
組織文化の社会学的意味

山田真茂留

近年にわかに注目を集めてきている組織文化論は、従来の組織研究の視野の狭さを克服し、組織現象の新
しい見方を展開しようとする試みとして、高く評価できるものである。しかしながら、それはまだ理論的に
整備されたものとはなっておらず、様々に異なる視角が並存しているというのが現状である。そこで、こう
した諸視角それぞれの意義と問題点とを検討していくことを通じて、組織文化論をひとつの確固たる研究領
域とするための基礎を築くことを、本稿の目的とする。そして、諸視角の統合に向けて、組織文化を抽象的
な自領域規定（自己カテゴリゼーション）の具体的な表現形態として厳密にしかも幅広く把握するという方
策を提示する。

研究対象としての組織現象それ自体を、研究者
が予め合理的だと判断した事柄に限定してしま
うのは、あまりに狭隙な視角と言わざるを得な
い。そもそも社会科学は、一見合理的な説明が
困難であるような現象を、何とか合理的に説明
しようとするところに、深い意義を持つもので
ある筈だ。ならば組織現象の社会科学的研究に
おいても、対象を性急に合理的な存在として措
定してしまう姿勢は慎んでおく必要があるので
はなかろうか。
伝統的組織社会学の代表格であるアストン・
グループ研究のマニフェスト論文において
Pughら[1963)は、組織のレヴェル、集団
のレヴェル、個人のレヴェルを網羅し、活動変
数、構造変数、コンテクズト変数、パフォーマ
ンス変数の諸変数の関係を俎上に挙げる、総体
的な組織研究を企てていた。ところが彼らの研
究は、結局のところ組織のレヴェルにおｹﾅる構
造変数とコンテクスト変数の関係の研究に留まつ

1．問題の所在

従来の伝統的な組織研究は、組織なるものを
専ら合理的な存在としてのみ扱ってきた。しか
もそこで合理的だと見倣されるのは、既存の社
会科学的研究において合理的だとされる分析手
法に乗り易いという意味においてであった。つ
まり伝統的な組織研究において研究者は、自ら
が合理的だと見倣す手法によって、自らが合理
的だと判断する組織現象を探究してきた訳で
ある。
確かに組織は、様々な集団の中にあって、共
有目標の達成という比較的合理的な動機から結
成されたものであり、また社会科学は、科学で
ある以上、現象の合理的な説明を希求するもの
であって、その意味でこのような方策は、首肯
されて然るべきものであるには違いない。しか
しながら組織の形成動機が合理的であるとはい
え、また研究の手法が合理的であるとはいえ、
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ている(1)。その原因の一つは、彼らの有する
操作化や数量化に対する強い志向に求めること
ができよう。彼らは彼らにとって操作化や数量
化が比較的容易な領域に、実際の研究対象を限
定してしまったのである○ここで問題となるの
は、操作化や数量化を強く求める彼らの研究姿
勢それ自体では勿論ない。それは、経験科学と
しての組織社会学の発展にとって、極めて有用
なことである。そうではなく問題はまさに、操
作化や数量化が容易でない諸問題に対して、彼
らが探究を断念してしまったということに存す
る。自らの合理的な手法に乗りにくい領域があ
るとはいえ、それを閑却してしまうのでは、組
織現象の総体的把握は覚束なくなる。こうした
領域の存在を直視し、たとえ困難ではあるにし
てもその探究を行っていくところにこそ、総体
的な組織研究の発展の鍵が隠されていると考え
られるのである。
何が合理的で何が非合理的であるかの判断基
準は多様であり、本稿でその問題に立ち入る余
裕はない(2)oここでは従来の伝統的な組織研
究が、研究のし易い領域に対象を限定しがちで
あったという事実のみを確認しておこう。そし
て、従来の合理的組織観が見落としてきた問題
の典型のひとつである組織文化論の領域に分け
入っていくことにしたい。
1980年代になってにわかに脚光を浴びるよ
うになった組織文化論は、各々の組織の有する
独自の文化という、従来の伝統的組織研究が看
過してきた問題を主題化し、組織研究の射程を
拡げようという意図を有するものである｡合理
的な構造や過程に専ら焦点を当ててきた従来の
組織論では、現実の組織現象の大切な部分、と
りわけ文化的な側面が欠落してしまう(Daft,
1983:200-1;Dandridge,1983:69;March=
OlSen,1976=1986:109-133;Morgan=Frost=

Pondy,1983:3)｡合理的な構造や過程が同型で
あっても、全く異なる文化を持つが故に、目標
達成や成員統合の程度に違いが生じるというの
は､よくあることに違いない。組織における人々
の行為は、単に合理的だとされる役割構造に則
り合理的だとされる決定過程に従うだけでなく、
諸々の文化的要素によっても基礎づけられるも
のなのである。まさにこの点こそ、組織文化論
が探究の焦点としているところに他ならない。
組織文化の問題を研究していくことの意義は、
伝統的組織観にとらわれない幅広い組織現象の
把握に向けて、個々の組織の持つ独自な文化が
与える組織現象への様々な影響に着目した点に、
求めることができよう(3)o
それでは組織文化とは、一体如何なるものの
ことなのであろうか。そしてそれを探究する試
みは、如何にしてなされ得るものなのであろう
か。残念ながら現在までのところ、この問題に
対する回答は論者によってまちまちであり、組
織文化論の領域における共通の見解は未だ得ら
れていない｡組織文化の研究はある程度蓄積さ
れてきてはいるものの、それらは互いに異なる
様々な視角に基づいており、ひとつの共通の理
解に到達してはいないのである(4)o組織文化
についての議論に見られる言うなれば天真燗漫
な研究姿勢が、こうした状況を醸しだす一因と
なっていることは、否めない事実であろう。あ
まりに現実離れした従来の合理的組織観を批判
する組織文化研究は、いきいきとした組織現象
の描写を行うために、科学的厳密さにとらわれ
ない自由奔放な研究姿勢をとっており、これに
よって議論の非統一性が現出したと考えられる
のである(5)o確かに前述のように、組織の存在
を予め合理的なものとして措定することには、
問題がある。しかしながらこれは、組織現象を
探究する方策が合理的でなくてもよいというこ
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ば加護野〔1983〕の議論が、これにあた‘る。
彼は、次のように述べている。「文化という概
念は、包括性にとんだ概念である。文化という
概念は、一定の社会集団の目に見える行動レベ
ルの特性（行動様式、風習、言語、社会的産物
など）ならびに人びとの心のなかで共有されて
いる認知レベルの特性(価値､規範、信念など）
のいずれをもさす包括的概念である。このよう
な包括概念は、組織現象について認知レベル、
行動レベルの双方で蓄積されてきた多様な研究
成果を統合する枠組を構築するのに有用である｡」
〔同:4〕つまり加護野は、文化なる概念が多
様な事柄を示すものであることを強調する。そ
して既存の組織文化論に、組織文化を組總親象
のある側面と見倣す視角と、組織現象全体と見
倣す視角との双方があることを認めた上で、彼
自身後者の立場を採用しているのである〔同
:13)｡
伝統的な組織論が、組織現象の一部分L,か把
握してこなかったのに対して、組織現象を総体
的に捉えていこうとする志は、組織研究の発展
にとって極めて望ましく、高く評価されるべき
ものである。そして組織文化を上のように規定
する視角に、かかる大志が潜んでいることは、
疑いをいれない。しかしながらこの視角では、
組織文化なるものの意味が非常に暖昧なものに
留まるということにも注意したい。富永
〔1986:22-23〕の指摘するように、文化概念
を最広義に規定すれば、それは単に自然と対比
されるだけの極めて莊漠とした概念になってし
まう。そしてこれでは、文化を論じることの意
味それ自体が､危ぶまれることになるのである。
確かに文化という概念は厳密な規定が極めて困
難なものであり、どのように規定したとしても、
他の概念との境界が暖昧なものになる傾向を払
拭することはできない。例えば文化と社会とを

とを、決して意味しはしない。単なる経営評論
に留まるのであればともかく、組織の社会学的
研究をめざすのであれば、合理的な研究態度が
要請されるのは当然のことであり、それによっ
て議論の統一を図るというのは極めて肝要なこ
とだと言うことができよう。
そこで組織文化研究における既存の様々な視
角を本稿なりに整理・検討し、それぞれの意義
と問題点とを副挟した上で、諸視角を統合する
ための社会学的基礎を築くということを、本稿
・の課題とすることにしたい。従来の合理的組織
観にはいくつもの前提があり、それ故かかる組
織観に対する異議申し立てにも、いく筋もの道
筋があり得る。そしてこうした異議申し立ての
多元性のために、これまでの組織文化論は様々
に異なる議論を展開してきたと言うことができ
る。合理的組織観への異議の唱え方の特性を導
きの糸として、組織文化に関わる諸々の視角を
検討していくことによって、諸視角の統合の可
能性が自然と浮き彫りになることであろう。

2．包括的全体の視角

従来の伝統的組織論は、組織の存在を過度に
合理的なものとして捉えており、それ故現実の
組織現象を活写することができなかった。確か
に組織現象の中には、合理的な側面が多々見ら
れるし、それが組織なるものの本質を形成して
いると言っても過言ではない程である。しかし
ながら、組織現象にはそれだけでは捉えきれな
い部分が数多く存在するというのもまた事実で
あり、伝統的組織論は現実の組織現象の一部分
しか見ていないという誇りを免れ得ない。
そこで組織文化なる概念を組織現象全体を意
味するものとして用い、これによって組織現象
を総体的に把捉しようとする視角がある。例え
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明確に区別するのは､非常に難しい営みである。
しかしながら文化を、単に人間活動の所産の総
体というように漠然と定義しただけでは、ほと
んど何らの新たな発見も得られない。組織研究
において組織文化なるものをとりわけて主題化
することの意義は、従来の組織研究では見えて
こなかった側面を照射することにあった筈だ。
もしそうでなければ、敢えて組織文化研究など
と言わずに、総体的な組織研究と言えば、事足
りるのである。組織現象を総体的に把握しよう
とする志それ自体は勿論評価できるものである
が、組織文化論という新しい研究領野を切り拓
くためには、組織文化なる概念をある程度明確
なものとして提示することが必要であろう。

DandridgeやＴriceらが示しているように、
これらは実は組織において様々な社会的機能な
いし意味を担っているのである(6)o
Durkheim(1912=1975)に代表される社会
学的聖俗理論の潮流と通底するこの視角は、主
に非日常的なるものの有する社会的機能に着目
することによって、従来日常的な業務の合理的
な説明に逼進してきた組織研究に新たな光を投
げ込むものだと言うことができる○非日常的に
現出し、一見非合理的なものとも思われる遊び
や儀礼や儀式などの現象は、組織において極め
て一般的に見られるものである。しかもそれは、
実は不必要なものなどでは決してなく、諸々の
社会的意味を持っている。こうした事態につい
ての鋭い洞察を示したという点において、組織
における非日常的な物事を組織文化として論じ
ていく視角は、高く評価されるべきものであろ
3(7)o
しかしながら組織におけるこうした象徴的な

現象は、実は何も非日常的な場面に限って現出
するだけのものでは決してない、ということに
も注意しておきたい。確かに非常に大がかりな
遊びや儀礼や儀式が、非日常的な様相を呈する
というのは、至極当然のことと考えられる。例
えば年一回行われる大規模な祭典などは、日常
的な業務とは全く異なる領域で行われ、極めて
非日常的な高揚感を伴うものであって、それに
より成員が日常的な仕事への動機づけを高めた
り、統合感を強く味わったりするというのは、
よくあることに相違ない(8)oところが遊びや
儀式や儀礼といった象徴的な事態は、日常的な
領域においても見いだされるものである。例え
ば団体交渉をひとつの儀式として考察すること
は可能であるし(Bolman=Deal,1984:181-2;
Deal=Kennedy,1982=1983:92;Trice=Beyer,
1985:382-3〕、日々のコーヒー・ブレイクの有

3．非日常性の視角

組織文化をある程度厳密に規定する方策とし
ては､従来の組織論が見落としてきた側面のみ
を組織文化として論じていく視角が考えられる。
組織における遊びや儀礼や儀式などに着目する
方策は､その典型である｡例えばDandridge
〔1986〕は、組織における様々な遊びを考察
の対象としているが、その根底にあるのは、従
来の組織研究が専ら仕事の側面のみを扱ってき
ており、遊びの側面を閑却していることに対す
る批判である。またTriceら[Trice,1985;
Trice=Beyer,1985)は、組織における通過
儀礼、降職儀礼、高揚儀礼、再生儀礼、闘争削
減儀礼、統合儀礼の六つのタイプの儀礼を分析
しているが、これもまた伝統的組織論が見過ご
してきた事柄に他ならない。組織において主と
して非日常的に現出するこうした事態は、一見
合理的な解釈をほどこすのが困難であり、従来
の組織論がこれを見過ごしてきたというのも、
無理もないことには違いない。しかしながら
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織文化の概念を明確には提示していな
いPetergとWaterman〔1982=1983:469〕や
DealとKennedy(1982=1983:35]にして鉛、
組織文化を主に組織における共有価値として論
じているように思われる。このように、共有価
値を中核とした組織文化論の構築を行っている
試みは枚挙にいとまがなく、この視角は既存の
組織文化論における代表的な立場と言うこ‘とが
できよう。
従来の伝統的組織論は、共有目標の決定。達
成や成員要求の開発・充足などの、組織におけ
る言わば手段的な側面を､専ら探究してきた｡こ
れに対して､共有価値に照準するこの視角は､組
織現象の表出的な側面を浮き彫りにするも'ので
ある｡そしてこの視角はまさに､Durkheim的
発想を受け継いだParsong[1937=1974-:|の
議論を代表とする社会学的な価値統合の図式と、
密接に繋がるものだと言うことができる。この
図式によれば、共有価値は人々を社会的に統合
する重要な結節点として機能するものだと考え
られているが、組織文化を共有価値によって規
定する議論の多くも、これを組織成員の統合と
関わる重要な要件として論じている。望ましい
価値や信念や雰囲気が、成員の間に広くしかも
強い形で共有されており、それによって成員同
士の結合が強まっていると解釈される事例を報
告している組織文化研究は、少なくないのであ
る⑨。組織文化を研究している者の大半が共
有価値の問題を議論の中心に据えているのは、
それが組織論において従来見落とされがちであっ
た極めて重要な論点であるからに相違ない。
共有価値は、非日常的な場面に限定されない
一般性を持つものであり、ある程度広く適用す
ることの可能な概念である。しかしながらそれ
でも尚、組織文化概念の基底に置くには、やや
限定的に過ぎるということにも注意しておく必

する儀礼的意味について探究することも意義の
あることに違いない(Dandridge,1986:163)｡
また会議や計画や評価などに潜む象徴性を分析
の俎上に上げることもできる(Bolman=Deal,
1984:175-181〕･組織の様々な現象の多くは、
日常的なもの非日常的なものの違いを問わず、
いずれも象徴的な意味を帯びたものとして探究
され得るのである。故に組織文化を非日常的な
事態に限定してしまうとするならば、それは伝
統的組織論が日常的な事態のみに焦点を絞って
きたのと同様に、極めて一面的な見方と言わざ
るを得ないであろう。
Durkheimの社会学が示していたのは、宗
教が社会的現象であるということだけでなく、
社会が宗教的現象であるということでもあった。
単に従来の組織論の不備を補完することに留ま
ることなく、組織現象の総体的な把握を志すの
であれば、非日常的な現象のみならず、日常的
な現象をも射程に収めた組織文化論を構築して
いく必要があると言うことができよう。

4．共有価値の視角

非日常的な事態だけでなく日常的な事態をも
視野に入れながら、しかも厳密に組織文化なる
ものを規定する方策として、組織において共有
されている価値や信念を以て組織文化とする視
角を挙げることができる。共有価値を組織文化
概念の根底に据えている論者は少なくない。例
えばDavis(1985:138]は、組織文化を「成
員にとっての制度の意味を形成し、成員に対し
て組織の中での行動のルールを提供する、共有
された信念や価値のパタン」として定義してい
るし、Sathe[1985a:11;1985b:235]は、組
織文化の主要なタイプとして信念と価値との二
つを挙げている。また、必ずしも文化ないし組
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要がある。前掲の加護野〔1983〕の議論にも
あったように、文化概念は包括的に用いられ得
るものであり、それ故これまで極めて多くの要
素が組織文化として論じられてきているが、共
有価値なる概念はこうした多様な要素をカヴァー
し尽くすことができないのである。例えば組織
における慣習やこれに基づく行為様式は、通常
組織文化の重要な構成要素のひとつに数えられ
ているが、それは組織における無自覚的な前提
と化しており、自覚的な価値とは全く水準を異
にする事柄である。組織文化研究は、こうした
事象をも射程に収めた広い議論を展開すること
によって、より実り豊かな成果を獲得し得るも
のと考えられる。
更に組織の置かれている現代的状況に鑑み、
共有価値による説明力が漸減しているというこ
とも、注意されて然るべき事態である。実は如
何なる状況においても、価値の共有を厳密に検
証することは困難なことであるが(10)、その難
しさは、とりわけ組織の規模が拡大し、また価
値の多様性や流動性が高まっている今日的状況
において、増大しつつある。しかもこうした状
況にあっても、組織の統合性が確保されるとい
うのも、ままあることに違いない('１)。社会学
一般の領域においても、価値統合に代わる図式
が模索されている今日、社会学における価値統
合の図式の組織論への単なる焼き直しを行った
だけでは、あまり意味がない｡現代的状況にも
適用可能な図式を、組織文化研究も具備する必
要があると言うことができよう。そして実際組
織文化研究は、単なる価値統合の図式に留まる
ものではない。

された共有目標の存在を中心に据えて、議論を
進めてきた。また多くの組織文化論において問
題にされてきているのは、意識化ないし自覚化
された共有価値である。ところがこれに対して、
組織において無意識的ないし無自覚的に前提と
されているものを中核として、組織文化論を展
開していこうとする動向も存在する。例えば
Schein〔1985a;1985b〕やLouis〔1985〕や
DiTomaso(1987)らの組織文化論が、これに
あたる。Schein(1985a:8-9)は、文化なるも
のを「当該の集団が外的適応と内的統合の諸問
題への対処を学習するうちに､創造し・発見し・
発展させる基本的諸前提のパタンであり、妥当
であると考えられ、またそれ故これらの問題に
対する正しい知覚・思考・感覚の方法として、
新しい成員に教えられる程十分に機能してきた
もの」として規定した上で、諸々の産物や価値
の下に潜む無意識的ないし無自覚的な諸前提を
研究していくことの重要性を力説しているし、
Louis[1985:133)は、「組織文化とは、大抵は
暗黙の共有理解のことである」と述べて、かか
る暗黙の了解を探究することの必要性を強調す
る。またDiTomaso(1987:113)は、Giddens
の社会学やScheinの組織文化論を念頭に置き、
「組織文化の展開は、組織成員の日々の活動に
おける習慣や因習やルーティーンの展開と関連
しているが、それは共有目標の内面化を意味す
るものではないし、また必ずしも動機づけられ
た行動を意味するものでもない」と述べて、こ
うした無意識的なルーティーンとしての文化の
有する成員統合の機能を探究している。彼らは
いずれも、必ずしも意識化・自覚化されない前
提としての組織文化に着目しているのである。
それではかかる無自覚的な前提を探究するこ
との意義は、一体奈辺に存するのであろうか。
Schein[1985a;1985b)の指摘しているように

5．無自覚的前提の視角

従来の伝統的組織論は、意識化ないし自覚化
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きれないのである。例えば、上述のような問題
を孕んではいるものの、共有価値を組織文化の
問題のひとつとして論じていくことの意義は、
依然として小さいものではない。たとえ成員に
よる共有価値の厳密な検証が困難であるにして
も、少なくともとあるタイプの組織において、
価値の共有の信念が成員統合などに影響を及ぼ
すというのは、今日的状況においても尚否定し
得ないことであり、だからこそ組織における価
値や信念の研究が数多くなされていると言うこ
とができるのである。組織文化を厳密に燭定す
ることは望ましいが、これを非日常性や共有価
値や無自覚的前提のいずれかひとつのみに特化
することで議論の幅を狭くしてしまうのは、避
けるべき事態だと考えられよう。そこで組織文
化を厳密に規定しながら、しかも射程の広い議
論の展開を可能にする研究が求められることに
なるが、実はSchein[1985a:5-21;1985b:19-
24〕によって、既にこの試みがなされている。
彼は、前掲のように文化を基本的諸前提として
厳密に定義しながらも、それ以外の事象姦閑却
してしまった訳ではなく、それよりも表層にあ
る諸々の価値や産物を、基本的諸前提の顕現形
態と見倣すことによって、これらを文化の構成
要素の中に含めているのである。彼の図式は、
厳密でしかも広い組織文化研究の可能性を示唆
するものだと言うことができよう。
但しScheinの図式だけでは、当該の組織に
固有な文化とそうでない文化の区別がで誰ない
ということは、看過することのできない重大な
問題である(13）。彼の図式における基本的前提
にせよ価値にせよ産物にせよいずれにおいても、
当該の組織に固有なものとそうでないものとが
存する。そして既存の組織文化研究の諸文献が
焦点を絞ってきたのは、後者ではなく前者に他
ならない。従来組織文化は、個々の組織が有し

無自覚的前提は、伝統的組織論が閑却しがちで
あった、組織における最も深いレヴェルに位置
する事象であり、これに光明を当てる営為は、
計り知れない様々な意義を有していると考えら
れる。だがその中で最も大きな意義は、前掲の
共有価値の視角の有していた難点を克服し得る
ということに求められよう。価値の厳密な共有
性を成員が実際に検証することは、極めて難し
い作業であるが、これに対して無自覚的前提は、
成員が具体的な検証を行う必要のない、言うな
れば自明視されてしまっている事柄に他ならな
い。そしてかかる無自覚的前提は、価値の共有
を厳密に確認し得ないような状況においても、
組織の統合の根拠や組織的行為の指針となり得
るものだと考えられるのである｡Luhmann
(1972=1977:75ff.]は、社会システムの秩序
が共通の確信や合意に基づくとするのは非現実
的であり、それはむしろ匿名的な第三者の持つ
予期の予期によって支えられるものだと論じて
いた。これと同様に組織現象においても、組織
における規範の根拠として共有価値を持ち出す
のは、現実的でない場合が少なくない。共有価
値が確認され得なくても、成員が無自覚的な前
提に従って組織的行為を行ったり、統合性を示
したりするというのは、よくあることなのであ
る(12)｡前述のように組織を取り巻く現代的状
況は、共有価値の存在をますます暖昧なものに
している。とりわけこうした状況において無自
覚的前提の視角は、共有価値の視角よりも一層
現実の組織現象に肉迫するものだと言うことが
できよう。
しかしながらもし組織文化を無自覚的前提の

みに限定してしまうならば、これを非日常的な
事態や共有価値に限定する場合と同様､狭隠な
議論との批判を免れない。これでは、従来の諸
文献が示している組織文化の多様な側面を捉え
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ている独自な事象として語られてきているので
ある。こうした事態を組織文化の規定の内に取
り込めていないという難点は、実は無自覚的前
提の視角のみならず、共有価値の視角や非日常
性の視角にも共通している。これらの視角はい
ずれも、実際には組織文化なるものを各組織に
固有の現象として扱っていながら、それについ
てほとんど無自覚的なままに留まっているので
ある。組織文化研究を確固たるものにするため
には、各々の組織の持つ独自性という問題を、
文化概念の中核に明示しておく必要があると考
えられよう。

ンティティー般を意味するものとして、広義に
用いられるようになりつつあるのである。
ところで組織文化研究の中には、こうした広

い意味における組織のアイデンティティに照準
するものが極めて多く見られるが、それは組織
の有する集団的側面を明らかにするという意義
を持つものだと考えられるoTajfel[1981)､
Turner(1987)の研究が示しているように、
集団が存在するということの根拠は、一義的に
は成員性が知覚されるということ、即ち当該の
人間集合が他の人間集合とは異なる独自の存在
として知覚されるということ以外には求められ
ない。集団の存立根拠としては、これまで共有
目標や共有価値などの存在が挙げられてきたが、
実はこれらがあっても成員性の知覚が得られな
ければ、集団は存在し得ないし、またこれらが
なくても成員性の知覚がありさえすれば、集団
の存在が認められる。換言するならば集団は、
他の集団と区別されることによってのみ、存立
しているのである。組織文化を組織のアイデン
ティティ問題として探求する視角は、まさに個々
の組織が集団として存在するという根源的事態、
あるいは組織が有している集団的主体性の問題
に脚光を浴びせるものだと言うことができよう。
文化は「意味のある歴史を伴う限定可能な集
団が存するところにのみ見出される」という言
説[Schein,1985a:7)や、「文化は社会集団の
アイデンティティを体現する」という言説
[Louis,1983:44)、あるいは「文化を規定する
場合の要点は、それが他の文化と異なることに
ある」という言説[DaviS,1984=1985:79-80)
は、組織文化研究の諸文献に散見されるもので
あり、探究されるべき組織文化なるものが､各々
の組織の有している集団としてのアイデンティ
ティの問題だということを、象徴的に示してい
るが('4）、組織の持っているこうした集団的側

6．集団アイデンティティの視角

組織文化論が発展してきた背景として、組織
のアイデンティティの問題への注目があったと
いうことは、興味深い事実である。現代社会に
おける組織をめぐる内外の環境の流動化は､各々
の組織の有する個性を希薄化する方向に作用す
る。そしてかかる個性の希薄化に伴って、組織
目標の達成度や成員要求の充足度が低下すると
いう事態がよく見られる。そこで、各組織の持
つ個性を伸長させようとする動向が生起するに
到る訳である。組織のアイデンティティを強調
する運動は、まずはマーケティングの手段とし
てのVI(visualidentity)なる戦略として始
まった。ところが組織のアイデンティティは、
何もネーム・ロゴなどのVIとしてのみ表現さ
れるものではなく、また外的適応の機能のみを
果たすものでもない。それは組織のあらゆる側
面に顕現し、また内的統合の機能をも担い得る
ものと考えられる。そこで、こうしたことへの
注意が喚起されるようになった今日、かつては
単なるVIと同義であったCI(corporate
identity)なる用語は、文字通り組織のアイデ
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する類の議論もあるが、それではこの視角(ID有
する可能性が狭まってしまう。事態を総体的に
把握するためには、組織の持っている集団的ア
イデンティティの幅広い顕現形態を探究するこ
とが必要だと言うことができよう。

面は、従来の伝統的組織論の多くが考慮の対象
としてこなかったものである。従来の組織研究
は、組織が目標の達成を志向する協働システム
であるということを殊更に強調してきたが、そ
れは組織を集団一般から区別する特性に着目す
る視角に他ならない('5)。組織は集団の中の一
類型であり、集団一般に属する特徴と組織に固
有の特徴との双方を備えた存在であるが、組織
研究は自らの独自性を強調するために、特に後
者に力点を置いた議論を展開してきたと考えら
れる。しかしながら組織なるものが集団のひと
つである以上、集団的特性を閑却してしまうの
は、組織現象の総体的把握にとって極めて望ま
しくないことと言わざるを得ない。組織のアイ
デンティティを探求することによって組織文化
の問題に分け入っていく視角は、従来の組織論
が見落としてきた集団的側面を挟りだすものと
して、高く評価されるべきものであろう。
またそれは､現代的状況における組織の維持・

更新の問題の解明にも、とりわけ威力を発揮し
得る視角だと考えられる。今日組織において、
共有価値はおろか無自覚的前提の存在さえも確
認するのが困難な状況が現出しつつあるが、こ
うした状況においても集団としての組織への共
属意識それ自体が存することによって、組織の
統合性が保たれるというのは、現実にあり得る
ことなのである('6)。集団としての組織のアイ
デンティティを探究する営為は、一般的組織研
究にとっても、現代社会論的組織研究にとって
も、極めて意義深いことに違いない。
ところで集団としてのアイデンティティは、

組織において様々に顕現するものであり、これ
をそのうちどれかひとつの側面に倭小化してし
まうのは、避けるべきことであろう。例えば組
織のアイデンティティを単なるVIとして論じ、
それが果たすマーケティングの効果のみに着目

7．諸視角の統合の可能性

以上、組織文化に関わる諸々の視角の基礎的
な発想を、本稿なりに検討してきた。それらは
いずれも従来の伝統的組織論に対して異議を唱
えるものであるが、その唱え方には様々な差異
が認められた。そしてこうした差異のために、
組織文化論には多様な研究方法が林立している
というのが現状である。それでは様々な組織文
化研究をひとつのまとまった領域として統合す
ることは、果たして可能であろうか。おそらく
悲観的になることはないであろう。諸々の視角
は、必ずしも相互に排他的なものではない。そ
してそれらは、それぞれ長短あわせ持つもので
ある。故に各々の長所同士を有機的に結合させ
ることによって、組織文化研究の適切な統合が
可能になると考えられよう。
まずは、組織文化概念の根幹に集団としての
アイデンティティの問題を置くことが肝要だと
思われる。およそほとんどの組織文化研究は、
個々の組織の独自性の問題に焦点を当てて．いる
が、集団アイデンティティ以外の視角では、こ
の問題の存在が明確化され得なかった。単に非
日常的な事態や共有価値や無自覚的前提と言っ
ただけでは、それが当該組織に独自のもα)なの
か、他の諸々の組織と共通するものなのかが不
明瞭なままに留まるのである。勿論これらの視
角においても議論の焦点は当該組織の独自性に
ある訳だが、それが概念的に明示されていない
というところ、及びそれについての深い洞察が
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欠けているというところに問題が存する｡組織
文化論がとりわけて各組織の有する集団として
の独自性の問題に脚光を浴びせる独自の研究領
域である以上、これを組織文化概念の中心に据
える必要があるのである◎
但しそうするにあたり注意しなければならな
いのは、組織文化概念を厳密に規定しなければ
ならないということ、そして同時に幅広く規定
しなければならないということである｡包括的
全体の視角では、概念の幅の広さが厳密性の犠
牲の上に成り立っていたし、非日常性の視角、
共有価値の視角及び無自覚的前提の視角では、
概念の厳密性が幅の狭さを帰結していた。こう
した問題をともに克服するためには、概念を厳
密にしかも広く規定することが必要となるＯそ
こで本稿では組織文化を「組織の有する集団と
しての自己カテゴリゼーションの表現形態」と
して規定することにしたい｡ここで自己カテゴ
リゼーションとは､先に掲げた集団存在の根拠、
即ち当該の人間集合を他の人間集合とは異なる
独自の存在と認める知覚のことである(17)oそ
れは、言うなれば純粋に抽象的な自領域意識な
いし共属意識であって、上掲の無自覚的前提と
同様に、必ずしも厳密な共有性の確認を要さず
に存立する。自己カテゴリゼーションは、全て
の成員によって分有されていることを全ての成
員が具体的に確認することによって初めてその
存在が明らかになるような類のものではない。
成員は通常、自らが感得している自己カテゴリ
ゼーションを、他の成員誰もが感得していると
単に想定することによって、その存在を信じて
いるのである｡またそれは、必ずしも共有目標
や共有価値の存在を前提とするものではないＯ
これらがなくても自己カテゴリゼーションが単
独で存在するというのは、実際に起こり得るこ
となのである○自己カテゴリゼーションは、集

団の存在を支える純粋に抽象的な基盤と言うこ
とができよう。そしてかかる自己カテゴリゼー
ションが組織の様々な側面に具体的に表現され
たものを､組織文化として捉えることにしよう。
組織のあらゆる側面には、各々の組織に固有の
事象として捉えられるものと、そうでないもの
とが存するが、このうち前者が特に組織文化と
して主題化されることになる。つまり組織文化
を、当該組織の集団としての独自性が表現され
たものの総体と考える訳である。こうした見方
は、組織文化の厳密な規定と幅の広い把握との
双方を共に実現するものだと言うことができる。
組織文化概念の根底に自己カテゴリゼーション
を据えることは、組織文化なるものを個々の組
織が独自に有している集団的現象として厳密に
規定するということを意味する。そして組織文
化概念を自己カテゴリゼーションの表現形態と
して規定することによって、上掲の諸視角に即
して言えば非日常的な事態、共有価値、無自覚
的前提など様々な側面に映しだされる当該組織
の集団的独自性の多様な表現形態を総体的に把
捉することが可能になるのである。
さて抽象的な自己カテゴリゼーションと具体

的な組織文化とを分けることは、集団としての
組織のアイデンティティ現象を探究するにあた
り様々な有効性を有していると考えられるが、
ここでは今日の組織文化研究のトピックのひと
つとなっている、組織文化の変化の問題につい
て、若干触れてみよう。内外に及ぼす効力を減
らさぬために組織文化を強いまま保持するとい
うこと、及び内外の環境の変化に応じて組織文
化を柔軟に変化させるということは、双方とも
に組織の経営にとって極めて肝要なことである
が、組織文化の問題を、抽象的な自己カテゴリ
ゼーションの想定ぬきに、例えば具体的な共有
価値としてのみ捉える視角では、強い組織文化
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開していくためには､抽象的な自己カテゴリゼー
ションと具体的な組織文化とその間の関係との
三者をともに探究していくことが必要となろう。
そしてそうすることは、組織論それ自体の発展
にも寄与することと考えられる。従来の組織文
化論は、とりわけ組織の非合理的・表出的'な側
面に、焦点を当ててきた(１９）。ところが抽象的
な自己カテゴリゼーションは、集団としての組
織の存在を支える一般的な基礎に他ならず、そ
れ故合理性一非合理性、手段性一表出性の如何
を問わず、組織の様々な側面に顕現するもので
ある。伝統的組織研究が照準してきた合理的・
手段的側面が組織に厳然と存在する以上、その
間隙を縫うようにして組織文化を非合理的・表
出的な側面に限定してしまうのでは、組織文化
研究は結局従来の組織研究の枠組を一歩も出て
おらず、せいぜいこれを補完するものに過ぎな
いという批判を招来しかねない(20)｡これに対
して組織が集団として存在するという一般的事
実一一しかも従来の組織論が看過してきた事実
一に定位し、組織文化を集団としての自己カ
テゴリーゼーションの顕現と見る視角は、如上
の二項対立を超えた新しい組織の見方を提示す
るものに他ならない。この視角は、従来α)組織
研究を否定することなく革新し、しかも組織現
象の総体的把握を推進する大きな意義を有する
ものだと考えられるのである０

の存在は自らの変化を阻んでしまうという解釈、
及び組織文化を変化させるためには自らを弱く
しておく必要があるという見解しか得られない｡
この視角では、組織文化が変化した場合にその
強さを保証する外在的なものが、全く存しない
のである。これに対して本稿の視角は、組織文
化が強さを保持したまま柔軟に変化するという
事態を、理論的に開示することができる。具体
的な組織文化が変化しても、抽象的な自己カテ
ゴリゼーションが強いまま維持されれば、その
保証のもとに変化する以前も以後も組織文化は
強いものとして保たれ得るのである。尚ここで
極めて重要なのは、抽象的な自己カテゴリゼー
ションが具体的な組織文化に対して影響を与え
るという現象である。従来のほとんどの組織文
化論は、組織文化なるものを個々の組織に独自
の存在として扱っていながらも、自己カテゴリ
ゼーションと組織文化の分節化を明示的には行っ
ておらず、また暗黙のうちに行っているとして
も、組織文化が自己カテゴリゼーションを規定
するという方向性しか見ていない。ところが現
実の組織現象において、これとは逆の方向性も
厳然と存在している。例えば共有価値の強さが
共属意識を高めるというだけでなく、共属意識
の高さが共有価値を強めるという事態も、しば
しば生起するのである。自己カテゴリゼーショ
ンと組織文化の問題を深く洞察していくにあた
り、この二つの方向性を双方ともに見据えてい
くことは、必要不可欠の営為だと言うことがで
きよう(18)o
以上のように組織文化を抽象的な自己カテゴ
リゼーションの具体的な表現形態と見る視角は、
従来の組織文化研究の統合の可能性を示すもの
であり、また組織の集団としてのアイデンティ
ティの問題の探究に有効なものである。組織文
化研究をひとつのまとまった研究領域として展

註

（１）〔塩原,1980;高瀬,1981;富永,1980〕には、
アスト･ン・グループ研究をはじめとする構造論的
組織研究の視野の限定性に対する批判が見られ
る。
（２）故に本稿で"合理的”“非合理的”と言う場合、
それは"従来の組織論がそのように判断してきた”
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という程度の意味に過ぎない。
（３）尚、組織の文化的側面の探求は、組織の国際
比較という形でもなされてきてはいるが〔安積，
1979a;1979b;Hof8tede,1979;1980=1984)、それ
は組織現象に対する国民文化の影響についての研
究に留まっている。これに対して組織文化論は、
各々の組織が独自に有している文化の探求を行う
ものに他ならない。勿論組織文化論の中には、複
数の組織に共通する文化のパタンの類型化を行う
研究も存するが、その場合でも対象はあくまでも
個々の組織が持つ文化である。
（４）組織文化の研究が混迷の中にあるということ
については、(Bolman=Deal,1984:217;Sathe,
1985a:1;Schein,1985a:x;トータルメディア開発
研究所,1985:i)などを参照。
（５）組織文化への関心を引き起こす端緒となった
(Deal=Kennedy,1982=1983)*(Peter8=Wa-
terman,1982=1983)を貫いているのは、まさに
こうした自由奔放な研究姿勢である。
（６）ちなみにDandridge(1986:166-7)の挙げる
組織における遊びの機能は、次の九つである。：
①日常的な仕事における能力の試行を可能にし、
その能力を伸長する。／②日常的な仕事における
役割分化を超えて、組織の一体性を醸成する。／
③退職などの出来事に際して、組織の一体性を再
確認する。／④組織における価値や役割や目標に
対する注意を喚起する｡/⑤新たな活力を注入す
る。／⑥新しい一時的な境界を形成して、日常的
な仕事における不安を解消する。／⑦日常的な仕
事では許されないコミュニケーションを可能にす
る。／③特定の個人や役割に重要性を付与する。
／⑨通過儀礼として、新規参入者を社会化する。
また組織におけるユーモアやジョークの有す
る社会的意味については、[Boland=Hoffman,
1983〕を参照
（７）尚、“ゆらぎ"に着目する組織文化論（例えば

〔野中，1983〕）も、この視角のひとつに数える
ことができよう。
（８）メアリー・ケイ・コズメティクスの行ってい
る年次大会の事例(Bolman=Deal,1984:159;
Deal=Kennedy,1982=1983:106-7;Peterg=Wa-
terman,1982=1983:16;Trice=Beyer,1985:379-
380〕は、その典型と言える。三日間にわたり何千
人もの販売員の集うこの大会では、講習会、メア
リー・ケイの講演、優秀な業績をおさめたセール
スウーマンの表彰、体験談の発表など様々な行事
が行われるが、この非日常的な大祝典に参加した
成員は、メアリー・ケイ・コズメティクスの独自
性を再認識し、非常に強い一体感を覚え、日常の
業務における活力を得ることになる。
（９）例えば様々な施策を通じて家族的雰囲気を組
織内に浸透させているデルタ航空が､成員の高い統
合性を確保しているという事例(Deal=Kennedy,
1982=1983:50-51;Peterg=Waterman,1982=
1983:404,424-8〕を参照。デルタ航空は自社の宣
伝においても、かかる共有価値と成員統合の強さ
を訴えている（1989年10月30日朝日新聞掲載の
全面広告)｡尚、組織文化論の領域において価値統
合の問題は、専ら事例研究によって探究されてき
ているが、この問題に対する実験室的研究による
アプローチも存する。MartinとPowerS(1983)
の研究が、それである。彼女らは、成員のコミッ
トメントを抽き出す要因として､手段的な統計デー
タよりも表出的な物語の方が効果的であるという
ことを、社会心理学的実験によって明らかにして
いる。
(10)集団ないし組織の存在や統合性を共有価値や
共有目標によって説明することの難しさについて
原理的に論じているものとして、(Hechter,1987)
f'(Keeley,1988)を参照。
(11）例えば島薗進氏を中心にして1989年に行った
某新宗教教団の調査（未公表）における質問のひ
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織が存在し得ないことを明確に示したS$otb
[1987:chap､8]のような論者もいるにはいるが、
従来の組織研究の大勢がこうした問題を閑却|して
きたというのは事実である。
(16）今日CI戦略は、外的適応の手段としてだけ
でなく、内的統合の機能をも果たすものとして注
目されているが、それは共有価値や無自覚的前提
というよりも、むしろ共属意識そのものに対して
直接的に働きかける戦略と解される。
(17）自己カテゴリゼーションという用語は、
Turner(1987]によるものである。自己カテゴリ
ゼーションの問題と関連する社会学的一般理論と
しては、〔吉田，1980;1981〕を参照。
(18）「類似の信仰を有するからキリスト教徒である
というのと同様、キリスト教徒だから類似の信仰
を有するともいえる」(Turner,1987:98)という
言説は、この二つの方向性の存在を象徴的に示し
ている。
(19)Daft(1983]による批判を参照。
(20)こうした批判に関しては、〔富永，1988:5〕や
〔高瀬,1988:19-20〕を参照。

とつに、教義の解釈の一元性一多元性と信者の統
合の高さ一低さとをかけあわせた四つの回答選択
肢を用意したところ、「この教団は、教えについて
皆が様々に解釈しているが、教団としてはよくま
とまっている」と答えた人が最も多く、５５．０％に
上っている。
(12）例えば過剰な残業や休日出勤といった事態は、
共有価値というよりも無自覚的な慣行に基づいて
いる場合が少なくない。
(13）他にScheinの文化概念の本質たる基本的諸
前提は、自明視されてしまった無意識的・無自覚
的な事象であるが故に、当事者にとっても研究者
にとっても把握の困難なものであるという批判も
あり得るが〔河野,1988:7;斎藤,1989:67〕、本稿で
はこの問題には立ち入らない。
(14）他に[Bormann,1983:105)も参照。
(15）こうした視角だけでは、組織が集団としての
境界を有するという事態が見えてこなくなる。
Barnard(1938=1968)の組織論は、その典型で
ある。尚、境界の存在があらゆる集合体の存立規
準のひとつであること、そして境界の全くない組
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