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産業カウンセラーを
活用する
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　本書を手にとられた方のなかには、産業カウンセラーに何を頼ん

でいいのかわからない、という方もいるかと思います。そこで、ま

ず新入社員への支援を例に、具体的な産業カウンセラーの活用方法

をご紹介します。

　人手不足が進むなか、若年者の職場定着率を上げることが人事と

しての喫緊の課題となっています。以下は、研修とカウンセリング

を行うことで、新卒新入社員の職場定着率を上げた事例です。

新入社員全員面談の現場から

　従業員数4,000人のある企業では、2010年から毎年120人以上の新

入社員に対して体験カウンセリングを実施しています。人事部と安

全衛生委員会に所属する社内産業カウンセラーの協力を得て、社外

産業カウンセラーに委託して行っているものです。

　新卒３年以内の離職率が高卒で約４割、大卒で約３割になる時代

です。とくに新卒で入社した新入社員の１年以内の離職率は高卒で

２割弱、大卒で１割を超えています。１年目こそ手厚い対応が必要

なことがわかります（厚生労働省「新規学卒者の離職状況」参考）。

◆新入社員研修で、一次予防について学ぶ

　まず新入社員に対してのメンタルヘルス対策の一次予防として、

新入社員研修の１コマに「メンタルヘルス研修」を導入しました。

基本的にはセルフケアを中心にした研修です。社会人、職業人なら

産業カウンセラーの具体的な活用方法
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ではのストレスに慣れて職場適応できるように、ストレスに対して

の耐性の強化とストレスコーピングの方法、社内外の相談体制を伝

えます。ワークでは産業カウンセラーが小グループにファシリテー

ターとしてついて、集合研修でありながら個別研修の効果も上げら

れるように工夫しました。

◆体験カウンセリングを新入社員全員に実施

　次にカウンセリングに対する敷居の高さを下げる目的で、新入社

員全員に体験カウンセリングを実施しました。

【時期と方法】

　時期は、ゴールデンウイーク明けから８月にかけて。時間は通常

のカウンセリング時間の半分で、１人30分です。２年目からは、少

し気がかりな新入社員には、さらに手厚くフォロー面談を12月から

１月にかけて実施するようになりました。

　初年度の面談で、学生から社会人へ、また職業人へとなる意識が

低い（大卒より高卒のほうが低い）ことが判明したため、その後は

キャリア視点と教育的カウンセリングの色が濃い面談をするように

しています。

◆体験カウンセリングの内容の分析と対応

　カウンセリングを実施したところ、新入社員のタイプは、３群に

分かれました。

①自己効力感喪失型…周りのだれかと比べて自分はできないと負の

スパイラルに入ってしまって、自己効力感をもつことができない。

　その結果「自信がない」→「わからないことが聞けない」→「仕

事ができない・遅い」→「怒られる」→「怖い」→「緊張する」→
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「失敗する」→「怒られる」の繰り返しで辞めたいと思うように。

　しかし「早く仕事を覚えたい」「早く仕事ができるようになって

迷惑にならないようにしたい」という発言が多かったのが印象的で

した。

〈対応〉カウンセリングの継続：新入社員の話を傾聴しながら、「で

きたこと」は何かを聞き、そこに焦点を当てました。

②コミュニケーションに苦手意識型…うまく話せないと思っている

ので周りに溶け込むことができず「NO」と言えない。自分の能力

を発揮できていない。

〈対応〉カウンセリングの継続：挨拶トレーニング。自分の気持ち

を素直に表現できるようになるアサーション＊トレーニング。自己

開示のコツと方法について具体的に指導しました。

③ワークエンゲイジメント型…周りの人もみんないい人で仕事が楽

しくてしかたがない。仕事が好き。

〈対応〉これからのキャリアデザイン・キャリアパスについて考え

てもらいました。

◆フォローカウンセリングの結果

　気がかりだった新入社員に対して行った、フォローカウンセリン

グの結果としては、入社から８カ月、適応組と不適応組の差が大き

くなっていました。また、辞めることを決めてしまっていたケース

があり、もう少し早く面談したかったと思うこともありました。

　「仕事に慣れて楽しくなってきた」「仕事が面白い」という積極的

な取組姿勢をもっている人に共通するのは、上司や先輩に認めても

らった、褒められたという経験をもっているということだと感じま

した。
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◆研修および体験カウンセリングの効果

　これらの取組みの効果として、職場定着率を上げることに成功し

ました。

　とくに新入社員にとっては、上司や先輩からの声かけ、褒められ

ることが重要です。せっかくみつけた金の卵を活かすも殺すも周り

のサポート、かかわり方次第です。これには経費が発生しませんの

でぜひ実践してください。

　とくに身近な上司には「若者の取説」研修がおすすめです。上司

が若者の話を聴けるようになることで、世代間ギャップが縮まり、

職場定着率が上がります。また「相談できていたら辞めなかったか

も……」という声に出会うたびに、気軽に相談できる場所を社内外

に設け、周知する必要があると感じています。

◆産業カウンセラーの活かし方

　ご存じのように産業カウンセラーは「メンタルヘルス対策への支

援」「キャリア形成への支援」「人間関係開発・職場環境改善への支

援」という３つの領域で活動しています。職場の心の困り事には、

ほぼすべてに対応できる範囲です。

　また、2018年４月から始まった第13次労働災害防止計画の目標の

なかに、「仕事上の不安、悩み又はストレスについて、職場に事業

場外資源を含めた相談先がある労働者の割合を90％以上／メンタル

ヘルス対策に取り組んでいる事業場の割合を80％以上／ストレス

チェック結果を集団分析し、その結果を活用した事業場の割合を

60％以上」があります。職場環境改善を最も早く進めるには、社内

に産業カウンセラーの有資格者を増やすことです。この事例は、社
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内の産業カウンセラーが通常の相談を受けており、スーパーバイ

ザーとして社外産業カウンセラーを活用しているからこその成功事

例だと思います。

＊　�アサーション（assertion）：相手の立場を尊重しながらも、自分の意見をしっか
り伝えるコミュニケーションスキル。



第２章

「働く人の電話相談室」
より
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　本書では、産業カウンセラーが現場でかかわった個別の相談事例

を紹介していきますが、この第２章では、「働く人の電話相談室」

からみえてきた、相談内容の全体像を紹介していきます。

産業カウンセラーとは

　産業カウンセラーは、働く人と組織を支える心の専門家です。メ

ンタルからキャリアまで、働いていて困ったらまず相談するのが産

業カウンセラーです。心の健康の一次窓口ですね。たとえば、「部

下のモチベーションが上がらない、管理職として自信がなくなっ

た」「子育てで仕事を続けるのが難しい」「先行きが不安だ」など相

談は多岐にわたっています。また産業カウンセラーは個と組織への

支援という点で、ストレスチェック制度の指針においても、心理職

として補足的な面談や高ストレス者対応、集団分析後のいきいき組

織づくりのアドバイザーとして活躍しています。

　以下、産業カウンセラーの役割や日本産業カウンセラー協会で実

施している「働く人の電話相談室」の結果報告からみえてきたこと

についてお伝えします。

１　働く人の本音が見える電話相談

　日本産業カウンセラー協会は、日本労働組合総連合会（連合）と

協力して、2007年度から毎年「世界自殺予防デー」（９月10日）に

�「働く人の電話相談室」結果報告より
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合わせて「働く人の電話相談室」を開設してきました。自殺総合対

策大綱が初めて策定され、自殺者数が９年連続３万人を超える状況

にあった2007年度当初の相談内容は、職場の問題とメンタル不調な

どの心の健康に関する相談とでほぼ半数を占めていました。ところ

が翌2008年度にはキャリアに関連して生き方に悩む人が増え、ハラ

スメントの事例も増え続けてきました。

　また雇用者総数に占める女性の割合が増加するとともに2011年度

に初めて女性の相談者数が男性を上回り、それ以後は女性からの相

談のほうが多くなりました。

２�　第10回「働く人の電話相談室」結果から

　ここで、第10回「働く人の電話相談室」（2016年度）の統計結果

からみえてきたことを紹介します。相談内訳をみると2007年度以降

10年間、毎回「職場の悩み」についての相談が最も多く、2016年度

は全体の35.2％を占めていました。そこで「職場の悩み」を精査し、

とくに件数の多い「人間関係」（39.8％）と増加著しい「ハラスメ

ント」（29.3％）について内容を分類し、データ集約しました。

　データ集約の結果、「職場の人間関係」「ハラスメント」の悩みの

原因は上司と答えた人が52.7％と半数を超えています。次いで、「同

僚との関係性について」が26.6％を占めています。ただし、男性は

上司との人間関係に悩み、女性は同僚との人間関係に悩むという性

差が出ています（図表１～４）。
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①人間関係
　39.8％

②セクハラ
　2.3％

④その他ハラスメント
　5.6％

⑤休職・復職
　3.0％

⑥解雇
　3.4％

⑦労働条件・待遇
　10.9％

⑧業務量・時間外労働
　5.3％

⑨物理的な職場環境 2.6％
⑩他者の悩み 1.9％ ⑪その他　3.8％

③パワハラ
　21.4％

n=266

図表１　「職場の悩み」相談内訳

2016年度「働く人の電話相談室」実施概要
・実施日：2016年 9月9日（金）〜9月11日（日）
・実施方法：フリーダイヤルによる電話受付
・集計総数：のべ467人、756件
・集計方法：相談者からの主訴を１〜３つ選択したものを集計

資料出所：第 10回「働く人の電話相談室」結果報告。図表５まで同じ。
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図表２　「人間関係」「ハラスメント」男女別相談件数


