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〔研究ノート〕

組織文化と組織理論（Ⅲ）

今井一孝
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5．おわりに（以上本号）

側面を引用したり，あるいは一様に利用するが，

逆に，それらのもつマイナスの側面を無視する傾

向があるといえる。いいかえれば，いくつかの組

織理論は，それらが説明しあるいは予測しようと

するもの，重要であると知覚する組織の側面，組

織についての信念や仮定，それらが創造する詳細

な世界や組織を研究するために使用される方法な

どによって，他の学科とも両立しうるし，またそ

れにより構築されるものである。このような両立

しうる理論や理論家のグルーピングは，通常，展

望ないし学派と呼ばれる')。この意味において，

これまで叙述してきた組織理論の歴史的な分析と

ここでの記述は密接な関連をもつということがで

きよう。それゆえ，既述の歴史的展望とここでの

展望の記述は，それぞれ相互に補完的な`性格をも

つ，ある種の歴史的分析である。

本稿での課題は，したがって，組織文化の重要

な概念がどこに由来し，いかに展開されてきたの

かを識別するため，組織理論や他の科学的な学科

の展望との交点を明らかにすることにある。

科学的な学派は極めて有用な目的に奉仕するも

のである。それらは，特定の展望の範囲内で知識

を促進するような，いわば，ある種の専門的な共

同体である。他方，各学派は，競合するかあるい

は両立しえない展望の間の交線を必要とするよう

な知識の促進を妨げる傾向にあろう２１。組織理論

におけるこの典型的な例として，システムズ・ア

プローチやコンテインジェンシー・アプローチを

主張するメンバーを挙げることができよう。すな

わち，彼らは人間関係論的な展望の立場をとる著

者達からの情報を,・それらの弱点や不適合性に注

目することを除いて，引用したりあるいは使用す

ることはほとんどないわけである。

同じような問題は，組織の文化的展望をも含め

て，成熟していない展望内でも存在することは明

４．組織文化の主要な概念と要素の起源とその

展開

これまで，組織理論と組織の文化的展望をもた

らし，貢献してきた主要な展望を，歴史的に，す

なわち，組織理論の歴史的な概略をマクロ・レベ

ルで叙述してきた。ここでは，組織文化の中心的

な概念と要素の起源およびその展開について，な

お歴史的ではあるが，これまでの叙述とは異なる

目的で，また違ったアプローチで，改めて検討す

ることにしよう。

他の科学的理論と同様に，組織理論家もこれま

で展開tきれてきた他の理論ないし学派のプラスの
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らかである。たとえば，組織文化を，Ｅ,Schein

のいうレベル２３)として，すなわち，信念，価値

などとして定義する理論家は，彼らの構想の基礎

におく仮定，理論や調査方法を，人間関係論的な

展望の立場をとる社会心理学者や社会学者の理論

や経験的発見などによって正当化し，もっぱらこ

れらに代替するわけである。また，これとは逆に，

組織文化をScheinのいうレベル１（あるいはＪ、

Ottのいう１Ａ，ｌＢというレベルイリ，つまり人

工物や行動のパターンによって示し，また永続化

している社会的に構成された実在として定義する

諸理論家は，組織理論の領域外の学科である，認

識的な社会心理学や現象論からの理論や調査結果

などによって，彼らの仮定を代替する傾向があ

る師。いずれにしても，「組織文化について記述

している人々の多くが，文化の異なった定義，意

味を決定するにあたっての異なった方法や文化の

組織に対する影響の作用を評価するために，異なっ

た基準を用いている｣o）わけである。

組織理論の展望間および展望内の境界について

のここでの論議は，組織文化と組織の文化的展望

の包括的で，統合的な研究の不足やその必要性に

意味を与え，また，組織の文化的展望における基

礎仮定（Scheinのいうレベル３）が，組織の文

化的展望を理解し，使用するために重要である理

由を説明することにある。

したがって，組織文化の分析を，基礎におかれ

る仮定（レベル３）から始め，次いでシンボルと

シンボリズム，さらに行動のパターンや信念，価

値という観点から検討することにしよう。

ムのようなものよりも，文化的現象を見るために，

特定の三次元の眼鏡を通して見ることを意味して

いる。

＊Ｃｆ．』、ＳＯｔｔ，TheOrganizationalCulture

Perspective，1989,ｐ､139．Ｆｏｏｔｎｏｔｅ２、

２）Ｃｆｉｂｉｄ.,pp､170-171. 

3）ＣＬＥ・Schein，OrganizationalCultureand

Leadership，1989,ppl4ff・清水紀彦～浜田幸

雄訳「組織文化とリーダーシップ」1989年，２０頁

以降を参照されたい。

４）ＣｆＪ．Ｓ・ＯｔＬｏｐ､Cit.，ｐ､５９．

５）Cfibid.，ｐ､171. 

6）Ｅ・Schein,ｏｐ・Cit.,ｐｘ．「前掲訳書」２頁を

参照されたい。

４．１基礎仮定としての組織文化

上述のように，ここでは，EScheinの組織文

化の定義に依拠して検討しよう。彼によれば，組

織文化のフォーマルな定義は基礎仮定（レベル３）

の分析のための枠組みとして用いられる。すなわ

ち「基礎仮定のパターンー一定の集団によっ

て，それが外的な適応や内的な統合の問題を処理

するために学習するものとして，その集団によっ

て発明され，発見されまた展開された－は妥

当なものと考えらるべ〈，したがって，新しい集

団のメンバーに，そのような問題との関連で知覚

し，思考し，また感じるための正しい方法として

教えられるべく，十分に機能したものである」!)。

この定義は，基礎のおかれる仮定は当然なものと

考えられ，見ることのできないものではあるが，

それらは時間の経過において，成功的な成果を反

復的にもたらすものであり，それゆえ，メンバー

の意識から意識以前のものに移行することを意味

している。

組織文化をこのようなレベル３で考えるという

ことは，全体的でまた統合的でもある。つまり，

Scheinによれば，行動のパターンは，文化的傾

向（パターン化された仮定，知覚，思考，感`情）

と外部環境で生じる状況的コンテインジェンシー

の双方から規定されるものである2)。それは一つ

の傘のもとで，次のような理論や知識を結合する

ものである3)。たとえば，そこには

〔注〕

１）ここでの「展望」という用語法はⅢ幾つかの用

語と互換的に用いられる。これまで，組織理論に

おいては，学派が標準的に使用きれている用語で

あり，一般にいまだ用いられているものである。

しかし，鍛近において，若干の組織理論で，枠組

みとか準拠枠という用語が用いられているし，パ

ラダイムという使用法もある。ここで用いる展望

という用語法は，ものごと，この場合Ⅲ組織を考

察するあるいは検討する方法を含んでいる窯。それ

は組織図，マトリックス，連結ピン，情報システ
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・信念

・価値

・規範

・感情

・信奉される価値と使用される価値の区分

・組織の分化と統合という問題の処理

・妥当性という知覚の社会的構成

・成人学習理論

・集団力学（グループ・ダイナミックス）

・集団の成長

・インフォーマル集団

・社会化の過程とその個人的パーソナリティや

行動への影響

などが含まれている。これらの概念のほとんどは，

OBarnardによって主張された「経営者の責任」

つまり，組織に，規範，道徳準則，価値システム

を浸透させること，の重要`性から生じたといって

よいであろうｲ)。

Barnardによれば，「道徳とは，個人における

一般的なまた安定的な特徴という人格的諸力ない

し性質であり，それはこれとは一致しない直接的

な，特定的な願望，衝動，関心を禁止し，統制し

あるいは修正する傾向をもち，これら性質と一致

するものを強化する傾向をもつものである」`)。

この意味で，彼の提唱する道徳とは，行動規範以

上のものであることは明らかであろう。したがっ

て，彼は道徳を知的なものというよりも感情的な

ものであり，また行動に対する制裁を提供するも

のであり，さらに，組織や職業にとって特定的な

ものである生来の論争しえない確信であると考え

ているわけである`)。

Barnardは，こうした道徳を，とくに組織ない

し職業と結合することによって，また，生来の論

争しえない確信と考えることによって，Schein

のいう文化のレベル３（つまり意識されない，当

然なものと考えられる領域）におくわけである。

これは，通常，道徳をScheinのいうレベル２－

すなわち，価値などのより大きな知覚のレベルー

として行動の正当化が考えられる場合とは異なっ

ている点に注意しなければならない。

Barnardの主張する道徳と基礎的な文化の仮定

というここでの概念との間の結合は，より強力な

ものである。というのは，共有された道徳の集合

としての道徳準則という彼の定義，影響される行

為は必ずしも公的な準則と調和しないが，公的に

明白な道徳準則はメンバーの行動に影響するとい

う結論，組織に強く帰属しているメンバー（すな

わち「組織人格｣７１としての組織メンバー）は，

組織的なものではない道徳準則とは異なるものか

ら導出される準則をもつと思われるという主張，

また，全体として受け入れられなければならない

組織の道徳準則は，触れることのできない諸力や

影響および習,慣的な`慣習から結果するという信念

のゆえである８１。こうした準則は，彼らのステー

タスや目的によって影響されるものではあるが，

組織間や組織内のレベル間で全く異なる性格をも

つことはいうまでもない'1．

これらの点からも明らかなように，Barnardの

組織文化に関する思考への影響は，極めて大きい

ものである。彼や彼のパイオニア的な概念につ

いて言及しない主題についての最近の研究を見つ

けることは難しいであろう。Ｊ・Ｏｔｔは，組織文

化を「基礎にある仮定」として全体論的に考察す

るものとして，Barnardの貢献を高く評価し

ているICI。この意味において，既述したように，

Barnardは，「組織文化研究の祖父」であるとい

うことができるわけである。さらに，「組織文化

研究の父」と呼ぶことができる，Ｐ､Selznickの

思考に，Barnardは実質的な影響を及ぼしている。

すなわち，Selznickは，組織文化展望に対する基

礎となるような概念を創造しまた統合化している

といえる。

Selznickは，主として，Scheinの組織文化とい

う概念のレベル３に対して，知的な貢献を行って

いるということができよう。それが明らかになる

のは，彼が「組織の性格｣､）と名づけたものから

であり，また長期的な組織研究の方法論からであ

る。つまり，個人のパーソナリティに対する心理

学的な類推を通して「組織の性格」という考え方

を伝えようとするわけである。

Selznickによれば，‘性格についての一般的属性

には，以下の四つのがあるということに，同意が

あるという、。

（１）組織の性格は，反応という自我の習慣的様

式のような，組織の特定の経験を反映してい

る歴史的産物である。この組織の歴史は，内
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外の圧力に対する反応の識別しうるまた反復

的な態様である。

（２）個人のパーソナリティ性格と同じように，

この反応の習慣的な様式が，一つの統合され

たパターンや社会的構造を形成する。

（３）組織の性格は機能的である；それは個人の

パーソナリティがまきにそうであるように，

内外の環境に組織が適応するのを助けるし，

また反応的なパターンの偶然的なふくれ上が

り以上のものである。

（４）この性格は，新しい衝動要求，新しい欲求

や問題を生み出す，という点でダイナミック

なものである。このようなダイナミックスは

組織の一義的な価値やコミットメントのパター

ンを展開し，また変更されるような内部の利

害集団間のコンフリクトを含んでいる。

Selznickは，価値の注入は組織をIlilll更にするよ

うな明確な一体化を創造すると主張する。つまり

彼の主張する制度とは，社会的に統合された組織

であり，「明確な概観，習慣およびその他のコミッ

トメントはフォーマルな調整や命令をこえてうま

く行われる組織生活のあらゆる側面を統一し，色

づけするものである｣l31o

Ottは，また，nJaquesにも高い評価を与え

ている。Barnardが組織の全体論的な，また文化

的な展望を支持する概念を組織化した人として考

えられるのに対して．Jaquesは組織のコンテク

ストにおける文化という名称を用いて，そのよう

な概念を凝集的な言明に総合した股初の人であ

るとＯｔｔは主張する。これに加えて，Ｏｔｔは，

Jaquesが組織文化について理論的な貢献をした

ことは明らかであるが，これまではそれ程注目さ

れてこなかったと指摘し，その注目に値する例外

はScheinであり，ScheinへのJaquesの概念的影

響は明らかであると指摘する隅;･基礎におかれる

仮定として組織文化という考え方が信じられると

するならば，Jaquesの研究の歴史的偉大さはいっ

そう大きなものになると考えられる。

DMcGregorも，Barnardの影響を強く受け

た－人と考えることができ，組織の文化的展望に

対する基礎となる概念を創造し，総合化したとい

えよう。McGregorは，人間関係論的な展望の哲

学的な趨勢を，周知のＸ理論／Ｙ理論という表

現で記述している。McGregorは，実践的な管理

者の世界において，人間関係論的な展望を正当化

し，またそうすることによって，それ以来の組織

の文化的展望にとり中心的な，多くの組織行動に

対して受け入れを獲得し，またその形成にあたっ

て重要な役割を演じている。Ｘ理論／Ｙ理論とい

う区分'５１は管理者がもつ従業員の人間的性質お

よび彼らが仕事をどのように見ているかについ

ての基礎仮定に基づいて予測されたものである。

McGregorにとって，たとえば，リーダーシップ・

スタイル，報奨計画，従業員の業縦評価などは，

単に基礎におかれる管理的な仮定の表示にすぎな

いわけである。これらは，組織文化的な言語では，

人工物と表現されることが多いものである。

McGregorは，組織の文化的展望に対して，少

なくとも，二つの顕著な貢献を行っている。すな

わち，その一つはＸ理論／Ｙ理論（その他，関

連する概念の展開）を表したことであり，もう一

つの貢献は，基礎仮定に基づく理論的な区分の優

先権を確立したことである。つまり，Scheinが

組織文化を「基礎仮定のパターン」と定義し，人

間性の本質，人間活動の本質，人間関係の本質と

いう，三つを，次元として表現する組織文化の五

つの基礎仮定（上述のもののほかに，組織と環

境との関係，現実と真実の本質：時間と空間を含

む）から挙げているが，この点でも，Scheinの

McGregorからの影響を知ることができよう'`)。

組織文化の研究者間の，実際に全員が一致する

ことの少ない領域の一つに含まれるものは，統制

メカニズムとして機能する文化，すなわち，ある

信念，仮定および行動を要求しまた禁止する文化

である、。それにもかかわらず，いかなる単一の

個人も，とくに文化の基礎におかれる仮定のコン

テクストにおいて，この見解を発案し，またオリ

ジナルに総合化するために，信用されることはな

いであろう。

組織文化の研究者は，文化的な統制における

理論的，経験的基礎づけのために，文化人類学

者に著しく依拠しながら，その成果は，大部分，

社会心理学や社会学に帰属している。この種の頻

繁に引用されるこの題材に対する初期の研究と

して，小集団の形成とそのダイナミックスの社会

学的研究である，GHomansの著名な「Ｈｕｍａｎ
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Group｣'8)を挙げることができよう。組織理論の

領域内で，組織文化の精神の統制や行動の統制

について注目した，最初の実際的な研究として，

WWhyte,Ｊｒ・の「TheOrganizationMan｣1,1

を挙げることができよう。

組織文化の管理を通じて，人々を統制すること

に関する調査に基づく理論は，1950年代後半から

1970年代初期にわたって，さまざまな，また多く

の研究の流れから組織理論に流入してきたことも

事実である”)。文化の統制能力での組織理論の関

心は，1960年代後半と1970年代にわたっては弱まっ

たが，しかしその理論が受容され，限定された注

目は，文化的な社会化の過程に向けられてきた。

1980年代において，よく採りあげられる関心の題

材として，たとえば「日本的経営スタイル」や組

織の文化展望の出現を顕著な例として挙げること

ができるであろう21)。

また，組織風土という概念は，組織文化とは関

連するが，それとは異なる現象である「組織の雰

囲気」と類似したものであると定義した麺)。Ｏｔｔ

は，組織風土を組織文化と同じようなものではあ

るが，それほど一般的なものではないと主張し，

四つの組織における風土間の相違を識別し，風土

に対する新しい従業員の適合能力は，職務上の機

能に対する能力に影響すると仮定し，以下のよう

に記述している。

「組織風土は組織内の「生活の青写真」の一つ

の領域を限定している；それは歴史的な連続性や

起源をもち，それは新しい組織メンバーに社会化

の過程を通じて伝えられるものもであり，また様々

な統合の段階に存在する｣2s）と。ここで，それが

再び言及されることになったのは，組織文化の全

体的な構想に貢献した，1960年代や1970年代にお

いての主題に関連する，限定された数の文献が展

開されてきたからである灘)。

組織風土は，組織文化でも，基礎仮定でもない

けれども，この組織風土という概念は，基礎にお

かれる仮定としての組織文化の知的な展開におい

て，重要な役割を演じている。さらに，組織風土

それ自体はいまだ1980年代の文献の中でも生き続

けていることも事実である。

組織文化を価値や信念（組織文化のレベル２）

としてあるいは基礎にある仮定（組織文化のしべ

ル３）として見ることの間の区分は，実践的にも

理論的にも重要である。というのは，基礎仮定は

しばしば意識的に主張され，また公に言明された

組織の信念や価値から，つぎの二つの理由で変化

するからである蚤)。

１．仮定は合理的ではない（世界の伝統的な意

味において)。

２．それらは重要で強力な組織の支持者に受容

されるものではないかもしれない。

したがって，その仮定は人々の間に深く浸透し

ている防衛メカニズムのように機能しうるもので

ある。というのは，それは，外的な適応や内的統

合という問題を，組織が処理するのを助けるため

に，秘密の処理手段として用いられるという性質

をもつものであるからである。信念や価値は，人々

が気がつきまた認めるであろうと思われるもので

あって，それらは合理化されるものである。逆に，

基礎仮定は，人々が実際に考え，また感じるもの

であり，行動のパターンを決定するものである－

たとえ，人々がそれらに気がつくかどうかとして

も。そこでは「信奉される価値」と「使用される

価値」という概念と密接に関連する「信奉される

理論」と「使用される理論」という基礎的な区分

の周知の源泉がある蕊)。

基礎におかれる仮定（組織文化のレベル３）と

しての組織文化という構想はより最近のものであ

るが，いずれにしても，その主要な構成要素，仮

定および展望などは，長い歴史をもっている。し

たがって，ここでの分析は，次の三つの目的，す

なわち

（１）信念と価値（組織文化のレベル２）と基礎

におかれる仮定（組織レベルの３）について

のScheinの注意深い区分をより有意義なも

のにすること

（２）理論と調査の双方において，長く豊かな伝

統から展開されたことを提示することによっ

て，レベル３に信頼性を与えること

（３）意識性からの脱落する傾向がある，信念や

価値のような触知しえない概念に固有の神秘

性というオーラを取り除くこと

に役立つであろう、。
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Man，1956，岡部／藤永訳「組織のなかの人間」

（上）昭和34年;辻村／佐田訳「同」（下）昭和34年

を参照されたい。

20）社会学のシカゴ学派などがそこでの典型であろ

う｡。

＊Ｃｆ.』、ＳＯｔｔ,ｏｐ、Cit.，ｐ・’178.

21）Ｃｆ.ｉbid.，ｐ､178. 

とりわけ．Ｗ、Ouchi,TheoryＺ，1981.およびＲ、

TPascale／Ａ・Ｇ・Athos,TheartofJapanise

management,1986.が著名である。

22）拙稿「組織理論と組織文化｣，経営志林，第２９

巻第２号，181頁，1992.を参照されたい。

23）ＪＳＯｔｔ,ｏｐ・Cit.,ｐ､178-179.

24）例えば，AReichers／Ｂ、Schneiderは，そ

の歴史的な展開を一覧表にまとめている゛。

＊ＣｆＡ，Reichers／Ｂ・Scheider，“Climate

andCulture：AnEvolutionofConstructs”ｉｎ： 

BScheindered.，OrganizationalClimate 

andCulture，1990,p1O～13. 

25）Ｃｆ.』,ＳＯｔｔ,ｏｐ､Cit.,ｐ､179.

26）Ｃｆ・OArgyris／DSchOn，Organizational

Learning,1978,ｐ､11．「信奉される価値」と「使

用される価値」についてはBSchein,ｏｐ・Cit.,ｐ・

l7ff．「前掲訳書」２２頁以降を参照されたい。

27）Ｃｆ.』､ＳＯｔｔ・ｏｐ､Cit.,ｐ､179.

〔注〕

ｌ）Ｅ・Schein，OrganizationalCultureand

Leadership,1985.ｐ､９．満水紀彦／浜田幸雄訳

「組織文化とリーダーシップ」1989年，１２頁。

２）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ９． 

３）ＣｆＪ．Ｓ，Ott，TheOrganizationalCulture 

Perspective，1989,ｐ,172. 

4）拙稿「組織文化と組織理論（Ⅱ)」経営志林第

２９巻第４号，1993,58頁以降を参照されたい。

５）CLBarnard，TheFunctionsoftheExecu‐ 

ｔive，1938,ｐ261.また，Barnardの道徳やそ

の準則についての考え方については〆彼の著轡

TheFunctionsoftheExective，1938,ｃｈ１７・

を参照されたい。

６）Ｃｆ.ｉbid.，pP265ff、

７）CLBarnard.，ｏｐ・Cit.，ｐ､８８．

８）Ｃｆ,ibid.，pp265～270. 

9）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ273. 

10）ＣｆＪＳ､Ott､ｏｐ､Cit.，ｐ､173. 

11）ＣｆＰ・Selznick,LeadershipinAdministra‐

tion,1957,p38ff・北野利信訳「組織とリーダー

シップ」昭和38年，４９頁以降を参照されたい。

12）Cfibid.,ｐ､１６および３８ff．「前掲訳書」２１頁

および49頁以降を参照されたい。

13）Ｉbid.,ｐ40．「前掲訳轡」５１頁。

14）Ｃｆ.』・ＳＯｔｔ,ｏｐ・Cit.，ｐ,174．両者の概念の

比較を表でしめしている。そこでは，Jaquesの定

義の本質的な櫛成要素が，Ｓchinの基礎におかれ

る仮定としての組織文化のフォーマルな定義と内

容からの各要素が並べられて示されている。Ｃｆ

ｉｂｉｄ.，ｐ175. 

15）ＣｆＤ､McGregor,ＴｈｅＨｕｍａｎＳｉｄｅｏｆＥｎ‐ 

terprise’1960.ｃｈ３，４．高橋達男訳「企業の人

間的側面」昭和41年.３，４章を参照されたい。

16）Ｊ・Ottは両者の関係はＭ・ＬＴでの同僚であっ

たと指摘している｡。

＊ＣｆＪ､ＳＯｔｔ０ｏｐ、Cit.，ｐ､177．FootnotelO、

17）Cfibid.ｐ177. 

18）Ｃｆ・ＧＣ・Homans，HumElnGroup，1950,

馬場明男／早川浩一訳「ヒューマン・グループ」

昭和34年を参照されたい。

１９）Ｃｆ．Ｗ、HWhyte，Ｊｒ・TheOrgamization

４．２シンボリックな展望としての組織文化

ここでは，組織文化を歴史的に考察し，その中

心的な概念と要素の起源および展開を検討すると

いう本稿の目的のために，分析の枠組みとして，

基礎におかれる仮定として，Scheinのフォーマ

ルな定義を用いてきた。こんにちの社会学的な文

化研究の主要なアプローチの一つに，文化のシン

ボルないしシンボル作成という，限定された文化

に焦点をおき，さらに，文化的表現の特定の形態

がもつ意味やその社会的影響を強調するというア

プローチがある')。

シンボリズム（組織におけるシンボルの管理，

ないしシンボリックな表現の実践:)）という題材

は，人間活動の理解に関心のある多様な領域にお

いて，長い間，多くの注目を引きつけてきた３１。

しかし，組織文化のシンボリックな展望や現実の
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社会的構成を使用しうるような，等しく人を納得

させうる概念的言明はないように思われる。

組織のシンボリックな展望の展開を分析するに

あたって，まず，現実の社会的構成について若干

言及しておく必要があろう。というのは，組織の

文化的展望にとって，シンボルは，社会的に構成

された組織の現実を，創造し，変更し，維持し，

また伝達するという重要な機能をもっているから

である鋤。

社会学で展開されている文化概念においては，

文化の一般的な定義を獲得しようとし，以下のよ

うに記述されている。

「文化は，明示的にも暗黙的にも，シンボルに

よって獲得され，また伝達された行動のパターン

あるいは行動に対するパターンによって榊成され

るものである。シンボルは人間集団の明確な達成

を構成し，また人工物でそれらを具体化すること

も含むものである。文化の本質的な核は，伝統的

な（歴史的に導出され，選抜された）考え方やと

くにそれらに付着している価値から構成される。

文化と云うシステムは，一方では，活動の産物と

考えられ，他方では，またそれ以後の活動を条件

づける要素と考えられる｡｣5）

また，考古学や文化人類学のある領域にとって

も，文化の研究は，人々によって創造され，維持

され，伝達される意味の研究である，とＯｔｔは

主張する６１゜たとえば，考古学に対する規範的な

アプローチは，文化を，社会によって保持され．

伝統によって伝えられる一連の意味として定義す

るし，また心理学的な志向をしている文化人類学

では，文化を，パターン化された世界観や価値理

念から構成される，明確な形態やパーソナリティ

の決定要素と考えている。これらの展望や理想は，

文化を構成するメンバーによって深く内在化され

るものとして把握するので，したがって，これら

はメンバーの行動や感情を決定するということが

できる。また，社会的に志向する文化人類学にお

いては，文化を創造され，学習され，社会的な相

互作用を通じて新しい世代に伝えられる人々の生

物的，心理的および社会的な産物の全体として構

想化している，と。

したがって，考古学や文化人類学などこれらの

学問領域からの展望を総合化することよって，

Ottは，以下の方法で，文化を構想化することが

できると云う７１。

（１）文化はパターン化された物的，心理学的，

社会的産物である。

（２）文化は，共有された一連の意味（あるいは

イデオロギー)．世界の現実性，知覚，価値

についての見解において固定されている。

（３）文化は，社会のメンバーの社会的相互作用

の過程において，メンバーによって創造さ

れる。

（４）文化は行動や感`情の特定のパターンを決定

する。

（５）文化は，伝統を通じて新しい世代に伝えら

れる。

これらを合成して展開された言明は，文化の社

会的，榊成的な構想化および組織におけるその役

割の中心的なものを構成する。組織文化は，組織

のメンバーの社会的な相互作用の過程において，

メンバーによって創造され，また学習される，共

有された一連の現実の知覚や意味である。そこで

Ottは，このような枠組みの指導的な提唱者とし

て，Bates,Weick,GreenfieldおよびSergiovanni

らを挙げている3)。

組織の社会的構成という見解は，文献において

はあまり注目をあびてこなかった。そこでは，組

織の行動やリーダーシップを調べ研究するという

伝統的な方法を完全に放棄するような，いわゆる

パラダイムの転換を必要としている。このパラダ

イムの転換の結果としての新しい方向は組織を現

実の社会的構成として扱うことになろう。この考

え方をリーダーシップに適用すれば，組織を社会

的構成と考えることは，リーダーシップを知覚的

あるいは属性的な現象として扱うことを意味して

いる9)。

では，この社会的構成という見解（異なる現実

性および社会的に構成され，また個人的に知覚さ

れる意【床や現実性のように）は，どこにその源が

あるのかということが問題となる。この社会的構

成と云う見解は，社会文化的な人類学や考古学に

類似`性があるけれども，そこに起源があるもので

はないといわれる１０)ｃひとたびそれが現れるなら

ば，社会的構成主義者の展望の歴史的な展開の分

析は極めて簡単なものとなる。問題は．開始する
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場所を選択することである。というのは，殿近そ

こには多様な多くの研究があるからである。しか

し，それらはほとんど重要ではない。というのは，

社会的に志向する現実の構成主義者や認識的，社

会学心理学的に志向する組織理論家でこの分析を

スタートするとしても，この二つのグループは共

に，Berger／Luckmannの「現実の社会的構成

(TheSocialConstructionofReality)」という

1966年の古典で構築されていると，Ｏｔｔは主張

する'1)。

Ottによれば，現実の構成主義の準拠枠を提供

するのが，Berger／Luckmannの研究であり，彼

らは知的な泉を形成していると云う。したがって，

社会的構成と云う展望を導く歴史的な流れは，彼

らの研究を通じて生じるが，主要な関心は組織の

社会学にあるのではなく，知識の社会学にあると

いう'2)。つまり，社会的環境において，人々がい

わゆる知識，現実，真実について，どのように結

論し，それを伝達し，主張するかが研究の対象

(発見しようとするもの）であるわけである。す

なわち，われわれが知るものをどのように知るの

かということである。社会的榊成主義者が認める

ことは，理解についての彼らの要求の焦点は，文

化人類学による広範な研究の主題と同じであり，

また同じであった（とくに意味のシステムに関し

て）と云うことであるが，しかし，理論的および

経験的な言及についての彼らの主要な方向は，現

象論的社会学の領域にあると云うことである。

全体論的な，基礎におかれる仮定（組織文化の

レベル３）の歴史との比較において，組織の現実

的展望の社会的構成の起源は古代に遡りうるであ

ろう。この展望は組織理論にとってラジカルであ

るが，その歴史は，事実上，近代社会学の歴史で

あり，文化人類学と考古学の文字通りの少量のも

のでちりばめられている'3)。

次に，シンボルやシンボリズムについて言及し

よう。

シンボルないしシンボリックな展望の分析が現

実の社会的榊成から生じると云うことができるの

は，社会的に構成された組織の現実を創造・変更・

維持ないし伝達と云う機能を組織文化的な展望に

対するシンボルの重要性を含んでいるからである。

シンボルとは，たとえば，しるし，兆候など，

サインという考え方と寄せ集めるまた組み立てる

という考え方との結合により生じたものであり，

｢単なるサイン以上の意味を包含するもので，本

来の内容以上のものを表現し，特定の主観的な意

味を付与している｣Ｍ１，意識的あるいは無意識的

な考え方のかかわりを要求するものである。とい

うのは，シンボルがそれに完全な意味や重要性を

付与するからである１５１．シンボルとサインの間に

は重要な相違がある。シンボルは主観的に創造さ

れ，特定の主観的な意味が付与されたものである

のに対し，サインは異なる要素間の関係を示すあ

るいは意味を与えるものにすぎないものである16)。

ここで注意しなければならないことは，シンボル

の解釈は，必ずしも共有されるものではないとい

うことである'7)。

シンボルは，高度に個人化されたものであり，

一ないし二人の個人に対してのみ意味の有意なパ

ターンを表すものにすぎない。したがって，組織

は，意識的に，合理的な，手段的な，また実践的

な活動の厳密なパターンに従事することの望まし

さを示す，複雑なシンボリックなシステムを創造

しようとするわけである。

組織において，シンボルが重要な意味をもつの

は，上述したような創造，変更孔維持および伝達

と云う機能を果たすためであり，それは，シンボ

ルは操縦しうる（シンボリズム）し，それを通じ

て組織の変更をつくりだし，あるいは妨げたりす

るものである。つまり，それは，組織の文化を推

論しうるような，容易に観察しうる手掛かりを提

供するものである。この意味において，人工物も

シンボルに含めることができよう。というのは，

人工物がサイン以上のものでなければ，組織の文

化についていかなる関心も持たないし，シンボル

とならないからである。

人工物は，組織の技術，信念，価値，仮定や物

事を実行する方法についての情報を，意図的ない

し意図的にでなく，伝える物質的あるいは非物質

的な対象やパターンを含むものである'8)。たとえ

ば，机上のコンピュータのようなものは，組織の

技術についての有用な'情報を反映したり，提供す

るであろう。しかし，すべての人工物は必ずしも

上述のコンピュータの例のように触れることがで

きるとは限らない。この意味で，組織もまた文化
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的な人工物であると云うことができよう。人工物

がシンボルであるとするならば，シンボリックな

目的のためにまず有用で，次いで，合理的一機能

的な目的に役立つものである。この点で，組織の

シンボルやシンボリズムが組織の文化的展望にと

り重要なものであるわけである。

人工物には二つの役割があろう'９１゜その一つは，

組織内の現実や真実の共有された意味や知覚を維

持し伝えることである。もう一つは，容易に見聞

きすることができ，触れることの出来る組織文化

の製品（結果）であり，それによって組織文化が

推論されるであろう。こうした展望によって，人

工物は，文化的に影響される行動の結果ないし受

動的な製品ばかりではなく，同時に，機能的に，

シンボル的にも文化に対する積極的な支援システ

ムでもありうる。

これらの主張は三段階によって展開される201。

（１）組織メンバーはシンボルを不確実性や峻昧

さを消滅し，混乱を解消し，予測可能性を高

め，方向を示すために創造する。

（２）組織の文化の内容は人工物一たとえば，

言語，専門用語．メタファー，ユーモア，組

織物語，神話，英雄伝，草稿，儀式など－

や衣服や装飾などの物的申し合わせ等を通じ

てシンボリックに伝達しうるものである。

（３）文化的レベルでの変化は，一部分シンボリッ

クな管理を通じて影響される。シンボル，意

味や価値の創造を通じて，複雑な社会的過程

を伝えるために，意識的に理解し行うことが

管理に不可欠である。

このような組織シンボルやシンボリズムおよび

人工物を盤序することは，基礎的な文化的仮定や

現実の社会的構成の系統と重複している。

また，組織のシンボリズムに対するさまざまな

アプローチがある２１１．組織理論において，シンボ

ルシンボリズムやシンボリックな管理は，たと

えば，SelznickやBarnardの思考に，とくに彼

らの有効なリーダーシップの重要性に，直接遡る

ことができよう。またＳｉｍｏｎの組織を人工物と

して理解すること，Pettigrewのシンボリックな

管理の機能に注目することは，組織のシンボリズ

ムの理論的および方法的発展に対する実質的な貢

献を見ることになる鰹)。

組織理論にとってのシンボルの重要な機能は，

意味や現実のシステムを創造し，永続する能力を

含むことにある。シンボルの積極的な使用につい

ての知的な歴史は，民族学の起源に遡りうるとい

われる鰯)。

組織の文化的シンボリックな領域の起源は，多

種多様に記述されるが，社会的構成や基礎的仮定

(レベル３）と異なるものではないであろう。組

織の文化的展望におけるこれらの領域の相違にも

かかわらず，それは，歴史の多くの部分を含め，

多くの共通性を含んでいる。社会構成主義者的な

見解なくして．シンボリックな管理の枠組みが存

在する理由はないし，シンボルを管理する理由も

ない。普遍的に知覚される絶対的な現実や意味が

あるとするならば，シンボルは「活動」機能を持

たないであろうし，また消滅するであろう。シン

ボルや意味や行動を変更する可能性をもたないな

らば，人工物は，考古学者，人類学者，歴史学者

を除いて，無関係なものになろう2$》。

〔注〕

１）Ｃｆ．Ｓ、Gilmore，“Culture''，in:Ｅ､Ｆ､Bor‐

gatLa＆Ｍ・LBorgattaeds.，Encyclopedia

ofSociology，1992,ｐ､409. 

2）Ｇ､Morgan，Ｐ・Frost，Ｌ、Pondy，Organi‐

zationalSymbolism，ｉｎ：ＬＰｏｎｄｙ，Ｐ・Frost，

Ｇ、Morgan，Ｔ、Dandridge，eds.，“Organi‐

ｚａｔｉｏｎａｌＳｙｎｂｏｌｉｓｍ'’1983,ｐ５． 

３）Cfibid.,ｐ､４． 

４）Ｃｆ.』・SOttDrganizationalCulturePers‐

pective，1989.ｐ､２４． 

５）Ｃｆ､SGilmore,ｏｐ・Cit.，ｐ､406.

6）Ｃｆ.』.Ｓ､００t,ｏｐ・Cit.，ｐ181.

7）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ､181. 

8）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ､182. 

9）Ｃｆｉｂｉｄ,ｐ、182.

10）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ､182～183. 

11）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ､183. 

12）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ・l8a

l3）Cfibid.，ｐ､184. 

14）Ｉbid.，ｐ２Ｌ 

１５）Ｃｆ.Ｇ・Morgan,ｅｔ.ＢＬＬ，ｏｐ・Cit.，ｐｐ､４．
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訓練や従業員の業績評価を行うと云うような周知

の管理実践を含んでいる。この意味で，パターン

化された行動は，見たり，触れたり，聞くことの

できるものである。このような行動のパターンか

ら規範が推論される。また，信念や価値は，観察

しうる行動からいっそう隔たったステップである。

観察可能なものと人々の頭の中にあるものとの関

係は，媒介要因によって不明瞭なものとなる。し

たがって，観察される行動から信念や価値を推論

することは極めて危険な努力でもある３１。これに

対して，信念や価値は概念的に基礎におかれる仮

定と密接な関係にある。理論において，それらは

基礎におかれる仮定の代理となるインディケータ－

以上に情報的なものである。

組織の文化の構成要因としての儀式や儀礼は，

現実の社会的櫛成やシンボルと同じものであると

いってよい。セレモニーは価値や基礎仮定の意識

的な儀式であるのに対して，儀式や儀礼は同じ文

化的価値や錐礎仮定に基づいて展開されるもので

ある。つまり，企業での日常生活においてシステ

マティックで，かつプログラム化されたルーチン

であり，より習慣的なものである４１。儀式で示さ

れる意味や関係はメタファー的で，相対的な力の

可視的な提示を行うものである。したがって，儀

式や儀礼は組織文化についての情報を反映し，維

持し,コミュニケートする対象やパターンである

が，規範はより重要なものである。

行動規範は，組織を含めあらゆる社会的なコン

テクストにおいて存在する行動に対する規定であ

る。規範は，一般に，組織メンバーに対する行動

の青写真であり，特定の役割を演じる人々に対す

る青写真でもある。組織のメンバーの行動は，共

通の期待，態度や理解によって行動が導かれるの

で，彼らはパターン化されたまた予測可能な方法

で行動するものである。この意味において，規範

は組織行動に対する強力な安定装置である。した

がって，期待されたまた許容された行動の基準と

して，規範は文化的な規範や信念を反映するかも

知れないし，そうでないかも知れない。規範は予

測可能性や安定性を提供するわけである。行動規

範は重要であるけれども，規範は組織文化の一部

ではあるが，組織文化その物ではない。

次に，信念や価値について簡単に検討しよう。

16）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ､５． 

１７）Cfibid.，ｐｐ・l2ff

l8）Ｃｆ.』.Ｓ・Ott,ｏｐ､Cit.，ｐ､35.

19）Cfibid.,ｐ､26. 

20）Ｃｆ.ｉbid.，pl84f 

21）シンボリズムの研究に対するアプローチとして，

機能主義，解釈的，ラジカルな人間主義．および

ラジカルな櫛造主義が挙げられる．。

＊Ｃｆ.Ｇ・Morgan，ｅｔ．ａ1.,ｏｐ・Cit､ｉｐｐｌ５ｆｆ

２２）以下の文献を参照されたい。

Ｃｆ.Ｐ・Selznick,LeadershipinAdministration、

1957,：CBarnard，TheFunctionsoftheEx‐ 

ective，1938,：Ｈ、Ｓｉｍｏｎ，TheSciencesofthe

Artificial，1969.：Ａ、Pettigrew，OnStudying

OrganizationalCulture,ＡＳ.Ｑ,vol24,Ｎｏ． 

４．ｐｐ,579-581,1979. 

23）Ｃｆ.』.Ｓ,Ott,ｏｐ,Cit.，ｐ186.

24）Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ､187. 

４．３行動のパターン，信念および価値とし

ての組織文化

通常，基礎的な文化的仮定（組織文化のレベル

3）は信念や価値（レベル２）を前提とする。シ

ンボルは，認識的および情緒的意味（すなわち信

念や価値）の知覚を反映し，また形成するのに役

立つものである。つまり，行動のパターン（Ｏｔｔ

の云うレベル１Ｂ，あるいはScheinの云うレベル

1）は，信念や価値によって決定され，強化され

る。この行動のパターンによって，人工物が創り

だされることになる'１。明らかに，組織文化の中

核的な部分を示すのが，信念〆価値や行動のパター

ンである2)。

いかなる組織もルーチン化された，あるいはプ

ログラム化された行動のパターンをもっている。

組織における文化に対する典型的なものとして，

儀式や儀礼を挙げることができよう。それはい反

復を通じて，組織の技術，信念，価値，仮定や物

事の実行方法などについての情報を伝えることに

なることは云うまでもない。行動のパターンの意

味することは，組織のメンバーがその文化を思考

することなくして，物事を行わせ続ける，あるい

は行わせ続けるように導くものである。たとえば，
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織理論家も存在している１０:。しかし，このレベル

２の要素は，本来の組織文化についてJE確な情報

を提供するものであるとは思えない。というのは

｢信奉される価値」と「使用きれるllli値」との間

に不一致が流布しているからである。信奉される

価値は，重要なシンボリックな機能をもつことが

多いし，また使用される価値と一致しないけれど

も，長期に拡大された期間にわたって組織内に存

在するものである。組織文化の研究で明らかにな

るのは，この信奉される価値であって，人々が行

うものを予測するために用いられる使用される価

値ではない。

組織文化のレベル２の要素を使用することに固

有の危険はあるけれども，組織文化が，事実，（a）

組織内あるいは組織の行動に影響するならば，ま

た，（b)組織メンバーの理解を高めるならば，に)あ

る環境において，行動を予測することができるな

らば，その時には，（｡)組織文化のレベル２の要素

は人工物のようなレベル１の要素よりも，より組

織の行動を予測するものであろう。というのは，

それらは，概念的に，レベル３（基礎におかれる

仮定）にあるScheinの本来の組織文化と密接な

ものであるからである．とOttは主張する１１１。

組織的文化の構成要素としての儀式や儀礼の源

は，現実の社会的構成やシンボルに対するものと

同じものである。信念や価値は，他の二つのレベ

ルに対する勢力源やエネルギー源である。既に指

摘したように．信念は組織のプログラム化された

行動に対して認識的な正当化を提供するものであ

る。それに対して，価値はそれを活性化するため

の感情的なエネルギーやモチベーションを提供す

るものである。

規範，信念，価値としての組織文化の歴史は，

古典的な哲学者から出発し，新古典主義者を通じ

てその方法を研究し，人間関係論的な展望におい

て成熟を達成している。組織文化のこれらの構成

要素は，実質的には，1960年代以来進展していな

いということが指摘されているｌ２ｊ。ただし，この

例外として挙げることができるのは，それらのよ

り全体論的な展望を精練化し，それに組み入れる

場合である。それはちょうど，文化の基礎にある

仮定（レベル３）やシンボリズム（レベル２）の

場合と同様である。

Deal／Kennedyは，組織に価値が注入されて初

めて制度となると結論する５１．共有された信念や

価値は人々が行動する理由を示すものである（行

動の正当性６１)。通常，組織文化として具体化さ

れる倫理的あるいは道徳規範のより広いシステム

が定義される。

信念とは，意識的に保持され，認識的（糖神的）

な世界や世界が作用することについての仮定であ

り，また真実や現実についての見解である。ここ

にはいろいろなものが含まれる。これに対して，

価値とは，意識的なまた感情的な最終的な目標，

願望あるいは欲望であるｃこれらは人々にとって

重要なものであり，組織生活のなすべきこと，な

いしなすべきでないことを意味している。信念と

同様に，これらの価値はあらゆるものと結びつい

ている。この価値が形成される過程は人間間であ

まり明確ではなく，また可変であるように思われ

る。既に指摘したように，BarnardやSelznick

は経営者の主要な課題として，共有されたllIi値の

システムの確立とその維持を強調している。

このような共有された信念や価値は，組織や人々

が行動する理由を正当化するのに役立つわけであ

る。しかし，行動を導出したり，形成するような

価値や信念を知ることなくして，人工物や行動の

パターンを予測したりその意味や重要性を理解す

ることは出来ない7)。これらは他のイデオロギー

や規範とシステム内で結合しているわけである。

したがって，人間と同様に，組織もそれ自体のパー

ソナリティ，性格，一義的に思考し，感じ，行動

すると云う文化をもつということができるであ

ろう。

組織文化のレベル２は，信念や価値から構成さ

れるが，その要素は，既に指摘したように，「な

すべきものは何か」と「あるものは何か」とは異

なるものである。人々が述べたり，共同体として

実行するものを，どのように伝達し，説明し，合

理化し，正当化するかについて示すものが，この

レベル２である８１．価値と信念は理想主義者と適

応主義者の双方に関心のあるものであるが，それ

らは，理想的な，有効な観念主義者と適応主義者

の組織文化の概念の融合化を示しているように思

われる９１．事実，レベル２を本来の組織文化と名

づけようとする人々が存在しているし，若干の組
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ともミクロなしベルへの研究の移行，概念的なも

のから方法論的なものおよび実用論的なものへの

展開，歴史的影響から組織文化の将来についての

検討，特定の文化の内容から特定の文化が競合す

る資源を展開する過程についての叙述，など多岐

にわたる問題が，組織文化あるいは組織の文化的

展望についての残された主要なものとして挙げる

ことができよう。

一般に受け入れられていることは，組織文化と

は，組織のメンバーに対して社会的に構成され，

共有された知覚や期待を提供するものであり，ま

た，メンバーの行動を促進したり禁止するような

統制のシステムとして機能するものであるという

ことである。しかしながら，この研究領域におい

て，いまだ組織文化を識別し，理解し，管理し，

統制を獲得するような実践的な情報を欠いている

ように思われる。

組織文化は，ダイナミックな社会的な構成体で

あり，それは組織のメンバーによって創造される

ものである。それは一つの物というよりも，むし

ろ，一つの概念である。また，組織文化は全体論

的なものであることを忘れてはならない。組織の

コンテインジェンシー・アプローチの要因の一つ

として，このような組織の文化に関する研究がいっ

そう展開され，それが組織の構造や組織の行動に

いかなる影響を及ぼしているかを明らかにするこ

とが必要であろうし，また，方法論的に確立され

ることも必要であろう。組織理論の他の展望に必

要な，また有用なそれにとって代わるものとして

組織の文化的展望が示されるならば，組織におけ

る人々にとって，一体化，目的，帰属性という感

情，コミュニケーション，安定性および認識的な

有効性のために所組織の文化が必要となるであ

ろう。

こうした問題が，組織文化の研究において，今

後研究されるべき大きな課題であろう。

〔完〕

〔注〕

１）Ｃｆ.』・ＳＯｔｔ，TheOrganizationalCulture

Perspective，19890ｐ,187. 

2）Ｃｆ.Ｔ､Deal＆Ａ・Kennedy,CorporateCul-

ture,1982,ｐ､22.城山三郎訳「シンボリック・マ

ネジャー｣，昭和62年，４０頁を参照されたい。

３）ＣｆＪ､ＳＯｔｔ,ｏｐ・Cit.！ｐ,117.

4）Cfibid.,ｐ､36.また，次の文献も参照された

い。Ｃｆ・ｍＤｅａｌ＆Ａ、Kennedy，ｏｐ，Cit.，ｐ､１４，

およびｐｐ６２～６３．「前掲訳書」３２頁および

103～104頁。

５）Cfibid.,ｐ､39～４０「前掲訳書｣，６９頁以降を

参照されたい。

６）CfVijaySathe，ImplicationsofCorpo-

rateCulture：AManager,sGuidetoAction， 

OrganizationalDynamics，1983,Ａｕｔｕｍｎ,ｐｐ 

ｌ８ｆ 

７）ＣｆＪ.Ｓ､Ott,ｏｐ・Cit.，ｐ４１，

８）Ｃｆ.Ｖ・Sathe,ｏｐ､Cit.,ｐｐ､９ff，

９）ＣｆＧＩＳＯｔｔ,ｏｐｃｉｔ.ｐ､60. 

10）Ottは，これらを一覧表にまとめている゛。

＊Ｃｆｉｂｉｄ.，ｐ､６５f 

ll）Cfibid.,ｐ､60. 

12）Ｃｆ.ibid.,ｐ､187. 

５．おわりに

組織文化という問題は，こんにち的な題材であ

る。それに対するアプローチも多様である。組織

文化は，さまざまな要因から構成されているし，

それに対する多様なアプローチが存在する。本稿

の目的は，組織文化とは何か，それを構成するも

のは何か，いかなる機能を遂行するのかを，歴史

的な展望を通じて，明らかにすることにあった。

これまで検討してきたように，組織の文化的展

望やその概念に対する起源，展開および理論的な

解釈について，歴史的な経過に基づいて叙述して

きた。しかし，組織の文化や組織の文化的展望に

関するすべての問題に対して，必ずしも解答を与

えてきたわけではない。むしろ，ここでは答えら

れずに残された，多くの問題があることも事実で

ある。たとえば；もっともマクロなしベルからもつ
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