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ᮅ ᖿᬕ（あさくらሿ） 

㻼㼕㼚㻌㻷㼛㼞㼛・ᒸᮧᫀ⠊・ᒣ㐩ஓ・池田裕子（ఇ職・職支援 リࣂ࢝リーらぼ 自分らしさ） 
 

㸯 ࡵࡌࡣ 

精神をᝈい͆ᝎ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᮶なかった自

分がᝏい』との、⦡られた会話をする人がいる。 

ㄡでも、వ裕がなくなると考えが◳┤してしまうഴ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、見ている視点が㐪う」ことをఏえる手

法を᥈っていた。 

トリックアートには、ゅ度が変ࢃると⤮自体が変ࢃる⤮

がある。またㅗの、例えば『㤿の⪥にᛕ』では、⪥に࿓

くഃと、⪥ඖでࡪつࡪつ言ࢃれるഃでは、感じ方がく␗

なる。考えが◳┤する前ならば、ゅ度や立場で見方が変ࢃ

ることや、考えは一つではない様ࠎな見方や感じ方がある

ことが、自ら考え、感じる会話のㄏ発が出᮶ると考えた。 

そこで今ᅇ、就労移行支援事業所や、ᖖな中・高生を

対㇟としたኟఇみ࣎ランテア体験会➼で、͆⟅えは一つ

ではなく」数ある会話͇をᑟ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ᑟき出されたかについて᳨ドする。 

 

㸰 ┠ⓗ 

ゅ度や立場が変ࢃると、⟅えは一つではなく、様ࠎな見

方がᏑᅾする『視点えプログラム』の᳨ド。 

 

３ どⅬ࣒ࣛࢢࣟࣉ࠼のᐇ 

(�) トリࢡࢵアートのᅇ㌿⏬ࡓ࠸⏝ࢆヨࡳ 

 
 ᅗ㸯 ఱぢࡍࡲ࠼㸽㸦ᅇ㌿⏬㸧 

 

『何に見えますか』とᕥ⤮を見せ、ဨが࢚͆࢝ル͇に

見えた話を⪺く。⤮をᕥ90度ᅇ㌿させて、度『何に見え

ますか』の話をすると、ဨが͆㤿͇ に見えた話を⪺く。

その後『㤿にも࢚࢝ルにも見えますか㸽』との会話をᢞࡆ

けると、『㤿にも࢚࢝ルにも見える』との話を得た。 

⤮を90度ᡠして࢚͆࢝ル͇の⤮にし、「何かᛮうように

出᮶なかった経験とかありますか㸽」との話をᢞࡆける。 

 ⟅えてくれた人の「ୖ手く出᮶なかった話」を⪺いた後、

͆その時どのようにᛮいましたか͇の話をしてもらう。 

ル࢚࢝、ルの⤮を例えながら、「ᛮうように出᮶ず࢚࢝

がࡨょこࡨょこ㐍む感じでしたか㸽」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௰間も

「ょこ㐍んでいるように感じていたでしょうか㸽ࡨょこࡨ

と、⤮を90度ᅇ㌿させ͆㤿͇の⤮にして話をᢞࡆける。 

「自分では࢚࢝ルのようにࡨょこࡨょこ㐍むように感じ

ても、࿘りの人には、㤿のように㣁∝と㐍んでいるように

見えているྍ能性もありませんか㸽」と度ᢞࡆける。 

すると、「やはり࢚࢝ルのように㐍んでいた」との会話

をする人もいれば、「࿘りからは、㐪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᮶事は、࢚࢝ルにも㤿にも見えることの会話を

しながら、ᅇ㌿⏬を用いたプログラムを⤊した。 

(�) トリࢡࢵアートの表㌿⏬ࡓ࠸⏝ࢆヨࡳ 

 

 ᅗ㸰 ఱぢࡍࡲ࠼㸽㸦表㌿⏬㸧 

 

『何とㄞめますか』とᕥ⤮を見せ、ဨが͆すき͇にㄞ

めた話を⪺く。「ࣃスもありですよ」と言いながら「㐩

とかぶとかで、どのような時に͆すき͇と感じますか㸽」

との質問を、➃から㡰␒にᢞࡆけた。 

⟅え࡙らそうな人はࣃスをしてもらい、ဨに話をして

もらった。ࣃ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

か㸽」と、度質問をᢞࡆけた。 

「͆すき͇な時もあれば、͆そうでない͇時もある」と

の会話に、⣬を⾲㌿させながら「人間ですからね」と

の会話をᢞࡆけた。するとぼ༙数の人が、会話中に

「はっ㸟」と応した。 

応した人に『何とㄞめますか』と質問をすると͆きら
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い͇とㄞめた話を⪺く。 

 様子がゎらない人に対しては、⣬を㌿させ、指でᩥᏐ

をなぞりながら͆すき͇とㄞめますよね㸽と言いながら⣬

を㌿させ、指で͆きらい͇のᩥᏐをなぞると、㦫いた様

子をみせながらဨが͆きらい͇にも見えた話を⪺く。 

「ᛧいですか㸽」と質問をᣳむと、「ᛧい」と⟅える人

の合がከかった。 

そこで͆きらい͇とᛮっている人でもඃしいとこࢁがあ

ると、「すき」になったりしませんか㸽との言ⴥをᢞࡆ

けた。また͆すき͇とᛮっている人からཝしいことを言ࢃ

れて͆きらい͇になったりしませんか㸽との言ⴥをᢞࡆ

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、⾲㌿⏬を用いたプログラムを⤊した。 

(�) ㅗࠊࡓ࠸⏝ࢆ⮬ศと┦ᡭのどⅬࡿ࡞␗ࡀヰのヨࡳ 

用⣬に『（ ）の⪥にᛕ』と᭩き、（ ）の中にどの

ようなᩥᏐがᛮいᾋかࡧますか㸽の問いけをした。 

一ᩧに「͆㤿͇ですよね㸽」との話が㏉って᮶たので、

「ᛮいᾋかᩥࡪᏐ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、

ဨが͆㤿͇と入れた。ㅗの意を⪺くと、ṇ☜なㅗの説明

が㏉って᮶た。 

そこで「ここからは、⪥ඖでࡪつࡪつ言ࢃれている㤿の

Ẽ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。 

✺↛の͆㤿の立場からの会話͇の説明に、㛵心はあるが

説明の仕方がゎらないとの様子が༙数௨ୖからほᐹされた。 

 そこで「⪥ඖでࡪつࡪつ言ࢃれたらどのようにᛮいます

か」「うるさい㸟とか感じませんか㸽」との言ⴥをᢞࡆ

けると、「ࢨ࢘ったい」「こいつ何言ってんだࢁう」とか

のᗄつかの言ⴥがᅇりだした。 

 今度は「㤿の⪥に࿓いている人は、どのようなẼ持ちで

࿓いているとᛮいますか㸽」とᢞࡆ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「人が㤿の⪥に࿓いている様子を、他の人が見たら

どのようにᛮいますか㸽」との質問をᢞࡆけると、「意

の↓いことをしている」と話す人もいれば、「㤿が㏞ᝨ

そうに見える」との話す人など、様ࠎな会話を得られた。 

 ての考えがṇしいとの説明をしながら、「言うഃと言

「れるഃでは、く㐪うẼ持ちになるとᛮいませんか㸽ࢃ

とᢞࡆけると、ဨから「立場によって㐪う」との話を

得た。 

また「「言っているഃと言ࢃ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㸽」とᢞࡆけると、

ဨから「他の人の感じ方も㐪う」との話を得た。 

「言う人、言ࢃ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ㄏ発させる、ㅗ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、ኟ

ఇみ࣎ランテア体験レ࣏ートが提出された。レ࣏ートに

は「視野をᗈ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ᑛ重できる。いࢁいࢁな人を助けたい」➼の

͆感じたこと、Ẽいたこと͇が᭩かれていた。 

⤮やㅗを用いると、目的の『ゅ度や立場が変ࢃると、⟅

えは一つではなく、様ࠎな見方がᏑᅾする』ことがఏࢃっ

たことが☜認できた。 

 

㸳 考ᐹ 

┦談ᐊにおいて、精神をᝈいᝎんでいる┦談者には、

『○○でなければならない』『○○であるべきだ』『出᮶

なかった自分がᝏい』との、⦡られた会話をする人がいる。 

そのような場面で、௨前に行った『視点えプログラム』

の会話から、『ゅ度や立場が変ࢃると、⟅えは一つではな

く、様ࠎな見方がᏑᅾする』ことの話が、┦談者から自↛

に出てくる一助に⤖ࡧけられるように、質問のᢞࡆけ

もྵめて᳨ドしていきたいと考えている。 

 

㸴 ᚋのᒎ㛤 

精神をᝈい͆ᝎんでいる┦談者͇のẼ持ちには͆ᦂら͇ࡂ

があり、2016ᖺに『心と㢌の͆ᦂら͇ࡂ』の評価のヨみ1)

を行った。 

また2014ᖺに『精神をᝈってしまった人が、㟁子機ჾの

分ゎ方法を知的➼障害を持っている人にᩍえる』ヨみ2)を

行った。 

ᦂらࡂの評価でẼ持ちのᾋきỿみを考៖しつつ、┦談ᐊ

での『○○でなければならない』の会話に、ูの見方があ

る話に⤖ࡧけたいと考えている。 

 

㸵 ㅰ㎡ 

ᝎみを感じている௰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⯪ᶫ

市ᙺ所市Ẹ༠働ㄢに感ㅰを⏦しୖࡆます。 

 

【参考文献】 

1) ඡ᮰ಇ成・ᮅᖿᬕ：第24ᅇ職業リハビリテーション研 

究・実践発⾲会(2016)，p.22-23. 

2) ඡ᮰ಇ成：第24ᅇ職業リハビリテーション研究・実践発⾲ 

会(2014)，p.289-291㸬 
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㞀ᐖ⪅の㐺ᛶ能ࢆᢕᥱࠊࡵࡓࡿࡍ 

㻳AT㻮㸦ཌ⏕労ാ┬⦅ ୍⯡⫋ᴗ㐺ᛶ᳨ᰝ㸧ࡓ࠸⏝ࢆアセスメント 

 

○ᕤ⸨ ㈼治（ᰴᘧ会社ࢿࢮラルࣃートࢼーࢬ㻌 㼍㼠㻳㻼コンࢧルテングᐊ コンࢧルタント） 

加⸨ ᣅᾏ（ᰴᘧ会社ࢿࢮラルࣃートࢼーࢬ コー࣏レート本㒊） 
 

㸯 ࡵࡌࡣ 

(�) ♫ᴫせ  

ᰴᘧ会社ࢿࢮラルࣃートࢼーࢬは、障害者雇用支援ࢧー

ビスのࣃイ࢜ニアとして16ᖺ௨ୖにࢃたる࣏ࢧート実⦼と

企業様障害者雇用におけるᖜᗈいࢧービスを提౪。「社

会問㢟のゎỴ」を起点に事業を㐀している。自社でもከ

数の障害者を雇用し、2019ᖺ㸴月１日の障害者雇用⋡は

20.53㸣。前向きで意ḧ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ຊを発し、活㌍できる機

会をり出している。 

設立：2003ᖺ㸲月㸷日 

社ဨ数：227ྡ（2018ᖺ12月時点） 

障害者雇用⋡：20.53㸣（2019ᖺ㸴月１日時点） 

事業内ᐜ：障害者の総合コンࢧルテング事業（求人

ሗࢧービス、人ᮦ⤂ࢧービス、就労移行支援事業所、

就労定╔支援事業所、就労⥅⥆支援Ａᆺ事業所➼） 

(�) ᴗ⌮ᛕ 

 

という社ྡは、「ᗈまっていく」ࢬーࢼートࣃラルࢿࢮ

を意する『*HQHUaO』、「௰間たち」を意する

『3aUtQHUV』を組み合ࢃせてできている。ロ࣐ࢦークは、

ከ✀ከ様なⰍとᙧをした」数のࣈロックを組み合ࢃせてお

り、人（*3 J,N）、事業、社会問㢟を⾲⌧している。自由

自ᅾに組み合ࢃさって、成㛗し⥆けていく会社であること

を⾲している。 

*3ビジョン（活ືした先にあるᮍ᮶）： 

ㄡもが自分らしく࣡ク࣡クする人生 

*3コア（不変のᏑᅾ意⩏）： 

社会問㢟をゎỴする 

*3アクション（実⌧に向けて実行すべき活ື）： 

不自由をゎᾘする事業を通じて、今までにない価値と機会

を切りᣅく 

 ：（ーࢠルࢿ࢚ཎືຊとなる）ンジン࢚3*

ᣮᡓ・成㛗し⥆けるಶ人�ከ✀ከ様なチーム 

 ：ルチࣕー（よくཱྀにしていること）࢝3*

やってみよう、ᴦしもう 

㸰  㞀ᐖ⪅㞠⏝ࡿࡅ࠾ㄢ㢟 

(�) 㞀ᐖ⪅ࢆ㞠⏝ࡿࡍᙜ࡚ࡗࡓのᴗのㄢ㢟 

 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、発㐩障害者いずれも「当ヱ障害者に適し

た業務がないから」が᭱もከく1) 、企業は雇用を᥎㐍し

ていくୖで、業務の切り出し・出にㄢ㢟を感じていると

考えられる（ᅗ１）。 

ᅗ㸯 㞀ᐖ⪅ࢆ㞠⏝࠸࡞ࡋ⌮⏤㸦」ᩘᅇ⟅㸧 

 

(�) ⫋ሙᐃ╔のㄢ㢟 

障害者の平均⥆ᖺ数について、ᖺࠎ、新たに雇用され

る障害者がቑ加していることもあるが、体として、精神

障害者は▷いഴ向がみられ2)、職場定╔にㄢ㢟があること

が❚える（⾲）。 

表 㞀ᐖ⪅のᖹᆒ続ᖺᩘの᥎⛣ 

 

(�) ⢭⚄㞀ᐖ⪅の⫋ሙᐃ╔のㄢ㢟 

㞳職した精神障害者のಶ人的理由の具体的な内ᐜは、職

場の㞺ᅖẼ、人間㛵ಀ、労働᮲௳、体ຊ面௨እに、「仕事

内ᐜが合ࢃ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ከくみ

られた3)（ᅗ㸰）。 

㌟య㞀ᐖ⪅ 知ⓗ㞀ᐖ⪅ ⢭⚄㞀ᐖ⪅

ᖹᡂ��ᖺ ��ᖺ�ࣨ᭶ �ᖺ��ࣨ᭶ 㸫

ᖹᡂ��ᖺ ��ᖺ�ࣨ᭶ �ᖺ�ࣨ᭶ �ᖺ�ࣨ᭶

ᖹᡂ��ᖺ �ᖺ�ࣨ᭶ �ᖺ�ࣨ᭶ �ᖺ4ࣨ᭶

ᖹᡂ��ᖺ ��ᖺ�ࣨ᭶ �ᖺ�ࣨ᭶ 4ᖺ�ࣨ᭶

ᖹᡂ��ᖺ ��ᖺ�ࣨ᭶ �ᖺ�ࣨ᭶ �ᖺ�ࣨ᭶
(ὀ�)ᖹᆒ続ᖺᩘࠊࡣ続ᖺᩘの▷࠸᪂つの㞠⏝⪅のᵓᡂྜࡣቑࡿ࠼と▷ࡃ
ࠋࡿ࡞
(ὀ�)続ᖺᩘࠊࡣᴗ᥇⏝ࡽ࡚ࢀࡉㄪᰝⅬ(ྛᖺ��᭶�᪥)࡛ࡲの続ᖺᩘ
㌟య㞀ࡣ࡚࠸ࡘ⪅ࡓࡗ࡞⢭⚄㞀ᐖ⪅とࠊ⪅㌟య㞀ᐖ᥇⏝ᚋࠊࡋࡔࡓࠋ࠺࠸ࢆ
ᐖ⪅ᡭᖒཪࡣ⢭⚄㞀ᐖ⪅ಖ⚟♴ᡭᖒ➼ࠊࡾࡼ㌟య㞀ᐖ⪅ཪࡣ⢭⚄㞀ᐖ⪅࡛࠶
ࢀࡑࠊࢆᡭᖒ➼の᪥㸧ࠊࡣ࡞᫂ࡀᖺ᭶ࡓࡋᖺ᭶㸦ᢎ知ࡓࡋᢎ知ࢆとࡇࡿ
ࠋࡿ࠸࡚ࡋ㉳Ⅼとࢀࡒ
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ᅗ㸰 ಶேⓗ⌮⏤のලయⓗ࡞ෆᐜ㸦」ᩘᅇ⟅㸧 

 

(4) アセスメントのᚲせᛶ 

雇用する（している）障害者の適性をᢕᥱし、障害者に

適した業務を提౪することで、仕事の不適合（ᅗ１、ᅗ㸰）

を㜵ࡂ、障害者の雇用及ࡧ定╔が㐍むと考えている。 

 

３ 㻌 㻳AT㻮㸦ཌ⏕労ാ┬⦅ ୍⯡⫋ᴗ㐺ᛶ᳨ᰝ㸧のྍ能ᛶ 

(�)㻌㻳AT㻮4࡚࠸ࡘ) 

職業に㛵する様ࠎな能ຊを調べ、どの職業が適している

かを᳨ウするための᳨ᰝである。一人ࡦとり␗なる能ຊと

職業との適合性（࣐ッチング）をᐈほ的に 定する⛉学的

用具として、雇用管理の場面でᗈく活用されている。 

(�) 㻳AT㻮࡚࠸⏝ࢆศᯒࡓࡋアセスメントの⤂ 

数理能ຊ(N)は115と高いが、下位᳨ᰝのィ⟬は平均値で

かつ簡༢なけ⟬とࢃり⟬にㄗ⟅がある。数的᥎理は平均

の150㸣と非ᖖにඃ⚽である。難しい内ᐜを理ゎすること

ができる。ᙧ態↷合を㝖くての下位᳨ᰝで、平均ᅇ⟅数

をୖᅇっている。㢌のᅇ㌿が᪩く、▐時にᅇ⟅をᑟき出す

ことができるが、ㄗ⟅も非ᖖにከい。ただ、ಟṇもከいた

め、よく考えずᑕ的に⟅えつつ、࣑スにもẼきᅇ⟅を

ಟṇするが、次に㐍むẼ持ちが強いため、ての࣑スには

Ẽ࡙けない。᭩グ的知ぬ(4)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、຺㐪

いやケアレス࣑スを㜵ࡄことがྍ能である。ただ、性᱁ୖ

立ちṆまって考える事が難しいྍ能性もあり、その場合は 

ᅗ３ ��௦⏨ᛶ Ⴀᴗ⫋㸦ᖖ⪅㸧 

ูの人に☜認作業を௵せた方がⰋい。࣑スをẼにしない性

᱁と、次ࠎと㐍めていくഴ向から、一つ௨ୖの࣑スがᚲず

あるため、ὀ意がᚲ要である（ᅗ３）。 

(�) 㻳AT㻮ࡓ࠸⏝ࢆアセスメントのྍ能ᛶ 

㢌のᅇ㌿や理ゎຊに応じて業務の切り出しレ࣋ルを調ᩚ

したり、࣐ニュアル作成時にᩥ❶中心かᅗや⏬像中心かを

ุ᩿したり、概ᛕを⾲や࣐ニュアルにまとめる事が得意で

ある場合には、リーࢲーのようなᙺをᢸえる人ᮦかをุ

᩿したりする。㓄ᒓண定㒊⨫のᖖ者の適性能の平均値や

活㌍人ᮦの値と、ೃ⿵者の値をẚ㍑することで、㒊⨫で活

㌍できるྍ能性の高い人ᮦを発᥀し、採用に⧅ࡆる。また、

性᱁（大⫹・ៅ重）や≉性（㞟中・ᩓₔ）を業務内ᐜや作

業ᕤ⛬の人ဨ㓄置に活かす。 

 

４  㞀ᐖ⪅㞠⏝のࡁࡿ࠶ጼ 

・障害者だからという理由で、一ᚊ同じ仕事を௵せるので

はなく、適性に合った仕事を௵せる㓄置 

・障害✀ูやデ᩿ྡで選ู（スクリーニング）するのでは

なく、能ຊでุ᩿する雇用 

・強みと弱みをᢕᥱし、強みを活かして会社の成㛗に㈉⊩

し、やりがいを感じられるⰋいᚠ⎔が生まれている雇用 

・障害者だから㓄៖するのではなく、社ဨが活㌍するⅭに

ᚲ要な㓄៖を行う、㓄៖はするが㐲៖はしない⎔ቃ 

 

㸳  ࡽࢀࡇᐇ⌧ࡇ࠸ࡓࡋ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、下位᳨ᰝのᅇ⟅数・ㄗ⟅数・ࣃス

数・ಟṇ数・ᅇ⟅内ᐜまで、ᅇ⟅のてをグ㘓する。 

㞟めたデータを⣽かく分ᯒし、┦㛵㛵ಀからㄞみ取れる

ഴ向を᥈る。例えば、間㐪えている問㢟が㞟ィデータでは

間㐪いがከい（ᑡない）のか、᭩グ的知ぬ（4）の下位᳨

ᰝである᳨ᰝ１（ᩥᏐ↷合）と᳨ᰝ５（ྡモẚ㍑）の高ప

や平均値をẚ㍑すること➼により、性᱁やഴ向をㄞみ取れ

るのではないかと考えている。ክがᗈがる。 

 

【参考文献】 

1)2)3) ཌ生労働┬ 障害者雇用対⟇ㄢ「障害者雇用実態調ᰝ⤖果」

（平成10,15,20,25,30ᖺ度） 

4) 一⯡社ᅋ法人雇用問㢟研究会「ཌ生労働┬⦅一⯡職業適性᳨

ᰝ>事業所用@࣍ーム࣌ージ」 

 

【連絡先】 

ᕤ⸨ ㈼治 

ᰴᘧ会社ࢿࢮラルࣃートࢼーࢬ 

H-PaLO：NXGR#JHQHUaOpaUtQHUV.cR.jp 

企業+3：http://ZZZ.JHQHUaOpaUtQHUV.cR.jp/ 
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アࢤࢢࣟࢼーࡓ࠸⏝ࢆ࣒就労㐺ᛶのアセスメント 

 

○ᶫ本 高ᚿ  （社会⚟♴法人ࢁぼの 高のཎ事業所 所㛗） 

松本 ኴ一  （アࢼログゲーム療⫱アࣂࢻイࢨー） 

ᚨᒣ 加ዉ子（社会⚟♴法人ࢁぼの） 
 

㸯  ࡵࡌࡣ 

就労に向けた評価は、利用者の意ᛮをᑛ重しながらも

「自分にあった仕事」を支援者とඹにᶍ⣴する際に、就労

適性の評価は一つの指ᶆとなり、ከくの利用者のニーࢬ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、職業適性᳨ᰝや障害≉性に≉化したアセスメント手

法、カ⦎・面談時の評価により、ከくの利用者の就労支援

がⰋዲに㐍んでいると実感している。 

 ただ᪤Ꮡのアセスメント手法・カ⦎評価ではᤊえにくい

利用者がࢃずかながらも一定数Ꮡᅾする。「カ⦎評価と実

習先の評価が想定እの方向にࢬレる」「就労適性・カ⦎評

価ともにⰋዲだが、就職に⤖ࡧつかない」など、ㄢ㢟が不

㩭明なケースである。また、利用者のࣔチ࣋ーションのప

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ㄢ㢟がᤊ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ࢼ

 

㸰  ホ౯のᢏἲ 

 のᴫせ࣒ࣛࢢࣟࣉ (�)

ア  ᐇᴫせ 

(㺏) ᑐ㇟⪅㸸就労⛣⾜ᨭの⏝⪅ 㸯ࢡール㸳ྡ⛬ᗘ 

ㄢ㢟・適性➼が不明░な利用者が参加。主に精神障害・

発㐩障害であるが身体・高次脳の利用者も参加あり。 

また難易度を下ࡆ知的障害（㍍度）向けに行うこともあ

る。 

(㺐) ᐇᮇ㛫࣭ᅇ  ᩘ

３か月（または㸴か月）を１クール 12ᅇ。 

また状ἣに応じて⥆けて㸰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ࣂࢻックを行う。 

(㺑) ᐇ㛫 㸯ᅇ３㛫⛬ᗘ 

㸰時間⛬度 ゲームの実（１～３ゲーム実） 

20～30分間 参加者のフーࣂࢻック 

30～40分間 ケースᢸ当のフーࣂࢻック。 

 ᐇ᪉ἲ  

㹕㹃㹀を利用した㐲㝸ᆅからの支援と⌧場での┤᥋支援

の㐃ᦠ支援 

 

ᐇ㢼ᬒ 

 

 の≉ᚩ࣒ࣛࢢࣟࣉ (�)

ア  アࢤࢢࣟࢼー࣒とࢶ࠺࠸ール 

(㺏) アࢤࢢࣟࢼー࣒とࡣ 

。ゲーム➼のゲームの総⛠であるࢻー࢝ゲームやࢻー࣎

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ࢻゲームをうことも≉ᚩである。 

(㺐) 就労ホ౯のࢶールと࡚ࡋのアࢤࢢࣟࢼー࣒の≉ᛶ 

アࢼログゲームは自分からルールをᏲって取り組むとい

う༠調性を発しながら、効⋡よく自分のุ᩿で目ᶆに㐍

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Ᏺりながら、自分の能ຊやᢏ㔞を発してい

く」という社会的行ືと類ఝ性がある。 

またゲームはፗᴦという性᱁ୖ、想定እのことが起きや

すく設定されている。そのため、想定እの事㇟下での利用

者のุ᩿や行ືのഴ向を見ることができる。 

ゲーム自体の≉性として、⯆や㛵心を持ちやすく、㈐

௵がゲーム内で⤖するため࢚ラー㸤リトライ(失ᩋの受

けṆめとヨ行)が、通ᖖカ⦎よりもストレスをᢚえて取

り組むことができる。 

 アのഃ㠃ࢣᚰ⌮ⓗ  

このプログラムは就労アセスメントに␃まらず、心理的

なയつきをᅇし、人との㛵ࢃりに自ಙをつけ、㞟ᅋでの

㛵ࢃり方が向ୖする心理的ケアの効果もある。またそうし

たカ⦎効果は、さらなる新しい評価に┦的につながる。 

 㐲㝸ᆅと⌧ሙの連ᦠᨭ ࢘

ᑓ㛛ᐙの評価を受けたいと考え、東京にいるアࢼログ

ゲーム療⫱の開発者で就労支援の経験もある松本ኴ一Ặと

ዉⰋにある事業所をどうつなࡄか（支援はྍ能か）を᳨ウ

し、:E%࢝メラ㟁話を利用した㐲㝸ᆅからの支援と⌧場で

の┤᥋支援の㐃ᦠをヨみたとこࢁ、スムーࢬにかつ精度も

高く支援（評価）することができた。 
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 のホ౯ࡽᴗᡤእ ࢚

事業所内のケースᢸ当やカ⦎ᢸ当ではない事業所እのᑓ

㛛ᐙからの評価は、利用者が⋡┤に受けṆめやすく、自ᕫ

受ᐜ・自ᕫᩚ理が㐍む。さらに、利用者から「እ㒊のᑓ㛛

ᐙからの評価で自ಙがついた」との感想がከくあった。 

 

３  ホ౯のどⅬ 

(�) ホ౯᪉ἲ 

ほᐹによる༳㇟評価・ゲーム実践による評価（手␒の行

ື・ᡓ␎・⤖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ᢸ当とのሗඹ᭷による

総合的評価（通ᖖ時の様子・他のアセスメントとのẚ㍑） 

(�) ホ౯㡯┠㸦ᡂ果ᣦᶆ㸧 

アࢼログゲームにおいては、参加者同ኈのコ࣑ュニケー

ションスキルにὀ目されがちだが、それもྵめてࣂリ࢚ー

ションにᐩんだ評価項目がある。 

ア ⌮ゎのṇ☜ࡉ㸦ึぢのࢤー࣒のࡳ㸧 

ึめてのゲームにおいて、ゲームの体像や࣏イントを

どの段階で理ゎできるか。またཱྀ㢌説明で理ゎできるか、

ᅗゎで理ゎできるのか、実際にやってみて理ゎするのか。 

 ࡉ῝ゎの⌮  

ルールをᏲるだけでなく活用できるまで理ゎできている

か。理ゎがὸいと、ルールはᏲれるがゲームにてない。 

 の❧࡚᪉ࡋぢ㏻ ࢘

しっかりとࢦールまでの㐨➽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。 

 ࡉసᴗのど㔝のᗈ ࢚

自分の状ἣだけでなく、ゲーム体の状ἣ、他プレー

ࣖーの状ἣを見ることができているか。 

 ༠ㄪᛶ ࢜

ᮁらかな人間㛵ಀをಖちながらも、自分の行ືを取れて

いるか。他人に㐲៖しすࡂていないか。自分手になって

いないか。࿘りにẼ㓄りができているか。 

のഴุ᩿ ࢝  ྥ

Ᏻなุ᩿をするのか、アグレッシࣈなุ᩿をするのか、

事㇟に対してᾘᴟ的ุ᩿を取りやすいか、✚ᴟ的ุ᩿を取

りやすいか。㐣度に✚ᴟ的・ᾘᴟ的ではないか。 

  のែのᑐᛂຊ ࢟

自分の想定እの事㇟に対してどう対応するか。㐣度に

応しすࡂないか。㡰ᗎ立てて構⠏できるか。 

  

４  ᐇ㊶ሗ࿌ 

(�) ᐇ㊶ᴫせ㸦����ᖺ㸶᭶ᮎ Ⅼ㸧 

期間：2016ᖺ７月～⌧ᅾ（３ᖺ１か月） 

実クール数 㸴ᅇ 実ᅇ数 63ᅇ 

今までの参加利用者数     29  ྡ

内 ⌧ᅾカ⦎中   14  ྡ

一⯡就職（Ａᆺは㝖く）   9  ྡ

 

(�) ᙜ࣒ࣛࢢࣟࣉのά⏝ 

ヲ⣽については、ཱྀ㢌発⾲にてሗ࿌。 

ձ 作業理ゎの῝度の評価から、対⟇やᕤኵで対応し就職

に⤖ࡧついたケース 

ղ 評価から、自分の能ຊを発できる᮲௳を理ゎし、自

ಙにつながり就職に⤖ࡧついたケース 

ճ 評価から、☜認や提の重要性を知り、㞟ᅋとの㛵ࢃ

りとビジࢿスࢼ࣐ーが向ୖしたケース 

մ プログラム参加により、心理的状ἣがᅇ、社会的成

㛗があり、それにకって新たなㄢ㢟をアセスメントで

きたケース 

 

㸳 ㄢ㢟 

(�) 就労結果とカ⦎ຠ果のᅉ果㛵ಀࡀぢ࠸ࡽ࡙࠼ 

参加者・支援者は、このプログラムのカ⦎効果（評価効

果）とその後の就労⤖果とのᅉ果㛵ಀのᏑᅾを実感し、感

想として述べることがከい。一方、他者にそのᅉ果㛵ಀを

示すにあたり、手法が㞃れたㄢ㢟などに質的にアプローチ

し評価するため、このᅉ果㛵ಀを示しにくい。 

(�) 㐠⏝のシステ࣒ 

評価項目を基‽化、㐠Ⴀの体⣔化、評価者・㐠Ⴀ者の⫱

成をᅗることで、スムーࢬな㐠用がྍ能となる。 

 ࡿ࠸ࡶ⪅⏝࠸࡞ࡲ㥆ᰁ࣒ࣛࢢࣟࣉ (�)

㞟ᅋ参加の不Ᏻがᴟ➃にある利用者や、ルール理ゎに

ᚲ要な言ⴥや数についてᅔ難をᢪえている利用者など。 

 

㸴 ࡲとࡵ 

このプログラムは、実社会でも見られる」雑なሗ処理

㐣⛬におけるㄢ㢟や㞟ᅋ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カ⦎効果（心理的ケ

ア）が┦に応し、参加者の成㛗を促しながら、新しい

評価が得られる。 

この評価ᢏ法の実践において、利用者・ケースᢸ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ᴟめて重要である。 

 

【連絡先】 

ᶫ本 高ᚿ 

社会⚟♴法人ࢁぼの 高のཎ事業所 

H-PaLO：taNaQRhaUa#vpRUt.RUJ 
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⢭⚄㞀࠸ࡀ⪅࣭発㐩㞀࠸ࡀ⪅の就労ࢪࣞࡓࡅྥリ࢚ンスのホ౯ 

 

○ዟ武 あかね（社会⚟♴法人ኴ㝧のᐙ ูᗓ生活事業㒊ᑓ㛛支援企⏬ㄢ ㄢ㛗） 

⚟⃝ ┿    （社会⚟♴法人ኴ㝧のᐙ ឡ知事業㒊事業支援ㄢ） 
 

㸯  ࡵࡌࡣ 

精神障がい者、発㐩障がい者の採用実⦼がᅜ的にቑ加

する中、今は定╔に㛵するㄢ㢟がクローࢬアップされて

いる。ಶࠎの定╔ㄢ㢟は様ࠎであるが、それぞれにඹ通す

るᅉ子を᥈る視点としてᡃࠎはつの要⣲に╔目した。一

つは、採用時に㹅Ａ㹒㹀やྛ✀᳨ᰝを基に就労の࣐ッチン

グண 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 定し視ぬ化

する、という要⣲。もう一つは、業務でかかるあらࡺる㈇

Ⲵ（体ຊ、人間㛵ಀ、時間、難易度➼）のಶࠎの対応ຊ

が業務にどう影響しているかを 定し視ぬ化する、という

要⣲である。この⌧状ᢕᥱと対応ຊ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

͆労の認識ࣕࢠップ͇を視ぬ化することが、能ຊ発に

向けたより⌧実的な目ᶆ設定をྍ能にし、定╔ㄢ㢟のゎỴ

に᭷効であるとᡃࠎは௬説を立てた。このㄢ㢟の取り組

みを⤂する。  

 

㸰 ࡛ࡲࢀࡇのヨࡳ㸦ኴ㝧のᐙのሙ  ྜ ㌟య㞀࠸ࡀ୰ᚰ㸧 

ኴ㝧のᐙ（௨下「当法人」という。）は、障がい者の就

労やス࣏ーࢶを通じた社会参加を目ᶆに、「ಖㆤより機会

を NR ChaULt\, EXt a ChaQcH㸟 」を理ᛕとして1965ᖺ

に設立された社会⚟♴法人である。࢜ムロン、ソニー、࣍

ンࢲ、୕⳻ၟ事、デンソー、ᐩኈ通࢚フࢧスのྛ社とඹに

設立されたィ㸶社のඹ同出㈨ᆺの≉例子会社があり、当法

人での就労カ⦎を経てከくの障がい者の雇用が実⌧してき

ている。当法人がカ⦎目ᶆを設定するためのㄢ㢟ᩚ理とし

て活用するのが「就労能ຊ階ᒙᅗ」（ᅗ１）である。いࢃ

る͆ᢏ術や知識͇だけでは就労能ຊとはいえず、それをࡺ

支える障がい理ゎ、日ᖖ生活能ຊ、社会生活能ຊ、基本的

労働習័、この体のࣂランスと強度により就労能ຊを 

るという指㔪である。当法人とその㛵㐃企業では身体障が

いの㛗期就労ࣔデルがከ数Ꮡᅾし、今は加齢にకう障が

い㐍行や能ຊప下に対する業務ㄢ㢟がᩓ見されるように

なってきた。この⌧場では、定ᖺ㎾いかに能ຊ発しなが

ら働くかを᳨ドするため、精度の高い能ຊ評価は不ྍḞで

ある。その対⟇として、本人の自ᕫ評価と事業所の評価を

合ࢃせて能ຊప下のೃをいち᪩く認識し、ಶࠎ人の就労

⥅⥆リスクを感知するヨみを、当法人ឡ知事業㒊およࡧデ

ンソーኴ㝧ᰴᘧ会社が༠働で開始している。それは質問⣬

ᙧᘧで康、障害、仕事、業⦼➼のゅ度からリスクアセス

メントを実し、その評価に基࡙く面談Ѝ認識のすり合ࢃ

せЍ⌧実的な目ᶆ設定Ѝ業務実Ѝ評価、これをẖᖺ実

しその経ᖺ変化を㏣うものである。これにより、⌧実的な

目ᶆを労ඹに認識、設定することにつながっている。 

ᅗ㸯 就労能ຊ㝵ᒙᅗ 

 

３ ⢭⚄㞀ࠊ࠸ࡀ発㐩㞀࠸ࡀ⪅ᨭのᛂ⏝ 

精神障がい、発㐩障がいの分野では、加齢にకう就労ㄢ

㢟を᳨ウする就労ࣔデルは⛥᭷であるが、前述の就労ㄢ㢟

を視ぬ化するプロセスは、እからは一見してุり࡙らい精

神障がい、発㐩障がいの就労者だからこそ᭷効な視点であ

るとᛮࢃれる。͆高い学ຊや経験を持つ方が、日ᖖ生活の

れにより働く機会を得られないケース͇、͆認知の೫り

により生じる日ᖖ的な人間㛵ಀのல⣽な⾪✺から働くᒃ場

所を失うケース͇➼は、精神/発㐩障がい就労支援に㛵ࢃ

る者としてはỴして⌋しいケースではないとᛮࢃ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

⾪ᧁ的な体験であり、自分のㄢ㢟が何か、そもそも自分に

ㄢ㢟があるのか、対⟇があるとしてどうしたらいいのか、

その考ᐹを῝める精神的な㈇Ⲵはィり知れないものがある。

そここそが、精神障がい、発㐩障がいの就労支援の支えど

こࢁととらえ、身体障がい就労者の能ຊ評価の手法を精神

/発㐩∧にアレンジしたものを作成し、ヨ行実を始めた

というのが、本ሗ࿌の主᪨である。⌧状ᢕᥱと対応ຊの 

定により就労に向けたレジリ࢚ンスを評価すること、視ぬ

化することにより労の認識のࢬレを㜵ࡂ、ㄢ㢟をクリア

にすることが精神障がい、発㐩障がいの方の就労能ຊ発、

定╔ㄢ㢟のゎᾘにつながるものと考えている。 

 

４  ᐃ╔ࡀᅔ㞴ࡿ࡞ 

事例：࣑スのㅰ⨥がᅔ難なＡẶ（26ᡯ⏨性） 

≉㛗：発㐩障がい、理⣔大学༞、強度の₩Ⓑ症 

ᇶᮏⓗ䛺᪥ᖖ⏕ά䜢つ๎ṇ䛧䛟⥔ᣢ䛩䜛⬟ຊ

ෆ ᐜ 㸦㡯┠の㸧

⮬ᕫ䛾㞀ᐖ䛾⌮ゎ䜔䝁䞁䝖䝻䞊䝹䛩䜛⬟ຊ

ಶู䛾⫋ົ䛻┤⤖䛧䛯䚸⫋ົ㐙⾜䛻ᚲせ䛺⬟ຊ 䠄⊃⩏䛾⫋ᴗ⬟ຊ䠅

䛺ປാ䜢⥔ᣢ䛩䜛䛯䜑䛻ᚲせ䛺๓ᥦ᮲௳

ᑐேᢏ⬟䜔䝹䞊䝹䛾⌮ゎ䛺䛹♫䛾୰䛷⏕ά䛩䜛䛯䜑䛻ᚲせ䛺⬟ຊ

せ⣲

䠄A㻕⫋ᴗ⬟ຊ

䠄㻮㻕ᇶᮏⓗປാ⩦័

䠄䠡䠅㞀ᐖ䛾⟶⌮

䠄䠟㻕♫⏕ά⬟ຊ

䠄䠠㻕᪥ᖖ⏕ά⬟ຊ

࣭⫋ᴗ㐺ᛶ
࣭学ຊ㸭知㆑
࣭ᢏ能

࣭ᕦ⦓ᛶ
࣭㏿ᗘ
࣭ṇ☜ᛶ

࣭ᚰ㌟機能
࣭యຊ㸭ᣢஂຊ
࣭㹐㹍㹋 (5DQJH RI 0RWLRQ)

࣭意ḧ
࣭㌟ࡳ࡞ࡋࡔ
࣭つ๎の㡰Ᏺ

࣭ᗣ⟶⌮
࣭ົែᗘ

࣭ᑐேᢏ能
࣭意ᛮ表♧
ーションࢣࢽ࣑ࣗࢥ࣭

࣭ルールの⌮ゎ
࣭♫システ࣒の⏝
࣭༠ㄪᛶ

࣭⏕άのリ࣒ࢬ
࣭㣗㸭╧╀
࣭㔠㖹⟶⌮

୍࣭⯡ⓗᗣ⟶⌮
࣭㸿㹂㹊

࣭㞀ᐖの⌮ゎ
࣭㞀ᐖのࢥントࣟール
࣭ᨭ⪅との㛵ಀ

࣭᭹⸆⟶⌮
࣭㏻㝔㸭ཷデ

($FWLYLW\ RI 'DLO\ /LYLQJ)
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大学༞業後就職するが、「人間㛵ಀᝏ化」で自ᕫ都合㏥

職。その後発㐩障がいのデ᩿を受け、障がい者採用ᯟでዎ

⣙社ဨとして㹀社に就職し㸲か月。出間際の自Ꮿᤲ㝖を

切りୖࡆる事がᅔ難でẖ日㥑け込み出社。それを先㍮にὀ

意されると、「でも間に合っています㸟」➼と平↛と㏉⟅

しㅰ⨥をしない。࿘ᅖから෭たい視⥺をᾎࡧているがＡẶ

はそれにẼ࡙けず、「うるさい先㍮がいる。⚾は持ってい

るᢏ術を活かして㡹ᙇります」という認識。ୖྖは「社会

人として失᱁」と評価しており、次のዎ⣙᭦新は༴うい状

ἣ。 

 

㸳  ㄢ㢟ᑐࡳ⤌ࡾྲྀࡿࡍ 

職業能ຊ階ᒙᅗ（ᅗ１）に基࡙き、ྛ階ᒙに㸴つィ30の

質問を設定した「就労レジリ࢚ンス調ᰝ⚊」（ᅗ㸰）を用

いྛ能ຊ階ᒙのどこにㄢ㢟があるかの⌧状ᢕᥱと自ᕫ認識

の状ἣ、対応ຊについて調ᰝすることとした。職業能ຊ、

基本的労働習័能ຊとしては、「職場でࡩさࢃ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ᖖ生活能ຊ、社会生活能ຊに㛵㐃する質問として「体

調変化にどう対応しているか」「ᅔ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ᰝをす

ることで、自ᕫ評価と事業所の評価のࢬレを調ᰝした。 

ᅗ㸰 就労ࣞࢪリ࢚ンスㄪᰝ⚊ 

その⤖果を、「就労レジリ࢚ンス⤖果通知⚊」（ᅗ３）

として、５つの就労能ຊ階ᒙごとに͆働き࡙らさ͇の㔞の

ランスが見えるようにᩚ理し、それとేせて、対㇟者とࣂ

事業所の認識の一⮴⛬度が分かるように㸰つのレーࢲー

チࣕートを重ねてᅗ示した。さらに、ྛ能ຊ階ᒙの͆働き

࡙らさ͇が要ᅉとなって、業務にどう影響しているかをᩚ

理するため、30ಶのྛ設問に͆影響評価͇として㸲つの視

点ձ出 ղရ質 ճ効⋡ մ適応を設定した。これまで、

身体障がいの方に対する調ᰝの際は、ձ～ճまでの視点で

影響評価を 定してきていたが、精神/発㐩の場合は、職

場の適応状ἣも能ຊ発の㘽とᤊえ、մ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୧者が═めながら┦のࢬレを☜認し、評価できる点と

ㄢ㢟点をඹにᩚ理し、具体的な目ᶆをỴめる。先のＡẶの

場合は、͆認識のࢬレが㛵ಀ性の構⠏を㜼害している͇こ

と、͆その改善がᢏ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ᶆ設定につながった。 

ᅗ３ 就労ࣞࢪリ࢚ンス結果㏻知⚊ 

 

㸴  ᪂ࡳ⤌ࡾྲྀ࠸ࡋ 

質問⣬調ᰝの他、作業調ᰝ「࢜ーࢲーࢿ࣐ージメントテ

スト」（ᅗ㸲）の実もヨみている。Ỉスピーࢻの␗な

る５本の࣌ット࣎トルをセットし、作業要㡿᭩に基࡙き、

３分間Ỉᵴが✵にならࡠ様にὀỈし⥆ける͆ᢞ入作業͇で

ある。この間の所作で、ඃ先㡰位のุ᩿ຊ・ὀ意ຊ・習⇍

度・易⑂労度➼をほᐹし、質問⣬による調ᰝ⤖果との┦㛵

を見て、面談でのアプローチに活かすというものである。 

ᅗ４ ࢜ーࢲーࢪࢿ࣐メントテスト సᴗせ㡿᭩ᢤ⢋ 

 

㸵  ࡲとࡵ㸦࠾㢪࠸㸧 

 ௨ୖの取り組みは2019ᖺ度より始め、内ᐜ・実数ඹに

ヨ行実のᇦを㉺えておらず今後┦当の改善のవᆅ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、ᑡしでもከくの精神、発㐩障がい

の方の就労能ຊ発と定╔ㄢ㢟のゎỴに㈉⊩したい。       

 

【連絡先】 

社会⚟♴法人ኴ㝧のᐙ 

TE/ 0977-66-0277 

+.3 http://ZZZZ.taL\RQRLH.RU.jp 
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認知機能リハビリテーションࡓ࠸⏝ࢆຠ果᳨ドと 

就労アセスメントの接続 

 

○松ᐑ ༓ኈ㔛（A㻴Cグループᰴᘧ会社 就労移行支援事業所TODAY 主௵精神ಖ⚟♴ኈ） 
 

㸯  ࡵࡌࡣ 

(�) ┠ⓗ 

この発⾲では、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

ඹ᭷していくかについての取組みの１つを⤂する。ᘢ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ᢸ当者と支援職ဨが職業

スキル➼についてඹ通言語を持って話しあえるࢶ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ヲ⣽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⤖果を視ぬ化する

ことは、事業所の支援方㔪をఏ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ῶ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༠働してご本

人様の主体的リࣂ࢝リーに向けて話し合っていくS㼔㼍㼞㼑㼐㻌

D㼑㼏㼕㼟㼕㼛㼚㻌㻹㼍㼗㼕㼚㼓㻔SD㻹㻕の概ᛕがᗈがっている。TODAYでも

ご利用者様を中心にごᕼᮃの方向性やㄢ㢟について出᮶る

㝈り࢜ープンに話合えるようດめている。これから１から

の㛵ಀ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ඹ通認識を持っていきたいとᡃࠎ

は考えている。一方で、実務ᐙとしての体感として、ゼ問

する企業の採用ᢸ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ࢃれることがᑡなくない。

ᡃࠎ事業所からの発ಙ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㔪とඹに

企業ഃに示すとともに、取組みの⤖果をྍ視化できるよう

プログラムをィ⏬した。 

 

㸰 ⚄⤒認知ࠊ♫ⓗ認知のアࣟࣉー࣒ࣛࢢࣟࣉࢳ 

(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、ᘢ社では精神

疾ᝈを持つ方が社会生活を㏦るୖでᅔ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ဨが༠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、ᚲ要な対㇟にὀ意を向

け⥔持する、㐪うことὀ意を㌿する、グ᠈(グ㖭、ಖ

持、想起)する、見通しを立ててィ⏬し実行するといった、

脳の働きが㜼害されていることを指す。そしてᗁぬ、ᢚ㨚

➼に加え、これらの機能障害が㛗期的な就労⥅⥆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、それに㛵㐃するご自身の得意、不得意を認

識できれば、企業の応募先の⤠り込みや、採用面᥋での

自ᕫ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。デ᩿ྡを受け、医療的な࣏ࢧ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

⌧ᅾどのような状ἣになっているのかをᐈほ的にᢕᥱして

頂けることは、今ᅇのᑟ入目的に適っていると考えた。  

 
(�) VCAT-J࠸ࡘ  ࡚

㻌 今ᅇはᖇ京大学医学㒊精神神経⛉学ㅮᗙ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

３ࣨ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。㸴つの認知機

能（ὀ意、言語性グ᠈、作業グ᠈、処理㏿度、ὶᬸ性、遂

行機能）に㛵㐃したࣃソコンゲームの実と、それについ

ての話し合い（᧯作理ゎ、作業プロセス、⑂労、作業の得

意・不得意、就労場面での㛵㐃性などについて）の組み合

。せで㐌に３ᅇ（ゲーム㸰ᅇ、話し合い１ᅇ）行っていくࢃ

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ඹに中⛬度とされている。 

 

(�) 導入の᪉ἲ 

ୖグのように、１㐌間のプログラムの中で、㸰コ࣐（⣙

㸰時間）をゲームの時間にて、１コ࣐（⣙１時間）を話

し合い（௨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ᐹした。ま

た、基礎的な脳の働きに加え、ᘢ社が作成した、就労アセ

スメントシートの自ᕫ評価をけて頂き、前後変化をẚ㍑

した。同シートでは、職ဨによる前後の他者評価も行った。 

対㇟は発㐩障害とデ᩿された７ྡの就労移行支援事業所

通所者で、通所㢖度はဨ㐌５ᅇ、性ูはဨ⏨性である。

ᖺ齢は21ṓ～35ṓまで（平均ᖺ齢25.9ṓ）、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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