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組 織 と 社 会

1 . 官 僚 制 の 限 界

中世村落に代表される# 1鎖的共同体の解体を前提として，社会分化が進行する過程において，組 

織が生まれてくる。 特定め目的を有効に達成するために人為に作られる社会的単位が， 組織であ 

る。共同体の構成負になるには，全人格的な共通性が要求される。 これに反して，特定の機能を遂 

行する組織において求められるのは，部分的共通性にとどまる。 したがって，組織は異質な多くの 

人びとを構成員にすることができる。多数の努力を結集することによって，組織は特定の目的を達 

成するのに極めて有効な社会がJ手段になることができる。産業草命を契機として展開された近代化 

を強力に牽引したのは，それから吹き出てきたエネルギーであった。それ故に，近代における社会 

'変化を，『組織ホ命J! (K. E. Boulding, The Organizational Revolution, 1953) として特徴づけることも 

可能である。近代社会の特性を耍約すると，そ れ は 「組織社会」でちるということになる。近代化 

が成熟してくると，個人または少数者からなる築団は過去のものになってしまう。

異質的な多数者を結束するために，はかの 'II合体に比べて，組織はより多くの「服従関係J を必 

要とする。上位者が下位者を統制するために用いる権力と，下位者のこれに対する態度によって， 

.この関係は構成される。 自分の意図と合致するように他人の行動に影響を与えるかぎり，上位者は 

「権力」をもつ。 これに対する下位者の態度の如何によって， 彼らの組織への「関与」の性格は違

てくる。服従関係を比較の基準として，エチオ ' - ュ（A.'Etzioni. A Comparative Analysis of Complex 
Organization. 1 9 6 1 )は組織形態を 3 つに類別している。

上位者の権力の性格と下位者の関与の仕方の間には，盤合的関係が見出されるのが普通である。 

権力が徹制的であると, 関与は否定的になる。 このような服従関係を内容としているものを，「強 

制的組織J と呼ぶことができる。 これと対照的なのは，「規箱的組織J でもる。 そこでは， 権力は 

，道德的なものであり，関与は肯徒的になる。 この場には,上位者の命令は下位者のなかに内面化 

されるから，外加からの朔制は不必要になる。両者の中問に位置するのが， r功利的組織J である。
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r三田学会雑誌j 68巻 3 号 (197啤 3 月）
ここでは，報酬を提示することによって，上位者は下位者の行動を誘引しようとする。これへの反 

応として，打算的な関与が出てくる。

ハーナー,ト （C. L Barnard, The Functions of the Executives, 1938) は 『経営者の職能』の核心をリ 

一ダーシップに求める。そして，この内容は「道徳創造性J .として規定される。彼が主張している 

のは，「経営者の顕著な特質は， 彼が道徳の複合的規則に合i t r るのみでなく， さらに，他人のた 

めに道徳的規則を創造することを耍求されているJ ということである。これからすると，彼は企業 

組織を道徳的なものとしているかのように見える。

組織か道徳的性格を帯びているならぱ，組織@的の達成とそれに貢献する人びとの個人的欲求の 

充足は合致するはずである。ところが，バーナードは r近代的譜条件のもとでは，このような事態 

かもったとしてもまれでもるJ としている。これから引き出される結諭は，組織と個人の間の緊張 

関係でちる。だから，「有効性J と 「能率」という一対をなす概念を用いて，彼は企業のなかでの 

人間行動を究明しようとしているのである。有効性は組織目的の達成によって，能率は個人的欲求 

の充足によって測定される。組織が有効であるためには，それは能率的でなくてはならない。換言 

すると，組織がその目的を達成するためには，それはその目的の達成に貢献する人びとの個人的欲 

求を充足しなくてはならない。そうしないと，組織は彼らの貢献を期待することができないのであ 

る。

企業が利潤追求を至上のものとしているかぎり，その目的は労働者の欲求と合致し得ないはずで 

.ある。 したがって，雨者の間の共同目的は，虚偽のイメージとしてしか存在し得ないということに 

なる。労働者を感情的な次元で操縦すると，このようなイメージが作られる。我同目的の実在を道 

徳的に説得して，モラールを高楊しようとすると，人間関係論ゆ人間於縦を内容とするュセ科学に 

堕落する危険を避けられない。有効性と能率という- - 対の概念を駆使しながら，バーナードはこの 

危険を免れている。組纖がその目的を達成するには，その構成員の個人的欲求を満たさなくてはな 

らないという場合，個人と組織の間に，一種の交換関係が成立する。力、くて，企藥組織は功利的な 

ものになる。彼は経済的関心を第二義的なものにしているから，この交換関係は非経済的色彩を帯 

びる。この点で，労働者を余計に働かせるには，彼らに余計な賞金を支仏わなくてはならないとし 

て，経済的関心を強調しているチーラー（F. W. Taylor, The Principles of Scientific Management, 1915) 
とは，彼は区別される。 しかし，労使関係を交換関係として功利的なものにする点では，雨者は共 

3IBしている。

「減私奉公J 的念に基づく使命感を強調するわが国に特有な職業観のもとでは，企藥組織はこれ- 
とは違った性格のものと して受け取られる。 「職域參公」 的職業観のもとでは,国家的権威からの 

投影を浴びて，共同目的が労使の問に成立する。企業を越えた国民社会という場面で:藥目的の達 

成についての労使の合意を収り付けることによって，企業組織の性格は道徳的なものになる。敗戦
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組織と社会

によっズ，国家的権威が失墜すると，この合意は消失して，労使対立が表面化してきた。しかし， 

企 業 を 「城」に見立てて，労使がともに城を枕に討死という熱気が满き立ってくると，事態はさら 

に一変̂する。このような企業きt建主義が発展してくると，企藥組織は再び道徳的な装いを着ける。 

こ^1に起因する労働者の企業への肯定的関与が，わが® の経済成長0 精神的支柱になったのはいう 

までもあるまい。

最近，伝統からの離脱が時代の流れになっている。 r会社離れJ や 「脱サラリーマン;！がその典 

型的なものとして現われてくると，企業組織の.道徳的性格の退色は覆いがたいものになり，その功 

利的性格が前面へ出てくる。この流れを促進したのは，60年代の中葉あたりから企業によって提唱 

された能力主義である。職務給や仕事別賞金というかたちで，労働の成果に応じて賞金を支給する 

というやり方は，企業組織の功利性を露呈させないではおかない。無能であるが故に，忠載だけを 

売り物にしようとする人びとを排除すると，道徳的装いははころびてくる。

. 企業組織が功利的なものであれば，重視されるのは目的ではなく，手段である。 したがって，労 

使が企業目的についての合意を持つ必要はなくなる。労働者によって期待されるのは欲求の直接的 

充足ではな< , 欲求を充足するための手段である。かくて，労働力の提供と賃金の支払という交換 

関係が，労使関係の基調になる。そこから生まれてくるのが，ビジネス，ユュオュズムである。そ 

こでは，労働組合の行動を規定する原理は，企業のそれと同‘質的なものになる。

組織目的の達成に必耍な規則的活動が職務として固定され，それに人間が配置されるのが官僚制 

の特質である。このような組織形態のもとでは，人間協働は非人格的な職務体系として現象する。 

したがって，職務が人間に優位する。つまり，職筋遂行能力が偏重され，それを担う入格が無視さ 

れるのである。 したがって，組織形態の官僚制モデルに適合するためには，人びとは組織のなかで 

の人間性の発揮を断念するのを金儀なくされる。 そこから生まれてくるのが， 『オーガニゼイショ 

ン • マン』の問題であり，人間の歯車化のそれである。 - 
官僚制はチーラー，システムと本質的に類似している。両者に共通しているのは，計画と執行の 

人格的分離である。計画を担当する上位者は，自分の意121通りに執行に従事する下位者の行動を支 

配する。両者の関係によって形成されるのは，ピラミッド型の権力構造である。頭脳労働者と肉体 

労働者の厳格な区画によって，後者は前者の意のままに動かされる•■でくの坊J になってしまう。

官僚制のもで南車化されて働いている人びとには，人間がやるにふさわしい仕事は与えられて 

いない。 したがって，経営者の道徳的説得を受け入れて，使命感を唤起されないかぎり，労働はそ 

れを遂行する人びとにとって無意味なものるいは苦役以外の何ものでもなくなる。彼らが関心を 

寄せるのは労働そのものではなく，.それから得られる報酬である。チーラー • システムでは,金錢 

的なものが重視されるのが常であるが，この報酬はそれ以外のものをも含む。人間関係論的接近に 

おいては，職場での仲間関係において充足される社会的欲求というかたちで，非☆銭的報酬の谊要

-r— 1 7 (i5 5 ).........



「三田学会雑誌']68卷3 #  (1975年3月;！ ’
性か指摘される。報酬の内容は違っているが，労働そのものへの関心が欠ゆていろ点でけ.商者は

共通している。生産過® での労働者の人間性の赚外を前提として，依統的な管理論は辰開されるの 

である。 .
企業 0 的を達成するための手段としてr労働力J 扱いをされるから，働く人ぴとの人間的欲求は 

生産の場面では充足されなくなる。生産過程で失われたものを，彼らは消費生活で回復しようとす 

る。労働は彼らにとって生活の與味の中心ではなくなり，彼らは余暇に人生の価値を見出そうとす 

る。と の r仕事離れ」を曾景として，遊びを偏重する余殿文明が発達してくる。そとでの登場人物 

は r陽気なロボットJ である。生産過程でのII欲的態度と消費生括における享楽的態度の対照によ 

って，彼らは特徵づけられる。彼らが要求するのは労働時間の短縮による余暇の拡大であり，余暇 

を楽しむための費用に当てる尊金の§1上げである。労働力的処遇を脱出してj 仕まそのものを楽し 

め る 「新しい階級」としてHi分たちを実現しようとする志向は，彼らのなかからは生まれてこない

単調作業に依存レながら生産性を向上させるごとが可能な労働集約的構造のもとにおいては，産 

業界は陽気なロポットを軟迎する。生産過程でのロボット化を甘受し，消費の豊かさに人生の価値 

を見出そうとする人びとは，大衆消費を主要なはけロとする大量生ま様式に整合する。，しかし，産 

業構造の転換が課題にな , 知識ぎ約化への道が避けられなくなると，労働の複雑化とそれに対す 

る積極的態度がなくてはどうにもならなくなる。加えるに，経済成長が停滞して,’低い労務費と高 

い黄金が両立し得なくなり，賃金が実質的に偶下してくれぱ,労働の報酬を賞金だけに求めようと 

する陽気なロボットは欲求不満に陥る。かくて, 人間にふさわしい仕，に挑戦し労働そのものの 

なかに報酬を求める新しいタイプの労働者の出現が要請されてくる。とのような事情からして，企 

業は功利的組織からの脱皮を，迫られる。

官僚制によって特徴づけられる功利的組織においては，人間性は生産性を向上させるために生け 

にえに供される。人問性は教育によって文化的に開発されるものであるから，労働者が生きるだけ 

で満足しており，彼らの欲求が動物的次元で飯迷していた段階では，彼らは人問性の練外を自覚す 

るまでに成熟していなかった。ととろが，彼らが人間的に成熟し，人問性についての自覚を持つよ 

うになると, 事態は変ってくる。労働者が人間棘外を甘受しなくなれば，経営者は労働力ではなく 

て，それを担う人間と直® しなくてはならなくなる。

組織がその目的を達成するには，この達成に貢献する人びとの欲求を満たさなくてはならない。 

欲求が低次のものであり，賞金だけによって充足され得るものであれぱ，労働力と賞金の交換とい 

う功利的関係によって組織を維持することができる。とこるが，欲求が高次化し，人間性が目覚め- 

てくると，企業組織が立脚している功利的性格に，疑問が投げ掛けられる。

货しさからの脱出が社会的課題であった時代には，人間性はぜ、、た < 品であり，物質的生活の維 

持が第 -'*義的なものであった。 しかし社会が豊かになりてくると，人問性cqために生産性を譲；̂
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組織と社会 .
させることが可能になり，人間性が必需品になってくる。さらに，なくてもすませられるものある 

，いはあってはならないものがれて、、るのに，必要欠くぺからざるものが不足しているという豊か 

さのゆがみを是正するには，生産性のなかに人間性を：t 徹させなくてはならないのではないか。か 

くて，生産性のために人問を手段として利用しようとする経済主義は，批判の対象になる。そこで 

，照明されるのは，『企業の人間的側® 』である。

功利性に立脚する官僚制組纖が组上にのぽるのは，切実な状況のもとにお'^、てである。構 成 を  

i& iN 匕することによって形成される組織は，機械的性格を帯びるのを免れない。環境か変化しても’ 
それに適応し得るようにみずか!^を変えられないのが機械の特性である。環境変化に際して’進化 

によってみずからの性質を変えながら，生物は自然の淘汰を免れる。人間にとっての進化は複雑で 

あり，そこでは生物的耍因よりも文化的要因が重要な役割を演じている。それでも，生物にっいて 

いえることは，組織にも当てはまるのではないか。今日の激しい変化のなかで生ぎ残るには，自己 

■̂̂!新カかそのなかに内蔵することによって，組織は変化への自主的な適応性を持'^ものにならなく 

てはなるまい。この力を欠いているのが, 官僚制の泣きどころである。自己更新力を持つには，構 

.成員め個性の発揮を可能にすることが必要である。これによって，組織は生物的な活力を身にっけ 

ることができる。 ' 、

2. 組織と個人の統合

官僚制の内容たる過度に細分化された労働は，セクショナリズムの温床になる。専門化による割 

.拠を克服するには，統合をもたらすための「調盤J が必要になる。官僚制では，専門化された業務 

を担当する人びとによて，調整が自主的に行われないから，そのための特別な権限を設定しない 

わけにはいかない。したがって，組織め規模が拡大するにつれて，その階層構造はますます複雑に 

なるのを避けられない。下位者の行動を調整するのに忙殺されると，上位者は計画作成に当てる時 

間ル-セ分に用意することができなくなる。こうなると，組織目的の達成がなおざりになり，組織を 

維持することがそれが^ として 1̂ 1的になるおそれが出てくる。元来，組織は特定の目的を達成する 

ための手段であるべきであるのに，この手段が目的に転位してしまう。

この転倒を回避するには，職務を波充して, 組織のなかでの人びとの役割を弾力的なものにしな 

ノてはなるまい。生産過鍵において人間性を発揮する余地を労働者に与えることを，このことは意 

味する。単純労働をいくら積み:®ねても，廣雑労働は生まれてこないから，職務をョコに拡大する 

だけでなべそれをタチに突することが必要になる。これによゥて，仕事での創意の発揮が可能 

になる《職務を分割するのは当然であるが，過魔の細分化は不当である。計画と執行を人格的に分 

.•離する宜僚制に特有なやり力は，人間性を生産性に従属させることになる。

錢 - 1 g ( ム̂̂̂



r三田学会雑誌J 68巻3 号 （1975年3 月)
組織を構成する人びとの資質に大きな格差がる場合には,宜僚制は効率を高めるのに適合的か

組織形態になる。一̂握りのものだけが高等'教まを受け，大衆が教育から見離されている社会の，そ 

れは産物である。下位者の無能を前揮としてのみ，宜僚制は効果を上げ得る組織形態である。 した 

がって，それを温存するために，少数者のための高等教育を必需品とし，多数者のための一般教育 

をぜいたく品とするような見解が登場する。1T僚制に立脚する産藥化は民主主義のための物質的S  
盤をもたらしながらも，それは反民主主義的社会を不当に持続させようとする。 .

したがって，産業化が進行するのにともなって，それが立脚する原理とは異質的なものが芽生え 

てくる。 この新しい原理を，産業主義に対して r人間主義J (本誌67卷 11号所-載 . 拙稿「産業生義か 

ら人間主義へJ ) と呼ぶことができる。人間主義が頭をもたげると，組織の手段的性格が明らかにさ. 
れる。 組織は人間的欲求に寄与すべきでちるのに， 人間が組織の手段になり，Pオーガニゼイシ 

ン . マン』が登場するのは異常である。これを是正すれば，組織の不当な要求は後退し，それを構: 
成する人びとの人間的満足が前面に出てぐる。

厂人を見て法を説くJ のが，担織のあり方についての耍諭である。組織は衣服にたとえられる。人 

間が成熟してくれば，それに見合った組織が用意されなくてはならない。窮屈な組織で人闕的成熟, 
を抑制するのは，本末転倒である。官僚制モデルを唯-^の組織形態と見なす偏見を打破することな 

くしては， 人間主義への道に歩を進めることはできない。 これからして出てくるのが，「新しい組 

織」の問題でもる。この組織を特徴づけるのは，組織と個人の統合である。個性を抑庄するのでは 

なく，それを発揮させることによって組織目的を達成しようとするのが，新しい組織の核心である。

組織と個人が統合されて，両者の間に，共同目的が成立しないと，組織目的の達成はそのために 

努力している個人にとって基本的な意味を持たないものになる。個人にとって意味があるのは，組 

織が彼に課する鱼担とそれが彼に与える利益に限定される。その結果，労働を苦役とし,賞金をそ 

れに対するほとんど唯一の報酬として考える態度が打ち出される。したがって，労働組合の要求は. 
労働時問の短縮と賞金の弓I上げに集中される。このように仕事への動機づけに失敗してしまうと 

労務管理は仕事そのものではなくて，その環境的耍因をめぐってしか展開されなくなる。

賃金に代まされる環境的耍因は，麻薬のように労働者に作用するおそれがある。最初のうちは少 

量でも，それは効きがある。しかし，中毒症状を呈してくると，際服なく多くのものが要求され 

るようになる。その結娘として，労働者は生産的に廃人になってしまう。陽気なロボットほ当座の 

役には立つように見えるが，その前速の見通しは膽い。この危険を避けるには，労働者を仕事に勒 

機づけて，報酬を賞金だけではなく，仕事そのもののなかに求めるのを彼らに可能にしなくてはか‘ 
らない9 そのためには，彼らを都人間的な1]1調作樂から解放するはかの道を求めることはできない 

人問がやるにふさわしい仕事を用意しないで，r働きがいJ を求めるのはないものねだりである。 

货僚制によって特徴づけられる担織に固有な人間赚外は，計画と執行の人格的分離に由来する。
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組織と社会

したがって, 組織を改举するにほ，こめ分離が克服されなくてはなちない。新しい組織において， 

「参加」が弥i調されるのd それだけの理由がある。'他人の指示に従って機械的に動かされている労 

糊者を，仕事に動機づけることは不可能である。仕事に動機づけられていないことが，労働過程で 

.の人間棘外の原因である。そして，励機づけのためにば , 参加をくことはできない。 ここで参加 

というのは，道徳的説得に操作されて情緒的にかもし出される組織への肯定的関与ではない。参加 

み本物であるためには，それはあくまでも-計画へのそれでな’くてはならない。

組織が巨大化すると，参加は次第に® 難になる。 これへの対他として，組織をできるだけ小さな 

，J)i位に区分して， これらに自律性を持たせるのが得策である。このようにして生まれてくる自钮的 

小集回を，「プロジ :Cクト ♦チーム」 と呼ぶことができる。 ホーソン樊験を-契機として展開された 

人間関係論においても，小集団が注目される。 しかし，商者の間には，注!^すべき相違が蒋在して 

いる。人間関係論的小集団研究で取り上げられているのは , 仲問関係といった水平的鎭镇性である。 

そこで欠如しているのは，組織目的を達成するための仕事の論理である。 これに反して， プロジCC 
クト，チームという .白律的小集団のなかには，人間関係と並んで，仕.ぎの論理が内蔵されている。 

仕事の論理と共存するナこめには，人間閲係のあり方は人間関係論が指摘しているもめと違ってくる。 

公式組織のオフィサーが非公式集団のリーダーになるかたちにおいて， プ ロ ジ ク ト ，チームにお 

ける凝染-性は垂直的なものになる。 ， .

このチームは仕事における創意の発揮を内容として形成される。 したがって，それは研究開発や 

企画立案などに適している。製品が開発されて，生産過程がルーティン化すると，これに適してい 

るのは伝統的組織である。名称にこだわらないで庚質を晃ると，今日の大企業のほとんどがプロジ 

ェクト . チームを採用している。 しかしこの新しい組識形態は伝統的な官僚制組織の付属物的程 

蓝り重みしかもっていないのが普通である。 これが組纖全体のなかでの主流になる場合にはじめて， 

組織改本は完成する。労働集約的であり，単調作業に従事するものが多いわが国産業の現状では， 

新しい組織は今後の課題であるというほかはない。

参加のためには， それにふさわしい廣質が構成員の側で準備されなくてはならない。「き加によ 

る释営J は成熟した人問を対象とするものである。無条件に自己統制を認めると，全体としての組 

織は解体の海険にさらされる。そうならないためには， 自律的諸舉位は「自己調盤力」を保有する 

ものでなくてはならない。これによって，官僚制に特有なピラミッド堅の権力機偶を打破して，組 

織構造を平坦なものにすることができる。 自分の行®;が他人にどのような影響を及ぽすかを慎:ほに 

考慮して行励すること力;，各人に要請される。とくに，プ ロ ジ ク ト ，リーダーには，チーム内部 

をまとめるにとどまらず，チーム相互問の接点を適切に処理できるような広範な視野を持つことが 

求められる。構成貫が教養 f c る堪門家になることによって，経営職能を特定の人物に独させない 

で, 彼らがそれを分担することができる。
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むずかしい課題を解決するために期眼をきゥて設置されるのが，プロジ1 クト，チ…ムである。 

これを達成するには，適材を広い範囲から選ぶことが必耍である。その結果，見ず知らずの人びと 

が集まることになる。かくて， 時的関係のなかで彼らのチ - • ム ，ククを実現しなくてはならな 

い。 この要請にこたえるには，狭い梓組のなかだけセ有効な伝統的共同体感情を脱け出て，広い範 

回にわたる社会的連带性を習得するほかはない。同じ签の飯を食べた間柄でないと協働できないと 

いった，身近かなところに閉鎮的共同体を築く偏狭な集団主義が残っていると，新しい組織への移 

行は不可能である9
組織の新旧交替を実現するには， メカュズムを改善したり，個別的人材を育成するだけでは足り 

ない。 「新しい酒は新しい革袋に盛れ」 といわれる。 新しい酒を古い革袋に入れると， 新旧のいず 

れもが破線して，収拾のっかない混乱に陥る。人間関係を旧態依然のままに放置していたのでは， 

折角の担織改革も人材育成も徒労に帰する。 プロジュクト，チ-^ムの形成をもくろんでなされた課 

制廃止が所期の目的を達し得ないのは，このような事情に起因していることが多いようである。

f■旅の恥は播き捨てJ という態度が，日本的特質とされる集団主義から出てくる。身近かな集団に 

社会性のすべてを献げてしまっては， 広にわたる人間的交流は可能ではなくなる。「旅は道連， 

世は情J といった態度こそ，組織改举を可能にする「新しい人間関係」の核心になり得るものであ . 
ろう。最近の若者の交友関係において，一*時的関係のなかに人間的連带感情をかもし出す r トリッ 

プ ，コミュニチィJ 的なものが目立っているようである。旅で袖すり合うものと百年の知己になり , 
一時のっながりのなかに心の触れ合いを求める新鮮な情緒のなかに，新しい人間関係の胎動をうか 

がうことがで！■るのではな、、か。

日本的特質といっても，それは流動にさらされているのである。 したがゥて，それを万古不易の 

ようにあがめるのは当を得たことではない。新奇をてらうのを支持できないが，さりとて，復古に 

正当性の根腐を求める風潮にも同調できない。 111分が所属する猪団を妾f鎮的にしセクショナリズ 

ムを助長するのに，非合理的感情が威力を振う。 日本的と修飾される共同体意識は知性を麻俾させ 

て，情緒過多の心情倫理をもたらす傾向がある。 このようにして不当に勢力範旧を拡大する非合理 

性に対決するのに，知性は大きな助けになってくれるはずである。それは人間相互の客観的理解を 

促進し小さな共同体への埋没をうながす私的感情を界華させるのに役立つ。 ここで注意しなくて 

はならないのは，知性は情緒を否足するのではなく，それを純化させるだけで、あるということであ 

る。純化された情緒は，知性の発連と共存しながら，広い範囲にわたる人間的交流をうながすはず 

である。

日本的特質とされているものは， 方では非合理!的感情を偏® -しながら，他方では機傭、じりに 

與常な関心を示す。人問I紙系の如何を無視して，組織改を则行しようとするのが，機 揺 、じりの 

特質である。このようなやり方では，新しい組織は -宵たない。そうするには， 日本的特質への抜本
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邀織も社会一

的反省なしにはすまされない。

家父長制的共同体に法目すると》 わが国社会の前近代性が照明されろ。 しかし， この前近代性 

力V 組織わ近代的形態たる官僚制にと力ての絶好の出壊となる* 窗の命令は即ち朕のそれJ と 

いさカリスサが受容されると》 組織倫理は絶対的なものになり》 人間の齿車化は頂点に達する。 

「滅私奉公J は官僚制の極敕である》 ョせの市民的結合を欠いたまま*タチ構造で第かれた天皇制 

社会において* 官僚制は猛威を振々ナン象徴的権威を媒‘介とし '"C，m リ-•トとマスが機能的に結び 

づい i ：いるかぎ◎ ,この絶対主義的官僚制はそれなりの効果をもたらす。 しかし，大衆の自覚的参 

加を抑JSSすることにおいて， め日本的特質は致命的欠陥を持'組織と個人を統合する決め手に 

なるめが，太衆の自覚的参加である。

3. 組織論の地域社会への適用

キリスト教に基づく原罪意識によゥて， ュネルギ-■のすべてを仕事に傾法してしまう人びとが 

*"ゥ*^カホリタクJ1(W. OAteS, Conf6S l̂0ii8 ©J & Workholici 1971) と呼はれるゎ仕ぎで成功しないと神 

、から見捨てられるという不ま感からして，彼らは仕事に駆り立てられる。彼らの行動を特徴づけて 

いるめは，宗教的心情特有な禁欲史義的態度である。仕事の成果に安住することなく， より大き 

な成東を目指して，彼 は 際 限 な く ,働く* 银教的倫理が色あせてU まった今日，仕車の世俗的意味 

が追まされなくてはならないぬに* 偶像化された仕事♦をそのままの姿で残つている。

仕まをそれ自体として楽しもうとしないめが》働き中毒患者の# 質でる*宗教か生きていた時 

代にほ，仕事は神による救いを確認するたあの手段としてめ意味を持力ていた*神の姿が遠のいて 

しまうと，仕事:の宗教的意味は消失して，それはその成果たる金銭や地位などにおいてのみ評価さ 

れるもぬになるクカホリかクは仕事のために懸命に働くが，仕事は彼らにと々てはあくまでも 

手段的意味しか持力ていないしたが '^て，仕まへ̂の動機づけは》彼らにとての関心事ではない。 

彼らにと力て問題なのは，仕事の環境的要因にしかすぎない。仕まをそれ®体として楽しまないと 

い う とにおい" t * 禁欲主義はその容姿を第教的なものから世俗なものへと変えながらも依然とし 

て生き残りている0 こぬ禁欲主義が生産過程における人間練外を正当化するのでもる。

現代のァメリ力社会を対象として；それを『見知らぬ人びとからなる国民』と規定しなから，もく 

ことなく進行する都市化がはらんでいる危険を》 パ が カ ー ド （V, Packard, A Nation of Strangers, 
1 9 7 2 )は指摘する。そこで批判されているのは， 都?IH匕の進行につれて普遍的なものになつてくる 

生活 様錢としてめプバズムである b この生浦様式を担 '^ているのは，産業主義によりどこるを 

求めるビジネスのために人間にふさわしい生を犧牲に供しているヮ"•"カホリV クである6 産業化 

が成熟に達すると，かめてぬロミ A ュチィは崩壊する》これに代わ*9 てギ現するのは新しいコA 在
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ニチィではなく，人間を原子にまで分解し，手段的合理主義を貫こうとする赏僚制組織である。そ 

こでの登場人物の典型は， 2 〜 3 年ご i に会社の命令で転勤させられる経営者や専門技術者たちで 

ある。水面のもちこちを揺れ動く水生植物のように，彼らは人間共同体から根こぎされている。

人間的に根なし草である高移動族のき軸をなしているのは，一流会社に勤務する大学出の社員で 

ある。相対的に恵まれた姐遇のため彼らは真に人間的なものを断含してしまっているのではな 

いだろうか。 バッ力… ドが根こぎきれた人びとの典型として：あげているのは， ホ ワ イ ト （W. H. 
Whyte, Jr., The Organization Man, 1 9 5 6 )の い う ®'オーガュゼイシg ン • マン』 とほぽ同じ人物ゃち 

る。組織に忠誠を捧げて，個性を喪矣してしまっているのが，これらの人びとの'特性であるドラ 

ツカ' - (P. E. Drucker, The New Society, 1 9 5 1 )力；「セクレタリアートj と呼んで『新 し い 社 の  

推進者として期待を掛けた人びとに对して，ホワイトと同じように，パッカ一ドは悲観的見解を投 

げ掛けているのは注目に値いする。目的と手段を転倒してしまうような現代文明に対して，両者は 

ともに痛烈な批判を浴びせている。

才能があり，野心に燃える若者を伝統的な地域社会から切り離して，高移動族に編入する誘導パ 

イプとしての役割を，大学は演じてきている。 この一世代の間に，アメリカでの大学進学率は10%  
台から40% を越えるまでに躍進した。 この推移は，アーバズムのなかで根こぎされ，人間性を見 

失ってしまった人びとの増加を物語っているようである。' 大学教育 は̂手段的社会化を魚ぐあまり， 

目的的社会化をないがしろにしたのではなかろう力、。驗業的能力の言成に専念して，この能力を担 

う人間の開発をおろそかにすると，高等教爱は非人間化を助長する要因になってしまう。職業上の 

優位を確保するための便 :g：を提供するのを一流大学と见なすのが通説であるが，批判がこれに対し 

て向けられる。職業的r も人間的にも役立っていない大学は， レジャー• ランド以外の何ものでも 

ない。

故郷を捨てた人びとは，大都市へ梁-まってくる。この人口集中によって，都市はますます巨大化 

しその周辺は無秩序に茶食されながら郊外イける。高移動族の愛好する居住地は，メトロポリタ 

ン地域に組み入れられる郊外である。都市の中央部での過密とその周辺部でのスプロール化は，都 

心の荒淹を招くとともに，郊外でのコミュニティの成長を阻む。中世の西欧で見られたような自沿 

た る 「島-としての都市」は遠い過去のものになってしまった。 しかも，. これに代わるべき自 . 
雄的な地域i | i位は，現代文明のなかでは生まれてきそうにもな、。

人fig性を培うには，コミュ、二チィという生活基盤を欠くことができない。物質的に豊かさを誇示 

する臣大都市のなかで，精神的に贫し、人問砂換が形成されつつある。そこでほ立っているのは， 

機械的な合理性をM こうとする宵檢制組織と人間をアノミ一に投げ込む大衆社会的狀況でもる。

<11えざる手J への信仰が過ぎ去ったあとで化石化してしまった人問性を掘り出して， 働くことの 

意味を根本的な次元で111問自答しないと解決できない問題に，人間社会は当 ! ? しているようである。
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組織と社会 . ■

アメリ力社会で見られもものと同じようなものが，わが国でも現■われてきている。狭い国士に多 

くの人びとが生活していることからして，問題は l!,J者よりも後者においてより深刻である。力、つて 

は国家に，経済成長期には企業に結集していた人びとが，次第に共同体的な寄る辺を失いつつちる。 

加えるに，急速に進行した大都市への人口傻中は，そこを人間砂漠にしでしまっているのではなか 

ろうか。

社会か解体させ，人間性を棘外させる根こぎと戦うのは，今日の最もざし迫った課題である。こ 

れにこたえるには， コミュニティに視座を据えた地域社会の建設が必要である。録や水にょって明 

確に区画されf•こ比較的に小規模な地域社会こそ，人間生活にとってふさわしいのではなかろう力、。 

切れ目なく続く都市化の波のなかでは , 人問性は溺れてしまうおそれがある。アメリカの知外で見 

られるような同質的な人びとからなる単層的コミュニティよりも， ミクロコスモスとしてバラシス 

のとれた多様な内容を持つコミュ.二ティのほうが人間形成にとって有利でちろう。さまさまな楽器 

から合成ざれるオーケ犬トラのように，もろもろの階層から構成されているコミュニチィのほう力、 

人問生活にふさわしいものである。そこで繰り広げられる自己充足的性格は，か つ 'の 下 で 息 ら

れた光景と類似する。 '
巨大都市での人間rホ漠から脱出するには，伝統的組纖論と対立して樹立された新しい組織論を接 

用せ•ることができるだろう。単一機能に基づいて地帯分けをする同心円的都市構造は，中央集権的 

な機能別組織と同じょうに古くさいものになる。 多数の比較的に小規模な自己充足的地域単位の 

「ゆるやかな連合J という編成が， 巨大都市に適合した組織形態になるのではないか。 事業部制や 

プ ロ ジ ク ト . システムという考え方に基づいて多くの自播的単位を設定することにょって，大規 

摸斑纖を官僚制に特有な動脈硬化から教済しょうとする辑織論的発想と，これは軌を同じくし〔い 

る。構成員の参加を活発にす .るには，組織をできるだけ小さな単位に分割し’それらに自律性を保 

持させるのがお利である。都市生活のなかにコミュニチィを復権させ，住民参加を喚:起しようとす

る試みは， これと同じ志向に位置づけられる。 -
社-*^的速帯性を論ずるに当たって， デ ュ ル ケ ー ム （E. Durkheim, Do la division du travail social,

1 8 9 3 )は環節化から有機化への発展を説いた。 大都市の桃成は技術的には高度に有機的でもりなが 

ら，そのなかで，人間的不安定が调巻'いている。 この問題と対決するためには，過去のものとされ 

た環掠化にもう 一•度 0 を向ける必要がある。独自な生® 基盤を持った 1̂!洽的コミュニティの連合と 

して大都市を改造すると, その構造のなかには環境的なものか内包される。 自己充足堕の一ュータ 

ゥンを椎奨することにおいて，この論旨は『ハイゥぶーと都市』について諭じた際のマンフォード 

(L. Mumford, The Highway and the City, 1 9 6 3 )の結論と恶本的に共週している。

比較的に小規模な識コミュニティの速合として臣大都市をW編成しょうとするときに問題になる 

のは，構成 if i位が 111#的でありながら， しかも，それらからなる全体を統合するのはいかにして可

■—  25( 143) ---------------------

I

 
b

r

f
 
h

r

f

H

L

-

p

l 

■

リ

を

を

 
3
メ
■

ト

 

れ 

J 
ナ
 
r
f
i 

ド

.，r
 

.
,
L
5
n
t
.
N
.
l
r
.



■̂ nirirTri----TrTTri1[iirrTr7iTllTl irhlM-rir!|iiî i|i| t i i i j ? , ^nV niM マ,||:i,Ui|||i ぺ■'、J M j
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能であるかということである4 自律性を損うことなしに全体を統合すろには，各単位はn a 調整力 

を備えていなくてはならない。この力を持つことによゥて，新しいコミA ■c•ティはかってのそれに 

見られた閉鎮性を脱皮して，開放的な性格を身にっけることができる。かくて，意図されている環 

節化は過去への回帰ではなく，未来ぺめ展望を可能にするものになる。

通信や交通における技術的進歩は，地理的に隔離されている人びとの協働を容易にしている。こ 

の現状に照らして，.地域性はもはや1 3ミA a ティを形成するための唯一の手掛りではなくな力てい 

るということがて*きる6 地域に画執する住民運動は地域ゴ•ゴイズムに陥る危険をはらんでいるだけ 

てはなく ♦大きな問題に立ち向うのに先分な力を持たないのが通例である6 現代の諸問題を解決す 

るには，広域にわたる人びとの緊密な協働なくしてはすまされない。こめ点に注目すれば，環境化 

が有機化と必ずしも矛盾するものでないことを強調しなくてはならない。環境化から有機化への単 , 
純な移行を指i t t るだけでは，現代の社会生活を理解するには充分でない4
組織か目僚制を脱皮するには，そめ内部でのセクシg ナリズムを寬服するだけでは足りない 外 

部に対しで開放的にならないと，組織生活のなかに人間性を渗透させることはできない。 H}分が所 

属する組織に過度に帰属してしまうと，組織を越えて洞察する視力が鋪るおそれがある,。だから， 

組織めなかにあっても，個性を失わないととが必要になるのであるe 現実の人間性を担☆ているの， 

は，とめ個性である♦

(経済学部教授）
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