就是協助传统组织顺利的完成转型,最后能

够创造企业的二次曲线的成長路径图. 

 
轮摆式创新的理论基础最早起源于 1962 年由美国的 E.M 罗杰斯所

著的<创新的扩散>一书中的组织创新传播路径所演化而成. 

其中有关如何具体落实组织转型与效能提升的方式,则是参考了

2004 年由中国的李正先生所提出的<项目化管理〉一书,其中为组织如何

经由项目的方法快速的达成转型提供了许多的案例与工具支持. 

然而项目式管理中并未深入探讨如何激发组织共同价值观,进而駆

动全体的主动创新意识的方法,在发起项目上依然存在着传统型企业的

指派与激励色彩. 

这项问题在1994年由迪伊霍克在〈隐形VISA,面向未来的混序组织〉

一书中被得到了解決.混序組织發現員工在组织进入混序结构时, 内在

駆动力可以被充分的激发,并在书中也首次提出了所谓组织内部,混序合

作的方法. 

后来 1997 年阿里德赫斯的《长寿公司》中提及了生命型的组织型

态,又更好的敘述了企业如何转型的关键步骤,例如第一，能对周围环境

保持敏锐的反应以便学习和适应;第二，凭着强烈的认同感达成公司上下

的一致;第三, 为积蓄财力而在财政上采取保守政策; 第四，允许打破常

规和进行不落俗套的思考和试验等. 

接着在 2014 年在比以时学者弗雷德里克•莱卢(Frederic Laloux)所著

的重塑组织中,提出了青色组织,以及组织中的会议的治理模式,为轮摆式

创新补上了最后的一块关键拼图.也因此,轮摆式创新体系又名为青色混

序组织的实践方法. 

在轮摆式创新中将组织转型的步骤分为三个阶段：钟摆创新期,耦合

创新期,以及轮摆创新期. 

每一个阶段都应用了以上不同研究的内容,并且加上我个人在组织

创新中十多年来在各个世界五百强企业的实践经验加以补充. 

为了使组织的进化能够紧贴降本增效的目标前进,只是做出组织转

型来降低成本,加强人员积极性是不够的.因此在轮摆式创新中还加强化

了商业价值的产出方法.参考了英国剑桥大学的可持续商业价值方法,以

及美国全球创新协会(G.I.M.I)的商业创新画布. 

屎過组织的创新转型需要有软件系统支持来促进内部讯息的透明

化与即时性,更需要内部员工的行动支持,所以在轮摆式创新的系统中,还

加入了我个人另外提出的双 AI 理论,(Artificial Intelligence and Active 

Inquiry)才完成了整套的理论体系. 

组织的创新转型首重战略设定,并且依照战略调整组织,在这个过程

中的成败关键在于组织全员的认知的是否能达成一致性.因此轮摆式创

新的第一阶段（钟摆期）便主要在于唤醒并统一全员意识,使得创新战略

最终得以落地的关键. 

在发动第一阶段的工作之前,必须先完成战略定位与创新相关的准

备工作. 

 
而此两项工作需由创新(混序化)委员会来进行统整,委员会的目的在

于上接企业战略,并以战略做为駆动员工进行创新活动的主要方针. 

同时委员会内部设有由高管及专家担任的创新官（创新协调员）,

负责推进企业在执行轮摆式创新三个阶段创新流程的工作落地,创新官

也需要与 CEO.針對战略部分持续确认執行方法,以保证在执行第一阶段

的钟摆创新时的成果能与企业相匹配. 

委员会成立之后,便需要由高层领导发起宣告,确保全体员工知悉公

司方向,并鼓励大家参与创新.在此阶段特别需要高层的支持与全员保持

意识上的统一,这两点彼此高度相关. 

另外还需召开愿景共创会,确保创新战略在会中可以转化成更加落

地的语言,并和员工们形成共识,完成组织内的创新宣言.此宣言上需得到

各部门层级主管的签名,以确保所有人的确同意此宣言内容,并且愿意带

领员工共同参与到活动中来. 

 
在共识宣言完成后,便可以开始进行第一阶段钟摆期与第二阶阶耦

合期的工作,藉由接续的七个核心动作来激活全员创新能力.（第一到四

步属于钟摆期工作,第五到七步属于耦合期工作） 
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第二步在于邀请全员提交项目,也等同于企业内部创新大赛的公开

征集想法的环节; 

第三步在基于企业的战略方向上,对所提出的项目进行分级分类. 

在此阶段最好对于所有项目内容进行知识管理工作.也就是对每个

项目都加以纪录：包含由谁所提出,后来项目如何得到应用,或是归类到

某个资料区,做为每个人在提出项目前都必须先确认的必讀内容, 

如此一来可以使之前提出项目的内容获得有效利用,使参与人员理

解即使自己的项目未被采用,但是依然具有价值.并且还能帮助所有参与

者在事先经由比对已提出的项目内容,降低项目的重复出现的可能性.因

此知识管理的工作在第三步上尤为重要. 

 
另外在提出项目方面,组织高层除了必须在之前确定创新方向来加

以引导之外,更需要开放组织内部的核心价值或技术,来给予参与者资源

的支持.此处的关键在于何种专利技术可以开放,何者不能. 

为了避免组织有核心技能外泄的疑虑,此时便可采用剑桥大学的企

业未利用价值分析模型.将组织中不涉及核心专利,但是长期被遗漏的价

值技术加以采用,做为协助员工进行创新的支持资源,如此一来,若此项目

成功,又能将资源的利用率提高,并直接为组织创造更高的效益, 

 
第四步进行项目批准,审核项目计划.在此步骤对项目进行深度讨论,

确认项目的可行度之后,使可把此项目公布,交付予小组进行操作, 

 

接下来便是第二时期的耦合阶段工作,涵盖了第五到第八步骤的工

作. 

第五和第六步在小组中由三个角色来推动完成,小组内部需有三个

核心角色:1.项目发起人（也就是提出项目者）;2.由组织内部相关技术高

管转任的专家指导员;3.圈长（负责召开会议,推动项目,与外部的创新专

家或委员会成员保持讯息同步,以确保资源利用最大化,与项目风险最小

化.最后小组的其它成员都应该是由组织内部人员自愿主动参与,使得项

目本身整体是由全员的自主性,专注于组织共同目标与战略而推进的. 

第七步和第八步的成果验收和价值分配,由创新委员会及项目内部

成员协作完成.创新委员会负责评定项目对企业的具体成果价值,并给予

对应的奖励内容;项目内部成员,又称为圈子成员,再经由 360 度的内部互

评来衡量彼此对此项目所产生的贡献度,再依此比例来完成最终的价值

分配. 

此方法中,圈子成员由于最终的收获是从项目最终价值所决定,在这

个因素下,每个人为了能为自己带来更多的收益回报,也会尽可能的参加

一个以上,并且自己能力能够发挥,或是足于挑战的项目,若是想参加具有

更大回报的项目,成员就必须自主的进行学习,或是善用组织的培训资源

来自我精进,在这一连串的措施下,便最大化的激发了每个人的自主积极

性,以及项目最终的成功机会. 

 

相反的,如果一个人所加入的项目圈一直得不到成果,甚或他自己不

愿意主动参加任何项目,都会导致此人没有项目最终的价值可分,只能固

守在原有的既定工作中的基本收入上. 

最后其原有的职能工作如果随着组织的发展而逐渐被汰淘时,他也

将失去所有的收入.自然的需要选擇去新的公司工作.如此的自然演化与

淘汰机制便是来自于生命型组织的特性. 

 
在后期若是某几个项目发展顺利,并开始产生持续营利的状态时,此

时便可进入轮摆式创新的第三阶段,项目圈子逐渐独立成为企业内部创

业孵化下的子公司.圈子成员与公司重新建立合作关系,由原来的雇聘制

转变成合伙制,成为新起的子公司的内部核心人员,具有全新的福利与薪

酬标准. 

 
而此独立出来的子公司,若是能与母公司持续产生有效的价值交换,

也就是母公司提供核心资源,子公司产生商业价值回馈的循环模式.在后

期此子公司亦可成为新的次级母公司,按照轮摆式创新的模式,再次孵化

出更多的下游公司. 

如此一来,整个轮摆式创新便会成裂变,最初的母公司在原本的混序

制青色组织基础上,逐渐衍生为裂变型的指数型企业,在所有子的公司和

项目的支持上,刺激企业整体收益往指数型成长型态转变.整个流程有如

芬尼克兹的项目化内部创业平台. 
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如今在国内已在进行类似轮摆式创新的企业名单如下： 

 
并且在近期《清华管理评论》2019 年 12 月刊中所发表的平台演化

与生态参与者战略一文中,作者 王节祥与陈威如先生亦有类似的研究. 

在如今全球经济走向衰退,中国企业皆在面临生存挑战的时刻,轮摆

式创新不仅为企业提供了一条明确的转型道路与具体操作方法,更为企

业的降本增效,持续经营的未来增添了十分的希望！ 
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