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連載 人材マネジメント指標 Human Resources Metrics 

9 回目「ホワイトカラー生産性測定の概念とポテンシャル評価モデル」 

カタナ・パフォーマンス・コンサルティング株式会社（KPCI） 

代表取締役 宮川雅明 

 

１．3つに大別されるホワイトカラーの生産性 

ホワイトカラーの生産性は一般的には、労働生産性（第 2回連載「労働生産性」

参照）で評価され、分母の従業員数は労働時間で換算される。ここでは、結果

として単に労働生産性を問うのでなく、ホワイトカラーの生産性の本質に沿っ

た指標とは何かについて検討するものである。 

 

ホワイトカラーの業務はその産出（アウトプット）の目的から、3つに大別さ

れる。一つは戦略的な業務である。どのような課題を設定するかである。戦略

のミスは戦術ではカバーできない。2つ目は管理的な業務である。意思決定され

た課題に対し、目標や時期を計画し、進捗管理を行い、無駄なく効果的に課題

を進めていく業務である。3つ目は処理的な業務である。処理といっても全く作

業的な業務をいっているのではなく、戦略課題を遂行するプロセスの一つであ

る。競合他社比較分析や CS 満足度調査、改善そのものである場合もある。 

 

２．戦略的業務に関するホワイトカラーの生産性 

ホワイトカラーのアウトプットは目的及び目標が明示されていることが前提

ホワイトカラーの生産性概念
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になる。目的のないところにマネジメントは存在しない。何故、その戦略課題

が設定されたのか、その背景と意味は何か、何が取捨選択されたのか、その課

題を達成すると何が良くなるのかが組織として共有されることで成果は初めて

実現される。組織メンバーが理解も納得も共感もしていなければ、その戦略課

題はやる前から実施されないだろう。よって、戦略課題の組織コンセンサスの

程度が測定されることになる。課題の中味つまり戦略を評価することではない。

厳しい目標でも、立てた戦略に迷いなく実践されるかどうかを問うのである。

挑戦する場を与えることがホワイトカラー生産性向上の基本条件となることを

忘れてはいけない。 

 

３．管理的業務に関するホワイトカラーの生産性 

プロジェクトを実施したがうやむやに終わってしまったという経験は誰にで

もあるだろう。こうした経験にホワイトカラーの生産性は支配される。徹底し

てやりきる習慣つまり風土のないところでは、次の課題も遂行することはでき

ない。よって計画性を問うことがホワイトカラーの生産性を問うことであり、

徹底実践することがホワイトカラーの生産性を向上させるのである。 

 

４．処理的業務に関するホワイトカラーの生産性 

 処理的業務の多くは基本業務と呼ばれるものである。受発注業務、経理業務、

入出庫業務など多くはルーティンで発生する業務である。処理的業務は、質量

ともに計画されたアウトプットを出したかどうかを問う業務であり、仕様チェ

ック項目に対して何個クリアしたか、目標量を到達したかなど、より具体的に

生産性が問われる業務である。処理的業務の多くは、システム化やアウトソー

シングなど手離れをしている業務も多く、より戦略的、管理的業務の生産性が

問われている。 

 

５．組織生産性と個人生産性 
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全社または各組織または各機能の戦略課題
に対して、どの程度、共通認識（理解、納得、
共感）があるかを測定する。

どのように課題を遂行したらよいか、展開手
順が構造化され、計画され、徹底実践され
ているかを測定する。

個人または個々の業務または個々のシステムが所
定または計画されたコストの範囲で、求められる品
質で・求められる量を処理できたかを測定する。
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ばするほどそのノウハウが人に蓄積される。人に成果が蓄積される特性を持つ。 

また、戦略課題がブレークダウンされることで個人への責任分担が具体的な

業務として明確になっていく。人に成果が委ねられるのである。 

 

ホワイトカラーの生産性とは、目的（戦略課題）によって成果が可変する。

よって、目的を明確にし、組織として共有し、そこから立てられた計画に対し

て、実行されたかどうかを評価する人間中心のシステムであることを忘れては

ならない。 

 

戦略性を問うアウトプットの業務は、組織としてのコンセンサスが生命線で

あるため、組織として測定する必要がある。そして、課題が計画されブレーク

ダウンされ具体的な業務になるに従い、個人としての責任分担が明確化され、

結果個人のスキルが問われることになる。また、その課題がどのような背景、

目的で選択・設定されたものであるかを共有することで正しく処理することが

できる。例えば、クレーム処理はクレームの応対をすることではなく、同じ原

因を二度と起こさないような仕組みを如何に構築するかであり、同時にクレー

ム顧客をファン化させることが目的であることを共有することで初めて生産性

を問う価値が出てくる。 

 

６．ホワイトカラー生産性のポテンシャル評価 

下表は、上記概念をベースにしたホワイトカラー生産性のポテンシャルを評価

するチェックリストである。生産性そのものは、アウトプット対インプットで

あるので、売上や付加価値に対する人員で算定することはできる。しかし、重

要なことは、結果を評価することではなく、どうしたら生産性を高めることが

ホワイトカラー生産性のポテンシャル（可能性として持っている能力）評価
対象とする戦略課題の名称「　　　　　　　　　　　」

５（肯定）、４（やや肯定）、３（どちらともいえない）、２（やや否定）、１（否定）評価欄
ホワイトカラー生産性の「戦略性に関する簡易質問」 ー
1 あなたの職場または部門は、全員がこの戦略課題の背景、目的、成果を言える。 　
2 あなたの職場または部門は、全員がこの戦略課題の成果を具体的に例示できる。 　
3 あなたの職場または部門は、全員がこの戦略課題に共感し、挑戦する意欲に燃えている。 　

小計
ホワイトカラー生産性の「計画性に関する簡易質問」 ー
1 あなたはの職場またはチームでは、どのような展開手順で進めるか、時間軸も含め、図解できている。
2 あなたはの職場またはチームでは、課題を実行するための改善案が計画されている。
3 あなたの職場またはチームでは、課題やプロジェクトは常に進捗管理され、最後まで遂行される。

小計
ホワイトカラー生産性の「能率性に関する簡易質問」 ー
1 あなたは、個々の作業（業務）に対し、目標時間を事前に設定し、おおよそ目標時間通りに達成できている
2 あなたは、個々の作業（業務）に対し、計画したアウトプットを達成している。
3 あなたは、個々の作業（業務）に対し、責任分担を感じている。

小計
合点計
比率％
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できるのかのマネジメントの技術を構築することにある。 

ポテンシャルを測定するということは、仮に労働生産性が低い部門、職場、

戦略課題があった場合、下記設問がその原因のヒントとなる。つまり、ホワイ

トカラー生産性を高めていくチェックリストモデルである。 
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