
障 者社 を対 と た ト 実施に る工夫 

 

 （ ハート ル 会社 定着支援グルー ）  
 

１ めに 

( ) 会社  

当社は、 デ カル・ケア・サー 会社の特 子

会社として20 0 に 立された（特 子会社認定

20 0 0 ）。 

 グルー （身体障がい者３ 、精神障がい者１

）。業務内容は、 、 ラシ な グルー 内 の

業務全 を行っている。 

 グルー ２ （精神障がい者２ ）。業務内容は、

セ トア 、 ル デ ク、 一 業務を

行っている。 

 グルー １ （精神障がい者１ ）。業務内容は、

カー 作成、 ー ージ 作・ 理を行っている。 

 務 グルー （う 身体障がい者１ 、精神障が

い者２ ）。業務内容は、 理、 の発行な の

事務業務を行っている。 

 グルー （う 的障がい者 2 、 的重 の

精神障がい者１ ）。業務内容は、 会社が する高

者 施 の一 、 アコン 、 ワ ク 、

な グルー 内 の多 にわたる 業務を行ってい

る。 

 

(2) ー に  

 定着支援グルー は、企業 型職場 応援 者１ 、

精神 士３ （ ２ 、 １ ）で 成され

ている。主に精神障がい者社員への定 面談やグルー

ワークを に、社内全体の ンタル ル の 向 に

わる業務に わっている。当グルー は社 下の

タ として、 的自 な立場で活動を実施している。 

当社では、20 より トレ クを当グルー で

企画、実施しており、とりわけ 的障がい者社員（以下

「 ート ー社員」という。）への実施 について 行

してきた。 

そこで、 に実施した ート ー社員を対 とした

トレ クの施行 の工夫についての と、 ー

ト ー社員を とした グルー への職場定着支援に

ついての 行的な取り組みについても取り げたい。 

 

２  ト の実施に  

( ) 2 度 

当 度での実施については、20 度実施 １）を

した。 

ア 対 者 

ート ー社員  

イ 実施  

  （事前 会）20 2 20日 

  （実施日）20 2 2 、2 日の２日  

 実施  

(ｱ)  

 労働 トレ ク実施 グラ

（2 目）をもとに、 をわかりやすくし、評価

度を数 に変 し、回 対 を１か ではなく１

での様 を 用した（ １参照）。 

 

 

図１ 2 度 （ ） 

 

(ｲ) 進  

日 の 理解度とこれまで実施してきた様子から、

的レベルが同等になるよう２日 それ れ 前と 後と

グルー に けて実施した。特に 理解が困難な ート

ーには グルー の支援員を配 し、マン ーマンで

受検する とした。定着支援グルー の実施担当者が１

目 とに み げ、一 に回 する をとった。 

 

(2) 2 度 

ア 対 者 

 ート ー社員  

イ 実施  

  （事前 会）20 、2 日の２日  

  （実施日）20 、 0、 日の３日  

 実施  

(ｱ)  

20 度での実施 目を しつつ、評価 度を数 か

ら、 の 日に クできるように変 を加えた（

２参照）。 
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図２ 2 度 （ ） 

 

(ｲ) 進  

 回 の 性を確 するために、前回まで行っていた支

援員の配 をなくし、 トレ ク実施者 成研修を

受講した精神 士が主体となって実施した。そこで、

グルー 数も グルー へと変 し、グルー あたりの受

検者数の を行った。また、 の理解の けとなる

ようにイラ トを 示できるよう したことに加え、回

の対 となる「 １ 」の日 を した用 を配

し、受検者が１ 前の自身の活動を想 しやすいよう

にした。 

 

３  考察 

 ート ー社員への トレ クの実施 につい

ては、20 度以 改定を り してきた。その 度、回

のしやすさや 目の理解度が してきたと思料する。 

 今回の改定のポイントは以下のとおりである。 

 

 ①実施場面では精神 士のみで行った。 

 ② に実施できるグルー 数の を行った。 

 評価 度を、数 から の 日とした。 

イラ トの活用と「 １ 」の日 を した用

を配 した。 

 

①によって、日 的に な 点のある支援員が配 され

ないことで正 に回 しやすい環境につながり、②による

少人数でのグルー を 成することで の実施者で実

施することができた。また、 と によって、より に

回 できるようになった。20 度では、実施 が 0

を えるケー があったが、20 度ではす てのグルー

が 0 以内に することができ、 効 も改 した。

さらに、特定の 日に クする回 のため、 ト

レ サーの所 が、職場にあるのか 活場面にあるのかを

る目安に活用しうることを発見した。 

なお、 ート ー社員の には日 所が変わるも

のも多い。次回の改定 画として、受検 に、 の用

へ、それ れの日 に自身の活動実 を する を

けることを検討している。 

 

  りに 

、定着支援グルー の支援対 は精神障がい者社員

が であった。 トレ クを実施するようになり、

ート ー社員と定着支援グルー の 点が次 に すよ

うになり、 に相談に れるものが現れるほか、支援員

からの相談も寄せられるようになってきた。 

本 以 、 行的な取り組みとして、定着支援グ

ルー の支援対 を グルー へと しつつある。

え 以下の活動を している。①悩みや トレ を え

ている ート ー社員を対 とした面談の実施、②指

等について、支援員を対 とした 、 業務 行 の

課題を えている ート ーについて、 現場へ同行し

アセ ントを実施、な いくつかの支援 ニューを

しつつある。 

また、 ート ー社員の 成 画、 作業工 の

の支援、職場体験実 の受け れに関する ー 作り

や評価 の 度 、 グルー での け検定 験２）

への 面サポートな 、定着支援グルー が果たす き

ミ ションを拡大していくことが されている。社内

での 、 組みづくり、定着支援業務の の向 等

を りつつ、全社員の ンタル ル 向 や障がい者雇用

の 進・深 に寄 したい。 

 

参考  

 高 障がい者社員に対する トレ クの実施

「 2 回職業リハ リ ーション研 ・実践発表会 発表

」 2 2 立行 人高 ・障害・ 職者雇用支援

機  障害者職業 センター（20 ） 

2  今 グルー における け検定 験から見える

もの「 2 回職業リハ リ ーション研 ・実践発表会 発

表 」 0 0 立行 人高 ・障害・ 職者雇用

支援機  障害者職業 センター（20 ） 

 

 

  

ハート ル 会社 定着支援グルー  
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自 理解を進め 応を す ー  

 

 子（ 大 現  ） 

 

１  めに( 研 と 研 の ) 

精神障害のある が雇用の場で安定して働くことの難し

さは、 行研 で指 されているとこ である。 え 、

0 から の事業所において を事業主に伝え、理

解が得られた で な配慮がなされた環境で、雇用の

で 業する 労支援 グラ が実施されてきた 機

関における研 である 他（ ）では 対 者の

数が 以内に 職し、３ の人は２ 以内に 職し

た、としている１）。 

職 を 労働 が 表している「障害者の の

職者数」「対前 度 加数」「 職 数」により障害者の

職 を 自の で推定し考 した研 として 他

（20 ）がある。これによれ 、身体障害者、 的障害者

と して、精神障害者の 職 が有 に高いことを指

している２）。 

立行 人高 ・障害・ 職者雇用支援機 障害者職

業 センター（20 ）において、障害 の 職後３か

点の定着 は、身体障害 、 的障害 、精神

障害 、発達障害 、 職後１ 点の定着 は、

身体障害 0 、 的障害 0 、精神障害 、発達

障害 との結果が示されている。一 で、他の障害者

と て定着 が い精神障害者では、障害 示の 人

での 職の が 2 と他の障害者と て高い。 

障害を 示で 職した場 、障害 示が前 となる障

害者トライアル雇用 、ジョ コー 支援、特定 職

者雇用 発 成 等の 用企業及び 職した障害者を支援

する支援 度を 用していないことが想定される。この

研 では、 的な定着にも、 的な定着にも障害

に関わらず、 く、障害者 人により 職することが定

着を 進する であることが示 されており、 職前後

に職場環境に働きかけることで得 なこと、困難なことに

点をあて 事 力を発揮できるよう支援できる状況をつ

くることが定着を す 性をうかがわせる３）。 

A 他（ ）は、 業に向かう や 、 事

力といったいわ る職業 性の重 性を指 しながら

職の理 は、 職後の 事内容やマ ングの 度な

多くの があると指 している ）。 

支援を受けながら働く現場で、障害のある労働者ととも

に働き、職場と働く人がともに環境に 応していく セ

を のようなかた で実現していけ よいのか。この

ーマについて で障害者雇用に わる有 と する

なかで「 における ・ 理的配慮 セ

に関する研 会」（以下「本研 会」という。）は 職後

も障害特性として指 される「日 の体 の変動」に注目

して、日 の 事と精神障害のある労働者を取りまく職場

環境を自ら り り、変動に気 き、 をかけてもいず

れ自 理が となるような ールの検討を めた。

ールを通じて雇用 理の担当者も変動に気 き、い

く障害のある労働者と 理的配慮について し うことが

できるようにすることも視 に れた。 

立行 人高 ・障害・ 職者雇用支援機 障害者職

業 センター（20 ）では、これからの職業リハ リ

ーションにおいて、 自 理解や障害受容をするための

援 や支援を目指すのではなく、本人の職業 活や作業

行 の困難について「な そのようになっているのか」を

本人の 得できるレベルで本人が き せるよう、そして

その困難との き い を本人が見 せるように援 する、

というア ー が重 になるだ う と示 しており ）、

本研 は前 の点に 点を当てている点に があると考

えている。 

 

２   

障害者雇用に関わる本研 会の ン ーが、障害者雇用

の現場で、実際に行っている 事とその職場環境に 点を

あて、 のようにすれ 「日 の体 の変動」に精神障害

のある労働者が自ら り り気 くことが になるか、

検討を重ね、実際の障害者雇用の現場で、障害のある労働

者と企業、支援者が、 事の で、効果的な ールを 示

する実践研 である。 

なお、データは全て 人や企業が特定できないよう加工

がほ こされている。 

 

３  の 果と考察 

本研 会では、実際の職務 行の場面に際して、「日

の体 の変動」への気 きのために、 者も２回ほ

で参加した、 てるの の「当事者研 」のア ー を

ールに反 し、 と改定を重ねてきた ）。 

( ) の  

シートは次の つの り からできている。①業務達成

度、②コミュニケーション、 環境、 マ ジ ント、
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体 の つの視点の評価 目をそれ れ 点 で評価し、

点をグラ し日 の変 を 視 している。 目

の 点をグラ するが、実際の面談場面では、「いい

とこ し」（自 ）と（周囲）、「人 関 」、「

」「気 」な の 目は変 の を表すため の

の数 の変 も重視している。 

 

A

A

 

 

(2) きた  

本研 の ールは、 一 である。 用の で らかに

なってきた課題は、 用前の雇用 理担当者への本 ール

の目的と目 への理解の重 性である。①他者と して

障害のある労働者の状況を把握するものではないこと、②

ールを 用する障害のある労働者が イア を つこと

を 面談の 、 を しない面談等声かけの重

性である。今回の ールは、障害者雇用の現場で「日 の

体 の変動」に精神障害のある労働者が自ら り り気

くことを にし、自らのもつ 事の 力をいかして、安

定して働くことを企業の担当者が、支援者が ーして

いくための 初の さな一 にす ない。この を通じ

て多くの より 高見を れたら いである。 

  

参考  

    人  正 精神障害者の 的 労

場面の役  リハの「 労」での 職者の から

「職業リハ リ ーション」 0 （ ） 

2）    とみ 本 精神障がい者の 職 に

関する研 0 の 「 」

2 （20 ） 

 立行 人高 ・障害・ 職者雇用支援機 障害者職業

センター 「障害者の 業状況等に関する 研 」

研 2 2 （20 ） 

          

      

       

      

      

（ ） 

） 立行 人高 ・障害・ 職者雇用支援機 障害者職業

センター 「職業リハ リ ーション場面における自 理

解を 進するための支援に関する研 」 研

0 00（20 ） 

） 当事者研 をはじめよう 当事者研 のやり 研

 一 （ ） 理 「みんなの当事者

研 」  （20 ） 

 

 

子（しん さとこ） 

大 現  

02  相 2 
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に る A の実  
・ 障 ン と 者の による ーを  

 （ ウイング 会社 サポートセンター） 

 一（ ウイング 会社） 

 ・  子（ ウイング 会社 サポートセンター） 

 （ ウイング 会社 業務課） 

１ めに 

ウイング 会社は、 力 会社の特 子会

社であり、20 現 （ レンジ タ

を ）が している。 

サポートセンター（以下「 」という。）は、

成 2 に精神障がい者の雇用を推進するために

力 会社人事 内に 立された ジ サポート ー

を前身とし、発足した。現 、精神・発達障がい等の

レンジ タ （以下「 レンジ 」という。）

、 理職・支援者 の体 で事務 業務と 業務

に取り組んでいる。 

 

２ A の と に る  

A （    の 気回

行動 ラン）は、ア リカの アリー・ レン・コー

ラン が同じような精神的な困難を 験している人た

とともに作成した アサポート グラ である。精神的

な困難があっても自 らしい 活を るために、自 の状

のサインを把握し、そのサインに わせて 気の 具

（対 ）を実行する グラ である（ 参照）。 

図 A の 体  

 

当 の では、 レンジ が業務の 行や対人関

の困難、体 や感 の不 を 的に把握することやそ

の対 ができずにさらに させてしまうな 労が安定

しないことが課題となっていた。また現場支援者も不 に

関する相談への対応や業務の ーな に われており、

対 的な対応から、より 的・ 的な支援の り

について がされていた。 

そうした状況で、 労支援の現場で実践されている「自

の取 」の を する で、 A の実施が

検討された（検討から実施までの を表１に示した）。

様 な実践を し、職場として A を取り組 に

ついて、 までの対 的な支援や指 ・ 等に わっ

て、①不 のサインに本人が前向きに取り組めること、②

レンジ と支援者が協働して取り組 ことができるこ

と、 アサポートを通して職場の 囲気づくりができる

こと、 職場を んだ 活全 への 的なア ー が

できることの 点が、 レンジ の 労安定と支援者の

支援の向 につながる から に った。 

一 、① A は参加の自 を としており、全員対

の研修としては実施が難しいこと、②す ての実施に 0

度かかることによる 的な 、 理職・支援

者・ レンジ の関 性が アとして成り立つかという

点が課題として がった。そのため、 会や 会等を

重ね、社内での理解を 進する取り組みを行った。 

表１ A の から実施ま の れ 

A

A

A

A

A

 

３ A の実施  

参加者は、 A の 会を聞き、参加を した

レンジ （当 人 ）と支援者が参加した。 成

研修を受けた支援者が シリ ーターとなり、支援者１、

２ がサポーターとして進行した。 度は業務に が少

ないよう １回 １ 実施した。また かな の確

やささやかなお 子・ とり りの ンを用 するな リ

ラ ク できるような環境面の工夫をした。 

グラ の 回の ーマは表２とし、１回の グラ

の流れは、①前回の ーマについて職場 活で実践した

ことのグルー ワーク、②今回の ーマの 、 グルー

ワークの流れで実施した。参加者が に れ、気づき

を深めるための ーマと の配 を重視した。 

表２ A の の ー  

－104－



 A の実  

A では、 本的な内容を に し、グルー

ワークでは職場 活の内容な 参加者が身 に感じるも

のを取り げた。 え 、「 」の回では「 事ができる

状 をつくるために 前・ 後にやること」、「クライ

シ ラン」ではイ ージが難しい参加者向けに「職場に

られない状 になった （ 、交通 な ）の ラ

ンを作 う」という題 を 定した。 

ここからは、実際の A クラ のグルー ワークで取

り組んだ内容の一 を する。（なお A クラ の内

容は しないことを イ ラインとしているため、

や発 者の を得ている内容を している。） 

( )  気の  

気の 具 を し うグルー ワークでは、「 事

わりに自 を労うためにすること」を ーマに取り組んだ。

レンジ 、支援者ともに や み とつとって

もそれ れのこだわりがあり、 レンジ が自 なりの

具 を やかに し う場となった。自 への労いに

対して「 な気がして 感がある」、「 通のこと（

事）に ほうびをしていいのか」という考えが「 い状

を つために なことである」と考えが変わったという

見が がった。 

こうしたグルー ワークをきっかけに「今 は（労いを）

にしようか」という会 が職場内で まれている。 

(2)  き に対応する ン 

引き の回では、障がいの特性から「業務の かいとこ

が気になり、 よりも しくなってしまう」 レン

ジ と「 かいとこ を指 されて んでしまう」

レンジ が、お互いに引き に した の気 や考

えていること、その の対 を し、他の レンジ

からも共感する発 が多かった。実際の 事の では

うしても対立的に えが な特性について、 事から れ

て安 した場で すことで、自 と相手のお互いの感じ

や苦労を受け め、共有する場となった。 

 

５ A を実施  

( ) ン の 果 

参加した レンジ に対する事後アンケートでは、

「 A クラ は がありましたか 」と う に対

して、「 がある」 、「まあまあ がある」１ 、

「 らでもない」１ （回 ）と回 した。その

理 として「引き や注 サインに 目に 的に気づく

ことができるようになり、 っくり ようになった。」

「気 に わせて 具 を い けるようになった。」な

、 A を通した自 理解の 進やセル ケアの び、

「 な人の 見を聞き、 んな考え があると ること

ができ、とても有 な を せる」な 他者との交

流の効果への 見が がった。 

(2) 者 の 果 

支援者から、「（支援者自身が）自 のサインや対

について考えたことがなかった」「 事では見られない一面

が見られて レンジ のことをより理解できた」「（サイ

ンに対して）本人が かしようとしている が見えるよ

うになった」と った感想が るな 、セル ケアや当事

者の視点への びを得る機会となった。 

(3) 企 理 の 点と  

当初、 A が企業価 の向 に資するものか うかわ

からなかったが、職場における タ 同士のコミュニケ

ーションの が られた。また、自 の 具 を う

ことで の 気を取り すことができるようになったとの

声もあり、 タ の安定 労に資する取り組みとなった。

この２点からも、 A が職場の 性向 に がったと

考えられる。 

( ) の 点と  

面談の で、 レンジ が自 の 身の状 を

把握し、それに対 する を感じることが多くなった。

として レンジ と支援者と考え を共有でき、

対応が になった。また、「労働者の の 進の

ための指 」における「セル ケア」にも有効な グラ

であると考えられる。 

 

 に かす 

現 、 レンジ タ の職場 活での し 、

支援者の支援の にも変 が見え めている。 

え 、 した A 参加者の職場での会 に不参加

者が加わることで、自 の 具 を 示したり、対 に

を示すな 、一 ではあるが、 及効果が見られた。 

面談や指 の場面では、本人の発 しづらい、支援者が

指 しづらい内容においても、「引き 」や「注 サイン」

な A で体験した が、前向きに えて協働して解

を検討するための共通 になりつつある。 

また、 業 、 後業務 に、自身の体 を

の段階に示した体 カー をデ クに 示し、支援者との

相談や同 うしでのサポートに活かす取り組みを めた。

まだ 験的な段階ではあるが、今後取り組みの効果を検

していきたい。 

A は１度作成したら わりではなく、 する

ことが重 であるといわれている。今後、 では２ 目

の A クラ を実施するが、前回の参加者がより気づき

を深め、 験者として アサポートに活 してくれること、

たな 者が参加することでよりリカ リーの精神にあ

ふれる活気のある職場となることを っている。 

 

参考  

アリー・ レン・コー ラン  理 気回 行動

ラン 具 （200 ） 

ねてる・ をはじめる 精神 との

精神 （20 ） 
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2 度社 研修実施 画 社 研修 度 体 の ン ・  

に た ー と の り み 
 

本 子（みずほ ジ ・ レンジ 会社 企画  職場定着支援 ー  ジョ コー ） 

  （みずほ ジ ・ レンジ 会社） 

 

１ 社の と ー の  

2 の 業以 、 度で20周 を え、

本社をはじめとして大手 、内 、 、 には

度 見業務センターを するに り、社員数も

00 を える状況である。 本社においては、20

現 、社員数 0 、内障がい社員は （ 体

2 、聴覚 、内 、視覚２、 的 、精神 2 ）であ

る。 社の特 としては、多様な障がいを った社員が

つの ー に所 し、 ー 全体の業務 理者である

リー ー、サ リー ーをはじめとして業務の進 理、

人指 、 等のす てを行っている点である。業

務 行においてはジョ コー （以下「 」という。）

が関 することはなく、社員が自立して業務を行うとい

った タン が定着している。 

は企業 型職場 応援 者、カウンセラー有資

者、精神 士、 理士、手 通 士等の

ルを 得している が している。社員に対す

るサポートとしては、面談を とした体 確認、悩み

事の相談、 活リズ の安定を るための 等を実施

している。また、 者に対する定 的な状況確認

や通 同行、支援機関との 等、社 でのサポート活

動も行っている。 度からは、課題発 の 的 点

から「全社員面談」を ２ かけて実施し、 人の状

況および ー 状況の把握、課題の 発見・改 に注

力した。20 度からは社員の定着支援の一環として社

内研修 にも参画し、社内 による研修の企画、

を実施している。 

 

２  

20 度 20 度 画にて、「会社 の

拡大に わせて、社内 をより一 する」と

いう重点施 の とつとして「研修 度の拡 と体

」が げられた。20 度は ー 、業務 を

担う の を目的とした 講 による「リー ー向

け研修」を実施。20 度は「リー ー研修」「サ リ

ー ー研修」「 社員 成研修」「聴覚障がい社員向け

研修」の を し、 社員 成研修・聴覚障が

い社員向け研修については社内 による企画 を行

った。20 度 については 20 度と同様の研修

を実施したが、研修内容に関する見 し・検討を行い、

下 については「 社員・聴覚障がい社員 同研修」

「 的障害社員研修」を実施することとなった。受講し

た社員からはおお ね「参考になった、満足だった」と

高い評価を得た。３ の で 次、対 者 等に研修

を立 げ、内容の見 しを りながら研修としての体

が確立されつつあった。 

一 で、障がい対 者 の研修を実施することについ

て を える受講者が たり、２つの研修を受講しな

けれ ならないことに対する 担感の えな があった。

20 度において研修を受講した社員は であるの

に対し、他の社員 が研修を受ける機会がなかったと

いう状況（ 職者・体 不 者を く）においては、

続 0 にあたる社員や 社後２、３ の 手社員、 ー

トタイ 務社員な が 当している。また、リー ー

研修・サ リー ー研修については受講者数や受講内容

の重 な 、階 に実施する目的について検討が

であるという見解に った。 

 

３ 2 度 2 2 度 社 研修３ 画 

20 度 202 度 画においては、社員の

モ ベーション・働きがい向 を目 とした主 施 の

１つが社員研修 度 であり、受講対 社員拡大や研

修 ニューの 実が ーマであることを み、社員研修

３ 画を作成した。 

20 度 研修 度 体 への レンジ・ 行 

2020 度 20 度実施内容の見 しと 

レンジ・ 行 

202 度 研修内容効果 定と研修体  

 

 2 度社 研修実施 画 研修 度 体 の

ン ・  

今 度の実施 画を 行するにあたり、 つのコンセ

トを げることとした。 

( ) 社 参 対 と る研修 自 に研修を受

講 きる の  

研修 ーマ とに参加対 者を定め、 当する社員が

研修を する場 は、 用 にて自 を行う。

ただし、 当しない社員が受講を する場 は、
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との相談により推 として受講が となる。 

(2) 障 を 社に 障 理解

を めること 相互理解の  

 20 度より実施している「障がい理解」のカリ ュ

ラ は参加対 者を 社員のみではなく、リー ー

職・ 者へと拡大。前 度実施 にリク トのあっ

た「聴覚障がい」と「発達障がい」を ーマとする。 

(3) ー ー・ ー ー・ ー ー 研修

ー の 実 

 の人事 動による ー の改 があった事や多様

な障がいを つ ー ン ーとの組 作りを進めるた

めの手 として ー ルデ ングを用い、 ト ータ

ワー ルデ ングを実施する。 

( ) 研修参 者の ー ンア と ン

ート の 進の  

 「研修に参加する 自 研 」を目 とし、 の社

員が達成目 を げて 事に み、 にその達成度

いを人事評価につなげる取り組みである レンジシー

トへ達成 目として することを とした。 

( ) 社社 研修に 社内 による企画・

を実施 

 社内 が講 として研修を実施する として、サ

ポートを担当している社員だからこそ、障がい特性や性

・ 活環境に るまで理解できており、社員に足りな

いもの・ な ルや な 業務に したリアリ

のある研修ができると考えている。 

 

５ 社 の ・ みの れ   

研修内容・実施 ケジュールについては、社 ・

の 認を受けた後、業務 会にて より リー ー

に向けて今 度の研修について をした。その後、

に ー に が き、研修内容・ し みまで

の流れを周 する。社員が 自で研修 し み用 に

後、リー ー、 の確認を得たとこ で研修 し

みが確定する。 

 

 研修実施に るま  

研修 し み め りが 2 日となっており、そこ

から が 研修への参加者の や、研修参加者の確

定・周 な 研修実施に るまでの セ があること

を確認しつつ、 も大事な「社員に満足のいく研修」の

実施を目指して、カリ ュラ ・研修資料の作成、事前

リハーサル、といった な を進めていく。 研修

実施後には ー ワー クミー ングを実

施し、研修の り りと次への改 点を し い、より

い研修の実施を目指していく。 

 研修 ー  

 

研修 ー １ み ン に  

み の企 理解   

場所 本 ３階会  定員 回 0  推 あり 

内容  対 社  実施  

会社の り に  

み す ン

イアン  

2  

 

社  

参  

2 （ ） 

 

 

 

研修 ー ２  

場所 本 ３階会  定員 0   推 あり 

 

 

研修 ー ３ １ 障 理解 障  

場所 本 ３階会   定員 0  推 あり 

 

 

研修 ー ３ ２ 障 理解 障  

場所 本 ３階会   定員 0  推 あり 

内容  対 社  実施  

障害と  

・ 

ー イン  

2  

 

ー ー

者  

者 

2  

 

 

研修 ー り ー ン  

場所 ール  定員 2  推 なし 

内容  対 社  実施  

ー ン の 

と 果 

実 ト ー ー 

ン  

3  

 

 

ー ー

者  

 

（ ） 

 

内容  対 社  実施  

の イント 

と  

2  

 

社  

参  2  

内容  対 社  実施  

障 と  

障 者との 

ケー ン 

2  

 

ー ー

者  

者 
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に る体験型障害特性理解研修の に  
と 社 研修を企画・実施 た より  

 

 子（ 障害者職業センター 主 障害者職業カウンセラー） 

本   （ 会社JALサンライト 人 発  精神 士） 

 子・  ・  一 ・  夫（ 会社JALサンライト） 
 

１ めに 

障害者職業センター（以下「センター」という。）

では障害者雇用をとりまく様 なニーズに対して事業主支

援を行っている。 、職場定着のための雇用後支援や社

員研修のニーズが 加しているが、障害のある社員が力を

発揮し働き続けられるためには、本人に対する支援に加え

て周囲の理解や配慮を得て力を発揮しやすい環境づくりへ

のア ー も重 である。本 では、体験型の特性理

解研修を事業所と協同で実施した取組事 から職場の理解

進や環境作りへの効果的なア ー について検討する。 

 

２  

20 度及び20 度に体験型障害特性理解研修を実施

したJALサンライトの事 について、研修の実施 、実

施内容、実施結果を に、ふり り、 理を行った。 

 

３ JAL ン イトの と障害者 の  

立、 に日本 会社の特

子会社に認定される。 業員数 （20 現

）う 障害者20 。内 は 的障害者 、視覚障害

者 、聴覚障害者 、 体不自 者2 、内 障害者

2 、精神障害者 2 と多 多様な人 がその を

に発揮できる環境を ることを目指した取組を進めてい

る。本社（ ）、 、成 の３拠点で、日本 社

員の 事を支える 務事務（ 、 関 等）、

理、社内 の 配 、 務員の 理、 務

員の 務 作成、 カー 作成等の 業務の他、

社員の に るカ やマ サージルー の

にもあたっている。 

 

 体験型障害特性理解研修実施の企画・実施  

( ) 研修実施の  

JALサンライトでは20 に社 で人 発 が

され、 理と の 職 が配 された。社員の

ンタルケアのほか、社員の障害に対する 向 と、職場

の イ ーシ 推進のため、「障がいを 事の障害とし

ない」の企業理 のもと、障害のある社員もない社員も活

できる職場の 成を目的に、 以前の20 0 から

度１ ２回、その回 に ーマを定めて社員向けの研修

を企画・実施している。20 に体験型で研修が企画でき

ないかとセンターに相談を受ける。20 度、20 度の

回 との研修企画の背景にある状況や研修のねらいは表

１のとおり。 

 

 

表１ 体験型障害特性理解研修の実施  

   
研修  障がいのある と に く 障がいのある と に く 
研修の い 障害の を る研修を したい。 障害の を る研修を したい。 

研修企画の  
・  

の  

・ と に 障害者を しているが、 障害につい 
て が 、 が ている、⾝ にいなく り  

が り いとの がある。 
・ に を するた 障害の を 
 さ に で い る あり を たい。 
・できるだけ業務に即した困り感が体験できるとよい。 

・2017年度の体験型研修が有効だったので、今回もできるだ 
け業務に即した困り感が体験できるとよい。 

・ 障害のある社員 多い 。 
・ が 、 障害者と の社員との  

の が縮 い。   
 

 社員  社員  

 
で 

  体験 で  

・ 社、 、 の で つ に けて 
。  

・ の 。 
・ の が 、 
 の研修担当者が 。 

・ 社、 、 の で つ に けて 
。  

・ の 。 
・ の が 、 
 の研修担当者が 。 

内容 

障害と  
障害者の な の 通 ・ での  
障害の体験をして （体験＋気づきの共有） 

を って や の を体験 
のない で り を って を 

す体験 
のない で、 や を りに する体験 

の ・ の  

障害と  
障害者の な の 通 ・ での  
障害の体験をして （体験＋気づきの共有） 

で話をする の の りや  
を って に って話をして  

して しいこと を に えて 
 

の ・ の  
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(2) 体験型障害特性研修の企画・実施（工夫点） 

ア 研修の企画・準備及び実施内容 

事前に研修実施に向けた相談を実施。研修を企画する背

景にある状況や課題（障害のある社員より聞かれた声、周

囲の社員が悩んだり対応に迷うこと等）、研修を通して社

員に理解してほしいこと等について事前にアンケートや聞

き取りを行い、一緒に実施内容の検討を行った。特に体験

内容については、実際に職場で聞かれる困り感が体験でき

るようなワーク、実際に職場でありそうな場面を考えられ

るよう工夫を行った。実施した内容は表１のとおり。 

イ 研修の実施 

全拠点（３拠点）の社員に少人数で体験型の特性理解研

修を実施するためには、センターのカウンセラーのみで全

てを対応するのは困難であったこともあり、JALサンライ

トの研修担当者自らが実施できるよう工夫を行った。資料

作成や初日の実施（研修のモデリング）は職業カウンセ

ラーが行い、資料やマニュアルだけでなく実際の様子を見

てもらうことを通じて研修実施のノウハウを伝達し全拠

点・全社員に向けての研修の実施を実現することができた。

また、20数回実施をしたため、研修受講者の反応を見なが

ら微修正やアレンジを加えて実施することができた。 

(3) 実施結果 

ア 研修受講者の感想・反応よりみられたこと 

(ｱ) 研修の満足度（図１参照） 

研修の満足度は２回とも高い評価が得られた。 

図１ 社内研修に対するアンケート結果（満足度） 

 

(ｲ) 相互理解を進める気づきの機会 

研修の感想に注目すると（表２参照）、体験を通して、

移動やコミュニケーション、指示や業務の理解に対する苦

労や疲労感への気づきにつながる感想が多く聞かれた。ま

た閉塞感や恐怖感、不安や孤立感といった二次的な障害に

ついても体験により気づかれた感想が多く聞かれた。また、

このような体験を通して、伝える際にも「具体的に」「一

人一人相手に聞いて確認をして」等、あるとよい対応につ

いて自身の体験と気づきを通して理解し、考える機会と

なったことが窺える。 

イ 研修担当者の感想より聞かれたこと 

研修受講者のみならず、本研修を共に企画・実施した研

修担当者にとっても、障害のある社員の困り感や共に働く

社員の迷い等、両者にとってあるとよいサポートを改めて

把握し考える機会に役立ったことがわかった（表３参照）。 

 

表２ 社内研修に対するアンケート結果（自由記述欄より） 

第１回研修（視覚障害）の感想よりみられる回答の傾向 

■体験を通して「気づいた」「感じた」との声が多かったもの 

①見えない、見えづらい中で移動や業務をする際の苦労や疲労 

・閉塞感、恐怖感があり声かけや介助の安心感や重要性を感じた。 

・想像以上に集中力がいること、疲労しやすいこと等がわかった。  

②伝え方・サポートの仕方に関する留意事項 

・抽象的でなく具体的な言葉で説明する難しさと大切さがわかった。 

■今後の自身の行動に関する意見 

・見え方や対応について気になったり疑問があったがこれまで聞きづらかった。

もっと声をかけたり、本人に聞いてみようと思った。 

第２回研修（聴覚障害）の感想よりみられる回答の傾向 

■体験を通して「気づいた」「感じた」との声が多かったもの 

①聞こえない、聞こえづらい中で理解しようとする苦労や疲労 

・複数の人と話すとタイミングもわからず、意識を集中させるあまりとても疲れ

た。 

・想像に頼る部分があって理解をしていると感じた。 

・聞こえないと気持ちも弱気になる。疎外感や恐怖感があった。等 

②伝えることの難しさ、伝える際の留意事項 

・声質、話す位置による聞こえ方の違い、筆談の書き方で感じ方が違うことが理

解できた。「人に伝える力」をさらに勉強したい。 

・情報を端折らず、曖昧にせずきちんと伝える必要があると思った。 

■今後の自身の行動に関する意見 

・望ましい対応も個々により違うので、確認しようと思った。 

・今回の研修が手話を学ぶモチベーションになった。 

 

 

 

 

 

 

５ 考察・まとめ 

実施結果をふまえると、体験型特性理解研修は以下の点

をポイントに実施することで効果を高められると思われる。 

① 少人数で「体験＋気づきの共有」を行うことは、社員 

同士の交流と相互理解の機会として有効。 

② 事業主が主体となって企画段階から関わり、協同で実

施することで、職場において想定される困り感やある

とよい対応を社員がより実感でき、より今後に活かせ

る機会にすることができる。 

今回は視覚障害及び聴覚障害の特性理解研修を体験型で

実施した。大変さもあるが、引き続きこの取組みをさらに

拡げて取り組んでいきたいとJALサンライトは考えている。

また、センターが支援をする多くの事業所においても、障

害者雇用の拡大や定着を推し進めていくために多様な障害

特性の理解を現場レベルでより進めていきたいとのニーズ

が寄せられている。これらのニーズに的確に応える支援が

できるよう、精神障害・発達障害をはじめ他の障害特性に

ついても体験を通して理解を深め、その職場においてある

とよい配慮や対応を考え、社員が力を発揮しやすい環境づ

くりにつながる支援や研修の検討、実践を積み重ねていき

たい。また、より効果を高められるよう、事業所担当者と

の協同支援等により、支援ノウハウを事業主に伝達してい

けるよう努めていきたい。 

・研修を企画するにあたって、担当者⾃⾝が障害のある社員とたくさん話をする
ことができ、多くのことを勉強させていただける会となり、貴重な財産を頂け
た。 

・「体験」について内容、⼯夫や配慮を考えることを通して、その障害について
凝縮して考える機会となった。 

表３ 研修担当者の感想 
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