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は じ め に 

 

 

１ 目的 

 

「キャリア形成支援」対策が目指すのは、国民がいきいきと働き、いきいきと生きる

ことのできる社会づくりである。そのためには、新しい社会的インフラストラクチャー

として、キャリア・コンサルティング体制を整備していく必要がある。そのための取組

みは、大きく２つの観点から整理することができる。 

まずは、キャリア・コンサルティングの機能を担う専門的人材である、適正な「キャ

リア・コンサルタント」の養成・確保に関するものである。 

次に、人々が、生活のあらゆる場面で適切なキャリア・コンサルティングを受けるこ

とができるように、キャリア・コンサルタントが社会のあらゆる場面で活躍できるよう

に、体制を整えることである。 

 

 

２ これまでの取組みと平成 17 年度の調査研究の方向 

 

厚生労働省では、平成 13 年の職業能力開発促進法の改正以降、キャリア・コンサル

タントの養成とキャリア・コンサルティングの普及を推進している。 

平成 14 年４月には、キャリア・コンサルタントに必要な能力体系をとりまとめ、同

年 11 月には、民間における養成を促進するため、民間機関が実施するキャリア・コン

サルタント能力評価試験について、キャリア形成促進助成金の支給対象となる試験の指

定を開始した。また、キャリア・コンサルティングを普及させるための取組としては、

各種調査研究を平成 14年度から中央職業能力開発協会へ委託して実施している。 

キャリア・コンサルタントの累積養成数は順調に推移しており、平成 17 年 10月末時

点で、官民合わせて約３万３千人となっているが、いくつかの課題も明らかになってき

た。それは、「キャリア・コンサルタントの資質確保」と「キャリア・コンサルティン

グを提供できるようなサービス体制の整備」である。 

前者に関しては、キャリア・コンサルタントの現状を見聞きするにつけ、現行の養成

講座を修了し、能力評価試験に合格しただけでは、すべてのキャリア・コンサルタント

が充分な実践力を有しているといえるかどうかが懸念され、養成後の資質確保体制の整

備が急がれている。このため、平成 16 年度、中央職業能力開発協会において、実践力

を有するキャリア・コンサルタントの姿について検討したが、その結果を踏まえて、平

成 17 年度においては、実践的助言・指導（スーパービジョン）をはじめとする資質確

保体制の整備に関する調査研究を行うこととした。また、平成 14 年４月にまとめられ

たキャリア・コンサルタントの能力体系そのものについても、策定から３年が経過した

ことから、実態等を踏まえて見直すとともに、養成講座・能力評価試験のあり方につい

ても検討することとした。 

後者に関しては、キャリア・コンサルタントが活躍する場として、まず、職業紹介機



関が想起されるが、キャリア形成支援は、国民一人ひとりの生涯にわたる課題であるこ

とを考慮する必要がある。 

多くの人が、その職業人生の大部分を過ごすことになる企業におけるキャリア形成支

援は、特に重要であり、かつ、労働行政において取り組むべき課題である。 

さらに、キャリア・コンサルティングの対象には、企業内労働者や求職者のみならず、

学生や主婦、労働市場を引退した高齢者等も含まれていることに留意したい。 

人生の各場面において、適切なキャリア形成支援サービスが受けられるよう、キャリ

ア・コンサルタントは、教育機関、地域のサービス機関等、多岐にわたって活躍するこ

とが期待されている。しかしながら、実際の地域における支援体制としては、雇用・能

力開発機構のキャリア形成支援コーナーやハローワークのキャリア形成相談コーナー

の他、わずかな民間サービス機関がある程度である。 

こうした中で、切れ目のない支援体制の整備を促進するためには、企業、教育機関等

におけるキャリア・コンサルティングの有用性を明らかにするとともに、それぞれの

「場」に即したキャリア・コンサルティングの活用事例を収集し、その求められる機能

を明示する必要がある。これにより、キャリア・コンサルティングに対する社会の理解

が深められると考えられる。 

こうした背景から、中央職業能力開発協会において、平成 16 年度には、企業や教育

機関におけるキャリア・コンサルティングの導入・展開事例について検討したが、平成

17 年度においては、企業、教育機関のほか、地域における支援の観点も加えて検討を行

い、ノウハウ・留意点等についてとりまとめを行うこととした。 

 

 

３ 調査研究の結果及び今後の課題・期待 

 

平成 17 年度、中央職業能力開発協会は、「キャリア・コンサルティング研究会」の

もとに、３つの分科会を設け、検討を進めた。 

「標準レベルのキャリア・コンサルタントに必要となる能力体系の見直し等に係る検

討委員会」では、過去の取組み、現状等を踏まえ、キャリア・コンサルタントに求めら

れる要件として、カウンセリング・マインドの重要性、メンタルヘルスに係る一定の能

力の必要性、職業キャリアに関する知識・理解の重要性が指摘された。 

また、「キャリア・コンサルタントの資質確保体制の整備に係る作業部会」では、キ

ャリア・コンサルタントになろうとする人、既になっている人々の実践力を強化するた

めの方策について、具体的に検討された。 

キャリア・コンサルティングの普及・促進に当たっては、「キャリア・コンサルティ

ング導入・展開事例検討委員会」にて、企業や教育機関、地域におけるサービス提供の

あり方等々が議論された。 

これらの結果を踏まえ、平成 18 年度においても、引き続き、発展的な調査研究を行

っていくこととしているが、一点、企業内のキャリア形成支援について、言及しておき

たい。 

「２」でも述べたとおり、あらゆる場面でキャリア・コンサルティングが受けられる



ような体制の整備を目指しているが、労働行政が特に重点を置くべき「場」は企業であ

る。ここにおいて、「キャリア支援企業」（＝個人のキャリア形成の主体性を尊重し、

その自己実現を支援することにより、個々人が能力を発揮することで組織の活性化を図

る企業）という概念を核とし、その具体的イメージを明らかにしながら、育成を図るこ

とが必要である。 

このため、労働行政においては、キャリア支援企業の普及のため、そうした取組みを

進めようとする事業者に対する財政的支援として、キャリア形成促進助成金制度を運用

するとともに、都道府県職業能力開発協会に設置された職業能力開発サービスセンター

において、専門的な相談支援を実施している。 

今後は、こうした取組みが有機的に連携して、相乗効果を挙げ得るように取り計らう

ことが必要である。 

最後にもう一つ付言しておきたい。わが国におけるキャリア・コンサルティングの推

進は、民と官とが相補い合って、取り組まれてきたことが大きな特徴であるといえる。 

具体的には、平成 16 年３月に発足した「キャリア・コンサルタント養成講座・能力

評価試験実施機関連絡協議会」が、キャリア・コンサルタントの資質確保とキャリア・

コンサルティングの普及啓発を目指し、キャリア・コンサルタント全国大会の実施等、

組織の垣根を越えた各種取組みを実施してきている。同協議会は、平成 18年３月に「キ

ャリア・コンサルティング協議会」として再編されたばかりであり、今後の事業展開に

も期待が寄せられる。 

今後、こうした民間の取組みとも連携しつつ、国民のためのインフラストラクチャー

としてのキャリア・コンサルティング体制を整備していくこととしている。 

 

 

 

平成１８年３月 

厚生労働省職業能力開発局 キャリア形成支援室 
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第１章 キャリア形成支援の意義・効果及びキャリア・コンサルタントの役割 
 

１． これまでの経緯及びキャリア形成支援の意義・効果 

 

個人のキャリア形成を支援するキャリア・コンサルティングの重要性が一層増してき

ており、個人が、職業紹介等を行う需給調整機関はもとより、企業や教育機関、さらに

は、組織を離れた地域においても支援が受けられるような、幅広いキャリア・コンサル

ティング体制の整備が望まれている。 

最近の数年間の中で、企業や教育機関、また、地域におけるキャリア・コンサルティ

ングの取組みは徐々に広がりつつあるが、一方で、キャリア形成支援の意義や目的、そ

の効果について、企業・教育機関関係者に十分理解されているとは言い難いのも事実で

ある。また、地域における取組みもまだ限定的であり、今後一層拡大することが期待さ

れている。 

このような状況の下、平成１６年度に、中央職業能力開発協会は厚生労働省の委託を

受け、「キャリア・コンサルティング研究会」を設置するとともに、その下に「キャリ

ア・コンサルティング導入・展開事例検討委員会」（以下「事例検討委員会」という。）

を置いて、企業及び教育機関におけるキャリア・コンサルタントを活用したキャリア形

成支援の事例を収集するとともに、事例を踏まえ、キャリア・コンサルティングの普及

に係る留意点等についての検討を行い、その結果を「キャリア・コンサルティング研究

会報告書 キャリア・コンサルティング導入・展開事例に係る調査研究」（平成１７年

３月）にとりまとめた。 

キャリア形成支援の意義は、個人が自立／自律し、いきいきとした仕事人生を送るこ

とを支援するとともに、個人の主体的なキャリア形成の重要性を組織に浸透させること

を通して、個人と組織がともに成長をしていく関係（個人と組織の共生）を目指すこと

にあると考えられる。平成１６年度の事例検討委員会で収集した事例では、従業員一人

ひとりのキャリア形成を重要視して支援を行い、結果として効果をあげている企業の例

を見た。また、教育機関においては、キャリア・コンサルタントを活用したキャリア形

成支援プログラムの試行実施を通して、参加した学生や教職員から、「自分自身につい

て新たな気づきが得られた」、「これからの行動の自信がついた」等の評価が得られた

ほか、就職未内定者の進路決定など、具体的な効果が得られた。 

今年度、中央職業能力開発協会ではキャリア・コンサルティングのさらなる普及促進

を図るため、平成１６年度に引き続いて厚生労働省からの委託を受け、事例検討委員会

を設置した。今年度の事例検討委員会の目的は、平成１６年度の検討結果を踏まえ、企

業におけるキャリア・コンサルティングの普及について一層検討を深めること、また、

教育機関に加えて地域におけるキャリア形成支援プログラムの試行実施を通して、その

事例の効果を紹介するとともに、教育機関・地域における普及のポイント・留意点等検

討することである。 
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２． キャリア形成支援におけるキャリア・コンサルタントの役割 

 

キャリア・コンサルタントには、キャリア形成支援に係る様々な役割がある。その一

つは個人への相談支援であり、具体的には、個人の自己理解、仕事理解、啓発的経験、

意思決定、方策の実行、新たな仕事への適応といった、進路選択や能力開発等のキャリ

ア形成のステップについて相談を通じて支援することである。また、「キャリア形成や

キャリア・コンサルティングに関する教育・普及活動」や、「地域や組織、家族など個

人を取り巻く環境に対し、個人に対する支援だけでは解決できない環境の問題の発見や

指摘、改善の提案等の働きかけ」を行う役割もある。さらに若年者の自己理解支援に、

特に有効とされているグループワークのファシリテーターとしての役割もある。 

このように、キャリア・コンサルタントの担う機能、役割は幅広いが、キャリア・コ

ンサルタントがこのような役割を適切に果たすためには、自らの実践フィールドで豊富

な経験を有するとともに、キャリア・コンサルティングに関する、高い見識、力量が求

められる。言い換えれば、キャリア形成支援においては、傾聴、自己受容・自己理解・

自己開示及び他者受容・他者理解がコミュニケーションの基本であることを理解し、そ

れを数多く実践していることが求められる。さらに、キャリア・コンサルタントには、

自らの役割の重要性を的確に認識し、常に自己研鑽に取り組む姿勢・態度が求められる。 

なお、キャリア・コンサルティング実施のために必要な能力については、今年度、中

央職業能力開発協会が厚生労働省の委託を受けて行った検討の結果をとりまとめた「キ

ャリア・コンサルティング研究会報告書 キャリア・コンサルティング実施のために必

要な能力体系の見直し等に係る調査研究」（平成１８年３月）を参考にされたい。 
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第２章 キャリア・コンサルティングを中心としたキャリア形成支援の取組事例 

 

Ⅰ．企業 

 
１． 企業におけるキャリア・コンサルティングの導入・展開に係る調査の目的等 

 

個人の主体的なキャリア形成が求められているとともに、個人の自立／自律したキャ

リア形成を支援し、個人の能力を組織に結集することは、企業にとっても重要な課題と

考えられる。 

個人のキャリア形成を支援するキャリア・コンサルティングの取組みは、最近の数年

間で企業において徐々に広がりつつあるが、今もなお、キャリア形成支援の意義や目的、

その効果についての理解が十分でない企業があることも事実である。 

このような状況の下、事例検討委員会では、平成１６年度に、キャリア形成支援に積

極的に取り組んでいる企業を選定してヒアリングを行い、その取組み事例を収集した。

また、収集した事例を通じて、企業におけるキャリア・コンサルティングの導入・展開

に当たっての留意点及び今後の課題を把握したところである。 

今年度の事例検討委員会では、平成１６年度の検討結果を踏まえ、企業におけるキャ

リア・コンサルティングの導入・展開について一層議論を深めるため、アンケート調査

等を行うこととした。今年度のねらいは、アンケート調査等の結果を踏まえ、企業にお

いてキャリア・コンサルティングを導入・展開する際の具体的な考え方、留意点等を整

理することにある。 

 

 

２． 企業に対するアンケート調査 

 

（１）調査の実施 

平成１６年度の検討結果を踏まえ、企業におけるキャリア・コンサルティングの導

入・展開について一層議論を深めるため、アンケート調査を行った。アンケートでは、

「キャリア・コンサルティング研究会報告書 キャリア・コンサルティング導入・展

開事例に係る調査研究」（平成１７年３月）の「キャリア・コンサルティング導入・

展開に当たっての留意点及び今後の課題」で指摘された次の５点を中心に質問を作成

し、企業・団体の人事・教育担当責任者等に取組みの状況またはその考え方を聞いた。 

指摘１  キャリア・コンサルティングを企業に導入・展開するに当たっての初

めの重要な課題は、経営者や管理者、人事担当者等に、個人と組織の共

生の観点から、個人のキャリア形成の意義・重要性、キャリア・コンサ

ルティング及びその中核的な役割を担うキャリア・コンサルタント活用

の意義・効用の理解を求めることが重要である。  
指摘２  キャリア・コンサルタントの活用に当たっては、個人のキャリア相談、

キャリア開発に対する普及・啓発、研修の企画・運営、メンタル面の見

立てとリファーなど、キャリア・コンサルタントの担うべき機能区分を

明確にすることが必要である。  
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指摘３  個人のキャリア形成支援における上司の役割は重要な位置を占めてお

り、専門家としてのキャリア・コンサルタントに任せるだけでなく、上

司自身がキャリア・コンサルティング・マインドを持って、自己理解支

援を中心とした部下の支援に当たることが求められる。  
指摘４  キャリア・コンサルティングがより有効に機能するためには、人事部

門においても、従業員個人が主体的にキャリア形成に取り組める仕組み

づくりや、そのための支援体制の整備など、キャリア形成支援において

果たす機能を再構築することが求められる。  
指摘５  キャリア・コンサルタントは、キャリア・コンサルティングの本質及

びその重要性を認識し、常に自らの資質向上に努めることが必要である。 
さらに、キャリア・コンサルタントには、個人との１対１のキャリア

相談だけでなく、個人と組織の共生の観点から組織に積極的に働きかけ

る役割もあり、そのために企業内外での関係者とのネットワークづくり

や、企業における人事関係制度の理解にも努める必要がある。  
 

ア．調査対象 

事例検討委員会で選定した２２の企業・団体の人事・教育担当責任者等 

 

イ．調査方法 

予め電話で趣旨等を説明し、その後にアンケート調査票を送付 

 

ウ．調査時期 

平成１７年８月～９月 

 

エ．回収結果 

１９の企業・団体（回収率８６％） 

 

 

（２）調査結果のまとめ 

 
ア．回答企業・団体の概要 

 

業 種 

製造業：９     金融･保険業：１ 

運輸･通信業：２  電気･ガス･熱供給･水道業：１ 

卸売･小売業：２  サービス業（団体含む）：４ 

従業員数 

      ～  ９９人： ４ 

  １００人～ ４９９人： ２ 

  ５００人～ ９９９人： １ 

 １,０００人～     ：１２ 
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イ．回答の概要 

アンケート調査の主な回答は次のとおりである。（回答結果の全文は、参考１に掲載） 

 

問１-１ 「キャリア・コンサルティング」「キャリア・コンサルタントの活

用」の意義・効用について、経営者等の理解を得るために、どのような取組

みを行っていますか（行いましたか）。今後は、どのように考えますか。（行

っていない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

これまでの取組みについては、以下のような回答が見られた。 

・ 経営戦略会議や幹部会議において、キャリア・コンサルティングの制度導入趣

旨と内容の説明を行ったほか、大学教授を招いて特別講演を実施した。 

・ 社長自らが人材育成やキャリア開発に関する見識が高く、自ら率先して日常的

にキャリア・コンサルティングを実践するなど、特に苦労は無かった。 

 

今後経営者等の理解を得るための取組みについては、個人のキャリア形成支援が組

織としての成果にどのように結びつくかがポイントとなるとの考えが多く見られた。 

・ 経営層に受け入れられるためには、個人のキャリア形成がその会社にどんなプ

ラスをもたらすのかなど、経営者の腑に落ちるその会社ならではのストーリーづ

くりがポイントであると考える。 

・ 会社としてどのような従業員を育てていきたいのかを明確にし、キャリア・コ

ンサルティングが会社の理念・ビジョンの実現に不可欠な手段であることを経営

層に実感してもらうことが大切である。そのためには、キャリア・コンサルティ

ングを試行的に導入して一定の実績を示すことが必要であり、可能であれば、経

営者自らがキャリア・コンサルティング（エグゼクティブカウンセリング）を受

けることも有効であると考える。 

・ キャリア・コンサルティングは、あくまでも個人のキャリア開発を支援するこ

とであると捉えており、その上で組織と個人のwin-winの関係、組織としての成

果拡大を目指すと考えている。 

 

問１-２ 貴社にキャリア・コンサルティングを導入した際、どのような点に

苦労しましたか（苦労していますか）。今後は、どのような点が課題ですか。

（導入していない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

苦労した点については、キャリア・コンサルティングの意義を共有するまでに苦労

があったという意見が多く見られた。 

・ キャリア・コンサルタントの役割の理解が得られにくく、スタッフの確保に苦

労した。（複数） 

・ 従業員にキャリア自律の必要性・重要性や、キャリア・コンサルティングに対

する理解をいかに得るかが課題であった。（複数） 

・ キャリア・コンサルティング導入によって、優秀者が退職しないか、個人主義
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を助長することにならないか、個人的なことに会社が支援しなくても良いのでは

ないかとの反対意見への対応に苦労した。 

・ 従業員がキャリア・コンサルティングをネガティブに受け止めることなく、安

心して相談を受けられる仕組みづくりに配慮した。 

 

問２ 従業員のキャリア形成支援に関し、キャリア・コンサルタントはどのよ

うな役割・機能を担っていますか。今後は、どのように考えますか。（キャ

リア・コンサルタントがいない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

この問については、各社ともほぼ同じ意見と見ることができ、「個人の相談」、「部

下育成に関する上司への相談やアドバイス」、「組織活性化のための職場マネジメン

トに対するコンサルテーション」、「キャリア形成支援の施策や研修の企画」の意見

が挙げられていた。 

 

問３ 従業員のキャリア形成支援における「上司」の役割をどのように位置付

けていますか。また、管理者研修等で、キャリア形成支援の必要性について

上司の認識を得るために、どのような啓発を行っていますか。今後は、どの

ように考えますか。（啓発を行っていない場合も、お考えをお聞かせくださ

い。） 

 

この問に対しては、キャリア形成支援における上司の役割は極めて重要であるとい

う意見が共通して見られた。 

しかしながら一方で、上司が役割を果たせていない現状についての意見もあった。 

・ 上司の機能が低下している。 

・ ビジネスモデルや従業員の意識が変化している中で、部下育成の責任をすべて

上司に負わせるのは困難になってきている。 

・ 上司にキャリア形成支援の認識や理解が全くない。 

 

また、今後の課題について以下の意見が挙げられた。 

・ 傾聴やコミュニケーションのスキルの習得など、上司の人間力向上研修が課題

である。 

・ 上司自身がキャリア自律する必要性がある。 

 

問４ 従業員の主体的なキャリア形成支援に関し、人事部門の機能をどのよう

に位置付け、どのような仕組みづくり、支援体制の整備を行っていますか。

今後は、どのように考えますか。（行っていない場合も、お考えをお聞かせ

ください。） 

 

人事部門の位置付けについては、各社ともそれぞれ異なった捉え方をしているよう

である。 
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・ 人事部門をキャリア形成支援の重要な機能の一つとして位置付けて、キャリ

ア・サポート制度の企画・推進・運営を行っている。組織がキャリア開発支援を

行うことは、組織の中で働く人がその人らしくいきいきと働くことと、組織の成

果を最大化することを同時に追求しようとするものであり、これは経営人事の機

能以外の何ものでもない。 

 

一方で、以下のような意見も見られた。 

・ 人事部門は、基本的に個人のキャリア形成を直接支援する立場にはなく、機能

を見直すという改変の必要性は感じていない。 

 

問５-１ キャリア・コンサルタントの能力向上に関し、どのような取組みを

行っていますか。今後は、どのように考えますか。（行っていない場合も、

お考えをお聞かせください。） 

 

現在行っている取組み及び今後の考えについては、以下のような回答が寄せられた。 

・ 社外の関連講座やセミナーへ積極的に参加するなど、キャリア・コンサルタン

トとしての継続的な学習を求めている。 

・ 外部専門家によるスーパービジョンを実施している。 

・ 相談者に対するアンケート（満足度、相談の進め方等）の結果をキャリア・コ

ンサルタントにフィードバックし、相談者がどのように評価しているのかを知る

ことで、新たな気づきのきっかけにしている。 

・ 社内外の情報に接し、自らの研鑽に努めるとともに、社外専門家とのネットワ

ークづくりが必要と考えている。 

 

問５-２ 個人と組織の共生の観点から、キャリア・コンサルタントは、組織

内でどのような関わり方をしていけばよいと考えますか。（自由なお考えを

お聞かせください。） 

 

組織内の関わり方については、以下のような考えが寄せられ、関係者との適切な連

携が必要と考えている回答が多く見られた。 

・ 経営戦略を熟知して、組織目標と個人の成長目標を整合させていくことが必要

と考える。 

・ キャリア相談を通して把握した内容から、組織として改善すべき点が見つかれ

ば経営者層や上司にフィードバックして改善を図る。また経営者層や人事部門と

のパイプ役になる。 

・ メンタルヘルスについては勝手な判断をせずに、産業医等と連携することが必

要である。 

・ 相談室で相談に応じるだけでなく、関係者と連携を図りながら、職場環境や仕

事に関する問題解決や発生防止に向けたアクションを起こしていく姿勢が求め

られる。 
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３． 企業事例ワーキンググループでの意見交換 

 
（１）意見交換の状況 

アンケート調査の回答企業・団体のうちから業種、規模、取組状況等を考慮して選

定した９社及び事例検討委員会の企業事例担当委員等からなる企業事例ワーキング

グループを設置し、アンケート調査の回答結果も踏まえて次のとおり意見交換を行っ

た。 

 

回 日  程 意 見 交 換 の 内 容 

第１回 平成17年10月13日 ・アンケート調査結果の感想及びキャリア・コンサ

ルティングに関する各社の取組状況、考え方 

・キャリア・コンサルティングの意義・重要性の理

解の普及（経営者等の理解をいかに得るか） 

第２回 平成17年10月27日 ・個人の主体的なキャリア形成意識の啓発 

・キャリア形成支援における上司の役割 

第３回 平成17年11月21日 ・キャリア形成支援における上司の役割 

・企業内キャリア・コンサルタントの役割 

第４回 平成17年12月20日 ・企業事例ワーキンググループでの意見交換のま

とめ 

 

 

（２）意見の整理 

企業事例ワーキンググループで出された主な意見を整理すると、次のとおりである。 

 

ア．キャリア・コンサルティングの意義や重要性についての理解をいかに得るか（上記

２の指摘１関連） 

経営者や管理者等に個人のキャリア形成の意義・重要性の理解を得ることについて、

「キャリア」や「キャリア・コンサルティング」の位置付け（メリット等）を明確化

し、経営者等に働きかけることの必要性等について意見が出された。 

・ その会社なりの『キャリア』の定義をきちんと整理して、それを常に共有して

いくことが第一歩だと考える。 

・ 個人のキャリア形成がその会社にどんなプラスをもたらすのかを含め、経営者

の腑に落ちるその会社ならではのストーリーづくりがポイントである。 

 

また、経営者等に理解を得るための具体的な取組み例も寄せられた。 

・ 人事部が熱意とビジョンを持って活動を続け、組織に対してどのような貢献が

行われているか実績を示した。 

・ 退職者の退職理由をリサーチし、経営者層に伝えた。 

・ キャリア・コンサルティングの意義等を根気よく伝える一方で、可能な取組み

から少しずつ始めて実績をつくっていった。 
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経営者等の理解をいかに得るかということの一方で、個人（社員・従業員）の意識

啓発をいかに進めるか等についても以下のような意見が出された。 

・ 個人が自分のキャリア形成意識を高めたら自分のためにもなるということを、

経営者から従業員に繰り返しはっきりと伝えていくことが重要である。 

・ 『仕事を通して自分が成長できた』、『仕事をしながら新たな自分を発見でき

た』という実感を一人ひとりが持つことが必要で、そのための企業風土の構築と

機会の提供が必要である。 

・ 従来の人材育成を考えると、自分をきちんと理解するというステップはあまり

重要視されてこなかった。やりたいと思っていたことが、本人にとって本当にい

いことなのか、本当に適性があるのかなど、自己理解に時間をかけ、自分の目指

す方向を整理する機会を提供する必要がある。 

 

なお、「キャリア自立／自律」とはどのような状態かについて意見交換がなされ、

以下のような意見があった。 

・ 自分がどのような強み、弱みを持っていて、自分はどんなことをやりたいのか

という自己理解に基づいた自分の目標を持っている。 

・ 自己理解をした上で、目標に向かって自分をコントロールしつつ進んでいける。 

・ 環境が変わったときに目標を修正し、環境変化に対応できる。 

 

イ．キャリア・コンサルティングの必要性とキャリア・コンサルタントの役割・機能等

（上記２の指摘２関連） 

キャリア・コンサルティングの必要性について、主にそのメリットの観点から意見

が出された。 

・ キャリア・コンサルティングを導入することで、人事管理面だけでなく個人の

能力、意欲を引き出す等、人材マネジメントの質的向上を図ることができ、その

ことが企業業績の向上につながると思う。 

・ したいこと（will）、できること（can）、すべきこと（must）がバラバラで

ある者が多いが、この３つをうまく再統合させることがキャリア・コンサルティ

ングの最も重要な機能であり、これが結果的には企業業績に結びつくことになる。 

 

また、キャリア・コンサルタントの役割・機能について、各企業の実例や求める姿

を踏まえた意見が出された。 

・ 人の育成について上司の相談に応じる役割を担う。 

・ 上司と二人三脚で部下のロールモデルの役割を担う。 

・ カウンセラーの役割のほか、人事制度のアドバイザー、ロールモデルを含めた

メンター役、コーチ的な役割、伴走の役割、キーマンを紹介する等の仲介者の役

割を担う。 

・ 現在働いている従業員のみならず、育児休業中の者、さらに、パートタイマー

やアルバイト等の非正社員に対する支援もキャリア・コンサルタントの役割と考

える。 
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また、キャリア・コンサルタントを企業内部に置くか、あるいは外部人材を活用す

るかについてどちらがよいかという意見も挙げられた。 

・ 社内に置くのがよいか、外部活用がいいのかは一長一短があるので、状況に応

じて一番必要とされているものから取り組んでいけば、おぼろげながら姿が徐々

に見えてくる。 

 

ウ．キャリア形成支援における上司の役割（上記２の指摘３関連） 

従業員のキャリア形成支援における「上司」の役割の重要性については、各社とも

共通の認識であり、そのような認識の上で、上司に求められる役割についての意見が

出された。 

・ 会社組織の目標と個人の目標をどうマッチングさせるかが管理職の責任であ

る。 

・ 上司がマネジメントの中でキャリア・コンサルティングに応じたり、場合によ

ってはロールモデルであったり、コーチやメンターであったり、そのような役割

が期待されるのが上司である。 

・ 上司は全員キャリア研修を受けて、まずは自らのキャリアを考えて重要性を理

解することが必要である。 

・ 物が人間を作るのではなく、きちんとした人間がいて初めて良い物が作れると

いうことを認識し、部下育成の時間をつくる必要がある。 

・ よくやっている上司は、キャリア・コンサルティングを知らなくても、その人

の行動・態度としてそれが身に付いている。そのような上司は大変忙しいが、部

下の相談に対応しており、結果として部下が育っている。 

 

一方で、以下のように上司に求める役割を期待しにくい現状についても意見が出さ

れた。 

・ 上司の役割が重要であることは事実だが、実態は成果主義の名の下に、上司自

身のアウトプットも求められている。理想としては部下の育成に力を注がなけれ

ばならないが、実際には会社の期待が成果をきちんと出すほうに比重がおかれて

いる。 

・ 現場での人材育成が機能分化し、育成は人事部がやればいいといったような風

潮が出てきているように感じている。 

 

なお、上司の理解を得た事例も紹介された。 

・ 一つの会社の中でも部門によって人が伸びる・伸びないがあり、人が伸びる部

門には優秀な管理者がいる。その管理者に部下育成について語ってもらう場を人

事部門として設定した結果、徐々に『部下を育てることは自分達ラインの長の仕

事だ』と認識されるようになってきた。 

 

また、留意点として以下のような意見も挙げられた。 

・ 上司が上からの視線で『こう育てたい』と押しつけると、部下との間にギャッ
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プが生まれる危険性がある。上司自身もキャリア・コンサルティングの基本を身

につけて、上からではなく相互のコミュニケーションの中でサポートしていくこ

とが必要である。 

 

エ．キャリア・コンサルティングの位置付け等（上記２の指摘４関連） 

企業内においてキャリア・コンサルティングをどのように位置付けるか等について

も意見が出された。 

・ 現実をしっかり見据えた上で、その会社に必要なキャリア・コンサルティング

の役割、機能を決めることが重要である。 

・ キャリア・コンサルティングが有効に機能を発揮するためには、人事部や人事

制度とうまく連携させていくことが必要である。 

・ キャリア相談室のような新たな機能を立ち上げることも必要であろうが、今あ

る制度（目標管理制度等）にどのように魂を入れていくかが重要である。 

 

一方、キャリア・コンサルティングに関連する課題として以下のような意見も見ら

れた。 

・ 個人の目標が会社の目標に合えばよいが、合わないときにどうするのかという

のが課題である。 

・ キャリア形成がうまくいくことによって、さらにやらなければならないことが

ある。自立した社員が『よし、この会社で頑張ろう』という風土がないと、それ

こそ辞めていく人が出てくると思う。 

 

オ．キャリア・コンサルタントに求められる能力とその維持・向上（上記２の指摘５関

連） 

企業におけるキャリア・コンサルタントの能力としては、上記イの役割・機能を果

たす能力が求められることとなるが、そのほか、「守秘義務が根幹」、「相談者が自

分の話を聴いてもらったとの感じを持てるようきちんと話を聴く」、「キャリア・コ

ンサルタント自身の人間力・人的な信用力」、「きちんとしたマネジメントの実務経

験、会社内の組織の熟知」、「役員や上司や社員に積極的に会って、自らアプローチ

する姿勢」、「重要な能力は根性ではなく愛情」等が挙げられた。 

また、キャリア・コンサルタントの能力の維持・向上について、社内にキャリア・

コンサルタントを置いている企業から、事例の紹介や意見があった。 

・ 学会、協会、企業、大学を問わず、関係者との交流を通して自分で勉強する。 

・ キャリア・コンサルタントとしての経験を積みながら、いろいろな苦労を通し

て育っていくことが重要である。 

・ 相談者にアンケートを実施し、満足できたか、目標が達成できたか、進め方が

どうだったかをフィードバックしてもらうようにしている。自分でうまくいった

と思っていても、実際はうまくいっていなかったことを掴むことで、自分自身を

より振り返ることができる。 

・ 産業カウンセリングや心理学など継続的な勉強、月１回の事例研究、外部のス
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ーパーバイザーによるスーパービジョンの３つをセットにしている。 

 

なお、スーパービジョンを実施するスーパーバイザーについての意見も寄せられた。 

・ 企業の人事制度や仕組みがわかっている者が望ましい。このようなスーパーバ

イザーの育成が進めば、今後、企業へのキャリア・コンサルティング導入・展開

の中での大きな力になる。 

 

 

４． 企業における普及の留意点 

 

企業事例ワーキンググループの参加企業にあっては、人事部門をはじめとする担当者

等の地道な活動を通して、徐々に、キャリア・コンサルティングへの取組みが進んでき

たところであるが、一方で、「関心は持っているが、どのように進めたらよいかわから

ない」、また、「なぜ、企業が従業員のキャリア形成を行う必要があるのか」「従業員

のキャリア形成を支援すると、企業から逃げてしまうのではないか」といった、消極的

な企業の声も聞こえてくる。 

こうした企業においては、キャリア・コンサルティングの導入・展開に際しての考え

方やポイントについて、具体的なイメージを描けないために、漠然とした不安や懸念を

抱えてしまっている場合も多いと考えられる。このため、事例検討委員会では、キャリ

ア・コンサルティングの導入・展開の全体像を各企業にわかりやすく提示できるよう、

アンケート調査の結果及び企業事例ワーキンググループの議論等を踏まえ、次のような

検討を行った。 

 

（１）キャリア・コンサルティングに対する認識の必要性 

ある企業における、従業員のキャリア形成支援に取り組むことの効用、その際の視

点として、次のような項目が紹介された。 

・ 希薄化してきた個人と組織の関係をすり合わせる  
・ 従業員の内面へのアプローチ  
・ 組織内でのコミュニケーションの回復  
・ 生産性とともに生産の質を向上させる  
・ 従業員の多様性の承認と個性の積極的活用  
・ 従業員に個人事業主的な意識を持たせると同時に、経営者自身に経営目的を再

確認してもらう  
・ 従業員の考える力、自立性を育成する  
 

このような考え方が、そのまま、すべての企業に当てはまるものではないだろうが、

企業目的を達成する原動力となるのは従業員個々人の力であることを考えると、「企

業が、従業員の主体的なキャリア形成を支援し、従業員の能力を組織に結集する」こ

とは、重要な課題であると考えられる。 

こうした企業内のキャリア形成支援を進めるために、キャリア・コンサルタント、
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キャリア・コンサルティングを導入しさえすればすべてが解決するというものではな

いが、それが重要な役割を担っていることは、間違いないであろう。 

そして、企業へのキャリア・コンサルティングの導入・展開に当たっては、アンケ

ート調査、企業事例ワーキンググループでも見たように、その企業ならではのしっか

りとした方針のもとに行われることが重要である。 

すなわち、個々の従業員が職務を通して自らの専門性の深まりや経験の幅を広げ、

さらには、企業に貢献する意識を持ってもらうために、人材育成に関する企業風土を

どのように構築するのか、考える必要がある。これを踏まえ、どのような個人を育て

ていきたいのか、そのための支援をどのようにしていくのかを考え、その一環として

キャリア・コンサルティングを捉えることが求められる。 

以上述べたことは、大企業、中小企業といった企業規模には関わらない課題である

と考えられる。 

 

 

（２）「キャリア・コンサルティングの導入・展開のための社内での検討ポイント(例)」 

アンケート調査の回答及び企業事例ワーキンググループでの意見をまとめると、キ

ャリア・コンサルティングの導入・展開に当たって検討すべきポイントが浮き彫りに

なった。 

このことを踏まえ、キャリア形成支援の意義・重要性を含め、キャリア・コンサル

ティング導入・展開のための考え方を整理すると、図１のような「キャリア・コンサ

ルティングの導入・展開のための社内での検討ポイント(例)」を示すことができる（別

記の解説を併せて参照されたい）。 

なお、上記（１）で述べたとおり、キャリア・コンサルティングの導入・展開に当

たっては、その企業ならではの方針の下で行われる必要があり、図１については、そ

のような方針の検討の参考として示したものである。 

また、キャリア・コンサルタントの役割・活動については、今年度、中央職業能力

開発協会が厚生労働省の委託を受けて行った、キャリア・コンサルティング実施のた

めに必要な能力体系の見直しに係る検討内容を踏まえ、参考例示として図２に示した。 
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 ○個人及び上司に対する相談役               ○ロールモデルを含めたメンター役 

 ○キャリア形成の方策の実行に係るコーチ・アドバイザー役  ○個人の伴走役 

 ○育児休業等の休職者に対するフォロワー役（相談、情報提供等） 

カウンセリング活動等 

 
 

 ○主体的なキャリア形成の意義･重要性のＰＲ・ 

  意識啓発 

 ○個人及び管理者に対するキャリア研修 

教育普及活動 
 
（人材マネジメントの質的向上のための働きかけ） 

 ○相談や研修等を通しての組織の問題点・課題等の 

  リサーチ 

 ○問題点・課題等の関係者へのフィードバック 

 ○人事制度や実施体制の構築・見直しに係るアドバ 

  イス 

組織への働きかけ 

 
 ○社内・外の関係者とのネットワークづくり  ○相談者のアンケート等による自己の振り返り 

 ○自発的な継続学習             ○スーパーバイザーからのスーパービジョン 

 ○事例研究 

ネットワークづくり・自己研鑽 

（図２） キャリア・コンサルタントの役割・活動の例（参考例示） 

※ 次頁の解説を参照。なお、図中の番号は解説の番号に対応している。 

経
営
者
層
の
理
解
を
い
か
に
得
る
か 

１ 今、会社はどのような状況におかれているのか 

   →その会社がおかれている状況の認識 

２ 会社と個人（従業員）にとって、どのような状態が好ましいのか 

   →その会社ならではの魅力あるストーリー、トップのポリシーづくり 

３ 会社として、どのような個人を育てていきたいのか 

   →その会社におけるキャリアの定義づけ、人材育成ビジョンづくり 

４ 会社として、個人のキャリア形成をどのように支援するのか 

   →その会社における人事制度の一環としてのキャリア形成支援、キャリア・コンサルティ 

   ングのあり方の明確化 

５ どのように個人の主体的なキャリア形成の意識を啓発していくか 

   →主体的なキャリア形成の必要性のＰＲ、自分の成長を実感できるチャンスづくり 

６ 個人のキャリア形成支援のキーマンは誰か 

   →上司に求められる役割の再構築 

キャリア・コンサルタントを活用したキャリア形成支援 

12 

（図１）キャリア・コンサルティングの導入・展開のための社内での検討ポイント（例） 

11 

キャリア・コン

サルタン ト の

能力をど の よ

うに維持・向上

させるか 

→能力向上支 

 援策の検討・ 

 実践 

７ キャリア・コンサルタントがなぜ必要なのか 

   →社内人材、社外人材の活用を含め、その会社における必要性の 

    明確化 

８ キャリア・コンサルタントはどのような役割・機能を担うのか 

   →その会社における役割や活動範囲の明確化（「図２」を参照） 

９ キャリア・コンサルタントが具体的にどのように活動を行うのか 

     →関係者や関係部署との密な連携のもとで活動を具体化する 

10 キャリア・コンサルティング活動の展開 

     →できることから始める 

その企業ならではのキャリア形成支援の考え方の整理 
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図１「キャリア・コンサルティングの導入・展開のための社内での検討ポイント（例）」について 

 

１ 経済・社会の環境が変化している中で、会社は今どのような状況におかれているのか、どのような方

向に進みたいのか等の認識を共有する。 

２ 人と組織の力の関係、つまり会社が経営目的を達成するには個人（従業員）にどのようにあって欲し

いのかということや、個人の成長と会社の成長の関係についてトップがその会社ならではの明確な方針

を示し、共有する。 

３ 会社としてどのような個人（従業員）を育てていきたいのか、その会社としての人材育成のビジョン

を示す。また、その会社における「キャリア」の定義を整理し、共有する。 

※「キャリア自立」の状態についてのワーキンググループの主な意見 

・自分の強み・弱みの自己理解のもとに自分の目標をしっかり持っている 

・自己理解した上で、目標に向かって自分をコントロールしつつ進んでいける 

・環境が変わったときに目標を修正するなど環境変化に対応できる 

・どんな状況でも自分を見失わない、自分を見逃さない 

４ 会社として個人（従業員）のキャリア形成をどのように支援するのかについて、その会社の人事施策

全体の中でキャリア・コンサルティングを捉え、その役割を明確にする。また、キャリア・コンサルテ

ィングが個人の能力、意欲を引き出すことによって人材マネジメントの質的向上に貢献し、企業の業績

につながるなど、キャリア・コンサルティングの意義についての認識を共有する。 

５ 個人（従業員）にとってなぜ主体的なキャリア形成が必要なのかについて、トップからの伝達を含め

て様々な機会で周知するとともに、個人が仕事を通して「成長できた」、「新たな自分を発見できた」

等の実感を持てる企業風土の構築や、機会の提供を行う。 

６ 個人に対するキャリア形成支援における上司の役割の重要性を認識し、その会社が上司に求める役割

を再構築するとともに、必要な研修（上司自身のキャリア研修）等を行う。 

※「上司の役割」についてのワーキンググループの主な意見 

・部下との相談を通して会社組織の目標と個人目標をマッチングさせる 

・ロールモデル、コーチ、メンター等の役割を持つ 

７ キャリア・コンサルタントを活用する場合には、キャリア・コンサルタントがなぜ必要なのかを含め、

その位置付けを明確にする。その上で、社内人材を活用するのか、外部人材を活用するのか等、その会

社の状況に合わせた活用を行う。 

８ キャリア・コンサルタントがどのような役割・機能を担うのかを明確にする。図２にキャリア・コン

サルタントの役割・活動を参考例示として示しているが、現実を見つめた上で、その会社に必要な役割・

機能を決めることが重要である。 

※「キャリア・コンサルタントの機能」についてのワーキンググループの主な意見 

・個人の「したいこと（will）」「できること（can）」「すべきこと（must）」をうまく再統合す

ることが重要な機能であり、これが結果的には企業業績に結びつく 

９ キャリア・コンサルタントが機能を有効に発揮するには、人事部や管理者等の関係者、人事・教育制

度との連携が必要であることの認識を共有し、活動範囲・活動内容を具体化する。 

10 キャリア・コンサルタントがキャリア・コンサルティング活動を展開するに当たっては、できるとこ

ろから始め、地道な活動を通してキャリア・コンサルティングが個人及び会社にとってこのような貢献

をしているとの実績を積んでいくことが必要である。また、キャリア・コンサルタントは、キャリア・

コンサルティングを通じて得られた情報を踏まえ、キャリア形成支援をより効果的に機能させるために、

経営者層や関係者に働きかけることも求められる。 

11 キャリア・コンサルタントには、上記８の役割・機能を担うために必要な能力が求められることと、

そのための能力の維持・向上が重要であることを認識した上で、キャリア・コンサルタントの自己研鑽

を含め、能力向上の支援を行う。 

12 キャリア・コンサルティングの導入・展開に当たっては、経営者層の理解が必要不可欠であることか

ら、実績等を示しながら、キャリア・コンサルティングがいかに個人と会社に貢献するかを伝える。特

に、中小企業にあっては、経営者層が主体的な関わりを行うことが求められる。 
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５． 企業における普及に係る今後の課題 

 

企業におけるキャリア・コンサルティングの普及に関し、今後の課題として次のこと

が挙げられる。 

 

○ 企業におけるキャリア・コンサルティングの対象者  
雇用・就労形態の多様化が急速に進展しており、就業者数に対する非正社員（パ

ートタイム労働者・アルバイト、派遣労働者、契約社員等）の占める割合が増加し

ている。  
これまでの企業のキャリア形成支援の対象者は正社員が主体となっていると考え

られるが、企業における非正社員の割合が増加している中では、非正社員の支援も

重要である。キャリア・コンサルティングは、組織と個人の共生の観点から、一人

ひとりがいきいきと働くことを支援することが目的であり、その意味では正社員だ

けでなく、非正社員も含めたすべての労働者を対象にすべきであると思われる。（※） 
以上のような観点を含め、キャリア・コンサルティングの対象をどこにおくかと

いう問題は、今後、企業におけるキャリア・コンサルティングの普及を行う上での

大きな課題である。  
 

○ 中小企業の経営者に対する理解の促進  
キャリア・コンサルティングは大企業中心の考え方であって、中小企業には当て

はまらないという見解も見受けられる。キャリア・コンサルティングの導入に取り

組む企業がここ数年間で増加しているが、確かに中小企業の割合はまだ多くはない

と思われる。しかし、組織におけるキャリア形成支援の重要性は企業規模によって

異なるものではなく、さらに、キャリア・コンサルティングは大企業だから導入・

展開できるということではない。逆に、中小企業であれば、トップの意志と決断が

あれば、導入しやすいという事例も見受けられる。キャリア・コンサルティングは、

専任のキャリア・コンサルタントを配置しなければできない、カウンセリング・ル

ームを設置しなければならないということではなく、働く個々人が主体的にキャリ

アを開発して自らの能力を発揮し、充実した職業生活を送ることを支援することで

ある。特に中小企業の経営者には、このキャリア・コンサルティングの意義につい

ての理解を求めたい。  
平成１６年度の「キャリア・コンサルティング導入・展開事例に係る調査研究」

でヒアリングに協力いただいた中小企業では、専任のキャリア・コンサルタントこ

そ存在しないが、経営者や人事部門等の担当者がキャリア・コンサルタントの役割

を果たし、社員のキャリア形成支援に貢献している事例が報告された。また、今年

度の企業事例ワーキンググループに参加いただいた中小企業では、一人の従業員が

自ら進んでキャリア .・コンサルタント養成講座を受講し、その有効性を経営者に伝

えた結果、経営者自身も養成講座を受講することになり、現在では、既に受講を終

了している従業員とともにキャリア形成支援に取り組んでいる例も紹介された。  
今後、キャリア・コンサルティングは決して大企業中心の考え方ではなく、中小
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企業においても有用であるということについて、中小企業の経営者等に理解を広め

ていくことが課題である。そのための具体的な方法としては、中小企業の経営者を

対象としたセミナー等の機会を活用し、人材育成におけるキャリア・コンサルティ

ングの意義や必要性について説明することも有効な方法の一つであろう。  
 

（※）＜参考＞ 

非正社員のキャリア形成支援に関しては、労働組合においても次のような取組み

が始められている。  
情報産業労働組合（情報労連）では、構成組織において「パート・有期契約社員」

や「派遣労働者」等の非正社員が多くなってきている現状に鑑み、「社会に期待さ

れ共感される情報労連」を目指す運動方針のもと、非正社員のＩＴスキルアップ支

援と組織化を結合させた新たな取組みとして、「ＩＴスキルアップ＆リテラシー」

のプロジェクトを発足して具体的議論を重ねてきた。これは、従来、正社員に比べ

て十分なキャリア形成支援がなされてこなかった非正規社員を対象として、ウェ

ブ・サイト上でＩＴスキルアップ支援を行い、登録者の要望に応じてキャリア・コ

ンサルティングを組み合わせて実施することで、職業能力の向上を図ろうとするも

のである。平成１８年４月～５月に３００名程度の規模でトライアルを行い、本格

的運用に向けての是非を判断することにしている。  
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Ⅱ．教育機関 

 
１． 教育機関におけるキャリア・コンサルティングの試行実施の目的等 

 

若者の特徴として、「働く意義を見出せない」、「就業意欲や職業意識が希薄である」

ということ等が指摘されている昨今、フリーターやニートの増加といった社会的背景も

加わり、大学・短大等の教育機関には、専門課程の教育に加え、学生一人ひとりが自立

／自律した人生を送れるように支援することが求められている。 

このような状況の下、事例検討委員会では、平成１６年度に、５つの大学・短大を選

定し、キャリア・コンサルタントを活用したキャリア形成支援プログラムの試行実施を

行った。試行実施の目的は、実施した事例を教育機関に広く紹介するとともに、収集し

た事例に基づき、今後の教育機関における、キャリア・コンサルタントを活用したキャ

リア形成支援の導入・展開について、ポイントや課題を検討することである。 

中央職業能力開発協会では、平成１６年度の検討結果である「キャリア・コンサルテ

ィング研究会報告書 キャリア・コンサルティング導入・展開事例に係る調査研究」を

教育機関等に配布するなど、周知広報を行った。その結果、キャリア・コンサルティン

グの導入を検討している、あるいは学生に対する有効なキャリア形成支援のあり方等を

模索している大学・短大関係者から、質問、問合せ等の反響を得たところである。 

事例検討委員会では、今年度、平成１６年度に引き続いてキャリア・コンサルタント

を活用したキャリア形成支援プログラムの試行実施を行い、その事例を収集することと

した。今年度のねらいは、平成１６年度と異なる視点で実施したキャリア形成支援の事

例の収集と、収集した事例に基づき、教育機関におけるキャリア・コンサルタントを活

用したキャリア形成支援の普及について、検討を一層深めることにある。 

 

 

２． 事例収集対象教育機関の選定 

 

教育機関（大学）におけるキャリア形成支援の対象者、目的、実施時期について、学

生に対しては、キャリア意識の醸成を目的とした早期（低学年次）からの長期的な支援

と就職活動に向けた具体的支援を目的とした就職活動直前からの短期的な支援が考え

られ、また、学生と日常的に接する教職員に対しても、学生のキャリア形成支援者とし

て、キャリア開発の意義・重要性の理解等を目的とした支援が考えられる。 

また、これらの支援の方法については、グループワーク、個別相談及び講義によるも

のが想定される。 

これらを整理すると、図３のような「教育機関（大学）におけるキャリア形成支援の

イメージ」を示すことができる。 
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（図３）教育機関（大学）におけるキャリア形成支援のイメージ 

学  生 

(上段:４年制大学、下段:短期大学) 

１,２年生 ３年生 ４年生 
 目 的             対 象 

１年生 ２年生 

教職員 方法 

Ⅰ キャリア意識の醸成 

(自己理解支援～仕事理解支援～目標設定等) 

◎長期的な(早期からの継続的な)支援 

 

 

Ⅱ 就職活動に向けた具体的支援 

(エントリーシート、面接等における自己表現等) 

◎短期的な(就職活動直前からの)支援 

 

 

Ⅲ キャリア形成支援者としての基礎 

(学生のキ ャリア形成支援者として、キ ャリア 

開発の意義・重要性の理解等) 

 

 

 

 

1.グ ルー プ ワ ーク  

 

 

2.個別相談 

 

 

3.講 義 

 

 

事例検討委員会では、これを踏まえながら、昨年度に引き続き、学生のキャリア形成

支援に関して積極的な３つの大学において、キャリア・コンサルタントを活用したキャ

リア形成支援の事例を収集することとした。選定した大学及びそれぞれの大学における

支援内容・対象者・実施時期は、次のとおりである。 

なお、支援内容等については、事例検討委員会で選任された教育機関に係る事例担当

者が、大学関係者と綿密な打ち合わせの上で決定した。さらに、事例担当者は、キャリ

ア・コンサルタントとの事前の連絡調整や、試行実施の運営管理等も行った。 

 
【平成１７年度掲載事例】  

教育機関名  支援内容  対象者  実施時期 
２年生  H16.10月中旬～ 

H17.１月中旬 
①キャリア・デザインのためのワ
ークショップ（Ⅰ－１） 

②個別相談支援（Ⅰ－２） ２年生  H17.５月下旬～ 
H18.１月中旬 

大阪成蹊大学  

③主体的な就職準備のためのワ
ークショップ（Ⅱ－１） 

④個別相談支援（Ⅱ－２） 

３年生  H17.４月下旬～ 
H18.２月上旬 

①キャリア・プランニング研修
（Ⅰ－１） 

３年生  H16.10月下旬～ 
H17.１月中旬 

大阪電気通信
大学  

②前年度研修のフォロー（アセ
スメント・個別相談支援） 
（Ⅱ－１、Ⅱ－２）  

４年生  H17.10月中旬～ 
H17.11 月下旬 

立教大学  「体験のシェア」、「体験の拡
大化」、「体験から自己実現へ」
を内容としたグループワーク及
び個別相談支援 
（Ⅰ－１、Ⅰ－２）  

インターンシップ
に参加した３年生
及びネクストリー
ダースプロジェク
トに参加した１・
２年生 

H17.11月下旬～ 
H17.12 月中旬 

※（ ）内は、図３における「目的」と「方法」を示している。  
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参考【平成１６年度掲載事例】  
教育機関名 支援内容 対象者 実施時期 

湘北短期大学 ①グループワーク体験学習  
（Ⅰ－１）  

②キャリア・コンサルタントによ

る模擬面接会（Ⅰ－２）  
③講演「働く意義について」  
（Ⅰ－３）  

１年生 H16.11月下旬～ 

H16.12月中旬 

立教大学 ①３年生対象 キャリア・コンサ

ルティング（Ⅰ－２） 

②３年生対象 エントリーシート

相談（Ⅱ－２） 

③４年生対象 自己分析・カウン

セリング・模擬面接等グループ

ワーク（Ⅱ－１、Ⅱ－２） 

３・４年生 H16.11月中旬～ 

H17.１月中旬 

大阪商業大学 学生のキャリア形成支援者とし

ての基礎体験講座 

（Ⅲ－１、Ⅲ－３） 

教職員 H16.12月上旬 

追手門学院大

学 

「働くということ」をテーマに

したグループワーク（Ⅰ－１） 

３年生 H16.12月下旬 

関西外国語大

学・同短期大

学部 

自己理解・他者理解・内的キャ

リア形成支援を目的としたワー

クショップ（Ⅰ－１） 

大学３・４年生 

及び短大１年生 

H16.11月中旬～ 

H16.12月下旬 

※（ ）内は、図３における「目的」と「方法」を示している。  
 
 
 
 
３． 教育機関における事例の概要 

 

収集した事例の概要は、表１～表３のとおりである。（事例報告書全文は、参考２に

掲載） 
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表１ 

教育機関名 大阪成蹊大学

テ ー マ 

平成１６年度
・ ２年生を対象とした、進路（就職）を考える準備段階として、今後の

キャリアを考えるキャリア・デザインのためのワークショップ及び個
別相談支援

平成１７年度
・ ３年生を対象とした、主体的な就職活動ができること等を目的とする

就職準備を中心としたワークショップ及び個別相談支援（前年度から
継続）

・ ２年生を対象とした、キャリア・デザインのためのワークショップ及
び個別相談支援（前年度と同様）

目 的 

・「主体的に働く」ということに対する自覚を持つ。
・近い将来の進むべき道を明確化する。また、そのための自己分析と職業
理解を行い、今後の行動計画を策定する。

・卒業後、単に職に就くことを目的とするのではなく、きちんと自律した
「社会人」になることを目的とし、主体的に就職活動することを目指す。

・自分の強みを知り、自分らしい自己表現ができることを目指す。
・個人のキャリア上の課題を解決する。

対 象 者 
平成１６年度：２年生
平成１７年度：２年生及び３年生
※個別相談支援は、来談するすべての学生を対象とした。

プログラム
内容 

平成１６年度
・ 「キャリア・デザイン」、「自己理解」、「職業理解」、「行動計画の作成」

等のテーマについて、ゲーム・個人ワーク・話し合い等を通して実施
するグループワーク（２年生対象、９０分×８回）

平成１７年度
・ 「エントリーシート」、「自己ＰＲ」、「面接」等のテーマについて、グ

ループ討議・ロールプレイ・シミュレーションゲーム等を通して実施
するグループワーク（３年生対象、９０分×１３回）

・ 前年度、２年生を対象に実施した内容と同様のグループワーク（２年
生対象、９０分×８回）

※上記プログラムのほか、両年度とも個別相談支援を実施。

キャリア・
コンサルタ
ントの役割 

グループワークにおいては、ファシリテーターの役割を担い、個別相談
支援においては、個別相談を受けるカウンセラーの役割を担う。いずれも、
通常の一方的な講義や一般的な考えに誘導するのではなく、一人一人の学
生の意見・考えに耳を傾けるという姿勢で関わり、「とりあえずの就職活動
準備」にならないよう、キャリア形成の視点を持って支援を行い、学生が
自ら気づき、自発的な行動を促進するよう関わる。
（アンケート結果等から見た参加者の評価）
平成１６年度、１７年度ともに個別相談支援を受けた学生の評判はよく、

「１回だけでなく次も相談に来たい」というのが、ほぼ全員からの声であ
った。「視野が広がった」、「不安が解消された」、「自分の思いを言語化でき
るようになった」等、非常に満足度は高い。結 果 
（教育機関側からの評価）
キャリア・コンサルタントによるグループワークや個別相談支援を通し

て、自己理解及び職業理解の促進が図られた。学生が主体的にプログラム
に取り組み、満足度の高いものであったと評価は高い。

事例担当者
の意見 

２年間の試行実施を通し、特筆すべきは個別相談支援が学生に支持され
たということである。支持された理由として「“私”に関わって欲しい」と
いう学生のニーズがあり、学生がキャリア・コンサルタントに対し、無条
件で受け入れてもらえ、相談をしっかり受け止めてもらえているという実
感がもてた結果と言える。単に話を聞き一方的なアドバイスをする個別相
談ではなく、キャリア・コンサルタントには、学生自らが“気づけた”と
実感ができ、主体的な行動を促進できるスキルレベルが求められる。

－21－



表２ 

教育機関名 大阪電気通信大学

テ ー マ 
自己理解・他者理解に基づくコミュニケーション能力・将来設計能力育成の
ためのキャリア・プランニング研修（グループワーク・個別相談支援併用）

目 的 
「自己理解」「他者理解」を深め、自己肯定感・コミュニケーション能力

を高めることにより、学生生活・社会生活への適応力を育成し、適切な進路
選択・将来設計を行うことを支援する。

対 象 者 

平成１６年度
工学部２部・機械工学科 ３年次生 約６０名

平成１７年度
前年度研修受講生のうち、進路未決定者・就職未内定者 約４０名

プログラム
内容 

平成１６年度
ガイダンス（３０分・１回）と講義・グループワーク（９０分・５回）

自己の現状分析からの課題発見、過去の経験・感情から自己の「内的
キャリア」への自覚、アサーションの考え方を取り入れた対人パターン
確認、自己の価値観をテーマとしたグループでの話し合い・発表練習、
自己啓発目標の設定、ビジネス・マナー実習など

平成１７年度
進路未決定者・就職未内定者に対する個別及びグループキャリア・カウ

ンセリングと、進路決定者への将来目標設計支援を目的としたグループワ
ーク

キャリア・
コンサルタ
ントの役割 

平成１６年度
・ 「非自発的参加」のため、参加意欲・対人志向が弱い学生に対して、受

容的対処を通じて研修への参加意欲を高め、自己開示を促進する役割
・ 学生が現状で抱えている自己の課題に気づき、解決方法を考え、行動に

移すことを支援し、学生生活・社会生活への適応力を育成する役割 な
ど

平成１７年度
・ アセスメントを用いた自己理解・職業理解の再確認支援の役割
・ 個別相談支援、グループワークを用いた進路決定支援並びに長期的視点

で自己のキャリア形成に取り組むことを支援する役割 など
（アンケート結果等から見た参加者の評価）
・ 通常の講義とは異なったキャリア・コンサルタントと学生の双方向交流

を尊重した研修スタイルが、総じて好評であった。
・ 自分の考えを言語化・文字化することの意味や、自分の意見を適切に相

手に伝え、相手の意見を尊重することの重要性に気づいた学生も多かっ
た。

・ 研修中に学んだ「リフレーミング」の考え方が、面接で特に有効だった
と評価された。結 果 

（教育機関側からの評価）
・ 学生が興味を持って積極的に研修に参加している事実が、特に高く評価

されており、授業方法（双方向による参加・体験型学習）への応用にも
関心が示された。

・ 職員からは、事務レベルで対応の難しい学生への個別対応が評価され、
キャリア・コンサルティングの専門家としての「外部キャリア・コンサ
ルタント」への高い信頼性を得た。

事例担当者
の意見 

今回の事例は制約条件が多い環境下での実施であったが、教職員の理解・
支援を受けることができ、学生との信頼関係構築、学生の自己理解・自己肯
定促進、教職員の意識変容への働きかけ、学生の長期的キャリア形成の視点
喚起などにおいて、当初予想した以上の成果を挙げることができた。特に、
入学時に満足度の低い学生に対して、学生生活への参加意欲・学習意欲を喚
起する面においても、グループ・ワークを活用したキャリア・コンサルティ
ングの手法が有効であることが教員に認知された意義は大きいと考える。
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表３ 

教育機関名 立教大学 
テ ー マ インターンシップ等の「体験」をキャリア形成へつなげるプログラム 

目 的 

・体験をより広げた視野で見ること、そして体験を言語化・行動化すること。 
・体験を今後のキャリア形成においてどのように生かすかを、他者を通じて
他者の体験と照らし合わせ、具体的に考え、表現すること。 

・キャリア・コンサルティングを通じて、体験について語る中で自ら気づき、
自己理解を深めること。 

対 象 者 

a)立教型非単位認定インターンシップに参加し、各３時間の事前研修及び事
後研修に参加した３年生６０名（就職活動に向けてのキャリア形成支援） 

b)３大学ネクストリーダースプロジェクトに参加した１、２年生１０名（学
生生活の充実・キャリア形成支援） 

プログラム
内 容 

1)第１ターム 
「体験のシェア」  グループワーク（９０分） 

自分の体験を第三者に伝えることの難しさを知り、人それぞれに体験
から感じること等に違いがあることを知るグループワーク。 

2)第２ターム 
「体験の拡大化」  グループワーク（９０分） 

今後の学生生活または就職活動に向けて、自分の体験が応用できるこ
と及びその体験を表現する方法について知るグループワーク。 

3)第３ターム 
「体験から自己実現へ」  個別相談支援（９０分） 

第１、２タームのグループワークを踏まえて、各個人の体験から個人
を表現する方法についての、各個人の状況に応じた個別相談支援。 

キャリア・
コンサルタ
ントの役割 

・プログラムの目的等、大学側の希望を実施内容として具体化する作業（進
行表の作成）を行う。 

・大学側との連携のために、キャリアセンターが展開するプログラムと学生
への情報提供内容について理解する。 

・プログラムでは、学生に対して十分に受容的に聴くことを重視する。 
・学生に答えを教示するのではなく、自分で気づくことができるように支援
する。 

(アンケート結果等から見た参加者の評価) 
自分の相談事をしっかりと受け止めてくれていると学生が感じているこ

とや、自分の強みや価値観など自分ではなかなか気づかないものを気づかせ
てくれ、自分に自信を持てたと感じることができたこと等、評価は良好であ
った。 

結 果 

(教育機関側からの評価) 
導入の時期、大学担当者との連携、プログラム全体についてのスーパーバ

イザー等の課題はあるが、導入して効果があったといえる。 

事例担当者
の 意 見 

・キャリア・コンサルタントの資質 
キャリア・コンサルタントが、大学生のキャリア支援についてどのよう

に考え、捉えているのかがポイント。また、グループのファシリテーショ
ンができることが必要。 

・大学とキャリア・コンサルタントとの連携 
大学とキャリア・コンサルタントの緊密な協力のため、同一のキャリ

ア・コンサルタントが継続して取り組むことが必要。 
・プログラム全体についての指導者の必要性 

プログラム全体について、大学側の要求や学生の特質、各キャリア・コ
ンサルタントの資質等を総合的に判断し、プログラム全体の企画・運営が
できる指導者が必要。 

・大学側の問題、特に学生の参加数によるグループサイズに関する問題 
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４． 教育機関における試行実施結果の総括 

 

今年度は、上記３．に示す３つの大学から、キャリア・コンサルタントを活用したキ

ャリア形成支援の事例を収集した。 

今年度の事例の特徴の一つは、大学の設立が平成１５年であり未だ卒業生を輩出して

いない大阪成蹊大学の最上級生（平成１６年の時点で２年生）に対して、また、工学系

の大阪電気通信大学の第２部の学生に対して、単年度のみの支援ではなく、平成１６年

度・１７年度の２年間を通した支援をそれぞれ行ったことである。 

また、立教大学での事例は、多くの大学で実施されているインターンシップに焦点を

当て、その体験を今後のキャリア形成に活かすためのプログラムを実施したことである。 

いずれの事例においても、今後の展開におけるいくつかの課題は残るものの、参加し

た学生や大学関係者からは総じて高い評価を得ている。昨年度収集した５事例と併せ、

これらの事例は、今後、教育機関においてキャリア・コンサルタントを活用したキャリ

ア形成支援を導入・展開するに当たり、有効なモデルとなると思われる。 

 

大阪成蹊大学における事例では、初年度は２年生を今後の進路を考える準備段階とし

て捉えたキャリア・デザインのためのグループワークを実施し、次年度は主体的な就職

活動ができることを目的にした就職準備を中心としたグループワーク及び個別相談支

援を行った。 

グループワークの実施に当たっては、参加を任意としたため、当初予定していた参加

者数が得られなかった。学生に対していかに参加を促すか、グループワークの意義や目

的をどのように伝えるか等、今後の課題が把握された。 

個別相談支援については、当初、大学関係者に、「大学が日常行っている就職相談と

の違いがどこにあるのか」といった懸念があったようだが、学生から個別相談支援が支

持され、ニーズが高くなったことから、専門家であるキャリア・コンサルタントに対す

る大学側の理解が深まった。 

 

大阪電気通信大学の事例では、第２部の学生を対象に、初年度に授業の一環としてキ

ャリア・プランニング研修（コミュニケーションスキル・ビジネスマナー習得を基盤と

して、自己肯定感を高め、モチベーションアップ・学生相互の交流活性化を目指す）を

実施し、次年度に前年度のキャリア・プランニング研修のフォローとして、自己理解・

職業理解の再確認を支援するグループワーク及び個別相談支援を実施した。 

それまでは講義中心の授業が多く、学生がグループワークを体験することが少なかっ

たことや、人との関わり方が不得意な学生がいたこと等から、必ずしも全員が最初から

積極的にグループワークに取り組んでいたわけではない。そこで、参加に抵抗を示す学

生に対してキャリア・コンサルタントがフォローを行う等の対応をすることを通して、

学生から「やってみると意外と話せた」、「意見をまとめていく上で、相手の意見を大

切にすることが必要だと気づいた」等の感想が得られた。 

大学関係者からは、今回のプログラムの導入を契機として、低学年次から４年生まで

を対象にし、４年間のキャリア形成支援の充実に力を入れていきたいとの意見が得られ
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ている。 

 

立教大学における事例では、学生に、インターンシップを含めた様々な体験で得たこ

とが、表面的な受け止め方で終わっている状況が見られることから、インターンシップ

に参加した３年生等を対象に、第１ターム「体験のシェア」、第２ターム「体験の拡大

化」、第３ターム「体験から自己実現へ」の３段階で支援した。到達目標は、「体験を

広げた視野で見る」、「体験を言語化・行動化する」、「自らの体験を他者の体験と照

らし合わせて自己理解を深める」ことを、自分の体験を語る中で自ら気づくことである。

第１・第２タームのグループワークの状況を踏まえ、第３タームでは、個別相談支援を

行った。 

アンケート結果では学生の満足度は高かったが、今回のようなインターンシップ体験

後のキャリア・コンサルタントを活用した取組みについて、何をもって効果とするかが

今後の課題として挙げられた。 

 

 

５． 教育機関における普及の留意点 

 

事例検討委員会では、収集した事例を踏まえ、教育機関におけるキャリア・コンサル

タントを活用したキャリア形成支援の普及について検討を行った。検討結果は次のとお

りである。 

 
○ 教職員に対するキャリア・コンサルティングの理解の促進  

学生にキャリア形成の重要性を周知するには、学生と日常接している教職員がキャ

リア・コンサルティングの重要性や必要性、また、キャリア・コンサルティングを行

うキャリア・コンサルタントの専門性を十分に理解するとともに、様々な場面におい

て、日頃から学生に対してキャリア形成の意識を啓発していくことが必要である。 

今回の大阪成蹊大学の事例では、当初、大学関係者に、大学が日常行っている就職

相談との違いがどこにあるのかといった懸念があったようだが、学生から個別相談支

援が支持されたことによって、専門家であるキャリア・コンサルタントに対する大学

側の理解が深まった。 

また、大阪電気通信大学の事例では、今回のプログラムの導入を契機として、大学

関係者から「低学年次から４年生までを対象にし、４年間のキャリア形成支援の充実

に力を入れていきたい」、「教員から就職部にキャリアについて説明してほしいとの

依頼があがってくるようになった」等の意見が得られている。 

キャリア・コンサルタントは、今回の取組みのように、就職関連部署の担当者等と

協力し、実績を示しながら教員を含む教育機関関係者に広く理解を求めることが必要

であろう。 

また、キャリア・コンサルティングは、就職率向上といった効用もあるが、学生自

身が自らの生き方を考え、いきいきとした生活を送ることを支援するものであるとい

ったキャリア・コンサルティングの意義について、教職員の理解を求めることも必要
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である。 

 

○ 教育機関関係者とキャリア・コンサルタントとが連携したプログラムの企画  
大学・短大等の教育機関にキャリア・コンサルタントを活用したキャリア形成支援

を導入する際には、教育機関関係者とキャリア・コンサルタントとの緊密な協力が不

可欠である。今回の３つの大学における事例では、事例検討委員会の事例担当者を含

め、キャリア・コンサルタントがプログラムの企画・運営に関して、大学関係者と十

分に連携をとることで成果をあげることができた。特に、プログラムの企画に当たっ

ては、キャリア・コンサルタントは当該教育機関がこれまで行ってきたキャリア教育

の取組み等についても理解しておくことが必要であり、そのためには、教育機関関係

者との事前の綿密な打ち合わせが求められる。 

 

○ プログラム実施におけるスーパーバイザーの存在  
プログラムの実施に当たっては、スーパーバイザー（キャリア・コンサルタント側

のコーディネーター）の存在が重要なポイントの一つとなる。スーパーバイザーは、

教育機関側の要求や学生の特質、キャリア・コンサルタントの資質等を総合的に判断

し、プログラム全体の企画・運営管理や、キャリア・コンサルタント間の調整を行え

る能力も求められる。さらに、スーパーバイザーの役割を明確にした上で、教育機関

側にも職員のコーディネーターを置き、スーパーバイザーと常に連絡をとりながらプ

ログラムを運営することが望まれる。 

 

○ 学生に対するキャリア・コンサルティングの理解の促進  
今回の大学における取組みでは、大学の就職関連部署の担当者から、学生に対して、

事前にグループワークや個別相談支援の案内をしていただいたほか、熱心に参加を促

していただいた。にもかかわらず、任意参加のグループワークでは、当初予定してい

た参加者数を確保できなかったという状況があった。学生には、「グループワークで

何をやらされるのだろう？」という思いや、「キャリア・コンサルタントは何をする

人？」、「普段相談している就職部の担当者とキャリア・コンサルタントはどこが違

うのだろう？」という疑問を持つ者も多いと思われる。学生に配布する参加案内等で

は、キャリア・コンサルティングの有効性等について十分な説明がしにくいため、参

加する以前に学生にその良さは伝わりにくい。参加した学生が「よかった」と実感で

きるキャリア・コンサルティングを提供し、学生のネットワークを通じて、学生に対

する理解の促進を広めていくことが必要であると考えられる。 

ただし、学生には、エントリーシートの作成や面接のためのテクニックを求めるな

ど、即効性・実益性の志向が強くなってきている傾向があり、キャリア・コンサルタ

ントは、このような学生の傾向を理解した上で、学生からの評価を客観的に捉えるこ

とが重要である。 

 

○ キャリア・コンサルタントの質  
今回の大学における取組みでは、学生を対象にしたキャリア・コンサルティングの
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経験が豊富で、学生のキャリア形成支援に関して高い見識と力量を有するキャリア・

コンサルタントが対応した。その結果、いずれの事例においても学生や教育機関関係

者から高い評価を得ることができた。教育機関に外部のキャリア・コンサルタントを

活用したキャリア形成支援を導入するに当たっては、キャリア・コンサルタントの質

が何よりも重要なポイントとなる。 

キャリア・コンサルタントは、常に相手を信頼・尊重する姿勢が必要であり、「指

導する」態度ではなく「共に考え学ぶ」態度が求められる。また、学生に対して評価

的態度で接するのではなく、成熟度等の個人差を認め、個々の学生が自分で考えた内

容を自分の言葉で表現する努力を尊重する態度が重要である。キャリア・コンサルタ

ントが学生に対し、このような姿勢・態度で臨むことで、学生の自己開示が促進され、

相手に応えようとすることになる。教育機関におけるキャリア・コンサルティングで

は、キャリア・コンサルタントと学生の信頼関係の構築が何にもまして重要なことで

ある。 

また、キャリア・コンサルタントがこのような姿勢・態度でキャリア・コンサルテ

ィングを行うことで、教職員の意識の変容にも貢献できると思われる。若者は、それ

までの生育暦やアルバイト体験等を通じ、「大人に騙された・裏切られた」と感じた

経験から回復できていないことが原因で、相手を値踏みして警戒し、防衛を固めてい

る場合もある。そのような学生への対応は教職員には容易でなく、専門性があるキャ

リア・コンサルタントが対応することで、キャリア・コンサルタントに対する教職員

の意識の変容も期待できる。 

 

 

６． 教育機関における普及に係る今後の課題 

 

教育機関におけるキャリア・コンサルティングの普及に関し、今後の課題として次の

ことが考えられる。 

 

○ 教育機関への周知広報  
現在、大学・短大等の教育機関では、学生のキャリア形成支援についての様々な取

組みが行われ始めているが、学生自身が自らの職業人生をきちんと考えることを支援

している教育機関や、キャリア形成支援を単に就職率向上のための支援と捉えて実施

している教育機関、内部に専門家がいないことから外部の業者に学生のキャリ形成支

援をすべて任せている教育機関など、その取組みには大きな温度差があることが指摘

されている。 

平成１６年度・１７年度の２年間にわたって行った「キャリア・コンサルティング

導入・展開事例に係る調査研究」は、このように教育機関によって様々な考え方、取

組みがなされている中で、学生一人ひとりが自立／自律した人生を送れるように支援

することの重要性や、教育機関におけるキャリア・コンサルタントを活用したキャリ

ア形成支援の有効性等を教育機関関係者に伝えることを目的としている。今後、教育

機関関係者が集まる研究会や研修会等において、事例検討委員会の検討結果を広く周
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知し、教育機関関係者の意識を啓発していく必要がある。 

 

○ キャリア・コンサルタントの質の確保  
教育機関におけるキャリア・コンサルティングの普及に当たっては、上述のとおり、

キャリア・コンサルタントの資質の確保が重要な課題である。教育機関においては、

学生の安心・安全を確保する必要があることから、キャリア・コンサルタントの質を

最も重要視するであろう。キャリア・コンサルタントによる個別相談支援と教育機関

が日常行っている就職相談との違いが理解されても、実際に支援を行うキャリア・コ

ンサルタントの質が担保されない限り、教育機関では導入に踏み切らないと考えられ

る。 

現在、国においては、キャリア・コンサルタントの質の確保についての検討が進め

られているが、今後は、キャリア・コンサルタントの養成等に関係する民と官との協

力のもとにキャリア・コンサルタントの質の向上に努め、キャリア・コンサルタント

の能力を公証する等の検討も必要であろう。 
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Ⅲ．地域 

 
１． 地域におけるキャリア・コンサルティングの試行実施の目的等 

 

個人のキャリア形成支援では、企業や教育機関等の組織における支援に加え、地域に

おける支援も重要である。 

地域は多様性のある場であり、様々な企業、団体、教育機関等の組織や、様々な考え

方（人生観、職業観等）、経験等を有する個人が存在する。個人のキャリア形成の視点

で捉えれば、そのような多様な組織や個人に接することは意義のあることである。 

また、地域には、キャリア形成について相談したくても自分が属する組織にその体制

がない個人や、相談体制はあるが組織の関係者には相談したくないと思っている個人も

いるだろう。また、組織に属しておらず、どこで・誰に相談していいのか分からないと

いう個人、さらに、我が子の将来や就職に関して切実な悩みを抱えている親もいると思

われる。そのようなニーズに応えるためにも、地域という場におけるキャリア形成支援

が必要であると考えられる。 

このように多様性がある地域において、今後、その地域ならではのリソースを活用し

ながら、個人がいきいきと生活でき、充実した仕事生活を送れるよう支援するためのサ

ービス体制を整備してことが求められる。 

現在、民、官それぞれに、または民・官の共同により、様々な取組みが行われている

が、今後は、これら地域におけるキャリア形成支援の体制を一層推進していく必要があ

る。 

事例検討委員会では、今年度、地域におけるキャリア・コンサルタントを活用したキ

ャリア形成支援プログラムの試行を行い、その事例を収集することとした。試行実施の

目的は、キャリア形成支援の事例の収集と、収集した事例を踏まえて、地域におけるキ

ャリア・コンサルタントを活用したキャリア形成支援の普及についての検討を一層深め

ることにある。 

 

 

２． 事例収集対象地域の選定 

 

事例検討委員会では、今年度、地域におけるキャリア形成支援の事例として２つの地

域（場所）を選定し、キャリア・コンサルタントを活用したキャリア形成支援の事例を

収集することとした。それらの地域を選定した理由等は、次のとおりである。 

なお、事例検討委員会では、キャリア・コンサルティング実施者と、テーマ、目的、

対象者、プログラム内容等について事前打ち合わせを行って企画を作成した。 

 

○ 地域における若年就労困難者に対する支援拠点  
～あだちヤングジョブセンター（あだちＹＪＣ）  
フリーターやニート状態にある若者など、就労に困難を抱える若者に対する支援の

必要性が叫ばれており、政府や地方公共団体においても、ヤングハローワーク、ヤン
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グジョブスポット、ジョブカフェ、若者自立塾等の事業が実施されている。また、平

成１８年度からは、地域における若年就労困難者に対する支援拠点である「地域若者

サポートステーション」が、いくつかの地域において、モデル事業として実施される

予定である。こうした取組みの中で、キャリア・コンサルタントは、大きな貢献が期

待されるところである。 

上記のような取組みが進む中で、足立区は、東京２３区内でも若年失業率の高い地

域であることなどから、若者の就労に向けた支援を行う機関として、区みずから、平

成１７年６月にあだちＹＪＣを開設した。 

支援メニューは、来所者に対する個別相談支援と職場体験プログラムをはじめとし

た若者の職業意識啓発事業から成り立っており、各メニューの実施においては、それ

ぞれ実績を有する民間団体の協力を得ており、キャリア・コンサルティングに関して

は「特定非営利活動法人夢のデザイン塾」、若者の職業意識啓発事業に関しては「特

定非営利活動法人『育て上げ』ネット」が担当している。また、「育て上げ」ネット

においては、これまでに培った引きこもり傾向の強い若者に対する支援等のノウハウ

を活かし、若者支援機関を自ら訪問することが困難である若者に対するアプローチを

行い、あだちＹＪＣに導くことに成功している。こうして来所した若者の一部は、夢

のデザイン塾によるキャリア・コンサルティングにまでつなげられている。 

あだちＹＪＣは、足立区と民間２団体が実施する公と民との協同事業である。また、

あだちＹＪＣと地域内企業等との協同という側面も併せ持っており、地域における公

と民の協同事業の今後の可能性を示すものである。 

 

○ 地域に開かれた教育機関  
～湘北短期大学  
最近の若者の特徴として、働く意義を見出せず、就業意欲や職業意識が希薄である

こと等が指摘されている中で、親と子、あるいは大人と子どもが、「キャリア」や「働

くということ」について飾らずに正直に話し合う機会を持つことができれば、若者の

仕事に対する意識がより醸成されてくると思われる。 

地域には多様な価値観、職業観等を持つ大人が存在しており、このような地域の特

性を活かし、地域の教育機関等とも密に連携しながら、親世代・子世代が一緒になっ

て、「キャリア」や「働くということ」について語り合える場を設定することが望ま

れる。 

こうしたことから、今年度、これまで地域と密着した活動を行っている湘北短期大

学を会場にして、親と子の『キャリア』を考えるワークショップを実施することとし

た。 

湘北短期大学は、神奈川県厚木市にある短期大学で、「社会に役立つ人材を育てる」

ことを建学の理念とし、知識のみに偏らない実学教育と社会性の涵養に力を注いでい

る。 

また、同学では、「高大連携」を目的に県下の２４の高校と連携し、同学の教員が

高校に出向いて実学の出張授業を行ったり、高校生が来校して各学科の特徴を活かし

た実学の授業を受けたりなど、地域の他の教育機関との連携により若者のキャリア支
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援に取り組んでいる。 

さらに、商工会議所の仲介により学生が地域の商店のホームページを作成したり、

保育科の学生が近隣の保育園や幼稚園の園児を集めて人形劇を行ったりなど、地域の

関係者と連携しながら地域に密着した活動を展開している。 

 

 

３． 地域における事例の概要 

 

収集した事例の概要は、表４～表６のとおりである。（事例報告書全文は、参考３に

掲載） 
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表４ 

テ ー マ 若者に対する個別相談支援 

実 施 場 所 あだちヤングジョブセンター（あだちＹＪＣ） 

目 的 

現在、若者自身が働くことの意味を十分に考え、職業生活を理解し、長

期的な人生設計のもとで自らの働き方を選択する力を養うことが、社会的

に重要な課題となっている。このような状況下、学校教育の現場では、学

生・生徒に対するキャリア教育の必要性・重要性が認識されるようになり、

それぞれの取組みが進められている。しかし、一方で、卒業後に職に就か

なかったが働きたいと考え始めた者、職には就いたがしっくりせずに新た

な職を求めている者、自分の生き方に悩んでいる者等が多く存在している。

こうした地域における若者の多様性に着目し、自らの生き方、キャリアの

問題に悩む若者等を広く対象として、相談支援することを目的とする。 

対 象 者 
就職やキャリア形成の問題に悩み、自らの意志で個別相談支援を受けるこ

とを希望して来所した若者等 

プログラム

内容 

あだちＹＪＣの開館日である火曜日から土曜日の毎週５日間、１３時か

ら１７時まで（曜日によっては１８時まで）、キャリア・カウンセラーを１

名配置し、希望する若者等に対して個別相談支援を行う。なお、キャリア・

カウンセラーに対し、必要時に適切な指導・助言を行えるよう、スーパー

バイザーを配置する。 

キャリア・

コンサルタ

ントの役割 

キャリア・カウンセラー一人ひとりが個別相談支援の専門家としての自

覚を有し、来談者の多様なニーズに応えるとともに、若者が肯定的な自己

概念を形成できるように支援する。 

実 施 結 果 

（アンケート結果等から見た参加者の評価） 

①「自己評価が否定的だったことに気づいた」、「働くこと・就職活動へ

の不安が軽くなった」、「やりたいことが見えてきた」等の新たな気づきが

あった（８４％）、②これから先のイメージについて得ることがあった（７

３％）、③今後の意欲が湧いてきた（８１％）、④機会があればまた受けた

い（９３％）のほか、今日からできそうなこと・やろうと思っていること

として、「自己理解を深める」、「職に就くための資格・能力を高める」、「具

体的に就職活動を行う」等、新たな気づきや前向きな回答が得られた。 

実施結果に

対する評価 

来談した若者を見ると、「何らかの組織に所属しているが、組織に頼れな

い者」と「組織から離れた者」とに大別できる。それぞれの相談ニーズは

多様だが、ほとんどが「安定して働きたい」との意欲を持っている。地域

における若者のキャリア形成支援の意義は、このような多様な状況、多様

な相談ニーズを持つ若者が、いつでも気楽に相談できることにあり、今回

の取組みを通して、その有効性が確認できたと思われる。 

今後の地域

展開に係る

意見 

今後、このような取組みが、多くの地域で継続して実施されることが望

まれる。そのための重要なポイントの一つは、若者に対する相談支援の専

門家としての資質の確保と、スーパーバイザーの配置である。また、地域

住民への支援施設の周知広報のみならず、地域内の教育機関、企業、団体

等における取組みとの相互補完の観点から、それらといかに連携を図るか

もポイントになろう。 
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表５ 

テ ー マ 
ニート状況にある若者の保護者を対象とした個別相談・情報提供及び保護

者セミナー・親子セミナーの開催

実 施 場 所 あだちヤングジョブセンター（あだちＹＪＣ）

目 的 

・ニートや引きこもりといった自らの力で支援センターを活用することが

困難な若者への保護者を通じた公的・民間の支援機関に関する情報の提

供 

・我が子を隠す意識が働くあまり社会的に孤立傾向にある保護者に対し、

安心して自らの不安な気持ちを打ち明けられる機会の提供 

・ワークを通じて保護者が我が子への接し方を振り返る場の提供 

対 象 者 
我が子（若者）の自立に不安や悩みを抱えている保護者及びニートや引き

こもり状況にある若者

プログラム

内容 

・保護者を対象とした個別相談・情報提供 

 傾聴と情報提供を中心に１回５０分で実施 

・保護者セミナー・親子セミナー 

 アイスブレイク、情報提供、傾聴等のワークを中心に２回ずつ実施 

キャリア・

コンサルタ

ントの役割 

今回の事例では、以下の役割をキャリア・コンサルタントが果たした。 

・企画案の作成 

・あだちＹＪＣ事務局との打ち合わせ 

・保護者セミナー及び親子セミナーの講師 

・個別相談・情報提供のための相談員

実 施 結 果 

（アンケート結果等から見た参加者の評価）

・参加者から多くの感謝の言葉をいただくことができた。 

・個別相談・情報提供の実施回数は合計３１回（用意した枠６３回）。 

・２月２７日現在、個別相談を受けた保護者３１名のうち、１０名の家族

の若者（当事者）が支援機関を利用し始め、ニート・引きこもり状態か

ら一歩足を踏み出した。

実施結果に

対する評価 

ニートや引きこもりの傾向がある子を持つ保護者の多くが、一人で悩み、

苦しんでいた状態を脱し、相談できる場を知り、活用することを通じて、

これまで支援機関等の情報を積極的に獲得することが困難な状況にあった

若者に対しても、「情報」を届けることができた。 

また、１０名の家族の若者（当事者）がニート・フリーター状態から一

歩足を踏み出すことができたことは、今回の取組みが一定の効果をもたら

したものと評価できる。

今後の地域

展開に係る

意見 

（１）自治体での保護者を対象とした取組計画への対応 

（２）講師・相談員の確保、養成 

（３）告知方法の工夫 

（４）保護者に対する予防的な取組みの早い段階での実施
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表６ 

テ ー マ 
親と子の『キャリア』を考えるワークショップ ～ 多様性、継続性とい
う「地域」の特性を活かして  

実 施 場 所 学校法人ソニー学園 湘北短期大学  

目 的 

親と子で、「キャリア」について、あるいは「働くということ」について、
建前やあるべき論ではなく、飾らずに正直なところで話し合ってみること
が、子どもにとっては親をはじめとする様々な大人の仕事人生の「生の体
験、感じていること」を聞いて自分の将来のことをより深く考えるきっか
けとなり、親にとっては改めてこれまでの仕事人生を振り返り自分の「内
的キャリア（自分にとっての働くことの意味や意義）」を確認することにな
る。こうした世代や価値観、職業領域を超えた多様な参加者による相互作
用が見込まれる場として、「地域」を基盤としたグループワークを活用する。 

対 象 者 
実施会場である湘北短期大学に在籍する学生及びその保護者、並びに近隣
地域に在住する中学生以上大学生までの子ども及びその保護者。原則とし
て親子で参加することができる人。  

１日目  ２日目  
大人のみ  大人  子ども  

１日目の振り返り  
ＧＷ３「仕事は何が楽
しいの？」  
解説「話す、聴く」  

オリエンテーション  
ＧＷ「働くってどんな
こと？」  
解説「仕事って何？」 

プログラム
内容 

オリエンテーション  
キャリアについての解説  
若年者の意識調査報告  
ＧＷ１「私の仕事は･･･」  
ＧＷ２「どうしてその仕事
を選んだの？」  
振り返りと解説「コミュニ
ケーションとは？」  

ＧＷ４「役割ゲーム」  
ＧＷ５「仕事のやりがい、働きがい」  
振り返り  
まとめ  

キャリア・
コンサルタ
ントの役割 

①グループのファシリテーターとして、大人と子どもが「職業」「仕事」「働
く」ということについて一般論ではなく、具体的な話ができるようにグ
ループを支えること。  

②そうしたグループワークを通じて、大人と子どものそれぞれが自己理解
を深め、他者との相互作用の中で働くことの意味などの「内的キャリア」
について自覚できるように支援すること。  

③世代、職業などが多様な参加者がキャリアについて話し合えるように、
基本的な概念や言葉が共通認識となるように解説し、理解を得ること。  

④お互いがコミュニケーションを深めていくに当たって配慮すべき点につ
いて、特に大人の参加者に説明し、理解を得ること。  

実 施 結 果 

子どもの参加者は、初めは「親に言われて仕方なく」という人が多く否
定的だったが、終了時には９人中８人が「楽しかった」、「大変楽しかった」
と答えており、自由記述でも「将来のことを考えるのは面倒と思っていた
が、大人の話を聞いて自分の好きなこと、やりたい職業につきたいと思っ
た」、「大人とこんな風に話す機会は、こういう形でしかないのでとても自
分のためになった」とあり、所期の目的をある程度達成したといえる。  
一方、大人の参加者は、「満足」、「大変満足」と答えた人が１日目は８７％、

２日目は１００％だった。「もっといい加減に考えている子が多いかと思っ
たが驚いた」、「子どもたちの考えが自分たちの頃よりしっかりしていて感
激した」と子どもに対する理解を深めると同時に、「自分の考え方を見つめ
直せた」、「職業意識、働き方を振り返る良い機会になった」と自分自身の
ためにも役立ったようだ。  

今後の地域
展開に係る
意見 

世代を超えて多様な人たちが「働く」ということをテーマにグループワ
ークで話をすることは、世代間・世代内での相互作用を通じて自分の「内
的キャリア」についての理解を深めるために有益であることが、ある程度
確認できた。今後様々な地域で同様のワークショップが展開され、検証さ
れることが望まれる。その際、より長い期間をとり参加者の自由度を増し
た形で実施するほうが、地域としての特性を活かせると思われる。その場
合、今回のように地域に密着した教育機関が核となることは、場としての
安全性の確保等の面でも適当であると考えられる。なお、グループを活用
するためには、グループワークを適切に進行できるキャリア・コンサルタ
ントの育成も必要である。  
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４． 地域における試行実施結果の総括 

 

今回は、地域における若年就労困難者に対する支援拠点の観点から、あだちヤングジ

ョブセンター（あだちＹＪＣ）における取組み事例を、また、地域に開かれた教育機関

の観点から、湘北短期大学における取組み事例をそれぞれ収集した。キャリア・コンサ

ルタントを活用した今回の取組みでは、今後の地域展開に係るいくつかの課題は残るも

のの、総じて期待どおりの成果が得られたと評価でき、キャリア・コンサルティングの

今後の地域展開における一つのモデルとなると思われる。 

 

あだちＹＪＣにおける「若者のキャリア相談（個別相談支援）」では、「自らの意志

で来所した」、「組織に頼れない」、あるいは「組織から離れた」若者から、「新たな

気づきがあった」、「これから先のイメージが得られた」、「意欲が湧いた」等の評価

とともに、「今日からできそうなこと・やろうと思っていること」の具体的な内容につ

いての記載もアンケート結果に見られた。今回の取組みを通して、企業や教育機関等の

組織だけではカバーしきれない多様なニーズを持つ若者に対する支援の重要性、また、

こうした若者に対する相談支援を通じて、多くの若者が前向きな考え方を持てるように

なることを再認識できた。 

また、あだちＹＪＣにおける「保護者セミナー・親子セミナー・保護者相談」では、

ニートや引きこもり状況にある子どもの自立の問題について一人で悩み、苦しむなど、

孤立状態にあった保護者同士が交流することによって、保護者が「自分一人で問題を抱

える必要はない」との安心感を覚え、子に対して積極的に向かい合う心構えができたこ

とが伺える。さらに、これらの取組みを通じて、１０名の若者がその後、あだちＹＪＣ

を含む支援機関を利用し始めることになった等、具体的な行動の変容も確認できた。加

えて、今回の取組みについて、他の地域から実施に関する照会を受けた、成果の一つと

考えられる。 

今回のあだちＹＪＣにおける取組みでは、専門を異にする２つのＮＰＯが各々のプロ

グラムを実施し、来所した参加者や相談者はそれぞれを活用することができた。一方、

プログラムの企画作成や運営の各段階において、それぞれの団体の相互連携が一層深め

られれば、さらに参加者や相談者が各団体の専門性を活かしたサービスが受けられたの

ではないかとも思われる。今後、地域において同様な取組みを行う場合には、それぞれ

の団体の役割、相互協力のあり方等についての事前の十分な検討、認識の共通化等を図

る必要があると考えられる。 

 

もう一つの、地域に開かれた教育機関としての湘北短期大学における「親と子の『キ

ャリア』を考えるワークショップ」は、参加勧奨の仕方等に係る今後の課題はあるが、

地域の多様性を活かした新たな取組みの事例として、今後の地域展開に向けて大いに参

考になると思われる。地域で行う意義は、地域にはそこに在住する人に多様性があるこ

と、そして継続して実施できる可能性があることと考えられ、その地域の特性を活かし

た取組みは、キャリア形成支援の普及の重要な一面である。 

今回の取組みのねらいの一つは、若者のキャリア形成の支援者として、親がそのリソ
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ースとなることである。昔は、若者が、自分の親だけでなく地域の大人と接することを

通して、それぞれの大人の生き方や働き方、人生観、職業観に触れることができたが、

現在は地域における環境も以前と様変わりしている。このような状況の中で、今回の取

組みは、今後の地域におけるキャリア形成支援のあり方についての一つの方向を示唆す

るものと評価できる。 

 

 

５． 地域における普及の留意点 

 

事例検討委員会では、収集した事例を踏まえ、地域におけるキャリア・コンサルタン

トを活用したキャリア形成支援の普及について検討を行った。検討結果は次のとおりで

ある。 

 

○ 地域関係者の協力  
今回の試行実施に当たっては、足立区役所をはじめとする行政関係者、また、湘北

短期大学の関係者等から、地域におけるキャリア形成支援の重要性の理解とともに、

場所の提供、周知広報等について多大な協力を得ることができた。 

地域におけるキャリア形成支援の意義は、地域が多様性のある場であり、継続性が

期待できることにあると考えられる。今後、地域におけるキャリア形成支援の体制を

整備していくに当たっては、それぞれの地域の特性を活かしつつ継続的なキャリア形

成支援を実施するためにも、行政や公的機関、大学や高校等の教育機関、キャリア形

成支援機関等、それぞれの地域の関係者に、地域で行う意義の理解や、キャリア形成

支援の重要性の理解、実施に当たっての場所の提供や広報の協力等を得ることが何よ

りも必要である。 

 

○ 地域における企業、団体、教育機関等との緊密な連携  
地域におけるキャリア形成支援を効果的に進めるためには、地域内の企業、団体、

教育機関等との緊密な連携が必要であり、この連携を図ることが、地域におけるキャ

リア形成支援の重要な側面であると思われる。 

何らかの組織に所属しているが、組織に相談できる体制がない、あるいは頼れない

者に対する相談支援、地域の多様性のある親をリソースにした親子セミナー、子ども

がニートや引きこもりになることを予防するための教育機関を活用した保護者セミ

ナー等、地域の特徴や特性を活かした取組みを行うことによって、わが国のキャリア

形成支援が一層普及されると思われる。 

さらに、地域におけるキャリア形成支援を通して、就業に向けた意欲を強くし、具

体的な活動に取り組み始めた若者等を、地域内の企業が受け入れることの理解を示せ

ば、地域における人材活用も促進されるであろう。 

そのためには、地域内の企業、団体、教育機関等の関係者に、地域におけるキャリ

ア形成支援の意義の理解を促し、緊密な連携が図れるように働きかけることが求めら

れる。 
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○ 周知広報  
今回のあだちＹＪＣにおける試行実施では、足立区の広報等の公的な媒体を活用す

ることができた。また、湘北短期大学では、高大連携などの同短大のネットワーク等

を活用することができた。このように、地域展開では、それぞれの地域ならではの広

報媒体、情報ネットワークをいかに活用できるかがポイントとして挙げられる。 

また、より効果的な周知を図るには、広報の仕方もポイントである。今回の試行実

施では、それぞれのプログラム参加者等から高い評価が得られたが、参加していない

者にはその有効性等が伝わりにくい。同様のプログラムについて、参加していない者

や参加することに躊躇している者に対して、どのように必要性や有効性を伝えるかが

課題であろう。これについては、例えば、実施する以前に、キャリア形成の必要性と

それを支援するキャリア・コンサルティングの有効性等についての講演会や、グルー

プワーク等のプログラムの目的や必要性、実施内容についての事前説明会を行うこと

も考えられる。これらを通じてそのプログラムへの理解が深まれば、参加者の参加意

識もより深まると思われる。 

 

○ 利用者のための案内体制の整備  
地域には、多様なニーズや問題を抱える人が存在する。また、こうした問題等を抱

える者が、どこに行けば良いかが分からずに悩んでいることも考えられる。地域にお

けるキャリア形成支援の拠点を設置した場合、そこですべてのニーズや問題に対応で

きるようにすることは現実的ではないと思われる。例えば、精神疾病の問題を抱えて

いる場合には専門医等を紹介することもあるだろうし、障害や生活保護等の問題を抱

えている場合にはそれぞれの専門機関等を紹介することも必要であろう。キャリア形

成支援施設に来所した相談者等をたらい回しにすることを避けるためにも、例えば

「相談のための相談コーナー」というような、どこに行けば良いかという相談に対応

できる体制が整備されることが望ましい。 

 

○ 実施プログラムの企画及び継続的実施  
今回の試行実施では、それぞれの地域の特性を活かしたプログラムの企画・展開を

行い、参加者や相談者から高い評価を得ることができた。 

今後、地域におけるキャリア形成支援を拡大するに当たっては、それぞれの地域に

おける多様なニーズや特性を踏まえた上で目的を明確にし、参加しやすいプログラム

を企画することが必要である。 

また、それぞれのプログラムは１回だけで終わりにすることなく、実施結果を踏ま

えて改善しながら継続して実施することが期待される。 

今回、地域に開かれた大学として湘北短期大学を会場として行った「親と子の『キ

ャリア』を考えるワークショップ」では、世代間・世代内での相互作用を通して、参

加者が「内的キャリア」についての理解を深められたといった効果があった。しかし

ながら、一方で、１日目と２日目の間が短すぎる（１１月２０・２３日で実施）点が

指摘されている。今後、地域において、同様のプログラムを効果的に実施するには、

一定期間ごとの定期的な開催を継続する等により、参加を望む者が一層参加しやすく
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なるのではないかと思われる。 

 

○ キャリア・コンサルタントの資質向上及びスーパーバイザー  
地域におけるキャリア・コンサルティングの実施においても、キャリア・コンサル

タントの資質や技量が何にも増して重要なポイントになる。 

今回のあだちＹＪＣにおける「若者に対する個別相談支援」では、相談者の多様な

ニーズに応えるため、豊富な職業経験、キャリア・コンサルティング経験を持ち、積

極的に自己研鑽に取り組んでいるキャリア・コンサルタントが対応した。 

また、「子ども（若者）の自立の課題を抱える保護者を対象とした情報提供及び保

護者セミナー・親子セミナー」では、ニートや引きこもり状況にある子ども（若者）

が眼前にいない状況で保護者と対峙し、その保護者を通して支援する必要があること

から、そのノウハウについての綿密なすり合わせが行われた。 

さらに、湘北短期大学における「親と子の『キャリア』を考えるワークショップ」

では、大人と子どもが「職業」「仕事」「働く」ということについて一般論ではなく、

具体的な話ができるようにグループを適切にファシリテートできるキャリア・コンサ

ルタントが対応した。 

このように、キャリア・コンサルティングの実施においては、それぞれのプログラ

ムの目的を達成するために必要なキャリア・コンサルタントをいかに確保または育成

するかが重要なポイントとなる。また、併せて、担当するキャリア・コンサルタント

に対し、必要に応じて指導・助言を行うスーパーバイザーの存在が必須であると考え

られる。 

加えて、キャリア・コンサルタントには、自分なりのしっかりした仕事観やキャリ

ア観を持つことが求められる。地域には、多様な人生観や職業観を持つ個人が存在し、

今回のような取組みを行う上では、キャリア・コンサルタントがそのような多様な個

人に対応するため、自分の仕事観等をきちんと説明できることが必要となる。 

 

○ 地域におけるキャリア形成支援の成果の把握  
キャリア形成支援、キャリア・コンサルティングの目標は、個人が、自己理解や仕

事理解を進め、自らの目標に向かって具体的な行動を促すことにある。企業、団体、

教育機関等の組織内におけるキャリア形成支援では、そこに属する個人についての成

果は比較的把握しやすい状況にある。しかしながら、地域におけるキャリア形成支援

では、多様なニーズを有する個人への支援が可能である一方、その成果を捉えにくい

面がある。 

今回の試行実施では、それぞれのプログラム実施後にアンケート調査等を行い、参

加者や相談者の新たな気づき等が把握された。しかしながら、新たな気づきを得た者

すべてが具体的な行動を起こせると考えるのは早計である。継続したサポートが行わ

れれば、一層個人の行動を促すことにつながると考えられるが、そのためには参加者

や相談者のその後の状況の把握が必要となる。例えば、地域における個別相談支援に

おいては、誰もがいつでも気楽に相談できる利点があるが、継続的に来談するか否か

は相談者自身の問題であり、キャリア・コンサルタントからのアプローチには限界が
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ある。 

今後、地域におけるキャリア形成支援をより有効に展開するには、キャリア・コン

サルタントや支援団体関係者が、参加者や相談者との信頼関係を築き、その後のサポ

ートに貢献できるような関係づくりや、参加者や相談者のその後の状況が把握できる

システムの構築が必要であろう。 

 

 

６． 地域における普及に係る今後の課題 

 

地域におけるキャリア・コンサルティングの普及に関し、今後の課題として次のこと

が考えられる。 

 

○ 地域におけるキャリア形成支援の意義等の理解の促進と協力体制の推進  
地域におけるキャリア形成支援の意義は、地域が多様性のある場であり、継続性が

期待できることにある。 

また、地域におけるキャリア形成支援では、組織内の支援ではカバーしきれない多

くの人に対する支援が可能であり、キャリア形成支援を普及するに当たっては、その

ような特性を活かした地域の役割が重要である。今後、地域におけるキャリア形成支

援の体制をさらに整備していくことが求められる。そのためには、それぞれの地域に

おける行政や公的機関、大学や高校等の教育機関、キャリア形成支援機関等の関係者

に、地域で行う意義の理解や、キャリア形成支援の重要性の理解を促進し、実施に当

たっての協力体制の推進を行うことが必要である。 

今年度の「キャリア・コンサルティング導入・展開事例に係る調査研究」は、地域

における今後の展開のために、具体的な事例を通して、普及に当たってのポイントや

課題を示すことも目的としている。今後、地域関係者に対し、今般の研究結果を広く

周知することが必要であろう。 

 

○ 地域におけるキャリア形成支援に係る情報の共有  
若者に対するキャリア形成支援の重要性が指摘されている中で、現在、民・官が協

力して、ヤングハローワーク、ヤングジョブスポット、ジョブカフェ、若者自立塾等

の事業が地域において実施されている。また、そのほかにも、地域において、ＮＰＯ

等の民間のキャリア形成支援団体による独自の活動も行われている。しかしながら、

既に実施されているこれらの事業や活動について、目的、実施内容、支援者等の情報

が整理されていない状況にあると思われる。 

今後、地域におけるキャリア形成支援を普及していくに当たっては、行政を含む関

係者がこれらの情報を共有することが必要であり、そのためのシステムの構築が望ま

れる。 

また、このようなシステムが構築されれば、キャリア形成支援を求める者が適切な

支援を選ぶのにも有効であろう。 
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○ キャリア・コンサルタントの質の確保  
地域におけるキャリア・コンサルティングの実施においても、キャリア・コンサル

タントの資質の確保や技量が何にも増して重要なポイントになる。 

地域には多様なニーズ、多様な問題を抱える人が存在する。地域におけるキャリア

形成支援では、それぞれの地域で求められる支援が必要であり、そこで展開されるプ

ログラムも多様であろう。このような多様なプログラムを適切かつ効果的に実施する

ためには、それぞれのプログラムの目的を達成するために必要なキャリア・コンサル

タントをいかに確保または育成するかが課題である。 

また、良質なキャリア・コンサルティングを提供するには、キャリア・コンサルタ

ントが自身の資質を一層向上させることが必要である。 

現在、国においては、キャリア・コンサルタントの質の確保についての検討が進め

られているが、今後は、民・官協力のもとにキャリア・コンサルタントの質の向上に

努め、キャリア・コンサルタントの能力を公証する等の検討も必要であろう。 
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第３章 まとめ 

 
本報告書においては、企業、教育機関、地域の３領域について、キャリア・コンサル

ティングの導入・展開に関する検討を行った。  
しかし、個人のキャリア形成は、その人の生涯を通じてなされるものであり、これを

支援するキャリア・コンサルティングの活用の場も、今回の事例の範囲にとどまらず、

多岐にわたるものと想定される。  
例えば、教育機関の事例として、今回は大学を中心に扱ったが、小中学生の頃から職

業に親しむことで、職業意識が啓発されるようなキャリア教育の充実も必要である。ま

た、インターンシップの促進や具体的な就職活動、さらには定着支援等の諸側面におい

て、学生・生徒を送り出す教育機関側と学生・生徒を受け入れる企業側との連携は、今

後、ますます重要となると考えられるが、キャリア・コンサルタントは、こうした役割

を担うことができるだろう。  
就職してからは、企業内におけるキャリア形成支援の取組みが進んできているが、今

後は、正社員だけでなく非正社員も含めた支援も望まれるところであり、一部の労働組

合では、非正社員に重点を置いた取組みも検討されている。情報産業労働組合（情報労

連）では、非正社員のＩＴスキルアップとキャリア・コンサルティングを組み合わせた

能力開発支援を目指す「ＩＴスキルアップ＆リテラシー」というプロジェクトを発足さ

せた。企業によるキャリア形成支援に対して、労働者の目線で行う支援は、今後の労働

組合の活動に大きな示唆を与えるものと考えられる。  
このほか、長い人生においては、離職を余儀なくされたり、出産や子育て等によりキ

ャリアが中断されることもある。また、定年退職後も、短時間労働に就いたり、地域の

ボランティア活動に携わったりすることを望む者も多い。こうしたニーズに対応するた

めには、企業や教育機関といったいわば「組織に拠る」支援ではなく、地域地域で、公

的または民間のキャリア・コンサルティングサービスが容易に利用できるような体制を

整えることが喫緊の課題である。  
こうした各領域におけるキャリア・コンサルティングの普及のためには、支援に当た

るキャリア・コンサルタントが十分な実践力を備えていることが前提である。キャリ

ア・コンサルタントの資質確保体制の整備に当たっては、本報告書と並行してとりまと

められた「キャリア・コンサルティング研究会報告書 キャリア・コンサルタントの資

質確保体制の整備に係る調査研究」（平成１８年３月）を参照されたい。  
また、上記に述べたキャリア形成支援体制の整備に加え、キャリア・コンサルティン

グの利用者への周知広報も重要な課題である。ここ数年間の中で、キャリア形成の意

義・重要性やキャリア・コンサルティングの有効性に対する個人の理解は徐々に広がっ

てきているが、まだ十分な状況にあると言いがたい。今後、国民一人ひとりがいきいき

と働き、いきいきと生きるためには、キャリア形成やキャリア・コンサルティングにつ

いて、組織に属する者のみならず、国民一般に広く周知広報する必要がある。  
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参考１ 

 

企業アンケート結果 

 

問１-１ ·········  45 

 「キャリア・コンサルティング」「キャリア・コンサルタントの活用」の意義・効用につ

いて、経営者等の理解を得るために、どのような取組みを行っていますか（行いましたか）。

今後は、どのように考えますか。（行っていない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

問１-２ ·········  49 

 貴社にキャリア・コンサルティングを導入した際、どのような点に苦労しましたか（苦

労していますか）。今後は、どのような点が課題ですか。（導入していない場合も、お考え

をお聞かせください。） 

 

問２············  54 

 従業員のキャリア形成支援に関し、キャリア・コンサルタントはどのような役割・機能

を担っていますか。今後は、どのように考えますか。（キャリア・コンサルタントがいない

場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

問３············  59 

 従業員のキャリア形成支援における「上司」の役割をどのように位置付けていますか。

また、管理者研修等で、キャリア形成支援の必要性について上司の認識を得るために、ど

のような啓発を行っていますか。今後は、どのように考えますか。（啓発を行っていない場

合も、お考えをお聞かせください。） 

 

問４············  63 

 従業員の主体的なキャリア形成支援に関し、人事部門の機能をどのように位置付け、ど

のような仕組みづくり、支援体制の整備を行っていますか。今後は、どのように考えます

か。（行っていない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

問５-１ ·········  67 

 キャリア・コンサルタントの能力向上に関し、どのような取組みを行っていますか。今

後は、どのように考えますか。（行っていない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

問５-２ ·········  71 

 個人と組織の共生の観点から、キャリア・コンサルタントは、組織内でどのような関わ

り方をしていけばよいと考えますか。（自由なお考えをお聞かせください。） 
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キャリア・コンサルティングの導入・展開に係るアンケート調査結果 
 
Ⅰ 指摘に対応した質問 

 

指摘１： 
キャリア・コンサルティングを企業に導入・展開するに当たっての初めの重要な課題は、経営者や管理者、

人事担当者等に、個人と組織の共生の観点から個人のキャリア形成の意義・重要性の理解を得ることである。
そして、そのためには、企業全体の人材育成方針の中で、キャリア・コンサルティングの意義と、その中核
的な役割を担うキャリア・コンサルタント活用の意義・効用の理解を求めることが重要である。 

 

問 1-1 「キャリア・コンサルティング」「キャリア・コンサルタント活用」の意義・効用について、経営者

等の理解を得るために、どのような取組みを行っていますか（行いましたか）。今後は、どのように考えま

すか。（行っていない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

▼ 

社長は、経営戦略の実行推進には優れた人材が必要であるので、人材育成を最重要事項として率先して推

進している。そうした中で社長と経営コンサルタントがキャリア・コンサルティングの意義を熟知し、経営

戦略と密接に連携させて人材育成に効果を発揮している。 

 

▼ 

「社員の自律（立）」を意識付け、社内組織の活性化を図るというコンセプトのもと、当社社員力強化研

修のなかで実施しているキャリアガイダンス＆カウンセリングの意義と成果を経営層へ報告するとともに、

全社員にキャリア開発支援活動を拡大展開するための専担組織の必要性と意義を説明して承認を得た。2005

年 4 月 1日付けで「キャリア開発支援室」を設立し、運用を開始した。 

 

▼ 

当社では 2002 年に従業員へのキャリアサポート施策とその一環としてキャリアアドバイザ制度（当社で

はキャリアアドバイザの呼称を使用）を導入した。企業の競争力を高めるためには、自ら主体的・継続的に

自己啓発・キャリア開発に取り組む人材が不可欠であり、そのためには従業員の自律的キャリア形成支援が

必要性との認識から、経営トップの関わりの中で制度が導入されている。具体的には経営戦略会議での審議、

幹部会議での制度導入主旨と内容の説明、大学教授の講演などが実施された。 

今後さらに経営幹部、管理職のキャリア自律支援の意義、重要性に対する理解を促進するため、キャリア

自律支援活動やその効果・成果を継続的にＰＲ、紹介していくことが重要と考えている。 

 

▼ 

当社では「従業員個人のキャリア形成」を単発の人事施策としてではなく、企業戦略の実現に向けて必要

不可欠な一連の重要な人事施策のひとつと位置づけて展開してきました。 

流通小売業である当社では、顧客接点にいる営業第一線のプロフェッショナル人材が専門性を発揮し顧客

の期待にどれだけこたえられるかが業績を左右します。しかし、顧客ニーズの変化が激しくなり、ファッシ

ョンのトレンドがますます短サイクル化する環境の中では、従来のように会社主導で個人の専門領域を定

め、計画的に要員を配置・育成するキャリア形成では顧客ニーズに対応できなくなってきました。 

そこで、個人の専門性を「顧客のニーズの変化に合わせて自ら絶えず更新し続けていくもの」と捉えなお

した上で、個人が自らの専門能力の獲得に主体的に取り組む「キャリア自律」を会社が積極的に支援するこ

とは、顧客の満足の向上につながり、企業業績も上がるというストーリーを組み立てています。 

キャリア形成の意義と効用が上手く経営に受け入れられるためには、キャリア形成がその会社にどんなプ

ラスをもたらすのか、経営者の腑に落ちるその会社ならではのストーリー作りがポイントであると考えま

す。 
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▼ 

当社では、1999 年に「キャリアアドバイザー」として、社内で養成をスタートしました。スタートにあ

たり、人事担当役員に対して、アドバイザーの考え方・人選・育成方法について、プレゼンを行いました。

ちょうど、社会環境、企業環境として数年以内に社内外への人材流動化が今まで以上に活発に動き出す予測

もあり、タイミングとして合っていたといえました。 

 

▼ 

当社は、経営者が大手企業の人事部出身者であるため、もともと人材育成やキャリア開発に関する意識や

知識が高く、むしろ自身が率先して日常的に社員にキャリア・コンサルティングを行っており、担当者とし

て特に理解を得る取組みの必要性はなかった。 

キャリア・コンサルタントの活用については、当社はフルタイム社員 100 名足らずの企業であるため、経

費的にも専門職の人を置くということは現実的でない。むしろ① 社員自身が自分のキャリアを自分で考え

る日常的な啓発や② 部門の長がキャリア・コンサルティング・マインドを持って面談等にあたる③ ①②を

経営者や人事担当部門がバックアップする風土や体制の醸成に力を入れている。 

 

▼ 

・ 現在、一部対象層においてキャリアマネジメント研修を実施しているが、経営層への働きかけは特段行

っていない。 

・ 処遇制度を含めた人事施策の大幅な見直しを検討しており、キャリア形成支援についてもその一環とし

て盛り込み、理解を求めていく予定である。 

 

▼ 

・ 長い時間をかけ、機会を捉えてメールや記事､本などでキャリアの大切さ､キャリア・コンサルティング

の大事さ、キャリア・コンサルタント活用の意味を訴え続けた。 

・ 基本的には同じことを他の経営陣にも継続していく。 

 

▼ 

人材育成の方針や、取り組み計画を報告する中で実施。 

 

▼ 

人事制度の体系として人材育成面に関する体制を整備し、それに対する社員一人一人のキャリア開発の必

要性が伴うことについては社内のオーソライズが図られている。成果主義、人件費の低減化、人員構成とい

った課題に向けても、キャリア開発の必要性が必然的となる。具体的には、高年齢者の再雇用、中堅層など

の人材育成テーマにおいてもキャリア支援の拡充を検討している。 

 

▼ 

具体的な取り組みまでには至っておりませんが、社会のトレンド（どこの企業でも導入しはじめている）

から導入するということではなく、キャリア・コンサルティングを通してどのような従業員を育てていきた

いのかを明確にし、会社理念・ビジョンの実現に必要不可欠な手段であることを「実感として」理解しても

らうことが大事だと考えます。そのためには、キャリア・コンサルティングに関する理念の掘り下げをした

上で試行的に導入し、一定の実績を示すことが必要と思われます。また、可能であれば、経営者層が自らキ

ャリア・コンサルティング（エグゼクティブカウンセリング）を受けることも非常に有効だと考えます。 

 

▼ 

・ 現在まで特別の取り組みを行っていない。 

・ 20～30 歳代の職員のキャリア志向の高まりに組織としてどのように対応していくのか、今後検討を行
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い、一定の方針を定めて、必要な措置を講じていく予定。 

 

▼ 

５年前からキャリア開発支援を組織として行うための企画検討をはじめ、３年前から、全社施策として、

キャリア開発ワークショップを開始した。以降、支援施策を拡充しつつ現在にいたっている。 

全社施策としてスタートするまでの間、個人のキャリア開発支援の重要性を理解してもらうために、主に

以下を実施した。 

１． 事業グループ・事業所の人事責任者に、考え方の説明（２Ｈｒ／回程度：随時、繰り返して実施） 

２． キャリア開発ワークショップのトライアルを実施して理解者の増加を図る 

・ 個人のキャリア開発の意味を自分のこととして知ってもらう 

・ 組織と個人の共生、及びそのマネジメントの方向を理解してもらう 

３． 本社人事担当者（本部長クラス～係長クラス）に対して、キャリア開発に関する講演会実施 

４． その他日常業務の中で、関係者に機会あるごとに説明実施 

 

＊ キャリア開発の“正当性”を主張するだけでは理解浸透は図れず、事業の状況や人事担当者の考えに

あわせて説明の内容は変わってくる。従って、最初の頃はほとんど個別対応にならざるを得なかった

（一般的な考え方だけでは賛同をえることは難しい） 

＊ 理解を得ようとするときにどうしても反対意見が気になるが、説明しただけで賛成してくれる人もい

るので、反対者を説得することも大切だが、理解者数を増やしていくことが全体の理解の促進につな

がる。 

＊ 試行したキャリア開発ワークショップの参加者の反応が理解促進の材料として特に有効に機能した。 

 

目的はキャリア開発であり、「キャリア・コンサルティング」「キャリア・コンサルタント活用」はその

手段と考えているので、理解浸透を図ったのはキャリア開発支援の必要性である。理解を求めたテーマは主

に以下のとおりである。 

・ 会社のためのキャリア開発ではなく、個人のその個人のためのキャリア開発を支援する（そもそもキャ

リアとは、極めて個人的なことである） 

・ 個人のその個人のためのキャリア開発支援と、組織と個人の win-winの関係、組織としての成果拡大を

目指す 

・ 上記を達成するには、個人が仕事をするサイクルに係わる人事施策（の変革）が重要である 

 

今後は、現在のキャリア開発支援施策を継続・拡充実施することに加え、ラインの中でのキャリア開発が

意識的に行われるための人事施策の展開を図ることを目指す（詳細は現在検討中）。施策の方向として 

・ オフラインでの個人のキャリア開発支援施策（キャリア開発ワークショップ､相談室等） 

・ キャリア開発の考え方の浸透施策（施策は様々） 

・ ライン（仕事を通して、上司部下の関係の中で）でのキャリア開発の定着(制度化と支援) 

が３本柱である。 

 

▼ 

 企業の中におけるキャリア・コンサルティングをやっていく場合、単に来談者（社員個人）の評価が高

いと言うことだけにとどめるのではなく、そのことが組織にとっても、具体的な貢献をしていくという

視点が大切だと考えています。つまり、個と組織、双方にとって、Win－Winの関係になることを目指す

ということです。社員・組織双方にとって、有効な活動であることを示すことが企業の中で受け入れら

れることに繋がるのではないかと考えています。 

 経営者等への理解を得るための具体的な取り組みとしては、以下の通りです。 

１． ＜社員の視点＞ 
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キャリア相談活動を通じて分かってきた統計情報（来談者の属性情報：職種・年代・性別・相談のカ

テゴリー分けなど、個人が特定できない情報に加工して）について、半期毎にレビュー書としてまと

め、人事部内及び社内産業医等に対して共有化を図っています。守秘義務の点から、あくまでも統計

情報に限定し、個人が特定できる情報は提供しないことを原則としています。 

２． ＜組織の視点＞ 

キャリア相談活動が、個人にとって良かったと言うことにとどめるのではなく、部門運営・組織マネ

ジメントなどの改善に対してどう貢献するのかという視点で取り組んでいます。 

具体的には、守秘義務があるため、個人情報ではなく、統計情報として、部門の問題、マネジメント

の問題、職種共通の問題等についてレポートを提出し、関連する人事管理部門と情報交換をし、問題

を未然に防止するような活動につなげようとしています。 

相談件数が増えてくると、職種共通とか、ある部門のマネジメントの問題点などが見えてきます。こ

れを、人事管理部門と共有化し、事前に組織的に手を打つことによって、問題を未然に解決できるき

っかけにできるのではと考えています。この活動は、1年半前から取り組んでいます。これによって、

具体的な改善に繋がるような事例も出てきています。 

 

▼ 

当社の推進する少数精鋭化の理念に則り、個人のキャリア自律を図り強い“個”の集合体が企業体質の強

化に繋がる旨を経営に対して説明した。 

 

▼ 

キャリア・コンサルティングの意義・重要性については社長へ何度か説明しました。当社では、経営理念

に仕事を通しての自己確立が掲げられており、個人と組織の共生の観点から個人のキャリア形成の意義・重

要性については、社長自身が十分理解しておりました。ですので、意義を理解してもらう点での苦労はそれ

ほどなかったと思います。当社の研修は、専ら OJT によるものでしたが、スタッフも自ら自己啓発に励んで

おりました。それは、我社だけではなく、どの企業においても、社員の技術の向上はもとより、人間力のア

ップの為に OJT、OFFJT を重ねてきていると考えます。そこにかけられる資金量は企業により違いはあるで

しょう。だからこそ、当社のような小さい企業で、キャリア・コンサルタントという役割の人を新たに配置

することは、資金の面からもその必要性に疑問を感じていたようです。 

私自身は、キャリア・コンサルタントという役割の重要性と必要性を感じてはおりましたが、コンサルタ

ントとしての能力を問われることが多く、暇をみつけて勉強会や研修に参加し、まず自分を認めてもらえる

ことから、と思い自己研鑚を続けておりました。 

今年に入り、社長自身がキャリア・コンサルタント養成講座を受講し、キャリア・コンサルティングの意

義はさらに感じているようです。しかし、小さい企業の人事を行なうのは経営者です。経営者がその役割を

担うのは難しく、また、その役割は、従業員のキャリア（人生）と組織の将来を左右するため、コンサルタ

ントの能力を大変重要視しています。 

今後、個人的には、会社が任せられるようなコンサルティング力・カウンセリング力・人間力をつけるこ

とが課題です。 

 

▼ 

キャリア形成と社員教育（職能訓練）というものの根本的違いは、職能訓練が「行為性」の教育・訓練で

あるのに対して、キャリア形成には自己の「存在性」の確立という部分を担うと捉えている。人間的（精神

的）な向上、成長、安定が「幸福」や「利益」をもたらすという確信がない限り、職能教育となんら変わら

ぬものになってしまう。従って、社内においてキャリア形成促進をはかるには、経営者から社員に至るまで、

自己啓発や自己開発、自己発見に対する経済的、時間的な投資を惜しまない…という概念を共有することが

不可欠である。 

「キャリア」について理解を構築していく上での取り組みの第一歩（＝キャリア・コンサルタントの最初
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の任務）は、経営者から社員一人ひとりに至るまで、上記のことについて確信を完全な理解をもって得られ

るようにすることである。その上で確かなプログラムを確立し、提供（斡旋）していく必要がある。 

 

▼ 

① トップと組織の理解を得るためには、実績を報告する必要がある。メンタルなカウンセリングも含め、

トップや組織には成果が見えにくく不透明であるために理解が得られない場合が多い。トップや組織に

対して、専門家の視点で説明責任を果たすことが重要である。できれば 1年に 1回はアカウンタビリテ

ィーに基づく説明が必要である。 

② キャリア・コンサルタントの効果測定をすること。社員にとってキャリア・コンサルティングを受けて

の効果の有無について簡単なアンケートを実施し、改善する点は改善をする。企業は効果がないものに

は投資をしないからである。 

③ キャリア・コンサルタントの能力の向上。勉強を継続すること。 

④ キャリア・コンサルタント側からではなく、経営者側から人事戦略の一環として提案・リクエストをし

てもらう機会を作る（トップの意見を聞く）。 

 

 

問 1-2 貴社にキャリア・コンサルティングを導入した際、どのような点に苦労しましたか（苦労しています

か）。今後は、どのような点が課題ですか。（導入していない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

▼ 

日本の企業や労働者をめぐる環境は大きく、また激しく変化している。キャリア・コンサルティングは、

こうした背景に立ち、働く者の意識改革、企業風土の改革、従来の慣行からの脱却を進める必要があるが、

この意識改革には、多くの時間とエネルギーを要する。 

 

▼ 

○ キャリア・コンサルティング力の向上  
 2005 年 4 月 1 日に設立したキャリア開発支援室のスタッフは、全員キャリア・カウンセラーあるい

は産業カウンセラーの有資格者であるが、キャリア・コンサルティングの実務経験はほとんどなく、各

種セミナーへの出席及び事例検討会での自主勉強からスタートした。相談件数の実績が増えるにつれ、

キャリア・コンサルタントのカンファレンスや当社社員相談センターとの情報交換等により、相互の情

報共有と研鑽に努めている。また外部の専門家を招聘して毎月 1回のスーパービジョンを実施し、レベ

ル向上を図っている。  
○ キャリア開発セミナーの展開  

 全国事業所を巡回してキャリア開発セミナーを実施中である。受講希望者の掘り起こしやセミナーの

コンテンツ制作に苦労している。  
○ 今後の課題  

・ キャリア相談件数がまだまだ少なく、社員への浸透が不足しており、積極的なＰＲ活動の実施や相談

メニューの拡充を図ること  
・ キャリア・コンサルタントのカウンセリングスキル・コーチングスキルを向上させること  
・ 地方事業所からの相談については、電話やメールでの対応が中心にならざるを得ず、相談者の真意や

微妙な感情の動きの把握に限界があることから、地方事業所にも相談員を配置し、面談による相談へ

の即応体制を構築すること  
・ 管理者、中高年社員、若手社員、出向先・海外からの帰任者、出向・転籍希望者等、多様な受講者の

キャリア開発に対するニーズや成熟度に応じた多様なキャリア・カリキュラムを開発すること  
・ 会社の人事制度展開に対応した支援と人事部門への提言を実施すること  
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▼ 

上記のとおり経営トップの理解のもとにキャリアサポート制度を導入したが、従業員のキャリア自律の必

要性・重要性の認識の向上、キャリアアドバイザ制度に対する従業員の正しい理解と認知度の向上、活用促

進をどのようにすすめるかが課題であった。これに対しては労働組合とも連携し制度の浸透・定着、専用Ｗ

ＥＢサイトの立ち上げと情報発信、キャリアセミナーの実施、キャリアメールの発信などの対応を図った。 

特にキャリアアドバイザ制度については、当時事業構造改革も進めていた中で、従業員がネガティブに受

け止めることのないように、相談の守秘義務、安心してキャリア相談が受けられる仕組みつくり（上司の承

認不要、就業時間中および就業時間後の面談実施、適切な面談室の場所・環境の確保など）に配慮した。導

入当初は果たして従業員がキャリア相談に来てくれるのか、相談者に偏りがでるのではないかとの危惧もあ

ったが、上記の対応もあり順調に立ち上げることができたと考えている。 

 

▼ 

＊ カウンセラー人材の育成 

 キャリア・コンサルティングには、それ相応の専門的なスキルや知識が必要とされます。それを社

内で育成することは現実問題として困難であったため、外部のキャリア・カウンセラー養成トレーニ

ングを受け修得しました。 

＊ 研修プログラムの開発 

 社内でキャリア自律研修を企画し始めた2002年頃は、プログラムを作るのもまったく手探り状態で、

数社の研修会社を試しながら、試行錯誤を重ねました。 

＊ キャリア自律意識の醸成（社内啓蒙） 

 長年、会社主導でキャリアが決められてきていた個人にとっては、キャリアに対する関心が薄いの

が実情でした。そのため社内報や社内ネットを使った啓蒙活動・情報発信を地道に行いました。 

＊ メンタル・ヘルスへの対応 

 キャリア相談の中には、来談者がキャリアカウンセリングのスキルではカバーできないメンタルな

部分の悩みを抱えているケースがありました。幸いこの問題については、社内にメンタル・ヘルスの

専門カウンセラー（外部委託）が定期的に駐在していたため、そちらへリファーする協力関係を作る

ことで解決しました。 

＜今後の課題＞ 

① 「キャリア相談室」の所管の見直し 

 現在は人事部に設置していますが、メリット・デメリットがあり、相談者の利用しやすさを第一とす

るならば、今後は人事部とは切り離した組織とする必要があるかもしれません。 

② 組織への介入 

 相談内容が個人レベルでは解決できない組織レベルの問題である場合に、どこまで介入するかという

ことは大きな課題になる可能性があると考えます。 

③ カウンセラーのラインナップの多様化 

 相談者は性別・年齢・役職など様々ですが、同様に理想を言えばカウンセラーの側もある程度まで老

若男女、また役職や社内経験にバラエティがあった方が望ましいと思います。 

 

▼ 

苦労した点 

① スタート時（第１期養成講座）のメンバー集めに、まず苦労しました。社内でははじめての取組みで、

キャリアアドバイザーの内容、「何をやる人」「何のために必要なの」等々、推薦・候補者１人１人に

説明して回ったのですが、なかなか分かってもらえなかったこと。 

② キャリアアドバイザーの役割が、リストラの担当者と思われていること。 

③ この誤解を解くため、養成講座の受講者の理解を得るまでに、３年間ほどかかりました。 

④ キャリアアドバイザー養成講座の講座プログラムの作成。キャリアアドバイザーを社内で養成している
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企業が当時他になかったので参考情報が無い中での試行錯誤が続きました。 

⑤ キャリアアドバイザーの所属。キャリアアドバイザーは各カンパニー（事業部）所属の方々で、ほとん

どの方が人事所属ではないためにアドバイザーとしての仕事、役割をスムーズに行うために、どこに所

属するのがいいのだろうか、とかなり悩みました。 

 

▼ 

会社発足時から経営陣のポリシーとして社員のキャリア形成があるため、特に導入の苦労はしていない。 

今後の課題としては、中小企業であるがゆえに、キャリアアップのために社内で定期的にローテーション

をしたり、未体験の業務を経験させてキャリアに付加するなど全社員に対して計画的に行うことはポジジョ

ン数からも難しい面がある。会社の中にどう受け皿を増やしていくか、専門性をどう磨かせるかである。 

 

▼ 

今後、キャリア・コンサルティングを導入する際の課題は以下の通り。 

① 社員が無関心あるいはネガティブに捉えないような仕掛け作り。 

 当社においては、公募人事制度が定着しつつあるため、当該制度との連携を軸に立ち上げたい。 

② キャリア・コンサルタントの確保、育成及び人事部門との関係整理。 

 

▼ 

・ 上司や社員へ転職、うつ対策でないことの徹底  

・ キャリア・コンサルティングを知らない上司への啓蒙 

・ 社内のカルチャー作り。社員が活性化した成功事例を多数作ること 

今後は人事関係者全般にキャリア・コンサルティングの重要性を理解してもらうこと、並びに組織・人員

を拡大することが課題 

 

▼ 

・ キャリア・コンサルタントたりうる社員が少ない。 

・ キャリア形成支援（キャリア・コンサルタント）の定義と範囲が難しい（社内において） 

・ 専任化への理解や、組織・機能の位置づけが難しい。 

・ 教育（能力開発）・研修担当との棲み分け 

 

▼ 

当社はキャリア・コンサルタントによるキャリア・コンサルティングを導入していないが、導入する場合

には、キャリア・コンサルタントのアドバイスを具体化するための制度的なシステムが用意される必要があ

ると考える。しかし、これは言うは易く、行うに難い問題である。個人のキャリア形成の方向性と企業とし

てその個人に期待する短期的な役割とが異なるケースが間々あり得るからである。企業側として、個人のキ

ャリア形成意欲を実現させることが中長期的な発展につながるという理解を経営層に浸透させるとともに、

従業員個人としては短期的に自分のキャリア形成を実現することばかりに拘泥せず、中長期的な時間で考え

る意識を持つ必要があると考える。 

 

▼ 

そもそもコンサルティングの導入検討に際しては、コンサルタントの配置以前の問題として、個人がキャ

リアについて自己決定できるような誘導・指導ができているか、社内体制や風土が重要ではないだろうか。 

個別対応では必要とされるリソースの大きさ（人的、資金的）や運用方法（全員対象か希望者対応）が課

題である。今後拡充を検討する上で、人事制度上の規定化とそれに基づく運営という位置づけを行なわなく

ては、うまくＰＤＣＡを回すことができず、会社側の目的を満足する成果につなげることが困難であろう。 
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▼ 

キャリアカウンセラー（現在までに当社が使用してきた名称）養成教育を、人事担当者を対象に、５～６

年程前から実施しております。事業の構造改革時の円滑な人員再配置を主目的として導入した養成教育とい

う背景もあり、カウンセラーの従業員への周知は大々的にはしておらず、各々が日常業務の範囲内で活用す

るに留まっています。現在、会社としてカウンセリングの活用システムを構築しつつある段階ですが、既に

養成したカウンセラーの更なる活用も考慮せねばならず問題がやや複雑化しているのが現状です。すなわ

ち、人事担当者がカウンセラーであることのメリット・デメリットを整理した上で、どこまでどのような負

担を負わせるのかという問題や、当初の養成目的から現在では広く「従業員のキャリア開発支援」を目的と

したものに重点を移しつつある－いわばパラダイム・シフトを迎えた今、当初の定義との整合をとる必要も

出て参りました。また、相談支援については既に存在している相談窓口との棲み分け（＝何が「キャリア相

談」なのかという明確な定義づけ）の問題もあります。 

 

▼ 

・ 現在まで特に導入をしていない。 

・ 懸念する点としては、個人のキャリア形成意識と組織・事業にかかる日常業務との間にある一定の乖離

をひとりひとりがどのように認識し、職業人として乗り越えていくのか、やや不安に感じている。 

 

▼ 

[個人のキャリア開発支援を全社施策として実施するに際して] 

(1) 社内の理解を得ることが大変。主な反対意見（誤解が多いが）として 

・ 優秀者が退職しないか？ 

・ （悪い意味での）個人主義を助長することにならないか 

・ チームワークが弱くなるのではないか 

・ 個人の希望での異動をかなえるのは現実的には難しい 

・ 本当にアウトプットの拡大につながるのか 

・ 個人的なことなら、会社がそこまで支援しなくてもよいのではないか 

 などがあった。 

(2) 個人のキャリア開発の本当の意味は自分のこととして考えないと理解できないことであり、理論・

理屈だけでは説明し辛い面もある。 

(3) キャリア開発は制度でなく考え方である。考え方の理解浸透には時間が必要であり、施策を継続す

ることが最重要でかつ難しい。 

[相談室の開設・運営に関して] 

キャリア相談室は本社地区で運営している。当社本社は、メンタルへルス相談は嘱託産業医（精神科）

が実施しており、キャリア相談室は産業医と連携（指導を受けながら）しながら運営している 

(1) 治療的な対応が必要な場合の対応が最も大変。案内は産業医とも相談し可能な限り”健常”状態の”

健常者”のキャリアに関する相談に限定するように配慮したが、実際には治療的な観点での対応が

必要なケースは多い（感覚的に１割と２割の間程度）。産業医との連携、指導を受けながら対応可

能なためになんとか実施出来ているのが実態。かつ継続した面接になるケースが多く、面接全体の

中の比率では比率は高まる。就業時間中の無料での相談室業務のため、特定の人だけへの支援にな

っていることにも問題意識がある。 

(2) 相談業務の質について、力不足を痛感している。当初、キャリアカウンセラー資格と産業カウンセ

ラー資格をとれば面接できるようになるものと思っていたが不十分であった。個人面接を担当する

者はカウンセリングの理論学習、体験学習、スーパービジョンなど学習を継続している。 

(3) 相談室の開設に際しては一般的にはその社内ＰＲと”集客”が大変と想像される。当社の場合は、

週に１日、クライエントがいれば相談に応じる形で、キャリア開発のコア施策とは位置付けていな

いのでその苦労はしていない。（積極的に”集客”のＰＲはしていない。まず、困ったときに相談

－52－



できるところが存在するようにしておくことに意味があると位置付けている） 

尚、相談室については、今後は就業時間外（休日など）の社外カウンセラーの支援の機会を増やす

とともに、将来的には会社として信頼できるカウンセリング機関の紹介を行い、個人のニーズによ

りカウンセリングを受けられる形を一つの方向にしたいと考えている。 

 

▼ 

 当社の場合、キャリア相談室を 3年前に立ち上げましたが、その際には、キャリア相談等の必然性をど

う訴えるか腐心しました。 

当社では、従来から社内の仕組みとして、毎年一回のキャリア面談（上司と部下）をやっているのです

が、それがどう機能しているのか、そして、キャリアに対する上司と部下の意識になどについてアンケ

ート調査を行い、問題点を洗い出しました。そして、その対応策として、社員に対するキャリア開発支

援の重要性から、キャリア相談室設立の企画書としてまとめ、人事担当役員に提案し、了解を得ること

ができました。 

 役員の理解もあり、比較的スムーズに設立にこぎつけたという感じをもっています。これは、当社の企

業風土（個を尊重する・人を大切にする・個と組織の活性化など）も影響しているかも知れません。 

 今後の課題としては、キャリア相談活動の効果（個人と組織に対して）を、どう評価するのかというこ

とです。 

まだまだ、来談者数も多いわけではないので、全社員に対して大きなインパクトを与える状況には至っ

ておらず、社員の意識調査（モラールサーベイ調査など）でその効果とか変化が見えるような状況には

ないため、そこをどう評価していくのかが課題と言えます。 

当面は、社員になくてはならい存在として認知してもらえるよう地道な活動を継続してことが必要だと

感じております。 

 

▼ 

① 全社員への徹底したキャリア意識の植え付け（導入経緯・目的・展望） 

② キャリア・コンサルタントの能力・スキル・レベルの維持及びＳＶ機能 

③ 産業医へのリファーのタイミング、専門医との関係の築き方 

④ 復職支援中の者に対してのキャリア・カウンセリングの難しさ 

⑤ マネジメント職への部下に対するキャリア支援の重要性の理解、浸透 

⑥ キャリア意識の向上とリンクした外的キャリア環境の整備 

 

▼ 

自分の能力と経営者の理解・・・養成講座を終了したばかりで、自分の技術力・人間力に自信がなく、し

かも、キャリア・コンサルタントって何？何をするの？ということを説明することにも自信がありませんで

した。意義はわかってもらえましたが、キャリア・カウンセリングの必要性を感じ、社内にも導入するべき！

と一人感じても、社内に導入する際にどんな形で取り込めばよいのか、どう動いてよいのかわからずに苦し

みました。ちょうどスタッフの入れ替りの多い時期で、社長の許可をもらって、スタッフ数名と個人面談を

実施したりしましたが、その結果は芳しくありませんでした。技術というより、自身の人間力に問題があっ

たと思います。  
苦しんだ中で、私が自社に必要だと思っていたことは、スタッフのキャリア形成を支援する為の能力開発

体系づくりでした。社長と、なんども挑戦していますが、なかなかうまくいかず、中断しています。その中

でとにかく研修をやろう！と行き当たりばったりの研修をしたこともあります。採用についても、いろいろ

やってみました。お恥ずかしいことですが、講座を終了したけど、何をどうやることがキャリア・コンサル

ティングなのか、役割を果たす手法をしらなかったというところが正直なところでしょう。  
今後、自社の発展のために、スタッフの成長のためにキャリア・コンサルタントとしてやりたいこと、し

なければならないこと、色々感じていますが、まずは自分を磨くことが一番です。それくらい、キャリア・
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コンサルタントの仕事は影響力も大きいし、重要な役割を担っていると思います。 

 

▼ 

職能教育で扱われるものの多くは自然科学や社会科学である。これは比較的現実性が伴っていて リーチ

し、学習の結果を得やすい。しかし、「キャリア」は人文科学を扱う必要がある。人文科学の多くは「思考」

や「人間」を扱う領域でその多くが確立されていない。（ここでいう「確立」というのは、体系的に学習を

行い、だれもがその学習したことを人生において適用可能なレベルにあるということである。） 従って、

① 確立された技術に出会うこと ② それが人生において適用可能で、その人に必要なものであると確信

を得るに至るまでのプロセスを完遂することが初期の課題となる。 

 

▼ 

① 導入について……既存の組織（相談室）でメンタルヘルス・カウンセリングとライフ・カウンセリング

を実施していた。その相談内容や実績から、キャリア・コンサルティング（当社ではキャリア・カウン

セリング）を独立させたので、改めて導入したという意識ではなく、２つの機能にキャリア・コンサル

ティングを加えて３つに増えたという意識である。 

② 課題……以前からキャリア・カウンセリングを実施していたので、キャリア・コンサルタントの資格を

有したカウンセラーがいない（臨床心理士、シニア産業カウンセラーが担当）。有資格がいないことで

問題はまったく感じていないが、流れとして取得する必要があるのか今後議論が必要である。 

 

 

指摘２： 

指摘１の理解をしたうえで、キャリア・コンサルタントの担うべき機能、つまり個人のキャリア相談、キ

ャリア開発に対する普及・啓発、研修の企画・運営、メンタル面の見立てとリファー (※)など、その機能区分

を明確にすることが必要である。  
 ※ リファー：専門機関への紹介 

 

問２ 従業員のキャリア形成支援に関し、キャリア・コンサルタントはどのような役割・機能を担っています

か。今後は、どのように考えますか。（キャリア･コンサルタントがいない場合も、お考えをお聞かせくださ

い。） 

 

▼ 

これからは、個人と組織の共生が欠かせない。 

そこで、キャリア・コンサルタントは、従業員のキャリア形成支援の役割・機能を果たすために従業員個々

の成長目標を知る必要があり、同時に組織全体の戦略や目標を熟知して、相乗効果を図る必要がある。 

 

▼ 

現在、当社の「キャリア開発支援室」で実施あるいは検討している内容は次のとおりです。  
１． 全社員に対するキャリア・カウンセリングの実施 

２． キャリアデザイン研修（キャリア開発セミナー）の実施 

３． 出向・転籍希望者等に対するキャリア・コンサルティングの実施 

今後は  
４． 来年度より導入予定の新人事制度に対応した社員のキャリア計画立案サポート 

５． 管理者（ライン長）に対するコーチングスキル研修の実施 

６． 今後増加が見込まれる中高年社員対策（定年後のキャリアプラン、再就職支援等）の実施 
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▼ 

当社のキャリアアドバイザ（キャリア・コンサルタント）は、キャリア形成支援の専門知識・スキルをも

って、従業員の自律的キャリア形成の支援を通じて、組織の活性化と競争力ある人材の育成に寄与すること

が求められており、①個々の従業員の自律的なキャリアプランニングの助言および、②組織活性化のための

職場マネジメントに対するコンサルテーションとキャリア形成支援に関する施策の提言、の大きく２つのミ

ッション・役割がある。 

従業員個人に対するキャリア支援の機能・活動としては、ⅰ)従業員に対する個別のキャリアカウンセリ

ングとアドバイシングおよび、ⅱ)キャリア研修企画と講師、それを通じたキャリア自律意識の啓蒙と定着

がある。また、心の問題の多くがキャリアや職場・仕事での不適合に起因していることからメンタル面の見

立てと産業医・臨床心理士・カウンセラーなどの健康管理スタッフへのリファー、健康管理スタッフ、職場

上司と連携して支援することもキャリアアドバイザの重要な機能である。 

組織活性化や職場マネジメントへの支援・コンサルテーションについては、ⅰ)職場管理職の指導力・人

間力強化のための研修の再構築・強化への支援、ⅱ)部下の育成指導に悩む職場管理職に対する個別アドバ

イシングや指導、ⅲ)問題職場のマネジメント力強化のためのコンサルテーション等の機能・活動が重要と

なってくると考える。また、キャリア形成支援に関する具体的施策の提言も重要な機能であると考えている。 

 

▼ 

基本的には、個人のキャリア相談、キャリア開発の紹介・啓蒙、キャリア自律研修の企画・運営が主な役

割になっています。実際のキャリア相談では、相談者によって求めるニーズは多様です。実際にはカウンセ

ラー役にとどまらず、ある時はメンターであったり、コーチであったり、能力開発の学習アドバイザーであ

ったりと相談者のニーズに合わせて様々な役割・機能を果たすことが求められます。今後についても、相談

者の支援ニーズに応じた役割・機能をできる限り担っていくことが必要と思います。 

 

▼ 

キャリア形成を社員１人１人が主体的に取組むとか、自分のキャリアは自分でつくるというのは当然だと

思っています、が、現実の姿はそう簡単ではないというのが現状のような気がしています。 

だいたい私たちにしても、自分で意識して今までやってきたわけではなく、ほとんどの企業人は「ドリフ

ト」してきているわけです。そんな中で「キャリアアップ」「キャリアチェンジ」を意識的に行ってきた人

もいるわけですが、全体としては、少数派ではないでしょうか。 

今までは、それでもなんとか定年まで年功序列でやってこれたわけです。でもこれからは同じ職場、職種

で６０歳または６５歳まで続けるというのは考えづらいわけです。 

そんな職場環境、企業環境の中で、「職場の身近な相談相手」として、１人１人の社員の身近な問題・課

題に人事としてではなく、気軽に相談できる役割が必要です。 

具体的役割として 

① 社員が自己のキャリアプラン、ライフプランを実現する際に必要な具体的な各種情報提供及び相談 

② 進路選択のアドバイス、転進情報の提供 

を主におこなってきました。 

サポートの対象者は正直なところ、中高年社員、４５歳以上の社員が多かったのですが、これからのサポ

ートの対象者は、３０代～４０代社員が中心になるでしょう。 

そのときには、いままでのサポートの方法、やり方では当然通用しなくなります。 

キャリアアドバイザーの「質」の転換、変換が求められてきています。 

 

▼ 

従業員のキャリア形成を担うのは基本的には本人と部門の長と人事担当者および経営者であると考えて

いる。当社では人事部門の長が専門のキャリア・コンサルタントのキャリアを持っているため、本人・部門

長への啓発や相談・キャリア形成のための資格取得、研修、ローテーション計画などへの全面的な支援の役
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割を担っている。また産業カウンセラーでもあるのでメンタル面の相談やリファーの判断やタイミング等に

ついても適宜行っている。 

人事部門の中にカウンセリングを学び理解ある人、キャリア・コンサルティングの経験・知識を持ってい

る人がいることにより、より機能区分を明確にすることができる。 

 

▼ 

(1)従業員相談窓口（当初は公募に関心がある人をターゲットとする） 

・ 主に求人部署の職場、仕事の紹介 

・ 自己の能力、経験の棚卸し支援 

・ 今後のキャリアプラン検討、能力開発支援 

・ 面接指導、面接後のフォロー 

・ マネジメントに問題がある場合、人事や職場へフィードバック 

・ 気軽に相談できる先輩社員（ﾒﾝﾀｰ・ｷｬﾘｱﾓﾃﾞﾙ等）の紹介 

・ 相談者がメンタルの問題を抱えている場合の専門医等へのリファー 

(2)上司の相談窓口 

・ 部下育成に関する悩み相談 

・ 部下異動時（特に職能が変わる場合）のフォロー 

 例：上司に対し内示の時のアドバイス、本人フォロー（期待を示す） 

(3)各種研修（キャリア研修、マネジメント研修等）の企画、啓蒙活動 

・ 先輩社員の仕事内容や経験談、思いを伝える場の設定 

・ 気軽に相談できる先輩社員（メンター・キャリアモデル等）の紹介 

 

▼ 

・ まず基本は個人のキャリア相談対応 

・ 次に大切なのは上司の啓蒙 

・ 研修機会の活用、メンタル問題の把握とリファーの判断。 

 

▼ 

・ キャリア形成に関わる個別対応の機能と考える。 

・ 個人が仕事に働きがいを持ち、企業に貢献でき、かつ、それが自身の成長につながるよう支援する。 

・ 社員個別に対応する中で、組織の健全性に関わる問題も見えてくると思われ、それらを組織にフィード

バックする 

 

▼ 

会社の要請としては、従業員の仕事に対する主体性・モチベーション・コミットメントを促進することが

できるかどうかが問われる。 

具体的な役割としては、業務内容と本人の資質や思いとのミスマッチに対して、①業務を変えずに解消で

きないか共に検討すること、②業務を変える必然性がある場合には人事や上司と調整すること、③ミスマッ

チのない社員に対して将来を見据えたキャリア開発支援（実行面まで含めた）をすること。 

セカンドライフ支援の観点では、充実した生涯生活設計のための最重要要因である仕事について、組織の

役割期待に応えて意欲的な取組をしていけるよう支えるとともに、環境変化に対応する柔軟性をもてるよう

社員を支援し、多様な選択肢（社内外の求人情報に向けた職域開拓を含む）を提供できるような役割が重要

である。またキャリアと両輪であるライフプランについても、対応できること。 

 

▼ 

キャリア・コンサルタントの担うべき機能としては、理想としては現在次の３点を考えています。但し、
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「指摘２」の機能区分の明確化に関連して、特に（２）に関して、どこまでを誰に負わせるかが課題の一つ

となっています。 

（１） 全体のモチベーション向上に関するサポート（対グループ） 

キャリアデザイン研修※の講師およびそのフォロー、新任管理職に対する研修（部下育成等）の講

師など。 

（２） 個別の事象に関するサポート（対個人） 

従業員の各節目（入社～異動～退職）、各制度等に密着したサポート、職場マネジメントに対する

指導、支援、公募／ＦＡ登録希望者、登録者、異動者のフォロー、ケアなど。 

（３） 制度・システムに関するサポート 

従業員の意欲を高める人事諸制度の企画・策定など。 

※ 当社のキャリアデザイン研修：従業員個々人が自分の仕事や人生に前向きに主体的に取り組む姿勢・意

識を継続的に醸成し、「強い個」を育成することを目的に、年代別（入社３年、３５歳、４５歳の節目）

に実施する研修。いずれの年代においても、キャリアの棚卸や各種アセスメントツールの活用、グルー

プでの話し合いを通して、自分の強みや課題、志向等の把握を中心に自己理解・自己認識を深める一方、

周囲のニーズや期待を考え、最終的には両者をマッチングさせつつ将来のキャリアビジョンを描き、具

体的な行動計画まで落とし込んで行く過程を体験するもの。 

 

▼ 

職員個々のキャリア相談もさることながら、組織・事業の付加価値化をはかっていくという命題と、個人

のキャリア形成をどのように調和させ、相互にプラスになるような仕組みを提案してほしい。 

 

▼ 

キャリア開発支援は、人材開発・人事管理施策として行っていくことと位置付けている。人事担当者がそ

の施策を推進（企画、立案、実行）するために、キャリア・コンサルタント資格を取ることで実務を行う最

低限の知識を付けておこうとするものである。人事担当者兼キャリア・コンサルタント（どちらが主でどち

らが兼かは別にして）の役割は、組織に対するチェンジエージェントであり、人材開発・人事管理施策の推

進の企画立案がその主な役割・機能である。施策の中で展開される個人支援は、外部専門家に任せてもよい

とするのが基本的考え方である。 

しかし、組織内での人事施策としてのキャリア開発は、これからの分野であり、担当者として真にキャリ

ア開発について理解し推進するには、担当者が、個人支援ができるくらいの専門家になることが望ましい。

キャリア開発は、人間の内面や生き方にかかわるテーマであり、自分のこととして理解しかつ支援の意味を

真に理解しないと表面的な形に流れる危険性があると考えるからである。（企業規模・従業員数から考え、

広範囲に支援を行うなら、社員が専門家として支援するほうが効果的であるという現実もある） 

個人支援に関して、社員専門家である社外のキャリア・コンサルタントの支援を求める場合には、当社の

キャリア開発に関する考え方を理解していただき、協力いただいている。対象業務は、ワークショップのフ

ァシリテーター及びカウンセラーとしてが主であり、今後は相談室で社外カウンセラーとしての依頼も検討

している。 

 

▼ 

 当社の場合、キャリア相談員（キャリア・コンサルタント個人として）は、基本的に兼務で活動を行っ

ているため、個別相談への対応に限定しています。相談の対象は、マネジャーを含む社員個人のキャリ

ア相談と部下を持つマネジャーに求められる部下のキャリア開発支援の進め方等に対する相談となり

ます。 

 キャリア相談員個人ではなく、キャリア相談員制度を運営している「キャリア相談室」（本部事務局）

としては、3 つの役割・機能を持っています。 

１． 社員のキャリア・コンピテンシー（自らのキャリアを開発する力）の強化 
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具体的には、キャリアに対する社員の意識改革・キャリア開発研修（30歳・40歳・50歳）の企画

運営・新入社員研修でのキャリアセッション担当、新任マネジメント研修での部下のキャリア開発

支援のセッション担当 

２． 社員・マネジャーに対する個別キャリア相談対応（キャリア相談員制度による運営） 

３． キャリア開発の視点から、人事制度・人材開発に対する意見具申・提案など 

 今後の方向性 

 現在の兼務によるキャリア相談員の場合、基本的に、社員／マネジャーに対する個別相談を中心業

務と考えています。 

 一方、改正高年齢者雇用安定法対応に向けて、雇用継続施策の導入が求められますが、その際に、

今後、大量に定年を迎えるシニア社員の意識改革等の研修・セカンドライフ相談等に対応する必要

があります。シニアなキャリア相談員及び、定年を迎えた相談員（再雇用で一つの仕事として、専

任化の可能性あり）の活躍の場になるのではないかと考えています。 

 

▼ 

運営理念：「社員一人ひとりの仕事・人生の充実の為に」 

役  割：①相談者の持つキャリア上の問題に解決への気づきを与え、行動の変容へ導く。 

②次代を担うキャリア・アドバイザーの育成と社内へのカウンセリング・マインドの醸成を行う。 

③組織内における適材適所の推進支援 

業  務：①相談・支援業務 

②研修企画・運営・インストラクター 

③啓蒙活動 

④経営・本部各部にキャリア形成支援に関する施策の提言 

 

▼ 

従業員のキャリア開発は従業員自身の課題であり、会社の課題ともいえます。キャリア・コンサルタント

はその援助が役割だと考えます。その援助として、キャリア相談・採用・教育・配置など社内の能力開発体

系の整備があると思います。研修の企画・運営については、その内容にもよりますが、各部門が直接実施す

ることが望ましいと思っています。キャリア・コンサルタントはそのための協力者でもあります。それから、

上司が、公平に、従業員のスキルアップに協力し後押しできることが重要です。上司の研修も必要だと考え

ると同時にキャリア・コンサルタントは上司と連携したり、上司の援助をすることもその役割です。 

 

▼ 

・ 「キャリア」の定義、ゴール、目的、理想の光景 をしっかり説明し、完全な理解に至らしめること。 

・ 「キャリア形成」を完了した人とはどのような人であるか、クライアントに伝えられること。 

・ キャリア形成に必要な「技術」「知識」「学習方法」「トレーニング」「ドリル」がいかなるものであ

るか、完全に伝えられること。 

 

▼ 

① クライエント個人の成長と企業の利益を考え、中立的な立場で援助する役割がある 

② 組織の成長と同時に、社員個人が幸せに成長することを支援する役割 

③ 特に、若年労働者に関してのサポートが必要である。そのためには、入社からのキャリアデザインにも

キャリア・コンサルタントが関わり、成長を援助する必要がある 

④ 正確な情報の提供、メンタルヘルスや法律的問題も含めて専門家へのリファー 
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指摘３： 

個人のキャリア形成支援における上司の役割は重要な位置を占めており、専門家としてのキャリア・コン

サルタントに任せるだけでなく、上司自身がキャリア・コンサルティング・マインドをもって、自己理解支

援を中心とした部下の支援に当たることが求められる。 

 

問３ 従業員のキャリア形成支援における「上司」の役割をどのように位置付けていますか。また、管理者研

修等で、キャリア形成支援の必要性について上司の認識を得るために、どのような啓発を行っていますか。

今後は、どのように考えますか。（啓発を行っていない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

▼ 

従業員のキャリア形成支援における「上司」の役割は重要である。組織目標を達成するための部下として

の支援と同時に部下の個人のキャリア形成支援にどのように関わるかが重要なテーマです。 

そこで「上司」には次代の人材育成に責任と義務がある旨を目標として明記・設定している。社長は、各

セクションの管理職には、上司は将来の組織目標を達成するために、部下の成長が不可欠であるという意識

を植え付けることを常に指示、啓発している。 

 

▼ 

上司は、部下の目標管理面談や自己申告書提出の機会をとおして、キャリアプラン策定に指導と支援を実

施する責務を負っている。これら管理者としての役割は階層別の管理者研修等によって意識付けしている。 
本来的には部下のキャリア形成支援は一義的にも上司がその役割を担うべきである。  
しかしながら、部下のキャリア開発、あるいは上司として必要な傾聴スキルやコミュニケーションスキル

などの人間力向上に係る研修は、最近ようやく階層別研修に取り入れ始めたところであり、今後管理職研修

へのコーチングスキル研修の組み込み等、充実させていく方向で計画中である。  
 

▼ 

部下の人材育成・キャリア開発は上司の重要な役割と位置づけているが、技術革新も含めた事業環境変化

の加速化、プレイングマネージャー化、成果主義の流れの中で、上司のこれらの役割や機能が弱くなってき

ていると思われる。このためマネジメントの基本の再確認とそのベースとなるコミュニケーションスキルを

習得するための研修を昨年再構築し、新任管理職に対して実施している。 一方、30歳、40歳、50歳の社

員を対象にキャリア研修を実施しているが、40 歳、50 歳研修の参加者の多くは管理職であるため、自らの

キャリア自律・キャリアデザインの必要性に加え、部下へのキャリア自律支援の必要性を認識することにも

繋がっていると考える。なお、50歳キャリア研修では管理職の受講を必須としている。 

 

▼ 

個人のキャリア形成支援において上司の役割は非常に重要です。また、上司自身がキャリア自律していな

いと部下を支援できませんし、キャリア自律の必要性を理解できません。 

当社では管理者研修の形では啓蒙を行なっていませんが、その代わりに２８歳・３３歳・３８歳の社員を

対象に、それぞれ一泊二日でキャリア＆ライフデザイン研修を実施しています。 

３３歳は係長クラス、３８歳は課長クラスが受講対象者に含まれてくるので、この研修を通じて、上司が

自分のキャリアをデザインする実体験をすることが、結果的に部下のキャリア形成に対する理解を深め、支

援マインドの醸成にもつながると考えています。 

 

▼ 

管理者研修として、最近では「コーチング」を導入しはじめました（今年から）。また、キャリア形成に

大きなウェイトをもつ自己申告制度も長い歴史を持っています、当然そこでは上司と部下との面談もしっか

りと、形式通り行われているわけです。その他研修では、３５歳・４５歳にキャリア研修を実施し、その中
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で、キャリア形成の必要性を理解していただいております。 

昨年実施した全社員対象の調査の中で、「キャリア形成の関心が高く相互によく話し合う」との項目の結

果は「その通り・おおむねその通り：６２％」でした。この数字をどうみるかですが、私は予想以上の数字

だと思っています。キャリア形成に関心を持つのはこの会社の１つの風土かもしれません。 

そこで、上司が「キャリア・コンサルティング・マインド」？をもって、もっともっと積極的に関わるこ

とができたら、職場の全体のモチベーションも今以上にあがると思います。 

管理職に必要なスキルは、まず、「人の話しをしっかり聴く」という傾聴姿勢、「部下は何を本当は言い

たいのだろうか」という感性・洞察力。管理職が部下を理解する力（部下理解）、部下が自分自身を理解す

るための手法（自己理解支援）等をしっかり身に付けてもらうことが大切です。 

残念ながら、この内容までは当社では行っていません。 

また、「メンタルヘルス不全」社員、増加傾向の状況の中で管理職の「メンタルヘルス」知識も重要であ

り、キャリア・コンサルティング・マインドには多くの内容がもりこまれることになります。 

 

▼ 

当社では上司・部門の長の責任と役割を明確にし、全社員に公表しているが、業績の達成責任と同様の位

置づけで自部門内メンバーの育成責任をあげている。また各部門計画にもメンバーの資格取得やセミナー受

講計画をスケジューリングして毎月経営者が出席する部門ごとの会議において全員でチェックし年２回面

談も行っている。外部の管理者研修へも参加させている。 

現在は社員数が少なく全員に目が行き届くため、比較的きめ細かなフォローができている。 

レベルアップ目標を部門の全体計画へスケジューリングすることと、毎月の会議でフォローしつづけるこ

とにより自分のキャリアを考えることが当然という風土を醸成したいと考えている。 

 

▼ 

・ 上司の役割が最も重要と認識している。 

・ ただし、時代の変化（ビジネスモデルや従業員意識の変化）に伴い、部下育成責任の全てを上司に負わ

せるのは困難になってきている。それは「上司が持っている情報に限界がある」ためである 

・ 従来のキャッチアップ型ビジネスモデルでは、先任者の経験が大いに有益であり、上司の背中を見て部

下が育つことに合理性があったが、現在では上司の背中の向こうに自分の将来を想像しづらくなってい

る。更に９０年代後半の採用抑制により、部下、上司間の世代ギャップは大きくなっており、上司を身

近なキャリアモデルとしにくくなっている。また、上司も多様なキャリアを歩んできた人ばかりではな

く、他部場の情報を客観的に部下に伝えることが難しい。 

・ 管理者向けマネジメント研修、考課者研修において、部下育成の重要性を訴え、コーチング・マインド

向上を図っている。 

 

▼ 

・ 上司の役割は大変重要。しかし今はキャリア形成支援機能が十分発揮されていない。 

・ 個別の上司からの相談又は研修で部下のキャリア形成支援が組織運営上大きな意味を持つことを具体

的な話で理解してもらうことが大切。例をあげ、質問を繰り返し、臨場感あふれる研修とする。 

 

▼ 

・ 上司の評価項目に“部下育成”の視点を入れている。 

・ 職層ごとの研修の中に、カリキュラムとして導入している。 

 

▼ 

部下のキャリア形成を支援する最大の担い手は上司だと位置づけている。当社では、インタビュー制度を

設け、１年に１度、上司・部下で面談することを義務付けている。この制度により、上司がキャリア形成支
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援の担い手だという意識を浸透させている。（なお、本制度の目的は、①現在の仕事を通じたキャリア形成

の振り返り ②将来のキャリア像の形成 ③対象者と上司の間のキャリアに関する認識の共有化 である。

共通のインタビューシートに、現在従事している仕事、充実度、自らの考える強みと弱み、職務遂行に関す

る振り返り、今後の異動希望、今後チャレンジしたい業務や職種、昇格に関する希望、自己学習の実績と今

後の学習予定等についての質問項目があり、これに本人が記載し、上司と面談を行う。この面談結果を踏ま

えて、ローテーション計画を各部門と人事部門が協力して練っている。） 

 

▼ 

上司の役割（マネジメント）は最も重要であり、この意識醸成を図っていく必要がある。 

具体的には仕事を通じた成長に資する業務課題の与え方、異動希望や自己啓発に対するアドバイス、能力

開発支援などであり、その役割に対する意識付けや醸成を推進していく。管理者の研修だけでなく、個別的

なコンサルテーションも有効であろうが、支援提供体制の方法を検討していく必要がある。 

 

▼ 

上長は本人にとって最も身近で大切なキャリア形成支援者だと考えます。キャリア・コンサルタントは上

長－部下の関係を補完するものであり、あくまでサブシステムとして機能すべきと考えます。上長への啓発

については、現在、部下のキャリアデザイン研修の事前課題への協力をはじめ、当該研修派遣依頼時にキャ

リア開発に対する理解・支援を呼びかけています。また、管理者向け諸研修の中にアクティブリスニングや

カウンセリングマインド等の単元を用意し、キャリアをはじめとする相談への対応力強化に努めています。 

 

▼ 

管理者の役割は非常に重要だと思うが、現在まで管理者にはキャリア形成支援への認識や理解といったも

のはまったくない。現在の現場における日常業務にも大きく貢献しうるような個人のキャリア形成のあり方

について組織として研究していく必要がある。 

 

▼ 

キャリア開発は「仕事を通した個人の成長」であり、「（仕事と係わりながら）なりたい自分になろうと

すること」でもある。従って、個人のキャリア開発の基本は日々の仕事を行う中にあるのであり、上司はキ

ャリア開発の最も大きなリソースである。個人面接やワークショップによる個人支援も大切であるが、日々

の仕事のなかでの、すなわちラインの上司－部下関係の中でのキャリア開発支援がよりよい形で行われるよ

うにしていくことがキャリア開発支援の重要なテーマである。 

上司が部下のキャリア開発のよいリソースになるにはまずは上司が、自分のこととしてキャリア開発の意

味を理解する必要がある。そのための施策として 

・ キャリア開発ワークショップ（部長コース） 

・ ５０才以上の部課長に対する半日キャリアセミナー（ライププラン研修から変更） 

→４５才以上まで年齢を下げ、web 上での e-ラーニング化を２００５年中に実施予定 

などを実施している。 

現在、目標による管理の面接の中で、将来キャリアについての項目を設け上司部下での面接を行うことに

しているが、これをより充実させ、キャリア面接を人材育成のコア施策と位置付け、データベース上で管理

などシステム的なサポートもより充実させ、諸施策（配置、幹部育成、能力開発など）の連携を具体的にす

ることを現在検討中である。これが実現すれば、その実施の中で上司の役割の理解、教育を行うことでキャ

リア開発の理解浸透をさらに加速したい。 

キャリア面接の制度化に係わらず、個の多様性を尊重しようとすればするほど、上司のヒューマンスキル

トレーニングが重要になってくるので、何らかの対応を行う必要がある。現在検討中である。 
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▼ 

 従業員のキャリア形成支援は、基本的に「上司」の役割と考えています。 

（キャリア・コンサルタントが取って代われるものではないということ） 

 そのため、新たに部下持ちのマネジャーとなる際に実施している「新任マネジメント研修」におい

ては、キャリア開発支援の考え方、仕組みとして展開している部下とのキャリア開発面談にどう準

備をし、どのように進めるべきかのセッションを設けています。（セッションは、2～3時間程度） 

 マネジャーに対するコーチング研修の実施（部下の話が聴ける・部下のやる気を引き出せるなど） 

 また、全マネジャー（部下のいないマネジャーを含めて）に、キャリア相談室で作成した小冊子（メン

バーのキャリア開発を支援するマネジャー・ガイド）を配布しています。また、毎年、新たにマネジャ

ーとなる社員にも、この小冊子を配布し、上司としての役割の重要性を訴えています。 

 今後の取り組みのイメージ 

 部下持ちのマネジャーに対するキャリア開発研修（マネジャーが、自分自身のキャリア・プランを

考える研修） 

部下のキャリア開発支援を行うべき上司自身が、自分のキャリア開発計画をもっていない、あるい

は、考えたことがないという状況があるためです。 

 現在実施している「新任マネジメント研修」での 2時間程度のキャリアセッションでは、不十分だ

と考えており、１～２日程度の部下のキャリア形成を支援するための研修を検討したいと考えてい

ます。（キャリア面談のロールプレイなど、具体的なスキルアップに繋がるようなものを盛り込み

たいと考えています） 

 

▼ 

役割：部下のキャリアを支援する役割 

① 自己理解・他己理解支援 

 まず上司自身が、自己のキャリア形成を意識し、自己のキャリアを展望できるようになる事が大切。

又、人それぞれ仕事に対する興味・価値観の異なるという認識を持つ事が重要。･･･キャリア開発研修

で対応中 

② 上司の立場として、部下も一人ひとり異なる事を認識し、個々の興味・能力・価値観にあったパーソナ

ルな指導、キャリア支援を行う必要性を体験、理解する。（キャリア・コーチング）･･･管理職研修、

土曜セミナーにおいて対応中 

 

▼ 

上司の役割は非常に大きいと思います。従業員が悩んでいる時に上司が相談にのって、その解決の道が開

けることほど、効き目があることはないでしょう。自分を理解してくれる上司がいる、信頼できる上司の下

で働く喜びもあるでしょう。 

ですが、上司との関係がうまくいかない悩みも多いようです。 

賃金のことなどは相談しにくい。スタッフ間のトラブルを上司に話すと告げ口するようで嫌だということ

で、上司へ相談しにくいこともあるようです。 

私が受けた相談では、自分は将来の目標達成のためにどうしてもこれをしたいが、仕事との両立ができる

か心配。仕事はないがしろにしたくない。会社に迷惑をかけてしまうようなら、それをせずにあきらめたほ

うがよいのでは、と悩んでいる。・・・相談したスタッフは上司に相談する前に話を聞いてもらって頭の整

理がしたかった。というものでした。その為に、キャリア・コンサルタントが必要なのだと再確認しました。

同時に、上司に話すということは、従業員にとってとても勇気がいることのようです。それを上司が簡単に

結論づけたりした場合、従業員のモチベーションが極端に下がってしまうこともあるようです。そういった

意味からも上司のカウンセリングマインドが非常に重要だと思います。上司との関係がうまくいけば、キャ

リア・コンサルタントは不要かもしれないのです。 

上司の啓発については、自社では、私以外に役員が２名キャリア・コンサルタントの講座を受講しました。
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その他に受講したらどうかと思うセミナーの紹介をしたりしています。職業能力開発協会や雇用能力開発機

構、法人会等のセミナー情報は貴重です。無料で受講できるものもあります。今後の研修には貸し出しビデ

オも計画に入れようと考えています。会社の発展には従業員がイキイキと働くことが必要です。その為にも、

もっと勉強する必要があると考えます。 

 

▼ 

上司とて人間であることに変わりはなく、人間的向上を望むはずである（そうでない人も極少数いること

も事実ですが…）。まずは、自分から…である。 

 

▼ 

① 上司が可能な支援は、人事考課の面接等で、次のような事をインタビューする。a.得意なことや苦手な

こと b.今後社内外でやりたい仕事やチャレンジしている資格の有無、ある場合は、その応援 c.社会

人大学院や通信教育などを受講している場合は、職場環境の調整等 d.キャリア・ゴールを定めている

のか e.自分は何を大切にして生きていきたいのか、働いていきたいのかを明確にするなど。 

② 啓蒙冊子を作成し「職業人のライフサイクル」として年代別のキャリアデザインについて触れ、自分自

身のキャリアについて興味と関心をもってもらうようにした。 

 
 

指摘４： 

さらに、人事部門も改めて機能の再構築を行い、従業員個人が主体的なキャリア形成に取り組める仕組み

づくり、支援体制を整備することが求められる。 

 

問４ 従業員の主体的なキャリア形成支援に関し、人事部門の機能をどのように位置付け、どのような仕組み

づくり、支援体制の整備を行っていますか。今後は、どのように考えますか。（行っていない場合も、お考

えをお聞かせください。） 

 

▼ 

当社では、人事部門は総務経理部が主管ですが、人材育成については、その重要性から社長直結の社長室

も関与、連携している。さらに最近、従業員の主体的なキャリア形成支援を一層効果的に実現するために、

人事課を総務経理部内に新設・強化する。 

 

▼ 

キャリア形成については、社員自身が主人公として主体的にキャリア形成をしていく意識を持つことがま

ず必要と考えており、キャリア開発支援室では、今年の５月から全国の主な事業所でキャリア開発セミナー

を実施してきた。 

また、当社では来年度から「新人事制度」を導入予定であるが、新制度では社員が主体的にキャリア形成

していく仕組みづくりを基本としている。具体的には、入社後数年の間は複数の部署を経験させ、その後、

本人が会社の中のどの専門領域でキャリアを積んでいくか選択し、自己申告できるようにしている。 

また、社員が自分のキャリア形成に迷った際の相談窓口であるキャリア開発支援室も設置したほか、社員

が専門分野のスキル向上を図っていくための研修プランも各種用意していく予定である。 

 

▼ 

従業員のキャリア形成支援は人事の重要な機能の一つとして捉えている。人事部の中にキャリア支援を企

画、推進する部門があり、キャリアサポート制度の企画、推進、運営を行っている。キャリアアドバイザは

人事部に所属しており、上記人事部のキャリア支援部門がキャリアアドバイザ体制の整備とサポートを行っ

ている。 
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さらに人事部では従業員が継続的な自己啓発や能力開発を行う研修体系の整備、人材公募制度やポジショ

ンエントリー制度など業員が新たなキャリアにチャレンジができるためのインフラ整備を推進している。 

 

▼ 

従業員のキャリア形成に必要な「機会」・「手段」・「環境」の提供に主眼を置き、以下の取り組みを行

なっています。 

＊ 「機会」の提供 

自己申告制度、チャレンジキャリア制度、早期退職支援制度 

＊ 「手段」の提供 

能力開発メニューの拡充、カフェテリアプランの導入と能力開発メニューに対するボーナスポイント

の付加、選抜型・公募型研修の拡充 

＊ 「環境」の提供 

組織の新設（人事部内にキャリアサポート担当を設置しました）、キャリア自律研修の導入、キャリ

ア相談窓口の設置 

 

▼ 

人事部門が個人個人のキャリア形成を直接支援する立場には基本的に無いわけで、機能を見直すという改

編の必要性はあまり感じません。 

社員のキャリア形成は、人事戦略とキャリアカウンセリングとの連携によって、仕組みとして効果的に機

能するようになると思います。問題は、その仕組みを運用するときに、どのようなスタンスでいくかという

こと。人材の効率化のためなのか、能力開発のためなのか、をしっかり議論し詰めておく必要があると思い

ます。 

キャリア形成の社員への支援は、今後とも人事諸システムと「キャリアアドバイザー」を連携させ上司の

役割意識の向上を期待しながら、進めていきます。時間はかかると思います。 

 

▼ 

人事部門の役割はキャリア・コンサルティングの専門的知識を持つ者として専門的な知識の提供や従業員

本人・部門の長からの相談者として位置づけている。 

人事担当者が専門のキャリア・コンサルタントとしての資格または経験を持っていることは、社員からの

信頼を得やすく、人事部門がキャリア支援部門として機能する体制が自然にできやすいというメリットがあ

ると感じる。 

 

▼ 

＜現状＞ 

・ 公募人事制度の運営（応募者に対し、育成のためのフィードバックの徹底） 

・ 会社として目指すべき人財像の明確化 

＜今後＞ 

・ 「個」に対する支援強化（人事担当者による個別キャリア面談の実施 等） 

 

▼ 

・ 人事部の各担当業務を支援する新しい部署として創ることが大切。 

・ 社内関連部署との連携が大変重要であり、既存部署での業務とは別に新たな機能を加えるという位置付

け。 

 

▼ 

・ 社員１人ひとりのよりよい人生、自己実現のために、ライフの中で、ワークをどう位置付けるか。又、
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職業生活上の壁、悩みへ個別に対応し、支援する。 

・ ライフ・キャリア開発室（但し、人事とは、微妙に距離があることが求められる） 

 

▼ 

現在、人事部門としてキャリア形成支援を行っているのは、年に１度義務付けている上司・部下の面談に

加えて次の２点である。 

（１） 入社後２年間を「新人期間」と定義し、この期間の OJT 計画を配属部門に作ってもらい、それを人

事部門としてフォローすることで、新人のスムーズな適応を図るとともに、新人に基礎的な職務遂

行能力を身に付けさせている。また、入社１年目社員全員に対して本社人事課員が、２年目社員全

員に対して事業所総務課員が面談し、適応状況の確認と不適応の場合の対応を行っている（必要が

ある社員については３年目、４年目も任意で事業所総務課員が面談している）。これによって「新

人期間」後のキャリア形成のアドバイスを本人および所属部門に対して行っている。 

（２） 当社では処遇の基礎となる資格昇格の際、面接試験を行っているが、その場面で、これまでのキャ

リアの棚卸と今後のキャリア形成について質疑応答を行っている。ここで得られる情報の内、重要

と面接者が判断したものについては、適材適所の配置を行うために人事部門と本人の所属部門が共

有している。 

以上のように、人事部門は現場でのキャリア形成を、面接制度を通じて支援するとともに、新人期間、昇

格時期といったエポックになる時期に人事部門として直接情報集約を行い、部門に対する主体的な指導を行

っている。 

 

▼ 

入社以降の経過年次や年齢ステージを捉え、育成やセカンドライフの立場から、人事部門の各セクション

が分担して集合研修や面接制度の企画・運用を行なっている。今後はさらに具体的な育成課題に対応した形

でキャリア開発研修の整備･強化を、カウンセリング機能の充実も含めて検討していく。キャリア支援を単

独で捉えるのではなく、会社の人材育成全般の考え方や体制の中で、ベターな位置づけを検討する必要があ

る。 

 

▼ 

当社では人事部門から先ずキャリアカウンセリングを学んで参りました。カウンセリングの支援体制は構

築の途上ですが、キャリアデザイン研修の講師等をはじめとした全体のモチベーション向上に関するサポー

ト、個別の事象に関するサポート、制度・システム等に関するサポートを、人事部門の役割・機能として実

践していくことを改めて明確に打ち出すことを考えています。また、人事部門は、上長－部下を支援する部

門として、キャリア開発のガイド役を担うものと考えます。 

 

▼ 

人事課に能力開発担当を置いているが、職員向け研修が主であり、キャリア形成支援という観点での業務

の組み立てはしていない。今後、スコープのなかに取り込んでいく必要があると感じている。 

 

▼ 

組織が行うキャリア開発支援は、人事部門の役割（重要な役割であるがあくまで人事部門の機能の一部）

であると考えている。組織が個人のキャリア開発支援を行うことは、組織の中で働く人がその人らしく活き

活き働くことと、組織の成果を最大化することを同時に追求しようとするものであり、これは経営人事の機

能以外のなにものでもないと考える。（個人支援だけではなく、人材開発・人事管理の制度・仕組みを整え

ていくことも必須と考えているので） 

人事部門の担当者がキャリア開発についてどこまで専門家でないといけないのかは、その組織ごとに異な

ると考える。当社では、専任部署以外の人事担当者がどの程度キャリア開発について理解する必要があるの
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かまだ会社として明確な考え方を持つにいたっていない。 

現状、係長クラスには、自らのキャリアを考える意味でのキャリア開発ワークショップへの参加に加え、

１泊２日の人事担当者のための社内研修の実施を開始した。個人的には人事担当者全員に”入門レベル”＋

αは最低限必要とのレベルと考えている。 

 

▼ 

 現在、役割・グレードを基軸とした新たな人事制度を導入しています。この制度を展開する上では、社

員の自りつ（立・律）がベースとなります。そして、保有コンピテンシーに見合った役割への任用、そ

して、役割に見合った処遇という構図になりますので、色々な役割にチャレンジできる仕組みが必要と

なります。 

 上記のような背景から、人事部門としてはキャリアに絡んで以下の様な取り組みを推進しています。 

 キャリア形成を支援する仕組みの構築と展開（キャリア面談制度・・年 1回実施） 

キャリア面談から出てきた異動希望にそったローテーションの実施 

 社内の流動化のための「社内公募制度」の推進 

 メンタル等の問題対応のため、社内産業医（健康推進室）とキャリア相談室との定期的な情報交換

や、お互いの間でのクライアントをリファーするなどの連携を行っています。 

 今後については、特に人材流動化を更に進めるための新たな施策（フリーエージェント制度、社内公募

の更なる展開）が特に必要と考えています。 

企業の中でのキャリア形成を進めるには、社員が自分の強みを活かして、チャレンジできるような仕組

みを充実させていくことが非常に重要と考えます。 

 キャリア相談の観点からみると、人事部員のキャリア・コンサルタントスキルの強化が必要と考えてい

ます。 

人事部門は、社員の意識・気持ち・悩みをきちっと受け止めることが必要ですが、現状では、不十分で

す。社員から見たときに、気軽に相談できる人事になれば、人事部門が現場の状況を正しく認識でき、

経営と現場を繋ぐパイプ役として、適切な経営判断や活性化に貢献できるきっかけになるのではないか

と思います。 

今後、人事部員のキャリアカウンセリングスキル／カウンセリング・マインドを強化（具体的には、人

事部員のキャリア・コンサルタント資格の取得を推進など）も検討したいと考えております。 

 

▼ 

個人のキャリア自律を実現出来る環境の提供を行う。（外的キャリアの充実） 

① 役割記述書の制定（職務の明確化） 

② 自己申告制度の充実、キャリアシートの制定、ポスト公募制 

③ 行動レベルシート（コンピテンシーモデル）の制定（あくまでも育成の観点） 

④ キャリア面談（ＣＤＰ面談）とキャリア形成支援施策とのリンク 

 

▼ 

小さい企業ですので、人事関係（採用・配置・賃金・教育その他）は社長の役割で、それに関する事務処

理は総務で行なっている状況でしたが、現在、スタッフがイキイキ働ける環境を作ることを全社で取り組ん

でいるところです。以前から 自社の能力開発体系を構築しようと社長と取り組んでいますが、なかなか進

まず、中断しています。一方で外部の方の協力で、スタッフ教育を進めています。体系づくりよりも、実行

あるのみと言う感じでしょうか。今のことが優先している現状は、中小企業にはよくあることなのかもしれ

ません。小さい企業が生き残る為にも、従業員が自ら進んで自分のキャリア開発に取り組めるような支援体

制を整備したと考えています。 
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▼ 

人事部門に求めるのは、①適正な採用・配置 ②社員に「社員の帽子」を被らせる（社員としてのアイデ

ンティティを確立するための研修）。 ③組織全体のエシックスをインに保つ。 である。 

特に③は重要で、逸脱があれば組織全体が生存の危険にさらされることとなる。経営者としてキャリア形

成に望むのは、実は自己が確立されている人には逸脱がない（あるいは、極めて少ない）というデータによ

るところである。逸脱がない組織は各人の責任のレベルが上がることを意味し、当該組織のみならず、関係

する個人・組織に生存的な道を拓く。 

 

▼ 

① 相談室と人事は連携しているものの、組織的にはまったく別組織となっているために、人事サイドでの

展開については不明である。 

② しかし、連携という意味では、不適応等により退職を考えている社員について人事と連携し、これまで

のキャリアを生かしていくことが可能かどうかの検討などを実施することもある。 

 

 

指摘５： 

キャリア・コンサルタント自身の課題としては、まずはキャリア・コンサルティングの本質と重要性、つ

まりキャリア・コンサルティングは人の内面に関わる問題を扱う重要な役割であることを認識するととも

に、自らの資質向上に努めることである。 

その上で、企業においては、相談者との１対１のキャリア相談だけでなく、個人と組織の共生の観点から、

組織に積極的に働きかけることが求められる。もとより、こうした課題は一人のキャリア・コンサルタント

だけで担えるものではないが、そのためのキーパーソンであることは間違いない。こうした方向に向けて、

企業内外での関係者とのネットワークづくりや、人事関係制度の理解にも努める必要がある。 

 

問 5-1 キャリア・コンサルタントの能力向上に関し、どのような取組みを行っていますか。今後は、どのよ

うに考えますか。（行っていない場合も、お考えをお聞かせください。） 

 

▼ 

キャリア・コンサルタントには、先端的かつ現実的な視野とスキルが求められる。そこで常に外部・内部

の情報に接し、自らの研鑽が必要である。当社では、社長と経営企画室・室長でもある経営コンサルタント

がキャリア・コンサルティングの中心的役割を担い、内外の異業種や同業情報を導入しているが、さらに当

社の顧問弁護士、公認会計士、社会保険労務士、弁理士等々を活用し、専門的な視点から当社に最適な考え

方や具体策を導入している。 

 

▼ 

・ 社内キャリア・コンサルタントのカンファレンス実施 

・ 外部専門家を招聘したスーパーバイジングの実施（月１回実施中） 

・ 社外キャリア関連講座やセミナーへの参加 

・ 当社社員相談センターとの連携や情報共有 

・ 日本キャリアデザイン学会、日本産業カウンセラー協会、人材開発協会等での論文発表 

・ キャリア開発講座やコミュニケーション講座の開設と講義の実施 

・ 講座実施後の受講者の満足度・理解度アンケートの実施 

・ キャリア・カウンセラー(キャリア・コンサルタント)養成講座同期会での勉強会＆交流 

 

▼ 

キャリアアドバイザの能力向上については自己啓発も含め下記の取り組みを行っている。 

① キャリアアドバイザ任命時に数ヶ月に及ぶ外部の専門家によるキャリア・コンサルタントとして必要な
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心理学、カウンセリングの知識・スキルの個別トレーニング、研修のファシリテーションスキル研修の

受講、心理アセスメントの研修受講 

② キャリア・コンサルタント養成講座の受講と厚生労働省指定キャリア・コンサルタント能力評価試験の

受験と資格取得 

③ 産業カウンセラー養成講座の受講と資格取得 

④ 外部の専門家による継続的なスーパービジョン 

⑤ キャリアアドバイザ全員による事例検討会の実施 

⑥ 上記に加えキャリアアドバイザの自己啓発・継続的能力開発として産業カウンセラー協会など外部が主

催する心理学、カウンセリング、キャリアカウンセリングなどの研修受講、企業外の関係者との勉強会

への参加とネットワークづくり 

さらに今後は組織開発の知識・スキルの習得も必要と考えている。 

 

▼ 

現在、社内カウンセラーは、資格取得後もカウンセリングのスキルアップのために継続学習を受講してい

ます。 

今後は、社外の専門カウンセラーによるスーパーバイズの機会を定期的に設け、より実践的なカウンセリ

ング能力の向上に努めるほか、他社の企業内カウンセラーを中心にネットワークをつくり積極的な情報交換

を行なう必要性を感じています。 

 

▼ 

能力向上の取組みについて 

① 積極的に外部の「資格」例えば産業カウンセラーとか、を取らせるようにしている。 

それにより、社外とのネットワークがつくられていることが多い。 

② 定期的、継続的にアドバイザーの研究会・勉強会を開催している 

 

▼ 

私自身がキャリア・コンサルタントとして、「キャリアとは何か？」 を現実の場面で常に考え、情報収

集することが必要と考えている。 

そのためにもいくつかの協会や学会に加入して情報収集や交流を図ったり、研修会に参加してキャリアに

関する知識を蓄積している。 

 

▼ 

・ 社外のコンサルタントや専門家との連携（情報交換、スーパーバイズ） 

・ 能力向上のために相談の機会を増やす（例：大学との連携による学生に対するキャリア形成支援） 

 

▼ 

・ 常に知的好奇心､向上心を持ち、セミナーや講演、又、大学での勉強に積極参加する。 

・ 社内では経営への関心を持ち、現場の社員や上司の問題を広く収集できる体制を作る。 

・ 学会、協会、勉強会で構築したネットワークを次に生かすべく接触を続ける。 

 

▼ 

企業組織の枠を越えたネットワークの中での研鑚の仕組みと実践が必要と思われる。 

 

▼ 

資格取得支援の強化(資格保有者増強、社内認知)、資格保有者の交流等の取組が今後必要。 

またキャリア面談の主力である各部門の人事担当者にも資格保有を促進し、キャリア･コンサルティング
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に関する知識取得を支援し、底辺を充実させていく。 

 

▼ 

養成したキャリアカウンセラーに対し、現在は年１回のフォローアップ研修（本研修の中で紹介しなかっ

た理論についての講義・ロールプレイを含む事例検討が中心）を実施しています。 

今後は事例検討を軸としたフォローアップの回数を増やし、各職場での問題・課題の共有化と組織活性化

に向けての改善提案を出す場、スーパービジョンの場としても機能させていきたいと思っています。また、

社外（各団体・企業他）のカウンセラー等との積極的な情報交換・交流の場も必要と考えます。 

 

▼ 

組織・事業の特性、組織固有の人材育成・人事制度について十分な理解を踏まえたコンサルティングが必

要。 

 

▼ 

・ キャリアサービスグループの担当者は、業務専門知識の習得の観点でキャリア･コンサルタントと産業

カウンセラー資格取得を義務付け。個人支援を行う場合はそれに応じた学習とトレーニングを更に行う

こととしている。 

・ カウンセリングに関して、理論学習、体験学習の継続 

・ ワークショップファシリテーターはその専門トレーニングを実施 

・ 個人面接実施の場合は定期的にスーパービジョンを受ける 

・ 産業医の指導による精神医学に関する勉強会の定期実施 

 

社内育成なのか、社外の専門家の活用なのか、今後の課題である。ラインでのキャリア開発支援を充実す

ればするほど、オフラインでの支援業務（ワークショップ、個人面接、理解促進のための諸施策）は、高い

専門性が要求されるようになる。 

個人が自分で社外機関のキャリアカウンセリングを受けられるようになること（社会的にその体制が整う

こと：認知度の向上、質の向上・安定）も求めたいところである。（社員にも少しずつそのニーズが出つつ

あると感じている） 

 

▼ 

 キャリア相談員に対しては、定期的（3ヶ月に一回、１日か 2日の）に集合研修を実施。 

研修の内容は 

 社内での相談内容から、重要な内容をもとに事例研究とかロールプレイの実施。 

 色々なアセスメントツールの理解・使用方法 

 新たな経営施策・人事制度に対する正しい理解 

（キャリア相談の際に、誤った情報をクライアントに与えないように） 

 集合研修も大切であるが、日々の相談活動における相談員のフォローが非常に重要と考えており、以下

のような施策を展開しています。 

 キャリア相談の前、及び、キャリア相談が終わった後の、外部専門家によるスーパービジョンを実

施しています。（遠隔の相談員の場合には、電話で実施する場合もあります） 

 クライアントからの事後アンケート調査（満足度、目的達成度、相談の進め方等）を実施し、担当

のキャリア相談員へのフィードバックをして、クライアントがどう評価しているかをしることで新

たな気づきのきっかけにしています。 

 キャリア相談員自身による相談後の振り返りシート作成 

以上のような取り組みを通じて、その都度、振り返りをやることにより、自分の良い点、強化すべき点（メ

ンタル上の問題の有無、組織マネジメント上の問題の有無も）などを振り返ってもらい、次回の相談に活か
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してもらうようにしています。この振り返りシートは、キャリア相談員のスキルアップには、非常に有効で

あると感じています。 

 外部の専門家とのサポートの重要性  
特に、外部の専門家（スーパーバイザー）の役割は、非常に重要だと考えています。ある程度、社内の

事情や社内の制度等についても理解をしていただいていると更に有効だと思います。そのためには、企

業出身のスーパーバイザーであれば、単に、キャリアカウンセリングスキルの点だけではなく、組織に

関する問題・メンタルを含む種々の問題に対して適切なアドバイスや指導をしていただくことで非常に

助かっています。  
今後の方向としても、上記の施策を継続していこうと考えております。 

 

▼ 

・ キャリア・コンサルタントに必要な能力の維持向上 

･･･定期的ＳＶの実施、カウンセラー研究会・研修会への参加（人脈作り） 

・ キャリア・コンサルタントに必要な能力の取得 

･･･ＣＤＡキャリアカウンセラー資格の取得（ＧＣＤＦも可） 

 

▼ 

現在、カウンセリング力を身につけるために、産業カウンセラー養成講座を受講しています。また、内的

キャリアについて、JCC（日本キャリア・カウンセリング研究会）で勉強中です。月に 1 度は地域のキャリ

ア・コンサルタント(CC)の仲間と勉強会を行なっています。スタッフの考え・気持ちを理解すること。スタ

ッフから信頼される、組織から必要とされる人間力を身につけることが私自身の大きな大きな課題となって

います。CC の仲間のほとんどは、職業訓練に携わる方が多く、再就職支援のためのコンサルティングです

が、基本は同じ。理論の勉強ももっとしなければなりません。個人と組織の共生という具体的事例を勉強す

る機会は少ないので、ほとんどが実践から学ばなければならないと考えて取り組んでいるところです。 

 

▼ 

１． 本当に人に向上をもたらす技術や知識を学習し、それを適用すること（正しいデータ … 人に良い効

果をもたらす技術や知識）。 

２． 特にコミュニケーション技術、エシックスを保つ技術、心の抑圧を取り去る技術、人を抑圧にさらさ

ない技術などを最上位に置いている。 

３． 常識であっても誤ったデータを捨てること（誤ったデータ … 人に改善や向上をもたらささない 技

術や知識。複雑極まりなく、適用が不可能なもの）。 

 

▼ 

① 常に勉強をする必要がある。米国の場合とは違って歴史が浅いので、キャリア・コンサルティングのモ

デルのようなものが確立されていない。そのため、コンサルタントは試行錯誤しながら勉強をする必要

があると思う。 

② キャリア・コンサルタントのバックグランドは様々であり、援助のスタンスはバックグランドによって

決められる。一定の質の保障がクライエントには必要であり、そのためにはスーパービジョン制度の早

期の確立が望まれる。 

③ 資格の質の安定のために数年に 1 度の更新の導入。ポイント制にする等である。臨床心理士等を参考に

検討することも良いかもしれない。 

④ キャリア・コンサルタントの倫理綱領の明確化（個人情報管理、プライバシー保護を含む）。 

 

 

 

－70－



問 5-2 個人と組織の共生の観点から、キャリア・コンサルタントは、組織内でどのような関わり方をしてい

けばよいと考えますか。（自由なお考えをお聞かせください。） 

 

▼ 

日本の成果主義、目標管理制度については、様々な議論があるが、どちらかというと組織や業績に傾斜し

た制度が批判を浴びている。 

キャリア・コンサルタントは、個人と組織の共生の実現のために、まず経営戦略を熟知して、中長期の視

点で組織成長目標と個人成長目標を整合させていくことが求められる。その上で組織内個人間の自律的競争

と自律的協調、自分のキャリアを自分で作る風土を育てて行くことが必要と考えます。 

 

▼ 

社員が自由に相談できる体制（キャリア開発支援室など）を社内に作ることがまず大事であり、その相談

窓口にキャリア・コンサルタントを配置する。キャリア・カウンセリング等を実施するなかで把握した内容

で、組織として改善すべき点が見つかればキャリア・コンサルタントは経営やラインの上司に対しフィード

バックし、必要な改善を図る。 

またメンタルヘルスに関ることは安易な判断をせず、産業医等としっかりと連携をとっていくことが必須

である。 

 

▼ 

これまでは従業員個人へのキャリア支援（個別相談とキャリア研修）が中心となっていたが、個人と組織

の共生を推進するために、今後は組織への関わりや支援が重要になると考える。これはキャリアアドバイザ

が単独で行うのではなく、人事部門と連携することが重要と考えるが、キャリア相談や研修を通じて見えて

くる職場の問題（上司の指導不足、人材育成・キャリア開発、モラールなどの課題）について職場への介入、

コンサルテーションを積極的に行う必要があると考えている。 

 

▼ 

キャリア形成に真剣に取り組む企業では、今後キャリア・コンサルタントが組織に積極的に働きかける必

要性はますます高まるものと思います。伊藤忠商事株式会社のキャリアカウンセリング室などは、まさにそ

の代表的な先行事例であると考えています。 

 

▼ 

関わりとして第１に、中立であれということ。会社人としてこれは非常に難しいことではありますが、ア

ドバイザーにはこれを大事にするように求めています。 

第２に、アドバイザーのネットワークを多いに利用、活用すべし。他部門の人事部門間のやりとりは、そ

れなりにセクショナリズムがないわけではないわけで、全社的ネットワークのキャリアアドバイザーのネッ

トワークをうまく使った方が、事がスムーズに進む場合がある。 

第３に、社内にキャリアアドバイザーを周知すべし。 

まだまだ社内でのアドバイザーの認知度は低い。 

 

▼ 

特に中小企業にとっては自社内だけで従業員のキャリア形成を考えたり、キャリア形成のために必要なモ

チベーションを維持させることには、ある種の限界があると感じている。 

そこで、会社としてのスタンスを基盤にして、キャリア・コンサルタントとして従業員にキャリアを考え

てもらう際には、自分の現在の力に「市場性」があるかという観点を取り入れている。独立志向のある者に

は、現在の自分の力を市場の中に置いて考えてもらう視点、転職した時今より高い条件で自分を売ることが

できるのかどうかの視点をもたせている。 
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▼ 

・ 当該職務経験を通じた業務知識や人脈を活用し、個への支援だけでなく、必要により組織への働きかけ

（介入）も行なう必要がある。従って、キャリア・コンサルタントは企業内育成（企業在籍者）が中心

となる。 

・ ただし、今後、若年層の減少や人材流動化がある程度進んでいくことを踏まえると、学生の就業意識や

社外の労働事情を十分に把握し、対応できる対象範囲を拡大していくことが望まれる。 

この場合、社外での活動も増えるため、企業側としては兼業の許容や業務委託契約等の処遇を検討する

必要がある。 

 

▼ 

・ 会社と社員は契約関係であるという論理をまず押さえること。 

・ 次にお互いにＷＩＮ／ＷＩＮになり、問題事案が減ることを目指す。 

・ 社員は伸び、やりがいを感じること、会社は明るくなり、業績が上がることを目指せば必ず共生できる。 

 

▼ 

年に１回は、全社員と各人の職業生活(その裏には個人生活も)について話を聴く機能として、ルーチン化 

 

▼ 

上司のキャリア･コンサルティング・マインドが薄い場合には、人事とのパイプとなるような支援的関わ

りが必要。 

また、単に相談室で相談を待ち受けるのではなく、指摘事項に挙げられたような職業環境や仕事に関わる

広い事柄に対し、コンサルタントとしての立場で、各方面の専門家と連携し、問題解決や発生防止に向けた

アクションを、組織と関わりながら起こしていく姿勢が求められるのではないか。 

 

▼ 

密室での活動（１：１の個室でのカウンセリング）にとどまらず、あらゆる機会に関わっていくことで、

組織の活性化が図られると思います。つまり、個人の問題・課題を吸い上げることで組織の抱える問題に気

づいたり、逆に組織の問題から一人ひとりに目を向けたりと、双方向からの働きかけにより会社の風土が向

上すると考えます。 

 

▼ 

当面は人事課内で、人材育成と密接したかたちでの取り組みが中心となると思う。個人を現在もまた将来

も活き活きと業務に取り組むような意識が自然に醸成されるような基盤として整備したい。 

 

▼ 

１． 個人支援を中心に行う場合でも、組織というものについて理解（経営、経営人事に関する関する理解）

しておくことが大切。 

２． 面接など個人支援に限定した活動の場合も、組織介入が必要な場合は､その必要性を的確に判断するこ

と､及び介入できること（仕組み、仕掛けや人的ネットワークなど）が必要 

３． 組織介入の方法は､その組織と、キャリア・コンサルタントの立場によってそのやり方はさまざまであ

ろう。組織そのものの変革は簡単なものでなくさまざまな手段により継続的に働きかけていく、キャ

リア・コンサルタントの力量・意思・熱意が必要とされる。 

 

▼ 

 当社では、兼務でキャリア相談員をやっていただいている方とキャリア相談室を運営しているキャリ

ア・コンサルタント（事務局）の 2 種類があります。  
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特に、人事部内でキャリア・コンサルタント有資格者として、相談室を運営しているものは、経営・人

事部との橋渡しとしての役割があり、社内および、関連会社を含むキャリア開発支援の展開についても

推進者になる必要があると考えます。  
また、マネジメントの強化とか、キャリアに絡む人事諸制度の設計に対しても、キャリア開発支援の立

場から参画し、貢献すべきと考えます。  
 

▼ 

・ 社員の内的キャリアと企業の外的キャリアの双方の理解を充分に行った上で、社員の立場に立ち、社員

自身が、その結び付け、解決を行う上での悩みに対して積極的に関わり、支援を行う。 

・ 経営と充分に話し合い、企業独自の節目を設けると共に、その節目に対し、適切なキャリアデザインを

行える機会・ツールを設ける。 

・ 社員個人のキャリア形成という視点に立ち、経営に対し意見具申を行う。 

 

▼ 

個人目標と組織目標のベクトルが同じ方向にむかうように努力しています。が、どうしても基本は、会社

の目標で、それに個人目標をあわせようと誘導してしまっているのではないかと不安です。それが悪いとも

言い切れないのですが、それで良いとも思えず、私自身が疑問を感じるときもあります。 

誘導が表面化して、スタッフから信用がなくなるのでは？という不安もあります。 

ときどき、立場を忘れてスタッフ側からの偏った見方になってしまうこともあり、どの立場で判断したの

か、と問われる場面もあります。 

ですが、基本は win win です。これだけはいつも忘れず、従業員のスキルアップが会社の発展につなが

ると確信して取り組んでいます。 

 

▼ 

その人が入ってきて、「本当に良くなった」という成果がなによりも必要なことである。向上をもたらす

適用に対する障害については徹底して戦うことが必要である（決して、リーズナブルになるべきでない）。 

 

▼ 

① 組織との良い関係を作るためには「距離」が必要に思う。つかず離れずの関係というのである。 

② しかし、組織に精通する必要性はあるので、キャリア・コンサルタントとして採用された会社の概要な

ども含めて知る必要がある。そういうサラリーマンライフや組織の特徴を理解していて始めてコンサル

タントに入っていけるように感じる。 

③ 前述のとおり、キャリア・コンサルタントとしてのアカウンタビリティーを果たすことが、組織の側の

理解や次の事業計画などの拡大に繋がる。一番悪いのはクライアント個人のコンサルティングだけに留

まってしまうことである。組織での活動の工夫が必要である。 
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Ⅱ 全般的事項に係る質問 

 

問１ 貴社における「キャリア・コンサルティング」「キャリア・コンサルタント」の導入状況を教えてくだ

さい。また、今後の予定についても教えてください。 

 

(1) 制度の有無（有・無・今後導入予定） 

 

○「有」：13社 

 
▼  

＊ 社内でのキャリア・チェンジを支援する制度 

・ 自己申告制度 

年に一度、「自己申告書」に自社で働く上での仕事や進路、異動等の希望や自己啓発、キャリア

プランについての意見や意欲を自由に記入し、人事部に提出する制度。 

・ 社内公募制度 

新規プロジェクトや業務拡大時などの人材のニーズをもとに、職務遂行に必要な能力・意欲のあ

る人材を公募する、求人型の公募制度。 

・ チャレンジ申告制度 

希望する役割や業務内容に対して、自分を生かすことのできる経験・能力を具体的に申告できる

求職型の公募制度。書類による自己申告制度を一歩すすめ、より積極的にキャリア・チェンジを

希望する者に人事部との直接面接の機会を提供する制度。 

＊ 社外へのキャリア・チェンジを支援する制度 

・ 早期退職支援制度 

制度利用者には退職加算金を支給し、退職後契約社員として社内で働く場の提供、再就職支援会

社によるサービスの提供など、多様化している個人のニーズに合わせた選択肢を提供する制度。

３５歳、４０歳、４５歳、５０歳～５７歳の社員が対象。 

＊ キャリア自律研修（キャリアの棚卸と自律のための気づき研修） 

・ キャリア＆ライフデザイン研修 

キャリア自律へ向けて自己理解を深め、「自分への気づき」と「自らのキャリア＆ライフデザイ

ン」を考えるきっかけを与える研修。１泊２日のワークショップ形式。 

CLD Ⅰ（大卒６年目・短卒９年目）…自己理解と目標設定・ライフデザインとは 

CLD Ⅱ（３３歳）…市場価値を意識したキャリアデザインを考える・ライフデザインの検証 

CLD Ⅲ（３８歳）…充実したキャリアデザインについて考える・多様化するライフ 

スタイルへ向けた情報提供 

※ なお、５７歳時には定年を迎えるにあたって必要とされる情報を提供することを目的に別途セミナ

ーを実施中。 

＊ キャリア相談 

・ ＣＤＰ（キャリア・ディベロップメント・プログラム） 

「人材育成」、「自己のキャリア形成支援」、｢人材の把握｣、｢今後の当社が必要とする人材の計

画的な育成のための計画的異動配置｣を推進するために導入。入社１年目・入社２年目・入社４年

目（定期採用大卒社員）、係長昇格後３年目、課長昇格後３年目、部長昇格後３年目の社員が対

象。人事部と今後のキャリアプランを中心として面接を行い、その後の自己のキャリア形成支援

などについて反映させていく。 

・ キャリア相談室（社内） 

個人の自律的なキャリア形成とキャリ開発の支援施策の一環として、キャリアに関連する従業員

の様々な相談に社内のカウンセラーが応じる「キャリア相談室」を人事部内に開設している。 
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・ キャリア相談センター（社外） 

上記の社内のキャリア相談室に相談しにくい、「転職」や「早期退職」などの相談ニーズに対して

は、社外の民間キャリアセンターと提携し、希望する個人が相談できる体制をとっている。 

 
▼ 

キャリアデザイン研修、キャリア・コーディネーター制、ライフ・キャリア開発室の設置 

 
▼ 

キャリア・コンサルタントは導入していないが、コンサルティング自体はある。 

 
▼ 

・ 年代別にキャリア開発ワークショップを実施 

・ キャリア相談室の設置 

・ 新入社員キャリアセミナー、部課長向け各種サポートプログラム 

・ 社内公募制度、社内ＦＡ制度 

など 

今後の予定（検討段階の施策を含む） 

・ 部課長向けセミナー（全員受講）のＷＥＢ化 

・ キャリア面接の制度としての導入 

・ 自己理解とヒューマンスキル開発の支援の充実 

・ 個人面接の社外機関との連携 

など 

 
 
○「無」：３社 

 
▼ 

制度としては設けていないが、経営陣・上司・社員本人を含めキャリア形成およびその支援をする企業風

土を醸成している。 

▼ 

導入是非を検討中 

 
 
○「今後導入予定」：１社 

 
 
○「その他」 

 
▼ 

規定はしていないが、実質的に実施している。 

 
▼ 

特に“制度”としては設けていませんが、代表者及び幹部によって順次導入中 
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(2) キャリア・コンサルティング実施者（企業の内部者／外部者、専任／兼任、部署、人数等） 

 

▼ 

キャリア・コンサルティング実施関係者は、社長と経営企画室・室長兼経営コンサルタント（中小企業診

断士）、総務経理部長、人事労務担当顧問（社会保険労務士、中小企業診断士）。 

 

▼ 

社内の専用窓口 12名（全て社員、専任 1名、兼任 11名） 

 

▼ 

企業の内部者、専任、人事部所属、8名。 

＊ 全員マネジメント経験者（部長職以上）で、バックグランドはスタッフ、営業、研究、ＳＥ教育、技術

開発と多様である。内 4 名は人材公募で選任。 

 

▼ 

＜企業の内部者＞ 

① 兼任：本社人事部人事キャリア担当 マネージャー職 ２名 

② 兼任：人事関連子会社 出向者 ２名 

※ 「キャリア相談室」のカウンセラーとしては上記①②の計４名が登録。 

＜企業の外部者＞ 

① 専任：民間キャリア相談センターのプロ・カウンセラー1 名に専属委託。 

 

▼ 

キャリアアドバイザー養成講座・受講者数：現在まで計５０名。現在１０名養成中。 

キャリアアドバイザーとして、直接的支援実施者：１５名程度 

所属は人事部門 

 

▼ 

企業の内部者、人事部門・業務のバックアップ部門の長が兼任 

 

▼ 

企業の内部者、専任 キャリア・コンサルタント（有資格者）３人、相談員１人 

 

▼ 

企業の内部者、兼任 各部門のキャリアコーディネーター、相談室カウンセラー 

 

▼ 

企業の内部者である上司、人事部門スタッフがキャリア・コンサルティングに当たっている。コンサルテ

ィングを行うための専門部署は無い。 

 

▼ 

企業の内部者として、人事部門（主にセカンドライフ相談）や各部門人事担当（キャリア開発面談担当者） 

キャリア開発研修の外部講師 

 

▼ 

・ 企業の内部者 
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・ 兼任（人事担当として業務の中で知識・スキルを個々に活かしている） 

・ 部署－各カンパニー・工場の人事勤労部門中心に約７０名をカウンセラーとして養成 

 

▼ 

専任部署：全社のキャリア開発支援施策の企画、推進 

キャリア・コンサルティング（ワークショップ､セミナー、個人面接）実施者４名 

事務サポートとして２名 

＊ワークショップ､個人面接は、外部専門家にも協力いただいている 

 

▼ 

１． 実施者：社員／兼任（業務量の１０～２０％程度）が、21名。 

(ア) 兼任のキャリア相談員は、現在、21名。 

(イ) 50 代の相談員が、12 名。30代／40代の相談員が 9名。 

(ウ) 男性：15名 女性：6名  

２． その他スポットで、事務局の相談員と関連会社のキャリア・コンサルタント有資格者の数名も参画。 

 

▼ 

人材開発室内担当者が研修担当と兼務で実施 

 

▼ 

企業の内部者、兼任  総務部経理兼キャリア・コンサルタント 1名 

 

▼ 

経営企画室長・人事部長を中心に行っている 

 

▼ 

企業の内部者及び外部者、専任 

 

 

(3) キャリア・コンサルティング実施者のキャリア･コンサルタント資格取得状況 

 

▼ 

いずれもキャリア･コンサルタント資格は取得していない。 

但し今後長期的視点からキャリア･コンサルタント資格者を育成したい。 

 

▼ 

取得済７名（日本ＤＢＭ４名、人材開発協会１名、産業カウンセラー協会２名） 

取得中５名（産業カウンセラー資格は取得済） 

 

▼ 

全員が厚生労働省指定キャリア・コンサルタント能力評価試験合格者。（CDA6名、GCDF2 名） 

 

▼ 

社内カウンセラー4 名は、全て「ＧＣＤＦ－Ｊａｐａｎキャリア・カウンセラー」の有資格者である。 
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▼ 

キャリア・コンサルタント資格取得者 １６名 

 

▼ 

無／産業カウンセラーは１名 

 

▼ 

３人 

 

▼ 

人事分野の社員を中心に、資格取得者 数名、産業カウンセラーは 5 名 

 

▼ 

有資格者はいない 

 

▼ 

実施者の一部が資格を保有している。 

 

▼ 

「キャリア・コンサルタント」資格の取得状況は把握しておりません。 

但し、全員が社内キャリアカウンセラー養成教育を修了、社内認定済。 

（内、「産業カウンセラー」資格取得状況は養成者の約７割程度と思われる。） 

 

▼ 

・ キャリア・コンサルタント資格と産業カウンセラーの取得を業務上の必須基礎知識と位置付けている 

・ ４名が有資格者。 

・ しかしキャリア・コンサルタント資格と産業カウンセラーは、企画立案のための基礎知識との位置付け

であり､プロとして個人への支援業務を行えるものではない。個人支援はそれぞれその内容に応じたト

レーニングを実施後、担当できるレベルになってから実施することにしている。 

 

▼ 

現在の相談員は、ほぼ、キャリア・コンサルタントの有資格者となっている。 

また、最近新たに任用した相談員についても、キャリア・コンサルタントの資格取得にチャレンジ中。 

 

▼ 

ＣＤＡ、産業カウンセラー資格保持 

 

▼ 

独立行政法人雇用能力開発機構 キャリア・コンサルタント養成講座修了 

 

▼ 

結果さえもたらしていれば良いので、特に資格取得の必要性はないものと考えている 

 

▼ 

キャリア・コンサルタントの資格はなし（臨床心理士、シニア産業カウンセラー、心理相談員が担当）。 

現実に訪れるクライエントは情緒的・心理的な問題を有している場合が多い。この対応に多くのコンサル
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タントは困っている。入り口としては心理的な援助が不可欠である。現在のところ当社のカウンセラーは誰

も資格を取得していないので、コンサルタントの名称を使っていない。コンサルタントでも産業カウンセラ

ーでも臨床心理士でも、クライエントにとって役に立つ援助が可能であれば、改めてキャリア・コンサルタ

ントの資格を取得しなくてもよいというカウンセラーも存在する。しかし、国家資格になったら…… 

 

 

(4) キャリア・コンサルティングを行う場・機会、頻度等 

 

▼ 

決算月、中間決算月（年２回）、その他随時 

 

▼ 

当社新宿ビル ：月、水、金 

当社飯田橋ビル：火ＡＭ、木ＰＭ 

他の事業所：メール／電話で受付、キャリア面談はキャリア開発セミナー実施日（四半期毎に実施予定）

の翌日対応 

 

▼ 

全員が個別キャリア相談とキャリア研修講師を担当している。 

個別キャリア相談は、本社および主要事業場に 1名から 3名のキャリアアドバイザが常駐しており、専用

のキャリア相談室でキャリア・コンサルティングを実施している。 

社員は就業時間中および就業時間外にキャリア相談を受けることができる。面談時間は１時間から 1時間

半程度で面談回数に制限は設けていない。 

 

▼ 

・ 通常は、主に本社人事部が入居するビルの同一フロアにある応接室を利用。 

・ 相談者は、本人の勤務日であれば、出勤前あるいは退勤後の時間帯での利用が多い。それ以外は、個人

の休日に来談することが多い。 

・ 来談頻度には繁閑があり、社内公募や自己申告の時期には相談が比較的多い。 

・ １人あたりの相談所要時間は 1時間程度である場合が多い。 

・ 相談は初回で終了するケースが多く、解決までに 2回以上相談にくるケースは稀である。 

 

▼ 

直接的支援実施者１５名は、専門業務として日常業務の中で実施。 

 

▼ 

年２回定期面談時・昇進・部署異動時・本人から相談の都度 

 

▼ 

場 ：社内の組織 

頻度：毎日（朝～晩） 

手段：メール／電話／訪問／社外に出て 

 

▼ 

節目年度者へ年１回 

カウンセリング室、面談室、会議室など 
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▼ 

・ 年に１度の上司・部下で行う面談 

・ 新人期間における面談 

・ 昇格時期における面談 

 

▼ 

ＣＤＰとして入社 2年、7年、12 年の経過時点で、全員を対象に、適性診断、面談、研修を組み合わせて

実施している。 

セカンドライフ支援では、50 歳時点でのＣＤＰ面接やセカンドライフの個別相談における個別ケースの

必要に応じて対応している。 

 

▼ 

個々の職場で随時実施。以前養成したカウンセラーに対し実施したアンケート調査によると、キャリアカ

ウンセリングを個別に実施しているケース（狭義のキャリアカウンセラーとしての役割）はほとんど見られ

ませんでした。（主な理由は「従業員に周知していないため」）但し、広義の役割を考えた場合、キャリアデ

ザイン研修講師としての関わりをはじめ日常業務の中で広くキャリア開発支援に取り組んでいるのが現状

といえます。 

 

▼ 

・ キャリア開発ワークショップ １泊２日 ３０～４０回／年 ２泊３日 ５～６回／年 

・ キャリア相談室：１日／週（平均すると１～２人／日程度の実績） 

・ その他：社外転進に関るセミナー、ガイダンスなどの支援業務も有り 

 

▼ 

キャリア相談員の主な活動場面は、以下の通り。 

１． 社員の申込みに応じて設定したキャリア相談日に実施。（全国の各拠点） 

頻度は、地区によるバラツキが大きく（地区によって、社員数が異なるため）、半年で数名～20名／相

談員となっている。キャリア相談開設日は、10 拠点で、毎週実施しているところ、月 2 回実施、月 1

回実施など、拠点の規模等を考慮して、キャリア相談日を設定している。 

２． 社内向けに実施しているキャリア開発研修時に実施する個別相談希望者への対応 

半年で、7回くらい実施している研修に相談員が出向いている。 

３． ミドルマネジャー研修における参加者に対するコーチング的なサポート業務を相談員が担当 

 

▼ 

・ 本店内会議室での面談 

・ 携帯電話・電子メールでの対応 

・ 訪問による面談 

 

▼ 

相談があるときに随時行ないます。場所は相談室を利用したり、相談者の希望により決めています。相談

は個人差がありますが、現在は頻繁ではありません。 

 

▼ 

随時 
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▼ 

相談室（カウンセリング・ルーム） 月曜日～金曜日 

 

 

(5) その他（ご自由にご記入ください。） 

 

▼ 

企業内における「キャリア・コンサルタント」「キャリアカウンセラー」はこれから必ず重要な役割とし

て導入されてきます。ただし、いままでのキャリア・コンサルタントへの一般の認識は「再就職支援」ハロ

ーワークの窓口、再就職会社の担当者の役割と思っている方が非常に多いということが企業導入の大きなネ

ックになっていることも理解したうえで、『キャリア・コンサルタント』を大きく大事に育てていきたいと

思っています。キャリア・コンサルタントは企業のほか、学校も必要としています。 

「キャリア形成」は人が社会の中で生きていく上でとても大切なものに位置づけられてきています。 

そのためには、これからキャリア・コンサルタントをめざす方々への教育、研修もそのような考え方に添

った内容にしていかなくてはならないと考えています。 

 

▼ 

私自身、大企業の人事総務部門に長く在席し、現在は創業 4 年のベンチャー中小企業の人事総務にいてそ

れぞれのキャリア形成のとらえ方に違いがあることを強く感じている。 

大企業では自己完結的に社内でキャリアパスや豊富な研修や資格取得の援助などを、業務の一環として当

然のように行い、従業員は当然のように人事で作成した計画に従って社内での経験をどう積むかを目指して

いる。1つの会社の中で定年までを迎えることを前提にすれば会社が求めるキャリア形成の色合いが強い。 

一方、中小企業では規模的に、部門の数もポジションも少なく企業が本人の勉強や研修等の割ける資金に

も限界がある。反面、稼げる人材、成果をあげられる人間は欲しいのであり、従業員ひとり一人の能力アッ

プ、キャリアアップ、が直接利益アップにつながり、会社を大きくする、給与が上がることが目に見えるメ

リットはある。言い換えると自分の市場性が見えやすい。 

そんなことを考えながら、中小企業なりのキャリア形成を探って行きたいと考えている。 

 

▼ 

冒頭にあったように、キャリア・コンサルティング導入には、経営トップの理解が必要です。 

今後、説得材料となるような情報（国内外他社取り組み事例等）がありましたら、提供を頂けると幸いで

す。 

 

▼ 

中高年社員を対象にしたセカンドライフ支援業務を担当しているが、今後の社員の高齢化に対応していく

ことが課題となっている。具体的には、社員の活性化と能力開発、再雇用、職場の人間関係などがテーマと

なるが、それぞれが中高年のキャリアを考える上で密接に関連していると思う。 

会社はキャリア開発を支援するが、基本は自己責任であり、社員が自己実現と、環境との折り合いや会社

業績への貢献を調和させていくことが求められる。社員が自発的に支援資源を活用していけるようにするた

めには、集合研修や職場のマネジメントに加え、個別の問題解決に応じていくキャリア・コンサルティング

の拡充が有意義であろう。会社と社員をつなぐキーマンとなるキャリア・コンサルタントに求められる要件

や位置づけを今後検討していきたい。 

 

▼ 

当社としてのＥＡＰのあり方、箱を作るだけでないスキーム作り。 
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▼ 

アンケートを書きながら、今後の課題が明確になった気がします。 

ありがとうございました。 

 

▼ 

人間の内面（精神・心）を扱える技術は極めて限定的である。心理学は様々な学派に分かれており、専門

用語だけで 2万とも 3万ともあると言われ、複雑すぎてキャリア形成の場では扱えない（精神科医でさえそ

のデータは適用できず、結果的に投薬治療という行為で誤魔化すのみである）。しっかりとした、分かりや

すい技術・知識において導入することが肝要である。 

キャリア形成には、完全な同意が必要である。正直、キャリアの形成・向上を…と考えている人は端から

同意ができているものであるが、昨今ではそのような領域に手を伸ばそうとすることすら諦めてしまってい

る人が多い。これが第一の問題である。故に尚のこと、誰もが手を伸ばすことが出来そうな知識や技術こそ

が求められていると考える。 

キャリア形成のゴールは、個人個人の存在性を確立し、逸脱のない有能な人々によって社会全体が生存的

な方向に向かい発展すること。と定義してはどうでしょう？ 

 

▼ 

スーパービジョン制度の早期の導入が必要である。キャリア・コンサルタントの数が増えれば、倫理的な

問題も含めて質が低下する可能性が高い。社会にキャリア・コンサルタントの機能が認知されるためにも必

要である。 

個人情報保護法が導入されたが、クライエントから「訴えられるわけがない」という意識のもとにコンサ

ルティングを実施しているキャリア・コンサルタントがいるようだ。カルテや電子記録媒体の取り扱い、組

織への情報提供のルール、カルテ開示要求の場合など、倫理規程 (倫理委員会の設置 )及び個人情報保護法に

基づくルールづくりなどが必要である。 
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大阪成蹊大学 

 
１．学校の概要 

学  校  名  大阪成蹊大学  
区  分  ４年制大学・短期大学 併設  
所  在  地  大阪府大阪市東淀川区相川 3－１０－６２  
設  立  年  ２００３年  
設置学部  現代経営情報学部・芸術学部  
学  生  数  現代経営情報学部：６３３名  芸術学部：７８８名  

 
２．学校の特徴 

学園の建学の精神「桃李不言下自成蹊」のもと、「現代経営情報学部」は、益々グロ

ーバル化・情報化・国際化の進展する現代社会において複雑・多様化する経営組織上の

諸問題を解決しうる素養を持った人材の育成を、また「芸術学部」は、ともすれば科学

技術優位の現代社会において人間精神の豊かさに貢献する感性豊かな人材の育成を目

指す、極めて現代的かつユニークな特徴を有する大学である。  
 
３．学生に対するキャリア形成支援の考え方 

学生が大人の人間として社会的・経済的に自立して生きていくことが出来るように、

在学中に自分との対話を通して自己を理解し、自らのキャリア・働くこと・仕事等の生

き方を考えることを支援する。  
 
４．学生に対するキャリア形成支援のこれまでの取り組みの概要 

大学で学んだ成果を就職活動や将来の社会人生活に繋げていってもらうために、「構

想力」→「計画力」→「実現力」を発揮できる人材の育成を目的とした４年間の一貫し

た多彩な自己啓発型キャリア支援プログラムを１年次から実施し、個々の学生のキャリ

ア形成についてサポートしている。  
・ 低学年向けキャリア形成プログラム（１・２年対象、スクール形式・グループワーク） 
・ 就職活動サポートプログラム（３・４年対象、スクール形式・グループワーク）  
・ インターンシップ（２・３年対象）  
・ 学内企業セミナー（１～３年対象）  
・ 資格取得対策講座（全学年対象）  
・ 個別カウンセリング（全学年対象）  
・ 保護者向け就職講演会（全学年保護者対象）  

 
５．キャリア・コンサルタントを活用したキャリア形成支援の試行実施の内容 

 
（１）キャリア・コンサルタント導入の概要  

併設の大阪成蹊短期大学の設立は昭和２６年であり、歴史も長く卒業生を多く送り
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出しているが、大阪成蹊大学の設立は平成１５年であり、初めての卒業生が巣立つの

が平成１９年３月である。 

このような状況の下、初めての卒業生が進路や就職のことで卒業直前に戸惑わない

ようにするため、平成１６年（初年度の学生が２年生の時）に相川キャンパスの現代

経営情報学部の就職部担当者から外部キャリア・コンサルタントへ相談があった。  
大学の担当者とキャリア・コンサルタントが相談した結果、単年度のみの支援では

なく、２年間を通して支援することとした。平成１６年度は２年生に対し就職を前面

に出した取り組みをするのではなく、進路（就職）を考える準備段階として、今後の

キャリアを考えるキャリア・デザインのためのワークショップを開催することとした。

またグループワークだけでなく、個別対応を組み合わせて実施することが有効である

と考えられたため、試行的に個別キャリア・カウンセリングを併せて行うこととした。 
平成１７年度は２年生及び前年度に支援を行った３年生を対象に、グループワーク

と個別キャリア・カウンセリングを行うこととした。２年生は前年度と同様に今後の

キャリアを考えるキャリア・デザインを中心としたワークショップを、３年生は就職

準備を中心としたワークショップを開催し、個別キャリア・カウンセリングも行った。 
なお、大学と短期大学の就職部が併設されているため、個別キャリア・カウンセリ

ングは、来談するすべての学生（大学生・短期大学生）を対象とした。  
 

（２）試行実施の概要  
 

１）平成１６年度  
 

① グループワーク 

○ 対象者…２年生 

○ 参加者数…約２０名／回 

○ 希望者による自由参加 

○ キャリア・コンサルタント１名／回（２名が交替で担当） 

 

<目的> 

★ 「主体的に働く」ということに対する自覚を持つ。 

★ 近い将来の進むべき道を明確化する。また、そのための自己分析と職業理解

を行い、今後の行動計画を策定する。  
 

<キャリア・コンサルタントの役割> 

キャリア・コンサルタントはグループワークのファシリテーターを務める。自

己表現が苦手な学生や、コミュニケーション能力に乏しい学生が存在するため、

通常の一方的な講義や一般的な考えに誘導するのではなく、それぞれの作業をす

る中で一人一人の学生の意見・考えに耳を傾けるという姿勢で関わり、学生が自

ら気づき、自発的な行動を促進するよう関わる。 
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<カリキュラム内容> 

日程 時間 タイトル 内容 

10/15 16:30-18:00 キャリア・デザ
イン （If 人
生ゲーム） 

If 人生ゲーム（架空の５年後、１０年
後のライフイベントを想定し、それぞ
れのイベントをどのように乗り越える
かを考えるゲーム）を実施。キャリア・
デザインの必要性について体感する。 

10/29 16:30-18:00 自己分析① ＪＯＢカフェ OSAKA による「Prep-Y 職
業興味検査」を実施。 

11/12 16:30-18:00 自己分析② 自分に合った仕事を見つけるための選
択基準づくりを、ワークを通して行う。
自分の好きな事（興味）と自分が大切
にしている事（価値観）を明確にする 

11/19 16:30-18:00 自己分析③ 自分に合った仕事を見つけるための選
択基準づくりを、ワークを通して行う。
自分の出来ること(能力)と自分の身の
周り事(環境分析)を明確にする。 

11/26 16:30-18:00 仕事・職業理解
ゲーム 

スクラップ・ディスプレイ（雑誌から
興味のある記事や写真を切り抜き、そ
れをもとに職業世界を広げていくゲー
ム）を通して、職業の世界と仕事に対
しての理解を深めていく。 

12/3 16:30-18:00 仕事の目標設
定 

仕事の選択基準(能力・興味・価値観)
を元に、仕事に対して自分が求めてい
るもの、やれそうなものなど、仕事を
想定し、グループ内で討議し、自身の
可能性を広げていく。 

12/10 16:30-18:00 仕事に関する
情報収集 

就きたい仕事に関する情報収集と効率
的情報分析の仕方について考え、グル
ープ内で討議する。 

1/12 16:30-18:00 就職活動の行
動計画の作成 

就職活動をするための具体的な行動計
画を作成する。 
３年次に迷わないで、即行動へ移せる
ようにしていく。 

 
② 個別キャリア・カウンセリング 

○ 実施日時 

・ １１月１９日（金）１２時～１９時 

・ １１月２６日（金）１２時～１９時 

・ １２月 ３日（金）１２時～１９時 

・ １２月１０日（金）１２時～１９時 

○ キャリア・コンサルタント１名／日 

※ただし、予約状況により２名で担当した日もある。 

 

<目的> 

★ 個人のキャリア上の課題を解決する。  
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<キャリア・コンサルタントの役割> 

キャリア・コンサルタントは個別相談を受けるカウンセラーの役割を担う。単

に就職のためのマッチングを行なうのではなく、キャリア形成の視点から個別に

関わり、個々の悩みや課題解決に向けての支援をする。 

 

２）平成１７年度  
 

① グループワーク 

○ 対象者…２年生 

○ 希望者による自由参加 

○ 参加者数…約１０名／回 

○ キャリア・コンサルタント１名／回（２名が交替で担当） 

 

<目的> 

★ 「主体的に働く」ということに対する自覚を持つ。  
★ キャリア・デザインの必要性を体感する。  
★ 将来に向けて、仕事選びの基準を明確化する。  
★ ３年次に向けての行動計画を策定する。  

 

<キャリア・コンサルタントの役割> 

キャリア・コンサルタントはグループワークのファシリテーターを務める。通

常の一方的な講義や一般的な考えに誘導するのではなく、それぞれの作業をする

中で一人一人の学生の意見・考えに耳を傾けるという姿勢で関わり、「とりあえず

の就職活動準備」にならないよう、キャリア形成の視点を持って支援を行ない、

学生が自ら気づき、自発的な行動を促進するよう関わる。 

また、職業について限られた情報しか持っていない学生達の視野を広げられる

よう情報提供と個別支援を行なう。 

 

<カリキュラム内容> 

日程 時間 タイトル 内容 

5/26 14:50-16:20 キャリア・デザ
イ ン ①  (If
人生ゲーム) 

If 人生ゲーム（架空の５年後、１０年
後のライフイベントを想定し、それぞ
れのイベントをどのように乗り越える
かを考えるゲーム）を実施。キャリア・
デザインの必要性について体感する。 

6/23 14:50-16:20 キャリア・デザ
イン② (学生
の過ごし方) 

卒業後のなりたい自分の姿を想定し、
そのために何をするのかという行動テ
ーマを設定する。 

7/7 14:50-16:20 自己分析 
仕事選びの基
準① 

自分に合った仕事を見つけるための選
択基準づくりを、ワークを通して行う。
自分の好きな事（興味）と自分が大切
にしている事（価値観）を明確にする 
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10/20 14:50-16:20 自己分析 
仕事選びの基
準② 

自分に合った仕事を見つけるための選
択基準づくりを、ワークを通して行う。
自分の出来ること（能力）と自分の身
の周りの事（環境分析）を明確にする。 

11/24 14:50-16:20 仕事・職業理解
ゲーム 

職業選択ゲーム（数ある職業カードの
中からカードを選び出し、選び出した
理由を考え、その理由を基に職業世界
を広げていくゲーム）を通して、職業
の世界と仕事に対しての理解を深めて
いく。 

12/8 14:50-16:20 職業の想定 仕事の選択基準（能力・興味・価値観）
を元に、どのような仕事ならば良いの
か、グループ内で討議し、自身の可能
性を広げていく。 

1/12 14:50-16:20 仕事に関する
情報収集 

求人情報の入手の仕方、また、想像力
を働かせての求人票の見方などを、グ
ループワークを通して体感していく。 

1/19 14:50-16:20 就活行動計画
の作成 

就職活動をするための具体的な行動計
画を作成する。 
３年次に迷わないで、即行動へ移せる
ようにしていく。 

※ 上記日程の１２時～１７時（ワークショップの時間以外）にも、ワークショ
ップ担当のキャリア・コンサルタントが個別相談に応じた。 

 

② グループワーク 

○ 対象者…３年生 

○ 希望者による自由参加 

○ 参加者数…約１０名／回 

○ キャリア・コンサルタント１名／回（２名が交替で担当） 

 

<目的> 

★ 卒業後、単に職に就くことを目的とするのではなく、きちんと自律した「社

会人」になることを目的とし、主体的に就職活動することを目指す。  
★ 自分の強みを知り、自分らしい自己ＰＲが出来ることを目指す。  
★ 就職活動に向けて、各自が、自分らしいエントリーシートを書き、面接で自

分らしい自己表現が出来るよう練習する。  
 

<キャリア・コンサルタントの役割> 

キャリア・コンサルタントはグループワークのファシリテーターを務める。グ

ループワークの中で実際の就職活動に向けてエントリーシートの作成や、面接の

練習をするが、マニュアル的にならず、各自が一人一人の強み・良さに気づき、

それを自分の言葉で語れるように支援を行なう。 
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<カリキュラム内容> 

日程 時間 タイトル 内容 

4/21 14:50-16:20 エントリーシ
ートの目的理
解 

企業に向けて発信されたエントリーシ
ート（サンプル自己ＰＲ）を、グループ
討議をしながら検討し、効果的な自己Ｐ
Ｒとは何かを体感していく。 

4/28 14:50-16:20 コミュニケー
ションワーク 
(自己 紹介演
習) 

１～３分間で、自己紹介をグループまた
はペアで実際に行う。自己紹介を幾度と
なく繰り返す事で、自身の中での気づき
を増やしていく。 

5/12 14:50-16:20 自己ＰＲの構
造理解 

自身のＰＲをどのように発信すれば良
いのかを、実習を通して理解していく。
グループメンバーを企業の人事と見立
て、自分の事が理解されるかを検証す
る。 

5/19 14:50-16:20 ＰＲポイント
の証明 

企業に向けたＰＲポイント（強み・特
性・長所）を、その強みの裏づけとなる
客観的な事実を述べながら、グループメ
ンバーに証明していく。 

6/2 14:50-16:20 職業選択シミ
ュレーション 
(志望 動機の
理解) 

職業選択のシミュレーションゲームを
実施し、なぜ、その仕事を選択したのか
を体感する。さらに自身の選択基準（志
望動機）を明確にしていく。 

6/9 14:50-16:20 ロールプレイ
エントリー① 

6/16 14:50-16:20 ロールプレイ
エントリー② 

グループを仮想企業とし、その企業にエ
ントリーする。 
グループメンバーは企業側の発想を体
感し、自身は自己のＰＲや志望動機がど
のように伝わるのかを理解する。 

7/7 14:50-16:20 エントリーシ
ート雛形作成 

実際に使用するエントリーシートの雛
形を作成する。 

12/8 14:40-16:10 履歴書の書き
方 

ポイントを押さえながら、実際に履歴書
を書く。 

12/15 14:40-16:10 エントリーシ
ート① 

実際応募する企業のエントリーシート
を作成する。 

12/23 14:40-16:10 エントリーシ
ート② 

作成したエントリーシートで、実際に自
分の自己ＰＲが出来ているかどうかを、
グループワークを通して検証する。 

1/19 14:40-16:10 個人面接ロー
ルプレイ 

３人１組で応募者・面接官・観察者にな
り、模擬面接を行う。 
自分の癖を知り、表現力を体得してい
く。 

2/9 14:40-16:10 グループ面接
ロールプレイ 

ディベートあるいはディスカッション
をグループで行う。コミュニケーション
ワークで学んだスキルを実践する。 

※ 上記日程の１２時～１７時（ワークショップの時間以外）にも、ワークショ
ップ担当のキャリア・コンサルタントが個別相談に応じた。 
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③ 個別キャリア・カウンセリング 

○ 実施日時 

・ １０月 ６日（木）１１時～１８時 

・ １０月１３日（木）１１時～１８時 

・ １０月１８日（火）１１時～１８時 

・ １０月２７日（木）１１時～１８時 

・ １１月 ９日（水）１１時～１８時 

・ １１月１１日（金）１１時～１８時 

・ １１月１７日（木）１１時～１８時 

・ １１月２５日（金）１１時～１８時 

・ １２月 １日（木）１１時～１８時 

・ １２月 ９日（金）１１時～１８時 

・ １２月１６日（金）１１時～１８時 

○ キャリア・コンサルタント１名／日（２名が交替で担当） 

 

<目的> 

★ 個人のキャリア上の課題を解決する。  
 

<キャリア・コンサルタントの役割> 

キャリア・コンサルタントは個別相談を受けるカウンセラーの役割を担う。単

に就職のためのマッチングを行なうのではなく、キャリア形成の視点から個別に

関わり、個々の悩みや課題解決に向けての支援をする。 

 

（３）実施結果  
 
１）平成１６年度  
 

① グループワーク 

参加者数…約２０名／回 

 

② 個別キャリア・カウンセリング 

相談件数合計…２５件 

・ １１月１９日（金） ６件 

・ １１月２６日（金） ７件 

・ １２月 ３日（金） ６件 

・ １２月１０日（金） ６件 
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２）平成１７年度  
 

① グループワーク 

参加者数…約 1０名／回（２年生対象、３年生対象ともに） 

 

② 個別キャリア・カウンセリング 

相談件数合計…６６件 

・ １０月 ６日（木）１２件 

・ １０月１３日（水） ９件 

・ １０月１８日（火） ６件 

・ １０月２７日（木） ６件 

・ １１月 ９日（水） ５件 

・ １１月１１日（金） ４件 

・ １１月１７日（木） ６件 

・ １１月２５日（金） ３件 

・ １２月 １日（木） ４件 

・ １２月 ９日（金） ９件 

・ １２月１６日（金） ２件 

 
（４）参加者の声（資料１参照）  

平成１６年度に個別キャリア・カウンセリングを行った参加者には感想の聞き取り

をした。また平成１７年度に個別キャリア・カウンセリングを行った参加者には自由

記述方式（無記名）のアンケートを行った。  
平成１６年度、１７年度ともにカウンセリングを受けた学生の評判はよく、「１回だ

けでなく次も相談に来たい。」というのが、ほぼ全員からの声であった。  
なお、参加者の主な声を集約すると以下のとおりである。  
・ 視野が広がった。  
・ 不安が解消された。  
・ 文章、口頭ともに、自分の思いを言語化できるようになった。  
・ 就職活動について、知らないことを知ることが出来た。  
・ 今後どのように行動すればよいか、わかった。  
・ 話をして自信がついた。安心した。  
特に、「うまく自己表現できない」状態の学生が多く、「履歴書・エントリーシート

や面接で、自分の思いを言語化出来るようになった」という声が多かったことが印象

的である。これは、ガイダンスなどで履歴書等の書き方や面接のポイントは学ぶもの

の、各自個別のサポートを必要としていることの表れであると考えられる。  
また、少数ではあるが「安心した」「自信がついた」などの意見があった。ほぼ全員

から「また相談に来たい」との声があることも合わせて考えると、学生は個別に話を

したり、サポートしてくれる人を求めていると考えられる。  
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６．事例担当者の意見 

今回のキャリア・コンサルティング導入・展開の試行実施にあたり、快く２年連続

のご協力をいただいた大学関係者の皆様に心から感謝申し上げたい。また、グループワ

ークや個別キャリア・カウンセリングの実施にあたり、毎回熱心に広報していただいた

こと、特に個別キャリア・カウンセリングの導入が初めてということで、学生にこまめ

に声をかけ、受けるように勧めてくださったことには深謝申し上げたい。  
 
大阪成蹊大学は平成１５年設立であり、今回の試行実施は、大学が初めて受け入れ

た学生に対して実施する、前例のない取組みであった。  
これまでにも、併設の短期大学では就職部担当者による個別相談を行っていたが、

キャリア・コンサルタントによる個別キャリア・カウンセリングやグループワークは、

大学・短期大学ともに初めての試みであった。  
 
グループワークに関しては授業として位置付けず任意参加にしたため、各回の参加

者が１０名前後と少ないものであった。参加の促進については今後の課題である。  
グループワークに参加した学生にとっては、共通のテーマで進めながらも、キャリ

ア・コンサルタントが一人一人の言動に配慮し、学生が主体的に取り組めるよう進めた

ことにより、満足度の高いものとなった。  
また、全体の参加者は少ないものの、平成１７年度の３年生は回数を重ねるほどに

熱心になってきたと、担当したキャリア・コンサルタントから報告があった。就職活動

が現実に近づくにつれ、学生も実感してきたものと考えられる。このことから、グルー

プワークのテーマ、ねらいや開催時期など、学生の置かれた状況を考慮したものにする

ことも重要であると考えられる。  
 
２年間の試行実施を通し、特筆すべきは個別キャリア・カウンセリングが学生に支

持されたということである。  
平成１６年度に個別キャリア・カウンセリングを受けた学生から「１月以降は来ら

れないのか」との声があった。平成１７年度に入り個別キャリア・カウンセリングを行

っていく中でも、学生から「次回はいつ来るのか」と訊かれたり、アンケート結果にも

あるように「また相談したい」という声が多くよせられた。このように、学生からの要

望によって個別キャリア・カウンセリングを行うことができたことは、キャリア・コン

サルティングの有効性が認められたものと意を強くしたところである。  
何が学生に支持されたのかを参加者の声から読み取ると、以下のことが考えられる。 
・ 「“私”に関わって欲しい」という学生のニーズがある。  
・ 学生がキャリア・コンサルタントに対し、無条件で受け入れてもらえ、相談をし

っかり受けとめてもらえているという実感がもてた。  
・ これまで気づかなかった本人の強みや価値観などを本人が気づけたことと、その

ことを本人が自分の言葉で語ったり、文章化できるようになった。  
・ キャリア・コンサルタントが関わることで、本人の視野が広がった。  
・ 真剣に話を聴いてもらうことで、一人で抱えていた不安が解消され、アドバイス
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や支持をされることで自信が持てるようになった。  
 

一方、個別キャリア・カウンセリングは有効と認められるものの、それを担当する

キャリア・コンサルタントの質の確保の問題や、時間とコストの問題が導入する際の課

題となる。外部に依頼するか、内部人材を育てるか、また、学生のキャリア支援全体の

中でどのように個別キャリア・カウンセリングを位置付けるかは、各大学の事情により

異なると考えられる。  
 
新設大学における２年間の取り組みを通し、今後、大学等において個別キャリア・

カウンセリングやグループワーク等のキャリア・コンサルティングを導入・展開してい

く上でのポイントや課題だと思われることを以下にまとめる。  
 

１）学生への認知度を高める  
グループワークや個別キャリア・カウンセリングの実施にあたっては、大学の担

当者が学生全員に対し毎回事前にメール配信するなど、熱心に参加を促していただ

いた。しかし、結果としてグループワークについては、参加者数が１０名～２０名

前後と決して多くはなかった。また、継続参加して欲しいワークの内容であったが、

メンバーの入れ替わりがかなりあった。  
実施していることは学生に知られているものの、自身のキャリア形成の重要性に

ついての認知がなされていないことが原因の一つと考えられる。また、大学として

の歴史が短く、まだ卒業生がいないということもあり、学生としてはモデルがいな

いため、卒業後のことが実感として感じとれていないのではないかと推察できる。

いろいろな語りかけが大学から学生になされているが、キャリアを考えることの重

要性や「将来に向けての“今”の学びがある」ということについて、入学時からメ

ッセージを送り続け、自身のキャリア形成の重要性に対する認知を高めていく必要

を感じる。  
また、グループワークや個別キャリア・カウンセリングはどのようなことをする

のかということを学生に知らせ、有効性を知ってもらう必要がある。実際、平成１

６年度に実施した個別キャリア・カウンセリングの際、就職部に来た学生がキャリ

ア・コンサルタントに対し「先生、何する先生？」と訊いてきた。学生にとっては

普段相談している就職部の担当者と何が違い、何が同じなのかがわかりにくいので

ある。その後、個別キャリア・カウンセリングを実施していくにつれて、学生が違

いを認識し、口コミで広がっていった。就職部の担当者にもこまめに学生に声をか

けていただいたが、広報誌等の紙面上ではキャリア・コンサルティングの有効性な

どを示しにくく、認知度を高めるには難しい面もある。学生が「役に立つ」と実感

の出来る質の高いキャリア・コンサルティングを行なうことを通じて認知度を高め

ていくことが大切である。  
平成１７年度の個別キャリア・カウンセリングにおいては、大学側が「本日の相

談 キャリア・カウンセラー○○○○先生」というカウンターの上に置くネームプ

レートを用意してくださった。学生にわかりやすく、認知されるように工夫された
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一面である。  
 

２）教職員への認知を高める  
１）でも述べたように、学生にキャリア形成の重要性とキャリア・コンサルティ

ングの有効性を周知していくためには、日常学生と接する教職員にも同様のことを

認識していただく必要がある。就職部の担当者には、キャリア・コンサルティング

の現場を目の当たりにし、内容と有効性については認識していただいたが、他の教

職員の認知度は高いとは言い難い。入学時からあらゆる場面で学生にキャリア形成

の重要性についての認知を高めていく役割を担っていただくためにも、教職員への

認知度を高める必要がある。  
 

３）個別キャリア・カウンセリングの継続実施  
今回は試行ということで、ある一定期間に週１回ペースで個別キャリア・カウン

セリングを実施したが、アンケートにもあるように「また相談に来たい」と言う声

が多く述べられた。学生からすると、いつ就職部に行っても相談できる顔見知りの

信頼のおける相談員がいて欲しいと思うのは当然のことである。個別キャリア・カ

ウンセリングを実施する上で、学生との信頼関係は重要であり、固定のキャリア・

コンサルタントが、個別キャリア・カウンセリングを継続して実施できる状態が望

ましいと考える。  
 
４）学年別によるテーマとねらいの明確化  

キャリア形成支援に関する取組みは、どの学年においても実施される傾向にある

が、どうしても出口を意識した「就職」のためのものになる傾向がある。「就職」に

ついても大切なことであるが、１年生、２年生の時に、自身のキャリアやそれに基

づいた学生生活での学びについて考えることが肝要であり、それぞれの学年に合っ

たキャリア形成プログラムを考え、実施する必要がある。  
 
５）大学側とキャリア・コンサルタントの連携  

今回のように外部キャリア・コンサルタントが担当する場合、大学とキャリア・

コンサルタントの事前の綿密な打合せはもちろんのことであるが、キャリア・コン

サルタントがいかに大学に馴染んでいくかということが大変重要なポイントである。

今回の試行では２年連続同じキャリア・コンサルタントが担当したため、大学側の

担当者とキャリア・コンサルタントとの連携はスムーズであったが、大学側にもキ

ャリア・コンサルタント側にもお互いを理解しあおうとする努力が必要である。  
 
６）キャリア・コンサルタントの質  

今回の場合、学生を対象にしたキャリア・コンサルティングの経験が豊富な者が

担当したが、キャリア・コンサルティングを導入・展開していく上で、キャリア・

コンサルタントの質が非常に重要である。学生はとても素直で、自己概念が確立で

きていない状況であり、持ち込まれる相談内容も多種多様である。それだけに、カ
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ウンセリングも出来、コンサルティングも出来、産業界と大学に関する知識を豊富

に持つキャリア・コンサルタントが望まれる。  
 

７．大学担当者からの意見 

 
（１）外部キャリア・コンサルタントに依頼してよかった点  

キャリア・コンサルタントによるセミナーやカウンセリングを通して、自己理解及

び職業理解の促進が図られた。 

また、グループワークを活用したセミナーは、学生が主体的にプログラムに取り組

み、満足度の高いセミナーとなった。 

専門的な知識とスキルを持ったキャリア･コンサルタントによるカウンセリングが

継続的に実施できた。 

 

（２）今後外部キャリア・コンサルタントに要望したい点  
本学の学生の実態に合わせたプログラムを実施するために、企画段階から内容につ

いて調整したい。また、学生の反応等を考慮して、内容を見直したい。 
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資料１ 

 

１）平成１６年度の参加者の声 

○ 初めてカウンセリングを受けた。不安に思っていたことを教えてもらえて不安が消

えた。 

○ これから就職活動するまでに何をすればよいかが、少し分かってきた。 

○ 自分の思いを言葉に出来て嬉しかった。 

○ 自分の知っている仕事の世界が狭かったが、いろいろな仕事があることがわかりよ

かった。 

○ エントリーシートが自分らしい文章になって嬉しい。 

○ 自分の気づかなかったことを教えてもらえた。 

○ 考えを広げてもらえた。 

○ 次回はいつ来られますか。 

○ 丁寧に話を聴いてもらいありがとうございました。頑張ります。 

○ これからは働く人の話をたくさん聞いていきたいと思った。 

○ 話を聴いてもらえてよかった。 

 

２）平成１７年度の参加者の声 

アンケート回答者５０名 

① また相談に来たいと思いますか。 

a.相談することがあれば、また来たい・・・・・・５０名 

b.相談することがあれば、他の人に相談する・・・ ０名 

 

② 相談して役に立ったと思うことを自由に書いてください。 

○ 自分の考えを広げてもらい、エントリーシートがとても書きやすくなりました。 

○ 具体的に書くこと。 

○ 色んな場合の対応の仕方が分かったのでよかったです。 

○ 自分の言いたいことが、うまく書けなかったので、言いたいことを伝えて書ける

ようにできて良かったです。 

○ 相談しやすかったし、わかりやすかったです。わからないことがあれば聞きやす

かったです。 

○ 今まで文章で覚えようとしていましたが、緊張すると思い出すことが出来ないこ

とがわかりました。 

○ 志望動機を自分では、納得いくように作れなく、今日相談してとてもよかったで

す。ありがとうございました。 

○ すごく思い悩んでいた進路のことがハッキリしてきました。 

○ 集団面接のことを聞いて、とても役立った。安心しました。 

○ 意見が聞けてよかった。アドバイスしてくれて嬉しい。 

○ 履歴書の書き方について、あまり分からなかったけれど、よくわかりました。 

○ 言葉遣いと電話のかけ方。 
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○ 自分が本当に伝えたい気持ちを言葉にするのがとても難しいけれど、それを助け

てくれてよかったです。 

○ 自分が考えていることが文章にならなかったけど、相談してみて、文章になった

のでよかったです。 

○ 先に結論を述べるということで、相手に伝わるようにすること。 

○ 志望動機が自分の中でうまくまとまっていませんでしたが、話を聞いていただい

て、自分の言葉で思ったことを言えるようになりました。本当にありがとうござい

ました。 

○ 文章のまとめ方や、自分の意思の伝え方がすごく分かりました。 

○ 自分が本当に言いたいことがわかりました。思っていることをストレートに伝え

ます。ありがとうございます。 

○ 調べ方など、どうしたらいいかわかった。 

○ 今までまったくわからなかったことが少しわかった気がする。 

○ できそうで興味のもてる仕事、興味もなくてできなさそうな仕事に分けて考える

と、どういうことがしたいのか、だいたい見えてくると教えてもらってよかった。 

○ 自己ＰＲや志望動機の表し方が分からなかったので、話を聞いていただいて良か

ったです。 

○ 面接で何を話せばいいか迷っていたが、考えがまとまってきた。 

○ 言葉の表現の豊かさと言いたいことは伝わるから頑張るということ。 

○ 入社して文章表現を磨いていきたいという熱意を伝えることの重要性を知った。 

○ 自分の書きたいことをわかりやすく説明していただいたので、履歴書がスムーズ

に書くことが出来ました。 

○ 自分が上手く伝えられないことを理解してくれたこと。 

○ これからどうするかをよく考えること。メモにとること。 

○ 履歴書を見ていただけてとてもよかったです。自分で書いただけでは、とても不

安だったからです。また面接練習をしていただけたことで、自分の甘さも見えてよ

かったです。 

○ 言葉がつまった時どう対処するかを教えていただいて、とてもよかったと思いま

した。志望動機も自分がここで働きたいと思う気持ちを伝えたいと思います。 

○ まず何を伝えたいかを言い、それを具体的に話すことが大事だと思いました。 

○ 気持ちが重たかったけど、少し軽くなりました。 

○ 履歴書を書く上で、何を企業にアピールしたらよいのか、何を書いていくのかを

明確に分かることが出来ました。 

○ 自信が持てなかったので、しっかりと言いたい事を伝えるためには、何事もどう

いう経験が役に立つかを主張するという事が勉強になりました。 

○ 面接で何を話したらいいのかもわからなかったけれど、履歴書に書いたことをふ

くらませて答えればいい、という話を聞いて正直安心した。まだ履歴書も 1 回も人

に見せたことがないし、改善点ばっかりだと思うけれど、これからやと思えてよか

った。 

○ 今自分が思っていた事を色々話す事が出来たことが、今の自分の不安や思いを整
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理することにつながり、とても良かったです。 

○ 履歴書の書いたものを見ていただいたのですが、自分の良い所など、ここはこう

したら良い等、教えていただいてよかったです。 

○ 言葉一つでいろいろな書き方が出来ることがわかりました。 

○ これからどう動いていくか。何を書けばいいか。 

○ 面接の話の進め方について、大きな話題から、よりこまかい話し方にするとわか

りやすく話せるなど、面接をうける上で安心感にもなった。 

○ 就職について職種などに分けて相談してくれたこと。 

○ 志望動機に教育方針をおりまぜて言いたいのだけれど、どう言っていけばよいの

か分からなかった。相談して言いたいことがおりまぜつつ志望動機が言えるように

なったので、よかったと思います。 

○ 文章の内容や考え方等、たいへん参考になりました。 

○ エントリーが出来るようになった。 

○ 以前から相談に来ていたので、わかってもらっていたので、自己開拓につながっ

てよかったです。 

○ 面接で私自身に欠けている事がわかりました。どのくらい私が質問されたことに

率直に答える事が出来るのか、また私の考えが伝わるのかがわかり、良かったです。 

○ おちついて喋ることが知れた。 

○ 企業の面接に向けて、研究の仕方など、自分では思いつかなかった事を教えてい

ただけて、助かりました。話を聴いてもらっただけでも少し不安が減りました。 

○ 自分では気づかなかったこと、もっとこうしたほうが良いことなどたくさん教え

てくださって、頑張れそうです。 

 

③ その他感想があれば自由に書いてください。 

○ とても自己理解が出来、よかったです。また絶対相談に来ます。 

○ 詳しく書いてからまた来たいです。 

○ 電話をしなくては始まらないのが、改めてわかりました。 

○ なかなか思っていること、書いていることが一致しなかったので、言いたいこと

が書けるよう、じっくり話を聞いて頂けて、良かったです。 

○ 相談していただいて、とても良かったです。 

○ 緊張はすると思いますが、伝えたいことが伝わるようしっかり練習していこうと

思います。ありがとうございました。 

○ すごく親切でうれしかったです。また相談したいです。 

○ 色々一緒に考えてくださり、ありがとうございました。 

○ 頑張ります！！ 

○ とてもていねいにわかりやすく教えてくださり、私の気持ちを理解してくれて、

とても嬉しかったです。 

○ 履歴書を初めて書いて相談に来なければ、アピールにならない文章だったので、

相談できてよかったです。 

○ 自分の思っていることを話すことでまとまってきたので良かったです。 
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○ 自信がついてきました！！！ 

○ まだよくわからんことがあるから聞きたいです。 

○ とても参考になりました。ありがとうございました。 

○ くだらないことを聞きにお時間をとってしまってすいませんでした。 

○ とても話しやすかったです。ありがとうございました。 

○ 話を行いやすく相談してよかったです。 

○ 話しただけでも心がスッキリしました。わかって下さってうれしかったです。が

んばります。 

○ お話しやすい方でよかった。 

○ 真剣に話を聞いてくれたので自信がつきました。 

○ 本当にありがとうございました。 

○ ありがとうございました！！ 

○ 面接練習、履歴書を見てもらったり（今まで納得がいっていなかった答えが多か

ったので）できたので、とてもよかったです。安心して試験を受けて行きたいと思

います。 

○ 最初は面接の練習をしないで面接に行こうと思っていたので、やっぱり練習して

よかったなと思いました。アドバイスをたくさんいただいたので、この練習を生か

して頑張りたいと思います。ありがとうございました。 

○ とてもていねいに話を聞いてくださり、熱心に教えていただいたことがとても嬉

しかったです。 

○ なんだか希望が見えてきた気がします。頑張ります。 

○ ゆっくりめに話すように心がけます。自分がどう対応すべきかがわかりました。 

○ 知りたい事を分かりやすく説明いただき、とても気持ちが楽になりました。あり

がとうございました。 

○ まだ就職活動の結果はわかりませんが、でも自分の考えを聞いてくださり、その

感想を話していただけたので、自分もまだ頑張れるのだなあと思いました。ありが

とうございました。 

○ 相談しやすくて、とても私の思いを聞いてくださり、話に詰まった時でもふくら

ませてくれて、とても嬉しかったです。ありがとうございました。 

○ また行きます。 

○ また機会があれば是非来たいと思います。ありがとうございます。 

○ 前、採用試験を受けた時は、面接で言うことを相談しなかったけれど、今回は相

談に来て、話す内容がまとまったので、試験への自信につながりました。 

○ 最近就活に対する気持ちがいい方に向いてきました。 

○ 頑張ります。 

○ 今日、注意すべきことなどわかったことを生かして、試験に備えたいと思います。

意見がしっかりしていると言ってくださったので自信にもつながりました。お忙し

いところ、ありがとうございました。 

○ また、お世話になりたいです。 

○ 冷静にアドバイスしてもらえるので、安心して相談に来れます。初めは人に就活
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のことを話すのは抵抗はあったけど、話して良かったです。ありがとうございまし

た。 

○ 面接の練習をして良かったです。面接で言う事を家に帰ってからまだまだ考えな

きゃいけないと思いました。頑張ります！！ 
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大阪電気通信大学 

 
１.学校の概要 

学  校  名  大阪電気通信大学  
区  分  ４年制大学  
所  在  地  大阪府寝屋川市初町１８番８号  
設  立  年  １９６１年  
設置学部  工学部第１部、工学部第２部、医療福祉工学部、総合情報学部  
学  生  数  約５，５００名 （平成１７年１０月１日現在）  

 
２.学校の特徴 

同大学に流れ続ける精神は、「モノ作りの姿勢」である。技術者として、あるいはク

リエイターとしての素質を磨いていくためには、自分の手や目を使った実践的な学びの

場が必要であり、同大学ではモノ作りや実験・演習といった実学を重視し、基礎学力・

理解力を養うことに重点をおいている。  
 
３.学生に対するキャリア形成支援の考え方 

同大学では学生の自主性を尊重し、本人自らが自分のキャリアについて考えるよう

支援している。「実践的な学びの機会」として、インターンシップにも取り組んでいる。

技術系大学であるので、産業界からのニーズに迅速かつ的確に応えうる専門技能を持っ

た学生の育成に特に重点を置いており、学生が長期的展望を持ったキャリア・プランを

持てるよう、産学連携して学生のキャリア形成支援に取り組んでいる。  
 
４.学生に対するキャリア形成支援のこれまでの取り組みの概要 

学生が納得のいく、よりよい進路をとれるよう、３年生から本格的にキャリア形成

支援を実施している。  
 

支援名  対象  内容  支援者  

就職ガイダンス  ３年生  
４年生  

１年に６回程度開催。時期に応じた情報を学

生に提供し、自分で考える機会を与える。  就職課員  

就職適性検査  ３年生  
就職を決めるにあたっての各自の適性を知る

ことを目的に実施し、結果を基にしたガイダ

ンスも実施。  
外部委託  

無料マナー講座  ３年生  社会人としてのビジネスマナーを講習する。  外部講師  

インターンシップ  ３年生  夏休みなどの長期休暇を利用したインターン

シップを推進する。  就職課員  

自己発見レポート  １年生  入学時に実施し、学生生活をよりよくするた

めに自分の適性を知り、目標をもつよう促す。 外部委託  

 
現状、１年生に外部委託によるアセスメントを実施しているが、十分な個別フォロ
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ーは困難である。今後は低年次からのキャリア形成支援の充実と、２部学生のモチベー

ション向上のため、工学系大学の特色である指導教員の影響力を最大限有効活用できる

よう、教職員一体となった取組みを進めていく志向である。  
 
５.キャリア・コンサルタントを活用したキャリア形成支援の試行実施の内容 

 
（１）試行実施の概要  

同大学における試行実施の特徴は、  
①理工系の工学部第２部の学生を対象としていること、  
②２年間を通しての支援とし、１年目のキャリア・プランニング研修に引き続き、

２年目にそのフォローを行ったこと  
である。  
 

１）平成１６年度  
キャリア・プランニング研修  

通常講義９０分×１３回のうち、５回分を学生のキャリア形成支援を目的とした

講座とする。  
コミュニケーションスキル・ビジネスマナー習得を基盤として、自己肯定感を高

め、モチベーションアップ・学生相互の交流活性化を行う。「２部学生」という性

質から、卒業後未就職・無業化することを極力防げるように支援を行う。  
 
＜対象＞  

工学部第２部 機械工学科 ３年次生 約６０名  
 
＜目的＞  

★ 「目標のある毎日」を過ごせるよう、自己の現状理解から将来への展望を考え

る。  
★ 理工系学生が一般的に不得手とすることが多い「対人関係の築き方」について、

自分の「人とのかかわり方のクセ」「自己表現方法のクセ」をチェックするこ

とから始め、「自分らしい無理のない自己表現方法で、相手のことも大切にで

きる表現方法」を体験学習する。  
★ 社会に生きる人間として、相手に不快感を与えないための「ビジネスマナー」

の必要性を理解し、実践できるよう、ロールプレイで練習する。  
 
＜キャリア・コンサルタントの役割＞  

研修全体を通じて、講義・各ワークのファシリテーターを務める。通常講義に組

み込む形式で実施されたカリキュラムなので、自発参加ではなく、単位のために参

加を強要されたと受け止めた学生も存在した。対人志向が低く、防衛が強い学生も

存在したため、カウンセリングマインドを持ったキャリア・コンサルタントが、受

容的に対処することが、研修を円滑に進行するために不可欠であった。また、自己

肯定感の低い学生も多かったので、キャリア・コンサルタントが個別作業・グルー
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プワークを通じて、適宜適切なフィードバックを行い、学生が抱えている課題を整

理し、解決方法を考え行動に移すことの支援を行った。  
 

＜カリキュラム内容＞  
日程  テーマ  内容  

10 月 26 日（火） 
19：40～20：10 

ガイダンス  ① １１月３０日以降実施する５回の講座の内

容・目的を学生に説明  
「自分のために」取り組むという参加意識を

持つことを促す  
11 月 30 日（火） 
19：40～21：10 

自分の「今」

を知って  
「未来」を創

ろう  

① 自分の「現在の状態」（満足・不満足、毎日

の生活についての充実感等）について、ワー

クシートを用いて自己分析を行う（個人作

業）  
② 小学校～現在までを振り返り、楽しかったこ

と・辛かったこと・やりがいを感じたこと等、

経験と感情の棚卸を、ワークシートを使って

行う（個人作業）  
③ ①・②に基づき「目標設定」（個人作業）  

12 月 7 日（火） 
19：40～21：10 

自分のコミュ

ニケーション

パターンを知

ろう  

① 前回の「目標設定」と実行状況の確認（グル

ープワーク）  
② エゴグラム・アサーション理論に基づく簡易

セルフチェック（個人作業）  
③ 解説（講義）  

12 月 14 日（火） 
19：40～21：10 

コミュニケー

ション・スキ

ルを学ぼう  

① 前回を受けてロールプレイ練習  
キャリア・コンサルタントが用意したロー

ル、学生から皆で考えてみたいロール（前回

に次回課題として当日提出させる）で、「や

りとり」を体験学習（グループワーク）  
② ①の感想をグループで話し合い、全体発表

（グループワーク）  
12 月 21 日（火） 
19：40～21：10 

自分と他の人

との違いを知

ろう  

① 「人生で大切にしたいもの」の順位付けゲー

ム  
グループでの話し合い･順位付けを行い、そ

の結果をグループごとに全体発表（グループ

ワーク）  
1 月 11 日（火） 
19：40～21：10 

コミュニケー

ションをマナ

ーに活かそう  

① 前回までの体験を基に、基礎的なビジネスマ

ナーを体験学習（個人・グループ）  
② 全体まとめ  

 
２）平成１７年度  

前年度キャリア・プランニング研修フォロー  
 
＜対象＞  

工学部第２部 機械工学科 ４年次生 約４０名（前年度キャリア・プランニン

グ研修受講生の内９月５日時点で進路未決定者）を予定していたが、採用環境の好

転により、１０月時点で昨年講座の受講生中約８０％が内定・内々定の状況にあっ
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たため、個別支援と研究室単位でのグループワークによる支援を併用。  
 
＜目的＞  

★ 進路未決定者が、自己理解と実際の職業選択の適合性を再検討し、現在までの

就職活動の再点検を行い、進路を決定する。  
 

＜キャリア・コンサルタントの役割＞  
アセスメントの実施・解説、個別・グループ・カウンセリングを担当。今回対象

となった学生のほとんどが、就職活動に一度行き詰まって活動を休止していたが、

今回のフォロー講座をきっかけに、個別カウンセリング、個別指導を通じて、就職

活動に再挑戦していくよう、以下の支援を行った。  
★ アセスメントを用いた自己理解・職業理解の再確認を支援  
★ 就職活動の見直しを行い、「今の自分に何が足りないのか」の気づきとそこか

らの行動変容を支援  
★ 個別キャリア・コンサルティングによる進路決定支援  

 
＜カリキュラム内容＞  

日程  テーマ  内容  
10 月 17 日（月） 
18：00～19：30 

自分の職業適

性をもう一度

考える  

① 職業興味検査・適性検査の実施と解説を行

い、就職希望・進路希望との照合を行う  
② ①の結果を踏まえて、進路希望の再確認を行

う  
10 月 18 日（火） 
18：00～19：30 

就職活動再点

検  
① 今までの活動内容を振り返り、失敗要因を発

見し、その克服のための行動計画を立てる

（個人作業とグループでの話し合い）  
 

このほか、１０月１７日・１８日のカリキュラム実施時に受講生に対する希望調

査を行い、個別カウンセリングを実施した。ただし、内定状況が極めて速いスピー

ドで変化したため、カウンセリング実施は延べ１４名にとどまった。  
 
（２）実施結果  
 
１）平成１６年度  

通常講義に組み入れた「必修形式」で実施したため、出席率そのものは高かったが、

最初からかなり否定的な反応を示す者と積極的に取り組む者の格差が大きかった。  
すでにある程度固定的なグループ関係が成立していたため、グループに入れない者

や他者との交流が非常に苦手な者には、積極的な参加意欲を喚起するために、キャリ

ア・コンサルタントの貢献が不可欠であった。  
１２月２１日の講義で、それまで任意構成に任せていたグループ編成を、キャリア・

コンサルタント側で組み直し、それまでの観察で、あまり交流できていないと思われ

る学生同士を意識的に組み合わせるようにしたところ、ワークそのものへの興味もあ

ってか、話し合いが非常に活性化され、全体の雰囲気が一気に好転した。  
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最終講義では、就職活動への備えを意識して自己ＰＲ内容を考えるワークを行った

が、全体的に自己肯定感・自己開示意欲が低く、それに伴う他者（社会）への無関心

が目立ったため、先の講義で解説した「リフレーミング」の考え方を用いたところ、

特に有効であった。  
通常の講義形式ではなく、自分で考えたことを発表したり、他の学生と話し合った

りという｢参加型」形式だったので、全体的な学生の満足度は高く、大学教職員からの

評価も、学生の参加意欲喚起という点で特に高く評価された。  
 

（１０月２６日 ガイダンスでのアンケート調査結果） 

設問 1 今まで（ガイダンス以前）に「キャリア」という言葉を聞いたことがあるか  
・ ある ５２名  
・ ない  ８名  

 
設問２ 現在「仕事」（アルバイト含む）をしているか  

・ している  ４６名  
（正社員４名・長期（３ヶ月以上）アルバイト４１名・短期アルバイト１名） 

・ していない １４名  
 

設問３ 現在の大学に進学した理由（複数回答可、６０＝１００％）  
1）自分の学力に合っている    ４１．７％  
2）自分の生活時間に合っている  ２５．０％  
3）昼間働かなければならない   ２１．７％  
4）親・教師等に勧められた    １８．３％  
5）教員免許取得のため       ６．７％  
6）大学だったらどこでも良かった  ５．０％  
7）その他            １５．０％  

 
設問４ 大学卒業後の進路（就職・自営・家業手伝い・進学など）は決まっているか 

・ 明確に決まっている  ７名  
・ ほぼ決まっている  ２２名  
・ まだ迷っている   １６名  
・ 全然決まっていない １２名  
・ その他        ３名  

 
この講座の特徴として、すでに「正社員」として就業している学生や、教員資格取

得を目指して社会人入学している学生など、かなり年齢範囲の広い学生が参加してい

たことが挙げられる。世代間の障壁のようなものも見られたが、総じて社会人学生か

ら、実際の職業人生について具体的な情報を得ている傾向があった。「キャリア」とい

う概念については、一部エリート対象のもので自分達には無関係、と思っていた学生

も多く、「自分の学力に見合った大学選択」という意識と併せて、自己肯定感やモチベ

ーションにマイナスの影響を及ぼしているようである。労働環境について、具体的な
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不満を表明する学生もおり、「やりたい仕事」と「就職できる仕事」をかなり明確に区

別して意識している学生が多かった。  
 
２）平成１７年度  

平成１６年度の実施結果等を踏まえて、平成１７年度は次の２項目の支援を行うこ

ととした。  
1）  就職未決定者を含めた進路未決定者への支援  
2）  進路決定者のうち、就職予定者への「学校から社会への移行準備」の支援  

 
平成１７年６月３０日時点で前年度の講座受講学生への現況調査を行い、３４名か

らの回答を得た。  
その結果、現在就職活動中：２１名（61.8％）、就職先内定・決定：７名（20.6％）、

進学など：６名（17.6％）であった。  
また、この時点での前年度の講座内容に対する要望としては、「面接ですぐに使える

内容がほしかった」、「適性検査をしてほしかった」というものがほとんどで、大学就

職部で実施している支援メニューにはない内容を実施するという当初の基本方針と、

学生ニーズとの相違が反省点であった。  
この点を踏まえて、進路未決定者への支援においては、アセスメントを活用すると

ともに、個別・グループ･カウンセリングを通じて具体的なアクション・プランの作成・

実践を支援することに重点を置いた。１０月中旬時点での未内定者は、一度は就職活

動をしてみたものの、エントリーシートや履歴者の作成が面倒などの理由で、実行を

先送りしていたというケースがほとんどであり、個別カウンセリングで自分の現状・

課題への気づきを確認し、具体的な作業レベルの支援は大学就職部に依頼することと

した。  
すでに進路が決定していた学生については、職業興味･適性に関するアセスメントを

実施し、その結果を詳細に解説して伝えることや、少人数グループで就職活動を振り

返ることを通じて、各自の意思決定の再評価を行ったところ、総じて、自分の意思決

定に「納得」していた。また、初職選択においては、セカンド・ベスト、サード・ベ

ストの位置づけであっても、実際の仕事をしていく中でのスキルアップを目指し、「生

涯学習」の視点に立って、大学院進学プランを持っている学生もおり、今後のリカレ

ント教育の重要性を示唆するものであった。  
 
６.事例担当者の意見 

本事例の実施にあたっては、２部学生を対象とした時間制約の非常に大きい中で、

教職員の方々に多大なご協力・ご支援を頂いたことを、まず深謝申し上げたい。  
①平成１６年度・１７年度の継続事業であったこと、②正社員や長期アルバイト経

験を通じて、「仕事」に関して現実的な受け止め方（「やりたい仕事」と「就職できる仕

事」との相違を認識した上で、現時点での満足度を最大限にできる選択を行う）ができ

ている学生が多かったこと、③平成１６年度は通常講義に組み込む形式で実施したため、

当初の学生の関心・参加意欲は非常に低かったこと、の３点を通じて、当該事業におけ

るキャリア・コンサルタントの役割・貢献を以下３項目に整理する。  
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1）学生との信頼関係構築と学生の自己開示促進  
今回の取り組み全体を通じて、キャリア・コンサルタントは学生に対して、常に相

手を信頼・尊重する姿勢を持って対応した。週１回・９０分だけの接触であったが、

学生一人一人を「個人」として意識し認めるため、できる限り顔と名前を一致させて

記憶し、努めて個人名で呼びかけるようにした。また、「指導する」という立場ではな

く、「共に考え学ぶ」という立場であり、学生を一人の人間（大人）として信頼・尊重

していることを示すためにも、キャリア・コンサルタントは意識して丁寧な言葉遣い

をすることを徹底した。「相手を信頼し尊重すれば、相手はそれに応えようとする」と

言われる通り、学生達の受講態度は、回を重ねるにつれ、非常に良好なものとなった。 
また、学生に対して「評価的態度」で接するのではなく、成熟度における個人差は

認めながらも、個々の学生が自分で考えた内容を自分のことばで表現する努力を尊重

することで、通常の講義には積極的関心を持てない学生達にも、積極的な参加意欲を

喚起することができた。グループでの話し合いは、あまり経験のない学生も多かった

が、「やってみると意外と話せた」、「普段話さない人がどんな考えを持っているのか知

ることができて、新鮮だった」、「意見をまとめていく上で、相手の意見も大切にする

ことが必要だと気づいた」という感想があり、グループ・ファシリテーターとしての

キャリア・コンサルタントが、「学生が安心して自分の話をできる場」作りに努めた成

果があったと評価できる。  
 

2）教職員の意識変容への働きかけ  
大学教職員からの評価・感想は別掲するが、「学生を信頼してやってみることの必要

性」、「低学力・不本意入学学生の意欲を引き出すアプローチ」について、同意・共感

を示されている。平成１６年度の講座を契機として、学科教員から就職部への依頼内

容に「キャリアについて説明してほしい」という項目が挙がってくるようになったこ

とや、キャリア形成支援に関する取り組みを研究室予算で実施する学科も出てきてい

るということから、キャリア・コンサルタントが、今後教育機関においてもチェンジ・

エージェントとして寄与することが、大いに期待される。  
また、1)でも述べたように、基本的に人は信頼されればその信頼に応えようとする

ものである。学生からの信頼を得るには、まず学生を信頼するところから始めなけれ

ばならない。表面的には非常に身勝手な言動をする学生も、生育歴やアルバイト体験

を通じて、「大人に騙された・裏切られた」と感じた経験から回復できていないことが

原因で、相手を値踏みして警戒し、防衛を固めている場合がある。このような学生へ

の対処は非常に難しいし、時間も要するため、教職員では物理的に到底対応できない

と思われる。これをリカバリーする役割もキャリア・コンサルタントに求められるも

のである。  
 

3）長期的視点でのキャリア形成支援  
今回の事業に参加した学生は、現時点での自分の進路決定に「納得」している学生

が多かった。何らかの「仕事経験」を通じて社会の現状を知っており、家庭の経済事

情なども十分考慮した上で、「経済的自立」を優先した進路決定をしていた。  
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こういった学生達に対して、平成１７年度のフォロー講座を通じて、「やりたい仕事

ではなかったが、ここで技術を身につけて、もう少し先で『やりたい仕事』ができる

ようになりたい」、「大学で受験できなかった資格を働きながら受験したい」、「子育て

が一段落したら大学院へ進学したい」といった「将来への希望」を語る視点を示すこ

とで、社会人への円滑な移行を支援し、長期的な生きがい・働きがいを持ち続けるこ

との大切さを改めて考えてもらえる機会を創ることができた。  
学生達が社会人となってからも、就職先の企業や公的機関などで、節目節目に改め

て自分のキャリア・プランを確認できる機会を拡げていくことにも、キャリア・コン

サルタントの貢献が求められる。  
 

今回の事業においても、担当キャリア・コンサルタントのサポーターとなったのは

事業に参加した学生達であった。「人は人によって磨かれる」ことを改めて確信した。  
今回の取り組み内容について肯定的・好意的な評価・感想を伝えてくれた学生達は

もとより、否定的・批判的な評価・感想を率直に伝えてくれた学生達には、心から感謝

している。  
学生達の批判は「当事者意識」から発せられたもので、支援メニューの実施タイミ

ングのズレへの指摘、総括り的な支援ではなく個人個人の状況をちゃんと見極めて適切

な支援を適切なタイミングで実施することへの要望、学内講座にとどめるのではなくフ

リーター･ニート層への講座開放の提案、講座内容の重要性に見合わない実施時間の少

なさへの批判など、「こうすればもっと実際に役に立つのに！」という発想から生じた

ものであったからである。  
平成１７年度のフォロー講座実施の際も、ほぼ１０ケ月近く経過していたにも関わ

らず、前年度の講座で実施した個々のワーク内容と自分の気づきを詳細に覚えており、

それを就職活動にどう役立てたかを伝え、謝意を述べた学生が参加者全体の１割近くい

たことは、大変嬉しい出来事であった。（今回に限らず、参加型・体験型講座で「気づ

き」を得ることができた参加者は、それを自分のキャリア形成のため有効活用できてい

ることが多い。）  
また、自分達に続く学年次生に対しても同様の講座を継続実施することを望む意見

も多く、各教育機関において今後同様の講座が定着していくことが望まれる。  
最後に、参加学生からの感想の一部を紹介することで、今後もこのような取り組み

が継続実施されていくことの必要性を喚起したい。  
 
「これからもこういった講座は必要だと思います。ダルイとか思う人もでてくるで

しょうが、かならず必要な事なので、つづけてほしいと思います。」  
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参考１ 

平成 16 年 11 月 30 日感想   

№ 面白い、役に立つと思ったこと 
難しい 、分からない 、役に立たないと
思ったこと 

その他希望・ 感想・意見など 

1 自分を見直す事。目標の設定。 確認しない シートの記入。 講義の 目
的。目的のハッ キリしない 話し合い の
時間。 

役に立つ課題。 

2 今までの自分って振り返ることがない
ので面白かった 

自分を振り 返るのは難しい なと思 っ
た。 

無回答 

3 自分の過去を振り返る事。自分の意
見を整理し、自分の言葉で伝える練
習をする事。 

今現在の自 分の状態を自 分で判 断
する事。 

自分の意見を言わす機会がもっと多
くあれば良い と思う。 

4 人が何かしゃ べったこと。ハデな服は
めだつ。 

いろいろ書かされたが何のためになる
か、いまいち理解できない。 

無回答 

5 なし 仕事を変えるつもりはないので「ヒトゴ
ト」としては楽しめた 

なし 

6 最後にみんなに感 想を聞い た時に、
質問された本人が思っていたこと、感
じてい たことを聞くことができ て良かっ
た。自分を見つ め直して、新しい 発見
があって良かった。 

無回答 講師の方々のいろ いろ な体験談を聞
いてみたい。 

7 自分の過去を振り返るのが役に立っ
た。 

幼稚園位の記憶がなくて書くことが難
しかった。 

現在の状況が考えることでよくわかっ
たのでよかった。 

8 自分のこれまでを振り返るのは、いろ
いろ思い 出したりして、自分の性格と
かが改めてわかった。 

無回答 あまりたくさん書けなかったので、これ
からは面接などでも恥ずかしがったり
せずに、思ったことや、伝えたい ことな
どをはっきり言うように心がけ たい。 

9 アンケートや自分の経験などで過去
を振り返ってみて、内容が大まかであ
ったので、もう少し思い 出してみて、ど
のようなことがあったか考えてみたい
と思う。 

何か目標を考えることが難しい。自分
で考えることは難しい が、できるように
なっていきたい 。 

講座内容は良かった、いろいろ 書く機
会であった。 

10 文章の大切さをあらためて知った。 自分の思っていること、考えているこ
とを文章にして書くことの難しさをあら
ためて知った。 

あらためて自分の人生をふりかえって
忘れてい たことなどを思い 出したりし
た。充実した時間を過ごせた。 

11 自分を振り返って書き込むとい う作業 無回答 無回答 

12 自分は余り過去の事等思い 出したり
しない 性格なので、この講座でいろい
ろ思い 出せてよかったと思います。 

過去の事とか気 にせ ずに、やりたい
事は大体やっているので、悩んでいる
事等を探すのが難しかったです。 

無回答 

13 昔の自分を思い 出せた。今とは本当
にちがっていたなと思います。 

無回答 思ったことが頭の中でうまく整理でき
なくてうまく書けなかった。 

14 何をするにも書くとい う作業は大切だ
と思い ました。書い てい く内に次々と
思い 出したりしました。 

難しいや分からない と思った点は全く
ない です。役に 立たない どころか、こ
のような作業は大切な 事だと思い ま
す。 

あまり人に見せたくない 事まで書い て
しまったので、意見の言い 合いなどに
参加しなかったです。 

15 久々のアン ケート 的な 感じだ った の
で、楽しい 作業になってい た。「 書く→
整理する」 とい うのは、よく大切だとい
われるので「 自分自身の整理」をする
作業として、大変役立つと思えます。 

グラフは不要と思えます。 無回答 

16 各立場における自分の「 満足度」から
「それらの改善」 までの段階を踏む作
業は効率的に思えた。 

しかしながら、上で「 改善がい ちじるし
く難しい 問題」 であった場合に逆に落
ち込む。 

特になし。 

17 今の状況を降り返って、改めて考える
という事をした事がなかったので、とて
もいい機会になりました。 

僕は卒業後、空手の指導員として仕
事して、そのあい まに車の整備の勉
強をしようと思ってい ますので今日の
話と自分の卒業後の事をどうかみ合
わせるかに少し困りました。 

通学に２時 間かかるとい う状況の中
で、時間をどううまく使うかを学びたい
です。 

18 今までのことをふりかえって、いろいろ
と考えさせられ、今の自分になにが無
いのか、なにをしなけ ればい けない の
かを考えさせてもらい、よかった。 

今の学校 生活やバイ トのことを考え
ていくといがいと難しかった。 

また、こうい うのをやってほしい。 

19 自分の意見を文 章にまと めることが
役に立ったと思う。 

文章にするために考えたりまとめたり
することが難しかった。 

文章書くのになれるためにもっと書く
練習をしたい。 
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№ 面白い、役に立つと思ったこと 

難しい 、分からない 、役に立たないと
思ったこと 

その他希望・ 感想・意見など 

20 自分の思っていることを思っているだ
けじゃ なく声に出したり紙に書い たり
することは自分の事をもっと知ること
ができるので役に立つことだと思い ま
した。 

実際の面接はもっとき びしい 。こうい う
勉強も大切だけ どもっと他にやること
があるかもしれないと思う。 

ディスカッショ ンとかおもしろい かも。 

21 役に立つ企業のしくみが少しでもわか
った気がします。 

ありません。 グループでの話し合い などお もしろい
のではない でしょ うか？（ 何かテーマ
を決めて） 

22 エントリーシート作成にあたって、「 そ
の内やらなけ れば」と思い ながら、や
ってい なかった事が出来たので た め
になりました。 

無回答 自己 PR、エントリーシート作成、面接
（ グ ル ープ ディ スカ ッ ショ ン・ 個 別）
etc.、自己啓発や 対策のた めにもぜ
ひ行ってほしいです。 

23 最近の企 業の傾向などの 片鱗が 見
えた気がした。 

何度 も似 たよう な作 業をしてき た の
で、特に難しいとは思わなかった。 

最後に質問されたけど、ランダムや気
分、日付などで対象を決めるならとも
かく、「 一番前だから」 などどい う安直
な理由で 当てるのはや めてほしい 。
突発性があるから効 果があるので、
毎日あてられるのが「 分かってい る」
なら突然の質問ではなくなります。 

24 今、自分のお かれている立場、今自
分に必要な ものを再確認 することが
でき た。授業外でも一人で、１ケ月に
一度でも考えるとい うことを、これから
先わすれるまでしたいと思った。 

役に立たないとは思わないが、やはり
知り合い でない 子と、自分のけい れき
を見せあって話しをするよう にとい う
のは突然すぎてはずかしかったりする
ので、かんたんには出 来ない と思 っ
た。 

無回答 

25 講座が終わってみて思った事は面白
かったなと思った。ふだんふりかえる
ことのない 過去をふりかえったりして、
そう思ったのかもしれない 。 

自分達の役 に立ってくれるた めに み
なさんきてくれているので、そうい った
点はなかった。 

ひさびさに後味のいいたのしい 時間を
すごした気がしてよかったです。 

26 気分がほぐれて楽になった。 ちょ っと気になることとは、どれくらい
のことなのか？ 

記入の上の課題の内容や 例：「 ～だ
ったらいい なあ」とい う言葉なので、表
現をしばっているなと思った。 

27 過去を思い 出すとい うことはけ っこう
なつかしかった。 

特になし。 自分の再確認ができたと思う。 

28 いままでの事を思い 返すことができ て
よかったし、新しい 発見もあって役に
立ったと思った。 

かなり昔の記憶が思い 出せなかった
ので、それを考える事は難しいと思っ
た。 

こうい う授業を受けることがいままで
なかったので、今日体験してとても勉
強になったし、これからこの経験を生
かしたい と思った。 

29 「 宣言」 はなかなかよい と思う。普段
生活していて宣言してやる事なんてな
いし、こうい う機会に１週間の目標的
な事を書いてみると、普段意識してい
ない 事を意識できるし、また意識がど
こかにあるとい うのは、いつ もの生活
とは少し変わってくるかな？と思う。 

僕は何かあるたびふり返るから意味
なかった。 

なし！！ 

30 自分の過去を振り返るなんて本当に
久しぶりだったので、自分にとっては
良い 講義だったと思います。 

ワーク 1 の現在の状況を線上に表す
とい うのは難しい ものだと思う、とい う
より数値で出すのが難しい 。 

ないです。 

31 むかしの自分をふり返っていろいろ 思
い出せたので面白いと思った 

特になし。 特になし。 

32 別にない ワーク 4 の宣言が一番役に立たない
と思った。 

時間を守ってやってほしかった。言っ
た時間より短いのは最悪だと思った。 

33 自分をふり返れたことがお もしろ かっ
た。 

「キャリア」 って何ですか？ 無回答 

34 自分が何者かとい うことを考えること
ができ た事。 

特になし。 特になし。 

35 自分の過去を振り返ってみて、自分
を知ることが大切な事なのだとい うこ
とを学んだ。 

自分の事なのに、意 外と分からない
ことが多かった。ふだんなにも考えず
にい たのだと思った。 

無回答 
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№ 面白い、役に立つと思ったこと 

難しい 、分からない 、役に立たないと
思ったこと 

その他希望・ 感想・意見など 

36 とても話は聞き やすくて、面接などの
これからかかわってくるような話を聞
けてとてもよかった。 

やっぱり自分の思ってい ることをなか
なか文にでき なかったのでうまく書け
なかった。 

無回答 

37 今まで生き てき てい るので人それ ぞ
れちがった生き 方をしているのでそう
いうのを話し合うことで色んな人生け
いけんをきけ てよかったと思います。 

1 週間の間には何かを取り組むのは
難しい と思い ました。すぐ には思いつ
かなかったです。 

次からもどんどんこ んな楽しい ことを
してくれるのでしたら大歓迎です。 

38 いろいろ と質問がありましたが、以外
に答えはすぐ 出てき ました。「 家庭生
活」 に関しては近年になって、親が定
年近いのに大学に通ってい ていい の
かと自分の周りに目がい くようになっ
ていると思いました。 

「経験」と「 気持ち」 の棚卸で、気持ち
の動きを波線で書くのが難しかった。
どこぐ らい がやる気があったのかと考
えさせられました。 

もっと各質問で時間をとってほしかっ
たです。 

39 今日昔の思い 出を振り返り、自分の
好き なこと、得意な事をどう役立てて
いったらよいか、を考えさせられた。 

ワーク４の宣言は、宣言してみたもの
の、本当に達成でき るかは自分の意
識しだいなので難しい と思った。 

無回答 

40 自分の今までの人生や、今の状況な
どをふり返ることはほとんどない ので
考える機会になってよかった。 

無回答 自分の今までのことを振り返って私の
人生素敵だなぁと思った。 

41 昔のことを振り返ってみて、自分はこ
うい うことで嬉しく楽しく思えたり、落ち
込んだりと再確認でき 、考えることが
楽しかった。今のこの状況を知ること
で、未来に向かっての方向性が考え
られてよかったと思う。 

自分のことを考えて書くとい うのは以
外と難しかった。 

無回答 

42 書くことが嫌い なので、面倒くさかった
です。 

昔を振り返るのはあまり好き ではない
ので、役に立たなそうだなぁとは思い
ました。 

どちらかと言えば昔を知る作業より、
今自分がやりたいこと、興味あること
が何か、を知れるような作業だったら
良かったなぁと思い ました。昔の自分
より今の自分を知るほうが難しいと思
うので。 

43 自分の気持ちを波グラ フにするのは
初めてで今までにあったいろいろ な出
来事を思い 出した。現在の状況の満
足度を確認して問題点を再確認でき
た。 

無回答 高校の時 にやっ た自 分発 見の授 業
に似ていると思った。 

44 自分の過去を思い 出した時、とてもな
つかしく思った。普段は「 明日はこうし
よう」とか「 今夜はこんなことをしよう」
など、未来の事しか予想しない ので、
1 週間に 1 日くらいはこうい う事をして
みたい。 

言葉にするのは難しい。 無回答 

45 毎日の生活を丁寧に振り返ることをし
たことがなかったので、そうい うことも
大事だとわかった。面接 する側の人
が何を知りたいのか具体的に理解で
きた。 

無回答 無回答 

46 エントリーシートで自分の強み等を書
くことがあるので、自分の今までを振
り返ってみることによって、書け ること
が見つ かったので、よかったと思い ま
す。 

幼稚園～小学校前半ぐ らい までの記
憶はあまり出てこなかったので書くの
が難しかった。 

就職活動に役 立つ こと、自分のため
になることを学ばせてもらえたらうれし
いです。 

47 アンケートを書く時間をもう少し長く取
れば、もっといろいろ 書けたでしょ う。 

生徒さん達のために行ってい る講座
ですから、役に立たない とは思っても
いません。 

一人ずつ の個人面談などを行ってみ
てはいかがでしょうか？ 

48 現状や過去の事につい て考えれたこ
と 

過去の事をなかなか思い 出せなかっ
た。 

今のこともあまり考えずに生活をして
いるので昔のことを思い 出すのが大
変だった。 
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№ 面白い、役に立つと思ったこと 

難しい 、分からない 、役に立たないと
思ったこと 

その他希望・ 感想・意見など 

49 無回答 無回答 今日、ワークに書いたような事は普段
からよく考えていると思う。学校生活
や家庭生活の事は常に考えてい ない
とうまくい かないと思う。 

50 自分の今までの生活を書い たのは初
めてだったので、面白かったと思い ま
す。今までを振り返る事も大切だと思
いました。 

とても役に立ったと思います。 宣言が一 番頭に 残りました。ただ 紙
に書い ただけ なのに、その内容に対
してとてもやる気が出てい ます。これ
からも何かを頑張る時は、宣言用紙
を書こうと思い ます。 

51 波線。実際書い てみて、自分が自分
をどう思ってい るかわからない と思う
のがお もしろ かった。忘れてるなと改
めて思いました。 

昔の自分の気持ちがあやふやになっ
てい たので、波線がスムーズに書け
なかった。 

もう少しい ろ い ろ ワークをやりたかっ
た。時間的にヒマになってい る間の何
かがほしい。 

52 昔の事を思い 出してなつかしかったで
す。 

思い 出して文章に するのが難しかっ
たです。 

特にありません。 

53 昔を思い 出すと過去の栄光に浸った
り、楽しい 思い 出やその時の苦労や
努力してた事を思い 出して元気が出
た。 

自分が過去にとった行動を今客観的
に自己分析することはとても難しい 。 

無回答 

54 グラ フにして書い てもう一度自分を見
つめ直せた。 

グループ ディスカ ッ ショ ンが難しかっ
た。 

とても嫌だった。 

55 高校以降の事は振り返ることがある
が、それより古い 事をいろいろ 思い 起
こしたのは本当に久しぶりだった。昔
の方がパワーがあった。 

文章にするのが難しい。 無回答 

56 普段、今までの出 来事を振り返っ た
り、考えたりすることが少ない うえ、思
った事を言葉･文字として書くとい うこ
とをしてい なかったので、自分の思い
であるのに、うまく表現しきれなかった
が、少しずつ このように自分を振り返
ったり、表現することに慣れるために
も、この講座は一つ のステッ プになる
ことだと感じました。 

自分の思いを文章化することはとても
難しい ことだと感じました。 

無回答 

57 今自分はどうい ったことをしてき て、こ
こまでき たのかをあらためて、この講
座によって認識し、これからはどう し
ていき たい のかを考えるき っかけ にな
ったと思います。 

私には事故によりある所の記憶があ
りません。そこが分からないです。 

次回もこういったこと、したい です。 

58 自分のこれまでを振り返って、これか
らの日常生活に役立てたい です。 

宣言をしても最後は自分の意思だと
思いました。 

自分を振り返って良かったです。 
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平成 16 年 12 月 7 日感想   

№ 面白い、役に立つと思ったこと 
難しい 、分からない 、役に立たない と
思ったこと 

その他希望・ 感想・意見など 

1 TV の心理学でやってい た内容だった
ので、自分のタイプは知っていた。コミ
ュニケーショ ンを上手く するのは、上
顔だけ のつ き 合い が上手なものだと
思う。 

自分の失敗と思った事は、なお すよう
にしているので宿題が難しい。 

あまり、無理にまわりと話させないよう
にしてほしい 。 

2 自分の性格がわかって面白かった。 自分の性格って自分ではわからない
なって思った。 

無回答。 

3 自分のタイ プを客観的に 知る事がで
き、普段は意識してい ない、他の人か
らどの様に見 られてい るかを知る事
ができ た事。 

無回答。 自分の行動パターンを知れた事で悪
い所を修正していける様努力します。 

4 別にない 。 なし。 特になし。 

5 おもしろい 。コミュニケーショ ンで分類
されるのははじめて。 

ない。 ない。 

6 自分を見つ め直すことができてよかっ
た。自分が感じ、思っていることがタイ
プとして見つ かったのでよかった。 

無回答。 無回答。 

7 自分のタイ プが分かってよかった。 時間帯や状況によって解答がかわっ
ていくので難しかった。 

いろいろなタイプがあることがあってよ
かった。 

8 自分のパターンを知ること。 無回答。 あい かわらずゲーム風のことをやると
みんなもりあがる。自分もほかのこと
でもこれくらい スラ スラ すすめばい い
のに。 

9 チェッ クシートで対人行動のパターン
をわけ て判断するのはよか った。 結
果、自分にあてはまる項目もあり、納
得でき たりした。 

無回答。 無回答。 

10 自分のタイ プがわかった。 宿題がまったくおもいつ かない。 タイ プは分かったが中途はんぱに当
たってた。 

11 性格を知るアンケート。 無回答。 無回答。 

12       

13 かぜをひいて考えれない。 無回答。 無回答。 

14 自分のパターンが分かったのがよか
った。 

特にない 。 普通 

15 就活に生かしていきたい と思う。 無回答。 無回答。 

16 無回答。 コミュニケーショ ンパターンの分類が
大雑把に思った。 

無回答。 

17 自分のタイ プをはっきり知れた事。 基本的に理解できたので無し。 無回答。 

18 自分の意 見もだい じだが、みんな の
意見もだい しにしてい きたい。自分の
せい かく のタイ プ がわか っ てよか っ
た。 

無回答。 無回答。 

19 表現のパターンは結構あ たっててお
もしろ かった。まちがったことはまちが
ってるってい ってしまうのでこわがられ
ることがよくある。 

特になし。 今日みたい に早く終わってほしい 。 

20 点数が単純に 0 か 2 点とかじゃ なくて
おもしろかった。 

無回答。 あらためて自分の性格がわかった。 

21       

22 無回答。 ある程度状況や自分の性格を考えて
行動する 様にしてい るので、今回 の
研修は特に興味を持てなかった。 

無回答。 

23 自己判 定によく ある判定とは 違っ た
からよかった。 

今日は全体的に普通に聞け た。 判定等はよく知った友人に書いてもら
うと精度が上がると思う。 

24 チェックシートでの自分がどのようなタ
イプなのか、端からみて自分はどう思
われているのか、少し気になってい た
のでよかったと思う。 

無回答。 無回答。 
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25 面白い と思ったことは、みんなのタイ
プがわかった事。 

なしです。 今日みたい な事をガンガンやってほし
い。 

26 アンケート結果の人格判定の結果が
おもしろかった。 

名札。 無回答。 

27 自分のパターンがわかったことがよか
った。 

なし。 自己分析はたのしかった。 

28 自分の性 格判定をしてみて、い つ も
自分の思ってい た性 格と違うもの が
出たのがお もしろ かった。 

なし。 今日は前回とちがって楽しんで授業
を受けることができ たと思う。 

29 色んな話が聞けて勉強になった。 色んな話の中にそんな部分もあった。 前でしゃべりすぎ、ねむい。 

30 自分のタイ プが分かった事は役に立
った。 

でも、自分の中では十人十色とい うよ
うにたった四つ のタイプで人間は区別
でき ないと思う。分かるとしてもたった
30 問の質問では。。。 

無回答。 

31 自分の発見ができてよかった。 特になし。 特になし。 

32 ない。 ない。 早く終われ！ 

33 自分 がど うい うタイ プ なのか 分か っ
た。 

そんなタイプに縛られるのがいや。 無回答。 

34 時間が過ぎるのが早かった。 コミュニケーショ ンは大切だと思う。 なし。 

35 人にはだい たい 4 つのパターンの表
現のしかたがあるのがわかった。 

表現のパターンが 2 つあてはまること
があり、どっちが本当なのかわからな
い。 

なんかよくわからない 研修だった。 

36 チェッ クシートで自分のタイ プを調べ
て友達と話すのは楽しかった。 

宿題のやり方はわかるけ ど、書くこと
があるかどうかとい うか書けるかどう
か分からない。 

無回答。 

37 自分の性格判 断はけ っこう当たって
いるところ があったので、たのしかった
です。次もお もしろ い 問題とかよろ し
く。 

なし。 なし。 

38 対人行動 3 つのパターンとアサーショ
ンという表がありましたが、パターン B
の大衆同化アサ ーティヴもどき 型は
どこにあてはまるのか気になった。 

宿題の課題が難しいと思いました。そ
んなに困った事がボ コボコあるわけ で
もない ので、この宿題を出されて困っ
た事を書こうと思います。 

無回答。 

39 自分の思っていることを相手に伝える
にはどうしたらよい か、あらた めて考
えさせられた。 

無し。 勉強になった。 

40       

41 コミュニケーショ ンとい う言葉の由来
がわかった。 

無回答。 自分の性格など調べることがおもしろ
かった。 

42       

43 自分のタイ プを判別するのはおもしろ
かった。こうい う系のタイプ判別はだ
い たい 同じけ っか になる ことがお お
い。 

無回答。 無回答。 

44 たんじゅ んなアンケートでい ろ んな事
がわかったのでとても楽しかった。で
も自分の性格とあってい ないような気
がした。 

思ってい ることを口に出すのはやっぱ
り難しい 。 

無回答。 

45 コミュニケーショ ンのタイプチェッ クが
大 変役 に 立っ た。 すごく 反 省しま し
た。コミュニケーショ ンとは何か、すら
考えたことがなかったです。 

無回答。 無回答。 

46 自己分析ができ てよかった。 特になし。 もっと自分のパターンを知りたい。 

47 自分がどれだけ 冷静な判断ができる
かどうかがわかりました。 

人の考え方を変えるのは難しい ことだ
と思い ます。 

質問されて言い たくない 人もお られま
すので、素直にパスしてあげてく ださ
い。 

48 自分の意見もしっかり言う。 感情の元となっている考え方。 ありません。 
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49 あまり面白くなかった。自分の性格は
あたってい たと思うけど、前から自覚
しています。 

無回答。 無回答。 

50       

51 テスト。 Ｂタイ プだったが、私から見て自分は
違う。 

無回答。 

52       

53 他者との考えのちがい は、だきょ うし
あって互いの考えを認めあうことだと
思った。 

無回答。 無回答。 

54 自分の事や人の事が分かったら面白
かった。 

よく分かった。 もっと A,B,C,D のパターンの内容を深
く知りたい と思い ました。 

55 表現パターン分析が自己分析みたい
で楽しかった。 

特になし。 パターンごとのあい しょうが知りたかっ
た。 

56 自分の性格がよくわかってよかった。 無回答。 無回答。 

57 アサーショ ンチェッ クの結果がそのま
ま自 分 の 事を 言わ れてい る 様 だ っ
た。 

無回答。 宿題は。。。忘れない ようにしなけ れ
ば。。。 

58 自分の表現パターンがわかったので
良かった。結構優柔不断な所がある
ので△印が多くなったけ れど、パター
ン B になったが、自分自身ではパター
ン C の内容に近いと思っていたので、
実のところの自身のことが少しわかっ
たと感じた。 

「自分の感情と考えについ て」 は、普
段考えることが少ないことなので思い
だせないと思った。 

特になし。 

59       

60 自分が良くわかったと思う。 これからの自分に役 に立つ かどうか
わからない。 

良かった。 
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平成 16 年 12 月 14 日感想   

№ 面白い、役に立つと思ったこと 
難しい 、分からない、役に立たない と
思ったこと 

その他希望・ 感想・意見など 

1 基本的すぎた面白くない。相手が異
常な人という内容の方が役に立つと
思う。 

なし 人それぞれなので、最低限の気をつ
かえば良いと思う 

2       

3 無回答 普段、当たり前に話している事なの
で、ここまで深く考えなくても良い と思
う。 

無回答 

4 なし なし なし 

5 いいかた なし なし 

6 講師の方が伝えたい ことが理解でき
てよかった。 

無回答 ベラベラ喋っている人に注意してほし
い。 

7 ＤＥＳＣは役に立つ と思った 自分の気持ちは難しいと思った 人にいろいろ伝えることは大変だと思
った 

8 無回答 無回答 内容が難しくなってきた 

9 先生のシチュエーショ ンが面白かった 自分の言い たいことを明確にすること
は大変難しい です。ＤＥＳＣ法 

無回答 

10 ＤＥＳＣ法 ＤＥＳＣ法を書くのが難しい どんな例題を出されてもすぐＤＥＳＣ
法が使えるようにれん習したい 

11 ＤＥＳＣ法 無回答 無回答 

12 無回答 無回答 今日の講ぎはきょ うみぶかかったです 

13 やり方がわかりやすくて面白い 相手の心が分からないから、話しあう
ことはとても難しい 

無回答 

14       

15 役に立ちそうです。 無回答 無回答 

16 問題等の解決法の整理にシートを使
う法 

無回答 無回答 

17 ＤＥＳＣ法 ない お疲れ様でした 

18 ＤＥＳＣ法、アサーショ ンについて 例題が難しかった 無回答 

19 話のしかたのじゅ んじょがわかりよか
った。あいてのきもちも聞くことが大切
だと思った。 

無回答 話すことはむずかしい ！ 

20 特になし ＤＥＳＣが難しかった もうちょっと簡単なやつ にしてほしい。 

21 ふつうでした ３回が限界 無回答 

22 心理学 なし マイクの声大きい、もう少ししずかに、
あせりすぎ 

23 特になし 特になし 今日したのは普通のことだと思う。 

24 困った時の対処 特にない 当たっている人が同じ人ばかりです 

25 モットイロイロなこと（ 自分のことを） 友
人、会社の上司にしってもらおうと思
った。 

無回答 無回答 

26 ＤＥＳＣについ てあい まい だったところ
を親切に教えてもらい、よくわかりまし
た。 

難しい、分からない、役に立たないと
思ったことなどとい ったことは、い っさ
いなかった。 

これからもどんどんこんなかんじでい
ってください。 

27 相手の考えと行動が面白い 英語、難しい ない 

28 特になし 友人相手なのだからそんなにじょう歩
しなくてもいいと思う 

特になし 

29 ＤＥＳＣ法とい う方法があることを知ら
なかったので、今日やってみてとても
勉強になった。 

なし なかなか相手とのコミュニケーショ ン
はむずかしいのでこれからはこの方
法をいかしたい と思う。 

30 ＤＥＳＣ ない もう少し楽しい 講座にしてください 

31 特になし 正直このような事は生き ていくと自然
に学べるものだと思う 

なし 

32 特になし Ｄ・Ｅ・Ｓ・Ｃが分からなかった。 特になし 

33 ない ない 時間使い すぎ、部屋暑すぎ 

－118－



 
№ 面白い、役に立つと思ったこと 難しい 、分からない 、役に立たないと
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34 相手の事を考えること ない 無回答 

35 今日の講義は分かりにくかった。説
明の意味が分かりにくい 。 

おもに説明が分かりづらかった。 特になし。 

36 ＤＥＳＣにあてはめると自分の伝えた
いことが伝えやすいのかなと思った 

実際にＤＥＳＣ法を使えるのかどうか 無回答 

37 無回答 無回答 今日はカ ゼひい ててけ っこうしんどか
った。 

38 前回の宿題でやってい たので楽でし
た。お もしろかったです。 

無回答 無回答 

39 ・話をする時にどのように話せば相手
に自分の思いを伝えれるのかを考え
るヒントになりました。 
・アルバイトでお 客さんを相手にする
事が多いので明日から考えて見ま
す。 

無回答 無回答 

40 アサーショ ンという言葉を初めて聞い
て勉強になった 

ＤＥＳＣがややこしい 無回答 

 話し方がすごく面白い 。分かりやす
い。 

無回答 無回答 

41 コミュニケーショ ンについて、なんとな
くわかった。 

無回答 無回答 

42 あまりこうい うことがない ので考えさせ
られてよかったと思う 

無回答 無回答 

43       

44 ＤＥＳＣ法はいしきせずに皆やってい
ると思う。 

無回答 眠たかった。 

45 いろいろな話が聞けてとても勉強にな
りました 

特になし 特になし 

46 Ｄ・Ｅ・Ｓ・Ｃとい う考え方はすごくいい
と思った。 

無回答 無回答 

47 ジョ ハリの窓がおもしろかった 特にない 特にない 

48 考え方のまとめ方がわかりました。 難しいとは思ったことが無い です。 今は無い です。 

49 相手のことも考えて話をする 特にありません 特にありません 

50 よくわからなかった。Ｄ・ Ｅ・Ｓ・Ｃは相
手によっていろ んな対応のしかたが
あると思う。 

無回答 無回答 

51 無回答 無回答 相手によって自分のとる対応が変わ
ってくるので、書け と言われても書き
にくかった 

52 ＤＥＳＣ 特になし 特になし 

53 国語の授業を思い出した。 特になし 楽しかったと思う 

54 無回答 無回答 無回答 

55 先週の方が役に立った もっとリアルなコミュニケーショ ンの取
り方を教えてほしかった 

無回答 

56 ＤＥＳＣのまとめ方 自分自身と相手を理解しあうこと（ 特
に自分自身） 

特になし 

57 いろんな見方があるんだなと思った 無回答 無回答 

58 4 つの窓の話は心理学の授業のとき
にもでてきた。対応の仕方等につい
ては昔会社に勤めてい た頃の事をい
ろいろ思い 出した。 

無回答 無回答 

59 ジョ ハリの窓は心理学の授業でして
いたので再確認でき、教職課程で生
徒に対することだけ でなく自分自身に
もおおいに当てはまることだと思いま
した。 

起こった出来事などを客観的に書く
のは難しかった。どうしても感情が入
ってしまいがち。 

なし 

60 色々と考えさせられる所が楽しかった げき ？ しばいをうまく 

 

－119－



 
平成 16 年 12 月 21 日感想   

№ 面白い、役に立つと思ったこと 
難しい 、分からない 、役に立たないと
思ったこと 

その他希望・ 感想・意見など 

1 面白いが役には立たないと思う。自
己を主張するか、折れるかしかない
から、どっちを優先するか決める必要
がある。 

主張か、合わせるのか社会には必要
に応じて変化が必要であるのに、この
授業ではハッ キリさせてなかった。 

チーム戦をするならば勝敗が必要。 

2 初対面の人といかに話す事ができる
か、とい うのが面白く役に立つと思っ
た。 

意外に自分の中での順位ってのが分
からない 

無回答 

3 人の意見をよく聞く事。それによって
自分と考え方の違う人間の良い 所を
手に入れられる。 

意見をまとめる事。6 人の意見がまと
まる事は、まずない ので、妥協点を探
すが、それでも難しかった。 

無回答 

4       

5       

6 普段ならいつも話し慣れてい る友達と
しか話さない し、自分から話しにいこ
うとする勇気がなかったりするので、
こうい う話しの場をもらえると、うれし
いです。 

無回答 無回答 

7 他の人の意見を聞い て色々な考えが
あることを知って面白かった 

グループの中で一つ に意見をまとめ
るのは難しいと思った 

今までの授業で一番楽しかった 

8 無回答 無回答 大事な物にあえて順位をつけるのは
難しかった 

9 今回は今までで一番自分の意見を話
せました。人それぞれの考えが聞け
て良かったし、いろいろと考えさせら
れた。 

自分で順位をつけることと、グループ
で順位をまとめることが難しかった 

無回答 

10 なし なし いろいろな人の意見が聞けてよかっ
た。 

11 みんなの意見をきい てまとめること。 無回答 無回答 

12       

13 他の人の意見が聞け ることなんてな
いからとてもいい勉強になった 

無回答 無回答 

14 皆と話し合うことについては役に立つ
と思い ます 

順位がつけれない くらい 全部大切だ
と思った みんなの意見をまとめるの
は難しい 

無回答 

15 久々に変な悩みを持てて良かった気
がします。 

無回答 無回答 

16 価値観の概ねの傾向だとか。 6 人 3 列では両端がしんどい 無回答 

17 自分の意見だけ でなく他人の意見も
とりくんでいき、違った考え方の大事
さを知りました 

マイク（ 音量）が大きいのでは・・・ お疲れ様でした。ありがとうござい まし
た。 

18       

19 一人一人のちがう考え方が聞けて、
勉強になった。どれも一番目になって
もいいやつばかりなのでむずかしかっ
た。 

無回答 無回答 

20 わかってはい るつもりだったけ ど、人
それぞれでだいぶ価値観や考え方が
ちがったこと。 

グループみんなの意見をまとめること こうゆう時間をふやしてほしい 

21 班分けがよい 感じに適当だった なし まわりの人がどんな考えを持っている
のかわかって勉強になった 

22 発表 ない いい話し合いでした またきかいをもう
けてください 

23 グループでのディスカッショ ンは新しい
発見もあり面白い 

特になし もう少し時間を取って頂け ればなおよ
かったと思う 
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難しい 、分からない 、役に立たないと
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24 他人の考えている事のたとえ表面だ
けでも分かる そしてその人の価値基
準が分かることでその人はどういった
事を重んじるか 

今日は役に立たないことはなかった 特には・・・ 

25 あまりしゃべらなかった人達としゃべ
る空気になった よそう以上にお もし
ろかった また、その人たちの（しゃ べ
ったことなかった人なのに） 、考えをち
ょくせつきけ てよかったと思う。 

無回答 無回答 

26 今日もまた新しい事をやって、少し友
達のわを広げることができ たと思いま
す。これからももっとせっきょ くてき に
いこうと思う。 

なし これからもガンガンいきましょ 

27 発表前に作った意見を発表時に全て
くつがえされてしまった 

愛情て何だ？ ない 

28 今日のディスカッショ ンはおもしろかっ
た 

みんなの意見の統一 特になし 

29 やっぱり他の人と話して自分はちがう
考えをもっているからそれを聞くことに
よって自分の意見もかわったりするか
ら今日は役に立ったと思う 

なし いろんな人の話がきけ てよかったと思
った 

30 ワーク 2 に書い たとおり、いろ んな人
の意見が聞け てよかった 

今はそー思ってもそのうち役に立つ と
思う 

ない 

31 自分の内気な所を再確認でき たかな
と 

順位を付けたくなかった なし 

32 話し合ったのが面白かったです。 特になし 特になし 

33 他の人と話せた ない！ ない！ 

34 グループの人が思ってい る事が分か
って良かった。本音が聞け て自分も
本音で話せた。 

なし なし 

35 いろんな人と話せてよかった 弱気な気持ち 特になし 

36 いろんな人の意見を聞け たのはよか
ったと思う。そこからいろ んなことを考
えられました。 

知らない 人へ話すのは難しい 無回答 

37 最初、座が変わってるってことを聞い
た時はどうなるかと思ったけど、お も
いのほかお もしろ かった。 

無回答 無回答 

38 人の意見をき くことができてよかった
です。役に立ちました。 

順位はみんなで決めない でいいと思
います。それぞれなので意見を言うの
はいいと思い ますが。 

もっともっとこういうのをしてほしい で
す。 

39 それぞれが自分の考えを持ってい
て、今までの人生での体験から順位
が違ってき ている。みんながんばって
生きてるのだと思いました。 

無回答 グループでの話し合いの時間をもっと
とってほしかった。話をでき たのは楽
しくよかったです。 

40 他人の意見に耳を傾け ること。 無回答 人それぞれ、意見・考えはちがうので
楽しいと思った。 

 みんなと話せて面白かった 無回答 さっき 感想を書いたのでもう 1 回書く
のは必要ないと思う 

41       

42 話していて楽しかった 無回答 今日のプレゼンはいつ もと違い グル
ープでやるとい うところが新鮮だった 

43 自分の意見をしっかりと持つ 自分の意見と他人の意見の違いが
あるのは仕方ないけど、どこで折り合
いをつければいいのか難しかった 

特になし 
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№ 面白い、役に立つと思ったこと 

難しい 、分からない 、役に立たないと
思ったこと 

その他希望・ 感想・意見など 

44 無回答 無回答 人の色んな意見を聞い てさんこうにな
った 

45 まったく話したことのない 人がほとん
どだったので、やはりなれるまでに時
間がかかったが、こういう事はどんど
んしていき たい方なので、またやって
みたいと思う 

無回答 無回答 

46 話したことすらない 人達といきなり何
かを決めることはない経験だった。意
外とできるものだと思った。 

無回答 無回答 

47 メンバーが変わって様々な意見を聞く
ことができよかった。 

今回のことはあんまり順位をつけたく
なかった。 

特にない です。 

48 意見の出し合いがスムーズだったか
ら、私も楽でした 

今日は無いです 人に順位を与えるべきなのでしょ う
か？ 

49 自分の意見と他人の意見が違った
時、違う意見を聞け たこと 

ばらけ た順位をならべる 今まで話したことのない人でもそこそ
こ話しあえたと思う 

50 無回答 無回答 みんなで話し合えてよかった。自分と
良く似た意見の子がい ておどろい た。 

51 他の人の意見が知れて良いと思う。 人それぞれの順位があるので、話し
合いで決める事は難しいと思う。 

無回答 

52 話し合いがお もしろ かった たくさん人のいる中で人の話を聞くこ
と 

特になし 

53 しゃべったことのない 子としゃ べった
り、その子の意見を聞いたりできよか
ったです 

特にありません 特にありません 

54 個人個人の違いをおもしろいと思った ない 他人の考え方も良いと思えばとりい
れたい！ 

55 無回答 身内同士でいきなりディスカッ ショ ン
するのは辛い。一人で全く新しい 誰も
知らない 場所ならでき るが、もうすで
にグループができている中で、また
別々にグループに分かれてディスカッ
ショ ンすると、後々気まずくなる場合
がある。 

無回答 

56 あまり知らない 人としゃべることができ
て楽しかった 

特になし もう少し時間がほしい 、1 週目で話し
合い、2 週目で発表など 

57 はじめて話す人との話すき っかけが
なかなかつかめなかった 

無回答 無回答 

58 今まで話した事のない 人と話す機会
ができ た。話し合いの中では、みんな
積極的に発言できてい て良かったと
思う。 

無回答 無回答 

59 自分の意見だけ にとらわれず他の人
の意見も聞いて納得できるように話し
あいが出来てよかった 

なし 特になし 

60 みんなの話を聞き 、自分の話もでき た
ことが面白かった 

無回答 違う紙に書くこと全部書い てしまい、
ネタがありません 
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平成 17 年 1 月 11 日感想  

№ 講座全般に関する感想･意見 若年者支援に対する要望・ 意見 

1     

2 自分の事について考えたり、ためになるセミナーなど楽し
かったし、むずかしくもあった。 

こうい ったセミナーは、働く事において大事だと思う。 

3 一つ 一つの講座はかなり役に立つと思ったけ れども、時
間が短いと思う。時間数がないので、どうにもならない事
かもしれない が、一つをもっと深くやってほしい。 

このような支援を多くやるべき だと思う。特に学生とフリー
ターには必要だと思う。 

4 特になし。 なし 

5 まあまあ。 としよりにも支援を！ 

6 ビジネスマナーを学ぶことができてよかった。普段、自分
がやり慣れていない ので、身が引き締まってよかった。 

若者にやる気の出るものを見つけ てほしいと思う。 

7 いろいろな事が学べて必要なことになったと思う いろいろな場所でこのようなことをしてもいいと思った 

8 就職のために面接とかで必要な能力や知識は多いけ
ど、自己紹介とかではずかしがったり物おじしたりしない
ようにしたい。 

無回答 

9 今日は自己紹介で自分の長所・セールスポイントを考え
ることができませんでした。自分について話すことがこの
ように難しいとは、改めて自分を見つ め直す必要があると
思います。ですが、今回の講座を少しでもい かしていきた
いです。 

無回答 

10 自己紹介の大切さがよくわかった。 無回答 

11 いろいろマナーが学べてよかった 無回答 

12 自分の事をまだ見つ めなおしていなかったため長所を考
えるのが難しかったですよ。 

無回答 

13 やっぱり知っている人に私をアピールするのはとてもむず
かしかったです。 

無回答 

14     

15 年明けで前回までの感覚を忘れておられた方が多いよう
だった。自己紹介の態度までを演じるよう書い たのは初
めてでした。役に立つ と思い ます。ありがとうございまし
た。 

無回答 

16 ビジネスマナーとい う堅そうなイ メージのあるものの中の
根幹には基礎的で簡単なものがあり、意識することが重
要だと思った。 

無回答 

17 お疲れ様でした。よく分かりました。 無回答 

18 今の所、卒業後すぐ に就職するかどうかを迷っているの
で、なかなか考えさせられるものがありました。 

無回答 

19 自己紹介を自分で考えてみんなの前で言うことは、思っ
ていたよりもむずかしくて、なかなか、書くことができなかっ
た。 

フリーターは今はいいが、しょ うらい はこわい。 

20 姿勢とか敬語がとくいではないのででき てよかった。 無回答 

21 グループトークがお もしろかった ニートには活力、フリーターには道を。 

22 とてもためになりました。参考にしてがんばります。 とてもいい場だと思います。もっと場をもうけてほしい で
す。 

23 特になし。 僕はがんばって仕事・ 進路 e tc こなしています。将来につ
いて真剣に考えるには、き っかけ となる何かが必要だと
思います。私の場合は「 あせり」 でした。今の同世代には
危機感が足りない のでは？ 

24 あいさつ や謙譲語など普段使っているようで使ってい ない
ことが分かった。自己紹介などもう一度考え直す必要が
あると思った。 

なんだかんだといい 参考になった。これからも続け てほし
いと思う。 

25 皆、自己紹介ができない ことに驚いた。 フリーター、ニート等働き たくなけ ればそれでいいと思う。
社会にうんぬん、親が言うからとか、そんなんで働くんや
ったら会社もい らんと思うし（ 逆に不利益を生むと思うか
ら）、支援はもっと自分からするのを待つべきと考えたりし
ます。 
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№ 講座全般に関する感想･意見 若年者支援に対する要望・ 意見 

26 楽しかったです。コミュニケーショ ンについて知らなかった
事を知る事ができ、嬉しく思います。ありがとうございまし
た。 

これからもこうい った講座は必要だと思います。ダルイと
か思う人もでてくるでしょ うが、かならず必要な事なので、
つづけてほしいと思い ます。 

27 自己紹介につい ての自分を見つけるのが一番苦労する フリーター、ニートとい う名前がだめ。（ 例：プー太郎、プー
次郎） 

28 自己紹介のしかたなど勉強になった 不況をなんとかしてください 

29 今回は自分をアピールして発表するとい うことだったの
で、なかなか自分の事を相手に伝えるのは難しいとい うこ
とがよく分かったので、これからはもっと自分のことをうま
く相手に伝えられるようにしたいと思う。 

なし 

30 色々学べて良かったです。 短い 間だったけれど充実した時間を過ごせました。 

31 自分の中でもそれなりに身になる内容だった。しかし、や
はり自己の長所などは分からない。 

書く授業は気持ち的に乗らない かも。 

32 とてもやくにたつ 事ばかりだった。 無回答 

33 くだらん １週間に１度（１時間３０分）ぐらい では無駄 

34 相手によって言葉を使いわけることと、どのように使えば
いいか分かったのがよかった。 

もう少し、若者の雇用を多くしてあげるといい んでは？ 

35 社会に出たらマナーを守りたいと思う。 特になし 

36     

37 普通の授業でしない ことをしたので、とまどいはあったけ
ど、うけてよかったと思います。 

無回答 

38 自己紹介というのが結構難しいとい うことが今日のことで
分かりました。自分の考えや自分がどんな人間なのかと
いうのは難しいと思います。自分の性格など自分では分
からないところ が多かったりしますので。 

全般的にお もしろ かったので、こうい うのはどんどんしても
らいたい ですね。おつかれさまでした。 

39 自分とい うものを相手に伝える、自分は何がしたいの
か？自分は何かを考えさせる時間でした。たかが 1 分で
も自己紹介するには長い 時間であると感じました。 

無回答 

40 自己紹介は自分のことを説明しなくてはならないので、難
しいと思った。 

無回答 

 自己紹介は恥ずかしくてなかなか書けなかった。 無回答 

41 自己紹介が難しいとわかった。これから考えていきたい と
思った。 

無回答 

42 自分の長所を考えるのが難しかった。こうい うことを考え
る機会がないので。 

無回答 

43 話し方が早くて何を言っているのか良く分からなかったで
す。頭の中で整理しながら聞いていると、話が進むのが
早すぎてあき らめました。 

アミューズメントパークみたい に楽しみながらどんな仕事
があるのか、わかれば良い なと思います。 

44 知っていることが多かった 無回答 

45 自己紹介が難しい 事をあらためて感じたが、自分の事が
よく分かっていい 時間が過ごせたと思う。 

この調子でがんばってください。 

46 とても有難かった。今まで考えたことすらない ことをたくさ
ん学べた。 

家族ぐるみの対策が必要だと思う。 

47 色々な事ができ、学べたのでよかったです。 就職率低下の対策、社会に出るにあたっての知識を学
べる場が欲しい。 

48 席順を変更するのは好ましくない と思い ました やる気がある人かどうかを見極め、理由があってフリータ
ーをやってる人に声をかけ てあげてほしいですね。 

49 自分を振り返ってみたり、コミュニケーショ ンの仕方などふ
だんやりなれないことができてよかった。 

このようなことはなかなか経験でき ないことなので、このよ
うなき かいをもっとふやしてい ってもらいたい 。 

50 今日の講座は今までの講座の中で一番わかりづらかっ
たです 

無回答 

51 自己紹介といっても、いろいろな場合があるので書くのが
難しかった。 

無回答 

52 アツイ 見下さない 

53 マナーを覚えられたと思います。 特にない です。 
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№ 講座全般に関する感想･意見 若年者支援に対する要望・ 意見 

54 今まで話した事もない人とトークができてよかった。 話して分かる事でもないと思います。フリーターやニート
はそれを必要としている社会がある以上はなくなることは
ないと思います。 

55 無回答 労働基準監督署等、労働者に対しての権利をき ちんとし
てほしい 。例えば有給 20 日があるのに、職場の雰囲気で
とれない 等、職場の無言の圧力を行政がどうにかしてほ
しい 

56 時間があまりにも短い 上にディスカッ ショ ン等で話が長引
くことがあるので、１ケ月よりも半年に増やすべき。 

この講座にかぎり、学内でフリーターやニートの人も受講
できるようにすればいいと思う。 

57 難しかった 無回答 

58 難しいと思うが、もう少し少人数でのんびりできる方が良
かったと思う。全体的な印象では考えるのは大変だった
が、充実できる時間を過ごせたと思う。 

無回答 

59 自己認識は難しいことですが、最も必要なことだと感じま
した。普段の生活の中ではなかなか自分と他人の考え方
の違いを理解しにくいですが、お 互いが話すことで自分以
外の他の人の考えを少しでも知る機会になったと思い ま
す。 

ニート問題は深刻になってき ていますが、どのようにした
ら若者がやりがいを持って仕事に打ち込めるか、夢をか
なえようとする意欲をお こさせることができるのかを考えて
いかなければならない と思い ます。 

60 ・今回足が悪いために、立つのがとても苦でした。・ 考える
ことは、これからも役にたちそうで、とても楽しかったです。 

無回答 
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参考２ 

 
キャリアプランニング研修の感想  

 
大阪電気通信大学  
就 職 部 就 職 課 

 
 

1.  外部キャリア・コンサルタントに依頼して良かった点  
 本学の講義は座学が中心となっており、学生同士で議論をすることはほとんどありま

せんでした。そのため、今までの講義とは全く異なっており、学生にとっては新鮮であ

ったと思います。聞いているだけの講義と実際に作業する講義では身に付き方が違いま

す。その機会を与えていただいたことは大変よかったと思います。講義の内容に関しま

しても、毎回設問を考えていただいたり、振り返りのアンケートを用意していただいた

りと学生が自分で考え、参加する形をとっていただいたことはよかったと思います。理

工系の学生は人とのコミュニケーションをとることを苦手としているため、こういった

講義形式は今後もできれば取り入れたいと思います。また、就職部としては就職活動を

目前に控えた 3年生を対象としましたので、時期的に大変よかったと思います。自己分

析のやり方など自分を見つめ直す機会をちょうどいいタイミングでいただいたと思い

ます。自己分析などは就職活動、強いては今後のキャリアプランニングで大変重要なこ

となので、本来ならば最初の段階でじっくり対応したいのですが、それがままならない

となるとこういった講義は大変助かります。他大学でもあるとは思いますが、業務が増

えていく一方で人員削減も進められ、外部に依頼する機会も増えました。そういった流

れの中で、専門のコンサルタントに依頼することは安心感があると思います。今後は就

職部で対応しきれないことは協力し、学生のために活用できればと思います。  
 
2.  今後外部キャリア・コンサルタントに要望したい点  
 キャリア・コンサルタントのレベルを一定水準以上にしていただきたいです。どの方

に依頼してもある程度のコンサルタントができるようにしていただきたいと思います。

このように何回か連続して行う場合、途中でキャリア・コンサルタントが変わることも

でてくると思います。その際、人によって内容が変わったり、やり方が変わったりして

は困りますので、レベル的なところでの統一を図っていただきたいです。また、キャリ

ア・コンサルタントの中でも専門分野を持っていただければと思います。若年者を対象

にしたコンサルタントが得意であるとか、技術系を対象にしたコンサルタントが得意な

どと細かくわけていただけると的を射たキャリア・コンサルタントができるかと思いま

す。  
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3.  キャリア・コンサルティングを勉強している立場で、外部キャリア・コンサルタント

を導入したことにより、自分の業務上手助けになったこと  
 以前までは就職斡旋が主業務でしたが、最近では学生のキャリアプランや人生設計の

領域まで踏み入らなければならないようになってきました。その際にキャリアに対する

理解や学生に考えさせるスキルが就職課員にも必要となってきています。しかし、大学

職員という立場では人事異動などを考えると専門的に育成することは困難なため、外部

のキャリア・コンサルタントの方に指導していただくことは大変重要なことだと思いま

す。私自身キャリア･コンサルティングについて勉強していますが、理論に裏づけされ

た指導方法は学生を納得させるものであり、外部講師といっても安心して学生指導を任

せることができました。各大学の出口というだけではなく、ニートやフリーターを食い

止める最後の砦ともいえる大学で専門的なキャリア・コンサルタントを導入し、一人で

もニートやフリーターを減らすよう努力していかなくてはならない時代となってきて

いると感じます。  
 

4.  その他感想  
 先にも述べたように本学では座学中心の講義であるため、どこまで学生が参加するか

心配ではありました。しかし、実際始まってみると学生も積極的に参加し、アンケート

を見ても好意的に受けて取っており、安心いたしました。学生を信頼し、こういった機

会を与えることも重要だと痛感いたしました。フォロー講座の実施については、できれ

ばもっと早期に実施したかったです。学生への個別カウンセリングと就職部で実施して

いる作業レベルの支援をもっとうまく連携させることができれば、より短期間で成果が

あがるのではないかと考えます。  
 今後は既卒学生への支援も課題となってきますので、学生←→社会人のいろいろな状

況に対して、適切なキャリア形成支援が実施できるよう取り組んでいきたいと考えてお

り、専門家としてのキャリア・コンサルタントに協力依頼する範囲が拡大されてくるこ

とと思います。  
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参考３ 

 
キャリアプランニング研修について（教員の感想） 

教 員 ① 外部キャリア・コンサルタ

ントに依頼して良かった

点 

② 今後外部キャリア・コンサ

ルタントに要望したい点 
③ その他自由感想 

Ａ教授 通常の授業とは全く異った、

新鮮な内容の授業であったこ

と。講師の先生方の熱意が学

生に伝わり、大多数の学生が

真剣に授業に取組んだこと。

その結果、自己表現やコミュ

ニケーションの重要性など多

くを体験的に学べたこと。 

今回の授業の前段として、よ

り基本的なことであるが、敬

語や謙譲語などの TPO(例え

ば入社試験の面接)における

使い分け、礼儀作法の指導と

実習なども取り入れてほしか

った（時間数との兼ね合いも

あると思いますが）。 

この授業では、日頃の授業で

は熱心でない(むしろ不真面

目な)学生が積極的に参加し

ていた。専門科目の教育にお

いて比較的学力の低い学生に

も興味を持続させるような授

業の方法について考え直す必

要があるのではと感じた。 
Ｂ教授 就職の面接に必要な自己の性

格の分析を学生自身に考えさ

せるために、多くの設問を準

備され、学生に回答させ、互

いに議論させることにより、

深く考える動機を提供してい

ただいた。 

授業中に行っていただいてい

たが，自己分析の結果を発言

させる人数をさらに多くして

いただけると、より真剣に自

分の性格を分析すると思われ

る。 

各自に考えさせ、発言させる

方式で授業を進めておられた

ので、学生が興味をもって授

業に参加していたように感じ

られた。 

Ｃ助教授 概ね受講生に好感を持たれた

ことが感想文からも推察され

る．専任教員だけで は、従来

型工学プレゼンテーションの

域を出ず、習熟度やチームワ

ークなどの 問題により、今回

程の満足度を達成できなかっ

たかも知れない。 

今回のような授業内容に加え

て、学生が就職活動をする場

合に必要となる礼儀 作法に

ついての実技の時間も設けて

頂きたい。 

授業参観中には，受講生の私

語，居眠り、言葉遣いなどの

ことで、講師の方々 に対して

失礼がないかを常に心配して

いました。 

Ｄ講師 就職活動に必要な話し方、振

るまいなど、通常の授業では

得られない社会常識を身に付

ける導入として有効な授業で

あり、インタラクティブな授

業スタイルが新鮮で学生に容

易に受け入れられたことが良

かったと思える。 

今回の授業は導入として有効

であるが、本来の目的を達成

するためには不十分であると

思われる。もっと多くの授業

回数を設定してより効果的な

プログラムにできればと思

う。 

最近の学生は特に、対人関係

が苦手で、それが原因で何事

もうまくできずに自信を失

い、無気力になることが多い

と思う。大学の授業の中でも、

共同作業を多く取り入れ、人

と付き合う機会を増やす努力

が必要と感じる。 
Ｅ講師 学生にとって新鮮でよかった

のではないでしょうか。今の

学生は，自己認識力、自己発

見力やコミュニケーション力

に不足しておりますので、こ

のような教育はこれから重要

度を増すものと思います。 

特にはありませんが、今の学

生は将来設計力も不足してい

ます。自分が今後何をしたい

のか、何をするべきかわから

ない学生が多くいます。その

ような学生に少しでも光を与

えてあげられれば，ありがた

いと思います。 

普段、授業に集中できない学

生が特に熱心に取り組んでく

れたことが嬉しく思いまし

た。 
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立教大学 

 
１．学校の概要 

学  校  名  学校法人 立教学院 立教大学  
区  分  ４年制大学（共学）  
所  在  地  （池袋キャンパス）東京都豊島区西池袋３－３４－１  

（武蔵野新座キャンパス）埼玉県新座市北野１－２－２６  
設  立  年  １８７４年  
設置学部  大学院：文学研究科・経済学研究科・理学研究科・社会学研究科・法学研

究科・観光学研究科・コミュニティ福祉学研究科・ビジネスデザイ

ン研究科・２１世紀社会デザイン研究科・異文化コミュニケーショ

ン研究科・法務研究科  
学 部：文学部・経済学部・理学部・社会学部・法学部・観光学部・コミ

ュニティ福祉学部・経営学部（２００６年４月開設）・現代心理学

部（２００６年４月開設）  
学  生  数  大学院： １，２９９名（男７６２名・女５３７名）  

学 部：１４，８７４名（男７，５０２名・女７，３７２名）  
 平成１７年１０月１日現在  

 
２．学校の特徴（教育理念） 

本学は、人間としての基本的あり方を問う教育を大切にしてきた。学生一人ひとり

の個性を尊重し、社会人としての責任を学び、それぞれが出会った文化・社会を大切に

しつつ、同時にそれらを越えうる国際性、異文化コミュニケーション能力を涵養する教

育である。こうした教育は愛と正義を旨とするキリスト教精神と合致する。それゆえ、

立教大学におけるキリスト教教育の理念は包括的人間教育を目的とするリベラルアー

ツといえる。  
伝統的にリベラルアーツを体現する本学独自の試みは正課外教育であった。正課教

育とは別に、チャプレンシーに支えられたチャプレン室主催「奥中山キャンプ」、学生

部主催「林業体験」などのフィールドワークによって、学生が生命の現場に立ち会い、

他者を思いやる心、協働する喜びを学んできた。  
これらの背景が根拠となってなしえたのが、１９９７年から実施された新しい教養

教育「全学共通カリキュラム」である。「専門性をもった教養人」を育てることを目標

にしたこの試みは、大綱化をうけて解体した一般教育部に代わるものとして大学内外か

ら高く評価され、他大学の新たな教養教育のモデルとなった。（現代ＧＰ「立教科目－

建学の精神から学ぶ科目展開」２００５年度採択）  
さらに現在は、これまでの学問領域を総点検し、既存学部・学科のリソースを再編

することによって新たな「知」の枠組みを作ろうとする「立教大学アカデミックプラン」

の２００６年度実施が予定されている。そのねらいは、１３０年の歴史をもつ「立教ら

しさ」という特徴をより鮮明にして、本学に対する社会の期待に応えていこうというこ

とである。立教らしさとは、自由の気風を大事にすることである。立教が重視するこの
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「自由」とは、権威に守られただけの、因襲的なものの見方から解放され、自分の意思

と責任で判断し、行動していけるという自由である。自分自身を自らコントロールでき

るという自由である。  
立教らしさのもうひとつの特徴は、自分以外の人、すなわち他者との協働（コラボ

レーション）により、自分自身の成長と社会の発展を実現していこうとする気概である。

自分を活かし他者を活かすことにより、創造的な仕事ができる、つまり「協創」こそが

大事だと知っていることである。本学は、これら本来の立教らしさをさらに強めるため

に、２つの新学部（「経営学部」および「現代心理学部」）を設置し、また既存の学部の

中にも新学科（「交流文化学科」「コミュニティ政策学科」「経済政策学科」「メディア社

会学科」）を設置するとともに文学部の一部学科を改編する。  
「キリスト教に基づく教育」を建学の精神に掲げ、普遍的人間性の追求、社会や他

者との協調・連帯・協働の重視、自由な知への果敢な挑戦を通じ、人類の平和と福祉に

貢献するという本学の理念を追求して来た。  
 
３．学生に対するキャリア形成支援の考え 

２００２年４月に「就職部」から「キャリアセンター」へと名称を変更し、「就職対

象学年への就職支援」から「入学から卒業までの４年間にわたる一貫した進路・就職支

援（キャリア形成支援）」へと、所管機能を大きく向上させた。入学時から、「自分の一

生、特にキャリア」と「大学で学ぶこと」を結びつける気づきのきっかけを提供しつつ、

大学生活で自己のキャリアを自立してデザインできるような系統的なプログラムを展

開している。（ここでキャリアとは、「経済的自立、社会貢献、自己実現をもたらすもの

としての職業人生を目指す絶えざる試み」を意味する。）学生への直接的な進路・就職

支援がキャリアセンターの中核的な業務であるが、その過程で得られる学生に関する情

報と学生をとりまく情報を学部および関連部局に発信していく責務を負う。それらを通

じて、学部と連携してキャリア教育の充実を図り、教学改善に貢献することも重要な使

命として取り組んでいる。その結果、２００５年度、全学的なキャリア教育を展開すべ

く「コオプ教育・インターンシップオフィス」を開設するに至った。  
 
４．学生に対するキャリア形成支援のこれまでの取り組みの概要 

全体像と流れは添付資料１を参照。ここでは添付資料１の主な進路支援プログラム

と就職支援プログラムの詳細説明を加える。  
 

＜進路支援の目標＞入学時～３年次前期 

充実した学生生活の先にある進路選択に際し、就職活動に至る前に、体験等を通し

て視野を広げ、自らのキャリアを自己決定できる学生の育成を支援することを目標とす

る。個々人が自立した人生を歩むためには、将来の選択肢の一つである「就職」が、キ

ャリアにおいては大きな要素であることに気づかせ、学生生活と将来を関連付け、学び

の意義を得られるような支援を行うことが必要である。 

※ 立教非単位認定型のインターンシップは、アルバイト以外の就業体験のない学生

が２週間程度の就業体験を通して、自己と社会の理解を深める極めて有効なプロ
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グラムである。  
※ 企業勉強会は「就業体験」とまではいかない、半日の「体感」に近いものではあ

るが、企業に赴き現場でしか感じ得ないものをそれなりに味わうことで、就業・

将来への不安感が少なくない学生への有効なプログラムとなっている。  
※ ２０００年から開講しているキャリア科目授業「仕事と人生」は、毎年１、２年

次生中心に１，０００人近い学生が受講し、早期に自己と社会を結びつける気づ

きの効果を得ている。  
進路プログラム  
授業（キャリア関連

科目） 
現在の雇用をめぐる状況や多様化する働き方などについて学び、

職業観を育成する。全学共通科目「仕事と人生」（１・２年次生中

心 前期２単位） 
新入生対象 
キャリアガイダン

ス 

①入学時から自分の将来・進路について考えることの必要性を知

り、学ぶことに対する動機を高める。 
②キャリアセンターについて知る。 

講演会 ①学生部と共催。「Catch Your Dream～夢への挑戦」というテー

マで、実社会で活躍している人の話を聞く。今年度は「自分の

言葉で語る」。 
②「働くこと」「仕事」といった観点から、自分の人生をどのよう

に生きていくのかを考える。今年度は「私の取材ノートから～

伝えるということ～」。 
③「Let ’s キャリアスタートＱ＆Ａ」キャリアカウンセラーによる

講演会。新座にて開催。 
働くステージを知

る 
様々な分野で実際に働いている人の話を聞く。今年度実施は「広

告業界で働く」「テレビ・ラジオの現場で働く」「新聞・出版の現

場で働く」「国家公務員として働く」「法曹として働く」「環境マイ

ンドを持って仕事に就こう」。 
制度を知る 各種資格試験の制度を知ることを目的とするが、合格体験談や仕

事内容についての話も聞く。今年度実施「公務員」「公認会計士」

「社会福祉士・精神保健福祉士」「司法試験・ロースクール」。 
企業勉強会 働く現場を自分の目で見ることにより、将来を考えるきっかけと

する。主に夏季・秋季休暇中の 1 日に実施する。今年度実績１３

社 １８０名。 
インターンシップ 
（非単位認定型） 

主に夏季休業期間を利用し 2 週間の実習を行う。就業体験を通じ

て仕事や働き方に対する意識を養い、勉学へのモチベーションを

高める。今年度実績８０社・５自治体・５非営利団体 ２２０名。 
＜＞＜、  

＜進路支援プログラムの結果＞  
インターンシップは今年度、８０社･５自治体･５非営利団体で実施した。参加学生

数２２０名と、昨年度（６８社・４自治体･２非営利団体、２０４名）よりも実施事業

体を増やすとともに質の充実にも配慮した。｢働く」という実体験を通して学生が自ら

考え、判断・行動する力を身につけ、将来へのビジョンを描き、自らが働くこととはど

のような意味を持つものかをじっくり考えること、また、体験前後の自分を振り返って

成長を実感し、これをひとつの自信へと繋げることをねらいとするものであった。イン

ターンシップ期間中も担当職員との連絡・報告・相談を密に行った。  
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企業勉強会は、決め手や確信のない将来や自分の進路を模索していくための入り口

として、今年度は１３社（１８０名）で行い、実際の企業選択へのアプローチとして行

動化を促進することとなった。  
上記のプログラム以外に、個々の学生に対して、就業への不安や就職活動の停滞な

ども含めてさまざまな個別の相談を丁寧に行った。  
 
＜就職支援プログラムの目標＞３年次後期～卒業  

低学年からの進路支援を経て、3年次後期からスタートする就職支援では、さらに具

体的な進路を、学生が主体的に一層幅広く柔軟な選択ができるような支援を行っていく。 
就職プログラム  
ガイダンス ３年次７月、１０月、１月の３回実施。就職希望者の８割が出席。

段階を追って、学生が自立した就職活動を行えるための情報提供、

支援をする。 

女子学生就職セミ

ナー 

約半数を占める女子学生のために、女子学生に特化した情報を提

供し、男女の差別は未だ根強くあるという現実を踏まえ支援する。

「女子学生就職ガイダンス」「立教大学ＯＧ座談会」 

マスコミセミナー 超少数厳選採用の実態を知り、仕事を理解させる。 

「セミナー」「マスコミ内定者の集い」「マスコミＯＢ・ＯＧ懇談

会（放送・広告／新聞・出版）」「テレビ業界で働く」 

実践セミナー 小グループを作り、自己分析やグループディスカッションなどを

実際に体験したり、作業したりしながら、就職活動に必要なこと

を学ぶセミナー。 

筆記試験対策 筆記試験を模擬体験し、弱点を知る。 

マナー講座 基本的なビジネスマナーを身につける。手紙の書き方、メールの

送り方、電話のかけ方、会社訪問・面接時のマナーを学ぶ。 

業界研究セミナー 各業界の動向や具体的な仕事を理解する。 

企業研究セミナー 企業の人事採用担当者によるマスを対象とする学内企業研究。 

グループワーク 

（事前申し込み） 

少人数でグループワークを行い自己分析や業界研究の方法につい

て他者と共に他者を通して学ぶ。 

公務員ガイダンス 公務員試験や仕事の内容、官庁訪問について知る。 

福祉職セミナー 社会福祉に携わる仕事のガイダンス。 

教職特別セミナー 教員採用試験につての概要を学ぶ。 

外国人留学生就職

ガイダンス 

日本における就職活動の仕方、就労ビザの取得の仕方等について

学ぶ。 

ランチタイムミニ

ガイダンス 

新座キャンパスのオリジナル企画。昼休みを利用しミニガイダン

スを開催。 

「キャリアセンター１２０％活用術＋ＯＢ・ＯＧ訪問の仕方」「エ

ントリーシートってどんなもの？＋業界研究セミナー１２０％活

用術」 

ＯＢ・ＯＧとの懇談

会 

現場で活躍している卒業生と交流し、仕事の実際を理解する。 

①「就職シンポジウム・懇親会」「商社・金融ＯＢ・ＯＧによる勉

強会」 

②卒業生組織ＲＢＣ（立教ビジネスクリエーター塾）による「集

団ＯＢ・ＯＧ訪問」（内定者組織キャリア塾とのコラボレーショ

ン企画） 
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内定者組織「キャリ

ア塾」企画プログラ

ム 

４年生の内定者組織がキャリアセンターと協働で、自主的に様々

な就職支援プログラムを企画。「何でも相談会」「観光学部生が体

験した就活!!」「マスコミ志望者集まれ!!」「内定者１００ＶＳ就

活生１００～描け！将来像!!～」「ＩＴ業界内定者と語り合う会」

「コミ福。的就活」「\金融まとめて相談会\」「履歴書・ＥＳをみ

てもらおう！」 

ゼミ訪問 学生の要望に応じてゼミ単位で実施する少人数プログラム。キャ

リアセンター職員がゼミを訪問し就職活動についての話をした

り、質問に答える。 

４年次未内定者向

けプログラム 

「学内合同企業研究セミナー」（４年次４月～９月までの各月２～

３日開催） 

「４年生向け就職ガイダンス～これからの就職活動～」「４年生向

け就活アドバイス＆実践講座」「就職何でも相談会」「４年生向け

模擬面接＆グループワーク」「キャリア・コンサルタントによる就

職活動ワークショップ」 

大学院生向け 

ガイダンス 

「文系大学院生向けガイダンス」 

「理系大学院生向けガイダンス」 

 
＜就職支援プログラムの結果＞  

近年の特徴としては、就職活動の早期化と早期離職問題があり、人生最初の就職と

いう大きな転機において個々の学生をいかに丁寧にサポートできるのか、また企業の変

化と人材のニーズをいかに読み取り、学生へ提供できるかということで、企業のＯＢ・

ＯＧとのコラボレーションをより一層重視した新規企画を取り込んだ。とりわけ上記の

就職プログラム中の OB・OG との懇談会、さらに４年次生の内定者組織が自主的に作

り上げた様々なプログラムなどの新企画は、より身近な先輩と接することができるとい

うこともあって好評であった。また、職員がゼミを訪問するゼミ訪問は、少人数で実施

できることから効果も大きく、職員にとってもゼミからの要望が得られ、成果をあげた。 
さらに、４年生の未内定者向けのガイダンスを始めとするプログラムは、昨年度本

学で実施したキャリアコンサルティング導入・展開に係る試行的取り組み（厚生労働省

委託事業）の成果を立教独自にアレンジして実施し、今年も結果を出すことが出来た。 
また、２００４年度は延べ６，７７３件の個別相談を行った。前年度から約８００

件強の大幅な増加である。この相談件数の増加は、キャリアセンターの多様なプログラ

ム展開と職員（相談員）への信頼の現われと自負する反面、昨今の学生の特徴ともいえ

るのだが、マス対応のプログラムではどうしても拾いきれない個人の就職への不安の強

さが年々その数を押し上げてきているともいえる。就職活動の早期化、長期化でストレ

スを抱え、自身の進路決定自体に不安を持ち、就職活動への意欲を喪失してしまう学生

が増えてきたという状況もあげられる。また、今までの人生で自己決定体験の少ないこ

とも学生の不安感を増大させているという深刻さも窺える。このような学生の増加現象

が、就職部・キャリアセンターの職員に従来の単なる就職相談のみならず、いわゆるキ

ャリアカウンセリングの能力が必要であると謳われるゆえんである。  
 

＜進路・就職支援プログラムの今後の課題＞  
本学では、各学生のキャリア形成の一環として、進路・就職支援・個別相談という
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流れのなかで、多種多様なプログラムと仕組みを学生に提供している。しかし、どのよ

うな仕組みを提供しても、最終的なキャリア形成の選択と決断は、各学生一人ひとりの

成長発達と体験、そしてニーズに対応するものであるということは否めない。  
具体的には、下記の３項目が何らかの形で、学生に結果として現れることが望まし

いのではないかと考える。  
(1) 学生が、体験を通して自己に気づき、可能性・能力を最大限に引き出すことが

出来ること。 

(2) 学生が、他者との交流を通じ、自己を客観的に認識できること。 

(3) 学生が、自らの考えで判断・行動し、自己の生き方の中で自己実現を果たせる

よう、今後のキャリア形成を思考し、言語化できること。 

 
５．キャリア・コンサルタントを活用したキャリア形成支援の試行実施の内容 

 
（１）実施概要  

 
ア．企画背景  

・ 上記４の＜進路・就職支援プログラムの今後の課題＞にある（1）～（3）の実

証を試みる。  
・ 個人差があるものの、総じて体験を言語化することが苦手な若者が多いのも昨

今の特色で、とりわけ言語化が苦手な学生が、就職活動を停滞させてしまう傾

向があるという現状を改善する必要がある。  
・ 学生は「インターンシップを含めた様々な体験」をしてはいるが、その体験で

得たことが、いわば表面的な事柄だけで終わっていることが見受けられる。  
・ 採用試験での対応において「インターンシップを体験したことで企業への意欲

や関心が高まりました」的な回答になり、そこには体験が自らの内的な気づき

まで深まり、結果として言動の一致に至っていくという事がおこらない。これ

では学生自身の体験と今後が繋がらない。  
・ 「他者理解・自己理解の中で起きる自己矛盾をどのように整理し、自発的キャ

リア形成への言動へ繋げるか」、言い換えれば、「体験とキャリアの一致」を支

援することの大きな手助けとなることをキャリア・コンサルタントへ期待した。 
 
イ．対象学生・目的  
 
 ＜対象学生＞  
ａ）立教型非単位認定インターンシップ（夏期休業期間中実施）に参加し、事前研

修および事後研修（各３時間）に参加した３年生 ６０名  
ｂ）夏期休業期間中に開催された関東・関西３大学共同プログラム「ネクストリー

ダースプロジェクト」に参加した１、２年生 １０名  
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 ＜企画目的＞  
ａ）インターンシップに参加した３年生  

・ 今後の就職活動に向かう前のキャリアのベースに成りうる具体的な支援  
ｂ）「ネクストリーダースプロジェクト」に参加した１、２年生  

・ 今後の学生生活へとつなげるためのキャリア形成支援  
ｃ）共通到達目標  

・ 体験をより広げた視野で見ること、そして体験を言語化・行動化すること。 
・ 体験を今後のキャリア形成においてどのように生かすかを、他者を通じて他

者の体験と照らし合わせ、具体的に考え、表現すること。  
・ 学生が自己理解を深めることを、キャリア・コンサルタントが教えるのでは

なく、インターンシップやリーダースプロジェクトを中心とした自分の体験

について語る中で、自ら気づくこと。  
 
ウ．企画内容  
 
 ＜プログラムの目標と実施内容＞  
  ａ）目標  

①学生生活で体験した様々な事柄を思い起こし、少人数によるグループワーク

でそれらの体験を再度検証する。  
体験を検証し、言語化する力をつける。  

②体験を他者へ伝わるように言語化する。同じような体験であっても他者と自

己との視点・感覚に違いがあることを知り、体験をその事象で止まらせずに

さらに視野を広げる。  
③その後に個別カウンセリングで今後のキャリア形成をいかに現実化するか

を支援する。グループワークでの個人的な内的気づきから起こると想定され

る精神面における葛藤などのフォローを含む。  
  ｂ）実施内容  

上記の目標に応じて全体を３つの期間（ターム）に分け、それぞれのターム

ごとに「体験のシェア」、「体験の拡大化」、「体験から自己実現へ」という内容

とした。  
全体的な流れは下記〔図１〕に記載したものである。  
なお、図中の１～４がこれまで実施されている内容である。また５、６が今

回の企画の内容の部分であり、その詳細のプログラム内容は〔図２〕に示した

ものである。  
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〔図１〕 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

立教大学・インターンシップ・キャリア・コンサルタント導入プログラム 

目的：夏季休業期間中のインターンシップを体験した学生が、今後の個人の将来に向

けたキャリア形成意識を持つとともに、就職活動等の進路に向けての具体的自

己実現が行えるよう支援を行う。 

２ インターンシップ事前研修 

１ インターンシップ説明会・応募・選考 

３ インターンシップ研修 研修中は 

メールにて報告 

ここまでが通常イ ンターンシップ 

キャリア･コンサルタント

打ち合わせ 

５ プログラム 

 

第１ターム「体験のシェア」 

第２ターム「体験の拡大化」 

６ プログラム 

第３ターム 

「体験から自己実現へ」 

個別カウンセリング 

キャリア・コンサルタント導入部分 

事後研修後３ヶ月 

４ インターン

シップ事後研修 
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〔図２〕 

  プログラム内容 
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01：10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

01：30 

 

構成と流れ 

 
【研修全体の目的】 

インターンシッ プで体験した事をベ ースとし、就活に活かせ

るように３タームでフォローアップを目指す 

第１ターム「 体験のシェア」 第２ターム「 体験の拡大化」 第

３ターム「 体験から自己実現へ（就職活動での活かし方）」 

 

第１ターム「体験のシェア」 

 

【セッショ ンの目的】 

● 体験を通じて「 感じた事」「 気づい たこと」 ｢学んだ事」 を

第三者に伝える事の難しさを知る 

● 人それぞれに体験から感じる事、気づくことの違いを知

る 

 

【進め方】 

1. 各人持ち回りで「インターンシッ プでの体験から良かっ

た事・ 楽しかった事・ 疑問に思ったこと・ 気づい たこと・

発見した事・学んだ事・・」を発表する  ３分 

2. 聞き 手から一人、発表者の話を聞い た上で、代弁をす

る  ３分 

3. 感想交換 ８分 

・ 当事者は代弁者の話を聞いてどう思ったか 

・ 代弁者は当事者の感想を聞きどう思ったか 

・ オブザーブは双方の話を聞い てどう思ったか 

4. 上記１～３を人数分繰り返す 

 ３人・・２０分／１人  ４人・・１５分／１人 

5. セッショ ンで気がつい たことを各人ノートに書かせる 

・ 自分が「 伝えたかったこと」 は何か、でも「 伝わったこ

と」は何か・・その違いはなぜ起き たのか 

 

【まとめ】 

● 「話したこと」と「 伝わったこと」 には違い が生じる 

● 「伝えたかったこと」 をきちんと理解してもらうように表現

する事は難しい 

● インターンシッ プとい う体験でも人によって観る・ 気づく

視点が違う、その視点をたくさん持つといい 

 

進行上のポイント 

 
 

・ ファ シリテイ ターの自己紹介、学生の

自己紹介については、進めやすい タイ

ミングで入れる 

・ 第３タームのカ ウンセリングにつ い て

触れる 

 

 

 

・ 「体験のシェア」の目的を伝える 

・ 板書可 

 

 

 

 

・ １～２を 説 明し た 後に 、１ 分 くらい で

個々に話の準備をさせる 

・ その後順番を決めさせてスタートする 

・ ３～４のファシリテイトの時間配分や進

め方はその場での対応とする 

・ ３の感想交換では「 他人に伝えた事が

伝わっていない 、ではどうしたら伝わる

のか考える」「 共感でき る仲間を作れ

ましたか」「 思い のたけ は伝わりました

か」・・など問いかけ ながらセッ ショ ンの

目的を気づかせる 

 

・ ５ １～４まで終了してから各人のまと

めに入る 

 

 

・ 「まとめ」 はファシリテーターの言葉で

実施する 
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01：30 

構成と流れ 

 
第２ターム「体験の拡大化」 

 

【目的】 

就職活動に向け て 

● 自らの体験が応用できることを知る 

● 自分の体験を表現する方法を知る 

 

【進め方】 

1. 体験をカテゴリーに分け る 

 「 就活で皆さんはどんな体験を通じて自分を表現しま

すか」 

2. まず、「インターンシッ プ」での体験談から体験以外の応

用ジャンルを探索する 

 「 皆さんがイ ンターンシッ プで体験したことって、他の

業界・会社でやれますか」 

・ 「インターンシッ プの体験や仲間の体験を聞い て自

分で応用できそうなところ」を話させる 

・ 聞き 手は話を聞き ながら、話し手の体験が活きる場

を考える 

・ １人１０分（ ４名の場合） くらい でメンバー全員で繰り

返す 

・ ポストイットでメモしてもいい 

3. その他の体験を各人で出させる 

 「体験から自分らしさを伝えられますか」 

・ カテゴリーごとに伝えたい体験内容を書かせる 

・ 一人づつ 簡単に体験談を話させる 

・ 感想交換「 その人の体験から何が伝わってき ました

か」 

・ 人の話を聞き ながら自分にも言えることは追加して

いく 

 

【まとめ】 

● 体験から得た事は、それを活かすことを考えると汎用

性・ 応用性のあるものである 

● 体験から学んだ事を伝えるにはいろい ろな表現の仕方

がある 

 

第３タームへのインフォ メーショ ンをする 

 

進行上のポイント 

 

・ 前回の感想交換を含める 

 
 
 
 
 
 
 
 

・ 学生からカテゴリーを出させる 

・ 体験カテゴリー（ 例） 

「インターンシッ プ」 「 アルバイ ト」 「 クラ

ブ・ サークル活動」「 ゼミ」「 中学・ 高校

時代」「ボランティア」「 家族・ 家庭」「 特

技・ 趣味・ スポ ーツ」「 得意な学科・ 専

門分野」「資格」「 愛読書」 など 

・ 同じ体験を伝 えるにも 人それ ぞれ 表

現が違うことを押さえる 

 
 
 
 
 

・ ３はポ ストイッ トで個々のカ テゴリーに

体験キーワードを記す 

＊ １～２がメインなので、時間調 整で全

員やらなくても可とする 

＊ その場合は第３タームで個 別対応 す

ることを伝える（ 宿題もあり） 

 
 
 
 

・ トランスファラブルスキル 
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全体的な流れ〔図１〕に沿って簡単にプログラム内容について説明する。  
 

１ インターンシップ説明会・応募・選考  
インターンシップ説明会を２００５年５月に開催し、本学におけるインタ

ーンシップについての考え方、分類、立教型インターンシップ実習先につい

ての紹介および実習内容等についてのアナウンスを実施した。（５００名参

加）  
続いて希望者は「志望理由書」を提出（３１０名）し、全員についてイン

ターンシップ担当者が面接を実施してマッチングの上、２２０名の実習生を

決定。  
 

２ インターンシップ事前研修  
実習生全員に対して３時間の事前研修を実施した。インターンシップに参

加する目的の再確認と企業等へ行く場合の心構え、マナーについての研修を

内容とした。  
 

３ インターンシップ研修  
各実習生のインターンシップ研修予定に従い参加。なお、期間中は大学に

対してメールによる「日報」提出を義務付けて各実習生の活動について把握

し、何か問題が発生した場合に備えることとした。  
 

４ インターンシップ事後研修  
実習生全員に対して３時間の事後研修を実施した。インターンシップに参

加して感じたことのまとめ、他の実習生の感じたことの共有化と今後の学生

生活にどう生かしてしていくのかについて自分なりに考えることを内容とし

た。  
 

以上がこれまで実施している立教型インターンシップにおける内容である。  
今回の企画では上記内容に加えて、目的に沿った内容のキャリア・コンサル

タントを活用したプログラムを実施した。以下その内容である。  
 

５ プログラム（第１タームおよび第２ターム）  
 
①第１ターム（１グループ３～４名のグループワーク）  

自分の体験を通して「感じたこと」「気づいたこと」「学んだこと」を第

三者に伝えることの難しさを知るとともに、人それぞれに体験から感じる

こと、気づくことの違いを知るために、次のセッションを実施した。  
 
ⅰ）各参加者が持ち回りで、インターンシップやプロジェクトの体験で

よかったこと、疑問に思ったこと、気づいたこと等について発表す
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る。  
ⅱ）聞き手側から１人、発表者の話を聞いた上で代弁する。  
ⅲ）以上について実施したうえで、当事者は代弁者の話を聞いてどう思

ったかといった感想交換をする。  
ⅳ）ⅰ）～ⅲ）を参加者分繰り返す。  
ⅴ）上記セッションで気づいたことを各参加者がノートに記載し、自分

が「伝えたかったこと」は何か、でも「伝わったこと」は何であっ

たか、その違いはなぜ起きたのかについて考えることを実践する。 
 
以上のセッションによって、「話したこと」と「伝わったこと」の違いを

感じるということと、「伝えたかったこと」をきちんと理解してもらえるよ

うに表現することは難しいということを理解してもらった。  
 

②第２ターム（１グループ３～４名のグループワーク）  
今後の学生生活または就職活動に向けて自分の体験が応用できること、

また、その体験を表現する方法について知るために、次のセッションを実

施した。  
 
ⅰ）自分の体験を表現する。  
ⅱ）上記体験から他の可能性を探索する。  
ⅲ）上記探索した結果を言語として表現する。  
 
以上のセッションによって、体験から得たことは、それを活かすことを

考えると汎用性・応用性のあるものであること、また、体験から学んだこ

とを伝えるには、いろいろな表現の方法があることを理解してもらった。  
 

６ プログラム（第３ターム 個別カウンセリング）  
第３タームは、第１、２タームのグループワークを踏まえて、個人の体験

から個人を表現する方法について、各個人の状況に応じた方法で個別カウン

セリングを実施した。  
 
（２）実施結果  

 
ア．参加状況  

ａ）グループワークプログラム（第１タームおよび第２ターム）参加者  
各ターム５日間×２ターム  両ターム参加者 57 名  

ｂ）個別カウンセリングプログラム（第３ターム）参加者  
６日間  参加者 61 名  
原則としてすべてのタームへの参加を義務付けたが、グループワークプログ

ラムのうちの１回参加していれば、個別カウンセリングプログラムは参加可と
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した。  
 
イ．参加者の感想（添付資料２参照）  
ａ）グループワークプログラム（第１タームおよび第２ターム）参加者  

学生の評価は良好である。具体的なアドバイスを受けることができた、自分

の強みや価値観など自分では気づいていなかったものを気づかせてもらい視

野が広がった、自分に自信を持てた、と感じていることがその主な理由として

あげられる。  
主な感想としては、  

「自分の中で、気づいていたけれど、逃げていたことに改めてちゃんと向き合

おうと思いました。」  
「自分の言葉で話す、伝えることのむずかしさと私の話し方に欠けていること

に気付きました。」  
「他の人が考えていることも、知れたことがよかった。より多くの価値観を増

やし、視野を広げることができた。」  
「自分のキャパシティーが広く見れるということがびっくりでした。」  
「もっとたくさんの人の話を聞きたいと思いました。」  
「事前に準備しておけることがあれば教えて欲しかった。」  
「もう少しお互いがやり取りできる時間がもてればいいなと思います。またど

う改善すればいいか、今後取り組むべきことがうまくキャッチできる機会があ

ればいいと思います。」  
「具体的な改善点について指摘してもらえばと思います。」  
というものがあった。  

ｂ）個別カウンセリングプログラム（第３ターム）参加者  
学生の評価は良好である。その主な理由は、自分の相談事をしっかりと受け

止めてくれていると学生が感じていること、自分の強みや価値観など自分では

なかなか気付かないものを気付かせてくれ、視野が広がった、自分に自信を持

てたと感じることができたこと等があげられる。  
主な感想としては  

「個人的に聞いて欲しかったことや悩みを相談することができ、心がすっきり

した。また自分が何を感じているのか言葉にすることで新しい発見がたくさん

できたことで自分に自信を持って今後の学生生活が送れそうだと感じた。」  
「自分の視点、自分のやり方という原点にもどって考えることができて、楽に

なった。背伸びせず、今の自分に合う企業に出会えたらいいと思えるようにな

りました。」  
「自分自身のなかでの将来に対する迷いがいろいろな角度から質問してもら

い、自分で考えなおすことによって消えたように思います。このままの自分を

認めてもらえたことで、これから前向きに考えられると思います。」  
「３回では少し短いので全５回だともっとよかったと思った。２，３月に再度

自分を見直す機会があればいいと思った。」  
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というものがあった。  
その他個別カウンセリングは継続してほしいという声、もっと多くの学生が

参加できるようにしてほしいという意見も数多く見受けられ、特に個別カウン

セリングに対する評判の高さが伺えた。  
 
６．事例担当者の意見 

 
（１）企画担当者（スーパーバイザー）の所見  

本学の学生のみならず、いくつかの大学の学生と接した体験から、就職問題の根っ

子にある問題やキャリア形成の現状と課題を常々感じていたところ、機会を得て今回

のプログラムを提案した。  
教育現場の課題として、日本では、教育発達と個人のキャリア発達とを連動させた

教育が行われてこなかったため、学生が大学から社会へアクセスする進路の最終決断

時に、「大学を出た後の個人の人生」に対する曖昧さ故の不安感を増大させ、問題を先

送りする傾向が多く見られると言わざるを得ない。  
一方、学生の傾向として、就職活動や未知なる社会への不安と焦りから、疑問や感

情に目を向ける余裕がなくなり、自らの内面に対峙し振り返る作業が難しい状況にな

っている。このような状況から、４年間の大学生活において、教育発達とキャリア発

達の支援を年次進行で連動させる必要性を強く感じている。  
さらに、就職後における早期離職者の相談の数多くを通じて感じることは、学生と

同様、現在若者に起きていることは次のようなことなのだという実感を持っている。

それはつまり、自己理解の薄さと自己肯定力の弱さの双方がもたらす結果としての、

自身の志向を言語化・行動化することの難しさである。この解決の糸口のひとつが、

大学４年間で行う年次進行型キャリア形成支援であり、具体的なプログラムの一つと

して、今回のキャリア・コンサルタント導入事例が挙げられるだろう。学生が、ワー

クショップで交流しながら、キャリア・コンサルタントの有効な言葉掛けによって気

づきへのアプローチを支援されたことは大変効果があった。それは、キャリア・コン

サルタント各人のモチベーションと豊富な体験からプログラムを多彩応用的に広げて

くれたことによるものであることは、学生からの結果報告に現れている。  
社会でのキャリア・コンサルタントの活躍の場は広がっていくであろうが、大学で

の導入は、キャリア・コンサルタント自身が学生のキャリア支援をどう捉えていくか

という能動的な視点が、今後大学側から問われる大きな課題ではないだろうか。現象

への対処療法でない支援策と視野、大学側への問題提起の力を持つということで、キ

ャリア・コンサルタントの必要性が増大すると期待している。  
 
（２）事例担当者の所見  

今回の目標設定のひとつが、インターンシップや日常の体験を単なる体験に終わら

せることなく、自らのなかで深化し視野が広がることを期待し、さらに次の行動化へ

繋がるように成長を促進すること、そして肝心なことは、そのプロセスで個々人の特

性に合わせた言語化・行動化を試みることであった。昨年のキャリア・コンサルタン
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ト導入は主に４年生対象プログラムであったので、“就職できた”、というはっきりと

した効果を得ることができたが、今回のような、１・２年生や３年生のインターンシ

ップ体験後のキャリア・コンサルタント導入での効果測定は何をもって効果といえる

のかが、今後の課題となろう。今回は、効果を計る一方法として、学生に対してプロ

グラム後のアンンケートを行ったので参考としてほしい（添付資料２参照）。 

学生の感想に見られるように満足度は高い。第１ターム、第２タームでグループワ

ークを行い、他者を鏡として、同じ体験をしても、ものの見方が違うという気づきや

伝えることの難しさなどを実感し、気づいた自分の課題を第３タームの個別カウンセ

リングでより個別な自己理解へと深めていき、更に今後の行動化を促すという一連の

組み立てが効果をあげた。グループメンバーとコンサルタントを固定化したことが、

グループの中における個別の学生の気づきと葛藤、さらに課題をコンサルタントが追

うことができ、第３タームでは学生個人に密着した問題を扱うことが可能となり、１

回きりのカウンセリングではあったが、学生の主訴を把握し、気づきを促し行動化に

つなげるという点で、学生も満足できたものであったのだろう。グループワークやカ

ウンセリング単体でも効果があるが、グループワークと個別カウンセリングを組み合

わせることで、体験からキャリア形成のコアである自己理解促進に一層効果があるこ

とがわかった。さらに、事例を通じて浮き彫りとなった課題は以下の点にあると考え

ている。 

 

○大学とキャリア・コンサルタントとの連携 

この企画に限った事ではないが、大学へキャリア・コンサルタントを導入する際

の注意点として、大学とキャリア・コンサルタントの緊密な協力があってはじめて

効果的なものとなるとうことである。特に、企画を進めるキャリア・コンサルタン

トは、事前に、これまでキャリアセンターが進めている諸企画、発行物などについ

て多くの知識を学んでおく必要がある。また、グループワークや個別カウンセリン

グを進めながら、キャリアセンターと個別具体的な対応方法について常に協議・検

討していく必要があり、キャリアセンターと緊密に連携できるキャリア・コンサル

タントが継続して取り組む必要がある。 

 

○プログラム全体についてのスーパーバイザーの必要性 

上述の大学とキャリア・コンサルタントとの連携の一部とも考えられるが、今後

この企画を実際に大学で実施することになった場合には、「スーパーバイザー」の養

成が必要となる。このスーパーバイザーには、大学側の要求や学生の特質、各キャ

リア・コンサルタントの資質等を総合的に判断してプログラム全体の企画・運営が

でき、かつ大学側との、あるいはキャリア・コンサルタント同士の調整ができる能

力が必要となる。キャリア・コンサルタントの中で、誰か特定の者がその役割を負

ってもよいし、全く別に設定してもよい。条件としては、プログラム期間中常時そ

の進行を見守れることと管理能力があることである。 

今回は、本学にスーパーバイザーをできるキャリア・コンサルタントがいたため、

あえて外部にスーパーバイザーを設定せずに行ったが、本務があり、常時プログラ
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ムを見守ることが不可能だったため、結果としてこの点に関しては反省を要する。

スーパーバイザーはその役割を明確にして、大学側にも職員のコーディネーターを

置き、常に連絡を密にとって初めてプログラムが成り立つという確信を得た。 

繰り返しになるが、大学への導入には、キャリア・コンサルタントのスーパーバ

イザーの養成が急がれる。 

 

○大学側の問題、特に学生の参加数によるグループサイズに関する問題  

授業期間中のプログラムであり、学生の時間調整は１グループ３名程度が限界で

あろうと思われたため、第１、２タームのグループワークは１グループ３～４名で

構成した。しかし、当日の欠席者があって１グループが２名あるいは１名といった

グループワークとして成立しないグループが若干見られた。欠席者があらかじめ判

明していた場合には補欠からの繰上げの学生を参加させ、参加者に対しては無断欠

席することのないように繰り返し連絡していたが、やはり病気による欠席が見られ、

このような事態が生じてしまった。大学側としては、当日の無断欠席がないように

指導するのは当然であるが、欠席者が出ても影響を最小限にすることができるよう

基本参加人数を１グループあたり５名程度で設定し、キャリア・コンサルタントと

調整していく必要があろう。 
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同
待

遇

6
1.
5%

 

注
)自

営
・

就
職

先
不

明
者

除
く

 
・

準
総

合
職

 
転

勤
を

伴
わ

な
い

総
合

職
 

・
そ
の

他
の

内
訳

 
生

保
営

業
職

、
販

売
職

、
 

特
定
地

上
職
 

実
際

に
体

験
す

る
こ

と
が

成
長

の
鍵

 

イ
ン
タ
ー
ン
シ
ッ
プ
・
企
業
勉
強
会

 
  立
教
大
学
独
自
に

｢イ
ン
タ
ー
ン
シ
ッ
プ
・
企
業
勉

強
会
｣
を
行
っ

て
い
ま

す
。
学
生

時
代
は

自
分
の

様
々

な
可

能
性

を
探

っ
て

い
く

大
切

な
時

期
で

す
。
単
に

学
生
を
送
り
出
す
の
で

は
な
く
、
事
前

ガ
イ
ダ
ン

ス
・
研
修
、
事
後
研
修

、
懇
談
会
な
ど

一
連
の
プ

ロ
グ
ラ
ム
を
通
し
、
学

生
の
気
づ
き
を

促
し
ま
す
。

 
20

05
年
度
の
実
施
は
以
下
の
通
り
で
す
。

 
  〈
イ
ン
タ
ー
ン
シ
ッ
プ
〉

 
主
に
夏
季

休
暇
期
間
を
利
用
し
２

週
間
の
実
習
を

行
う
。

 
※

20
05

年
度

実
績
 

 
80

社
・

5自
治
体
・

5非
営
利

団
体
 
 

 
計

22
0名

」
 

  〈
企
業
勉
強
会
〉

 
主
に
夏
季
・

秋
季
休

暇
期
間
の

1
日
。

見
学
と
人

事
・

卒
業
生
と
の

懇
談
が

中
心
。

 
※

20
05

年
度

実
績
 

13
社
 
計

18
0名

 

～
卒
業
生
が
学
び
集
う
空
間
～

 

｢
立
教
ビ
ジ
ネ
ス
ク
リ
エ
ー
タ
ー
塾

｣
 

卒
業
生
か
ら
在
校
生
へ

 
  ｢
立
教
ビ
ジ
ネ
ス
ク
リ
エ
ー
タ

ー
塾
｣

(略
称

:立
教

RB
C)

は
、
｢立

教
キ
ャ
リ
ア
塾

｣を
母
体
に
、
若
手
卒
業
生
た
ち

の
勉
強
会
と
し
て

20
04

年
4月

よ
り
活
動
を
開
始
し
ま

し
た
。
卒
業
後
の
キ
ャ
リ
ア
ア
ッ
プ
、
立
教
の
ネ
ッ
ト
ワ

ー
ク
、
在
校
生
へ
の
就
職
支
援
を
目
的
と
し
て
、
キ
ャ
リ

ア
セ
ン
タ

ー
と
ビ
ジ

ネ
ス
デ

ザ
イ
ン

研
究
科
の

後
援
の

元
、
若
手
卒

業
生
が
事
務
局
を
担
当
。
主
に

卒
業
生

20
～

30
代
を
対
象
と
し
、
各
勉
強
会
の

テ
ー
マ
に
合
わ
せ

て
講
師
を
招
き
、
予
約
制
で
運
営
し
て
い
ま
す
。
毎
月

1
回
第

3土
曜
日

17
:3

0か
ら
田
町
サ
テ
ラ
イ
ト
キ
ャ
ン
パ

ス
に
て
行
い
ま
す
。
現
在
、
登
録
し
て
い
る
卒
業
生
は

30
0

名
。
キ
ャ
リ
ア
セ
ン
タ
ー
は
卒
業
生
と
大
学
の
新
し
い
関

係
作
り
を
構
築
し
、
在
学
生
に
還
元
し
て
い
き
ま
す
。

 

 
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
・
説
明
会

  

 
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
・
実
習
 

  

 
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
・
懇
談
会

  

就
職
活

動
準
備

期
 
➤

➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤

 
就
職
活
動
直

前
対
策

期
 
➤

➤
➤
➤
➤
➤
➤
 

就
職
活
動
ス
タ

ー
ト

 
➤

➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
➤
 
内内
々々
定定
・・
内内
定定

 

グ
ル
ー
プ
ワ
ー
ク
と
は
？

 
 グ
ル
ー
プ
構
成
員
同
士
の
働
き
か
け
。
相
互
作
用
を
利

用
し
て
、
構
成
員
の
思
考
、
態
度
、
行
動
、
感
情
に
変

化
を
起
さ
せ
る
こ
と
と
と
も
に
、
人
間
的
な
成
長
を
図

る
こ
と
を
目
的
と
し
た
活
動
。

 

〈
４
年
次
秋
〉

 
 

 
最

後
の

最
後

ま
で

！
｢
個

人
相

談
｣

(進
路

･
就

職
) 

 
 

学
内

合
同

企
業

セ
ミ

ナ
ー

(複
数

回
) 

 
 

 
こ

れ
か

ら
の

就
職

活
動

対
策

ガ
イ

ダ
ン

ス
 

  

 
 

 
 

 
就

職
何

で
も

相
談

会
 

 
 

 
 

 

 
 

 
模

擬
面

接
＆

グ
ル

ー
プ

ワ
ー

ク
 

 
 

 

 
 

 
 

就
職

活
動

ワ
ー

ク
シ

ョ
ッ

プ
 

 
 

 
～

4年
生

に
よ

る
就

職
支

援
組

織
～

 

｢
立
教
キ
ャ
リ
ア
塾
｣－

ピ
ア
相
談

 
先
輩
か
ら
後
輩
へ

 
 立
教
キ
ャ
リ
ア
塾
は
、
４
年
生
約

10
0名

の
企
業

内
定
者
が

ボ
ラ
ン
テ
ィ
ア
と
し
て

組
織
化
さ
れ
自

主
的
に
活

動
し
て
い
ま
す
。
在
学

生
の
就
職
活
動

支
援
・
卒

業
後
の
ネ
ッ
ト
ワ
ー
ク

作
り
を
目
的
と

し
て
い
ま

す
。
キ
ャ
リ
ア
セ
ン
タ

ー
と
協
働
で
、

各
学
部
リ

ー
ダ
ー
を
中
心
に

｢組
織

｣と
し
て
活
動

し
て
い
ま

す
。
学
生
自
ら
が
後
輩

を
支
援
し
、
か

つ
卒
業
後

も
連
携
し
て
い
く
と
い

う
本
学
ら
し
い

流
れ
を
構
築
し
て
い
ま
す
。

 

進
路
・
将
来
に
向
か
っ
て
具
体
的
に
準
備
し
、
行
動
す
る
時
期
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ﾀ
ｰ
ﾑ
 
今

日
の

プ
ロ

グ
ラ

ム
に

参
加

し
て

よ
か

っ
た

点
、

自
分

で
変

わ
っ

た
と

思
う

点
が

あ
り

ま
す

か
？

 
ま

た
そ

れ
は

ど
ん

な
点

で
す

か
？

 
コ

ン
サ

ル
タ

ン
ト

所
見

 

第 １ 

○
あ

ま
り

な
い

機
会

で
あ

り
、

見
過

ご
し

て
い

る
こ

と
も

多
い

た
め

、
今

後
の

た
め

に
も

有
意

義
だ

っ
た

 
○

柔
軟

で
吸

収
力

が
あ

る
○

論
理

的
思

考
を

好
む

○
感

情
、

情
動

に
目

を
向

け
る

こ
と

は
苦

手
か

も
し

れ
な

い
○

考
え

を
言

語
化

す
る

こ
と

が
得

意
○

自
分

に
つ

い
て

話
す

言
葉

が
明

確
に

な
っ

た
 

第 ２ 

○
自

分
の

良
い

点
が

見
つ

か
っ

た
○

普
段

は
振

り
返

る
機

会
が

な
い

の
で

、
良

い
機

会
に

な
っ

た
 

○
フ

ラ
ッ

ト
で

吸
収

力
が

あ
る

○
他

人
の

意
見

を
言

語
化

す
る

こ
と

が
上

手
い

○
表

情
が

若
干

控
え

め
な

の
で

、
も

う
少

し
ブ

ラ
ッ

シ
ュ

ア
ッ

プ
し

た
い

○
静

穏
な

タ
イ

プ
だ

が
、

は
っ

き
り

と
し

た
意

見
は

あ
る

の
で

、
周

り
に

刺
激

さ
れ

ア
ウ

ト
プ

ッ
ト

が
目

立
っ

て
き

た
 

学
生

Ａ
 

１ 年 ・ 法 学 部 ・ 男 

第 ３ 

○
自

分
の

中
の

ト
ン

ネ
ル

か
ら

少
し

抜
け

出
せ

た
○

「
人

と
積

極
的

に
話

し
、

や
れ

る
こ

と
を

や
る

」
と

思
え

た
こ

と
が

自
分

の
変

わ
っ

た
点

で
あ

る
○

普
段

見
過

ご
し

て
い

る
反

省
点

を
振

り
返

る
こ

と
で

、
少

し
客

観
的

に
自

分
を

見
れ

た
○

言
葉

で
言

う
の

は
簡

単
だ

か
、

実
行

す
る

の
は

難
し

い
 

○
と

て
も

し
っ

か
り

し
た

“
枠

”
に

は
め

て
考

え
ら

れ
る

の
で

、
安

心
な

反
面

、
堅

い
と

こ
ろ

も
あ

っ
た

○
自

由
な

発
想

と
チ

ャ
レ

ン
ジ

の
意

欲
が

あ
り

、
心

配
は

い
ら

な
い

 

第 １ 

○
自

分
が

ぼ
ん

や
り

と
考

え
て

い
た

こ
と

を
改

め
て

整
理

で
き

、
発

表
の

機
会

を
与

え
ら

れ
た

の
が

良
か

っ
た

○
自

分
が

普
段

抱
え

て
い

る
本

当
の

気
持

ち
や

不
安

感
を

少
し

打
ち

明
け

ら
れ

た
の

が
良

か
っ

た
 

○
人

間
関

係
を

斜
に

構
え

て
見

た
り

、
抱

え
た

り
す

る
よ

う
な

と
こ

ろ
が

あ
り

、
一

体
彼

の
ど

の
よ

う
な

意
識

や
経

験
が

そ
う

さ
せ

る
の

か
非

常
に

気
に

な
る

の
で

今
後

の
タ

ー
ム

で
見

極
め

て
い

き
た

い
○

他
人

の
意

識
へ

の
興

味
、

そ
の

中
で

自
分

の
考

え
の

す
り

合
わ

せ
を

楽
し

み
始

め
て

き
た

○
少

し
集

中
力

に
ム

ラ
が

あ
る

○
良

い
ム

ー
ド

の
維

持
を

心
が

け
た

い
 

第 ２ 

○
毎

プ
ロ

グ
ラ

ム
ご

と
に

自
分

が
ぼ

ん
や

り
考

え
て

い
る

こ
と

が
は

っ
き

り
す

る
○

自
分

の
性

格
や

友
達

に
つ

い
て

少
し

見
え

て
く

る
も

の
が

あ
る

 
○

前
回

よ
り

落
ち

着
い

て
、

本
プ

ロ
グ

ラ
ム

を
楽

し
も

う
と

い
う

気
持

ち
が

見
ら

れ
た

○
そ

れ
ぞ

れ
の

体
験

や
エ

ピ
ソ

ー
ド

を
冷

静
に

見
つ

め
、

背
景

や
状

況
、

気
持

ち
を

理
解

し
た

い
と

い
う

姿
勢

が
強

ま
っ

た
○

「
色

々
な

話
を

し
た

い
」

と
の

こ
と

、
長

く
な

り
そ

う
だ

が
お

そ
ら

く
色

々
な

気
づ

き
が

あ
る

だ
ろ

う
 

学
生

Ｂ
 

１ 年 ・ 法 学 部 ・ 男 

第 ３ 

○
他

人
を

観
察

し
、

分
析

し
よ

う
と

す
る

と
、

好
奇

心
に

よ
り

目
が

活
き

活
き

し
て

く
る

○
こ

れ
か

ら
は

人
と

会
話

す
る

時
は

相
手

が
ど

ん
な

人
間

か
分

析
し

な
が

ら
会

話
す

る
よ

う
に

し
た

い
○

人
の

話
を

良
く

聞
く

 

○
自

分
自

身
の

内
面

に
目

を
向

け
す

ぎ
で

、
自

分
が

が
ん

じ
が

ら
め

に
な

っ
て

悩
ん

で
い

る
と

感
じ

る
○

第
一

印
象

か
ら

色
々

な
も

の
を

楽
し

め
る

感
覚

を
持

っ
て

い
た

が
、

そ
れ

が
上

手
く

発
揮

さ
れ

て
い

な
い

も
ど

か
し

さ
を

感
じ

る
○

自
分

よ
り

も
他

人
に

興
味

を
強

く
持

つ
こ

と
で

、
が

ん
じ

が
ら

め
を

解
き

、
本

人
が

望
ん

で
い

る
深

い
人

間
関

係
を

築
く

き
っ

か
け

を
掴

も
う

と
い

う
こ

と
に

気
づ

き
意

欲
を

持
っ

て
き

た
○

今
後

の
学

生
生

活
の

中
で

、
多

く
の

友
人

を
作

り
、

楽
し

く
刺

激
的

な
日

々
を

送
っ

て
欲

し
い

 

第 １ 

○
自

分
が

悩
ん

で
い

た
積

極
性

等
の

点
に

つ
い

て
考

え
る

機
会

に
恵

ま
れ

た
○

グ
ル

ー
プ

メ
ン

バ
ー

か
ら

ア
ド

バ
イ

ス
や

エ
ネ

ル
ギ

ー
を

も
ら

っ
た

○
感

情
で

思
考

し
て

い
た

こ
と

を
体

系
的

に
考

え
る

方
法

を
見

出
せ

た
こ

と
が

良
か

っ
た

○
少

人
数

で
ア

ド
バ

イ
ザ

ー
を

立
て

て
、

深
い

話
が

で
き

た
こ

と
が

良
か

っ
た

 

○
素

直
で

人
間

力
を

感
じ

る
○

反
応

が
良

く
、

思
考

力
も

高
い

○
自

分
の

意
見

を
持

っ
て

い
る

○
基

礎
的

な
ポ

テ
ン

シ
ャ

ル
が

高
い

○
社

交
性

・
行

動
力

へ
の

課
題

を
掴

み
、

深
め

た
様

子
 

第 ２ 

○
自

分
の

失
敗

点
（

相
手

に
自

分
の

考
え

を
上

手
く

伝
え

ら
れ

な
か

っ
た

こ
と

）
を

冷
静

に
、

客
観

的
に

考
え

ら
れ

た
○

皆
か

ら
パ

ワ
ー

を
も

ら
え

た
 

○
人

に
対

し
て

率
直

に
言

葉
を

出
す

こ
と

が
出

来
る

○
評

価
的

視
点

で
見

る
傾

向
が

あ
る

○
自

発
的

に
行

動
す

る
こ

と
に

意
味

を
感

じ
て

い
る

○
他

の
人

の
意

見
を

聞
い

て
、

色
々

と
気

づ
き

が
あ

っ
た

様
子

○
コ

ミ
ュ

ニ
ケ

ー
シ

ョ
ン

の
ポ

イ
ン

ト
や

発
想

の
気

づ
き

を
メ

モ
し

て
い

た
 

学
生

Ｃ
 

２ 年 ・ 経 済 学 部 ・ 男 

第 ３ 

○
面

倒
く

さ
い

こ
と

で
も

、
取

り
あ

え
ず

一
歩

踏
み

と
ど

ま
っ

て
、

や
っ

て
み

よ
う

と
い

う
気

に
な

っ
て

き
た

○
感

情
的

に
Ｎ

Ｏ
と

い
う

こ
と

は
避

け
よ

う
と

思
う

○
こ

れ
か

ら
は

、
継

続
力

、
興

味
、

行
動

に
意

識
し

て
い

き
た

い
 

○
自

分
で

ネ
ガ

テ
ィ

ブ
な

面
を

持
っ

て
い

る
こ

と
を

良
く

理
解

し
て

お
り

、
時

に
そ

れ
が

マ
イ

ナ
ス

に
働

く
と

感
じ

て
い

る
よ

う
で

あ
る

○
他

人
の

目
が

気
に

な
っ

て
、

良
く

見
せ

よ
う

と
し

て
い

た
よ

う
だ

が
、

そ
ん

な
こ

と
は

必
要

な
い

と
気

づ
い

た
こ

と
は

良
か

っ
た

よ
う

だ
 

資
料
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ﾀ
ｰ
ﾑ
 
今

日
の

プ
ロ

グ
ラ

ム
に

参
加

し
て

よ
か

っ
た

点
、

自
分

で
変

わ
っ

た
と

思
う

点
が

あ
り

ま
す

か
？

 
ま

た
そ

れ
は

ど
ん

な
点

で
す

か
？

 
コ

ン
サ

ル
タ

ン
ト

所
見

 

第 １ 

○
長

期
の

イ
ン

タ
ー

ン
シ

ッ
プ

を
行

っ
た

人
と

短
期

の
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
を

行
っ

た
人

が
感

じ
た

こ
と

、
気

付
い

た
こ

と
に

そ
れ

ほ
ど

差
が

な
い

と
感

じ
た

○
自

分
の

話
す

内
容

、
動

作
を

客
観

的
に

見
て

指
摘

さ
れ

た
の

が
良

か
っ

た
○

コ
ミ

ュ
ニ

ケ
ー

シ
ョ

ン
能

力
の

不
足

を
実

感
で

き
た

○
少

人
数

で
の

プ
ロ

グ
ラ

ム
が

良
か

っ
た

 

○
シ

ャ
イ

で
あ

る
○

メ
リ

ハ
リ

の
あ

る
し

ゃ
べ

り
方

が
必

要
○

考
え

を
ま

と
め

て
、

元
気

の
あ

る
し

ゃ
べ

り
方

を
す

る
こ

と
が

必
要

で
は

な
い

か
 

第 ２ 

○
自

分
の

経
験

か
ら

得
た

こ
と

を
話

す
機

会
が

あ
り

、
自

分
の

経
験

の
な

さ
を

実
感

し
た

○
自

分
の

視
点

と
他

人
の

視
点

の
違

い
は

未
知

の
部

分
を

認
識

さ
せ

て
く

れ
る

と
思

い
、

色
々

な
人

と
話

す
こ

と
が

大
事

で
あ

る
と

思
っ

た
 

○
辛

抱
強

い
点

が
あ

る
○

少
し

積
極

的
に

発
言

で
き

る
よ

う
に

な
っ

た
○

自
分

の
考

え
方

や
、

世
の

中
の

出
来

事
に

つ
い

て
整

理
で

き
る

よ
う

に
な

る
と

良
い

と
思

う
 

学
生

Ｄ
 

２ 年 ・ 法 学 部 ・ 男 

第 ３ 

○
今

の
自

分
の

ペ
ー

ス
と

し
て

、
次

に
ス

テ
ッ

プ
ア

ッ
プ

す
る

に
は

目
標

を
た

て
、

や
り

遂
げ

る
達

成
感

を
得

る
と

い
う

経
験

が
必

要
で

あ
る

と
感

じ
た

 

○
今

後
の

大
き

な
方

針
は

確
立

し
て

い
る

○
福

祉
関

係
の

仕
事

を
希

望
し

て
い

る
○

今
後

の
活

動
が

よ
り

現
実

的
・

具
体

的
に

考
え

ら
れ

る
よ

う
に

な
っ

た
と

期
待

し
て

い
る

○
恵

ま
れ

た
環

境
で

あ
る

こ
と

を
踏

ま
え

た
自

分
の

職
業

観
の

確
立

 

第 １ 

○
気

づ
い

て
は

い
た

が
、

逃
げ

て
い

た
こ

と
に

改
め

て
き

ち
ん

と
向

き
合

お
う

と
思

っ
た

○
相

手
に

自
分

の
言

い
た

い
こ

と
を

的
を

絞
っ

て
伝

え
ら

れ
る

よ
う

に
な

り
た

い
 

○
小

さ
な

会
社

で
の

イ
ン

タ
ー

ン
シ

ッ
プ

で
は

、
何

で
も

や
ら

ね
ば

な
ら

な
い

点
、

お
金

の
流

れ
も

わ
か

り
面

白
い

と
い

う
感

想
だ

が
、

イ
ン

タ
ー

ン
シ

ッ
プ

先
の

社
員

か
ら

大
企

業
を

進
め

ら
れ

大
企

業
へ

の
就

職
を

希
望

し
て

い
る

○
自

分
の

経
験

を
人

に
伝

え
る

場
面

で
の

反
省

点
と

し
て

、
話

が
ま

と
ま

っ
て

い
な

い
、

ど
こ

が
ポ

イ
ン

ト
が

わ
か

ら
な

い
と

い
う

点
を

あ
げ

て
い

る
○

な
ぜ

ポ
イ

ン
ト

が
絞

れ
な

い
の

か
と

い
え

ば
、

イ
ン

タ
ー

ン
を

ダ
ラ

ダ
ラ

し
て

い
た

か
ら

だ
と

気
づ

く
○

自
分

の
言

動
を

人
が

表
現

す
る

こ
と

を
客

観
視

し
て

、
自

分
の

足
り

な
い

部
分

を
理

解
し

て
い

る
 

第 ２ 

○
自

分
が

ど
う

い
う

人
間

な
の

か
、

ど
こ

を
強

味
と

し
て

押
し

出
す

か
具

体
的

に
な

っ
て

き
た

。
○

強
味

と
弱

味
は

表
裏

一
体

な
の

で
、

そ
れ

を
う

ま
く

使
っ

て
自

己
Ｐ

Ｒ
し

た
い

と
思

う
 

○
大

企
業

が
い

い
と

思
う

が
迷

っ
て

い
る

→
少

し
変

化
○

自
分

は
チ

ー
ム

プ
レ

ー
、

ま
と

め
る

の
が

好
き

と
気

づ
い

た
→

少
し

変
化

○
ベ

ン
チ

ャ
ー

会
社

も
い

い
と

思
っ

て
い

る
が

、
ナ

ア
ナ

ア
の

学
生

の
ノ

リ
は

厭
○

会
社

の
形

態
、

規
模

ば
か

り
に

目
が

い
っ

て
い

る
が

、
大

企
業

で
な

く
て

も
い

い
の

で
は

と
い

う
こ

と
ろ

ま
で

き
た

 

学
生

Ｅ
 

３ 年 ・ 経 済 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
今

ま
で

曖
昧

に
な

っ
て

い
た

自
己

分
析

が
、

講
師

の
ア

ド
バ

イ
ス

に
よ

り
明

確
に

な
っ

た
○

業
界

や
企

業
研

究
も

、
あ

ま
り

絞
ら

ず
に

や
っ

て
い

こ
う

と
思

う
○

選
択

肢
が

増
え

て
し

ま
っ

た
が

じ
っ

く
り

考
え

た
い

 

○
答

え
を

急
ぐ

の
で

は
な

く
、
自

分
ら

し
く

探
せ

れ
ば

よ
い

と
の

こ
と

○
上

昇
志

向
が

強
い

、
努

力
家

、
結

婚
に

左
右

さ
れ

ず
一

生
働

く
○

大
企

業
か

そ
れ

以
外

か
で

悩
ん

で
い

た
が

、
経

済
・

Ｉ
Ｔ

関
係

と
い

う
キ

ー
ワ

ー
ド

が
出

て
き

た
○

ま
だ

迷
っ

て
い

て
良

い
の

か
と

聞
い

て
き

た
が

、
じ

っ
く

り
考

え
迷

っ
て

い
て

も
い

い
の

だ
と

解
決

し
て

い
た

 

第 １ 

○
職

種
の

決
め

方
に

は
多

く
の

方
法

が
あ

る
こ

と
を

知
れ

て
良

か
っ

た
○

自
己

分
析

を
も

っ
と

し
な

け
れ

ば
な

ら
な

い
と

感
じ

た
 

○
社

会
経

験
、

気
配

り
が

必
要

・
・

等
、

抽
象

的
な

言
葉

が
並

び
、

会
話

の
う

ち
に

自
己

理
解

が
で

き
て

い
な

い
こ

と
が

判
明

し
、

自
分

が
分

ら
な

い
か

ら
ど

う
し

て
よ

い
か

行
動

が
と

れ
な

い
パ

タ
ー

ン
○

辛
い

状
態

で
ど

う
し

て
よ

い
か

分
ら

な
い

と
の

こ
と

、
ど

こ
か

ら
手

を
つ

け
て

よ
い

の
か

と
い

う
質

問
が

あ
っ

た
の

で
、

今
、

足
踏

み
し

て
も

無
駄

で
は

な
い

の
で

無
理

に
行

動
し

な
く

て
も

良
い

と
い

う
ア

ド
バ

イ
ス

を
与

え
た

と
こ

ろ
ホ

ッ
と

し
た

表
情

を
見

せ
た

 

第 ２ 

○
自

分
が

持
っ

て
い

る
長

所
（

メ
ン

タ
ル

・
ス

キ
ル

力
な

ど
）

を
考

え
た

時
、

ま
だ

ま
だ

自
己

分
析

が
必

要
で

あ
る

と
気

づ
か

さ
れ

た
点

が
良

か
っ

た
 

○
自

己
分

析
が

ま
だ

ま
だ

と
理

解
し

た
○

本
屋

へ
出

向
き

、
金

融
の

本
な

ど
を

読
む

が
モ

チ
ベ

ー
シ

ョ
ン

が
あ

が
ら

な
い

○
子

供
が

好
き

だ
と

わ
か

っ
た

○
子

供
業

界
へ

行
き

た
い

、
自

分
の

場
を

開
い

て
い

き
た

い
○

自
分

の
知

ら
な

い
自

分
探

し
(メ

ン
タ

ー
、

モ
デ

ラ
ー

、
サ

ポ
ー

タ
ー

)を
探

す
 

学
生

Ｆ
 

３ 年 ・ 法 学 部 ・ 男 

第 ３ 

○
ま

だ
自

分
が

何
を

や
り

た
い

か
決

ま
っ

て
い

な
い

と
い

う
こ

と
は

、
逆

に
職

種
選

択
の

幅
、

可
能

性
が

広
が

っ
て

い
る

と
い

う
こ

と
を

知
っ

て
良

か
っ

た
 

○
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
に

行
っ

た
メ

リ
ッ

ト
な

し
、
自

分
が

ど
う

し
て

い
い

か
わ

か
ら

な
い

、
自

分
か

ら
一

歩
が

進
め

な
い

実
直

で
、

陰
日

な
た

な
く

働
く

正
直

な
学

生
○

人
と

接
す

る
、

子
供

、
サ

ッ
カ

ー
、

教
育

が
キ

ー
ワ

ー
ド

○
バ

イ
ト

も
ゼ

ミ
も

し
て

い
な

い
自

分
を

ど
う

ア
ピ

ー
ル

し
た

ら
よ

い
か

で
悩

み
、

ど
ん

な
仕

事
か

も
決

め
ら

れ
な

い
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ﾀ
ｰ
ﾑ
 
今

日
の

プ
ロ

グ
ラ

ム
に

参
加

し
て

よ
か

っ
た

点
、

自
分

で
変

わ
っ

た
と

思
う

点
が

あ
り

ま
す

か
？

 
ま

た
そ

れ
は

ど
ん

な
点

で
す

か
？

 
コ

ン
サ

ル
タ

ン
ト

所
見

 

第 １ 

○
自

分
の

言
葉

で
話

す
、

伝
え

る
こ

と
の

難
し

さ
と

私
の

話
し

方
に

欠
け

て
い

る
こ

と
に

気
付

い
た

○
結

論
に

至
っ

た
根

拠
や

過
程

を
大

切
に

つ
た

え
て

い
き

た
い

 

○
真

面
目

で
前

向
き

な
発

想
の

で
き

る
様

子
が

伺
え

た
○

相
手

の
話

す
こ

と
を

的
確

に
理

解
で

き
る

○
高

い
受

容
力

、
理

解
力

を
持

っ
て

い
る

よ
う

に
見

受
け

ら
れ

た
○

サ
ー

ク
ル

活
動

に
熱

心
な

様
子

で
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
の

経
験

と
サ

ー
ク

ル
活

動
を

繋
げ

て
発

想
で

き
る

よ
う

サ
ポ

ー
ト

し
た

い
 

第 ２ 

○
過

去
の

経
験

を
振

り
返

れ
て

良
か

っ
た

○
こ

れ
ま

で
何

を
や

っ
て

き
て

、
ど

う
感

じ
た

の
か

が
整

理
で

き
た

 
○

こ
れ

ま
で

の
経

験
を

聞
い

て
い

る
う

ち
に

、
本

人
の

強
み

が
明

ら
か

に
な

り
つ

つ
あ

る
○

自
信

が
も

て
る

よ
う

サ
ポ

ー
ト

し
た

い
○

今
回

、
１

対
１

で
経

験
の

洗
い

出
し

が
で

き
た

の
で

、
次

回
は

自
己

P
R
や

志
望

動
機

へ
の

応
用

（
結

び
つ

け
）

を
し

た
い

と
思

う
 

学
生

Ｇ
 

３ 年 ・ 文 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
自

己
Ｐ

Ｒ
、

頑
張

っ
て

き
た

こ
と

で
ど

ん
な

こ
と

を
話

そ
う

か
目

処
が

つ
い

て
き

た
が

、
時

間
が

足
り

な
か

っ
た

○
自

分
が

企
業

を
選

ぶ
と

き
、

ど
の

よ
う

な
点

を
大

事
に

し
て

い
る

の
か

が
は

っ
き

り
し

て
き

た
 

○
こ

れ
ま

で
の

２
回

に
比

べ
、

不
安

を
感

じ
て

い
る

よ
う

に
見

受
け

ら
れ

た
○

イ
ン

タ
ー

ン
の

経
験

を
語

る
な

ど
、

答
え

の
あ

る
こ

と
に

取
り

組
む

こ
と

は
き

ち
ん

と
対

応
で

き
る

が
、

何
も

な
い

と
こ

ろ
か

ら
の

思
考

、
特

に
自

分
に

つ
い

て
見

つ
め

て
言

葉
に

す
る

こ
と

に
戸

惑
い

や
不

安
が

あ
る

よ
う

だ
っ

た
○

あ
り

の
ま

ま
の

自
分

を
受

け
止

め
る

と
い

う
自

信
を

持
っ

て
欲

し
い

○
自

分
を

表
現

し
て

い
く

切
り

口
や

方
向

性
が

明
ら

か
に

な
り

つ
つ

あ
る

よ
う

に
見

え
た

○
就

活
で

何
を

す
る

の
か

と
い

う
こ

と
が

明
ら

か
に

で
き

れ
ば

、
後

は
計

画
的

に
行

動
で

き
る

と
思

わ
れ

る
○

勇
気

を
持

っ
て

行
動

す
る

こ
と

が
大

切
で

あ
る

 

第 １ 

○
他

人
の

意
見

、
経

験
を

深
く

聞
け

た
こ

と
が

良
か

っ
た

○
特

に
実

生
活

に
基

づ
い

た
「

保
険

会
社

」
は

未
知

の
世

界
だ

っ
た

の
で

興
味

深
か

っ
た

○
自

分
の

言
葉

の
世

界
に

沈
み

が
ち

な
の

を
改

め
て

再
認

識
し

た
○

今
後

の
グ

ル
ー

プ
ワ

ー
ク

な
ど

に
気

を
つ

け
て

い
か

な
く

て
は

な
ら

な
い

と
思

っ
た

 

○
自

分
の

世
界

が
は

っ
き

り
し

て
い

て
、

考
え

方
や

発
言

も
し

っ
か

り
し

て
い

る
○

イ
ン

タ
ー

ン
の

経
験

が
本

人
に

変
化

を
も

た
ら

し
た

こ
と

が
明

ら
か

で
あ

っ
た

○
や

や
物

事
の

解
釈

が
偏

り
が

ち
な

傾
向

が
あ

る
よ

う
で

あ
る

○
他

の
参

加
者

と
と

て
も

う
ち

と
け

て
い

た
○

サ
ー

ク
ル

で
の

経
験

を
ど

の
よ

う
に

就
活

に
生

か
し

て
い

く
か

、
と

い
う

課
題

を
本

人
が

持
っ

て
い

る
よ

う
な

の
で

次
回

扱
い

た
い

 

第 ２ 

○
前

回
の

経
験

を
フ

ィ
ー

ド
バ

ッ
ク

し
な

が
ら

、
人

の
経

験
を

聞
け

た
こ

と
が

良
か

っ
た

○
参

加
者

の
経

験
と

自
分

の
経

験
を

繋
ぎ

合
わ

せ
る

こ
と

も
で

き
、

良
い

機
会

だ
っ

た
 

○
話

し
始

め
る

と
、

周
り

の
状

況
に

関
係

な
く

、
と

り
と

め
も

な
く

話
し

出
し

て
し

ま
う

傾
向

が
あ

る
の

で
、

面
接

対
策

が
必

要
か

も
し

れ
な

い
○

経
験

の
棚

卸
し

の
宿

題
を

出
し

た
 

学
生

Ｈ
 

３ 年 ・ 文 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
自

分
の

見
え

て
い

な
い

部
分

を
引

っ
張

り
出

し
て

も
ら

え
た

気
が

す
る

○
自

信
を

つ
け

さ
せ

て
も

ら
え

た
○

軽
い

気
持

ち
で

今
ま

で
の

自
分

を
振

り
返

っ
た

の
で

、
自

己
分

析
が

硬
く

な
ら

ず
に

良
か

っ
た

 

○
自

己
分

析
の

課
題

を
出

し
た

際
、

短
時

間
で

驚
く

ほ
ど

の
経

験
を

棚
卸

し
し

て
き

た
と

こ
ろ

が
素

晴
ら

し
い

○
ま

だ
ま

だ
で

き
て

い
な

い
、

、
、

と
い

う
思

考
や

発
言

が
多

く
、

自
信

を
持

っ
て

自
分

を
受

け
止

め
ら

れ
る

よ
う

に
な

る
こ

と
が

大
切

だ
と

感
じ

る
○

自
分

の
良

さ
に

つ
い

て
ポ

イ
ン

ト
を

見
つ

け
る

こ
と

が
で

き
た

の
で

は
な

い
か

○
人

見
知

り
傾

向
が

あ
る

た
め

、
面

接
で

自
分

の
良

さ
が

伝
え

き
れ

な
い

可
能

性
が

あ
る

○
面

接
の

模
擬

練
習

を
重

ね
る

と
良

い
と

思
う

 

第 １ 

○
「

人
に

伝
え

る
」

と
い

う
こ

と
の

練
習

が
で

き
た

○
自

分
は

順
序

立
て

て
話

を
し

て
い

る
つ

も
り

で
も

、
そ

う
で

な
か

っ
た

こ
と

を
知

る
こ

と
が

で
き

た
○

変
わ

っ
た

の
か

は
わ

か
ら

な
い

が
、

「
主

語
と

述
語

を
は

っ
き

り
さ

せ
よ

う
」

な
ど

具
体

的
な

意
識

を
持

つ
こ

と
が

で
き

た
 

○
明

朗
・

活
発

な
印

象
○

頭
の

回
転

も
良

い
○

考
え

方
・

見
方

が
深

ま
れ

ば
更

に
良

く
な

る
だ

ろ
う

 

第 ２ 

○
自

分
の

｢
売

り
｣
を

考
え

る
過

程
に

お
い

て
、

色
々

な
局

面
に

対
応

で
き

る
能

力
（

対
応

力
）

が
売

り
と

な
る

の
だ

と
わ

か
っ

て
良

か
っ

た
○

｢
何

を
大

切
に

し
て

い
き

た
い

の
か

を
見

つ
け

る
｣
と

い
う

課
題

を
発

見
す

る
こ

と
が

で
き

た
 

○
ア

ル
バ

イ
ト

・
サ

ー
ク

ル
（

ボ
ラ

ン
テ

ィ
ア

）
等

、
学

生
生

活
を

フ
ル

に
活

動
し

て
い

る
○

質
問

も
出

て
積

極
的

に
参

加
し

て
い

る
○

自
分

の
軸

が
形

成
で

き
る

き
っ

か
け

に
な

れ
ば

良
い

と
思

う
 

学
生

Ｉ
 

３ 年 ・ 法 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
「

仕
事

を
す

る
の

が
好

き
」

と
い

う
こ

と
は

わ
か

っ
て

い
た

事
だ

が
、

「
な

ぜ
好

き
か

」
、

「
仕

事
に

何
を

求
め

る
の

か
」

は
考

え
た

こ
と

が
な

か
っ

た
○

自
分

自
身

の
努

力
す

べ
き

点
も

見
え

て
き

た
の

で
、

「
何

を
す

る
こ

と
が

好
き

な
の

か
」

を
考

え
て

い
き

た
い

 

○
自

分
の

考
え

を
素

直
に

表
現

で
き

る
学

生
と

い
う

印
象

で
あ

る
が

、
こ

れ
は

親
の

転
勤

や
帰

国
子

女
と

い
う

こ
と

に
起

因
し

て
い

る
の

か
も

し
れ

な
い

○
自

分
の

志
望

先
を

考
え

る
上

で
の

ヒ
ン

ト
を

つ
か

ん
で

く
れ

た
と

思
う

○
よ

り
良

い
選

択
の

可
能

性
が

得
ら

れ
る

よ
う

な
カ

ウ
ン

セ
リ

ン
グ

の
チ

ャ
ン

ス
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ﾀ
ｰ
ﾑ
 
今

日
の

プ
ロ

グ
ラ

ム
に

参
加

し
て

よ
か

っ
た

点
、

自
分

で
変

わ
っ

た
と

思
う

点
が

あ
り

ま
す

か
？

 
ま

た
そ

れ
は

ど
ん

な
点

で
す

か
？

 
コ

ン
サ

ル
タ

ン
ト

所
見

 

第 １ 

○
自

分
の

表
現

力
の

足
り

な
さ

を
感

じ
た

○
自

分
で

わ
か

っ
て

い
る

こ
と

を
誰

か
に

伝
え

る
時

は
、

自
分

の
中

か
ら

取
り

出
し

て
改

め
て

整
理

し
て

お
く

こ
と

が
必

要
で

あ
る

と
思

っ
た

 

○
聡

明
で

理
解

力
に

富
ん

で
い

る
○

シ
ン

プ
ル

に
整

理
す

る
傾

向
が

あ
る

の
で

、
エ

ピ
ソ

ー
ド

等
を

意
識

す
る

こ
と

で
よ

り
良

く
な

る
と

思
う

○
最

初
か

ら
積

極
的

で
、

終
了

ま
で

持
続

し
て

い
た

○
具

体
的

な
話

を
取

り
入

れ
る

効
果

は
本

人
に

と
っ

て
高

い
と

思
う

 

第 ２ 

○
伝

え
る

こ
と

の
難

し
さ

を
実

感
で

き
た

こ
と

が
良

か
っ

た
○

こ
れ

か
ら

何
を

し
な

け
れ

ば
な

ら
な

い
か

、
ど

の
よ

う
に

や
る

か
が

明
確

に
な

っ
て

き
た

 

○
吸

収
力

が
非

常
に

高
い

の
で

、
短

時
間

で
も

伝
え

た
以

上
の

効
果

が
で

る
○

次
回

の
個

別
面

談
で

も
う

少
し

表
現

に
つ

い
て

伝
え

よ
う

と
思

う
 

学
生

Ｊ
 

３ 年 ・ 経 済 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
選

択
の

幅
が

広
が

っ
た

と
思

う
○

就
職

活
動

だ
け

で
な

く
自

分
の

将
来

像
に

対
す

る
幅

も
広

が
っ

た
と

思
う

○
自

分
だ

け
で

な
く

、
多

く
の

人
の

価
値

観
や

言
葉

に
触

れ
た

こ
と

で
多

く
の

モ
ノ

が
得

ら
れ

た
 

○
ビ

ジ
ョ

ン
が

は
っ

き
り

し
て

い
て

、
自

分
の

こ
と

も
良

く
わ

か
っ

て
き

て
い

る
と

思
う

○
将

来
的

な
働

き
方

の
情

報
が

少
な

く
迷

い
が

あ
っ

た
の

で
、

色
々

な
働

き
方

が
あ

っ
て

も
良

い
こ

と
を

話
し

本
人

も
安

心
し

た
よ

う
で

あ
る

○
で

き
る

だ
け

た
く

さ
ん

の
Ｏ

Ｂ
・

Ｏ
Ｇ

を
訪

問
す

る
こ

と
を

薦
め

た
 

第 １ 

○
プ

ロ
グ

ラ
ム

に
参

加
し

て
、

コ
ミ

ュ
ニ

ケ
ー

シ
ョ

ン
の

難
し

さ
に

気
付

い
た

○
伝

え
た

い
こ

と
が

、
表

現
力

や
語

彙
の

少
な

さ
の

た
め

に
伝

え
切

れ
な

か
っ

た
り

、
相

手
が

言
い

た
い

ポ
イ

ン
ト

を
掴

み
切

れ
な

か
っ

た
り

し
た

○
伝

え
た

い
ポ

イ
ン

ト
に

気
を

つ
け

て
、

普
段

の
生

活
に

も
生

か
し

て
い

き
た

い
 

○
他

の
学

生
に

比
べ

、
自

分
を

過
小

評
価

し
て

い
る

印
象

を
受

け
た

○
自

信
を

つ
け

る
よ

う
な

方
向

に
持

っ
て

い
き

た
い

○
開

始
後

は
他

の
参

加
者

に
圧

倒
さ

れ
た

よ
う

で
大

人
し

か
っ

た
○

方
向

性
を

模
索

し
て

い
る

状
況

に
見

え
る

の
で

、
ど

れ
だ

け
具

体
的

に
広

げ
ら

れ
る

か
掴

め
る

よ
う

に
進

め
た

い
 

第 ２ 

○
自

分
の

こ
と

に
つ

い
て

違
う

視
点

か
ら

見
る

こ
と

が
で

き
た

○
自

分
の

長
所

だ
と

思
っ

て
い

る
所

が
、

他
人

か
ら

見
て

も
同

じ
だ

と
思

っ
て

く
れ

て
い

た
の

で
、

自
信

が
少

し
持

て
た

 

○
自

己
評

価
が

低
い

の
で

、
他

者
評

価
に

よ
っ

て
自

信
を

回
復

し
た

○
最

初
は

少
し

緊
張

し
て

い
た

が
、

時
間

が
経

つ
に

つ
れ

て
自

己
主

張
で

き
る

よ
う

に
な

っ
た

○
自

己
分

析
を

も
う

少
し

深
め

る
よ

う
な

話
を

し
た

上
で

方
向

性
が

少
し

見
え

る
よ

う
な

計
画

が
立

て
ら

れ
れ

ば
と

思
う

 

学
生

Ｋ
 

３ 年 ・ 法 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
コ

ン
サ

ル
タ

ン
ト

と
話

す
こ

と
に

よ
っ

て
、

自
分

に
つ

い
て

の
こ

と
や

職
業

観
を

新
た

に
発

見
す

る
こ

と
が

で
き

た
○

相
談

に
の

っ
て

も
ら

い
大

変
助

か
っ

た
○

自
分

に
自

信
が

持
て

る
気

が
す

る
○

こ
れ

か
ら

の
計

画
も

明
確

に
な

っ
た

 

○
グ

ル
ー

プ
ワ

ー
ク

時
よ

り
一

人
の

時
の

方
が

は
っ

き
り

し
て

い
る

印
象

○
周

囲
の

個
性

が
強

い
と

引
け

目
を

感
じ

る
と

の
こ

と
だ

っ
た

の
で

、
相

対
評

価
で

は
な

く
絶

対
評

価
で

あ
り

自
分

の
個

性
に

自
信

を
持

つ
よ

う
話

し
た

○
総

合
職

＝
営

業
の

イ
メ

ー
ジ

が
強

く
、

希
望

と
の

ギ
ャ

ッ
プ

に
悩

ん
で

い
た

の
で

、
も

う
少

し
生

の
情

報
に

触
れ

る
こ

と
で

改
善

さ
れ

る
可

能
性

を
話

し
、

安
心

し
た

様
子

だ
っ

た
○

吸
収

力
は

高
い

が
、

面
接

訓
練

、
特

に
グ

ル
ー

プ
デ

ィ
ス

カ
ッ

シ
ョ

ン
の

練
習

は
必

要
で

あ
る

と
思

わ
れ

る
 

第 １ 

○
自

分
が

相
手

に
伝

え
た

い
内

容
と

、
相

手
に

理
解

さ
れ

て
い

る
内

容
の

ギ
ャ

ッ
プ

に
気

付
い

た
○

話
し

方
の

大
切

さ
を

実
感

し
た

 
○

自
分

に
自

信
が

あ
る

○
う

な
ず

き
な

が
ら

反
応

し
て

く
れ

た
の

で
、

気
付

き
の

あ
る

ポ
イ

ン
ト

が
理

解
で

き
た

○
気

付
き

が
多

い
○

自
分

の
言

い
た

い
こ

と
を

簡
潔

に
ま

と
め

る
こ

と
が

で
き

れ
ば

良
い

の
で

は
な

い
か

 

第 ２ 

○
今

回
は

あ
ま

り
参

加
し

て
良

か
っ

た
点

、
変

わ
っ

た
と

思
う

点
は

な
い

○
イ

ン
タ

ー
ン

が
ど

う
役

立
つ

の
か

ア
ド

バ
イ

ス
が

欲
し

い
 

○
自

分
で

経
験

を
表

現
に

つ
な

げ
る

視
点

を
持

つ
こ

と
を

促
し

た
い

 

学
生

Ｌ
 

３ 年 ・ 経 済 学 部 ・ 男 

第 ３ 

○
素

直
に

自
分

を
振

り
返

る
こ

と
が

出
来

た
点

が
良

か
っ

た
○

見
落

と
し

て
い

た
と

こ
ろ

に
気

づ
い

た
 

○
客

観
性

を
重

視
さ

れ
て

い
る

よ
う

で
、

感
情

表
現

が
乏

し
く

な
り

が
ち

で
、

そ
の

分
「

深
さ

」
が

伝
わ

り
に

く
い

と
感

じ
る

こ
と

が
あ

る
○

個
人

で
か

な
り

活
動

し
て

い
る

の
で

情
報

収
集

や
考

え
方

が
ま

と
ま

っ
て

き
て

い
る

○
重

要
な

キ
ー

ワ
ー

ド
が

た
く

さ
ん

出
て

く
る

○
失

敗
か

ら
学

ん
だ

こ
と

を
克

服
す

る
行

動
が

見
ら

れ
る

が
、

自
分

で
気

づ
い

て
い

な
い

点
も

多
く

行
動

を
丁

寧
に

振
り

返
る

こ
と

が
必

要
と

感
じ

る
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ﾀ
ｰ
ﾑ
 
今

日
の

プ
ロ

グ
ラ

ム
に

参
加

し
て

よ
か

っ
た

点
、

自
分

で
変

わ
っ

た
と

思
う

点
が

あ
り

ま
す

か
？

 
ま

た
そ

れ
は

ど
ん

な
点

で
す

か
？

 
コ

ン
サ

ル
タ

ン
ト

所
見

 

第 １ 

○
他

の
学

生
の

イ
ン

タ
ー

ン
シ

ッ
プ

の
経

験
を

聞
く

こ
と

が
で

き
た

の
が

良
か

っ
た

○
自

分
の

言
い

た
い

こ
と

を
他

者
に

正
確

に
伝

え
る

こ
と

の
難

し
さ

、
そ

の
逆

の
難

し
さ

を
体

験
で

き
た

○
急

に
は

変
わ

れ
な

い
が

、
き

っ
か

け
に

な
れ

ば
良

い
と

思
う

 

○
理

解
力

が
高

い
○

反
応

が
早

い
○

自
分

が
伝

え
た

い
内

容
を

具
体

的
に

で
き

れ
ば

良
い

 

第 ２ 

○
具

体
的

な
経

験
を

一
般

化
す

る
こ

と
に

よ
っ

て
、

イ
ン

タ
ー

ン
の

経
験

を
話

す
こ

と
が

で
き

る
と

い
う

こ
と

が
わ

か
っ

た
 

○
自

分
を

表
現

す
る

時
の

単
語

が
ネ

ガ
テ

ィ
ブ

に
な

り
や

す
い

○
ポ

ジ
テ

ィ
ブ

な
表

現
と

ネ
ガ

テ
ィ

ブ
な

表
現

を
理

解
し

、
ポ

ジ
テ

ィ
ブ

な
表

現
を

心
が

け
る

よ
う

促
し

た
い

 

学
生

Ｍ
 

３ 年 ・ 法 学 部 ・ 男 

第 ３ 

○
人

に
自

分
が

ど
の

よ
う

な
こ

と
を

考
え

て
、

ど
の

よ
う

な
仕

事
が

し
た

い
の

か
を

引
き

出
し

て
も

ら
い

、
わ

か
っ

た
点

が
多

か
っ

た
○

自
己

分
析

が
で

き
た

○
面

接
で

自
分

の
ア

ピ
ー

ル
で

き
る

点
を

発
見

し
た

 

○
自

分
の

特
徴

を
表

現
し

よ
う

と
す

る
と

控
え

め
に

な
り

が
ち

○
や

り
た

い
こ

と
が

は
っ

き
り

し
て

い
る

○
話

し
な

が
ら

だ
と

過
去

の
振

り
返

り
が

ス
ム

ー
ズ

に
で

き
る

様
子

○
表

現
が

控
え

め
に

な
り

が
ち

な
の

で
、

ポ
ジ

テ
ィ

ブ
表

現
を

心
が

け
て

欲
し

い
○

自
分

の
価

値
観

に
合

っ
た

就
活

を
し

て
欲

し
い

 

第 １ 

○
相

手
に

自
分

の
思

い
を

伝
え

る
難

し
さ

に
気

づ
い

た
点

が
良

か
っ

た
○

プ
ロ

セ
ス

を
組

み
立

て
て

、
自

分
は

こ
う

思
う

と
結

論
を

ま
ず

言
っ

て
み

る
○

次
回

ま
で

に
は

変
わ

っ
て

い
た

い
 

○
書

く
と

わ
か

る
が

、
話

す
と

伝
え

た
い

こ
と

が
伝

わ
り

に
く

い
タ

イ
プ

か
？

ギ
ャ

ッ
プ

を
感

じ
る

○
本

人
も

自
覚

し
て

い
る

様
子

だ
が

、
ど

う
し

て
そ

う
な

る
の

か
を

理
解

さ
せ

る
必

要
が

あ
る

か
○

自
分

の
経

験
を

ど
こ

ま
で

話
せ

る
の

か
に

チ
ャ

レ
ン

ジ
さ

せ
た

い
 

第 ２ 

○
同

じ
ポ

イ
ン

ト
を

見
て

も
、

他
者

と
自

分
と

で
は

全
く

見
方

が
違

う
こ

と
が

分
っ

た
○

自
分

が
何

を
伝

え
た

い
か

を
は

っ
き

り
さ

せ
な

け
れ

ば
な

ら
な

い
と

思
っ

た
 

○
「

ブ
ラ

ン
ド

＋
華

や
か

＋
女

性
の

働
き

方
」

が
コ

ン
セ

プ
ト

だ
っ

た
よ

う
だ

が
、

イ
ン

タ
ー

ン
を

通
じ

て
外

見
で

は
な

く
、

内
面

で
も

き
ち

ん
と

考
え

て
い

る
こ

と
を

発
見

し
た

○
考

え
は

し
っ

か
り

し
て

い
る

が
、

表
現

す
る

こ
と

が
不

得
意

な
の

で
、

そ
の

点
を

伝
え

た
い

 

学
生

Ｎ
 

３ 年 ・ 観 光 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
自

分
で

は
わ

か
ら

な
か

っ
た

所
に

気
づ

く
こ

と
が

で
き

た
○

今
、

何
を

や
る

べ
き

か
も

わ
か

っ
た

の
で

活
か

し
た

い
○

自
分

の
中

で
大

切
に

し
た

い
も

の
も

少
し

見
え

た
 

○
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
に

参
加

し
た

り
、

内
定

者
懇

談
会

へ
出

席
し

た
り

す
る

中
で

、
混

乱
し

て
き

て
い

る
様

子
が

伺
え

る
○

人
の

話
を

聞
き

す
ぎ

て
し

ま
う

傾
向

が
あ

る
上

、
影

響
を

受
け

易
い

面
も

あ
る

の
で

自
分

の
中

で
「

何
を

や
り

た
い

の
か

」
「

何
が

向
い

て
い

る
の

か
」

「
自

分
の

メ
リ

ッ
ト

は
」

な
ど

が
錯

綜
し

て
き

て
い

る
状

態
○

就
職

が
出

来
な

い
の

で
は

、
ひ

い
て

は
就

職
し

た
方

が
良

い
の

か
と

ま
で

思
う

こ
と

も
あ

る
状

態
は

注
意

が
必

要
○

不
安

を
取

り
除

く
に

は
時

間
的

に
難

し
く

、
ま

ず
自

分
自

身
の

悩
み

・
影

響
を

受
け

た
事

実
、

経
験

か
ら

感
じ

た
こ

と
、

人
と

の
違

い
な

ど
を

話
せ

る
こ

と
で

、
自

ら
の

現
状

理
解

に
努

め
た

○
混

乱
を

整
理

す
る

こ
と

で
「

自
分

は
こ

う
あ

れ
ば

良
い

」
と

い
う

こ
と

に
気

づ
く

こ
と

に
注

力
し

た
 

第 １ 

○
気

持
ち

（
考

え
・

価
値

・
感

情
・

意
思

）
を

詰
め

込
み

す
ぎ

て
し

ま
っ

た
の

で
、

的
を

絞
る

こ
と

の
大

切
さ

、
難

し
さ

を
痛

感
し

た
○

自
分

の
言

っ
て

い
る

こ
と

全
て

が
相

手
に

伝
わ

っ
て

い
な

い
と

い
う

事
実

を
は

じ
め

て
知

っ
た

 

○
物

事
を

き
ち

ん
と

捉
え

る
タ

イ
プ

○
自

分
の

弱
み

も
わ

か
っ

て
い

る
○

強
味

を
も

う
少

し
意

識
し

て
も

良
い

か
○

自
分

を
ポ

ジ
テ

ィ
ブ

に
伝

え
る

こ
と

を
意

識
さ

せ
た

い
 

第 ２ 

○
経

験
を

通
し

て
自

分
の

長
所

・
短

所
を

伝
え

る
こ

と
を

し
た

の
で

緊
張

し
た

○
人

に
聞

い
て

も
ら

う
こ

と
が

初
め

て
だ

っ
た

し
、

伝
え

る
の

は
ま

だ
ま

だ
だ

と
感

じ
た

○
伝

え
た

い
こ

と
を

絞
り

切
れ

て
い

な
い

の
で

ブ
ラ

ッ
シ

ュ
ア

ッ
プ

し
た

い
○

他
の

人
の

話
も

聞
け

て
参

考
に

な
っ

た
 

○
観

察
力

の
あ

る
学

生
○

自
分

の
特

徴
を

理
解

し
て

い
る

が
、

そ
れ

を
ど

う
伝

え
る

か
に

課
題

が
残

る
も

の
の

練
習

次
第

か
○

表
現

方
法

を
身

に
つ

け
さ

せ
た

い
 

学
生

Ｏ
 

３ 年 ・ 経 済 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
自

己
Ｐ

Ｒ
と

志
望

動
機

の
チ

ェ
ッ

ク
を

し
て

も
ら

っ
た

の
が

あ
り

が
た

か
っ

た
○

自
己

Ｐ
Ｒ

を
さ

ら
に

良
く

す
る

た
め

の
ア

ド
バ

イ
ス

も
も

ら
え

た
○

行
動

ば
か

り
お

こ
し

て
い

た
が

、
整

理
す

る
日

も
作

ろ
う

と
思

う
よ

う
に

な
っ

た
 

○
積

極
的

に
セ

ミ
ナ

ー
に

参
加

し
て

い
る

○
そ

こ
で

の
観

察
と

自
ら

の
志

向
の

マ
ッ

チ
ン

グ
が

で
き

て
い

る
○

体
調

の
疲

れ
が

見
え

る
の

で
気

を
つ

け
た

い
○

業
種

の
選

択
肢

は
増

え
て

き
て

い
る

が
「

場
つ

く
り

、
空

間
創

出
」

と
い

う
コ

ン
セ

プ
ト

は
変

わ
っ

て
い

な
い

○
表

現
力

へ
の

課
題

は
自

分
で

分
っ

て
い

る
の

で
、

そ
の

点
の

ア
ド

バ
イ

ス
を

す
る
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ﾀ
ｰ
ﾑ
 
今

日
の

プ
ロ

グ
ラ

ム
に

参
加

し
て

よ
か

っ
た

点
、

自
分

で
変

わ
っ

た
と

思
う

点
が

あ
り

ま
す

か
？

 
ま

た
そ

れ
は

ど
ん

な
点

で
す

か
？

 
コ

ン
サ

ル
タ

ン
ト

所
見

 

第 １ 

○
自

分
の

中
で

、
で

き
る

こ
と

、
で

き
な

い
こ

と
を

区
別

す
る

の
が

ま
ず

第
一

○
言

わ
な

い
と

伝
わ

ら
な

い
 

○
真

面
目

な
取

り
組

み
姿

勢
が

印
象

的
だ

っ
た

○
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
受

け
入

れ
先

で
の

ア
ド

バ
イ

ス
を

忠
実

に
受

け
止

め
自

分
の

も
の

に
し

よ
う

と
し

て
い

る
と

こ
ろ

に
好

感
が

持
て

る
○

議
論

を
積

み
重

ね
る

う
ち

に
、

自
分

が
伝

え
た

か
っ

た
こ

と
に

気
づ

き
始

め
た

よ
う

○
自

分
の

足
り

な
い

と
こ

ろ
を

自
覚

し
て

い
る

様
子

○
自

分
の

方
向

性
の

絞
り

込
み

と
同

時
に

、
代

替
案

や
他

の
方

向
な

ど
ゆ

と
り

を
持

っ
て

考
え

て
み

る
こ

と
も

必
要

 

第 ２ 

○
ひ

と
つ

に
絞

る
こ

と
の

難
し

さ
と

必
要

性
を

学
ん

だ
 

○
行

動
的

に
見

え
る

一
方

で
、

客
観

的
に

物
事

を
見

る
目

を
持

っ
て

い
る

と
い

う
こ

と
が

わ
か

っ
た

○
幅

が
広

い
こ

と
を

ア
ピ

ー
ル

し
た

い
し

、
一

面
だ

け
で

判
断

さ
れ

た
く

な
い

気
持

ち
を

感
じ

た
○

議
論

を
し

て
い

く
う

ち
に

一
度

に
沢

山
の

こ
と

を
伝

え
る

難
し

さ
を

実
感

し
て

く
れ

た
○

自
己

開
示

と
同

時
に

論
理

的
に

組
み

立
て

て
い

く
こ

と
を

確
認

で
き

た
ら

良
い

と
思

う
 

学
生

Ｐ
 

３ 年 ・ 法 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
人

に
話

を
す

る
と

き
の

姿
勢

が
変

わ
っ

た
 

○
色

々
な

ル
ー

ト
を

通
じ

て
、

多
く

の
Ｏ

Ｂ
・

Ｏ
Ｇ

か
ら

情
報

を
直

接
入

手
し

て
い

る
と

こ
ろ

に
驚

か
さ

れ
た

○
積

極
的

、
か

つ
就

活
を

楽
し

ん
で

い
る

姿
勢

は
、

他
の

学
生

の
手

本
に

な
る

○
社

会
の

構
造

や
力

関
係

な
ど

大
ま

か
な

ポ
イ

ン
ト

は
既

に
把

握
し

て
い

る
よ

う
な

の
で

、
希

望
す

る
職

種
に

つ
い

た
場

合
に

も
ギ

ャ
ッ

プ
に

苦
し

む
こ

と
は

な
い

よ
う

に
思

わ
れ

る
○

あ
ま

り
ハ

イ
テ

ン
シ

ョ
ン

に
な

ら
な

い
よ

う
注

意
す

る
○

冷
静

だ
が

時
に

自
分

に
酔

う
こ

と
も

あ
る

た
め

要
注

意
 

第 １ 

○
コ

ミ
ュ

ニ
ケ

ー
シ

ョ
ン

能
力

の
大

切
さ

を
知

っ
た

○
１

時
限

内
で

変
わ

れ
た

か
は

不
明

だ
が

、
変

わ
ろ

う
と

努
力

し
よ

う
と

思
っ

た
 

○
少

し
自

信
を

失
っ

て
い

る
様

子
○

話
し

方
が

上
手

く
な

い
な

ど
、

自
分

を
過

小
評

価
す

る
傾

向
が

あ
る

の
で

、
冷

静
に

自
己

分
析

を
す

る
必

要
が

あ
る

○
着

眼
点

に
は

良
い

も
の

が
あ

る
○

色
々

な
こ

と
を

一
度

に
頭

の
中

で
処

理
し

よ
う

と
し

、
焦

点
が

定
ま

ら
な

い
傾

向
が

あ
る

こ
と

を
本

人
も

自
覚

し
て

い
る

欠
点

な
の

で
今

後
の

変
化

に
期

待
し

て
い

る
 

第 ２ 

○
就

活
真

っ
最

中
の

こ
の

時
期

に
、

色
々

と
見

失
い

が
ち

な
自

分
に

気
づ

い
た

○
表

現
力

を
つ

け
た

い
 

○
前

回
よ

り
格

段
に

、
自

分
の

言
葉

で
多

く
の

こ
と

を
表

現
し

て
く

れ
た

○
イ

ン
タ

ー
ン

シ
ッ

プ
先

で
感

じ
た

「
営

業
の

大
切

さ
」

を
色

々
と

分
析

す
る

う
ち

に
、

新
し

い
気

づ
き

が
沢

山
あ

っ
た

よ
う

だ
○

こ
れ

ま
で

の
経

験
を

整
理

し
複

合
的

に
組

み
合

わ
せ

る
こ

と
で

新
し

い
自

分
の

力
に

な
る

こ
と

を
実

感
し

て
欲

し
い

 

学
生

Ｑ
 

３ 年 ・ 理 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
参

考
に

な
る

話
を

た
く

さ
ん

聞
い

た
の

で
参

加
し

て
良

か
っ

た
○

笑
わ

れ
る

よ
う

な
こ

と
も

真
剣

に
聞

い
て

く
れ

た
の

が
良

か
っ

た
○

後
悔

し
な

い
よ

う
に

し
た

い
 

○
自

分
で

稼
が

な
け

れ
ば

な
ら

な
い

状
況

で
、

自
由

な
時

間
も

な
い

中
、

疲
れ

が
見

ら
れ

る
の

が
気

が
か

り
○

体
調

に
気

を
つ

け
て

ほ
し

い
○

何
が

で
き

る
か

と
い

う
こ

と
と

、
や

り
た

い
こ

と
、

ど
ち

ら
を

選
択

す
る

か
な

ど
な

か
な

か
焦

点
が

定
ま

ら
な

い
○

ゆ
っ

く
り

時
間

を
か

け
る

必
要

が
あ

る
か

も
し

れ
な

い
○

生
活

の
サ

イ
ク

ル
改

善
が

今
や

る
第

一
だ

と
考

え
る

 

第 １ 

○
決

め
ら

れ
た

時
間

枠
の

中
で

、
本

当
に

自
分

が
伝

え
た

い
こ

と
を

強
調

で
き

る
訓

練
を

し
て

い
く

必
要

が
あ

る
と

感
じ

た
○

他
の

人
の

話
か

ら
、

自
分

も
何

か
を

学
び

と
ろ

う
と

い
う

姿
勢

を
持

て
た

 

○
思

慮
深

く
、

冷
静

な
感

じ
が

し
た

○
他

者
の

話
も

良
く

聞
け

、
要

約
も

適
切

に
行

っ
て

い
た

○
何

故
「

信
用

金
庫

」
を

選
ん

だ
の

か
と

い
う

点
も

き
ち

ん
と

関
連

づ
け

が
で

き
て

お
り

、
プ

レ
ゼ

ン
力

も
前

向
き

に
取

り
組

ん
で

い
る

○
銀

行
と

信
金

を
比

較
し

た
と

き
、

地
味

と
い

う
発

言
が

あ
り

、
大

小
を

比
べ

る
だ

け
で

は
な

い
こ

と
に

つ
い

て
も

考
え

て
み

よ
う

と
投

げ
か

け
た

 

第 ２ 

○
他

の
人

の
良

い
と

こ
ろ

が
と

て
も

参
考

に
な

り
、

そ
の

中
で

自
分

に
足

り
な

い
も

の
に

気
づ

く
こ

と
が

で
き

た
○

自
分

の
知

ら
な

か
っ

た
内

面
を

引
き

出
し

て
も

ら
え

た
 

○
明

る
さ

、
素

直
さ

は
伝

わ
っ

て
く

る
が

、
未

だ
熱

意
や

個
性

の
よ

う
な

も
の

は
伝

わ
っ

て
こ

な
い

○
他

学
生

の
様

子
を

伺
う

の
に

精
一

杯
と

い
う

印
象

を
受

け
る

○
自

己
理

解
も

や
や

消
極

的
だ

っ
た

の
で

、
個

別
面

談
で

も
っ

と
引

き
出

し
た

い
 

学
生

Ｒ
 

３ 年 ・ 社 会 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
頭

の
中

で
バ

ラ
バ

ラ
と

考
え

て
い

た
自

己
分

析
が

少
し

ま
と

ま
っ

て
き

た
よ

う
な

気
が

す
る

○
職

種
で

選
ぶ

の
か

会
社

で
選

ぶ
の

か
を

良
く

考
え

て
柔

軟
に

対
応

し
よ

う
と

思
う

○
日

常
生

活
で

も
た

だ
単

に
生

活
す

る
の

で
は

な
く

、
目

的
意

識
を

持
と

う
と

思
え

た
 

○
他

人
・

周
囲

を
快

適
に

す
る

た
め

に
努

力
を

惜
し

ま
な

い
性

格
○

あ
ま

り
に

他
人

を
優

先
し

す
ぎ

て
、

自
分

で
は

ス
ト

レ
ス

を
溜

め
て

い
る

こ
と

も
あ

る
と

の
こ

と
○

就
活

で
会

社
の

人
材

要
件

に
過

剰
に

反
応

し
て

し
ま

う
こ

と
を

危
惧

し
て

い
た

が
、

自
分

で
わ

か
っ

て
い

る
問

題
で

あ
る

こ
と

と
、

そ
う

思
う

こ
と

自
体

が
人

を
気

に
し

す
ぎ

て
い

る
こ

と
で

も
あ

る
と

伝
え

た
○

す
っ

き
り

方
向

性
が

掴
め

た
と

の
こ

と
だ

っ
た
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ﾀ
ｰ
ﾑ
 
今

日
の

プ
ロ

グ
ラ

ム
に

参
加

し
て

よ
か

っ
た

点
、

自
分

で
変

わ
っ

た
と

思
う

点
が

あ
り

ま
す

か
？

 
ま

た
そ

れ
は

ど
ん

な
点

で
す

か
？

 
コ

ン
サ

ル
タ

ン
ト

所
見

 

第 １ 

○
自

分
で

評
価

す
る

自
分

の
印

象
は

頼
り

に
な

ら
な

い
こ

と
に

気
づ

い
た

○
自

分
の

伝
え

た
い

核
を

持
っ

て
い

な
い

と
話

が
ぶ

れ
て

し
ま

う
○

「
話

を
聞

く
」

と
い

う
場

だ
っ

た
の

で
伝

わ
っ

た
も

の
の

、
ノ

ー
ト

と
ペ

ン
が

な
い

状
態

で
ど

れ
だ

け
話

し
に

相
手

を
引

き
込

め
る

か
が

重
要

だ
と

思
っ

た
 

○
就

職
に

つ
い

て
短

・
長

期
二

つ
の

視
点

を
持

っ
て

い
る

○
「

結
婚

退
職

」
「

退
職

後
は

簡
単

な
仕

事
」

な
ど

他
の

学
生

と
違

う
就

職
観

が
あ

る
○

表
面

的
な

こ
と

し
か

見
て

い
な

い
部

分
も

あ
り

、
感

想
も

職
場

の
雰

囲
気

が
中

心
だ

っ
た

○
あ

る
意

味
素

直
で

、
そ

こ
も

長
所

だ
と

思
う

の
で

、
そ

の
純

粋
さ

か
ら

他
の

学
生

が
何

を
感

じ
て

く
れ

る
の

か
楽

し
み

 

第 ２ 

○
自

分
の

経
験

を
話

し
、

質
問

を
受

け
る

こ
と

で
、

面
接

も
き

っ
と

こ
ん

な
感

じ
で

進
む

の
だ

ろ
う

と
思

っ
た

○
い

ろ
い

ろ
と

整
理

し
て

コ
メ

ン
ト

を
ま

と
め

よ
う

と
思

う
 

○
本

学
生

の
自

分
ら

し
さ

＝
何

で
も

吸
収

し
た

い
と

思
っ

て
い

る
と

こ
ろ

や
、

相
手

と
自

分
を

考
え

て
行

動
で

き
る

と
こ

ろ
○

積
極

的
に

対
人

関
係

を
作

っ
て

い
く

と
い

う
よ

り
、

安
心

・
安

定
し

た
関

係
で

い
た

い
、

穏
や

か
な

係
わ

り
を

求
め

て
い

る
様

子
だ

っ
た

○
人

に
対

す
る

細
や

か
な

目
と

鋭
い

感
覚

を
持

っ
て

い
る

よ
う

に
感

じ
ら

れ
た

○
「

好
ま

し
い

環
境

で
働

き
た

い
自

分
」

を
見

つ
け

た
よ

う
な

の
で

、
理

想
の

環
境

は
何

か
を

深
め

た
い

 

学
生

Ｓ
 

３ 年 ・ 法 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
自

分
の

話
し

方
や

印
象

を
聞

く
こ

と
が

で
き

て
、

す
ご

く
参

考
に

な
っ

た
○

言
い

た
い

こ
と

を
た

く
さ

ん
話

す
機

会
に

も
恵

ま
れ

本
当

に
良

か
っ

た
 

○
未

だ
思

い
や

希
望

を
整

理
し

き
れ

て
い

な
い

状
態

○
精

神
的

に
は

タ
フ

で
あ

る
と

自
認

し
、

目
標

を
持

っ
て

進
む

性
格

で
あ

る
と

い
う

こ
と

、
ど

ん
な

状
況

で
も

諦
め

ず
頑

張
り

き
れ

る
と

い
う

自
負

が
あ

る
○

対
人

関
係

が
重

要
で

f
a
c
e
 t

o
 f

a
c
e
の

職
場

が
絶

対
と

い
う

思
い

が
あ

る
の

で
、

現
段

階
で

は
そ

の
方

向
を

探
っ

て
い

け
れ

ば
良

い
と

思
う

○
Ｐ

Ｒ
時

や
発

言
時

の
ポ

イ
ン

ト
が

わ
か

っ
た

と
安

心
し

た
様

子
 

第 １ 

○
自

分
に

つ
い

て
の

新
た

な
気

づ
き

が
多

く
あ

っ
た

○
自

分
の

話
を

他
者

に
ま

と
め

て
も

ら
う

こ
と

に
よ

り
「

自
分

の
強

調
し

た
か

っ
た

こ
と

は
何

か
」

「
自

分
の

伝
え

た
い

こ
と

が
は

っ
き

り
伝

わ
っ

た
か

」
を

理
解

で
き

た
 

○
自

立
し

た
い

と
い

う
熱

意
が

強
く

、
前

向
き

に
取

り
組

ん
で

い
る

○
志

望
進

路
が

明
確

で
あ

る
が

故
に

、
上

手
く

い
か

な
か

っ
た

時
に

ど
う

考
え

て
い

る
の

か
、

ど
ん

な
行

動
を

取
ろ

う
と

す
る

か
が

知
り

た
い

○
新

し
い

気
づ

き
や

発
見

を
獲

得
し

続
け

ら
れ

る
よ

う
配

慮
し

た
い

 

第 ２ 

○
自

分
が

今
ま

で
気

づ
い

て
い

な
か

っ
た

点
に

気
づ

い
た

○
経

験
を

洗
い

出
し

、
他

の
人

に
質

問
を

し
て

も
ら

う
中

で
自

分
の

価
値

観
が

見
え

て
き

た
 

○
話

好
き

だ
が

、
本

人
も

認
識

し
て

い
る

よ
う

に
、

論
点

を
押

さ
え

て
構

成
を

考
え

て
表

現
す

る
こ

と
が

苦
手

な
よ

う
で

、
思

い
つ

く
ま

ま
話

し
て

し
ま

う
傾

向
が

あ
る

○
進

路
に

つ
い

て
は

志
望

に
向

か
っ

て
意

欲
的

に
取

り
組

ん
で

い
る

○
欠

点
は

改
善

さ
れ

つ
つ

あ
る

が
、

一
過

性
に

な
ら

ず
い

つ
で

も
一

定
レ

ベ
ル

を
維

持
で

き
る

よ
う

に
し

た
い

○
今

後
１

対
１

で
今

ま
で

の
取

り
組

み
を

深
化

さ
せ

る
時

も
、

第
２

タ
ー

ム
ま

で
の

ス
タ

ン
ス

で
進

め
、

全
体

的
な

意
味

づ
け

や
価

値
の

発
掘

に
充

て
た

い
 

学
生

Ｔ
 

３ 年 ・ 経 済 学 部 ・ 女 

第 ３ 

○
今

ま
で

自
己

分
析

を
や

っ
て

み
て

気
づ

い
て

い
な

か
っ

た
部

分
を

指
摘

し
て

も
ら

い
良

か
っ

た
○

就
活

に
つ

い
て

考
え

の
詰

め
が

甘
い

部
分

に
気

づ
く

こ
と

が
で

き
、

意
識

が
変

わ
っ

た
 

○
自

己
の

キ
ャ

リ
ア

ゴ
ー

ル
＝

会
計

士
・

税
理

士
が

明
確

な
一

方
、

そ
こ

に
関

連
す

る
分

野
に

し
か

興
味

を
持

て
な

い
こ

と
に

多
少

の
不

安
を

感
じ

て
い

る
○

自
己

Ｐ
Ｒ

が
上

手
く

で
き

る
か

に
も

心
配

し
て

い
る

○
自

分
や

他
人

の
内

面
で

気
づ

い
て

い
な

い
部

分
や

足
り

な
い

点
を

探
し

出
し

、
そ

こ
を

引
き

出
し

た
り

補
っ

た
り

す
る

こ
と

に
興

味
や

や
り

が
い

を
感

じ
て

い
る

と
気

づ
い

た
様

子
○

自
分

の
強

味
が

確
認

・
整

理
で

き
た

の
で

、
今

ま
で

よ
り

更
に

就
活

が
前

向
き

に
な

れ
そ

う
だ

○
一

人
で

頑
張

っ
て

し
ま

う
タ

イ
プ

な
の

で
、

似
た

志
望

、
あ

る
い

は
異

な
る

志
望

の
友

人
を

た
く

さ
ん

持
っ

て
、

経
験

や
感

情
を

シ
ェ

ア
し

な
が

ら
前

に
進

ん
で

欲
し

い
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あだちヤングジョブセンター 

ＮＰＯ法人夢のデザイン塾 

 

１．事例名 

あだちヤングジョブセンターにおける「若年者のキャリア・カウンセリング」 

 

２．目的 

若年者のフリーターや失業者が増加している背景に、若年者の就業・雇用をめぐる

環境の激変があることは異論がないと思われる。また、若者の職業に就くこと、働くこ

とに対する意識が変わってきており、「自分に合わない仕事ならしたくない」「あまり頑

張って働かずにのんびり暮らしたい」と思っている若者も増えている。このような状況

下では、若者たちが、働くことの意味を十分に考え、職業社会を理解し、長期的な人生

設計のもとで、自らの働き方を選択する力を養うことが重要な社会的課題となっている。 

現在、学校教育の現場で、学生・生徒に対するキャリア教育の必要性・重要性が認

識されるようになってきており、それぞれの取り組みが進められているが、若者に対す

る支援は学校だけでなく、卒業後に職に就かなかったが働きたいと考え始めた者、職に

は就いたがしっくりせずに新たな職を求めている者、自分の生き方に悩んでいる者等が、

いつでも気楽に相談できる地域での相談支援が重要である。 

当事例は、これら自らの生き方、キャリアの問題に悩む若者を広く対象として、地

域において相談支援することを目的としている。 

 

３．対象者・実施場所 

実施場所：東京都足立区の若年者就労支援施設「あだちヤングジョブセンター」 

東京都足立区千住３丁目５９番地 

対 象 者：就職やキャリア形成の問題に悩み、自らの意志であだちヤングジョブセ

ンター（以下「あだちＹＪＣ」と略す）に来所した若年者。 

 

４．実施主体・相談支援体制 

相談業務は、「ＮＰＯ法人夢のデザイン塾」が担当した。 

相談体制は、あだちＹＪＣ開館日である火曜日から土曜日まで毎週５日間、１３時

から１７時（曜日によっては１８時まで）にカウンセラーを１名配置し、希望する若年

者等に対してカウンセリングを行った。また、カウンセラーに対し、必要時に適切な指

導・助言が行えるようにスーパーバイザーを配置した。 

なお、電話によるカウンセリング予約受付ならびに来所者のキャリア・カウンセリ

ングへの誘導は、あだちＹＪＣのスタッフ（ＮＰＯ「育て上げ」ネット、ＮＰＯ青少年

自立援助センター等）に協力をいただいた。 

 

５．相談支援者 

ＮＰＯ法人夢のデザイン塾では、提供するサービスの品質・品性を守るため、「志を
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もった専門家集団」を基本方針とし、一定の条件を満たすカウンセラーを登用している。

当事例に関わるカウンセラーには、若者支援に対する基本的な姿勢・態度として次のこ

とを求めている（カウンセラーとしての要件）。 

 
○ 行動原則：若者が肯定的な自己概念を形成できるように支援する  

(1) カウンセラー自身が、関係する人々との良好な関係を構築すること  
・ 若者とのラポールがとれること 

・ メンバー同士のベクトルを合わせること 

・ 夢のデザイン塾の事務局・スーパーバイザーと意思疎通を図ること 

・ あだちＹＪＣスタッフと信頼関係を構築すること 

・ 委託元である足立区産業経済部との意思疎通を図ること 

・ その他キャリア・コンサルティングに係る専門家との連携を図ること 

(2) 若者一人ひとりの本質的輝きを引き出すために、カウンセラー自身が自

分の本質を自覚し、率直に本質に生きる姿を示すこと 

(3) 若者に質の高いキャリア・カウンセリングサービスを提供するために、

知識・スキルを高めていくこと  
・ キャリア・コンサルティングの体系的学習 

・ 地域における雇用環境、職業能力開発等に関して、積極的に情報を得

て、カウンセラー間で共有する努力を怠らないこと 

 

○ 専門性 

多様な若者のニーズに応えるために、上記の行動原則をふまえた上で、豊

富な職業経験を有し、従来からカウンセリングに関する学習を継続して行う

など自己研鑽に取り組んでいることを登用条件とした。 

具体的には、大手企業の技術者、工場長、自動車販売会社取締役等の経験

者、また現役の大学薬学部教授、職業能力開発機関管理職、企業内キャリア

カウンセラー、エンジニア、労働組合スタッフ、電話相談カウンセラーなど

計１１名を登用した。 

また、スーパーバイザーとしては、豊富な臨床経験をもつ臨床心理士・シ

ニア産業カウンセラー有資格者を配置し、事例検討を行った。 

 
６．実施結果 

実施結果（平成１７年６月～１２月）の概要は、次のとおりである。 

 

（１）来談者数の属性  
来談者を性別で見ると、男性が６９％、女性が３１％で、約７０％が男性である。 

年齢別では１０歳代が３％、２０歳代前半が４０％、２０歳代後半が３８％、３０歳

代前半が１３％、３０歳代後半が４％、その他が２％となっており、２０歳代が約８０％

を占めている。 

また、居住地別に見ると、あだちＹＪＣがある足立区からの来談者が４６％、足立区
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以外の都内からの来談者が２６％、東京都以外からの来談者が２７％となっており、足

立区以外からの来談者数が、足立区内の来談者数を上回っていた。 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
（２）来談者の主な相談内容  

 
①属性ごとの相談特徴 

相談内容は、来談者の属性、とりわけ現在の立場によって異なっている。それぞ

れの立場での主な相談傾向については、次のとおりである。 

○ 在学中の者及び新卒者の相談内容としては、「自分に向いている仕事がわから

ない」、「就職を決める時期が迫っているので焦っている、就職が決まらない

かもしれない不安がある」、「進学するか就職するかの選択悩んでいる」、「コ

ミュニケーションのとり方が分からない」、「就職するための面接対策を教え

て欲しい」等、学生から社会人へ移行するに当たっての悩み、初めて経験する

性別の比率 

男性 
69% 

女性 
31% 

年代別割合 

30-34 歳  
13% 

その他  
2% 35-39 歳  

4% 
10 代  
3% 

25-29 歳  
38% 

20-24 歳  
40%

居住地の分布割合 

足立区内 
46% 

不明 
1% 

東京都外 
27% 

都内 
(足立区以外) 

26% 

足立区内 

足立区を除く都内 
(葛飾区･北区･渋谷区･杉並区･ 
 世田谷区･福生市･立川市など) 
都外 
(埼玉県･千葉県･山梨県･茨城県･ 
 福島県･福岡県など） 
不明 

N=208 

N=145 

N=208 
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就職に向けての相談が多い。  
○ 在職者で転職を希望する者については、「自分の好きな仕事に就くにはどうし

たらよいか」、「自分の適性を知りたい」、「職場の人間関係がうまくいかな

い」、「リストラで傷ついている」等、職業を経験したが改めて自分に合った

職業を探したいとの相談、職場内での人間関係を含めた悩みの相談が多い。  
○ 現在アルバイトなど非正社員として働いている者は、「やりたいことがわから

ない」、「正社員になりたい」、「自立したい」、「やる気がでない」、「将

来への不安」等、将来に向けてこのままではいけないといった不安を抱えてい

ることが見て取れる。  
○ 親からの相談としては、「子どもの将来について」、「子どもの現状について」、

「子どもへの対応について」等、子どもの将来に向けての不安や心配の相談と

なっている。  
 

上記からもわかるように、在学中又は新卒者、在職者、フリーター、子どもの悩

みを抱える親など幅広い層からの相談があり、これらの幅広い層の者がいつでも気

楽に相談できるところに、地域におけるキャリア・カウンセリングの意義があると

思われる。 

 

②テーマ別の分類 

さらに、相談内容を、テーマ別に分類してまとめた結果は、下表のとおりである。 

一番多いのは、『就職に向けたアドバイス』が３４％で、履歴書・職務経歴書の作

成のしかたや面接対策など、具体的な就職活動のスキルを身につけたいというニー

ズが高い。 ついで、『自己理解の援助』が２２％を占める。「やりたいことがわか

らない」「自分の長所や強みが浮かばない」等と訴える若者に、職業ハンドブックＯ

ＨＢＹやＶＰＩ等のツールを活用しながら、肯定的な自己概念が形成できるようサ

ポートした。僅差で『職場選択と研究』（２１％）が続く。「自分の興味や適性に合

う仕事はどんなものがあるか」「やりたい仕事に就くにはどうすればいいか」等の相

談に応じた。 

 

相談テーマ （複数回答） 件数 割合 

1：自己理解の援助 92 22% 

2：職場選択と研究 89 21% 

3：就職に向けたアドバイス 144 34% 

4：職業能力向上・資格取得のアドバイス 17 4% 

5：心身の問題 17 4% 

6：人間関係の問題（職場・友人等・家族） 24 6% 

7：生き方の問題 23 5% 

8：その他 15 4% 

合計 N=421 100% 
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（３）来談者へのアンケート結果  
カウンセリング終了後、了解を得られた来談者にアンケートへの記入を依頼した。

アンケートはＱ１～Ｑ５の５つの質問で構成し、その結果の概要は次のとおりであ

る。 

 

Ｑ１：カウンセリングを受けて新たな気づきが得られたか。 

 

 
 
「気づきがあった」が８４％、

「どちらともいえない」が１３％、

「ない」が３％であり、キャリ

ア・カウンセリング後に８０％を

超える者から新たな気づきがあ

ったとの回答を得た。  
 
 
 

具体的にどのような気づきが得られたのか、主なものを列記する。  
 
①自己評価が否定的だったことに気がついた  

・ 前の職場にもキャリアがあった  
・ 自分自身のイメージと他者からのイメージが違うことに気づいた  
・ ネガティブなイメージにとらわれていた  
・ 自分を客観的に見れるようになった  
・ 今の自分を深く理解することができた  
・ やりたいこと、やりたくないことを整理し、やりたくないことの見方を変

えてみることが大切だとわかった。  
・ 自分を知る方法がわかった  
・ 自分の温かみは自分の宝だ  
・ 自分のことを褒めていいのだということがわかった  
・ 職業選択では人と比べるのではなく、自分の内面を大切にすること  
・ 自分の心の感じ方に癖があり、それが感じ方に影響している  
・ 自分を責めすぎていた  
・ 自信がもてなかったが、今のままでよい部分と変えた方がよい部分が明確

になった  
・ 自分らしく生きること  

 
②自分に不足していることに気がついた  

・ 自分の弱さ、甘さがわかった  

あった

84%

どちらとも
いえない

13%

ない
3%

N=176 
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・ 今まで自分の都合のいいように考えていた  
・ 決断力が低かったことがわかった  
・ 自分の足りないことがわかった  
・ 思い切って挑戦していくこと  
・ 自発的に行動することが大事  
・ 現状のままでは何も変わらない  
・ とにかく動いてみるしかない  

 
③働くこと・就職活動への不安が軽くなった  

・ 仕事に対して明るく考えられるようになった  
・ 自分の働き方が見直せた  
・ 自分の仕事だけが厳しいわけではない  
・ 仕事を探すには自分の価値観を大切にする  
・ わからないことはやってみないとわからない  
・ 自分に余裕を残すこと  
・ 今、自分にできる範囲のことを頑張ること  
・ 面接を受ける人の心境はみな同じなんだ。自分だけ不安なのではない。  
・ 面接の失敗理由がわかった気がする  
・ 面接の具体的なイメージ・ポイントが掴めた  

 
④やりたいことが見えてきた  

・ 選択の幅が広がった  
・ 好きな仕事で能力を向上させることで可能性が広がりそうな気がしてき

た  
・ これからのことがみつかった  
・ やれる仕事が絞れてきた  
・ やってみたいことが具体的になった  
・ 自分のしたいことに優先順位がつけられた  

 
⑤人に話すことの効果を実感した  

・ 自分の葛藤が消えてきた  
・ 自分のしたいことがみえてきて、やる気が出て楽しい気分になった  
・ ずっと思っていたことを聴いてもらえた  
・ 今後の方向がなんとなくみえてきた  
・ 自分の中のモヤモヤが晴れた  
・ 家族のことばかり話してしまった  
・ 夢中でお話させていただいてしまいました  
・ プロのカウンセラーはすごい！  
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Ｑ２：これから先のイメージについて得ることがあったか  
 

これから先のイメージについて「得

ることがあった」が７３％、「どちらと

もいえない」が２６％、「ない」が１％

という回答だった。Ｑ１では、８４％

の者が「キャリア・カウンセリングに

よって新たな気づきがあった」として

いるが、皆がすぐに具体的な目標や行

動イメージが描けるわけではない。継

続したサポートが必要であろう。  
 
 

Ｑ３：これからに向けて意欲がわいてきたか  
 
 
 
「意欲がわいてきた」が８１％、

「どちらともいえない」が１９％、「わ

かない」が０％であり、８割を超える

者が意欲がわいてきたとしている。  
 
 
 
 
 
 
 

Ｑ４：機会があったら、またキャリア・カウンセリングを受けたいと思うか  
 

 
 
「また受けたい」が９３％、「どち

らともいえない」が６％、「その他」が

１％であり、９割を超える者が継続し

た相談を希望している。  
 
 
 
 

また受けた
い

93%

どちらとも
いえない

6%

その他
1%

あった
73%

ない

1%
どちらとも
いえない

26%

N=176 

わいてきた 
81% 

わかない 

0% 
どちらとも 
いえない 

19% 

N=176 

N=176 
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Ｑ５：今日からできそうなこと、やろうと思っていることは何か  
 

カウンセリングでの気づきを行動にむすびつけるねらいとして、「今日からで

きそうなこと、やろうと思っていることは何か」という記述式の設問を設定した。  
以下は、主な回答を、内容別にまとめた結果である。  

 
①自己理解を深める  

・ 自分のことをもっと考えてみたい  
・ 他者に自分のことを聞いてみたい  
・ 自分の興味分野を調べてみる  
・ もう一度自分をいろいろな角度から見直す  
・ 自分のできたことを素直に認める  
・ まずは現状を受け入れてみる  
・ 自分の長所をみつけて伸ばしたい  
・ 自分が何が出来、何が武器になるか改めて考えてみる  
・ その日に出来たこと、良かったことをメモする  
・ 自分の癖を知って、それをうまく生かす方法をみつける。  

 
②職業に就くための資格・能力を高める  

・ 資格取得に向けての勉強  
・ パソコンスキルを修得する  
・ 興味ある職業について調べる  
・ 資格職業について調べる  

 
③具体的に求職活動を行う  

・ ６ヶ月後の就職に向けてのプランづくり  
・ 積極的に求人探しをする  
・ 具体的に仕事探しに動いてみる  
・ 会社訪問やセミナーに積極的に出てみたい  
・ ハローワークで仕事を探す  
・ パソコンを使って職業を検索する  
・ 会社とコンタクトをとってみる  
・ 人材派遣会社を利用してみる  
・ 応募書類の書き直し  

 
④その他  

・ 心の余裕をもてるアルバイトを探す  
・ ボランティアなどに参加する  
・ とりあえず一歩前に！  
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７ 実施結果に対する事例執筆者の意見 

 
（１）地域におけるキャリア形成支援の意義  

あだちＹＪＣに来談した若者たちは、前項６実施結果で記述したように、様々な状

況にあり、相談ニーズも多様であるが、そのほとんどが安定して働きたいという意欲

を持っている。  
こうした若者は大きく分けて、次のふたつに大別されるようである。  

①【なんらかの組織に所属しているが、組織に頼れない若者】  
②【組織から離れた若者】  
 
①では、「派遣社員として働いているが、この先を考えると不安で、正社員への転職

を望んでいる」というのが代表的ケースである。正社員として就職できる能力・意欲

をもった層が、企業の雇用調整等のため、心ならずも派遣社員や契約社員という不安

定な雇用形態で働いている場合がある。  
また、「やりたいことがわからない」「やりたい仕事があるがどうやったら就けるの

かわからない」「就職活動に出遅れた。このまま就職できなかったらどうしよう」と、

ひとり悩む大学生・専門学校生・高校生などもここに含まれる。在籍する学校によっ

てキャリア形成に係る支援レベルに、まだまだかなりの格差があるように思われる。 
②には、卒業後、正社員として就職したが、「人員削減で仕事量が厖大になり、体を

こわした」「リストラにあった」などの事情で離職、その後アルバイトなどをしながら

正社員としての再就職を探しているが、なかなか決まらないといったケースがある。 
このように、私どもカウンセラーは、若者からの相談を通して、若者を取り巻く就

業環境の厳しさや、いちど正規雇用のルートからはずれると復活がむずかしい現実を

まのあたりにしてきた。  
昨今、いわゆるニート・ひきこもりの問題が注目され、行政施策が講じられてきて

いる。こうした課題を抱える子や親への社会的支援は今後も必要であろう。また、ニ

ート・ひきこもりであるなしにかかわらず、①②のように、親や友人にも相談できず

に、一人で悩みを抱えているケースも少なくないと思われる。  
こうした若者たちの多くは、「安定して働きたい」「一日も早く親を安心させたい」

「仕事を通じて能力を高めたい」と望みながら、必死にその方法を模索しているので

はないだろうか。彼らが、職業社会に居場所をみつけ、安心して働いていけることこ

そ、社会全体の活力と安定につながるものと思う。  
 
地域におけるキャリア形成支援の意義は、組織に頼れない人、組織を離れた人たち

が、いつでも気楽に相談できることにある。当事例において、たまたま「あだちＹＪ

Ｃ」の存在を知り、勇気を振り絞って来所した若者には、キャリア・カウンセリング

を受け、「新たな気づきがあった」「自分に自信が持てるようになってきた」「一人で悩

んでいたがカウンセリングに来てよかった」「またカウンセリングを受けたい」とアン

ケートに答える者が多くいた。このような地域における相談支援の地道な取組みによ

って、若者を孤立させない努力が重要であり、行政や関係機関、地域の学校や企業等
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とも連携をとりながら、多くの地域で展開されることが望ましいと考える。  
 
一方、地域における取組みの困難さも感じている。あだちＹＪＣに来所し自信を得

た若者が、その後も引き続き自分を見失わずに職業人生を歩んでいるかどうか、必要

な情報を入手し職業選択や人生設計を行っているかどうかについては、今のところ関

与できていない。  
企業内や学校内であればフォローが比較的容易であろうが、地域では主に、自らの

意志で来所した者に対し、支援がなされることが多いと思われる。新たな悩みを抱え

た場合には、いつでも再来所できるよう、カウンセリングの過程で促すことや、電話

やメールの利用なども含めたフォローアップのしくみを検討することが必要かと思わ

れる。  
 

（２）地域におけるキャリア形成支援の課題  
地域でのキャリア・カウンセリング活動を実施してきた経験から、今後、各地域に

展開にしていく上での留意点・課題と思われることを以下にまとめる。  
 
① 相談支援者の資質とスーパーバイザーの存在 

当ＮＰＯでは、提供するサービスの品質・品性を重要視し、カウンセラーには上

記５に示した姿勢・態度を求めた。また、カウンセラーに対し、必要時に適切な指

導・助言が受けられるようにスーパーバイザーを配置した。このカウンセラーの質

をいかに確保するか、スーパーバイザーを適切に配置できるかが地域展開の一つの

ポイントになると思われる。特に、若者に対するカウンセリングでは、若者の特徴

を理解できること、若者の気持ちを受容できること、上からの目線でなく若者の目

線での支援ができること等の姿勢・態度が大前提として求められる。また、若者の

相談にあっては、メンタルヘルスの課題を抱える者も少なくなく、その見立てや適

切な対応ができることが必要となる。きちんとしたサービスが提供できるカウンセ

ラーを確保するとともに、メンタルヘルスの課題にも対応できるスーパーバイザー

を確保したチーム構成が重要と思われる。  
 

 
② 支援施設の周知広報と地域内の学校、企業等との連携  

あだちＹＪＣでは、足立区を中心に専門を異にする２つのＮＰＯが相互協力のも

とに支援を行った。区の協力のもとに広報が行われ、また、あだちＹＪＣのスタッ

フの努力によって若者が来所しやすい雰囲気づくりに努めたため、徐々に来所する

若者等が多くなった。しかしながら、相談等を受けたくても、その存在を知らない

若者等もまだ多くいると思われる。  
地域における支援の展開では、いかに多くの地域住民に施設の存在を知ってもら

うかが一つの課題であろう。学校に在学中の若者で学校に相談できる体制がない場

合や、学校関係者には相談したくないが地域での相談なら受けてみたいと思ってい

る若者もいると考えられる。また、学校のみならず、企業に在籍している者にあっ
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ても同様のケースが考えられる。今後の地域展開に当たっては、一般住民に対する

周知広報とともに、地域内の学校や企業等に対しても支援施設や支援内容の理解を

得て、学校に在学する学生・生徒や企業に在籍する従業員等に広報することも必要

と考える。地域・企業・学校がそれぞれ連携した展開によって、地域における支援

の意義が一層高まるのではないだろうか。  
また、あだちＹＪＣの例では、足立区以外の区や都外からの来所者もいた。これ

らの相談者は、なるべく自宅から離れた地域での相談を望んでいたり、または自宅

がある地域に相談支援施設がないために足立区に来所した等の理由が考えられるが、

いずれの場合であっても、より多くの地域で支援が行われることが求められると思

う。  
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あだちヤングジョブセンター 

ＮＰＯ法人「育て上げ」ネット 

 
１.事例の概要 

 

（１）実施場所 

名  称●あだちヤングジョブセンター 

所 在 地●東京都足立区千住３－５９（ＪＲ北千住駅徒歩３分） 

施設概要●足立区を中心とする若年者の就業支援センター 

●２００５年６月１日開所 

●若年者への就業支援経験を持つ若手スタッフが中心となり、同年代の若者の

目線で運営を行っている。 

●主なサービス内容 

・ 就職活動支援セミナー（「履歴書作成」「面接講習」「ビジネスマナー」など） 

・ 職業人セミナー 

・ キャリアカウンセリング 

・ 保護者対象の情報提供 

・ わかものドラフト制度（企業と若者を結ぶために設置した「ドラフトＢＯＸ」

に若者が「プロフィールシート」を入れておくと、それを見た企業が適任者

を「指名」する制度） 

※ あだちヤングジョブセンターの詳細については、添付のチラシを参照 

 

（２）内容 

ニートや引きこもり状況にある我が子（若者）の自立に課題を抱える保護者を対象と

した情報提供及び保護者セミナー・親子セミナーの開催 

 

（３）目的 

● ニートや引きこもりといった、自らの力で支援センターを活用することが困難な若

者の存在を認め、その保護者を通じて支援センターやその他公的・民間の支援機関

の情報の提供 

● 我が子を隠す意識が働くあまり、社会的に孤立傾向にある保護者に対し、安心して

自らの不安な気持ちを打ち明けられる機会の提供 

● ワークを通じた保護者が我が子への接し方を振り返ることのできる場の提供 

● 保護者の行動をきっかけとした家族機能の回復 

 

（４）実施期間 

平成１７年１１月１日～同年１２月２２日 
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（５）実施対象 

我が子（若者）の自立に不安や悩みを抱えている保護者及びニートや引きこもり状況

にある若者 

 

（６）実施者 

ニート・引きこもり状況にある、または、それに近い傾向のある若者の支援について、

実績のあるキャリア・コンサルタントに依頼した。 

また、ニート・引きこもり状況にある若者とその保護者により適切に対応できるよう

にするため、依頼したキャリア・コンサルタントに対して、「育て上げ」ネットの相談

専門員から、下記を内容とする研修指導を事前に行った。 

● 若者のキャリア支援機関について 

● 相談の進め方及び留意点 

● 過去の事例と対応方法について 

 

（７）告知及び受付方法 

公的機関にチラシ（添付チラシ参照）を設置するとともに、足立区広報等も活用して

告知を行い、事前の電話予約により受付を行った。 

 

２．実施プログラムの内容 

 

Ⅰ．保護者対象セミナー 

⇒「我が子」の自立に悩む保護者のための情報提供と子どもへの接し方を学ぶため

のセミナー 

 

（１）実施内容 

● 我が子（若者）の自立のための情報提供（講義）‐５０分 

● 保護者同士の傾聴体験・分かち合い（ワーク）‐６０分 

※ 講義後休憩１０分 

 

（２）実施対象 

我が子（若者）の自立に悩む保護者 

※ 夫婦での参加可 

 

（３）講  師 

キャリア・コンサルタント２名 

 

（４）内容詳細 

● 参加者の緊張を解き、交流できる環境を作るための「アイスブレイク」（１０分） 

お互いのニックネームをネームプレートに書いて、他の参加者と次々に自己

紹介していくゲーム形式のワークにより、初対面の参加者の緊張を和らげるこ
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とを目的とする。 

また、この場で安心して話すことができるように、次の３つの約束について

参加者の間で合意を得た後、セミナーを進めた。 

・ このセミナーで他の参加者から聞いたことをセミナー終了後に他の人に話

さない。 

・ 他の参加者の話すことを否定しない。 

・ 他の参加者の話すことをバカにしない。 

 

● 現在の就職を巡る状況や若者の支援機関等の講義（情報提供）（５０分） 

・ 保護者の世代の就職活動と現在の就職活動の違い 

・ 保護者が我が子の就職支援の全てを抱え込まなくともよいこと 

・ 公的な支援機関を始め、ＮＰＯなどの支援機関も存在すること 

・ 若者本人が支援機関をうまく利用し始めるように我が子を支援することの

重要性 

・ 若者自立塾、ヤングジョブスポット、ジョブカフェ、ハローワークの違いと

利用方法 

・ 若者それぞれの状況にあった支援機関を利用することの重要性 

・ 就職活動がうまく進まないケースの紹介 

・ 保護者対象の個別相談についての紹介 

 

● 参加者同士が体験的に学ぶグループでのワーク（６０分） 

⇒「傾聴」のワーク 

保護者が２人一組のペアになり、「聴く姿勢でない場合」と「じっくり傾

聴する姿勢」の２通りで話をしてみて、体験的に「我が子の気持ちをじっ

くり聴くことの大事さ」を体験するワーク 

⇒「分かち合い」のワーク 

保護者が２人以上のグループになって「自分の一番聞いてほしいこと」

を順番に話し、他の参加者がその話に傾聴するワーク 

 

タイムテーブル 

時刻 作業内容 注意事項 

16:00～ 講師間の詳細打合せ及び事前準備  

17:00～ 

17:50 

ワーク１．アイスブレイク 

講 義１．親は我が子にどう接するべきか 

講 義２．支援機関について 

参加者のニーズがある具体

的な支援機関に関する情報

も提供する 

17:50～ 

18:00 
休憩  

18:00～ 

19:00 

ワーク２．傾聴 

ワーク３．コミュニケーション 

ワーク４．各人の気づきの共有 

ワークの中身（課題）は参

加者自身が気づきを得るこ

とのできるように進める。 
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Ⅱ．親子対象セミナー 

⇒自立に悩む若者本人と保護者のための情報提供と「行動を変える」ためのセミナ

ー 

 

（１）実施内容 

● 若者の自立に向けた情報提供（講義）‐５０分 

● 保護者同士/若者同士の傾聴体験・分かち合い（ワーク）‐６０分 

※ 講義後休憩１０分 

 

（２）実施対象 

自立に課題を抱えている若者及びその保護者 

 

（３）講  師 

キャリア・コンサルタント２名 

 

（４）内容詳細 

基本的にⅠの保護者対象セミナーと同様であるが、講義（情報提供）においては、

「仕事への移行事例」を扱うこととした。 

なお、計画段階では、親のグループと若者のグループに分ける予定であったが、若

者の参加が２人であったため、自分の親のいないグループに若者２人が参加した。 

 

タイムテーブル 

時刻 作業内容 注意事項 

16:00～ 講師間の詳細打合せ及び事前準備  

17:00～ 

17:50 

ワーク１．アイスブレイク 

講 義１．仕事への移行事例 

講 義２．支援機関について 

参加者のニーズである具体

的な支援機関に関する情報

も提供する 

17:50～ 

18:00 
休憩   

18:00～ 

19:00 

ワーク２．傾聴 

ワーク３．コミュニケーション 

ワーク４．各人の気づきの共有 

グループにより進行する。 

ワークの中身（課題）は、

参加者自身が気づきを得る

ことのできるように進める 

 

Ⅲ．保護者対象個別相談・情報提供 

⇒「我が子」の自立に悩む保護者のための専門家との個別相談と情報提供 

 

（１）実施内容 

● 保護者の相談内容から保護者が抱える課題を把握し、それぞれの状況に適した

若年者の自立を支援する施設や団体等の情報提供 

● 保護者対象セミナーへの誘導 

● 親子対象セミナーへの誘導 
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※ 情報提供の一般的な３つのステップ 

1. 親の話を傾聴する 

・ 受容的な態度で 

・ 親の気持ちをじっくり聴く 

・ 子ども（若者）の状況を把握する 

2. 若年者キャリア（自立）支援機関の情報提供・利用方法 

・ 支援機関（若者自立塾・ヤングジョブスポット・ジョブカフェ・ハロ

ーワーク・就労支援ＮＰＯなど）についての情報提供を行う 

・ 支援機関（支援者）と若者自身の置かれた状況との“相性”の重要性

を説明する 

・ 若者（我が子）の行動を“待つ”だけではなく、保護者が積極的に支

援機関に足を運び、雰囲気や利用者、支援者などのリアルな「情報」

を我が子に届けるなどの具体的な支援について説明する 

3. 当事者である若者への情報提供方法等の個別相談 

・ 要望に応じ、当事者である若者への情報提供方法等の相談に応じる 

・ キャリア・コンサルタントと保護者の双方が、その若者（子ども）に

あだちヤングジョブセンターが行う支援が適していると判断した場

合には、相談終了後に同センター職員と保護者を引き合わせ、今後の

具体的な取り組みを確認する 

 

（２）実施対象 

我が子（若者）の自立に悩む保護者 

 

（３）相 談 者 

キャリア・コンサルタント５名（シフトを作成・各日１人を配置） 

 

（４）実施方法 

個別相談コーナーで実施 

※ 親子で来所した場合には、前半に若者（子ども）の話を聞き、後半に保護者

の話を聞いてから、情報提供を行う。 

前半・後半に分けて若者と保護者の相談を行うため、待ち時間にセンター職

員が若者/保護者の対応にあたる 

 

３.キャリア・コンサルタントの役割 

今回の事例では、以下の役割をキャリア・コンサルタントが果たした。 

・ 企画案の作成 

・ あだちヤングジョブセンター事務局との打ち合わせ 

・ 保護者セミナー及び親子セミナーの講師 

・ 個別相談・情報提供のための相談員 
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なぜ、キャリア・コンサルタントを活用するのか。それは、今回の取組みの主な目

的が、就職の意欲はあるが支援機関をうまく利用できていない若者を、保護者を通じて

支援することであるので、次の２点からキャリア・コンサルタントの活用が適すると考

えられたからである。 

１．保護者との信頼関係を築くことが最初に重要となり、保護者の話を充分に傾聴す

る必要があること 

２．家に引きこもりがちな若者が就職に向けた最初の一歩を踏み出すための支援が

求められていること（最終的なニーズは就職にあるが、こうした若者のうちの多

くは、社会的な活動経験の乏しさや自己分析の段階での悩みを抱えており、就職

活動のノウハウ以前の支援が求められている） 

 

ニートや引きこもり状況にある若者の支援となると、とかく心理面、精神面、ここ

ろのケアに焦点が当てられるが、メンタルヘルスの分野のみの支援では、働く意欲があ

りながらも一歩が踏み出せない若者のニーズに、必ずしも応えられない。 

そこに対して、キャリア形成支援を専門とするキャリア・コンサルタントを配置す

ることで、メンタルヘルス以外の支援を必要とする当事者の若者とその保護者に希望を

与え、かつ、具体的な就業行動への後押しが可能となるのである。 

 

４.実施結果 

 

Ⅰ.保護者対象セミナー 

 

（１）実施結果 

１１月１２日（土）参加者３名 

１１月１９日（土）参加者７名 

※ 各日１７：００～１９：００実施 

 

（２）参加者の声 

 非常にわかりやすい説明でした。まだニートにはなっていませんが（これから大

学生）子供との関わり方をスムーズになれる様になりたいと思います。 

 親子で何もつながっていけない現状、何とか支援機関を利用したいと思っていま

すが本人とコミュニケーションが取れずそこまで持っていけるか・・・ 

 質問もさせてもらったのですが、カタカナ文字は５０代の私にはスーっと頭に入

ってこないし、わからないことも多かったです。 

 とても分かりやすくて良く理解できました。又、個人相談も受けたいと思います。 

 我が家は長いニートなので、根深い親相談も必要かなと思います。色々な角度か

ら今日のセミナーは勉強になりました。 

 前半の「ニートの現状」のようなことが知りたくて来たので、それだけで十分だ

った。ワークショップの１つは経験したことがあったので無駄に感じた。 

 ピアカウンセリング（分かち合いワークショップ）のセッションがおもしろかっ
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たです。傾聴の効果も実感しました。 

 「親セミナー」をもっとＰＲし、何回も実施して欲しい。（ニートを抱えながら、

自分１人で悩んでいる親が多いと思うので） 

 ７人の参加でしたが、楽しい雰囲気の中であっという間に時間が過ぎました．あ

りがとうございました 

 ありがとうございました。就職のために親が動き、本人と一緒に動くことはあま

り考えていませんでした。後押しだけで、後は第三者にまかせたいなあと思って

いました。 

 渋谷近辺にも同様の組織があるといいと思う。 

 保護者やニートの生の声を聞きたかった。 

 ワークショップ１時間が少し物足りなかったかもしれません。内容ではなく時間

です。 

 

Ⅱ．親子対象セミナー 

 

（１）実施結果 

１１月２６日（土）保護者のみ４名 

１２月１７日（土）１４名（親子２組・保護者のみ８名・その他２名） 

※ 各日１７：００～１９：００実施 

 

（２）参加者の声 

 

（保護者） 

 講義はわかりやすかった。 

 「子どもは何を考えているのだろう」と思いました。 

 個別相談をうけてみたい。 

 親は長い目で子どもがステップをのぼるのをサポートした方がよい。 

 子どもが相談するカウンセラーと相性が合うことは大切だ。 

 まずは、支援機関をどのように利用するかが大事。 

 子どもにどのように情報提供すればよいかを相談したい。 

 このようなセミナーに親が参加すると、そのことで子どもは何かを感じるはず。 

 他の同じような状況の親の話も聞けてよかった 

 自分のこどもは家からでることも大変。 

 

（若者） 

 自分の親以外の人から親としての想いを聞くことができよかった。 

 今となっては、自分の親が自分のことを想っていてくれているのがよくわかる。 

 親のいうことは「うざい」と思うが、自分は家から出て行くと生きていけない。 
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Ⅲ．保護者対象個別相談・情報提供 

 

（１）実施結果 

１１月２日～１２月２２日の期間 

毎週水、木、土曜日（１５：００～１８：００） 

相談１回につき４５分程度実施 １日あたり３回分の枠を用意した 

時間 内容 

14:30～15:00 開始前ミーティング 会場などの準備 

15:00～16:00 相談内容に基づく情報提供① 

16:00～17:00 相談内容に基づく情報提供② 

17:00～18:00 相談内容に基づく情報提供③ 

18:00～18:30 記録 及び 後片付け 

※ １１月２ ,５ ,９ ,１０ ,１２ ,１６ ,１７ ,１９ ,２４ ,２６ ,３０日（用意した枠３３）  
※ １２月１,３,７,８,１０,１４,１５,１７,２１,２２（用意した枠３０） 

※ 情報提供実施回数 合計３１回実施（用意した枠６３回） 

 

●相談を受けた保護者が抱える子（若者）の状況 

【年齢層】 

年齢 20 歳未満 20-25 歳 26-30 歳 30 歳以上 不明 合計 

人数 １名 １１名 ６名 １２名 １名 ３１名 

 

【男女比率】 

性別 男性 女性 合計 

人数 ２８名 ３名 ３１名 

 

【最終学歴比率】 

最終学歴 
大学/短大/専門学校 

卒業・中退 

高等学校 

卒業・中退 
不明 合計 

人数 １８名 ６名 ７名 ３１名 

 

【就職経験の有無】 

就職経験の有無 有り 無し 不明 合計 

人数 １７名 １１名 ３名 ３１名 

 

【状況】 

 昼夜逆転 

 家事手伝いはする 

 買い物以外の外出なし 

 交友関係なし・少ない 

 就職活動が行えない 
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 部屋に引きこもりがちである 

 就職の話になると何も答えてくれない 

 一度ハローワークに行ったが、それ以降動いていない。 

 親子の会話もなくなってきている 

 就職活動を始めようとしない 

 

●保護者と我が子（若者）の意識の差異 

保護者⇒すぐに正規職員として就職を 

   ⇒ホワイトカラーで働いて 

   ⇒どんどん面接を受けるべき 

   ⇒仕事は安定したものを 

   ⇒支援機関の活用も 

 

我が子（若者）⇒まずは、アルバイトから 

       ⇒手先を使う仕事（物作り）がしたい 

       ⇒書類選考で落ちてしまう（面接までいかない） 

       ⇒何に向いているのかがわからない 

       ⇒支援機関をうまく活用できない 

 

●保護者対象個別相談・情報提供の成果 

２月２７日現在、個別相談を受けた保護者３１名のうち、１０名の家族の若者（当

事者）が支援機関を利用し始め、ニート・引きこもり状態から一歩足を踏み出す

ことができた。 

情報提供を受けて、あだちヤングジョブセンターを訪れ、自発的に「親からすす

められて来所した」と申し出た若者の人数 ５名 

その他の支援機関の支援を受けることが確認できた若者の人数 ５名 

 

（２）参加者の声 

 親としてまず何をしたらよいかを、わかりやすく話していただき良かったです。

言われたことを早速実行してみようと思います。 

 良くこちらの話を聞き、方向性を示してくれました。 

 初めて相談に伺って、他と比較することが出来ないので何とも言えませんが、親

身になって話を聞いていただいたことを実感出来ました。又、色々とアドバイス

も受けましたので、内容を検討して、息子にも話してみたいと考えています。 

 具体的に今何をしたら良いのかが少し分かったような気がしました。「子供本人

はこのままの状態ではいいと思っていない」という先生の確信に満ちた言葉を信

じたいと思います。頑張ってみようかなという気持ちになりました。話しやすか

ったです。 

 具体的に助言して下さって、迷っていた気持ちが整理できて良かったです。いざ

という時に相談できるカウンセラーがいるというのは何と心強い事だろうと思
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いました。 

 説明に対し的確に分析し、私が理解できるように解説して下さった。今後の対応

についても十分な説明があった。今日又は明日に子供と話をするつもりである。 

 信頼を持って相談することができました。 

 今までの苦しい思いの原因が分かり、先に進める方法が少しでも分かったような

気がします。親ゼミから親相談に来て本当に良かったと思います。ありがとうご

ざいます。 

 良く話を聞いてくださりありがとうございました。教えていただいたことを私実

践してみたいと思います。ここに来られて良かったと思います。ありがとうござ

いました。 

 相談が出来て、アドバイスいただき、少しホッとしました。帰りましたら指導い

ただいたように話してみようと思います。ありがとうございました。スタッフの

方々も感じが良く、子供もここに来れるようになったらいいなぁと思います。 

 私の話を切実に聞いて下さり、私のほうが年上なのに何か包まれている感じがし

て、相談に来て良かったと思いました。センターはいつもきちんと整理されてお

り若い人が元気に働いているのを見られて感じが良いです。我が息子がここへ訪

問してくれればと願うばかり。 

 子供の状況に合わせて具体的にアドバイスしてくださったので、とても参考にな

りました。今日のアドバイスをもとに子供と向き合って生きたいと思います。あ

りがとうございます。 

 息子の社会的引きこもりと職業について、とても信頼してお話することができま

した。有難うございました。 

 とてもよく話しを聞いていただき、又、自分の気持ちをよく汲み取っていただき

良きアドバイスを頂ました。今後、又、行き詰った時には話を聞いていただきた

いと思いました。有難うございました。 

 大変良く話を聞いていただき不安に思っていたこともある程度わかりました。ま

た、解決に向けてのアドバイスをして頂きありがたく思いました。 

 すごく参考になりました。さっそく３人で話し合ってみたいと思います。ありが

とうございました。 

 とても親切に相談に乗っていただきまして良かったです。１つ１つの質問に対し

て、丁寧に答えていただけて、話しやすかったです。 

 とても良く話を聞いて頂き、安心して話しました。コミュニケーションの取り方

や、次に進む話の持って行き方等、参考になりました。 

 過去何回か他で相談に乗っていただいた事がありますが、本日は相談に伺って非

常に良かったと思いました。ありがとうございました。 

 親切な話の内容に感謝しております。光が見えてきた様です。 

 色々な面でプラスになることが多かったです。話しやすく、方向性を示してくれ

ることも大きな成果だったと思います。 

 お話がとてもソフトで話しやすかったです。 

 お話して本当によかったです。良いアドバイスを頂いたように思えます。好感、
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信頼感を得ました。感謝です。 

 とても良く話を聞いて下さり感謝です。 

 家庭と外部の方との両方の面から、少しずつ進めていければいいというお話は、

とても良かったです。親切に相談に乗って頂いて、気持ちが楽になりました。こ

れからも、どうぞよろしくお願い致します。 

 （相談の）時間がもう少しあれば・・・ 

 子供を何とか外部の相談機関に行くように持っていけたらと思いますが、そこま

では親が関わり、仕向けなくてはならないと思うと大変なことだと感じてしまい

ます。 

 親相談に来て本当に良かったと思います。ありがとうございました。 

 ここに来られてよかったと思います。皆様ありがとうございました。 

 スタッフの方々も感じが良く、子供もここに来られるようになったらいいなあと

思います。胸のつかえが少し取れたように思います。 

 自宅から北千住が遠いので都のサポートネットを紹介していただきました。 

 又相談に乗っていただければと思います。 

 今後とも、センター様のご支援をお願い致します。 

 まだ初めてなのでよくわかりませんがまだご相談させていただけたらと思って

います。 

 長い時間話を聞いていただいてありがとうございました。 

 埼玉にここと同じような場所が是非ほしいと思います。 

 又ご相談させていただくことがあると思いますので、よろしくご支援お願い致し

ます。 

 最終的には息子次第だと思います。まずは、子供と一緒に立川のＪＯＢを訪ねて

見たいと思います。これからもよろしくお願い致します。 

 

５．実施結果に対する評価 

まず、今回の企画にご協力いただいた足立区役所を始め、行政関係の皆様に深く感

謝申し上げたい。全国に先駆け「保護者」への支援・相談事業を行ったが、参加いただ

いた方々から多くの感謝の言葉をいただくことができた。 

ニートや引きこもりの傾向がある子を持つ保護者の多くが、一人で悩み、苦しんで

いた状態を脱し、相談できる場を知り、活用することを通じて、これまで支援機関等の

情報を積極的に獲得することが困難な状況にある若者に対しても、「情報」を届けるこ

とができたと自負する。 

短期間の実施であったものの、就労に一歩踏み出すことができずに当惑する我が子

を抱える保護者が、積極的にキャリア・コンサルタントによる支援を活用することによ

って、５名（事業実施期間内）もの若者が、実際に自分であだちヤングジョブセンター

に来所することとなった。これには、ニート・引きこもり状況にある若者の支援をして

いる民間支援者からも多大なる評価をいただいた。 

感想（アンケート）を読んでも、孤立状況にあった保護者同士が交流し、「悩んでい

たのは自分だけではない」ことに気づき、「ひとりで抱える必要はない」との安心感を
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覚え、再度、我が子に対して積極的に向かい合う心構えができたことが窺える。 

一方、告知に関しては、実施担当者として大きな不甲斐なさを覚えている。民間支

援団体（「育て上げ」ネット）とキャリア・コンサルタントとの細部の検討に予想以上

の時間がかかり、事前の告知が実施の直前にならざるを得なかった。しかし、セミナー

実施日の第一回と第二回で大きく参加人数が増えているように、さらなる工夫の余地は

あるものの、「ニーズ」は確実に存在すると確信した。 

 

上記のように、なぜ、民間支援団体とキャリア・コンサルタントの間のすり合わせ

に時間がかかったのか。その最も大きな要因は、「アウトリーチ方法の理解」である。

キャリア・コンサルタントにとって、目の前にクライアントがいない状況、つまり、最

終的な目的（ターゲット）である若者が眼前にいない状況で、保護者と対峙し、その保

護者を支援することによって、若者本人の気持ちを汲み取りつつ、効果的なアウトリー

チ方法を見つけることは非常に困難であった。そのすり合わせ、相互理解に多大なる時

間がかかった。しかしながら、この時間を削減することなく、最後まで粘り強く学び通

したからこそ、相談者である保護者から大きな評価をいただけたことは、評価に値する

と考える。 

ニートや引きこもり状況にある若者の多くは、現状からの脱出、特に就業を強く希

望している。にもかかわらず、現状からどのように社会へ、就労へ踏み出していけばよ

いのかわからずにいる。彼ら/彼女らは支援機関・団体の支援を必要とする場合が多い。

しかし、自分の状況、性格等に合った（相性の合う）場所や支援者を探し続けること、

それが最もシンドク、困難を感じていることなのである。 

そのような状況下にある若者が、かろうじて維持している社会的なつながりが保護

者（家族）なのである。また、保護者も若者と同様に、時にはそれ以上に、我が子の自

立を案じている。現実的に、ニートや引きこもり状況にある若者を直接支援することは

難しい。彼ら/彼女らの来所を待っているだけでは、何も変わらない。であるならば、

当事者である若者が自分で行動を起こし、支援機関に来所できるような安心感を与える

には、保護者を通じて情報を届けることが必要なのである。 

今回の試行を通じ、キャリア・コンサルタントが、ニートや引きこもり状況にある

若者を抱える保護者を通じて支援を行なうことで、アウトリーチの成功という大きな成

果を挙げることができることが明らかになった。また、今回の事例を通じ、キャリア・

コンサルタントの活動範囲が予想以上に幅広く、一般にも受け入れられることが明確と

なった。 

 

６．今後の地域展開に係わる意見 

 

（１）自治体での保護者を対象とした取り組み計画への対応 

今回実施した保護者（親子）対象のセミナーと情報提供（個別相談）は、自立困難

な若者を抱える保護者と、若年者のキャリア支援に積極的な自治体の両方から強いニ

ーズがある。現在、足立区以外でも、同様の取り組みの計画が進みつつあるが、今回

の企画を他の自治体の施設などでも参考にしていただければ幸いである。 
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今回はニート状態が長い子を持つ保護者が多かったが、子どものニート状態の初期

段階や、「子どもがニートになるのでは」と不安になった時等、早い段階で保護者が参

加できるよう、同様の取組みが広く行われるようになれば良いと考える。 

また、今回と同様の企画を実施するためには、主催者である自治体または公的機関

とキャリア・コンサルタントとの緊密な連携が非常に重要である。会場の確保、広報

での告知などを始め、主催者（自治体または公的機関）の理解と協力があって初めて

成立する企画であるので、その点に充分配慮する必要がある。 

 

（２）講師・相談員の確保、養成 

地域において同様の取組みを展開するためには、講師・相談員の確保が重要である

が、容易ではない。それは、このような社会的引きこもり状態にある若者への支援実

績がある者は限られているからである。講師・相談員には、若者支援機関についての

充分な生の情報を得ることや、若者支援機関のスタッフ等の協力を得た相談のロール

プレイなどを含む実践的研修等による若者支援についての理解が必要である。 

今回の取組みで相談員や講師を務めたキャリア・コンサルタントは、若者の就労体

験事業に実績を持つＮＰＯ法人「育て上げ」ネットから、次の２点を始め様々なこと

を学ぶことができた。 

1. 社会的引きこもり状態にある若者支援についてのノウハウ及び情報 

2. 保護者への情報提供のための相談のノウハウ及び情報 

特に引きこもり状態にある若者に対するキャリア支援は、中高年のクライアントに

対するキャリア支援とは相当異なるノウハウ及び情報が必要であり、このような若者

への支援実績のある団体等から、実践的な事柄について今後も学ぶ必要がある。 

さらに、同様のセミナーの講師には、情報提供のための相談員としての実績の他に、

アイスブレイクやグループワークなどのファシリテートの実践的スキルも求められる。 

上述のとおり、自治体などで同様の取組みが広がり始めており、このような研修等

を通じた講師・相談員の確保・養成について早急な対策が必要と考える。 

 

（３）告知方法の工夫 

告知の方法については手探りの状態であり、改善の余地が随分あると言える。自治体

の広報などに加え効果的な告知についてさらに模索していく必要がある。 

なお、保護者の世代では、情報源として新聞や自治体の広報などから情報を得て参加

申し込みをするケースが多く、インターネットでホームページなどを検索するケースは

少ないことが明らかになった。そのため、保護者世代を対象とする告知では、若年者対

象の広報とは違ったアプローチが必要と思われる。 

 

（４）保護者に対する予防的な取り組みの早い段階での実施 

今回対象となった保護者の子どもの中でも、在学中に引きこもりがちになっていた若

者は少なくない。また、引きこもり的な状態が長引く（例として中学中退から引きこも

り的生活が続くなどのケース）ほど、自立に向けた支援も困難になるのが一般的傾向で

ある。 

－179－



 

社会的な引きこもり状態の若者が今後増加しないようにするためには、教育機関とも

連携し、大学や中学、高校段階の子を持つ保護者に対し、予防的なセミナーなどを開催

する必要があると思われる。  
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(参考) 

 

今回の試行実施の流れ 

 

①保護者対象セミナーの実施 

⇒ワークショップを通じて、保護者同士が安心感を得、抱えていた悩みを吐露でき

る環境を提供 

⇒若者の就業環境を学ぶとともに、保護者としての自分を理解し、若者の第一支援

者としてサポートできるようになる 

⇒実際にニートやひきこもり状況にある我が子の支援者としてサポートする、また

は我が子への接し方を変えてみる。 

 

②親子対象セミナーの実施 

⇒保護者と子ども（若者）に別々のグループ 

に入っていただき、ワークショップを通じ 

て客観的に家庭状況を把握する 

⇒親子ともに、現状からの脱出と自立に向け 

た活動に取り組めるよう準備をする 

 

③保護者対象の情報提供窓口の開設 

⇒我が子の自立に悩みを抱える保護者を支援 

することにより、ニートやひきこもり状況 

にある若者に保護者を通じて情報を届ける 

ことができる。 

⇒保護者の我が子への接し方を変えることで、若者の就職に向かう行動を促すこと

ができる。 

 

・保護者 

⇒保護者を通じ、ニートやひきこもり状況にある若者への「支援の場」を知る 

⇒若者の就職に必要なことを学び、保護者として我が子の第一サポーターとなる 

⇒保護者が子どもの就労を後押しできるようになる 

 

・ニートやひきこもり状況にある若者 

⇒保護者を通じて、支援機関の“生”の情報を得る 

⇒孤立状況から脱却し、支援機関を活用できるようになる 

⇒自立に向けた就業行動に踏み出す 

安心感

カタルシス（浄化）

親としての自己理解

行動変容

親ゼミの推進ステップ

安心感

カタルシス（浄化）

親としての自己理解

行動変容

親ゼミの推進ステップ
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湘北短期大学 

 
１.事例の概要 

 

（１）事業名 

「親と子の『キャリア』を考えるワークショップ」 

 

（２）目的 

親と子で、それぞれの「キャリア」について、あるいは「働くということ」について、建前やある

べき論ではなく、飾らずに正直なところで話し合ってみることを目的としたワークショップである。 

子どもにとって、親を始めとする様々な大人の仕事人生の「生の体験、感じていること」を聞くこ

とは、これから訪れる自分の将来のことをより深く考えるきっかけとなるだろう。それがこのワーク

ショップの第一の目的である。 

また、親は、そうした自分の体験を話すに当たり、改めてきちんと自分の本音に目を向けてみるこ

とによって、自分のキャリアを振り返ることになる。世間の常識や一般論として、あるいは就職する

ためのノウハウとしてどうすることが正しいのかということではなく、本人がどうしたいのか、何を

大切にしたいのかということに着眼することがキャリア形成においては重要であることを、自分の身

を通して再確認することになる。このことは、子どものキャリア形成上の良き援助者となるためには

とても重要なことであり、このワークショップでそのきっかけを得ることも目的の一つである。 

親子でキャリアについて日常的に話し合えていることは望ましいことである。しかしこのことを、

直接の親子の間に限らず、「世代をまたがった交流」として「地域」で展開することには別の意味が

ある。それは、①子どもが自分自身の親だけでなく様々な大人のキャリア（仕事人生の展開）に触れ

られる＜世代間の相互交流＞、②親同士で、あるいは子ども同士で話し合うことで自分自身のキャリ

アについて振り返ったり、確信を持ったりすることが出来る＜世代内の相互交流＞、③親子が同じ情

報を共有する中で、改めてこれからのキャリアについて相談することが出来る＜親子間の相互交流＞

－という３つの種類の相互交流が発生すると予測されるからである。 

世代や価値観（人生観、仕事観、職業観など）、職業領域を超えた相互作用がもたらす相互の気づ

きは大きい。「多様性」と「継続性」という面から、それらを可能にするのは「地域」という場を基

盤としたグループ・アプローチにあると想定し、これを確認しようとしたのが今回のワークショップ

の３つ目の目的である。 

 

（３）実施日 

平成１７年１１月２０日（日曜日）及び１１月２３日（水曜日、勤労感謝の日） 

時間は両日とも午前１０時から午後４時まで（それぞれ昼食１時間を挟んで５時間ずつ） 

 
（４）実施会場と対象者 

「学校法人ソニー学園 湘北短期大学（神奈川県厚木市温水４２８）」で実施した。 

対象者は、実施会場である湘北短期大学に在籍する学生及びその保護者並びに近隣地域に在住する

中学生以上大学生までの子ども及びその保護者とし、原則として親子で参加することを条件とした。 
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参加者の募集に当たっては、湘北短期大学の協力により同校に在籍する学生の保護者、近隣の高等

学校及び地域の商工会議所等にチラシを配付したほか、近隣のスーパーマーケットにも協力を得て店

頭にポスターを掲示した（資料参照）。 

今回のワークショップ開催に当たっては、湘北短期大学パブリックリレーション部及び関係者の方

には、会場の提供だけでなく、参加者の募集、会場設営、最寄り駅からの参加者の送迎など多くの面

でご協力をいただいた。実施者として厚く御礼申し上げたい。 

 

（５）実施団体 

プログラムの企画、実施は、本事例の執筆者が所属する特定非営利活動法人 日本キャリア・カウ

ンセリング研究会（以下、「実施団体」という。）学校教育期のキャリア開発支援プロジェクトが担当

した。同プロジェクトは、大学生や短大生を対象にした「働く」ということをテーマとするグループ

ワーク形式によるワークショップを、首都圏、関西圏などで実施している。このワークショップでの

経験を元に、地域で親子（世代間）の取り組みが行えるようなプログラムを策定した。 

 
２．プログラムの前提 

 

（１）問題意識 

 

①親子できちんと「働くこと」の話を 

先に述べた実施団体が大学生や若手社会人を対象に行っているワークショップは、自分の「内

的キャリア注」にフォーカスを当てている。その中で、若年層に次のような傾向があることを感

じていた。 

 若年層は既に働いている大人から「働く」ということについて実感を伴った話を聞く機

会が少ない。また、仕事をするということがどんなことなのかを尋ねてみる機会も乏し

い。つまり、企業情報などは知っているが、その企業でどのように働いているのかとい

う仕事や働くことそのものについてのイメージや情報といった外的な側面について知る

ことがそれほど多くない。まして、働いている時に感じること、思うことといった内的

な側面には目を向ける余裕もない。 

 最も身近な大人である「親」は、自分自身の経験は限られたものであり、時代も異なっ

ているので、話すことを躊躇したり、あるいは逆に、特定の職業を押しつけたりしてし

まうようだ。一社会人として自分のナマの経験を語り、判断を子どもに任せるというこ

とはやりづらいようだ。 

 子どもの方は、出来れば親の願いに沿った就職をしたいと思っていることが少なくない。

その意味では大きな影響を受けている。それだけに、聞いてしまうとそれに拘束される

ので聞くのをためらっていることもある。 

 その他の相談先としてあげられるのは学校の就職指導担当者であるが、外的キャリア（職

                                                 
注 内的キャリア、外的キャリア＝キャリアを捉える二つの視点。仕事の種類や職務の内容、あるいは職種や肩書きといっ
たような、共通言語としてお互いが理解できるような外的要件に着眼した捉え方を「外的キャリア」という。一方の「内
的キャリア」は、働くということあるいは仕事を軸に考えた人生展開について抱く意味や意義を指す。同じ仕事（外的キ
ャリア）をしても、充実感を覚える人もいれば、苦痛でしかない人もいるのは、内的キャリアが異なるから。キャリア開
発を考えるとき、外的キャリアだけで考えるのではなく、内的キャリアに照らして考えることが本人の満足感や納得感に
つながる。内的キャリアに気付くためには、自分についての深い洞察が必要になる。 
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種、立場）が限られており、また、なぜその仕事をしているのかという内的キャリアに

ついて話をする機会が乏しい 

 
若年層に上記のような傾向がある中で、大人はどうであるか。実施団体では、大人が自分のキ

ャリアについて考えることを目的とした自己分析作業中心のワークショップも開催している。そ

の中では、大人自身も自らの内的キャリアについて平素考えていることは少ないように見える。 

つまり、子どもたちに「どうして働くの？」、「働いて何がおもしろいの？」、あるいは「なぜ

働かなければならないの？」といった内的キャリアに関わる質問を投げかけられても、それに答

えられる程度に「働く」ということを自覚している大人は多くないということである。子どもた

ちがこうした質問をしたいと思っても、大人たちの準備が調っていないと言えるだろう。 

 

大人たちがこうした質問に対して一般論ではなく、自分なりの答えを返せることこそが、大学

生を始めとする子どもたちが期待していることである。一般論では分かっているが、本当のとこ

ろはどうなのかという「ナマの話」が聞きたいのである。うわべのアドバイスではない本音のと

ころを、きちんと話して欲しいのである。 

そこで今回のトライアル・プログラムでは、子どもたちの「どうして働かなくてはいけないの」、

「仕事ってどこがおもしろいの」といった本質的な疑問に、大人はどう答えられるだろうか、そ

れを考えてみようということをテーマに参加者を募集することにした。 

 

②グループであること 

「なぜ働くのか？」、「働いていて何がおもしろいのか？」、こうした質問に自分なりの答えを

出すには、まず自分の考えを確かめてみなければ分からない。つまり、自己理解が必要である。

しかし、それを１人だけでするには限界がある。自分のことを理解するには、自問自答だけでは

なく、他者からのフィードバックがあることが効果的である。これを実現するには、グループワ

ークという方法が適当である。そこで、今回のプログラムは、グループワークを主体として行う

こととした。 

ただし、初めて会った者同士が普段はしないような「真面目な話」を行うには、そのような大

切なことを話してもよいと思えるよう、安全で安心できる場と相互の信頼関係が必要になる。そ

うでなければ、表層的な通り一遍の内容になってしまい、自己理解を効果的に促すことができな

くなるからである。単にグループで話し合うということではなく、プロセスを踏みながらそのよ

うな場を構成していくことが必要である。 

その一方で、長い期間に亘って参加を求めるのは、参加者にとって負担となる。今回はトライ

アル実施ということもあり、プロセスを出来るだけ圧縮し、比較的短い間隔を伴った２日間のプ

ログラムとした。間隔を短くしたのは、その間に参加者同士のリレーションがなくなってしまう

ことを懸念したためである。 

 

（２）大学生に対するアンケート結果 

実施団体では、前項①の問題意識を確認する意味も含めて、都内の大学に在籍する３年生２２４人

を対象にしたアンケートを行ったところ次のような結果を得た。 

なお、今回のワークショップの対象は中学生以上であったが、主な参加者層は大学・短大生である
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と想定されたため、プログラム作成の参考とした。 

 

①子どもは親自身の経験や考えを聞きたがっている 

 

「就職について親に聞いてみたいことがあるか？」という質問に対し、「ある」と答えたのは

全体の５８．９％、「ない」と答えたのは４１．１％だった。 

聞いてみたいことについて自由記述でその内容を尋ねると、「親の経験など、親自身のこと」

に分類されるものが最も多く、３番目にも「親の就業観」が挙がっている。また、親の就業体験

についての関心は高く、「働くこと」について、現実のナマの話を知りたがっていると言える。 

 

②「自分探し」のヒントが欲しい若者 

「就職について親に聞いてみたいこと」の２番目にあがったのは「自分のことについて」で、

具体的には、「自分にはどんな仕事が向いているか」、「自分の就職について親がどう思っている

か」、「どんな職業に就いてほしいと考えているか」などが主なものであった。 

「自分のことがわからない」という若者はとても多く、溢れる情報の渦の中で「自分探し」を

始めるのが就職活動とも言える。自分のことを一番知っているはずの親にそのヒントを求めてい

ると思われる。 

 
③就職テクニックは先輩から、励まし合いは友達から、親からは経験を 

 

「これまで就職や働くことについて誰と話すのが最も参考になったか？」という質問について、

親に聞いてみたいこと

親の経験など、
親自身のこと

自分のことにつ
いて

親の就業観につ
いて

社会のこと

要望

0.0% 10.0% 20.0% 30 .0% 40 .0% 50 .0% 60.0%

就職について親に聞いてみたいこと 

誰と話すのが参考になりましたか

先輩

友人

親

アルバイト先の

人

就職課

兄弟

知人

先生

その他

記述なし

0.0% 5 .0% 10 .0% 15 .0% 20.0% 25 .0%

誰と話すのが参考になりましたか 
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最も多いのは「先輩」であった。前項と同様に自由記述からその内容を追ってみると、「先輩」

は就職活動のノウハウを聞くのに大変頼りになる存在のようだ。 

次が「友人」で、自分と同じ立場で戦う姿や自分よりもオトナの考え方を持つ友人に、励まし

や安心感、勇気をもらっているようだ。 

そして、「親」からは、経験をもとにした貴重なアドバイスを得ていることが分かった。 

 

④頼れるオトナは案外少ない 

別の調査によると、高校までは「進路について担任の先生に相談する」という声が比較的多い

とされているが、今回のアンケートでは、「教員」に相談した割合は僅かだった。 

特に、文系大学では教員と個別に親しく接するという傾向はほとんどなく、教員に進路の相談

はほとんどしていないと思われる。そうなると、子どもが相談する「大人」は、「親」の他はア

ルバイト先の先輩や社員ぐらいであり、また、社員といっても学生のアルバイト先として多いサ

ービス業では若手が多く、経験豊富な年長の「大人」に相談する機会は極めて少ないと推測され

る。 

 

⑤女子よりも男子、母よりも父～「聞きたいことがある」 

「就職について親に聞いてみたいことがあるか」の質問について、男子と女子の結果を比べる

と、「ある」と答えたのは男子が６３％、女子が４７％であり、男子の割合が高い。 

また、「誰に聞きたいか」という質問には、「父」が最も多く挙げられていた。 

 

⑥自由記述から 

その他に、自由記述から、「イマドキ」の学生には以下の傾向があることが読みとれる。 

 基本的に素直であり、自分の進路についてまじめに考えようとしている 

 情報はたくさん欲しい、判断材料として賢く使いたい 

 生の情報が聞きたいが、どこにあるのかわからない 

 先が読めない社会の中で、どう生きるかの指針がほしい 

また、特に親には次のような期待を寄せていることが分かる。 

 上からの目線ではなく、自分と同じ立場で仕事について語って欲しい 

 自分のことについて一緒に考えて欲しい 

 時には失敗談なども聞いてみたい 

 「やりがい」や「夢」についても意見を聞かせてほしい 

親自身が経験から紡ぎ出した人生訓や仕事観、職業観もさることながら、具体的にどのような

体験をし、その時にどのようなことを感じたのかという「ナマの話」や、働くことについての思

いを知りたいようである。 

 
３．プログラムの内容 

 

（１）全体の構成 

前項のような問題意識を元に、次のようなプログラムを構成した。 
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時間 １日目（１１月２０日） ２日目（１１月２３日） 

10:00 ☆ オリエンテーション 
☆ ＜解説＞キャリアとは何か？① 
☆ ＜報告＞子供たちが聞いてみたいと思

っていること（アンケート調査より）① 
☆ 自己紹介 

【大人チーム】 
☆ 振り返り 
☆ セッション３： 

「仕事は何が楽
しいの？」⑤ 

☆ ＜解説＞話すこ
と、聴くこと⑥ 

【子どもチーム】 
☆ オリエンテーシ

ョン 
☆ セッション： 

「働くってどん
なこと？」⑦ 

☆ お話：「仕事って
何だろう」⑦ 

12:00 昼食 昼食 
13:00 ☆ セッション１：「私の仕事は･･･」② 

☆ セッション２： 
「どうしてその仕事を選んだの？」③ 

☆ 振り返り④ 
☆ ＜解説＞コミュニケーションとは？④ 
１６：００解散 

☆ セッション４：「役割ゲーム」⑧ 
☆ セッション５：「仕事のやりがい、働き

がい」⑨ 
☆ 振り返り 
☆ まとめ 
１６：００解散 

注：表中の丸数字は、「（２）それぞれのセッションの内容と目的」における項目番号を示している。 

 
先ず、全体の構成を説明する。 

大きく１日目と２日目に区分されており、１日目は親だけを対象にしている。これは、親子で話す

ための下地づくりの意味がある。 

２日目は親と子の双方が参加する日とした。午前中はウオーミング・アップをかねて、親と子に別

れてそれぞれ活動し、午後から合流する形式とした。 

また、ほとんどの内容をグループワーク形式で進められるように構成した。先に述べたように、親

も子もグループワークを通じた参加者相互のやりとりの方が、一方的な講義形式よりも気づきが多く、

また、より納得性が増すと考えたからである。 

なお、グループワークの進行を担ったのは、グループワークのファシリテーションについて一定以

上の経験があるキャリア・コンサルタントである。ここでキャリア・コンサルタントに求められるの

は、グループの中にダイナミズムが発生するようにファシリテートしていく能力である。１日目は親

自身が自分の内的キャリアに気づくように、２日目は親と子の間での相互交流が発生するようにファ

シリテーションを行うことに留意した。 

 

（２）それぞれのセッションの内容と目的 

次に、各セッションの目的とおおよその内容を記す。 

なお、後でも触れるが、このワークショップのグループワークの目的は、相互に話をしてみること

で、自分にとっての働くことの意味を確認したり、世代間でそうした話が出来るような下地づくりを

したりすることにある。グループワークのプロセスに意味があるのであって、何をやるかという「作

業内容」や「話し合いのテーマ」（コンテント）に意味があるのではないことに留意していただきた

い。当然どのようなテーマを設定するかはプロセスを左右するが、なにがしかの結論を出すことを目

的としたグループワークなのではない。 

 
〈１日目〉 

①「＜解説＞キャリアとは何か？」及び「＜報告＞アンケート調査より」 

大人が子どもたちと話をする前に、「キャリア」という言葉と捉え方など、参加者の間である
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程度の共通概念を持つのが目的である。それぞれの大人がそれぞれの体験を元に自分の話をする

のであるが、その際、言葉の使い方がまちまちでは話を聞く方が混乱してしまうからである。 

「＜解説＞キャリアとは何か？」（資料１参照）の中で特に触れたのは、「キャリア」をどのよ

うに捉えるかということと、内的キャリア・外的キャリアという考え方についてである。「キャ

リア」の捉え方については、「経歴や職歴」といった過去のことだけでなく、これからの仕事人

生の展開という将来のことも含んでおり、また、人生そのものと切っても切れない関係を持って

いるということについて説明した。その仕事人生の展開を、外的キャリアの視点から見れば、「ど

のような職業に就くのか」、「将来何になりたいのか」ということになり、内的キャリアの視点か

ら見れば、「なぜそうなりたいのか」、「そうなることが自分にとってどんな意味を持つのか」と

いうことになる。子どもと話をする上で、外的キャリアについての話も必要だが、内的キャリア

についての話も子どもたちからは求められていることを説明した。 

また、この裏付けとして、前項の大学生の意識調査の結果を「アンケート調査報告」として説

明した。 

 

②セッション１：「私の仕事は･･･」 

午後のセッションは、親が自分自身のキャリアについて子どもたちに話せるように、事前に振

り返って考えておくことを目的としたものである。 

最初に行ったのは、「お父さん、お母さんはどんな仕事をしているの？」、「何がおもしろくて

働いているの？」という質問を想定した「私の仕事は･･･」というグループワークである。シー

トに自分なりの答えを記入し、６～７人のグループに分かれてその内容についてお互いに話し、

聴くという形式で進めた。 

シートには次のような質問が記載されている（抜粋）。 

１）誰かに「お仕事は何をなさっていらっしゃいますか」と聞かれたらどう答えますか？ 

２）お仕事をする上での関係者にはどのような方がいらっしゃいますか？ 

３）お仕事をしていて達成感を感じたり、おもしろいと感じたりすることはありますか？ 

それはどのような時、どのような場面ですか？ 

４）お仕事をしていてやりきれなさ、つまらなさを感じることはありますか？ そんな時は

どのようになさっていますか？ 

これらの質問は、今実際にやっている仕事の内容（外的キャリア）だけでなく、それにまつわ

る内的キャリアを想起し、確認することを目的としている。併せて、他の人の外的キャリアと内

的キャリアの関わりを聞くことで、自分自身のキャリアを再点検することにもなる。 

実施後のアンケートでも触れられているが、子どもたちに自分のことを話そうと思っても、そ

の語るべき内容にきちんと目を向けていなければ語れない。語るべき内容とは、常識的な話やあ

るべき論ではなく、仕事に対する自分の考え方や思いをそのまま表現することである。しかし、

事前作業をしていないとどうしても一般的な話になってしまうので、ワークシートを使って整理

してもらってからグループワークに入ることにした。これ以降のほぼ全てのセッションで、この

「書く→話す、聴く」という進め方を用いている。 

セッションの時間は４５分である。 
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③セッション２：「どうしてその仕事を選んだの？」 

この質問は、子どもたちが大人に聞きたい質問の一つでもある。実施団体が行っているワーク

ショップでも必ずといっていいほど学生から尋ねられるものである。 

このワークショップは、最終的には大人と子どもが「キャリア」や「働くこと」について、相

互に自然に話が出来るようになることを目的としている。そこで、よく聞かれそうな質問に、先

ずは大人同士で答えてみようということでもある。 

このセッションも、前と同様に先ずシートを記入してから話し合いに移った。シートには次の

ような質問が記載されている（抜粋）。 

１）今のお仕事はどのようにして選びましたか？ 

２）お仕事を選ぶ時に、どなたかに相談なさいましたか？ あるいは影響を受けた人物がい

らっしゃいますか？ また、影響を受けた出来事がありますか？ それはどのようなこ

とですか？ 

３）お仕事を選ぶ時に、他のお仕事とどちらにするか悩んだことがありますか？ どうして

今のお仕事になさいましたか？ 

４）小さい頃なりたかったお仕事はおありですか？ 今のお仕事とは異なっている場合、そ

の理由は？ 

セッションの時間は４５分である。 

 
④「振り返り」及び「＜解説＞コミュニケーションとは？」 

１日目の振り返りでは、セッション１、２の自己分析及びグループワークの結果を踏まえ、全

体で感想を述べ合った。 

さらに、グループワークでのやりとりを踏まえ、コミュニケーションの考え方について「ジョ・

ハリの窓」を使って解説した。 

この解説で主に伝えたことは、以下の点である。 

 コミュニケーションとは、単に話すということではなく、お互いが理解し合えるように、

話し、聴くということである。 

 相手にきちんと話すということは、自分のことを相手に理解してもらおうということで

ある。また、そのことについて相手からフィードバックをもらうことで、きちんと分か

ってもらえたかどうかが分かる。したがって、そのフィードバックをきちんと聞く必要

がある。だから、子どもに一方的に話したのでは、きちんと話したことにならない。 

 その一方で、聴くということは、相手が話していることをきちんと受けとめるというこ

とでもある。受けとめたことは、「このように理解した」ということを相手にフィードバ

ックしてそれを確認することにより、さらに確かなものになる。だから、自分の聞きた

いことだけ聞くというのでは、聴いたことにならない。 

 これを相互に繰り返すことで、お互いに分かり合えた部分が増えることになる。分かり

合えた部分が増えるということがコミュニケーションであり、単に情報のやりとりをし

ているだけでは分かり合えた部分が増えないのでコミュニケーションとは言えない。 

 子どもと話をする時にも、単に自分が伝えたいことだけを伝えたり、自分が聞きたいこ

とだけを聞いたりでは、コミュニケーションが成立しているとは言えない。 

最後に感想を述べあうのは、この日に感じたことを参加者間で共有するためである。同じグル
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ープワークを行っていても、人によって感じることは大いに異なる。それをそれぞれが話すこと

で、お互いに「そういうこともあったのか」と気づくのである。 

また、最後に確認をすることで、今日は何をやったのかを体系化して理解するということにも

つながる。 

 

〈２日目〉 

⑤セッション３：「仕事は何が楽しいの？」（大人） 

２日目は親と子が集う日であるが、大人と子どもがいきなり一緒に話をするということは難し

いと考え、午前中は別の作業とした。 

このうち大人については、「仕事は何が楽しいの？」をテーマにしたシートを基に自己分析作

業を行った後、グループでその結果を話した。シートには次のような項目が記載されている。 

１）今のお仕事で、「楽しい」、「おもしろい」、「達成感を感じる」、「やりがいを感じる」とい

うのは、いつ、どんな時ですか？ 

２）今のお仕事に限らず、これまでの中で、「最も燃えていた」、「やりがいを感じたり、手応

えを感じたりしていた」のはどんな時でしたか？ 

３）逆に、これまでのお仕事の中で、「燃えない」、「やる気にならない」、「つまらない」と感

じたのはどんな時ですか？ 

４）そんな時にはどうしていらっしゃるのですか？ 

５）働いていて、やりがいを感じることも感じられないこともあろうかと思います。あなた

にとって、「やりがい」、「働きがい」とは何でしょうか？ 

６）やりがい、働きがいを感じられない場合でもお仕事をしなければならないことは少なく

ないですね。そんな時でも働きに行こうと思われるのはなぜでしょう？ 

セッションの時間は５５分である。 

 
⑥＜解説＞話すこと、聴くこと（大人） 

実際に大人と子どもで話す前に、簡単そうに見えて難しい「話すこと、聴くこと」について、

１日目の振り返りを含めて、簡単なワークを行いながら確認した。 

ここで説明したことは、次のようなことである。 

 親子の間柄で急にコミュニケーション・スタイルを変えると違和感がある。やっている

方にも無理が出てくるので、少しだけ変えてみる。 

 話し合う機会・タイミング、流れが難しい。どんな機会、どんな場所で話しやすいかも

考えてみる。 

 伝え方(どう話すか)に王道のテクニックはないし、親子関係にはたくさんの変数があり、

一般化できない。テクニックではなく、むしろ伝えたいことの明確化と、伝えたいとい

う思いが大事。 

 「聴く」と「問う」を少し工夫する。無理に話すより、聴くこと、問うことが大切。 

 自分のフレームを取り払ってそのまま聴く。大人は引き出しがたくさんあるので、つい

その中から答えを取り出して与えたくなる。つまり、事柄を聞いて、自分のフレームに

当てはめて解釈し、自分の考えをフィードバックしがちである。事柄よりもその気持ち

を聴くようにしたい。 

－195－



 効果的なフィードバックをする。自分の言いたいことを伝えるのではなく、子どもが話

した内容、気持ちを、「こう受け取ったよ」、「こう理解したよ」というように、その受け

取った内容を知らせる。 

 話を引き出すための呼び水として、過去の話や経験、今日のことや今の心境などの自分

の話をすることも良い。ただし、呼び水であって、それを聞かせるのが目的ではない。 

この後、「他己紹介」のワークを行った。具体的には、ペアになって「職業観」についてイン

タビュー（互いに３分ずつ）し、全員の前で相手を紹介する（１分）。紹介された人がその印象

をフィードバックすることで、話すこと、聞くことの難しさ、自分のフレームなどについて体験

するのが目的である。 

 

⑦セッション：「働くってどんなこと？」及びお話：「仕事ってなんだろう」（子ども） 

１日目に親に説明したのと同様のキーワード、特に内的キャリアと外的キャリアについて、子

どもたちにも理解してもらうことを主目的としたグループワークと解説を行った。キーワードに

ついて、大人も子どもも共通理解となっていることが望ましいからである。 

グループワークは、知っている職業名を挙げ、これを整理していくという作業をＫＪ法で行っ

た。５、６人のグループに分かれ、付箋紙に職業名を書いていき、次に模造紙上で似たもの同士

に分類してタイトルを付ける。タイトル付け終了後、グループでどのように分類したかを互いに

発表した。 

職業名は、一人あたり最低２０個挙げることを目標とした。それほど多くない数だが、意外に

手こずっており、振り返りの時にも「あまり職業名を知らないということが分かった」と話して

いた。またタイトルの付け方は、いわゆる職種のものもあれば、働く場所のこともあり、誰を対

象とするのかで付けていることもあった。職業をどのように捉えようとしているのかが、この分

類で分かる。 

次に、大きなホワイトボードに「人の役に立つ」、「技術を活かせる」、「表現できる楽しさがあ

る」といった「仕事の面白さ」という観点に立った分類を記入し、これに参加者全員で自分たち

が模造紙上に置いた付箋紙を再分類して貼っていった。 

分類の柱が違うので、模造紙に分類した時とは違った観点で職業を見ることになり、仕事の捉

え方は一様ではないことが分かる。また、同じ職業名の付箋紙が複数の分類に貼り出されること

もあり、見方によって、あるいは人によって、職業のおもしろく感じられる部分は異なるという

ことが分かる。 

こうした体験を踏まえて、外的キャリアと内的キャリアについて解説した。つまり、外的キャ

リアは同じに見えても、そこに見出す意味や価値観、感じ方は人によって異なるということであ

る。 

 

⑧セッション４：「役割ゲーム」 

このセッションから大人と子どもが合流する。アイス・ブレーキングを兼ねて、ホランドのパ

ーソナリティ・タイプと職業環境論を題材にした「役割ゲーム」（考え方について、詳しくは「キ

ャリア教育入門」＝三村隆男、実業之日本社、２００４＝第１章５節４～５を参照されたい。）

を行う。この日は「キャンプでの役割」を題材にしたが、「自分がどのようにして役割を選んだ

か」、「どこがおもしろそうだと思ったか」といったことを話してみることで、働くこと（役割を
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担うこと）について意識を進ませながら、子どもに知らない大人と話をすることに慣れてもらう

ようにした。 

セッションの時間は６０分である。 

 
⑨セッション５：「仕事のやりがい、働きがい」 

３つのグループに分かれて、標題のテーマについてグループで話をしてみる時間とした。当初、

「親子で考える」ということを主眼にしていたが、実際には、自分の子どもが参加していない親

や、自分の親が参加していない子どももいたこと、また、それ以上に、実際に親子で話すという

ことについては自分たちでそのような時間を作るところから始められるように、敢えて親子が同

じグループにならないように構成した。 

このセッションの時間は８０分である。また、ワークシートは特に用意せず、少し長めの休憩

時間をとり、自分なりにまとめをしてもらった。 

セッション終了後、大人も子どもも含めて全員で輪になり、２日目全体の振り返り（感想の発

表）を行った。 

 

（３）プログラムにおけるキャリア・コンサルタントの役割と能力 

 

①ファシリテーターの役割分担 

プログラムのファシリテーションを担当したキャリア・コンサルタントは、１日目が５人、２

日目は７人だった。 

それぞれの役割分担は次のとおり。 

２日目の役割 ｷ ｬ ﾘ ｱ ･ 

ｺ ﾝ ｻ ﾙ ﾀ ﾝ ﾄ 
１日目の役割 

午前 午後 

Ａ（男性） 全体進行、時間管理 子どもチーム進行 全体進行、時間管理 

Ｂ（男性） Ａグループ･ファシリテーター 大人チーム進行 Ｃグループ･ファシリテーター 

Ｃ（女性） Ａグループ･ファシリテーター 大人チーム･メンバー Ａグループ･ファシリテーター 

Ｄ（男性） Ｂグループ･ファシリテーター ――― ――― 

Ｅ（女性） Ｂグループ･ファシリテーター 

アンケート結果について（説明）

大人チーム･メンバー Ｂグループ･ファシリテーター 

Ｆ（女性） ――― 子どもチーム･ファシリテーター Ｃグループ･ファシリテーター 

Ｇ（男性） ――― 大人チーム･メンバー Ａグループ･ファシリテーター 

Ｈ（男性） ――― 大人チーム･メンバー Ｂグループ･ファシリテーター 

 

１日目、２日目を通して同じキャリア・コンサルタントが同じグループを担当するのが望まし

いが、今回は参加者が少なかったことから、グループそのものを１日目は２グループ、２日目は

３グループに再編成せざるを得なかった。 

全体に対してのファシリテーションや時間管理を行ったのがＡである。初日に行った２つの解

説も担当した。複数のグループを同時進行させる場合は、全体について注意を払い、グループ間

の進行状況を把握しながら進め方をコントロールする役割を一人置く必要がある。特定のグルー

プにファシリテーターとして入ってしまうと、そのグループに何か問題が発生した時、その対応

に追われて全体の進行に影響を与えてしまうからである。 
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②ファシリテーターの人数 

それぞれのグループには２人のファシリテーターを配置した。このファシリテーターは、それ

ぞれのグループの参加者が、一般論やべき論ではない自分の考えや気持ちをきちんと表明できる

ように、あるいは他の参加者の考えや気持ちをきちんと受けとめられるように、進行していく役

割を担う。 

各グループに１人ではなく２人を配置したのは、１人のファシリテーターが話をしている人や

その話題に集中している間に、もう１人のファシリテーターが他の参加者の様子を把握したり、

ほかの参加者の話したテーマがそのまま置き去りにされたりすることがないように気を配るた

めである。１人でも不可能ではないが、今回は大人と子どもが同じ参加者という立場でグループ

に参加できるようにするため、特に配慮しておく必要があると考えて２人制とした。 

 

③ファシリテーターに求められる能力 

今回のワークショップのファシリテーターには、参加者の話をうまく引き出す能力が求められ

る。大人の参加者は、どうしても話す内容が一般論やアドバイスになりがちである。また、事実

は語れるが、本音の部分や気持ちの部分には目が向きにくい。例えば、「どうしてその仕事を選

んだの？」のセッションでは、「先生に勧められたから」、「友人に誘われたから」とは話せるが、

その時どう思ったのか、友人に誘われた時に何が心に響いたのか、という点には話が及ばない。 

そこでファシリテーターは、参加者が自分自身の体験や気持ちに気づき、話せるように促す必

要がある。先の例であれば、ファシリテーターから参加者に「その時どんな風に感じたのです

か？」という投げかけがあり、はたと思い当たったように「こんなおもしろそうな仕事の誘いを

受けているのは、この世に自分だけだろうと思って興奮しましたね」と、実感の伴った話が語ら

れるようになった。 

一方、子どもたちは、何を話して良いか分からなかったり、大人の前で遠慮したりしている（と

いうよりはむしろ様子を見ている）ことが多い。もやもやと、曖昧なままになっている「言いた

いこと」を、きちんと「言葉」にできるように支援する必要がある。同質な参加者ばかりの場合

は比較的やりやすいが、様々な世代が加わることで、この支援が難しくなる。若年層の意識や平

素の言動などに対する理解があることが望ましい。 

また、ファシリテーター本人が、働くということについて自分なりの枠組みを持っていること、

さらに、話を聞く時にはその枠組みに固執しないことが大切である。 

 

④ファシリテーターに育児経験は必要か？ 

子どものいないファシリテーターは、このようなグループのファシリテーションが出来るだろ

うか？ 今回の体験からいうと「出来る」と言える。子どもがいるかどうかということよりも、

グループの参加者が何を言おうとしているかをきちんと受け止めたり、引き出せたりすることの

方が重要である。 

逆に、育児経験があっても子どもの話を聴けないというのでは、うまくファシリテーションを

していくことは困難である。同じ世代の子どもを持つがゆえに、「うちの子と同じ」と思いこん

でつい分かったような気になってしまったり、子どもとの関係を思い出して冷静でいられなくな

ったりすることがないように、むしろ気を付けなければならないのではないか。 
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４．実施結果と評価 

 

（１）参加者数 

【１日目】 大 人 ９人 （男性２人、女性７人） 

【２日目】 大 人 ８人 （男性１人、女性７人） 

      子ども ９人 （男性３人、女性６人） 

大学（短大）２年生  ４人 

大学（短大）１年生  ３人 

中学３年生      １人 

中学１年生      １人 
このうち、２日目に親子で参加したのは４組である。 

 

（２）総合的な評価 

１日目、２日目、それぞれの終了後に、参加者に対するアンケート調査を行った。このアンケート

調査の結果等を踏まえ、今回のワークショップに対する評価と所感を述べる。 

 

①参加者の満足度 

参加者の満足度から見ると、１日目、２日目ともに、かなり肯定的な評価が得られた。 

 

ワークショップの満足度【親】 

区分 
１日目 

人数(％) 

２日目 

人数(％) 

大変満足 １（ １３） １（ １３） 

満足 ６（ ７５） ７（ ８８） 

普通 １（ １３） ０（  ０） 

不満 ０（  ０） ０（  ０） 

大変不満 ０（  ０） ０（  ０） 

合計 ８（１００） ８（１００） 
※単位：人（括弧内は小数点以下四捨五入のため合計が 100にならない。） 

 

ワークショップ終了後の気持ち【子ども】 

区分 人数（％） 

大変楽しかった ２（ ２２） 

楽しかった ６（ ６７） 

普通 １（ １１） 

あまり楽しくなかった ０（  ０） 

楽しくなかった ０（  ０） 

合計 ９（１００） 
※単位：人（括弧内は小数点以下四捨五入。） 

 

②子どもたちの反応 

子どもたちについては、当日、会場に来た時の気持ちが次のようにどちらかというと否定的で
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あったにも関わらず、満足度の面で上述のとおり肯定的な評価が得られたのは、今回のワークシ

ョップは、子どもたちにとってかなり受け入れられやすい内容であったと推測される。 

 

会場に来たときの気持ち【子ども】 

区分 人数（％） 分類 

他の人と知り合えるのが楽しみだった ０（  ０） 

他の人と話をしたり、他の人の話を聞

けたりするのが楽しみだった 
１（ １１） 

どちらかというと肯定的 

知らない人と一緒なので不安だった ２（ ２２） 

何をやるんだろうと不安だった ４（ ４４） 

来たくなかった ３（ ３３） 

どちらかというと否定的 

その他 

４（ ４４） 

「めんどかった」（１）「自分だけ年

下なので、少し不安だった」（１）

など 
※単位：人（複数回答可としたため、括弧内は回答者数(９人)に対する割合で、小数点以下四捨五入。）。 

 

アンケートでも、「今までは将来のことを考えるのは面倒くさいなと思っていたけど、大人の

話を聞いて、ちゃんと自分の好きなこと、やりたい職業につきたいと思った」、「年代が様々な人

と話をできたことが大きいです。また、自分の話にちゃんと耳を傾けていただいたことに感激し

ました」、「大人と考え方が違って面白かった。大人とこんな風に話す機会は、こういう形でしか

ないので、ワークショップはとても自分のためになったと思いました」など、肯定的に捉えてい

ることがうかがえる。 

また、（親世代に対して）「仕事に対する考え方が変わりました！！ 社会の先輩方の話を聞い

て、昔と今の仕事に対する価値観の違いを知りました」、（同世代に対して）「近い年代でもやっ

ぱり人それぞれで、考え方は違う。自分なりの考えもあれば、他人に共感できる部分もあった」、

（兄貴分・姉貴分の大学生に対して）「大学生と話してみたら、やっぱり自分より意見がまとま

っていてはっきりしているなと思った」のように、世代をまたがって話をすることの効果も見ら

れているようである。 

特に親世代に対しては、「自分はまだ社会人になっていないので、親から実際の社会の良い面、

悪い面、やりがいなどを聞けたのは貴重な体験だった。社会に出たら、ここで得た情報を活用し

たい」、「社会についていろいろ知らないことが聞けて、納得することがたくさんあり、学ぶこと

があり、とてもこの会に参加してよかったなと思いました。発見することがいっぱいあった」な

ど良い影響があったようだ。 

企画段階では、親世代から一方的に言われて、それを鵜呑みにしてしまうのではないかという

懸念があった。しかし、アンケート結果を見ると、全てをそのまま受け入れているわけではなく、

「考えのギャップを感じた」、「昔と今の仕事に対する価値観の違いが一番大きく感じました」と

いったように、冷静に話を聞いているところもある。「そういう意見の人もいるんだと思って聞

いていた」という子どももおり、強かな面もうかがえた。 

 

③親世代の反応 

一方、親世代の方は、「今回参加の子どもたちは、きちんと仕事について考え、理解しようと
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する姿勢を持っていた。もっといい加減（悪い意味ではないが）に考えている人が多いのかと思

っていたが、これが驚きでした」「参加してよかったです。意外にも子どもたちの考えが私の同

じくらいの時に比べて随分しっかりしており、自分のことや仕事について真剣に考えているとわ

かり、感激しました」といったように、良い意味で期待が裏切られたようであった。 

２日目の午前中は、親子で参加しながらも、別々の作業に取り組むようになっていた。子ども

のことがとても気になる様子で、「今、子どもの方はどんなことをやっているのか？」、「うちの

子、ちゃんとやっているのかなぁ」という発言が聞かれた。子どものことについて話す時も、自

分の子どものことをよく見ている様子がうかがわれ、その事（子どものことを「きちんと見てい

るということ」と、その結果感じている「子どものよいところ」）をうまく伝えられたら、どん

なにか子どもはうれしいだろうと思われた（上述２（２）「大学生に対するアンケート結果」を

参照）。 

また、「いろいろな方と共通課題で意見交換することは、自分の考え方を見つめ直す良い機会

である」、「自分自身の職業意識、働き方を振り返る良い機会になりました」といったように、自

分のキャリアそのものを振り返るきっかけにもなっていたようである。本来、自分のキャリアに

ついて考えてみることなしに、他者のキャリア開発を支援することは難しいと考えられる。なぜ

なら、自分のキャリアについて考えたことがなければ、キャリアについて考えることの意味や目

的、また、そのプロセスにおける迷いや喜びといった気持ちの変化を理解しづらく、どうしても

「他人事」になってしまうと推測されるからである。このため、このワークショップでは、敢え

て大人自身が自分のキャリアについて自然と考えることになるように１日目を構成した。その目

的は、ある程度達成されたと言って良いと思われる。 

１日目はどちらかというと自己主張が強く、話すことに熱心だった参加者が、２日目には他の

参加者や講義にじっくり耳を傾けるようになっている姿が見られたのは、大変うれしい変化であ

った。 

 

④親子でキャリアについて話し合えたか？ 

ワークショップの目的である「『キャリア』について親子で話してみる」という点で見た時、

十分に話し合えたかというと、手がかりを提供できた程度であったと思われる。実際には親子で

話す場面を設けていないからということもあるが、進行を担当したファシリテーターから見ると、

まだまだ子どもたちが自分の考え方を表明できるには至っていなかった。 

また、子どもたちが大人に聞き、大人がそれに答えるという構造を想定していたが、キャリア

について、働くということについて、自由に大人たちに質問できたかというと、そこまでには至

っていないようだった。 

むしろ、大人の参加者の中には、「子どもたちがどんなことを考えているのかを聞いてみたい」

という人も少なくなく、大人が質問する場面の方が多かった。意見交換をするまでには、お互い

の様子がある程度分かるくらいの時間をかけておく必要があるのだろう。 

 

⑤参加者の人数等について 

少人数であったこと、また、キャリアについて、あるいは若年者の就職について関心の高い親

たちが集まっていたということは、ワークショップの内容の評価をする上で見落とすわけにはい

かない。人数が少ない分、参加者のワークショップへの参画の程度は高くなり、ファシリテータ
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ーも目を配りやすい。人数がさらに多い場合や、キャリアということについて関心の薄い参加者、

あるいは強制的に参加させられた大人の参加者がいた場合、今回のようなプログラムで同等の結

果が得られるかどうかは、容易に予測することは出来ないと思う。 

また、参加者を確保するこことの難しさも痛感した。アンケート結果にもあるように、参加し、

体験した人の評価は決して低いものではない。しかし、ワークショップの内容と目的を、事前に

適切に伝えることが難しい。参加してプロセスを体験するから分かるという点が多いからである。

「･･･が得られる」、「･･･が出来るようになる」といった成果を前面に押し出してはどうかという

見方もあるが、このことが、グループワークのプロセスに影響を与えることも懸念される。この

点についての検討の余地は大きい。 

 

（３）プログラムについて 

 

①日程及び時間 

２日間というスケジュールについて、長いと感じた参加者が多かったようだ。 

しかし、先に述べたように、今回は参加者数が少なく、じっくりと一人ひとりに目を配りなが

ら実施できたことを考慮すると、人数が増えた場合、２日間限りのワークショップでここまでの

関係、雰囲気を構築することは難しいのではないかと考える。 

アンケートの中には、１日目と２日目の間が短すぎることも指摘されていた。このことを考慮

すると、間隔を置いた複数日開催とするのが妥当ではないかと考える。つまり、２週間に一度、

あるいは１カ月に一度程度の頻度で行うのである。この場合、間隔が開くことで内容のつながり

を維持することに配慮する必要があるのと、途中で参加者が増減することへの対処が必要になる。 

 

１日目の話し合いのセッションはいずれも概ね１時間弱の時間で行ったが、ファシリテーショ

ンをした側から見ると全体として短めであると感じた。各セッション９０分は欲しいところであ

る。しかし、各セッションの時間を長くすると全体の時間も長くなり、２日間に収まらなくなる

というジレンマもある。 

また、参加者の中には１日だけでも良いという意見があったが、セッションごとの充実度が不

十分に感じられたために時間の必要性を感じられなかったという推測も成り立つ。 

 

②構成について 

このようなワークショップを開催するに当っては、先ず講演会などの座学を行い、「なるほど、

ではやってみようか」と思った人に参加を促すという方が、より多くの人の参加を促すことがで

き、また、意識の面でも知識の面でも事前の準備がしやすかったかもしれない。今回利用したポ

スターやチラシでは「みんなで考えてみませんか？」としか書いていなかったので、「何をやら

されるのだろうか」と参加を躊躇した人もいるのではないかと推測されるが、その面でも講演会

などを最初に行うことが有効と考える。ただし、その場合、内的キャリア重視の大切さをきちん

と伝えておく必要があろう。 

各セッションについては、「シートを書く→それについてみんなで話してみる」という流れだ

ったが、自分で自分のことを考え、再確認してから、自分のことを話したり、人の話を聞いたり、

双方の違いや同じところを確認したりすることになり、自己理解を深める上で効果的であったと
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思われる。この作業がないと、「いろいろな人の話を聞けてよかった」、「いいことを聞いた」と

いうような「良い情報を得られてよかった」ということにとどまってしまい、自分の行動や言動

を振り返ったり、変えてみようと思ったりするには至らない可能性が大きい。 

 

③各セッションで気がついたこと 

１日目のグループワークで、「専門職」というような抽象的な話題で推移した時間があった。

特に大人の話し合いの時には、このような抽象的な話にならないような配慮が必要である。お互

いに分かったような感じになるが、本当に同じことについて話しているかというと実はそうでも

ないということがあるからである。この時は、「専門職といわれる仕事だが、実際にやっている

ことは何だろうか」というように、ファシリテーターが具体的な内容へと話を進めたので、個々

の仕事の内容の違いとそれについてどのように感じるかということに話が進み、相互の理解は深

まっていった。 

 

２日目の子どもだけのセッションは、中学生から大学生までを同じグループにした。中学生が

大学生の発言を聞くことが参考になるのではないかと考えたからである。前述のとおりその効果

はあったのだが、同じ年齢層のグループにした方が会話がうまくかみ合ったかもしれない。しか

し、今回参加した中学１年生はそれでも大学生と伍して話していたので、個人差のあることでは

ある。 

 

２日目の役割ゲームでは、大人の幾人かが、「キャンプには行かないから何を選んだら良いか

分からない」とか、「出来るといったらこれしかない」といった現実にとらわれた反応を示して

いた。しかしその一方で、子どもたちの視点はより柔軟であったことが特筆される。かえって大

人たちの方が気づかされ、参考になることもあったほどであった。親が子どもに相談された時に、

親が自分の常識の範囲で回答するのではなく、このように子どもの見方、考え方にも耳を傾ける

ことができればと感じた場面であった。今回の参加者は、この点では素直に驚きを示していたよ

うだった。 

 

親と子が話し合う最後のセッションである「仕事のやりがい、働きがい」では、居づらそうに

していた子どもの参加者が、「ずっと黙っているけれど、今、どんな感じ？」とファシリテータ

ーに水を向けられて「帰りたい」と答える場面があった。結果的には最後まで参加し、アンケー

トでも肯定的な感想を残したのであるが、その時に、メンバーが慌てることなく、そのように感

じている子どもの参加者をそのまま受け入れていたのが印象的であった。前項とも関連するが、

このように子どもの反応をきちんと受けとめることは、やろうと思えばできることなのだろう。

また、信頼できるグループであるからやりやすかったのではないかと考えられる。 

 

休憩時間に「なぜ働くかと聞かれて、きれい事なら言えるけれども、実際にはそれだけではな

い。どこまで子どもに伝えるか本当に難しい」と参加者同士で話しているのを聞いた。まさに、

そう簡単に伝えられることではない。簡単に伝わることではないので、きちんと、時間を取りな

がら伝えることが大切だということが理解されたのであれば、ワークショップの目的を果たした

と言えるかもしれない。 
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５．今後の地域展開に係る意見 

 

（１）継続的な開催を 

今回の実施に当たって困難だったのは、プログラムの内容だけでなく「告知」である。参加者の意

見にもあったように、内容がうまく伝わりにくかった。参加してみれば良いものだというのは理解さ

れるのだが、それはワークショップのプロセスを体験しているからであって、体験していない人に必

要性や内容をどのように伝えるかが課題であろう。一つの解決策が、前述の「講演会→ワークショッ

プ」という流れである。 

もう一つの解決策は、これも前述したが、例えば毎月１回集まって話をするというように、定期的、

継続的に開催していくという方法である。継続的なプログラムとして実施することで、今回のように

詰め込んで行うのではなく、徐々に理解を深めることができるようになる。また、「子どもとキャリ

アについて話すということについて考えたい」、「一度そうしたことを話してみたい」という人たちが、

気軽に立ち寄れるようになるというメリットもある。 

継続的な開催ということであれば、その担い手と場所がその地域であることが望ましい。いろいろ

な年代層の、いろいろな価値観（人生観、仕事観、職業観）や経験を持つ人たちが集まる方が、グル

ープとして得られることは多い。地域だからこそ、そうした人たちが集まれるのである。 

また、その場は、「キャリア」や「キャリア形成」ということについて一定以上の見識を持ち、グ

ループ・ファシリテーションを行えるキャリア・コンサルタント数名が同席するのがよいだろう。参

加者同士の話が脱線してしまうのを防いだり、新たな参加者が既にいる人とうまく関係構築できるよ

うに支援したりするためである。場合によっては心理的なインパクトを受ける可能性もあるので、カ

ウンセラーなど心理の専門家の参加を求めておくことも必要である。 

なお、前述のとおり、今回は、会場の提供や参加者の募集等、湘北短期大学に格別の協力をいただ

いた。同校関係者がキャリアに対する問題意識が高く、既に地域における大学のあり方などについて

先行的に取り組んでいたことが、今回の試行実施の実現に大きな促進要因となっている。今後、この

ような取組みを地域で継続的に行うためには、地域に根ざした教育機関や団体等に理解を広め、協力

を得ながら実施していくことが求められる。 

 

（２）実の親子に限らない 

今回、実の親子での会話はきちんと時間を取って別にやってもらう方が良いだろうと考えて、実の

親子がキャリアについて話す場面を敢えて設けず、「大人世代」と「子ども世代」の世代間交流とし

たわけだが、これには相応の意味があったと思われる。世代間交流ということであれば、地域でこそ

取り組むべき活動といえる。 

ただし、地域で取り組む場合は、子どもへの影響を考慮して、先ずは親だけで、キャリアを考える

ことの意味を再確認したり、自分のキャリアについて考えたりということをしておく必要がある。 

またある意味では、このこと、つまり親自身が自分のキャリアを考えるということも地域だから行

えることである。地域に住む様々 な職業の大人が、共にキャリアについて語り合い、それを子どもた

ちが聞いたり、質問したりすることが出来れば、大人にとっても子どもにとっても仕事人生を考える

良い機会になるのではないだろうか。 
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資料１ 

 

２００５年１１月２０日 

 「キャリア」とは何か？  

 

 １．「キャリア」って何？  

 １）誤解される「キャリア」 

 ２）キャリア ＝ 仕事人生（図１） 

 ３）「外的キャリア」と「内的キャリア」（図２） 

 ４）「働く」ことと「生きる」ことの、２つのバランス 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ２．家庭で学ぶキャリア教育  

 １）地域、学校、家庭それぞれの役割 

   ～家庭で学べること、家庭でしか学べないこと 

 ２）子供にとっても親にとっても・・・ 

 ３）方法とテーマ 

 

 

 

 

 

 

図は全て「キャリア開発／キャリア・カウンセリング」（生産性出版）より 

仕事人生 

   ＝Working Life 

全人生 

 ＝Total Life 

Ｊｏｂ 

Ｗｏｒｋ 

図１ キャリアとは仕事人生 

キャリア 

仕事の種類 

仕事の分野 

仕事の質 

人生の質 

外
的 

キ
ャ
リ
ア 

内
的 

キ
ャ
リ
ア 

自
己
理
解
／
自
己
評
価 

自
己
予
測 

図２ 内的キャリア・外的キャリア 
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資料２ 

 

 参加者アンケート  

 

★ １日目：平成 17年 11 月20日(日) 

対象者：ワークショップに参加した保護者（９名） 

回収数：８件（回収率89％） 

回収法：20日のワークショップ終了直後、または23日受付時に回収 

 

○ 今回のワークショップを何でお知りになりましたか？（該当に○） 

 

区分 件数 率 

１ 湘北短期大学からの案内 4 50% 

２ 近隣のスーパーマーケットでの案内 0 0% 

３ 職場関係・知人・友人等 4 50% 

４ その他 0 0% 

計 8 100% 

 

 

○ 参加された動機をお教えください。 

 

• これから就職する子どもたちにフリーターにはなってほしくないと考えています。そのきっ

かけを子どもたちにも与えたかったこと。 

• 我が子が就職に苦労しそうなので親としてどんなアドバイスができるか、勉強したいと思い、

参加させていただきました。 

• 子どもが中３で、職業にこれからどんな勉強をしたら良いのかを考える時期に来ているので、

どのように家庭で対応したらよいか、ヒントを得られたらと思い参加しました。 

• 娘のキャリア開発のため。 

• 親と子が同時に「キャリア」について考えられること。「キャリア」の考え方の理解をしたい。 

• 子どもと、働くこと生きることについて話ができるようにするため。 

• 湘北短大からの案内を見て、キャリアを考えるということに興味関心があったため（キャリ

アって何？ということも含めて） 

• 自分も仕事に不満などがあり、働く自信がなくなりそうでしたので、原点に戻って考えるき

っかけ作りをしたかった。 

• 自分自身の勉強のため。 
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○ 今日一日の参加を通して、気づいたこと、感想等をお聞かせください。 

 

□ 今日のワークショップの満足度はいかがでしょうか？（該当に○） 

 

区分 件数 率 

大 変 満 足 1 13% 

満   足 6 75% 

普   通 1 13% 

不   満 0 0% 

大 変 不 満 0 0% 

計 8 100% 

 

□ その他、気づいたことや、感想等、自由にお書きください。 

 

• 参加者が少なかったのがもったいないですね。会場近くの高校・大学などに配布してみて

はどうでしょうか。 

• こんないいお話が聞ける機会に、参加者が少なかったことが残念です。初めてのワークシ

ョップということですが、各学校の保護者にも展開していってほしいと思います。 

• 広く地域へのアピールや、中・高校での参加を募るとよいと思う。 

• 参加者が少なく残念でした。その中で父親の参加が少ないことが大きな課題と思います。

家庭のこと（教育を含む）はまだまだ母親が中心で、父親は仕事中心の社会環境になって

いるのが現実です。今回のようなワークショップは両親と子どもの参加で実施する方が良

い結果につながると思いました。 

• 参加者が少なく残念でした。先着５０人までとか１００人までとか書いたらどうでしょう

か。案内文の内容も、もっと分かりやすくしたらどうでしょうか。 

• いわゆる業界の人が多くご出席になっていましたが、次回はもう少しいろいろなバックグ

ラウンドの父母の出席を促進した方が良いと思います。 

• 他の親の考え方等、“ザックバランな”雰囲気があり、話しやすかった。 

• いろいろな方と共通課題で意見交換することは、自分の考え方を見つめ直す良い機会であ

るのでもっと多くの方に知ってほしいと思います。 

• このような機会を今後もつくってください。 

• 我が子にしても、日本の現代の若者が就職についてきちんと考えているのだろうか？ ま

た、どんなことを考え、相談された時に親がどう答えるか？ 等々、今回参加してとても

参考になりました。親として、子どもにアドバイスできる資料もいただき、ありがとうご

ざいました。 

• 少し時間が長いのかなーと思いました。頭を使って少々疲れました。事前にＷＳ１，２を

ＷＳ３のようにいただいておけば、もう少し時間短縮ができるのではないでしょうか。自

分自身考える時間を作るようにしたかったと思います。 

• キャリアの勉強をしている人は、今回の流れが理解できるが、もう少しどういうことをし

ないといけないということを伝えないと、何で自分たちの仕事について話し合うのかわか

らないのでは？ 
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★ ２日目：平成 17年 11 月23日(水)勤労感謝の日 

対象者：ワークショップに参加した保護者（８名）と子ども（９名） 

回収数：保護者８件、子ども９件（回収率100％） 

回収法：23日のワークショップ終了直後回収 

 

【保護者アンケート】 

 

○ 一日目に参加されたときは「何をやらされるんだろう」の不安もあったと思います

が、今朝、来られたときの気持はどうでしたか？（該当に○。いくつでも可） 

 

区分 件数 率 

もっと他の人の話を聞きたいと思った。 6 75% 

自分自身のことをもっと話してみたいと思った 0 0% 

「今日はどんなことをやるんだろう」とワクワクした 5 63% 

仕事についての子どもの話を聞くのが楽しみに思った 7 88% 

あまり気乗りがしなかった 0 0% 

その他 1 13% 

 

 

○ 二日間を通しての満足度はいかがでしょうか？（該当に○） 

 

区分 件数 率 

大 変 満 足 1 13% 

満   足 7 88% 

普   通 0 0% 

不   満 0 0% 

大 変 不 満 0 0% 

計 8 100% 

 

 

○ 今回のワークショップには、どのようなことを期待して参加しましたか？ 

 

• 子どもが参加していたので、子どもがどんな風に考えていてどんな発言をするのか聞くのが

特に期待していたことだった。また、それにプラス、他の保護者の方の仕事観も聞けること

も楽しみだった。 

• 参加されるお子さんたちの仕事観について聞いてみたかった。 

• 学生がどんなことを考えているのか聞きたかった。 

• 働くということについて、子どもと話をする際のいろいろな考え方について、他の人から伺

うこと。 

• 親の考え方、子どもの考え方にどのようなギャップがあるのか？ どのように解決できるの

か？ 

• 親として、子どもに職業のことを聞かれた場合、どのように答えたらよいか聞きたかった。 
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• 若年者の職業問題についていろいろな議論がある中で、親子という枠組みでどのような取組

みができるか関心があった。 

• 仕事とは、働くとは、について、お話が聞きたかった。 

• 自分自身の整理。 

• 他者との交流（意見交換）。 

 

 

○ 参加してみていかがでしたか？ 期待していたことは満たされましたか？ 思い

がけず得られたことはありましたか？ 

 

• 自分の子ども以外の若い世代の方々と、仕事以外で職業について語り合うという経験はなか

なかできないので、貴重な機会になったと思う。 

• 他の子どもたちの意見をいろいろ聞けたことは、期待８０％ほど満たされた。しかしながら、

自分の子どもの考えが聞けなかったのは残念でした。 

• 今回参加の子どもたちは、きちんと仕事について考え、理解しようとする姿勢を持っていた。

もっといい加減（悪い意見ではないが）に考えている人が多いのかと思っていたが、これが

驚きでした。 

• 参加してよかったです。意外にも子どもたちの考えが私の同じくらいのときに比べてずい分

しっかりされ、自分のことや仕事について真剣に考えているとわかり、感激しました。 

• 子どもたちがしっかりしていた。 

• 他の親の考え方、生き方、子どもの話を聞くことができた。 

• 他者の「キャリア」（仕事）についての取組み等、理解することができた。 

• 他の人の意見を聞けて、とても参考になりました。はっきり確認できてよかったです。 

• わかりやすい話が聞けたと思います。 

• 自分の整理ができた。有識者のお母様が多くて意外だったが、だからこそ参加意識が高いの

だと思いました。 

 

 

○ 次回、同様のワークショップに参加するとしたら、どのようなことを聞いてみたい

ですか？ 話してみたいですか？ 

 

• 子どもが仕事や会社、職業について、どのような認識をしているのかということを、ジック

リ聞かせてもらう時間があまりなかったように思うので、このような現状認識の部分を先ず

聞いてみたい。そうすれば、もう少し子どもの側の聞きたいことにポイントを絞って話せた

かもしれないと思う。 

• 仕事観や現在の思いを、親側・子供側からももっと発信できると良かったともいます。 

• 仕事に就くこと、こんなことをしたいと考えているのか、考えていないのか。考えていると

したらいつごろから意識し始めたのか。仕事に対する不安はどんなことか。親に何をしてほ

しいのか。 

• 働くといったときにどんな職業をイメージしているのか。貴賎はないといわれるが、本当に
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そう思うのか。親と子で期待する職業像が異なる場合の親の職業像とは何か。 

• 若年者の離職理由は何か? 何が「キッカケ」で離職したのか? その結果はどうなったのか? 

• 転職経験のある人の話。いろいろな仕事内容の話を聞いてみたい。 

• 仕事をしていていきづまった時の対処方法。他人に相談されたときにどのようにアドバイス

されているか。 

 

 

○ お知り合いの方など、他の人も誘ってみたいと思いましたか？ それはなぜです

か？ 

 

• 貴重な経験ができるということはＰＲしたいと思う。 

• 多くの方の参画がよりよい「ワークショップ」につながると思います。 

• 中身としては面白いと思う。 

• 子どもの進路を考える上で、何をしたいのかが決まらないと困る状態（今の娘の学校では）。

仕事に対する意識を高めたり、情報が得られる場なので、学校の親など喜んで参加すると思

う。中学や高校生のお子さんを持つ親に一緒に考えてもらうことができるので良い機会。 

• 子どもが発言する機会を見ることは少ないと思うので、良いきっかけになる。自分自身や子

どもの将来を漠然としかとらえていない親も多いので、考える機会になるのでは。 

• 多くの人が参加できたらと思います。子どもを持つ親を誘いたいです。 

• 主人にも参加してほしかった。夫婦で参加するというのもいいかもしれませんね。男性の参

加が多い方が、子どもたち（男の子）ももっと聞きたいことがあるかもしれません。 

• 開催場所の問題もあるが、休日の２日間コースは少しハードルが高いと思う。 

 

 

○ その他、今回参加されて気づいたことや感想等を自由にご記入ください。 

 

• １日７～８時間であってもよいので、できれば１日でできるとよい。もっと多くの職業の方

や、お子さんの参加があるといいですね。 

• ２日間はあっという間に過ぎてしまいました。ワークショップに参加していろいろな方と接

し、すごく楽しかったです。 

• 一回のセッションの時間が短く感じました。もう少し時間があればもっと深まるのに、と思

うことが都度ありました。 

• 日程は１日でやれる「カリキュラム」でお願いしたい。２日でやるならば、２週間くらいの

間をとってほしい。 

• 責任に応えることがやりがいになる。期待に応えることがやりがいになる。楽しく仕事をす

る。話を聞いていて、そうだなと思いました。 

• 講師の方がより判りやすい説明に気を使っていただきありがとうございます。 

• 自分自身の職業意識、働き方を振り返る良い機会になりました。ありがとうございました。 

• 仕事に対して前向きに考えられるようになったと思います。 

• 職場にも１日目の話をしてみましたので、２日目の話をしてみたいです。 
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【子どもアンケート】 

 

○ あなたの学年は次のうちどれですか？（該当に○） 

 

区分 件数 率 

大学（短大）２年生 4 44% 

大学（短大）１年生 3 33% 

中学３年生 1 11% 

中学１年生 1 11% 

計 9 100% 

 

 

○ 今日のワークショップに参加したきっかけは何ですか？（該当に○） 

 

区分 件数 率 

親に連れてこられた 7 78% 

自分が参加したかった 0 0% 

その他 3 33% 

「その他」の主な回答：親と話し合って。 

 

 

○ 今朝来たときの気持はどうでしたか？（該当に○。いくつでも可。） 

 

区分 件数 率 

他の人と知り合えるのが楽しみだった 0 0% 

他の人と話をしたり、他の人の話を聞けたりするのが楽しみだった 1 11% 

知らない人と一緒なので不安だった 2 22% 

何をやるんだろうと不安だった 4 44% 

来たくなかった 3 33% 

その他 4 44% 

「その他」の主な回答：めんどかった。 自分だけ年下なので、少し不安だった。 

 

 

○ ワークショップが終わった今の気持はどうですか？（該当に○） 

 

区分 件数 率 

大変楽しかった 2 22% 

楽しかった 6 67% 

普  通 1 11% 

あまり楽しくなかった 0 0% 

楽しくなかった 0 0% 

計 9 100% 
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○ 他の子どもと話したり、話を聞いたりして、どんなことを感じましたか？ 

 

• 大学生と話してみたら、やっぱり自分より意見がまとまっていてはっきりしてるなと思った。

就職決まっててかっこよいなーと思った。 

• 内定が決まった大学２年生の学生さんの話を聞けたのですが、よく将来のことを見据えた考

え方をしているなと驚きました。 

• 自分の職業に対する考え方が似通った面と全く違った面が見られ、大変参考になった。 

• 意見が似ていてやはり子ども同士は考え方が一緒なのかなと思いました。 

• 近い年代でも、やっぱり人それぞれで、考え方は違う。自分なりの考えもあれば、人に共感

できる部分があった。 

• いつもはこういう機会には絶対参加しないけど、これからのことを考えて参加したらわかん

ないことが少しわかってよかった。 

• はじめ、人と話すのが嫌だったけど、今は話せてよかったと思ってます。 

• 自分の周りには聞けないようなことを聞けてよかった。いつもと違う人と関わり、職業につ

いてのことを聞けてよかった。 

• 現在社会の厳しさ、上下関係や責任など、どのような環境で働いているかと自分がまだ知ら

ないようなたくさんの職業を知ることができて大変勉強になった。 

• 仕事に対する考え方が変わりました！！ 社会の先輩方の話を聞いて、昔と今の仕事に対す

る価値観の違いを知りました。 

• こういう講演会って、上辺だけの綺麗ごとしか並べないんだろうなーと思ってたけど、きち

んと話してくれてよかった。こういう会にニートとかフリーター連れてきたほうがいいと思

う。 

 

 

○ 親と話したり、話を聞いたりして、どんなことを感じましたか？ 

 

• 大人の世界も思ったより大変だなと思った。人間関係をちゃんと良くして平和にやってきた

いなと思った。 

• 他の人との人間関係などを保ちながら、ちゃんと働いていく所がとても難しいのではないか

と思った。 

• 他の親と話す機会があまりないので、今回は話を聞けてよかったです。 

• 自分はまだ社会人になっていないので、親から実際の社会の良い面、悪い面、やりがいなど

を聞けたのは貴重な体験だった。社会に出たら、ここで得た情報を活用したい。 

• 社会についていろいろ知らないことが聞けて、納得することがたくさんあり、学ぶことがあ

り、とてもこの会に参加してよかったなと思いました。発見することがいっぱいあった。 

• 職に対する考え方が、聞いていて勉強になりました。 

• やはり、話に深みがある部分がありました。経験を積んだ人の話は、未来に繋げていきたい

と思いました。 

• 考えのギャップ 

• 昔と今の仕事に対する価値観の違いが一番大きく感じました。 

－212－



○ ワークショップを体験して、ためになったことはありますか？ それはどんなこと

ですか？ 

 

• 今までは将来のことを考えるのはめんどくさいなと思ってたけど、大人の話を聞いて、ちゃ

んと自分の好きなこと、やりたい職業につきたいと思った。 

• 年代や様々な人と話をできたことが大きいです。また、自分の話にちゃんと耳を傾けていた

だいたことに感激しました。 

• いつも聞けない意見が聞けてよかったです。 

• 大人と考え方が違って面白かった。大人とこんな風に話す機会は、こういう形でしかないの

で、ワークショップはとても自分のためになったと思いました。 

• やりがいを聞けたこと。 

• 自分の内的なことを親から発見してもらうことができた。 

• 話、物事の始点の広さを学べた。考え方が狭くて、決めつけていたこと、悩んでいたことも

あったなと、自分を見直すことができた。 

• これから仕事をしていく上での考え方や心構え。仕事に対する自分の在り方。 

• どのように人間関係を保つか、責任をかけられながら仕事をするにはどのようにすればいい

か、上下関係にはどのように対処すればよいのかということを聞いて、将来のことについて

とてもためになった。 

• 一人一人の職業に対する考え、やりがいなどが違うことがわかった事。また、人の性質、性

格によって、選ぶ職種が違うことがわかった事。 

• 人前で自分の話す内容に全員が集中して耳を向けるという体験は普段ないことだった。自分

はできるであろうと思っていたことなのだが、人前で話すことがいかに困難かを学べた。 

 

 

○ このようなワークショップにまた参加してみたいと思いますか？（該当に○） ま

た、それはなぜですか？ 

 

区分 件数 率 

参加してみたい 5 56% 

参加したくない 0 0% 

わからない 4 44% 

計 9 100% 
 

（参加してみたい） 

• また親じゃない人としゃべりたいから。今日がおもしろかった。 

• 固い話だけではなく、ゲームのような形式で進められ、自然とためになる話が聞けたため。

それと、社会人の仕事の話を聞けるのは、あまり機会がないため。 

• 今日１日参加しただけで興味のある話、ためになる話、考え方を見直す話と、変化させる

大きな日となった。また機会があればぜひ参加したい。 

• このワークショップに参加して、今までの考え方が１８０度変わったり、学べたりしたの
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で、とてもよい経験になったので。 

• 自分の将来への疑問が解決するし、未来への不安も解消でき、将来でもいい人間関係が作

れそうだから。 

 

（わからない） 

• どういう内容かもう少しくわしくしりたかった。でも将来的にもこういうことがあればた

めになると思います。 

• なるべく行きたいけれど、うーん。 

• このワークショップは、多くの人が集まることによって効果が高いと思われます。人数次

第では参加を考えてしまいます。 
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仕事ってどこがおもしろいの？ 

それより今は 

勉強ね・・・ 

じゃ、なんで勉強

するのよ(>_<)

対象は、あなたです（中学生以上の子を持つ保護者） 
２３日（祝日）は、子と一緒にご参加下さい 

『親と子の「キャリア」を考えるワークショップ』に参加しませんか？ 

  これからは「キャリア」の時代？ 
   ではキャリアって一体、何でしょう？ 
  子たちに「働く」こと「仕事」のことを 
    きちんと伝えていますか？ 
   みんな、どうしているんでしょう？ 

                                   「どうして働くの？」 そう聞かれる前に・・・ 
                                  私たちにとっての「働くこと」「仕事をすること」 

                                 について、みんなで考えてみませんか？ 

 カリキュラム  
                                        １日目（２０日）「親だけ講座」 
                                          まずは下準備をしましょう。 

                                        ２日目（２３日）「親と子で講座」 

                                          さあ本番です。うちの子もよその子もご一緒に！ 

 日  時：平成１７年１１月２０日(日)、２３日(水)勤労感謝の日 両日とも午前１０時から午後４時 

 場  所：学校法人ソニー学園 湘北短期大学（神奈川県厚木市温水４２８） 

 参 加 費：無 料[厚生労働省委託事業による試行実施のため] 

 申込方法：参加申込書に必要事項をご記入の上、中央職業能力開発協会あてＦＡＸまたは郵送にて 

お申し込みください。なお、申込多数の場合、抽選とさせていただきます。 

申込締切：平成１７年１０月２８日(金)（必着） 

 主  催：中央職業能力開発協会（厚生労働省委託事業） 

 協  力：ソニー学園湘北短期大学、ＮＰＯ日本キャリア・カウンセリング研究会 

『親と子の「キャリア」を考えるワークショップ』参加申込書 No.

お名前
（ 男・女 ）

(子 )
( 男・女  ) 

(学年：中・高・大   年生 )

ご連絡先
〒   －

TEL:    （    ）      E-mail: 

昼食申込
昼食(有料:千円)をお申し込みの場合、必要個数をご記入ください。(予め申込のない場合ご用意できませんのでご注意ください。)

１日目 (20日 )       個 ／  ２日目 (23 日 )       個

連絡事項 ★

※ お預かりする個人情報は、個人情報の保護に関する法律に従い、適切に管理いたします。なお、中央職業能力開発協会の個人情報保護に

対する方針（個人情報保護ポリシー）は、当協会ホームページ(http://www.javada.or.jp)をご覧ください。

どうして働かなくちゃいけないの？ 

ここんんななこことと聞聞かかれれてて

なぁ、おやじ 

どう思う？ 

い、今忙しいから‥ そんなこと急
に聞くなよ～ 

(^_̂ ;) 

おお申申しし込込みみ先先：：中央職業能力開発協会 キャリア形成推進部  促進課  促進係 

        〒112-8503 文京区小石川 1-4-1  ＦＡＸ:０３－５８００－３９２２ 

お問合せは TEL:03-5800-3552 にお願いします。 

厚生労働省委託事業

※※裏裏面面ももごご覧覧くくだだささいい。。
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『親と子の「キャリア」を考えるワークショップ』のご案内 

 

 

 

 

 

 

 

 

◎ 日 時 
( １日目  ) 平成１７年１１月２０日(日)     
( ２日目  ) 平成１７年１１月２３日(水)  勤労感謝の日 
両日とも午前１０時から午後４時まで実施。 
受付は午前９時３０分から開始します。 

 

◎ 場 所 
学校法人ソニー学園 湘北短期大学 ６号館  神奈川県厚木市温水 428  URL http://www.shohoku.ac.jp 

※ ご来場の際は、当日運行するスクールバスか公共交通機関をご利用ください。 
※ タクシーご利用の場合、本厚木駅(北口･南口とも)から 10 分･千円程度です。 

 

 

 

 

 

 

 

◎ 参加費 
無料[厚生労働省委託事業による試行実施のため] 

 

◎ 参加対象者 
中学生以上の子を持つ保護者（両日とも参加できる方） 定員２０名/組 
１日目は保護者のみ、２日目は子と一緒にご参加ください。 

 

◎ 昼 食 
当日は学生食堂が休業のため、弁当をご持参ください。なお、参加申込の際にお申し込みいただければ、有料（千円:当日現金にて
お支払ください。）で弁当をご用意いたします。(予め申込のない場合は、ご用意できませんのでご注意ください。)  

 

◎ お申し込み方法 
参加申込書に必要事項をご記入の上、中央職業能力開発協会あて、必ずＦＡＸまたは郵送にてお申し込みください。 
申込締切は、平成１７年１０月２８日(金)（必着）といたします。 
なお、お申し込み多数の場合は抽選とさせていただきます。抽選の結果、ご参加いただける場合には、１１月７日(月)を目処にご案
内を差し上げます。（勝手ながら、このご案内をもって抽選結果の発表にかえさせていただきます。） 

スクールバスのご案内 

往路：午前 9:30 発（両日とも） 
  （乗場）本厚木駅南口 

湘北短大行バス乗り場 
※案内図をご覧ください 

復路：午後 16:30 頃発 
    本厚木駅行き 

お申し込み先：中央職業能力開発協会 キャリア形成推進部  促進課  促進係 

        〒112-8503 文京区小石川 1-4-1  ＦＡＸ:０３－５８００－３９２２ 

お問合せは TEL:03-5800-3552 にお願いします。 

厚生労働省委託事業 

現在、若年者層におけるフリーターの増加や高い離職率が深刻な問題となっており、国においては、若年者に対
しての早い時期からの職業意識の啓発や適切な自己理解に基づく職業選択など、若年者を職業的自立に導くための
様々な取り組みが行われているところです。 
こうした状況の中、中央職業能力開発協会（職業能力開発促進法の規定により設立された団体）では、この度、

厚生労働省の委託を受け、若年者のキャリア形成支援の一環として『親と子の「キャリア」を考えるワークショッ
プ』を試行的に実施することになりました。実施に当たっては、ソニー学園湘北短期大学から格別のご協力をいた
だいております。 
学校における支援だけでなく、親と子が「キャリア」について共に考え、語ることは、若年者のこれからの人生

にとって大きな意味があります。この機会に親と子で是非ご参加ください。 
                                       中央職業能力開発協会 

●

●
● ●●

りそな銀行

パソナ

第五
正明ビル

ハラダ
旭町ビル

旭町一丁目
バス停

ＪＡ

本厚木駅

南 口

ミロード

● ●
ゼロックス

早稲田塾

湘北短大行
バス乗り場
※駅から徒歩５分

小田急線

※裏面もご覧ください。 
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参考４ 

 
厚生労働省におけるキャリア・コンサルタント関連施策 

 
 
 
 
 
教育訓練給付制度  
◆ 概要 

労働者の方の主体的な能力開発の取組みを支援し、雇用の安定と再就職の促進を

図ることを目的とする雇用保険の給付制度である。 

一定の条件を満たす在職者の方又は離職者の方が、厚生労働大臣の指定する教育

訓練（詳細は、中央職業能力開発協会 HP 参照。http://www.javada.or.jp/）を受講

し修了した場合、本人が教育訓練施設に支払った教育訓練経費の一定割合に相当する

額が公共職業安定所から本人に支給される。 

民間機関が実施するキャリア・コンサルタント養成講座の中には、本給付制度の

対象として指定されているものがある。 

◆ 支給内容 

教育訓練施設に対して受講者本人が支払った教育訓練経費の 40％（20 万円まで） 

ただし、支給要件期間（受講開始日までの雇用保険の被保険者となっていた期間

で算定。）が 3 年以上 5 年未満の方は、教育訓練経費の 20％（10 万円まで） 

◆ お問い合わせ先  
公共職業安定所 

 
キャリア形成促進助成金【職業能力評価推進給付金】  
◆ 概要  

「キャリア形成促進助成金」とは、企業内において、その雇用する労働者の方を

対象として、目標が明確化された職業訓練の実施、職業能力開発休暇の付与、職業能

力評価の実施又はキャリア・コンサルティング機会の付与を行う事業主の方に対して

支給する助成金制度である。 

雇用保険適用事業所であること、事業内職業能力開発計画及び年間職業能力計画

を作成していること、職業能力開発推進者を選任していること等の要件を満たすこと

が必要である。 

民間機関が実施するキャリア・コンサルタント能力評価試験（助成金の支給対象

として認めているものに限る。）を受けさせる事業主に対しては、キャリア形成促進

助成金の「職業能力評価推進給付金」が支給される。 

◆ 支給内容  
○ 職業能力評価の受検に要する経費（受検料等）の３／４ 

○ 職業能力評価期間中のその雇用する労働者に支払った賃金の３／４(※年間 10

万円まで) 

◆ お問い合わせ先  
独立行政法人雇用・能力開発機構の都道府県センター 

○キャリア・コンサルタント養成講座・能力評価試験に関する制度  
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キャリア・コンサルタント養成講座  
◆ 概要  

全国の職業能力開発大学校等において、主に在職中の労働者の方を対象として行

われる公共訓練の一環として実施されるものである。１コース 20 名定員により、年

間 1,100 名のキャリア・コンサルタントを養成するもので、その内容には講義や演習

を含み、５か月程度の日程で実施する。講座修了後には、修了者の資質を一定水準以

上に確保するため、修了試験を実施する。 

◆ お問い合わせ先 

独立行政法人雇用・能力開発機構の都道府県センター 

 
職業能力開発推進者講習（導入レベルのキャリア・コンサルティング講習）  
◆ 概要  

企業内の職業能力開発の推進役となる「職業能力開発推進者」の方を対象とした

講習として、基礎的な水準（「導入レベル」）のキャリア・コンサルティングに必要な

知識・技法等を付与するための講義・演習を行っている。（２、３日程度で実施。） 

◆ お問い合わせ先  
都道府県職業能力開発協会 

 

 

 
 
キャリア形成促進助成金【キャリア･コンサルティング推進給付金】  
◆ 概要  

「キャリア形成促進助成金」とは、企業内において、その雇用する労働者の方を

対象として、目標が明確化された職業訓練の実施、職業能力開発休暇の付与、職業能

力評価の実施又はキャリア・コンサルティング機会の付与を行う事業主の方に対して

支給する助成金制度である。 

雇用保険適用事業所であること、事業内職業能力開発計画及び年間職業能力計画

を作成していること、職業能力開発推進者を選任していること等の要件を満たすこと

が必要である。 

労働者の方に対して、一定のキャリア・コンサルティングを受けさせた事業主の

方に対しては、キャリア形成促進助成金の「キャリア・コンサルティング推進給付金」

が支給される。 

◆ 支給内容  
○ 外部機関への委託費等の 1／2(※50 万円まで) 

○ 企業内キャリア・コンサルタントが実施するキャリア・コンサルティングに対

して、15 万円 

○ キャリア・コンサルティングの実施期間中のその雇用する労働者に支払った賃

金の 1/4（中小企業事業主 1/3） 

 

◆ お問い合わせ先  
独立行政法人雇用・能力開発機構の都道府県センター 

 

○キャリア・コンサルティングに対する助成制度  
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キキャャリリアア形形成成支支援援ココーーナナーー

◆ 概要

労働者の方に対するキャリア形成に関する相談・情報提供を実施するとともに、

事業主の方に対するキャリア・コンサルティング技法の相談・情報提供を実施。 

◆ お問い合わせ先

独立行政法人雇用・能力開発機構の都道府県センター 

 

 

 

 

 

 

○キャリア・コンサルティングの実施窓口

※ 各施策の詳細、お問い合わせ先は、次の各ホームページまで。

厚生労働省 http://www.mhlw.go.jp/ 
中央職業能力開発協会 http://www.javada.or.jp/ 
独立行政法人雇用・能力開発機構 http://www.ehdo.go.jp/ 
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