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Аннотация. В данной статье анализируется проявление инвер-
сивных отношений в жизненном цикле организации. Инверсия 
представляет собой внутреннее противоречие в иерархии меж-
ду местом, которое занимает иерархический  элемент, и его 
ролью. Причиной инверсий является разная направленность 
организационных принципов в иерархии. Развитие инверсив-
ных отношений приводит организацию к завершению ее жиз-
ненного цикла. Анализ инверсивных отношений в иерархии 
позволяет производить сравнительную оценку различных мо-
делей жизненного цикла организации.

Abstract. This article analyzes the manifestation of the inversive rela-
tionship in the life cycle of the organization. Inversion is an internal 
contradiction in the hierarchy between the position of the hierarchical 
element, and its role. The reason for inversions is the discrepancy 
between the orientation of the organizational principles of hierarchy. 
The development of inversive relations leads the organization toward 
completion of its life cycle. Analysis of the inversive relationship in the 
hierarchy allows the comparative assessment of different models of the 
organizational life cycle.
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Любая организация (предприятие, учреждение, 
фирма) представляет собой иерархическую систему, 
которой присущ определенный конечный жизнен-
ный цикл. Это касается, конечно, не только пред-
приятий и организаций; вообще любая система, 
будь то государство, цивилизация или даже плане-
та, обречена со временем на исчезновение (или на 
такую трансформацию, в результате которой она 
превратится во что-то совсем иное и перестанет 
быть собой). Все системы, сколько их есть, имеют 
определенный (конечный) цикл существования,  
и организация лишь воспроизводит это общеси-
стемное свойство. При этом длительность жизнен-
ных циклов организаций весьма различна: от очень 
короткого периода жизни «фирмы-однодневки» и 
до двухтысячелетнего существования, например, 
такой организации, как Римско-католическая цер-
ковь. 

Чем определяется продолжительность цикла 
существования иерархической системы? В иерар-
хиях действуют собственные, присущие таким си-
стемам законы; один из них заключается в возник-
новении и развитии инверсивных отношений. Впрочем, 
следует сделать оговорку: предприятия и организа-
ции относятся к искусственно созданным (артифи-
циальным) системам и управляются людьми на 

основании некоторой модели потребного будущего; 
такое управление, в принципе, способно предот-
вращать или хотя бы отодвигать события, навязан-
ные действием слепых законов системного функ-
ционирования. Однако человеческое вмешательство 
в этом отношении не всегда является своевременным 
и в должной мере осознанным, и уж точно — не 
всегда становится эффективным. 

Инверсия в иерархической системе есть такое 
положение дел, при котором низший, подчиненный 
элемент, формально не покидая своей иерархической 
позиции, фактически становится главенствующим. 
Векторы отношений, действующих между этим 
элементом и его вышележащими соседями, разво-
рачиваются в противоположную сторону. Когда в 
системе накапливается достаточное количество 
подобных отношений, сравнимое по своей значи-
мости с исходными иерархическими отношениями 
(которые будем называть отношениями ордера), 
система оказывается перед ближайшей перспекти-
вой краха или, во всяком случае, серьезного обнов-
ления. 

Почему возникают инверсивные отношения? 
Каждый элемент в иерархической системе занима-
ет свое место на основании некоторых организаци-
онных принципов (обычно их несколько). Например, 
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Разные авторы представляют различное содер-
жание фаз жизненного цикла организации. В част-
ности, широко распространена модель Ларри Грейнера 
[11]. Пожалуй, еще бóльшую известность получила 
модель жизненного цикла, описанная в книге Ицхака 
Адизеса «Управление жизненным циклом корпора-
ции» [1]. А.М. Жемчугов и М.К. Жемчугов разра-
ботали собственную модель жизненного цикла ор-
ганизации; она основана на представлениях осно-
воположника социологической науки Макса Вебера 
(1864–1920) о различных типах господства [5].  
В концепции, представленной Ю.В. Ивановым, 
смена стадий жизненного цикла связана с равно-
весием организации с внешней средой, обусловлен-
ным характером финансовых потоков [6]. Социо-
культурную модель стадий организационного раз-
вития предложили Е.Н. Емельянов и С.Е. Поварни-
цына [4]. Обзоры моделей жизненных циклов 
организации осуществляли многие отечественные 
авторы, такие как А.Н. Дятлов [3], И.В. Ивашковская, 
Г.Н. Констанинов, С.Р. Филонович [7] многие дру-
гие. Однако все попытки сопоставления различных 
моделей жизненного цикла организации объединя-
ет один недостаток, а именно отсутствие системно-
го подхода. Практически все такие обзоры жизнен-
ных циклов в основном описательны; в них нет 
единого аналитического метода, который позволял 
бы полноценно обосновывать саму идею перехода 
от зрелости к упадку применительно к любой опи-
санной концепции жизненных циклов (хотя и встре-
чаются работы, в которых сравнительный анализ 
теорий жизненного цикла все же проводится) [10]. 
Реальную возможность применения системного 
подхода к исследованию жизненного цикла орга-
низации дает анализ инверсивных отношений. Как 
бы мы ни формулировали основания для перехода 
между стадиями жизненного цикла, при ближайшем 
рассмотрении эти стадии неизбежно оказываются 
связанными с развитием инверсивных отношений. 
С другой стороны, игнорирование инверсивных от-
ношений не позволяет создать сколько-нибудь реа-
листическую картину положения дел в организации.

Переход между стадиями жизненного цикла ор-
ганизации обусловлен развитием некоторых про-
тиворечий в системе управления [9]. Системные же 
противоречия реализуются, как правило, в форме 
инверсий. Итак, при рассмотрении любой модели 
жизненного цикла организации, в первую очередь, 
следует определить, каким образом прохождение 
той или иной стадии организационного развития 
связано с наличием и характером инверсивных от-
ношений, развившихся в данной организации.

глава организации может пребывать на своем посту 
потому, что он самый опытный среди ее сотрудни-
ков (здесь действует узуальный организационный 
принцип, от лат. usus — опыт). Занимает он свой 
пост и согласно хронологическому принципу — он 
тут старше всех. Кроме того, у него тут самый вы-
сокий интеллект — и он занимает вершину иерархии 
также согласно интеллектуальному принципу. Наконец, 
он назначен всеми управлять (это функциональный 
принцип). В приведенном здесь случае все векторы 
отношений, заданные организационными принци-
пами, работают в одном и том же направлении. Но 
если какой-либо организационный принцип начи-
нает противоречить остальным, возникает инверсия: 
например, кто-то из подчиненных имеет более зна-
чимый опыт или превосходит шефа в интеллекту-
альном отношении. Действие инверсии на систему 
зависит от значимости того или иного организаци-
онного принципа в данной иерархии: если инвер-
сивные отношения задает незначимый, третьесте-
пенный принцип (например, хронологический), 
ничего особенного не произойдет; но если низший 
по штату сотрудник превзойдет шефа реальным 
влиянием, то эта ситуация, как минимум, требует 
реагирования. 

Инверсии возникают не только непосредствен-
но в сфере иерархического должностного подчине-
ния. Они возможны и в иерархии целей, и в иерар-
хии ценностей, и в иерархии мотивов; будучи при-
сущими данной организации, эти «абстрактные» 
иерархии (т.е. не наполненные физическими объ-
ектами) все равно оказывают непосредственное 
влияние как на ее повседневное функционирование, 
так и на ее обозримое будущее. Соответственно,  
и инверсии в данных системах способны разрушить 
организацию не в меньшей мере, нежели инверсии 
в самой ее организационной структуре. Развитие 
подобных инверсий влияет на жизненный цикл 
организации и показывает нам, насколько близким 
является завершение этого жизненного цикла.

Жизненные циклы организаций уже давно при-
влекают исследовательское внимание. Такой цикл 
обычно рассматривается как дискретный и подраз-
деляется на отдельные фазы (стадии). Часто при 
обозначений этих стадий практикуется антропом-
орфный подход: стадии существования организации 
обозначаются как этапы человеческой жизни (за-
рождение, детство, становление (юность), рост и 
развитие, расцвет, стабильное функционирование, 
старение, гибель). Однако у организации, в отличие 
от человека, имеется шанс после стадии старения 
возродиться, пережив реструктуризацию. 
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Следует отметить, что никакая организация, как 
правило, не доживает до «своей смерти», т.е. до 
полного и окончательного завершения жизненного 
цикла. Организация существует не в изоляции; ее 
окружают другие организации (конкуренты, контр-
агенты, поставщики, потребители). Естественно 
поэтому, что еще до полного разрушения организа-
ция может полностью или частично соединиться с 
другой организацией (в результате слияния либо 
поглощения) или подвергнуться сторонней реорга-
низации под влиянием метасистемы, в которую она 
так или иначе включена.

Оставаясь в пределах какой-либо одной модели 
жизненного цикла организации, мы поневоле рас-
сматриваем лишь отдельные аспекты ее существо-
вания. Все богатство инверсивных отношений, ко-
торые возникают и распространяются в данной 
системе управления, не раскрывает ни один из по-
добных подходов. Отсюда и обилие существующих 
моделей: если бы одна из них позволяла рассмотреть 
все без исключения формы инверсивных отношений 
в организации, то остальные модели стали бы про-
сто ненужными.

Рассмотрим некоторые такие модели. Начнем с 
концепции Ларри Грейнера. Отечественные авторы 
довольно много ее обсуждают [2]. Эта модель при-
мечательна тем, что она не охватывает весь жизнен-
ный путь организации целиком. Она описывает 
лишь рост и развитие, но не финальную часть су-
ществования организации. Поэтому распростране-
ние глобальных инверсивных отношений, приво-
дящих к упадку и краху организации, остается за 
пределами построения Грейнера. Но значит ли это, 
что инверсивные отношения вовсе не нашли ото-
бражения в данной модели? Нет, этого сказать нель-
зя; просто вместо тех инверсий, которые знаменуют 
собою завершение жизненного цикла организации, 
здесь проявляют себя локальные инверсии, при 
разрешении которых организация переходит от 
одного этапа развития к другому. Если же данная 
инверсия не будет своевременно разрешена, это 
ведет к потере эффективности управления. Развившаяся 
инверсия означает некоторый кризис, но это кризис 
роста; он означает, что прежний, успешно приме-
нявшийся ранее метод управления организацией 
себя изжил и его нужно менять. Следует отметить, 
что такой длительный и многоэтапный рост, кото-
рый описан в концепции Грейнера, присущ только 
очень большим организациям.

Итак, по Ларри Грейнеру, первая стадия развития 
определяется как рост через креативность. Основатель 
организации на этой стадии начинает претворять в 

жизнь некую творческую идею. Он организует не-
которую группу последователей. Вначале их немно-
го, но затем круг их разрастается, и тем самым утра-
чивается возможность единолично их контролиро-
вать. Возникает необходимость привлечь для этого 
профессиональных управляющих. 

В чем суть инверсии, развивающейся по окон-
чании первой стадии жизненного цикла по Грейнеру? 
Креативная идея, благодаря которой, собственно, 
и была образована данная организация, вначале, 
естественно, носила главенствующий характер. Идее 
для ее осуществления требовалась соответствующая 
организация. Но зато потом, когда организация уже 
сформировалась и стала представлять собой само-
стоятельный организм, отношения изменились: 
теперь уже организации для ее существования и 
дальнейшего развития требуются идеи. Идеи теперь 
должны подстраиваться под нужды организации. 
Итак, возникает инверсия: формально оставаясь 
главной, креативная идея приобретает подчиненный 
характер, и наоборот: все то, что необходимо для 
существования организации, изначально было под-
чинено креативной идее, но теперь выходит на пер-
вый план. В организации работает много людей,  
и они обладают собственными идеями, а организа-
ция, как им представляется, должна создавать ус-
ловия и для их реализации. Подобного рода ин-
версии способны привести организацию к раско-
лу: талантливые сотрудники, чувствуя себя недо-
оцененными, могут просто уйти из организации, 
и ее поразит кризис. Так происходит в том случае, 
когда отношения в организации строятся на общем 
креативном подходе и не формализованы должным 
образом. 

Когда первая локальная инверсия уже преодо-
лена, то, согласно модели Ларри Грейнера, насту-
пает вторая стадия развития организации, а именно 
рост через директивное руководство. Происходит 
формализация отношений между коллегами, на-
чальниками и подчиненными, а также утверждение 
зон ответственности и распределение функциональ-
ных обязанностей. Формализуется также система 
контроля, вырабатываются правила для поощрений 
и наказаний. На данном этапе это необходимо и 
представляет собой несомненный плюс. Но в по-
следующем выявляются минусы: система сковыва-
ет инициативу исполнителей и не дает им нужной 
оперативности и свободы действий при реагирова-
нии на происходящие события, представляющие 
собой, например, изменения рыночной конъюн-
ктуры. Подчиненным при такой системе нельзя 
самим принимать решения; им нужно вначале от-
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править информацию «наверх» и ждать, когда «на-
верху» должным образом среагируют.

Пока директивная модель управления эффек-
тивна, можно сказать, что в данной системе управ-
ления сохраняются отношения ордера. Однако дан-
ную модель управления часто сохраняют и тогда, 
когда ее эффективность уже утрачена. Это означа-
ет развитие инверсии в системе управления. Вто-
ростепенные психологические факторы выходят в 
ней на первый план: руководитель обладает явным 
превосходством над подчиненными, которое дару-
ет ему занимаемая должность; он может не только 
управлять, но и помыкать ими, испытывая удовлет-
ворение от этого процесса. Какова действительная 
эффективность управления — в этом случае для него 
уже не столь важно. Такое психологическое состо-
яние обозначают как «административный восторг». 
Разумеется, такой руководитель не захочет отдавать 
своим подчиненным и малую толику своих властных 
полномочий. Это делает неэффективной не только 
деятельность подчиненных, но и его собственную 
деятельность: ему приходится все (в том числе вто-
ростепенные) решения принимать самому, держать 
в голове массу ненужной информации, а его рабо-
чий день становится ненормированным. Полностью 
регламентируя всю деятельность подчиненных, 
данный руководитель возлагает на себя излишнюю 
ответственность и лишает подчиненных инициати-
вы, в том числе и в тех вопросах, в которых подчи-
ненные разбираются лучше его самого. Разрешить 
данную инверсию можно, если делегировать часть 
полномочий подчиненным. 

Если это совершено и данная локальная инвер-
сия преодолена, организация переходит к третьей 
стадии (по Ларри Грейнеру) — «рост через делеги-
рование». На данном этапе делегирование полно-
мочий в организации позволяет придать необходи-
мую самостоятельность исполнителям и в то же 
время разгрузить руководство от рутинной работы, 
позволив ему заниматься стратегическим планиро-
ванием. Однако и здесь возможна локальная инвер-
сия: злоупотребление делегированием приводит к 
тому, что высшие этажи управленческой иерархии 
теряют действительное представление о происхо-
дящем на уровне исполнителей. Отстраненность 
руководителя от рутинных дел утрачивает свой ин-
струментальный характер и становится важна сама 
по себе как свидетельство высокого статуса руко-
водителей; изначально полезная форма отношений 
вырождается в своего рода управленческий снобизм. 
Руководство становится оторванным от жизни, что 
чревато утратой эффективного управления. Это — 

также локальная инверсия, и притом весьма непри-
ятная: она чревата принятием многих ошибочных 
решений. 

Ларри Грейнер полагал, что данная ситуация 
может быть разрешена на следующей стадии раз-
вития организации, которую он называл «рост через 
координацию», т.е. через установление новых связей 
в организации, формирование объединений, каждое 
из которых отвечает за свой особый раздел работы 
(тип производимых продуктов, регион, сегмент 
рынка). Это позволяет каждому сфокусировать уси-
лия на одной, специально выделенной задаче. 

Вначале такая реорганизация позволяет преодо-
леть инверсивные отношения в организации, но 
затем, по представлениям Грейнера, вновь возни-
кают трудности, связанные с распределением фи-
нансовых ресурсов между относительно автоном-
ными объединениями в организации, а также с 
контролем за расходованием этих ресурсов. Это 
означает развитие новой локальной инверсии: ав-
тономность таких объединений приобретает само-
ценность для их руководителей и сотрудников, что 
идет вразрез с интересами организации в целом.  
С другой стороны, и у высшего руководства орга-
низацией появляется инверсия целей: контроль за 
автономными объединениями становится важнее 
стратегического развития организации. Данная ин-
версия тоже должна быть каким-либо образом раз-
решена, иначе организация потеряет эффективность.

Согласно концепции Грейнера, преодоление этой 
инверсии реализуется при переходе к пятой стадии, 
которая обозначена им как рост через сотрудничество. 
В рабочие группы организации вводятся для этого 
команды консультантов, которые создают условия 
для того, чтобы контроль в организации стал более 
гибкими, а недостатки, связанные с избыточной 
бюрократизацией, были устранены. Вводится общая 
информационная система для управления иннова-
циями в организации [2, с. 33]. Такова, в общих 
чертах, последовательность стадий развития орга-
низации по Ларри Грейнеру, если рассматривать ее 
как последовательность преодолеваемых в процес-
се роста локальных инверсий.

Обратимся теперь к модели жизненных циклов 
организации, разработанной Ицхаком Адизесом [1]. 
В отличие от концепции Грейнера, модель Адизеса 
охватывает весь жизненный цикл организации от 
начала до конца. В ней в значительной мере при-
менен упоминавшийся выше антропоморфный 
подход. В целом последовательность этих стадий 
такова: Ухаживание (в некоторых отечественных 
источниках — Выхаживание [8]), Младенчество — 
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Стадия быстрого роста («Давай-давай») — Юность — 
Расцвет — Стабилизация (Упадок) — Аристократизм — 
Ранняя бюрократизация («Салем-сити») — Бюрокра-
тизм — Смерть. Все эти стадии в совокупности от-
ражают наступление одной глобальной инверсии, 
заключающейся во все более жесткой структуриро-
ванности организации. Вследствие этой инверсии 
выстроившаяся структура с ее собственными осо-
бенностями и потребностями выходит на первый 
план, а развитие самой организации прекращается 
и со временем даже обращается вспять. Одновременно, 
как и в системе Грейнера, переход от одной стадии 
к другой и здесь знаменуется разрешением опреде-
ленных локальных инверсий, которые в пределах 
той или иной стадии вызывают ряд серьезных про-
блем. Этих локальных инверсий достаточно много, 
и их не удастся рассмотреть в рамках одной статьи.

Первая стадия (Выхаживание) означает вынаши-
вание идей основателя организации и переход к их 
внедрению, всегда сопровождающийся возложени-
ем на себя ответственности за результат. Затем сле-
дует стадия Младенчества. Организация на этой 
стадии представляет собой неформальный союз 
единомышленников, собравшихся вокруг основа-
теля. На последующей стадии Быстрого роста (если 
речь идет о коммерческой организации) происходит 
рост продаж, отчего у руководителя возникает го-
ловокружение от успехов и стремление произволь-
но расширять сферу деятельности организации. Это 
ощущение непрерывного успеха может приобрести 
самодовлеющее значение и порождает локальную 
инверсию, которая способна причинить дальней-
шему развитию организации непоправимый вред 
из-за необдуманных действий ее руководителя. Кроме 
того, интуитивное управление организацией на этой 
стадии утрачивает свои возможности, необходимо 
переходить к профессиональному управлению; воз-
никает необходимость выработки внутреннего рас-
порядка деятельности организации, общих правил 
для всех ее сотрудников. Руководители на этой ста-
дии стремятся все делать сами, в результате чего 
оказываются в ситуации перманентной перегрузки, 
а в их отсутствие работа практически останавлива-
ется.

Следующая стадия Юности, по Ицхаку Адизесу, 
знаменуется тем, что «бизнес перерос способности 
своего основателя». Теперь необходимым становит-
ся привлечение профессиональных управляющих 
и делегирование управленческих полномочий.  
В свою очередь, те, кому эти полномочия делеги-
рованы, стремятся проявить себя и отстаивают соб-
ственные интересы. В организации возникает ряд 

конфликтов, обусловленных такими проявлениями 
самостоятельности. И если эта самостоятельность 
приобретет самодовлеющее значение и возоблада-
ет над целями организации, это будет означать, что 
локальную инверсию на данном этапе преодолеть 
не удалось, вследствие чего организация может даже 
прекратить свое существование. Напротив, если 
конфликты этого этапа улажены, это значит, что в 
организации удалось создать достаточно жесткую 
структуру, которая способна направлять в нужное 
русло проявления внутрисистемной активности. 

Далее следует стадия Расцвета (установление 
оптимальных отношений между жесткостью уста-
новившейся структуры управления и подвижностью 
организации). Данный период желательно растянуть 
на возможно большее время [8], но и при этом ор-
ганизация может столкнуться с естественными пре-
делами всякого роста. На этой стадии бывает вы-
работана определенная организационная культура, 
т.е. совокупность идеалов, ценностей, норм, тради-
ций, отношений, которая в целом направлена на 
достижение стратегических целей организации. Этот 
период развития не содержит в себе явственных 
локальных инверсий, которые следовало бы пре-
одолевать; однако в нем заложены предпосылки 
глобальной инверсии, которая в перспективе спо-
собна стать причиной заката организации. 

Все стадии жизненного цикла, предшествующие 
расцвету, можно обозначить так: организация ра-
ботает на свою структуру и на организационную 
культуру, уделяя значительную часть усилий не внеш-
ним целям, а внутреннему упорядочению. Непо-
средственно на стадии расцвета организационная 
культура и структура организации работают на эту 
организацию, обеспечивая достижение ее внешних 
целей. И наконец, после расцвета структура орга-
низации и ее организационная культура работают 
уже против организации, приводя ее к упадку и 
разрушению. В этом и заключается глобальная ин-
версия: весьма важные, но служебные по существу 
аспекты существования организации выходят на 
первый план, и это становится для организации 
началом конца.

Итак, следующая стадия, по Ицхаку Адизесу, 
обозначается как стадия Стабилизации (Упадка). 
Организация теперь существует словно по инерции, 
ориентируясь не на грядущие, а на прошлые дости-
жения. Структура и организационная культура ор-
ганизации уже значимо доминируют над функцией 
организации, и именно на их поддержание направ-
ляются отныне основные усилия. Следующая за ней 
стадия Аристократизма подразумевает еще большее 
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снижение гибкости организации, причем межлич-
ностные отношения становятся в ней важнее инте-
ресов дела. Далее наступает стадия Ранней бюрокра-
тизации, или, как ее называл еще Адизес, «Салем-сити» 
(по названию города в Новой Англии, прославив-
шегося одиозными судебными процессами над 
«ведьмами» в 1690-х гг.). На этой стадии все усилия 
расходуются не на борьбу с уже наступившими не-
приятностями, а на выяснение отношений и поиск 
виновных («охоту на ведьм»). Наконец, последняя 
стадия существования организации (если до нее 
этой организации вообще суждено дожить), соглас-
но Адизесу, — стадия Бюрократизма. Внутренние 
отношения в организации окончательно выходят 
на первый план, а внешний мир для такой органи-
зации как будто перестает существовать. Если речь 
идет о коммерческой организации, то тут ее дея-
тельность окончательно перестает приносить при-
быль. Если же организация существует за казенный 
счет, в этом обособившемся состоянии она способ-
на просуществовать до тех пор, пока кто-то не при-
мет решение о ее закрытии.

Обратимся теперь еще к одной модели жизнен-
ного цикла организации,  представленной  
А.М. Жемчуговым и М.К. Жемчуговым; как уже 
говорилось выше, эта модель показывает смену 
типов господства по Максу Веберу [5; 12]. Как и 
предыдущие модели, данная модель также показы-
вает нам один из аспектов развития инверсивных 
отношений в организации. Представленные в ней 
стадии, по существу, еще раз демонстрируют уже 
описанные выше явления. 

Первой стадией существования организации, 
согласно этой концепции, становится стадия хариз-
матической организации. Деятельность организации 
здесь зиждется на непоколебимой вере в идеи и 
способности основателя организации, на его личном 
авторитете; отношения в организации еще не фор-
мализованы. Они формализуются позднее, когда 
организация переходит к стадии рациональной ор-

ганизации. Теперь возникает форма отношений, 
которую Макс Вебер относил к легальному господ-
ству. Взаимоотношения между руководителями и 
подчиненными выстраиваются на вере в законность 
(легальность) установленного порядка. В организа-
ции развивается бюрократическая структура, кото-
рая, однако, остается рациональной, а не самодо-
статочной (т.е. она ориентирована на внешние цели 
организации). 

Самодостаточный характер эта структура при-
обретает позже, при наступлении третьей стадии — 
стадии иррациональной (традиционной) организации. 
Как и в концепции Адизеса, структура начинает 
доминировать над функцией. Отныне, как это уже 
было показано выше, не структура служит органи-
зации, а организация служит структуре. Соблюдение 
регламента со стороны исполнителей становится 
самоцелью; руководство же действует исходя из 
сугубо личных интересов и проявляет произвол. Это 
та же глобальная инверсия, что и в модели Адизеса. 
Но не только: тут присутствует и ценностная ин-
версия. У руководителей организации на первый 
план выходят не объединяющие ценности, связан-
ные с интересами организации, а ценности разоб-
щающие, эгоистические, что ведет организацию к 
закономерному концу. 

Таким образом, в современной литературе пред-
ставлено несколько релевантных моделей жизнен-
ного цикла организации, каждая их которых имеет 
свои достоинства; однако, как уже говорилось, ни 
одна из этих моделей не охватывает все без исклю-
чения явления и процессы, сопровождающие пере-
ход организации от одной стадии к другой на пути 
от ее возникновения до распада. Как показано на 
приведенных выше примерах, анализ инверсивных 
отношений представляет собой действенный ин-
струмент как для прогнозирования перехода к оче-
редной стадии жизненного цикла организации, так 
и для проектирования мероприятий, предотвраща-
ющих застой и упадок.
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