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要　　約

本稿は,組織風土と組織文化の関係性を明らかにするため,先行研究を展望したものであ

る。

本稿では,初めに組織風土研究の発展の歴史を概観し,現状の位置づけを明らかにしつつ,

現在抱えている問題について考察を加えた。次に,この問題を解決する1つの改善策として,

問題意識の違いによって,組織風土研究を4つに区別した。そして,組織風土研究の一般的特

徴について明らかにした。最後に,本研究の位置づけを明確にしたうえで,組織風土と組織文

化の相違点と類似点を明らかにした。今後は,本稿での検討を踏まえ,組織変革と関係がある

のは組織風土と組織文化のうちどちらなのかという点と,組招風土という概念は組織文化と組

織変革との関係において,どのように位置づけられるのかという点について検証していく必要
があろう。
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1　はじめに

組織は,人間と同じように生まれ,成長,成熟,

そして衰退していく。それにあわせて組織風土や

組織文化も形成される。組織風土と組織文化は同

じ組織内で醸成され,変化していくものである

が,両者はどのように区別できるのであろうかO

これが本研究における問題意識である。

このような問題意識に基づき,本研究の課題は組

織風土と組織文化の関係性を明らかにすることで

ある　Litwin and Stringer (1968)の定義に従え

ば,組織風土とは, 「仕事環境で生活し活動する

人が直接的に.あるいは間接的に知覚し,彼らの

モチイベ-ションおよび行動に影響をおよぼすと

考えられる一連の仕事環境の測定可能な特性(邦

釈, p.1)」とされている。

このように組織風土については,一見かなり体

系的な整理が行われてきたようにみえる。ところ

が,組織風土に関する実証分析を行うにあたって

は,組織メンバーの認知する仕事環境というやや

抽象的なレベルでの概念操作だけでは,組織風土

現象の真の理解は難しい。多くの既存研究がそう
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であったように,組織全体の概要を大まかに理解

することは重要である。だが同時に,組織として

の風土の原点は,やはり,個々の組織メンバーの

「行動パターン」にあると考えられる。個々のメ

ンバーの認知する環境が存在し,それが個人の行

動パターンとして現れて初めて,組織風土も成立

するからである。そのため,組織メンバーの共有

する行動パターンのレベルまで表層化して組織風

土現象をとらえることは非常に重要なことであ

る。

そこで本稿では,組織風土の概念を明確にした

組織風土研究が現在求められているのではないか

と考えた。そのため,本稿では,既存の組織風土

研究のサーベイを行うことにした。具体的には,

本稿が組織風土研究において重要と考える,組織

風土と組織文化の関係性に関する研究が既存研究

にどのくらい存在するのかといった点を明らかに

しようとしている。

1-1組織風土と組粒文化の区別の必要性

組織風土と組織文化を区別する必要性は,どの



レベルまで変われば,組織は変革したといえるの

かという議論から出てきた。組織変革のレベルを

組織メンバーの行動パターンの変化としてとらえ

ようとするとき,鍵となる重要な概念がこの「組

織風土」である。組織風土の定義の詳しい説明は

第4節で述べるが,簡単には次のように表現する

ことができる。すなわち, 「組織メンバーの認知

する仕事環境」である。

この定義から明らかなように,組織風土という

概念は組織文化の概念とは本質的に異なるため,

もともと区別されてしかるべきものであった。に

もかかわらず,既存研究では,組織風土と組織文

化を区別せずに混同して扱ってきた。そのことは

1980年代以降の組織風土論の研究を見れば一目瞭

然である1980年代といえば,まさしく組織文化

という概念が登場し出した時期である。これらの

研究の中では,明らかに,組織文化と組織風土は

一見同じものだと受け止められている。しかも既

存研究では,組織風土の概念や分析単位について

定義されていなかった。それゆえに,組織文化と

組織風土の違いを明確に説明することができな

かったのである。

このように,既存研究では両者は似たようなも

のとして混同して扱われていたので,組織風土と

組織文化を明確に切り分けて,本質を議論する必

要がある。

組織文化は安定して変わらないものであり,体

質,その会社らしさなどのことである。一方,級

織風土は変わるもの,つくりかえることができる

ものであり,雰囲気,社風などのことである。ま

た,組織文化は通常,意識することができないも

のである。ところが,組織風土は目に見えるも

の,感じることができるものである。このよう

に,組織風土と組織文化は両方とも組織の特質を

表すが異なるものである。組織風土は組織文化が

表明したもの,つまり,組織風土は組織文化の一

部であるという立場をとることで,両者の関係が

明瞭になってきたのである。

し.たがって,本稿では次の2点を明らかにする

必要がある。 1つは,組織風土という概念は,級

織文化との関係において,どのように位置づけら

れるのかという点である。もう1つは,一体,組

織風土と組織文化はどこが違うのかという点であ

る。したがって,この2点については,第4節お
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よび第5節で明らかにしていくものとする。

I-2　本研究の構成

第2節では,これまで盛んに行われてきた組織

風土研究がどのような歴史をたどって現在まで発

展してきたのかについて明らかにしていく。

続く第3節では,既存研究の問題意識の違いに

基づき,レビューを行った。その際,従来の研究

は,いずれも組織風土研究として大きく一括りに

されていたが,本稿では,その間題意識の違いか

らそれらを4つに区分する必要性を見出した。そ

の4つとは,組織風土概念の確立・撤密化に問題

意識をもつ研究,組織風土とその関連要因の区別

を問題意識とする研究,組織風土の測定尺度に問

題意識をもつ研究,組織風土と高い業績の達成に

問題意識を持つ研究のことを指すO　ここでは,上

記のように既存研究を4つに区分したうえで,孤

織風土研究の一般的特徴について考察を行った。

第4節では,本研究の位置づけを明確にした。

具体的には,組織風土は組織文化の一部であり,

同時に存在するものである点を指摘している。

続く第5節では,第4節で明らかにした本研究

の位置づけに基づいて,組織風土と組織文化との

関係をより正確に理解することを目的に,レビュー

を行った。具体的には,組織文化と組織風土の相

違点と類似点を比較することを通じて,組織風土

概念の微密化を図った。

最後に,第6節では,本研究で得られた理解を

まとめ,本研究で明らかにした新たな視点が組織

風土研究において,どのような新しい知見をもた

らしたかについて振り返っている。

2　組織風土論の発展の歴史

2-1　はじめに

組織風土は産業・組織心理学と組織行動論の分

野で,長い歴史が存在している。組織風土の構成

概念は比較的早く,経験的に始まっている。これ

までの組織風土における概念の発展をまとめると

表lのように示すことができるこ

1960年代後半から1980年代にかけて,脚光を浴

びだした研究分野に組織風土論がある。こうした

組織風土論への加熱ぶりは, Litwin and Stringer

が1968年に発表したMotivation and Organiza-

dorlal Climateが火付け役となり拡大したもので



表l　組繊風土概念の発展

時期 年代 著 者 姐 名 主 要 な 強 調

坐

成

期

1939 Lew in ,L ip p itt & W h ite 実験 的につ くられた r社会風 土」の積極的行動 バターン リーダーシ ップスタイル と風土の関係

1951 Lew in 虹瓜 科学における場の理論 心理的な環境の存在 1

1953 F teish m a n .) ーダーシップ, 風二L 人間関係 トレーニング, 管理 行動 リ- ダーの態度 と行動尺度の発展

1958 A rgy ri s 組抱 風土を概念化するい くつかの問現 : 鍍行の事例研 究 鮫行で集団力学を究明する風土 ′文化概念の使用

1960 M cG reg or 事業の人間的側面

第 10章は , 管理的風 土に焦点を当ててい る : 風 土は. 主に

マネ - ジ ャーが 部下 との関係で制定す る仮定 によって定 義
される

成

長

期

1968 U tw in & Stri n ger モチベーシ ョン と阻践風土
達成 , 圧九 提携 に対 する個 人の動機 における状況 の影響

を記述する全体 としての概念のよ うな風土

196 8 T ag iun & U tw in 阻綴 風土 :概 念の調査
概念の性質 と風 土の初 期の研 究を調査す る様 々な著者 に よ

る革の収集

196 8 S chn eid er & B a rtlett 個人の相違 と魁 n 風土 I : 研 究計画 と質問票の発展 生命保険代理店で管理 される従業員の風土尺度の発展

1970
C a m p be ll, D un n ette,

管理 行動 , 業紐 と効果
第 16草 は, 4 つの風土次 元を もた らして いる r環境変 化」

Law ler & W eick の既存研究をま とめている

1970 S ch neid er & B a rtlett
個 人の相違 と組綴風土 Il :多 数の特徴 I 多数の評価 母体に 風土次元の認識 は. 組縄 におけ る地位の役割 によって変わ
よる組械 風土の測定 る

1972 S ch neid er & H all
職 場風土概念の明確 な言及 : ロ I マカ ト .) ツタ教会 の聖 職 風土は I 仕事の価値 とニ - ズ と同様 に人 々が関 与する特定

者 の研 究 の行動の横能であ る

19 72 S chn eid er 綴れ風 土 : 個 人の好みと組応 の現 実
新入社 員の風 土認識 は定着 した 社員 の認識 と類 似 してい

ち : 選択は現実 と一致 しない

197 5 S chn eid er & S ny de r 職務満 足と虹桟風 土の関係 概念的 , 経験的に満足感 と風土を区別す る

197 5 S chn eid er 組織風 土 : 小論
風土の因果関係 を調 査する : 風土 と満足感の区別 を提 案す

る : 「何かのための風土」を指定す る

1976 P ayn e, F in em an & W all 艶綴風 土と職務 満足 : 概念 的統 合
風土 と職務満足が概 念化され , 測定 され る方法 の類 似点 と

相違点を議論する

1976 P ayn e & P ug h 組瓜構 造と風 土 構造 と風土の客観的 . 知覚的な測定の関係に対する関心

1976 Jo hn s【0n 払拭風 土の原 因の新 しい概念化
複数の風土 は租税 の中に存在 し. 個 人 ′組応関係の機 能で

ある

197 7 D rexle r 組爪風 土 : 組瓜 内の均 TI性 風土認知は組抱 とサブグループの践能によって変化する

1977 H ow e 免田風土 : 構成既念 妥当性の調 査分析 風土 認知は人のタイプより集 団の一員の機能である

1978 P ow et1 & B u tterfie ld 組桟の下位凪総 の風 土に対す る事例 複 数の風土が同 じ机杓の 中に存 在す るとい う意見 を支持 す

るレビュー論 文

1978
Jam es,H ater, C en t & 心理 的風 土 : 社会的学習論 と相互作用 的心理 学の認知か ら

社会 的学習論 と相互作用的心理 学を考慮 して再調査 され る

B runi の合意
領域 からの考岩引ま, 将来の風土研 究に対す る方向 を示 すた

めに用 いられる

1978 W oo dm an & K in g 組抱風土 : 科学 あるいは民俗学 ? 風土理論 と研究 の概 説と批 評 : 測定 問沼 に対する関心

=l

盛

期

1980 Z oh ar 虚業組矧 こお ける安全風土 : 理論的 . 実践的合意 あるものに対 する風 土の最初 の経験 的評価

1982 Field & A b elso n 風土 : 再概念化 と提案 されたモデル

文献 が批評され る射 となる測定 と概 念上の問題 は, 風土 の

構成 既念の新 しいモデルの発展 l 態度 お よび行動 を調査 す

る関係 を通 して述べ られる

1982 Jo yc e & Sloc um 風土の矛盾 : 心理的風土 と組綴風土概念の純化
風土 の矛盾 と他の結果の関係 を調 査する風土は . 類似 した

得点 を集 めることによって経験的 に定 鼓される

1983 Sch ne ider & R eich ers 風土の因果関係 象徴 的な相互影℡論者の展望 は. 組枯 内の風土形成 に対す

る説明 として提供 され る

1983 Sch na lくe 組械風土の測定におけ る感情反応の影響の経験 的評価 職務満足が不完全で ある場合 , 風土の測定方法 は向上す る

1983 A bb ey & D ickson 半導体の研究開発作業の風土 と革新
半導 体会社の研究 開発下位組 粒 を革 新す るた めの風土 は,

多 くの技術革新 と関連があ る

1984 Jo yce & S lo cu m
総 体的風土 : 組爪 で史 摂された風土を定め るための基礎 と 19 8 2の部 品に基づ いてい る総体 的風土が 認知の類似 性に

しての合意 よって定義 され る考え を教団な もの にす る

1985 A Sltfo rth 風 土構 造 : 問題 と拡 張 .
風土形成 に関す る象徴的な相互影響論者の研究法は , 社風 .

象鞍的管現 他の問題 に対す る考慮を通 して展開 され る

19 85 C lick 組梯風 土 と心理 的風 土の概念化 と測定 : 多面的研究 の危険
風土の理論 と測定の批評的 な概 説 : 分析 レベルの 問題 の正

確 さを述べ る

19 85 S chn eid er 組位 行動
風土 に対す る関心 はその容 認の ため に弱 まった と錯輸 す

ち : い くつかの進展がなされない と認め る

1987 K o zb w ski & H u lts 技術的 な更新 と菜続 に対す る風土の調査 更新に対す る風 土の評節 : 業坊が更新に対す る風土 と関係

しているこ とを示す

199 1 K o ys & D eC o tiis 心理的風土の帰納 的測定 妥当性 と信頼性 の高い心理 的風 土スケールの開 発

停

1996 M alcotm ,R oy & M ich ael 総体的風土 : 社会心理学的意味の分析 範械風 土を表すには. 個人 の認知を集 計 し平均値 を用 いる

2000 N au m an n a n d B en n ett
風土 の測定 方法の妥当性 に対 する事例 : 多面的モデルの発 仕 事集 団の凝集性の認識 と測 定方法が妥当な風土の発展 と
展 と調査 の関係

2003

Pa rk er, B altes, Y o un g ,

心理的風土知覚 と仕事の成果め関係 : メ タ分析的 レビュー
心理 的風土 , 範職風土 , 組減文化 の構成概念の言語化 測

滞

柄

H uff ,A ltm an n , La cost 定 レベル. 理論 , 分析 を統一 させ それを用い ることの必

& R ob erts 要性の明示

2004 B ow en & O stroff
人的資源管理 の理解 と会社の菜続 との関 係 : 人的土市管理 人的資源 管理システムの重要性 の認詠 と影野力のあ る払拭
システムの重要な役割 風土 をもた らす人的資源管理 システムの特徴の明確化

2005 Sm ith & C ollin s
知識の存屯 知 的創 造能力 とテ クノロジー企業 における新 新 しい製 品やサービス導入のス ピ - ドは知識を結 合させた

製品紹介のスピー ド り交換す るメ ンバ - の能力の働 きに よる

出所　Reichers and Schneider, 'Climate and ci血re: An Evolution of Constructs」. ln B.Schneider, (Ed.). Organizational climate and Culture, San Francisc。:
Jossey-Bass, 1990年, 10-13耳を参考に筆者が一部修正.
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ある。しかしながら,組織風土論がもてはやされ

たにもかかわらず,組織風土論という研究分野が

いつ頃から誕生し,どのような発展の歴史をた

どってきたかを明らかにする論文はあまり見かけ

られない。そして,当然のことながら,現時点が

組織風土研究の歴史において,どのような位置づ

けになるかを示す研究もほとんど目にすることは

ない。

既存研究の歴史的整理は,いくつかの疑問にあ

る程度の解答を示してくれることだろう。特に期

待される効果としては,組織風土論が全体として

現在抱えている問題を浮かび上がらせることに一

役買ってくれる可能性を指摘したい。

2-2　組織風土論の生成期

組織風土が共有された認知として広く定義され

てきた歴史は,いつ頃までさかのぼることができ

るのだろうか。組織風土の先行研究を整理してい

くと,今から50年以上前,つまり, 1950年代前半

までさかのぼるのがまず妥当な線と考えられる。

この時期に著された代表的な文献といえば,真っ

先にLewin　　　　による　r社会科学における

場の理論』 (原題: Field theory in social science)

が挙げられる　Lewin (1951)は,心理的な風土

は経験的な現実であり,しかも科学的に記述可能

な事実であるとした。そして,生活体と環境が相

互関連する一つの場の構造を考え,これを生活空

間と呼んでいる。具体的には,次のような心理的

な環境が存在すると説明されている。

まず,個々のメンバーが環境をどのように認知

したか,評価したかが判断や行動への刺激として

重要である。そして,メンバーの認知した環境が

複合的に再構成された主観的な世界がメンバーを

実質的に規定する。つまり,個々のメンバーが物

理的環境をどのようなものとして捉えたかという

認知的な過程を判断と行動の間に介在させるモデ

ルを想定したのである。現に,先行研究を見て

ち, Lewin (1951)を組織風土の理論発展に関す

る初期の研究であるととらえているものが多い。

そこで,社会心理学をベ一丸こした組織風土論の

歴史は, Lewinのこの研究を境に本格的に始まっ

たと見ることができるだろう。

この時期の代表的な研究としては,もう1つ,

Argyris (1958)の研究を挙げておく必要がある。

この論文は最近の研究論文に引用されることこそ

少ないが, 「組織風土」という言葉を初めて明示

的に論文のタイトルに冠したことで知られている。

"Some Problems in Conceptualizing Organiza-

tional Climate: A Case Study ofa Bank　とい

うのが,その論文のタイトルである。取り扱って

いる研究対象そのものは銀行であり,銀行におけ

る集団力学を究明するために組織風土という概念

を用いている。研究内容は比較的平凡なものであ

り,論文が導く結論もそれほど卓越したものでは

ないように思われる。しかしながら, Argyris

(1958)以降,徐々に論文の題目やキーワードに

「組織風土」という言葉を挙げる研究が増えてく

る。その意味で,彼の論文が組織風土論全体に果

たした貢献・意義は非常に大きいといえる。

このほか, 1960年代の文献であるがMcGregor

(1960)も組織風土論の「生成期」に貢献したと

考えることができる。

2-3　組緯風土論の成長期

1950年代前半に登場し, 1960年代前半までしば

らく沈静化していた組織風土論だが, 1960年代後

半から1970年代にかけて,理論的に大きな飛躍を

みる。この時期に発表された研究には,現在でも

なお,組織風土論の礎として確固たる地位を築い

ているものが少なくない。理論的に大きく発展し

たこの時期こそ,組織風土論の成長期と位置づけ

ることができるだろう。そこで,この時期を代表

する研究を2つほど取り上げることにする。

この時期の代表的な研究として筆頭に挙がるの

は,やはりLitwin and Stringer (1968)による

育, Motivation and Organizational Climateで

ある。彼らは組織研究の分野で最初に風土に焦点

を当てた研究として知られている　Litwin and

Stringer (1968)は,モチベーションと風土の理

論によって,組織における人間行動の重要な側面

を解明することを目的としている。そして,企業

の業績とモチベーションを分析する枠組みとして

組織風土モデルを提示している。組織行動のモチ

ベーションと風土モデルは,図1のように示すこ

とができる　Litwinand Stringer (1968)は,

個人の動機づけに対する組織風土の重要性に焦点

を当て,風土が組織環境と個人の反応の両方を含

むことを支持している。
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組織システム ):iTIJ?れた㌫ 喚起される
モチベーション

現われる行動 組縄の成果

技 術 組織風土 (あるいは 達 成
活 動

生 産 性
組 結 構 .追 役割システムの期 親 和 満 足
社 会 構 造 待) の次元 権 力 相 互 作 用 定 着
リーダーシ ップ 攻 撃 感 情 (離 職)
管 理 者 の 姿 恐 怖 I 革 新
勢 と管 理 手 段
意 思 決 定 過 程
メ ンバーの要求

-

(相互作用) 適 応 性
評 判
(イメージ)

-
(フィードバック)

出所　Litwln and Stringer(1968) 「Motivation αnd Organ血tional Climate」 (占部郁夫監訳), Boston : Harvard Business School, Division of Research,
1974年. 4I頁.

図1粗相行動のモチベーションと風土モデル

Litwin and Stringerによるこの考え方は大き

な影響力をもったが,中でも最もインパクトをも

たらしたのは,組織風土を組織環境の客観的なも

のとして扱う点であった。この研究以前,組織風

土の概念は1つのものとして捉えられていた。し

かしながら,風土を構成する次元を定義すること

によって,組織風土は客観的に測定することがで

きると考えられた。 Litwin and Stringer (1968)

は,構造,責任,報酬,リスク,温かさ,支持,

標準,コンフリクト,アイデンティティといった

9つの風土次元に関して組織環境を定義してい

る。そして,風土は権力,達成,親和に対する個

人の動機に影響を及ぼしているとしている。

以上のようなLitwin and Stringerの研究とは

別に,もう1つ,この時期の研究で組織風土論の

歴史において非常に重要な位置を占めるものがあ

る。それは,組織風土の分類レベルの議論であ

る。風土には,風土と職務満足のような隣接した

概念を区別しようとするたくさんの研究がある。

JamesandJones (1974)は,風土と隣接する概

念を区別するため, 3つの異なる研究法により,

この間題を明らかにしている。

第1は,風土を個人の特質の知覚的な測定とす

るものである。第2は,風土を組織特性の知覚的

な測定とするものである。第3は,風土を知覚的

でより客観的な測定を結合している組織特性の複

数の測定とするものである。

James andJones (1974)によれば,個人の特

質の知覚的な測定を「心理的風土」,組織特性の

知覚的な測定,知覚的でより客観的な測定を結合

している組織特性の複数の測定を「組織風土」と

して特徴を区別している。
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このほかにも,この時期には風土の概念化と測

定レベルの妥当性に関する実証研究が多数発表さ

れて0る。概念的,経験的に職務満足と風土を区

別する研究をしたSchneider and Snyder(1975),

構造と風土の客観的,知覚的な測定の関係を研究

したPayne and Pugh (1976),風土と職務満足

を概念化し,測定方法の類似点と相違点を議論

したPayne, Fineman and Wall (1976)などが,

その代表的な例である。また, Hellriegel and

Slocum (1974), Woodman and King (1978)

といった名高いレビュー論文もこの時期のもので

ある。

2-4　組緯風土論の隆盛期と隆盛期が生み出した

問題

それでは,組織風土論全体の「隆盛期」は,い

つ頃のことなのだろうか。この間題について,い

くつかの視点から考察してみるとしよう。前述し

たとおり,組織風土論は1950年代前半に誕生し,

1960年代後半から1970年代後半まで「成長期」に

あった。`その後, 1980年代前半から1990年代前半

にかけて,組織風土に関する関心や注目度は飛躍

的な高まりをみせる。したがって,組織風土研究

の過熟したこの時期こそが,組織風土論における

「隆盛期」と考えるのは妥当だろう。

ここまで確認してきたように, 1950年代前半に

登場した組織風土論は順調に発展を続けた。そし

て, 1980年代には,組織文化という新しい概念が

登場したことに伴い,組織風土概念の微密化に関

する研究が活発に行われることによって,その隆

盛期を迎えることができた。しかしながら,組織

風土論の研究者の間では,もうこれ以上　組織風



土論は発展しないのではないかという危供もある

ように聞く。こうした危供が生まれてくる背景に

は,組織風土論の現状が抱えている何らかの問題

点の存在が大きくかかわっているに違いない。そ

こで,問題点を探り出したところ,隆盛期の発展

ぶりに伴って,以下で取り上げるような問題を見

つけ出すに至った。

組織風土研究の躍進に伴って,組織風土研究の

全体像を把握することがますます困難になってし

まった点が挙げられる0 50数年の間に,さまざま

な観点から組織風土に関する多くの研究が発表さ

れた。それ自体は,非常に評価すべきことであ

る。しかしながら,その数の多さに見合った組織

風土論の体系化が十分には進まなかった可能性が

ある。その結果,現在でもなお年月を経て同じ問

題提起が何度も繰り返されるという,堂々めぐり

のような状態が続いているといえる。特に多いの

が, 「組織風土と組織文化はどこが違うのか」と

いう問いや「組織風土はどのようにして測定する

のか」, 「組織風土と業績はどのような関係がある

のか」などの問いである。

また,初めて組織風土を研究する者にとって,

論文間の相互関係や,特定の論文が組織風土研究

全体の中でどのような位置づけにあるかについ

て,理解することが難しい状況になってしまって

いる。たとえば, 2つの研究がどの点でどの程度

近く,どの点でどの程度遠いかという横の関係を

明示するレビュー論文は,現在のところ,ほとん

ど存在しない。こうした事態の裏には,各論者が

その整理を積み上げるというよりは比較的単独に

進めてきたことが少なからず起因しているのでは

ないかと考えられる。

表2を見てみよう。表2は,既存研究を整理す

るために,代表的なレビュー論文がどのような次

元を用意してきたかを比較したものである。

組織風土の概念そのものの確立や撤密化に着目

するもの,組織風土と他の要因との関連性に着目

するもの,組織風土の測定は個人か組織かに着目

するものなど,一部共通するところもあるが,そ

の多くは,かなり異なった着眼点に基づいて整理

を行っている。ここで取り上げたものは多くのレ

ビュー論文の一部にすぎないことを考え合わせる

と,さらに多くの次元があることが容易に推測で

きるだろう　KOyandDeCotiis (1991)によれ

表2　既存研究を整理するためのさまざまな次元

既存研究名 用いられた次元

4 次元

C am pb ell,D u nnette,

①個人の白樺性

②組織の構造化
Law ler & W eick (1970) @ 報酬の分配

④温かさと支持

Lafo ette & Sim s

①仕事の圧力
②昇進の明際さ

(1975) ③方針の明瞭さ
④推進

6 次元

Joh annesso n (1973)

①組賊構造

②圧力

③報酬
④協力
⑤管理方式

(参給与制度

Payn e & Pugh (1976)

(》凝集性

②コンフリクト
③支持

④リーダーの考慮
⑤革新
⑥リスク

7次元 H ershberger (1994)

(り上司からの支持

②関与
(診同僚間の団結力

④目標の明確さ
⑤自律性

⑥革新
⑦タスク志向性

8次元 Ko ys & D eC otiis (199 1)

①自律性

(参凝集性
③信頼
④圧力

⑤支持

(秒報償
⑦公正さ
⑧革新

12次元 Jam es & Sells (1981)

①自律性

(りコンフ1) クト
③結合力
④友好さと温かさ

⑤ リーダーの信研
⑥寛大さ

⑦役割負担, 役割葛藤,

役割唆味さ
⑧支持
⑨階層別の影響
⑳管理認識

⑪成長と進歩の機会
⑬報酬制皮の公正と客観性

出所　Koys and DeCotiis, "Inductive measures of psychological
climate", Human Relations, 1991年, 270-272頁を参考に筆者
3ISl囲、

ば,開発された心理的風土には80以上の次元があ

ると述べている。

本来,次元とは,複雑な物事をできるだけ単純

化して,より的確に理解するために活用されるも

のである。 Lがしながら,これだけ多様な次元が

提示されると,その長所を十分に享受することが

難しくなると考えられる。単純化のための努力

を,各自がばらばらに行ってきたため,かえって

組織風土論の複雑性を高めてしまったと考えられ

る。

このように必要以上に複雑性が高まれば,組織
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風土論の全体像の把握が難しくなり,論文間の相

互関係が見えにくくなることや,同じ問いが何度

も繰り返されることは無理もない。こうした状況

を放置したままでは,理論的な発展はなかなか難

しいだろう。

2-5　組紐風土論の理論的停滞期

隆盛期であったがゆえに発生したともいえる以

上のような問題は,研究の歴史が長くなれば,い

かなる分野においても出現すると考えられる。こ

れらの問題は組織風土論の理論的な発展を減速あ

るいは阻害する恐れがあるので,現状を放置して

おいてもよいわけではない。

全体像の把握,自分の研究の位置づけを把握す

ることが困難になれば,適切な問題設定を行いに

くい。また,それほど重要でない問題に関心を集

めることになり,非常に重要な問題が見過ごされ

る事態が起こりうる。

このように考えると, 1990年代後半以降の現在

は,隆盛期に伴って発生した問題のた捌こ,すで

に隆盛期を通り越し, 「理論的停滞期」に突入し

ていると受け止めることができる。第2節で紹介

したような,組織風土研究の将来に関する漠然と

した不安も,こうした現状・問題点が原因の1つ

となっていたのではないだろうか。

2-6　まとめと提案

1950年代前半から始まり, 1980年代前半から

1990年代前半にかけて特に盛んになった組織風土

論の歴史をたどった結果,現在は「理論的停滞

期」ともいうべき段階に突入していることが伺え

た。その原因として考えられるのは, 「隆盛期」

に付随して発生した全体像の把捉の困難さという

問題であった。このような問題を乗り切り,組織

風土研究をさらに発展させるた糾こは,既存研究

を問題意識や研究対象の違いに基づいて区別し,

それぞれの研究がこれまでに解明してきた点,皮

対に未だに見過ごされている点を明らかにしてい

く必要があるだろう。この点が不明確なままだ

と,気づかないうちに議論の堂々めぐりをしてし

まうなど,無駄な労力をつぎ込んでしまう可能性

があるからである。

そこで,本稿では,既存研究をその間題意識の

違いにより区別して扱うことを提案したい。詳し
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くは第3節で述べるが,この提案は,既存研究を

比較・検討した結果,各論文の問題意識にかなり

はっきりとした違いが存在すると気づいたことに

端を発している。こうした現象は,各研究の問題

意識や分析単位,組織風土の従属変数と独立変数

が,その研究方法や目的とする組織風土の種類を

規定するため,当然ともいえることである。した

がって,組織風土研究としてこれらを1つにまと

めてしまうことには無理があると考えられる。そ

うした根本的な違いを無視して無理やりまとめよ

うとしても,組織風土論の世界が混沌として把握

しにくくなるだけである。以上の理由から,組織

風土論の将来の発展のため,本稿では既存研究を

問題意識別に区別することを提案したい。

3　組織風土研究の一般的特徴

3-1　はじめに

第3節では,文献レビューを通じて,組織風土

研究はその間題意識の違いによって, 4つに区別

できることを確認していきたい。また,組織風土

研究と組織文化研究に共通して引用されている論

文を比較することによって,両者の研究の関係性

を明確にしていきたい。

312　組粒風土論の問題意識

第2節でも述べたように,組織風土論をその発

展の歴史という観点からとらえた場合,組織風土

の研究は, 1950年代前半から1960年代前半まで,

1960年代後半から1970年代後半まで, 1980年代前

半から1990年代前半まで, 1990年代後半以降を境

にして大きく4つに分けることができる。しかし

ながら,どの年代にも共通した問題意識をもった

研究があると考えられる。そこで,議論の前提と

なる研究の問題意識に基づき分類することにし

た。もちろん,この4つの範噂に収まりきらない

研究も多々存在する。そこで,これまでの先行研

究間の関係を単純化させて,第2節で分類した4

つの時期に基づき分類した表を作成することにし

た。

表3が示すように,組織風土論は,問題意識・

議論全体の違いにより, 4つに分けて考えること

ができる。まず,問題意識別に研究の特徴をみる

と以下のようにや)えるだろう。

第1に,組織風土概念の確立・撤密化を扱った



表3　組紐風土論における問題意識別分類

時期
問 題 意 識

風土概念の確立 .細密化 風土とその他要因の区別 風土の測定尺度 高い業続の達成

生
成
期

Lew in 1951
Fleishm an 1953
A rgyris (1958)
M cGregor (1960)

成

長

間

Litw in & Stringer (1968)
Tagiuri & Litw in (1968)
C am pbell.D unnette,
Law ler & W eick 1970
Schneider 1972
Schneider & H all 1972

H ow e 1977
Jam es.H ater.Cent &
Bruni 1978
Pow ell& Butter丘eld 1978

Schneider & Snyder (1975)

Schneider 1975
Johnston (1976)
Payne & Push (1976)
Payne.Finem an & W all(1976)

D rexler 1977

Schneider & Bartlett 1968

Schneider & B artlett 1970

W oodm an & King (1978)

隆

鍾

期

Zohar (1980

Field & A belson (1982
Joyce & Slocum (1982)
Schneider& R eichers (1983
Joyce & Slocum (1984)
A shforth 1985
G lick 1985
Schneider (1985

Schnake (1983

K oys & D eC otiis (1991)

Kozlow ski& H ults 1987)

停

滞

期

M alcolm ,R oy &
M ichael 1996
N aum ann & Bennett(2000

Parker.Baltes.Y oung,H uff,
A ltm ann & Lacost 2003
Bow en & O stroff 2004
Sm ith & Collins 2005

出所　Reichers and Schneider, r Climate and culture: An Evolution of Constructs」 In B. Schneider, (Ed.), Organizational climate
and Culture, San Francisco : Jossey-Bass, 1990年, 10-13貢を参考に筆者が作成。

研究は生成期,成長期,隆盛期で行われているこ

とがわかる。このように,概念の微密化を扱った

研究が数多く行われているのは,風土という概念

と他の要因との境界が唆味であるからである。

組織風土と職務満足の概念を区別した研究で

は,風土知覚は仕事環境の組織メンバーの説明で

あるが,職務満足は組織メンバーの評価であると

定義している(James and Jones, 1974; Payne,

Fineman, and Wall, 1976; Schneider and

Snyder, 1975)

第2に,風土の測定尺度に関する研究が90年代

以降に再び行われ出していることがわかる。これ
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は, 80年代に現れた組織文化という概念と組織風

土を区別する必要が生じた結果,組織風土の測定

尺度に関する研究が再び登場したと考えられる。

実際に, 90年代には, Pettigrew (1990), Reichers

and Schneider (1990), Denison and Daniel

(1996)など,組織風土と組織文化の違いを扱っ

た研究が多くみられる。

次に,時期別に研究の特徴を大まかにみると,

以下のようにいえるだろう。第1に生成期は,風

土概念そのものを確立する研究である。第2に成

長期は,風土概念の撤密化に関する研究,組織風

土とその他要因の区別に関する研究,組織風土の



測定尺度を扱った研究である。第3に隆盛期は,

風土概念の撤密化に関する研究,組織風土とその

他要因の区別に関する研究,組織風土の測定尺度

に関する研究,組織風土と業績との関係を扱った

研究である。第4に停滞期は,組織風土の測定尺

度に関する問題,組織風土と業績との関係を扱っ

た研究である。

3-3　組織風土の従属変数と独立変数

組織風土とその関連要因との関係を明らかにす

ることを目的に,組織風土研究で用いられた従属

変数と独立変数に注目してみたい。

生成期の研究では,組織風土の従属変数には,

モチベーションが取り上げられている。そして,

組織風土の独立変数には,ミドルレベルのリー

ダーシップが取り上げられている。成長期の研究

も生成期の研究と同様に,組織風土の従属変数に

はモチベーションをはじめとして職務満足,組織

構造などの組織の内部要因が取り上げられてい

る。独立変数には,ここでもミドルレベルのリー

ダーシップが取り上げられている。隆盛期および

停滞期の研究では,組織風土の従属変数には,莱

績が取り上げられている。そして,組織風土の独

立変数には,トップレベルのリーダーシップが取

り上げられている1960年代後半から組織風土の

研究が盛んになったが,それ以前は,社会風土な

どの言葉が用いられ,組織風土そのものの研究,

それに係わる現象の研究が行われた。組織風土の

従属変数としてモチベーション,独立変数として

リーダーシップを用いていた。分析単位は,個人

が認知する心理的風土であった。

次に, 1960年代後半から1970年代後半までの組

織風土研究は,職務満足やモチベーションを組織

風土の従属変数にしていた。それらの研究は,組

織風土と職務満足の違いを明らかにしようとした

ので,分析単位をメンバーとし,心理的風土の分

析を行った。そして,組織の管理方式,仕事の手

続きおよび社会関係について個々のメンバーが知

覚したものを風土であると定義した。

最後に, 1980年代以降の組織風土研究は,業績

や成果を組織風土の従属変数にしていた。これら

の研究は,技術や組織の革新との関連において組

織風土を取り扱おうとしたので,分析単位を組織

全体とし,総体的風土の分析を行った。そして,
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経営組織に関するメンバーの主観的な知覚の総体

を風土として定義した。

以上のことから, 3つの段階における風土研究

において,組織風土の従属変数が異なっている点

に注目してみたい1960年代前半までの研究は,

組織風土の従属変数として,モチベーションに重

点を置いている1960年代後半から1970年代後半

までの研究は,組織風土の従属変数として職務満

足やモチベーションが取り上げられている1980

年代以降の研究は,組織風土の従属変数として,

業績や成果など,経営戦略における盛要な指標が

取り上げられているO　これら3つの段階の研究に

おいて,組織風土の従属変数が異なるのは,それ

らの問題意識が異なっているからである1970年

代以前の研究は,組織内部の統合を高めるた捌こ

いかに組織風土を管理すべきかという問題意識を

もっているであろう。一方, 1980年代以降の研究

は,高い業績を達成するために組織風土をいかに

活用するかという問題意識をもっているであろう。

次に,これらの研究は,組織風土に影響を及ぼ

す要因,つまり,リーダーシップを組織風土の独

立変数として捉えていたo Lかし, 1970年代以前

の研究は,ミドルレベルのリーダーシップを重視

していたO一方, 1980年代以降の研究は,トヅプ

レベルのリーダーシップを重視していたといえる。

組織成果という視点から見れば, 1970年代以前

の組織風土研究は,モチベーション,職務満足を

組織風土の従属変数としてモデル構築を試みる傾

向があったといえるOすなわち, 1970年代以前の

組織風土研究は,モチベーションや職務満足に対

応した組織風土の問題を扱っていたのである。

本桐で分類した発表時期別に組織風土研究を,

研究の問題意識,分析単位,組織風土の従属変

数,独立変数という点に関して整理すると表4の

ように示すことができる。

一般的に心理的風土は個人の特性であり,理論,

測定,分析レベルは個人であるとされている(James

and Jones, 1974; Reichers and Schneider,

1990)総体的風土,組織風土,組織文化は心理

的風土を集合させることによって測定できる集団

レベルの概念である。たとえば,総体的風土は統

計学的に生成することができる。つまり,クラス

ター分析により類似した心理的風土を共有する個

人の集合を経験的に生み出すことができる(Joyce



表4　組粒風土研究の一般的特徴

研究の種類 問題意識 分析単位 組織風土の従属変数 組織風土の独立変数

1960年代前半までの組織風土研究 組織内部の統合 心理的風土 モチベーション ミドルレベルのリーダーシップ

1960年代後半から1970年代後半
までの組織風土研究 J

組紙内部の統合 心理的風土
職務満足
モチベーション

ミドルレベルのリーダーシップ

1980年代以降の粗相風土研究 高い業続の達成 総体的風土 業統 トップレベルのリーダーシップ

出所筆者作成。

and Slocum, 1984)c

また,これまで心理的風土は組織の特性と仕事

の態度,モチベーション,パフォーマンスのよう

な個人成果をつなぐ媒介変数とみなされてきた。

しかしながら,最近ではメタ分析による構造方程

式を用いることにより心理的風土が仕事の態度,

モチベーション,パフォーマンスに及ぼす影響を

分析した研究がある。心理的風土が仕事の成果に

影響を及ぼす構造モデルは図2のように示すこと

ができる。

3-4　組枯風土研究における組総文化の影響

第2節でも少し述べたように, 80年代に登場し

た組織文化という概念は,その後の組織風土研究

に大きな影響を与えたと考えられる。一方,組織

文化研究は,すでに躍立していた組織風土研究か

ら何らかの影響を受けていると考えられる。そこ

で,組織風土研究と組織文化研究の主要レビュー

論文の参考文献を整理することにより,両者の関

係を明らかにしてみたい。

組織風土と組織文化のレビュー論文5本中それ

ぞれの論文が2本以上引用した既存研究を拾い出

してみた。その結果,表5のように,計10本の既

存研究が該当することがわかった。

これらの論文を本稿での分類に従って発表時期

別に整理すると,生成期のものが1本,成長期の

ものが1本,隆盛期のものが8本であり,停滞期

仕事の態度
・仕事への関与
・コミットメント

のものはなかった。

次に,論文のタイトルおよび内容をみると,こ

れらはすべて組織文化について論じている。つま

り,引用された論文10本とも組織文化論の研究に

関するものであることがわかった。したがって,

組織風土研究は,組織文化研究に影響を与えてい

るというよりは,組織文化研究から影響を受けて

いるといえるだろう。組織文化の論文のうち,特

にWeick (1979)の論文は組織風土の論文3本

に引用されていたことから,この論文が成長期の

組織風土研究に特に強いインパクトを与えた論文

であるといえるだろう　Weick (1979)は,組織

と環境との関係をエコロジー変化という観点から

説明しようとする組織化のプロセス論を展開して

いる。この理論はダーウィンの進化論をもとにし

て組織研究に導入されたものであり,組織の変化

をイナクトメント,淘汰,保持の3つのプロセス

によって説明している。

4　本研究の位置づけ

4-1組総文化の概念

本研究の位置づけとして,まず,組織文化の概

念について考察してみたい。

Schein (1985)は組織文化とは, 「所与の集団

が外部的適応と内部的統合の諸問題を処理するこ

とを学習するにつれて,その集団によって生み出

され,発見され,展開された基本的仮定の1つの

モチベーション パフォーマンス

出典　Parker et al., "Relationships between psychological climate perceptions and work outcomes:
a meta-analytic review , Journal of Organizational Behavior, 2003年, 404貢。

図2　心理的風土が仕事成果に影響を及ぼす構造モデル
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表5　組織風土と組織文化の主要レビュー論文に共通する引用文献名

時

先行研 究名

組綴風 土研 究 組紙文化研 究

A sh fo rth G c k Sc h n e id er

Sc h n e id e r

G oldstein
B o w e n M ey e rso n

G o rd o n H a tc h
S c h u ltz

Ja m e s
期 (198 5) (198 5 198 5) & S m ith

199 5)

& O stro ff

(2 00 4

& M a rtin

(198 7)

(199 1 (199 3) & H a tc h

(199 6

2 00 3)

坐
成
期

B erger &

Lu ck m an n (19 66 )
○ ○

- - - ○
-

○ ○
I

成

a
期

W e ick

19 79 )
○ ○ ○

- - ○ ○ ○ ○ ○

隆

盛

期

D e a l &

K en n e d y (198 2 )
○ ○

- I - ○ ○ ○ ○ ○

P e te rs &

W a te rm a n

(19 82

○ - ○ - - ○ - ○ - -

G re go ry

19 83 ) - ○ ○
- ー ○ ○ ○

- I

M a rtin ,F e ldm a n ,

H a tch & Sitk in

19 83)
- ○ ○

- - ○ - ○
- I

M a rtin & S ie h l

19 83 - - ○ - ○ ○ ○ ○ - ○

R ile y

(198 3 - ○ ○
- - -

○ ○
- ○

S m ircic h

198 3) - ○ ○ - - ○ ○ ○ ○ ○

S c h e m

198 5)
○

- - ○
- - I ○ ○

-

出所　筆者作成.

人為的産物と創造
・技Hi
・アート

・視聴可能な行動パターン

価値
・物理的環境でテスト可能
・社会的合意のみによって
テスト可能

基本的前提
・環境との関係
・現実,時間,空間の本質
・人間性の本質
・人間行動の本質
・人間の本質

見えるが,
しばしば解読できない

il

より大きな知覚のレベル

i

当然視されている
見えない意識以前

出所　Schein. E. H. (1985) 'Organizational Culture and Leadership:

A Dynamic γiew」憎水紀彦・浜田幸雄訳), Jossey-Bass, 1989
年. 19ft.

図3　Scheinによる文化水準と相互作用

パターンである。」 (邦訳, p.12)と定義してい

ろ。そして,組織文化を図3にように3つのレベ

ルで存在するものとしている。

第1の行動・現象レベルは,組織文化を最もよ

く観察および認識することができるレベルであ

る。具体的には,組織メンバーの行動パターン,

メンバーが使用する言葉などである。第2の価値

レベルは,組織文化を観察することはできない

が,組織メンバーの行動,言葉,社訓などにより

認識できるレベルである。具体的には,共有され

た価値観,行動規範,経営理念などである。第3

の基本的仮定レベルは,普段は組織メンバーに意

識されることがないので,認識される価値観に比

べると議論されることが少ない。しかしながら,

この最も深層的なレベルにある仮定は,組織メン

バーが現実であると思っていること,組織メン

バーが感じ取ること,組織メンバーの考えや行動

に影響を与える。このように,基本的仮定は価値

観や行動パターンと相互に関連し合っている。

また, Hofstead etal. (1990)によれば,組織

文化の概念はこれまで様々な形で定義されている

ため,一致した見解には達していないとしてい

る。しかしながら,組織文化はいくつかのレベル

からなる複合的な概念として捉えることができ

る。第1は,組織内の目に見える行動パターンや

具体的な事象を組織文化として捉える立場であ

る。第2は,組織内で共有されている価値や仮定

といった日に見えない概念を組織文化とする立場
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である。これら2つの立場を考えた場合,組織風

土は第1による組織文化の定義,つまり,組織内

の目に見える行動パターンや具体的な事象に相当

すると思われる。例えば, Rousseau (1990)は,

組織文化の概念について,図4のような層状モデ

ルを示しているO　すなわち,組織風土はSchein

の文化水準と相互作用モデルにおける

「人為的産物と創造」の一部, Rousseau (1990)

の層状モデルにおける「行動パターン」に該当す

ると考えられる。

基本的仮定

価値

ifO規範

行動バターン

人為的構成物

出所　Rousseau, D. M. 'Assessing organizational cu加re '蝣The case

for multiple methods」, In B.Schneider, (Ed.), Organizational
climate and Culture, San Francisco: Jossey-Bass, 199(w. 158

貢を参考に筆者が一部修正.

図4　組総文化の層映モデル

4-2　組緯風土の概念

次に,組織風土の概念について考察してみたい。

Litwin and Stringer (1968)によれば,組織風

土とは, 「仕事環境で生活し活動する人々が直接

的に,あるいは,間接的に知覚し,彼らのモチイ

ベ-ションおよび行動に影響を及ぼすと考えられ

る一連の仕事環境の測定可能な特性である」 (邦

訳　p.1)と定義している。

また　Reichers and Schneider (1990)は,

組織風土を「共有された認知として広く定義され

る,より正確には,組織の方針,実行と手順,公

式・非公式に共有された概念である,組織目標と

目的達成のための適切な手段を示す全体としての

概念である」 (p.22)と定義している。つまり,

Reichers and Schneider (1990)の定義は,級

織メンバーが感じた社会環境を強調していると思

われる。

これらの組織風土の定義にみられるように,上

述したScheinの組織文化とは明らかに定義が異

なっている　Scheinの定義は,どの程度,社会

環境が関係者により創造されたかを強調している

と思われる。しかしながら,両者は総体的な認知

概念に焦点を当てているといえるだろう。

4-3　本研究の位置づけ

本研究は,組織文化ではなく組織風土に焦点を

当てるが,その理由は以下の2点である。

第1に,組織間の特性の違いは,価値や仮定の

レベルよりも行動レベルにおいてより顕著に表れ

ると考えられるからである。

第2に,他の組織要因と概念的に区別する必要

があるという点である.組織文化を価値や仮定に

よって定義した場合,組織構造,組織戦略などの

要因との間で概念的な区別が唆味になるといった

批判がある。同様な批判は組織風土の概念に対し

ても行われているJamesandJones (1974)に

よれば,組織風土は構造,技術,公式化といった

組織特性と重複するものとして批判している。

したがって,本研究では「組織風土を共有され

た行動パターン」として限定的に定義することに

より,このような唆昧さを回避することができる。

組織風土は組織文化と同じような意味で使われ

ることが多いが,組織風土は組織の表面的な特徴

を表し,必要があれば変えることができる。一

方,組織文化は長い期間を経て育てられた組織の

価値観を示し,変えようとしても簡単には変える

ことができないものである。つまり,組織風土は

環境の変化に対応し,変えることができるが,組

織文化は長い期間をかけて少しずつ変わっていく

とものといった違いがある。

このように,組織風土と組織文化の違いは,組

織の表層的な面を強調するか深層的な面を強調す

るかに関係すると思われる。 Ash forth (1985)

によれば,組織風土は組織文化が顕在化したもの

としている。同様にSchneider (1985)によれ

ば,組織文化は組織風土の上位概念としている。

さらにSchein (1985)は,規範,価値,儀式お

よび風土は,すべて文化の表明であるとしている。

本研究では,組織風土は組織文化の一部であ

り,同時に存在するものであるという立場をと

る。そして,組織風土を組織におけるメンバーの

行動パターンを規定する要因として捉える。
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5　組織風土と組織文化

5-1組織文化概念の発展

本節ではより基本的な問題として,組織風土と

いう研究分野の特徴を組織文化との比較を通じて

簡単におさえておくことにしよう。その前に,級

織文化という概念はいつ頃から登場し,現在まで

にどのような研究が行われてきたのかについて,

簡単にその歴史を振り返っておきたい。

組織文化の初期の研究には,組織文化と組織風

土の違いを扱っているものが多く存在している。

また,組織文化の論文には,組織文化とリーダー

シップの関係を扱った研究,組織文化と業績の関

係を扱った研究などが多くみられる。これまでの

組織文化における概念の発展をまとめると表6の

ように示すことができる。

Denison and Daniel (1996)によれば,組織

文化研究は,象徴的な相互作用とBerger and

Luckmann (1966)の社会的構造の展望を基礎と

していると述べている。また, Smircich (1983)

によれば,文化の概念は人類学から借りてきたも

のであるから,文化の意味には何のコンセンサス

もないと指摘している。組織文化の研究は1970年

代初期に登場したが,文化の概念が広く採用され

たのは1980年代になってからである(Deal and

Kennedy, 1982; Peters and Waterman, 1982)

実際,組織文化の概念にはたくさんの特徴が見

られる。なかでも組織文化研究について影響力を

もっていたのはScheinである。 Scheinは組織

文化を分析し,概念上のフレームワークを明確に

表したことで知られている。そして,組織文化の

構成概念が確立された後, Scheinのモデルは多

くの研究者に適用されている　Scheinの概念モ

デルは組織文化の複雑な現象を単純化しすぎてい

るという理由で批判されたが,このモデルは経験

的な研究を導き,理論を生み出すことで組織文化

研究に重要な役割を果たしたといえる。

Scheinの概念モデルは多くの研究者に採用さ

れてきたが,この概念モデルにプロセスの視点を

取り入れることにより文化を動的に捉えた研究が

ある　Hatch (1993)は徴候,実現,象徴化,解

釈といった4つのプロセスを定めることにより,

文化的ダイナミクスと呼ばれる新しいモデルを示

している。

このモデルは文化的な要素間の関係をプロセス

として捉えることにより, Scheinの理論を再概

念化している　Schein　　　　は人工物と価値

は基本的仮定を表すものであることに焦点を当て

ている。ところが, Hatch (1993)は仮定,価値,

人工物,シンボルとそれらをつなぐプロセスに

よって文化がどのように構成されるかに焦点を当

てている。また, Scheinは文化が変わる方法,

あるいは文化を変えることができる方法を調査し

たのに対して, Hatchは,安定と変化を同じプ

ロセスの結果として認識している。文化の動的モ

デルは図5のように示すことができる。

この文化の動的モデルに従えば,文化は徴候:

実現,象徴化と解釈のプロセスによって構成され

る。そして,文化の発展はどこからでも始めるこ

とができ,時計回り,反時計回りの方向にも動く

ことができる。仮定,価値,人工物として組織文

化を捉えたSchein (1985)モデルはシンボルと

プロセスとしての組織文化の認識を説明すること

ができなかった。しかしながら　Hatch

は,これらの不足を満たし,組織現象の動的モデ

ルを提案している。

5-2　組絃風土と組綴文化の相違点

Denison and Daniel (1996)によれば,文

化と風土研究の間における最も重大な相違は,現

象の性質あるいは,研究方法だけでなく,社会科

学の他の分野から借りられてきた理論的伝統にあ

ると指摘している。

組織風土は社会心理学の一研究分野であり,心

理的風土を理論的ベースにして誕生している。と

ころが,組織文化は文化人類学から理論を借りて

きている。

組織風土と組織文化は相互に密接な関係にある

が,組織風土には組織文化とは一線を画すべき次

のような3つの特徴がある。 1つは,対象の相違

である。組織文化は,組織の深層構造を言及し,

組織メンバーによって共有される価値,信条,仮

定に基づいている。これに対し組織風土の対象

は,組織の価値体系に基づきながら,組織環境を

示している点である　Denison and Daniel(1996)

によれば,組織風土は広く適用できる固定された次

元に関して社会環境を示す傾向があるとしている0

2つ日の特徴は,概念の相違である。組織文化

は,根底にある仮定を理解するための重要性,
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衷6　文化概念の発展

年代 著者 題名 主要な強調

1979 P e ttigrew 組織文化の研究 時間とともに紅綴文化の出現と発展をさかのぼる

19 80
D a n drid ge , M itro ff & 組孤の象徴 : 組織的分析を拡大する主題 組栂の深層構造を明らかにしながら, 神話とシンボルの研

Jo y ce 究を強調する

19 82 D e al & K en n ed y 企業文化 文化の本′礼 文化の種鼠 文化の管理に関する広範囲な議論

19 83
Je line k, S m irc ic h & 文化を特集したA d m in istrativ e S cien ce Q u a rte rly 特別 さまざまな展望から概念を紹介し説明する--特定の方法で

H rsch 版 文化研究を促進する

19 83 S m ircich 導入 :多 くの文化概念 と組織的分析の規準

19 83 G rego ry
自B lのパラダイムの見方 :組鰍 こおける枚数の文化 と文化

の対立

19 83 S m ith & S im m o ns
R um p elstiltskin 組織 :フィール ド研究におけるメタ

ファー上の比喰

19 83 B arley 記号論と職某文化, 阻枯文化の研究

19 83 R ile y 政治的文化の構造論者の報告

19 83
M a rtin , F eld m an▼

H a tch & S itkin
組鵜の伝説における特有のパラドックス

19 83 Jo n es 業務経費. 所有権と組織文化 =交換展望

19 83 B ro m s & G a h m b e rg 組織 と文化におけるコミュニケI シヨン

19 83 S ath e 社風の合意 :行動に対するマネ- ジヤI の指針

19 83 W ilk ins 文化調査 :組織を理解する手段

19 83 K op row stくi 文化的神話 :効果的な管理の糸口

19 83 S ch ein 組織文化を生み出す際のBrl設者の役割

19 83
P o n dy , F ro st, M o rgan

文化の広範囲な定戎 =その因果関係研究と伝達の試論 一連の串は,組幕別こおける文化的展望 と展望における言語,
& D a nd n d ge 神話, シンボルの役割 に焦点を当てる

19 83 W ilk ins & O u ch i 効果的な文化 :文化と紅組パフォーマンス関係の調査 強い文化を生み出す状況を調査する :文化が甘巨率に寄与す

る方法を措 く

19 83 M a rtin & S eh l 組織文化 と反体制文化 :不自然な共存 ほとん どの文化研究の基礎をなしている仮定の批評 :概念

の部分的な再概念化の提供

19 84 S ch ein 組織文化の新しい認n を取 り戻す概念の定義と調査

19 84 T rice & B ey er 儀式と儀礼を通 した組約文化の調査 文化の定義 :儀式と儀礼を通 して文化を研究している提唱者

19 85
F rost, M o ore , Lo u is,

組約文化
文化の定& , 管理, 調査I 組範 文化と社会文化を関連づけ

Lu n db e rg & M artin る問題に焦点を当てている一連の草

19 85 M o rcy & L u th an s 阻約研究における文化の把換, 場面 とテーマの活用
組紙研究において使われたように文化の概念を概説し, 批

評する

198 5 Sc h ein 組紙文化 とリーダーシップ :ダイナミックな見解
概念の性質, 因果関係 と文化の置換におけるリーダーの役

割の詳しい解説

198 5 Sa th e 文化 と閑適会社の現実 教科書 :組紙的参加, 設立 と変化の問題における文化的展
望に役立てる

198 5 N ich o lso n & J oh n s
不参加の文化と心理的な契約 :不参加 を支配するのはだれ 不参加 は心理的な契約を変えることと結合し, 文化の種類

か? を変える結果 となる

1986 B arn ey
組約文化 :粗相文化は維持された脱争的利点の源であ りえ

るのか?
パフォーマンスと経済利益のような文化の盟変性の調査

198 6 H arri s & S u tto n 末期粗相の儀礼に関する役割阻約文化のある側面の結果調査

198 6 K e ts D e V rie s & M ille r 個性, 文化 と組約 文化は経営陣の個性が戦略に影℡する伝達手段 となる

198 7 Sc h n b er & G u tek 仕事の時間範囲 :組織文化の深層面の淑rl定 時間に関する規範の知n は組枯文化の説明を促進する

1988
N ah a va nd i &

企菜の合併 と買収の社会化
成功する合併の方法は, 戯初の2 つの組紙の文化日月の儀式

M alek zad eh の一致の程度である

1989 0 tt 組紙文化の展望 文化の形成, 管理, 変化と同様にさまざまな定義の調査と
文化を定義 している特質

1990
H ofste d e, N e u ijen , 粗相文化の測定 20ケースを超 えるBl的 .質的調査から粗相文化の相連は,
O h ayv & S a nd e rs メンバI によって知托された実行レベルで見 られる

199 1
O 'R ei】ly , C h a tm an &

C a d w e
個人と組織文化 =個人と環境の適合を評価する比較研究法 組紙文化に対する個人の選択範囲 と文化の存在に関する説明

19 9 1 G o rd on 組紙文化の産業決定要素 組柿の属する市場現境が要求する仮定によって, それぞれ

の組抱文化が影野をL受ける

19 96 S ch u ltz & H atch
複数の規範の存在 :組め文化研究における規範の相互作用 パラダイム相違の明確化 とポストモダンの視点を取 り入れ
の事例 ることによるパラダイム問の関係の明示

19 98 C arroll & H arriso n
組織属性と文化 :公式モデルとシミュレーションからの考
察 サービス流通 と組紙成果の扱きの実践的関係の明示

20 00
C ab le ,S m i【h &

粗相文化に関する求職者の信念の源と正確さ
製品や企業情報は求職者に正確 という.よりは都合のよい文

Ed w a rd s 化の信念をもたせる

20 05 C h a lm an & Sp a taro
属性を理解する自己分類論の使用 :粗相文化に対する買任 属性の速いが同僚 と協力 しようとするきっかけへの反応に

の阜tt tt 影野を与える調査

出所　Reichers and Schneider, 'Climate and culture: An Evolution of Constructsj, In B. Schneider, (Ed.), Organizational climate and Culture, San Francisco:
Jossey-Bass, 1990年, 15-17Hを参考に筆者が一部修正。
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出典　Hatch, M.J., "The dynamics of culture-, Academy of
Management Review, 1993年, 660貢.

図5　文化の動的モデル

個々の意味,組織内部の観点を強調している。こ

れに対し組織風土の概念は,一般的に組織活動の

表面的なものに近い組織メンバーの行動や手順を

測定できる認知をより強調している点である。

Glick (1985)によれば,両者の違いは,むしろ

研究の方法論の違い,あるいは概念が使われるコ

ンテクストの違いであるとしている。

3つ目の特徴は,研究方法の相違である。組織

文化は質的な研究方法と個々の社会環境の独特面

に対する評価を必要としている。これに対し組織

風土の研究方法は,量的方法と社会環境における

妥当性が正当化されるだけでなく,研究の主要な

目的である仮説を必要としている点である。

Denison and Daniel (1996)によれば,組織

風土論は質問紙調査,実験に基づいた定立的アプ

ローチを中心とするのに対し,組織文化論は文化

人類学の手法に基づいた定性的アプローチを中心

として行われるとしている。このように,組織風

土は,比較的一時的なもの,把握しやすいものと

考えられている。以上のことから,組織文化と組

織風土研究の特徴を比較してまとめると表7のよ

うに示すことができる。

Schwartz and Davis (1981)は,文化とは風

土ではないという表現を用いて,文化とは何であ

るかについてもっとも単純に言い表している。つ

まり,文化を理解する1つの方法は,文化は風土

ではないと理解することである。

組織風土と組織文化の違いの多くは,個人と社

会環境の関係に対するLewin (1951)の基本概

念を検討し,組織研究に対する枠組みを考慮する

ことによって理解できる　Lewin (1951)は以下

のような基本的公式を示している。

表7　組織文化と組織風土研究の特徴の比較

相 違 文化研究 風土研究

研究対象
組織メンバーによっ
て共有 される価値,
信条, 仮定

組紙の価値体系に基
づ く粗雑環境

概念
仮定を理解するため 組紙メンバ- の実行
の塵安住, 個々の意 や手順を測定できる
味, 粗描内部 認知

研究方法 質的事例研究 塁的調査データ

分析レベル 潜在的な価値と仮定 表面レベルの明示

分野 社会学と人類学 心理学

出所　Denison and Daniel, "What is difference between

Organizational Culture and Organizational Climate?",
Academy of Management Review, 625貢, 1996年を参
考に筆者が一部修正.

B-f (P, E)

B-行動, E-環境, P-個人

Lewin (1951)の理論は,分析上,個人と環境

を切り離すことができるとしている。一方,組織

文化研究の基礎をなしている社会構造の展望は,

分析上,個人は環境と切り離すことができないと

している。

以上のことから,組織風土と組織文化は,対

象,概念,研究方法などを比較することにより区

別することができるといえる。しかしながら,近

年の組織文化研究では,塁的調査研究を実施して

いるものや初期の組織風土研究に類似した概念を

扱っているものもあるので,注意が必要である。

Dansereau and Alutto (1990)によれば,組

織風土と組織文化は,構成概念が演符的に決定さ

れる集団の特徴を言及し,仕事集団から組織全体

までを取り巻くさまざまなレベルの集団に該当す

ると指摘している。

5-3　組枯風土と組織文化の類似点

前述したように組織風土と組織文化には,主に

5つの点で相違がみられたO　しかしながら,第3

節でも述べたように,組織風土研究は組織文化の

論文を多数引用していたことから,組織文化研究

の影響を強く受けていたといえる。したがって,

組織風土研究と組織文化研究の間には,いくつか

の点で類似領域があると考えられる。そこで,こ

れまでの組織文化研究と組織風土研究との類似領

域をまとめると表8のように示すことができる。

組織全体と部門の関係を考えた場合,一般的に

組織文化には,組織全体の文化と複数の下位文化

が存在するといわれている。たとえば,企業文化
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表8　細粒文化研究と組織風土研究の類似領域

類似領域 類 似 例

現象の明確 さ

全体論, 袋田 として定義 した社会的

コンテクス トの ような内部の杜会心

理的環境 に対する関心

中心 となる理論上

の問題

共有ジ レンマ .= コンテクス トは相互

作用によって生成 され るが, 相互作

用 も決定す る

領域の定義 は, 個々の理論家によっ

て大 きく異な る

全体 と部門間の力

.分析の校数の層

.次元対全体論 の分析

. サブカルチャー対統一 された文化

内容 と実質

量的な文化研究者によって研究 され

た次元 と風土研究者 による初期の研

究の共通部分

認識論 と方法論
立的文化研究 と質的風土研究の最近

の出現

理論的基礎

文 化 研 究 の 根 源 は, 社 会 構 成 主

義 に あ る。 風 土 研 究 の 根 源 は.

L ew inian 領 域 の理 論 にある。最近

の多 くの研究 は交差, あるいは, こ

れ らの慣習を結合する

出所　Denison and Daniel, "What is difference between

Organizational Culture and Organizational Climate? ,
Academy of Management Review, 627貢, 1996年を参
考に筆者が一部修正。

と部門文化である。組織風土は組織メンバーの認

知の集合であることから,組織風土にも,組織全

体の風土と部門毎の風土が存在すると考えられ

るJoyce and Slocum (1984)によれば,複数

の風土が組織の中に存在するとしている。

次に,これらの研究領域の類似性は,組織風土

と組織文化の次元問の比較を通して示すことがで

きる。組織風土については,組織の分析概念とし

ていくつかの下位次元の分割が試みられている。

たとえば, Litwinand Stringer (1968)は,棉

追,責任,報酬,リスク,温かさ,支持,標準,

コンフリクト,アイデンティティの9つの下位次

元を想定している。組織文化についても同様な次

元があり,風土と文化は多重構造を成していると

いえる。表9は,風土研究と文化研究における6

人の異なる研究者によって示された5つの次元を

比較したものである。

O'Reilly and Chatman (1992)のリスクティ

キングの次元は, Hellriegel and Slocum (1974),

Koys and DeCotiis (1991)の次元と非常に類似

している。このように,組織風土研究と組織文化

研究の間には次元における類似性と共通性が認め

られる。

表9　文化と風土研究によって使われた次元の比較

文化研究者 風土研究者

C o oVくe Ho fstede

1990)

0 tR eilly L itw in H ellri egel K oys

s 良 良 良 良

Rousseau C ha tm an S trin ger S o cum D eC otiis

(1988 1992 1968 1974 199 1

構 造
従来の

文化
権威 安定性 構造 先中化 -

支 持
人文主義

的文化
力の臣牒

人 に々対

する尊敬
支持 支持 支持

リスク 回避文化 安全 革新 リスク 革新 tf tf

S S tt
合併し 柴田行動 チーム アイテン

同等関係 凝集性
た文化 的頼向 ワーク ティティ

紀果志向 達成志向 舶来志向 結果志向 標準 達成意欲 圧力

出所　Denison and Daniel, "What is difference between

Organizational Culture and Organizational Climate? ,

Academy of Management Review, 631頁, 1996年を参考に筆者
が-SIT正.

6　総　括

本稿では,第2節で,組織風土研究における本

研究の位置づけを明確にするため,組織風土研究

の発展の歴史を振り返って,現在抱える問題点を

指摘した。また,その問題点を洗い出し,手立て

を検討した。

それを具体的に述べたのが第3節であるo lつ

の改善策として,本稿では既存研究をその間題意

識の違いによって4つに分類することを提案した。

次に,組織風土とその関連要因との関係を明らか

にすることを目的に,組織風土研究で用いられた

従属変数と独立変数を検討した。その結果,組織

風土研究の一般的特徴が明らかになり, 1980年代

を境に問題意識や分析単位,従属変数が大きく異

なることが明らかになった。

第4節では,本研究の位置づけを明確にするた

め,まず,組織風土の類似概念である組織文化に

ついて検討を行った。組織風土は組織文化の一部

であり,同時に存在するものであるという立場を

示した。そして,組織風土を組織におけるメン

バーの行動パターンを規定する要因として捉え

た。このように本研究の位置づけが明らかになっ

たところで,組織風土と組織文化を明掛こ区別す

る必要があることが指摘された。

第5節では,第4節で明確にした本研究の位置

づけに基づき,組織風土と組織文化の相違点と類

似点について検討を行った。組織風土は組織の表

層的な面を強調しており,目に見えるもの,メン

バーが感じることのできるものであり,変えよう

とすれば変えることのできるものである。組織風
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土と組織文化,この2つの概念は,組織を非常に

単純化し, 1つのまとまった単位としてとらえて

いるうちは,概念上の違いが区別されず,従来同

一視されていた。ところが,研究対象,概念,研

究方法,分析レベル,分野によって組織風土と組

織文化を比較するときには,その本質的な違いが

鮮明になる。一方,組織風土と組織文化の間に

は,現象の明確さ,中心となる理論上の問題,認

識論と方法論などの点で類似することが明らかに

なった。しかしながら,こうした,両概念の区別

なくしては,組織風土を正しく理解することはお

そらく難しいだろう。

本稿は,組織風土と組織文化は両方とも組織の

特質を表すものであるが,根本的に異なるもので

あること明らかにすることを目的として先行研究

を展望したものである。その結果,本稿では,級

織風土研究と組織風土研究の関係性を引用された

文献を比較することにより,組織風土は組織文化

の影響を強く受けていることが導かれた。

最後に,今後の研究課題について述べておきた

い。そもそも組織風土と組織文化を切り分けて考

える必要性は,一体どのレベルまで変われば,級

織は変革したといえるのかという議論から出発し

た。しかしながら,今回の研究では,組織変革と

関係があるのは組織風土と組織文化のうちどちら

なのかという点と,組織風土という概念は組織文

化と組織変革との関係において,どのように位置

づけられるのかという点についてふれていない。

今後は組織変革のプロセスを探索し,整理してい

くことが求められるだろう。
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