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要 旨 

企業が求める人財像として毎年上位に挙げられるのは「チームで働く力」「コミュニケーション能力」である。

一方で、精神障がいのある方に共通している課題は「困りごとを上手く発信できず、一人で抱え込み、抱えきれ

ずに体調を崩す」「コミュニケーションに自信がない」ことである。 

精神障がいのある方が企業に求められる人財となり、活躍するために、精神障がい者保健福祉手帳をお持ちの

方のコース「ワークアドバンスト科」では 1 年を通して様々な仕掛けや取り組みを行っている。 

組織開発やコミュニケーション能力開発のプロを講師として招く講座や、その学びを実践するために「チーム

で 1 つの物を作り上げていく経験をするカリキュラム」を複数準備し、1 年間の訓練を通して、精神障がいのあ

る方が企業で求められる人財へと変化していく過程を報告する。 

 

1 はじめに□□□□□□□□□□□□□□□□ 

大阪市職業リハビリテーションセンターは、厚

生労働省、高齢・障害・求職者雇用支援機構、大

阪府、大阪市の助成を受けて運営する職業能力開

発施設である。障がいのある方々が職業知識や技

能を習得し、職業人として社会参加できるよう協

力企業、関係諸機関と連携しながら就業への支援

を行っている。 

1984（昭和 59）年、大阪市立心身障がい者リ

ハビリテーションセンターが大阪市における総

合的な基幹施設として設置され、その構想の一環

として 1985（昭和 60）年に大阪市職業リハビリ

テーションセンターは設立された。当時としては

異例の「福祉と労働をつなぐ職業部門」という位

置づけであった。身体障がいに加え、まだ日本で

例のなかった知的障がいのある方への職業指導

を行う特別委託訓練として事業が始まった。2024

（令和 6）年現在、訓練コースは 6 科、定員は 52

名となり、精神障がい、発達障がいを加えた全て

の障がいのある方を対象に 1年間の職業能力開発

訓練を実施している。 

今回、私たちが報告するのは「チームで働く力」

をつけるために精神障がいのある方のコース（ワ

ークアドバンスト科）で取り組んでいる訓練の内

容である。 

企業が求める人財像として毎年上位に挙げら

れるのは「チームで働く力」と「コミュニケーシ

ョン能力」である。一方で、精神障がいのある方

に共通している課題は「困りごとを上手く発信で

きず、一人で抱え込み、抱えきれずに体調を崩す」

「コミュニケーションに自信がない」ことである。 

精神障がいのある方が企業に求められる人財と

なり、長く職場で活躍するために、ワークアドバ

ンスト科で取り組んできた「チームで働く力」と

「コミュニケーション能力」を高めていく訓練に

ついて報告する。1 年間という訓練期間の中での

様々な仕掛けや「チームで 1 つの物を作り上げて

いく経験」をするカリキュラムの内容、今年度の

新たな取り組みである「動画作成」の実践報告を

通じて、自分たちの指導を振り返り、言語化し、

今後の訓練内容を検討していく材料にしたい。 

 

2 なぜ「チームで働く力」に注目するのか 

企業が「チームで働く力」のある人財を求めて

いることが最大の理由ではあるが、以下に挙げた

理由も含めて「チームで働く力」に注目した。 

（１）「職業訓練」や「職業知識や技能を習得する」

という言葉のイメージのためか、訓練生の大半は

入校当初「パソコンスキルを身につけ、資格を取

得すれば、就職に有利、就職が出来る」と考えて

いる。しかし、実際には資格は「努力した証拠」

であり、自信にはなるが、資格の有無が就職に直

結するわけではない。それに訓練生が気付くまで

に半年ほどかかる。 

（２）訓練生が企業実習で経験する業務内容、実

習後の職場からの評価、これまでの修了生が就職



先で担当する業務内容を見る度に、現状の訓練内

容との隔たりを感じることがあった。知識や技術

の習得（インプット）だけでいいのか、Excel の

難しい関数を知っていることが「仕事をこなす」

ことに直結するのか、難解な資格を取得した人が

「仕事を任せても大丈夫な人」なのかという疑問

と、出口（会社が求めていること）を見据えた訓

練内容への変更が必要なのではないかという思

いがあった。「職業知識や技能の習得」を、座学

だけではなく、「仕事をする」経験（実務）や具

体的な実践の中で行っていく必要性を強く感じ

るようになった。 

（３）「指示通りに動く」ことは仕事の基本では

あるが、「指示されないとできない」「指示された

ことしかできない」では実務で通用しない。「障

がいがある自分にはこれしか出来ない（これが出

来ていれば充分）」「教えてもらっていないから出

来ない」という当事者の思い込みや「障がいのあ

る方にはこれしか任せられない（出来ない）」と

いう周りの決めつけを取り払い、彼らが持ってい

る本当の力を発揮し、職場で活躍をしてもらいた

い。 

（４）修了生が離職する原因の一つに「会社が自

分の能力を生かしてくれない、簡単な仕事しかさ

せてくれない」という不満がある。この不満は「会

社は組織であること、組織の中で自分の置かれて

いる立場や果たすべき役割を理解していないこ

と」が原因にあるのではないかと感じることがあ

った。就職し、長く働き続けるためにも、組織と

いうものを理解し「チームで働く力」を身に付け

ておく必要があるのではないか。 

 

3 「チームで働く力」をつけるために行った方法 

能力開発訓練が障がい福祉サービスの就労支援

（就労移行支援等）と違う点は、入校から修了ま

での 1 年間にメンバーの入れ替わりがないことで

ある。また、障がい別のコースであるためそれぞ

れの訓練生が経験してきたこと、苦労してきたこ

とや考え方が似ており、自分自身を客観視しやす

くなる。これをチーム作りのメリットとして捉え

た。 

そして、指導員が一年間を通して「チームで働

く力をつけていく」という目的意識を持ち、既存

の訓練カリキュラムにも取り組む目的や意味を持

たせ訓練生に伝えていった。訓練には積極的に実

務や実践を取り入れ、訓練生には実務経験を積む

ために企業実習に積極的に参加してもらった。 

指導員は「チームで働く力」とは何かを訓練生に

明確に説明できるほど理解や言語化ができておら

ず、指導方法も手探りであったが、 

・実務や実践を通してしか学べないことがある 

・上手くいかないことからしか気付けない 

・試行錯誤しながらより良い道を探っていく 

ということを大切にして取り組んだ。予測していな

いことも多々発生したが、それを訓練生と共に乗り

越えながら、チームとして成長していった。 

 

4 ワークアドバンスト科の「チームで働く力」を

つけるための訓練（全体像） 

（1）ワークアドバンスト科について 

精神障がいのある方を対象とした「ワークアドバ

ンスト科」は、平成 20 年 4 月に定員 5 名で開設し

た。平成 26 年 4 月には、平成 30 年度の精神障が

い者雇用義務化を見据え定員を 7 名に増員し現在

に至る。開設当初は統合失調症のある方を主な訓練

対象としていたが、現在では統合失調症に加え、気

分障害（うつ、そううつ）、てんかん、依存症等の

精神疾患の方が訓練を受講している。発達障がいと

精神疾患を重複している方の増加も近年の特徴で

ある。 

ワークアドバンスト科の訓練は「働き続けるため

に必要な力を身につける」ことを目標にしている。

我々が考える「働き続けるために必要な力」を以下

に示す。 

 

①働くための体力、心身の健康管理 

②自分についての正しい理解 

・自分に出来ること（嫌ではないこと）、苦手なこ

とを知る 

・自分に出来ることを活かせる働き方を理解する 

・苦手なことへの対策を考え、習慣化する 

③相談する力（発信する力） 

・「困った時」ではなく、その前の「モヤっとした

時」に信頼できる人に発信をする力 

④チームで働く力 

 

当科の訓練は、パソコンのスキル向上や簿記等の

資格試験に向けた座学による知識・技術の習得だけ

でなく、コミュニケーショントレーニング（アサー

ティブ）、グループコーチング、チームで 1 つの物

を作り上げていく経験をするカリキュラム（プレゼ

ンテーション大会、動画作成、文集作成）、企業か

らの受託業務、職場実習などを通して「チームで働

く力」の必要性に気付き、学んでいくカリキュラム



内容になっている。様々な経験を通して自分の現

時点での力と課題を知り、1 年をかけて「働き続

けるために必要な力」を少しずつ身に付けていく。 

 

（2）ワークアドバンスト科 訓練生の特徴 

精神障がいのある方に共通している課題は「困

りごとを上手く発信できず、一人で抱え込み、抱

えきれずに体調を崩す」「コミュニケーションに自

信がない」ことである。また、新しいことへの挑

戦を非常に怖がることもワークアドバンスト科訓

練生の特徴であり課題である。特徴の根底には不

安があるように感じる。特に人間関係は、これま

でうまくいかなかった経験を繰り返してきたこと

から、人にどう接したらよいか、どう振る舞って

いいかわからないという不安を抱えている。 

①困りごとを上手く発信できない理由 

・これまで、信頼し相談できる相手がいなかった  

・相談しても無駄だと思っている（相談してもう

まくいかなかった経験しかない） 

・誰かに頼る事は甘えだと思っている 

・相手に迷惑をかけるのではないかと気を使いす  

ぎて、自分の考えを伝えることが出来ない 

・自分の気持ちがわからない、言語化できない、

言語化しにくい 

・発信の仕方や、声をかけるタイミングがわから

ない 

②新しいことへの挑戦が苦手な理由 

・失敗するのが怖い。失敗したら「怒られる」「怖

い」というイメージしかない 

・失敗しない（成功する）という保証がないこと

に取り組むのが怖い 

・正解の無いこと、見通しのつかないことは、ど

こから手を付けていいのかわからない（正解を教

えてくれたら出来るのに、という思い） 

・誰かと一緒に何かに取り組み、成し遂げた経験

がない、または少ない 

 

（3）「チームで働く力」をつけるための訓練 

ワークアドバンスト科の訓練カリキュラムは以

下の 3 つで構成している。 

・インプット：知識として知っている 

・アウトプット：知識を活用する実践力 

・下支え：エンパワメントの向上、体調の自己管

理、日常生活力の向上 

 

「チームで働く力」をつけていくために注目し

たカリキュラムは以下のとおりである。 

【下支え】 

① 職リハ 3 つの守ること 

大阪市職業リハビリテーションセンターには「3

つの守ること（毎日来ること、相談すること、挑戦

すること）」がある。入校式で所長から伝えられ、

日々の訓練の中で意識して取り組む。 

② 担当指導員との信頼関係の構築 

指導員は「安心して話が出来る人だと認識しても

らう」を目標とし、訓練生との関係を構築していく。 

ワークアドバンスト科に入校する人たちは「相談

すること」が苦手な人が多い。相談が苦手な理由は

「困った」「悩んでいる」と自覚しにくい、発信す

るタイミングがわかりづらい、違和感はあるがまだ

我慢できる、こんなことで弱音を吐くのは甘えてい

る、自分で解決しなければならないと考えてしまう、

などである。自分を抑圧したり、周りの期待に応え

ようとしすぎて疲弊すると、感情の爆発や自滅（出

来ない自分を責めて落ち込むこと）につながる。   

自分が困っていることに気付くことが遅い・難し

い人もいるため「困ったら（悩んだら）相談をして

ください」ではなく「モヤっとしたらすぐ発信して

ください」と伝えている。モヤっとした時に指導員

に発信し、指導員と一緒に考えることで状況が改善

したり、解決につながったという経験を積み重ね

「発信するのも悪くない」という実感を持つ機会が

増えてくると、少しずつ信頼関係が構築されていく。 

指導員への発信の方法は、口頭で伝えることに限

定せず、それぞれが無理のない（やりやすい）方法

を試し探ってもらう。訓練日誌に記入、メモを渡す、

メールなど、各自が発信しやすい方法から始め、最

終的には直接口頭で伝えられるようになる事を目

指す。 

 

【専門の外部講師による講義及び演習（インプッ

ト）】 

① ビジネスマナー講座（5~10 月：全 12 回の外部

講師による講座） 

企業の人事担当経験者に講師を依頼。訓練生がこ

れまで職場などで直面してきた困難な場面や悩み

を題材に、今後どう対処してくかを話し合うグルー

プワークを行う。長い会社勤めの中で講師自身が経

験された出来事、悩みやその時の心境、克服策など

を通じ、訓練生自身の考え方の幅を広げたり変革な

どを図る講座。 

② アサーティブ（年間を通して週 1 回の外部講師

による講座） 



アサーティブとは、自分の気持ちを大切にし、

自分らしく生きるために、自分の気持ちや考えを

周りに伝えていくための技法である。アサーティ

ブを学ぶことで、自分の気持ちに気付き、適切に

言葉にしていくことが出来るようになる。不満や

困りごとをため込んだり、爆発させて人を傷つけ

るのではなく、自分の気持ちを率直に表現できる

ようになり、自分を肯定できるようになる。アサ

ーティブの技法を学び習得していくことで、コミ

ュニケーション方法が変化し、相手と対等な関係

を結べるようになり、信頼関係を構築しやすくな

る。 

ワークアドバンスト科では、年間を通して毎週

1 回講師に来ていただき、トレーニングを受けて

いる。チームで働く力をつけるためのカリキュラ

ムが進むにつれて、関わる必要のある人数が増え

ていき、コミュニケーションは複雑になる。自分

の意見を伝え、協力をしていく場面で、アサーテ

ィブで学んだことが実践として活かされていく。 

③ 人活講座（グループコーチング）（4~9 月：全

6 回の外部講師による講座） 

オフィス実務科（身体障がいのある方対象のコ

ース）と合同で実施する講座。コーチングの講師

に来ていただき、グループコーチング（社内全体

の関係性を取り扱うコーチング）の手法で指導を

いただく。 

8 月のプレゼンテーション大会とリンクさせ、

チームでプロジェクトを進めていくために必要と

なる考え方や、会議などを進めていく手法をグル

ープワークによる疑似体験を交えながら学んでい

く。 

 

【チームで 1 つの物を作り上げていく経験（アウ

トプット）】 

① プレゼンテーション大会（8 月上旬） 

毎年 8 月上旬に全科を対象に行うカリキュラム

である。各科に与えられたテーマに対して取材等

を行い、全科訓練生の前でプレゼンテーションを

行う。複数名のチームで 1 つの物を作り上げてい

くことを経験する、入校して初めて取り組む大き

なプロジェクトである。 

令和 6 年度、ワークアドバンスト科は「長く働

き続けるために必要なことは何か」というテーマ

が与えられ、先輩が働く会社に訪問し、先輩と職

場の方にインタビューを実施。その内容を踏まえ

て 15 分間のプレゼンテーションを作成すること

に挑戦した。全員が初めての体験で、どのように

会議を進めれば良いのか戸惑い、先の見えない不安

や意見の食い違い、いらだちなどで衝突する場面も

見られた。 

指導員は上司役となり、会議のサポートや個別の

悩みに対応した。人活講座で経験した手法で会議を

進めていくことを提案したり、意見の対立で悩む訓

練生にはアサーティブの手法を取り入れて自分の

意見を相手に伝えてみてはどうかと提案し、一緒に

「相手にどう伝えるか」を整理するなどサポートを

行った。 

この経験を通して訓練生は自分自身とメンバー

の得意や苦手、傾向を理解し始め、「仲良し」にな

るのではなく、「必要な時に協力し合えるチーム」

として少しずつまとまってきた。 

② ワークアドバンスト科 修了文集作成（1 月~3

月） 

 訓練の最終仕上げとして取り組むカリキュラム。 

科のメンバ―7名で 1つの目標に向かって話し合

い、作り上げる体験を再度実施する。プレゼンテー

ション大会で経験したことを踏まえ、企画から完成

まで訓練生で進めてもらう。指導員は上司役として

報告・連絡・相談を受ける。 

③ 動画編集概論（全 10 回の外部講師による講座）

および動画作成（11 月～3 月）※令和 6 年度よ

り開始 

動画作成はオフィス実務科が令和 5 年度から開

始したカリキュラムであり、映像作成を専門的に勉

強した外部講師の講義（全 10 回）と、所長の依頼

である「大阪市職業リハビリテーションセンターの

PR 動画」作成を目的とした講座である。令和 5 年

度は PR 動画の完成には至らず、令和 6 年度も引き

続き動画作成に取り組むよう指示があった。 

令和 6 年度はワークアドバンスト科との合同講

座とし、訓練生 17 名（オフィス実務科 10 名、ワ

ークアドバンスト科 7 名）、指導は外部講師、指導

員 A、B、C、D の 5 名体制で令和 6 年 10 月から開

始した。外部講師の講義は月曜午後、動画作成に必

要な会議・撮影・編集作業等は、演習時間を活用し

た。 

【所長の依頼内容】 

・能力開発訓練について 15 分程度にまとめた動画

の作成 

・見学者（受験希望者、企業、関係機関など）を施 

設内へ案内する前に見てもらうもの 

・能力開発訓練の概要、各科（6 科：a 科・b 科・c 

科・d 科・オフィス実務科・ワークアドバンスト 

科）の説明、訓練の一日の流れ、共通の訓練、就 



職活動、その他の活動や訓練を織り込んだもの 

・令和 7 年 4 月からの運用を希望 

 

5 動画作成の実践から（よりリアルな経験から

気付き、学ぶ） 

動画作成の取り組みの経過を報告する。 

10/21（月）、10/28（月）、11/11（月）、11/18（月）、

11/25（月）、12/2（月）：外部講師の講座（座学） 

12/17（火）：外部講師の講座（動画作成開始） 

座学は問題なく進んだが、実践が始まり現場は

混乱していった。 

訓練生の人間関係等を考慮し、指導員 A が決め

た班（4 班）に分かれ、外部講師の指示に従い動

画作成作業を開始した。ワークアドバンスト科訓

練生を中心に「何をしたらよいのか解らない」と

混乱する者が続出し、耐えられず教室から出てい

く者もいた。 

【訓練生の訴え】 

・漠然としたイメージや、文字（字コンテ）から

想像力を働かせ、ゼロから作り出すことへの不安

と戸惑い 

・何をしたら良いか具体的に示されていないので、

どう動けばよいかわからない 

・班のメンバーそれぞれが好き勝手なことを言う

ので混乱する 

・アイデアを出すことが苦手なのに、なぜこんな

ことをやらねばならないのか 

・絶対にもめるのでやりたくない、めんどくさい

ことをさせられるのは嫌だ 

【指導員間の訓練目的のズレ】 

対応する 4 名の指導員間に、訓練目的の認識の

ズレがあった。 

・過程重視の指導員の意見  

出来上がりの良し悪しではなく、作る過程で学

ぶことを大切にしたい。 

・結果重視の指導員の意見 

もともと自分は訓練生主導で動画が完成すると

は思っていない。指導員 A がそういう現実を認識

できていないこと自体が問題。動画素材を充分確

保すれば、あとは自分が残業・徹夜してでも編集

し完成させる。現状が混乱した状態でも最終的に

仕上がる。外部講師にも助言した。 

 

意見を聞くことで、指導員内での訓練目的にズ

レがあることに気付いた。出来上がりの良し悪し

（結果）ではなく、動画を作る「過程」で体験し、

気付き、学ぶことを重視するという訓練目的を、外

部講師、指導員、訓練生と共有することにした。 

 

12/18（水）：指導員 A が係長に上記の件を報告 

12/19（木）：指導員 A が所長に上記の件を報告 

全職員間での共有を依頼 

12/23（月）：外部講師欠席（体調不良の為）  

外部講師に訓練目的を再確認する必要があった

ため、リモートによる打ち合わせを実施した。参加

者は、外部講師、所長、指導員 A、B、D。 

共有した内容は以下のとおりである。 

【仕切り直しの内容】 

動画作成は「チームで働くことを学ぶための訓

練」である。 

①動画のクオリティ・出来上がりの良し悪し（結果）

よりも、動画を作成する過程で「体験し、学ぶこと」

に注目する。 

②「体験し、学ぶこと」とは具体的に何を指すのか 

・撮影方法（打ち合わせやリハーサルなどの下準備 

も含む） 

・編集作業（編集ソフトの使い方、発注元の意向に 

沿ったものに仕上げる等） 

・動画を完成させるために役割分担し、チームで取 

り組むこと 

③困難に思えることへの挑戦と、悩んだ時の乗り越

え方を経験してほしい。 

④会社では「知識や資格」だけではなく、チームで

力を合わせて目的を達成することが必要。動画作成

を通して「チームで力を合わせ、目的を達成する」

訓練を行う。また、この取り組みを「企業間のやり

とり」の疑似体験と捉え、自分たちを「広告代理店」

とし、発注元である「大阪市職業リハビリテーショ

ンセンター」から依頼された PR 動画を作成するこ

とは「仕事」であるとの意識づけを訓練生と共有し

たい。 

 

発注元との関係図、「広告代理店」の組織図（図

1）を作成して役割を示し、外部講師、指導員、訓

練生、それぞれが果たすべき役割について理解でき

るよう工夫を行った。 

 



プロデューサー

撮影班

編集班

メイキング動画班

監督

「広告代理店」

「依頼主」 大阪市職業リハビリテーションセンター 所長

指導員A

指導員B

指導員C

指導員D

外部講師

図 1 発注元との関係と「広告代理店」の組織図 

 

 

12/24（火）：訓練最終日  

12/25（水）～1/6（月）：訓練生冬期休暇 

12/25（水）： 

・職員全体会議で動画作成についての共有無し 

・指導員 A より外部講師に年明けの訓練の打ち合 

わせを依頼する。 

2025/1/6（月）： 

・会議（a 科、b 科、オフィス実務科、ワークアド 

バンスト科担当指導員）時間の都合により動画に

ついて十分な共有なされず 

1/7（火）：訓練再開 

・オフィス実務科訓練生に動画作成の訓練目的と

仕切り直しを伝え、組織図（図 1）を使って役割

分担を伝える 

1/8（水）： 

・ワークアドバンスト科訓練生に動画作成の訓練

目的と仕切り直しを伝え、組織図（図 1）を使っ

て役割分担を伝える 

・外部講師と連絡が取れる。1/9（木）に打ち合わ

せをお願いする 

1/9（木）： 

・指導員 A 不在時、B に対して他の指導員からク

レーム（A・B が勝手に話を進めているという内

容） 

・所長、副所長、係長、指導員 ABCD でミーティ

ング。仕切り直しの内容と外部講師との経過を報

告 

・外部講師と打ち合わせ（指導員 A、B）動画内

容と撮影方法をすり合わせる 

1/14（火）： 

・訓練生を撮影班、編集班、メイキング動画作成

班に分けなおし、作成会議を開始した 

・大まかな動画の流れは指導員から示したが、詳細

は訓練生が各科を取材し決めることにした 

・外部講師と打ち合わせ（指導員 A、B）動画内容

と撮影方法をすり合わせる 

1/15（水）： 

・［撮影班］c 科、d 科の訓練を取材（指導員への聞

き取り） 

・前日の外部講師との打ち合わせ内容を係長、所長  

に報告。指導員の組織図と動画の最終責任者につい 

て相談し、指導員 A を最終責任者とする。 

・外部講師との打ち合わせ内容と、最終責任者を指

導員 A とした事を共有する（所長、係長、指導員 A・

B・C・D） 

1/16（木）： 

・［撮影班］c 科、d 科の訓練をロケーションハンテ 

ィング（現場の下調べ） 

1/20（月）：外部講師欠席（体調不良の為） 

・外部講師の急な欠席の為、14 時より指導員 A が

講座を代行したところ、講座中に、編集班から撮影

班に対する不満や疑問や、動画そのものに対する不

満が伝えられる 

・［撮影班］a 科を取材 

取材に行った訓練生から、担当指導員に「見学 

と聞いていたが、取材とは聞いていない」と追い 

返されたと報告あり。指導員 A より a 科担当指 

導員へ事前の説明が不十分だったことを詫びる 

と「動画作成には協力しない」とのこと。 

1/21（火）： 

・指導員間で翌日の撮影予定を打ち合わせ。 

「指導員 A が情報共有していない、B と勝手に

進めている」と再度意見あり。意見を言った指導員

はその日に退職届を提出し、翌日から出勤せず。 

1/22（水）： 

・［撮影班］b 科の訓練をロケーションハンティン  

グ 

・訓練生から「自分ばかり目立つ仕事をさせられ、

周りから批判されている気がする。このまま進めて

いいのか不安」と相談がある。 

1/24（金）： 

・［撮影班］オフィス実務科の撮影練習（午前） 

指導員 B の焦りから、指導の言葉が厳しくなっ

たようで、訓練生から指導員 A に相談 

・［撮影班］ミーティング（午後） 

午前中に撮影班が感じたモヤっとした気持ちを

指導員 A、B 同席のもとで伝え合う。指導員 B の思

い（これまで撮影班に伝え、理解してくれていたは

ずの事を全て忘れていたことへの失望）と、どうし



てほしかった（仕事をする前に必ず前回までの仕

事を見直しておくこと）を伝えてもらい、訓練生

からは、口調が厳しくなっていたので、落ち着い

て伝えてほしかったというお互いの思いを伝え、

理解して和解。訓練生から「ケンカをしていると

ころは見たくない」という意見が上がり、指導員

A がケンカではないことを説明する。 

1/29（水）：職員全体会議 

・指導員 A から全体に向けて動画撮影を周知し、

協力を依頼 

1/30（木）： 

・［撮影班］他の大学のプロモーションビデオを見

てイメージを共有 

・指導員 A が各科担当指導員と撮影日程調整を行

い、事前説明、リハーサル、撮影本番の日程が決

定する 

1/31（金）： 

・［撮影班］ワークアドバンスト科の撮影リハーサ 

 ル 

・エキストラで出演予定の訓練生から、動画の内

容に納得できない部分があると相談がある 

・［撮影班］内容を再検討 

2/3（月）：外部講師が撮影に参加 

・［撮影班］ワークアドバンスト科の撮影リハーサ

ル 

これまでの撮影手法と外部講師の撮影手法が異

なったため、訓練生より「これまで訓練生たちが

話し合ってきたことを覆された気がする」と指導

員 A に相談がある。 

2/4（火）： 

・［撮影班］ミーティング  

指導員 A より「自分たちで考えてやってきたこ

となので、これまでのやり方で行く」と伝える。 

・［撮影班］b 科へ撮影内容の事前説明（訓練生か

ら担当指導員へ） 

2/5（水）： 

・［撮影班］b 科の撮影リハーサル 

前日の b 科への事前説明で、担当指導員から質

問されたことに対して、撮影班の訓練生が回答。

担当指導員からリハーサルがうまくいくかどうか

はわからないと告げられる。 

・14 時～、b 科訓練生へリハーサル前の説明（訓

練生から説明） 

事前説明の途中で b 科担当指導員から「聞いて

ない内容が含まれる」と告げられ、撮影 NG とな

るも、最終的に許可が下り、リハーサルを実施す

る。 

2/6（木）： 

・［撮影班］ワークアドバンスト科の撮影本番 

修了生もエキストラに参加し、リハーサル通りに

撮影を終えた。 

 

6 学びと事例 

(1)「次に作業する人の事を考えて動く」を学ぶ 

撮影班は指導員 B の指導の下、以下の手法で撮

影を行った。 

① ロケハン（ロケーションハンティング：撮影す

る現場の事前調査） 

② 動画のストーリー（流れ）を作成 

③ 作成したストーリーを絵コンテにする（スタッ

フ全員でイメージを共有するため 言葉だけでは

伝わらない） 

④ 撮影（シーンごとに撮影） 

⑤ 撮影済みの動画をフォルダに仕分ける（日付、

シーン名、OK テイクがわかるように整理する） 

⑥ 編集班が各シーンの OK テイクを繋ぎ合わせ

ることで、1 つの動画が出来上がる。 

この手法は本格的な映像撮影の手法でもあり、編

集の負担を減らすために行う工夫でもある、と教え

られるが、訓練生及び指導員 A は映像作成未経験

者であるため、なぜ指導員 B が上記の手法を取る

のか最初は理解が出来なかった。 

「思うままに、自由に、面白いと思う場面を撮影

し、それを繋ぎ合わせれば動画が出来るのではない

か」「事前にストーリーを作成し撮影するなんて、

めんどくさいことをする必要があるのか」という反

発の意見もあった。 

編集作業を終え、完成させた動画 4 本の内 1 本は

他の 3 本と撮影手法が異なり、様々な訓練場面をラ

ンダムに大量に撮影し、その素材（動画）を編集班

にそのまま託した。編集班は大量の素材（動画）を

全て確認し、ストーリーを考え、つなぎ合わせる作

業を行ったが、ストーリーを基に撮影した他の 3 本

の動画と比べると、編集作業に大幅に時間と労力を

使うことになった。採用できなかったシーンも一番

多く、撮影した動画の全てを活かしきれなかった。

これは撮影班の労力を無駄にしたことにもなる。 

なぜストーリーを事前に考え撮影をする必要が

あったのか、編集作業の苦労を通じて初めて実感し、

理解することができた。 

 

(2)「これくらいわかっているはず」という思い込

みが招いた混乱 



訓練生のほとんどは、初めて聞く専門用語「ロ

ケハン」という言葉の意味を「ロケ（撮影）に行

く班」だと解釈し、撮影部隊のようなものをイメ

ージしていた。 

「ロケハン」とは、ロケーションハンティング

（撮影する現場の事前調査）を省略した言葉であ

る。「ロケハン」の意味や具体的なイメージが訓練

生と共有できていない間、訓練生は指導員から何

を言われているのか理解ができずに戸惑い、どう

行動すれば良いかわからず不安でストレスをため

ていた。指導員は、訓練生の反応が薄く、指示を

しても動かない理由を「やる気がない」と解釈し、

ストレスをためていた。 

会議で改めて「ロケハン」という言葉の意味を

全員で確認し、撮影予定の現場へ出向いて「ロケ

ハン」を具体的に経験することで、全員が「ロケ

ハン」の意味を理解することができた。理解が出

来れば戸惑いや不安はなくなり、訓練生だけで相

談しロケハンに行くことができるようになった。 

 

指導員の学び 

・「これくらいわかっているはず」という思い込み

を捨てる 

・「やる気がない」のではなく、「やり方がわから

ない」と捉える 

・相手の知識や理解度を確認しながら、相手に合

わせて丁寧に言葉を尽くす 

・言葉だけでは理解しにくいことも多いので、実

践を通じて理解を促していく 

 

訓練生の学び 

・わからないことをそのままにせず質問をする 

・自分の理解や解釈が合っているのか不安な時は

「これはこういう意味で合っているでしょう

か？」と確認の質問をする 

 

(3)「自分で考えて動け」という指導は、相手の状

況が整っていないと届かない。 

撮影はチームで実施した。役割分担は以下の通

りである。 

・カメラマン（ipad を使用） 

・カメラマン補助（カメラマンの足元を確保する） 

・カンペ（出演者がスムーズにセリフを話せるよ

うに、カンニングペーパーを準備する） 

・インタビュアー（出演者にインタビューをする

役割 声の出演） 

・カチンコ（シーン名とテイク数を記録するための

もの） 

・調整役（出演者への説明や指示、演技指導等） 

 

訓練生は会議で発言する事や、リーダーシップを

取る事への苦手意識があり、特に新しいことや経験

したことのないことについて話し合う会議は「何を

どう進めていったらよいかわからない」という戸惑

いと、「誰が会議を進めるの？」という譲り合いな

どで立ち往生することが多かった。指導員の指導の

下、いくつかのシーンの撮影を行ったが、戸惑いと

遠慮、不安などから、自信を持って動くことが出来

ずにいた。指導員から「何度か経験したことなので

自分たちで考えて動くように」との指示が出てもな

かなか動くことができなかったため、改めて撮影の

見本を示すことにした。 

 

撮影方法は以下のように行った。 

① 打ち合わせ 

・撮影班内で絵コンテを見ながら動画の流れを共有

する 

・役割分担を確認する 

・撮影シーンの順番を決める 

② 出演者へ説明 

・動画全体の流れを、出演する訓練生と一緒に動き

ながら説明、確認する 

③ 撮影練習 

・シーンごとに出演者へ「こういう動きをしてほし

い」と伝え、カメラを回しながら練習をする 

④ 確認・修正 

・撮った映像を出演者と撮影班で確認する 

・新しいアイデアや出演者からの意見が出たら積極

的に取り入れ、カメラを回し練習、確認を繰り返す 

・必要に応じてカンペの書き換え、出演者の立ち位

置やカメラ位置に目印のテープを貼る 

⑤ 本番撮影 

・全員が OK と思える動画が撮れるまで何度も撮り

なおす 

 

指導員が見本として調整役を担い、出演者への説

明や演技指導、撮った映像をその場でチェックしア

イデアを取り入れるなどを示した。楽しく撮影を終

え、満足のいく動画が撮影できたことで、訓練生は

自分たちがどう動けば上手くいくかを改めて確認

し、「これなら自分たちでも出来る」という自信が

生まれ、その後の撮影は自分たちで考えて動くよう

に変わっていった。 



 

指導員の学び 

・「自分で考えて動け」という指導は、相手の準備

が整っていないとうまくいかない 

・訓練生には、初めてのことは不安で一歩踏み出

すことにパワーが必要という障がい特性や、これ

までの経験、理解力や性格等あり、それぞれに傾

向が異なるため、教え方や伝え方は相手のタイプ

に合わせた工夫が必要  

・教え方、伝え方の工夫として 

①やって見せる（見本を見せる）  

②一緒にやってみる  

③見守りながら任せてみる  

④出来ているところをフィードバックし、出来て

いないところは「こうすればもっと良くなる」と

伝える 

・やり方がわかれば、次はどうすればもっと良く

なるかを自分たちで考え、動くことができるよう

になる 

 

訓練生の学び 

・机上で考えるだけでは物事は進まない 

・恐れずに、まずやってみる 

・やってみて、うまくいかなかったところを修正

し、それを繰り返すことでより良いものが出来上

がる 

 

(4)組織を学ぶ（事例１） 

20 代 男性 発達障がい 

体調を崩したため、面談を実施。 

本人の思い 

・動画の撮影や編集で、自分で考えて動くことが

難しい人の分も自らサポートしている。同僚は助

け合わないといけないという思いがある。 

・自分の担当している仕事もあるのに、他人のサ

ポートで負担が大きくなり、なぜ自分ばかりがし

んどい思いをしなければならないのかという疑問

が湧いてきた。 

・弱音を吐いたり、愚痴ったりすることは、わが

ままだと思っているので我慢していた。 

・過去に働いた職場では、上司に相談しても相手

にされなかったため、相談は無意味だという思い

もあった。 

指導員から伝えたこと 

・自分の担当している仕事を最優先に考えてよい。 

・他人を必要以上にサポートすることは、その人が

課題に向き合ったり、経験することを奪うことにな

るかもしれない。 

・同僚同士では解決できないこともある。それを調

整するために上司がいる。 

・上司が頼りにならないと思える人だったとしても、

その人には「上司」という役割が与えられている。

チーム内の問題を把握し解決に向けて調整をする

のが仕事である。上司も未経験で不器用で解決に至

らないかもしれないが、問題を共有してもらえるだ

けでも上司は考えるきっかけになるので助かる。 

 

訓練生の感想 

・組織の仕組みと上司の役割を知ることで、相談す

る理由が理解できた。 

・会社では教えてくれない事だったので、聞けて良

かった。 

・これからは一人で抱えずに相談しようと思う。 

 

(5)組織を学ぶ（事例 2） 

30 代 男性 高次脳機能障がい 

編集班に所属。全員が集まる進捗確認会議で、撮影

班が撮影した動画を批判し、自分が代わりに撮影を

すると話す。一方的、攻撃的な話ぶりに周囲は戸惑

った。 

 

彼の話を詳しく聞くと以下のことがわかった。 

・ストーリーに沿った撮影方法に対する不満 

・指導員の指導力不足への批判 

・撮影班が撮った動画がその科の訓練内容を全て網

羅していないことが不自然だと感じている。 

・追加で撮影すべきと思う場面があった。 

・すでにその科の担当指導員(動画作成担当ではな

い)と相談し、再撮影の同意をもらった。 

 

個別面談を実施(訓練生、指導員 A、B) 

指導員から伝えた内容 

・動画作成は「チームで 1 つのものを作る」ことで

「組織で働くこと」を学ぶためのもの 

・動画の完成度（結果）も大切だが、作る「過程」

で学ぶことが大切にしている 

・チームで 1 つのものを作っているので、チームの

メンバーや責任者に報告、相談なく独断で方針を変

更したり、責任者を飛ばして他部署の責任者と話を

進めることは、組織で働くルールに違反している。 

・相手の側に立って考える、撮影班の思いや苦労を

想像することを学んでほしい。攻撃的な心無い発言



によって撮影班は全てを否定された気持ちになり、

傷ついている。 

・良い動画を作りたいという思いは全員同じ。自

分の意見が絶対に正しいと押し付けるのではなく

「提案」として伝え、相手の意見を聞き、折り合

いをつけていく練習が必要。 

・就職先では新入社員として組織の一番下の立場

で働き始めることになる。受傷後初めて社会復帰

をしていくが、年下の先輩や上司もいる中で、腑

に落ちない事も出てくるかもしれない。組織で働

く以上、今回のように独断でルールを無視し行動

することは許されない。 

・長く働き続けるためにも、今「組織で働くため

に必要なこと」を学ぶ機会にしてほしい。 

 

訓練生の変化 

・会議での発言を撤回し謝罪。自分の「提案」に

対する撮影班メンバーからの意見を素直に受け入

れ、歩み寄りながら編集作業を行った。 

 

7 考察 

動画は令和 7 年 3 月の完成を目指し、作成途中

である。ここまでの実践を通して、整理している

ことは以下のとおりである。 

 

（1）「チームで働く力」とは何か 

「チームで働く力」とは何か、指導員は訓練生

に説明ができるほど具体的に言語化ができていな

かった。我々は実践を通して以下のように整理を

している。 

・毎日出勤する力 

  それぞれに役割がある。予定している日に予告

なく人が抜けると非常に困る。 

ストレスを発散して、しっかりとご飯食べて、睡

眠を充分取って出てくること。 

・必要な時に協力する力 

チームとは目的達成のために集まっている。仲

良くするためではない。無理に仲良くしようと努

力しなくて良い。ただし、意地悪はいけない。 

・まずは行動してみる力 

考えすぎない。行動することを恐れない。最初

からうまくいくはずがない。やってみて、うまく

いかなかったら修正すればよい。 

・周りに気を配り、自ら動く力 

自分のことだけやっていれば良いと思わずに、

周りをよく見て気を配り、必要に応じて動くこと

ができると、周りの人たちも助かる。 

・前もって準備する力 

仕事をスムーズに進めるために、仕事を始める 

前には前回の復習をしておくこと。 

・自分の意見を発信し、周りと意見を交換すること

を恐れない力 

意見の食い違いはケンカではない。目的を達成 

するためにそれぞれが目の前のことに一生懸命で、

それぞれの思いがある。だから伝え合い、誤解があ

れば修正し、落としどころを見つけていく作業が必

要。仕事を進めていくために必要な作業なので、恐

れないこと。 

・引きずらない力（切り替える力） 

意見の食い違い等から感情的に対立したとして

も、目的に立ち返り「自分に与えられた役割を淡々

とこなす」「仕事上必要なことは協力する」と気持

ちを切り替える力。自分一人では気持ちを切り替え

ることが難しいこともあるため、誰かに「モヤっと

した気持ち」を発信する力も必要になる。 

 

（2）訓練生に伝えてきた「チームで働く」ための

考え方 

・一人では完成できない。だからチームで取り組む 

・凸凹（得意や苦手）はあるのが当然 

自分の苦手なことは、誰かの得意かもしれない。

それなら補い合えば良い。 

・わからなかったら確認する 

・指示待ちにならない 

教えてくれない、言われていないからしない

（出来ない）ではなく、自分で聞きに行くこと。 

・やってみないとわからない 

うまくいかないことからしか気付かない、学べな

い。だから挑戦することを恐れない。 

・前に進んでいくためには、試行錯誤するしかない 

 

（3）訓練生の傾向 

訓練生には「何のために取り組むのか」「この取

り組みを通して何を学んでほしいのか」の解説をこ

まめに行う必要を感じた。それは、精神障がいや発

達障がいの傾向が大きく関係していると思われる。 

・経験しないと実感が湧きにくい、腑に落ちにくい 

・失敗するのが怖い 

・まずやってみて、うまくいかないところを修正し

ていくという体験が不足している 

・真似をするところから始める、ということへの抵

抗感がある 

・パソコンでの動画編集も一人で簡単にできてしま

うため、「出来る」と勘違いしやすい。そのため、



仕事はいろんな人がかかわって一つのものを作っ

ていることが想像しにくくなっている。 

・意見のぶつかりあい＝「けんか」と捉えて委縮

する  

・思いや意見の食い違いが発生したときに、それ

ぞれの意見を出し合い、折り合いをつけて前に進

めていく作業を経験したことがない。そのため、

感情的に対立することがあっても「仕事に必要な

ことは協力する」という気持ちの切り替えが必要

だということを、教えられて初めて気が付く 

 

（4）訓練生の学び 

ある訓練生から送られてきたメールの一部を紹

介する。 

「これまでは、自分の話したい人とだけコミュ

ニケーションを取れば済んでいた。 

プレゼンテーション大会の時は自分の科のこと

だけ考えていれば完成した。 

でも、動画は得意な人とも、苦手な人ともみん

なとコミュニケーションを取らないと完成できな

い。自分の科だけではなく、他の科のことも考え

ないといけない。環境がプレゼンの時と変わった

んだと気付いた。チームで働く力をつける訓練だ

と思って頑張りたい。」 

 

（5）指導員の学び 

①指導員Bは「障がい者と一緒に働くことの素人」

である。 

・前やったことがあるから出来るだろう 

・言われなくても動くのが仕事 

・ここまで言わないと出来ないの？ 

・いくら言っても動いてくれないのは、やる気が

ないからなのか 

こういった戸惑いが常にあったと聞いている。

直面するたびに、障がい者への指導経験が長い指

導員が、彼らの傾向（言葉を尽くさないと伝わり

にくい、使う単語に含める意味合いに誤差がある

など）を解説し、伝わるように伝えられていない

のではないか？どう伝えれば伝わるのか？などと

対応方法を一緒に検討した。指導員Bの戸惑いは、

一般企業で初めて障がいのある人と仕事をする方

の反応と同じである。指導員 B に彼らを理解して

もらうために行った解説や検討は、これから訓練

生が就職していく先の方々にも同じようにお伝え

し、同じように一緒に対応方法を検討していくこ

とになるだろう。 

 

②指導員 A は「動画作成の素人、組織運営の素人」

である。 

「訓練生の自主性に任せる」という方針を決め、

信頼して見守ることは、時にもどかしいこともある。 

自主性に任せすぎると混乱したり話が前に進ま

ないため、状況を見ながら引っ張る、力が発揮でき

るよう環境などを調整するといった「プロデュー

ス」が組織を動かしていくことを体験した。そして、

「動画作成」という組織の目的を達成するためには、

大阪市職業リハビリテーションセンターという組

織がしっかりと機能している必要があると感じた。 

また、動画作成というリアルな実践を通して、訓

練生それぞれの特性が浮き彫りになることに改め

て気付いた。彼らが今後仕事をする上で、実際の現

場で何に戸惑うのか、どうサポートすれば彼らがス

ムーズに動けるのか気付き、考える機会となった。

それが仕事選びや、就職先へお願いする「配慮事項」

の提案に繋がると感じている。 

訓練生が困難に直面した時（例えば会議で意見が

対立した時）に「これはアサーティブを活用して相

手に自分の思いを伝えてみよう」と提案し、アサー

ティブの理論に戻ることができ、学びが深まった。

やってみないと実感できない人たちであるにもか

かわらず、不安と恐怖で動くことができない事が多

いため、実践を通じて「やってみながら考えよう、

一緒に考えればなんとかなる」と感じる機会を作る

ことができたのはお互いにとって収穫だった。指導

員が見ているから大丈夫、うまくいかなくてもその

時に一緒に考えるから大丈夫、という安心感があれ

ば、勇気を出して動くことが出来ること、そこで経

験したことが自信につながることも確認できた。 

知識を詰め込むのではなく、チームで実践し、そ

の中で起きる出来事にどう取り組むかがリアルな

学びの機会になる。能力開発訓練で一年間メンバー

が入れ替わらないからこそ、経験が積み重なり、学

びが深まる。実践を通して構築した信頼関係（彼ら

が学生時代に経験できなかったこと）は、就職後も

つながりとなり、乗り越えられた達成感は、社会に

出ていくための自信となると考えている。 

 

（6）組織として 

訓練生に限らず、組織とは方針を示す人、物事を

判断する人が不在だと混乱する。プロジェクトを前

に進めるためには、メンバーの力が発揮しやすくな

るように人や環境を調整する人（プロデューサー）

は不可欠であると実感した。 

 



8 おわりに 

パソコンスキルを身に付け、資格を取得し、ビ

ジネスマナーを勉強し、指示された仕事を指示さ

れたとおりにこなす。それだけで上手くいくので

あればそれで良い。でも、そうはいかない人もい

るから「チームで働く力」にこだわりたい。そう

いう思いで取り組んだ。 

「チームで働く力」をつけるために、訓練生と

指導員が一緒になって悩みながら泥臭く試行錯誤

していく実践は、障がい者向けの職業訓練で取り

組む必要があるのだろうか。答えは訓練生が出す

ものだと思うが、私たちは大事な取り組みだと思

っている。 

就職をする前に「チームで 1 つの目的に向かっ

て取り組む経験」をし、そこで出てきた「モヤっ

と」を早めに発信して軌道修正しながら前に進む

ことができたこと、諦めず乗り越えたことが、こ

れから働く中で出会うであろう困難を乗り越えて

いく時の支えになるのではないかと思っている。

みなさんはどう思われるだろうか。 

ワークアドバンスト科の訓練生は、自分の良い

所に気付く機会が少なく、持っている力を充分に

発揮できず、嫌な思いや苦しい思いを経て、何か

を求めて訓練に来てくださった。知識や資格と共

に「チームで働く力」「目標に向かって乗り越えて

いく力」を少しでも身に付けておくことが、社会

に出た時に自分を守ることになるだろうし、周り

が「障がいなんて関係ない、使える人財だ」と評

価し重宝してくれるようになれば幸いである。 

 

（1）自分自身を振り返って 

諦めず、訓練生と一緒に悩み、打開策を考えて

「絶対完成する、前を向こう、笑っとこう、今と

ても大事な経験をしている、これはきっと今後の

役に立つ」と励ましてきた。取り組みの中で訓練

生それぞれの本音や、働き続けていく中で困るで

あろう課題が見え、個別面談をしながら「今ここ

で課題が見えて、向き合えて良かったね」という

機会を得られたことは、今後の職場定着支援に役

に立つヒントにつながった。 

「チームで働く力」をつけることは訓練生のた

めと思って取り組み始めたが、自分自身が「組織」

というものを学ぶきっかけとなった。指導員は自

分の担当しているコースの事だけを考えていれば

良い、つまり「個人事業主」であるため、「チーム」

という意識がなかったことにも気づくことができ

た。貴重な体験をさせてもらった。 

 

（2）訓練生へ 

なぜアサーティブが必要か、なぜ職リハ 3 つの守

ることが必要か、なぜ「モヤっとしたらすぐ発信」

が必要か。動画作成を通して実感できたのではない

でしょうか。 

講義で聞く理論やシミュレーションだけでは、頭

では理解できていても実感が伴わず、腑に落ちにく

いです。動画作成の中で本当に困った時、悩んだ時

に、これまで学んできたアサーティブや相談をする

「スキル」を使ってみる機会があって良かったし、

使えば「何とかなった」「解決につながった」とい

う自信につながったのではないかと思っています。 

動画作成というプロジェクトが訓練生のみなさ

んにとって必要な訓練だったかどうかは、今すぐに

は判断できないだろうし、これからそれぞれが判断

していくことではあるけれど、チームのみんなで困

難に立ち向かい最後まで諦めずにやろうとする経

験は無駄ではなかったと思っています。みなさんが

頑張っている姿を見てこちらも励まされ助けられ

ました。 

障がいがあるからと自分の限界を決めてしまわ

ず、チャレンジしていく人になってほしいと願って

います。この先、少々しんどいことがあってもこの

経験を思い出せば「あの時よりマシ」と乗り越えら

れるはず、です。 

 

（3）今後の訓練について 

「この障がいの人はこういう特性があるから出

来ない」「苦手なことだから経験させる必要はない」

「失敗をさせてはいけない」「無理をさせてはいけ

ない」と指導員が限界を決めていないだろうか。 

私はこの取り組みを通じて、自分にそういう傾向

があることに気付いた。私が全て段取りして、優先

順位をつけて、「これで失敗しないよ、うまくいく

よ、やってみて」とお膳立てすれば、何の問題もな

くプロジェクトが進んだかもしれないと思う。だが、

それでは彼らが社会で通用しないままであること

を田邊指導員に気付かせてもらった。 

「障がい者として」ではなく「一人の人」として

職場で活躍してもらいたい。そのために職場が何を

求めているのか、長く働き続けるために何を身に付

けておく必要があるのか。与えられたことを与えら

れたとおりにこなす人を育成するのか、チャレンジ

していく人を育てていくのか。今回の実践が、大阪

市職業リハビリテーションセンターの今後の訓練

方針を検討するきっかけになればうれしく思う。 



そして、訓練生に「チームで働く力」を伝えて

いくためには、指導員側が「組織」というものを

理解し、「チーム」という意識を持って仕事をして

いなければならないと強く感じている。 


