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一種新途徑、一個突破口
當下“ 自組織化管理 ”，或簡稱為自組織管理，正越來越受到企業管理界的關注。這與企業當前的生存發展難題息息相關——面對質變、混沌的外部商業環境，企業如何在高度不確定性下跟客戶、市場進行有效的能量交換?
顯然，企業已無法完全依靠過去那種預先所確定的組織秩序和組織規則找到觸發點或引爆點，而是必須具備一種能自我調節、自我適應，以及自我修復的能力。這就需要組織進行結構化創新、顛覆式創新來建構這種能力，企業自組織化、自組織式管理由此進入視野。
雖然在理論上還沒有形成非常完善的體系，但在企業實踐中，如海爾的員工創客、華為的“三人戰鬥小組”、百度的小團隊制、韓都衣舍的“產品小組”等等，其實已經是在進行自組織管理的探索。通過追溯自組織理論發展本身，以及提煉實踐背後的規律，我們發現：依靠自組織，即在自發狀態之中，敏銳感知非線性變量的規律，創造觸發點或引爆點，是企業在不確定性和混沌無序中找到確定方向和有序結構的一種新途徑、一個具有強大潛在爆發力的創新突破口。
為何會“自組織化”
自組織概念最早來自於系統控制論中的耗散結構理論，由諾貝爾獎獲得者、比利時的物理學家普利戈金提出。耗散結構理論揭示了地球上的生命體和組織體都是遠離平衡狀態下的不平衡的開放系統，它們在不斷地與外部環境進行物質和能量交換。這個系統在遠離平衡狀態的條件下，是無序的，但又在組織之中。而在跟外部環境進行物質、能量交換的過程中，一些非線性變量一旦發生突變，並且積累到一定程度(臨界點)的能量後，就會產生質變，經自組織從無序走向有序，形成新的穩定有序結構。
從這個角度來講，自組織是指組織受內在的、不確定性的、非線性變量所影響，通過與外部環境、信息與能量的不斷自我調適，從無序結構到有序結構的一個過程。
而真正把這種自組織的理論知識研究得比較深入的，是系統科​​學裡面的協同理論。協同理論認為自組織從無序到有序的這個過程，不僅僅來自於某一個變量的影響，而是組織內各個成員之間、各個要素之間的非線性交互關係的影響，是在交互中找到了一種協同價值，而組織一旦產生協同就變得有序了。
所以得出一個結論：不管是耗散結構理論還是系統結構理論，它都是在研究組織如何做到從無序到有序，如何來界定和重構組織的內在秩序、規則與結構，以不斷提高內在活力和效率、提高組織的協同價值，從而主動適應外部環境的變化。從這一點來講，其實傳統企業組織跟自組織化的企業組織本質上沒有區別，都是在探究活力、效率及協同價值究竟來自哪裡。
為什麼今天我們要從管理的方向去研究自組織?我認為有這麼幾個關鍵點：第一是欲提高組織的自適應性，讓組織更開放，吸收更多的物質和能量;第二是要使組織的結構和秩序(不管是規則的結構和不規則的結構;是從有序到無序，還是無序到有序)產生效率;第三個，要使得組織更加充滿活力，最終提高組織對外部環境的適應性，實現組織持續發展。
當前，我們所面臨的環境完全是一個質變的混沌時代，完全是一個顛覆創新的時代，完全是一個不確定性的時代。企業要適應環境的變化，就必須要有一種自我調節能力、自我適應能力，以及自我修復能力。用互聯網最時髦的詞來形容就是“ 迭代 ”，組織是在一種無序到有一些“序”，再到有序的過程中不斷被反饋，從而修復、完善，重構新秩序。
這是外部環境變化對企業組織提出的新要求。同時，對於組織內部來說，對知識型員工的管理也要求改變傳統的垂直控制型的管理方式，或者權威性領導方式，轉變為以激發知識型員工的價值創造活力和自主經營能力、激發組織的活力為宗旨的管理新方式。這要求組織進行結構性的創新。
“自組織”是什麼
回過來看看，什麼叫自組織?相比於傳統管理方式，自組織管理有​​什麼特點?筆者認為可以​​概括為以下八個方面。
1.自組織必須要有共享的願景、目標
從戰略上講，自組織需要願景引領，在混沌與迷惘之中找到方向與明燈。因此，自組織的戰略是一種方向、一種狀態，絕對沒有什麼五年規劃、十年規劃。即它沒有非常確定的戰略目標，它是一種戰略發展方向，並且使它的組織進入到一種戰略狀態。
2.自組織是分佈式、多中心的控製手段
在自組織狀態下，會自然而然出現去權威、去中心化。根據任務的要求，人人都可能成為中心，人人都可能成為CEO。要強調的是，人人都可能成為中心，並不只是說人人都是中心，只是有這種可能性。也就是說，“ 去中心化 ”，並不是完全不要中心，它只是改變了原來的中央集權中心，變為多個控制中心。
3.自組織的權威來自分佈式、多層次的權威
過去企業的權威是自上而下的權威，現在是一種自下往上的權威，是流程權威和專家權威。組織的權威現在有三個：行政命令權威，流程權威和專家權威。企業內部一定需要權威的，只是由過去單一的、自上而下的行政命令權威轉變為多元的、縱橫交錯的權威體系。
4.自組織沒有非常明確的角色分工
它的角色有時候是自動生成的，有時候是一人扮演多重角色。也就是說，一個人在組織中不再是基於分工體系固定在一個崗位上、扮演一個固定的角色，就像是一個螺絲釘、一塊磚。在自組織中，一個人的角色可能是多重的，相聯繫的就需要具備多種技能，某種時刻可能需要你有領導和組織協調才能，另一種時刻又需要你有一線工人的操作技能，當你具備這些能力時，你就完全可以成為一個中心，可以調動組織內很多資源去完成一個目標。
5.自組織內部是高度信任授權體系
在自組織裡，一定是高度授權的，要使每個人都是自動去負責、自動去追求協同。自組織強調的是員工自主地進行價值創造。
6.自組織是網狀結構形態
它不再是過去那種矩陣式或者是直線式的結構，而是一種基於價值的網狀結構形態。在非線性、網狀的結構中，任何一個變量或要素都有可能帶來顛覆性的創新。在網狀的結構形態下，我們強調要找到自組織的引爆點，通過試錯戰略，不斷地去尋找引爆點，然後把這種引爆點變成實實在在的顛覆式創新。微信就是騰訊的引爆點，微信顛覆了人們使用手機的方式。對於騰訊來講，它創新了一種新的商業模式。
7.自組織強調利益分享而不是獨享
認為信任和授權是最大壓力，分享是最好的管控。
8.自組織具有自我變革與學習力
不斷自我變革與創新是永恆主題。
如何進行“自組織”
自組織化管理的這些特點確實對傳統的組織形態以及管理方式產生了很大的衝擊。那麼，究竟怎麼在傳統組織裡強調自組織，發揮自組織管理的作用?
我認為有兩點很關鍵：首先要強調的是，自組織並不是等於無組織。它只是說這種組織的秩序不是預先設計，而是自發所形成的，自發從無序到有序，最終的目標是有序、是提高效率、是激發員工的活力，使得組織能夠協同產生價值。也就是說，自組織作為一種組織形態，它內在的本質追求並沒有變，只是組織的形態、內部的運行機制，以及內部控制方式發生了變化。
其次，要把握企業內部進行自組織式管理的三個最核心要素，即共創、共享、共治。共創，就是人人都是價值創造者，人人都可能變成價值創造的中心。共享，就是自組織更強調利益共享，更強調構建利益共同體。共享包括資源信息的共享及利益的共享。代表未來人力資源發展方向的人力資本合夥人制度，在某種意義上其實就可以理解為一種自組織，自主經營、利益共享。共治，就是指在組織內部是有一定的民主價值訴求表達的，它更強調群體制度，強調由大家一起來製定規則，強調員工的參與及達成共識
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