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ВВЕДЕНИЕ

Вероятно, вы взяли в руки эту книгу потому, что у вас на 
работе не все гладко и вы хотите что-то изменить в рамках 
своей текущей должности или в компании в целом, но непо-
нятно, с чего начать. Я расскажу, что вы можете сделать.

Организационное развитие — не один практический метод, 
а общее название ряда приемов и концепций. Так же как 
игрой в мяч можно назвать бейсбол, футбол, настольный  
теннис и многие другие игры.

Понятие «организационное развитие» появилось в 1930-е 
годы. В Японии оно стало известным только в 2015 году, а вот 
в США распространилось уже в 1960-е. Раньше стратегии 
улучшения называли организационной симуляцией (этот 
термин встречается до сих пор и сохраняет свое значение).

Термин «организационное развитие» возник и впервые был 
использован в США в 1958 году, а затем распространился по 
Америке и Европе в значении комплекса теорий и методик. 
Сегодня почти в каждой компании есть отдел организацион-
ного развития, занимающийся вопросами усовершенствова-
ния рабочих процессов.
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Компании все чаще прибегают к этим методам. Почему? 
Видимо, потому, что сотрудникам стало сложнее взаимодей-
ствовать и полагаться друг на друга. Тому есть много при-
чин. Вот три самые распространенные.

1. Увеличение объема индивидуальной работы

Руководитель часто делит общий объем работы на отдельные 
задачи и распределяет их так, что один сотрудник не знает, 
чем занят другой.

На фоне растущей нагрузки сотрудникам порой приходится 
самим ставить себе задачи и эффективно их решать. При от-
сутствии внешней поддержки уровень стресса в коллективе 
растет, что может приводить к психологическим проблемам.

2. Рост разнообразия в коллективе

Когда люди разных возрастов, национальностей, конфессий 
работают вместе, различия в языке, образе мышления и цен-
ностях затрудняют взаимопонимание и сотрудничество. 
В разношерстном коллективе создается благоприятная почва 
для новаторских идей, но не раньше, чем члены команды 
научатся понимать друг друга.

3. Снижение качества общения из-за оптимизации

Чтобы разные люди слаженно работали и плодотворно со-
трудничали, нужно выполнить три условия.
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Введение

Во-первых, командная работа. Во-вторых, сотрудники 
должны делиться своими методами друг с другом и вместе 
решать, что использовать дальше. В-третьих, каждому надо 
понимать, как он влияет на других, а они — на него. Но сей-
час времени на общение почти нет (коммуникация в основ-
ном происходит по электронной почте и почти исключитель-
но по рабочим вопросам). Отсюда недопонимание методов, 
намерений и мыслей, что приводит к конфликтам и осложня-
ет сотрудничество.

К тому же люди все чаще работают удаленно, что также 
не способствует сотрудничеству.

Много факторов сегодня препятствуют взаимопониманию, 
сотрудничеству и коллективной деятельности. Сейчас тре-
бования к сотрудникам как никогда высоки, а управлять 
командой как никогда сложно.

Поэтому всех интересует организационное развитие как спо-
соб преодолеть сложности сотрудничества в коллектив-
ной деятельности и создать благоприятную атмосферу 
на рабочем месте.

Как я уже упоминал, организационное развитие — общее на-
звание ряда теорий и методов. Мы не будем их все разбирать, 
рассмотрим только базовые принципы. Вы узнаете, какие 
подходы и позиции важны и как в целом относиться к об-
суждениям и переменам.



Вы увидите, как будут меняться Сакигакэ-сан и другие герои 
по ходу сюжета. Я покажу, какие бывают обстоятельства, как 
вести обсуждение и как люди начинают иначе относиться 
друг к другу. Надеюсь, вы почерпнете отсюда идеи для соб-
ственного организационного развития.

Кадзухико Накамура




