
 

○  成（ きこもり対 会  /あさくら / 職・ 職支援 リ リーらぼ 自分らしさ） 

 （あさくら ） 

・ ・ ・池田裕子（ 職・ 職支援 リ リーらぼ 自分らしさ） 
 

  

精神を い んでいる 談者 の中には、『○○でな

ければならない』『○○であるべきだ』『出 なかった自

分が い』との、 られた会話をする人がいる。 

でも、 裕がなくなると考えが してしまう 向が

ある。そこで考えが する前に、「考えは一つではない」

「自分と 手では、見ている視点が う」ことを える手

法を っていた。 

トリックアートには、 度が変 ると 自体が変 る

がある。また の、例えば『 の に 』では、 に

く と、 で つ つ言 れる では、感じ方が く

なる。考えが する前ならば、 度や立場で見方が変

ることや、考えは一つではない様 な見方や感じ方がある

ことが、自ら考え、感じる会話の 発が出 ると考えた。 

そこで今 、就労移行支援事業所や、 な中・高生を

対 とした み ランテ ア体験会 で、 えは一つ

ではなく 数ある会話 を き出す『視点 えプログラム』

を実 した。視点 えプログラムをどのように行い、どの

ような会話が き出されたかについて する。 

 

  

度や立場が変 ると、 えは一つではなく、様 な見

方が する『視点 えプログラム』の 。 

 

３ の  

( ) トリ アートの  

 
   

 

『何に見えますか』と を見せ、 が ル に

見えた話を く。 を 90度 させて、 度『何に見え

ますか』の話をすると、 が  に見えた話を く。

その後『 にも ルにも見えますか 』との会話を

けると、『 にも ルにも見える』との話を得た。 

を90度 して ル の にし、「何か うように

出 なかった経験とかありますか 」との話を ける。 

 えてくれた人の「 手く出 なかった話」を いた後、

その時どのように いましたか の話をしてもらう。 

ルの を例えながら、「 うように出 ず、 ル

が ょこ ょこ む感じでしたか 」と質問すると「そう

だったかもしれない」との話を受ける。 

「そのように感じたかもしれないけれど、他の 間も

ょこ ょこ んでいるように感じていたでしょうか 」

と、 を90度 させ の にして話を ける。 

「自分では ルのように ょこ ょこ むように感じ

ても、 りの人には、 のように と んでいるように

見えている 能性もありませんか 」と 度 ける。 

すると、「やはり ルのように んでいた」との会話

をする人もいれば、「 りからは、 った見方もあったか

もしれない」との会話をする人もいた。 

一つの出 事は、 ルにも にも見えることの会話を

しながら、 を用いたプログラムを した。 

( ) トリ アートの表  

 

  表  

 

『何と めますか』と を見せ、 が すき に

めた話を く。「 スもありですよ」と言いながら「

とか とかで、どのような時に すき と感じますか 」

との質問を、 から に けた。 

え らそうな人は スをしてもらい、 に話をして

もらった。 スをした人には、「人間なので、 すき と

感じる時もあれば、 そうでない と感じる時もあります

か 」と、 度質問を けた。 

「 すき な時もあれば、 そうでない 時もある」と

の会話に、 を させながら「人間ですからね」と

の会話を けた。すると ぼ 数の人が、会話中に

「はっ 」と 応した。 

応した人に『何と めますか』と質問をすると きら
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い と めた話を く。 

 様子が らない人に対しては、 を させ、指で

をなぞりながら すき と めますよね と言いながら

を させ、指で きらい の をなぞると、 いた様

子をみせながら が きらい にも見えた話を く。 

「 いですか 」と質問を むと、「 い」と える人

の 合が かった。 

そこで きらい と っている人でも しいとこ があ

ると、「すき」になったりしませんか との言 を

けた。また すき と っている人から しいことを言

れて きらい になったりしませんか との言 を

けると、『 すき になったり、 きらい になったりす

る』との会話を得た。 

「人間は、同じ人でも すき になったり きらい に

なったりする生き物なのかもしれませんね」との会話をし

ながら、 を用いたプログラムを した。 

( ) と の の  

用 に『（ ）の に 』と き、（ ）の中にどの

ような が い か ますか の問い けをした。 

一 に「 ですよね 」との話が って たので、

「 い か を、何を入れて構いません」と受け え

た。しかし『そんなことは知っているよ』との様子で、

が と入れた。 の意 を くと、 な の説明

が って た。 

そこで「ここからは、 で つ つ言 れている の

持ちについての話し合いをします」と、 手の立場から

考えてみる「視点 えプログラム」を行う説明をした。 

の の立場からの会話 の説明に、 心はあるが

説明の仕方が らないとの様子が 数 から された。 

 そこで「 で つ つ言 れたらどのように います

か」「うるさい とか感じませんか 」との言 を

けると、「 ったい」「こいつ何言ってんだ う」とか

の つかの言 が りだした。 

 今度は「 の に いている人は、どのような 持ちで

いていると いますか 」と けると、「独り言を

言っているだけ」と話す人もいれば、「重要だと感じたの

で説明している」と話す人もいた。 

 次に「人が の に いている様子を、他の人が見たら

どのように いますか 」との質問を けると、「意

の いことをしている」と話す人もいれば、「 が

そうに見える」との話す人など、様 な会話を得られた。 

 ての考えが しいとの説明をしながら、「言う と言

れる では、 く う 持ちになると いませんか 」

と けると、 から「立場によって う」との話を

得た。 

また「「言っている と言 れている の様子を他の人

が見ると、どのように感じますか 」と けると、

から「他の人の感じ方も う」との話を得た。 

「言う人、言 れる人、それを見ている人で、感じ方は

く なるのですね」との会話をしながら、 手ごとに感

じ方が なる会話を 発させる、 を用いたプログラムを

した。 

 

４ 結果 

『視点 えプログラム』を体験した中・高生からは、

み ランテ ア体験レ ートが提出された。レ ートに

は「視野を めることの大切さが分かる」「１つの考えだ

けでなく、１人１人で考え方がちがう」「自分の意見や他

の人の意見も 重できる。い い な人を助けたい」 の

感じたこと、 いたこと が かれていた。 

や を用いると、目的の『 度や立場が変 ると、

えは一つではなく、様 な見方が する』ことが っ

たことが 認できた。 

 

 考  

談 において、精神を い んでいる 談者には、

『○○でなければならない』『○○であるべきだ』『出

なかった自分が い』との、 られた会話をする人がいる。 

そのような場面で、 前に行った『視点 えプログラム』

の会話から、『 度や立場が変 ると、 えは一つではな

く、様 な見方が する』ことの話が、 談者から自

に出てくる一助に けられるように、質問の け

も めて していきたいと考えている。 

 

 の  

精神を い んでいる 談者 の 持ちには ら

があり、2016 に『心と の ら 』の評価の み1)

を行った。 

また2014 に『精神を ってしまった人が、 子機 の

分 方法を知的 障害を持っている人に える』 み2)を

行った。 

ら の評価で 持ちの き みを考 しつつ、 談

での『○○でなければならない』の会話に、 の見方があ

る話に けたいと考えている。 

 

  

みを感じている 間の会話をするために、中・高生に

対し『視点 えプログラム』を実 させていただいた

市 所市 働 に感 を し ます。 

 

【参考文献】 

1) 成・ ：第24 職業リハビリテーション研 

究・実践発 会(2016)，p.22-23. 

2) 成：第24 職業リハビリテーション研究・実践発  

会(2014)，p.289-291  
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の 能  

AT 労  アセスメント 

 

○  治（ 会社 ラル ート ー コン ルテ ング  コン ルタント） 

加  （ 会社 ラル ート ー  コー レート本 ） 
 

  

( )   

会社 ラル ート ー は、障害者雇用支援 ー

ビスの イ ニアとして16 に たる ート実 と

企業様 障害者雇用における い ービスを提 。「社

会問 の 」を起点に事業を している。自社でも

数の障害者を雇用し、2019 月１日の障害者雇用 は

20.53 。前向きで意 がありながらこれまでチ ンスを

得られなかった人が、持てる能 を発 し、活 できる機

会を り出している。 

設立：2003 月 日 

社 数：227 （2018 12月時点） 

障害者雇用 ：20.53 （2019 月１日時点） 

事業内 ：障害者の総合コン ルテ ング事業（求人

ービス、人 ービス、就労移行支援事業所、

就労定 支援事業所、就労 支援Ａ 事業所 ） 

( )  

 

ラル ート ー という社 は、「 まっていく」

を意 する『 a 』、「 間たち」を意 する

『 a t 』を組み合 せてできている。ロ ークは、

様な と をした 数の ロックを組み合 せてお

り、人（  J N）、事業、社会問 を している。自由

自 に組み合 さって、成 し けていく会社であること

を している。 

ビジョン（活 した先にある ）： 

もが自分らしく ク クする人生 

コア（不変の 意 ）： 

社会問 を する 

アクション（実 に向けて実行すべき活 ）： 

不自由を する事業を通じて、今までにない価値と機会

を切り く 

ンジン（ となる ル ー）： 

・成 し ける 人 様なチーム 

ルチ ー（よく にしていること）： 

やってみよう、 しもう 

   

( ) の の  

 障害者を雇用しない理由として、身体障害者、知的障害

者、精神障害者、発 障害者いずれも「当 障害者に適し

た業務がないから」が も く1) 、企業は雇用を し

ていく で、業務の切り出し・ 出に を感じていると

考えられる（ １）。 

  

 

( ) の  

障害者の平均 数について、 、新たに雇用され

る障害者が 加していることもあるが、 体として、精神

障害者は い 向がみられ2)、職場定 に があること

が える（ ）。 

表 の 続 の  

 

( ) の の  

職した精神障害者の 人的理由の具体的な内 は、職

場の 、人間 、労働 、体 面 に、「仕事

内 が合 ない（自分に向かない）」「作業、能 面で適

応できなかった」といった業務面においての理由が くみ

られた3)（ ）。 

知

4

4

( ) 続 続 の の の と

( ) 続 ( ) の 続
と

と 知 知 の
と
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 の  

 

(4) アセスメントの  

雇用する（している）障害者の適性を し、障害者に

適した業務を提 することで、仕事の不適合（ １、 ）

を 、障害者の雇用及 定 が むと考えている。 

 

３ AT 労  の 能  

( ) AT 4) 

職業に する様 な能 を調べ、どの職業が適している

かを するための である。一人 とり なる能 と

職業との適合性（ ッチング）を 的に 定する 学的

用具として、雇用管理の場面で く活用されている。 

( ) AT アセスメント の  

数理能 (N)は115と高いが、下位 の は平均値で

かつ簡 な け と り に がある。数的 理は平均

の150 と非 に である。難しい内 を理 すること

ができる。 態 合を く ての下位 で、平均 数

を っている。 の が く、 時に を き出す

ことができるが、 も非 に い。ただ、 も いた

め、よく考えず 的に えつつ、 スにも き を

するが、次に む 持ちが強いため、 ての スには

けない。 的知 ( )の値は平均値であるため、

スがあることを自認し、 認の時間を設けることで、

いやケアレス スを ことが 能である。ただ、性

立ち まって考える事が難しい 能性もあり、その場合は 

３   

の人に 認作業を せた方が い。 スを にしない性

と、次 と めていく 向から、一つ の スが ず

あるため、 意が 要である（ ３）。 

( ) AT アセスメントの 能  

の や理 に応じて業務の切り出しレ ルを調

したり、 ニュアル作成時に 中心か や 像中心かを

したり、概 を や ニュアルにまとめる事が得意で

ある場合には、リー ーのような を える人 かを

したりする。 定 の 者の適性能の平均値や

活 人 の値と、 者の値を することで、 で活

できる 能性の高い人 を発 し、採用に る。また、

性 （大 ・ 重）や 性（ 中・ ）を業務内 や作

業 の人 置に活かす。 

 

４  の  

・障害者だからという理由で、一 同じ仕事を せるので

はなく、適性に合った仕事を せる 置 

・障害 や で選 （スクリーニング）するのでは

なく、能 で する雇用 

・強みと弱みを し、強みを活かして会社の成 に

し、やりがいを感じられる い が生まれている雇用 

・障害者だから するのではなく、社 が活 する に

要な を行う、 はするが はしない  

 

  と 

実 果のデータ ース（ビッグデータ）を実 。適性

能の値のみではなく、下位 の 数・ 数・ ス

数・ 数・ 内 まで、 の てを する。 

めたデータを かく分 し、 から み取れる

向を る。例えば、間 えている問 が データでは

間 いが い（ ない）のか、 的知 （ ）の下位

である １（ 合）と ５（ ）の高

や平均値を すること により、性 や 向を み取れ

るのではないかと考えている。 が がる。 

 

【参考文献】 

1)2)3) 生労働  障害者雇用対 「障害者雇用実態調 果」

（平成10,15,20,25,30 度） 

4) 一 社 法人雇用問 研究会「 生労働 一 職業適性

事業所用 ーム ージ」 

 

【連絡先】 

 治 

会社 ラル ート ー  

- a ： a pa t .c .jp 

企業 ：http:// . a pa t .c .jp/ 
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ア ー 就労 のアセスメント 

 

○ 本 高   （社会 法人 ぼの 高の 事業所 所 ） 

松本 一  （ア ログゲーム療 ア イ ー） 

 加 子（社会 法人 ぼの） 
 

   

就労に向けた評価は、利用者の意 を 重しながらも

「自分にあった仕事」を支援者と に する際に、就労

適性の評価は一つの指 となり、 くの利用者のニー で

ある「働き ける」を実 能にする。 

就労移行支援の 場においても就労適性の評価は重要で

あり、職業適性 や障害 性に 化したアセスメント手

法、 ・面談時の評価により、 くの利用者の就労支援

が に んでいると実感している。 

 ただ のアセスメント手法・ 評価では えにくい

利用者が ずかながらも一定数 する。「 評価と実

習先の評価が想定 の方向に レる」「就労適性・ 評

価ともに だが、就職に つかない」など、 が不

明なケースである。また、利用者の チ ーションの

下 によりアセスメントプログラムに参加できないケース

もある。 

 そうした が えにくい利用者に対して、新しい視点

からのアセスメントがないかと取り組みはじめたのが、ア

ログゲームを用いたアセスメントプログラムである。 

 

  の  

( ) の  

ア   

( ) 就労 の  ール  

・適性 が不明 な利用者が参加。主に精神障害・

発 障害であるが身体・高次脳の利用者も参加あり。 

また難易度を下 知的障害（ 度）向けに行うこともあ

る。 

( )  

３か月（または か月）を１クール 12 。 

また状 に応じて けて クール行うこともある。 

クール、ゲームによるアセスメントがメインだが 

前に１クール通じてのフ ー ックを行う。 

( )  ３  

時間 度 ゲームの実 （１～３ゲーム実 ） 

20～30分間 参加者 のフ ー ック 

30～40分間 ケース 当 のフ ー ック。 

   

を利用した からの支援と 場での 支援

の 支援 

 

 

 

( ) の  

ア  ア ー と ール 

( ) ア ー と  

ー ゲームや ー ゲーム のゲームの総 である。

このプログラムでは就労支援のために作ったゲームではな

く、市 されている ー ゲームを うことも である。 

( ) 就労 の ールと のア ー の  

ア ログゲームは自分からルールを って取り組むとい

う 調性を発 しながら、効 よく自分の で目 に

まなければならない。この点において「社会規 や職場で

のルールを りながら、自分の能 や を発 してい

く」という社会的行 と類 性がある。 

またゲームは という性 、想定 のことが起きや

すく設定されている。そのため、想定 の事 下での利用

者の や行 の 向を見ることができる。 

ゲーム自体の 性として、 や 心を持ちやすく、

がゲーム内で するため ラー リトライ(失 の受

け めと 行)が、通 よりもストレスを えて取

り組むことができる。 

  アの  

このプログラムは就労アセスメントに まらず、心理的

な つきを し、人との りに自 をつけ、 での

り方が向 する心理的ケアの効果もある。またそうし

た 効果は、さらなる新しい評価に 的につながる。 

 と の連  

の評価を受けたいと考え、東京にいるア ログ

ゲーム療 の開発者で就労支援の経験もある松本 一 と

にある事業所をどうつな か（支援は 能か）を

し、 E メラ 話を利用した からの支援と 場で

の 支援の を みたとこ 、スムー にかつ精度も

高く支援（評価）することができた。 
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 の  

事業所内のケース 当や 当ではない事業所 の

からの評価は、利用者が に受け めやすく、自

受 ・自 理が む。さらに、利用者から「 の

からの評価で自 がついた」との感想が くあった。 

 

３  の  

( )  

による 評価・ゲーム実践による評価（手 の行

・ ・ 果）・本人 の き取りによる評価・実

データの による評価・ケース 当との による

総合的評価（通 時の様子・他のアセスメントとの ） 

( ) 果  

ア ログゲームにおいては、参加者同 のコ ュニケー

ションスキルに 目されがちだが、それも めて リ ー

ションに んだ評価項目がある。 

ア の の ー の  

めてのゲームにおいて、ゲームの 体像や イントを

どの段階で理 できるか。また 説明で理 できるか、

で理 できるのか、実際にやってみて理 するのか。 

  の  

ルールを るだけでなく活用できるまで理 できている

か。理 が いと、ルールは れるがゲームに てない。 

 の  

しっかりと ールまでの を立てることができるか。

段取りができているか。その見通しが実際の行 に活かせ

ているか。 

 の の  

自分の状 だけでなく、ゲーム 体の状 、他プレー

ーの状 を見ることができているか。 

  

らかな人間 を ちながらも、自分の行 を取れて

いるか。他人に しす ていないか。自分 手になって

いないか。 りに りができているか。 

 の  

な をするのか、アグレッシ な をするのか、

事 に対して 的 を取りやすいか、 的 を取

りやすいか。 度に 的・ 的ではないか。 

 の の  

自分の想定 の事 に対してどう対応するか。 度に

応しす ないか。 立てて 構 できるか。 

  

４   

( )   

期間：2016 ７月～ （３ １か月） 

実 クール数  実 数 63  

今までの参加利用者数     29  

内 中   14  

一 就職（Ａ は く）   9  

 

( ) の  

については、 発 にて 。 

 作業理 の 度の評価から、対 や で対応し就職

に ついたケース 

 評価から、自分の能 を発 できる を理 し、自

につながり就職に ついたケース 

 評価から、 認や提 の重要性を知り、 との

りとビジ ス ーが向 したケース 

 プログラム参加により、心理的状 が 、社会的成

があり、それに って新たな をアセスメントで

きたケース 

 

  

( ) 就労結果と 果の 果  

参加者・支援者は、このプログラムの 効果（評価効

果）とその後の就労 果との 果 の を実感し、感

想として述べることが い。一方、他者にその 果 を

示すにあたり、手法が れた などに質的にアプローチ

し評価するため、この 果 を示しにくい。 

( ) のシステ  

評価項目を基 化、 の体 化、評価者・ 者の

成を ることで、スムー な 用が 能となる。 

( )  

参加 の不 が にある利用者や、ルール理 に

要な言 や数について 難を えている利用者など。 

 

 と  

このプログラムは、実社会でも見られる 雑な 処理

における や での る いにおいて、大きな成

果が見られる。またアセスメントと 効果（心理的ケ

ア）が に 応し、参加者の成 を促しながら、新しい

評価が得られる。 

この評価 法の実践において、利用者・ケース 当・当

プログラムを実 する支援者である 者間のコ ュニケー

ションが めて重要である。 

 

【連絡先】 

本 高  

社会 法人 ぼの 高の 事業所 

- a ：ta a ha a vp t.  

－55－



発 の就労 リ ンスの  

 

○ 武 あかね（社会 法人 の  生活事業 支援企  ） 

     （社会 法人 の  知事業 事業支援 ） 
 

   

精神障がい者、発 障がい者の採用実 が 的に 加

する中、 今は定 に する がクロー アップされて

いる。 の定 は様 であるが、それぞれに 通す

る 子を る視点として は つの要 に 目した。一

つは、採用時に Ａ や を基に就労の ッチン

グ を立てるが、実際に働き始めてからの 状態が実際

にどう業務に影響を及ぼしているかを改めて 定し視 化

する、という要 。もう一つは、業務でかかるあら る

（体 、人間 、時間、難易度 ） の の対応

が業務にどう影響しているかを 定し視 化する、という

要 である。この 状 と対応 の 定、これを 就労

に向けたレジリ ンス評価 とした。さらにこれに対する

労 の認識 ップ を視 化することが、能 発 に

向けたより 実的な目 設定を 能にし、定 の

に 効であると は 説を立てた。この の取り組

みを する。  

 

 の の の   

の （ 下「当法人」という。）は、障がい者の就

労やス ー を通じた社会参加を目 に、「 より機会

を N  Cha t , t a Cha c  」を理 として1965

に設立された社会 法人である。 ムロン、ソニー、

ン 、 事、デンソー、 通 フ スの 社と に

設立された 社の 同出 の 例子会社があり、当法

人での就労 を経て くの障がい者の雇用が実 してき

ている。当法人が 目 を設定するための 理とし

て活用するのが「就労能 階 」（ １）である。い

る 術や知識 だけでは就労能 とはいえず、それを

支える障がい理 、日 生活能 、社会生活能 、基本的

労働習 、この 体の ランスと強度により就労能 を

るという指 である。当法人とその 企業では身体障が

いの 期就労 デルが 数 し、 今は加齢に う障が

い 行や能 下に対する業務 が 見されるように

なってきた。この 場では、定 いかに能 発 しなが

ら働くかを するため、精度の高い能 評価は不 で

ある。その対 として、本人の自 評価と事業所の評価を

合 せて能 下の をいち く認識し、 人の就労

リスクを感知する みを、当法人 知事業 およ デ

ンソー 会社が 働で開始している。それは質問

で 康、障害、仕事、業 の 度からリスクアセス

メントを実 し、その評価に基 く面談 認識のすり合

せ 実的な目 設定 業務実 評価、これを 実

しその経 変化を うものである。これにより、 実的な

目 を労 に認識、設定することにつながっている。 

 就労能  

 

３ 発 の  

精神障がい、発 障がいの分野では、加齢に う就労

を する就労 デルは であるが、前述の就労

を視 化するプロセスは、 からは一見して り らい精

神障がい、発 障がいの就労者だからこそ 効な視点であ

ると れる。 高い学 や経験を持つ方が、日 生活の

れにより働く機会を得られないケース 、 認知の り

により生じる日 的な人間 の な から働く 場

所を失うケース は、精神/発 障がい就労支援に

る者としては して しいケースではないと れる。し

かし当の本人にとって、これらは一度しかない人生の中の

的な体験であり、自分の が何か、そもそも自分に

があるのか、対 があるとしてどうしたらいいのか、

その考 を める精神的な は り知れないものがある。

そここそが、精神障がい、発 障がいの就労支援の支えど

こ ととらえ、身体障がい就労者の能 評価の手法を精神

/発 にアレンジしたものを作成し、 行実 を始めた

というのが、本 の主 である。 状 と対応 の

定により就労に向けたレジリ ンスを評価すること、視

化することにより労 の認識の レを 、 をクリア

にすることが精神障がい、発 障がいの方の就労能 発 、

定 の につながるものと考えている。 

 

４   

事例： スの が 難なＡ （26 性） 

：発 障がい、理 大学 、強度の 症 

の

A
学 知
能

機能

(   )

意

の

能
意 表

ーション

ルールの
システ の

のリ

の
の ント ール
との

(    )

－56－



大学 業後就職するが、「人間 化」で自 都合

職。その後発 障がいの を受け、障がい者採用 で

社 として 社に就職し か月。出 間際の自 を

切り る事が 難で 日 け込み出社。それを先 に

意されると、「でも間に合っています 」 と平 と

し をしない。 から たい視 を ているがＡ

はそれに けず、「うるさい先 がいる。 は持ってい

る 術を活かして ります」という認識。 は「社会

人として失 」と評価しており、次の 新は うい状

。 

 

   

職業能 階 （ １）に基 き、 階 に つ 30の

質問を設定した「就労レジリ ンス調 」（ ）を用

い 能 階 のどこに があるかの 状 と自 認識

の状 、対応 について調 することとした。職業能 、

基本的労働習 能 としては、「職場で さ しい態度が

とれるか」「自分は評価されていると感じるか」 を、ま

た日 生活能 、社会生活能 に する質問として「体

調変化にどう対応しているか」「 った時に支えてくれる

人はいるか」 がある。同時に事業所にも同様の調 をす

ることで、自 評価と事業所の評価の レを調 した。 

 就労 リ ンス  

その 果を、「就労レジリ ンス 果通知 」（ ３）

として、５つの就労能 階 ごとに 働き らさ の の

ランスが見えるように 理し、それと せて、対 者と

事業所の認識の一 度が分かるように つのレー ー

チ ートを重ねて 示した。さらに、 能 階 の 働き

らさ が要 となって、業務にどう影響しているかを

理するため、30 の 設問に 影響評価 として つの視

点 出  質 効  適応を設定した。これまで、

身体障がいの方に対する調 の際は、 ～ までの視点で

影響評価を 定してきていたが、精神/発 の場合は、職

場 の適応状 も能 発 の と え、 を 加した。 

事業所は対 者との面談時に 果通知 を提示し、これ

を 者が めながら の レを 認し、評価できる点と

点を に 理し、具体的な目 を める。先のＡ の

場合は、 認識の レが 性の構 を 害している こ

と、 その改善が 術的な強みをさらに強化する機会 得

になる こと を示し、具体的な目 設定につながった。 

３ 就労 リ ンス結果 知  

 

   

質問 調 の他、作業調 「 ー ー ージメントテ

スト」（ ）の実 も みている。 スピー の な

る５本の ット トルをセットし、作業要 に基 き、

３分間 が になら 様に し ける 入作業 で

ある。この間の所作で、 先 位の ・ 意 ・習

度・易 労度 を し、質問 による調 果との

を見て、面談でのアプローチに活かすというものである。 

４ ー ー メントテスト  

 

  と  

 の取り組みは2019 度より始め、内 ・実 数 に

行実 の を えておらず今後 当の改善の がある

ため、 様の知見、提 を頂きたいと考えている。このよ

うな取り組みを通じて、 しでも くの精神、発 障がい

の方の就労能 発 と定 の に したい。       

 

【連絡先】 

社会 法人 の  

TE  0977-66-0277 

.  http:// .ta . .jp 
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認知機能リハビリテーション 果 と 

就労アセスメントの接続 

 

○松  （A Cグループ 会社 就労移行支援事業所TODAY 主 精神 ） 
 

   

( )  

この発 では、就労移行支援事業所における、一 企業

に就職するための支援の方向性と 果を、企業 といかに

していくかについての取組みの１つを する。 社

では企業実習や応募に際して、就労アセスメントシートを

企業に提出している。事業所内での支援プロセスとその

果を数値化し、ご利用者様、企業 当者と支援職 が職業

スキル について 通言語を持って話しあえる ールとす

る いである。このシートでは、事業所内のプログラムの

取組みの 果と職業スキルについての の項目評価が分

かるようにしている。このように、支援の方向性を企業

にも明示しながら、ご利用者様の取組み 果を視 化する

ことは、事業所の支援方 を えながら、就労の主体とな

るご利用者様の取組みのプロセスと 果を分かりやすくし、

採用の ス ッチを らすための１つの方 であると考え

る。 

 

( )  

 今、精神 リハビリテーションを取り巻く医療・

の 場では、ご利用者様と医療者、支援者が 働してご本

人様の主体的リ リーに向けて話し合っていくS

D SD の概 が がっている。TODAYでも

ご利用者様を中心にご の方向性や について出 る

り ープンに話合えるよう めている。これから１から

の を こうとする企業 ともご利用者様のこれまでや

これからのことについて 通認識を持っていきたいと

は考えている。一方で、実務 としての体感として、 問

する企業の採用 当者方 からは、就労移行支援事業所で

は就労に向け方向性として何を考え、どのようなことをし

ているのかよく分からないと言 れることが なくない。

事業所からの発 がまだまだできていないことを実感

している。そこでまず、事業所内の取り組みを方 と に

企業 に示すとともに、取組みの 果を 視化できるよう

プログラムを した。 

 

 認知 認知 のア ー  

(1) 認知機能リハビリテーション 

事業所内での支援の方向性の１つとして、 社では精神

疾 を持つ方が社会生活を る で 難を感じる症状の１

つとされる、認知機能障害のアセスメントをご利用者様と

職 が 働で実 し、職業スキル のメタ認知を促すこと

を位置 けた。認知機能障害とは、 要な対 に 意を向

け 持する、 うこと 意を する、 ( 、

持、想起)する、見通しを立てて し実行するといった、

脳の働きが 害されていることを指す。そして 、

に加え、これらの機能障害が 期的な就労 にも大き

な影響を えていると考えられている。こうした認知機能

障害について、それに するご自身の得意、不得意を認

識できれば、企業 の応募先の り込みや、採用面 での

自 説明をしやすくなるのではないかと考えた。 

認知機能やメタ認知の視点は医療 デルの支援方法ある

と言える。 を受け、医療的な ートを受けている

ご利用者様について、企業の にも同じく医療的な視点で

どのような状 になっているのかを 的に して

頂けることは、今 の 入目的に適っていると考えた。  

 
( ) VCAT-J  

今 は 京大学医学 精神神経 学 らが開発した就

労支援のための認知機能リハビリテーションVCAT-Jを

３ 月実 した。VCAT-Jは、基礎的な脳の働きとなる神

経認知にアプローチするプログラムである。 つの認知機

能（ 意、言語性 、作業 、処理 度、 性、遂

行機能）に した ソコンゲームの実 と、それについ

ての話し合い（ 作理 、作業プロセス、 労、作業の得

意・不得意、就労場面での 性などについて）の組み合

せで に３ （ゲーム 、話し合い１ ）行っていく。

先行研究では、VCAT-Jの認知機能を実 した効果は脳の

基礎的機能である神経認知の改善、就労などの生活 にお

ける社会的認知の改善 に中 度とされている。 

 

( ) 導入の  

のように、１ 間のプログラムの中で、 コ （

時間）をゲームの時間に て、１コ （ １時間）を話

し合い（ 下「言語セッション」という。）の時間に て

て神経認知 のトレーニングを行った 果を考 した。ま

た、基礎的な脳の働きに加え、 社が作成した、就労アセ

スメントシートの自 評価を けて頂き、前後変化を

した。同シートでは、職 による前後の他者評価も行った。 

対 は発 障害と された７ の就労移行支援事業所

通所者で、通所 度は ５ 、性 は 性である。

齢は21 ～35 まで（平均 齢25.9 ）、通所期間は３
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か月～24か月（平均通所期間12か月）である。 

評価については認知機能障害の評価ということに重きを

置き、BACS-J（統合失調症認知機能簡易評価尺度）を採

用した。 

 

(4) 結果 発表参照 

 

３ 医学モデルと就労アセスメントとの接続 

基礎的な脳の機能がどのようになっているかというデー

タが、どのように就労に影響を及ぼしそうか具体的に落と

し込むために、TODAYでは、ご利用者様が行く実習業先

で行う場合のある職業評価項目と、障害者職業総合セン

ターが開発した「就労移行支援のためのチェックリスト」

を参考にして、同項目を統合し、且つTODAYの中で評価

すべきと考えた項目を加え独自の就労アセスメントシート

を作成した。「就業基礎スキル」、「組織で働くスキル」、

「対人スキル」、「業務遂行スキル」、「疾病管理スキル」

の５つの大項目に分かれ、それぞれ下位項目を設定してい

る。それぞれの下位項目に対し、３段階評価をするシート

とした。また、下位項目で具体化される「あいさつが自主

的にいつもできている」、「何か分からないことがあった

らそのままにせず、適切な人を選択して声をかけることが

できる」などの例が、前述の７つの認知機能のどの機能に

当てはまりそうかを分類し、認知機能でいうとどのくらい

なのかを３段階で点数化した。 

 

４ 認知機能リハビリテーション導入の意義 

認知機能リハビリテーションは、ゲームを行うことで、

ご利用者様がご自分の状態を実体験として認識できること

が利点である。そして、ご自身の状態を言語セッションで

言語化し、他者の前で開示し、他者の意見を取り入れ、自

分のスキルとして実践するというプロセスが踏めることも

もう１つの利点であると考える。これは面談などで支援者

から指摘を受けるよりも効果的に変化を促すことができる

場合もあると考えている。 

VCAT-Jのプログラムで明らかになったご利用者様の得

意、不得意な点を認識するだけではなく、ゲームや言語

セッション内でご本人が取り入れやすい対処方法を考え、

それを実践することもできる。例えば、ゲームの行い方に

ついて質問が難しいということがあった場合、言語セッ

ションの時間では次のような会話が生まれる。 

支援者：「●●のゲームの時に、質問をすることができ

なかったのですね。仕事でも同じようなことが起こるかも

しれませんよね。せっかくなので、翌日の○○の作業の時

に是非やってみて頂くのはいかがでしょうか。Ａさんが苦

手とする○○の作業についてどういう風に声をかけられそ

うでしょうか」 

このようなご利用者様の状態を項目化、数値化して企業

に提出することで、説得性を持たせることもできる。実際

にシートを持参した応募先企業ではご利用者様の人物像に

ついてイメージするのに分かりやすいこと、どのようなこ

とが強みで弱みであるのかについて話しやすいという感想

を頂いている。 

まだこの取組みを始めたばかりではあるが、医療的視点

に加えて、職業リハビリテーションの場である就労移行支

援事業所において、どのような考えを持ち支援を行い、ど

のような方向性でどのようなプログラムを行っているのか

企業に分かりやすく説明する一助となるよう、今後も活用

をしていきたいと考えている。 
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