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1. はじめに 

本稿は、イノベーション創出における多様性

の重要性を議論し、特に個人内多様性に焦点を

当てるものである。個人内多様性は、幅広い知識

と経験を組み合わせて新たな知を創造する力を

指し、組織内でのコンフリクトやイノベーショ

ン阻害要因を克服する鍵と捉えている。生産工

学部の「4BEプログラム」は、異なる専門分野を

統合した人材育成を通じて、この多様性を実現

し、経営が分かる技術者や語学に強い技術者を

育てる取り組みであることをイノベーション創

出の観点から示す。 

 

2. フレームワーク 

2.1. イノベーションの定義 

経済学や経営学におけるイノベーションの概

念は、Schumpeter(1912)が提唱した「創造的破壊

（Creative Destruction）」の概念に由来し、そ

の効果は、組織が市場での競争優位性を維持し、

外部環境の変化に適応するための原動力の一つ

とされている[1][2]。具体的には、イノベーショ

ンは「新結合」であり、既存知の組み合わせで創

出されるシナジー効果である[1][2]。つまり、ま

ったく新しい知識を０から生み出す力ではなく、

既存知をうまく組み合わせて新たな効果を創出

する力である。 

 

2.2. 多様性の定義 

多様性(Diversity)とは、組織や集団において、

人種や性別、宗教、価値観などが異なるさまざま

な属性の人材を迎え入れ、共存しながら、それぞ

れが持つ能力や考えを活かす取組みを言う

[3][4]。また、ダイバーシティは、表層的と深層

的に大別される。表層的ダイバーシティは、変え

ることが難しいが、外部から判断しやすい属性

のことである。具体的には年齢や性別、国籍、人

種、民族などを言う。一方、深層的ダイバーシテ

ィは、内面的で外部から判断しづらくて違いに

気付きにくい属性のことである。具体的には、価

値観や仕事観、学歴、性格などである[3][4]。 

 

3. 問題意識 

3.1. 多様性とイノベーションの関係 

 図１に組織の専門分野の多様性とイノベーシ

ョンの効果について示す。Lee(2004)は、非常に

大きな効果をもたらすイノベーションは、多様

性の高い組織によって生み出されるとしている

[5]。しかし、多様性の高い組織は、同時に効果

を伴わず重要でないイノベーションを数多く輩

出するとしており、平均的には多様性が低い組

織を下回るとしている[5]。 

 

3.2. 無意識バイアスによるコンフリクト 

無意識バイアス(Unconscious bias)は、潜在

意識の中に存在する学習された前提、信念、態度

などによる偏見である[6]。具体的には、性別、

年齢、障害、容姿、民族などで、相手を高く、ま

たは、低く見積もってしまうバイアスのことで

ある[6]。多様性の高い組織では、無意識のうち

に相手の能力を間違って認識してしまい、コミ

ュニケーションに支障をきたしてコンフリクト

を起こしてしまうことがある。なお、コンフリク

トとは、相反する意見や要求などが存在し、互い

に譲らずに緊張状態が生じることである。これ

らは、図１の右下領域で生じやすい。 

 

3.3. 限定合理性によるコンフリクト 

 Simon(1947)は、各個人は合理的であろうと意

図するけれども、認識能力の限界によって、限ら

れた情報に基づいた合理性しか持ち得ないこと

を示した[7]。つまり、各個人の合理的な解は

個々が知り得た知識に限定されたものであり、

世の中の最適解（完全解）とは異なるとしてい

る。岩井(2007)は、チーム内でコンフリクトが起

こる原因の一つとして、限定合理性の問題を取

り上げビジネスゲームのシナリオを作成してい

る[8]。これらは、図１の右下領域で生じやすい。 
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3.4. コンピテンシー・トラップ問題 

企業等の組織では、収益性の評価に常にさら

されており、自らの活動の成功の不確実性を下

げて確実な成功を求める傾向がある[9]。ままり、

目先の業績を考えると多様性を下げて、得意分

野の知識の活用を繰り返す方が望ましく，短期

的な業績を効率的に実現するという点では、こ

の行動は正当化される[9]。図１では左中央の領

域である。一方、得意分野の知識の活用を繰り返

すことにも限界があり、その内に知識の枯渇に

直面することになり、組織の成長が鈍化してし

まう[9]。Levinthal & March(1993)は、これら

一連の現象のことをコンピテンシー・トラップ

（competency trap）と定義している[9]。 

 

4. イノベーション促進の方策 

4.1. 多様性を受け入れるインクルージョン 

インクルージョン(Inclusion)とは、多様性と

ともに用いられることが多く、組織において

個々の多様性を認め尊重し合うことで、多様性

を組織内に「包括」「包含」することで、多様な

人材が能力を発揮して活躍できる環境を戦略的

に構築することである[3][4]。一方、無意識バイ

アスや限定合理性などの要素を組織から取り除

くことは容易でなく、インクルージョンの推進

の阻害要因となることがある。 

 

4.2. コンフリクトを消滅させる個人内多様性 

Bunderson & Sutcliffe(2002)は、個人内多様

性(Intrapersonal Diversity)は「一人の人間が

多様な、幅広い知見や経験を持っている状態」と

して、その人の中で離れた知と知の組み合わせ

が進み、新しい知が創造できるとするものであ

る[10]。つまり、個人内の多様な知識の結合プロ

セスでは、コンフリクトが生じず不確実性が低

下するとしている。 

Bunderson & Sutcliffe(2002)は、実証実験に

おいて、事業部管理チームのサンプルでは、個人

内多様性は情報共有と事業部パフォーマンスに

正の影響を与えたとしている[10]。さらに、

Cannella ら(2008)は、トップマネジメントチー

ムの多様性と企業業績との関連について、環境

の不確実性が高まるにつれて、個人内多様性の

効果はよりポジティブになるとしている[11]。

つまり、組織の専門分野の個人内多様性を高め

ると、コンフリクトとコンピテンシー・トラップ

などのイノベーションの阻害要因を回避できる

可能性があることが示されている。 

 

5. 個人内多様性を持つ技術者の育成 

生産工学部では、育成する学生像として「経営

のわかる技術者」のコンセプトを掲げている

[12]。表 1 に一般的な大学と生産工学部育成す

る学生像の比較を示す。一般的な大学では、いわ

ゆる専門家を育成するのに対して、生産工学部

では 2 つの専門分野を持つ技術者の育成が特徴

として挙げられ、個人内多様性のある学生の養

成を目指している。表 2 に生産工学部の具体的

な活動として 4BE プログラムを示してそれぞれ

が養成する学生像をあわせて示す[12]。（なお、

Robo-BEは異なる目的で設立されている）。 

本稿では、これら生産工学部が育成する個人

内多様性を有する人材を「イノベーション人材」

としている。 
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表 2 4BE プログラムで育成する学生像 

プログラム名 育成する学生像(試み 1) 

Glo-BE グローバルエンジニア育成 語学が堪能な技術者 

Entre-to-Be 理系経営者育成 経営がわかる技術者 

Robo-BE ロボットエンジニア育成 ロボット技術者 

STEAM-to-BE モノづくり人材育成 商品企画がわかる技術者 
  

表 1 育成する学生像の比較 

一般的な大学の例 生産工学部の例 

技術がわかる人 - 

語学が堪能な人 語学が堪能な技術者 

経営がわかる人 経営がわかる技術者 

商品企画がわかる人 商品企画がわかる技術者 
 


	1. はじめに
	2. フレームワーク
	2.1. イノベーションの定義
	2.2. 多様性の定義

	3. 問題意識
	3.1. 多様性とイノベーションの関係
	3.2. 無意識バイアスによるコンフリクト
	3.3. 限定合理性によるコンフリクト
	3.4. コンピテンシー・トラップ問題

	4. イノベーション促進の方策
	4.1. 多様性を受け入れるインクルージョン
	4.2. コンフリクトを消滅させる個人内多様性

	5. 個人内多様性を持つ技術者の育成
	参考文献

