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松 尾 睦 小樽商科大学商学部助教授

- 営業部門の実証研究-

1.問 題

1-1.はじめに

従来,｢競争と協調｣という概念は,戦略提

携に代表される組織間関係の問題として議論さ

れることが多かった (e.ど.,NalebuffandBran-

denburger,1996;KbannaGulati,andNohria,

1998)oLかし,グループ ･ダイナ ミクスの分

野では,組織間関係の研究とは異なる論理に基

づいて,集団内の競争および協調と生産性の関

係が検討されてきた (e.g.CampbellandFurrer,

1995;Deutsch,1949)｡また,経営組織論におい

ても,内部競争と関わりの深い ｢創造的コンフ

リクト｣の働きが注目されつつある｡例えば,

｢創造的なカオス (creative chaos)｣(Nonaka

and Takeuchi,1995),｢創造的摩擦 (creative

abrasion)｣(Leonard-Barton,1995),｢機能的な

コンフ リク ト (beneficialconflict)｣(Jehn,

1995;JehnandMannix,2001),｢挑戦的な仕事

(challengingwork)｣(Amabileeta1.,1996)とい

った組織内部の摩擦やプレッシャーが,イノベ

ーションを促進する上で重要な働きをすること

が指摘されている｡つまり,メンバー間のネガ

ティブなコンフリクトを引き起こしやすい内部

競争を,いかに協調関係を伴ったポジティブな

ものに転換していくかという点が,競争と協調

の研究と創造的コンフリクト研究との接点であ

る｡しかし,これまで,組織内部の競争と協調

がイノベーションに与える効果を定量的に検討

した研究は見当たらない｡本研究の目的は,東

証一部上場企業の営業部門を対象に行った質問

紙調査データに基づき,競争と協調のプロセス

がイノベーションに及ぼす影響を検討すること

にある｡

研究対象として営業部門に焦点を当てた理由

は,顧客との長期的な関係を構築する上で,管

業担当者が重要な役割を果たすか らである

(Dubinsky,Howell,Ingram,andBellenger1986;

Shepherd,1999;Singh,1998)｡例えば,Weitz

andBradford(1999)は,顧客との長期的関係

を形成するにあたり,営業担当者による ｢パー

トナリング (partnering)｣が重要になると指摘

している｡パー トナリングとは,顧客のニーズ

を理解し自社が顧客企業と信頼関係を結ぶこと

で,両者の情報交換を促し,革新的な問題解決
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を生み出すことを可能にする活動である｡ま

た,AndersonandNarus(1995)は,先進的

な企業ほど,製品よりもサービスを重視する傾

向にあること,サービスの価値を顧客に理解 し

てもらう際に営業担当者が欠かせないことを指

摘している｡パー トナリングや付加サービスを

提供する必要性が高まっているという状況は,

販売技術や管理システムに関するイノベーショ

ンを生み出すことが営業部門に求められている

ことを意味 している (Webster,1992)｡なぜな

ら,顧客は,自社の抱える問題を解決するよう

な革新的で付加価値の高いサービスを提供して

くれる供給業者に対 して,長期的な関係を結ぶ

インセンティブを感 じると考えられるからであ

る｡しかし,営業部門の重要性が増しているに

もかかわらず,営業組織におけるイノベーショ

ン ･メカニズムは明らかにされていない｡本研

究は,営業部門のイノベーションを促進する要

因として,組織内部の競争と協調に注目する｡

以下では,まず,組織イノベーションの定

義,および組織内部の競争と協調の定義を明確

にした後,競争と協調の役割に関する先行研究

をレビュー し,本研究の仮説を提起する｡次

に,実証データに基づき,仮説を検証する0

1-2.イノベーションの定義

組織イノベーションは,一般的に,｢当該組
織にとって新 しいと認められるアイデアや行動

を採用す るこ と｣と定義 されている (Daft,

1978;Damanpour,1996;Damanpour,Szabat,and

Evan,1989)｡また,組織イノベーションの分類

として,イン ク リメンタルー ラデ ィカル

(DewarandDutton,1986),アーキテクチュア

/レープロダクト (HendersonandClark,1990),

技術的一管理的イノベーション (Daft,1978),

といった基準が提起されている｡これらの分類

基準の中で,本研究は,技術的イノベーション

(technicalinnovation)と管理的イノベー ショ

ン (administrativeinnovation)の区分を採用す

る｡その理由は,この分類が,技術 (テクノロ

ジー)と社会構造という,より一般的な区分に

基づいているからである (Gopalakrishnanand

Damanpour,1997;Ham,Kin,andSrivastava,

1998)O従来,技術的イノベーションは,ルー

ル,テクニック,装置,システムといった技術

的な変化を導入するものとして定義され,管理

的イノベーションは,従業員の採用,資源の割

当,タスクの構造化,権限,報酬 といった管理

プロセスや組織構造に変化をもたらすものとし

て定義されてきた (Daft,1978;Damanpour,

1987;Hanetalリ1998)oまた,技術的イノベー

ションが,基本的な職務活動に直接関係し,組

織階層の下位に近いところで発生するのに対 し

て,管理的イノベーションは,基本的な職務活

動に間接的に関係し,組織階層の上位で発生す

る と言 われ てい る (Daft,1978;Damanpour,

1991)0

1-3.組織内部の行動様式

これまで,組織イノベーションは,組織構

追,スラック資源,テクノロジー,戦略,組織

文化といった要因によって影響を受けるとされ

てきた (Damanpour,1987,1991;Glynn,1996;

HurleyandHuit,1998;SubramanianandNila-

kanta,1996;Woodman,Sawyer,andGriffin,

1993)｡本研究は,これらの要因のうち組織文

化に焦点を当てる｡その理由は,営業組織のよ

うなサービス組織ではメンバーを直接管理する

ことが難しく,組織文化によってメンバーの行

動を方向づけることが有効であると考えられて

いるためである (Chatman and Jehn,1994;

0'Reilly,1989)｡

組織文化は様々を形で定義されているが,大

きくideationalschoolとadaptationistschool

の定義に分けることができる (Ashforth,1985;

Sathe,1983)｡Ideationalschoolが,共有され

た価値や仮定 (sharedvaluesorassumptions)

といった潜在的な要因を強調するのに対して,

adaptationist schoolは,行動様 式 (パ ター

ン),スピーチ,物質的対象物 といった観察可
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能な要因によって組織文化を定義する点に特徴

がある｡本研究は,観察可能な要因を重視する

adaptationistschoolの定義に基づいて,｢組

織内に共通して見られる行動様式｣としての組

織文化に注目する｡ただし,組織文化は潜在的

な要因を重視するideationalschoo】に基づい

て概念化されることが多く,｢組織内で共有化

された行動様式｣として組織文化を定義するこ

とは一般的ではない｡この点を考慮して,本研

究では組織文化という概念を使わずに,競争と

協調を,｢組織内部の行動様式｣として限定的

な形で定義する｡すなわち,協調的行動様式は

｢部門内で営業担当者が情報を共有し互いにサ

ポー トし合っている程度｣として,競争的行動

様式は ｢営業担当者が互いに競い合っている程

度｣と定義する｡なお,従来の組織文化研究に

おいては,内部競争や協調に深く関係する次元

が提起されている｡例えば,競争に関する次元

として,｢攻撃性 (aggressiveness)｣(0'Reillyet

a1.,1991),｢安易さ(easygoingness)｣(Chatman

andJehn,1994)があり,協調に関する次元と

して,｢チーム志向 (team orientation)｣(Chat-

manandJehn,1994),｢サポー ト志向 (suppor-

tiveness)｣(0'Reillyeta1.,1991),｢信頼 ･サポ

ー ト (trust/support)｣(Koys and DeCottis,

1991)を挙げることができる｡概念の測定に際

しては,これらの研究を参考にした｡

1-4.競争と協調の役割
実験心理学的研究 本研究が,組織内部の競

争と協調の関係に注目する理由は,競争と協調

が,仕事集団における集団プロセスの基本タイ

プとみなされているからである (Jewelland

Reitz,1981)｡実験心理学に基づ くグループ ･

ダイナミクス研究では,集団内部の競争と協調

のプロセスの効果が1920年代から検討されてき

た｡これらの研究において,競争と協調は,目

標構造および報酬構造の観点から定義されてい

る｡目標構造に基づ く定義によると,協調的状

況は,集団目標と個人目標が互いに連動してい

る状況を指すのに対し,競争的状況は,集団目

標より個人目標の方が重要になる状況を意味す

る (JewellandReitz,1981)｡一方,報酬構造に

基づ く定義によれば,協調は,個人の報酬が集

団全体の業績に応じて分配される構造であるの

に対して,競争は,ある個人の報酬が増える

と,他のメンバーの報酬が減るような構造を意

味している (Johnson,Maruyama,Johnson,Neト

son,andSkon,1981)0

協調が個人や集団の業績を促進することに関

しては一貫した結果が得られているものの,内

部競争が業績に与える影響については合意が得

られていない (CampbellandFurrer,1995;Joh-

nsoneta1.,1981)｡これまでの研究では,内部

競争がタスク業績を高めるという報告もあれば

(JacksonandZedeck,1982;Shalley,0】dham,and

Porac,1987;White,Mitchell,andBell,1977),内

部競争が業績を阻害することを指摘する報告も

ある (CampbellandFurrer,1995;Deutscb,1949;

Shaw,1958)｡競争のポジティブな側面を強調

するLocke(1968)によれば,内部競争は,ち

し競争がなければ疲れや困難からあきらめてし

まうような目標にメンバーを関与させる力があ

るという｡一方,CampbellandFurrer(1995)

やDeutsch(1949)は,競争が個人的な危機感

や不安を増大させ,個人の認知プロセスを阻害

するとしている｡つまり,実験心理学における

先行研究は,内部競争が機能的にも逆機能的に

も作用する ｢諸刃の剣｣としての性質を持つこ

とを示している｡しかし,これらの先行研究

は,以下に挙げる3つの問題点を持つ｡第1

に,競争と協調を,それぞれ独立したプロセス

とみなす傾向にあり,いかに両プロセスのバラ

ンスをとるかという点を考慮していない｡第2

に,ほとんどの研究が実験室で行われており,

経営のコンテクス トで実施された研究が少な

いo第3に,競争と協調が業績に与える影響は

検討されているものの,イノベーションとの関

係が検討されていない｡これらの問題点を踏ま

えると,営業組織において,競争と協調がイノ
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ベ-ションに与える影響を検討することには大

きな意味があると考えられる｡

創造的プレッシャー 実験心理学研究の発見

は,集団内競争によるプレッシャーが,メンバ

ーの設定する目標水準を高めることで,イノベ

ーションを促進する可能性を示唆している｡集

団内のプレッシャーが業績を高めるとする考え

は,適度な役割ストレスが個人の業績を高める

としたストレス研究の結果と一貫するものであ

る (Singh,1998)｡また,経営組織論において

ち,少ないながら,部門や組織内の競争がイノ

ベーションや業績を促進することを指摘した研

究が存在する｡例えば,竹内.榊原 ･加護野 ･

奥村 ･野中 (1986)は,事例研究に基づいて,

キヤノン,富士通,セイコー,京セラといった

優れた日本企業が,組織の内部競争を通して革

新的な製品を生み出していると報告している｡

また,松尾 (1998)は,日本企業の営業部門に

関する実証データ分析に基づき,不確実な環境

において好業績をあげている営業部門が,競争

的文化と協調的文化を両立している点を明らか

にしている｡しかし,組織内の競争と協調がイ

ノベーションに与える影響を定量的に検証した

研究は見当たらない｡

競争と協調の両立とイノベーションの関係を

考えるにあたり,｢創造的なプレッシャー｣が

果たす役割を指摘した研究が参考になると思わ

れる｡すでに述べたように,｢創造的なカオス

(creative chaos)｣(Nonaka and Takeuchi,

1995),｢創 造 的摩擦 (creative abrasion)｣

(Leonard-Barton,1995),｢機能的な摩擦 (bene-

ficialconflict)｣(Jehn,1995;JehnandMannix,

2001),｢挑戦的な仕事 (challenging work)｣

(Amabileeta1.,1996)といった概念が提起され

て い る｡例 えば,Nonaka and Takeuchi

(1995)によると,好業績をあげている日本企

業の1)-ダーは,挑戦的な目標を提示すること

でメンバーの危機感,組織内の緊張感を高め,

問題の認識や危機的状況の解決に目を向けさせ

ているという｡また,Leonard-Barton(1995)

は,メンバーの異なる考え方がぶつかり合う創

造的摩擦が,組織を支配しているパースペクテ

ィブを常に再吟味することを促し,結果として

組織が硬直化することを防いでいるとしてい

る｡さらに,Amabileetal,(1996)は,緊急

かつ知的な問題を解決する挑戦的な仕事から生

じる適度なプレッシャーが,メンバーの創造性

を高める効果を持つことを実証的に明らかにし

ている｡これらの研究に共通することは,カオ

ス,コンフリクト,プレッシャーといった状態

が挑戦的な課題の解決と結びつくことで,組織

内の問題が再認識され,新しい問題解決が創出

される,と主張している点である｡

コンフリクトの分類 しかし,組織内で生じ

るコンフリクトやプレッシャーが,ネガティブ

に働いたりポジティブに働 くのは,なぜだろう

か｡この点を理解する上で,JehnandMannix

(2001)による組織内コンフリクト研究が参考

になる｡彼らは,組織内で生じるコンフリクト

を,対人間の不適合から生じる ｢対人コンフリ

クト (relationshipconflict)｣,仕事上のタスク

に関する見方や考え方の違いから生じる ｢タス

ク･コンフリクト (taskconflict)｣,仕事を遂

行する上での資源配分をめぐる ｢プロセス ･コ

ンフリクト (processconflict)｣に分類 してい

る｡実証研究の結果,これらのコンフリクトの

うち,対人コンフリクトとプロセス･コンフリ

クトが,タスクの性質にかかわらず,個人と集

団の業績を阻害するのに対して,タスク･コン

フリクトは,非ルーチン的なタスクの集団業績

を高める効果を持つことが明らかにされてい

る｡その理由は,タスク･コンフリクトが,メ

ンバーの異なる考え方を統合し,集団の深い理

解を促す作用を持つからである (Jehn,1995;

JehnandMannix,2001)oJehnらの研究は,メ

ンバー間の人間関係や資源配分をめぐるコンフ

リクトはイノベーションに対してネガティブな

影響を与えるのに対し,タスクに関する意見の

違いから生ずるコンフリクトはイノベーション

に対してポジティブな影響を与えることを示唆
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している｡

1-5.研究仮 説
上述した実験心理学および組織論の先行研究

は,内部競争によって生じたプレッシャーやコ

ンフリクトが,メンバーの目標設定を高め,既

存パースペクティブを再吟味することを促し,

結果的にイノベーションを促進することを指摘

している0-万,内部競争によるプレッシャー

やコンフリクトが,メンバーの不信や不安を高

め集団業績を低下させる可能性も存在する｡本

研究の対象である営業部門においても,内部競

争が,ポジティブな影響だけでなく,ネガティ

ブな影響をメンバーに与えているケースが存在

すると思われる｡だだし,その際,内部競争に

よるポジティブな影響は,ネガティブな影響を

上回ると予想できる｡なぜなら,営業部門で

は,営業担当者間の競争がある種の前提となっ

ているため,競争がもたらす不安が最小限に抑

えられていると考えられるからである｡また,

内部競争によって引き起こされる不安によって

業績が低下する担当者が一部存在 したとして

ち,部門全体としては競争によってイノベーシ

ョンが促進されると考えられる｡以上の議論に

基づき,本研究では,次のような仮説を立て

た｡

【仮説 1a】競争的行動様式は,技術的イノベー

ションを促進する｡

【仮説 1b】競争的行動様式は,管理的イノベー

ションを促進する｡

組織内の情報共有や仕事上のサポー トを促す

協調的な行動様式は,組織内に存在する情報を

連結し,対人的コンフリクトを解消することに

よって,イノベーションを促進すると考えられ

る｡MarchandSimon(1958)は,ほとんどの

イノベーションが発明ではなく借用から生まれ

るとしている｡また,Huber(1991)によれ

ば,異なる部門の情報を組み合わせることで,

新しい情報が生み出されるだけでなく,新しい

理解がもたらされるという｡つまり,情報が組

織内に普及し相互に連結することによって革新

的なアイデアが生まれると考えられる｡これに

加え,Zaltman,Duncan,andHolbek(1973)

は,イノベーションが組織の慣行の中に組み込

まれる際に生じるコンフリクトに対処すること

が,イノベーションを実施する上で重要になる

と主張している｡組織論における実証研究にお

いても,内的コミュニケーション,仕事集団の

サポー ト,部門間の調整が,イノベーションを

促進するという結果が報告されている (Aiken

and Hage,1971;Amabile et a1.,1996;

Damanpour,1991;Haneta1.,1998)｡このことか

ら,協調的行動様式は,部門内における情報の

普及 ･連結を促し,対人コンフリクトの解決を

助けることにより,イノベーションの創始と実

施を後押ししていると考えられる｡以上の議論

に基づき,本研究は次のような仮説を立てた｡

【仮説2a】協調的行動様式は,技術的イノベー

ションを侃進する｡

【仮説2b】協調的行動様式は,管理的イノベー

ションを促進する｡

営業部門の場合,技術的イノベーションは,

営業活動における新しい方法,テクニック,慣

習を採用することを意味し,管理的イノベーシ

ョンは,営業部門におけるタスク構造,権限,

報酬を変革することを意味すると考えられる｡

本研究は,管理的イノベーションが技術的イノ

ベーションに影響を与えることを仮定してい

る｡なぜなら,権限,報酬,タスクに関する管

理システムはメンバーのモチベーションや行動

範囲を規定することにより,彼らのタスク遂行

上の方法,テクニック,慣習を変化させると考

えられるか らである (DamanpourandEvan,

1984)｡したがって,本研究では,次のような

仮説を立てた｡

【仮説3】管理的イノベーションは,技術的イ

ノベーションを促進する｡
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図1 研究モデル

管理的イノベーションと技術的イノベーショ

ンが業績に与える相対的な影響に関して,組織

の基本的職務に直接関係する技術的イノベーシ

ョンの方が,間接的に関係する管理的イノベー

ションよりも,営業部門の業績に対して強く影

響していると予想される｡なぜなら,営業部門

は組織の基本的な職務に含まれ,顧客にサービ

スを提供することを主な職務としているからで

ある｡この点に関し,Hanetal.(1998)およ

びSubramanian and Nilakanta(1996)は,

銀行を対象に実施した調査に基づき,管理的イ

ノベーションに比べて,技術的イノベーション

の方が,組織の業績に対して強い影響を与えて

いることを報告している｡したがって,本研究

では,次のような仮説を立てた｡

【仮説4】技術的イノベーションは,管理的イ

ノベーションよりも,業績に対して

より強い正の影響を及ぼす0

本研究は,以上の仮説を検証するにあたり図

1に示すような研究モデルを提起した｡

2.研究方法

2-1.サンプル

本研究の母集団は,中堅および大規模日本企

業の営業部門である｡サンプルは,東証一部上

場企業,および未上場の大規模企業50社から抽

出し,各企業の主力営業部門に対して定量的な

質問紙調査を実施した｡回答者は各部門につき

一人である｡1,444通の質問票が郵送で配付さ

れ,そのうち246通の回答が研究者に直接郵送

された｡このうち,欠損値のある回答を除いた

203通の回答を分析に使用した (景終的な回収率

は14.1%)｡回答企業の内訳は次の通 りである:

産業 (製造業65%,サービス業35%),企業規模

(従業員数1,000名未満24.5%,1,000名以上5,000名

未満57.7%,5,000名以上16.5%)｡

2-2.測定尺度

行動様式 本研究は,従来の組織文化研究を

基に行動様式の測定尺度を作成した (Chatman

andJehn,1994;Despbande,Parley,andWebster,

1993;KoysandDeCottis,1991;0'Reilly,Chat-

man,andCaldwell,1991)｡競争的行動様式の尺
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度項 目は,｢攻撃性 (aggressiveness)｣(0'Reilly

eta1.,1991),｢安易さ くeasygoingness)｣(Chat-

manandJehn,1994)に基づいている｡協調的

行動様式の尺度項 目は,｢チーム志向 (team

orientation)｣(ChatmanandJehn,1994),｢サポ

ー ト志向 (supportiveness)｣(0'Reilly etalリ

1991),｢信頼 ･サポー ト(trust/support)｣(Koys

andDeCottis,1991)に基づいているO各尺度は,

先行研究の尺度をそのまま採用 したのではな

く,先行研究を参考に独自に作成した｡競争的

行動様式尺度は,営業部門および営業担当者間

における内部競争に関する3項目から構成され

ている｡協調的行動様式尺度は,職場における

協力や情報共有に関する3項目から構成されて

いる0両変数とも,5ポイントのリッカー トス

ケールによって測定した (仝くその通り5く-

1全く違う)0

組織イノベーション 従来の組織イノベーシ

ョン研究では,単一業種の企業を研究対象 と

し,そこで実施されているイノベーションのリ

ストを作成することで組織イノベーションを測

定する傾向にあった｡例えば,Subramanian

andNilakanta(1996)は,143の銀行を対象に

調査を実施し,銀行で実施されている技術的イ

ノベーション8項目,管理的イノベーション14

項目から成る質問票を作成している｡本研究で

は,サンプル企業が多様な業種に属しており,

そうしたイノベーション ･リストを作成するこ

とが難しいため,技術的 ･管理的イノベーショ

ンの定義 (Daft,1978;Damanpour,1987;Hanet

alリ1998)に基づいて一般的な測定尺度を作成

した｡技術的イノベーション尺度は仕事の方法

や慣習の創造や改善に関する2項目によって,

管理的イノベーション尺度は組織構造,インセ

ンティブシステムの変革および権限委譲に関す

る3項目によって構成されている｡両変数 と

ち,5ポイントのリッカー トスケールによって

測定した (全くその通り5←- 1全く違う)｡

財務業績 財務業績は,競合他社と比べた過

去3年の利益と売上高の伸び率によって測定し

た (5ポイントスケール:非常に高い5十- 1非

常に低い)｡本研究は,主観的尺度によって業

績を測定しているが,主観的尺度と客観的尺度

によって測定された業績の間には高い相関が存

在するという報告がある｡例えば,Barling,

Kelloway,andCheung(1996)は,自動車営業

担当者の業績を,年間販売台数と上司による評

価によって測定したが,両尺度間には高い相関

が見られたという｡また,JaworskiandKohli

(1991)は,客観的な成果業績と行動的な業績

の間に高い相関が認められたことを報告してい

る (r-.57)｡このことから,主観的業績尺度を

使用することによって大きなバイアスが生じる

ことはないと考えられるC

3.分析結果

3-1.測定尺度の信矧 生･妥当性

測定尺度の信頼性,妥当性を検証するにあた

り,Cronbachのα係数と探索的因子分析を採

用した｡競争的行動様式,協調的行動様式,技

術的イノベーション,管理的イノベーションの

α係数は,それぞれ0.83,0.80,0.65,0.82で

あったOこれらの値は.管理的イノベーション

を除いて,各尺度の高い信頼性を示している ｡

探索的因子分析 (バリマックス回転)の結果は

表1に示す通りであるが,収束妥当性の基準を

満たしているといえる｡

3-2.モデルの適合性

研究モデルを検証するために共分散構造分析

を実施した｡表2には構造方程式のパラメータ

推定と適合度指標を示してある｡カイ二乗値は

有意であったが (x2-112.99;57d.f.;p<0.00),

その理由として,統計値がサンプル数に敏感で

あることが関係していると思われる (Bagozzi

andYi,1988)｡その他の適合度は,比較的良好

な適合度を示していると考えられる (Goodness-

oトfitindex(GFI)-0.93,adjustedgoodness-of-

fitindex(AGFI)-0,88,andRootMeanSquare
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表 1 因子分析の結果 (バリマックス回転後)

行動様式

営業部門内の部課間における競争は激しい Ⅹ

営業部門内では営業マン間の競争は激しい X

営業部門内では営業マン同士が刺激し合っている Ⅹ

営業の各部課間で協力し合っている Ⅹ

営業の各部課間で情報を共有し合っている Ⅹ

上司は部下から提案されるアイデアを受け入れる Ⅹ

固有値

寄与率

組織イノベーション

各営業マンは,常に販売方法を改善 ･革新している Ⅹ7

各部課間では常に販売方法に関する新しいアイデアが出されている Ⅹ8
評価 ･給与制度の変革

組織構造の変革

権限委譲

固有値

寄与率

協調的行動様式 競争的行動様式

0.15 0.79

0.22 0.96

0.48 0.54

0.80 0.17

0.85 0.13

0.56 0.26

3.26 1.24

48,30% 16.30%

技術的イノベーション 管理的イノベーション

0.83 0.21

0.88 0.16

0.16 0.51

0.08 0.79

0.15 0.54

1.93 0.83

38.7% 16.5%

表 2 共分散構造分析の推定結果

推定値 t値

a 競争的行動様式 - 技術的イノベーション

b 競争的行動様式 - 管理的イノベーション

a 協調的行動様式 - 技術的イノベーション

b 協調的行動様式 - 管理的イノベーション

管理的イノベーション - 技術的イノベーション

技術的イ/ベ-ション - 財務業績

管理的イノベーション - 財務業績

競争的行動様式 く- 協調的行動様式

GF1-.92 x2(57d.f.)-112,99
AGFI-,88 p一Value<0.00
RMSEA-.07 m-203

注1:標準化後の推定値

注2:*p<0.05,**pく0.01

Residual(RMSR)-0.07)0

3-3.仮 説検 証

分析の結果,競争的行動様式は技術的イノベ

ーション,および管理的イノベーションに対し

て正の影響を与えていた (yl1-0.40,p<･01:

y21-0,33,p<.01)｡これは,仮説1aと1bを支

持するものである｡また,協調的行動様式も技

術的イノベーション,および管理的イノベーシ

ョンに対 して正の影響 を与えていた (y12-

0.44,p<.01;y22-0.25,p<.01)｡これも,仮説

2aと2bを支持するものである｡ここで注目す

べき点は,競争的行動様式と協調的行動様式が

同じパターンでイノベーションに影響を与えて

いたことである｡この結果は,両行動様式がイ

ノベーションにとって同じように重要であるこ

とを示している｡これに加えて,競争的行動様

式と協調的行動様式の間には正の有意な相関が

認められた (r-.39,pく001)｡これは,本研究

で測定した競争が,ポジティブで創造的特性を

持つことを示している｡

仮説3に反して,管理的イノベーションが技

術的イノベーションに及ぼす影響は有意ではな

かった (β12-0.03,n.S.)oまた,技術的イノベ

ーションが業績に与える影響と,管理的イノベ

ーションが業績に与える影響の間には,大きな
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違 いは見 られなか った (P,I-0.21,p<.05;

p,2-0.18,p<,05)｡このことから,仮説4は支

持されなかった｡すなわち,営業部門の業績を

高めるためには,管理的および技術的イノベー

ションの両方を高める必要があるといえる｡

4.考 察

4-1.インプリケーション
従来の競争研究が主に実験室において行われ

てきた点を考えると,本研究は,経営のコンテ

クストにおいて内部競争とイノベーションの関

係を定量的に分析した最初の実証研究であると

考えられる｡分析の結果, 1)競争的行動様式

と協調的行動様式は,技術的イノベーションお

よび管理的イノベーションを促進しており,

2)技術的イノベーションと管理的イノベーシ

ョンは,同程度に業績を促進していた｡以下で

は,こうした結果が持つ理論的,実践的インプ

リケーションについて述べたい｡

第 1に,競争と協調の行動様式は,革新的な

営業組織の基本特性であると考えられる｡つま

り,営業部門がイノベーションを生み出す上

で,競争と協調の関係が組織的な基盤になると

いえる｡この結果は,競争と協調の関係が仕事

集団の基本的なプロセスであるとするJewell

andReitz'S(1981)の考え方と一致するもので

あるOまた,競争的行動様式と協調的行動様式

の間に正の相関が認められたが,これは営業部

門内に,Amabileetal. (1996),Jehn and

Mannix (2001),Leonard-Barton (1995),

NonakaandTakeuchi(1995)が指摘している

ような ｢創造的なプレッシャー,コンフリク

ト,カオス｣が生じていることを示唆してい

る｡本研究は,競争と協調が技術的 ･管理的イ

ノベーションを高める詳細なメカニズムを明ら

かにしているわけではないが,次のようなメカ

ニズムが存在すると推測できる｡すなわち,内

部競争によるプレッシャーが,担当者の目標設

定を高め,既存の方法や慣習について再吟味す

ることを促すタスク･コンフリクトを生み出

し,その結果として,イノベーションの創始を

促進していると考えられる｡一方,協調的行動

様式は,営業担当者の知識や情報を部門内に普

及させ,部門内の対人コンフリクトを解決する

ことによって,イノベーションの実施を促して

いると解釈できる (Huber,1991;Zaltmaneta1.,

1973)O一般に,組織学習のプロセスは,組織

内の個人や集団が知識を獲得し,それらの知識

が集団 ･組織内で共有 ･活用されるという一連

の流れとして捉えられているが (Nevis,DiBeト

la,andCould,1995;Huber,1991),この意味で,

競争と協調の行動様式は,組織学習を円滑に進

める働きをしているといえるかもしれない｡つ

まり,競争的行動様式は創造的プレッシャーや

コンフリクトを生み出すことを通して知識獲得

を奨励し,協調的行動様式が情報の連結やコン

フリクト解消を促すことで知識共有を推進して

いると考えられる｡

第2に,営業部門が競争優位を確立するため

には,職務上の方法,テクニック,慣習といっ

た技術スキルの革新だけでなく,評価制度,組

織構造,権限といった管理的なシステムを改善

する必要がある｡本研究の結果は,管理的イノ

ベーションにくらべて,技術的イノベーション

の方が組織の業績に対して強い影響を与えてい

ることを報告している先行研究 (Ham eta1.,

1998;SubramanianandNilakanta,1996)とは異

なるものであった｡間接的に業務に関係してい

る管理システムが,営業部門の業績に直接的に

関係していたという結果から,業績評価,組織

構造,権限といった公式システムが,担当者の

モチベーションや行動範囲を規定していると考

えられる｡また,仮説に反して,管理的イノベ

ーションから技術的イノベーションへの影響が

見られなかったが,この結果には,タイムラグ

が関係していると思われる｡つまり,管理シス

テムの変更が技術の変化を引き起こすまでに時

間がかかっているため,クロスセクショナルデ

ータに基づ く今回の分析では,こうした関係性
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が捉えきれなかったのかもしれない｡

本研究の結果は,次のような実践的なイン70

リケ-ションを持つだろう｡まず,営業マネジ

ャーは,イノベーションを促進するにあたっ

て,部門内の競争と協調のバランスをとるよう

に配慮すべきである｡特に,イノベーション活

動を阻害する対人的コンフリクトを避け,タス

クレベルでのコンフリクトを促進し,創造的な

競争状態を作り上げる必要がある｡次に,イノ

ベーションを実施する際には,提案型営業への

移行等に代表される技術的な変革だけでなく,

評価制度,,阻織構造,権限委譲といった管理的

な変革を重視しなければならない｡技術的,管

理的なイノベーションを両立してはじめて,普

業部門の競争優位を確立できるといえる｡この

ように,営業マネジャーは,行動様式,技術,

管理システムの間に存在する相互の関係性に注

意を払う必要があるといえる｡

4-2.本研究の問題点と今後の課題
本研究は,組織のイノベーションを規定する

要因として,組織内部の ｢競争と協調｣のバラ

ンスが重要であることを指摘したという意味

で,イノベーション研究,組織学習研究に新し

い視点を提供したといえる｡ただし,以下に挙

げるような,いくつかの問題点を含んでいる｡

第 1に,本研究は,行動様式,イノベーショ

ン,業績の間の関係を検討したに過ぎない｡今

後は,考察で述べたメカニズムを実証的に検証

する必要があるだろうOつまり,競争的行動様

式,協調的行動様式が,｢タスク･コンフリク

ト｣,｢目標設定｣,｢情報連結｣,｢コンフリクト

解消｣といった変数にどのような影響を与えて

いるかを検証しなくてはならない｡第2に,本

研究では,行動パターンの観点から競争を定義

したが,目標構造や報酬構造の観点から内部競

争の概念を捉えなおす必要がある｡内部競争を

タイプ分けし,より洗練された測定尺度を開発

することで,内部競争がどのような形で創造的

なプレッシャーやコンフリクトを生み出してい

るのかを明らかにすることができると思われ

る｡第3に,本研究で扱ったデータはクロスセ

クショナルであり,一部門につき一過の回答し

か得ていない｡より妥当性の高いデータを収集

するためにも,今後は,各部門から複数の回答

を収集し時系列分析を実施すべきである｡最後

に,本研究では,データが日本企業の営業部門

に限定されている｡得られた結果を一般化する

ためにも,国際的なコンテクストで調査を実施

すると同時に,他の職務部門を研究対象にすべ

きであろう｡

本研究は,企業と市場を連結する営業組織が

イノベーションを生み出す上で,内部競争と協

調の行動様式が基盤になっている点を明らかに

した｡今後は,営業組織に限らず,競争と協調

の観点から組織を検討することによって,創造

的なコンフリクトのメカニズム,および組織イ

ノベーションのメカニズムについての理解を深

めることができると思われる｡

串 本論文の一部は,20thAnnualInternationalConfer-

enceofStrategicManagementSociety,Vancouver

(2000)において発表された｡
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