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 ᐑ⃝ ྐ✑（障害者職業⥲合センター 研究ဨ）ۑ

内⸨ ┾⣖子・౫⏣ 㝯⏨・⏣中 Ṍ・ᒣ⛉ ṇᑑ・ᮧஂᮌ ὒ一（障害者職業⥲合センター） 

 

㸯 ⫼ᬒ 

事業所እの㈨※によるメンタル࣊ルス不調等の休職者を

対象とした支援として、་⒪機㛵で行われている職場復ᖐ

支援のためのプログラムや、඲ᅜのᆅᇦ障害者職業セン

ター（以ୗ「ᆅᇦセンター」という。）で、⢭⚄障害者の

職場復ᖐに向けた支援（以ୗ「ࣜ࣡ーク支援」という。）

が実施されている。 
これらの職場復ᖐ支援において休職期間中の支援内容に

ついては、ᆅᇦセンターのࣜ࣡ーク支援では支援のスキー

ムが確立されており、་⒪機㛵においても本人を対象とし

たプログラムのᶆ‽໬の試みが行われている ��。しかし、

プログラム終஢後の「フ࢛ローアップ」については、これ

まであまり焦点が当たっておらず、具体的な取組内容につ

いての報告も少ない。障害者職業⥲合センターで実施して

いる「職場復ᖐ支援の実態等に㛵する調ᰝ研究」では、復

職後のフ࢛ローアップに着┠し、調ᰝを行った。本稿では、

ᆅᇦセンターを対象とした調ᰝ結果について報告する。 
 
２ ᪉ἲ 
��� ㄪᰝᑐ㇟ 

ᆅᇦセンター�6所（ᅇ཰⋡：�5.8㸣） 

��� ㄪᰝ᪉ἲ࡜ᮇ㛫 

㉁ၥ⣬調ᰝとし、平成�0ᖺ10᭶㹼11᭶に実施した。 

��� ㄪᰝ㡯┠ 

本発⾲に㛵連する㉁ၥ㡯┠は以ୗのとおりである。 

①ࣜ࣡ーク支援終஢後の引き継ࡂの有↓、引き継ࡂ先 

②ࣜ࣡ーク支援終஢者に対するフ࢛ローアップの実施状況 

（実施の有↓、内容、┠的、期間、㢖ᗘ） 

ճ௻業に対するフ࢛ローアップの実施状況 

（実施の有↓、内容、┠的、期間、㢖ᗘ） 

մフ࢛ローアップを実施する上での課題 

 
３ 結ᯝ 
 ࡂ⥅ࡁ引ࡢᨭ᥼⤊஢ᚋࢡ࣮࣡ࣜ ���

ᆅᇦセンターの8�.8㸣が、ࣜ࣡ーク支援終஢後に引き継

先について当てࡂを行うことがあるとᅇ⟅した。引き継ࡂ

はまるもの඲てに㑅ᢥをồめたとこࢁ、「所内のジョブ

コーチ（㹈㹁）支援のᢸ当者」が8�.6㸣であり、最も高

かった（図１）。また、「እ㒊の支援機㛵」の具体例とし

て、་⒪機㛵のࢹイケア、障害者就業・生活支援センター

等がᣲࡆられた。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ᅗ㸯 ࣮ࣜ࣡ࢡᨭ᥼⤊஢ᚋࡢ引ࡂ⥅ࡁ先㸦」ᩘᅇ⟅㸧 

 

ࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇࡿࡍᑐ࡟⪅ᨭ᥼⤊஢ࢡ࣮࣡ࣜ ���  ࣉ

 ᆅᇦセンターの�7.8㸣が、ఱらかのフ࢛ローアップを実

施していた。 

 ෆᐜࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ࢔

ࣜ࣡ーク支援終஢後から復職までの期間（復職๓）と、

復職後の期間に分けて、フ࢛ローアップの内容について、

当てはまるもの඲てに㑅ᢥをồめた。復職๓に最も多く実

施されていたのは「個別面談」（��.�㸣）であり、復職後は

「㟁ヰ、メール、手⣬によるຓ言」（86.7㸣）であった

（図㸰）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ᅗ２ ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇෆᐜ㸦」ᩘᅇ⟅㸧 

 

 ⓗ┠ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ࢖

復職๓は「モチベーション」（77.8㸣）、復職後は「コ

ミュニケーション」と「モチベーション」（71.1㸣）が最

も多く㑅ᢥされた（図３）。「その他」として復職๓は、

生活ࣜࢬム・サイクルの⥔持等が、また、復職後はࣜ࣡ー

クで䛾Ꮫ⩦ෆᐜ䛾☜ㄆ➼䛜䛭䜜䛮䜜ᣲ䛢䜙䜜䛯䚹 
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ᅗ３ ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ┠ⓗ㸦」ᩘᅇ⟅㸧 

 

 ᪉ἲࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ࢘

復職๓・後とも「本人からのᕼᮃに基づき実施」（๓：

68.�㸣、後：71.1㸣）が最も多く㑅ᢥされた。 

࢚ ᐇ᪋ᮇ㛫࣭㢖ᗘ 

実施期間は「期間設定なし」（๓：57.8㸣、後：

60.0㸣）、実施㢖ᗘは「利用者のᕼᮃに応じて実施」

（๓：80.0㸣、後：75.6㸣）が最も多く㑅ᢥされた。 

��� ௻ᴗ࡟ᑐࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇࡿࡍ  ࣉ

ᆅᇦセンターの78.�㸣が、ఱらかのフ࢛ローアップを実

施していた。 

 ෆᐜࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ࢔

最も多く実施されていたのは復職๓は、「㟁ヰ、メール、

手⣬による状況確認」、「㟁ヰ、メール、手⣬によるຓ言」

（6�.�㸣）、復職後は「㟁ヰ、メール、手⣬によるຓ言」

（80.6㸣）であった（図㸲）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ᅗ４ ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇᐇ᪋ෆᐜ㸦」ᩘᅇ⟅㸧 
 

 ⓗ┠ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ࢖

⮬⏤グ㏙䛷ᅇ⟅䜢ồ䜑䛯䛸䛣䜝䚸᚟⫋๓䛿䛂ཷධయไ䛾┦

ㄯ䞉ຓゝ䛃䚸䛂㞀ᐖ≉ᛶ䛾⌮ゎಁ㐍䛃➼䛜䚸䜎䛯䚸᚟⫋ᚋ䛿䛂ไ

㝈໅ົ䛛䜙㏻ᖖ໅ົ䜈䛾෇⁥䛺⛣⾜䛻㛵䛩䜛ຓゝ䛃䚸䛂᚟⫋

ᚋ䛾㐺ᛂ≧ἣ䛾☜ㄆ䛃➼䛜䛭䜜䛮䜜ᣲ䛢䜙䜜䛯䚹 

࢘ ᐇ᪋᪉ἲ 

復職๓は「本人からのᕼᮃに基づき実施」、「個々の利

用者に応じて臨機応変に対応」（55.6㸣）、復職後は「本

人からのᕼᮃに基づき実施」（80.6㸣）が最も多く㑅ᢥさ

れた。 

࢚ ᐇ᪋ᮇ㛫࣭㢖ᗘ 

実施期間は「期間設定なし」（復職๓・後ともに

55.6㸣）、実施㢖ᗘは「利用者のᕼᮃに応じて実施」

（๓：80.6㸣、後：77.8㸣）が最も多く㑅ᢥされた。 

 ㄢ㢟ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ���

フ࢛ローアップ実施上の課題について、「制ᗘ面」、

「他機㛵との連ᦠ」、「体制面」、「その他の課題」の㸲

つの࢝テࣜࢦーに分け、自⏤グ㏙でᅇ⟅をồめた。ᚓられ

た௦⾲的な内容を⾲に♧す。人的、時間的制⣙に㛵する内

容や、㹈㹁支援に㛵する課題が」ᩘᣲࡆられた。 

 

 ㄢ㢟ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ⾲

カテゴリー 代表的な内容 

制度面 

・利用者の希望する曜日や時間（土曜日等）

に実施することが難しい 

・人的、時間的な余力がない 

・JC支援を使いづらい（障害者雇用のイメー

ジ） 

他機関との連携 

・連携の機会が少ない 

・主治医との連携が難しい 

・受け入れ先がない 

体制面 

・長期間のフォローアップは困難 

・JCへの引き継ぎが難しい（担当者が代わる

ことへの抵抗感） 

その他 
・復職前のモチベーションの維持 

・復職に至らず退職になった場合の対応 

 

４ ⪃ᐹ 

調ᰝ結果から、フ࢛ローアップが多くのᆅᇦセンターで

利用者の状況に応じて実施していることが♧された。しか

し、フ࢛ローアップの┠的、必要性と共に、実施上の課題

も指᦬された。また、フ࢛ローアップの実施期間について

は、「期間設定なし」が最も多く㑅ᢥされた。そのため、

フ࢛ローアップの対象者がቑ加する一方となることも考え

られる。さらに、㹈㹁支援や他機㛵へ引き継ࡄことは、

フ࢛ローアップの有効な方法の１つであると考えられる。

しかし、受け入れ先が少なかったり、ᢸ当者が交௦するこ

とに利用者が᢬ᢠをぬえたりするという課題もᣲࡆられて

おり、今後、より良い連ᦠ方法を検討していく必要がある

と考えられた。 
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 ᮧஂᮌ ὒ一（障害者職業⥲合センター 研究ဨ）ۑ

⏣中 Ṍ・ᒣ⛉ ṇᑑ・内⸨ ┾⣖子・౫⏣ 㝯⏨・ᐑ⃝ ྐ✑（障害者職業⥲合センター） 
 

㸯 ⫼ᬒ࣭┠ⓗ 

現ᅾ、ᡃがᅜにおけるメンタル࣊ルス不調等による休職

者に対する職場復ᖐ支援は、඲ᅜのᆅᇦ障害者職業セン

ター（以ୗ「ᆅᇦセンター」という。）およࡧ一㒊の་⒪

機㛵等において実施されている。 

職場復ᖐ支援の内容については、ᆅᇦセンターのࣜ࣡ー

ク支援では支援のスキームが確立されており１）、་⒪機

㛵における復職支援プログラムでもプログラムのᶆ‽໬の

試みが行われている㸰）。しかし、復職後のフ࢛ローアッ

プ（以ୗ「フ࢛ローアップ」という。）については、これ

まであまり焦点が当たっておらず、具体的な取組内容につ

いての報告も少ない。 

障害者職業⥲合センターは、「職場復ᖐ支援の実態等に

ಀる調ᰝ研究」において、復職支援プログラムを実施して

いる་⒪機㛵に対してのアンケート調ᰝを行い、プログラ

ムの実施状況やフ࢛ローアップに㛵する情報཰集を行った。

本稿では上グアンケート調ᰝにおいて把握されたフ࢛ロー

アップの現状、課題等について報告する。 

 

２ ᪉ἲ 

་⒪機㛵が実施する復職支援プログラムに㛵する知見を

ᚓるため、་⒪機㛵に対するアンケート調ᰝを実施した。 

��� ㄪᰝᑐ㇟ 

一⯡♫団法人日本うつ⑓ࣜ࣡ーク協఍に所ᒓする་⒪機

㛵181所を対象とした。 

��� ㄪᰝ᪉ἲ࡜ᮇ㛫 

調ᰝ⚊による㒑㏦調ᰝとし、平成�0ᖺ㸷᭶㹼10᭶に実施

した。 

��� ㄪᰝ㡯┠ 

 本発⾲に㛵連する୺な㉁ၥ㡯┠は以ୗのとおりである。 

ア フ࢛ローアップの有↓ 

イ フ࢛ローアップの実施内容 

 ࢘ フ࢛ローアップ実施上の課題 

 ࢚ ᮃましいと考えられるフ࢛ローアップ 

 

３ 結ᯝ 

��� ᅇ཰⋡ 

52機㛵からᅇ⟅をᚓた（ᅇ཰⋡28.7㸣）。 

࠸ࡘ࡟結ᯝࢺ࣮ࢣࣥ࢔ ���  ࡚

 ↓᭷ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ࢔

 フ࢛ローアップを実施している機㛵は�7機㛵（�0.�㸣）、

実施していない機㛵は㸳機㛵（�.6㸣）であった（図１）。 

 

ᅗ㸯 ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ᭷↓ 

 

 ᐇ᪋ෆᐜࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ࢖

フ࢛ローアップの実施内容について」ᩘᅇ⟅で㉁ၥした

とこࢁ、「個別面談」が最も多く��௳（72.�㸣）、次いで

「プログラムのᥦ౪」が�0௳（6�.8㸣）、「㟁ヰ、メール、

手⣬による状況確認」が1�௳（2�.8㸣）、「㟁ヰ、メール、

手⣬によるຓ言」が10௳（21.�㸣）となっている（図㸰）。

また「プログラムのᥦ౪」の内容では、「プログラム終஢者

による自⏤ཧ加の㹍㹀఍」を実施している機㛵が多かった。 

 

ᅗ２ ࡢࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇᐇ᪋ෆᐜ 

 

フ࢛ローアップの期間については、「期間設定なし」が

��機㛵（8�.0㸣）、「１ᖺ以上」が３機㛵（6.�㸣）、

「㸴か᭶以上１ᖺᮍ‶」が㸰機㛵（�.�㸣）、「３か᭶以

上㸴か᭶ᮍ‶」が㸰機㛵（�.�㸣）、「３か᭶ᮍ‶」が１

機㛵（2.1㸣）という結果であった。 

フ࢛ローアップにおける特別なプログラムの設定の有↓

については、27機㛵（57.�㸣）が「設定あり」、1�機㛵

（�0.�㸣）が「設定なし」であった（図３）。フ࢛ロー

アップに㛵する特別なプログラムを設定している27機㛵の

Q 52 
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うち、16機㛵（5�.�㸣）は「集団プログラム」、㸶機㛵

（2�.6㸣）は「特定の心理プログラム」、㸰機㛵（7.�㸣）

は「その他のプログラム」、１機㛵（�.7㸣）は「ᩍ育プ

ログラム（心理ᩍ育）」を実施していた（図㸲）。それら

の具体的な内容だが、「集団プログラム」では「休職中の

利用者と復職者との意見交換」、「┤面している課題につ

いてのヰし合い」、「プログラムでᏛࢇだことの職場での

活用状況の発⾲」等、ᵝ々な取り組みがᣲࡆられた。「特

定の心理プログラム」は、「復職後のၥ題についての認知

行動⒪法や㹑㹑㹒」、「グループによる復職後の生活ࣜࢬ

ムの振り返り」といった内容であった。 

 

 
ᅗ３ ࡢ࣒ࣛࢢࣟࣉ࡞ู≉ࡿࡅ࠾࡟ࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇタᐃࡢ᭷↓ 

ᅗ４ ≉ูࡢ࣒ࣛࢢࣟࣉ࡞ෆᐜ 

 

 ࢘  ㄢ㢟ࡢᐇ᪋ୖࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ

フ࢛ローアップ上の課題に㛵して「法・制ᗘ面」「他機

㛵との連ᦠ」「経Ⴀ面」「その他の課題」の㸲つの側面か

ら自⏤グ㏙にてᅇ⟅をᚓた。 

「法・制ᗘ面」に㛵する課題では、「経㈝のᥐ⨨がない

こと」に言ཬする意見が多く集まった。具体的には「制ᗘ

がありຓ成な࡝あれば実施すると考えられる」「フ࢛ロー

アップがಖ㝤で点ᩘがとれるとよい」等のグ㍕があった。 

 「他機㛵との連ᦠ」に㛵する課題では、「連ᦠ❆ཱྀの࿘

知不㊊」、「㛵ಀ機㛵に㛵しての情報不㊊」といった、

「フ࢛ローアップ時に࡝のような㛵ಀ機㛵が利用できるの

か、また࡝のような連ᦠができるのかわからない」という

ኌが多く集まった。 

 「経Ⴀ面」に㛵する課題では、「法・制ᗘ面」に㛵して

の課題とやや重」するものの、「集団プログラムとしての

フ࢛ローアップは⟬定が取れるが個別のフ࢛ローアップは

᥇⟬が取れない」という意見が多かった。また「職ဨのマ

ン࣡ࣃー上フ࢛ローアップの実施が困難」といった職ဨの

配⨨における課題も見られた。 

「その他の課題」については、「௻業との連ᦠが取れて

いない」、「௻業支援のノ࢘࢘ࣁが不㊊している」といっ

た௻業支援に㛵する課題や、「フ࢛ローアッププログラム

にཧ加する対象者が少ない」といった対象者の不㊊に㛵す

る課題が見られた。 

 ࢚ ᮃࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇࡿࢀࡽ࠼⪄࡜࠸ࡋࡲ  ࣉ

ᮃましいと考えられるフ࢛ローアップについて自⏤グ㏙

でᅇ⟅をᚓた。具体的な意見としては「௻業との࢝ンフ࢓

レンスの㛤ദ」、「復職後の職場へのスタッフのゼၥ」等、

௻業や職場へ向けたアプローチを行う必要性について意見

が多く集まった。次いで、「対象者個別の事情に合わせた

࢝࢘ンセࣜングな࡝の支援」といった対象者に向けたきめ⣽

かな対応の必要性について言ཬする意見も見られた。その他

少ᩘではあるが、「ジョブコーチ支援の実施」や「㹕㹣㹠

（ス࢝イプ等）での利用者との相談」といった意見も見ら

れた。 

 

 ࡵ࡜ࡲ ４

復職支援プログラムを実施している་⒪機㛵の多くで、

フ࢛ローアップを行っているという結果であった。フ࢛

ローアップの内容は「個別面談」、「プログラムのᥦ౪」

に集中している。また「プログラムのᥦ౪」については༙

ᩘ以上の機㛵が「フ࢛ローアップにおける特別なプログラ

ム」を設定していた。 

フ࢛ローアップに㛵する課題では「経㈝のᥐ⨨がないこ

と」、「௻業支援が༑分に行えないこと」等が多くᣲࡆら

れ、ᮃましいと考えられるフ࢛ローアップでは、「௻業や

職場へのアプローチ」、「対象者個別の事情に合わせた࢝

࢘ンセࣜング」という意見が多く見られた。フ࢛ローアッ

プの実施や、フ࢛ローアップにおける௻業や職場へのアプ

ローチについて必要性は認識するものの、制ᗘ面、経Ⴀ面

等の㝈⏺により対応が困難になっている現状があることが

❚えた。 

 

【ཧ⪃文献】 

1�加㈡ಙᐶ：ᆅᇦ障害者職業センターのࣜ࣡ーク支援「⢭⚄་Ꮫ

55（㸶）」p.777-78�� 201� 

2�ᯘಇ⚽ ஬༑ᔒ良雄：ࣜ࣡ークプログラムのᶆ‽໬「臨ᗋ⢭⚄

་Ꮫ�1�11�」p.150�-151�，2012 
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 ࠊᨭ᥼⤊஢ᚋࢡ࣮࣡ࣜ

 ᐹ⪄୍ࡿࡍ㛵࡟ࢫ࣮ࢣࡓࡋ㐺用ࢆᨭ᥼ࢳ࣮ࢥࣈࣙࢪ

 

 ᇼ ᏹ㝯    （኱分障害者職業センター 障害者職業࢝࢘ンセラー）ۑ

㜿㒊 ཭ᶞ  （኱分障害者職業センター） 

ᮧஂᮌ ὒ一（ඖ ኱分障害者職業センター�現 障害者職業⥲合センター�） 
 

㸯 ┠ⓗ 

ࣜ࣡ーク支援は、うつ⑓を中心とするメンタル不調者の

職場復ᖐを┠的に実施されており、復職に㛵して効果的な

プログラムを行っているとこࢁである。 

኱分障害者職業センター（以ୗ「職業センター」とい

う。）では、ࣜ࣡ーク支援を終஢後、安定した職場復ᖐ・

職場定着のため、ジョブコーチ支援を㐺用する者が一定ᩘ

いる。 

そこで、平成�0ᖺᗘにࣜ࣡ーク支援終஢後、ジョブコー

チ支援を利用した者に㛵する支援グ㘓等を基に、支援内容、

職場復ᖐ・職場定着に㛵する࣏イント等を整理・分ᯒする

ことを本稿の┠的とする。 

 

２ ᪉ἲ 

��� ᑐ㇟⪅ 

平成�0ᖺᗘにࣜ࣡ーク支援を終஢し、ジョブコーチ支援

を㛤ጞした⢭⚄障害者㸶ྡとした。 

��� ㄪᰝෆᐜ࡜᪉ἲ 

対象者のࣜ࣡ーク支援実施結果、ジョブコーチ支援グ㘓

⚊、障害者㞠用支援システム内の支援経過から支援状況を

把握するとともに、支援内容等の分ᯒを実施した。 

なお、分ᯒに㝿しては、調ᰝ研究報告᭩No.65{で用いら

れたジョブコーチ支援における支援内容の分㢮㡯┠に‽じ

て分㢮を実施した。 

 

３ 結ᯝ 

 ዎᶵ㸦ᐇ᪋⌮⏤㸧ࡢᨭ᥼ᐇ᪋ࢳ࣮ࢥࣈࣙࢪ ���

⾲には、ࣜ࣡ーク支援実施結果にグ㍕したジョブコーチ

支援を必要とする理⏤を対象者別にまとめてある。 

ࣜ࣡ーク支援対象者に特有の実施理⏤としては、復職に

当たり、㒊⨫変᭦を行う者が㸰ྡいた（ケース㹁・㹂）。

メンタル不調者の職場復ᖐの㝿には、㒊⨫を変᭦すること

は 々にしてあるが、ࣜ࣡ーク支援のྛプログラムを受講

し、職場復ᖐの‽ഛ性が高まっても、対象者の作業㐙行

力・対人㛵ಀ⬟力等で新たな職場に㐺応できるか、ᠱᛕす

る事業所㛵ಀ者がいることが分かる。 

ケース㹄は、ࣜ࣡ーク支援の中間・最終報告఍で事業所

㛵ಀ者が、ࣜ࣡ーク支援終஢後も、職業センターの継続的

な支援を要ㄳしたことを機に、ジョブコーチ支援を実施し

た事例であり、このように職業センターに対してフ࢛ロー

アップの一⎔として、継続的な手ཌい支援をồめるニーࢬ

があると考える。 

⾲ ᑐ㇟⪅ࡢᒓᛶ 

 

また、ケース㹅はࣜ࣡ーク支援受講๓に、出㏥໅が不安

定なことを理⏤に、」ᩘᅇ休職した経⦋があったことから

ジョブコーチ支援を行うこととなった。 

一方、ケース㹀はࣜ࣡ーク支援期間中から、復職に㝿し、

「作業が෇⁥に㐙行できるか」不安感をッえたことから、

ジョブコーチ支援を実施したが、当ヱ事例は継続໅務に㛵

する意ḧがⴭしくపୗし、早期に㞳職したため、中止に

⮳っている。 

��� ᨭ᥼ෆᐜ㸦๭ྜ㸧 

対象者ࡈとにྛ㡯┠の支援を行ったかྰかを࢝࢘ントし、

඲㸶ྡの中で支援を行っていた人ᩘの๭合をグラフにした

ものが図１である。 

ᅗ㸯 㞀ᐖ⪅࡟ᑐࡿࡍᨭ᥼ෆᐜ㸦�㸧 

Ặྡ ᖺ㱋 ⑌ᝈྡ సᴗ✀ ᨭ᥼ዎᶵ ᖐ࠺ࡍ

㸿 �� ⤫ྜኻㄪ⑕ 〇㐀సᴗဨ సᴗ㐙⾜ࡀపㄪࢆ࡜ࡇ࡞஦ᴗᡤࡀᠱᛕࡵࡓࡓࢀࡉ ᨭ᥼⤊஢

㹀 �� ⑓ࡘ࠺ 〇㐀సᴗဨ సᴗ㐙⾜࠿ࡿࡁ࡛ࡀᮏேࡀᠱᛕࡵࡓࡓࡋ ୰Ṇ

㹁 �� ⤫ྜኻㄪ⑕ ஦ົဨ 㒊⨫ኚ᭦࡟కࠊ࠸⫋ሙ㐺ᛂࠊ࠿ࡿࡁ࡛ࡀ஦ᴗᡤࡀᠱᛕࡵࡓࡓࡋ ᨭ᥼⤊஢

㹂 �� ែ≦ࡘ࠺ 〇㐀సᴗဨ 㒊⨫ኚ᭦࡟కࠊ࠸⫋ሙ㐺ᛂࠊ࠿ࡿࡁ࡛ࡀ஦ᴗᡤࡀᠱᛕࡵࡓࡓࡋ ᨭ᥼⤊஢

㹃 �� ࡘ࠺ᢚࠊ㞀ᐖࢫࣞࢺࢫ 〇㐀సᴗဨ ᑐே㛵ಀ㠃ࡀ⬤ᙅࢆ࡜ࡇ࡞஦ᴗᡤࡀᠱᛕࡵࡓࡓࡋ ᨭ᥼⤊஢

㹄 �� ⑓ࡘ࠺ 〇㐀సᴗဨ ᚟⫋ᚋࡓࡋ⥆⥅ࡶᨭ᥼ࢆ஦ᴗᡤࡀせồࡵࡓࡓࡋ ᨭ᥼⤊஢

㹅 �� ཮ᴟᛶឤ᝟㞀ᐖ 〇㐀సᴗဨ ฟ㏥໅ࡀᏳᐃࢆ࡜ࡇ࠸࡞ࡋ஦ᴗᡤࡀᠱᛕࡵࡓࡓࡋ ᨭ᥼⤊஢

㹆 �� ⑓ࡘ࠺ 〇㐀సᴗဨ ἐ஺΅ⓗ࡞ᑐேែᗘࢆ஦ᴗᡤࡀᠱᛕࡵࡓࡓࡋ ᨭ᥼⤊஢
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支援内容を見ると、１㸬基本的労働習័（��㸣）、㸰.

不安、⥭ᙇ感、ストレスの㍍ῶ（�1㸣）、３㸬職務㐙行

（12㸣）の順に๭合が高いことが分かる。 

��� ⥲ྜグ㘓⚊࡛ࡢṧࡓࢀࡉㄢ㢟㸦๭ྜ㸧 

図㸰は⥲合グ㘓⚊から集計した，ジョブコーチ支援終஢

時、ṧされた課題である。障害者の課題を見ると、１㸬基

本的労働習័（�2㸣）、㸰㸬不安、⥭ᙇ感、ストレスの㍍

ῶ（��㸣）、３㸬職務㐙行（17㸣）の順に๭合が高いこと

が分かる。 

 

 
ᅗ２ ṧࡓࢀࡉㄢ㢟㸦㞀ᐖ⪅㸧 

 

４ ⪃ᐹ 

 ᚩ≉ࡢዎᶵࡢᨭ᥼ᐇ᪋ࢳ࣮ࢥࣈࣙࢪ ���

職業センターでは、ここᩘᖺ、ᖺ間�0ྡ弱のメンタル不

調者にࣜ࣡ーク支援を実施しており、平成�0ᖺᗘは㸶ྡに

終஢後、ジョブコーチ支援を行った。ࣜ࣡ーク支援対象者

の⣙㸲分の１強の๭合の者にジョブコーチ支援を実施した。 

ࣜ࣡ーク支援では、ᢸ当職ဨが支援期間中、中間・最終

報告఍等で、事業所㛵ಀ者と┤᥋、᥋ゐする機఍が」ᩘᅇ

あり、その㝿に復職後のジョブコーチ支援の利用່ዡを行

うと、支援への㛵心をᐤせる事業所㛵ಀ者は多い༳象を➹

者は受けている。 

対象者のᖐすうを見ると、うち１ྡが中止、その他１ྡ

が終஢後、㞳職している状況にあり、ジョブコーチ支援を

㐺用しても、職場不㐺応を起こす者が」ᩘྡいた。メンタ

ル不調者の職場復ᖐ後の定着⋡に㛵する⤫計調ᰝを⢭ᰝし

てはいないが、⑓状の変動等で不㐺応が生じる者は一定ᩘ

いることを຺᱌し、ࣜ࣡ーク支援中に対象者の⑌⑓⟶理の

状況や復職への意ᛮの強さをより⢭⦓にアセスメントする

必要があるとᛮわれる。 

��� ᨭ᥼ෆᐜࡢ≉ᚩ 

対象者への支援内容の分ᯒ結果から「基本的労働習័」、

「不安、⥭ᙇ感、ストレスの㍍ῶ」に㛵ಀする支援の㢖ᗘ

が「職務㐙行」よりも高いことが分かった。 

㏆ᖺ、ジョブコーチの支援スタイルを、「作業場面௓入

ᆺ」と「相談支援中心ᆺ」と㢮ᆺ໬することが多い。本調

ᰝ対象のうつ⑓等を中心とするメンタル不調者へのジョブ

コーチ支援では、対象者の就業㒊⨫での作業㐙行を経過ほ

ᐹすることは࡯と࡝ࢇ↓く、事業所の೺ᗣ支援ᐊでの⫈き

取り相談を行うことが多かったことより、「相談支援中心

ᆺ」の支援スタイルを㑅ᢥしていることが分かった。 

「基本的労働習័」の内容については、୺に⑌⑓⟶理に㛵

する相談の㢖ᗘが高いことから、「⑌⑓と障害が共Ꮡして

いる」メンタル不調者の特性に焦点を当てた支援といえる。

その支援の特徴として、ࣜ࣡ーク支援プログラムで実施し

た「気分・生活ᨵၿプログラム（㐌間振り返り）」での㐌

間活動グ㘓⾲を、対象者がࣜ࣡ーク支援終஢後も引き続き

グ㍕していることが多く、ジョブコーチが事業所で対象者

を支援する㝿、╧眠ࣜࢬム、気分の変動等、グ㘓⾲を基に

確認・相談している工夫点が見受けられる。 

次いで、「不安、⥭ᙇ感、ストレスの㍍ῶ」の㢖ᗘが高

かったが、支援経過のグ㘓を見ると、職場の人間㛵ಀや仕

事内容に㛵する対象者のᝎみに加え、ケースによっては、

ᐙᗞ内の出᮶事な࡝を不安要因としてᣲࡆる者もいた。こ

の点については、対象者の≀事のᤊえ方に㛵する認知面に

課題があることがᙳ㡪しており、ࣜ࣡ーク支援でᏛ習した

認知行動⒪法のコラム法のシートで整理し、支援場面で

シートを見ながら、ジョブコーチが㐺応的ᛮ考を促してい

ることが多い。 

��� ṧࡓࢀࡉㄢ㢟ࡢ≉ᚩ 

ジョブコーチ支援⥲合支援グ㘓⚊から集計した障害者支

援の課題では「基本的労働習័」、「不安、⥭ᙇ感、スト

レスの㍍ῶ」、「職務㐙行」の順に๭合が高かった。 

「基本的労働習័」の๭合が高いことについては、⑓状

のἼにより、作業の出᮶高に変動が出たり、対人㛵ಀのዲ

不調が生じやすい対象者への一定のフ࢛ローアップの必要

性を⿬௜けていると考える。 

 ๓㏙した㐌間活動グ㘓⾲やコラム法のシートを積ᴟ的に

活用しない事例については、ジョブコーチ支援終஢後の

フ࢛ローアップの㢖ᗘが高い傾向が見受けられており、

ジョブコーチ支援実施๓のࣜ࣡ーク支援でのプログラムの

習ᚓᗘが、その後の職場㐺応をᕥྑすることが♧၀されて

いる。 

 

【ཧ⪃文献】 

{障害者職業⥲合センター：調ᰝ研究報告᭩No65 ⢭⚄障害者へ

のジョブコーチ支援の現状、3㸬1���2005� 

 

 

－65－



Ẽศ㞀ᐖ➼ࡿࡼ࡟ఇ⫋⪅ࡢ᚟⫋ᨭ᥼ࡿࡅ࠾࡟࣒ࣛࢢࣟࣉ 

 ⤌ྲྀࡢά⩦័㹼ࠖ⏕ࡢࡵࡓࡘಖࢆ೺ᗣࡢ᪥ᖖ⏕άᇶ♏ຊᙧᡂᨭ᥼ 㹼ᚰࠕ
 

 ஭上 ᜤ子（障害者職業⥲合センター職業センター㛤発課 障害者職業࢝࢘ンセラー）ۑ

中ᮧ ⪽⨾（障害者職業⥲合センター職業センター㛤発課） 
 

㸯 ࡟ࡵࡌࡣ 

障害者職業⥲合センター職業センターでは、ジョブࢨࢹ

イン・サ࣏ートプログラム（以ୗ「㹈㹂㹑㹎」という。）

を実施し、プログラム受講者（以ୗ「受講者」という。）

の障害特性に応じた個別࢝ࣜキュラムのୗ、ロールプレイ、

グループ࣡ーク、作業、個別相談といった手法を用いなが

ら、受講者の活動性、ストレス対処、集団㐺応、職務㐙行、

⎔ቃ㐺応、キࣕࣜアの整理等のྛ✀スキルの習ᚓのための

支援を行っている。その支援を通じて、気分障害等による

休職者への効果的な復職支援ᢏ法の㛤発を行うとともに、

ᆅᇦ障害者職業センターのࣜ࣡ーク支援をはじめとするᆅ

ᇦの就労支援機㛵等に対して支援ᢏ法の伝達・ᬑཬを実施

している。 
㏆ᖺ、うつ⑓の἞⒪において、以๓から取り組まれてき

た①心身の休ᜥ、②⎔ቃ調整（㈇ᢸになっているストレス

をῶらす）、ճ心理⒪法（ストレスにうまく対処できるよ

うに指導・トレーニングを行う）、մ⸆≀἞⒪の㸲本ᰕに

加えて、㣗事、╧眠、㐠動な࡝の生活習័への௓入が有効

であることを♧す࢚ࢹࣅンスがቑえ、ὀ┠されている１）。   

受講者についても、休職に⮳る๓の状況を振り返ってい

くと、⎔ቃ要因（ṧ業、業務㔞の過多）や人間㛵ಀ等の職

場で生じるストレスに起因する課題以እに、៏性の╧眠不

㊊、ᮅ㣗・᫨㣗の不ᦤ取からくる集中力のపୗ、⫧‶等の

生活習័⑓からくる不調等、生活習័に起因する課題がみ

られる場合も多い。また、௻業の人事ᢸ当者や⏘業་から

も、ࣜ࣡ーク支援施設等を利用して一時的に生活ࣜࢬムの

安定、╧眠、㣗事等のᨵၿが図られたとしても、復職後に

また生活習័の஘れが生じ、෌発・෌休職に⮳るケースも

少なくないという相談もᐤせられる。 
それらを㋃まえ、ストレスや疲労をᅇ復させる日ᖖ生活

の取組や㐺ษな生活習័の確立が、復職後の安定໅務を支

えるための኱きな要⣲であるとして、それらを「日ᖖ生活

基♏力」と定⩏し、その向上を図るための方法の一つとし

て、㣗事・㐠動・╧眠・ストレスコーࣆングを中心とした

生活習័のᨵၿに向けた取組のための支援ᢏ法を㛤発する

こととした。 
 

２ ᪥ᖖ⏕άᇶ♏ຊᙧᡂᨭ᥼ࡢᴫせ 

本支援は、生活習័のᨵၿに取り組むための導入として

の講ᗙ、受講者自身で取り組む行動をỴめて実施し、その結

果を「行動ノート」にグ㘓するセルフモニタࣜング、行動を

持続（習័໬）していくためのモチベーションの⥔持や必要

に応じた㌶道ಟṇ等を行うためのグループミーティングや個

別相談な࡝のフ࢛ローアップで構成されている（⾲）。 

 
⾲ ᪥ᖖ⏕άᇶ♏ຊᙧᡂᨭ᥼ࡢᴫせ 

 
３ ᨭ᥼ࡢලయⓗ࡞ෆᐜ࠸ࡘ࡟  ࡚

��� ㅮᗙ࠸ࡘ࡟  ࡚

័⩦ά⏕ࡢࡵࡓࡘಖࢆ೺ᗣࡢᚰࠕ ࢔  ࠖ

この講ᗙでは、生活習័と心の೺ᗣの㛵連性、㣗事・㐠

動・╧眠等が心の೺ᗣに࡝のようにᙳ㡪するのかについて

の知識を௜୚する（図１）。その上で、受講者自身の生活

習័について振り返ってもらい、ࢹィス࢝ッションを通じ

て気௜きを深めるὶれとなっている。 

࠺ࡼࡅ࡙ࡘࢆ័⩦ά⏕࠸ࡼࠕ ࢖  ࠖ

この講ᗙでは、復ᖐ後の安定໅務を┠指すために必要な

生活習័がఱか、受講者自身でఱに取り組みたいかを明確

にしていく。その上で、行動を習័໬するための࣏イント 
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ᅗ㸯 ⏕ά⩦័⑓ࡘ࠺࡜⑓ࡢ࡜㛵連㸦ㅮᗙᢤ⢋㈨ᩱ㸧 

 

や具体的な行動ࣜストのᥦ♧およࡧ習័໬するための仕組

みづくり等についての説明を行う。さらに、今後、新たに

生活に取り入れたい行動について、一つ一つステップに

ἢって整理し、Ỵ定するὶれとなっている。 

 సᡂ㸧ࡢࢺ࣮ࣀື⾜㸦ࢢࣥࣜࢱࢽࣔࣇࣝࢭ ���

�1�イでỴ定した行動について、「行動ノート」（図㸰） 

により、実行できたかྰかのグ㘓をẖ日行い、１㐌間に１

ᗘ、感じられた効果や実行上のᨵၿ点、今後の┠ᶆな࡝を

グ㘓する。この支援で取り組む生活習័は、復職後も継続

していくことを┠指しており、㹈㹂㹑㹎終஢後の自己⟶理

を図っていくためにも、「受講者自身でグ㘓し、振り返り

を行う仕組みづくり」が必要である。 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ᅗ２ ࢺ࣮ࣀື⾜ࠕ  ࠖ

 

 ಶู┦ㄯ㸧࣭ࢡ࣮࣡ࣉ࣮ࣝࢢ㸦ࣉࢵ࢔࣮࢛ࣟࣇ ���

生活習័をᨵၿしていく取組には、知識௜୚やセルフモ

ニタࣜングに加え、行動の持続（習័໬）を支えるサ࣏ー

ト体制も重要な要⣲である。 
支援者のかかわりは、図３に♧したとおり、受講者の生

活習័をᨵၿすることに㛵する‽ഛが࡝のくらいできてい

るか、その段㝵（ステージ）に応じて変えていく必要があ

る。支援者による個別相談や受講者同ኈのグループ࣡ーク

の力を活用し、受講者自身が新たな行動の持続への自ಙを

深めてもらうことを┠指す。 

 

 

 

 

 

 

 

 
࠙支援者のかかわり  ࠚ     ࠙受講者の「生活習័のᨵၿに㛵する‽ഛ段㝵  ࠚ

ᅗ３ ࠕ⏕ά⩦័ᨵၿ࡟㛵ࡿࡍ‽ഛẁ㝵ࠖ࡟ᛂࡓࡌ᥼ຓ࡜ᢏ⾡ 

㸦࡛ࢪ࣮ࢸࢫྛࠕᚲせ࡞᥼ຓࡢࡵࡓࡢࡑ࡜ᢏ⾡�㸧ࠖࢆᨵ⦅㸧 

 

４ ⪃ᐹཬࡧ௒ᚋࡢ᪉ྥᛶ 

 ࡾࢃ࠿࠿ࡓࡋ㓄៖࡟㞀ᐖ≉ᛶࡢ➼⑓ࡘ࠺ ���

受講生によっては、自ಙの႙失、自己効力感のపୗから、

行動を起こすことに㌋㌉や不安がみられることがある。そ

のため、取り組む行動は、「達成ྍ⬟な」「小さなステッ

プ」を設定するようにຓ言し、実行できた達成感を持って

もらうことが必要である。また、気分や体調のἼを想定し、

┠ᶆのᰂ㌾な設定を行うことや実行できない日があったと

しても、できた㒊分に┠を向け、気持ちのษ᭰えができる

ような支援者のかかわりが重要である。 

��� ᚟⫋ᚋࡢࡵࡓࡢ⥆⥅ື⾜ࡢ௙⤌ࡾࡃ࡙ࡳ 

本支援では、㹈㹂㹑㹎通所中に生活習័のᨵၿのための

行動を「より多く行うこと」に୺║を⨨くのではなく、受

講者自身が┠的意識を持ち、最終的には自己⟶理のもと、

㐺ษな生活習័を⥔持・継続できるようにすることに支援

┠ᶆを⨨くことが኱ษである。一方で、当ヱ支援を受けた

受講者からは、「㐌１ᅇのグループミーティングでの振り

返りやスタッフのຓ言がモチベーションの⥔持につながっ

た」等、定期的な支援者のかかわりやグループ࣡ークの重

要性を♧すኌもあることから、復職後は、自己⟶理ととも

に、例えば୺἞་や௻業の⏘業ಖ೺スタッフ等をᕳき込ࢇ

だ支援体制づくりも必要とᛮわれ、復職調整の支援に㛵す

る重要な࣏イントといえる。 

��� ௒ᚋࡢ᪉ྥᛶ 

上グ�1��2�を㋃まえ、本支援のᴫ要、実施方法、実施上

の留意事㡯や࣏イント、支援事例等を取りまとめて、実践

報告᭩を௧࿴㸰ᖺ３᭶に発行する予定である。 

 

【ཧ⪃文献】 

１） 功ย༤：「心の⑓を἞す 㣗事・㐠動・╧眠の整え方」p.1� 

�201��  

㸰） ㄶゼⱱᶞ：ティーチングとコーチングによる೺ᗣ支援 日
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 平野 郁子（北海道障害者職業センター 障害者職業࢝࢘ンセラー）ࠐ

 

㸯 ࡟ࡵࡌࡣ 

㏆ᖺ、当センターのࣜ࣡ーク支援では、発達障害傾向を

有する利用者がቑ加している。デ断を受けたり、୺἞་か

ら傾向を指᦬された方もいるが、生きづらい自ぬがあるだ

けの方もいる。ᙼらは、次のような特徴がཎ因となって人

間㛵ಀのᝏ໬や業務㐙行上の困難に┤面し、メンタル不調

に⮳っていた。 

 

・作業時間の見積もりができず期日をᏲれない 

・優先順位がつけられず、ΰ஘する 

・突発的事態で臨機応変に調整できない 

・㐺ษなタイミングで上司と相談できない 

・理解や⾲現が上手くできず、認識がずれる 

・疲労やストレス、体調変໬に気づけない 等 

 

以上は、「仕事そのものの⬟力」である「ࣁーࢻスキ

ル」に対して、対人㛵ಀ等の職業生活⥔持に間᥋的にかか

わる⬟力である「ソフトスキル」と࿧ばれている（梅永，

2017）。職場で容易にᩍ育できるものではなく、休職以๓

から職場が対応に苦慮している場合も少なくない。支援を

進める上では、本人が特徴を理解して自分に合う対応方法

を整理し、ྍ⬟な㝈り実践できるよう促すことが重要にな

る。しかし、これらは認知行動⒪法やアサーション等の講

習中心のᚑ᮶のࣜ࣡ーク支援࢝ࣜキュラムだけでは対応し

ษれない課題と言える。そこで、当センターでは上グのよ

うな課題を有する利用者に対して、ࣜ࣡ーク支援࢝ࣜキュ

ラムと୪行して、次の課題をターࢤットとした「個人ノル

マ作業」を試行した。 

 

・仕事の進捗⟶理（వ⿱ある計画と調整） 

・疲労やストレス等、心身状態のモニタࣜング 

・上司等への相談や報告 

 

 ᴫせࡢࡳ⤌ࡾྲྀ ２

支援のὶれを図に♧した。個人ノルマ作業は、ᖥᙇ࣡ー

クサンプル等の事務課題を一通り経験した㸰ࣨ᭶┠以㝆に

実施する。１㐌間༢位で」ᩘの課題ẖにノルマを設定し、

本人が所要時間を見積もり、作業計画を組む。㐌の後༙に

追加課題を指♧し、本人が作業計画を見┤す、指♧者に期

日や作業㔞の調整を相談する、アサーティブに断る等の対

応から㑅ᢥして実行する。１㐌間ẖの振り返りでは、㑅ᢥ

の㐺ษさ、焦⇱感や⥭ᙇ等と身体཯応の㛵連を整理し、自

分の状態に応じた対応を㑅ᢥできるよう┠ᶆの෌設定を⧞

り返す。 

平成�0ᖺᗘはASD傾向、ADHD傾向を有する㸰ྡに実施し

た。本稿では、ASD傾向を有する１事例について⤂௓する。 

 

 

ᅗ ᨭ᥼ࡢὶࢀ 

 

３ ஦౛ 

【✺Ⓨⓗ஦ែࡢ࡬୙Ᏻࡀཎᅉ࡛ఇ⫋ࡾ⧞ࢆ㏉ࡍ஦౛】 

�0௦⏨性のS(ᚑ事者。10ᖺ๓にうつ⑓を発⑕し、་⒪機

㛵が行うࣜ࣡ークプログラムを利用。復職後しばらくして、

ཎ因不明の不眠、჎気、㣗ḧ不振等の⑕状が෌発。ᩘᅇ休

職を⧞り返し、当センターの利用に⮳った。୺἞་からは

ASD傾向を指᦬されており、職場からはཎ因不明の体調不

良への対処方法、突発的事態に対するストレス対処方法を

復職までに検討することがồめられていた。 

＜฼用๓┦ㄯ＞ 

体調変໬やストレスに気づきにくく仕事を休む判断がつ

かないこと、突発的事態への不安から休日も気が休まらな

いこと、၏一の㊃࿡のࢤームにより生活ࣜࢬムがኪᆺに

なっていること、S(が㐺職であるのかᝎࢇでいることを整

理した。そこで、①生活ࣜࢬムづくり、②ストレスサイン

の確認と対処方法の検討、ճ特徴の把握と自分に合う働き

方の整理を┠ᶆに設定し、ࣜ࣡ーク支援を㛤ጞした。 

＜Step㸯＞ 

セルフケア講習の受講と୪行して、作業場面でシートを

用いた不安や疲労・ストレスサインの確認を行った。振り

返りでは、過集中や不安から休憩を取れないこと、ミスや

予定変᭦等の突発的事態があると強い動悸が生じることを

把握した。休憩を促すと᢬ᢠ感が強かったため、実験とし

てᵝ々な休憩の仕方を試行することをᥦ᱌し、タイミング

発達障害傾向を有するメンタル不調者への効果的な職場復帰支援 

 

〇平野 郁子（北海道障害者職業センター 障害者職業カウンセラー） 

 

１ はじめに 

近年、当センターのリワーク支援では、発達障害傾向を

有する利用者が増加している。診断を受けたり、主治医か

ら傾向を指摘された方もいるが、生きづらい自覚があるだ

けの方もいる。彼らは、次のような特徴が原因となって人

間関係の悪化や業務遂行上の困難に直面し、メンタル不調

に至っていた。 

 

・作業時間の見積もりができず期日を守れない 

・優先順位がつけられず、混乱する 

・突発的事態で臨機応変に調整できない 

・適切なタイミングで上司と相談できない 

・理解や表現が上手くできず、認識がずれる 

・疲労やストレス、体調変化に気づけない 等 

 

以上は、「仕事そのものの能力」である「ハードスキ

ル」に対して、対人関係等の職業生活維持に間接的にかか

わる能力である「ソフトスキル」と呼ばれている（梅永，

2017）。職場で容易に教育できるものではなく、休職以前

から職場が対応に苦慮している場合も少なくない。支援を

進める上では、本人が特徴を理解して自分に合う対応方法

を整理し、可能な限り実践できるよう促すことが重要にな

る。しかし、これらは認知行動療法やアサーション等の講

習中心の従来のリワーク支援カリキュラムだけでは対応し

切れない課題と言える。そこで、当センターでは上記のよ

うな課題を有する利用者に対して、リワーク支援カリキュ

ラムと並行して、次の課題をターゲットとした「個人ノル

マ作業」を試行した。 

 

・仕事の進捗管理（余裕ある計画と調整） 

・疲労やストレス等、心身状態のモニタリング 

・上司等への相談や報告 

 

２ 取り組みの概要 

支援の流れを図に示した。個人ノルマ作業は、幕張ワー

クサンプル等の事務課題を一通り経験した２ヶ月目以降に

実施する。１週間単位で複数の課題毎にノルマを設定し、

本人が所要時間を見積もり、作業計画を組む。週の後半に

追加課題を指示し、本人が作業計画を見直す、指示者に期

日や作業量の調整を相談する、アサーティブに断る等の対

応から選択して実行する。１週間毎の振り返りでは、選択

の適切さ、焦燥感や緊張等と身体反応の関連を整理し、自

分の状態に応じた対応を選択できるよう目標の再設定を繰

り返す。 

平成30年度はASD傾向、ADHD傾向を有する２名に実施し

た。本稿では、ASD傾向を有する１事例について紹介する。 

 

 

図 支援の流れ 

 

３ 事例 

【突発的事態への不安が原因で休職を繰り返す事例】 

30代男性のSE従事者。10年前にうつ病を発症し、医療機

関が行うリワークプログラムを利用。復職後しばらくして、

原因不明の不眠、嘔気、食欲不振等の症状が再発。数回休

職を繰り返し、当センターの利用に至った。主治医からは

ASD傾向を指摘されており、職場からは原因不明の体調不

良への対処方法、突発的事態に対するストレス対処方法を

復職までに検討することが求められていた。 

＜利用前相談＞ 

体調変化やストレスに気づきにくく仕事を休む判断がつ

かないこと、突発的事態への不安から休日も気が休まらな

いこと、唯一の趣味のゲームにより生活リズムが夜型に

なっていること、SEが適職であるのか悩んでいることを整

理した。そこで、①生活リズムづくり、②ストレスサイン

の確認と対処方法の検討、③特徴の把握と自分に合う働き

方の整理を目標に設定し、リワーク支援を開始した。 

＜Step１＞ 

セルフケア講習の受講と並行して、作業場面でシートを

用いた不安や疲労・ストレスサインの確認を行った。振り

返りでは、過集中や不安から休憩を取れないこと、ミスや

予定変更等の突発的事態があると強い動悸が生じることを

把握した。休憩を促すと抵抗感が強かったため、実験とし

て様々な休憩の仕方を試行することを提案し、タイミング
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の図り方と休憩の効果を検討した。 

＜Step２＞ 

期日にノルマを終えられない不安による焦り、追加課題

を断れないことで不安が強くなることを確認した。そこで、

早めに進捗を報告すること、状況を説明して断ること、優

先順位を相談してできる範囲で引き受ける交渉をすること

を試行した。 

＜Step３＞ 

以上の体験と職場での経験の振り返りをもとに次の気づ

きを整理した。 

 

・プロジェクト中は見通しの立たなさや突発的事態への不

安が気づかない内に疲労として蓄積し、一段落すると体

調不良として現れていた。 

・ストレスサインは「不安」「動悸」であり、肩こりから

疲労が若干わかるようになった。 

・休憩やストレッチ、早めの就寝が疲労蓄積の予防になる。 

・アラームを活用すると忘れずに休憩できる。 

・一人で考えても結論を出せないことが多いため、上司に

相談すると抱え込みの防止になる。 

・３分考えても堂々巡りするときは、諦めて考えることを

止めると不眠にならない。 

 

以上について、復職時の職場面談で共有し、突発的事態

が少ない業務に当面は転換すること、日報と定期面談によ

り業務の進捗や体調の共有を行うことについて、配慮され

ることになった。復職後は、上司への小まめな報告や相談、

アラームを活用した休憩、忙しい日や疲労を感じた日には

早めに就寝することを継続できている。 

 

４ 結語 

本事例では、個別ノルマ作業を実施することにより、①

心身状態の把握の苦手さに対する疲労・ストレスサインの

把握と効果的対処の検討、②見通しを持つことや臨機応変

な対応の苦手さに起因する不安に対する対処方法の検討に

取り組むことができた。 

また、もう１つのADHD傾向を有する事例では、計画性の

弱さによる先延ばしや追加課題を安易に引き受ける特徴に

対し、所要時間の見積りや優先順位を相談したり、状況を

説明して追加課題の対応を相談する練習を行い、復職時に

職場と情報共有を行うことで協力体制づくりにつながった。 

以上のように、ノルマというストレス状況を作り出すこ

とで、個人の認知特性とそれにより生じる事象のアセスメ

ント、具体的な対応方法の検証を行い、本人の特徴と配慮

内容について整理し、職場と共有して協力体制作りを行え

ることが個人ノルマ作業の利点と言える。なお、実施する

に当たっては、次の点に留意すべきと考える。 

 

・失敗に対する恐怖心への配慮 

・知識レベルから体験レベルへのスキル移行 

・他のプログラムとの効果的な連動 

 

過去の失敗経験の積み重ねから失敗を恐れて新たな方法

を受け入れがたい場合が多い。また、対応スキルの知識が

あっても状況に応じて判断し実践することが難しい場合も

多い。そこで、本人がこれまでしてきた仕方をベースライ

ンとして把握し、新しい方法を試行する「実験」、効果と

次の対策を検討する「検証」、自分にあった対処方法を見

つける「発見」というスモール・ステップを設定し、成功

体験を積み重ねることにより自己効力感を育むことが必要

である。そして、この過程は支援者と振り返りをしながら

気づきを共有し、共同で進めることが重要である。また、

より効果を高めるために連動させるプログラムの例として

は、知識レベルの理解を深めるためのストレス対処等のセ

ルフケア講習、自分の状態や気持ちを伝えるためのコミュ

ニケーション講習、他の利用者と経験を共有するグループ

ミーティング、集団で課題達成に向けて協力して取り組む

チーム作業等がある。 

最後に、発達障害者への就労支援では自己理解の促進が

重視されているが、知識レベルから体験的レベルの自己理

解へと促す工夫が重要と考える。また、職場定着では、本

人へのソフトスキルの指導だけでなく、ジョブマッチング

や職場の理解に基づく合理的配慮が重要となる（梅永，

2017）。本稿の事例は、できる配慮を検討したいという協

力的職場だったが、他の事例では、理解のある職場ばかり

ではない。発達障害傾向は気分障害等のメンタル不調とは

異なる配慮が必要となるが、知識や経験がないために職場

は具体的に配慮を想像することが難しく、過重に感じてい

る場合も少なくない。職場側も成功経験を積み重ね、理解

につながるように工夫していくことが今後の課題になると

考える。 
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