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Ⅰ　職業相談のアクションリサーチ

　ハローワーク等における職業相談は，職業相談
の担当者（以下「職員」と言う）と求職者の間の

コミュニケーションが大きな比重を占める仕事で
ある。本研究の目的は，アクションリサーチ（action�
research）の考え方に倣い，このコミュニケーショ
ンを，より効果的かつ効率的に進めるための研修
プログラムを開発することにある。アクションリ
サーチとは，「実践的問題と基礎的研究との結合
によって，両者の循環的刺激で学問の進歩と社会
改善とが相互扶助的に進むことをめざす学問の方
向」（中村 1972：177）と定義される。本研究は，
その実践的問題と基礎的研究をつなぐ要として，

「研修」を位置づける。
　労働政策研究・研修機構キャリア支援研究部門
では，当機構の研修部門である労働大学校との連
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ハローワーク等における職業相談は，職業相談の担当者（以下「職員」と言う）と求職者
の間のコミュニケーションが大きな比重を占める仕事である。このコミュニケーションを，
より効果的かつ効率的に進めるには，職員に対し，どのような研修プログラムを実施すれ
ばよいだろうか？ 本研究では，研修プログラムの研究開発に当たり，職員が自らの職業
相談のプロセスを意識できるようになることを目標とする。職業相談のプロセスの意識化
により，職員は，求職者との言葉のやりとりにおいて，自分自身の応答をどのように変え
れば，よりよくなるかを検討できるようになり，その実践を通して，職業相談を改善でき
ると考える。方法論として，アクションリサーチ（action�research）を採用する。その創
始者である Lewin は，「『実践（action）』，『研究（research）』，『訓練（training）』は 1 つ
の三角形のようなものであり，どれか 1 つでも欠けてはならない」と述べた。そして，現
場で理論を実践するには訓練が必要であり，研究，訓練，実践が三位一体となってアクショ
ンリサーチを進めていくことを提唱した。本研究も，この考え方に倣う。まず，①認知言
語学の知見を利用し，職業相談のプロセスの意識化が，その改善に及ぼす影響を検討する

（研究）。ついで，②ハローワーク職員を対象とした研修コースで，この研修プログラムを
実施する（訓練）。そして，③研修プログラムの修了者を対象として，現場での実践活動
の報告を受ける仕組みをつくり，その報告の分析を通して，研修プログラムが実践活動に
及ぼす効果を検討する（実践）。本論文では，このアクションリサーチの取り組みを報告し，
研修プログラムの課題を検討した後，覚え書きとして，アクションリサーチの方法論上の
留意点を説明する。
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─効果的な研修プログラムの研究開発
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携のもと，平成 15 年度から継続して，研修研究
を進めてきた。研修研究とは，労働行政運営の中
核となる行政職員を対象とした研修において，研
究員による研究成果を反映させ，研修内容の充実
を図り，その結果をさらに研究に活用していくこ
とである 1）。
　本研究では，研修プログラムの開発に当たり，
その基本的な考え方として，職員が自らの職業相
談のプロセスを意識できるようになることを目標
とする（労働政策研究・研修機構 2009）。この職業
相談のプロセスの意識化により，求職者との言葉
のやりとりにおいて，自分自身の応答をどのよう
に変えれば，よりよくなるかを検討できるように
なり，この実践を通して，職業相談を改善できる
ようになると考える。
　これまで研修研究として，職業相談のプロセス
の意識化を促す 2 つのアプローチを採用してき
た。
　第一に，平成 15 年度から取り組んで来た，職
業相談のやりとりを文字に起こした逐語記録を活
用した研修プログラムの研究開発である。手や腕，
体全体を使う技能労働は，その動作をビデオに録
画して，無駄な動きがないか，を検討できる。逐
語記録は，このコミュニケーション版である。研
修プログラムでは，職員は，実際の職業相談の逐
語記録を作成し，その逐語記録を活用して，求職
者の言動に対し，どのような応答を，どういうタ
イミングでしていたのか，をふり返り，応答上の
改善点を検討する（労働政策研究・研修機構，
2007，2009）2）。
　第二に，職業相談における職員の応答の背景に
ある重要な判断や言動の選択を言葉にして，職員
同士で共有し，職場の相談力を向上させる研修プ
ログラムの開発である。そのため，平成 24 年度
から，認知的タスク分析（cognitive�task�analysis）
を取り入れたグループワークの開発に取り組んで
きた。認知的タスク分析とは，仕事における働く
人 の 判 断 や 選 択 な ど の「 心 の 働 き（working�
minds）」に焦点を当てた分析手法である。
　職員は，グループワークを通じて，①自分自身
の職業相談における判断や選択を意識し，言葉で
表現し，②それらのなかから，重要な判断と選択

を図に整理して，職員同士で共有する体験をする。
③①と②から，職場で職業相談における重要な判
断や選択を共有するノウハウを体験学習する（榧
野 2015）。
　本研究では，研修プログラムの研究開発の手法
として，アクションリサーチを採用する。その創
始者である Lewin（1935：42）は，「『実践（action）』，

『研究（research）』，『訓練（training）』は 1 つの
三角形のようなものであり，どれか 1 つでも欠け
てはならない」と述べた。そして，具体的に現場
で理論を展開するには訓練が必要であり，研究，
訓練，実践が三位一体となってアクションリサー
チを進めていくことを提唱した。図 1 は，グルー
プダイナミックスの研究者である広田君美が，こ
れらのプロセスを図式的に表現したものである

（小集団研究所 1990：4）3）。
　本論文では，前者の逐語記録を活用した研修プ
ログラムの研究開発に係るアクションリサーチに
焦点を当てる。
　アクションリサーチの手順は次の通りである。
まず，①認知言語学の知見を利用し，職業相談の
プロセスの意識化が，その改善に及ぼす影響を検
討する（研究）。ついで，②職員を対象とした研
修コースで，この研修プログラムを実施する（訓
練）。そして，③研修プログラムの修了者を対象
として，現場での実践活動の報告を受ける仕組み
をつくり，その報告の分析を通して，研修プログ
ラムが実践活動に及ぼす効果を検討する（実践）。

図 1　アクションリサーチの図式的表現

出所：小集団研究所編（1990）
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　本論文では，このアクションリサーチの取り組
みを報告し，研修プログラムの課題を検討した後，
覚え書きとして，アクションリサーチの方法論上
の留意点を説明する。

Ⅱ　研修プログラムの背景にある理論

1　職業相談のプロセスの意識化

　本研究では，職業相談のプロセスの意識化によ
り，職業相談が改善されると考える。
　精神医学的面接（psychiatric� interview）4）� にお
ける技法研究の先駆者である Sullivan（1954：77-
78）は，面接の間，面接者が意識すべきこととし
て，次の 3 つを挙げている。①クライエントが話
していることをもとに，何を言おうとしているの
かを考えること。②クライエントに伝えたいこと
について，最もうまく表現する言葉を，自分で考
えつくこと。③①と②をしながら，面接で伝えよ
うとしつつあること，あるいは，話し合いつつあ
ることについて，それらの法則性や規則性に注意
すること。
　この Sullivan の考えを参考にすると，職業相
談のプロセスの意識化を促す訓練方法として，逐
語記録の検討が考えられる。この訓練方法では，
職員は，逐語記録の作成を通して，職業相談にお
ける〈ことば〉のやりとりを文字に起こし，どの
程度，Sullivan の指摘する①と②ができていたか
をふり返る。そして，①と②で意識化した〈こと
ば〉を手がかりとし，③に相当する求職者の〈こ
ころ〉の働きと，そして職員自身の〈こころ〉の
働きを解釈する 5）。
　職員は，この逐語記録の検討により，実際の職
業相談の場面で，求職者の発する〈ことば〉を手
がかりとして，彼らの〈こころ〉の働きを，より
的確に解釈できるようになると考えられる。その
結果，職員は，彼らの〈こころ〉の働きに寄り添っ
た，より効果的な〈ことば〉を使った応答ができ
るようになると考えられる。

2　認知言語学の基本的な姿勢

　本研究では，〈ことば〉と〈こころ〉の働きの

関わり合いを説明する理論として，認知言語学の
知見を利用する。
　この分野の第一人者の 1 人である池上（2011：
317）は，認知言語学の基本的な姿勢として，「〈こ
とば〉を使う〈ひと〉（もう少し具体的に言うなら
ば，〈ことば〉を使う〈ひと〉の〈こころ〉の働き）

との関連で〈ことば〉を考えてみるということ」
と説明している。

　〈ことば〉というものが〈ひと〉によって使われ
るものである以上─ちょうど，〈ひと〉によって使
われる〈道具〉ならばすべて〈ひと〉がそれに対
して想定する〈用途〉に適うような〈すがた〉を
とるのが当然であるのと同じように─〈ことば〉
もその〈すがた〉には，それを使うひとのあらゆ
る思惑（あるいは〈こころ〉の働き）の刻印が認
められるはずだと考えるのである（同上）。

　このように認知言語学では，〈ことば〉の〈す
がた〉から，〈こころ〉の働きを理解する。たと
えば，次の 2 つの文は同じ事態を説明しているが，

〈ことば〉の〈すがた〉は違う。
① John�broke�the�window.�
　̒ ジョンが窓を割ったʼ
② The�window�was�broken�by�John.
　̒ 窓がジョンに割られたʼ

　①は能動態であり，②は受動態である。〈こと
ば〉の〈すがた〉の違いから，〈こころ〉の働き
の違いが理解できる。①は，ジョンの意思や能動
性を含んだ動作に焦点を当てているのに対し，②
は，窓が変化した状態に焦点を当てている（大堀
2002：163）。①と②では，事態を把握する話し手
の視点，つまり〈こころ〉の働き方が違う。認知
言語学では，同じ事態について言っている場合で
も表現の仕方が違えば，必ず何らかの点で意味も
違う（ʻdifferent�forms,�different�meaningsʼ）と考える。
　認知言語学の考え方を，職業相談における職員
と求職者の〈ことば〉のやりとりに当てはめる
と，図 2 のように整理できると考えられる。CC

（「Career�Consultant」の略称）は職員の発言（turn）
であり，JS（「Job�Seeker」の略称）は求職者の発
言である。職業相談は，CCn→JSn→CCn＋1→JSn＋1→
……と，職員と求職者の間で話し手と聞き手を交
代しながら進行する。
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　〈ことば〉の〈すがた〉が〈こころ〉の働きの
刻印であるとするならば，職業相談における〈こ
とば〉のやりとりのうち，求職者の〈ことば〉の

〈すがた〉の変化（ΔJS）を追えば，求職者の〈こ
ころ〉の働きの変化を追うことができる。その変
化が職業相談の効果と考えられる。
　求職者の〈こころ〉の働きの変化に並行して，
職員の〈ことば〉の〈すがた〉の変化（ΔCC）
からも，〈こころ〉の働きの変化を追うことがで
きる。その変化から，効果的な応答（CCn＋1），そ
して，その応答の選択や判断を含む，職員の職業
相談技能（vocational�counseling�skills）が理解で
きると考えられる。
　認知言語学の視点から，職業相談のプロセスの
意識化が，その改善に及ぼす影響を考えると，次
のように考えられる。
　①職員が，求職者の〈ことば〉の〈すがた〉を
手がかりとして，〈こころ〉の働きの変化である
職業相談の効果を意識できるようになる。
　②①から職員が，その変化に影響を及ぼす自分
自身の〈ことば〉である職業相談技法（vocation-
al�counseling�techniques）を特定できるようにな
り，その〈ことば〉を生み出す自分自身の〈ここ
ろ〉の働きを意識できるようになる。
　③職員は，職業相談のプロセスを言語過程とし
て意識化できると，知識として，①と②の職業相
談の経験を蓄積できるようになる。
　④③の結果，職員が，求職者の〈ことば〉の〈す
がた〉を手がかりとして，〈こころ〉を働かせ，
過去の職業相談の経験を参考にしながら，意識的
に，効果的な〈ことば〉の〈すがた〉である職業

相談技法を選択し，活用できる職業相談技能の習
得につながる。

3　職業相談における重要な〈ことば〉の〈すがた〉

　研修プログラムでは，職業相談のプロセスの意
識化を促進するため，職員は，求職者と自分自身
のそれぞれの〈こころ〉の働きを解釈する手がか
りとなる〈ことば〉の〈すがた〉（以下「表現の仕
方」と言う）を認識する訓練を受ける。そのため，
逐語記録における発言を構成する発話（utter-
ance）6）単位で，その表現の仕方が何を意味する
かを識別する実習を体験する（以下「発話分類」
と言う）7）。
　表現の仕方の上での特徴と，職業相談のプロセ
スの意識化との関係は，認知言語学の〈類像性〉

（iconicity）の原則から説明される。この原則では，
「一般に言語的に明示か非明示かは言語化の対象
となっているものの客体化の程度と相関するとい
う」（池上 2004：32）。つまり，この原則に従えば，
話し手が，〈ことば〉によって表現しているもの
は，そうでないものよりも，認識の対象として，
より強く意識されていると考える。
　〈類像性〉の原則を，研修プログラムの実習で
ある発話分類に引き寄せて考えると，特定の〈こ
とば〉の〈すがた〉は，話し手が，その表現の対
象を，客観的に把握している程度と相関すること
になる。
　研修プログラムでは，職業相談にとって重要な

〈ことば〉の〈すがた〉として，①主観表現，②
時間表現，③質問表現の 3 種類の表現の仕方に着
目する（労働政策研究・研修機構 2013：62-83）8）。
　①主観表現
　主観表現とは，話し手が自分の伝えたいことに
ついて，どのように感じたり，思ったり，考えた
りしているかを示す表現である。
　職業相談に限らず，一般的にカウンセリングに
期待されている効果は，クライエントが自分自身
の気持ちを客観的に把握できるようになることに
あると考えられる 9）。つまり主観を客体化するこ
とである。
　認知言語学の視点から，主観の客体化は，次の
ように説明できる（池上 2003，2004）。私たちの

図 2　職業相談の技法と効果

ΔCC

ΔJS

CCn

JSn

CCn＋1

JSn＋1
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すべての発言は，話し手の視点から話されている
という意味で，すべて主観である（池上 2003：
18）。その主観の客体化とは，話し手が，感じたり，
思ったり，考えたりしている主観的な営み自体を，
話し手自身が観察者となって，〈ことば〉で表現
しているということである（池上 2011：318）。
　たとえば，話し手が朝，歩道を歩いていて，そ
の脇から自転車が飛び出してきたとする。思わず

「あっ」と〈ことば〉が出てしまう。これは，話
し手が，「自転車が飛び出してきた」出来事のな
かに身を置いて，体験的に出てきた〈ことば〉で
ある 10）。だから，話し手は，自分自身の主観を
客体化していない。その話し手が職場に来て，同
僚に，次のように朝の出来事を話したとする。

「朝，歩道を歩いていたら，自転車が飛び出して
きて，驚いた」。話し手は，「自転車が飛び出して
きた」出来事の外に身を置いて，観察者のごとく，
同僚に朝に起きた出来事を説明している 11）。そ
の時の自分の心理状態さえも，「驚いた」という

〈ことば〉から分かるように，客観的に把握して
いる。これが主観の客体化である。
　主観表現の〈ことば〉の〈すがた〉には，主語
が第一人称であり 12），かつ述語が「（私は）～と
思う」や「（私は）～と考える」など内的情態動
詞（工藤 1995）や，「（私は）うれしい」「（私は）
悲しい」などの感情形容詞（王 2013）のある

4 4

発話
が該当する。
　主観表現の発話分類では，まず，発話のなかに，
話し手の主観であることを示す表現があるかどう
か，を識別する。ある場合，「主観表現あり（S：
Subjective�Expression）」に分類し，それ以外は

「主観表現なし（NS：Non�Subjective�Expression）」
になる。「主観表現あり（S）」のうち，話し手の
感情・欲求・身体感覚を示す表現がある場合，「感
情 表 現（SE：Subjective�Expression�of�Emotion）」
に分類する。
　②時間表現
　時間表現といえば，たとえば，「～る」と「～
た」で示される時制とか，「明日」「今後」「将来」

「今日」「1 年前」などの語彙である。この際に重
要なのは，話し手が客観的な時間関係を主観的に
どう受けとめているか，ということである。たと

えば，過去の出来事を，まともに「～た」で表現
するか，あたかも現在に関わる事柄であるかのよ
うに「～る」と表現するか，といった点である
13）。
　認知言語学者の大堀（2004：9）は，「発話を解
釈するための最も基本的な作業は，それが『いつ・
どこ』のことを表しているのかをはっきりさせる
こと」と述べている。時間表現の活用により，話
し手は時間の流れを，より強く認識の対象として
意識できるようになるとともに，聞き手は，話し
手がいつの話をしているのか理解しやすくなり，
両者の間で，話されていることが，いつの話なの
か，を共有できるようになると考えられる。
　職業相談では，就職支援メニューとして，求人
事業所に提出する履歴書や職務経歴書の作成指導
が必須である。これらの提出書類の作成指導では，
求職者が，これまでどのような仕事を経験し，今，
どのようなことをしており，将来，どういった仕
事をしたいのか，というように，職員は，時間の
流れに沿って，求職者が自分自身の話を整理する
ように働きかける。たとえば，職員が，「その話は，
いつのことでしたか？」と求職者に質問すること
により，求職者に時間表現を〈ことば〉にするよ
うに促す。
　職員は，このように過去，現在，未来の時間の
流れのなかで話を整理する支援をし，求職者が客
観的に自分自身のキャリアを把握できるように，
働きかけると考えられる。
　時間表現の発話分類では，まず，発話のなかに，
いつの出来事かを示す表現があるかどうか，を識
別する。ある場合，「時間表現あり（T：Temporal�
Expression）」に分類し，それ以外は「時間表現
なし（NT：Non�Temporal�Expression）」になる。

「時間表現あり（T）」のうち，話し手が話してい
る時点から，先の出来事である表現がある場合，

「未来表現（TF：Temporal�Expression�of�Future）」
に分類する。
　③質問表現
　話し手が，わからないことや確認したいことな
どを聞き手に対し尋ねる表現の仕方である。たと
えば，「一番応募したい会社はどれですか？」や

「この求人を選ばれた理由はなんですか？」など
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である。
　質問表現は，相手の話す内容を方向づけたり，
制限する働きがある。ハローワーク等の職業相談
では，職員が制約された時間と空間の中で，求職
者情報の収集，求人情報の選択，応募方法の確認，
応募書類等の準備，面接試験の日程調整など，求
職者の就職活動を支援する。職員は，「開かれた
質問（open�questioning）」や「閉ざされた質問

（closed�questioning）」（アイビイ 1995：37-39）など
を意識して，質問表現の〈ことば〉の〈すがた〉
を選択し，相談の流れに適切なタイミングで質問
表現を活用することにより，これらの支援を効率
的に進めることができるようになると考えられ
る。
　質問表現の発話分類では，まず，発話のなかに，
話し手が，わからないことや確認したいことなど
を聞き手に尋ねている表現があるかどうか，を識
別する 14）。ある場合，「質問表現あり（Q：Ques-
tioning�Expression）」に分類し，それ以外は「質
問 表 現 な し（NQ：Non�Questioning�Expression）」
になる。「質問表現あり（Q）」のうち，具体的な
選択肢を示す表現がある場合，「選択肢質問表現

（QC：Questioning�Expression�with�Choice）」 に 分
類する 15）。

Ⅲ　研修プログラムの開発

1　事例研究の概要

　研修プログラムの名称は「事例研究」である。
事例研究は，労働政策研究・研修機構労働大学校
において，平成 17 年度から職員の高度な職業指
導技術の習得を目的とする研修コースのカリキュ
ラムの 1 つとして組み込まれてきた。平成 27 年
度 7 月現在の時点で，これまで 20 回実施され，
参加者総数は 798 人になる。
　労働大学校における事例研究に要する総時間数
は 7 時間 40 分である。事例研究Ⅰと事例研究Ⅱ
に分かれ，2 日間に亘って実施される。両日の間
には 2 週間程度の間隔が置かれる。図 3 に事例研
究のスケジュールを示す。
　職員は，研修の事前準備として，求職者の了解

を得て，自らが担当した実際の職業相談を録音し，
逐語記録を作成することが求められる。この課題
は，労働大学校から，研修コースの始まる 1 カ月
半前に，職員に通知することになっている。

2　事例研究の目的

　図 3 の事例研究Ⅰの「目的」では，職員に，以
下の 3 つの事例研究全体の目的を説明する。平成
17 年度に事例研究が始まって以来，これらの目
的は変わっていない。

①自分自身の担当した実際の職業相談の逐語記
録を活用して，求職者との言葉のやりとりを意識
できるようになること。

②求職者の発言に対し，自分自身の応答をどの
ように工夫すれば職業相談をよりよくすることが
できるのかを検討すること。

③研修の修了後，自主性に任せる形式で，その
工夫を相談の窓口で実践すること。

3　事例研究の構成

　事例研究は，図 4 に示すように，①意識化，②
改善，③分かち合いの 3 つのパートから構成され
る 16）。この構成も，平成 17 年度から事例研究が
始まって以来，変わっていない。
　①意識化
　意識化では，職員が自分自身の担当した職業相
談の逐語記録を作成することにより，求職者との
やりとりを意識できるようになる。ついで，キャ
リア支援部門で開発したソフトウェアである「職

図 3　事例研究のスケジュール
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2．職業相談の
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業相談逐語記録解析システム」（以下「キャリトー
ク」と言う）（労働政策研究・研修機構 2013）を活
用して，逐語記録を解析することにより，求職者
の発言に対する自らの応答の特徴と傾向を理解で
きるようになる。キャリトークによる逐語記録の
解析の手順については次節の「4　逐語記録の解
析」で説明する。
　②改善
　職員は，求職者の発言に対し，どのように自ら
の応答を工夫すれば，職業相談をよりよくするこ
とができるのか，を検討する。具体的には，職員
は，自分自身の担当した職業相談の逐語記録を解
析した後，その職業相談を感覚的に 10 点満点（最
低が 1 点，最高が 10 点）で評価するスケーリング
をする 17）。職業相談の改善の指標として，研修
の修了後，職員が現場に戻ってから，その得点を
1 ポイント上げるには，どのような工夫を実践し
たらよいかを検討する。その工夫を実際に実践す
るかどうかは職員の自主性に任される。
　③分かち合い
　研修の修了後，職員が職場に戻ってから，実践
活動の報告（任意）をお願いする。キャリア支援
研究部門が中心となり，この報告をとりまとめた
実践活動事例を，研修生にフィードバックする。
　事例研究では，①～③のサイクルを一通りまわ
すことをサポートする。③の実践活動の体験の分
かち合いにより，職員は，より多様な視点から職

業相談のプロセスを意識できるようになり，求職
者の発言に対する応答の種類が増えることが期待
される。それらの変化が，更なる①意識化と②改
善へとつながり，スパイラル上に実践活動が続く
ことが想定されている。

4　逐語記録の解析

　職員はキャリトークを活用し，自分自身の担当
した職業相談の逐語記録を解析する。その手順を
図 5 に示す。
　まず，研修の事前準備の段階で，労働大学校か
ら，逐語記録を作成するためのマニュアルが職員
に配付される。職員は，そのマニュアルに掲載さ
れている「逐語記録作成のための 10 の規則」（労
働政策研究・研修機構 2013：14）に従って逐語記
録を作成すると（①），キャリトークに，その逐
語記録を読み込ませることができるようになる

（②）。
　図 3 の事例研究Ⅰの「発話分類の学習（実習）」
では，職員は，Ⅱ章の「3　職業相談における重
要な〈ことば〉の〈すがた〉」で説明した，質問
表現，主観表現，時間表現の観点から，言葉のや
りとりを識別する基準を学習する。それらの観点
から，キャリトークを使って，発話単位で，②で
読み込んだ逐語記録を分類する（③）。
　図 3 の事例研究Ⅱの「逐語記録の解析（実習）」
では，③で逐語記録を発話分類した結果をもとに，
逐語記録を解析する。解析は，発話分析と発話検
索の 2 種類がある。
　発話分析は量的分析であり，客観的に職業相談
の特徴やプロセスを把握するのに適している

（④）。逐語記録をキャリトークに読み込んだ時点
で，発言の文字数，相槌や中断の回数，相手が話
している途中で話し始めた回数等を集計できる。
　こういった集計は，求職者と職員といった役割
別や職業相談の前半，中盤，後半といったプロセ
ス別の集計も可能であり，役割別の特徴や，職業
相談のプロセスでの変化を把握できる。
　発話分類を利用すると，職員が，どのくらい職
業相談の流れをコントロールしているのか（質問
表現），求職者が，どのくらい自分自身の気持ち
を意識して話しているのか（主観表現），過去，

図 4　事例研究の構成
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○実践活動の普及
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現在，未来のどの時点が，よく話された職業相談
なのか（時間表現），などを量的側面から検討で
きる。
　発話検索は質的分析である。量的分析をもとに
客観的に職業相談の特徴やプロセスを把握した上
で，その職業相談で重要な意味を持つ言葉を検索
したり，発話分類を活用して，ポイントとなる求
職者の発言や職員の応答を検索する（⑤）。たと
えば，主観表現の発話分類を利用し，求職者が自
分自身の気持ちを意識して話している発言を検索
して抽出し，その発言に対する職員の応答を特定
することにより，職員が求職者の気持ちに応えた
応答をしているのか，などが検討できる。

5　事例研究の評価

　毎回の事例研究の実施ごとに，職員から研修の
感想を求めるようにしている。その結果をもとに，
事例研究の具体的な進め方や実習等の時間配分の
改訂などが行われる。
　当初は，自由記述形式の調査票を活用し，研修

生から感想を求めた。平成 19 年度以降，事例研
究を評価する項目を作成し，その評価の程度を把
握するため，選択肢式で聞く方式を加えている。
　平成 25 年度から，Kirkpatrick（1979：78）の
研修効果測定の 4 段階モデルを参考にした調査票
を活用している。このモデルでは，次の 4 段階の
レベルで，研修の効果を測定する。

レベルⅠ（反応）：�参加者は研修に対し，どの
ような反応をしたのか？

レベルⅡ（学習）：�参加者は何を学習したのか？�
レベルⅢ（行動）：�参加者は研修を受けること

により，どのように行動を
変えたのか？

レベルⅣ（結果）：�参加者が行動を変えること
により，どのような成果が
あったのか？

　このモデルを参考にし，レベルⅠ～Ⅲについて，�
質問項目を作成した。

レベルⅠ（反応）：�事例研究を体験したことに
満足している。�

図 5　逐語記録の解析の手順
①10 の規則に従って逐語記録の作成

④逐語記録の分析 ⑤逐語記録の検索

③キャリトークを使って発話分類

②キャリトークを使って逐語記録の読み込み
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レベルⅡ（学習）：�逐語記録を検討する重要性
が理解できた。�

レベルⅢ（行動）：�職業相談を進める上で，役
に立つ情報やノウハウを得
ることができた。

レベルⅣ（結果）：実践活動の報告（任意）。
　レベルⅠは，研修を気に入ったかどうか，といっ
た職員の反応を評価するレベルである（レベル
Ⅰ：以下「事例研究への満足感」と言う）。
　レベルⅡは，研修の参加者が何を学習したかと
いう視点で評価するレベルである。職員は，自分
自身の担当した職業相談の逐語記録を作成し，
キャリトークを使って解析することにより，求職
者の発言に対する自分自身の応答を検討するノウ
ハウを学習する。調査票では，職員の逐語記録を
検討する重要性の理解度を把握する（レベルⅡ：
以下「逐語記録検討の重要性の理解」と言う）。
　レベルⅢは，参加者が研修で学んだ知識や技能
を，実際の仕事で，どの程度，反映させたのか，
つまり研修による職場での行動の変化を評価する
レベルである。行動の変化の評価に関する研修の
参加者の全体的な傾向を把握するため，調査票で
は，職業相談を進める上で，役に立つ情報やノウ
ハウを取得できたか，を聞いて，レベルⅢの内容
に代替することとした（レベルⅢ：以下「相談業務
に役立つ情報・ノウハウの取得」と言う）。

　レベルⅣは，研修後，参加者が現場に戻ってか
ら，レベルⅢの行動の変化により，職場で，どの
ような成果をあげたのか，を評価するレベルであ
る。事例研究の終了時に実施する調査では，この
レベルでの評価の把握が難しいことから，質問項
目を作成しなかった。研修の修了後，職員から，
現場での実践活動の報告を受ける仕組みをつくっ
ており，その報告の分析を通して，事例研究が実
践活動に及ぼす影響を検討した。
　これらレベルⅠからⅢの項目について，平成
26 年度上半期までは，「あてはまらない」から

「あてはまる」までの 5 段階で，職員に回答を求
めた。ほとんどの職員の評価が肯定的であったこ
とから，天井効果が見られた。そこで平成 26 年
度下半期以降は，「まったくあてはまらない」か
ら「とてもあてはまる」の 7 段階で，職員に回答
を求めることにした。平成 26 年度下半期～平成
27 年上半期現在までの間に事例研究は 2 回実施
され，86 人の職員が参加した。調査は，事例研
究Ⅰ（1 月 20 日，6 月 30 日）とⅡ（2 月 4 日，7 月
14 日）ごとに，それぞれの終了時に実施された。
その結果を図 6 と図 7 に示す。
　「事例研究への満足感」「逐語記録検討の重要性
の理解」，「相談業務に役立つ情報・ノウハウの取
得」について，事例研究Ⅰでは 9 割以上，事例研
究Ⅱでは 8 割以上，それぞれ職員が肯定的に評価

図 6　事例研究Ⅰへの評価（N＝86）
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した。
　これらの結果から，Kirkpatrick（1979：78）の
研修効果測定の 4 段階モデルにおける，反応レベ
ル，学習レベル，行動レベルのいずれの段階にお
いても職員の評価は高く，事例研究の研修プログ
ラムとしての効果が認められたと言えよう。

�Ⅳ　実践活動の報告 18）

1　実践活動の手順

　実践活動の手順を説明する。図 3 の事例研究Ⅱ
の「逐語記録の解析（実習）」では，職員はキャ
リトークを活用して，職業相談の逐語記録を解析
し，その結果をもとに，求職者に対する自らの応
答を，どのように工夫すれば，職業相談がよりよ
くなるのかを検討する。
　その手順は，表 1 に示す「発言と発話」「主観
表現」「時間表現」「質問表現」の 4 種類の解析の
分野で，逐語記録を発話分析し，客観的に職業相
談の特徴やプロセスを把握する。それから，発話
検索をかけ，具体的に求職者の発言や自分自身の
応答の内容を検討する。
　この逐語記録の解析直後のスケーリングの得点
は，相談の直後のそれよりも，ポイントを下げる
職員が 7 割前後と過半数を占めることが報告され
ている（労働政策研究・研修機構 2009：52-54）19）。

　職員は，キャリトークを使って逐語記録を解析
することにより，求職者の発言，それに対する自
分自身の応答，そして職業相談のプロセスを意識
できるようになり，自分自身の応答の改善点に，
より注意が向くようになったと考えられる。
　図 3 の事例研究Ⅱの「職業相談 TIPs（座学）」
では，職員は，現場での改善活動のヒントとなる
職業相談 TIPs（以下「TIPs」と言う）の説明を受
ける。TIPs は，「職業相談でのちょっとした表現
上の心がけや言葉遣いの工夫」と定義される（労
働政策研究・研修機構 2010：83）。キャリア支援部
門では，表 1 に示す 15 項目を作成している。こ
れら TIPs は，表 1 に示すように，上述した図 3
の事例研究Ⅱの「逐語記録の解析（実習）」の分
野と関連づけられている。
　図 3 の事例研究Ⅱの「現場での改善（座学）」
では，職員は，逐語記録の解析直後のスケーリン
グの得点を 1 ポイント上げるには，どのような工
夫をしたらよいかを検討する。それから，職員は，
自分自身で考えた職業相談を改善するための工夫
も含め，TIPs のなかから，現場に戻ってから実
践するものを 1 つ選択する。
　職員は，研修の修了後，職場に戻ってから，選
択した TIPs を，相談の窓口で 3 回実践する。活
用しようとして，その機会がなかった場合も 1 回
に含める。
　TIPs を実践した研修生は，研修中に配付した

図 7　事例研究Ⅱへの評価（N＝86）
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実践活動の報告シートの質問項目に沿って，3 回
の実践活動について回答し，FAX 等で労働大学
校にフィードバックする。キャリア支援部門では，
これらの報告をまとめ，労働大学校を通して，職
員に実践活動の事例を報告する。

2　実践活動の効果

　労働政策研究報告書『職業相談におけるアク
ションリサーチ』（労働政策研究・研修機構 2009：
86-123）では，平成 18 ～ 19 年度に実施された 4
回の事例研究における実践活動の状況を報告して
いる。
　同期間の事例研究の参加者 229 人のうち，58
人の職員が実践活動の報告シートを提出した。そ

の 58 人を対象として，実践活動の経験を聞くヒ
アリング調査を要請したところ，57 人の職員が
ヒアリング調査に協力した。
　実践活動の報告シートでは，職員は，職場で実
践した TIPs の効果について，「大いに効果があ
る」から「まったく効果がない」の 4 段階で，評
価が求められる。
　報告シートを提出した 58 人を対象として，そ
の結果を分析すると，図 8 に示すように，「かな
り効果がある」と回答した職員が 72.4％と最も高
く，ついで「大いに効果がある」の 17.2％，「あ
まり効果がない」の 8.6％と続く。9 割近くの職
員が職業相談 TIPs の効果があると評価したこと
になる。

表 1　逐語記録の解析分野と対応する職業相談 TIPs

解析
分野

発話検索の検討内容 対応する職業相談 TIPs

発
言
と
発
話

Ｑ．�求職者の発言だけを見てください。それらの発言を読んで，
求職者は話したいことを十分話すことができたと思います
か？

中断の回数もしくは時間を意識する

求職者が，「～けど」「～ですが」といったら，次の言葉
がでるまで気長に待つ

求職者の話に，普段より多く相槌を打つ

主
観
表
現

Ｑ．�求職者の主観表現を見てください。①求職者が何を思い，
考え，感じているのか，伝わってきますか？②求職者の主
観表現の後，職員は，どのような応答をしていますか？

求職者が自分の気持ちを話し始めたら，返事が遅れても
いいから，心のなかでその気持ちを反芻してみる

自分が一般的な話をしたあとには，必ず求職者が話す間
を入れる

最低 1 回は，現在の自分自身の気持ちや感想を自分自身
の言葉で伝えてみる

求職者の感情表現に注意を向ける

求職者が感情を表現した場合は，その言葉をそのまま心
のなかで何回か繰り返した後で，発言してみる

求職者が感情を表現をし始めたら，それを聞いて自分が
感じたことを心の中で言葉にしてみる

時
間
表
現

Ｑ．�求職者と職員の両方の時間表現を見てください。①未来の
発話はどのくらい先の未来を表現していますか？②過去の
発話はどのくらい過去のことを表現していますか？③発話
で表現されている過去から未来の広がりについて，どのよ
うな印象を持ちますか？

求職者がどの時制の話を多くしているか意識する

求職者が過去の経験を話しているとき，それらに対する
印象を心のなかで言葉にする

求職者の話から，過去，現在，未来とつながるストーリー
を描いてみる

質
問
表
現

Ｑ．�職員の質問表現を見てください。一連の質問に流れはある
と思いますか？

閉ざされた質問をしたあと，求職者の表情やしぐさの変
化に注意を向ける

指示や助言をしたあと，求職者の表情や発言の変化に注
意を向ける

職業相談の前半は，できる限り開かれた質問をする

注：�図 3 の事例研究Ⅱの「逐語記録の解析（実習）」では，解析の分野は 4 種類に分かれる。それらは，「発言と発話」「時間表現」「主観表現」「質
問表現」である。「発言と発話」は，逐語記録における発言数，発話数，文字数，相槌数，遮断数，中断数を算出し，その結果を解釈する。
表 1 では，これら 4 種類の解析分野と職業相談 TIPs の関連づけを表記した。



日本労働研究雑誌� 43

　ヒアリング調査では，次の 3 つの質問を一通り
した。① TIPs 実施前後の求職者の様子，②求職
者の様子に対する職員自身の反応，③その他気づ
いたこと等。職員には，思い出せる範囲で回答し
てもらうようにした。
　ヒアリング調査の結果，TIPs の効果として，
①求職者が話しやすくなる，②職員が求職者の気
持ちを理解できるようになる，③職員が求職者へ
の情報提供や助言を効果的にできるようになる，
といった 3 つに整理することができた。そして，
相談の流れとして，①→②→③と進行する傾向に
あった（労働政策研究・研修機構 2009：117-118）。
つまり，職員は，求職者の話を，よりよく聴ける
ようになり，その結果，より的確な助言や情報提
供ができるようになったと考えられる。その反面，
求職者が，より話しやすくなるようになった結果，
相談の時間が長くなるという問題も報告された。

Ⅴ　研修プログラムの課題

　事例研究の課題として，①事例研究の効果の検
討，②職業相談のプロセスの意識化の把握，③キャ
リア・ガイダンスの表現の仕方の研究の 3 つが考
えられる。
　①事例研究の効果の検討
　本研究では，Kirkpatrick（1979）の研修効果測
定の 4 段階モデルをもとに，研修の参加者である
職員を対象とした質問紙調査とヒアリング調査を

実施して，研修プログラムの効果を把握した。そ
の結果，反応レベル，学習レベル，行動レベルで，
8 ～ 9 割程度の職員が，研修のプログラムを肯定
的に評価した。結果レベルでは，実践活動の報告
をした職員のうち，9 割近くが職場での TIPs の
実践が効果的であると評価した。
　しかし，この 4 段階モデルでは，事例研究に期
待される効果の一部しか把握できていない。就職
支援の視点から職業相談の効果を検討すると，次
のようなモデルが考えられる（労働政策研究・研
修機構 2011：1）。求職者は職業相談を受けること
により，彼らの認知や情動が変化する。ついで，
認知や情動が変化することにより，求職者の言動
が変化する。そして，言動が変化することにより，
就職や職場への適応など求職者の環境が変化す
る。
　今回の研究では，職員の視点から，事例研究の
効果を把握した。今後は，求職者の視点からも，
事例研究の効果を検討する必要がある。事例研究
に参加した職員が職業相談において，求職者の言
動にどのような影響を及ぼし，そして，職業相談
後の求職者の就職活動，さらに就職や職場への適
応に及ぼす影響を検討する必要がある。
　②職業相談プロセスの意識化の把握
　本研究では，事例研究の研究開発に当たり，職
員は，職業相談のプロセスの意識化により，求職
者との言葉のやりとりにおいて，自分自身の応答
をどのように変えれば，よりよくなるかを検討で
きるようになり，その実践を通して，職業相談を
改善できると考えた。このことを実証するには，
職業相談のプロセスの意識化という心理的構成概
念を測定する尺度を開発し，その尺度を使って，
事例研究の参加の前後の比較，事例研究に参加し
た職員と参加していない職員の比較，実践活動の
積み重ねのプロセスでの変化などを明らかにする
必要がある。さらに，職業相談のプロセスの意識
化により，求職者の発言に対する職員の応答が，
どのように変化するか，を把握する必要がある。
　③キャリア・ガイダンスの表現の仕方の研究
　事例研究では，職業相談における重要な〈こと
ば〉の〈すがた〉である表現の仕方として，主観
表現，時間表現，質問表現の 3 種類を取りあげた。

図 8　職業相談 TIPs の効果（N＝58）
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これらの表現の仕方は，主に，職員が求職者の〈こ
ころ〉を理解し，共有する表現の仕方が中心で
あったと言えよう。職業相談に求められるのは，
それだけではない。木村（2015：81）は，キャリア・
コンサルティングに求められるものとして，「相
談者の問題はなにか，目標の設定と共有，目標達
成のための方策の選定と実行，成果の評価などを
計画的に行わなければならない」と，キャリア・
ガイダンスの機能の重要性を指摘している。ハ
ローワーク等の職業相談も同様な機能が求められ
る。キャリア・ガイダンスの機能を促進する表現
の仕方には，どのようなものがあるのか，今後，
研究を進めていく必要がある。

Ⅵ　覚え書き―アクションリサーチの方法
論上の留意点

　筆者は，平成 15 年度からハローワーク等の職
業相談の研修研究に取り組み，10 年以上，アク
ションリサーチの手法に関わってきた。この筆者
の経験から，覚え書きとして，アクションリサー
チの方法論上の留意点について，次の 5 つのこと
を説明する。①理論の転向，②研修プログラムの
開発のプロセス，③研修技能の習得，④研修での
体験の共有，⑤研究と研修のバランス。
　①理論の転向
　筆者は，アクションリサーチを進めるに当たり，
研究の基盤となる理論を変えることを恐れてはい
けないと考えている。
　社会科学系の研究者は，複雑な社会現象に対し，
できるだけ単純で論理的に一貫性のある説明をし
ようと模索する。理論は，そういった取り組みの
結晶である。しかし，実践を伴うアクションリサー
チは，しばしば，その理論の限界に，研究者を直
面させる。
　アクションリサーチャーは，理論の限界が見え
たら，転向を恐れず，基盤となる理論を変えたほ
うがよい。そして，後進のアクションリサーチャー
のために，その転向した背景を説明し，公表すべ
きである。
　②研修プログラムの開発のプロセス
　理論は実証されなければならない。筆者は，研

修の参加者にとって，研修プログラムを，より有
用なものへと改訂する作業も，それと同じぐらい
大切であると考えている。
　研修プログラムが一旦，開発されると，筆者は，
研修を実施するなかで，その参加者の反応を直接，
感じ，研修プログラムのコンテンツの内容，順番，
かける時間などの改訂作業を進める。前章の「Ⅴ　
研修プログラムの課題」で説明したように，研修
の背景にある理論を実証するため，職業相談プロ
セスの意識化を測定する尺度を開発し，研修プロ
グラムが，その意識化に及ぼす効果を検討する必
要はある。しかし，研修プログラムの改訂作業に
は，Kirkpatrick（1979）の研修効果測定の 4 段階
モデルのようにシンプルでわかりやすいツールの
方が，研修の参加者のニーズを把握しやすい。ま
た，理論の枠にはまらない自由記述形式での研修
の参加者からの感想は，研修プログラムの改訂に
関わる様々なアイディアが詰まっている。
　その他，研修コースのコーディネーターとの話
し合いは非常に有益である。一般的に研修プログ
ラムは，研修コースの一カリキュラムとして，あ
るいは 1 年間の研修スケジュールの 1 つのメ
ニューとして組み込まれる。研修コースや研修ス
ケジュール全体の視点から，開発する研修プログ
ラムに何が求められているか，理解をしていない
と，研修の参加者に役立つ研修プログラムは開発
できない。
　③研修技能の習得
　Lewin（1935：42）は，アクションリサーチを
進める上で，有能な訓練者が欠如していると述べ
ている。いくら優れた理論であっても，それを研
修プログラムへと転換する必要がある。筆者は，
自ら研修を担当している。自分自身の経験をふり
返ると，研修技能の習得には，実際に研修をして
いる実践家を，直接，観察することが早道だと思
う。
　筆者は，当機構の前身である日本労働研究機構
に研究職として就職する以前，2 年間，小集団研
究所の上田利男所長が全国の民間企業や公共団体
等の事業所で展開していた小集団活動の助手をし
た経験がある。彼の側にいて研修の手伝いをしつ
つ，研修の準備から講義の仕方，グループワーク
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の進め方，グループへの介入の方法，コーディネー
ターとの打ち合わせなどを，一通り，くり返し観
察させていただいた。言葉でうまく表現できない
が，研修を実施する者は，研修の参加者の集団や
職場では部外者である。その部外者が，研修を実
施する者として，その集団や職場に入る。だから，
研修を実践する者としての立ち位置を感覚的につ
かむことが大切なのだと思う。
　④研修での体験の共有
　研修プログラムの改訂作業で大切なことは，研
修の参加者の表情やしぐさ，調査票に表れる評価
や感想などから，改善に資する情報を見分けるこ
とではないだろうか。Kirkpatrick（1979）の言う
ように，研修の参加者の表情やしぐさに現れる満
足感のような，研修に対する直接的な反応が研修
プログラムの効果を確認する入り口となる。その
際，筆者は，研修の参加者の反応を冷静に観察す
る態度が重要と思う。しかし，研修を実施してい
る当事者にとって，簡単にできることではない。
研修の骨格となる自分自身のよって立つ理論が支
えとなるが，それだけでは，自分自身の精神を平
静に保つことはできない。
　筆者は，この研修の実施に携わる方々とともに
研修研究を進め，研修での体験を話し合うように
している。この話し合いにより，研修の参加者の
反応がよかった，悪かったという評価よりも，そ
れらを含めた出来事に対する自分自身の感じ方を
振り返ることができる。そして，その根底にある
自分自身の研修や研究に対する姿勢に気づかされ
る経験が多い。
　⑤研究と研修のバランス
　研修研究では，研修を重視すれば研究を怠り，
研究を重視すれば研修を怠るという二律背反の場
面は頻繁に起こる。筆者は，両者のバランスを同
時に取ることは難しいと考えている。筆者の経験
からすると，長期的には研究を重視しつつも，短
期的な視点では，研修の参加者が満足のいく，有
益な研修の開発に注力する方がうまくいくようで
ある。
　ハローワーク等の職員が職業相談のプロセスの
意識化が必要なように，研修研究の実践家も，研
究や研修プログラムの実施過程で，研修の参加者

の反応に注意を向けながら，自分自身の気持ちを
意識し，長期的に研究と研修のバランスをとる視
点を養うことが大切であると思う。
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 1）独立行政法人労働政策研究・研修機構中期計画（第 3 期：
2012 年度～ 2016 年度）では，研修と研究の連携について，

「研究員が研修に参加するなど研修の場を通じて，また，研
修生に対するニーズや問題意識等に関するアンケート調査の
実施等を通じて，労働行政の現場で生じている問題や第一線
の労働行政機関の担当者の問題意識を吸い上げ，研究に生か
す」とし，さらに，「特に，職業指導等（筆者注：ハローワー
クにおける職業相談業務が含まれる）に関する研究など第一
線の業務に密接に関連する分野の研究については，研修の実
施に参加しつつ，研究を実施する」と説明されている（労働
政策研究・研修機構 2012）。

 2）労働大学校では，その前身である労働研修所の時代から，
職員が自分自身の担当した職業相談の逐語記録を検討するカ
リキュラムを研修コースに組み込んできた。

 3）図 1 のアクションリサーチの図式的表現では，Lewin
（1935：42）の「訓練（training）」に相当する要素が「学習
（learning）」となっている。どちらも「実践（action）」のた
めの能力開発という意味で使われており，アクションリサー
チにおいて同じ機能を示していると言えよう。

 4）Sullivan（1954）の翻訳書では，「精神医学的面接とは（こ
の意味の）対人関係の 1 特殊例であり，本書で使われる精神
医学的面接という用語は精神科医と患者とが会う場合だけに
限らない。面接とは，とにかく 2 人の人が合う際に，1 人が
対人関係の専門家とされている人で，もう 1 人が依頼人，被
面接者，患者といわれる人である場合のこと」（ハリー・スタッ
ク・サリヴァン（著）中井久夫・松川周二・秋山剛・宮崎隆
吉・野口昌也・山口直彦（訳）1986：3）と説明されている。
同翻訳書では，「精神医学とは人と人との間の関係を研究す
る分野である」（同上）と定義されている。Sullivan の言う
精神医学的面接には，カウンセリングも該当すると考えられ
る。

 5）産業カウンセラーの山田豊氏は，逐語記録の検討で，カウ
ンセラーがふり返ることとして，「例えば，カウンセラーが
なぜこう言ったのかと，クライエントさんの話の，ここのと
ころをとらえきれなかったので，いまならこれを返したとか，
そういうことに気づかないことには勉強ではなかろうが」と
説明している。Sullivan の言う面接者が，面接の間，意識す
べきことを，逐語記録の検討を通して，訓練をしていると言
えよう（日本産業カウンセラー協会 2013：83）。

 6）発話とは，「あるまとまった意味を表す一続きの言葉」と
定義される（労働政策研究研修・機構 2007：55）。単位とし
は文（sentence）に相当すると考えてもよいが，重要なのは
大堀（2004：6）の言うように，「発話とは文が実
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」ということである。
 7）カウンセリングの訓練方法として，カウンセラーが，カウ

ンセリングのロールプレイングや逐語記録等を利用し，そこ
で活用されているカウンセリング技法を認識・分類する訓練
方法がある。たとえば，アイビイ（1995）は，逐語記録の事
例教材を使って，〈質問〉〈最小限度のはげまし〉〈要約〉な
どの技法が活用されたら，それらを評価表にチェックする訓
練方法を開発している。アイビイの挙げる技法は，言語を用
いての技法がほとんどである。認知言語学の視点からすると，

〈ことば〉の〈すがた〉（の背後にある話し手が伝えたいと
思っている意味）の識別の訓練であると考えられる。

 8）平成 17 年度の時点では，4 種類の表現の仕方（発話進行，
発話方向，発話主題，発話時制）（労働政策研究・研修機構
2007：50-54）であった。研修プログラムの実施をくり返し，
職員の評価（Ⅲ章の「5　事例研究の評価」参照）を参考に
しながら，平成 22 年度以降，4 種類の表現の仕方は 3 種類
へと集約された（労働政策研究・研修機構 2013：62-83）。

 9）ロジャーズ（2005：335）のクライアント中心療法や，キャ
リア・カウンセリングの背景にある職業発達理論（Su-
per 1953：189-190），キャリア構築理論（Savickas 2011：154-
157）などの中核となる概念は自己概念（self-concept）であ
る。クライエントにとって自己概念とは，客体化された自分
自身であり，その中心は，その人自身の客体化された思考や
感情である。

10）認知言語学で「主観的把握」と言う。主観的把握とは，「話
者が言語化しようとする事態の中に身を置き，当事者として
体験的に事態把握をする場合」と説明される（池上 2011：
318）。

11）認知言語学で「客観的把握」と言う。客観的把握とは，「話
者が言語化しようとする事態の外に身を置き，傍観者，ない
し観察者として客観的に事態を把握する場合」と説明される

（池上 2011：318）。
12）ただし，日本語の場合，感じたり，思ったり，考えたりす

る主体が話し手自自身の場合，話し手自身は言語化の対象と
ならない（つまり，俗にいう「省略される」）傾向がある（池
上 2002：74）。

13）この点は話し手が自らの体験をどの程度客観的に受けとめ
ているかの判断の際にも，一つの目安になる。

14）質問表現の有無は，〈ことば〉の〈すがた〉だけではわか
らない場合がある。そのため，音声記録を聞いて逐語記録を
作成する段階で，話し手が，わからないことや確認したいこ
となどを聞き手に尋ねていると識別できれば，その発話に

「？」の記号をつけ，質問表現であることを記録する。
15）選択肢質問表現は，一般的に「閉ざされた質問」に相当す

る。選択肢質問表現以外の質問表現は「開かれた質問」に相
当する。名称を変更した理由は，特定の言語表現の有無を識
別する視点を重視したことによる。

16）労働大学校の研修コースでは，3 つのパートのうち，①意
識化（研修の事前準備である逐語記録の作成を除く）と，②
改善（実践活動の実施を除く）が中心であり，③分かち合い
は，研修コースの修了後，実施される。

17）解決志向カウンセリングの技法の 1 つである。カウンセリ
ングにおいてクライエントの状況，および目標と方向性を明
らかにするため，たとえば，カウンセラーが，「『一緒にお話
をすることでどうなりたいですか』『その状況を 10 とすると，
今は 1 から 10 のどのくらいですか』」（宮田 2011：177）と
質問することである。

18）実践活動の報告は，平成 18 年度より実施され現在に至る。

この報告は，職員の主体的な判断によって，あくまで任意で
行われるものである。

19）この分析の対象は，平成 19 年度と平成 20 年度の事例研究
に参加した職員（81 人，54 人）のうち，相談の直後と逐語
記録の解析の直後で，スケーリングの得点が確認されている
者（80 人，47 人）である。平成 19 年度の事例研究で，スケー
リングの得点が下がった職員は 65.0％，平成 20 年度のそれ
は 72.3％になる（労働政策研究・研修機構 2009：53）。
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