
2013年7月17日 eL7月C例会 配布資料 2013/07/17
By Koko Nakahara @ Instructional Design, Inc.

1

eLC 2013年 7月例会

ＨＰＩの基本について

Presented by: 中原 孝子

株式会社インストラクショナル デザイン

ASTD Global Network Japan 会長
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HPIとは？

Human Performance Improvement
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HPIのフレームワーク

・ビジネスゴール
の確認
・人材パフォーマ
ンスとの関係性
の整理・明瞭化

1.ビジネスゴールの明確化：リザルトベース
2.キーパフォーマンスドライバーを明確にする

ビジネスゴールの例：
従業員1人当たりの収益70%アップ；
クレーム処理時間28日から7日に減らす

ビジネスの
分析

パフォーマンスの
分析

原因の分析 インターベンションの選択

インターベンションの導入

結果の評価

・ビジネスゴール
の確認
・人材パフォマン
スとの関係性の
整理・明瞭化

・知識
・モチベーション
・物理的な資源・環境
・プロセス・構造
・情報
・健全性

・原因タイプ
・最善の介入方法
・提言

・プロジェクト管理
・組織が変改に適応するのを助ける
・形成的評価のためのデータ収集

・形成的評価（過程評価）
・総合（全体）評価

現状のパフォマンスの状態

C
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M
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n
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g
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期待されるパフォマンス
の状態の明確化

ギャップ
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パフォーマンスって？

定義：「パフォーマー（仕事をする人）の一連の行動が生み出す仕事
（タスク）と、その行動結果として生み出される価値や結果（ア

ウトカム）、そしてその結果を導くプロセス」

＋

仕事（タスク） 行動

プロセス

（アウトプットの蓄積）

成果（アウトカム）

例：「タイヤの部品を組み立てる」 「製品として出荷可能なタイヤ（複数）」

「正しく製造されたタイヤ」

「製品のチェック」・・・

株式会社インストラクショナル デザインＨＰＩワークショップ資料より
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組織と人材パフォーマンス

Geary A. Rummler による組織パフォーマンスの構成概念

組織

個人 チーム・プロセス

組織風土

企業文化

パフォーマンス

Performance Improvement ア
プローチは、組織のレベル、プロ
セスのレベル、そして、個々の
仕事や個人のレベルの3視点
から統合的にパフォーマンスを
考えるシステムアプローチ

HPIはそれに基いて、「研修」な
どパフォーマー個人に対する施
策の実行のみに偏ることを避け、
統合的なソリューションを提供
するための業績達成プロセスや
条件の「見える化」のプロセスを
提供する

株式会社インストラクショナル デザインＨＰＩワークショップ資料より
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パフォーマー（本人）
成果への影響

ＩＮＰＵＴ ＯＵＴＰＵＴ

フィードバック

a. 期待される成果の理解

b. 成果達成に必要なスキルと知識

c. 仕事を遂行するために必要な身体的・
精神的な能力

d. 業務遂行動機・モチベーション

a. 遂行業務の必要性の説明

b. 明確で、認識可能な業務目標の提示

c. 矛盾のない優先順位の提示

d. 成果達成に必要な資源（予算、機材、
人材、教育など）

仕事の仕方・働き方に対する頻繁で適切なフィードバック

（どのように良いのか、または何が欠けているのかなど）

a. 十分なインセンティブ

b. 成果達成への否定的な
影響/障害

a. 会社から提示された業務基準や指標
（スキルスタンダードや目標とすべき会
社の指針・ロールモデル）に見合った生
産活動

b. 成果創出に向けての業務結果の
蓄積

② 本人に必要とされる条件

①上司や会社からの必要条件

③ 本人の生産活動

④ 会社や上司、外界

⑤ 上司や同僚が提供すること

パフォーマンス達成を導く条件

人のパフォーマンスの仕組み

株式会社インストラクショナル デザインＨＰＩワークショップ資料より

成果
Result/Outcome
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パフォーマンスと研修

パフォーマンスの構成要素と研修の位置づけ

知識、態度、スキル

基準値、指標、物理環境、
組織文化環境、リーダーシッ
プ、体制・プロセス、同僚、
コーチ・ロールモデルとしての
上司、キャリアパス・・・・

モチベーション

業務遂行能力（内的要因）
業務環境（外的要因）

Ｘ Ｘ

業務遂行動機

パフォ－マンス

研修が働きかける
ことができる部分

パフォーマンス課題の８０％

株式会社インストラクショナル デザインＨＰＩワークショップ資料より

8

Result Based Approach

Wants-Based
approach

クライアントが必要
と思っていることに
基づくアプローチ

Needs-Based
approach

限定されたパフォーマ
ンスギャップに基づく
アプローチ

Resultｓ-Based
approach

「出すべき結果は何か」に
基づいたアプローチ

参照： George M. Piskurich,(2002)「HPI Essentials」 ASTD Press 
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HPIの三理念

1. 求められる結果の特定から始まる構造的な
アプローチである

Result Based Systematic Approach

2. 行動ではなく、遂行しなければならないこと
（成し遂げるべきこと）に注目する

Begin by Focusing on Accomplishments Instead of Behavior

3. 組織は構造的・体系的なものである

Organizations Are System
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パフォーマンス分析の流れ

環境/影響 仕事（タスク） プロセス 仕事の結果
（アウトカム）

ゴール（成果）

原因の特定

環境分析 現状のタスク分析 プロセスマッピング

アウトカム
の特定

成果目標の
明確化

影響/環
境分析 キーパフォーマー分析

パフォマンス
分析

ビジネス

分析

GAPGAP GAP

分析の流れ

仕事の流れ
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タスク

行動要件を満たすために必要な
能力・スキル・態度

ビジネスゴール・目標

アウトカム（成果）

タスク達成に必要とされる行動要件：
コンピテンシー

パフォーマンスとコンピテンシーの関係
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インターベンションの分類

改善策のカテゴリー動機の向上
情報環境の

改善

健康環境の
改善

知識の向上

物理資源・
物理環境の

改善

組織構造・
プロセスの

改善
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まとめ

1. 人のパフォーマンスは、「個人」の能力依存した解決策では向上が難しい

 パフォーマンスはシステムである。全体視点がなければ、個々の施策が優
れていいても同じような問題が再発する可能性がある

2. タスク分析：「行動」と「アウトカム」を見極める。 「行動の変容」＝「結果」ではな
い。 「実行」することが「目的」になってしまう間違いに陥りやすいので注意！

3. 期待されるパフォーマンスの状態が明確でなければ、「課題」が明確ならない。

4. 「現状」の把握ができなければ、「改善点」も不明確になる。思いこみの施策の実
行が重視され、PDCAにならない。

5. 「ギャップ≠原因」：「真因」は表層的に現れている部分に存在しない場合が多い。
複合的な原因を見極める視点から施策の検討に入る。
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Instructional Design, Inc.
http://www.instructionaldesign.jp

6‐58‐1003 Honsho, Naka‐ku, Yokohama, 231‐0005  JAPAN
Tel: +81 45  227 5023 / 228 6316 Fax: +81 45 227 5014

横浜市中区本町６－５８－１００３
電話：045‐227‐5023 /228‐6316 Fax:045‐227‐5024

Mailto: info_id@instructionaldesign.jp  

ありがとうございました！


