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経営組織論の不連続的展開
一 組織構造論から組織文化論へ一 一

坂 下 昭 宣

組織が秩序づけられた行為の体系だとすれば,行 為を秩序づけ体系化する組織化

の原理は少なくとも二つある。役割の体系化と意味の体系化である。前者の視点に

立つ組織論が組織構造論であり,後 者の視点に立つ組織論が組織文化論である。本

稿は,経 営組織論が組織構造論から組織文化論へと不連続的に展開されてきた点を

学説史的に跡づける。そして,組 織文化論の理論的論点を,機 能主義的組織文化論

及び解釈主義的組織文化論それぞれの視点から整理する。

キ ー ワ ー ド 役割体系としての組織,意 味体系としての組織,組 織構造論,

組織文化論

1組 織 と組織 化

1.1組 織 とは何か

組織 という概念は抽象的で,わ かりに くい概念である。それは集団に似 ているが,集 団そ

の ものではない。少な くとも,集 団の行為 を指 している。 しか も,集 団成員が個々ぱらぱら

に行為するのではな く,全 体として秩序だった行為 をなすとき,そ の行為の全体 を組織 と言

っている。この ように組織 とは,諸 個人の行為が何 らかの方法で秩序づけ られ ることによっ

て成 り立つ,行 為の体系なのである。

経営組織論において初めて厳密に組織 を定義 したのはバーナー ド(1938)で ある。彼はそ

れを,「二人以上の人間の,意 識的に調整 された活動,ま たは諸力の体系」と定義 した。この

定義か ら,組 織 は集団そのものではなく,集 団成員の活動,そ れ も個々ばらば らな活動では

な く,意 識的に調整されることで秩序づけられた活動の全体,す なわち活動体系だというこ

とが分 かるだろう。本稿では社会学の用語法 に倣って,活 動の代わ りに行為 という用語を使

い,「組織 とは秩序づ けられた行為の体系」 と定義 してお くことにする。

1.2組 織化の二つの原理

組織 を 「秩序づけられた行為の体系」 と見 るなら,行 為がどのようにして秩序づけられ,

体系化されるのかを問題にすることは大いに意味がある。なぜなら,諸 個人の行為 を個々ば
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らばらな状態に置 くのではなく,相 互に秩序づけ体系づける方法,す なわち組織化の原理を

知ることが出来 るからである。

一般に,組 織化の原理は二つある。一つは 「役割の体系化」である。諸個人が担当する役

割 自体が体系づけ られていれば,諸 個人の行為はそうした役割にしたがってなされるので自

ずと体系だったものになる。ここから,組 織 を役割体系 とみる組織観が生まれた1機 械メタ

ファーの官僚制組織論や有機体メタファーのコンティンジェンシー理論 といった組織論がこ

れである。

もう一つの組織化の原理は 「意味の体系化」である。意味 とは,行 為者の意識の内にある

価値観や基本仮定や知識等である。意識内容 としての意味が行為者間で共有 されていれば,

行為はそうした意味に基づ いてなされるので自ずと体系だったものになる。ここから,組 織

を意味体系 とみる組織観が生 まれた。文化メタファーの組織 シンボリズム論や組織文化論 と

いった組織論がこれである。

2役 割体系 としての組織論:組 織構造論

モ ー ガ ン(1980)や ス マ ー シ ッチ(1983a)に よれ ば,今 ま で の組 織 論 の 多 くは 「機 械 」 や

「有 機 体 」 をメ タ フ ァー に して 組織 論 や 組 織 モ デ ル を構 築 して き た,と 言 っ て い る。 社 会 学

的 組 織 論 に限 っ て 言 え ぱ,機 械 メ タ フ ァー の組 織 論 は ウ ェー バ ー の 官 僚 制 組 織 論 で あ り,有

機 体 メ タ フ ァー の 組 織 論 は コ ンテ ィ ン ジ ェ ン シー 理 論 で あ る。

2.1機 械 メ タ フ ァー の 官僚 制 組 織 論

ウ ェー バ ー(1947)は 近 代 的,合 理 的組 織 の 「理 念 型 」 と して の官 僚 制 組 織 論 を展 開 した。

理 念 型 と は,あ る歴 史 的 時 点 の 文 化 的 意 義 に照 ら して経 験 的 に あ りそ う な対 象 の 諸 要 素 を抽

象 し,そ れ ぞ れ の 質 的 特 徴 を誇 張 し,極 限 に ま で高 め た上 で,そ れ ぞ れ が 論 理 的 に一 貫 す る

よ う再 度 組 み 立 て た観 念 上 の純 粋 型 で あ る(新 他,1979)。

ウ ェー バ ー に よれ ば,理 念 型 と して の 官 僚 制 組 織 は(1)規 則 の 体 系(2)階 層 的 職 務 権 限

(3)文 書 主 義(4)専 門 的 訓 練(5)没 人 格 性 とい っ た特 徴 を持 っ て い る と言 う(ウ ェー バ

ー
,1947,邦 訳,PP.7-10,PP.125-128)。 ウ ェ ーバ ー に よれ ば,以 上 の よ うな特 徴 を持 つ 官

僚 制 組 織 は正 確 性,確 実性,計 算 可 能 性(=予 測 可 能 性),情 実 の 排 除,公 平 性 と い っ た点 で

優 れ て お り(ウ ェ ーバ ー,前 掲 書,邦 訳,P.17),迅 速 性,慎 重 性,統 一 性,摩 擦 の 排 除 とい

った 点 で 合 理 的 な 組織 で あ る と言 う(ウ ェ ーバ ー,前 掲 書,邦 訳,PP.147-150)。

この よ うに,ウ ェー バ ー の 言 う官僚 制 組 織 の 合 理 性 と は,規 範 的 規 則 そ の もの の 合 理 性 で

あ るか(二 価 値 合 理 性),目 的 に対 す る 手 段 的 規 則 の 合 理 性 で あ る(=目 的 合 理 性)。 彼 は 近

代 化 す る社 会 の 中 で,官 僚 制 組 織 が持 っ て い る この よ う な意 味 で の 合 理 性 を理 想 と した の で
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ある。

ウェーバーの官僚制組織論は,彼 自身がそれを精密機械 に喩えていることからもわかるよ

うに,組 織 を 「機械メタファー」で とらえていた。ウェーバーが想定 した精密機械は,時 計

に代表 されるクロックワーク ・システムである。官僚制組織は時計の ように,あ らかじめ最

適にデザインされた構造特性 を持 っていた。体系づ けられた規則,階 層的な職務権限,公 式

化 された文書,訓練 された専門性 といった用語で呼ばれる官僚制組織の諸特性はクローズ ド・

システムの中で変わることな く維持 され,規 則的,反 復的なオペレーションが支配的であっ

た。

また,組 織内部では人格的,人 間的要素が極力排除された組織構造がデザインされていた

が(二 没人格性),そ れはメタファー とされたクロックワーク・システムが,人 間システムか

らはるか下位 レベルに位置するシステムだったからである。

2.2有 機体メタファーのコンティンジェンシー理論

他方,コ ンティンジェンシー理論は,組 織を環境の中でその変化に適応 しながら生存 しよ

うとす る有機体(=生 命体)の ような ものだと考えた。これが有機体メタファーである。 コ

ンテ ィンジェンシー理論が とらえた有機体はオープン ・システムとして,変 化する環境に適

応するため構造分化 を遂げる能力を有する。 しか しそれは,人 間のように高度の自意識や 自

省能力を持つ有機体ではない。

コンティンジ著ンシー理論はある共通の理論構造を持っている。コンティンジェンシー理

論は,(1)組 織構造(2)組 織成果(3)環 境状況(=コ ンティンジェンシー要因)と いう

3変 数間の因果 関係 を説明 している。この因果関係 は,組 織構造が環境状況 と交互作用

(interaction)を 持ち,そ の交互効果(interactiveeffect)が 組織成果に及ぶ,と いう関係で

ある。

言い換 えれば,あ る組織構造はある組織成果 をもたらしうるが,そ れはある特定の環境状

況の下においてのみである,と いうことである。 したがっそ,あ る環境状況の下である成果

をあげていた組織構造は,環 境状況が変化すれば もはや成果をあげられなくなる。

逆に言えば,持 続的に成果 をあげている組織は,環 境の変化に適応 してその構造を分化 さ

せている,と いうことである。 このことは,組 織が環境に対 して開かれた 「オープ ン ・シス

テム」の特性 を内包 していることに他ならない。そ して,組 織がオープ ン・システムの特性

を内包す るのは,組 織が有機体メタファーによってとらえられているか らである・

機械メタファーの組織論や有機体メタファーの組織論は,ク ローズ ド・システム論 とオー

プン ・シズテム論の違いはあるものの,組 織 を役割の体系 と見る点では共通 している。 この

役割体系が安定的なパ ター ンを示すとき,そ れは組織構造と呼ばれた。このように,組 織構
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造 とは役割体系の構造である。こうして機械メタファーの官僚制組織論や有機体メタファー

の コンティンジェンシー理論は,経 営組織論 において 「組織構造論」として展開されてきた

のである。

3意 味体系 としての組織論:組 織文化論

以上の組織論に対 して,1980年 代初頭になると,組 織 を意味体系とみる組織観が生 まれた。

文化メタファーの組織 シンボ リズム論や,組 織文化論 といった組織論がこれである。組織 シ

ンボ リズム論によれば,文 化 とは共有 された意味の体系である。機械メタファーの官僚制組

織論や有機体メタファーのコンテ ィンジェンシー理論が組織 を役割の体系 と見て組織構造論

を展開 したのに対 し,文 化メタファーの組織 シンボリズム論は組織を意味の体系 と見て組織

文化論を展開 した。この差は非常に大 きい。機械メタファーか ら有機体メタファーへの展開

は同 じ役割体系としての組織観の中での展開であったが,有 機体メタファーか ら文化メタフ

ァーへの展開は役割体系 としての組織観から意味体系としての組織観への展開であり,い わ

ばパラダイムの転換だったからである。それは,経 営組織論が組織構造論か ら組織文化論へ

と不連続的に展開 していったということにほかならない。

一方,組 織文化論が組織 を共有 された意味の体系 と見ていると言 うのなら,意 味体系の共

有化,換 言すれば組織文化の生成はいかにして可能なのだろうか。それを知 るには,意 味,

シンボル,シ ンボリズムといった概念 を検討 してみる必要がある。

まず,意 味 とはシンボルに表現 された行為者の 「価値観」(意図,目 的,動 機など),「基本

仮定」(=パ ラダイム),「知識」などといった意識内容を指す。また,シ ンボル とは行為者の

主観的な(=思 念された)意 味が付与 された記号であ り,「物理的シンボル」(ロ ゴ,社 章,

製品,事 業など),「行動的シンボル」(行 為パターン,儀 礼,儀 式など),「言語的シンボル」

(発話,言 語,ス ローガン,物 語,神 話,伝 説など)が ある。さらに,シ ンボリズムとは人

間が 「意味」を 「シンボル」として表現する行為 を指すのである。

シンボ リズム(=シ ンボ リック行為)と 文化は密接な関係 にある。行為者は自分が思念 し

た意味 を物理的,行 動的,ま たは言語的シンボルに表現 し,他 者にそうしたシンボル を呈示

することで意味の伝達を行う。こうしたシンボ リック過程を通 じて,あ る社会集団の中では

「意味の共有」が起こる可能性がある。このように して共有された意味の体系が,そ の社会

集団の文化 にほかならない。

したがって,組 織文化 とは成員に共有 された意味の体系だ と言える。ただ,意 味は表現媒

体であるシンボルを離れて存在で きるわけではない。その点では,組 織文化 とは共有 された

意味体系やシンボル体系だと言ったほうが正確である。以上か らわかるように,シ ンボリズ

ムは文化が生成するための前提条件なのである。 したがって,文 化概念 をシンボルや意味 と
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いったシンボリズムの鍵概念に還元することな く,た だ単に 「組織文化 とはこれこれ しか じ

かの ものである」 と定義 してみても,そ れは理論基盤が脆弱だとさえ言えよう。

こうしてみると,組 織文化には意味 とシンボル という二層構造があることがわかる。この

ことは,組 織文化は意味 とシンボル とい う二っの構成要素からなるということではない。そ

うではなく,た とえばある儀式や儀礼 といったシンボルがあるとき,成 員はそれをどのよう

に意味づけ,解 釈 しているのかということである。 このように,シ ンボル と意味は別物なの

ではな く,同 一物の別層なのである。

あるいはこうも言える。儀式や儀礼 といったシンボルは可視的であり観察可能である。 し

たがって,わ れわれはこの可視的で観察可能な儀式や儀礼 といったシンポルを通 して,組 織

の成員が共有 している儀式や儀礼の意味,す なわち組織文化の より深層を理解できるのだ と

いうことである。

4機 能主義的組織文化論

組織文化論はそれが依拠す る社会学のパ ラダイムの違いに応 じて,機 能主義的組織文化論

と解釈主義的組織文化論の二つがある(坂 下,2001)。 ここではまず,機 能主義的組織文化論

の論点について述べ る。

4.1組 織文化はなぜ維持存続するのか

組織文化は共有された意味体系やシンボル体系であるが,機 能主義的組織文化論はこうい

った組織文化を客観的実在物 と見 なしている(存在論上の実在論)。機能主義的組織文化論は,

組織文化 を他の社会的世界や社会的事象 と同様に,成 員の意味解釈 とは独立 した客観的実在

物だ と見な しているのである。

機能主義的組織文化論の最重要な論点は,客 観的実在物 としての組織文化はなぜ維持存続

するのか という問題である。こうした論点は言うまでもな く,客 観的実在物 としての社会的

世界や社会的事象はなぜ維持存続するのか という,機 能主義の もっとも基本的な視点を反映

した ものである。

機能主義は,社 会的世界や社会的事象 は何 らかの機能を果た しているゆえに自ら維持存続

すると主張する。 したが って同様 に,組 織文化は何 らかの機 能を果たしているゆえに自ら維

持存続するというのが,機 能主義的組織文化論の主張である。こうした主張は,組 織文化 と

いう現に実在 している対象 をとらえて,そ れが維持存続 している根拠を機能に求める論理で

あると言える。

機能主義的組織文化論は,シ ンボルや意味の共有が どのように起こるかということ,つ ま

り組織文化がどの ように生成するのか ということにはあまり関心を示さない。む しろ,す で
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に共有化が実現 しているシンボル体系や意味体系,つ まり現に実在 している組織文化をとら

えて,そ れがある時間空間の中で維持存続 しているのは,そ れが一定の機能を果 たしている

からだと説明す るのである。そこには,機 能主義パラダイムの際だった視点 を見て取 ること

ができるだろう。

一方,機 能主義的組織文化論は以上の ような説明原理 を持っているので,組 織文化が自ら

維持存続するためにどんな機能を果たしているかを研究 しようとする。この点について,モ

ーガン他(1983)は 次の ように指摘 している。

… したがって,機 能主義に立つ研究者は典型的には,文 化の各局面が文化全体 を

持続的システム として維持する際に果た している役割を発見 しようと努める。そのため

に彼 は,(各 文化局面の)意 味体系が果 た している諸機 能に とくに注 目するので あ

る。 …(P.19)

4.2「 強い文化」論か ら 「下位文化」論へ:組 織文化の機能分化論

こうして見て くると,こ れまで経営組織論の中で展開されてきた組織文化論の多 くは機能

主義的組織文化論であることに気がつ くだろう。機能主義的組織文化論は最初 「強い文化」

論 として現れ,つ いで 「下位文化」論 として再展開されていった。

「強い文化」論の固有の分析枠組みは組織文化 と機能の対応関係を見 ようとす るものであ

り,そ の典型はピーターズ&ウ ォーターマン(1982)や ディール&ケ ネディ(1982)の 研究

である。両者の研究はい くつかの点で共通点を持っている。第一に,両 者とも組織文化の意

味内容として価値観 に注 目しているが,そ れは成員が意味解釈 し意味構成 した構成物 として

の価値観ではな く,成 員の意識の外にある客観的実在物としての価値観である。第二 に,両

者 とも組織文化が会社の高業績 をもたらすと結論 している。このことは,両 者が組織文化は

一定の機能 に ごではパーソンズ他(1951 ,1953)の 言う目標達成機能,G)を 果たすと結

論 しているの と同義である。第三に,両 者 とも会社の組織文化は均質的で,一 元的だと見て

いる。組織文化の均質性や一元性,こ れが 「強い文化」という概念である。

「強い文化」論はその後,デ ニソン(1990)や コッター&ヘ スケット(1992)に 受 け継が

れてい くが,シ ャイン(1985)も この流れに属するものと見てよい。これら一連の研究が発見

したことは,何 らかの機能を果たすことで維持存続 している組織文化は,価 値観であれ基本

仮定であれそうした意味体系が組織全体で均質的,一 元的なものであったということである。

その後,「 強い文化」論に代わって 「下位文化」論が現れた。「下位文化」論 とは,高 業績

の組織は必ず しも均質的,一 元的な組織文化を持つ とは限 らず,相 互に異なる下位文化を集

合的に持つことがあるという発見であり主張である。ここでも組織文化や下位文化は客観的
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実在物 と仮定され,他 方,高 業績が高機能を意味することは言うまで もない。 したがって,

「下位文化」論の発見や主張は,組 織は強い文化ではなく相互に異なる複数の下位文化を集

合的に持つ場合で も高い機能を発揮 しうるというものである。

「強い文化」論 と 「下位文化」論の間のこうした矛盾 については,ヴ ァン ・マーネン&バ

ー レイ(1985)が 機能主義の視点か ら次の ように解決案を主張 した。彼等は下位文化がなぜ,

どの ように生成す るのか という問題 を論 じて,文 化を創 り出 していくのは人々の相互作用で

あるが,ど ういった特定の文化ができあがってい くかを決めるのは人々が直面 している問題

や状況だ と言っている。すなわち,組 織の全成員が等 しく同一の問題や状況に直面 し,全 員

が等 しく相互作用を行いなが ら解決策 を探索 してい くときは,均 質的,一 元的な組織文化が

生 まれる。これに対 して,組 織の分業が進み,仕 事の下位集団が編成されているときは,各

集団は相互に異なった問題や状況に直面 し,成 員は各仕事集団内部での相互作用 をより頻繁

に行 うようになる。その結果,仕 事集団ごとに下位文化が生まれる,と いうわけである。

ヴァン・マーネン&バ ーレイの以上の主張には,機 能主義の非常に重要な視点が含 まれて

いる。それは,パ ーソンズ他(1951,1953)の 「機能要件分析」(ニAGIL図 式)が 主張 して

いる 「システムの構造分化」 という視点である。パーソンズによれば,す べてのシステムは

環境が複雑で多様性に富んでいるとき,そ れに対処するためシステムの構造を分化させる。

システムがこういった構造分化を遂げると,全 体 と部分の関係はシステムとサプシステムの

関係 にな り,サ ブシステムはシステムの機能を分担するようになる,と 言う。 したがって,

ヴァン ・マーネン&バ ーレイが説明している組織文化 とその下位文化の関係は,パ ーソンズ

の言うシステムとサプシステムの関係であ り,シ ステムの構造分化の現象にほかならない。

この意味では強い文化 も下位文化 も,そ れぞれ異なった環境下でともに機能的でありうるの

だ と言えよう。

4.3残 された問題:対 抗文化(カ ウンター・カルチャー)の 問題

組織の中には下位文化が生成する場合があるが,そ れは上述 したように環境が複雑で多様

性 に富んでいるときに,組 織がそうした環境に適応するべ く組織文化 を機能的に分化 させて

い くか らである。 したがってこの とき,各 下位文化は組織文化の機能を分担 し,組 織の維持

存続 にとって機能的である。

しか し組織の中では,最 初の組織文化 に対抗する新文化が生成する場合がある。 この新文

化は最初の組織文化 と対抗的な関係にあ ワ,機 能を分担 しているとは到底言えない。いわゆ

る対抗文化(カ ウンター・カルチャー)で ある。

この対抗文化はなぜ生成するのだろうか。 この問題は機能主義によって解決できないのは

言 うまでもないだろう。機能主義はシステムが下位システムを生むのは,環 境適応のための
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機能分化だとする説明原理 しか持たないからである。 したがって,こ れは今後に残 された問

題である。

5解 釈主義的組織文化論

機能主義的組織文化論が組織文化を 「客観的実在物」と見るのに対 して,解 釈主義的組織

文化論はそれを 「社会的構成物」と見る。言い換えれば解釈主義的組織文化論は,他 のすべ

ての解釈主義パ ラダイムがそうであるように,成 員がその中で行為 している世界を,成 員自

身が創 りだ した(=構 成 した)意 味世界だと見ているのである。

文化を構成 された意味世界と仮定する解釈主義の存在論的立場は,社 会学の解釈主義パ ラ

ダイムを文化人類学に採 り入れて,独 自の 「解釈人類学」を創始 したギアーツ(1973)の 次

ヒう なメ タ フ ォ リッ ク な 言 明 に シ ン ボ リ ッ ク に表 現 され て い る。

人間は自分 自身が張 りめ ぐらした 「意味の巣」(webofsignificance)の 中に住んでい

る動物である。文化 とはこうした巣のようなものである。それゆえ,文 化の分析は法則

探索の実験科学であってはならず,意 味探索の解釈科学でなければならない。

5.1組 織文化はどの ように生成するのか

解釈主義的組織文化論では,組 織文化はどのように生成するのかという問題が きわめて重

要な理論的論点 となる。それは,解 釈主義が一般に,社 会的世界はどのように生成するのか

を問題 にするパラダイムだからである。

ハ ッチ(1997)は 解釈主義的組織文化論を 「シンボリックー解釈的アプ ローチ」 と呼んで

いるが,そ れは文化 という組織的 リア リティがどのように して社会的に構成されてい くかを

記述するのに関心があるのだと言っている。

組織の中で,共 有 された意味体系はどの ように生成す るのか,言 い換えれば,組 織の成員

はどのようにして問主観的に意味体系を構成 してい くのか。これが,解 釈主義的組織文化論

が明らかに しなければならない,「組織文化の一次的構成」の問題である。

解釈主義的組織文化論に とって 「意味」はアプ リオ リに所与であるのではな く,成 員の解

釈行為 を通 じて構成 される。意味は,組 織の成員が シンボルを,自 分の手持ちの 「意味体系」

を参照 しながら解釈することか ら出て くる,と 考えられ るのである。

こうしだシンボルの意味解釈を通 じて,は じめに手持ちの意味体系は新たな意味を付与 さ

れたり付与 されなかった りするが,前 者の場合には意味体系は新たに構成 し直される,と 考

えられ る。 こうして,新 たな意味の付与 も伴いながら構成 されていく意味体系が成員間で間

主観性を帯びるとき,そ れが組織文化 と呼ばれるのである。
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したがって,組 織文化の解釈主義的研究は組織文化がどのように生成するのかについての

研究であって,そ れは組織文化(=間 主観的な意味体系)が 成員によって一次的に構成され

るのを,研 究者が二次的に再構成 していくことである,と 言える。こういった点で,解 釈主

義的組織文化論は常に 「二重の意味構成の学」である(坂 下,2002)。

5.2残 された問題:組 織文化の創発性の問題

上述 したように,意 味は,組 織の成員が シンボルを自分の手持ちの 「意味体系」を参照 し

なが ら解釈することか ら出てくる。 この とき,こ うしたシンボルの意味解釈を通 じて,は じ

めに手持ちの意味体系は新 たな意味 を付与 され,構 成 し直されることがある。組織成員の側

でこうした意味体系の再構成が頻繁に起 こると,全 体 としての間主観的な意味体系自体 も変

容 を開始す る。問主観的な意味体系 とは組織文化にほかならないから,こ れは組織文化の変

容で もある。

このとき,組 織文化はどう変容 し,ど こへ収敏するのか,と いう問題が出てくる。 しか し,

組織文化の変容や収敏の方向を予測することは,当 の組織成員にとって も,あ るいは組織外

部の観察者にとっても難 しい。言わば組織文化は創発的に変容 し,収 敏するのである。 これ

がいわゆる,組 織文化の創発性の問題である。組織文化の創発性の問題 は組織文化のマネジ

メン ト可能性の問題 とも関連 し,今 後 に残 された大きな問題である。

6組 織文化はマネジメン ト可能か

経営組織論 としての組織文化論 という点か ら見れば,組 織文化のマネジメント可能性が重

要な論点 となるだろう。最後に,こ の問題 について論 じる。

6,1組 織文化マネジメントの発想

当初,組 織文化マネジメ ントの問題に関心を示 したのは機能主義的組織 文化論であった。

機能主義的組織文化論は特定の組織文化が機能や逆機能を持 ち,そ の結果,組 織の維持存続

に関係 しているという認識を持っていたからである。

機能主義的組織文化論は組織文化が一定の機能を持ちうることを主張 し,そ の結果それが

組織の維持存続 に寄与す るようマネジする方法 を探そうとした。 しか し,こ の問題 は必ず し

も容易なものではなかった。組織文化研究の機能主義的アプ ローチをモダン ・パースペクテ

ィブ と呼んだハッチ(1997)は,こ の点について次のように言っている。

文化がマネジメン ト可能か否かという問題はモダニス トにとって大 きな関心事である

が,そ れは組織研究者の間で長い間,と きには感情的な論争の種 になった。(P.234)
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またマーチン(1985)は,一 方の側には文化はコミットメン トや生産性や収益性 の鍵であ

って,マ ネジメン ト可能だ と主張する 「文化プ ラグマチス ト」(culturalpragmatist)が いる

反面,他 方の側には文化はマネジメント不可能だ し,文 化マネジメン トの発想自体が とんで

もないことだ と主張する 「文化純粋主義者」(culturalpurist)が いる,と 言っている。マー

チンによれば,文 化純粋主義者の主張は 「… 文化はマネジで きない。それは創発的に生

まれるものである。リーダーは文化を創 らない。文化の成員が文化 を創るのである。… 」

というものである。

マーチンの言 う文化プラグマチス トは機能主義者に,ま た文化純粋主義者は解釈主義者に

それぞれ対応すると見 ることもできるだろう。ただ,解 釈主義者の中に組織文化マネジメン

トの可能性 を主張する研究者が まった くいないというわけではない。

以下では,ま ず機能主義的組織文化論の側 で,組 織文化マネジメン トの可能性の主張を見

ていくことにする。

6.2機 能 主 義 的 組 織 文 化 論 と企 業 文 化 マ ネ ジ メ ン ト

1980年 代 初 頭 に現 れ た機 能 主 義 的 組 織 文化 論 は 「強 い 文 化 」 論 で あ っ た。 強 い 文 化 と は,

均 質 的,一 元 的 な 文 化(unitaryculture)で あ る。 「強 い 文 化 」 論 は,均 質 的,一 元 的 な 文 化

が 組 織 の 高 業 績 を もた ら し,そ れ は競 争 優 位 の 源 泉 に な る と主 張 した 。 ピ ー タ ー ズ&ウ ォ ー

タ ー マ ン(1982)や デ ィー ル&ケ ネ デ ィ(1982)が そ の 急 先 鋒 で あ った 。 彼 等 の著 作 は 実 務

界 に 多 大 な イ ンパ ク トを与 え,文 化 開 発 プ ログ ラ ムや 文 化 変 革 プ ログ ラム を実 践 す る会 社 が

続 出 した(ア ル ベ ッソ ン&バ ー グ,1992,PP.136-137)。

アル ベ ッ ソ ン&バ ー グ(1992)は,組 織 文 化 マ ネ ジメ ン トに対 す る二 つ の アプ ロ ー チ を識

別 して い る(前 掲 書,第7章)。 第 一 は 「企 業 文 化 マ ネ ジ メ ン ト」(corporateculturemanage・

ment)で あ り,第.2は 「シ ン ボ リ ック ・マ ネ ジ メ ン ト」(symbolicmanagement)で あ る。

前 者 は シ ュ ワル ツ&デ イ ビ ス(1981)や キル マ ン他(1985>,そ れ に ピー タ ー ズ&ウ ォー タ ー

マ ンや デ ィー ル&ケ ネ デ ィ に代 表 され る機 能 主 義 的 組 織 文 化 論 か らの アプ ロー チ で あ り
,後

者 は フ ェ ッ フ ァ ー(1981)に 代 表 され る解 釈 主 義 的 組 織 文化 論 か らの アプ ロー チ で あ る。

こ こ で は,機 能 主 義 的 組織 文 化 論 か らの ア プ ロー チ で あ る 「企 業 文 化 マ ネ ジメ ン ト」 に つ

い て 論 じる。 そ して,解 釈 主 義 的 組 織 文 化 論 か らの ア プ ロ ー チ で あ る 「シ ンボ リッ ク ・マ ネ

ジメ ン ト」 に つ い て は後 述 す る。

企 業 文 化 マ ネ ジ メ ン トは,組 織 文 化 は 「強 い文 化 」 論 が 主 張 した よ うに均 質 的,一 元 的 な

もの で あ り,し か もそ れ は マ ネ ジ メ ン ト可 能 だ と見 て い る。 組 織 文 化 は一 定 の機 能 を果 た す

が,そ れ は文 化 が特 定 の 市 場 や 技 術 に 「適 合 」(fit)し て い る場 合 に 限 られ る と言 う。そ して,

も しも こ う した 適 合 が 達 成 され て い な け れ ば,組 織 は 文 化 を変 革 す るの だ と言 う(た とえ ば,
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シュワルツ&デ イビス,1981;キ ルマン他,1985)。 したがって,こ のアプローチは機能主§雲

パ ラダイムが生み出 したコンティンジェンシー理論のアプローチだと言えよう。こうしたア

プローチは,や や非難の意味 を込めて 「文化エンジニア リング」(culturalengineering)と も

呼ばれる(ア ルベ ッソン&バ ーグ,1992,P.149)。

アルベ ッソン&バ ーグによれば,「企業文化マネジメン ト」は上述の文化エ ンジニァリンク

の他に も,ウ ィルキンス(1983)の 言 う 「シンボルの三次的統制機能」の理論を応用 した組

織文化マネジメントの方法を使用する(P.150)。 ウィルキンスの 「三次的統制機能」概念 と

は簡単に言えば,シ ンポルが組織の暗黙の仮定や価値 をシンボリックに表現 していることか

あるため,組 織成員の決定前提に一定の事実的または価値的統制を加えることで彼の意思法

定その ものを統制する機能のことである。

要す るに,組 織はシンボルの操作 を通 じて成員に組織の暗黙の仮定や価値観を植え付 けて

い く。こうした統制方法が三次的統制である。アルベ ッソン&パ ーグによれば,三 次的統制

方法 を使った企業文化マネジメン トは,組 織の支配層(た とえば,ト ップマネジメン ト層)

が,組 織の価値観や信念や規範 を表現 し象徴 したさまざまなシンボルを一般成員に対 して操

作することで行われる。

6.3解 釈主義的組織文化論 と組織文化マネジメン ト

ー般に,解 釈主義的組織文化論 は 「組織文化マネジメン トの問題」に対 して,機 能主義的

組織文化論ほどには関心を示 さない。解釈主義的組織文化論は,文 化 を組織マネジメン トの

手段だ とは見なさないか らである。

むしろ解釈主義的組織文化論は,組 織文化マネジメントの可能性を否定する向 きが強い。

それは,マ ーチン(1985)が 「文化純粋主義者」 と呼んだ解釈主義者の 「… 文化はマネ

ジで きない。それは創発的に生 まれるものである。 リーダーは文化を創 らない。文化の成員

が文化 を創るのである。 … 」 とい う主張に代表されている。

しか しこういった中で,ア ルベ ッソン&バ ーグ(1992)が 識別 した 「シンボリック ・マネ

ジメ ント」(symbolicmanagement)は 異色の方法である。それは解釈主義に依拠 しながらも

マネジャーの側のシンボ リック行為 と一般成員の側の意味解釈の行為 を通 じて行われる 「意

味の共有化」の作業であって,組 織文化マネジメントの方法だからである。

前述 したようにアルベッソン&バ ーグは,組 織文化マネジメントに対する二つのアプロー

チを識別 した。第一は 「企業文化マネジメン ト」であ り,第 二は 「シンボリック ・マネジメ

ン ト」である。前者は機能主義的組織文化論か らのアプ ローチであり,後 者は解釈主義的組

織文化論からのアプローチである。ここでは,後 者のアプローチについて論 じる。

アルベ ッソン&バ ーグによれば,シ ンボ リック ・マネジメン トは均質的,一 元的な組織文
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化の存在を必ず しも前提 としない。マネジメントの対象 となるのは,組 織成員の意味解釈過

程や意昧構成過程である。シンボリック ・マネジメン トはそれを,さ まざまなシンボルの操

作を通 じて行 う。言語や シンボリズムや儀礼 ・儀式 といったシンボル を操作 して成員の意味

解釈過程や意味構成過程に影響を与え,価 値観や信念やパ ラダイムといった意味の体系が成

員に共有されるようにする,こ れがシンボリック ・マネジメン トである。

こうして見 ると,シ ンボ リック ・マネジメントは前述 したウィルキンスの三次的統制,及

びそれを使った 「企業文化マネジメン ト」に近似 していると思えるかも知れない。 しか し,

三次的統制及び企業文化マネジメン トは,操 作 しているシンボルが果た している特定の機能

(たとえば,価 値観や基本仮定の植え付け機能)だ けに注 目する。価値観や基本仮定 といっ

た意味は組織の側か らシンボル媒体を通 じて成員に一方向的に内面化 されるだけであって,

シンボルの意味が成員によって解釈されたり聞主観的に構成 されたりす るとは考えられてい

ない。ここに,機 能主義に立つ三次的統制及び企業文化マネジメン トと,解 釈主義に立つシ

ンボ リック ・マネジメン トの決定的な違いがある。

要するにシンボ リック ・マネジメン トとは,マ ネジャーの側のシンボリック行為 と一般成

員の側の意味解釈の行為 を通 じて行われる 「意味の共有化」の作業である。そういったシン

ボリック行為 として,言 語の使用,シ ンボル化の行為,儀 礼や儀式が重要なのである。

シンボ リック・マネジメントはマネジャーの側のシンボ リック行為によって始動す るが,一

般成員の側の意味解釈の行為を伴 うので,必 ず しもマネジャーの側が意図 したとお りの成果

をあげるとは限 らない。 したがってそれは,前 述 した組織文化の創発性の問題であるとも言

える。シンボ リック・マネジメントは組織文化のマネジメン トを意図するが,そ れが意図せざ

る結果をもたらすことがありうる点 も十分承知 しているのである。

7結 語

組織が秩序づけられた行為の体系だとすれば,行 為を秩序づけ体系化する組織化の原理は

少な くとも二つある。役割の体系化 と意味の体系化である。前者の視点に立つ組織論が組織

構造論であり,後 者の視点に立つ組織論が組織文化論である。

組織構造論は精密機械を理想とした機械メタファーの組織論か ら,有 機体を理想 とした有

機体メタファーの組織論へ と展開 していった。官僚制組織論 を典型 とする機械メタファーの

組織論はクローズ ド・システムとしての組織を想定 し,そ の組織は一定の環境の中で最適に

デザインされた役割構造を持つ と主張 した。これに対 して,コ ンティンジェンシー理論を典

型 とする有機体メタファーの組織論はオープン ・システムとしての組織を想定 し,組 織は変

化す る環境の中で自ら役割構造を適応的にデザインする能力を持つと主張 した。

一方,組 織文化論は組織 を共有 された意味の体系 と見 る点で,組 織構造論 とは決定的に異
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なる。そうすると問題は,意 味体系の共有化がいかにして生 じるのかである。それに解答 を

与えたのが社会学の組織 シンボリズム論である。組織 シンボリズム論によれば,行 為者は自

らの主観的な意味をシンボルとして表現 し,シ ンボル を通 じて意味 を伝達 してい く。その結

果,意 味の共有化が起 こりうるというのである。こうして,組 織の中のシンボ リック行為(=

組織 シンボ リズム)は 共有 された意味体系(;組 織文化)の 前提 とな り,組 織シンボ リズム

論は組織文化論の前提 となったのである。

このように本稿は,組 織化の二つの原理を起点にして,経 営組織論が組織構造論か ら組織

文化論へ と不連続的に展開 してきた道程 を跡づけてきた。そして,組 織文化論が社会学の組

織シンボリズム論を不可欠の前提 とする理論的根拠 を示 した。

本稿 はまた,組 織文化論 にはそれが依拠する社会学のパラダイムの違 いに応 じて,機 能主

義的組織文化論 と解釈主義的組織文化論の二つがあることを示 し,そ れぞれの組織文化論の

理論的論点について述べた。

一方,経 営組織論 という点から見れば,組 織文化のマネジメ ント可能性の問題は最重要な

論点である。経営 とはマネジメントだか らである。機能主義的組織文化論はそれが可能だと

見ている。機能主義者は組織文化 を組織マネジメン トの一手段だと見ているのである。これ

に対 して,解 釈主義的組織文化論はそれが不可能,な いし容易ならざるものと見る向きが多

い。シンボリック・マネジメント論者 も含めて解釈主義者は,組 織文化は究極的には一般成員

の側の間主観的な意味解釈 を通 じて生成 し,そ れゆえいつでも創発的に変容 しうるものだ と

見ているからである。
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