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１．は じ め に

食肉加工業者による食肉偽装事件，介護事業大手による不適切な介護報酬請求，人気菓子メーカー

による賞味期限の改ざん。人の命を奪うとまではいかないが，見過ごすことの出来ないさまざまな協

働システムの不祥事が今年も相続いている。不祥事はなぜ起こるのか？この解明と抑止策は，社会の

大きな課題でもあり，また本稿筆者の研究の大きな目標の１つである。本稿筆者は，とりわけ協働シ

ステム（「少なくとも１つの明確な目的のために２人以上の人々が協働することによって，特殊の体

系的関係にある物的，生物的，個人的，社会的構成要素の複合体」１））の中核たる組織（「２人以上の

人々の，意識的に調整された活動や諸力のシステム」２））に目を向け，「組織はなぜ不祥事を起こすの

か？どのようにして起こるのか？」そのメカニズムについて組織文化（Organizational Culture）論と

いう切り口からこれまで検討を重ねてきた３）。しかし，筆者の試みは，未だ不完全であり，いっそう

の凋琢を必要としている。

そこで，本稿では，筆者のこれまでのその研究フレームワーク（組織文化論による組織不祥事分

析）の拡張ないし洗練，あるいは代替を検討するための１つの手掛りとして，組織文化論とも大変関

わりの深い組織アイデンティティ（Organizational Identity）論という本稿筆者のこれまでの研究とは

少し異なる角度から組織不祥事（とりわけその発生メカニズム）を検討することを目的としている。

そのために，本稿では，まず組織アイデンティティとはそもそも何かについて検討していく。ここ

では，それに先立ってアイデンティティ（identity），社会的アイデンティティ（social identity）と

いった組織アイデンティティに先行し，その発想の源泉となっているだろう概念（組織アイデンティ

ティ論が応用した概念）について検討を加えていく。その上で，「組織アイデンティティとは何

か？」をこの分野の先駆けであるアルバート＆フェッテン（S. Albert & A. Whetten）やこの分野で

精力的な研究を行なっているギオイア（D. A. Gioia）やハッチ（M. J. Hatch），シュルツ（M.

Schultz）といった研究者たちの先行研究を用い明らかにしていく。

つぎに，組織文化や組織イメージといった組織アイデンティティに近しいと言われている概念との

関連性についての検討を踏まえながら，組織アイデンティティの形成メカニズム（組織アイデンティ

ティはどのようにしてつくられていくのか？）を明らかにしていく。

さらに，組織アイデンティティ論，とりわけハッチ＆シュルツ（M. J. Hatch & M. Schultz）の研究

を中心に据え，その組織アイデンティティ論という角度から「組織不祥事はなぜ起こるのか？どのよ

うにして起こるのか？」について何が言えるのか？を考えていく。

最後に，本稿をまとめ，組織アイデンティティ論の組織不祥事分析枠組みとしての有効性そして本

稿筆者の研究への含意について，さらに，残された課題について検討する。
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２．組織アイデンティティとは何か？

本章では，そもそも組織アイデンティティとは何かについて考えていく。そのためにもまず，その

組織アイデンティティという概念の発想の源泉となっているだろうアイデンティティ概念と社会的ア

イデンティティ概念について簡単に検討してみることにしよう。

（１）アイデンティティとは？

アイデンティティ（identity）とは，「同一性」という訳語が当てられる概念で，発達心理学の分野

で著名な心理学者エリクソン（E. H. Erikson）によって提唱されたものである。このアイデンティ

ティは，自己アイデンティティ（self identity）と自我アイデンティティ（ego identity）の２側面か

ら構成される（図表１）。自己アイデンティティとは，「自分自身の中に一貫して保たれている斉一性

と，この自己同一性を根本的に特徴づけるような何らかの性格と一致することによる他者との共

存」４）のことであり，また，「時間－空間における自分の存在の斉一性と連続性」５）および「他人が自

分の同一性と連続性と認めている」６）状態と定義されるものである。この自己アイデンティティは，

「①斉一性（自分について自分も他人も同一の人と認めること），②連続性（昔の自分も今の自分も一

貫して同じであること），③帰属性（自分自身は何らかの集団に属し，それと一体感を持っているこ

と）」７）の３つの基準ないし性質を有していると考えられている。一方，自我アイデンティティは，

「自我の総合方法（自分の個性的な存在スタイル）の斉一性と連続性」８）であり，この総合方法が，

「自分が直接接触する共同体の重要な他者に対する自己の意味の斉一性と持続性とに合致している」９）

状態のことである。中西信男教授らによれば，要するに，自我アイデンティティとは，「自己同一性

が自我の統合的・総合的機能によって保たれている程度をいうのであって自己統合性の意味」１０）を持

つもののことである。また，ここでアイデンティティの語の頭に付いている「自我」と「自己」は，

図表１ アイデンティティ
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ミード（G. H. Mead）の言う主我（I）（主体であり意識経験の前提条件であるがゆえ，意識のうちに

現れない自分）と客我（me）（客体化され意識経験のうちに表現された自分）にそれぞれ対応すると

考えられている１１）。この主我と客我との対応関係は，後述するハッチ＆シュルツのモデルの中でも登

場する１２）。

さて，エリクソンは，そもそもこのアイデンティティという概念を，人が成長の過程で（とりわけ

青年期に）出くわす心理的・社会的危機を議論するために用いている。人は，このアイデンティティ

がうまく確立出来ないと，対人関係をうまく築けなかったり，その先の展望をうまく描けず絶望感に

苛まれたり，勤勉さを失ったり，物事を選択することから逃げたりしてしまう１３）。要するに，自分を

見失い，社会で生きゆくことを困難にしてしまうのである。それゆえ，ギデンズ（A. Giddens）に

あっては，アイデンティティを「人間の再帰的な活動のなかでつねに作られ，維持されなくてはなら

ないもの」（下線は本稿筆者）１４）と定義している。

ちなみに，このアイデンティティという概念は，エリクソンが提唱した後，さまざまな研究者に

よってさらに議論されている。上述したギデンズもその１人であるが，その他にたとえばストラウス

（A. L. Strauss）も著名な１人である。彼は，他者を鏡に，自己を仮面に譬え，人々は，お互いにそ

の場面や相手に合わせて仮面を付け替えつつ提示し，それに対する他者の判断という鏡の中で自分を

見つめ直す。このやりとりの繰り返しによってアイデンティティが確立されるとしている１５）。

さて，ここまで，アイデンティティ概念についてごくごく簡単にではあるが概観してきた。つぎに

議論する社会的アイデンティティは，このアイデンティティという概念の，とりわけ上述の自己アイ

デンティティの性質の３つ目③帰属性―なんらかの集団への同一化（identify）に注目をし，それを

集団間の差別（たとえば人種間のそれ）や集団内の同調などの解明に用いた概念（研究）である。そ

れでは，次にその社会的アイデンティティに議論を移すことにしよう。

（２）社会的アイデンティティとは？

（２）―１ 社会的アイデンティティとは？

ホッグ＆アブラムス（M. A. Hogg & D. Abrams）によれば，社会的アイデンティティとは，「ある

個人の感情的および価値的な意味づけを伴う自分がある社会集団に所属しているという知識」１６）であ

り，また，ホッグ（M. A. Hogg）によれば，それは「自己を他の内集団メンバーとステレオタイプ

的に交換可能であるとし，外集団メンバーからはステレオタイプ的に別であるとみられる自己を含む

社会的カテゴリーの特徴としての自己概念」１７）である。もう少し簡単に言うならば，社会的アイデン

ティティとは，所属する社会集団の特性によって記述される個人の自己概念あるいは自己定義といっ

たところであろう１８）。つまり，それは，個人のアイデンティティのすべてではないが，個人のアイデ

ンティティを構成する一部であると考えることが出来るのである（図表２）。また，（１）で述べたよう
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・不確実性の削除 

など 

に，人は，さまざまな心理的社会的危機（自分を見失い，社会でうまく生きゆくことが困難になって

しまうという危機）を回避すべくアイデンティティの確立を求めるが，それゆえに，肯定的な社会的

アイデンティティを求めるよう動機づけられている１９）。ちなみに，ここで集団とは，ターナー（J. C.

Turner）によれば，「成員（本稿で言うメンバーのこと―本稿筆者注）にとって心理的に意味があ

り，成員が規範・価値の獲得や社会的比較のために，彼ら自身を主観的に関連づけている」人々の集

合である２０）。

社会的アイデンティティ理論は，この社会的アイデンティティという概念を用いて，上述のごと

く，社会集団間の差別や社会集団内への同調などのメカニズムの解明を図る社会心理学の一分野であ

る。同論は，そもそも１９７０年代初めにタジフェル（H. Tajifel）によって提唱され，その後，彼を含め

さまざまな研究者たちによって，主に最小集団実験を中心に，その研究成果が蓄積されていった。

ホッグ＆アブラムスによれば，この社会的アイデンティティ理論は，その研究の焦点から２つに大別

することができる。１つは，「集団間の葛藤と社会変化の分析に用いるもので，人々が肯定的な社会

的アイデンティティを得るために，外集団に対する内集団の肯定的で価値づけられた特徴を維持し，

高めようとする個人の欲求に焦点を当てた」集団間の理論である２１）。もう１つは，自己カテゴリー化

理論（self-categorization theory）と呼ばれ，「成員に共有された社会的アイデンティティが個人の自

己知覚や行為を非個人化するという考えに基づいたもので，集団過程の一般理論」（下線は本稿筆者）

である２２）。いずれも，当時栄華を極め，「伝統的社会心理学」と呼ばれていたオールポート（F. H.

Allport）らの個人還元主義的研究スタイルを批判し，個人にも社会（全体）にも還元されない，個人

と社会のダイナミックな関係を扱う非還元主義，いわゆるミクロ・マクロ・リンクを志向してい

る２３）。

図表２ 社会的アイデンティティとその機能性
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（２）―２ 社会的アイデンティティの機能性

さて，この社会的アイデンティティに関する多くの先行研究の成果によれば，社会的アイデンティ

ティは，集団に対するさまざまな機能性を備えている。ここでは，その中でも代表的な機能である①

内集団びいき，②同調（凝集性）ならびに過度の同調（集団分極化（group polarization），グループ

シンク（groupthink）など），③不確実性の削減についてみていくことにしよう。

①内集団（ingroup）びいき

人は，たとえそれが（心理学的実験などで）ランダムに形成されたものであっても，自らが所属し

ない「外集団」（outgroup）ないし「外集団メンバー」（outgroup members）に対して差異性を強調

し，逆に自らが所属する集団（内集団）ないし内集団メンバー（ingroup members）に対しては類似

性を強調し，外集団よりも内集団に好意的で肯定的な態度を示すとされている２４）。つまり，内集団を

贔屓するのである。ここでは，これを「内集団びいき」と呼ぶことにしよう。しかし，この肯定感

（ひいき）が過度に進むと，自集団の考え方こそ絶対だとする行き過ぎたエスノセントリズム（eth-

nocentrism）（日本語で自民族中心主義，自文化中心主義あるいは自集団中心主義などと訳される）

や自集団への陶酔つまり集団ナルシシズム（narcissism）が生じるとされている。また，このいわゆ

る「ウチとソト」という現象は，集団間での２つの競争を生み出す。１つは，領土争いや武力競争の

ような物質的利得を争う「客観的競争（objective competition）」であり，もう１つは，国家間の宇宙開

発競争のような集団間の誇りや威信をかけた争いである「社会的競争（social competition）」であ

る２５）。言うまでもなく，競争には，切磋琢磨などの良い面もあるが，上述のエスノセントリズムや集

団ナルシシズムが生じた集団にあって，それ（競争）は，決して良いことばかりではない。このこと

は，今日の国際社会を見れば，容易に理解しうるだろう。ホッグ＆アブラムスによれば，この競争を

沈静化させるには，より上位の目標を設定し，より上位の（包括性の高い）集団カテゴリーに人々を

アイデンティファイ（同一化）させる必要がある２６）。

②同調（conformity）と過度の同調

社会的アイデンティティ論では，人々は，図表３のような社会的同一化プロセスを辿り，集団規範

へ「同調」していくとされる２７）。まず，人々は，自らをある社会的カテゴリーのメンバーと規定し，

社会的アイデンティティを自らに割り当てる（図表３の一番上の囲み）。さらに，人々は，その社会

的カテゴリーのステレオタイプ（stereotype）的規範を形成あるいは学習する（上から２番目の囲

み）。そして，そのステレオタイプ的規範をプロトタイプ（prototype）としての内集団規範として認

知し，自己へ当てはめていく（上から３，４番目の囲み）。最後に，それが同調的行動として現れると

いうわけである（一番下の囲み）。ここで，ステレオタイプとは，ある「カテゴリーへ帰属する人に
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自己カテゴリー化 

規範についての情報を提供する人々からの 
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内集団規範的/プロトタイプ的 

行動（同調） 

関する一般化」２８）であり，「特定の集団のすべての成員が他の集団成員と区別できる特性を持つとい

う信念」２９）である。また，プロトタイプとは，「社会的カテゴリーの特定の特徴についての認知的表

象」３０），つまり，「集団規範や集団のステレオタイプについての認知的表象」３１）であり，「理想的で代

表的なメンバーの具体化されたイメージとして例示されるもの」３２）である３３）。このように，社会的ア

イデンティティの確立は，集団内での同調行動を生むが，一方で，その同調が行き過ぎると，集団分

極化やグループシンクなどといった問題を生み出すと考えられている。

ここでの集団分極化とは，「個人の意見や判断が何らかの集団経験を経て，当初よりも極端になる

現象」３４）のことである。その分極化が集団に「愚かで貧弱な決定」３５）を下させ，「無惨な意思決定結果

をもたらさせる」３６）場合がある。このような意思決定をグループシンク（またはリスキーシフト

（risky shift））という。キューバ危機やスペースシャトルチャレンジャー号の事故，JCOの臨界事故

などは，この集団分極化によるグループシンクによって引き起こされたと言われ，研究の題材として

としてよく取り上げられている３７）。同調は，協働において非常に重要であるが，行き過ぎるとこのよ

うな問題を起こす原因となってしまうのである。

図表３ 社会的同一化と同調

出典：M. A. Hogg, The Social Psychology of Group Cohesiveness : From Attraction to Social Identity, Harvester
Wheatsheaf c／o Simon & Shcuster International Group, 1992（廣田君美・藤澤等監訳『集団凝集性の社会心
理学 魅力から社会的アイデンティティへ』北大路書房，１９９４年，p．１１９）．
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③不確実性の削減

ホッグによれば，人々が社会的アイデンティティを確立しようとするのには２つの動機がある。１

つは，本章（２）―１で述べたように「内集団や集団の１メンバーとしてのその人の社会的アイデンティ

ティに関する相対的に価値的な肯定感を守るないし高めるため」３８）であり，もう１つは，ここで彼が

強調する「社会的文脈（social context）における自身の不確実感を削減し，それから自身を守るた

め」３９）である。つまり，社会的アイデンティティには，不確実性削減機能があるというわけだ。ハイ

モダニティあるいはポストモダニティと呼ばれ，ますます不確実性の増す昨今にあって，この機能は

非常に重要であると考えられる４０）。

さて，彼によれば，「人々は，彼らが誰で，いかに振る舞うべきかに関連がある彼らの人生のある

側面について不確実性を感じている場合，企業やワークチーム，あるいは他の組織ユニットにより強

く同一化するかもしれないし，しないかもしれない」４１）とし，そこで，彼らがどの集団に同一化を高

めていくか（つまり，アイデンティティの拠りどころとするのか）は，「どの集団が自身の不確実性

（self-uncetainty）を効果的に削減するための最も良い備えがあるのかに依存する」４２）としている。で

は，「どのような種類の集団そしてアイデンティティが不確実性を削減する最も良い備えがあるのだ

ろうか？」４３）。彼によれば，「はっきりとそして明確に定義され，我われと彼らをはっきりと区別す

る」４４），「安定的で強く規定的」４５）なプロトタイプを持ち（それを持つと「内集団での不一致はほとん

どない」４６）），「明確な境界と内的同質性（homogeneity），はっきりとした集団内構造，そして共通の

運命に支えられ」４７），集団に一体感を持たせる「エンティタティビティ（entitativity）」という性質を

持った集団こそが不確実性をより効果的に削減するのだと主張する。もう少し簡潔に述べるならば，

明確で安定感のあるプロトタイプでもって集団を１つにまとめる性質（エンタティビティ）の高い集

団こそ不確実性の削減能力が高いというのである。そして，それゆえ，そのような性質の集団でこ

そ，メンバーの同一化は強いとされている４８）。ただし，過度のエンティタティビティは，集団に過度

の同調を促し，それは先述のごとく集団分極化や同質化による創造性の抑制を導いていしまうという

問題を抱えている４９）。

さて，以上で議論されてきたことは，あくまで「集団（定義は既述）」におけるアイデンティティ

に関する研究である５０）。それゆえ，以降で議論する「組織（こちらも定義は既述）」におけるアイデ

ンティティとすべてを同一視することは出来ない。しかし，組織アイデンティティ研究が社会的アイ

デンティティ理論に少なからず影響を受け，限定的ではあるが通ずるところも多い（たとえば，社会

的アイデンティティの機能性など）５１）ことも確かであり，これらは，組織アイデンティティおよび組

織アイデンティティ論を検討する上で無視できない研究である。

さて，では，ここまでの組織アイデンティティを理解するための準備的考察（アイデンティティ，
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社会的アイデンティティについて）を踏まえて，つぎに，いよいよ組織アイデンティティそのものに

関する議論に移ることにしよう。

（３）組織アイデンティティとは？

（３）―１ 組織アイデンティティとは？

（３）―１―１ 組織アイデンティティの定義

「組織アイデンティティ」という概念が組織研究の分野で日の目を見るようになったのは，１９８５年

にアルバート＆フェッテンによって本格的に議論され，その重要性を主張されてからである５２）。彼ら

によれば，組織アイデンティティとは，組織が問題に直面し，容易に解決しえず深く迷ったときに生

じる疑問「われわれとは何者か？」５３），「われわれはどんなビジネスをする者か？」５４），「われわれは

何を欲しているのか？」５５），に対する自らの理解であり定義であり５６），その理解・定義は次の３つの

基準（属性）を満たしている必要がある。その基準（属性）とは，中心的性質（central character），

特異性（distinctiveness），時間的連続性（temporal continuity）の３つである（図表４）。

彼らによれば，中心的性質は，「何らかの方法で組織の本質（essence）だとみなされている性

質」５７）のことであり，また，特異性とは，「比較されるだろう他組織と組織（当該組織のこと―本稿

筆者注）を区別する性質」５８）のことである。そして，最後に時間的連続性とは，「斉一性（same-

ness）あるいは時間を越えた連続性（継続性―本稿筆者注）の度合いを表す性質」５９）のことである。

この３つは，自らの組織アイデンティティを理解・定義する上での必要条件でもあり，かつ十分条件

でもあるとされている６０）。この３つの基準は，上述したエリクソンの自己アイデンティティの３つの

基準によく似ており，ギオイアにあっては，それらはパラレルな関係にあるとしている６１）。

このアルバート＆フェッテンの研究以降，組織アイデンティティ研究のほとんどが，彼らのこの定

義に影響を受け，組織アイデンティティを概ね「われわれは何者か？に関する組織あるいは組織メン

バーによる理解」といったように捉えている（本稿でも同概念についてこのように理解することとす

る）。しかし，「中心性」「特異性」「時間的連続性」という３つの基準ないし属性については，今日さ

まざまな異論が投げかけられているのも事実である。たとえば，「中心性」については，「その性質的

中心をなすものを定義することがあまりに難しい」６２）とされている。その深さ（深く根付いた基盤的

性質）という意味での中心，多くのメンバーによって広く共有されているという意味での中心，構造

的な中心（多くの他の性質が依存するノード，つまり性質のネットワークの中心）など，中心といえ

どもさまざまであり，またそれぞれ定義づけが難しいというわけだ６３）。また，「時間的連続性」につ

いては，さまざまな研究者が，組織イメージ（organizational image）（詳しくは後述するが，ここで

は単純に，他者が抱く組織への印象と捉えておこう）との影響関係の中で組織アイデンティティを

「変化」しうるものだとし，この基準・属性に対する違和感を表明している６４）。たとえば，ギオイア
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は，「組織アイデンティティは，個人アイデンティティよりいっそう流動的である」６５）と述べてい

る。また，ギオイア＆シュルツ＆コーリー（D. A. Gioia, M. Schultz & K. G. Corley）にいたって

は，組織アイデンティティは実際には割りあいダイナミックで，その持続性（連続性）は「錯覚（il-

lusory）」であるとまで述べている６６）。彼らは，その組織アイデンティティの可変性を「適応的不安

定性（adaptive instability）」と呼ぶ６７）。彼らによれば，組織アイデンティティは，組織の外部の者が

抱く予期せぬ（アイデンティティと不一致な）印象（impression）や評判（reputation）が引き金と

なって不安定なものとなり，その不一致の解消のための自省を通して変化するものだとしている。ち

なみに，この「適応的」というのは，環境の求めに応じた組織変革を促進するにあたり，組織アイデ

ンティティの不安定性がそれに適応的である，つまり組織の環境適応に有効であるという意味であ

る６８）。このように，変革との関係で組織アイデンティティの可変性を唱える主張には，ほかにギオイ

ア＆トーマス（D. A. Gioia & J. B. Thomas）の所論（戦略的変化（strategic change））などがあ

る６９）。

（３）―１―２ 組織アイデンティティ理解の３つのレンズ

上述のように，組織アイデンティティ概念の理解は，まだ完全には統一されていないようである。

それは，そもそもその組織アイデンティティ研究の科学観において多様性が存在するということにも

原因があるだろう。ギオイアなどによれば，組織アイデンティティ論には，組織研究，とりわけ組織

文化論や組織シンボリズム論に見られるのと同様の３つのパースペクティブ７０）が存在する７１）。ギオイ

アは，これを「組織アイデンティティ理解のための３つのレンズ（lenses）」と呼んでいる７２）（図表

５も参照のこと）。

まず１つめのレンズは，「機能主義者のレンズ（the functionalism lens）」７３）である。ギオイアによ

れば，この機能主義は，「物理的現象と社会的現象は，共に同じ法則に従って記述されうるほどに本

質的には同じである」７４）と仮定する。つまり，機能主義は，非常に自然科学的志向が強いというわけ

図表４ 組織アイデンティティとは？

― ９ ―



だ。それもあって，このレンズから覗けば，組織アイデンティティは，組織が「持つ」なにものかで

あり，「組織と組織の内外ステークホルダーへの提示（presentation）のよりよいマネジメントのため

に操作可能な変数」７５）として映し出される。つまり，組織アイデンティティは，マネンジメントの１

つの道具であるというわけだ。

つぎのレンズは，「解釈主義のレンズ（the interpretive lens）」７６）である。解釈主義は，主観主義に

基づき，また内部者の視点を強調しながら，「組織メンバーと他の関係ある貢献者たちによって採用

される意味のシステムを理解することを意図した，アイデンティティの記述と洞察力に富んだ説

明」７７）を行うことを組織アイデンティティ研究のメインプロジェクトとする。それゆえ，解釈主義の

レンズからは，組織アイデンティティは，「経験的に意味を与えることを意図した社会的にそしてシ

ンボリックに構成された概念」７８）として映し出される。

最後のレンズは，「ポストモダンのレンズ（the postmodern lens）」７９）である。ポストモダニズム

は，「ほかならぬ自身のも含み，すべての信念や研究に対する基礎に疑義をさしはさむことを支持

し，ほとんどの既存の存在論，認識論，方法論の仮定に関する評価にチャレンジするか少なくとも保

機能主義者レンズ 解釈主義レンズ ポストモダンレンズ

中心課題

組織アイデンティティがいかに

行為と認知を形成するか？

我々は，いかに「我々は何者か」

を集合的に構築するか？

既存の権力関係を暴くことと潰

すことをしばしば考慮して，ア

イデンティティを問題化するこ

と。

定義

「我々は何者か」についての制

度化された信念。

「我々は何者か」についての連

続的に再交渉された意味のセッ

ト。

我々が我々自身を何者と考えて

いるかについての一時的で，断

片的な反省。

仮定

組織アイデンティティは，社会

的事実。

観察可能で操作可能。

人は，意味の安定性を求める。

アイデンティティは，社会的に

構成された現実。

社会的集団は，アイデンティ

ティの意味に基づいてある程度

の収束に努める。

意味の不確定性。

アイデンティティは，一時のク

ラスタ化する形式の異質な集

合。

パラドキシカルな形式利用。

多元性，多様性。

含意

中心となるコアバリューと信念

は，喧伝される。

変化は困難。

特異性は想定され，管理され

る。

中心性：アイデンティティは，

メンバーが中心と認めた意味で

ある。

社会的文脈が計画されたアイデ

ンティティを肯定する範囲での

み永続。

アイデンティティは，類似から

差異を導出する。

中心的アイデンティティは，コ

ンスタントにシフトする。

アイデンティティは，非永続

的。特異的アイデンティティ

は，多くの他者に関連して定義

される。

出典：Whetten, D. A. ＆ P. C. Godfrey（eds）, Identity in Organizations Building Theory through Conversations, Sage Publications,
1998, p. 42 から一部抜粋して邦訳。

図表５ 組織アイデンティティ理解のための３つのレンズ
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留にすることを欲する」８０）ラディカルなレンズである。また，このレンズは，極度の主観主義に基づ

き，さらに，「決定論に代わって，統合よりむしろ多様性と断片化に専心し，同質性あるいは総合よ

りもむしろ差異に焦点を当てそして単純を犠牲にして複雑さを引き起こす不確定性」８１）を好む。この

ポストモダンのレンズから組織アイデンティティを覗いたならば，それは，合理的でコヒーレントな

存在ではなく，神話（myth）ないし錯覚（illusion）と呼ぶにふさわしいもの，あるいは支配的な

パーティによってでっちあげられたフィクションとしてかなり否定的に映し出される８２）。このような

見方からするならば，ギオイアも言うように，アイデンティティ（個人も社会的も組織も）の役割が

いささか疑わしいものになる８３）。

（３）―１―３ 組織アイデンティティの多様性

このように，研究者たちには組織アイデンティティを理解するために３つのレンズ（パースペク

ティブ）が用意されているが，そのどのレンズにおいても大なり小なり組織アイデンティティの多様

性（multiplicity）（同一組織の同一時点で多様なアイデンティティが維持され表出される可能性）が

認められている。ギオイアによれば，組織は「そもそも独特なコンポーネントを持つ複雑な実体であ

り，異なるオーディエンスに異なるアイデンティティを示すことが期待されるため」８４），そこで複雑

で多面的なアイデンティティを表現する（express）あるいは確立するのは容易なことであり，そこ

が「個人のアイデンティティとの違いのキーポイント」８５）である。

コーリー＆ハークエイル＆プラット＆グリン＆フィオル＆ハッチ（K. G. Corley, C. V. Harquail,

M. G. Pratt, M. A. Glynn, C. M. Fiol & M. J. Hatch），によれば，この多様性を持ったアイデンティ

ティには，大きく分けてハイブリッド組織アイデンティティ（Hybrid Organizational Identity）とマ

ルチプル組織アイデンティティ（Multiple Organizational Identity）の２種類がある８６）。彼らによれ

ば，この２つには，「組織が維持あるいは表現可能なアイデンティティの数とこれらのアイデンティ

ティ間の関係の性質に違い」８７）がある。

まず，ハイブリッド組織アイデンティティとは，「同類とはみなされない完全に分節された（ar-

ticulated）アイデンティティの組み合わせ（combination）」８８）からなる組織アイデンティティのこと

である。これは，組織アイデンティティ論の生みの親でもある前述のアルバート＆フェッテンによっ

て提出された捉え方である８９）。アルバート＆フェッテンは，このハイブリッド組織アイデンティティ

をさらにイデオグラフィック形式（the ideographic form）とホログラフィック形式（the holo-

graphic form）の２つに分類している９０）。イデオグラフィック形式は，組織文化で言うところの副次

的文化（sub culture）のように，複合公式組織の中の各単位組織でそれぞれ１つのアイデンティティ

を維持・表現するという意味で多様性を示す形式である。一方，ホログラフィック形式は，組織全体

で多様なアイデンティティを維持・表現するというという意味で多様性を示す形式である。アルバー
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ト＆フェッテンの言うこのハイブリッド組織アイデンティティの場合，多様といえども同時に維持・

表現されるアイデンティティを２つ（規範的（normative）アイデンティティと功利的（utilitarian）

アイデンティティ）に限って議論されることが多いのが特徴９１）で（これを二元的（dual）アイデン

ティティとも呼称している），これをもって「多様」といえるか否か議論の余地があるだろう。ま

た，ハイブリッド組織アイデンティティでは，アイデンティティ間で生来的にコンフリクトが存在す

ることを想定している点も１つの特徴である９２）。

つぎに，マルチプル組織アイデンティティは，２つ以上のまさに多様なアイデンティティの維持・

表現を仮定し，また，アイデンティティ間のコンフリクトを想定しないという点で上述のハイブリッ

ド組織アイデンティティと異なる９３）。このような多様性の想定の場合，「組織は，維持しようと思う

アイデンティティがいくつあるのかをよく考えねばならず，またこれらの組織は，アイデンティティ

間のある程度の許容あるいは調和，バランスを維持する必要がある」９４）と言われている（図表６）。

（３）―１―４ 組織アイデンティティと組織に基づくアイデンティティ

ここまで「組織アイデンティティとは何か？」についてさまざまな角度から検討してきたが，ここ

まで検討してきた組織アイデンティティは，マクロレベル，つまり社会の中での組織そのもの（組織

主体）のアイデンティティ（われわれは何ものかについての組織による理解）に関するものであっ

た。しかし，コーリー＆ハークエイル＆プラット＆グリン＆フィオル＆ハッチも主張するように，組

織にまつわるアイデンティティには，前述の社会的アイデンティティ理論で検討されたようにミクロ

レベル，つまり個人が所属組織の特性に基づいて自分自身のアイデンティティの一部を確立するとい

う側面も存在するだろう９５）。コーリー＆ハークエイル＆プラット＆グリン＆フィオル＆ハッチは，こ

れを「組織に基づくアイデンティティ（organizationally based identity）」９６）と名づけた９７）。この２つ

は，彼らが言うように一緒くたに捉え混乱しないように分けて考えるべきものであるものの，おそら

図表６ 一枚岩か多様か

―１２―



社　会 

アイデンティティ 

組　織 

アイデンティティ 

個　人 

アイデンティティ 

く誰もが予期するように非常に密接な関係にあると本稿筆者も考える。本稿筆者が以前から主張する

ように，個人行為と組織は，社会を加え，創り創られる関係（ミクロ・マクロ・リンクの関係）にあ

る９８）。それゆえ，組織アイデンティティと組織に基づく個人アイデンティティも社会との関係を加え

つつ創り創られる関係にあると考えられる（図表７）。よって，本稿では，この２つを相互影響関係

にあると想定することにする。

（３）―１―５ 組織アイデンティティとコーポレートアイデンティティ（CI）

「組織アイデンティティとは何か？」の検討の最後に，組織アイデンティティとコーポレートアイ

デンティティの違いについて触れておくことにしよう。おそらく，前者よりも後者のほうが耳慣れて

おり，実践においても広く認知されていることだろう。この２つは，その名称からほぼ同義のように

捉えられがちであるが，実はその内容は大きく異なる。組織アイデンティティとは，上述のとおり

「われわれとは何者ぞ」という組織の自省的な問いへの組織自身の理解ないし定義であり，それゆえ

組織そのものないし組織メンバーたちが主体的に創出していくものである。一方，コーポレートアイ

デンティティは，組織の外部のステークホルダーに向けて，組織の中心的で特異なアイデアをいかに

表現し，伝えるかに関係するマネジメント志向・マーケティング志向の概念である９９）。ハッチ＆シュ

ルツによれば，コーポレートアイデンティティ研究には，ビジュアル学派（the visual school）とス

トラテジック学派（the strategic school）の２派があるようである１００）。彼女らによれば，ビジュアル

学派は，「その企業は何者かに関する視覚的で有形的な明示と，リーダーシップ行動や企業構造に対

図表７ 組織アイデンティティと組織に基づくアイデンティティ，そしてミクロ・マクロ・リンク
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するこれら明示の含意とに焦点」１０１）を当てた学派である。ここに「視覚的で有形的な明示」とある

が，この学派は，その企業が何者であるかを外部に伝えるために，企業名やロゴ，トレードマーク，

社屋，製品デザイン，儀礼的行動など目に見えるあらゆるものを駆使しようとする。最近では，視覚

だけにとどまらず，聴覚や嗅覚など五感をフルに駆使しようとしているようだ１０２）。つぎに，ストラ

テジック学派は，「企業のビジョンやミッション，哲学を含む組織の中心的アイデアに焦点」１０３）を置

き，「経営戦略を企業イメージやレピュテーションにつなぐ戦略的プロセスの一部としてコーポレー

トアイデンティティを概念化する」１０４）。つまり，この学派は，企業が自らの求める理想やビジョ

ン，イメージに近づくことを助ける戦略的なプログラムとして，コーポレートアイデンティティを捉

えているのである。

以上のように，コーポレートアイデンティティは，アイデンティティを「伝える道具」であり，か

つ企業を理想に近づけることを助ける「戦略的道具」であり，今の自分の「理解」そのものである組

織アイデンティティとは，関連深いものの異なる概念であると言える（組織アイデンティティとコー

ポレートアイデンティティの相違については，図表８も参照されたし）。

さて，ここまで組織アイデンティティとは何か？を理解するために，アイデンティティ概念，社会

的アイデンティティ概念，そして組織アイデンティティ概念について議論してきた。次章ではこれら

を踏まえて，組織アイデンティティはいかに形成されるか？を検討していくことにする。以上の議論

から組織アイデンティティは，自省的な問いを通して生まれるものであることは理解できるが，より

具体的にはいかに形成され確立されていくのだろうか？それについて，次章では，ハッチ＆シュルツ

の議論を基に検討していくことにしよう。

３．組織アイデンティティはどのように形成されるか？

ハッチ＆シュルツは，組織アイデンティティの形成プロセスを組織文化（organizational culture）

と組織イメージ（organizational image）との関わりの中で図表９のように捉えようと試みている（彼

女らはこれを組織アイデンティティのダイナミクスモデル（the Organizational Identity Dynamics

アイデンティティの次元 コーポレートアイデンティティ 組織アイデンティティ

パースペクティヴ マネジメント志向：

トップとアドバイザー

組織志向：

組織の全メンバー

受け取る側 外部のステークホルダー

あるいは聴衆

組織メンバーあるいは

内部のステークホルダー

コミュニケーションチャネル 間接的 対人的

図表８ 組織アイデンティティとコーポレートアイデンティティ

出典：Hatch，M. J. ＆ M. Schultz, “Scaling the Tower of Babel : Relational Differences between Identity, Image, and Culture in
Organizations,” in M. Schultz, M. J. Hatch & M. H. Larsen（eds）, The Expressive Organization Linking Identity, Reputation,
and the Corporate Brand, 2000, p. 17 を邦訳。

―１４―



①鏡　映 ③表　現 

②反　省 ④印象づけ 

組織文化 “I” “me” 組織アイデンティティ 組織イメージ 

Model）と名づけている）。ここで，組織文化とは，「内的な自己定義を含む意味を形成するための取

り組みを文脈化する」１０５）「多かれ少なかれメンバーの間で共有された」１０６）「暗黙的な組織の理解

（たとえば，仮定，信念，価値）」１０７）であり，また，「日々の生活におけるセンスメーキング活動の産

物」１０８）である。彼女らのこの定義づけは，組織アイデンティティとの関連を意識したものになって

いるが，要するに「メンバーで共有される仮定，信念，価値」というオーソドックスなものである。

つぎに，組織イメージとは，「組織の他者として行為する者によって持たれる組織に関する観念の

セット」１０９）であり，その「他者」が「多様であるとき，イメージも多様である」１１０）とされている。

この組織イメージは，研究者によっては，他者が組織をこう捉えているだろうと組織メンバーが信じ

ているものというように込み入った定義がなされる場合もあるが，ここでの定義は，よりシンプルな

ものになっている。それはさておき，ここで意義深いのは，モデルの中にこの「組織イメージ」概念

が含まれていることである。つまり，組織イメージ概念が含まれることによって，組織アイデンティ

ティ確立のダイナミクスが組織の外，要するに社会に開かれていて，社会とのかかわりの中で描かれ

るという意味で意義が深いと言えるのである。最後に，組織アイデンティティとは，基本的には，本

稿第２章で述べたもの（われわれは何者か？に関する組織の理解）に同じであるが，ここでのポイン

トは，その組織アイデンティティが組織文化と組織イメージとの８の字を書くような相互影響関係の

循環的なプロセスから成っているとされている点である。ちなみに，この図表９に示されている

「I」と「me」は，それぞれミードのいう「主我」と「客我」のことである。つまり，組織アイデン

ティティは，組織文化との相互影響関係の中でミードの言う主我，エリクソンの言う自我アイデン

ティティの部分を創り出し，組織イメージとの相互影響関係の中で客我，自己アイデンティティの部

分を創り出すというわけである。

さて，この循環的なプロセスは，図表９にもあるように４つの矢印からなる。この４つの矢印のう

図表９ 組織アイデンティティのダイナミクスモデル

出典：Hatch, M. J., ＆ M. Schultz, “The Dynamics of Organizational Identity,” in M. J. Hatch & M. Schultz（eds）, Organiza-
tional Identity, Oxford Unversity Press, 2004, p. 384 を邦訳，一部加筆。
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組織 社会 

個人 

アイデンティティ アイデンティティ 

文化 文化 

イメージ 

アイデンティティ 

価値観 

ち，色の薄い２つの矢印（①→②）は，組織イメージから鏡映（mirroring）されたアイデンティ

ティが反省（reflecting）によって組織文化に埋め込まれていくという一連のプロセスを表わしてい

る。また，もう一方の色の濃い２つの矢印（③→④）は，組織文化的理解を表現（expressing）する

アイデンティティが他者へ印象（impressing）を残していくという一連のプロセスを表わしてい

る１１１）。ハッチ＆シュルツによれば，この８の字の絡まりによって組織アイデンティティは確立され

ていくのである（もちろん，組織文化も組織イメージもそれに連れて形成・発展・変化していく）。

このプロセスのそれぞれをもうほんの少し詳しく見てみるならば，以下のようにそれぞれ説明するこ

とができる１１２）。

①鏡映（mirroring）プロセス…他者という鏡に映し出された自分（組織イメージ）と彼らのアイデ

ンティティとの間に不一致が生まれるとアイデンティティは不安定になり，自己定義の見直しが迫ら

れるようになる。

②反省（reflecting）プロセス…鏡に映ったイメージを既存文化を通して反省しながら，アイデン

ティティは強化されたり，変化したりして組織文化の中に埋め込まれていく。

③表現（expressing）プロセス…シンボル（広告や CI，デザイン，アーキテクチャー，制服など）な

どによる組織アイデンティティの表現が組織文化理解の表現に結びつく。つまり，組織文化理解が組

織アイデンティティの表現を通して表現される。

④印象（impressing）プロセス…広告やロゴ，制服などによって表現された組織アイデンティティが

他者に組織に対する印象を残す。

このダイナミックなプロセスは，ハッチ＆シュルツによれば，「より大きなパワーを持つ者によっ

図表１０ ダイナミクスモデル＋ α

※ ここでは，三者がそれぞれの
イメージで結びつけられている
かのごとく示されているが，実
際はもっと複雑で，文化におい
ても三者は，絡み合っていると
考えられる。それゆえ，この図
は，動総的な絡み合いの一面を
例示したものに過ぎない。
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①鏡　映 ③表　現 

②反　省 ④印象づけ 

組織文化 “I” “me” 組織イメージ 組織アイデンティティ 

てより大きな影響を受けやすい」１１３）プロセスである。彼女たちは，パワーが招くのはもちろん混乱

だけではないが，「パワフルなマネジャーたちが自分たちよりパワーのない市場調査員（market re-

searcher）や他の組織メンバーたちの報告に耳を貸さない場合，鏡映や反省のプロセスは，パワーの

影響に浸潤されるだろう」１１４）と警告をしている。

さて，ハッチ＆シュルツの組織アイデンティティのダイナミクスモデルは，以上のように組織主体

レベルの組織アイデンティティのダイナミクスを表わしたモデルである。しかし，先述したように，

組織アイデンティティは，組織に基づく個人アイデンティティと創り創られる関係にある。それゆ

え，よりダイナミックなモデルをつくるには，このミクロレベル（個人行為レベル）との相互影響関

係も考慮しなければならない。ごく単純に図式化するとするならば，図表１０のようになるだろうが

（ここでは社会との関わりをより明示するために社会の囲みも加えている），このモデリングには，さ

らなる検討が必要となろう。

４．組織アイデンティティと組織不祥事

さて，ここまで組織アイデンティティがいかに形成されていくかをハッチ＆シュルツの組織アイデ

ンティティのダイナミクスモデルを用いて検討してきた。では，つぎに，組織アイデンティティ論と

いう角度から組織不祥事発生のメカニズムについて何が言えるのか（どう捉えられるのか）考えてい

くことにしよう。ハッチ＆シュルツは，前述のモデルの延長線上でそれ（組織不祥事発生メカニズ

ム）を「組織アイデンティティダイナミクスの機能不全（dysfunctions）」１１５）という言葉でもって説

明している。

彼女らによれば，「組織アイデンティティのダイナミクスが文化とイメージの影響の間でバランス

図表１１ 組織アイデンティティのダイナミクスの機能不全

出典：Hatch, M. J. & M. Schultz, “The Dynamics of Organizational Identity,” in M. J. Hatch & M. Schultz（eds）, Organiza-
tional Identity, Oxford Unversity Press, 2004, p. 392 を邦訳，一部加筆。

―１７―



がとれているとき，すべての関連するステークホルダーの関心や活動を統合するプロセスから健全な

組織アイデンティティ」１１６）が形成される。しかし，組織文化と組織イメージがうまく連携されず

（８の字の循環が途切れ），文化あるいはイメージのどちらかのみに基づいて組織アイデンティティが

形成されようとするとき，組織アイデンティティに機能不全が起こる可能性があるという。その組織

アイデンティティの機能不全として，彼女らは，つぎの２つを挙げている（図表１１）。

（１）組織アイデンティティの機能不全① 組織ナルシシズム

まず１つめの機能不全は，図表１１の左半分で示されている機能不全「組織ナルシシズム（organiza-

tional narcissism）」である。これは，外部に耳を貸さず（つまり鏡映のプロセスを無視したり信用せ

ず），「まったくあるいはほぼ組織文化のみ参照するようなアイデンティティの構築から生まれ

る」１１７）（反省プロセスと表現プロセスに全幅の信頼を寄せ，組織文化にのみ基づいた組織アイデン

ティティ形成から生まれる）機能不全である。また，これは，「拒否（denial）や自己弁護（rationali-

zation），（権力などの）自己拡大（self-aggrandizement），帰属的自己本位（attributional egotism），

一連の権利（entitlement）と不安（anxiety）で構成される心理的強迫観念（psychological com-

plex）」１１８）とも定義づけられている。要するに，この組織ナルシシズムとは，「自分本位でひとりよが

りな状態」のことで，組織がナルシシズムに陥ることで社会のニーズや価値（道徳や倫理）をうまく

捉えられず，内部とのギャップが生じ，不全（戦略などの失敗や組織不祥事のような反社会的な問題

行動の発生）が起こるということであろう。たとえば，利益に専心し，顧客をはじめとする社会が求

める安全性などを無視してしまい，その結果重大な事故を招いてしまうなどということがここに該当

するように考えられる（e. g. JR福知山線脱線事故など）。

（２）組織アイデンティティの機能不全② 過剰適応

２つめの機能不全は，図表１１の右半分で示されている機能不全「過剰適応（hyperadaptation）」で

ある。彼女らによれば，外部のステークホルダーをあまりに気にしすぎる，つまり「マーケットリ

サーチや外部のイメージばかりをあまりに気にしすぎるのは危険で，それによって自分が誰なのか，

その意味を見失ってしまうかもしれない」１１９）。この過剰適応では，外部を気にしすぎるがあまり，

組織文化を蔑ろにしてしまい，「組織メンバーに仮定や価値に関連したアイデンティティの反省を出

来なくさせ，それによって組織がステークホルダーと連続的に交換するイメージの安定したそして変

化する流れによって満たされるために意味の真空状態を組織に与える」。１２０）つまり，過剰適応は，８

の字の循環のうちの左側（反省プロセスと表現プロセス）がまったく機能せず，右側の鏡映と印象づ

けのプロセスのみが集中的に循環する，言うなれば「外面を取り繕うこと」でのみ形成された組織ア

イデンティティによって生じる機能不全である。このような機能不全に陥ることで，自分（自分らし
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さや哲学，長期的なビジョン）を見失い，社会の流れに身を任せるばかりのその場しのぎの組織が出

来上がってしまう恐れがある。たとえば，株主価値の最大化にばかりに気を奪われ，粉飾決算など不

正会計をしてしまうなどということがこれに該当するかもしれない（e. g. エンロン事件など）。

また，昨今にあっては，過剰ならずとも，ただただ社会が善しとするものへ適応したことが，意図

せずして問題（社会の不利益）につながるということもあるだろう。若干ではあるが既に述べている

ように，社会は，ハイモダニティあるいはポストモダニティと呼ばれ，ますます不確実性を増してい

る。ギデンズによれば，このハイモダニティという時代にあって，社会は見境のない再帰性（知識に

よる社会の営み・慣習の際限ない見直し）を加速度的に繰り返し，それによって方向感覚を喪失して

いる（先行きが読めなくなってしまっている）。つまり不確実性の度を深めているというわけだ１２１）。

ギデンズに言わせれば，その加速した再帰性（日々の問い直し）と抽象システム（経済システムや法

システム，専門知識のシステムなどのこと）の支配，つまりそれへの内的準拠（抽象システムの枠の

中ですべてを捉え，それに基づいて社会が再帰的に創出されていくこと）の強化によって，今日の社

会は，道徳性すら欠如しはじめている１２２）。そのような不確実で道徳性に欠けた社会の中では，過剰

適応ならずとも，社会が善しとするものへの適応が，かえって問題を引き起こす可能性をはらんでい

るというわけだ。

さらに，先述（第２章（２）―２―③）のホッグの不確実性－アイデンティティ論を踏まえると，この

ような社会の不確実性の増大や道徳性の欠如によって，人々は，社会へ自らのアイデンティティを帰

属させられないでいる（社会を社会的アイデンティティの源泉，拠りどころにできないでいる）と考

えられよう。それに起因し，組織にそれを過度に求める（過度な「組織に基づくアイデンティティ」

図表１２ ダイナミクスモデル＋ αにみるさらなる機能不全
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形成をする）者も現れ，それによってもさまざまな問題が引き起こされる可能性が考えられる。ハッ

チ＆シュルツのそもそものダイナミクスモデルは，組織レベルのアイデンティティのダイナミクスと

その機能不全についてのみ論じている。しかし，本稿（前章）では，よりダイナミックなモデル構築

の提案として，そこに個人行為レベルの相互影響関係，つまり組織のアイデンティティと組織に基づ

く個人アイデンティティとの相互影響関係への考慮の必要性を示した（図表１０）。この提案を踏まえ

ると，ハッチ＆シュルツが述べなかった，個人が社会にアイデンティティを帰属させられなかった

り，その代替として過度に組織に依拠したりするということに起因する別の機能不全（組織に基づく

アイデンティティの機能不全）について考えることが出来る。それをここでは，「仕事依存症」と

「心の病」と呼ぶことにしよう（図表１２）。この２つは，本稿の言うところの組織不祥事の範疇に直接

該当するものではない。しかし，後述するように，それらは組織不祥事に間接的に関わっており，ま

た，この２つは組織の抱える今日的問題の１つでもあるため，簡単にではあるがここで取り上げるこ

とにする。

（３）組織に基づくアイデンティティの機能不全① 仕事依存症

ここで，「仕事依存症」とは，ある組織にアイデンティティの拠りどころを見い出しその組織に過

度に依存し，自分を見失っていく状態をいう。これは，「会社人間」と言い換えることも出来るかも

しれない。この機能不全に陥ったならば，その人は，アイデンティティを過度にそこに求めるがあま

り，上述した組織ナルシシズムや過剰適応に加担，助長し，自ら不祥事に手を染めていく恐れが考え

られる。

（４）組織に基づくアイデンティティの機能不全② 心の病

リストラクチャリング，M & A，中途採用や派遣労働など中間労働市場の隆盛，成果主義，SOHO

…。組織を取り巻く今日のこれらのような変化が組織をより流動的なものにしている。それにより，

組織内の不確実性は増し，組織すら個人がアイデンティティを帰属させる拠りどころであり得なく

なっている。組織にも社会にもアイデンティティの拠りどころを見出せないこのような状況下，人は

孤立し，心を病み，この世の中に絶望するかもしれない１２３）。たとえば，それは，働き盛りの鬱，自

殺，ひきこもり，NEETといった今日社会が抱える問題にぴったりと当てはまる。また，組織にも社

会にもアイデンティティを帰属させえないというこのことは，人の公的意識を欠如させ，利己的行為

（たとえば，組織的立場を利用した横領のような組織「内」での不祥事など）に及ばせる危険性も考

えられよう。

―２０―



５．結びにかえて

本稿では，ここまで組織アイデンティティ論を概観し，同論から組織不祥事（とりわけその発生メ

カニズム）をどう捉えることが出来るか検討してきた。組織アイデンティティ論，とくにハッチ＆

シュルツのモデルによれば，組織不祥事は，組織アイデンティティ形成のダイナミクスの不全から生

まれると捉えることができた。本稿第３章，第４章のようにこれを基礎に用いたならば，個人行為－

組織－社会というミクロ・マクロ・リンクをうまく網羅しながら，組織不祥事を分析することができ

る，つまりより包括的でダイナミックな分析が試みられそうである。この点において，本稿での組織

アイデンティティモデルは，本稿筆者がこれまで検討してきた組織文化論に基づく分析モデルの問題

点（ミクロ・マクロ・リンク，とりわけ組織を社会の間のリンクロジックの不完全で）１２４）をクリアし

ている。しかし，この度の議論がこれまでの本稿筆者の議論の拡張・充実に結びつくのかあるいは代

替となるものなのか，それとも単なる徒労となるのか，その点についての議論は尽くされておらず，

その検討は今後の課題の１つであると言える。また，本稿で提案した「ハッチ＆シュルツのダイナミ

クスモデルへの組織に基づく個人アイデンティティというミクロレベルの接続」は，あくまで提案に

とどまっている。それゆえ，より具体的で細やかなモデル構築（たとえば，そのミクロレベルはいか

に接続されるのか？）についてはさらに議論を重ねる必要があるだろう。また，それゆえ，もちろ

ん，本議論は，リサーチ段階には至っておらず，モデル構築と共にその先（いかにリサーチするか）

についても今後検討が必要となるであろう。

さて，ハッチ＆シュルツは，組織不祥事につながる組織アイデンティティダイナミクスの機能不全

は，「トップマネジメントや組織メンバー，外部ステークホルダーの間のオープンな会話（open con-

versation）を維持すること，そしてすべての関係者が快く耳を傾けたり，対応したりという連続的な

発展の状態にこの会話をキープすること」１２５）によって回避できると，その解決策（機能不全回避の

マネジメントとでも呼ぶべきか）を提案している。組織内外のオープンなコミュニケーションを維持

することで，組織アイデンティティ，組織文化，組織イメージの８の字のめぐりを良くしようという

ことだろう。これはさらに，本稿筆者の言う他者，組織そして社会への配慮を持った協働を可能にす

ると考えられよう１２６）。しかし，上述のようなハイモダニティあるいは相対主義的で懐疑主義的なポ

ストモダニティと呼ばれる社会にあって，その有益なオープンコミュニケーション状態，そして配慮

ある協働意識は果たして醸成しうるだろうか？醸成しうるならば，それはいかにして成し得るだろう

か？これは，非常に難しい課題であるが，この機能不全を回避する，つまり組織不祥事を防止するマ

ネジメントの問題についても加えて検討していく必要があるだろう。

このように，本稿の議論は今ようやく端緒に着いたばかりと言った時点にあるに過ぎず，さらなる

議論が必要であることは言うまでもない。

―２１―
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