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РАЗВИТИЕ КАК НАПРАВЛЕННОЕ ПРЕОБРАЗОВАНИЕ

Е.Я. Коган

Статья посвящена проблеме смыслового содержания понятия разви-
тия. Как исходная позиция задан аспект этого понятия как процесс адапта-
ции к решению новой задачи. При этом полагается, что всякая новая зада-
ча, поставленная перед индивидуумом или организацией, порождает про-
блему несоответствия собственных ресурсов уровню поставленной задачи.
Разрешение этого противоречия и составляет процесс развития. Ни изыски
в прошлом, ни пересмотр настоящего как времяпрепровождение и симуля-
ция деятельности не меняют существо организации. Только поставленная
цель обеспечивает вектор в деятельности и задает развитие. Вне цели нет
развития. Этот тезис демонстрируется как урок одного реального проекта,
который в деталях рассмотрен в статье в логике развития организации. По-
казан системный принцип развития, необходимость адаптировать к новой
задаче существующую инфраструктуру и построение новой, сменить осно-
вы организации подготовки кадров. По существу, потребовался реинжини-
ринг бизнес-процесса кадрового обеспечения быстро меняющихся техно-
логий современного производства. В результате предполагается формиро-
вание адаптивной модели организации образовательных ресурсов, что
обеспечит в рамках обозначенной парадигмы экономического развития ре-
гиона режим самостоятельной адаптации к меняющимся запросам трудо-
вых рынков.

Что означает понятие «развитие» для управления? Это не праздный
вопрос, поскольку от ответа на него зависит реакция на запрос к развитию
организации, динамика ресурсов и эффективность деятельности в целом.
Программы развития стали обязательным документом образовательных ор-
ганизаций – от дошкольных до высшей школы. Бизнес строит свою деятель-
ность в соответствии с программой развития, которая именуется как бизнес-
проект. В принципе, это оправдано – грамотное управление сегодня невоз-
можно без представления о результатах завтра. Это очевидные догмы. Во-
прос в том, когда и при каких условиях «завтра» составляет развитие «сего-
дня»? Когда оправдана ссылка на развитие? Наконец, каковы управленче-
ский статус и структура программы развития? Мы расскажем далее об од-
ном реализованном проекте, организация которого представляет собой клас-
сический образец развития комплекса образовательных организаций.

Чтобы работать с тем или иным понятием, необходимо его опреде-
лить – задать основные его черты и деятельностные перспективы. Для
наших целей полезным представляется следующее определение: развитие
– это процесс адаптации к новой задаче, новым вызовам, новым условиям.
Встраивание в новую задачу через изменение ресурсов организации – в
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этом смысл и содержание процесса развития. В такой постановке понятны
пути организации процесса развития, обязательная системность процесса и
главное, результат – готовность к решению поставленной задачи. Важно,
что в отсутствие новой задачи нет развития, только новая задача, смена це-
левых установок, новые условия деятельности приводят к потере актуаль-
ности ресурсов организации, они более не обеспечивают возможность ре-
шения поставленной задачи, деятельности в новых условиях. Снятие этого
противоречия и составляет, по сути, процесс развития. О каких ресурсах
идет речь? Прежде всего, это человеческий ресурс – персонал организации,
который деквалифицирован с момента объявления новых условий деятель-
ности. Далее – организационно-управленческое устройство, которое обес-
печивает дееспособность и адаптивность организации, потому должно от-
ражать ее функциональную структуру. Последняя формируется как опера-
ционализация задач, поэтому требует корректировки в условиях новой за-
дачи.

Технологии, привлекаемые для получения заданного результата, со-
ставляют следующий тип ресурса. Новое качество продукта возможно
только с привлечением адекватной технологии. Если речь идет об образо-
вательной организации, то это образовательные технологии. Причем, они
не ограничиваются технологиями (методиками) обучения предметным об-
ластям, к ним следует отнести формы организации учебной деятельности,
образовательные программы всех типов, предполагающие соответствую-
щее материально-техническое оснащение. К ресурсам следует отнести и
организационно-правовую форму учреждения, которая должна обеспечи-
вать оптимальный перечень прав и норм ответственности для эффективно-
го функционирования.

Поскольку система образования не имеет собственных стратегиче-
ских целей, она принимает к обслуживанию цели «других» и организует
свои ресурсы для эффективного обслуживания этих целей. В этом, между
прочим, состоит развитие системы образования – организация ресурсов
для решения новых задач, обеспечивающих цели, лежащие вне самой си-
стемы [1].

«Примеры важнее правил»
И. Ньютон.

Кейс, предложенный ниже, – это реальная практика развития в том
понимании этого процесса, которое заявлено выше, и которое демонстри-
рует все этапы его от причин и постановки проблемы до создания принци-
пиально новой системы организации образовательных ресурсов, обеспе-
чившей разрешение проблемы.

В крупном промышленном городе Тольятти развит ряд современных
производств – автомобилестроение, нефтехимическое производство, стро-
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ительный комплекс. В этих производственных комплексах весьма высока
конкуренция, с этим связана частая смена качества производимых товаров
и услуг, их номенклатура. Естественно, это обеспечивается непрерывной
модернизацией производственных технологий. Всякая смена технологий
требует специальной подготовки или переподготовки персонала. И здесь
оказались сосредоточены все проблемы… Организационно-управленчес-
кое устройство системы профессионального образования было сформиро-
вано в то время и в тех условиях, когда время жизни продукта, технологии
и актуального знания было велико. Велико по сравнению с временем про-
фессиональной жизни специалиста. Это означает, что освоенный вид дея-
тельности, приемы труда обеспечивали выполнение функций рабочего ме-
ста достаточно длительное время. Но на протяжении последних десятиле-
тий условия на рынках промышленного производства изменились – начало
быстро сокращаться время жизни технологий, знания и видов продуктов
производства. Система образования не заметила этих изменений и продол-
жала (да и продолжает) действовать в старой схеме – образовательные
стандарты и программы все больше отстают от реальной практики, а за
время обучения устаревает усвоенное знание. Смена качества кадрового
ресурса не успевает за сменой технологий, трудовых функций и приемов
деятельности [2]. Что за этим следует?

1. Смена производственных технологий сдерживается длинным пе-
риодом адаптации кадров.

2. Падает производительность труда.
3. Падает инвестиционная привлекательность региона.
4. Снижается конкурентоспособность производства.
Как обычно, в таких случаях проблема состоит в том, что в новых

условиях система не выполняет возложенных на нее задач, используя ста-
рые ресурсы. Требуется начать процесс развития – встроить систему в но-
вые условия, адаптировать к ним.

Особенность быстроразвивающихся наукоемких производств состоит
в том, что инфраструктура, призванная осуществлять их ресурсное сопро-
вождение, в том числе кадровое, либо отсутствует, либо развивается суще-
ственно медленнее. В этих условиях проблема состоит в поиске адекватно-
го механизма, обеспечивающего оперативный ответ на кадровые запросы
быстроразвивающихся отраслей производства Необходимо подготовить
специалистов к выполнению функций на рабочих местах, которых ранее
либо не существовало, либо функции их существенно изменены, а в неко-
торых случаях эти рабочие места еще должны будут появиться на предпри-
ятиях в процессе реализации инновационных проектов. Вводимые техно-
логии зачастую являются не просто инновационными, но единственными в
своей области. Они не имеют аналогов в отечественной практике, а их об-
служивание требует новых профессиональных компетенций, которые не
формировались действующими образовательными программами.
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В условиях быстрой смены технологий организации необходимо рас-
сматривать не как статические системы, а как процесс преобразований,
связанных с непрерывной сменой состояний равновесия. Операционализа-
ция этого принципа означает коренное преобразование системы управле-
ния для кардинального повышения эффективности функционирования.

Рис. 1. Схематическая модель развития
как непрерывной смены стационарных состояний

Приоритетом управления становится постоянный мониторинг запро-
сов рынка труда, которые отражают компетентностную конъюнктуру кадро-
вого обеспечения. Сегодня уже понятно, что без определяющей роли рынка
труда в организации кадрового сопровождения экономики система образова-
ния теряет реальные ориентиры, а академический формат подготовки кадров
не обеспечивает действующие, а тем более – перспективные технологии. Для
эффективного присутствия на рынке образовательных услуг интересов пред-
приятий необходима новая инфраструктура как профессиональный посред-
ник, обеспечивающий всеми доступными средствами приоритет запросов
рынка труда в организации рынка образовательных услуг.

В новых условиях структура трудовых рынков оказывается неполно-
ценной – она не предполагает трансляцию собственных запросов системе
образования. Это то, что «осталось от старого мира», где эту роль играло
государство, да и роль была несложной – запросы были одинаковы и
надолго. Рынок труда, должен выносить на рынок образовательных услуг
предложение оперативной адаптации персонала к задаче освоения новой
производственной технологии. Для отечественных рынков труда и образо-
вательных услуг это принципиально новая постановка задачи, которая в
рамках действующих на рынках посредников не может быть решена. Заме-
тим, что заявленный процесс развития потребовал создания новой инфра-
структуры рынка труда.

На рынке труда функционируют посредники, которые предоставляют
широкий набор услуг и потому могут быть определены в качестве субъек-
тов коммерческого, информационного, в том числе образовательного, экс-
пертного и консультационного бизнеса. В разных странах такие организа-



67

ции получили название центров занятости, бирж труда, бюро по трудо-
устройству, рекрутинговых агентств. Организации, выполняющие инфор-
мационно-консультационную либо иную вспомогательную роль при осу-
ществлении сделок по купле-продаже рабочей силы, составляют тип по-
средников на рынке труда.

Особую роль играет на этом рынке посредник между работодателем
и рынком образовательных услуг, обеспечивающий мониторинг професси-
онально-кадровых потребностей в количественном и качественном аспек-
тах и информирование различных целевых групп пользователей, к которым
можно отнести органы управления образованием, работодателей, населе-
ние, о востребованной квалификационной структуре рабочей силы.

Услуги посредника этого типа становятся актуальны только в усло-
виях быстрой смены производственных технологий, когда новые техноло-
гии еще не стали предметом основных образовательных программ, но их
освоение требует специальной и оперативной подготовки кадров по пря-
мому заказу производственной компании.

Деятельность посредничества этого типа в столь специфическом сек-
торе рынка труда включает:

– изучение запросов рынка труда в адаптации персонала предприя-
тий к новым производственным задачам;

– прием заказа производственной компании на формирование кадро-
вого обеспечения вводимых технологий;

– формирование перечня профессиональных компетенций, обеспечи-
вающих выполнение новых производственных функций;.

–размещение заказа на разработку образовательных программ и под-
готовку кадров;

– квалифицированный прием результатов и передача заказчику.
Заказ размещается в сети организаций, имеющих право на реализа-

цию базовых (магистерских) и/или программ дополнительного профессио-
нального образования. Этот рынок образовательных услуг представляют,
как правило, организации высшего профессионального образования и
научные организации. Их основная задача состоит в разработке образова-
тельной программы соответствующего уровня и проведении обучения пер-
сонала предприятия на основе этой образовательной программы.

Принципиальная особенность подготовки кадров по прямому заказу
предприятия состоит в том, чтобы построить и реализовать образова-
тельную программу, обеспечивающую освоение видов деятельности и про-
изводственных операций, составляющих функции рабочих мест в принци-
пиально новой технологии, где отсутствует опыт педагогической ин-
терпретации запроса работодателя на подготовку кадров определенной
профессиональной квалификации в форме профессиональных и специаль-
ных компетенций.
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Такая программа должна выступить образовательной технологией
получения результатов, которые позволят выполнять профессиональную
деятельность на рабочем месте в новой технологии.

Приведенный способ трансляции квалификационных запросов рын-
ков труда обеспечивает оперативную обратную связь для системы образо-
вания. Для установившихся запросов необходимо построить еще один тип
инфраструктуры – профессиональные стандарты и систему сертификации
квалификаций персонала. Это те ресурсы, с помощью которых работода-
тель на уровне отрасли, а не организации, заявляет о своих квалификаци-
онных предпочтениях и отбирает персонал в соответствие с этим. Но эта
задача иного масштаба – она решается на уровне государства и не является
в этом рассказе частью планируемого развития [3].

«Организации, построенные для работы в одних условиях, не мо-
гут быть успешны в других» [4].

Чтобы «слышать» транслируемые посредником запросы трудовых
рынков, образовательная организация должна построить «органы слуха» –
структуры, умеющие превратить информацию о квалификационных запро-
сах в задания по построению или модернизации образовательных программ.
Следующий шаг состоит в приведении ресурсов обучения в соответствие с
новой образовательной программой – необходимо обучить персонал работе
в новой программе, обеспечить материальную и организационную состав-
ляющие программы. Причем важно провести эти изменения достаточно
оперативно, пока актуальность запроса еще сохраняется. Это возможно при
условии, что образовательная организация имеет собственную организаци-
онную структуру, обеспечивающую адаптивность организации.

Успех программы развития в ее системности: изменения в одном сек-
торе деятельности затрагивают, втягивают, отражаются на других. Не адап-
тируя их к новым условиям, мы парализуем решение основной задачи. С
этим в значительной степени связаны многие неудачи принципиально пра-
вильных начинаний.

Действующая организационная структура образовательных учрежде-
ний ориентирована на функционирование в принципиально иных услови-
ях, она сложилась в эпоху директивной экономики и адаптирована к сле-
дующим условиям:

• стабильная хозяйственная среда;
• долгоживущие технологии, виды деятельности и операции, обра-

зовательные программы;
• реализация вмененной образовательной программы;
• использование исключительно собственных ресурсов;
• отсутствие рынка труда;
• отсутствие конкуренции;
• ведомственный контроль качеств.
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Кризис надвигается как лавина – она не видна вначале, но готовится
незримо в глубине времен: неэффективность дальнейшего увеличения чис-
ла сотрудников на всех уровнях организации для решения усложнившихся
управленческих задач, рост числа работников на средних уровнях менедж-
мента организаций многие годы был ответом на несколько факторов, вклю-
чая рост сложности новых задач и методов обучения, плодовитость прави-
тельственных организаций в области законодательного регулирования и
глобализации образовательной деятельности. Однако возникла ситуация,
когда рост числа персонала перестал сказываться на удовлетворенности за-
казчика кадровых ресурсов. Другая сторона проблемы – нелинейный рост
числа работников образовательных организаций по отношению к числу
студентов, составляющих собственно продукт организации.

В этих условиях организационная структура призвана обеспечить глав-
ным образом поддержание принятого порядка внутренней деятельности.

В новой экономике ситуация иная. Внутренняя деятельность подчи-
нена меняющимся условиям внешней конъюнктуры. Мера адаптивности
организации определяет ее эффективность и основные ресурсы этой эф-
фективности:

– гибкость, чтобы быстро приспосабливаться к изменениям условий
рынков труда и образовательных услуг;

– рациональность, чтобы быть успешным в ценовой конкуренции;
– инновационность, чтобы сформированные компетенции обеспечи-

вали значительную долю добавленной стоимости;
– ориентированность на потребителя, чтобы обеспечить свою вос-

требованность.
Ведущей деятельностью организации становится маркетинг и про-

гнозирование рынка. Здесь формируются задачи стратегий развития и со-
здания внутренних ресурсов в обеспечение рыночной конъюнктуры. Вто-
рое направление ведущей деятельности – адаптация ресурсов учебного
процесса к меняющимся запросам рынка труда. Именно в такой структуре
были разработаны схема организационно-управленческого устройства об-
разовательных учреждений и регламенты новых структур и их взаимодей-
ствия. Они учитывают, что возрастает динамичность всех процессов, что
вызвано постоянными изменениями потребностей рынка, ориентированно-
стью подготовки кадров на индивидуальные вкусы работодателя, постоян-
ным технологическим совершенствованием реальной экономики, высокой
конкуренцией. В итоге менеджмент образовательных организаций перехо-
дит от управления отдельными ресурсами и функциональными подразде-
лениями к управлению процессами, связывающими воедино деятельность
всех структур организации.

Нужно иметь в виду, что рынки труда существенно изменили свои
требования. Работодателя интересует не формальное обладание дипломом
об образовании, а перечень освоенных компетенций и потенциальные воз-
можности претендента на рабочее место:
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– запрашивают не специальности, а компетенции;
– приоритет отдается владению ключевыми компетенциями и поведен-

ческим качествам;
– конкуренция перемещается в область потенциальных ресурсов;
– растет интеллектуальная составляющая деятельности;
– важны тонкие сигналы рынка.
По пути заметим, что прогнозирование технологического развития и

запросов трудовых рынков важны для осмысленной организации и общего
образования, где освоение знаний, умений и компетентностей, профессио-
нальная ориентация должны поддерживать актуальность на более длитель-
ных сроках. Этим обстоятельством продиктованы и задачи прогнозирования:

– оценка требований современных технологий к знаниям, умениям и
компетентностям выпускников школ;

– определение направлений профессионального обучения в школе,
формирование списка общих компетенций, актуальных в перспективе 7–10
лет.

Эти задачи требуют формирования собственной инфраструктуры,
обеспечивающей надежный прогноз, который может быть положен в осно-
ву отраслевых стратегий и программ развития. Это еще один результат раз-
вития региональной системы образования, который продиктован внешними
вызовами системе.

Следующий шаг был сделан в смене практики обучения персонала.
Нужно было подчинить этот процесс задаче непрерывной смены образова-
тельных программ. Подготовка персонала начиналась до введения новой
программы, как правило, на ресурсах реального производства. Эти подго-
товки и составляют циклы повышения квалификации, которые теперь
формируются и заявляются реальной программой деятельности учрежде-
ния, под реальную задачу формирования новых профессиональных компе-
тенций, заявленных трудовыми рынками. Еще раз подчеркнем смысл и
суть системности развития – все, включенные в формирование конечного
продукта, – специалисты, организации, агенты должны быть адаптированы
к новой задаче.

Это касается и организации образовательного процесса в системе
подготовки кадров [5]. Его потребовалось ориентировать на конечный ре-
зультат, которым являются не знания, а освоенные виды деятельности.
Только так можно подготовить специалистов с минимальным временем
адаптации к рабочему месту. Нужно признаться, что это был самый слож-
ный этап в программе развития. Перейти от знания как результата обуче-
ния к компетенциям, перенести знания из целей в разряд средств значило
изменить предыдущую многолетнюю практику образовательной деятель-
ности, опыт персонала образовательных организаций. Работники учебных
отделов образовательных организаций осваивают принципы и способы по-
строения образовательных программ в модульно-компетентностной орга-
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низации, программ сетевой организации, использования ресурсных цен-
тров в образовательных программах.

Педагогический корпус осваивает методы формирования общих и
профессиональных компетенций, организации образовательной деятельно-
сти, обеспечивающей возможности для формирования компетенций, гото-
вятся региональные ресурсы для подготовки персонала отрасли к освоению
новыми инструментами управленческой и педагогической деятельности.

Еще одной характерной особенностью этой модели является органи-
зация повышения квалификации работников профессионального образова-
ния в режиме персонификации государственных финансовых обязательств.

В регионе ведено «Положение»,16 в соответствии с которым работник
получает образовательный чек, который является документом, подтвер-
ждающим право его обладателя на гарантированное финансирование по-
вышения квалификации один раз в пять лет. Владелец Чека самостоятельно
избирает Учреждение, программы, формы и сроки повышения квалифика-
ции в соответствии с предложенной информацией и собственными плана-
ми включения в новые программы подготовки специалистов, определяет
очередность прохождения учебных блоков. Так сформировалась программа
и модель развития региональной системы образования как способ органи-
зации ее ресурсов для решения новых задач региональной экономики.

Еще раз отметим, что осмысленное и конструктивное развитие свя-
зано всегда со встраиванием в решение новых задач. Под новыми мы по-
нимаем задачи, для решения которых не приспособлены действующие ре-
сурсы. Попытки решить эти задачи старыми средствами, как правило, без-
успешны.

Важный для нас вывод: вне новых задач нет развития, внутренняя
перестройка ведомства либо проводит его оптимизацию в интересах новой
задачи (внешней относительно ведомства), либо является отражением
внутриведомственных интересов, природа которых находится вне поля
зрения этой статьи.

Что дальше?
В России на государственном уровне зафиксирован стратегический

приоритет инновационного развития экономики17, в рамках которого в дол-
госрочной перспективе развитие экономики страны будет базироваться на
росте ее инновационных сегментов. Инновационная деятельность пред-
ставляет собой выполнение работ и/или оказание услуг, направленных на:

– создание и организацию производства принципиально новой или с
новыми потребительскими свойствами продукции (товаров, работ, услуг);

16 http://www.educat.samregion.ru/activity/Povyshenie
17 Основным документом РФ, определяющим развитие инновационной деятель-

ности на ближайшие годы, являются «Основные направления политики Российской
Федерации в области развития инновационной системы на период до 2010 года».

http://www.educat.samregion.ru/activity/Povyshenie
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– создание и применение новых или модернизацию существующих
способов (технологий) ее производства, распространения и использования;

– применение структурных, финансово-экономических, кадровых,
информационных и иных инноваций (нововведений) при выпуске и сбыте
продукции (товаров, работ, услуг), обеспечивающих экономию затрат или
создающих условия для такой экономии.

Одним из наиболее важных факторов развития инновационной эко-
номики следует считать ее опережающее кадровое оснащение, позволяю-
щее запустить механизмы саморазвития инновационной системы и обеспе-
чить устойчивость ее результатов:

– формирование и развитие системы подготовки, переподготовки и
повышения квалификации специалистов в сфере инновационной деятель-
ности;

– повышение уровня инновационного образования менеджеров выс-
шего и среднего звена, формирование значимой группы менеджеров, спо-
собных инициировать, подготавливать и успешно реализовывать иннова-
ционные проекты;

Удовлетворение кадрового спроса предполагается организовать в
следующих формах:

– обучение студентов старших курсов ВУЗов по образовательной
программе «Инновационный менеджмент наукоемких технологий»;

– повышение квалификации специалистов для их последующей ра-
боты в действующих и создаваемых организациях инновационной инфра-
структуры.

В то же время следует признать, что подготовка кадров, профессио-
нально работающих в специализированном секторе инновационной дея-
тельности – это только одна из задач кадрового обеспечение инновацион-
ного развития региона. Очевидно, что уровень конкурентоспособности ин-
новационной экономики в значительной степени определяется качеством
подготовки всего населения региона к деятельности в условиях технологи-
ческих инноваций. Во многих публикациях отмечается уникальная роль
человеческого фактора в инновационных процессах. Речь идет об иннова-
ционной модели экономического поведения человека (в широком смысле –
инновационная форма социального поведения).

Переход экономики региона на инновационно-технологическую
платформу развития потребует изменения параметров профессионально-
трудового поведения в любой сфере деятельности (готовность к изменени-
ям, быстрой смене профессионального профиля; способность модернизи-
ровать свои квалификации; высокая информационно-технологическая ком-
петентность и профессиональная мобильность и т.д.). Возникнет также по-
требность в изменении подготовки всего населения области (как потреби-
телей товаров и услуг) к жизни в условиях рынка потребления технологи-
чески сложной и наукоемкой продукции, в том числе – бытового назначе-
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ния. Такая подготовка может быть региональной составляющей образова-
тельных программ общего и профессионального образования региона.

Таким образом, кроме развития специализированного сегмента рын-
ка образовательных услуг по подготовке кадров для обслуживания иннова-
ционных секторов экономики, основные направления которого обозначены
в мероприятиях Программы, для обеспечения системного перехода отрасли
образования на решение стратегических задач кадрового обеспечения ин-
новационного развития экономики региона необходимо:

1) введение новых образовательных результатов, связанных с востре-
бованными ключевыми компетенциями любого профессионала, в системы
общего, довузовского и высшего профессионального образования, а также
дополнительного к ним;

2) введение новых образовательных результатов, обусловленных тех-
нологическим усложнением поведения граждан как потребителей, в систе-
му общего и дополнительного образования детей.

Целесообразна и определенная инновационная специфика подготов-
ки научных кадров в системе послевузовского образования региона. В этой
сфере, кроме академических исследователей, требуются «учёные-менед-
жеры», чей успех определяется способностью привлекать финансовые и
управленческие ресурсы.

Кроме того, остро востребованной в перспективе станет инноваци-
онная «специализация» подготовки государственных и муниципальных
служащих, которые должны принимать решения, отвечающие инноваци-
онным управленческим подходам (например, совершенствование структу-
ры управления инновационной сферой или управление региональными це-
левыми программами) и направленные на внедрение инновационных ме-
ханизмов во все сферы жизнедеятельности региона.

Таким образом, целесообразны системные решения, обеспечиваю-
щие преемственность в достижении новых образовательных результатов в
рамках непрерывного образования населения региона, не ограничивающи-
еся преобразованиями в отдельном эвене региональной образовательной
сферы.

Эта новая задача реформирования экономики потребует развития ре-
гиональной образовательной системы, организации ее ресурсов для кадро-
вого оснащения процесса перехода экономики на инновационный способ
деятельности.

Всякое развитие, таким образом, инициировано потребностью адап-
тации к новым условиям жизнедеятельности. Это относится в равной сте-
пени к личности и организации.
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