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1. 運用マニュアル作成に至るまでの経緯 
 
2007 年度 厚生労働省 障害者自立支援調査研究プロジェクト 

 ～ピアス自己チェックリストの改善～ 
棕櫚亭では、「2007 年度厚生労働省障害者自立支援調査研究プロジェクト」として、「精神障害者就

労支援ノウハウの構築ための調査研究」を行いました。この研究プロジェクトでは、棕櫚亭での就労支

援状況と変遷を把握し利用者の動向を整理するなど、これまでのピアスにおける就労支援を検証したも

のでした。具体的には、ピアス自己チェックリストを使い始めた 2002 年以降のピアス利用者（140 人）

について、事例検討およびアンケートを実施し、就労に影響する各要因を洗い出しました。特に就労の

継続・中断について把握したと同時に、ピアス自己チェックリストについて率直な感想をもらいました。

この作業を通して、各支援者のケースワークの視点を言語化・共有化することの大切さと難しさの両方

を実感し、また一方では、チェックリストという共通言語があることで、より共有しやすくなることも

確認でき、就労支援のノウハウの重要な土台となりました。その後、傾向をまとめ、ピアス自己チェッ

クリストの項目に反映させる作業を行い、就労支援機関に普及すべく成果物として完成させました。 
 
2008 年度 厚生労働省 社会福祉推進事業   ～運用マニュアル作成へ～ 
この研究プロジェクトでは、「継続的なチェックリストの改善」「チェックリスト活用のしやすさの工

夫」「就労支援前後への応用」を今後の課題としてまとめました。中でも活用のしやすさの工夫につい

ては、今後様々な支援機関に普及していく上で、早急に取り組む必要性を感じました。 
また、研究プロジェクトで行った福祉サービス事業者向けアンケートの中でも、ピアス自己チェック

リストの使用しにくい点を聞いたところ、「運用マニュアルがない」（図 1 参照）「使い方がわからない」

（図 2 参照）と言うご回答を多く頂き、改めて運用マニュアルの必要性を感じました。特に「使い方」

については、読み込み方はもちろん、導入するための環境（導入にあたっての職員間の意思一致、チェ

ックリストで振り返りの題材となるトレーニング、利用者の方へのチェックリストの意義の伝え方等）

についてもマニュアルがあるとより導入しやすくなるのではないかと考えました。そのためこの運用マ

ニュアルには、チェックリストを使った職員会議の進め方や、就労移行支援事業に移行する際の導入例

なども掲載いたしましたので、ご参考にしていただければと思います。 
 
 （図 1） 
 
 
                                   
 
 
 
  
                                （図 2） 
 
 
 
 
 
 

Ｑ．今のチェックリストで使用しにくい点はありますか（複数回答）
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2. ピアスの就労支援について ～チェックリストを含めた就労支援のシステム～ 

 
ピアスでは 2007 年に就労移行支援事業へ事業移行する以前から、利用期間を最長 2 年間として就労

支援サービスを提供してきました。これは求職活動期間も含まれた 2 年間です。（図 3 参照） 
 
 

（図 3） 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 しかし、2 年間という限られた時間を有効に使うために、ご本人には職業準備性を高められるような、

支援者にはその方の職業準備性を正しく見極められるようなサービス提供が必要となってきます。その

ために作られたのが、ピアスの 3 本柱である「就労トレーニング」「就労プログラム」「就労相談」とい

うシステムです。（図 4 参照） 
 
 
（図 4） 
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就労トレーニングでは、働くために必要となる「体力」を培います。また支援者はこのトレーニング

の中でチェックリストをつける際に必要となる情報の多くを集めています。目の前で取り組んでいる

「ピアスでの作業」が上手くできているかではなく、実際に就職した際に発揮される力はどのようなも

のかを意識しながら関わります。作業終了後には、各自が立てている目標に対して今日のトレーニング

はどうだったかということを必ず振り返ってもらいます。 
また、その振り返りがより現実的なものになるために、トレーニングの「質と量」の確保が必要とな

ります。「質と量」が足りないと利用者の方も「できた！」という達成感を持ちにくく自信がつけられ

ませんし、トレーニングに「余裕がある」と感じてしまうと、適切な現実検討ができなくなってしまい

ます。ご本人がきちんと現実検討できる材料となるような「質と量」を備えたトレーニングを提供する

ことが前提となります。 
 就労プログラムは、半年 1 クールで年間約 22 回実施しています。テーマとしては「ピアスの利用の

仕方」「自己チェックリスト」などの、ピアスで就労準備をしていく上で知っておく必要があるものや、

雇用主や企業の方を講師とした「企業見学」「雇用されるために」など、企業が求める人材や働く姿勢

を学んでもらう機会としています。また「病気とつきあいながら働くために」など、病気や障害とつき

あいながら働くために必要な知識を得てもらい、就労している当事者（ピアスの卒業生など）の体験談

では、自分が働く姿をより具体的にイメージしてもらうのがねらいです。ここでは「頭」を使い知識や

情報を仕入れてもらい、同時に就職へのモチベーションを高める効果を狙っています。 
 最後に、就労相談ではチェックリストを使い、職業準備性についての振り返りや課題の確認、そして

目標の設定を個別支援担当者と相談しながらトレーニングを進めていきます。さらにチェックリストを

使ったケース検討会議を行います。個別支援担当者だけではなく、全職員が職業準備性の習熟度や、求

職段階の時期について検討し、就労に向けて支援計画を立てていきます。 
  
このように、どの利用者の方にも、「就労トレーニング」「就労プログラム」「就労相談」３つのサー

ビスを全て利用していただきながら、その中での気づきや振り返りをチェックリストに反映させていく

という形で支援を進めています。 
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図 2 職業準備性チェックリストの構造 
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3. 「精神障害者のための職業準備性チェックリスト」の変遷と構成 
 
「精神障害者のための職業準備性チェックリスト」の変遷と構成の注意点 

1998 年ピアスでは職業準備性についての「ピアス自己チェックリスト」の導入を始めました。当初

は、利用者本人の評価のみをチェックし、自分自身の気づきを促すという形で導入されました。しかし

これについては職業評価としては充分ではないという判断があり、2002 年に障害者職業センターの職

業準備性チェックリストに変更しました。ここから、利用者本人と職員の評価をベースにその双方で協

議し、より客観的に利用者の職業準備性の高まりを確認していくというスタイルを確立していきました。 

その後 2005 年までに質問項目の文言などその都度改良を重ねたため、大項目・中項目及び具体的項

目の持つ意図と合致しなくなり、狙いが明確にならなくなりました。さらに、似た項目が違う場所に 2

か所出たりし、職業準備性チェックリスト全体の骨組みが部分的に崩れかけました。これらのことによ

り、注意すべき点として確認したのが、これまでのピアスでの就労支援における経験の蓄積で精査して

きた「チェック項目」の文言等については簡単に変更しないことが望ましいということでした。 

そこで 2007 年に、当法人職員が参画し、製作した就労移行課題チェックリスト検討会議「厚生労働

省の就労移行支援のためのチェックリスト(以下厚労省版)」を参考に、ピアス職員がこれまで使用して

きたピアス自己チェックリストを整理した経緯があります。さらに 2008 年度、今事業で名称を「精神

障害者のための職業準備性チェックリスト」(以下、職業準備性チェックリスト) に変更いたしました。 

 
各項目の構成及びねらい 

 
職業準備性チェックリストの基礎概念（大項目）（厚労省版参照） 

 
① 「分野」に該当する「大項目」については、「基本的職業生活」「働

く場での人間関係」「働く場での行動・態度」の 3 つで構成しまし

た。 
② 厚労省版の「日常生活」については「基本的職業生活」と変更し、

職業性の色合いを強めました。 
 
その他については今回手を加えていませんが、職業準備性をチェックする切り口、あるいは枠組みと

しては今後検討する余地があるかもしれません。 
 

 
「中項目」 

 
① 「大項目→中項目→具体的項目→チェック項目」と、 

4 段階の構造をとり、チェック項目をシンプルにし 
たがゆえに様々な読み込みが生じてしまうことを 
防ぐ意味で、大項目と具体的項目の溝を埋める中項 
目を追加ました。 

 
 

 
 

- 5 -



「具体的質問」 
変更等の概要は次の通りです。 

①変更 厚労省版「チェック項目」の中にダブリがあると判断したものは複数を一つ

にまとめました。 
②部分追加 厚労省版必須チェック項目に精神障害者支援に欠かせないと判断した文言を

追加したものです。 
③追加 厚労省版必須項目にはない項目で必要と判断したものです。 
 
最後に「チェック項目」ですが、これについてはすべてピアスのオリジナルとなっています。 
これが昨年度研究事業の中で行った改良の中心部分をなします。 

 
構成のまとめ 
ピアスが行ってきたこれら改良を雑ぱくにとらえると、利用者に対する具体的質問である「チェック

項目」はピアスのオリジナルであり、厚労省版チェックリストの基本構造の中に「中項目」という補強

材を埋め込み、より職員側からの質問の意図がぶれないようにしたといえます。 
なお、「チェック項目」によっては他との関連性を指摘する声も上がりました。例えば「36．作業を

うまくやるための自分なりに工夫ができる」と「48．仕事に慣れるにしたがって能率を上げることがで

きる」ですが、それぞれ上位項目は「態度」と「能率向上力」を問うものであり一致はしないのですが、

まったく関連性がないと片づけることができません。これらの関連性についてさらに考察をすすめるこ

とで、今回手をつけなかった基本構造を見直す手がかりになるのかもしれません。 
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Ⅱ 運用マニュアル本編 

 
 

 
この章では、まず職業準備性チェックリストを導入するに

あたって、支援者が事前に踏まえておくべきことと、利用

者の方に説明する際の例を取り上げました。ピアスでは、

新しく職員が配置された際には必ず職員間で確認している

ものです。 
次に、各チェック項目の説明例とその意図を合わせた表を

載せました。ピアスにおいては、主に年 2 回の就労プログ

ラムで職業準備性チェックリストを取り上げる際に、事前

に職員間で項目ごとの確認を取っています。特に各部門で

の具体事例は、利用者の方の状況に合わせてその回ごとに

職員間で修正しています。 
最後に、チェックリスト面接までの準備や面接時の具体的

な進め方、個別支援計画のモニタリングの場としてのケー

ス検討会議について、流れに沿って整理しました。チェッ

クリスト面接・ケース会議両方とも、時期については必ず

職員間で話し合って決めています。その方の状況によって

は後にずらしたり、逆に早めたりすることもあります。 
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1. 「精神障害者のための職業準備性チェックリスト」をつけるにあたって 

～支援者の心得～ 

 

精神障害者のための職業準備性チェックリストの重要性  

「精神障害者のための職業準備性チェックリスト（以下職業準備性チェックリストと略）」は、

自己評価・客観的評価の数字のひらき（ギャップ）により、職業準備性の課題があることを本人が

視覚的に気づくことのできるツールです。このツールを使うことで、トレーニングの課題と目標を

明確にすることができます。また、弱点を認識するばかりでなく、強みをクローズアップさせ自信

につながる大事な効果もあります。 

実際に点数を記入するため、利用者には成績表と勘違いしないよう、上記の内容を丁寧に説明す

ることが肝心です。また、通信簿のように高い点数がつけば就職に近づくわけではないことを理解

してもらいます。 

数字を記入することは、支援者の力量が問われる事柄ではありますが、就労支援の成功例を積み

上げることが評価点数の基準（職場で働ける程度の準備性）を知ることにつながります。そのため

には、たくさんの利用者と職業準備性チェックリストを使って、支援者の力量と自信をアップさせ

ることが重要です。 

 点数をつけるときは具体的項目を大きくつかみ、チェック項目にとらわれすぎないようにします。

字面にとらわれると評価が厳密になり、「この場所でできること」自体が目的になってしまう可能

性があります。あくまでも、就労場面に生かせる評価であることが大切です。 

 

評価点数の基準 

客観的評価「３」の基準は、一般就労するための準備ができている、または、問題ない場合につ

けます。よって、「２」は弱点になりそうな項目（改善のうながしが必要・障害と密接に関係して

いる）、「４」は強み・長所になり、アピールできる項目となります。「１」はデリケートに扱いま

す。このことにより、支援関係にも影響することを視野に入れながらつけます。 

それぞれの作業・授産現場のエキスパートを作るわけではなく、一般就労を目指していることを

常に意識することで判断の難しさは軽減できると思います。 

 

導入時期 

通常はアセスメント時、個別就労支援の方向性・計画の見直し・求職段階の見極め時などにつか

います。職業準備性チェックリストによって項目が浮き彫りにされ、就労支援に取り組みやすくな

ります。 
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2. 「精神障害者のための職業準備性チェックリスト」をつけるにあたって 

～利用者の方へ～ 
 
なぜ職業準備性チェックリストをやるのか 
精神障害を持った方が一般就労をめざす場合、就労準備には目標を持ったトレーニングが有効 

です。特に、主体的かつモチベーション（就職したい動機）を維持して取り組むと効果的です。 
今のご自分の苦手なところ（課題）と得意なことを整理して、目標を明確にしてトレーニングが 
行えるように職業準備性チェックリストを使用することをおすすめします。 
 
職業準備性チェックリストは一人で行わず、担当のスタッフと一緒に行います。就職に必要な力

を知るには自分以外の視点を取り入れることが大事だからです。 
 
職業準備性チェックリストは、通信簿や成績表ではないので「４」をつけることにこだわる必要

はありません。それよりも、自分の評価と客観的な評価の間で生まれるギャップ（差）を大事にし

てください。そこには、目標になる題材や（課題）や自信となる力がかくされています。自分につ

いて知っておくことは、就職する上でとても大切になります。 
 
評価点数の基準 
自己評価「３」は、項目や質問の内容に不安がない、問題なく取り組めている場合につけます。 

よって「２」は自信がない、弱点である場合、「４」は問われている内容が取り組めている、自信 
がある場合につけます。「１」はまったくできていないものにつけてみてください。また、項目の 
内容がわからない時、迷う時には空欄にします。 
 
職業準備性チェックリストをつける時期 
最初はある程度コンスタントにトレーニングに参加できるようになってから、職業準備性チェッ 

クリストをつけます。高すぎず低すぎない目標と少しがんばれば達成できる課題を、3 ヶ月ごとに

チェックしていきます。 
 
スタッフから声がかかることが多いと思いますが、トレーニングの課題や目標が持てずモチベー 

ションが下がっていると感じたときは、自分からスタッフに職業準備性チェックリストの希望を出

すのも良いと思います。 
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3.「精神障害者のための職業準備性チェックリスト」を活用した就労支援の流れ 

              
 
チェックリストを活用した就労支援の流れのイメージ 

 
※注 1 ケース会議：ピアスでのチェックリストを使ったケース検討会議の略称。これは就労支援を軸とした事例検討

会議です。本人把握のためのアセスメントをした上で、就労という切り口でその方をどう支援するかを検討し、

具体的な就労支援計画の作成をします。 

 
チェックリスト面接の準備 
 まずは本人に、現状と今後の支援方針の確認のために、チェックリストを使った面接をすることを提

案し、担当者は面接に向けた準備を開始します。 
 
① 課題の設定 
まず、担当者は支援者としての自らの視点を整理し、何をポイントにその方を支援していくのか課題

設定します。そしてさまざまな角度から現状を把握するため、他支援者からの情報や評価について情報

収集する必要があります。 
 

② 情報収集 
 たとえば作業遂行面では、トレーニング部門が複数あればその全てについて部門担当者から情報を集 
めます。そこでは、本人の日々のトレーニングの様子、これまでの経過と積み重ねについての情報が改 
 

トレーニング期間 

スタート～3 ヶ月 6 ヶ月 
12 ヶ月～ 

（職業準備性の見きわめ） 
インテーク面接 

（安定通所を目指すための 
チェックリスト面接） 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

就労を目指すための 
チェックリスト面接（必須）

⇒ ケース会議   

※注１ 

 
チェックリスト面接（必須） 
   ⇒ ケース会議 

※以下、チェックリストと略

本人把握と安定通所を 
目指した 

トレーニング計画 
早期の段階で本人像を捉え、

引き続き安定してトレーニン

グに参加できるよう支援する

ための面接です。この時点で

通所が軌道に乗っていなけれ

ば、次の時期を待って面接を

いれるのがよいでしょう。 

将来に向けた 
具体的な 

トレーニング計画 
ある程度トレーニング

が積み重なり、力のつき

始めた点と課題が浮か

び上がってくる時期で

す。将来についての方向

性をここでいったん確

認することができます。

現実検討と 
求職活動にむけた 
トータルな支援計画 

作業遂行上の特性（強み弱

み）を押さえ、やりたい仕

事とできる仕事の整理を

し、将来に向けての具体的

な就労支援計画をたてて本

人・職員間とで共有する重

要な面接となります。 
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めて得られることとなります。またそこから、作業能力そのものだけでなく、病状やコミュニケーショ

ンについての情報などが得られることも多く、本人の様子が作業の種類によって変わるかどうかなどに

ついても、うかがい知ることができます。 
 組織内部の職員に対してだけでなく、医療機関などの関係者や、できれば家族などからも事前に情報

を集めることで、本人により客観的な視点を渡すことができ、支援者自身の気づきを得ることにもつな

がります。 
 
チェックリスト面接 
① 面接場面の設定 
通常は一対一（本人と担当者）の面接場面を設定しますが、担当者が初任者である場合においては、

前もって経験者の面接に同席するか、もしくはこの面接に同席してもらい、チェックリストの構造を踏

まえた進め方についてイメージをもちながら進めることが望ましいと思われます。 
 

② 面接時間 

 ピアスでは一時間前後で 1 面が終わる位を目安としています。必ずしも一度の面接で全てを終わらせ

る必要はありません。 
 
③ チェックリスト項目説明の手順 

 基本的には、支援者が項目の説明をした上で本人に数字を記入（自分を評価）してもらいます。それ

を受けて支援者が数字を記入した後、お互いがその根拠について確認するという流れで進めていきます。  
項目説明は一項目ごとでもよいですし、関連のある中項目ごとにまとめて説明をしてもかまいません。

順番も、必ずしもチェックリストに並んでいる通りでなくても、連動させたい項目がある場合など、そ

のまとまりで説明することも可能です。 
 
＊留意点＊ 

１． 多くの場合、本人は「評価される」という気構えから緊張することが予想されますので、再度面接最初の時点で、チェックリス

トの意義（成績表ではなく準備性がどこまで整っているのかお互いの気づきに役立てるツールだということ、他者との比較では

なく自分自身が変化していくことがトレーニングでは重要であること）について、きちんと口頭で伝えて確認することが大切で

す。 

２． 全項目をまんべんなくつけようとして、回数をわけて何度も面接を行うと、本人の記憶も曖昧になってしまい、支援者も何がポ

イントなのかがぼやけ、全体像が捉えにくくなることが考えられます。チェックリストをつけ始める前にある程度の予測を立て、

本人とじっくりやりとりする項目、あまり今回はあまり力を入れない項目、と濃淡をつけて進めていくやり方が望ましいと思わ

れます。 

３． 項目説明そのものをあまり細かくしすぎてしまうと、その説明の中にすでに支援者の評価が入ってしまうことがあります。その

ため、評価を気にする傾向が強い方の場合は特に、ある程度説明をしたら本人も支援者もさっと数字を記入して、その後に補足

するなどの工夫をした方がよいでしょう。説明がうまく飲み込めない方の場合も同様です。 

４． 必ずしも全項目を埋めなければならない、ということではありません。本人がつけるのに困っている場合、または、今はつけら

れない、つけたくないという場合は空欄にして進めていきます。支援者も、その時点でその内容に取り組んでいない、判断がつ

かない場合は、あえて空欄にすることでその内容を本人に気づいてもらうきっかけとして進めていくこともできます。 

５． 項目の内容について、本人が勘違いして受け取り数字をつけてしまうことがあります。そこが、本人像を捉える上でポイントに

なることも多いので、その内容は後ほどの振り返りにきちんと取り上げていくことが望ましいと言えます。 
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④ まとめ 
項目を簡単に振り返りながら、本人と課題と目標の整理を行っていきます。本人と支援者が一致して

課題だと確認できる点もあれば、お互いの評価にギャップがある点も浮かびあがってくることになり、

特にその場合、本人の気づきをどの程度促せたのか、支援者としてはきちんと押さえておくことが必要

です。その本人の気づきに基づいて、新たな目標を設定し、面接を終わりにします。 
 
ケース検討会議の準備 
「チェックリストを使用したケース検討会議」は、ピアスでは特に就労支援に力点を置いたケース検

討会議のことを指しています。通常のケース検討会議との違いは、ケースのアセスメントをした上で、

更にチェックリストを使い、就労支援の切り口でその人物を捉えなおす点であり、また、その後の就労

支援プランをたてることがゴールとなります。 
 
① ピアスにおける役割分担 

名称 内容 具体的業務 

個別担当者 個別支援計画作成者 

本人とのやりとり 
チェックリスト準備（情報収集など） 
ケース会議準備（アセスメント資料など） 
ケース会議後、本人への支援計画の提示 

ケース会議担当者 
ケース会議にまつわる 

担当者 

ケース会議日程調整 
各職員へのチェックリスト配布・回収 
ケース会議資料作成 
ケース会議の司会進行 

就労支援担当者 

※注２ 求職活動支援者 
求職活動が始まると本人には 2 人の担当者がつく 
本人に対するチェックリストをつける 
ケース会議出席 

その他の職員 
 

 情報収集への協力 
本人に対するチェックリストをつける 
ケース会議出席 

※注 2：就労支援担当者：ある程度トレーニングが進んで職業準備性が整いつつある時期において、個別担当者とは別

に、求職活動そのものを支援するために配置する担当者。例えば、具体的に職種や勤務条件について整理した

り、職業安定所や就労相談窓口への同行支援をしたりする役割を担います。 
 
ケース会議担当者の行う準備 
できれば、ケース会議担当者を一人決めておいて、ケース会議の日程調整や以下に述べるチェックリ

ストデータの準備、ケース会議当日の司会進行をする役割を果たしてもらうとよいでしょう。 
 
① ケース会議の設定 
日程は、チェックリスト面接からあまり時間をおかずに調整することが望ましいと言えます。ケース

会議担当者は、どの利用者がケース会議を行う時期にきているかを把握し、各担当者に声をかけながら

ケース会議の日程の調整をします。 
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② 各職員へのチェックリストの配布と回収 
ケース会議担当者は、ケース会議の数日前までに、各職員にその人物についてチェックリストをつけ

るよう要請します。ケース会議前日には回収を終え、ケース会議に向けて資料を作成します。チェック

リストの結果は、本人と職員全員のものを一枚で見られるようにし、本人の平均値、各職員の平均値、

全職員の平均値などのデータを作成します。 
 
 
③ チェックリストデータの整理 
要点を押さえたケース会議を開催するために、そのデータから読み取れるものをある程度整理して

おきます。  
例）  ・ 本人の評価が高いところや低いところ 

・ 職員の評価が高いところや低いところ 
・ 本人と職員の評価に開きがあるところないところ 
・ 職員間での評価に開きがあるところないところ 
・ それらの項目は中項目や大項目でみるとどこに位置しているのか 
・ どの項目とどの項目が連動しているように思われるか 

特徴のある項目には色づけをするなどして、ポイントのわかる資料作りを心がけます。 

・ 

・ 

作業手順の変化に対応できる 3 2.4 2 3 2 2 2 3

作業種類の変更に対応できる 3 2.3 2 3   2 2 2

働
く
場
で
の
行
動
・
態
度 

周
囲
へ
の
配
慮 

作業・職場

の変化へ

の対応 

担当職員の交代に対応できる 4 3.0 3 3   3 3 3

本人平均 3.2 2.7 2.8 2.8  2.5  2.6  2.9 2.6 

 

 

 

 

 

 

項目 具体的項目 チェック項目 本人 職員

平均

個別

担当

Ａ Ｂ Ｃ Ｄ Ｅ

生活リズム(起

床・就寝） 
出勤時間に合わせた生活ができる 4 3.2 4 3 3 3  3

毎日、身だしなみを整えることができる。 3 3.2 3 4 3 3 3 3
身だしなみ 

季節に合わせた服装ができる 3 3.2 3 4 3 3 3 3

現在の収入に応じた生活ができる。 3 3.0  3       

金銭管理 
就職時に、どのくらいの収入があれば生

活できるかを知っている。 
3 2.5 3 2       

基
本
的
職
業
生
活 

日
常
生
活
の
管
理 

食事 
栄養のバランスを考えて食事をすること

ができる 
3 3.0 3   2 3   

　　：本人と職員ともに評価が高い＝本人の強みになりそうなところ 
       ：本人と職員の評価に開きがある＝本人に気づきを促すところ 
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個別担当者の行う準備 
① 本人への連絡と確認 

ケース会議の日程が決まったら、個別担当者はそのことを本人に伝えます。その際、「個別担当者だ

けでなく組織としての支援方針を確認して本人に提示する」というケース会議の目的について本人と確

認します。 
 
② チェックリスト面接の整理とケース会議資料の作成 

チェックリストをつけたことで、新たな情報や変化した情報があれば、改めて関係者に確認しておく

必要があります。 
担当者は、ケース会議がスムースに進行できるよう、アセスメントに必要な基本情報はあらかじめ資

料にしたり、ボードに書き出したりして準備をしておきます。ライフヒストリーは、病状の変遷、就労

の経緯、福祉サービス利用の経過などをいれこんだものを用意します。就労支援サービスを利用してか

らの経過は、具体的な出席状況や、その時々の課題や目標、本人の様子などについて具体的に共有でき

るようにしますが、経過全部をくまなくというよりも、変化があった時期やその内容について押さえる

ことが大事です。そして、何をケース会議で検討したいのかについて、明確に課題を設定しておきます。 
担当者が初任者である場合などは、準備の時点で経験者に相談して必要な情報を確認したり、検討課

題の設定について助言をもらったりしておくと、うまく準備ができるでしょう。 
 
チェックリストを使ったケース検討会議（ケース会議） 
ケース会議は、原則として組織内部の職員で行いますが、現在関わっている支援者だけでなく、就労

支援担当者など、今後関わると想定されるスタッフはなるべく出席できるよう設定します。 
  
① 時間設定 
時間は一時間を目安とします。 

 
② 進め方 
 ケース会議担当者が司会をつとめ、議事を進行していきます。 
最初に、個別担当者は、今回のケース会議についてケースの提出理由を明示した上で、資料をもとに

本人の概要について説明をします。他の職員は様々な視点で質問をしながら人物像を共有します。前半

は本人のアセスメントを行い、後半からチェックリストを使い、就労に焦点をあてたケース検討に入っ

ていきます。チェックリストからすでに見えている傾向を共有した上で検討を始めていきます。ケース

会議担当者は、データでみえている特徴や傾向、ポイントなどをしっかり押さえながら進行し、課題を

浮かび上がらせながら話を進めていきます。重要なのは、その人の「できないところ」ではなく、「で

きるところ」に視点を置いた検討を意識することです。その上で、今後トレーニングを始めその他でき

ることを具体的に挙げていき、プランニングしていきます。 
 
③ ゴール 
その方が、トレーニングが始まってどのくらいの時間が経過しているかによって、ケース会議のゴー

ルは違ってきます。ある程度のトレーニング期間がまだ残っている場合、当面のトレーニングの設定に

ついての具体的な結論が必要となり、求職活動を目前に控えている場合には、職種や就業時間といった

具体的な就労プランまでも視野にいれた結論が必要になるでしょう。場合によっては、就労にいたるま

での職場実習等のプランなどもここで設定していく必要があります。こうした具体的な就労プランを設

定する場合は特に、就労支援担当者が同席することが必須となります。 
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ケース会議後の個別支援 
 ケース会議を終えた後、本人には、支援者で共有した本人の特性や課題を伝えます。そして、それに

基づいて作成した就労を目指すための支援計画について提案する。本人は、複数の支援者から検討を受

けたことで、その評価等について非常に気にする場合もあるかもしれません。しかしここでも、本人の

準備性が整っているところに焦点をあてた検討をしたことをしっかりと伝え、今後の支援計画について

前向きに取り組めるようなメッセージを発信することが大切となります。 
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Ⅲ 資料編 

  
小規模通所授産施設からの移行により 

職業準備性チェックリストを導入した事例 
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１．初めての「精神障害者のための職業準備性チェックリスト」導入 
～小規模通所授産施設から就労移行支援事業への移行～ 

 

                            就労移行支援事業ピアス分場 

                                 トゥリ二テ 

 

【はじめに】 

○就労移行支援事業ピアス分場トゥリニテ（以下トゥリニテと略）は 1992

年、東京都立川市に共同作業所棕櫚亭Ⅲ(だいさん)として開設され、平成

15 年からは小規模通所授産施設として清掃や接客などレストランの作業

を中心に活動を展開してきました。 

 障害者自立支援法の施行後、同法人内の『通所授産施設ピアス』が 2007

年に就労移行支援事業への事業移行をし、トゥリニテもその従たる事業所

として 2008 年に移行しました。移行した理由としては、利用者の中で就

労を希望する方が多かったこと、立川地域に一般就労のためのトレーニン

グを提供している事業所は少なく、一方で就労ニーズが高かったこと、加

えて『ピアス』のノウハウが構築されていたことがありました。 

 

○前年から準備を始め、トレーニングに見合う授産量の確保や、その

質の向上に努めていきました。以前と決定的にかわったのは、利用者

の『自主性・主体性』『自信の回復』に注目していた視点に、『就職す

る上で必要なこと・企業に求められていること』が加わったことでし

た。職員の声かけも就職を意識したものに変化し、一部のトレーニン

グ部門に今まで行ってこなかった、評価を取り入れた『ふりかえり』

を導入しました。このこともあり利用者の就職へのモチベーションが

上がっていきました。 

 

【就労プログラムから職業準備性チェックリスト導入へ】 

○移行するにあたり、トゥリニテでは『ゆるやかな変化』を念頭に、作業からトレーニングへの変更、

つまり作業内容や量と質を整えることを優先的に取り組みました。次に 2 年間のトレーニングの流れ

や職業準備性の必要性について就労プログラムで取り上げ始めました。しかしそれだけでは自分のすべ

ての能力を改善しなくてはいけないと思ったり、自分のいいところを認められなかったり、逆に就労す

る上での弱点を認識できない方もいました。この状況を変えるために職業準備性チェックリストの導入

に取り組むこととなりました。 

 

【具体的な導入の流れ】 

 

 

 

 

 

 

 

 

❶対象者の 
アセスメント 

❷評価項目
の基準に 

ついて共有 

❸導入案に 
ついて検討 

❹利用者全体 
への説明会 

❺個別への 
導入 
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❶対象者のアセスメント    

 

《トゥリニテの場合》 

・症状の程度は様々であり、また知的障害の方もおり言語の理解力にばらつきがある 

・就労へのモチベーションは全員がすごく高いわけではない。 

    ブランクが長い人も多いため就労に向かう姿勢も低い状況にある。 

・ほぼ全員が職業準備性について評価されること、自分と向き合うことが初めて 

     ⇒以上のことから、①チェックリストを『理解して』もらう 

②自分と向き合うこと『受け入れて』もらう 

                       この 2 点に配慮して導入方法を検討 

 

以上のように、利用者像（障害・症状を含む）・就労に対するモチベーション・就職にどのようなイ

メージを持っているか？・就職するために必要なもの＝職業準備性についてどこまで知っているか？ 

の視点で整理し、導入の目標を共有しました。 

 

❷評価項目の基準について共有 

 職員間でチェックリストの各項目について、トゥリニテのトレーニング内容(弁当配達・喫茶・清掃)

と照らし合わせて、『○○だったら△△くらいできれば就職につながる』という基準を確認し、職員間

の評価基準を合わせていく作業を行いました。さらに利用者が場面をイメージしやすいように項目の順

番についても検討しました。 

 

トゥリニテでの変更例 

変更前                      変更後 

10 定期的に通院し、その時の生活や訓
練状況の変化を伝えている       

10 服薬を守ることができる 

11 服薬を守ることができる 11 自分の障害について理解や受け入れがで
きている 
（疲れやすさ・疲れに対する工夫等） 

12 自分の障害について理解や受け入れ
ができている 
（疲れやすさ・疲れに対する工夫等） 

12 自分の病気に関する質問に答えられる 

13 自分の病気に関する質問に答えられ
る 

13 悪化時のサイン（調子を崩す前触れ）を知
っている 

14 悪化時のサイン（調子を崩す前触れ）
を知っている 

14 悪化時のサイン（調子を崩す前触れ）が出
た時の「自分にあった対処方法」を知って
いる 

障
害
や
症
状
の
理
解 

15 悪化時のサイン（調子を崩す前触れ）
が出た時の「自分にあった対処方法」
を知っている 

 

 

障
害
や
症
状
の
理
解 

15 定期的に通院し、その時の生活や訓練状
況の変化を伝えている        

 

 

★ 変更前の 10 番を実際の行動に移すには、11 番～15 番にある内容、つまり自分の病気について

理解できていないと、自分の変化に気がつくことが難しく、またその内容を他者（医師）に伝える

のは難しい、と職員間で共有しました。そのため、自分の病気について「どこまで知っているか、

理解をしているか」を先に確認するために、順番の変更をしました。 

 

 

 

 

順番を変更 
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❸導入方法について検討 

 対象者のアセスメントからでた 2 点の配慮事項をもとに、全体への説明会の回数・時間・場所・説

明の手法・終了後のフォローアンケートをどのように行うか検討し、以下のような工夫をしました。 

 ①チェックリストを「理解してもらう」ために 

・ 説明会を 3 回にわけ、1 回を 1 時間程度でおさめる。 

・ なじみのある作業遂行能力の項目(No.29-53)から説明を始める。 

・ 集中力を切らさないために、各項目を一人ずつ読み上げる。 

・ 目で見てわかるロールプレイや補足資料を使う。 

②自分と向き合うことを「受け入れて」もらうために 

・和やかな雰囲気作り(喫茶を利用し、互いの顔が見えるよう円になって座る) 

・一人ずつ感想を述べるなどのグループワークを行なう。 

⇒他の利用者の考え方や気持ちを共有することで、『自分だけが準備ができていない』で

はなく、『他の人だって頑張っているんだ。自分も頑張ろう』というポジティブな気持

ちを持ってもらえるような配慮。 

・その場限りにならないよう終了後にアンケートの実施。 

 

❹利用者全体への説明会 

 ここでは職業準備性チェックリストとトレーニングの関係がイメージでき、更に日々のトレーニング

の目標を各自で設定できるように、下記の資料１を使い説明しました。 

 

 

ロールプレイの一例『No.25 注意・指導されたときも感情的な表情や行動に出さないでいられる』 

① 場面を、弁当配達の部門で配膳作業中に「もう少しスピードを上げて盛り付けて」と 

指導が入った時に設定。 

悪い例⇒ 声を荒げてみたり、下を向いたり、ふて腐れている。無視をする。 

良い例⇒ 相手を見て、素直に『ハイ』と返事をする。 

② 2 つの例についてどのように感じたかを話してもらう。 

『返事をしていない』『失礼な感じ』『後の例は積極的な印象』 

『(そんな態度をされたら)上司は嫌だと思う』 

③ 感情には喜怒哀楽があり、怒りだけでなく落胆も感情的なこと等補足する。 

 

 

資料１ 
 
 
 

 

 

 

 

【わかったこと】                       【具体的な目標を立てる】 

①「休みが多いなぁ」                  ①「決められた日には休まずトゥリニテに来る」 

   ②「丁寧な仕事が苦手かも」               ②「道具をぶつけないように仕事しよう」 

③「体力がないなぁ」                  ③「体力をつけるよう週 2 回清掃部門に入る」 

職業準備性チェックリストをつける 

トレーニングを続ける 

目標シートを作成 
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利用者の声（アンケートより） 

『自分の病気のことが少し理解できた』『コミュニケーション能力が必要だと感じた』『反省点が多

かった、目的意識が必要』『自分の心の中を見つめるのは怖かったけど自分を知る機会になればい

いと思った』『主観的な思い込みと他者の客観的な評価はどう違うかが興味深い』『自分にとっては

辛口だった』『就職にはまだイマイチと思った』 

 

【まとめ】 

今回トゥリニテで職業準備性チェックリストを導入した時、利用者は自分自身（病気・障害）を知る

ことに慣れていない方が多くいました。さらに就労に向けて『自身が変わっていくこと』に抵抗がある、

または、そのことを理解していない人も、何人かいらっしゃいました。自分自身に向き合うという行為

はうれしいことでは当然なく、障害の受容や、自身の弱みに向かい合うことでもあります(良さを素直

に認めることも大切です)。そのことで就労へのモチベーションが下がらないようにグループワークを

取り入れました。他の利用者からも気づきをもらえたり、ともに頑張る同志がいることで、チェックリ

ストで自分自身と向き合うことをスムースに受け入れられるように導入していくように心がけました。 

今回トゥリニテではこのような導入になりましたが、対象者や状況によって導入の仕方は千差万別な

のだと思います。それぞれの施設に合った方法を職員間で検討していくことが大切だと感じています。 
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２．作業部門への「精神障害者のための職業準備性チェックリスト」導入例 

     ～トゥリニテ喫茶部門の場合～ 

 

 

Ｑ１ トゥリニテの喫茶部門ってどんなところ？ 

○ レストラン「トゥリニテ」は、大通りからちょっと入ったところにある、茶色のこじんまりとした

２階建てのレストランです。２階の厨房では日替わりのランチを作っており、全席２７席の１階ス

ペースには、毎日多くのお客様にご利用いただいています。特に、ランチタイムでは近隣のオフィ

ス等からのお客様で満席になることもよくあります。 

そのようなトゥリニテの喫茶部門の作業は、月曜日から木曜日の１０時～１５時の間で３つの作業

時間帯に分けて、職員と利用者の２名体制で取り組んでいます。 

 

時間 作業内容 

１０時～１２時 開店前作業＋接客作業 

１２時～１３時 接客作業 

１３時～１５時 接客作業＋洗浄＋閉店作業 

 

Ｑ２ 職業準備性チェックリストを導入の経過は？ 

○ 利用者が自分のペースで仕事をしていた部門から「就労トレーニング」として、作業内容を整理す

る必要がありました。また、移行以前から利用している方も含めて、利用者がどのように目標・モ

チベーションを持ちながら作業に取り組んでいけるかを検討していきました。 

 

［検討内容］ 

喫茶部門として 

・喫茶部門で得られる職業準備性を整理 

・各作業時間帯で得られる職業準備性を整理 

・トレーニングの継続性をつくる単なる作業の繰り返しにならない工夫 

・他部門との連携・複数の視点を持つ 

・トレーニングの場面を面接につなげること 

利用者にむけて 

・以前の作業手順と混乱を起こさないよう配慮する 

・トレーニングへの目標設定の仕方・モチベーションの維持の仕方 

・課題の見えづらい利用者へのアプローチの方法 

・作業を通して自分に「気づく」こと 
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○ 就労移行支援事業ピアスで導入している職業準備性チェックリストから喫茶部門で獲得できる項

目を抜き出し、『目標・振り返りシート』を作成することにしました。項目によっては喫茶部門の

特徴に合わせ表現を変更したり、１つの項目を複数の項目を分けた箇所もありました。基本的には

職業準備性チェックリストと言葉を合わせることで、利用者が通常の職業準備性チェックリストの

項目を作業場面でも理解できるように配慮しました。 

 

 

 

精神障害者のための職業準備性チェックリスト 目標・振り返りシート 

大項目 具体的項目 チェック項目 項目 

基本的 

職業生活 
身だしなみ （2 番） 毎日、身だしなみを整えることができる 身だしなみのチェックができる 

  （37 番） 職場のルールを守ることができる 

  

職場・仕事のル

ール （40 番） 遅刻・欠勤の場合には自分で連絡できる 
職場のルールに従って作業ができる 

  （41 番） 1 日 4 時間程度は、ムラ無く集中・継続して作業ができる
持続力 

（42 番） 週 5 日間仕事をするための基本的な体力がある 
集中して作業ができる 

作業に取り組む

態度 
（35 番） 一つ一つの作業を丁寧にできる 丁寧に仕事ができる 

作業指示の記

憶・理解 
（43 番） 作業の手順を正しく覚えられる 手順を正しく覚えることができる 

作業指示の記

憶・理解 
（44 番） 手順を守って作業ができる 

作業の正確性 （46 番） 指示通り、ミスや間違いなく作業ができる 

指示通りに作業できる 

作業の正確性 （46 番） 指示通り、ミスや間違いなく作業ができる 
ミスややり忘れがないか、自分で確認

ができる 

職場・仕事の 

ルール 
（39 番） 報・連・相ができる 仕事を終えたら、報告ができる 

（27 番） 他の人の立場を理解できる 
協調性 

（28 番） 相手の状況にあわせて行動できる 

安全確保・事故

への対処 
（49 番） 危険を予知し、安全性に気をつけて作業ができる 

安全に気をつけて作業できる 

協調性 （28 番） 相手の状況にあわせて行動できる 

作業に取り組む

態度 
（36 番） 作業をうまくやるための自分なりの工夫ができる 

作業能率の向上 （48 番） 仕事に慣れるにしたがって能率を上げることができる 

能率よく作業するために、自分なりの

工夫ができる 

協調性 （28 番） 相手の状況にあわせて行動できる 

職場・仕事の 

ルール 
（38 番） 共同作業をスムーズにできる 

（51 番） 作業手順の変更に対応できる 作業・職場環境

の変化への対応 
（52 番） 作業種類の変更に対応できる 

状況に合わせて優先順位の判断がで

きる 

意思表示 （26 番） 自分の要求をきちんと伝えることができる 

協調性 （28 番） 相手の状況にあわせて行動できる 

働
く
場
で
の
行
動
・
態
度 

安全確保・事故

への対処 

（50 番） 事故が起こった場合に、定められたルールにしたがって対処

できる 

状況に合わせてＳＯＳの発信ができ

る 
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Ｑ３ 目標・振り返りシートはどのように使っている？ 

○ 評価は○・△・×の３段階で、作業終了１０分程前から利用者本人のみシートにチェックしてもら

います。その後一緒に振り返り、次回の目標を設定します。さらに次回のトレーニングに入る時に

前回に設定した目標を確認します。 

  

○ 『目標・振り返りシート』は職業準備性チェックリストと同じ様に、利用者が「自信」をつけてい

くためのツールとして使っています。自分の得意・苦手な項目を、実際にチェックした目標・振り

返りシートを確認することで、利用者が「気づき」を持つことを大切にしています。苦手な項目が

改善できるようになれば、それが新たな自信へつながることを感覚だけでなく、シートを見ながら

実感できるようになりました。 

 

○ ひとつひとつの作業を正確にできることも大切ですが、トゥリニテの喫茶部門のエキスパートを目

指すのではなく、あくまでも就労を目指したトレーニングのひとつであることを前提としています。

そのためには、ひとつの部門だけで本人の作業する力を捉えるのではなく、個別支援担当・他部門

（厨房・清掃）の職員と連携し多角的に本人を捉えることが大切だと考えています。 

 

 

 

 

 

 

 

協調性 （28 番） 相手の状況にあわせて行動できる 

職場・仕事の 

ルール 
（38 番） 共同作業をスムーズにできる 

作業速度 （47 番） 正確性を保ちながら、時間内に作業をこなすことができる 

状況に合わせてスピードを変化させ

る 

あいさつ （20 番） あいさつ、返事ができる 

会話 （21 番） 自分から声をかけることができる 

非言語コミュニ

ケーション 
（24 番） 良いコミュニケーションができる 

あいさつができる 

あいさつ （20 番） あいさつ、返事ができる 返事ができる 

言葉づかい （23 番） 相手やその場に応じた丁寧な言葉づかいができる 丁寧な言葉使いができる 

会話 （22 番） 人の話をきちんと聞ける 相手を見て話すことができる 

（27 番） 他の人の立場を理解できる 
協調性 

（28 番） 相手の状況にあわせて行動できる 

場所・場面に合わせて声の大きさを調

整できる 

自己の 

コントロール 
（26 番） 自分の要求をきちんと伝えることができる 

職場・仕事の 

ルール 
（39 番） 報・連・相ができる 

わからないことは質問ができる 

言葉づかい （23 番） 相手やその場に応じた丁寧な言葉づかいができる 

感情の 

コントロール 

（25 番） 注意・指導された時も、感情的な表情や行動に出さないでい

られる 

働
く
場
で
の
人
間
関
係 

作業に取り組む

態度 
（34 番） 職場での指導や助言を受け入れることができる 

感情のコントロールができる 
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Ｑ４ まとめ 

○ 就労移行支援事業として 

・喫茶部門の作業内容の見直しは、各時間帯での利用者が身につく職業準備性の整理になりました。

つまり同じ喫茶部門でも時間帯によりトレーニングの質に変化をつけることができたのです。これ

は、ひとつの時間帯だけでトレーニングを積むのではなく、複数の時間帯に入り複数の獲得目標に

挑戦していきたい、という利用者の意欲につながりました。 

・個別面接・日々のトレーニング・目標・振り返りシートが作業場面を通じて、連動するようにな

りました。個別面接で職業準備性チェックリストをつけるときには、本人のトレーニングの目標設

定に大きく役立つものになっています。 

 

○ 利用者にとって 

・「一人で作業をしなければならないという責任感が生まれた」、と何名かの利用者からの声があり

ました。休まずに出勤することから始まり、一人で作業をするために、まずは作業を正しく覚えな

ければいけないという意識が生まれたそうです。そのことが時間内に一人で仕事を終わらせようと

いう意識にもつながりました。こうした意識のつながりが、利用者に生まれてくることで、トレー

ニングの質も次第に上がっていきました。 

・利用者によって、喫茶部門で取り組む課題や目標は様々ですが、利用者の日々の変化は振り返り

を使い確認しています。前述した例では、作業を覚える工夫でメモを使って見るのはどうか、また

時間内に終わらせるためには何を取り組めるのか、といったことを利用者と話し合いながら個別に

目標を立てています。 

 

○ 職員にとって 

・職業準備性チェックリストの項目の文言に合わせて目標・振り返りシートを作成したことから、

本人のトレーニングの状況をチェックリストの面接と合わせられるようになりました。 

・各部門の利用者の状況を職員間でも共有できるように、職員全体が共通の視点から捉えられるこ

とで、情報の共有がスムーズにできるようになりました。 

・喫茶部門の担当が交代しても、評価のばらつきが起こらないようになりました。 
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ダウンロードのご案内 

 

 

 

 

以下の資料は、多摩棕櫚亭協会のホームページ(http://www.shuro.jp/)より、 

ダウンロードができますので、ご活用ください。 

 

 ＜付録 1＞ 精神障害者のための職業準備性チェックリスト 

＜付録 2＞ 精神障害者のための職業準備性チェックリスト（含 説明例・具体的項目の意図） 
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具体的項目

生活リズム(起床・就寝） 1

2

3

4

5

食事 6

7

8

一般的な健康管理 9

　外来通院
（症状や病状の変化についてのやりとり） 10

服薬管理 11

自分の障害や症状の理解 12

病気に関する知識 13

14

15

家族等の理解・協力 16

17

18

19

あいさつ(タイミング・声の大きさ） 20

21

22

言葉づかい 23

非言語的コミュニケーション 24

感情のコントロール 25

意思表示 26

27

28

＜付録1＞　精神障害者のための職業準備性チェックリスト

身だしなみ

金銭管理（生活設計・経済観念）

余暇の過ごし方・心と体のバランス

協調性

 記入日　平成　　　　年　　　　　月　　　　　日　　　氏名

よくできている・・・４　普通にできる・・・３　あまりできない・・・２　まったくできない・・・１　わからない・・・空白

職員本人チェック項目

h/日

月

h/日

項目

h/日 h/日

季節に合わせた服装ができる

出勤時間に合わせた生活ができる

毎日、身だしなみを整えることができる

ピアスでの労働時間・日数

月 月 月

健
康
の
管
理

自
己
の

コ
ン
ト

ロ
ー
ル

医師に、就職に向かうことや働き方についての相談をすることができる

自分の要求をきちんと伝えることができる

悪化時のサイン（調子を崩す前触れ）を知っている

自分から声をかけることができる
会話

病状のコントロール

援助の要請

基
本
的
職
業
生
活

働
く
場
で
の
人
間
関
係

障
害
や
症
状
の
理
解

悪化時のサイン（調子を崩す前触れ）が出た時の「自分にあった対処方法」を知っ
ている

家族や関係者は、本人が就職を目指す事に対して協力している

PSW、施設職員、保健師等の相談・援助を受けることができる

体の疲れをとる工夫をしている

体の不調時（風邪・腹痛・頭痛など）に対処できる

コ
ミ

ュ
ニ
ケ
ー
シ
ョ
ン
能
力

協
力
者

現在の収入に応じた生活ができる

就職時に、どのくらいの収入があれば生活できるかを知っている

栄養のバランスを考えて食事をすることができる

疲れが残らないように気分転換ができる

他の人の立場を理解できる

相手の状況にあわせて行動できる

日
常
生
活
の
管
理

職
業

社
会
性

定期的に通院し、その時の生活や訓練状況の変化を伝えている

服薬を守ることができる

自分の障害について理解や受け入れができている（疲れやすさ・疲れに対する工
夫等）

家族・知人・仲間に協力を求めることができる

あいさつ、返事ができる

自分の病気に関する質問に答えられる

人の話しをきちんと聞ける

相手やその場に応じた丁寧な言葉づかいができる

良いコミュニケーションができる（身振り・姿勢・視線・表情・声の大きさ）

注意・指導された時も、感情的な表情や行動に出さないでいられる
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29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

作業の正確性 46

作業速度 47

作業能率の向上 48

49

50

51

52

53

作業・職場環境の変化への対応

作業手順の変化に対応できる

作業種類の変更に対応できる

担当職員の交代に対応できる

安全確保・事故への対処

危険を予知し、安全性に気をつけて作業ができる

事故が起こった場合に、定められたルールにしたがって対処できる

正確性を保ちながら、時間内に作業をこなすことができる

仕事に慣れるにしたがって能率を上げることができる

職場の備品・用具の使い方を覚えていられる

指示通り、ミスや間違いなく作業ができる

作業の手順を正しく覚えられる

手順を守って作業ができる

働
く
場
で
の
行
動
・
態
度

作
業
遂
行
の
態
度

一般就労への意欲

安定した出勤

作業の責任感・意欲

基
本
的
ル
ー
ル
の
理
解

職場・仕事のルール

作
業
遂
行
の
基
本
的
能
力

作業指示の記憶・理解

周
囲
へ
の
配
慮

 なぜ就職したいかが、明確になっている

目標をもってトレーニングに臨んでいる

プレッシャー・責任を伴う時も出勤できる

意欲的な態度で作業に取り組むことができる

目標日数の８０％出勤できる

職場での指導・助言を受け入れることができる

一つ一つの作業を丁寧にできる

作業をうまくやるための自分なりの工夫ができる

遅刻・欠勤の場合には自分で連絡ができる

１日４時間程度は、ムラ無く集中・継続して作業ができる

週5日間仕事をする（継続してゆく）ための基本的な体力がある

職場のルールを守ることができる

共同作業をスムースにできる

報・連・相ができる

作業に取り組む態度

持続力

＜付録1＞　精神障害者のための職業準備性チェックリスト

自分に合った勤務時間・通勤時間などの条件はなんですか？

第　　回（　　　　月　　　　日）
課題

自分にとってのトレーニングの必要性とはなんですか？

目標
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