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研究者の業績と企業の人的資源管理

慶應義塾大学 守島基博

1.は じ め に

 この論文の目的は，1994年 に行なわれた 『日

本企業における独創的研究開発推進のための研究

者の育成 と管理に関する研究』調査を題材に，企

業において研究開発 に従事する従業員(以 後，企

業内研究者 とよぶ)の 研究業績に影響をあたえる

人的資源管理要因を明らかにしようとしたもので

ある。現在，わが国の製造業や企業一般では，品

質や価格をベースにした競争から，より創造的で

革新的な付加価値をベースにした競争を行 ってい

かなくてはならない， という議論が頻繁になされ

る。また，その中で，従業員の 「創造性」や 「革

新性」を促進する，企業における人的資源管理 シ

ステムや組織構造に関心が集まっている。だが，

い くっかの極めて突 出した成功例のケーススタ

ディを除いて，現在まで創造性や革新性を高める

新 しい人的資源管理システムや組織の特徴にっい

て，統計的データをつかっての検討 した研究は少

なか った。この論文 は上記の調査デー タを用い

て，研究者の業績に影響を与える人的資源管理お

よび組織要因を統計的データを使 って描 き出して

みるものである。

2.企 業内研究者の業績

 1)業 績 評価の理論的枠組み

 企 業内研究者の業績 をどう測定 して い くのか に

つ いての議論 はまだ明確 なものが あるわ けで はな

い。例 えば， アメ リカのハ イテク企業での人事考

課 の あ り方 を 調 査 したFerris and Buckley

(1990)に よれ ば，一般 のマ ネー ジャー層 にたいす

る人事考課 と比 べて， ハイテ ク企業 は，企業 内研

究者 の人事考課 に 「目標 による管理(MBO)」 を取

り入れ ている傾 向が高 い(マ ネー ジャー層 への応

用，44%， 企 業内研究者へ の応用，75%)。 そ の他

のFerris and Buckleyに よ るデータ も， アメ リ

カのハ イテク企業 は，一般 的に結果重視， ア ウ ト

プ ッ ト重視 の人事考課 で企業 内研究者 の業績 を測

定 しているよ うで ある。技術 的な知識 や研究能力

などのイ ンプ ッ ト変数 を基本 に評価 を行 っている

ケースはほとん ど無 く(10%か ら15%程 度 の企

業)， また方法 も上 司 の判 断 に もとつ いた評 価 で

はな く，なん らかの客観的達成 目標 を設定 して の

評価 とフィー ドバ ックが多 い。

 で は， こうした アウ トプッ ト中心 の評 価が行わ

れてい る背景 に は何 があ るのだ ろうか。一般 的 に

次 のよ うな ことが言 われ る。 まず第1に 企業 内研

究者 の仕事 は，創造性 ・革新性 が必要 とされ るた

め， い い結 果 を うむた めの個 人 レベ ルで の イ ン

プ ッ ト変数(ス キル，態度，知識 努力 の タイプ

など)が 明確 に定義 しに くい。言 い換 えれば， イ

ンプ ッ ト(原 因)と アウ トプ ッ ト(結 果)の 因果

関係 が みえ に く く， そ のた めに どち らか とい え

ば， アウ トプ ッ トを計測 して，業績 の評価 を しな

くて はな らな い。た とえば，Snell(1992)は ，イ ン

プ ットとアウ トプ ットの因果関係の明確 さ， さ ら

に はイ ンプ ットとアウ トプ ットで どち らが測定 し

やすいかで， 人事 考課 を含む人的資源管理 システ

ムの特徴 が決定 され るといわれてい るが，研究者

の場合 は，両者 の因果 関係 が決 定 しに くい ため

に，何 がア ウ トプ ッ トにっなが るか明確 でない。

イ ンプ ッ トよ りは， ア ウ トプ ッ トその ものを考課

の対象 とす るとい うことだろ う。

 第2の 要因 と して は，通常企業 内研 究者(研 究

者一般 にだが)は ， 自律性 を与 えて， 自由に研究

活動 を行 って いるときに，満足度や モチベーシ ョ

ンも高 く，同時 に企業 にとって，望 ま しい結果 も

より頻繁 に起 こって くるという考え方が ある。再

び，Snell(1992)の 考 え方を用 いれ ば，企業 内研

究者 を コン トロールす るために は， インプッ トの

部分 で企業 が介入 す るよ りも， アウ トプッ トを正

確 に計 測 し， それ に応 じた処 遇 を して いけ ばい

い， とい う考 え方 であ る。 ア ウ トプ ッ トによ るコ

ン トロー ルが イ ンプ ッ トに重 きを おい た コ ン ト



ロール方法よりも，企業内研究者には適合的であ

るという考え方である。その結果 として，アウト

プット，結果重視の人事考課が採用されている場

合が多い。

 では，企業内研究者のアウトプットは測りやす

いのか。これが第3点 である。これを考えるたあ

に，評価 という問題を一般的に考えてみよう。評

価 とは，行動やその結果，または一般的な現象を

なんらかの基準 と比較 して，基準 との偏差を決定

して，さらにその偏差について 「よい」，「わるい」

の判断を行 う過程である。だが， こうした評価 は

評価の基準をどこにおくのか，まただれの基準を

もちいるのか， という問題でシステムの妥当性が

問われる。

 とくに企業での人事評価は，だれのどの基準を

用いるかが重要な問題であり，ひとっの考え方 と

して，本人が企業内 ・企業外でサービスを提供す

る相手(企 業 内 ・企業外 クライアン トと呼ばれ

る)の 基準を用いる方法がある。重要な内部 ・外

部クライアントを満足させなくては，企業内での

従業員の行動やアウ トプットは意味をなさないか

らである。だが，こうした企業内 ・企業外クライ

アントをひとつに(ま たは小数にでも)限 ること

は難 しい。その結果，最近の人的資源管理の文献

では，いわゆる「多数 ステークホールダーの評価」

の合計や重みっき平均という考え方が支配的にな

りつつある(例 えば，Tsui，1994)。

 さらに，こうした評価の基準に関 して，少なく

とも2っ の特徴が見られる。ひとつは，企業内ク

ライアントに関 しては，R&D部 門の性質上，製

造や販売など顧客とより近い位置部門の技術的な

問題を解決 したり，顧客のニーズにあう製品をっ

くる技術を開発するたあ，こうした部門へのサー

ビスの評価がR&D部 門ではたらく企業内研究

者の評価の基準 として大きな意味をもっ。逆に，

企業内研究者 にとっては，企業外の顧客は直接評

価上のクライアントになる場合は少ない。

 さらに第2の 特徴 として，企業外にいる評価者

としては，いわゆる学界や学会などの，研究者の

職能集団があり，そうしたプロフェッショナル集

団の基準が企業内研究者の評価基準 として大きな

意味をもっ。プロフェッショナル集団の評価基準
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は，企業の ビジネスと直接関係無 い場合 もある

が，同時に創造性や画期的な研究を した研究者を

評価する上では，(完全とはいえないまでも)有 効

な評価基準をもっているだろう。創造性や革新性

を企業内で測る努力の必要性 は否めないものの，

その難 しさを考えると学界などでの評価は，専門

を共有する仲間(ピ ア)に よる評価という意味で，

新 しいアイディアで勝負 している企業内研究者の

評価の基準 として重要 と考えるべきである。

 したがって，企業内研究者の評価基準を考える

上で，2っ の大 きな評価者 と評価基準があがって

くる。ひとつは，企業内クライアントへの貢献を

基礎 とした方法であり， もうひとつは，外部のプ

ロフェッショナル集団の評価基準である。

 2) この研究で用いられた企業内研究者の評価

  基準

 この研究では，上記のような考察に基づいて，

表1に あげられた13項 目に， 回答者 自身が○を

付ける方式で，個人の業績を測 った。無論， こう

した項目は研究者の業績や成果に関するすべてを

網羅 しているものではないし，またここに取 り上

げられなかった項目で重要なものもあろう。 とく

に，表1に あげた項目はおもに研究活動の最終的

アウ トプットを中心 としており，それにっながる

プロセスを細かく見た場合にはより中間的なアウ

トプットも問題となろう。中間的なアウ トプット

の積み重ねが，最終的に成果にっながるのだし，

また中間的なアウ トプットがどんなに積み重なっ

て も，状況的要因で，最終的な成果に結び付かな

い場合 もある。その場合，企業内研究者の評価基

準を最終的なアウ トプッ トだけに限定す ること

は，個人のモチベーションに悪影響を与えるかも

しれない。

 だが，この研究では，こうした条件を考慮 した

上，最終的な成果のあるなしで企業内研究者の業

績評価をおこなうことにした。表1に かかげられ

た項目の内，「業務上の業績」とは社内での仕事に

直接かかわる企業内研究員の成果であり，また

「学界での業績」とは，学界での評価基準にもとつ

いた成果や業績であるが，このうち雑誌論文の掲

載や学会での研究発表は評価にかかわりなく，個
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人の努力で頻度をある程度あげることが出来る。

これを 「学界での業績1」 としてまとめ， またそ

れよりも他者か らの評価に依存す る程度 の多 い

「名声的」業績を 「学界での業績2」 としてまとめ

た。なお，この3種 類の内，「業務上の業績」はい

わゆる応用開発型の研究業績に対応 し，その他の

表1 あなたは入社後，次のような成果をあげま

   したか.あ てはまるものいくつでも○を付

   けて ください.
一『 一

●業績の種類 質 問 項 目
○をっ

けた%}一 一.

業務上の業績 海外での特許申請 45.2

国内での特許申請 69.5%

研究成果の製品化 34.1

研究成果の社内表彰 33.2

事業部などからの重大 17.2%
な要請に答える

一一『. 『

学界での業績1 戦外での学会発表 44.7

国内への学会発表 72.1%

海外雑誌での論文掲載 44.5

国内雑誌への論文掲載 46.8
一 一一 『一 一 一一 一

学界での業績2 社外での表彰 6.9

(名声的業績) 招待講演 12.6

国際会議などの座長 5.0

 

国際会議などの主催 1.8%

2種 類は基礎研究型の研究業績に対応する。

 表1で は，本研究でのサ ンプルにもとついた成

果の達成割合も示 されている。その結果をみる限

り，国内での学会発表 と国内での特許申請を経験

している割合がもっとも多く， さらに海外での特

許申請や国内外の研究雑誌での論文掲載 も比較的

多い。また，学界での名声を基礎にした業績 は，

どれをとっても経験 している程度は比較的低い。

 だが，注目すべき点は，「事業部か らの重大な要

請に答える」や 「研究成果の製品化」，「社内表彰」

など，社内の基準で測 られる業績を達成 している

割合が比較的低 く，社内で企業内研究者が目立っ

た成果をあげることの難 しさを物語るものであろ

う。企業内研究者は，大学などの研究者と異なり，

その主な研究活動が企業の目的を達成するための

ものであることを考えれば，社内基準での業績の

達成割合が全体の1/3程 度 かそれ以下というの

は，達成度として十分とはいえないだろう。

 そこで，次の節では，こうした3種 類の業績指

標に影響をあたえると考えられる様々な組織およ

び人的資源管理要因を考え，それらの要因がどれ

だけ業績指標 と関連 しているのかを分析 してい

く。

一一皿

●研究所の人的資源管理状況
1情 報交換
2個 人別テーマ設定

3異 質性除去
4 研究開発と商品化の関連
5研 究者の自律度
6個 人の貢献把握

●企業内訓練
個人別指導 ・OJT

責任の重い仕事
一

●処遇

 給与や賃金に処遇
一

●採用のされ方
大学 などのコネによる就職

中途採用
スカウ ト採用

一}一 『.

●管理職への平均昇進年齢

●従業員のモチベー ション

総合的満足度
 組織 コミッ トメン ト
=

●研究者の企業内キャリア
基礎 部門のみのキ ャリア

基礎 と応用 部門のキャ リア

基礎 ，応用 ，その他 にわたるキャ リ

●研究者の 責
 業務上の 貴
 学会での 責
 名声的業

  全一 一
●個人属性
 性別
 年齢
 勤続年数
 博士号の取得
 大学院課程終了
 管理職
 基礎研究部門に所属
 応用研究部門に所属
 製薬会社の研究所

図1分 析枠組
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表2 研究所の管理状況についての質問と因子分析

 社外 や社内の研究者を呼んでの，情報交換

 の機会が数多 く設けられている.

 他 の研究所や学会や大学 との研究上の交流

 が奨励されている.

 他 の研究所や大学からの第一線 研究者の採
 用 が多い.

 研究者が リスクをおかす ことが奨励されて
 いる.

 公式のプロジェク トでないメンハー独自の

 研究(ア ングラ研究)が 奨励されている.

 研究テーマの設定は研究員個人の関心や興

 味を考慮 して決められている.

 研究 リーダーがメンバー間の調整や問題解
 決などに割 く時間を少なくする努力がなさ

 れている.

 研究プロジェクトを組む際に異質な人材の

 組み合わせが重視される.

 研究開発と製品化が密接に関連 している.

 市場や顧客の情報が頻繁に研究開発に伝え

 られる.

 この研究所では，予算やスタッフの使い方

 について，研究員の自由度が高い.

 勤務時間管理が，研究員の自主的な判断に

 まかされている.

轟 竺 壁1曁 ⊥ ㌦   0.401.1151.01：
 *：自分の研究所で 「ある程度徹底している」(尺度の4)ま たは 「徹底している」(尺度の5)と 答えた人の割
   合.

 注：表で因子負荷が0.35以 下のものは記入していない.

                         管理をどのように行っているかにかかわる要因で

2.業 績 達 成 に影響 をお よ ぼす組織 ・人的  あり，組織構造と人的資源管理と，両方に関連す

 資源 管理 要因               る要因である。この調査では過去の研究や聞き取

                          り調査にもとついて次の13項 目をたてた。質問

 企業内研究者の業績に影響をおよぼす要因とし  は，表2に あげた施策が自分の研究所でどれだけ

てこの研究では，次のような8つ のカテゴリーを  徹底 して実施されているのかを，5点 法で聞いた

考え る。なお，分析枠組みは図1に 示 されてい  ものである。

る。                    ただ し，留意 しなくてはならないのは，13項 目

                         とも，調査票か ら研究者自身の目をとお した判断

 1)研 究所の人的資源管理施策         であり，必ず しも，研究者のっとめる会社の管理

 このカテゴリーに入 る要因は，企業が研究所の  状況を客観的に反映 していないかもしれない。だ

会社で実行

されている 因子1  因子2  因子3  因子4  因子5

割合*
一一     一                        一一 」.一一

， 情 報 交 換       48.2% 10.829
0

         一.一

.一一一一一

一一一一一 一一一一一 一

干究上の交流        46.2% 10.833

        『

…一⊥ 一 一
研究者の採        7.4%   0.535

一一 一

奨 励 さ れ て       10
.4%   I        I O.765

一.一

                          一.一

バ ー独 自 の       
13.9%   I        I O.779れ て い る

.

囃 や興 ・7.8  一
一一一一..一一

〇.763

一一...一一

      〇.416

整や問題解

努力がなさ  10.2%

一一.一.

質 な人材の        3
.6 一 〇.742

して い る.  54.2%            0.848
           0.806

一 鯔

開発に伝え       18
.1%

一一一

                 一一一一

フの 使 い方       29
.6%   I        I        I  O.406 1        1 0.620い

.
            一.一.一.

的 な判 断 に       78
.8%   I        I        I        I        I  O.811
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 表3あ なたの能力やキャリアの開発する方法と

    して，有効であったものはどれですか.あ

    なた にとって， 特に効果が高かったものを，

   3位 ま で選んでその番号を記入 してくださ

    い.

謙繼劇灘飆麟
表4 高 度の業績をあげた研究者を処遇するため

  に，現在会社が重視 している方法はどれで

  すか.… …会社が重視 している項目を上位

  3位 まで選んで，番号を記入 してください.

処遇・「給与や脚 を1位}r唖 害り合
一⊥17.2%

表5 採 用のされかた

中途採用者

スカウトによる採用者(全 体中の割合)

新卒で大学の先生や先輩の紹介で就職

6.0

0.9

57.1

が，同時に研究者の行動や態度に影響を及ぼすの

は，研究者が認知 した研究管理状況である。

 さらに表2の13項 目を因子分析 し，5つ の因

子が抽出された。そ して分析では，表2で 因子負

荷の高 くなっている項目の素点を加算 し，項目数

でわって，その因子の尺度とした。これ らの尺度

は因子があらわす内容を測定する総合的な点数と

考えられる。

 ●第1因 子：情報交換

 研究者間の交流や情報交換の活発さにかかわる

要因である。研究者の業績に正の関係をもっと仮

説が設定 される。

 ●第2因 子：個人ベースのテーマ設定

 研究者がみずからの関心などにもとついて研究

テーマを設定できる程度。研究者の業績に正の関

係を もつと仮説が設定される。

 ●第3因 子 ：異質性の除去

 研究所の管理でどれだけ研究者間の異質性がす

くな くなるように設定されているかの程度。(異

質性が高ければ， リーダーがメンバー間の調整な

どに割 く時間 と労力が多 いと考え る。)研 究 グ

ループや研究所の異質性が研究者の業績に正の関

係をもっか負の関係をもっかは，不明であり，一

方向の仮説は設定できない。

 ●第4因 子：開発 と商品化の密接な関連

 企業が，研究開発の現場と製品化の現場をどれ

だけ密接にっなげているかの程度。研究者の業績

に正の関係をもっと仮説が設定 される。

 ●第5因 子：研究者の自律度

 研究者にどれだけ研究遂行上自律性が与えられ

ているかの程度。研究者の業績に正の関係をもっ

と仮説が設定される。

 ●第6因 子：個人の貢献の把握

 最後の項目は， どの因子にも高 く負荷せず，2

つの因子に弱く2重 負荷 したので，独立 した因子

と考えた。研究者の業績に正の関係をもつと仮説

が設定される。

 2)企 業内訓練

 今野(1986)も 述べているように，我が国大企

業で，技術者や研究者の人材訓練は，他の職種と

同様に，おもにOJT中 心の企業内訓練である。今

野(1986)に よれば，技術者や研究者は，その仕事

が定型化 され ていないたあ，他 職種以上 に，

Off-JTの 効果は少なく，基礎的 ・先端的技術の開

発に取 り組むほど，OJTに 能力開発を依存す る度

合が高 くなる。この研究では，こうしたOJTが 業

績にどれだけ効果を与えるかを，表3の 質問を用

いて分析 した。        ，

 なお，「先輩や上司の指導 ・OJT」 を有効な方法

として1位 にあげた人 と 「責任の重い仕事 の経

験」を1位 にあげた人について，各々ダミー変数

を作って分析に用いた。この2つ は企業内能力開

発の典型的な2っ の方法であり，その意味で， こ

れ らのダ ミー変数が業績 に優位に関連 していれ

ば， これらの訓練方法がみずからにとって有効で

あると思 っている企業内研究者が，上記の指標で

測 られた業績が高い(ま たは低い)と いうことに

なる。通説に従えば，企業内能力開発を有効だと

考えている企業内研究者ほど業績が高い。

 3)処 遇

 この研究では，技術者はボーナスや給与といっ

た経済的な報酬を重視するという今野(1986)の

結果にもとついて，高度な研究業績をあげた研究
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表6あ なたの研究所では以下のキャリアを平均的に何歳ごろに経験 しますか.

 <調査票の質問>

 a)初 めて研究チームリーダーになる年齢

壺 歴搾代麿
 b)初 めて管理職(室 長など)に なる年齢

窒一窒墜 「聾撃

平均的年齢

2轡⊥響

112

0歳

前斗

3瞥 攣⊥劉1擘1騨
初 め て 研 究 チ ー ム リー ダ ー に な る年

初めて管理職(室 長など)に なる年齢螺
者が今の会社で，給与や昇給で処遇されていると

考える企業内研究者の業績をみた。調査票 に組 ま

れた質問は，表4に あげられており，この場合も

「給与や昇給」を1位 にあげた人とそうでない人

のダ ミー変数を作 った。今野(1986)の 議論にし

たがえば，研究者が給与や昇給で処遇 されている

会社に働いているほど業績は高い。

 4)採 用のされ方

 採用は人事管理の重要な一一部分であり， この研

究で も企業内研究者がどのようなパ ターンで現在

の会社に採用されたかの影響をみた(表5)。 調査

票に含 まれた質問か ら次 の3っ のパ ター ンを抽

出 した。研究者の中途採用とくにスカウ トによる

採用は外部か ら新 しい人材を確保する方法として

取 り沙汰 されており，また大学や研究室と企業と

の関係をっかっての入社は我が国の場合，かなり

一般的な研究者の採用ルー トである
。 これらの変

数はダ ミー変数化された。だが， これらダミー変

数が企業内研究者の業績にどういう影響をあたえ

るかは，スカウ ト採用が正の影響をあたえると考

えられる他は，方向性のある仮説がたたない。

5)管 理職への平均昇進年齢

企業内研究者は，企業内の研究者であるがゆえ

にある時点では研究のティーム リーダーや室長な

どの管理的な仕事につ く。この研究では， こうし

たティームリーダーや室長などにつ く平均的な年

齢の遅さ ・早さが研究者の業績に影響をおよぼす

かどうかを検討 した。

 調査でもちいられた質問は，表6のa)とb)に

しあされており，回答は 「20歳代前半」，「20歳

代後半」などのカテゴリーであるが，本論文の分

析では，「20歳代前半」に22.5才 ，「20歳代後半」

に27.5才 などを代入 して，年齢を数であらわし，

さらにティーム リーダーになる年齢 と管理職にな

る年齢を足 し，その平均を用いた。なお，「年齢に

関係なし」は欠損値 として扱 ったが， このカテゴ

リーを選択 した人数が少ないため，結果への影響

は少ないと考えられる。

 管理職昇進年齢については， もし昇進が多 くの

資源や自由度を手に入れることを意味するのであ

れば，企業内研究者の業績に負の影響をあたえ，

また企業内研究者が管理的雑用に追われて研究に

割 く時間が少な くなることを意味すれば，正の影

響を与えると考え らえる。

 6)満 足度 と組織 コミットメント

 この2っ の変数 は企業内研究者 のモチベ ー

ションに影響を与える要因の総合的指標 として取

り入れられている。ここでは表7の 尺度 に5点 法

で答えてもらったのをそのまま用い，点数が高い

ほど満足度， もしくは組織 コミットメントが高い

と考えた。この2つ の変数 は，業績に正の関係が

期待される。
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表7 満足度と組織コミットメント

灘 儷 監 臟 野足」と「大いに48.5%

組 織 コ ミッ トメ ン ト：「こ の会 社 の た め

麻 あ焦 ま鯉1'硫 聡 望留 、罪24.2%
常にあてはまる」 と答えた人の割合

表8 研究者の企業内キャリアパターン

異動 なし1：25歳 ～39歳 まで一貫 して
基礎研究部門でキャリアを歩んだ人の割

合

異動な し2：25歳 ～39歳 まで基礎 もし
くは応用研究部門でキャリアを歩んだ人

の割合

異動あ り：25歳～39歳 の間に基礎 もし

くは応用研究部門と，その他の部門を異

動 した人の割合

10.7%

31.1

48.8

 7)研 究 者 の企業 内キ ャ リア

 我 が国 の研究者 の人材形成 は主 に ローテ ーシ ョ

ンによ るキ ャ リアデ ィベ ロップメン トを通 じた方

式 で行 わ れ る といわ れ る。だ が， そ う した ロー

テー ションは研究者 や研究開発管理者 によれば，

あま り効果的で はない とい う報告 もある(今 野，

1986)。 この論文 では，いわゆ る 「キ ャ リアの幅」

を3っ の レベ ルにつ い て測定 した。 その3っ と

は，1)基 礎研究部門内部で のキ ャリアデ ィベロ ッ

プメ ン ト，2)基 礎研 究 と応 用研 究部 門内部 で の

キ ャ リアデ ィベ ロ ップメ ント，3)基 礎お よび応用

研 究部 門 と， そ の他 の部門 にまた が るキ ャ リア

デ ィベ ロップメ ン トであ り， この3パ ター ンが研

究者 の業績 に どうい う影響 を及 ぼすかを検討 した

(表8)。

 期 待 される効果 としては， もし幅の広 いキ ャ リ

アが効果的 であれば，3)，2)，1)の 順 に効果が ある

はずで あ り， またキ ャ リアの部門間 の広 さが業績

の じゃまをす るので あれ ば，1)，2)，3)の 順 に効果

があ るはずで ある。

 8)個 人属性

 さいごに主に他要因の効果をコントロールする

目的で，様々な個人属性変数が用いられた。表9

に示されている。 これらの変数についての分析 は

この論文の中心ではないが，仮説を示すと次のよ

表9 個人属性要因

/1^J/1-.要因廷 の測り方)■ 鶚 蹴

性別(男 性=1の ダ ミー変            男性の割合=93
.3%数)

年  齢

勤続年数

…_」 一平壇一36.5才

博士号の取得(取 得；1の
ダミー変数)

■ 塾 詛3年       一        .

塵
大学院課程修了(修 了=1
の ダ ミー変数)

取 尋者の割合=29.1%

管理職(課 長以上=・1の ダ

ミー変数)

基 礎研究(現 在の配置が基

礎研究=1の ダミー変数)

応 用研究(現 在の配置が応

用研究=1の ダミー変数)

製薬会社の研究所(製 薬会

社 に勤務=1の ダ ミー変

数)

修了者の割合=77.7%

課長以上の割合=32.3%

基礎研究の割合=33.8%

応用研究の割合=37.9%

製薬会社の割合=60.1%

うになる。

 まず，我が国企業では業績達成に必要な資源は

女性よりは男性に分配 される程度が高いと考えら

れるので，女性より男性が業績の達成経験は多い

と期待される。

 次に，業績を達成する確率は時間 とともに増加

すると考え られるので，年齢と勤続年数は業績 と

正の関係が期待される。だが，同時にこうした時

間の効果は，業績の達成がキャリア中期に集中す

ると考えられるから，効果が逓減 していくであろ

う。 したが って，年齢と勤続年数の2乗 は，業績

と負の関係があると期待 される。

 次に博士号の取得 と大学院課程の終了は， とも

に研究者 としての技能程度の高さを示すと考えら

れるので，業績と正の関係が期待される。さらに，

管理職 と非管理職 との差は上記に ものべたよう

に，管理職についていることが，業績達成に必要

な資源の獲得につながるとすれば，業績と正の関

係を しめすが，研究をす る時間が管理的業務で

じゃまされるとすれば，業績と負の関係が期待さ

れる。

 さらに，基礎研究部門と応用研究部門にいる研

究者は，それ以外の部門にいる研究者に比べて，



企業内で重要な業績や，学界での業績を達成する

可能性は高いと期待される。最：後に，製薬会社と

それ以外の製造業の比較は，産業コントロールで

あるが，聞き取 り調査の結果によれば，製薬産業

では，研究が長い時間をかけて行われるケースが

多 く，それだけ業績を達成する可能性 は少ないと

考えられる。

3.分 析 と結 果

 1)分 析の方法

 これまであげた要因 と企業内研究者の業績 との

関連を検討するために， この論文では重回帰分析

とロジスティック回帰分析が用いられた。重回帰

分析の従属変数としては， 表1に あげた13の 業

績の達成(；1)， 非達成(=0)を 加算 したもの，ま

た表1に ある3種 類の業績 ごとに(業 務上 の業

績，学界の業績1と2)同 じ加算を行ったものを

用いた。またロジスティック回帰分析は，「業務上

の業績」に含まれた業績ひとっひとっの達成 ・非

達成を従属変数 として用いた。

 2)分 析の結果

 重回帰分析の結果は表10-1か ら表10-4， ロジ

スティック回帰分析の結果 は表11-1か ら表11-

5に 示されている。

 まず， 総合的な業績指標を用いた表10-1に 関

しては，注目すべき点として：

 a)HRM施 策 の内，研究開発 と商品化の コ

  ミュニケーシ ョンが とられている企業ほど

  (HRM施 策4)企 業内研究者の業績 は高 く，

  異 質 性 の除 去 が行 わ れ て い る企 業 ほ ど

  (HRM施 策3)業 績が低い，

 b)先 輩の指導やOJTが 有効であると考えて

  いる企業内研究者ほど業績が低い。

 c)総 合的満足度が高い企業内研究者ほど，業

  績が高い，

 d)基 礎研究のみでキャリアを歩んできた研究

  者は業績が低い，

 などがあげ られる。また，年齢，勤続年数，博

士号，管理職，製薬会社などのコントロール変数

は大体予想 されたとおりの動きを している。
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 次に，社内での業務上の業績のみを従属変数に

しての分析では，表10-2に 示 されているように，

 a)HRM施 策 の内，研究開発 と商品化 のコ

  ミュニケーションが とられている企業ほど

  (HRM施 策4)業 務上の業績 も高く，

 b)人 材開発の方法として責任の重い仕事につ

  いた経験 は，業績にプラスの効果をあたえて

  いる，

 c)ま た管理職への昇進平均年齢 は，業績 とマ

  イナスの関連をみせ，昇進年齢の高い企業 ほ

  ど業務上の業績が低 くなる傾向をみせてい

  る。

 次に学会での業績のうち，論文や学会発表など

の業績について，表10-3に ある分析では，HRM

施策の内，研究開発と商品化のコミュニケーショ

ンがとられている企業ほど(HRM施 策4)， 研究

上の業績が高い，ことのみが特記できる。図1に

含まれたほとんどの変数 は有意な関連を示 さな

かった。 したがって，論文や学会発表など純粋に

基礎研究的な業績には，図1で 示されたモデルは

有効でないことが しめされた。 このタイプの業績

を高める要因を分析するには，企業内研究者の業

績モデルとはことなる大学や研究所などでの研究

者に適用されるモデルが必要なのかもしれない。

 さらに，研究上の業績でもおもに研究者の名声

を基礎にした名声的業績の分析では， 表10-4に

あるように，

 a)HRM施 策の内， 異質性の除去が行われて

  いる企業ほど(HRM施 策3)業 績が低 く，

 b)OJTを 有効だと思 っている研究者 ほど名

  声 的業績が低 く，逆に人材開発の方法 とし

  て，責任の重 い仕事の経験 はプラスの関係を

  みせる。

 c)ま た， スカウト採用であるほうが，名声的

  業績は高 く(も ちろんこれは名声のあるひと

  がスカウトされるのだろうが)，

 d)管 理職の昇進年齢が高いほど，名声的業績

  は低 くなる。

 次にロジスティック回帰分析の結果だが，まず

従属変数に 「海外での特許申請」ととった場合，

表11-1に あるように，

 a)HRM施 策では， 研究テーマの個人の興味
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表10 業績 と個人 ・組織変数の関連(OLS)

表10-1

従 属 変 数

切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採用

スカウト採用

製薬会社

総合的満足度

組織 コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎と応用研究のキャリア

その他のキャリア

N

RZ

Adj. R2

F

総 合 的 業 績

b

一9
.14***

 0.07

 0.59***

一 〇
.01***

 0.09**

一 〇
.00*

 0.79***

 0.13

 0.60***

 0.22

 0.26

 0.29**

一 〇.36

 1.53*

一2 .22***

 0.28***

 o.oi

-0 .23

-0 .03

-0
.38**

一 〇
.04

 0.01

 0.15

-0
.25**

 0.23***

一 〇
.12

 0.03

851

 0.55

 0.54

39.39***

SE

L

⊥

鬻

…
…
緇

㎝
謝

㎝
…
…
蠶

鵬

…
…
誰

…
…
…
…
…
蹴

総 合 的 業 績

b

幣

繼

器

膨

劉

盤

鎗

窮

農

膝

B
。5
墨

劉

。2
野

u

 
場

。
ヨ
。
田
。
。
。
。
。
。
ヨ
』

。
。
↓
』

岨

α
↓
α
↓
α
↓
α
α

    SE

722

 0.58

 0.57

33.52***

鬻

㎝
膿

…
鵬

鬻

誰

…
譜

躡

…
㎝
…
鵬
…
㎝
蹣

…
繝

膨

 *.05<P<.10
** .01<P<.05
***P< .01
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表10-2

従 属 変 数 」
切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採用

スカウト採用

製薬会社

総合的満足度

組織 コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任 の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎 と応用研究のキャリア

その他のキャリア

 

 

望

 

2

両

N

R

A

F

業 務 上 の 業 績 業 務 上 の 業 績

b SE b」
.

1.94 1.38 一2 .90*

o.oi o.is 一 〇
.io

0.22*** 0.06 0.26***

0.00*** o.oo 一 〇.00***

o.oo 0.02 一 〇.02

o.oo o.oo 0.00

o.os o.ii 一 〇 .01

o.oo o.ii 一 〇.oo

0.29** 0.13 0.22

0.10 o.io 一 〇.07

o.oo o.io 0.02

0.13 o.os 0.09

0.33 0.21 一 〇
.29

0.30 0.53 一 〇
.io

1.01*** 0.09 一1
.02***

0.08 0.05 0.08

0.03 0.04 0.03

0.16 o.io 一 〇
.09

0.05*** 0.01 一 〇
.05***

0.04 o.io 一 〇
.05

0.33*** 0.10 一 〇
.23**

o.oo 0.06 一 〇
.02

0.05 0.07 0.02

0.04 0.07 一 〇
.02

0.21*** 0.05 0.22***

0.09 0.06 一 〇
.04

0.03 0.05 0.02

一 } 一 〇
.is

一 一 一 〇
.03

一 『 0.05

SE

851

 0.38

 0.36

19.07***

722

 0.40

 0.38

16.0?***

7

9

7

0

2

0

1

2

4

4

3

9

5

1

0

6

5

0

1

0

1

7

7

7

6

7

5

9

6

3

5

1

0

0

0

0

1

1

1

1

1

0

2

7

1

0

0

1

0

1

1

0

0

0

0

0

0

1

1

1

1

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

 *.05<P<.10

** .01<P<.05
***P< .01
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表10-3

従 属 変 数 L
切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採用

スカウ ト採用

製薬会社

総合的満足度

組織コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任 の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎と応用研究のキャリア

その他のキャリア

N

R2

Adj. Rz

F

 *.05<P<.10
** .01<P<.05
***P< .01

研 究 上 の 業 績

b     I   SE

一 〇.11

-0 .09

 0.00

 0.00

 0.oo

-o .oo

 O.19***

一 〇
.04

 0.20***

 0.09

 0.05

 0.02

-0
.04

-o
.os

-0
.45***

 0.04

-o
.oi

-o
.oi

-o
.oo

-o
.oi

-0
.02

 0.oo

 O.03

-0
.02

 0.05**

 0.03

-0
.03

851

 0.2?

 0.25

11.69***

…
纓

…
…
…
瞞
騰

號

…
…
㎝
鷹

鷹

…
瞞
瞞
鷹

繼

纒

L一 研 究 上 の ；ice

b
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*
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*

 

 

 

 

 

 

 
*

銘

瀦

器

謬

鴛

ユ・
傀
器

総

創

留

艇
叙

怨

麗

ユ6
叙

ヨ

田

。

。

。

ヨ

。

刃

。

。

。

。

。

。

↓

。

ヨ

。

刃

。

↓

ヨ

。

↓

。

。

刃

↓

↓

・

722

 0.28

 0.24

 9.06***

SE

鰍
…
…
…
…
…
纒

…
膿

瞞
鵬

纒

纓

…
瞞
瞞
膿

鷹

纒

…
膿
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表10-4

従 属 変 数

切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採用

スカウト採用

製薬会社

総合的満足度

組織 コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任 の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎と応用研究のキャリア

その他のキャリア

N

RZ

Adj. R2

F

名 声 的 業 績

■]
一7 .08***

 0.16

 0.37***

一 〇.00***

 0.08***

一 〇
.00***

 0.66***

 0.17

 0.12

 0.24***

 0.21**

 0.15*

 0.01

 1.28***

一 〇.76***

 0.15***

一 〇.oi

-0 .06

 0.02**

一 〇.40***

 0.34***

 0.02

 0.07

-0 .20***

一 〇.oi

-0 .07

 0.03

851

 0.46

 0.44

26.68***

名 声 的 業 績

SE  b
2

7

6

0

2

0

0

0

2

0

0

8

0

0

9

5

4

9

1

9

0

6

6

6

5

6

5

B

㎝

σo

oo

σρ

on

㎝

㎝

㎝

ω

㎝

αD

α2

肪

oo

on

σ沿

σD

αρ

αρ

㎝

σb

σD

αρ

on

σn

αo

*

 
 

*

*

*

*

*

 

 

 

 

 

 

 
 
*

*

 

 

 
 

*

*

 

 
 

*

 

 

 
 

*

*

 

 
*

*

 

 

 

 

*

*

*

 

 

 

 

 

 

 

 

*

 

 

 

 

 

*

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*

 

 

 
 

*

*

 

 
 

*

 

 

 
 

*

*

 
 

*

*

*

*

*

 

 

 
*

 

 

 

 

 

*

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*

 

 

 

 
*

*

 

 

 
*

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*

*

5

6

2

0

8

0

5

3

1

7

4

1

6

9

4

5

2

6

2

5

3

2

0

8

1

6

2

7

8

1

”

αρ

胴

oの

σn

α沿

㏄

㎝

ω

α2

㎝

㎝

㎝

αβ

卯

㎝

αの

αo

σb

σ3

α3

αρ

㎝

㎝

on

σρ

on

胴

α2

㎝

一

 

 

一

 

一

 

 

 

 

 

 

一

 

 

一

 

一

 

一

 

一

一

一

 

一

722

 0.49

 0.47

22.78***

SE

7

7

7

0

2

0

1

1

3

3

3

8

4

6

0

6

4

0

1

0

1

6

7

7

5

6

5

7

5

2

M

㎝

αD

oo

on

αo

㎝

ω

㎝

㎝

㎝

σの

02

αβ

㎝

αρ

㏄

㎝

σn

㎝

㎝

αo

σn

oρ

αD

αρ

㏄

㎝

㎝

㎝

 *0.5<P<.10
** .01<P<.05
***P< .01
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表ll個 別 に見 た業 務 上 業 績 の 分 析(Logistic regression)

表11-1

従 属 変 数

切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採月j

スカウト採用

製薬会社

総合的満足度

組織コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任 の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎 と応用研究のキャリア

その他のキャリア

N

Pseudo R2

-2xLL

Chip

海外での特許申請

b

一7
.02***

 0.50

 0.38***

一 〇
.00***

 o.oi

 o.oo

 O.15

 0.05

 0.28

 0.56***

 0.39**

 0.48***

一 〇.35

 1.25

-0
.99***

 0.05

 0.io

-0
.14

-0
.07***

 0.15

 0.20

-0
.15

 0.33***

一 〇
.os

 o.i7

-o
.is

-0
.05

SE

ヱ

謬

鵬
…
畿

謝

謝

認

㎜
旙

…
鵬

鵬

㎜
誰

鵬
…
㎝
…

海外での特許申請

851

 0.i7

1176.43

171.96***

b

一10
.67***

 0.33

 0.56***

一 〇
.01***

一 〇
.03

 0.oo

 O.26

 0.10

 0.18

 0.55**

 0.37

 0.47***

一 〇.33

-1 .43

-0 .98***

 0.05

 0.08

-0 .04

-0 .80***

 0.04

 0.li

-0
.19

 0.32**

一 〇
.04

 0.18

-o
.os

-o
.os

-0
.12

-o
.oo

 O.24

722

 0.19

999.30

164.21***

SE

認

瞞
…
瞞
…
鷹

鬻

㎝
…
隲

㎜
鵬

㎝
謝

㎜
…
瞞
…
…
鵬
…
纒

㈱

 *0.5<P<.10
** .Ol<P<.05
***P< .01
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表11-2

従 属 変 数 i
切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採用

スカウ ト採用

製薬会社

総合的満足度

組織コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎 と応用研究のキャリア

その他のキャリア

N

Pseudo R2

-2xLL

Chit

国内での特許申請

b

一3
.97

 0.55

 0.19

-o
.oo

-0
.03

 0.00

 0.43*

 0.24

 0.24

 0.63***

 0.28

 0.09

-0 .88*

一 〇
.is

-2
.41***

 0.24**

 0.03

-0
.39*

一 〇
.oo

 O.26

 0.17

-0
.06

 0.11

-0
.07

 0.25**

一 〇
.15

 0.oo

851

 0.20

028.79

209.98***

SE

ー
                                                             

                                                            一

8

5

4

0

5

0

4

4

8

2

2

8

6

4

6

2

9

0

3

1

3

4

5

4

1

3

1

29

03

㎝

αo

σo

αo

σ2

σ2

02

σ2

02

㎝

脳

H

σ2

㎝

o沿

σ2

αρ

σ2

σ2

㎝

㎝

㎝

㎝

㎝

㎝

国内での特許申請

一Lb
「0

尸0

設
U

O
り

尸0

0

 

 

 

 

*

 

 

 

 

*

7
・

0

9
臼

0

0

9
臼

0

0

0

バリ

0

0

0

0

0

 

一

一

0

1

8

9
臼

-
亠

(δ

0

0

0

 

 

 

 

*

 

 

 

 

*

 

 

 

*

*

6

ハ0

3

1

尸0

1

0

」4

1

冖0

0

0

0

Q
U

9
臼

 

一

一

一

一

0

厂0

尸0

1

0
Q

2

1

2

0

2

0

0

0

0

0

 

 

}

冖

7

0

3

1

1

1

1

1

0

0

0

0

 

}

 

}

***1

4

」4

5

4

3

1

0

1

2

0

0

0

0

0

 

冖

 

「

**560

722

 0.22

870.62

201.38***

SE

4

8

6

0

6

0

6

6

0

2

1

0

8

9

9

3

1

3

3

4

6

6

7

6

3

5

2

3

9

9

跖

α3

㎝

αo

αρ

oo

α2

02

α3

σ3

α3

02

αβ

焔

σ2

㎝

㎝

㎝

σの

α2

02

㎝

㎝

㎝

㎝

㎝

㎝

胴

σ3

α2

 *0.5<P<.10
** .01<P<.05
***P< .01
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表11-3

従 属 変 数

切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採用

スカウト採用

製薬会社

総合的満足度

組織コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎と応用研究のキャリア

その他のキャリア

N

Pseudo RZ

-2xLL

Chit

研究成果の製品化

b SE

一9 .02***

一2 .24

 0.48***

一 〇.00***

一 〇
.04

 0.oo

-0 .52**

一 〇.06

-0
.12

-1
.39***

一 〇
.44**

 o.os

-0
.55

 0.35

-0
.45**

 0.23**

一 〇
.os

-0
.06

-0
.60***

 0.01

 0.72***

 0.25*

一 〇
.09

-0
.02

 0.35***

一 〇
.11

-0 .01

851

 0.20

1099.65

215.26***

2

9

5

0

4

0

2

2

6

3

1

7

4

9

0

1

9

0

3

1

2

3

4

4

1

3

0

2

。
3

ユ

の

の

の

2

2

2

2

2

ユ

4

2

2

。
1

の

2

つ

2

2

'
ー

ユ

ー

ユ

ユ

ー

3

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

α

0

0

α

研究成果の製品化1)

b

楙

辮

継

*

*

糊

 

辮

 
 

緜

*

 
 

楙

*

 

辮

2

9

2

0

5

0

4

4

4

1

4

4

4

1

6

2

6

7

3

5

4

5

9

0

1

4

5

4

0

2

侃

α2

σ3

00

αo

on

α3

σn

αρ

αB

㎝

ob

腿

oβ

σ2

㎝

oρ

αD

αρ

oつ

胴

㎝

on

αρ

σ2

αD

σn

㎝

αの

σ2

 

 

一

 

 

一

 

 

 

 

 

 

 

一

 

「

 

 

一

一

 

 

一

一

注1)こ の 式 は， ロ ジ ス テ ィ ック回 帰 分 析 が 収 束 しなか っ た た め，

  ロ ジ ステ ィ ッ ク と逆 にな って い る.

722

N/A

734.89

N/A

SE

8

4

0

0

3

0

4

4

7

8

6

1

1

3

3

7

6

3

2

3

4

9

9

9

7

8

7

3

9

6

a

㎝

㎝

αD

αρ

αρ

㎝

㎝

㎝

㎝

㎝

㎝

α3

舗

㎝

αρ

σb

㎝

αD

㎝

㎝

αo

αρ

αρ

σD

αρ

o沿

α2

㎝

㎝

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

麟

プロビットで推定 した.回 帰係数の方向は，

 *0.5<P<.10
** .01<P<.05
***P< .01
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表11-4

従 属 変 数

切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採用

スカウト採用

製薬会社

総合的満足度

組織コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎と応用研究のキャリア

その他のキャリア

N

Pseudo RZ

-2xLL

Chip

研究成果の社内表彰 研究成果の社内表彰

b

一4 .36

-0
.89***

 0.22

-o .oo

 O.11

-o .oo

-0
.05

 0.16

 0.07

-o
.ao

-0
.00

-0
.03

-0
.34

 0.47

-0
.70***

 o.io

 O.06

-0
.25

-0
.08***

一 〇.17

 0.40*

 0.28**

一 〇
.i7

-0 .12

 0.14

-0 .04

 0.16

851

 0.16

1094.53

164.60***

SE

謖

鵬

㎝
…
㎝
膨

㎝
㎝
…
膕
…
…
…
纓

謝

㎝
…
…
…
…
鵬
…

b

.23

.83**

.03

.oo

.21**

.01**

.01

.11

.23

.86***

.os

.04

.08***

.19

34**

16

13

722

 0.is

937.73

154.82***

SE

姻
纓

…
㎜
纓

謬

謬

譜

謝

㎝
謬

繼

臈
瀰

縋

…
膨

鬻

 *0.5<P<.10

** .01<P<.05
***P< .01
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表11-5

従 属 変 数

切 片

性 別

年 齢

年齢2

勤続年数

勤続年数2

博士号の取得

大学院修士課程修 了

管理職

基礎研究

応用研究

コネ大学就職

中途採用

スカウト採用

製薬会社

総合的満足度

組織コミットメント

給与による報酬

管理職昇進年齢

OJT

責任の重い仕事経験

HRM施 策1： 情報交換

HRM施 策2： 個人別テーマ設定

HRM施 策3： 異質性除去

HRM施 策4： 開発商品化の関連

HRM施 策5： 研究者の自律度

HRM施 策6： 個人の貢献把握

基礎研究のみのキャリア

基礎 と応用研究のキャリア

その他のキャリア

N

Pseudo RZ

-2xLL

Chit

 *0.5<P<.10

** .01<.05
***P< .01

事業部などの重大な要請に答える

一b一 一

一4
.55

 0.56

 0.26

-o
.oo

-0
.05

 0.oo

-o
.i7

-0 .67

 0.90***

一 〇.67**

一 〇.52**

一 〇.05

 0.03

 0.28

 1.89***

一 〇.17

 0.05

-0 .24

-0 .13***

一 〇
.is

 O.34

 0.36**

 o.os

 O.09

 0.41***

一 〇
.02

 0.06

851

 0.19

786.39

197.94***

9

5

8

0

5

0

7

7

4

9

7

2

0

1

7

5

2

6

4

7

7

7

8

9

4

7

4

a9

σβ

㎝

σo

on

αo

α2

02

σ3

α2

σ2

α2

αβ

U

傀

㎝

㎝

α2

αD

㎝

σ2

㎝

㎝

㎝

ω

㎝

㎝

事業部などの重大な要請に答える

b
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0
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5

3

9

9

5

2

9

5

2

6

1

6

9

2

7

ゐ

7

。
-

。
0

の

つ

。
2

7

'
1

4

'
4

つ

3

4

2

'
0

の

2

つ

'
3

ユ

ユ

∩
…

ユ

4

∩
…

ユ

ユ

2

ユ

4

0

0

0

0

0

0

0

1

0

0

0

0

1

1

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

一

 

 

一

一

 

一

一

 

一

一
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一

一

一
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一

 

 

皿

722

 0.19

671.63

172.87***

SE

7

8

0

0

6

0

9

0

9

9

4

4

0

0

9

6

3

9

4

9

9

9

0

1

5

8

5

9

0

5

妬

㎝

σ2

αD

αo

σo

σ2

α3

α3

03

α3

02

σβ

蔦

α2

㎝

㎝

02

σn

α2

α2

㎝

σ2

α2

㎝

㎝

㎝

胴

㎝

σ3



  や関心による設定(HRM施 策2)が この業

  績をたかある効果があり，

 b)ま た管理職への昇進年齢が高いほど，特許

  申請の可能性は低 くなる，

 c)さ らに大学や大学の研究室のコネを利用 し

  て就職 した人ほど，特許申請の可能性は高 く

  なる，

 などの結果が得 られた。

 次に従属変数を 「国内での特許申請」にすると，

表11-2に 示されているように，

 a)HRM施 策 の内，研究開発 と商品化 の コ

  ミュニケーションがとられている企業 ほど

  (HRM施 策4)こ の業績の可能性が高い，

 という結果が特記されよう。

 次に，従属変数を 「研究成果の製品化」で考え

た場合，表11-3に あるように，

 a)HRM施 策で， 他の研究所や大学での交流

  や情報交換(HRM施 策1)は この業績の確

  率を高あ，さらに研究開発と商品化のコ ミュ

  ニケ ー シ ョンが と られ て い る企業 ほ ど

  (HRM施 策4)こ の業績の可能性が高い，

 b)ま た責任の重い仕事に早 くか ら就 く経験が

  有効な人材開発方法だとお もっている研究者

  ほど， この業績を達成する可能性が高 く，

 c)ま た管理職への昇進年齢が高い企業ほど，

  研究の製品化を経験 している確率は低い。

 さらに，従属変数を 「研究成果の社内表彰」と

した場合，表11-4に あるように，

 a)他 の研究所や大学 での交流 や情報 交換

  (HRM施 策1)は この業績の確率を高め，

 b)ま た責任の重い仕事に早 くから就 く経験が

  有効な人材開発方法だとおもっている研究者

  ほど， この業績を達成する可能性が高 く，

 b)ま た管理職への昇進年齢が高い企業 ほど，

  研究の製品化を経験 している確率 は低い。

 また特徴的なケースとして，女性 はこの業績を

経験 している可能性が男性に比べて有意に低い。

 最後に，従属変数を 「事業部などからに重大な

要請に答える」 とした場合，

 a)HRM施 策で， 他の研究所や大学での交流

  や情報交換(HRM施 策1)は この業績の確

  率を高あ，さらに研究開発 と商品化のコミュ
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 ニ ケ ー シ ョ ンが と られ て い る企 業 ほ ど

 (HRM施 策4)こ の業績の可能性が高い，

b)ま た管理職昇進年齢が高いほど， この業績

 の経験確率は低い，

という結果が特記 される。

3)結 果のまとめ

 こうした分析の結果を，先にあげた変数のカテ

ゴリーごとにまとあてみると次のような結論が得

られる。

●HRM施 策の内， 比較的企業内研究者の業績 と

 っよい正の関連がみられたのは，「研究開発 と

 商品化の密接な関連」，「他の研究所や大学 との

 交流 ・情報交換」，「個人の関心や興味をもとに

 して研究テーマを設定させる」などであった。

  なお，「異質性の除去」は，いくつかの業績変

 数とマイナスの関連をみせたが，追加分析で，

 この因子に付加 している2項 目の うち，分散の

 極めて小さい 「研究プロジェク トを組む際に異

 質な人材の組み合わせが重視される」を落 とし

 て(つ まり，「研究 リーダーがメンバー間の調整

 や問題解決などに割 く時間を少なくする努力が

 なされている。」だけを用いて)，分析 しなおし

 たが，結果はまったく変化がなかった。また，

 それに対 して，「研究 リーダーがメンバー間の

 調整や問題解決などに割 く時間を少なくする努

 力がなされている。」を落とすと，この因子は従

 属変数 と全 く関連 を示 さなか った。 したがっ

 て，この因子はプロジェク トメンバー構成の異

 質性 よりは，研究 リーダーがメ ンバー間のコ

 ミュニケーションやコンフリク ト処理にどれだ

 け時間や労力を費やさな くていけないのかの程

度が業績 と関連 しているのだと考え られる。結

果 は， リニ ダーがζ一う.した作業.に且 いる時間塑

多Llほ.ど業績 は低下す ることが示 唆されてい

弖。分析の不十分な点 ともあいまって，今後さ

 らに深い分析が必要であろう。

●企業内訓練では，先輩の指導やOJTが 業績 と

 マイナスの関連をみせ，逆に責任の重い仕事を

 早 く経験することが，プラスの関係をみせた。
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●賃金や給与などによる処遇は，業績との関連が

 見られなかった。

●採用のされかたでは，大学や研究室のコネでの

 入社やスカウト採用が，企業内研究者の業績 と

 弱い正の相関をみせた。

●管理的なポス トへの平均昇進年齢は，業績 とマ

 イナスの相関をみせ，早 い時期か らテ ィーム

 リーダーや室長になることは，業績にプラスの

 影響を与える可能性が示唆された。

●満足度 と組織コミットメントは，業績と有意な

 関係を示 さなかった。

●研究者の企業内キャリアも，彼 らの業績 と顕著

 な関係はなかった。

●個人属性は詳 しい議論はしなかったが，業績 と

 統計的に有意な関連を示 したところでは，ほぼ

 予想されたパ ターンの相関を示 した。

4.結 論

 この論文では，まず企業内研究者の業績を測る

指標として，企業のなかや学界でみとめ られる最

終的な成果をもちいる方法が有効であることがの

べられ， さらにこうした最終的成果指標をもちい

て，企業内研究者の業績に影響を与える要因の検

討が行われた。統計的分析の結果，HRMお よび

組織施策 として，主に2っ の要因が研究者の業績

に大きな影響を与えることが示唆された。

 まず第1に ，企業が，研究所内の情報の多様性

を高あることで研究者の業績が高まる可能性があ

る。もちろん実際問題として，企業が情報の多様

性を高めるに様々な方法がある。この章の分析か

らは，他企業の研究者との情報交換や研究者間の

交流 は，研究者の最終業績と密接な関連があるこ

とが解 った。だが， この変数は，交流が直接の影

響を与えて，業績を高めるというよりは，研究所

が研究に関するさまざまな情報の往来する場所で

あり，活発な議論 と批判的な考え方が旺盛である

ことの代理変数だろう。情報交換の度合は，とく

に企業にとって意味のある 「業務上の業績」にっ

よい関連をみせた。

 また， もうひとつの重要な変数に，販売部門 ・

製造部門(商 品化部門)と の密接なの連携をすす

めることで， この研究で吟味されたような業績が

高まる可能性 も見 られた。 この変数の意味はより

直接的な意味で企業の戦略的製品のマーケット情

報が，研究者に伝わりやすく，その結果 として，

期待されたように 「業務上の業績」 と強い関連を

見せた。だが，この変数は，同時に 「研究上の業

績」(論文や学会発表など)と も強い関連をみせ，

やはり，異質で研究に関連のある情報が研究者の

業績にっながることを示唆 している。こうした可

能性は，職場の リーダーが，メンバー間の調整や

問題解決を目的とした行動に時間を割いていると

き，研究業績 は低 くなるという結果からも推測さ

れる。

 第2に ，人的資源管理(特 に人材育成方法)で

は，いわゆるOJTで はなく，責任の重い大 きな仕

事に就けることでの，人材開発を行ない， これと

連動 した形で，比較的早 い時期にティーム リー

ダーや室長などの管理的ポス トにつけることも業

績にはポジティブな影響があるようである。 この

事は，企業にとって，研究者は先輩や上司による

指導を中心 としたOJTで はなく， 自らの関心と

専門性にもとついて，チャレンジ度の高い仕事を

こな し， 自己学習(self learning)を していくの

が，好ましい人材育成のあり方であることを意味

している。また，管理的ポストへの早 くつ くこと

も，それがティームリーダーや室長などである場

合，同 じ様な効果があるようである。したが って，

この分析か ら言 える第2の 結論は，人的資源管

理 ・人材育成の面での自己学習とそれを援助する

チャレンジ度の高い仕事の割 り振 りである。

 こうしたことから，企業内研究者の業績向上に

は，1)情 報交換や他の研究者との交流を促進 し，

研究所内外 との情報 の流れを活発 にし，また2)

人材開発では，キャリアの早 くか らチャレンジ度

の高い，重要な仕事をあたえ，自己学習で一人前

の研究者 に育てていくことが重要であると考え ら

れる。
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