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Аннотация: обосновывается возможность использования методологии парадигм для анализа развития 
научных представлений о закономерностях корпоративного роста, определяются основания трех до-
минирующих парадигм – каузальной парадигмы, парадигмы результатов роста и процессной парадигмы. 
Предлагаются теории и модели корпоративного роста на основании выделения их существенных при-
знаков, составляющих ядро каждой из парадигм, рассматривающих организации как механические или 
органические системы. Даются следующие характеристики парадигм роста: каузальная парадигма 
роста базируется на механистических представлениях об организации и задаче отыскания причин-
но-следственных отношений (законов), обеспечивающих рост; парадигмы результатов роста объеди-
няют теории  и модели роста, исследующие жизненный цикл организаций и изменения, которые проис-
ходят на разных его этапах; процессная парадигма роста рассматривает организацию как сложную, 
самоорганизующуюся систему, исследует возникающие в результате роста организационные изменения.

Ключевые слова: парадигмы, организационный рост, жизненный цикл организации, модели орга-
низационного роста, механистические и органические организации, системный подход.

Abstract: the article shows the possibility of using the methodology of paradigms to analyze the development 
of scientific ideas about the regularities and laws of the corporate growth. The article highlights the paradigms 
of the corporate growth. The research revealed three growth paradigms: the causal paradigm, the growth 
outcome paradigm and the process paradigm. Two problems are solved: the classification of theories and 
models of the firms growth and the definition of research areas for each paradigm. At present, the process 
of the formation of a new, integration paradigm of growth focused on the study of the inter-organizational 
integration processes is underway.
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Проблема обеспечения роста фирмы, или кор-
поративного роста, является одной из фундамен-
тальных проблем теории управления бизнесом. 
В бизнес-планах, бизнес-моделях множества орга-
низаций задача роста рассматривается как перво-
степенная, что придает ей значимую практическую 
направленность. Однако самостоятельное теорети-
ческое значение эта проблема приобрела лишь в 
1960-х гг. с выходом в свет книги Э. Пенроуз «Тео-
рия роста фирмы» [1], вызвавшей широкий отклик 
среди специалистов. За прошедшие с момента ее 
выхода более чем полвека в исследовательскую 
практику прочно вошли такие области, как изучение 
условий и причин роста фирмы, его измерение, 
моделирование и прогнозирование, определение 
проявлений роста на оперативном и стратегическом 
уровне, поиск оптимальных решений для обеспе-
чения роста и многие другие. На базе изучения 
историй успешного корпоративного роста отдель-
ные авторы, консалтинговые компании разрабаты-
вали и предлагали бизнесу «универсальные» ре-

цепты роста, которые часто не оправдывали ожи-
даний. В разное время такими универсальными 
средствами роста объявлялись даунсайзинг, реин-
жиниринг, аутсорсинг, ключевые компетенции, 
разработка сбалансированной системы показате-
лей, оценки KPI, а результаты их применения, как 
оценивают американские исследователи Д.  Ше-
ферд и Дж. Виклунд, обещали «завораживающие 
цифры роста, оставляя в тени все сомнения отно-
сительно надежности фундамента, на котором 
высится грандиозное здание роста» [2, р.  105]. 
Поясняя свою мысль, эти авторы выдвигают прин-
ципиальное, на наш взгляд, требование: прежде 
чем говорить, «на сколько» выросла фирма (будь 
то в показателях рыночной стоимости компании 
или оборота ее продукции, объема рынка, чистой 
прибыли и т. д.), следует тщательно изучить, «как 
именно она растет, за счет каких механизмов и 
инноваций, или, образно говоря, насколько выверен 
и прочен фундамент роста?» [там же].

Один из первых ответов на этот вопрос был 
предложен Э. Пенроуз. Она исходила из ресурс-
но-ориентированной концепции роста фирмы и 
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связала корпоративный рост со структурой и ад-
министративно-управленческой функцией ее ме-
неджмента. Таким образом были заложены мето-
дологические основы исследования роста как 
функции одного или нескольких организационных 
процессов, а также определена перспектива разви-
тия эмпирических (количественных) исследований 
и построения на их основе моделей роста, которые 
допускают проверку (верификацию). 

Впоследствии на базе этого подхода возникли 
многочисленные теории, подходы, концепции, ко-
торые ставили перед собой цель определить условия 
для роста и вскрыть его механизмы. Их большое 
количество породило специфическую проблему – 
классификации концепций роста фирмы. 

В рамках данной проблемы дискутируются 
основания для классификации концепций роста, 
создаются классификационные «деревья», где в 
качестве их корней обычно представлены дихото-
мии по типу органического или неорганического, 
экстенсивного или интенсивного роста, внутрен-
них или внешних его источников, инновационных 
или традиционных его оснований и т. д. [см., на-
пример: 3–7].

При всем многообразии классификаций теорий 
организационного роста заметна тенденция: в ка-
честве существенных, лежащих в основании клас-
сификации признаков выступают субъективные 
признаки, выбираемые исследователями достаточ-
но произвольно, и чаще всего отбор таких призна-
ков определяется решаемыми ими задачами. Ме-
тодологическая слабость этой тенденции опреде-
ляется ее ad hoc направленностью: в одних случа-
ях исследователи выделяют в качестве ключевых 
такие характеристики роста, как его темпы, лока-
лизация движущих сил и их источники (прежде 
всего в различных версиях ресурсной теории фир-
мы), в других – воздействие на рост факторов 
внешней среды или уровень конкурентоспособно-
сти как фактор роста, в третьих – уровень адапта-
ции организации к окружению как условие роста 
(популяционно-экологическая теория фирмы), в 
четверых – ключевые компетенции, инновации или 
особенности организации производства (например, 
методы TQM или lean management как рычаги ро-
ста) и многое другое. Причем отбор существенных 
для классификации признаков соответствует доми-
нирующей исследовательской задаче. Это может 
быть, например, разработка рекомендаций по вы-
бору стратегии фирмы или задача оптимизации 
процессов развития персонала, или выстраивание 
системы антикризисных мер. 

Разнообразие принципов и оснований класси-
фикаций теорий роста свидетельствует об их ис-
кусственности. Этот вывод становился все более 
очевидным по мере роста числа концепций, моде-
лей, разного рода теоретических обобщений и 
массивов эмпирических данных. Примерно с сере-
дины 1990-х гг. количество разнообразных подходов 
к корпоративному росту вывело на первый план 
методологические проблемы, и в первую очередь 
вопросы, связанные с пониманием, что такое рост 
фирмы, каковы его критерии и как он может иссле-
доваться на эмпирическом и теоретическом уровне. 
Однако масштаб задачи не позволял добиться кон-
сенсуса относительно данных вопросов – скорее, 
наоборот: требования к организации исследований 
и знаний о росте становились все более противоре-
чивыми. Характерно в этом отношении высказыва-
ние американских исследователей А. Макферсона 
и Р. Холта, которые, рассмотрев свыше двух десят-
ков теорий и моделей корпоративного роста, при-
шли к следующему заключению: «Целью проведен-
ного нами исследования являлось выявление эмпи-
рических данных, которые могли бы лечь в основу 
дальнейшего изучения роста бизнеса. Однако вы-
явленные нами данные свидетельствуют лишь о 
множестве часто встречающихся ассиметричных 
связей между предпринимателями, потребителями, 
консультантами, технологиями, вклад которых в 
рост не может быть рассмотрен одним общим на-
бором классификационных признаков и рекомен-
даций» [8, р. 186].

На базе анализа большого количества теорий, 
концепций, моделей роста фирмы другой амери-
канский ученый, А. Коуд, приходит к аналогично-
му выводу, что исследованные им теоретические 
модели роста настолько оторваны от действитель-
ности, что обычно без труда можно найти для ка-
ждой из них такие факты, которые будут противо-
речить сделанным в них выводам относительно 
«законов» корпоративного роста. Это создает 
большую проблему для их эмпирической верифи-
кации и ставит под сомнение универсальность и 
общезначимость суждений, сделанных в рамках 
таких моделей, что существенно подрывает их 
претензии на научность полученных на их основе 
результатов. А. Коуд приходит к весьма пессими-
стическим выводам относительно перспектив по-
строения теории (теорий) корпоративного роста: 
«Поскольку теоретическая база для понимания 
роста фирмы весьма противоречива и даже обман-
чива, единственно верным нам видится путь эмпи-
рического анализа. Мы бы порекомендовали ис-
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пользовать методологию Г.  Саймона, в соответ-
ствии с которой фактические данные сначала 
подвергаются практической проверке, а уже потом 
обобщаются в теориях, которые и верифицируют 
возникшие гипотезы» [9, р. 59]. 

Трудно согласиться с советом А. Коуда относи-
тельно перемещения внимания на эмпирический 
уровень. Делать корректные обобщения на осно-
вании эмпирических наблюдений сложно, так как 
организационный рост имеет множество индиви-
дуализирующих конкретный процесс роста при-
знаков, а ориентиром для понимания того, какие 
из них являются существенными для понимания 
его механизмов, а какие – нет, служит теория, или, 
точнее, соответствующие теоретические модели, 
отражающие реальные причинно-следственные 
отношения, вызывающие рост. Таким образом, 
может быть установлена связь между моделями 
роста и направлениями эмпирических исследова-
ний. Модели диктуют, что надо исследовать, но не 
наоборот.

С учетом вышесказанного цель данного иссле-
дования может быть определена как выделение и 
обоснование теоретических и методологических 
принципов, позволяющих на рациональной основе 
построить естественную классификацию теорети-
ческого знания относительно закономерностей 
корпоративного роста. В отличие от искусственной 
классификации с ее достаточно произвольно вы-
бранными основаниями, естественная классифи-
кация должна группировать теории роста вокруг 
общего для них теоретико-методологического ядра, 
структуру которого можно представить в явном 
виде. В этом случае теории (модели, концепции) 
роста имеют не только единые логические основа-
ния, но и общее в своем происхождении – генети-
ческую общность. 

Основанием для разработки естественной клас-
сификации является понятие парадигмы, представ-
ляющей собой группу теорий, объединенных общим 
ядром, в которое входят разделяемые всеми теори-
ями парадигмы методологические и научные посту-
латы. В этом выводе мы основываемся на принципах 
парадигмального подхода к развитию научного 
знания, разработанных Т. Куном [10], и методологии 
научных исследовательских программ И. Лакато-
са [11], которая дополнила парадигматику Т. Куна 
представлениями о «ядре» парадигмы. Объединение 
данных подходов привело к тому, что методология 
парадигм стала успешно применяться в экономиче-
ской науке для выявления и систематизации тенден-
ций ее развития [12]. Исходя из этих соображений, 

задачу исследования можно сформулировать следу-
ющим образом: составить классификацию концеп-
ций корпоративного роста, объединив их каждую 
группу вокруг общего для них теоретико-методоло-
гического ядра, структуру которого можно предста-
вить в явном виде. Решение этой задачи позволит 
отнести ту или иную концепцию (модель) корпора-
тивного роста к соответствующей парадигме или 
оценить как эклектическую, допускающую смеше-
ние постулатов разных парадигм. 

Три парадигмы организационного роста:  
их концептуальная структура  
и объяснительные функции

Структура методологического ядра парадигмы 
корпоративного роста должна включать базисные 
принципы (постулаты) понимания природы органи-
зации как целого, источников и проявлений ее роста, 
исследовательских задач, которые могут быть сфор-
мулированы для изучения закономерностей роста, 
а также ограничений, определяющих, какие вопро-
сы относительно роста являются осмысленными и, 
следовательно, научными, а какие – нет. Исходя из 
этих положений, можно определить, что основным 
структурным элементом ядра парадигмы корпора-
тивного роста является принцип механической или 
органической природы фирмы [13]. 

Механическая модель фирмы предполагает ее 
познание на основе полной сводимости организа-
ционных процессов к совокупности причин-
но-следственных отношений между ее составными 
частями (постулат редукционизма). В ней органи-
зация уподобляется часовому механизму, где любое 
движение любой ее части можно объяснить как 
следствие воздействия конкретной причины – так, 
как взаимодействуют детали часов. Эти взаимодей-
ствия носят однозначно-детерминистский харак-
тер: для любого события и для любого момента 
времени можно найти порождающую его причину 
(или причины), а задача исследователя состоит в 
поиске, идентификации и описании таких причин, 
выстраивании системы причинно-следственных 
связей, которые, если носят универсальный харак-
тер, именуются «законами».

В созданной таким образом картине организа-
ционной реальности, если и возникают неожидан-
ности, неопределенность, то только лишь как 
следствие неполноты собранной информации или 
ошибок в построении модели реальности, иными 
словами, они носят субъективный характер. Дан-
ный взгляд на процесс познания организации 
вполне соответствует механистическому идеалу 
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естествознания Нового времени, получившему 
наименование «лапласовского детерминизма».

Разумеется, по мере развития исследователь-
ских методов (прежде всего вычислительной тех-
ники) сфера незнания сужалась, организационные 
проблемы во все большей степени становились 
«запрограммированными» (в терминологии Г. Сай-
мона), а неопределенность прогнозов будущего 
(в том числе и роста) отступала, что в итоге при-
вело к формированию «мейнстрима» организаци-
онной науки с доминированием механистических 
или детерминистских представлений о путях и 
возможностях исследования организаций и, в част-
ности, их роста. Такой доминирующий в настоящее 
время взгляд на корпоративный рост, объединяю-
щий множество концепций, моделей, теорий, под-
ходов, назовем каузальной парадигмой роста. 

Каузальная парадигма раскрывает широкие 
возможности для исследований. Она включает все 
множество причинно-следственных отношений, 
гипотетически порождающих организационный 
рост, определяющих его особенности, а также пре-
пятствующих росту. Исследовательская методология 
каузальной парадигмы вполне соответствует гипо-
тетико-дедуктивной модели развития научного 
знания, принятой в естествознании: выдвигается 
гипотеза относительно причинной связи между 
двумя (или более) явлениями, затем полученные из 
нее дедуктивным путем утверждения подвергаются 
процедуре верификации, и после успешной провер-
ки гипотезе придается статус эмпирического закона 
(закономерности). В качестве такой гипотезы может 
служить предположение о связи роста, например, с 
инвестициями, инновациями, качеством человече-
ских ресурсов, ключевыми компетенциями, измене-
ниями законодательства, отношениями со стейкхол-
дерами и множеством других факторов. 

Нередко исследователи выдвигают гипотезу, 
предполагающую существование нескольких при-
чин роста и строят соответствующие модели, что 
вполне допустимо в рамках каузальной парадигмы. 
Здесь могут быть самые разные комбинации фак-
торов роста. Например, Б. Гилберт, П. МакДугалл 
и Д. Аудреч выделяют такие детерминанты роста, 
как развитый ресурсный базис фирмы, существо-
вание определенной и в явном виде представлен-
ной стратегии ее роста, наличие или нет благопри-
ятных внешних условий (с точки зрения прежде 
всего конкурентной борьбы, положения дел в от-
расли в целом) и, не в последнюю очередь, пред-
принимательских качеств у руководства фирмы – 
умения принимать стратегические решения в ус-

ловиях неопределенности и риска, наличие воли, 
целеустремленности и т. д. [14]. Можно отметить, 
что последнее требование, являясь в действитель-
ности правильным, вступает в противоречие с 
требованием однозначного детерминизма каузаль-
ной парадигмы, привнося элемент «мягкости», 
неисчисляемости, что противоречит базисным 
установкам парадигмы. 

Каузальная парадигма допускает построение 
более сложных конструкций, в которых возможно 
изменение набора действующих факторов на раз-
ных уровнях организации. Например, в многоуров-
невой модели роста фирмы Р. Баума и К. Смита 
рассматриваются факторы роста, локализованные 
на уровне индивидов и групп, на уровне фирмы 
как целого, наконец на уровне отрасли. Эти послед-
ние являются уже внешними для фирмы, но не 
случайными, а как бы «системными», т. е. предска-
зуемыми, изученными, допускающими количе-
ственную оценку [15]. 

Теории и модели, составляющие каузальную 
парадигму, могут неограниченно усложняться за 
счет введения все большего количества перемен-
ных, в качестве которых выступают факторы, или 
детерминанты, корпоративного роста, что требует 
особых техник и навыков для их верификации. 
Такова, например, модель роста на основе сбалан-
сированной системы показателей, впервые пред-
ложенная Р. Капланом и Д. Нортоном [16]. Но эта 
сложность рассматривается как порождение боль-
шого количества причинно-следственных отноше-
ний, которые, ко всему прочему, находятся во 
взаимодействии и взаимосвязи, что приводит к 
возникновению зависимостей большего порядка, 
чем линейные.

Наблюдение за результатами работы исследо-
вателей в рамках каузальной парадигмы, пытаю-
щихся построить свои собственные причин-
но-следственные модели роста или улучшить, 
модифицировать уже имеющиеся, приводит к 
следующему выводу: нередко результаты такой 
работы приобретают черты нарратива, т. е. расска-
за об успешном росте и причинах, которые его 
обеспечили. Для того чтобы избежать такой инди-
видуализирующей результаты исследования пер-
спективы, любая теория, относящаяся к каузальной 
парадигме, должна обладать следующими харак-
теристиками.

Во-первых, правильно выделять единицу ана-
лиза. Может показаться, что это требование не 
составляет проблемы, поскольку единицей анали-
за является «организация» или «фирма». Любая 
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формальная организация имеет регистрационные 
данные и другие идентификаторы, позволяющие 
отличать ее от подобных. Однако в случае, когда 
процесс роста растянут во времени, в течение ко-
торого организация также может существенно 
измениться, может возникнуть трудность с иден-
тификацией субъекта роста. Данная проблема была 
отмечена еще Э.  Пенроуз, которая писала, что 
«рост – это процесс, который является конечным 
результатом движения, по крайней мере, между 
двумя отрезками времени» [1, р. 25].

Исследователи роста используют различные 
интервалы времени, но обычно, как отмечают 
Ф. Делмар и Дж. Викланд, это периоды в 1, 3 или 
5 лет [17, р. 437]. За такое время фирма может столь 
радикально измениться, что от нее останется лишь 
название. Например, она может изменить сферу 
деятельности или диверсифицироваться и превра-
титься в многопрофильную корпорацию, пережить 
слияния, присоединения, стать частью надоргани-
зационной сетевой структуры и т. п. Миссия и цели 
организации также со временем могут меняться. 
Факторы роста способны изменяться под воздей-
ствием изменений в руководстве фирмы, сдвигов 
стратегических приоритетов развития или смены 
источников и моделей финансирования [там же, 
p. 442]. То есть может сложиться ситуация, когда 
исследователь роста в начале и конце эволюции 
фирмы будет иметь дело как бы с разными сущно-
стями, развитие которых определяется совершенно 
разными факторами. 

Во-вторых, успех определяется степенью со-
ответствия используемой модели роста, ее «объ-
яснительной силе», т. е. тому, как модель объяс-
няет прошлые события из истории фирмы с по-
мощью принятых в ней допущений относительно 
факторов (причин) роста. В зависимости от их 
числа можно условно выделить простые и слож-
ные модели роста. Однако сложные модели не 
значит «лучшие». Любая модель упрощает реаль-
ность и в этом смысле носит субъективный харак-
тер, поскольку исследователь самостоятельно 
строит иерархию значимости действующих сил, 
достаточно произвольно отсекая от рассмотрения 
«несущественные». Сведение числа действующих 
факторов роста до одного-двух вполне соответ-
ствует широко распространенному в науке приему 
построения идеальной модели реальности, где 
отношения между ее составляющими полностью 
рационально контролируются, в то время как в 
случае наличия большего количества факторов 
роста рациональный контроль затрудняется.

Помимо этого, существует еще одна проблема, 
на которую указывают американские исследовате-
ли П. Девидсон и Дж. Викланд. Суть ее состоит в 
том, что большинство исследователей причин и 
механизмов корпоративного роста, говоря о росте, 
имплицитно имеют в виду рост на основе внутрен-
них ресурсов фирмы и ее возможностей, или орга-
нический рост. Однако в чистом виде органический 
рост встречается редко, поскольку «даже фирмы, 
преимущественно опирающиеся на собственные 
ресурсы для роста, в той или иной мере использу-
ют в своих стратегических планах ресурсы и воз-
можности внешних стейкхолдеров, прежде всего 
инвесторов» [18, р. 179].

Помимо концепций и моделей внутреннего 
роста, входящих в каузальную парадигму, к ней же 
относятся и концепции внешнего роста, или роста 
посредством слияний и поглощений. В результате 
исследования, проведенного Б. Гилбертом, П. Мак-
Дугалом и Д. Аудреч, было выяснено, что события, 
связанные с внешним ростом, по частоте наступле-
ния преобладают над событиями внутреннего ро-
ста. Авторы отмечают, что в литературе по корпо-
ративному росту 90  % публикаций посвящены 
результатам эмпирических исследований и описа-
нию моделей внутреннего роста, хотя в последнее 
десятилетие растет интерес к исследованию внеш-
него роста на фоне повышенного внимания к раз-
ного рода интеграционным межфирменным про-
цессам и развитию сетевой идеологии [14, р. 931].

Заметим, что в приведенном исследовании 
указанные 90 % публикаций не относятся к поло-
жению дел с реальным ростом компаний, но отра-
жают уровень исследовательского интереса к ис-
пользованию различных моделей внутреннего 
роста. Как нам представляется, этому есть объяс-
нение. Модели органического роста связаны с си-
стемными границами организации, в которых су-
ществует ясность относительно типов взаимодей-
ствий элементов, их внутренней динамики, что 
позволяет рационально контролировать такие мо-
дели (в том числе формализуя причинно-следствен-
ные отношения между элементами на языке мате-
матики и матлогики). 

Обычно эти модели относительно просты, так 
как число принятых в них переменных невелико. 
Оборотной стороной является то, что они часто 
отрываются от реальности, когда ставится задача 
вывести какие-то конкретные рекомендации из из-
ящных математических выкладок. На данное обсто-
ятельство обратили внимание П. Гупта с соавторами, 
обосновывая, что при оценке перспектив роста 
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фирмы с высокой долей вероятности можно утвер-
ждать, что рост будет определяться ее возрастом и 
размерами. Было выяснено, что для фирм на ранних 
этапах их развития, а также для небольших фирм 
характерен органический рост, который по мере 
роста фирмы все в большей степени замещается 
внешним ростом через стратегии диверсификации, 
интеграции, аутсорсинга и создания альянсов [19].

В-третьих, важное свойство каузальных моделей 
роста состоит в возможности экстраполяции в бу-
дущее выявленных в ходе исследования закономер-
ностей роста. Это правило достаточно легко выпол-
няется, когда модель предполагает монотонный рост 
на основе линейной зависимости между фактором 
роста и результатами его действия. В реальности же 
лишь немногие фирмы и на относительно кратко-
срочных участках своей эволюции подвержены 
постоянному устойчивому росту, соответствующему 
прогнозам, сделанным на основе модели роста: ведь 
даже количество воздействующих на организацию 
факторов, ответственных за рост, может кратно 
меняться в относительно короткое время. 

Другую большую группу теорий корпоратив-
ного роста можно отнести к органической концеп-
ции понимания сущности организаций. Эта кон-
цепция бала заимствована из общей теории систем, 
в частности, из работ одного из ее основателей 
Л. Берталанфи [20].

Принципиальное отличие органической модели 
состоит в том, что в ней организация рассматрива-
ется как сложная система, состоящая из множества 
подсистем, соединенных разнородными связями, 
свойства которой не могут быть выведены из 
свойств подсистем (методология холизма). Такая 
система находится в квазиустойчивом состоянии 
со своим окружениям, в то же время демонстрируя 
эмерджентность (появление новых свойств) и при-
знаки диссипативных структур, способных к само-
организации и повышению собственной системной 
сложности. На таких концептуальных основаниях 
выстроены две парадигмы: парадигма результатов 
роста и процессная парадигма роста.

Парадигма результатов роста ориентирует 
исследователей на анализ возникающих в резуль-
тате роста организационных изменений. В ее 
предметном поле речь идет не о причинах роста, а 
его следствиях: аналогично случаю с врачом-педи-
атром, который контролирует анатомические и 
физиологические проявления роста ребенка, не 
ставя вопрос о причинах роста как такового. Такое 
восприятие роста как данности, внутренней сущ-
ности организации или первоосновы организаци-

онных изменений оставляет за скобками цели роста 
и объяснения причин ускорения или замедления 
его темпов, как и причин организационных транс-
формаций, сопутствующих росту.

Эта парадигма делает акцент на изучении, ско-
рее, «анатомии», чем «физиологии» роста. В центре 
внимания исследователей, работающих в данной 
парадигме, находятся фазы жизненного цикла орга-
низаций, особенности их прохождения, проблема 
существования в них особых зон, чреватых повы-
шенным риском кризисов роста – своеобразных 
«точек бифуркации», изучение связей организации 
с внешней средой, прежде всего с ее стейкхолдера-
ми, а также проблемы и трудности роста и способы 
их преодоления. С практической точки зрения ис-
следования в парадигме результатов роста ценны 
прежде всего диагностическими методами по опре-
делению необходимости организационных измене-
ний и рекомендациями по их проведению. 

В методологическое «ядро» парадигмы резуль-
татов роста включается положение о необходимо-
сти и неизбежности изменения таких характери-
стик организации, как ее состав, размеры, параме-
тры организационной структуры по мере ее эво-
люции по этапам жизненного цикла. Если вовремя 
такие изменения не проводить, конкурентоспособ-
ность, эффективность организации упадут. При 
этом вероятность столкновения фирмы с негатив-
ными проблемами роста, предсказываемыми мо-
делями парадигмы, тем выше, чем в большей 
степени выражено несоответствие консервативно-
го порядка организационных процессов возросше-
му размеру фирмы. Отсюда следует вывод, что 
призвание моделей жизненного цикла и описаний 
его этапов состоит в том, чтобы определять необ-
ходимость изменений и их направления, а также 
анализировать и искать решения проблем, возни-
кающих под воздействием роста. Это могут быть 
проблемы реструктуризации, изменения организа-
ционной культуры, механизмов принятия решений, 
преобладающего стиля лидерства и принятой 
компанией бизнес-модели.

Парадигма результатов роста выполняет в 
управлении важную миссию: она как бы подска-
зывает менеджерам, какие изменения могут про
изойти на траектории развития их организации, 
какие в связи с этим могут возникнуть угрозы и 
какие существуют пути их преодоления. Она также 
указывает, когда организация «созреет» для тех или 
иных изменений (например, для реструктуризации, 
смены стиля лидерства или изменения механизма 
принятия стратегических решений). 
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Многочисленные модели жизненного цикла 
объединяет представление, что рост является не 
жестко детерминированным процессом, причины 
которого можно представить в явном виде и оценить 
их интенсивность и результативность, но сменой 
текущего состояния равновесия организации со 
средой другим равновесным состоянием. Органи-
зация представляется как открытая система, подвер-
женная постоянным воздействиям многочисленных 
внешних и внутренних сил, как правило, слабой 
интенсивности. Однако эти силы своим совокупным 
воздействием в определенные моменты времени 
способны дестабилизировать квазиустойчивое со-
стояние организации как системы, создавая бифур-
кации, проявляющиеся как кризисы, чаще всего 
неопределенной природы. Такие кризисы могут 
достигать высокой степени интенсивности, угрожая 
существованию организации. На эту особенность 
эволюции организационных систем впервые обра-
тил внимание Л. Грейнер, назвав подобные состоя-
ния «периодами существенной турбулентности, 
расположенными между относительно спокойными 
периодами эволюции» [21, с. 194].

В методологические основания парадигмы ре-
зультатов роста включаются базисные принципы 
достаточно широко представленного в современной 
экономической науке популяционно-экологического 
подхода. Сходство, с одной стороны, жизненных 
циклов популяций одного вида, занимающих опре-
деленные экологические ниши, механизмы адапта-
ции и взаимодействия между которыми исследует-
ся экологией популяций, а с другой – конкурирую-
щих в одной отрасли групп компаний, конкуренто-
способность и конкурентные стратегии которых 
исследуются стратегическим групповым анализом 
и подобными методами, породили многочисленные 
«биологические» аналогии, наиболее известными 
из которых являются модель экологии организаци-
онных популяций, основу которой заложили Р. Нель-
сон и С. Уинтер еще в начале 1980-х гг. [22], и кон-
цепция организационной ДНК [23]. 

В предложенной Р. Нельсоном и С. Уинтером 
модели отдельные фирмы из «популяции» изменя-
ются в соответствии с «шаблонами», означающими  
«относительно неизменную позицию фирмы, кото-
рую она занимает по отношению к нестандартным, 
не укладывающимся в шаблон проблемам, с кото-
рыми ей приходится сталкиваться» [22, с. 54]. По-
добные «шаблоны», или стандартные для данной 
«популяции» практики, включают особенности 
отбора и мотивации персонала, управления проек-
тами, ведения НИОКР, маркетинговых исследований 

и др. Шаблоны задают стереотипы поведения фир-
мы, поэтому они могут выполнять функцию как 
поддержки, так и препятствования росту, особенно 
в том случае, когда планируемые или ожидаемые 
изменения вступают в противоречия с «шаблонами». 

Двигаясь далее в логике ограничений роста 
фирмы посредством «шаблонов», стандартов пове-
дения или стереотипов, можно прийти к аналогии с 
ДНК живых организмов, в которой на разных этапах 
онтогенеза активируются те или иные последова-
тельности генов, которые сначала запускают меха-
низмы роста, взросления, а затем – старения, дегра-
дации и смерти. 

Концепция организационной ДНК как бы объ-
ясняет природу возникновения результатов роста, 
предоставляя ему аналогии, и в этой ипостаси, на 
первый взгляд, подобна целевой функции теорий 
каузальной парадигмы. Однако это только види-
мость, поскольку организационная ДНК не выводит 
причины изменений, но является своеобразной 
формой их фиксации, являясь, по словам американ-
ских исследователей Г. Дэвида и Г. Нилсона, «мета-
форой, обозначающей фундаментальные факторы, 
определяющие характер организации и помогающие 
объяснять ее эффективность» [24, р. 7]. 

Однако помимо объяснительной функции мета-
форы организационная ДНК выполняет и методоло-
гическую функцию, специфическую для парадигмы 
результатов роста, которую определил С. Томас, ха-
рактеризуя ДНК как «метод или средство, использу-
емое для выявления трудностей, с которыми сталки-
вается организация в процессе своего развития, 
препятствующих ее эффективности, а также способов 
преодоления таких трудностей» [25, р. 102].

Теории и модели процессной парадигмы корпо-
ративного роста ориентированы на определение и 
описание изменений, сопутствующих росту орга-
низаций или являющихся необходимыми для их 
роста. Таким образом, концепции, составляющие 
данную парадигму, не только описывают этапы 
роста фирмы, но и исследуют, что происходит с 
организацией на этих этапах. Их исследовательскую 
задачу можно сформулировать как ответ на вопрос 
«каким образом рост отражается на структуре орга-
низации и ее бизнес-процессах?».

Предметом теорий процессной парадигмы яв-
ляются особенные, свойственные конкретной орга-
низации характеристики или показатели роста. Эти 
показатели не носят универсального значения – не 
существует их «правильной» для всех фирм пропор-
ции. Каждая фирма в процессе своего роста демон-
стрирует один из возможных вариантов сочетания 
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характеристик роста, отсюда многообразие сочета-
ний таких показателей и, как следствие, отсутствие 
эмпирических регулярностей. А  то, что иногда 
объявляется исследователями в качестве «золотого 
сечения» соотношения показателей роста, в реаль-
ности является соотношением, характерным для 
данной успешной фирмы, которая являлась объек-
том исследования. 

Для того чтобы пояснить это утверждение, пред-
ставим себе ситуацию, когда некоторая фирма «А» 
разработала и внедрила дорогостоящий маркетин-
говый проект, обеспечивший значительный рост 
сбыта продукции фирмы. Однако отсюда совершен-
но не следует, что конкурирующая фирма «Б» будет 
просто обязана, под угрозой провала продаж, повто-
рить эту маркетинговую стратегию. Вероятнее 
всего руководство фирмы «Б» рассмотрит разные 
варианты маркетинговой стратегии, в том числе и 
принятый конкурирующей фирмой «А», и выберет 
свой собственный. Например, будет сочтено целе-
сообразным пригласить на должность главы депар-
тамента маркетинга известного своими креативны-
ми подходами к рекламе специалиста. А в третьей 
фирме «В» рост продаж будет обеспечен посред-
ством дифференциации продукции, придания това-
ру свойств, отличающих его в лучшую сторону от 
товаров конкурентов. 

Итак, в нашем гипотетическом примере все три 
фирмы достигли удовлетворительных показателей 
роста, но совершенно разными путями. В реальной 
жизни существует множество подобных ситуаций, и 
на этом основании уже с позиций процессной пара-
дигмы делается вывод, что для роста лучше поискать 
собственный путь, чем копировать решения, обеспе-
чившие успех других компаний. Такая рекомендация 
противостоит установке каузальной парадигмы, 
ставящей перед исследователями задачу выявлять 
универсальные причинно-следственные связи, обе-
спечивающие рост, или, как их часто называют, 
«факторы роста». Для теорий и моделей процессной 
парадигмы характерно понимание роста не как про-
явления фактора роста, но как многообразия процес-
сов, обеспечивающих достижение целей роста раз-
ными путями, посредством действия определенного, 
часто уникального, сочетания процессов, обеспечи-
вающих рост, т. е. организационный рост в принципе 
является эквифинальным феноменом [26].

Процессная парадигма объясняет, почему невоз-
можно копировать успех выдающихся компаний, а 
попытки превратить детально разобранные кейсы 
успеха компаний-лидеров в пошаговые инструкции 
движения к вершине эффективности и производи-

тельности обычно не имеют шансов воплотиться в 
реальность. Эту идею выразил Э. Гарнси с соавто-
рами следующим образом: «Рост фирм, скорее, 
беспорядочен, хаотичен, разнонаправленен, нежели 
прямолинеен и упорядочен на основании общих 
принципов и правил, а варианты роста фирмы не 
всегда можно спрогнозировать» [27, р. 3]. 

Исследователи, работающие в рамках процесс-
ной парадигмы, особенно занимающиеся практи-
кой консалтинга, придерживаются установки, что 
не существует универсального рецепта роста даже 
для двух схожих стартовых случаев: каждая фирма 
всегда будет развиваться по своему собственному 
пути – речь может идти только о степени таких 
различий. Это объясняется тем, что в процессной 
парадигме уникальность фирмы рассматривается 
не как препятствие, но как залог ее успеха, процес-
сы роста организации рассматриваются как инди-
видуальный набор возможностей для роста, кото-
рые превращаются в факторы роста умелыми 
управленческими действиями менеджеров.

В завершение отметим, что рассмотренные три 
парадигмы роста не исчерпывают все поле возмож-
ных гипотез и рациональных предположений от-
носительно роста. Скорее, они с достаточной 
полнотой охватывают возможные подходы к пони-
манию механизмов и феноменологии органическо-
го роста. И на этом утверждении еще недавно (по 
крайней мере до конца прошлого века) можно было 
бы поставить точку. Однако последние десятилетия 
породили новые модели и концепции роста, а 
именно модели внешнего, или надорганизацион-
ного, роста, который демонстрирует все новые 
формы своего проявления и быстрое становление 
в качестве возможно новой парадигмы корпоратив-
ного роста – интеграционной, о чем свидетельству-
ет все большее количество публикаций, посвящен-
ных обсуждению общих принципов, или основа-
ний, такой новой парадигмы. Возможно, она будет 
объединять прежде всего хорошо изученные вари-
анты роста через слияния, присоединения, погло-
щения и относительно новые модели и методы 
внешнего роста – кластерные формы организации 
[28], аутсорсинг, становление и развитие сетевых 
организационных метаструктур, разные виды вер-
тикальных интеграционных объединений, страте-
гические альянсы и другие формы интеграции, 
возникающие как результат межорганизационного 
взаимодействия, которые все в большей степени 
будут обретать черты новой парадигмы по мере 
прояснения методологических и общетеоретиче-
ских принципов, лежащих в ее ядре. 
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