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  （ࣉルᰴᘧ会社 定着支援グルーࣇ㻹㻯㻿ハート）⩼ 㕥ᮌۑ
 

 めにࡌࡣ １

(�) 会社ሗ 

当社は、࣓デカル・ケア・サーࢫࣅᰴᘧ会社の特子

会社として20�0ᖺ㸷᭶にタ立された（特子会社認定㸸

20�0ᖺ�0᭶）。 

 ༳ๅグルーࣉ㸲ྡ（身体障がい者３ྡ、精神障がい者１

ྡ）。業務内容は、ྡ่、ࢳラシ༳ๅなグルーࣉ内እの

༳ๅ業務全⯡を行っている。 

 㹎㹁グルー２ྡࣉ（精神障がい者２ྡ）。業務内容は、

㹎㹁セࢵトア࣊、ࣉࢵルࣉデࢫク、㹄㸿㹖一ᩧ㏦ಙ業務を

行っている。 

 㹇㹁㹒グルー１ྡࣉ（精神障がい者１ྡ）。業務内容は、

㹇㹂カーࢻ作成、࣍ー࣒࣌ージ〇作・⟶理を行っている。 

 ⥲務㒊グルーࣉ㸳ྡ（うࡕ身体障がい者１ྡ、精神障が

い者２ྡ）。業務内容は、ᛰ⟶理、ㄳồ᭩の発行なの

事務業務を行っている。 

 Ύᤲグルーྡ��ࣉ（うࡕ▱的障がい者�2ྡ、▱的重」の

精神障がい者１ྡ）。業務内容は、ぶ会社が㐠Ⴀする高㱋

者ㆤ施タの一⯡Ύᤲ、࢚アコンΎᤲ、ᗋワࢵクࢫΎᤲ、

Ὑ㌴なグルーࣉ内እの多ᒱにわたるΎᤲ業務を行ってい

る。 

 

(2) ᐃ╔ᨭࣝࢢーࣉに࠸ࡘ  ࡚

 定着支援グルーࣉは、企業ᅾ⡠型職場㐺応援ຓ者１ྡ、

精神ಖ⚟♴士３ྡ（ᖖ２ྡ、㠀ᖖ１ྡ）でᵓ成され

ている。主に精神障がい者社員への定ᮇ面談やグルーࣉ

ワークを୰ᚰに、社内全体の࣓ンタル࣊ルࢫの⥔ᣢ向ୖに

ಀわる業務にᦠわっている。当グルーࣉは社㛗┤下のࢫ

タࣇࢵとして、ẚ㍑的自⏤な立場で活動を実施している。 

当社では、20��ᖺよりࢫトレࢵ࢙ࢳࢫクを当グルーࣉで

企画、実施しており、とりわけ▱的障がい者社員（以下

という。）への実施᪉ἲについてヨ行「ー社員ࢼートࣃ」

㘒ㄗしてきた。 

そこで、┤㏆に実施したࣃートࢼー社員を対㇟としたࢫ

トレࢵ࢙ࢳࢫクの施行᪉ἲの工夫についてのሗ࿌と、ࣃー

トࢼー社員を୰ᚰとしたΎᤲグルーࣉへの職場定着支援に

ついてのヨ行的な取り組みについても取りୖげたい。 

 

࠸ࡘの実施にࢡࢵ࢙ࢳࢫトࣞࢫ  ２  ࡚

(�) 2���ᖺ度 

当ヱᖺ度での実施については、20��ᖺ度実施᪉ἲ１）を

㋃くした。 

ア 対㇟者 

�� ー社員ࢼートࣃ  ྡ

イ 実施᪥ 

  （事前ㄝ᫂会）20��ᖺ�2᭶20日 

  （実施日）20��ᖺ�2᭶2�、2�日の２日㛫 

 実施᪉ἲ ࢘

(ｱ) 㡯┠ 

 ཌ⏕労働┬∧ࢫトレࢵ࢙ࢳࢫク実施ࣟࣉグラ࣒⡆᫆∧

（2�㡯目）をもとに、㉁ၥᩥ❶をわかりやすくし、評価ᑻ

度を数Ꮠに変᭦し、回⟅対㇟ᮇ㛫を１か᭶༢ではなく１

㐌㛫༢での様ᘧを用した（ᅗ１参照）。 

 

 

図１ 2���ᖺ度㉁ၥᵝᘧ（୍㒊） 

 

(ｲ) 進⾜᪉ἲ 

日㡭のゝㄒ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日㛫それࡒれ༗前と༗後と㸲

グルーࣉにศけて実施した。特にゝㄒ理解が困難なࣃート

ーマンでࢶの支援員を配⨨し、マンࣉーにはΎᤲグルーࢼ

受検するែໃとした。定着支援グルーࣉの実施担当者が１

㡯目ࡈとにㄞみୖげ、一ᩧに回⟅するᙧᘧをとった。 

 

(2) 2���ᖺ度 

ア 対㇟者 

�� ー社員ࢼートࣃ   ྡ

イ 実施᪥ 

  （事前ㄝ᫂会）20��ᖺ㸵᭶��、2�日の２日㛫 

  （実施日）20��ᖺ㸵᭶��、�0、��日の３日㛫 

 実施᪉ἲ ࢘

(ｱ) 㡯┠ 

20��ᖺ度での実施㡯目を㋃くしつつ、評価ᑻ度を数Ꮠか

ら、ಶูの᭙日にࢵ࢙ࢳクできるように変᭦を加えた（ᅗ

２参照）。 
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図２ 2���ᖺ度㉁ၥᵝᘧ（୍㒊） 

 

(ｲ) 進⾜᪉ἲ 

 回⟅の⛎༏性を確ಖするために、前回まで行っていた支

援員の配⨨をなくし、ࢫトレࢵ࢙ࢳࢫク実施者㣴成研修を

受講した精神ಖ⚟♴士が主体となって実施した。そこで、

グルーࣉ数も㸳グルーࣉへと変᭦し、グルーࣉあたりの受

検者数のㄪᩚを行った。また、㉁ၥᩥの理解のຓけとなる

ようにイラࢫトをᥦ示できるよう‽ഛしたことに加え、回

⟅の対㇟となる「ඛ㐌１㐌㛫」の日を᫂グした用⣬を配

ᕸし、受検者が１㐌㛫前の自身の活動を想㉳しやすいよう

にした。 

 

３  考察 

クの実施᪉ἲについࢵ࢙ࢳࢫトレࢫー社員へのࢼートࣃ 

ては、20��ᖺ度以㝆改定を⧞り㏉してきた。その㒔度、回

⟅のしやすさや㉁ၥ㡯目の理解度がቑ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ಖ⚟♴士のみで行った。 

 ②に実施できるグルーࣉ数のㄪᩚを行った。 

 ճ評価ᑻ度を、数Ꮠからಶูの᭙日とした。 

մイラࢫトの活用と「ඛ㐌１㐌㛫」の日を᫂グした用

⣬を配ᕸした。 

 

①によって、日ᖖ的にᐦな᥋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ࣉをᵓ成することで᭱ᑠ㝈の実施者で実

施することができた。また、ճとմによって、よりᖹ᫆に

回⟅できるようになった。20��ᖺ度では、実施㛫が�0ศ

を㉸えるケーࢫがあったが、20��ᖺ度ではすてのグルー

。が�0ศ以内に⤊することができ、㛫効⋡も改ၿしたࣉ

さらに、特定の᭙日にࢵ࢙ࢳクする回⟅ᙧᘧのため、ࢫト

レࢵサーの所ᅾが、職場にあるのか⏕活場面にあるのかを

᥈る目安に活用しうることを発見した。 

なお、ࣃートࢼー社員の୰には日ࠎΎᤲ⟠所が変わるも

のも多い。次回の改定ィ画として、受検㛤ጞに、մの用

⣬へ、それࡒれの日に自身の活動実⦼をグධする㛫を

タけることを検討している。 

 

㸲  ⤊ࢃりに 

ᚑ᮶、定着支援グルーࣉの支援対㇟は精神障がい者社員

が୰ᚰであった。ࢫトレࢵ࢙ࢳࢫクを実施するようになり、

の᥋点が次➨にቑすよࣉー社員と定着支援グルーࢼートࣃ

うになり、ಶูに相談にゼ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ᖺ㸲᭶以㝆、ヨ行的な取り組みとして、定着支援グ

ルーࣉの支援対㇟をΎᤲグルーࣉへとᒎ㛤しつつある。

えࡤ以下の活動をᶍ⣴している。①悩みやࢫトレࢫをᢪえ

ているࣃートࢼー社員を対㇟とした面談の実施、②指ᑟ᪉

ἲ等について、支援員を対㇟としたຓゝ、ճ業務㐙行ୖの

課題をᢪえているࣃートࢼーについて、Ύᤲ現場へ同行し

アセ࣓ࢫントを実施、ないくつかの支援࣓ニューをᵓ⠏

しつつある。 

また、ࣃートࢼー社員の⫱成ィ画、Ύᤲ作業工⛬のᵓ

⠏の支援、職場体験実⩦の受けධれに関する࢟ࢫー࣒作り

や評価᪉ἲのไ度、Ύᤲグルーࣉでの᱁け検定ヨ験２）

へのഃ面サポートな、定着支援グルーࣉが果たすき

ミࢵションを拡大していくことがᮇᚅされている。社内እ

での㐃ᦠᵓ⠏、組みづくり、定着支援業務の㉁の向ୖ等

をᅗりつつ、全社員の࣓ンタル࣊ルࢫ向ୖや障がい者雇用

のಁ進・深に寄したい。 

 

࠙参考ᩥ⊩  ࠚ

�� 高ᆏ⨾ᖾ㸸障がい者社員に対するࢫトレࢵ࢙ࢳࢫクの実施ሗ

࿌「➨2�回職業リハࣅリࢸーション研✲・実践発表会 発表

ㄽᩥ㞟」S�2��2�㸪⊂立行ᨻἲ人高㱋・障害・ồ職者雇用支援

機  ɔ 障害者職業⥲ྜセンター（20��） 

2� 今㔝㞞ᙪ㸸Ύᤲグルーࣉにおける᱁け検定ヨ験から見える
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自ᕫ理解を進め⫋ሙ㐺応を┠ᣦすࢶーࣝ 

 㼞㼑㼒㼘㼑㼏㼠㼕㼛㼚㻌㼜㼍㼜㼑㼞ࠖ㐠⏝ࠕ
㻌
 ಖ ᬛ子（ἲᨻ大Ꮫ現௦⚟♴Ꮫ㒊 ᩍᤵ）┾ۑ

 

 めに(ඛ⾜研✲とᮏ研✲のព⩏)ࡌࡣ  １

精神障害のある᪉が雇用の場で安定して働くことの難し

さは、ඛ行研✲で指されているとこࢁである。えࡤ、

���0ᖺ௦からᆅᇦの事業所においてを事業主に伝え、理

解が得られたୖでᚲせな配慮がなされた環境で、雇用のᙧ

ែでᑵ業するᑵ労支援ࣟࣉグラ࣒が実施されてきた་⒪機

関における研✲であるᑿᓮ他（����）ではㄪᰝ対㇟者の⣙

༙数が༙ᖺ以内に㞳職し、３�㸲の人は２ᖺ以内に㞳職し

た、としている１）。 

㞳職⋡をཌ⏕労働┬がබ表している「障害者のᖺ㛫のᑵ

職者数」「対前ᖺ度ቑ加数」「ධ職௳数」により障害者の

㞳職⋡を⊂自の᪉ἲで推定し考ᐹした研✲として⚟他

（20��）がある。これによれࡤ、身体障害者、▱的障害者

とẚ㍑して、精神障害者の㞳職⋡が有ពに高いことを指

している２）。 

⊂立行ᨻἲ人高㱋・障害・ồ職者雇用支援機ᵓ障害者職

業⥲ྜセンター（20��）において、障害ูのᑵ職後３か᭶

点の定着⋡は、身体障害����㸣、▱的障害����㸣、精神

障害����㸣、発達障害����㸣、ᑵ職後１ᖺ点の定着⋡は、

身体障害�0��㸣、▱的障害���0㸣、精神障害����㸣、発達

障害����㸣との結果が示されている。一᪉で、他の障害者

とẚて定着⋡がపい精神障害者では、障害㠀㛤示のồ人

でのᑵ職のྜが�2��㸣と他の障害者とẚて高い。 

障害を㠀㛤示でᑵ職した場ྜ、障害㛤示が前ᥦとなる障

害者トライアル雇用ዡບ㔠、ジョࣈコーࢳ支援、特定ồ職

者雇用㛤発ຓ成㔠等の᥇用企業及びᑵ職した障害者を支援

する支援ไ度を用していないことが想定される。このㄪ

ᰝ研✲では、▷ᮇ的な定着にも、㛗ᮇ的な定着にも障害ู

に関わらず、ᖜᗈく、障害者ồ人によりᑵ職することが定

着をಁ進するせᅉであることが示၀されており、ᑵ職前後

に職場環境に働きかけることで得ព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㼚㼠㼔㼛㼚㼥他（����）は、ᑵ業に向かうពḧやጼໃ、事

⬟力といったいわࡺる職業‽ഛ性の重せ性を指しながら

㞳職の理⏤は、ᑵ職後の事内容やマࢳࢵングの⛬度な

多くのせᅉがあると指している㸲）。 

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㐺応していくࣟࣉセ

よいのか。このࡤで実現していけࡕのようなかたをࢫ

ーマについてᆅᇦで障害者雇用にᦠわる有ᚿと㆟ㄽするࢸ

なかで「ᆅᇦにおけるᕪู⚗Ṇ・ྜ理的配慮ᥦ౪ࣟࣉセࢫ

に関する研✲会」（以下「本研✲会」という。）はᑵ職後

も障害特性として指される「日ࠎの体ㄪの変動」に注目

して、日ࠎ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、㛫をかけてもいず

れ自ᕫ⟶理がྍ⬟となるようなࢶールの検討をጞめた。

᪩ࡕールを通じて雇用⟶理の担当者も変動に気き、いࢶ

く障害のある労働者とྜ理的配慮についてヰしྜうことが

できるようにすることも視㔝にධれた。 

⊂立行ᨻἲ人高㱋・障害・ồ職者雇用支援機ᵓ障害者職

業⥲ྜセンター（20��）では、これからの職業リハࣅリ

ーションにおいて、ࠗ自ᕫ理解や障害受容をするためのࢸ

援ຓや支援を目指すのではなく、本人の職業⏕活や作業㐙

行ୖの困難について「なࡐ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ᑟきฟせるよう、そして

その困難とのきྜい᪉を本人が見ฟせるように援ຓする、

というアࣟࣉーࢳが重せになるだࢁう࠘と示၀しており㸳）、

本研✲は前㏙の点に↔点を当てている点にព⩏があると考

えている。 

 

２  ᪉ἲ 

障害者雇用に関わる本研✲会の࣓ンࣂ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ࡤ「日ࠎの体ㄪ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ࢶールをᥦ示

する実践研✲である。 

なお、データは全てಶ人や企業が特定できないよう加工

がほこされている。 

 

３  ⌧ẁ㝵࡛のᡂ果と考察 

本研✲会では、実際の職務㐙行の場面に際して、「日ࠎ

の体ㄪの変動」への気きのために、➹者も２回ほᾆἙ

で参加した、てるのᐙの「当事者研✲」のアࣟࣉーࢳを

 。（ールに反ᫎし、㆟ㄽと改定を重ねてきた㸴ࢶ

 㼞㼑㼒㼘㼑㼏㼠㼕㼛㼚㻌㼜㼍㼜㼑㼞ࠖのసᡂࠕ (�)

シートは次の㸳つのษりཱྀからできている。①業務達成

度、②コミュニケーション、ճ環境、մマࢿジ࣓ント、յ
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体ㄪの㸳つの視点の評価㡯目をそれࡒれ㸳点ἲで評価し、

ᖹᆒ点をグラࣇし日ࠎの変をྍ視している。ྛ㡯目

のᖹᆒ点をグラࣇするが、実際の面談場面では、「いい

とこࢁ᥈し」（自ᕫ）と（周囲）、「人㛫関ಀ」、「╧╀

㛫」「気ศ」なの㡯目は変のணを表すためୖグの

ಶูの数್の変も重視している。 

 

⾲䠍 㻾㼑㼒㼘㼑㼏㼠㼕㼛㼚㻌㼜㼍㼜㼑㼞

᪥ ♫ဨྡ
㻞㻜㻝㻤ᖺ㻝㻜᭶㻟㻜᪥ ♫ဨ㻺㼛㻚

ฟ♫ 㻤㻦㻠㻡
㏥♫ 㻝㻣㻦㻠㻡

ᴗົ㐩ᡂᗘ ⮬ᕫホ౯ ⮬⏤グධ ホ౯ᇶ‽
⎔ቃᩚഛ 㻡 ᮘ࿘ᅖ䜢Ύᤲ䛧䛯
䝕䞊䝍ධຊ䠍 㻟 䝭䝇䛧䛯⌮⏤䜢᳨ウ䛧䛯
㆟ᗙᖍ⾲సᡂ 㻡
㆟㈨ᩱ༳ๅ 㻡
䝕䞊䝍ධຊ䠎 㻞 ධຊᡭ㡰䛻䛴䛔䛶┦ㄯ

ᖹᆒ 㻠㻚㻜
䝁䝭䝳䝙䜿䞊䝅䝵䞁 ⮬ᕫホ౯ ⮬⏤グධ ホ౯ᇶ‽

䛒䛔䛥䛴 㻠

ሗ࿌ 㻟
㐃⤡ 㻟
┦ㄯ 㻟
䛔䛔䛸䛣䜝᥈䛧㻔࿘ᅖ䠅 㻞 䝭䝇䛜Ẽ䛻䛺䜚Ẽ䛡䛺䛛䛳䛯
䛔䛔䛸䛣䜝᥈䛧䠄⮬ศ䠅 㻞 ᮘ࿘䜚䜢Ύᤲ䛧䛯䛜䚸ධຊ䜢䝭䝇䛧䛯

ᖹᆒ 㻞㻚㻤
⎔ቃ ⮬ᕫホ౯ ⮬⏤グධ ホ౯ᇶ‽

䝅䝣䝖䞉ປാ㛫 㻠
ఇ᠁㛫 㻠
㡢䞉✵ㄪ䞉↷᫂䛺䛹 㻠
ே㛫㛵ಀ 㻟 䝭䝇䛧䛯䛣䛸䜢A䛥䜣䛜ᛣ䛳䛶䛔䛺䛔䛛

ᖹᆒ 㻟㻚㻤
䝬䝛䝆䝯䞁䝖 ⮬ᕫホ౯ ⮬⏤グධ ホ౯ᇶ‽

ኌ䛛䛡 㻠
ᴗົ㔞䞉㓄⨨䛺䛹 㻠
䝣䜱䞊䝗䝞䝑䜽 㻞 ᡭ㡰䛾ぢ┤䛧䜢᪩䜑䛻᳨ウ䛧䛶䜋䛧䛔

ᖹᆒ 㻟㻚㻟
యㄪ ⮬ᕫホ౯ ⮬⏤グධ ホ౯ᇶ‽

㞟୰ຊ 㻠
╧╀㛫 㻠 㛫ᩘ䠖䠓㛫
᭹⸆ 㻠 㡭㡻᭹⸆䜢᪩䜑䛻⏝䛧䛯
Ẽศ 㻟 䝭䝇䛧䛶ᑡ䛧ⴠ䛱㎸䜣䛷䛔䜛

ᖹᆒ 㻟㻚㻤

᪥䛾Ẽ䛝
ධຊ᪉ἲ䛾ኚ᭦䛷䜟䛛䜙䛺䛔䛸䛣䜝䛜䛒䜛䚹ධຊᡭ㡰䛾ぢ┤䛧䛻䛴䛔䛶┦ㄯ䛧䛯
䛛䛳䛯䛾䛻䚸ᛁ䛧䛭䛖䛷ኌ䛜䛛䛡䜙䜜䛺䛛䛳䛯䚹䝕䞊䝍䛜ኚ䜟䛳䛯Ⅼ䛷ᩍ䛘䛶ḧ䛧
䛛䛳䛯䚹᪩䛟㛫䜢స䛳䛶䜋䛧䛔䚹A䛥䜣䛻ᝏ䛟ᛮ䜟䜜䛶䛔䜛䛾䛷䛿䛺䛔䛛ᚰ㓄䛰䚹

ฟ㏥้

䠑䚷㉁䞉㔞䛸䜒䛻䛣䛺䛫䛯
䠐䚷㉁䛿ಖ䛶䛯
䠏䚷㔞䛿䛣䛺䛫䛯
䠎䚷ᨭ㞀䛜䛒䜛
䠍䚷㔜䛺ᨭ㞀䛜䛒䜛

䠑䚷Ẽᣢ䛱䜘䛟䛷䛝䛯
䠐䚷䜘䛟䛷䛝䛯
䠏䚷䛷䛝䛯
䠎䚷䛒䜎䜚䛷䛝䛺䛛䛳䛯
䠍䚷䛷䛝䛺䛛䛳䛯

䠑䚷䛟ၥ㢟䛿䛺䛔
䠐䚷ၥ㢟䛿䛺䛔
䠏䚷ᑡ䛧Ẽ䛻䛺䜛
䠎䚷Ẽ䛻䛺䜛
䠍䚷ၥ㢟䛜䛒䜛

䠑䚷ኚ‶㊊䚷䠐‶㊊
䠏䚷ᑡ䛧‶䚷䠎䚷‶
䠍䚷ኚ‶

䠑䚷䛟ၥ㢟䛿䛺䛔
䠐䚷ၥ㢟䛿䛺䛔
䠏䚷ᑡ䛧Ẽ䛻䛺䜛
䠎䚷Ẽ䛻䛺䜛
䠍䚷ၥ㢟䛜䛒䜛

 

 

(2) 㐠⏝࡛ぢ࡚࠼きたㄢ㢟 

本研✲のࢶールは、➨一∧である。㐠用の୰で᫂らかに

なってきた課題は、用前の雇用⟶理担当者への本ࢶール

の目的と目ᶆへの理解の重せ性である。①他者とẚ㍑して

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

をᣢつことࢫイアࣂールを用する障害のある労働者がࢶ

を㜵ࡄ面談の᪉ἲ、ճᮇを㐓しない面談等声かけの重せ

性である。今回のࢶールは、障害者雇用の現場で「日ࠎの

体ㄪ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、支援者が࢛ࣟࣇーして

いくための᭱初のᑠさな一Ṍにすࡂない。このሗ࿌を通じ

て多くの᪉ࠎよりࡈ高見を㈷れたらᖾいである。 

  

࠙参考ᩥ⊩  ࠚ

�� ᑿᓮ ᖾᜨ ఀ⸨ ┿人 ୰ᕝ 正ಇ㸸精神障害者の୰㛫的ᑵ労

場面の役 ᕝᓮリハの「ಖㆤᑵ労」での㞳職者のㄪᰝから

「職業リハࣅリࢸーション」�0ᕳ�����（����） 

2）⚟ ಙె 㓇 ࡦとみ ᶫ本 ༟㸸精神障がい者の㞳職⋡に

関する研✲̿᭱㏆�0 ᖺ㛫のศᯒ̿「ಖ་⒪Ꮫ㞧ㄅ」�ᕳ�ྕ

���2�（20��） 

�� ⊂立行ᨻἲ人高㱋・障害・ồ職者雇用支援機ᵓ障害者職業⥲

ྜセンター㸸「障害者のᑵ業状況等に関するㄪᰝ研✲」ㄪᰝ

研✲ሗ࿌᭩1R�����2��2�������（20��） 

�� $QWKRQ\ :$� &RKHQ 05� 'DQOH\ .6 � 7KH SV\FKLDWULF 

UHKDELOLWDWLRQ DSSURDFK DV DSSOLHG WR YRFDWLRQDO 

UHKDELOLWDWLRQ� ,Q -$ &LDUGLHOOR 	 0' %HOO�(GV�� 

9RFDWLRQDO UHKDELOLWDWLRQ RI SHUVRQV ZLWK SURORQJHG 

SV\FKLDWULF GLVRUGHUV� -RKQV +RSNLQV 8QLYHUVLW\ 3UHVV� 

�����（����） 

�）⊂立行ᨻἲ人高㱋・障害・ồ職者雇用支援機ᵓ障害者職業⥲

ྜセンター㸸「職業リハࣅリࢸーション場面における自ᕫ理

解をಁ進するための支援に関する研✲」ㄪᰝ研✲ሗ࿌᭩

1R���0�����00（20��） 

�）⥤ᒇ⣪᭶㸸当事者研✲をはじめよう㸟当事者研✲のやり᪉研

✲ ⇃㇂一㑻（⦅）⮫ᗋᚰ理Ꮫቑห➨�ྕ「みんなの当事者

研✲」㔠๛ฟ∧ �����（20��） 

 

࠙㐃⤡ඛ  ࠚ

┾ಖᬛ子（しんࡰさとこ） 

ἲᨻ大Ꮫ現௦⚟♴Ꮫ㒊 

�ࠛ���02�� ᮾி㒔⏫⏣ᕷ相ཎ⏫���2 

(�0$,/ 㸸VKLPER#KRVHL�DF�MS 

 

㻾㼑㼒㼘㼑㼏㼠㼕㼛㼚㻌㼜㼍㼜㼑㼞㻌
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⫋ሙにࡅ࠾る 㼃㻾A㻼ࢫࣛࢡの実㊶ 
㹼⢭⚄・Ⓨ㐩障ࣞࣕࢳ࠸ࡀンࢻࢪとᨭ者の༠ാによるࣜࣜࣂ࢝ーを┠ᣦ࡚ࡋ㹼 

㻌

 （サポートセンターࢫࣇ࢜ ୰㟁ウイングᰴᘧ会社）ᒣ⏣ ᗣᗈۑ

୕⃝ ᘯ一（୰㟁ウイングᰴᘧ会社） 

ཎ⏣ ⿱ྐ・㇂ ๎子（୰㟁ウイングᰴᘧ会社 ࢫࣇ࢜サポートセンター） 

➉୰ ⨾ᶞ（୰㟁ウイングᰴᘧ会社 業務課） 
㻌

 めにࡌࡣ １

୰㟁ウイングᰴᘧ会社は、୰㒊㟁力ᰴᘧ会社の特子会

社であり、20��ᖺ㸶᭶現ᅾ��� ࣇࢵタࢫࢻレンジࣕࢳྡ）

��ྡをྵࡴ）がᅾ⡠している。 

、サポートセンター（以下「㻻㻿㻯」という。）はࢫࣇ࢜

ᖹ成 2� ᖺに精神障がい者の雇用を推進するために୰㒊㟁

力ᰴᘧ会社人事㒊㛛内にタ立されたࣅジࢫࢿサポートࢳー

ࢳを前身とし、発足した。現ᅾ、精神・発達障がい等の࣒

ࣕレンジࢫࢻタࣇࢵ（以下「ࣕࢳレンジࢻ」という。）��

ྡ、⟶理職・支援者㸷ྡの体ไで事務⿵ຓ業務と㻼㻰㻲業務

に取り組んでいる。 

 

２ 㼃㻾A㻼のᴫせとᑟධに⮳る⤒⦋ 

㼃㻾A㻼（:HOOQHVV 5HFRYHU\ $FWLRQ 3ODQ の␎㸪ඖ気回

行動ࣉラン）は、ア࣓リカの࣓アリー・࢚レン・コーࣉ

ランࢻẶが同じような精神的な困難を⤒験している人たࡕ

とともに作成したࣆアサポートࣟࣉグラ࣒である。精神的

な困難があっても自ศらしい⏕活を㏦るために、自ศの状

ែのサインを把握し、そのサインにྜわせてඖ気の㐨具⟽

（対ฎ᪉ἲ）を実行するࣟࣉグラ࣒である（ᅗ参照）。 

図 㼃㻾A㻼の体ീ 

 

当の 㻻㻿㻯 では、ࣕࢳレンジࢻが業務の㐙行や対人関

ಀの困難、体ㄪや感の不ㄪをᐈほ的に把握することやそ

の対ฎができずにさらにᝏさせてしまうなᑵ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ㄪに

関する相談への対応や業務の࢛ࣟࣇーなに㏣われており、

対ฎ⒪ἲ的な対応から、よりᘓタ的・ண㜵的な支援のᅾり

᪉について㆟ㄽがされていた。 

そうした状況で、ᑵ労支援の現場で実践されている「自

ศの取ᢅㄝ᫂᭩」のᑟධをᶍ⣴する୰で、㼃㻾A㻼の実施が

検討された（検討から実施までの㐣⛬を表１に示した）。

様ࠎな実践をẚ㍑し、職場として㼃㻾A㻼を取り組ࡴព⩏に

ついて、ᚑ᮶までの対ฎ的な支援や指ᑟ・ຓゝ等に᭰わっ

て、①不ㄪのサインに本人が前向きに取り組めること、②

ことができるこࡴと支援者が協働して取り組ࢻレンジࣕࢳ

と、ճࣆアサポートを通して職場の㞺囲気づくりができる

こと、մ職場をྵんだ⏕活全⯡へのໟᣓ的なアࣟࣉーࢳが

できることの㸲点が、ࣕࢳレンジࢻのᑵ労安定と支援者の

支援の向ୖにつながるᮇᚅからᑟධに⮳った。 

一᪉、①㼃㻾A㻼は参加の自⏤をཎ๎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

㛫⛬度かかることによる㛫的なไ⣙、ճ⟶理職・支援

者・ࣕࢳレンジࢻの関ಀ性がࣆアとして成り立つかという

点が課題としてᣲがった。そのため、ㄝ᫂会やຮᙉ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 㼃㻾A㻼ᑟධの᳨ウから実施ま࡛のὶれ 

㻞㻜㻝㻣㻚㻡㻌

㻞㻜㻝㻣㻚㻤㻌

㻞㻜㻝㻣㻚㻝㻝㻌

㻌

㻞㻜㻝㻤㻚䠍㻌

㻌

㻞㻜㻝㻤㻚㻞㻌

㻞㻜㻝㻤㻚㻟㻌

㼃㻾A㻼䜰䝗䝞䞁䝇䝣䜯䝅䝸䝔䞊䝍䞊䛸ὶ㻌

㼃㻾A㻼㞟୰䜽䝷䝇䜈䛾ཧຍ㻌

㼃㻾A㻼䝣䜯䝅䝸䝔䞊䝍䞊㣴ᡂ◊ಟ䜈䛾ཧຍ㻌

㻻㻿㻯䛾ᨭ⪅䛾ຮᙉ㻌

♫ෆ䛾ᨭ䛻㛵䛩䜛㆟䛷䛾ຮᙉ㻌

㼃㻾A㻼䜢ᐇ䛧䛶䛔䜛ᨭᶵ㛵䜈䛾どᐹ㻌

䝏䝱䝺䞁䝆䝗䜈䛾䠳䠮䠝䠬ㄝ᫂䛾ᐇ㻌

㻻㻿㻯㼃㻾A㻼䛾㛤ጞ㻌

 

３ 㻻㻿㻯㼃㻾A㻼の実施ᴫせ 

参加者は、㼃㻾A㻼のㄝ᫂会を聞き、参加をᕼᮃしたࣕࢳ

レンジྡ��ࢻ（当��人୰）と支援者が参加した。㣴成

研修を受けた支援者がࣇシリࢸーターとなり、支援者１、

２ྡがサポーターとして進行した。㢖度は業務にᙳ㡪が少

ないよう᭶１回⣙１㛫実施した。また㟼かな㒊ᒇの確ಖ

やささやかなおⳫ子・Ⰽとりりの࣌ンを用ពするなリ

ラࢵクࢫできるような環境面の工夫をした。 

グラࣟࣉーマは表２とし、１回のࢸのྛ回の࣒グラࣟࣉ

ーマについて職場⏕活で実践したࢸの流れは、①前回の࣒

ことのグルーࣉワーク、②今回のࢸーマのㄝ᫂、ճグルー

ワークの流れで実施した。参加者が༑ศにㄒれ、気づきࣉ

を深めるためのࢸーマと㛫の配ศを重視した。 

表２ 㼃㻾A㻼࣒ࣛࢢࣟࣉのྛᅇのࢸー࣐ 

➨䠍ᅇ㻌

➨䠎ᅇ㻌

➨䠏ᅇ㻌

➨䠐ᅇ㻌

➨䠑ᅇ㻌

➨䠒ᅇ㻌

➨䠓ᅇ㻌

➨䠔ᅇ㻌

➨䠕ᅇ㻌

➨㻝㻜ᅇ㻌

➨㻝㻝ᅇ㻌

䜺䜲䝗䝷䜲䞁స䜚䛸䛂ᕼᮃ䛃㻌

䛂Ꮫ䜆䛣䛸䛃䛸䛂㈐௵䛃㻌

䛂⮬ᕫᶒ᧦ㆤ䛃㻌

䛂䝃䝫䞊䝖䛃䛸䛂ඖẼ䛾㐨ල⟽䛃㻌

䛂᪥ᖖ⏕ά⟶⌮䝥䝷䞁䛃㻌

䛂ᘬ䛝㔠䛻ᑐᛂ䛩䜛䝥䝷䞁䛃㻌

䛂ὀព䝃䜲䞁䛻ᑐᛂ䛩䜛䝥䝷䞁䛃㻌

䛂ㄪᏊ䛜ᝏ䛟䛺䛳䛶䛟䜛䛸䛝䛾䝥䝷䞁䛃㻌

䛂䜽䝷䜲䝅䝇䝥䝷䞁䛃㻌

䛂䝫䝇䝖䜽䝷䜲䝅䝇䝥䝷䞁䛃㻌

ಟᘧ㻌
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㸲 㻻㻿㻯㼃㻾A㻼の実㝿 

㻻㻿㻯㼃㻾A㻼では、ᇶ本的な内容を୰ᚰにㄝ᫂し、グルー

参加者が身㏆に感じるもワークでは職場⏕活の内容なࣉ

のを取りୖげた。えࡤ、「㈐௵」の回では「事ができる

状ែをつくるためにฟ前・ฟ後にやること」、「クライ

シࣉࢫラン」ではイ࣓ージが難しい参加者向けに「職場に

᮶られない状ែになった（㢼㑧、交通㐜ᘏな）のࣉラ

ンを作ࢁう」という題ᮦをタ定した。 

ここからは、実際の㼃㻾A㻼クラࢫのグルーࣉワークで取

り組んだ内容の一を⤂する。（なお 㼃㻾A㻼 クラࢫの内

容はཱྀእしないことを࢞イࢻラインとしているため、ᴫせ

や発ゝ者のᢎを得ている内容をᥖ㍕している。） 

(�) ➨㸲ᅇ ඖ気の㐨ල⟽ 

ඖ気の㐨具⟽をฟしྜうグルーࣉワークでは、「事⤊

わりに自ศを労うためにすること」をࢸーマに取り組んだ。

とつとってࡦ≀や㣧み≀支援者ともに㣗、ࢻレンジࣕࢳ

もそれࡒれのこだわりがあり、ࣕࢳレンジࢻが自ศなりの

㐨具⟽をやかに⤂しྜう場となった。自ศへの労いに

対して「㉕ἑな気がして⨥ᝏ感がある」、「ᬑ通のこと（

事）にࡈほうびをしていいのか」という考えが「Ⰻい状ែ

をಖつためにᚲせなことである」と考えが変わったという

ព見がᣲがった。 

こうしたグルーࣉワークをきっかけに「今㐌は（労いを）

ఱにしようか」という会ヰが職場内で⏕まれている。 

(2) ➨㸴ᅇ ᘬき㔠に対応するࣛࣉン 

引き㔠の回では、障がいの特性から「業務の⣽かいとこ

レンࣕࢳ「が気になり、ᇶ‽よりもཝしくなってしまうࢁ

ジࢻと「⣽かいとこࢁを指されてⴠࡕ㎸んでしまう」ࢳ

ࣕレンジࢻが、お互いに引き㔠に㐼㐝したの気ᣢࡕや考

えていること、そのの対ฎ᪉ἲをヰし、他のࣕࢳレンジ

からも共感する発ゝが多かった。実際の事の୰ではࢻ

うしても対立的にᤊえがࡕな特性について、事から㞳れ

て安ᚰした場でヰすことで、自ศと相手のお互いの感じ᪉

や苦労を受けṆめ、共有する場となった。 

 

５ 㻻㻿㻯㼃㻾A㻼を実施ࡋ  ࡚

 のຠ果ࢻࢪンࣞࣕࢳ (�)

参加したࣕࢳレンジࢻに対する事後アンケートでは、

「㼃㻾A㻼クラࢫはពがありましたか㸽」とゝう㉁ၥに対

して、「ពがある」㸵ྡ、「まあまあពがある」１ྡ、

１ྡ（回⟅㸷ྡ୰）と回⟅した。その「らでもないࡕ」

理⏤として「引き㔠や注ពサインに᪩目にᐈほ的に気づく

ことができるようになり、ࡺっくりఇࡴようになった。」

「気ศにྜわせて㐨具⟽をいศけるようになった。」な

㼃㻾A㻼、 を通した自ᕫ理解のಁ進やセルࣇケアのᏛび、

「Ⰽࠎな人のព見を聞き、Ⰽんな考え᪉があると▱ること

ができ、とても有ព⩏な㛫を㐣ࡈせる」な他者との交

流の効果へのព見がᣲがった。 

(2) ᨭ者のຠ果 

支援者から、「（支援者自身が）自ศのサインや対ฎ᪉ἲ

について考えたことがなかった」「事では見られない一面

が見られてࣕࢳレンジࢻのことをより理解できた」「（サイ

ンに対して）ࠗ本人がఱかしようとしている ጼ࠘が見えるよ

うになった」とゝった感想がฟるな、セルࣇケアや当事

者の視点へのᏛびを得る機会となった。 

(3) 企ᴗࡸ⟶理⫋のど点とࡋ  ࡚

当初、㼃㻾A㻼が企業価್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ࢫタࣇࢵ同士のコミュニケ

ーションのがᅗられた。また、自ศの㐨具⟽をう

ことでᚰのඖ気を取りᡠすことができるようになったとの

声もあり、ࢫタࣇࢵの安定ᑵ労に資する取り組みとなった。

この２点からも、㼃㻾A㻼が職場の⏕⏘性向ୖに⧅がったと

考えられる。 

(�) ⏘ᴗಖのど点とࡋ  ࡚

ಖᖌ面談の୰で、ࣕࢳレンジࢻが自ศのᚰ身の状ែを

把握し、それに対ฎするጼໃを感じることが多くなった。

ಖᖌとしてࣕࢳレンジࢻと支援者と考え᪉を共有でき、

対応がになった。また、「労働者のᚰのᗣಖᣢቑ進の

ための指㔪」における「セルࣇケア」にも有効なࣟࣉグラ

 。であると考えられる࣒

 

㸴 ᪥ᖖ⏕άにάかす 

現ᅾ、ࣕࢳレンジࢫࢻタࣇࢵの職場⏕活での㐣ࡈし᪉、

支援者の支援の᪉ἲにも変が見えጞめている。 

えࡤ、ඛ㏙した㼃㻾A㻼参加者の職場での会ヰに不参加

者が加わることで、自ศの㐨具⟽を㛤示したり、対ฎに⯆

を示すな、一㒊ではあるが、Ἴ及効果が見られた。 

面談や指ᑟの場面では、本人の発ಙしづらい、支援者が

指ᑟしづらい内容においても、「引き㔠」や「注ពサイン」

な㼃㻾A㻼で体験したゝⴥが、前向きにᤊえて協働して解

Ỵ⟇を検討するための共通ㄒになりつつある。 

また、ጞ業、༗後業務㛤ጞに、自身の体ㄪを㸮㹼㸳

の段階に示した体ㄪカーࢻをデࢫクにᥖ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ጞめた。

まだヨ験的な段階ではあるが、今後取り組みの効果を検ド

していきたい。 

㼃㻾A㻼は１度作成したら⤊わりではなく、㝶᭦᪂する

ことが重せであるといわれている。今後、㻻㻿㻯では２ᕠ目

の㼃㻾A㻼クラࢫ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ࣆアサポートに活㌍してくれること、

᪂たなᕼᮃ者が参加することでよりリカࣂリーの精神にあ

ふれる活気のある職場となることを㢪っている。 

 

࠙参考ᩥ⊩  ࠚ

࣓アリー・࢚レン・コーࣉランࢻⴭ� ஂ㔝ᜨ理ヂ㸸ඖ気回行動

�ラン:5$3㸪㐨具⟽（200ࣉ） 

ቑᕝねてる・⸨⏣ⱱ㸸:5$3 をはじめる㸟精神⛉┳ㆤとの :5$3

ධ㛛㸪精神┳ㆤฟ∧（20��） 
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2��� ᖺ度社ဨ研修実施ィ画ࠕ社ဨ研修ไ度᪂体ไのࣞࣕࢳンࢪ・ヨ⾜  ࠖ

にྥࡅたࢥࣈࣙࢪーࢳと࡚ࡋのྲྀり⤌み 
 
 （ࢳコーࣈジョ ࣒ーࢳᰴᘧ会社 企画㒊 職場定着支援ࢻレンジࣕࢳ・ࢫࢿジࣅみずほ）ᒣ本 ᜤ子ۑ

 ⇕⏣ 㯞⨾（みずほࣅジࣕࢳ・ࢫࢿレンジࢻᰴᘧ会社） 

 

１ ⏫⏣ᮏ社のᴫせとࢥࣈࣙࢪーࢳのᙺ 

����ᖺ �2᭶の業以᮶、ᖺ度で20周ᖺを㏄え、⏫

⏣本社をはじめとして大手⏫、内ᖾ⏫、࿋᭹ᶫ、᭦には

ᖺ度㭯見業務センターを㛤タするに⮳り、社員数も

�00 ྡを㉸える状況である。⏫⏣本社においては、20��

ᖺ㸶᭶現ᅾ、社員数�0�ྡ、内障がい社員は�� （ྡ⫥体

2�、聴覚 ��、内㒊㸶、視覚２、▱的 ��、精神 2�）であ

る。ᘢ社の特ᚩとしては、多様な障がいをᣢった社員が

㸵つのࢳー࣒に所ᒓし、ࢳー࣒全体の業務⟶理者である

リーࢲー、サࣈリーࢲーをはじめとして業務の進ᤖ⟶理、

᪂人指ᑟ、㹍㹈㹒等のすてを行っている点である。業

務㐙行においてはジョࣈコーࢳ（以下「㹈㹁」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ࢫタンࢫが定着している。 

㹈㹁は企業ᅾ⡠型職場㐺応援ຓ者、カウンセラー有資

᱁者、精神ಖ⚟♴士、ᚰ理士、手ヰ通ヂ士等のᑓ㛛ࢫ

ルを⩦得しているィ㸳ྡがᅾ⡠している。社員に対す࢟

るサポートとしては、面談を୰ᚰとした体ㄪ確認、悩み

事の相談、⏕活リズ࣒の安定をᅗるためのຓゝ等を実施

している。また、യḞ者に対する定ᮇ的な状況確認

や通㝔同行、支援機関との㐃ᦠ等、社እでのサポート活

動も行っている。ᖺ度からは、課題発⏕のண㜵的ほ点

から「全社員面談」を⣙２ࣨ᭶かけて実施し、ಶ人の状

況およびࢳー࣒状況の把握、課題の᪩ᮇ発見・改ၿに注

力した。20��ᖺ度からは社員の定着支援の一環として社

内研修ᵓ⠏にも参画し、社内㹈㹁による研修の企画、㐠

Ⴀを実施している。 

 

２ ⫼ᬒ 

20��ᖺ度㹼20��ᖺ度୰ᮇ⤒Ⴀィ画にて、「会社つᶍの

拡大にྜわせて、社内㐠Ⴀᇶ┙をより一ᒙᙉする」と

いう重点施⟇のࡦとつとして「研修ไ度の拡と体⣔ᩚ

ഛ」がᥖげられた。20��ᖺ度はࢳー࣒㐠Ⴀ、業務㐠Ⴀを

担うᒙのᙉを目的としたእ㒊講ᖌによる「リーࢲー向

け研修」を実施。20�� ᖺ度は「リーࢲー研修」「サࣈリ

ーࢲー研修」「୰ሀ社員⫱成研修」「聴覚障がい社員向け

研修」の㸲✀㢮を᪂タし、୰ሀ社員⫱成研修・聴覚障が

い社員向け研修については社内㹈㹁による企画㐠Ⴀを行

った。20�� ᖺ度ୖᮇについては 20�� ᖺ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ᮇについては「୰ሀ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ࡴね「参考になった、満足だった」と

高い評価を得た。３ᖺ㛫の୰で㡰次、対㇟者ู等に研修

を立ୖࡕげ、内容の見┤しをᅗりながら研修としての体

⣔が確立されつつあった。 

一᪉で、障がい対㇟者ูの研修を実施することについ

てၥをၐえる受講者がฟたり、２つの研修を受講しな

けれࡤならないことに対する㈇担感のッえながあった。

20�� ᖺ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（ఇ職者・体ㄪ不Ⰻ者を㝖く）においては、

続�0ᖺにあたる社員やධ社後２、３ᖺのⱝ手社員、ࣃー

トタイ࣒務社員ながヱ当している。また、リーࢲー

研修・サࣈリーࢲー研修については受講者数や受講内容

の重」な、階ᒙูに実施する目的について検討がᚲせ

であるという見解に⮳った。 

 

３ 2���ᖺ度㹼2�2�ᖺ度 社ဨ研修３ࣨᖺィ画 

20��ᖺ度㹼202�ᖺ度୰ᮇ⤒Ⴀィ画においては、社員の

モࢳベーション・働きがい向ୖを目ᶆとした主せ施⟇の

１つが社員研修ไ度ᩚഛであり、受講対㇟社員拡大や研

修࣓ニューの実がࢸーマであることを㚷み、社員研修

３ࣨᖺィ画を作成した。 

20��ᖺ度㸸研修ไ度᪂体ไへのࣕࢳレンジ・ヨ行 

2020ᖺ度㸸20��ᖺ度実施内容の見┤しと 

ࣕࢳレンジ・ヨ行 

202�ᖺ度㸸研修内容効果 定と研修体⣔ᵓ⠏ 

 

㸲 2���ᖺ度社ဨ研修実施ィ画ࠕ研修ไ度᪂体ไのࢳ

ࣕࣞンࢪ・ヨ⾜ࠖ 

今ᖺ度の実施ィ画を㐙行するにあたり、㸳つのコンセ

 。トをᥖげることとしたࣉ

(�) 社ဨࡀ参ຍ対㇟と࡞る研修ࠊࡸ自ⓗに研修を受

講࡛きる⎔ቃのᥦ౪ 

研修ࢸーマࡈとに参加対㇟者を定め、ヱ当する社員が

研修をᕼᮃする場ྜは、⏦㎸用⣬にて自ᕫ⏦࿌を行う。

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

(2) ከᵝ࡞障࠸ࡀをࡘࡶ⏫⏣ᮏ社にࡣ࡚࠸࠾障࠸ࡀ理解

を῝めることࡀ相互理解の➨୍ 

 20��ᖺ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୰ሀ社員のみではなく、リーࢲー

職・㚷者へと拡大。前ᖺ度実施にリクࢫ࢚トのあっ

た「聴覚障がい」と「発達障がい」をࢸーマとする。 

(3) ࣜーࢲー・ࣜࣈࢧーࢲー・ḟୡ௦ࣜーࢲーྥࡅ研修

 の実࣐ーࢸ

 㸲᭶の人事␗動によるࢳー࣒の改⦅があった事や多様

な障がいをᣢつࢳー࣓࣒ンࣂーとの組⧊作りを進めるた

めの手ἲとしてࢳーࣅ࣒ルデングを用い、ࢫトࣟータ

ワーࣅルデングを実施する。 

(�) 研修参ຍ者のࣔ࣋ࢳーࣙࢩンアࣉࢵとࣞࣕࢳ࡚ࡋン

 のά⏝᥎進のᥦートࢩࢪ

 「研修に参加する㸻自ᕫ研㛑」を目ᶆとし、ಶࠎの社

員が達成目ᶆをᥖげて事にບみ、ᮇᮎにその達成度ྜ

いを人事評価につなげる取り組みであるࣕࢳレンジシー

トへ達成㡯目としてグධすることをྍ⬟とした。 

(�) ⏫⏣ᮏ社社ဨ研修にࡣ࡚࠸ࡘ社内㹈㹁による企画・

㐠Ⴀを実施 

 社内㹈㹁が講ᖌとして研修を実施するព⩏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

᱁・⏕活環境に⮳るまで理解できており、社員に足りな

いもの・ᚲせな࢟ࢫルや▱㆑な業務に༶したリアリࢸ

 。のある研修ができると考えている

 

５ 社ဨの࿌▱・⏦ࡋ㎸みのὶれ   

研修内容・実施ࢫケジュールについては、社㛗・㒊㛗

のᢎ認を受けた後、業務㐃⤡会にて㹈㹁よりྛリーࢲー

に向けて今ᖺ度の研修についてㄝ᫂をした。その後、ᮅ

♩にྛࢳー࣒に㹈㹁が㉱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⣬にグ

ධ後、リーࢲー、㒊㛗の確認を得たとこࢁで研修⏦し㎸

みが確定する。 

 

㸴 研修実施に⮳るま࡛ 

研修⏦し㎸み⥾めษりが㸶᭶2�日となっており、そこ

から㹈㹁がྛ研修への参加者の㞟ィや、研修参加者の確

定・周▱な研修実施に⮳るまでのࣟࣉセࢫ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ධᛕな‽ഛを進めていく。ྛ研修

実施後にはࣇー࢛ࣇࢻワーࢵࣂࢻクミーࢸングを実

施し、研修のり㏉りと次への改ၿ点をヰしྜい、より

Ⰻい研修の実施を目指していく。 

㸵 研修ࢸー࣐ 

 

研修ࢸー１࣐㸸ࠕみࣛࣈࡎンࢻに࡚࠸ࡘ 

㹼みࡎの企ᴗ理解ࠖ  

場所㸸本㤋３階会㆟ᐊ 定員㸸ྛ回�0ྡ 推⸀ᯟ㸸あり 

内容 㛫 対㇟社ဨ 実施ணᐃ᪥ 

ձ会社のᡂり❧ࡕに࡚࠸ࡘ 

ղみࡀࡎ┠ᣦすࢥンࣛࣉ

イアンࢫ 

2�� 

㛫 

社ဨ 

参ຍྍ⬟ 

�᭶2�᪥（㔠） 

�᭶୰᪪ 

 

 

研修ࢸー２࣐㸸ᩥࢫࢿࢪࣅࠕ᭩సᡂࠖ 

場所㸸本㤋３階会㆟ᐊ 定員㸸�0ྡ  推⸀ᯟ㸸あり 

 

 

研修ࢸー３࣐㸫１㸸ࠕ障࠸ࡀ理解㹼⫈ぬ障ࠖ࠸ࡀ 

場所㸸本㤋３階会㆟ᐊ  定員㸸�0ྡ 推⸀ᯟ㸸あり 

 

 

研修ࢸー３࣐㸫２㸸ࠕ障࠸ࡀ理解㹼Ⓨ㐩障ࠖ࠸ࡀ 

場所㸸本㤋３階会㆟ᐊ  定員㸸�0ྡ 推⸀ᯟ㸸あり 

内容 㛫 対㇟社ဨ 実施ணᐃ᪥ 

ձⓎ㐩障害とࡣ 

ղ᳨ウ・ 

ࣟーࣝࣞࣉインࢢ 

2�� 

㛫 

ࣜーࢲー

ᙺ⫋者ࠊ 

㚷者 

2᭶ୖ᪪ 

 

 

研修ࢸー࣐㸲㸸ࠕ⤌⧊సり㹼ࢳーࢹࣝࣅ࣒ンࠖࢢ 

場所㸸⏫⏣ᕷẸ࣍ール  定員㸸2�ྡ 推⸀ᯟ㸸なし 

内容 㛫 対㇟社ဨ 実施ணᐃ᪥ 

ձࢳーࢹࣝࣅ࣒ンࢢの 

┠ⓗとຠ果 

ղ実㊶㸸ࢫトࣟー࣡ࢱー 

 ࢢンࢹࣝࣅ

3�� 

㛫 

ḟ㛗ࠊ 

ࣜーࢲー

ᙺ⫋者ࠊ 

 

��᭶�᪥（ᅵ） 

 

内容 㛫 対㇟社ဨ 実施ணᐃ᪥ 

ձᩥ᭩సᡂの࣏イント 

ղ₇⩦㸸ᩥ᭩సᡂとῧ๐ 

2�� 

㛫 

社ဨ 

参ຍྍ⬟ �2᭶ୖ᪪ 

内容 㛫 対㇟社ဨ 実施ணᐃ᪥ 

ձ⫈ぬ障࠸ࡀとࡣ 

ղ⫈ぬ障࠸ࡀ者との 

 ンࣙࢩケーࢽ࣑ࣗࢥ

2�� 

㛫 

ࣜーࢲーᙺ

⫋者ࠊ 

㚷者 

��᭶ୖ᪪ 
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ᴗᡤにࡅ࠾る体験型障害特性理解研修のྲྀ⤌に࡚࠸ࡘ 
㹼ᴗᡤと༠ྠ࡛社ဨ研修を企画・実施ࡋたより㹼 

 

 㔝 ⣲子（ᮾி障害者職業センター 主௵障害者職業カウンセラー）ྂۑ

 本 ᜨ  （ᰴᘧ会社JALサンライト 人㈈㛤発ᐊ 精神ಖ⚟♴士）⛅ۑ

௰ᓥ 子・Ჴ⃝ ோ・⏣ཱྀ 一㑻・ᑠᯘ ⱥ夫（ᰴᘧ会社JALサンライト） 
 

 めにࡌࡣ １

ᮾி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ࠎなニーズに対して事業主支

援を行っている。㏆ᖺ、職場定着のための雇用後支援や社

員研修のニーズがቑ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

のアࣟࣉーࢳも重せである。本ሗ࿌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アࣟࣉーࢳについて検討する。 

 

２ ᪉ἲ 

20��ᖺ度及び20��ᖺ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᪉ἲ、実

施内容、実施結果をᇶに、ふり㏉り、ᩚ理を行った。 

 

３ JALࢧンࣛイトのᴫせと障害者㞠⏝のྲྀ⤌≧ἣ 

����ᖺ��᭶タ立、⩣����ᖺ㸲᭶に日本⯟✵ᰴᘧ会社の特

子会社に認定される。ᚑ業員数���ྡ（20��ᖺ㸵᭶現

ᅾ）うࡕ障害者20�ྡ。内ヂは▱的障害者��ྡ、視覚障害

者��ྡ、聴覚障害者��ྡ、⫥体不自⏤者2�ྡ、内㒊障害者

�2ྡ、精神障害者�2ྡと多✀多様な人㈈がそのᣢࡕをᏑ

ศ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（ኳ⋤Ὢ）、⩚⏣、成⏣の３拠点で、日本⯟✵社

員の事を支える⥲務事務（⤥、ཌ⏕関㐃等）、ධ⟶

理、社内ᩥ᭩の㞟配㏦、務員の㈚ไ᭹⟶理、ᐈᐊ務

員の務作成、ྡ่㹇㹂カーࢻ作成等の༳ๅ業務の他、

社員の⚟ཌ⏕にಀるカ࢙ࣇ㐠Ⴀやマࢵサージルー࣒の㐠

Ⴀにもあたっている。 

 

㸲 体験型障害特性理解研修実施の企画・実施≧ἣ 

(�) 研修実施の┠ⓗ 

JALサンライトでは20��ᖺに社㛗┤㎄で人㈈㛤発ᐊがタ

⨨され、ᚰ理と⚟♴のᑓ㛛職㸲ྡ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ࢲイࣂーシࢸ推進のため、「障がいを事の障害とし

ない」の企業理ᛕのもと、障害のある社員もない社員も活

㌍できる職場の㔊成を目的に、㛤ᐊ以前の20�0ᖺ㡭からẖ

ᖺ度１�２回、その回ẖにࢸーマを定めて社員向けの研修

を企画・実施している。20��ᖺ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��ᖺ度、20��ᖺ度の

ྛ回ࡈ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≧ἣ 

 ����ফ২قਸ਼�ك ����ফ২قਸ਼�ك 
研修ॱॖॺঝ ଳಁ障がいのある্とુに௮く ലಁ障がいのある্とુに௮く 
研修のबैい ٳଳಁ障害の્ਙ৶ੰをीる研修をৰしたい。 ٳലಁ障害の્ਙ৶ੰをीる研修をৰしたい。 

研修企画のూବ 
 ய・ୖ૾ق

のถك 

 ುਡとुにଳಁ障害者を౻৷しているが、ଳಁ障害についگ・
てੴがਂેী、ਜがैोている、⾝にいなくঢ়ॎり  ্
ಉがॎऊりतैいとのଢがある。 

・����ফにঐॵ१ش४ঝشを৫ਝするたीଳಁ障害の্を 
 さैにৗૠで౻いোोるुあり৶ੰ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。 

・ലಁ障害のある社員ु多いق৺��ங২ආك。 
・ৼ൩৶ੰがਤा、ലಁ障害者とఢ೧の社員との॥গॽॣش 

३ঙথの୷が縮ऽोयेい。   
 

ਸযਯ -$/१থছॖॺ社員ق���ك -$/१থছॖॺ社員ق���ك 

ৰ্১ 
 যਯでق

  体験でك 

・ম社、ಭি、ਛিの�ುਡで৺��যङつ¼ੑ��にॎけて 
ৰ。ق����ফ��াع����ফ�াك 

・�のৰৎम��ী。 
・ੂम७থॱشのढ़क़থ७ছشがৰقঔॹজথॢك、 
 �৯ਰम-$/१থছॖॺの研修担当者がৰ。 

・ম社、ಭি、ਛিの�ುਡで৺��যङつ¼ੑ��にॎけて 
ৰ。ق����ফ�াك 

・�のৰৎम��ী。 
・ੂम७থॱشのढ़क़থ७ছشがৰقঔॹজথॢك、 
 �৯ਰम-$/१থছॖॺの研修担当者がৰ。 

ৰ内容 

��ଳಁ障害とम 
��ଳಁ障害者のرなのق通ඐ・ৃでのك 
��ଳಁ障害の体験をしてाेअ（体験＋気づきの共有） 

⋇३গঞشॱشをઞってස়やਫ਼ดಉのਜを体験 
⋈ଳಁੲਾのない૾ଙでഭाり९ইॺをઞってই॓ॖঝを 

ർす体験 
⋉ଳಁੲਾのない૾ଙで、फ़ॖॻやஜ૾をりにする体験 

 ३ঙথのਔਡ・ৌૢのএॖথॺش�॥গॽॣڰ

��ലಁ障害とम 
��ലಁ障害者のرなのق通ඐ・ৃでのك 
��ലಁ障害の体験をしてाेअ（体験＋気づきの共有） 

⋇ॢঝشউで話をするৃએؼઠののഭाりや8'ॺشॡ 
をઞってॸشঐにปって話をしてाेअ 

⋈ંقしてऺしいことكを୴قఠଢكにैङえて 
ाेअ 

 ३ঙথのਔਡ・ৌૢのএॖথॺش�॥গॽॣڰ
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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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