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障がい者雇用に関する経営・マネジメントセミナー

これからの障がい者雇用のグランドデザイン

－業務、雇用編－
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１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには？
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０．はじめに

今日のテーマ①
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2.障がいのある社員の人材マネジメントをどうする?

０．はじめに

今日のテーマ②
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１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには
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人は増やせといわれているけど、
仕事が増えないよ・・・・

親会社の理解を得るのって
悩ましい・・・・

問題意識

相互理解が進むような業務を
作りたい



Copyright（C） Nomura Research Institute, Ltd. All rights reserved.

１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには

特例子会社向けアンケートでは、トップダウン、ボトムアップ、自発的持込の比率が近かった
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42.3%

57.7%

2.8%

54.9%

12.0%

16.9%

2.8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

親会社からのトップダウン

ボトムアップ

業務を切り出した部署や社員の評価に反映

現場社員から自発的に業務依頼が持ち込まれる

一定の業務切り出し基準に準拠

特に障害者向けの業務であると意識していない

7_その他
(N=142)

特例子会社の業務の切り出し方（MA)

出所）NRI「障害者雇用及び特例子会社の経営に関する実態調査」

特に障がい者向けの業務であると意識していない
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１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには

障がい者が担う仕事を増やし続ける好循環モデルがあるのでは
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①親会社経営陣等
の理解・協力

②業務責任者/
担当者の
内外へのPR

③現場の社員からの
自発的な業務依頼

経営陣の指示

よい意味で期待を裏切る成果・
成果が顕在化する

ダイバーシティ推進、
CSR等

会社への貢献

ポイント
・理解
・質の担保
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１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには

業務の発生の好循環が生まれているグッドサイクルがあるのでは
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1.障がい者雇用やるぞ！
②業務責任者
担当者のPR

2.社内PR
営業させて！

3.よい意味で期待をうらぎる
意外といいじゃん

あれもこれも頼みたい

6.サポートしてもらっていて助かっている
外部からも認められていい会社だな

外部からの評価

4.社外PR
外部の賞に応募

5.○○賞をとりました

①親会社経営陣等
の理解・協力

③現場の社員からの
自発的発注

障がい者を雇用することでいいことあるな
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１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには
A.親会社等経営陣の理解・協力が、業務責任者の内外のPRを促進するパスと
B.業務責任者の内外のPRが親会社等経営陣の理解・協力を促す２つのパスがある

パスA

トップダウンによる業務遂行

パスB

業務責任者が経営陣等と現場の橋渡し
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①親会社経営陣等
の理解・協力

③社員からの
自発的な業務依頼

②業務責任者/
担当者の内外へのPR

①親会社経営陣等
の理解・協力

③社員からの
自発的な業務依頼

②業務責任者/
担当者の内外へのPR
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１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには
パスＡの事例：サノフィ株式会社
トップのコミットメントから、業務責任者が社内外のＰＲを実施
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2.社内PR
営業、各種研修
調達の内製化
できない？

3.お願いしたら、意外といいじゃん
あれもこれも頼みたい6.自分たちの仕事をサポート

してもらえている

外部からの評価

4.グローバルPR
外部の賞に応募

①経営陣の理解

•6回のトップメッセージ
•タスクフォースの設置指示

②業務責任者（専任）のPR
•企業文化醸成プロジェクト、グループ会
社への研修
•調達部門から内製化相談のパイプをもつ
•グローバル表彰や社外表彰を積極的に
取りに行く

③現場の社員からの自発的発注
•営業をきっかけに発注
•質がよいとあれもこれもたのみたいと
自発的発注増

1.トップメッセージ

5.外部からの評価が社員に
伝わる

・ポイント：業務責任者のバックグラウンド

・ポイント：適切な指導員の配置
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１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには
パスBの事例：ST社のケース
業務責任者が、グループ経営層の現場を直接、見聞きする機会を提供

①業務責任者のPR
②経営陣の理解↑

A. 障がい者雇用の効果を感じる
B. 障がい者への理解が進む

③現場の社員からの自発的発注↑

2.障がい者雇用を
もっと進めよう

3.営業をより
積極的にできる

1.グループ会社経営陣への研修
• 現場を見学
• 障がい者社員とのディスカッション、交流
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4.社員も効果を
感じる
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１.障がいのある社員の仕事を増やし続けるには

障がい者が担う仕事を増やし続ける好循環モデル まとめ
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①親会社経営陣等
の理解・協力

②業務責任者/
担当者の
内外へのPR

③現場の社員からの
自発的な業務依頼

経営陣の指示

よい意味で期待を裏切る成果・
成果が顕在化する

ダイバーシティ推進、
CSR等

会社への貢献

ポイント
・理解
・質の担保
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2.障がいのある社員の人材マネジメントをどうする?

今日のテーマ②
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結果を出すためにも障がい者の仕事の
質を高める必要があるよね。

働く障がい者の人のキャリアアップって
どんなふうにするといいんだろう？

障がいのある社員の人材マネジメントって
どう違うのかな？

問題意識
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2.障がいのある社員の人材マネジメント

障がいのある社員の人材マネジメントを考える３つの観点
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1.知る 2.認める 3.伸ばす
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• 障がいのある社員の
個性や特徴、能力を
「知る」体制つくり

• 障がいのある社員の
仕事ぶりを認める風
土作り

• 障がいのある社員の
仕事に変化をつけて
伸ばす

2.障がいのある社員の人材マネジメント

障がいのある社員の人材マネジメントを考える３つの観点
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1.知る 2.認める 3.伸ばす
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会社側の
指導員/担当者

できること、
できないことの理解

内部

同僚

できること、
できないことの共有

2. 障がいのある社員の人材マネジメント
ポイント①「知る」事例：三菱商事太陽株式会社
外部、内部共に、本人の特徴、能力を知るしかけを動かしている
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本人

これまでの情報収集
コンタクトポイント作り

機能検査等

※本人には了承を得ながら進めていることを前提としている

担当医

障害者職業
センター

職業訓練校

支援機関

特別支援学校

外部

本人を知る体制
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72.5%

73.9%

19.0%

16.2%

73.9%

37.3%

9.2%

4.9%

4.2%

2.8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ハローワーク

就労支援機関

自社が保有/関係の強い社会福祉…

3以外の社会福祉法人

特別支援学校

職業訓練校等

民間の職業紹介会社

社員からの紹介

障がい者自身が応募して採用

その他
(N=142)

2. 障がいのある社員の人材マネジメント
ポイント①「知る」：実際には採用のきっかけ段階から関係がある
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採用のきっかけ

出所）NRI「障害者雇用に関する経営実態調査(2015）」

上記以外の
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2.障がいのある社員の人材マネジメント
ポイント②「認める」事例：サノフィ株式会社
障がいのある社員の仕事に対して、感謝のカードで感謝を継続的に見える化
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ビジネスセンター
（障がい者が働いている

センター）
現場の社員

Good Jobカード

表紙に一工夫ある名刺の納品センターの壁に
百枚超の

メッセージカード

障がいのある社員のモチベーションアップ
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2.障がいのある社員の人材マネジメント
ポイント③「伸ばす」：障がい者の担う仕事に変化をつくって伸ばす
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役割の変化仕事内容の変化

担う仕事の種類が増える

より難度の高い仕事 リーダー

管理職
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75.8%

50.0%

24.2%

50.0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

5年前と比較して、管理職やリー

ダーを担っている会社

5年前と比較して、管理職やリー

ダーを担っていない会社

質的に満足している 質的に満足していない

2.障がいのある社員の人材マネジメント
ポイント③「伸ばす」：リーダー等の役割変化と質的採用満足度の高さに相関関係があった
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（N=161)

86.2%

72.0%

13.8%

28.0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

5年前と比較して、管理職やリーダー

を担っている会社

5年前と比較して、管理職やリーダー

を担っていない会社

質的に満足な採用ができている 質的に満足な採用ができていない

（N=140)

上場企業（特例子会社なし） 特例子会社

出所）NRI「障害者雇用に関する経営実態調査(2015）」
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これからの障がい者雇用のグランドデザイン
－業務、雇用編－ まとめ
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【業務編】
障がい者の業務について、業務量増加の好循環モデルの存在がある。ポイントは「理解」と
「質」の担保をどう行うか

好循環モデルの２つのパスの存在の可能性がある。
① （経営陣→責任者→現場）親会社等経営陣の理解・協力が、業務責任者の内外

のPRを促進し、結果として社員からの自発的な業務依頼が増える
② （責任者→経営陣→責任者→現場）業務責任者の内外のPRが親会社等経営陣

の理解・協力を促進し、業務責任者がよりＰＲしやすくなり、結果として社員からの自
発的な業務依頼が増える

【人材編】
障がいのある社員の人材マネジメントのポイントは「1.知る」「2.認める」「3.伸ばす」

1. 知る：外部、内部ともに本人を知る体制作り
2. 認める：障がいのある社員と現場の社員の感謝の見える化
3. 伸ばす：仕事内容や役割を変化させて伸ばす


