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１ はじめに 

梅永1)によれば、発達障害者の離職理由として、仕事そ

のものではなく、ソフトスキルの不足であるケースが多い

と指摘している。本発表では、一般求人より開拓を行った

企業に対し、自閉スペクトラム症の傾向がある精神障害者

の障害者雇用を進めたが、離職に至ってしまった事例を通

し、雇用継続のために必要なソフトスキルの検証と、就労

移行支援事業所利用時に必要であったアセスメントおよび

支援について報告する。 

 

２ 方法 

(1) 対象者 

アヤカさん（仮名）、40代、女性。精神保健福祉手帳２

級を所持。服飾雑貨の製造現場で約20年、正社員として検

品作業に従事。検品作業は問題なく続けることができてい

たが、上長の人事異動を機に、検品作業と並行し、発注業

務や進捗管理業務も担当することとなった。しかし、「ど

のタイミングで発注をすればいいのかわからない」「周り

のスタッフに指示を出しても聞いてもらえない」といった

困り感があった。また、新しく上長となった人物による強

い叱責が増えたことにより、鬱を発症。休職後、自己都合

により退職。その後、メンタルクリニックのプログラム担

当者より背中を押され、就労移行支援事業所を利用するこ

とになった。 

就労移行支援事業所には、利用当初は週３日・午前のみ

の通所であったが、最終的には週５日・終日訓練に参加す

ることができていた。訓練の中で、タイミングやルールが

曖昧なことに対する強い困り感や、口頭のみでの長い指示

は聞き取ることが難しいこと、わからないことをわからな

いと言えないという表出より、自閉スペクトラム症の傾向

があるとアセスメントをしていた。  

精神保健福祉手帳について、当初は「手帳を取得すると、

障害者になってしまう」という葛藤を示されたが、特例子

会社での体験実習を通して、合理的配慮を受けながら働く

経験をされ、安心感を得られたため、取得された。 

就職先企業（以下「X社」という。）は一般求人より開

拓。Ｘ社の障害者雇用状況は、長年勤務されている身体障

害者１名のみであったため、精神障害者の雇用には不安な

気持ちを話していた。体験実習を実施し、実習後、アヤカ

さんを雇用したいと話をいただく。本人も、「近くに聞き

に行ける人がいる環境」「ひとつの明確な作業をもくもく

と続けられる作業内容」が良かったと話され、週５日、実

働６時間勤務でトライアル雇用に進むこととなった。 

トライアル雇用開始から日が経つにつれ作業内容が変化

していき、本人の苦手とする「曖昧さのある作業」が主な

作業となる。また、作業指示者が上記の身体障害者であり、

ぶっきらぼうとも取れる言い方・曖昧さのある指示をされ

たことから、作業指示者に対する苦手感・嫌悪感を持たれ、

トライアル終了後に１週間欠勤。支援者による現場介入や

定期的な三者面談を行いながら、欠勤しながらも、トライ

アル期間も含めると１年４か月勤務されたが、退職となっ

た。 

(2) 手続き 

就労移行支援事業所通所時は、ワークサンプル幕張版

（MWS）を使用した訓練、施設外訓練、職場体験実習を

X社を含め３社実施した。 

X社退職後、障害者職業総合センターが公開している

「就労支援のためのアセスメントシート」２）を使用し、

就労移行支援事業所利用時とX社での経験を元に、長所や

就労上の課題の整理を行った。 

 

３ 結果 

「就労支援のためのアセスメントシート」より、アセス

メント結果シート「Ⅱ．就労のための基本的事項」を図１

に示す。 

（1）アセスメントシートから読み取れたストレングスと課

題および必要と思われる支援 

ア ストレングス 

作業遂行場面では、正確に、ルールに従い安全に取り組

むという意識が強い。作業スピードはゆっくりだが、細や

かな作業も根気強く、集中して取り組むことができること

が読み取れた。作業遂行の項目では、支援や配慮を受けず

とも、ストレングスとなる項目が多く見られた。 
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図１ アセスメント結果シート 

「Ⅱ．就労のための基本的事項」 

 

イ 現状と今後の課題 

作業遂行領域と比べて、職業生活および対人関係領域に

おいて、ストレングスとなる項目が少なかった。また、本

人も支援者もB以下の評価を付ける項目が多かった。 

図１の「職業生活・出勤状況」や、「対人関係・相手へ

の伝達」といった項目がC評価である理由としては、特に

雇用後の様子より、２点挙げられる。１点目は、本人が苦

手だと感じる作業があった場合、不安が高まり欠勤するこ

とがあった。作業について、わからないことをわからない

とタイミング良く聞くことが難しいコミュニケーション面

での困難さが不安の背景にあった。２点目は、他者の表情

や言葉掛けなどで、否定されたと感じると、相手に対し苦

手意識や被害意識を持ってしまい、欠勤することがあった。 

以上２点から、本人の就労上の課題は、ハードスキルで

はなく、対人関係やコミュニケーション面などのソフトス

キルにあったことが示唆された。 

なお、１点目については、作業現場の担当者に、毎日作

業報告をする時間を作り、不明点の有無もその際に伝える

といった、相談機会を構造化する支援を行い、効果が見ら

れた。 

 

４ 考察 

 本事例において、離職に至った要因のひとつに、ソフト

スキルへの支援が不足しており、就労準備性が整っていな

い状態で雇用を進めてしまった点にあった。具体的にどの

ような支援が必要であったか、以下に記載する。 

(1) 一般就労をする上で必要な対人スキル 

相手の表情や言動を受け、苦手・関わりたくないと感じ、

欠勤をしてしまうといった、本人の対人スキルへの支援が

不足していた。 

実際に、就労移行支援事業所通所時にも、訓練中のス

タッフの指摘に対し、「自分がすべて悪いと言われている

ように捉えてしまった」「あのスタッフの訓練に入りたく

ない」と話されたこともあった。そういった訓練場面が

あった際に、一般就労をする上で必要である対人スキルは、

たとえ相手が苦手だと感じる人だとしても、報告・連絡・

相談をすることであると明確に伝えるべきであった。また、

苦手なスタッフとの訓練場面を意図的に設定し、自身の考

えに折り合いを付けていく練習をする支援が必要であった。 

(2) 自己理解 

 そもそも、(1)のような思考があることや、なぜそのよ

うな思考になるのか、どうしたら折り合いを付けられるよ

うになるのかといった、自己理解を深める支援が不足して

いたと振り返る。 

 一度、自己理解を深めるきっかけとして、発達検査の受

診を提案したが、「検査を受けたら、自分の出来なさを目

の当たりにしてしまい、余計に落ち込む」と話されていた

ことがあった。 

 (1)のような訓練場面から、自身の思考を知り、その思

考によって働きにくさや生きにくさが過去にもなかったの

か・どういう場面だと出やすいのかなどの整理を行いなが

ら、「自分を知ることは、生きやすくするためである」と

本人に伝えていくことが、必要な支援であった。 

(3) 仕事観 

離職したX社は、最新技術を取り入れることに積極的な

企業風土があった。三者面談の際、アヤカさんに対し、

「成長してほしい」「積極的に仕事に取り組んでほしい」

という思いを話されていた。一方、就労移行支援事業所利

用時より、本人の就労ニーズに「仕事を通して成長したい」

という思いはなく、生活に困らなければいいという希望で

あった。 

本人の働く意欲や労働観、仕事に対する向き合い方もソ

フトスキルの一つである。就職先企業を検討する際に、本

人の仕事観のアセスメントを踏まえ、企業風土や社風との

マッチングを検討することが必要であると考える。 
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