
 
 
 
 

口頭発表 第２部 



ＳＳＴを活用した人材育成の取組み 
 

○松本 貴子（株式会社かんでんエルハート 業務部業務課 精神保健福祉士） 

 中嶋 由紀子・平井 正博（株式会社かんでんエルハート） 

 

１ かんでんエルハートの概要 

株式会社かんでんエルハート（以下「エルハート」

という。）は、大阪府（24.5%）、大阪市（24.5%）、関

西電力株式会社（51％）の共同出資により平成５年

12 月９日に設立された特例子会社である。本社であ

る住之江ワークセンター（大阪市住之江区）、ビジネ

スアシストセンター（大阪市北区の関西電力本社ビ

ル 18 階）、高槻フラワーセンター（大阪府高槻市）

の３つの事業拠点があり、現在 172 名の社員のうち

110 名（身体 50 名、知的 52 名、精神８名）の障が

い者が働いている。このうち、知的障がいのある社

員は、園芸課（花卉栽培・花壇保守、貸し農園のメ

ンテナンスなど）で 24 名、メールサービス（郵便物・

社内連絡便の受発信業務など）で 22 名、開発製作課

（商品箱詰め・包装・印刷など）で６名が従事して

いる（平成 24 年８月現在）。 

 

２ 知的障がいのある社員の課題の変遷 

当社で働く障がいのある社員の中で、多くを占め

ているのは知的障がい者である。開業時は平均年齢

が若いことや新卒者が大半であったことから、社会

性が身についていない者（遅刻をしても言い訳をす

る、休憩時間が終わっても戻って来ないなど）が多

かった。そのため、当初は現場責任者（障害者職業

生活相談員）が等身大でぶつかり合って関係性を深

めながら、「就労に必要な基本的労働習慣・定例業務

のスキルを身に付けさせる」ことが指導の中心とな

った。 

その後、当社は 100 名を超す規模に成長し、事業

も拡大したため「より広範囲で確実かつスピーディ

ーな業務処理能力の獲得」が人材育成の目標となっ

た。仕事を通じての教育（ＯＪＴ）として指導・助

言を丁寧に行うことで、社員の業務遂行能力は向上

した。 

このような成長に伴い、より高度な対人スキル（作

業長等の指導的な役割をとる）が求められるように

なったが、社員の中には、口調が冷たく・きついこ

とで、職場がぎくしゃくしてしまうという問題をも

つ者がいた。 

 

３ ＳＳＴ（Social Skills Training）導入の目的 

当社における知的障がいのある社員の課題をまと

めると以下の２つに大別された。一つ目は、「基礎的

なコミュニケーション」の段階でつまずいているケ

ースである。こうしたケースは、対人関係の対処ス

キルの低さから不調を来たしやすいため、「基礎的な

コミュニケーション」のスキルを習得させることが

必要となった（基礎）。 

二つ目は、指導的役割まで成長した社員の口調の

冷たさ・きつさである。こうした社員には、「他者へ

の配慮あるコミュニケーション」のスキルを習得さ

せることが必要となった（応用）。 

これらのスキル習得につながる有効な手法を模索

している中、当社では平成 21 年度に厚生労働省の

「精神障害者雇用促進モデル事業（以下「モデル事

業」という。）」において、精神障がいのある社員の

職場定着を促進する取り組みのひとつとしてＳＳＴ

を実施した（厚生労働省 2012）。 

ＳＳＴは、観察学習や他者からのプラスのフィー

ドバックを通して目標行動を強化していくというプ

ログラムであり、基礎的なコミュニケーションスキ

ルの習得のために精神科デイケアや就労支援機関等

でよく導入されているものである。このＳＳＴを当

社でも導入することで、精神障がいのある社員のコ

ミュニケーションスキルを強化し、職場におけるス

トレス対処能力を向上させようと試みた。 

結果として、ＳＳＴの受講者からは、自己表現の

苦手さから「しんどかった」という感想があったも

のの、「社内で応用しやすくよかった」、「皆で一緒に

考えていけるのが良かった」、「お互いに褒めあえる

のが良かった」など概ね肯定的な感想が得られてい

た。 

このモデル事業での取り組みを社内で共有する中

で、知的障がいのある社員の指導やサポートにあた
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る上司や現場で共に働く社員（以下「指導担当者」

という。）からＳＳＴを知的障がい者へのコミュニケ

ーションスキル教育にも活用したい、との声があが

った。 

これを受け、平成 23 年２月～７月にかけて一部の

知的障がい者に対して試験的にＳＳＴ研修を実施し

た。受講者の受け止めは「自らの振り返りができた」、

「習ったことを実践したい」、「必要性を認識した」

など良好であったことから、平成 23 年 11 月～現在

にかけて、全社の知的障がい者を対象としてＳＳＴ

研修（社内では「対人スキルアップ研修」と呼んで

いる。）に取り組んでいる。今回は、その経過の中間

報告を行う。 

 

４ ＳＳＴ実施方法 

(1)基礎編と応用編の設定 

当社の課題である「基礎的なコミュニケーション」

と「他者への配慮あるコミュニケーション」のスキ

ル習得を図るため、ＳＳＴで扱うテーマを下記のと

おり基礎編と応用編に分けた。 

なお、どの社員についても長期に継続して働いて

もらうためには社会的スキルの土台部分を強化する

ことが重要であるため、当社ではすべての知的障が

いのある社員に対し、基礎編からＳＳＴを実施する

こととした。 

【基礎編】 

①挨拶のスキル（職場において使う場面が多く、ま

た挨拶はコミュニケーションの基本である） 

②感謝・謝罪のスキル（職場で「作業を手伝っても

らった時には“ありがとう”」と言えるようにする

ことで、上司や同僚との関係の円滑化を図る） 

③自己管理のスキル（状態の悪化を防ぐため、体調

不良の申告ができるようにする） 

④報告・連絡のスキル（自分で状況を判断して行動

することが苦手なため、一つの作業が終了すれば

「終わりました」と報告ができるようする） 

⑤相談・質問のスキル（作業の途中でやり方が分か

らなくなった場合は、分からないままにせず、す

ぐに相談や質問ができるようにする） 

 

【応用編】 

①受容スキル（あたたかい言葉のかけ方） 

②共感スキル（気持ちをわかった上での話し方） 

③自己主張スキル（上手な頼み方、断り方など） 

 

(2)実施概要 

①名 称：対人スキルアップ研修 

②時 間：50 分 

③頻 度：月１～２回 

④構 成：ウォーミングアップ 1) 2)（５分） 

ＳＳＴプログラム（50 分） 

振り返り（５分） 

⑤メンバー：知的障がいのある社員 

（全 11 グループ。1 つのグループは５～

７人程度で所属ごとに構成した。） 

⑥内 容：基礎編（全５回）の終了後、応用編を

実施する。 

 

(3)夫点 

リーダーは社内カウンセラー（臨床心理士・精神

保健福祉士）が担当した。ＳＳＴ経験者であったこ

とからＳＳＴの理論や技法などについての事前研修

は省略した。コリーダーについては、メンバーが所

属する職場の指導担当者が担当した。こちらは未経

験者ばかりであったため、ＳＳＴの理論や技法につ

いて事前に社内カウンセラーが簡単なレクチャーを

行った。今回は、指導担当者側のプラスフィードバ

ック（ほめる、認めるなどの積極的な行動）スキル

の向上も狙う構成としたため、それを意識して取り

組んで欲しいことも明確に伝えた。 

頻度については、行動の強化や般化の効果を考え

た場合、セッションごとの間隔（期間）を開けすぎ

ない方が望ましい。当社では各職場の事情に合わせ

たため、月１回の開催となるグループもあった。そ

のためグループ構成を考える際に、同じ職場の者同

士にしたり理解力のレベルを合わせたりするなどの

工夫をした。 

また実施にあたり、当社では知的障がい者へのＳ

ＳＴは初めての試みということもあり、リーダーを

担当した社内カウンセラーは、受講者が楽しみなが

らＳＳＴの世界を体感できる雰囲気作りを重視した。 
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５ 実施結果 

現在、全 11 グループ中７グループにおいて基礎編

が終了している。その結果は以下のとおりである。 

効果測定については、ＳＳＴ受講者の感想（セッ

ションで学んだことを職場で活かし、実践した感想

を次回のセッションの冒頭で発表してもらう）、職場

の上司と指導担当者からの情報（ＳＳＴ受講者の現

場での様子）の２点から評価をすることとした。受

講者からは「実際にやるのは難しい」、「忘れてしま

う」という感想もあったが、「実際にやってみた」、

「挨拶ができた」「他の人の考え方が分かってよかっ

た」という積極性のうかがえる感想もあった。ＳＳ

Ｔという研修方法自体に対しても、ほとんどの受講

者から「楽しかった」、「もっとこんな研修をしてほ

しい」との意見があり、次回のＳＳＴを楽しみにす

る受講者も多かった。 

上司や指導担当者からはＳＳＴを受講した知的障

がい者に対して「声が大きくなった」、「やり方が理

解できればできる人だというのが分かった」、「意識

して挨拶しているのが分かる」などの評価があり、

全体として「コミュニケーションスキルの改善が見

られた」、「やればできると知ることができて良かっ

た」という意見が多数であった。ＳＳＴを受講した

直後は、個人差はあるがコミュニケーションスキル

の向上（行動の変化）が見られたと言える。 

さらに、ＳＳＴの肝である“相手の良いところを

見つける”や“適切に言語化をしてほめる”といっ

たプラスのフィードバックに取り組むことで、他者

にとって心地よいコミュニケーション方法を体験的

に理解してもらうことができた。 

 

６ まとめ 

以上が当社のＳＳＴを活用した人材育成の取り組

みの中間報告である。 

今回のＳＳＴを活用した研修によって、知的障が

いのある社員は、ほめられる（認められる）ことの

充足感を体感し、知的障がいのある社員のほとんど

が「自己表現をすること」への動機付けが高まった

と言える。 

さらに副次的な効果ではあるが、指導担当者や役

職者に「障がいの重い知的障がい者であっても、指

導をすれば望ましい行動を身につけることが可能で

ある」という認識を持ってもらうきっかけになった

と感じている。 

今後は、各グループに対し、応用編の実施も進め

ていく予定である。また、研修で学んだ良い行動を

定着させるためには、各職場においてもプラスのフ

ィードバックなどの働きかけが引き続き必要である

と考えている。これらにより知的障がい者のコミュ

ニケーションスキルのさらなる向上を図り、よりい

っそう働きやすい職場作りを実現していきたいと考

えている。 

 

【参考文献】 

1)上野一彦・岡田智：「特別支援教育［実践］ソーシャルスキル

マニュアル」明治図書(2006) 

2)小貫悟・名越斉子・三和彩：「LD・ADHD へのソーシャルスキ

ルトレーニング」㈱日本文化科学社（2004） 

精神障害者雇用促進モデル事業の成果報告〔厚生労働省：

精神障害者雇用事例集「精神障害者とともに働く」を参照 
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企業内における職場定着・能力開発・自立生活支援を目指した 
ソーシャルスキルトレーニングの取り組み 

 

○中田 貴晃（キューブ・インテグレーション株式会社 エグゼクティブ・コラボレーター） 

杉本 文江・尾上 昭隆（サノフィ株式会社※ ラ･メゾン･サービスセンター） 
 

 ※サノフィ・アベンティス株式会社が 2012 年 10 月 1日付けでサノフィ株式会社に社名変更 

 

１  はじめに 

  障がい者の離職率は一般の就労者に比べ高いとい

われている。その背景には、職場の人間関係、仕事

への適応の失敗、心身の健康管理などのつまずき等

が要因としてあげられている。 

障害者職業総合センターの研究調査（2007）によ

れば知的障がい者の離職理由（事業主都合を除く）

として上位３項目にあがるのが「人間関係がうまく

いかないため」が30.0％、「障害者に対する配慮が

不十分だったため」が22.1％、「病気・けがのため」

が15.8％とあり、離職後の求職者のうち約６割が３

年未満の在籍期間となっている。また埼玉県産業労

働部の障害者離職状況調査報告書（2011）によれば

知的障害者の離職理由（事業所都合を除く、支援機

関側の回答）の上位４項目として、「就労意欲減退」

が22.4％、「人間関係がうまくいかなかった」が

21.6％、「就労態度がよくなかった」が15.7％、「病

気・けが」が14.2％と報告され、こうした各調査報

告から、職場の配慮や教育により改善できた可能性

がある要因がうかがえる。 

ネガティブな要因による離職は、当事者の失敗体

験になり就労に対する自信を喪失させる一方で、教

育や訓練を重ねて貴重な人材となった社員をこうし

た離職により失ってしまうことは企業にとっても大

変大きな損失となる。こうした離職を軽減するため

には、障がいに配慮した労務管理と安全配慮に加え、

持続的就労に必要となる職場でのコミュニケーショ

ン、就労意欲の喚起、ストレスマネジメント、健康

管理等の教育や支援が必要となる。 

本発表では、以上のような問題意識を踏まえ、パ

リに本社をおく大手製薬会社サノフィ・アベンティ

ス株式会社（以下「Ｓ社」という。）の要請により

2010 年１月から月２回のペースで実施してきた職

場・社会生活ソーシャルスキルトレーニング（以下

「ＳＳＴ」という。）の取り組みについて報告する。 

 

２  Ｓ社の知的・発達障がい者雇用の変遷 

Ｓ社では、2009 年４月に本社に知的障がい者の就

業の場としてラ・メゾンサービスセンター（以下「Ｌ

ＭＳＣ」という。）を設立し、各特別支援学校より６

名の新卒者を迎え入れた。当初特例子会社化という

構想も浮上したが、「知的障がいがある社員が成長す

る風土づくりが会社全体の成長につながる」という

コンセプトのもと、一般社員と同じ環境で雇用する

選択を採用した。ＬＭＳＣは、名刺作成やコピー用

紙の補充管理やシュレッダー業務、ＤＭ作業、経理

業務、各部門への派遣による事務作業等、以前はア

ウトソースや各部門で対応していた業務を代行する

といったビジネスサポート的役割を果たし、現在で

は会社のコスト削減を担うプロフィットセンターと

して機能している。社員の持続的就労を支援する体

制として、社内外のコーディネータを配置し、外部

支援機関（特別支援学校をはじめとする教育機関、

ハローワーク、東京ジョブコーチ、地域の就労支援

機関やケースワーカ等）と連携をとりながら、「教育」

と「障がい者の働きやすい環境づくり」の二軸での

取り組みを開始した。その後ＬＭＳＣの社内でのパ

フォーマンスも評価され、業務拡大の流れに対応す

るために随時新入社員を迎え入れ、2012 年９月現在

では９名の障がい者（男性５名、女性４名の自閉症、

学習障がい、その他の知的障がいを含む広汎性発達

がい者）が勤務している。  

 

３  職場ＳＳＴ導入開始までの道筋 

Ｓ社へのＳＳＴ導入にあたっては、以下のような

期待効果や要請があった。 

(1)一般社員と同じ職場で働く上で、挨拶や立ち居振

る舞いなど、ビジネスの基本となるマナーを身に

付けていくこと。 

(2)労務管理や業務遂行上必要不可欠となる報告・連

絡・相談等をはじめとするコミュニケーションス

キルを身につけると共に、職場のルールを守る習
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慣の定着をはかること。 

(3)障がい者の離職のリスク要因となる人間関係上

のトラブルに至らないよう、日頃からお互いに声

をかけたり、自分の気持ちを適切に伝え合ったり、

社員同士が健全な人間関係を築く風土を醸成する

こと。 

(4)就労維持の要となる心身の健康を維持するため

に心身のセルフケアの教育を行うこと。 

(5)Ｓ社が全社員に求める「成長と変化」という文化

に適応できる力をつけていくこと。 

  

以上を踏まえ、職場で必要とされるコミュニケー

ションスキルやビジネススキルに関わるテーマの他、

食生活、生活リズム、余暇活動、健康管理に関わる

日常生活の過ごし方に関わるテーマも実施する方針

を固めた。 

 また障がい者雇用を成功させる大きな鍵となるの

が一般社員の理解と協力である。そこでＳ社全世界

共通の指針であるミッション・ハンディキャップ・

コミットメントをもとに、企業自身と社員の啓発活

動の両面の取り組みとして、2009 年９月に社内シン

ポジウムを開催し、ＬＭＳＣセンター長、ＬＭＳＣ

社員の保護者代表とＳＳＴファシリテーター（以下

「ＦＡ」という。）の３者でパネルディスカッション

を開催し、70 人近い社員が集結し、ＬＭＳＣに対す

る協力へのコミットメントを行った。また 10 月に保

護者会を開催し、ＬＭＳＣ社員の持続的就労に向け

た家庭での協力と連携を呼びかけ、11 月には人事・

総務・経理部のリーダー職以上の社員を対象にＳＳ

Ｔ導入にあたっての社内説明会を実施し、知的・発

達障がいや自閉症の特性の理解や関わり方の共有を

行い、各部門内での指導・支援や職域開発への協力

を要請した。 

 

４  ＳＳＴ実施の概要 

（1）毎年のＳＳＴコンセプトの共有 

Ｓ社のモットーとなっている「成長と変化」に合

流できるよう、ＳＳＴのコンセプトもＬＭＳＣ社員

の成長に合わせ毎年ステップアップし、社員と共有

しながらセッションを進めている。 

①１年目：「見る～わかる」 

１年目は「あいさつ」「質問する」「報告する」「指

示を確認する」「電話の基本対応」等の職場で必ず必

要となる基本モジュールを設定して練習を行った。

最初はＳＳＴのルールと練習のポイントを丁寧に解

説し、ＦＡの「よい見本」と「よくない見本」を示

し、その違いの認識を確かめて、ロールプレイを行

った。 

②２年目：「できる～応用する」 

 ２年目は「仕事で叱られた時の対応」「指示をされ

た仕事がわからなくなった時の再確認」「電話の応用

対応」「会話の上手な切り上げ方」「相手の表情を見

て行動する」「困った時に相談する」といった難易度

の高いテーマを行うと共に、ＬＭＳＣ社員それぞれ

が苦手としている個別課題の練習を行った。また業

務上コミュニケーションエラーによりミスが生じた

際は、その状況をテーマ設定したり、東日本大震災

後に「災害時の心構え」をテーマとしたセッション

を行ったりと、業務や日常生活上で必要とされたセ

ッションを臨機応変に行うようにした。 

③３年目：「伝える～教える」 

 基本的なソーシャルスキルを学習し定着した後に

必要となるスキルが、自分の気持ちを他者に上手に

伝えるアサーションスキル（例えば「相手に上手に

注意する」等）や自分ができる仕事を相手に上手に

教えるスキルである。ＬＭＳＣでは特別支援学校か

らのインターンを積極的に受け入れており、現在は

ＬＭＳＣ社員が直接実習生に仕事を教えるスタイル

を取り入れており、ＬＭＳＣ社員が毎月立てる月次

目標もそれを意識した目標を自発的に立てられるよ

うになっている。 

また３年目はワークショップ形式を意識し、例え

ば「エレベーターでのマナー」をグループで分かれ

て話し合い、司会係、書記係、発表係などそれぞれ

役割と責任をもつ形でセッションを進行させるなど、

社員同士でお互いに話し合う機会を積極的に取り入

れている。 

 

（2）毎回ＳＳＴ実施の流れ 

１回あたりのセッションは２時間～２時間半とし、

途中休憩を入れている。１回あたりのセッションは

以下のような流れで行っている。 

① 今日の全体の流れ（アジェンダ）の伝達 

② 月次目標の発表と近況・チャレンジ報告 

③ 当日のＳＳＴのテーマと目的の説明・セッショ

ンの進め方・ルールの確認 

④ メインセッション（ワークシート作成、ロール

プレイ、グループワーク） 
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⑤ 全体のまとめ 

⑥ 個々の振り返りとフィードバック 

ＳＳＴはロールプレイを中心としているが、テー

マによってはワークシートの記入による自己理解中

心のワーク、ストレスマネジメント（リラクセーシ

ョン）の練習、また上述のように３年目からはグル

ープワーク（話し合い）を行うなど、テーマによっ

て進め方にバリエーションを加えて実施している。  

 

（3）ＳＳＴ実施上の配慮や工夫視覚化の工夫 

ＬＭＳＣ社員の多くが人前で発表するのを苦手と

していたり過度に緊張することから、その克服をね

らいとして毎回のＳＳＴの冒頭では必ず社員１人ひ

とりに今月の目標と近況やチャレンジ報告を発表し

てもらっている。また一人の発表に対し、周囲に質

問を促すなどして、コミュニケーションを行う仕掛

けづくりなども行っている。 

毎回の教材にはクリップアートを入れるなどの視

覚化により、イメージしやすい工夫を施し、またロ

ールプレイでは「よい見本」と「よくない見本」を

提示し、何がよくないかを観察と分析を促している。

特に最近はビデオフィードバックを行い、一人ひと

りの練習場面の「よいところ」と「改善点」を、映

像をポーズさせてフィードバックを行っているが、

社員から「なるほど」「ほぉ～」という言葉が自然に

出てくるようになり、より深い納得感を得る手がか

りにつながっている。 

 

５  ＳＳＴに付随した取り組み 

（1）個別面談の実施 

１年に１度ＬＭＳＣ社員一人ひとりに対し、ＬＭ

ＳＣセンター長とＦＡとの３者で個別面談を実施し

ている。年間目標を振り返りながら、「仕事面」「コ

ミュニケーション・仕事態度面」「生活面」の３つの

側面で、「これまで努力してきたことや改善したこ

と」「今後の課題・目指してほしいこと」を３者それ

ぞれの視点での気づきを共有し、個別面談シートに

まとめている。 

 

（2）月次目標及びチャレンジ報告のメールでの交信 

３年目からは、月次目標（業務目標・マナー目標）

を月初にＦＡ宛にメールで送ることを定常化し、こ

れを通じてビジネスメールのトレーニングを行って

いる。最初はメールを送ることに慣れることを目標

とし、個々の社員の習熟度によってＦＡから修正点

をフィードバックしたり、追加目標をリクエストし

たりといった交信を行っている。 

 

６  ＳＳＴを通じての成長変化 

（1）集中力と自発性の成長 

ＳＳＴ開始当初は集中力が持続しないことが多々

あり、他の社員のロールプレイにあまり関心が向け

られなかったり、自発的発言もＦＡが促さないと出

てこない状況だったが、２年目あたりからＳＳＴに

終始集中できるようになり、大切だと認識した内容

は自発的にメモを取り、また他の社員のロールプレ

イもよく観察し、フィードバックも活発に交わされ

るようになっている。 

 

（2）仕事や生活場面でのチャレンジの活性化 

「成功すること」よりも「チャレンジすること」

を大切にしていくことで、特に仕事生活を支える生

活面でのチャレンジを発表する機会が増えている。

体力づくりのためのウォーキング、リフレッシュの

ための１日ハイキングや外出、自立生活に向けた家

事手伝いなど、最近は SST の冒頭でほとんどのメン

バーからチャレンジ報告ができるようになっている。 

 

（3）お互いを尊重し合う風土の醸成 

ＳＳＴの「人のよいところを認め、伝えていく」

風土の定着化により、ある社員が自発的に「ＳＳＴ

のロールプレイ、とてもよかったです」とメールで

他の社員に伝えるアクションも生まれるようになり、

ＬＭＳＣ社員それぞれに欠点や課題があることを受

け入れつつ、それぞれ得意なことや持ち味もあるこ

とを認める雰囲気ができ、お互いに尊重し合う風土

が築かれている。 

 

（4）自己表現力の向上 

 従来人前で話すのに緊張するメンバーが多く、中

にはなかなか発言ができない社員もいたが、先述の

ように毎回ＳＳＴの冒頭で一人ずつ月次目標を発表

してもらうことにより、人前で堂々と発言する力が

ついてきている。 

 

（5）チームワークの活性化 

 名刺作成のようにデータ入力と印刷、カッティン

グ、箱入れといった役割分担による流れ作業での声
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掛けや、自分の担当業務が終わった際に「何か手伝

うことはありますか？」との声かけで仲間の支援に

入るなど、チームワークの活性化が見られ、これに

より業務パフォーマンスの向上も見られている。 

 

（6）お互いに注意し合い、支援し合う関係づくり 

 指示通りの行動をしていなかったり不適切な言動

が見られた際は社員同士で注意をし合ったり、社員

が発言するのに時間がかかったり、思うように意見

が言えず焦ったりしても、「焦らなくても大丈夫だ

よ」という声かけや、また社員の中でストレスが溜

まり自傷行為が現れた際に社員同士でフォローをす

るなど、ピアで教育し合ったり、支え合ったりする

関係性が定着しつつある。 

 

７  考察と課題 

 就労支援機関におけるＳＳＴの取り組み事例は数

多くあるが、企業内でＳＳＴを実施している事例は、

中には大東コーポレートサービス株式会社で社内研

修の位置づけとしてＳＳＴを実施して成果を上げて

いる企業はあるものの、事例としてはまだ少ないの

が現状である。   

そうした状況下で、Ｓ社と協議しながら試行錯誤

を経ながらＳＳＴを行ってきたが、ＳＳＴ以外にも

ジョブコーチの活用による業務スキルアップ支援や

年に一度関係者が一堂に会して開催しているラ・メ

ゾンサポーターズミーティングといったＳ社独自の

社内外のリソースをフルに活用した様々な取り組み

を行う中で、ＬＭＳＣ社員１人ひとりに予想以上に

多くの建設的な変化と成長が見られ、ＬＭＳＣの存

在価値はＳ社内でも年々確かな地位を築いている。 

その大きな要因の一つとして、製薬業界全体がグ

ローバルスケールで吸収合併による生存競争が展開

され、その生き残りをかけて社員１人ひとりの「成

長と変化」が求められる中、ＬＭＳＣ社員も例外と

せず、障がいに配慮しながらも新たな業務にも積極

果敢にチャレンジを促す環境と、それに応えようと

するＬＭＳＣ社員の真面目な態度と頑張りの相乗効

果によるものと考えられる。 

 来年度の雇用率引き上げに伴い、Ｓ社でも来年４

月に新卒社員を数名雇用する計画を立てているが、

これに伴い今後も新たな職域開拓と作業スペースの

拡大が進められる中、ＳＳＴもＳ社の状況に合わせ

たテーマやセッションの組み立てが必要となる。特

に新卒で入社した社員と古株社員と一緒にＳＳＴを

行う際に、それぞれの成長段階で学習できる工夫の

在り方や、勤続年数で生じるスキルのギャップをど

のような形で埋め合わせていくかが今後の課題とな

ろう。 

 

８  今後の方針 

 2012 年９月よりＬＭＳＣに定期的に訪問してい

る東京ジョブコーチ支援室と定期的にカンファレン

スを行い、実際の仕事場面で見られる課題とＳＳＴ

での参加状況を共有し、それぞれの支援に生かした

取り組みを行う方向で現在動いている。またゆくゆ

くはＳＳＴのセッションもＬＭＳＣの社員で運営が

できるようになるよう、引き続き社員の自立とエン

パワーメントをねらいとした支援を展開し、Ｓ社の

人財育成・社会貢献の両軸で企業の持続的成長に合

流できる方向を目指していきたいと考えている。 
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ＳＳＴを活用した職場における人材育成（Ⅰ） 
－平成23年度の試行結果から－ 

 

○岩佐 美樹（障害者職業総合センター  研究員） 

佐藤 珠江（社会福祉法人シナプス 埼玉精神神経センター） 

千葉 裕明（早稲田大学大学院人間科学研究科） 
  
１  はじめに 

人材育成は多くの企業に共通する重要な課題で

あるが、障害者を雇用する事業所においては、障

害を持つ社員（以下「障害者社員」という。）の

育成とともに、障害者を職場で支援する社員（以

下「支援者社員」という。）の育成という２つの

人材育成が必要となる。この２つの人材育成を考

えるに際し、最も重視されるものの１つにコミュ

ニケーションスキルがあるが、その具体的な育成

方法等についてのノウハウや情報は乏しく、十分

な取り組みがなされていないのが現状である。 

コミュニケーションスキルの獲得・向上支援の

技法として、SST（Social Skills Training）が

ある。このSSTの効果を高めるためには、対象者

の希望をもとに設定された目標の達成に向け、対

象者を中心とした周囲の支援者が１つのチームと

なって、その学びを支援すること、すなわち、支

持的な環境づくりが重要とされており、そしてこ

の支援、それに対する準備活動をとおし、障害に

対する理解を深め、障害者に対する支援スキルの

向上を図るといった効果も期待できる。 

これらのことから、当センターでは、平成23年

度より２ヵ年計画で、障害者社員と支援者社員、

その２つの人材育成を目的とし、SSTを活用した

人材育成プログラムの開発に取り組んでいる。本

発表においては、昨年度実施した試行のうち、民

間企業２社のご協力を得て実施した本プログラム

の試行結果、今後の展望等についての報告を行う。 

 

２  方法 

（1）対象者 

 平成23年5月～12月にＡ社（特例子会社）の４

つのオフィス、平成23年7月～平成24年２月にＢ

社の障害者雇用促進を目的に設立された事業所に

勤務する障害者社員及び支援者社員を対象に実施。

対象者の属性については表１のとおりであり、各

事業所における対象者の人数、属性等にはかなり

のばらつきがあった。 

 

※支援者社員のうちＡ社b事業所１名、Ｂ社４名は障害者 

 このほか、雇用管理者等数名が参加 

 

（2）プログラムの内容 

プログラムについては、個人及び職場全体のコ

ミュニケーションスキルの向上を主目的としたス

テップ・バイ・ステップ方式によるSST研修、そ

して、支持的な環境づくり、障害者支援のスキル

の向上を目的としたパートナー研修の２部構成で

実施した（表２）。 

 

表２ プログラムの概要 

  SST 研修 パートナー研修 

対象者 障害者社員 支援者社員 

実施 

回数等

月１回 

約 60 分×７回 

月１回 

約 60 分×８回程度 

内容 

SST のｾｯｼｮﾝ(ｽﾃｯ

ﾌﾟ･ﾊﾞｲ･ｽﾃｯﾌﾟ方式) 

認 知 行 動 療 法 の 理 論 及

び障害特性等に関する講

義、SST のメンバー体験 

※実施回数はオリエンテーションを含めた回数 

 

SST研修については、事前のヒアリングをもと

に各社ごとに取り扱うスキルを決定し、Ａ社にお

いては、４つのオフィスごとに分けて別日に実施、

Ｂ社については業務の都合上、同一日に２グルー

プに分かれて実施した。パートナー研修について

は、両社とも企業単位で実施した。なお、SST研

修については、共通理解・認識を持って日々のス

キル練習を支援してもらうことを目的に、支援者

Ａ社 Ｂ社
  

a事業所 b事業所 c事業所 d事業所  

障害者社員 16名 16名 5名 5名 15名

 知的障害 5名 5名 5名 4名 2名

 発達障害 10名 3名 0名 1名 2名

 精神障害 1名 7名 0名 0名 7名

 身体障害 0名 1名 0名 0名 4名

支援者社員 6名 3名 1名 1名 4名

表１ 試行先事業所の対象者の内訳 
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社員に、見学参加を求めた。 

 

（3）プログラムの効果測定 

本プログラムの効果、妥当性等を検討するため

に、受講者に対して以下のアンケート調査を実施

した。  

①スキル活用度自己評価 

SST研修にて学習する各スキルについて、その

スキルが必要となる場面でどれだけ上手く活用す

ることができるかという自己評価について、SST

研修実施前後及びプログラム終了１ヶ月後の計３

回、障害者社員に５件法で回答を求めた。 

②スキル活用度他者評価 

SST研修にて学習する各スキルについて、担当

する障害者社員がどれだけそのスキルを上手く活

用できているかという他者評価について、プログ

ラム実施前及び終了１ヶ月後の計２回、支援者社

員に５件法で回答を求めた。 

③アンケート 

SST研修終了後には障害者社員より自由記述式

の感想を求めた。また、全プログラム終了１ヶ月

後には、障害者社員及び支援者社員から、研修の

有用性等に関するアンケートに対する５件法での

回答、受講の感想等について自由記述形式での回

答を求めた。 

④インタビュー調査 

プログラム終了後、事業主に対し、研修に関す

るインタビュー調査を実施した。 

   

３ 結果 

（1）自己評価の変化 

図１～２に、SST研修実施前後及びプログラム

終了１ヶ月後のスキル活用度自己評定値について、

Friedman検定を行った結果を事業所ごとに示す。 

Ａ社においては、問題解決スキルについては時

期の主効果に有意傾向差、その他のスキルについ

ては有意差が見られた。Holm法によって多重比較

を行ったところ、研修実施前に比して、研修実施

後及び全プログラム終了１ヶ月後のスキル活用度

自己評定値が問題解決のみ有意傾向、その他のス

キルでは有意な上昇が認められた。 

Ｂ社においては、すべてのスキルについて時期

の主効果が有意であった。多重比較の結果、研修 
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図１ スキル活用度自己評価の変化（Ａ社） 

 

実施前よりもプログラム終了１ヶ月後の自己評定

値が有意に上昇していた。また、SST研修実施前

後においても、４つのスキルにおいては有意、１

つのスキルについては有意傾向の自己評価の上昇

が認められた。 
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図２ スキル活用度自己評価の変化（Ｂ社） 

 

（2）他者評価の変化 

図３～４に、研修で取り扱ったスキルの活用度

に対する他者評価について、プログラム実施前と

プログラム終了１ヶ月後における評定値の差につ

いて、Wilcoxonの符号付順位和検定を行った結果

を事業所ごとに示す。       

Ａ社においては、２回に分けて実施した「積極

的傾聴」と「頼みごとをする」スキルについては、

１つのスキルとし、計４つのスキルについての評

定を求め、検定を行った。その結果、すべてのス

キルにおいて、プログラム実施前よりも、プログ

ラム終了１ヶ月後の他者評定値に有意な上昇が認

められた。 
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図３ スキル活用度他者評価の変化（Ａ社） 

 

Ｂ社においては、６つのスキルのうち比較的難

易度の高い、後半３回で取り扱った３つのスキル

については、プログラム実施前よりもプログラム

終了１ヶ月後の他者評価において、２スキルにつ

いては有意な上昇、１スキルについては、有意傾

向の上昇が見られた。 
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図４ スキル活用度他者評価の変化（Ｂ社） 

 

（3）アンケート 

①障害者社員の回答 

 表３に、障害者社員より得られたSST研修に対

する主なアンケート回答結果について示す。 

研修については、全体的に肯定的な回答が多

かったが、障害別に見ると身体障害者、精神障害

者に比して、知的障害者、発達障害者の肯定的な

回答割合が低かった。また、SST研修の実施手順

として組み込まれている６つのステップの有用性、

再受講の希望についても同様の傾向となっていた。 

自由記述式の回答においては、スキルに対する

気づきや理解に関するもの、スキルが上手く使え

た、ほめられて嬉しかったといった感想や生活の

中でスキルを使っていきたいといった前向きな意

見が多く見られた反面、難しさや苦手意識につい

ての記載も見られた。 

②支援者社員の回答 

 表４に、支援者社員より得られたパートナー研

修に対する主なアンケート回答結果について示す。

研修の有用性、内容のわかりやすさ、適切さにつ

いては、90.9％が肯定的な回答であったが、実施

時間・頻度については72.7％にとどまった。 

自由記述式の回答においては、モデルを示すこ

とや「ほめる」という正のフィードバックの効果、

それによる障害者社員の変化を見ることの楽しさ、

喜びについての感想ととともに、SST研修のグ

ループ分けの必要性やパートナー研修の時間不足

についての指摘も見られた。 

 

 

表４ パートナー研修に対するアンケート結果 

 支援者

  11 名 

リーダー研修全体について   

セミナーは自分にとって役に立つものであった 90.9% 

セミナーの内容は分かりやすかった 90.9% 

セミナーの内容は適切であった 90.9% 

60 分の実施時間は適切であった 72.7% 

月 1 回の実施頻度は適切であった 72.7% 

 

 

表３ SST 研修に対するアンケート結果 

    知的 発達 精神 身体 全体

22 名 11 名 10 名 6 名 49 名

SST 研修について           
自分にとって役に立つものであった 86.4% 90.9% 100.0% 100.0% 91.8%

内容は分かりやすかった 63.6% 72.7% 90.0% 100.0% 75.5%

内容は全体的に適切であった 77.3% 63.6% 100.0% 100.0% 81.6%

60 分の実施時間は適切であった 72.7% 81.8% 90.0% 100.0% 81.6%

月 1 回の実施頻度は適切であった 72.7% 72.7% 70.0% 83.3% 73.5%

SST 研修の各ステップについて    

スキルの意義説明は役に立った 77.3% 81.8% 100.0% 100.0% 85.7%

モデルの観察は役に立った 81.8% 100.0% 100.0% 100.0% 91.8%

自分がﾛｰﾙﾌﾟﾚｲを行うことは役に立った 90.9% 81.8% 100.0% 100.0% 91.8%

人のﾛｰﾙﾌﾟﾚｲを観察するのは役に立った 86.4% 100.0% 100.0% 83.3% 91.8%

講師からのﾌｨｰﾄﾞﾊﾞｯｸは役に立った 86.4% 90.9% 100.0% 100.0% 91.8%

他の受講者からのﾌｨｰﾄﾞﾊﾞｯｸは役に立った 77.3% 72.7% 100.0% 83.3% 81.6%

その他    

機会があればまた研修を受けてみたい 50.0% 63.6% 80.0% 100.0% 65.3%

※表内の数値は、「非常に」または「やや」そう思うという肯定的な回答の割合を示す 

表３ SST研修に対するアンケート結果 
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（4）インタビュー 

 事業主からは、障害者社員のコミュニケーショ

ンスキルの向上、支援者社員の意識の変化といっ

た研修効果についての肯定的な意見とともに、支

援者社員に対する研修のさらなる充実についての

ニーズが聞かれた。また、両社から、プログラム

の継続、再実施の希望が挙げられた。 

 

４ 考察 

SST研修前後における自己評価の変化から、本

研修は受講者の多くに対して、スキル活用に対す

る自信を向上させる即時効果があることが示唆さ

れた。この自信の向上については、障害者社員か

ら得られた自由記述式の感想とあわせて見ていく

と、スキルのステップやコツを学び、その場で練

習し、それに対する正のフィードバックを受けた

ことによるところが大きいと思われる。 

また、SST研修実施前後とプログラム終了１ヶ

月後における自己評価の変化から、本プログラム

が受講者の多くに対して、スキル活用に対する自

信の維持・向上に長期的な効果があることが示唆

された。支援者社員に対するアンケート及び事業

主に対するインタビュー結果からは、支援者社員

等による意識的なスキル練習の機会の確保やスキ

ル発動の際のフィードバック等の練習のための支

持的な環境づくりがなされていたことが指摘され、

このことがこの効果に大きく影響していると判断

される。また、個々のスキル活用に対する自信の

向上が全般的な自信の向上へと繋がるという相乗

効果によるところも大きいと思われる。 

Ｂ社においてはやや弱い変化であったものの、

３項目のプログラム実施前からプログラム終了

１ヶ月後の他者評価の上昇についても、研修の長

期的な効果を示唆するものと考える。スキル活用

度に対する他者評価の向上をもたらした要因とし

ては３つが考えられる。１つ目は、障害者社員の

スキルの向上という行動の変化、２つ目は支援者

社員の認知の変化、そして、３つ目はその相互作

用である。いずれにせよ、障害者社員自身のスキ

ル活用に対する自信、支援者社員の障害者社員の

スキル活用に対する評価がともに向上しているこ

とから、職場においては望ましい変化がもたらさ

れたと考えられる。 

５ 今後について 

アンケート結果からは、本プログラムの実施上

の課題がいくつか指摘される。 

１つ目は、知的障害者及び発達障害者を対象と

した際のSST研修の実施方法の工夫である。テキ

ストや研修における説明をより具体的かつ平易な

表現とする、よりシンプルなロールプレイによる

豊富な練習機会の確保等の工夫を行うことにより、

わかりやすさに対する満足感、研修に対する有用

性を高めていくことが必要と思われる。また、そ

のためには、対象者の層、人数を絞った階層別研

修としての実施も必要となろう。 

次に、支援者社員の育成のためのプログラム強

化である。障害者雇用の促進においては、支援者

社員の育成が喫緊の課題となっており、その支援

に対するニーズは非常に高いものがある。また、

試行先事業所からも、パートナー研修の時間の増

加、支援者社員の育成により重点を置いたプログ

ラムの実施等への要望が挙げられている。現在の

パートナー研修を充実させていくほか、新たな支

援者育成プログラムの開発も必要と思われる。 

 また、本プログラム完成後は、より多くの事業

主の方に利用していただくことができるよう、関

係機関との連携のもと、システムづくりを進めて

いくことも必要となると考えている。 
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ＳＳＴを活用した職場における人材育成（Ⅱ） 
－社員の変化：「気づき」から「行動」の変化へ－ 

 
○寺井 岳史（さくらサービス株式会社  取締役社長） 

○廣瀬 千代（さくらサービス株式会社） 

青木 守夫（さくらサービス株式会社） 

岩佐 美樹（障害者職業総合センター） 

 

１  はじめに(SST導入のきっかけ) 

さくらサービス株式会社は、創価学会の障害者雇

用を進める特例子会社として2004年11月１日に設立、

今年で８年目を迎える。主な業務内容はダイレクト

メールの制作・発送作業、書籍の改装作業、各種セ

ットアップ作業、名刺印刷、建物の清掃作業(３個所)

となっている。現在、社員48名、うち知的障害の社

員27名（うち重度17名）。職場定着のために様々な

努力をしている。 

 

 

 

【社内コミュニケーションに配慮】 

例えば、「障害者介助助成金」による業務遂行援

助者の配置をはじめ、作業日誌である「私の前進日

誌」を毎日、社員に記入してもらう。毎月１回、社

員に「私の希望目標」を記入してもらい、これに管

理職が感想を記入する。昼食後の休憩時間を利用し

ウォーキングやキャッチボールを行うなど、社内の

コミュニケーションが円滑に図られるよう配慮をし

てきている。  

春にはお花見会、秋には創立記念の社員研修旅行、

年末の忘年会など思い出に残る行事の開催も図って

きた。しかし、これまで４名のメンタルヘルスによ

る退職者が発生している。 

  そこで、今年からさらに職場でのコミュニケーシ

ョン・スキルの向上を図るため、SST研修の導入に踏

み切り、実施してきた。 

  

２ 方法 

 平成24年4月から10月にかけて、個人及び職場全体

のコミュニケーション・スキルの向上を主目的とし

たステップ・バイ・ステップ方式によるSST研修を７

回、そして、支持的な環境づくり、障害者支援のス

キルの向上を目的としたパートナー研修を８回、計

15回実施した。 

(1)対象者 

SST研修については、18歳～41歳（平均年齢：29

歳）の知的障害を有する男性社員13名と女性社員５

名が参加した。このうち、表１に示した７名につい

ては、SST研修のメインメンバーとして参加し、ロー

ルプレイを行い、残りの社員についてはサブメンバ

ーとして見学中心の参加とした。 

 

表１ 対象者のプロフィール 

ID 性別 年齢 障害種・等級 私の夢 

A 男 41歳 7年 知的障害（B１） 一人暮し 

B 男 32歳 7年 知的障害（B２） トップになる 

C 女 29歳 7年 知的障害（B２） 携帯を使いこなす 

D 男 36歳 6年 知的障害（B２) 周りからの信頼 

E   女 29歳 4年 知的障害（B２） 小説家になる 

F 男 19歳 1年 知的障害（B１） 海外旅行 

G   男 18歳 0年 知的障害（B２） ピアノを弾く 

 

パートナー研修については、障害者支援スタッフ

として働く２名及び日頃仕事以外で障害者の支援を

行うことの多い総務担当社員１名、管理職５名の計

８名が参加した。 

なお、パートナー研修参加の有無にかかわらず、

支援者社員については、可能な限り、SST研修に見学

参加するようにした。 
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(2)研修の内容 

表２に、SST研修における各回のテーマについて示

す。なお、SST研修開始前には、オリエンテーション

を受けた支援者社員が、メインメンバーとなる障害

者社員に対するアセスメント面接を実施し、本人の

希望やその希望を叶えるためにどのようなことがで

きるようになればよいかといったことについての聞

き取りを行い、それをもとに、SST研修におけるグル

ープ及び個人目標の設定等を行った。 

 

表２ SST研修の各回のテーマ（取り扱ったスキル） 

オリエンテーション 
オリエンテーション 

＋「相手の良いところを伝える」スキル 

第1回 「肯定的な気持ちを伝える」スキル 

第2回 「頼みごとをする」スキル 

第3回 「頼みごとをする」スキル 

第4回 「頼みごとをする」スキル 

第5回 「相手の話に耳を傾ける」スキル 

第6回 
「相手の意見を受け止める 

/話し合って折り合う」スキル 

 

 パートナー研修は、SST研修終了後にその日のセッ

ションの振り返りと学習したスキルの練習に対する

具体的な支援方法についてのレクチャー等を実施。

また、これとは別日に、支援者社員を対象に月１回、

60分程度で、障害特性や社会的学習理論、行動分析

等をテーマとした講義及びSSTのメンバー体験等か

ら構成された研修を、オリエンテーションを含め、

全８回実施した。 

 なお、両研修とも講師は障害者職業センターの研

究員にお願いした。 

 

 

(3)プログラム期間中の支援者社員の関わり 

SST研修で、講師より出される宿題（スキルの練習

課題）について、意識的に実行できる機会を確保し

た。また、できていることについてはきちんと伝え

る、ほめる等、正のフィードバックを意識して行う

ことを心がけ、支援者社員自身が「～してくれると

助かる、嬉しい」といった頼みごとのスキルを使い、

指導にあたるようにした。 

 

３  ロールプレイの「実際」と「気づき」 

  「肯定的な気持ちを伝える」ロールプレイでは、

一方（褒める側）が「いつも仕事に模範の活躍をし

て下さってとても感謝しています」「友達にいつも

親切に接して下さって本当に嬉しく思っています」

等、相手を評価し、肯定的な気持ちを、①相手の目

を見て②誠実な声の調子で③相手の何が良いか具体

的に伝える。褒め言葉を受け入れる側は「そう言っ

ていただくと、とても嬉しいです。これからも頑張

ります」といったように、やはり①相手の顔を見て

②お礼を言う③ほめられてどんな気持ちかを伝える。

喜び、感謝、決意のやりとりをメンバーが交替しな

がらロールプレイを様々なパターンで行う。 

【「良いところ探し」に変わる】 

この練習を繰り返していくことによって、「自分

の気持ちを口に出せない自分」から、普通に誰に対

しても「自分の気持ちを話せる自分」へと変化がみ

られた。「ダメなところ探し」から「良いところ探

し」へ、意識のベクトルが変わっていった。 

口に出すことによって、自分の中に内在していた

「感謝」や「信頼」「評価」「称賛」といった肯定

的な気持ちが自然に自分の中から引き出されてくる。 

肯定的な自分の言動と相手の喜び、感謝の言葉と

のキャッチボール、やり取りの中で肯定的な気持ち

がさらに共鳴・増幅されていく、といった相乗効果

が生まれてきた。 

【「頼みごとのスキル」を覚える】 

「宿題の仕方を教えてくれると助かります」とい

った「頼みごとのスキル」を覚えることによって疑

問の解消法を体得し、仕事の問題解決に手がかりが

生まれる。問いかけや頼みごとも、相手とのコミュ

ニケーションを図るツールの一つであることを覚え

る。このスキルを使う場合も「ほめるスキル」と同

様、①相手の顔を見る、②相手にしてほしいことを
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正確に話す、③そうしてもらえるとどう感じるか相

手に伝える。 

家庭や職場、学校、友人関係等あらゆる人間関係

の場面で役立つ能力を養うことができる。周りの皆

が見ている前でのロールプレイは、ハラハラ、ドキ

ドキながらも、適度な緊張感の中で、楽しみながら

の研修とすることが出来た。 

 

 

    

４ 結果 

(1)事例Ｂの場合 

平成16年創業当時からの社員で、作業能力は高く、

仕事面ではリーダー的な存在である。通勤途中や会

社での休憩時間に人を観察していることが多く、

様々な疑問や感情を抱えているが、感情表現が乏し

く、表現に困ると無言になる。 

挨拶や感謝の言葉も少ないため、周囲の社員から

は、少し距離を置いた存在であった。本人には「職

場の仲間に頼られる存在になる」「トップ（リーダ

ー的存在）になる」という希望があったが、同期メ

ンバーをはじめ年代を超えた社員とのコミュニケー

ションが課題であった。 

オリエンテーション時には、自分の夢や意見を求

められ、自分の思いをどう表現していいのかわから

ず終始無言のまま終わった。 

しかし、ロールプレイ実施後、正のフィードバッ

クを受けると、表情が明るくなり、積極的な参加態

度に変わってきた。「肯定的な気持ちを伝える」ス

キルを学習した後、すぐにスキルを同僚に使う場面

が見られる等、練習についても意欲的に行う姿勢が

見られた。「頼みごとのスキル」を学んだ後、支援

者社員がこのスキルを使って、本人に、「きちんと

要件を言葉で伝えてもらえると嬉しい」と伝えたと

ころ、すぐに態度が改まり、周囲と良いコミュニケ

ーションがとれるようになった。 

現在は、表情が穏やかになり、笑顔も増え、自ら

志願して他作業所の清掃部門にて生き生きと働いて

いる。本人の念願であった清掃部門では、配属日当

日に簡単な自己紹介があったが、笑顔で挨拶ができ

「これからよろしくお願いします」という言葉も付

け加えることが出来た。配属から二カ月が経ったが、

「清掃は奥が深く、毎日教わりながらがんばってい

ます」という言葉や「今日も３人で楽しかった。み

んなと打解けて行きたいです」との思いを何の躊躇

もなく言えたり、日誌に書いたりするようになった。 

また、支援者である清掃スタッフの気付かない点

を質問、提案したりするなど、真剣に取り組んでい

る様子が伺える。SST研修を行うため月に１度五井本

社を訪れるが、これまで事務所に挨拶に来ることは

なかった。今は必ず事務所まで来て笑顔で挨拶が出

来るようになったことも、大きな変化である。事例

Ｂの変化は他の社員へも新たな変化をもたらしてい

る。 

 

(2)その他の事例 

【ゆっくり話すと優しい印象】 

同じく創業当時からの社員Ｃは、作業能力が高く、

自分の意見もはっきり述べることが出来るが、早口

で話すため、冷たい印象を周りに与える面があった。

研修の中で、ゆっくり話すことを提案され実行して

いる。自分の目標であった「携帯電話を使えるよう

になりたい」を達成するため、支援者社員に対して

「頼みごとのスキル」を使い、携帯電話の使い方を

聞くことが出来た。 

また、ゆっくり話をすることで優しい印象を受け

るようになり、周りのメンバーと良いコミュニケー

ションが取れるようになってきている。 

SST研修に見学参加しているメンバーもこれまで

爪切りを貸してほしいときは、「爪きり」としか言

わなかったが、事務所に入る時も「失礼します」「爪

切りを貸してください」「ありがとうございました」

とはっきりした口調で言えるようになるなどSST効

果が随所に見られ、社内でよい人間関係が形成され

ている。 

 

(3)支援者社員にも変化  

また、支援者社員にもSSTを学ぶ中で、心の変化が

起きている。ダメなところ、出来ないところを指摘
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するのではなく、出来ているところを褒める、次の

ステップへどうすればスムーズに移行できるかを考

えられるようになってきている。 

例えば、ある社員が凍っているお茶を買ってきて

は会社の給茶機のお湯で溶かしてから飲むという行

為が続き、お湯の出しすぎが原因で給茶機の電源が

落ちるということがたびたびあった。 

その時に「凍っているお茶を買ってきてはダメで

す」と何度言っても改善することはなかったが、「明

日は、凍っていないお茶を買ってきてくれると助か

ります」と言うと次の日の朝「凍っていないの買っ

てきたよ」と本人から報告があった。 

ある行動に対して一方的に否定するのではなく、

こうしてくれたら助かるという心情を伝えることが

大切だと痛感した。現在、支援者社員の励ましもあ

り、今まで以上に障害者社員の作業効率が上がって

きていることもSST効果の一端と考えられる。 

  

５ 考察 

研修を受けたことによって変化した点は、 

①障害者社員自身が肯定的な気持ちを伝えられる等、

仕事・生活に取り組む姿勢が前向きになった。 

②支援者社員が肯定的な言葉を意識して発する努力

をすることによって、障害者社員にとっての人間

環境が大幅に改善された。 

③支援者社員が障害者の特性や特徴を理解すること

によって、「なぜ出来ないの？」「これをやった

らダメじゃないの！」といった感情的な叱責が少

なくなった。どうすれば、問題行動を改善できる

かを、支援者が冷静に考え、指示できるようにな

った。 

 

 

 

 

６ 改善を検討すべき点 

(1)「継続」と「般化」が課題 

 現在は限られた研究者や研修受講者でなければ

SST研修を主宰することは困難である。トレーニング

は継続しなければ定着しない。数多くの場面で実際

に適用しなければ、般化は困難である。これら諸問

題の克服が課題といえる。 

 

(2)平易で具体的なテキスト等の必要性 

 SSTに関する書籍、論文については、理論的な研究

が中心で、一般の読者が読んで、具体的にどのよう

なトレーニングを行い、どのような効果があり、改

善点は何か、といった点を平易・具体的に示した内

容のものが少ない。職場、学校、病院、家庭等様々

な場でSSTを導入する場合に、手軽に役立つ紹介書や

DVDが不可欠である。例えば、「相手の話に耳を傾け

る」「頼みごとをする」「知りたいことについて質

問する」「問題解決のスキル」「話し合って折り合

う/保留する」「不愉快な気持ちを伝える」等、各ス

キルごとのロールプレイ事例集があれば、特別な指

導者がいなくても、どこでもトレーニングが可能と

なる。 

 

(3)経営側の理解・支援 

 障害者社員にとって身近に影響を与える存在は、

支援者社員である。支援者社員から認められ、評価

され、ほめられることは、障害者社員にとってモチ

ベーションを高める大きな要因となる。同様に支援

者社員に影響を与える存在は、経営側である。経営

側の支援者社員への評価・称賛は支援者社員のモチ

ベーションを高める。従って、経営側のSSTに対する

積極的参加が不可欠である。 
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ＳＳＴを活用した職場における人材育成（Ⅲ） 

－当社における人材育成の取り組みとＳＳＴ導入について－ 
 

○荒木 武 （株式会社アドバンテストグリーン 代表取締役社長） 

秋山 圭一・今野 美奈子（株式会社アドバンテストグリーン） 

岩佐 美樹（障害者職業総合センター） 

佐藤 珠江（社会福祉法人シナプス 埼玉精神神経センター） 
  
１  当社における人材育成の取り組み 

はじめに、当社の人事労務事情の概要について

説明する。当社は精密機械メーカーである株式会

社アドバンテストを親会社とする特例子会社であ

る。設立は 2004 年９月６日、10 月より全国で

156 番目（埼玉県で９番目）の特例子会社として

事業をスタートした。2012 年８月末時点での在

籍人員は、67 名、うち障害をもつ社員は 23 名で

ある。職種としては、事業所内の環境業務（緑地

の管理）、清掃業務、社内メール便の集配業務、

守衛・フロント受付業務、パンの製造・販売業務、

寮管理業務である。 

当社が設立された背景としては、親会社の経営

理念である「本質を究める」を念頭におき、企業

における社会的責任や然るべき法令を順守するこ

とはもちろん、障害のあるなしに関係なく「同じ

人間同士」地域に密着した業務および雇用創出に

チャレンジしていくためである。設立以来、「個

性とチームワーク」「個人の自立と会社の成長」

をスローガンとし、日々「高品質でこころ温まる

サービス」の提供を心がけている。当社の障がい

者雇用における人材育成の取り組みとして、下記

の９つの点があげられる。 

 

①  分散型雇用管理 

親会社が所有している事業所が、埼玉県と群馬

県の４か所に分散して立地している。そのため、

特例子会社でよく見られるような本社集中型の労

務管理は困難であり、現場で障がい者と一緒に仕

事をする社員（リーダー）が担う役割が非常に大

きいといえる。 

 

②  多様な障害のある方の雇用 

障がい者といっても身体と知的の別だけでなく、

重度ダウン症、高次脳機能障害、アスペルガー症

候群、内部疾患、聴覚障がい者など、多様なハン

デをもった方が働いており、作業スキルの面だけ

でなく安全衛生防災を含めた労務管理の難しさが

ある。 

 

③  採用までの時間をかける 

原則、面談して即本採用はない。まずは職場を

見学して職場の風土や雰囲気を知ってもらい、面

談を実施する（必要に応じ複数回）。見学や面談

には本人だけでなく、可能な限りご家族にも同行

してもらう。不安なことや要望などがあれば、何

でも相談を受けている。当社としては、基本的な

生活習慣や業務とのマッチングはもちろんのこと、

安全面での配慮は十分か、対人関係は大丈夫かな

ども考察している。そして何より、本人の「当社

で働きたい」という意思を確認し、トライアル雇

用を経て本採用となる。 

 

④  受入側の体制 

当社では、障がい者を採用した場合「ワンマン

ワンボス制（命令一元性の原則）」を採用してい

る。これは業務指示体系を一本化することで、無

用な混乱や雑音を避けることが狙いである。また、

リーダーや一緒に作業する者には、「障害者職業

生活相談員資格認定講習」の受講を必須としてお

り、現時点でほぼすべての対象者（19 名）が受

講を終えている。その他、ジョブサポーターや

ジョブコーチなどの研修で個人のスキルアップを

図り、障がい者の支援にあたっている。また、年

に２回程度、「障がい者と向き合って仕事をする

上で」と題して社内研修会を開催している。この

研修会では労働局や職業センターなどよりゲスト

を招きご講義を頂戴している。このような教育体

制が、今日の当社社員の共通の知識になっている

といえるであろう。 

⑤  個々の目標管理制度 

 当社では、スタッフと面談し年度目標を設定し
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ている。各々の業務レベルに応じて、特に得意分

野を伸ばしていけるような課題を設定している。

自己が決めた目標をクリアし成功体験を体験させ

ることで、モチベーションアップにもつながって

いる。 

 

⑥  育成は、ゆっくり型で 

 入社１年目はまず会社に慣れる・仕事に慣れる

ことからスタートする。その後、個人の適性に

合わせてOJTを行っている。 

 

 ◇第１ステップ（入社～２年目）：「落ち着いて着実に」 

         具体的項目：会社に慣れる・仕事になれる・会社組織を知る 

 

◇第２ステップ（２～４年目） ：「何事にもチャレンジ」 

         具体的項目：作業器具を使える・備品管理ができる 

 

◇第３ステップ（４年目～ ） ：「業務を全体的に捉えて遂行」 

         具体的項目：パソコンスキルの向上を図る・後進に指導する 

 

 

⑦  ４者面談の開催 

 障がい者を雇用する際、保護者との連携は不可

欠である。そこで、保護者との間で連絡帳を交わ

したり、毎年４者面談を実施している（４者＝障

がいをもつ社員・保護者・社長・職場のリーダー、

必要に応じてジョブコーチも参加）。会社と保護

者が本人についての情報を共有することで、事故

の回避や問題の早期発見をすることができる。ま

た、安全衛生やメンタルヘルスといった二次的な

障害を予防することができる。 

 

⑧  障がいをもつ社員を主役（メイン）に 

当社では「自分たちの会社であるという意識を

もって働いてもらいたい」という観点より、障が

いをもつ社員が来客者への会社概要や担当業務を

プレゼンテーションし自信を高めている。 

 

⑨  「見える化」の推進 

業務の具体化・数値化・ビジュアル化などの分

かりやすい指導を心がけている。作業手順書によ

る業務の標準化、管理部による寸劇を取り入れた

研修（劇団坂本）で、障がいをもつ社員に「会社

におけるルール・マナー・エチケット」を教育し

ている。 

 

 

２  SST 導入背景 

前述したように、当社ではすでにさまざまな取

り組みを実施しているが、日常的に起こりうるコ

ミュニケーションによるトラブルや、また支援者

が感じるストレス（不安や悩み）について、会社

として新しい試みが必要ではないかと模索してい

たところであった。そんな折に、昨年の職業リハ

ビリテーション研究発表会の分科会で、障害者職

業総合センターの「SSTを活用した職場における

人材育成」についてのプレゼンテーションを聞い

た。「障害をもつ社員と支援する社員、双方への

コミュニケーションスキル向上の支援が必要不可

欠である。そのためにSSTが有効である。」と

いった内容に大変興味をひかれた。 

その後、障害者職業総合センターより当社での

SST 研修の提案があり、導入を決定した。 

 

３  SST の目的 

SST研修の目的は、「気持ちよく、会社で長く

働きたい」である。これを達成するために、障が

いをもつ社員にとっては、社会人力を高めるため

にコミュニケーションスキルの向上が必要である

し、支援者は障がい特性を理解し、指導する上で

の話し方コツが必要である。この習得により日常

的なストレス（不安や悩み）の解消になればと考

えたのである。今回のSST導入は、当社における

障がい者雇用において10個目の新たな取り組みと

なればと考える。 

 

４  SST の導入方法 

研修は 2012 年４月よりスタートした。メン

バーは、「SST 研修」については入社５年目以上

の障害をもつ社員とし、「パートナー研修」につ

いてはそのスタッフを支援する社員を中心に選考

した。これは、スタッフが SST 研修で学んだこと

を職場でも継続して練習することを想定したもの

である。そのため、支援者は、パートナー研修だ

けでなく SST 研修にも出席し、スタッフが研修を

受けている様子を観察する。そして SST 研修後、

支援者にはセッションの解説や宿題の支援ポイン

トを説明し、より効果的にスタッフのフォローが

できるようにする。 
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表１ 研修プログラム 

 

 研 修 プ ロ グ ラ ム 

４月１６日（月） パートナーオリエンテーション  

５月 ９日（水） 第１回パートナー研修  

５月１６日（水）  SST オリエンテーション 

５月２３日（水）       

パートナーフォロー 

第１回 SST 研修 

「肯定的な気持ちを伝える」 

６月 ６日（水） 第２回パートナー研修  

６月２０日（水）  

 

パートナーフォロー 

第２回 SST 研修 

「頼みごとをする」 

 頼みごとをする前に必要な物

７月 ４日（水） 第３回パートナー研修  

７月１８日（水）  

 

 

パートナーフォロー 

第３回 SST 研修 

「頼みごとをする」 

 相手に分かりやすいように 

 伝えるコツ 

７月２５日（水） 第４回パートナー研修  

８月 ８日（水）  

 

パートナーフォロー 

第４回 SST 研修 

「頼みごとをする」 

 断られたら？ 

８月２２日（水） 第５回パートナー研修  

９月 ５日（水）  

パートナーフォロー 

第５回 SST 研修 

「相手の話に耳を傾ける」 

９月１９日（水） 第６回パートナー研修  

１０月 ３日（水）  

 

パートナーフォロー 

第６回 SST 研修 

「相手の意見を受け止める／ 

 話し合って折り合う」 

１０月１７日（水） 第７回パートナー研修  

１０月３０日（火） SST 研修まとめ＆アンケート 

 
 

５  SST 研修について目標と効果 

まず、オリエンテーション時にアセスメント

シートの記入を行った。スタッフから表２のよう

な「将来の夢・希望」があがった。 

 

表２ アセスメントシート 

スタッフ 
性別 年齢 勤続年数 障害種 

将来の夢・希望 

① Ｈさん 
女 24 4 年 7 ヶ月 知的障害Ｂ 

後輩に指導できる人になりたい 

② Ｓさん 
男 37 6 年 知的障害Ｂ 

パソコンや仕事の道具の上達と後輩の指導ができるようになりたい 

③ Ｔさん 
男 23 4 年 7 ヶ月 知的障害Ｂ 

パソコンを使ってレベルの高い資料を作りたい 

④ Ｓさん 
男 34 7 年 10 ヶ月 知的障害Ｂ 

仕事の道具をもっと使いこなしたい 

⑤ Ｆさん 
男 35 8 年 3 ヶ月 発達障害 

後輩や実習生の業務指導ができるようになりたい 

⑥ Ｋさん 
女 24 6 年 7 ヶ月 知的障害Ｂ（ＬＤ傾向） 

リーダーのように仕事をこなせるようになりたい。 

⑦ Ｓさん 
男 24 6 年 7 ヶ月 知的障害Ｂ（自閉傾向） 

仕事の道具を気をつけて使いこなしたい 

⑧ Ｍさん 
女 34 4 年 9 ヶ月 知的障害Ｂ 

自立した女性になりたい 

  

この後のアセスメント面接で、「その夢を実現

するために１年後どんなことができるようになっ

たらいいか？」→「そのために乗り越えるべき

ハードルはなにか？」→「そのために今必要なこ

と（すべきこと）？」というふうに丁寧な聞き

取りをすることで、目標達成に向けた課題が明確

となり、将来の夢の話が現在すべきこと、もしく

は現在の問題点になり、夢にむかう「道標」を作

ることになる。このように目標設定することで、

他者から押し付けられた目標ではなく、自分で

「こうなりたい」と希望する目標となる。 

今回、入社５年目以上のスタッフであるためか、

後進に指導ができるようにとの目標が多かった。

そこで、スタッフのグループ目標は「コミュニ

ケーションに自信をつけて、頼られる存在になろ

う」に決まった。 

効果として４人のスタッフの例をあげてみる。 

 

①  頼みごとをするスキル 

Ｋさんは今まで、他の人に仕事のお願いをする

時に「研修に出るから、代わりに洗濯機まわして

おいて！」と勢いに任せて言っていた。SST 研修

を受け始めたことにより「今日はこれから研修に

でないといけないので、私の代わりに洗濯機をま

わしてもらってもいいですか？よろしくお願いし

ます」と言えるようになっている。話しかける時

に「ちょっといいですか・・・」とか「お願いし

ます」と丁寧な言い方ができている。頼みごとを

するスキルが少しずつ向上しているとみれる。 

 

②  ＧＯサイン／ＮＯ－ＧＯサイン 

Ｓさんは今まで、リーダーが他の人と話してい

る時でも、おかまいなしに割り込んで話しかけて

いた。現在では少し様子をみて「待つ」というこ

とが出来ているように見える。これは、研修で学

んだ相手のＧＯサイン／ＮＯ－ＧＯサイン（話を

聞ける／聞けない状態）を見極めることに気をつ

けているためである。実は、障がいをもつ方はこ

のサインの理解が難しい。そもそも特性として、

それを理解する引き出し自体がない可能性がある

との事だ。SST 研修で練習をすることで、Ｓさん

のように、気をつけることができるようになる。 

 

③  自分の欠点がわかった 

別のＳさんは３回目の SST 研修で、「自分は人

と話すとき、焦ってしまい話すスピードが速いこ

とがわかった。だから慌てないためにもゆっくり
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話すことを心掛けた」と話した。確かにＳさんは、

普段慌てて会話をする。彼自身以前より落ち着い

て話ができるようになりたいと思っていたのであ

ろう。Ｓさんは SST 研修のスタート時に、自分の

考えや気持ちがうまく伝えられるようになったら、

「心が軽くなる」と言っていた。SST 研修でその

点が改善できるともっとよくなるよとアドバイス

をされ、職場に戻ってもリーダーとその点を気に

しながら練習をしている。 

 

④  Ｆさんの気づき（ロールリバーサル） 

Ｆさんは、本題に入るまでの話（前置き）が長

い傾向にあった。本人としても、「そのほうが相

手に伝わりやすいと思っていた」と言っている。

SST 研修の中で、先生があえて前置きを長く話す

様子を見せると、それを見たＦさんは思わず吹き

出して笑ったのである。Ｆさんが「この話し方は

変だ」と気づいた瞬間であった。この手法は、

ロールリバーサル（相手の身になる練習）という。

もちろん、この時の「気づき」で次の日から話が

コンパクトになるかというと、そうではないと思

うが、繰り返しこういったロールリバーサルをし

ていくことで、変化がみられるとよいと思う。 

 SST 研修の良いところは、なんといっても

「ロールプレイをして褒められる幸福感」である

と思う。回を重ねる度に、スタッフ全員の声の大

きさや積極性が数段アップしている。「ロールプ

レイをすると、周りの人からよかった点を褒めら

れる」この成功体験を多く積ませることが、本人

の気づきを導くのであろう。 

 また、「他の人のロールプレイを見る」ことが

観察学習になっている。特に他のスタッフが上手

に話す様子を見ることで、「ちょっと頑張れば自

分もできるかも」とスタッフ同士が良いコーピン

グモデルになっている。 

 

６  パートナー研修の目的と効果 

今まで、障がいをもつ社員とのコミュニケー

ションは、支援者のパーソナリティに頼っていた

ところが大きい。支援者の多くは50代～60代のい

わゆる心にゆとりがある世代であり、ケンカにな

りづらい。これまでも障がい者と支援者の間にお

いてトラブルもなかった。今回のパートナー研修

で学んでいるSSTの理論が、日常の支援の自信と

なっており、スタッフとのやりとりの中で、迷っ

たり悩んだりした時に役立っている。 

 

＜アンケート実施：パートナー研修受講者 11 名＞ 

問１． SST の研修を受講前、障がい社員とのコミュニケーションについて、学びたいことがあっ

た、もしくは悩んでいることがあった。 

【 はい 】 → 10 名 

【 いいえ 】 →  1 名 

 

問２． SST での理論を勉強することで、今後の指導（障がい社員とのかかわり）に変化がありそ

うですか？ 

【少し自信がついた】 →  11 名 

【理論は必要なし】  →   0 名 

【なんら変化なし】  →   0 名 

 

問３． SST 研修を受けているスタッフを見て、以前との変化を感じるスタッフがおりますか。 

【 いる 】 → 9 名 

【 いない 】 → 2 名 

  ＊Fさん・・・会話する時の表情が柔らかくなったきがする。 

       ＊S さん・・・焦ってしゃべるくせに気づいた。一緒に直していきたい。 

       ＊S さん・・・明るくなった感じがする。 

              頼みごとについて具体的にこうしてほしいと伝えてきた。 

       ＊M さん・・・SST 研修や仕事に前向きに取組むようになった。 

       ＊K さん・・・話の相手に対して丁寧な言葉をつかうようになった。 

       ＊全員 ・・・うまく会話ができた時、嬉しそうにしてくれる 

 

問４． SST の研修を受けてみて、現時点でどうですか？ 

【大変参考になる研修である】 → 9 名 

【少し参考になった】     → 2 名 

【大して参考にならない】   → 0 名 

       ＊いろいろな場面での話し方について、参考になった。 

       ＊スタッフとの向き合い方が少しわかった気がする。 

       ＊ネガティブな話し方をさけるようにした。 

       ＊こちらからの話しかけに少し注意をするようになった。 

       ＊障がい者の特性やスキルなどについて大変勉強になる。 

       ＊普段なにげなく接してしまうが、注意しなくてはいけない事も多くありそうである。

       ＊健常者の従業員にもやっていただきたい。 

       ＊障がい者には SST 研修は難しい気がする。 

       ＊こちらの対応次第で障がい者とのコミュニケーションが変わる 

 
図１ アンケート結果 

 

７  今後の展開 

SST研修の場で学んだスキルを、普段の（日常

の）職場においても使えるようになること（般

化）が、今後の課題である。継続して職場でロー

ルプレイをすることが、スタッフのコミュニケー

ション力の向上になる。「障がい者であるから仕

方ない」と諦めて、トライすることをやめてはい

けない。今回は、入社５年目以上の障害をもつス

タッフとその支援者を対象にSST研修を行ったの

で、次回は受けていないスタッフを対象にSST研

修を行いたい。その際に、今回のメンバーをロー

ルプレイのお手本としたい。前にも述べたとおり、

身近な先輩や同僚がコーピングモデルとなること

は、より効果的な観察学習となるからである。 

障がい者を雇用する上で、「障がいをもつ社

員」と「支援者」双方の「コミュニケーション

力」ポイントであることは間違いない。SST研修

が、双方にとっての「共育」の新たな風となり、

個々の成長が会社全体の成長につながることを期

待する。 
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