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The purpose of this paper is to clarify the process of identity formation among newly appointed vocational training 

instructors by use of the concept of identity-work, using interview as a method. Analyzing the various aspects of 

their identity works firstly, it is found that newly appointed vocational training instructors have two kinds of 

difficulties for job seekers due to their lack of knowledge, skills, and experience at vocational training centers. 

However, they tend to cope with these problems by adapting "assimilation", "adjustment", and "redefinition" 

strategy by through of the interaction with colleagues and job seekers. Correspondingly, it is also found that newly 

appointed vocational instructors form various vocational identities; “skill-oriented”, “support-oriented”, and 

“change-oriented”. These findings show that the human development of vocational training instructors can be 

analyzed from the viewpoint of the interaction process focusing on their coping strategy for their difficulties. 
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1. 問題の所在 
 
本稿は，新人として配属された職業訓練指導員（以下，

指導員）が指導員としてのアイデンティティを形成しよ

うとするプロセスに焦点を当てることによって，新人指

導員が経験する困難を明らかにするとともにその解消に

向けた支援のあり方を考察することを目的とする．その

ため本節では，離職者に対して職業訓練を行い，就職支

援の役割をもつ指導員の養成プロセスを概観することを

通じて，本稿の問題関心を明確にすることから始めたい． 

まず指導員の養成として確認されるべきは，とくに新

卒として採用される指導員の養成は基本的に職業能力開

発総合大学校（以下，職業大）で行われるということで

ある．2014年度以降，指導員職として採用された指導員

（以下，新人指導員）は，職業大の長期養成課程で少な

くとも 1 年間，配属先の職業能力開発施設（以下，能開

施設）と職業大での学習を往来することによって，「課程

修了時点で指導員経験 3 年程度」の能力を獲得すること

が期待されている[1]．ここで本稿が注目したいのは，「長

期養成課程に参入できる
．．．

新人指導員とは誰か」という参

入経路である．まず，第一の経路として確認できるのは

職業大の学士課程（＝総合課程）に在籍していた学生層

である．彼らは，従来の職業大が構えていた学士課程（＝

長期課程）とは異なり，修了時点で指導員免許は付与さ

れることはないということである．しかしその後，長期

養成課程へと進んでいくことによって指導員職への参入

が可能となっている．そして第二の経路は，全国に 10

校設置されている職業能力開発大学校の応用課程に在籍

する学生層である．彼らも，職業大の総合課程を終えた

学生たちと同様，長期養成課程へと進むことによって指

導員としての職業選択が可能になっている．ここで重要

なのは，こうした彼らが指導員職へと進路を選択してい

く背景に「学生時代に経験した能開施設でのインターン

シップ」という経験の重要性が伴っていることである[2]．

例えば坪田ら[2]は，職業大の 3 年次学生が能開施設でイ

ンターンシップを経験している事実に注目し，インター

ンシップ期間中に出会う先輩指導員という「重要な他者」

との交流――能開施設の仲間集団に組み込まれることが

4 年次における学生の職業選択と不可分の関係にあるこ

とを明らかにしている．学生という身分からすると十分

に馴染みがあるとはいえない能開施設でのインターシッ

プ経験は，指導員職に具体的なイメージを与え，学生か

ら社会人への移行を促す契機となっていることが示され

ている． 

論文 



TRANSACTIONS OF JASVET VOL.33, NO. 1 2017 

- 96 - 

しかし，長期養成課程は必ずしもインターンシップ経

験を備えた学生だけから構成されるとは限らない．とく

にインターンシップ経験を有していなかったり指導員経

験者との接点に乏しかったりする長期養成課程生は，指

導員職に対するイメージ形成の機会が十分でなく，職場

適応にあたって様々な困難を経験する可能性が指摘でき

る．無論，様々な背景を有する新人指導員の養成を行う

立場からは，長期養成課程における学生たちの複数の参

入経路を踏まえ，新人指導員として成長するプロセスを

後押しする支援のあり方が必要となるだろう．しかしそ

の一方で，新人指導員を扱った先行研究は後述するよう

に極めて乏しく，まずは様々な新人指導員が抱える困難

を特定する基礎研究が急務といえる． 

上記の問題意識を出発点に，本稿ではこれまで注目さ

れてこなかった第三の参入経路として，工学部を構える

一般工科系大卒者（以下，工科系大卒者）に焦点を当て

る．第三の参入経路に占める学生たちの基本的な特徴は，

総合課程や応用課程を修了した学生たちとは異なり，そ

れまでインターンシップを通じて能開施設に慣れ親しむ

といった経験や指導員職に対するイメージ形成の機会が

基本的に十分ではないという点である．そこで本稿が注

目したいのは，指導員職への参入経路の違い（＝現職指

導員といった「重要な他者」との出会いの有無）が，彼

らに指導員として成長するにあたって特有の心理的課題

を突き付けているという「可能性」である．指導員職へ

の参入経路という課程生間の「出身背景の差異」に留意

する本稿では，まず課程生ごとの質的な差異を明らかに

する基礎研究として，1)工科系大卒者が指導員という職

業の理解をどのように深め，また 2)どのように指導員と

してのアイデンティティ（以下，指導員アイデンティテ

ィ）を模索していくかを問題として設定する．無論，指

導員にかかわらず，職業人としてのアイデンティティを

どう形成していけるかという心理的側面に焦点を当てる

ことは，日々の職業生活の「継続」や「やりがい」とい

った，職業生活の充実さとその背景を浮き彫りにするだ

けでなく，そのことを通じて彼らに対する支援のあり方

を検討する手がかりとして重要な意義を持つ．  

以上から本稿では，工科系大卒者が指導員職にまつわ

るイメージ形成を深め，同時に指導員としてのアイデン

ティティを形成していく過程に注目していく．以下では，

本稿が設定した問題を具体的に検討するうえで参照点と

なる「アイデンティティ・ワーク」の分析概念を提示し

つつ，指導員を対象とする先行研究を批判的に検討しな

がら本稿の作業課題を設定する（第 2 節）．第 3 節では，

本研究で実施した調査の方法とデータの概要を提示する．

そして第 4 節では，指導員として経験する困難とその対

処をめぐって，どのような指導員アイデンティティが形

成されているかを描く．最後にそのことを通じて，新人

指導員に対する支援のあり方を考察する（第 5節）． 

 

2. 先行研究の検討と課題設定 
 

 本節では，主要な分析概念を提示しつつ，指導員を対

象とした先行研究を踏まえて具体的な検討課題を設定す

る． 

 まず本稿が採用する分析概念であるアイデンティテ

ィ・ワークとは「自己概念に対して，適合的，肯定的な

アイデンティティを創造，表現，維持するための行為」

を指すものとして定義される[3]．この概念を提唱したス

ノウとアンダーソンの関心は，専ら社会の底辺に位置づ

けられるホームレスの人々が，どのように自己肯定感や

自尊心を保っているかに注目しながら，その目的にかか

る様々な実践のあり様を検討することにあった．無論，

アイデンティティ・ワークはホームレスにのみ妥当する

概念ではなく，広く職業人としてのアイデンティティ形

成を考察するメリットを有している．例えば，この概念

を学校教員の「教職アイデンティティ」を検討する際に

応用した中村[4]は，教職がアイデンティティ・ワークと

切り離せないことを強調する．学校教員は，社会一般か

ら様々な役割を期待されている職業であるために，しば

しば「自分が理想とする教員としての自己」と，「社会か

ら要請される教員への役割期待」とのズレを多々経験し

ているという．実際，学校現場に参与するアクターが，

子どもだけでなく保護者やスクールカウンセラーをはじ

め多様化するに従って，教員は自らの教員像に対する周

囲からの矛盾したメッセージに引き裂かれ，葛藤を経験

することが少なくないのである．このため，教員として

のアイデンティティの形成とその確保には，自己のある

べき教員像に影響を与える様々な他者との相互行為のな

かで，絶えず主張したり調整したりといった「交渉（＝

identity talk）」を行っていく必要があるという．そのため

職業人としてのアイデンティティを分析するにあたって

は，他者との具体的な相互行為を通じた「自己言及の語

り」が分析の焦点とされている． 

無論，「指導員アイデンティティ」の分析に「アイデン

ティティ・ワーク」の概念が妥当するかについては慎重

を期さなければならない．しかし，本稿が対象とする指

導員職についても，アイデンティティ・ワークは密接に

関わっていると判断できる[注 1]．というのも，指導員は離

職者に対する訓練と同時に就職支援の役割をも並行して

担うことが求められているのであり，そうした役割の複

数性は，「離職者に対してどのように接する必要があるの

か」を関心の出発点として，指導員側に様々な配慮・調

整を求めるよう振る舞う「感情労働職」としての成立を

強く促してきたからである[5]．坪田ら[5]は，勤続経験 10

年以上のベテラン指導員が年齢層の高い離職者に対して

とりわけ慎重に振る舞っている点に注目し，①指導員は

離職者に対する「尊敬の念」を抱くことによってクレー

ムの発生を未然に防ぐようポジティブな深層演技に高い

価値を与えていること，そして，②「安全」面に関して

離職者が注意を怠れば，あえて厳しく指導する表層演技

によって，離職者から過少評価されることなく「威厳あ

る」指導員としてのアイデンティティを確保している点

を明らかにしている． 
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一方，新人指導員の配属施設における経験を量的調査

によって検討した松本ら[6]や坪田ら[7]の研究では，職業大

での学習経験と配属施設での経験の往来を通じて，新人

指導員が職業への理解を徐々に深めていったという「結

果」をアンケート調査から指摘している．しかし，いず

れの研究においても新人指導員が具体的にどのようにし

て指導員という職業のイメージ形成を深めていったのか，

また，そのことを通じて指導員としてのアイデンティテ

ィをどのように形成しているのかといった「過程」につ

いては十分な検討がなされていない．そこで本研究では，

「相互行為」を分析の争点とするアイデンティティ・ワ

ークの分析概念に依拠しながら，まずは，ものづくり分

野に就く新人指導員を事例とし，配属施設で経験した離

職者と先輩指導員（＝仲間集団）との関係に焦点を当て

た事例研究を行う．無論，指導員職の免許が 123 種類存

在しているように，様々な領域に応じて独自に発達を遂

げた指導員アイデンティティの形成も考慮する必要があ

る．しかし，全ての領域にわたって指導員アイデンティ

ティを比較考察し包括的に扱うことは現状では困難を極

めるといえ，様々な指導員アイデンティティを比較検討

していくため事例を蓄積していくことが肝要である．そ

の出発点として，本稿では，ものづくり分野に就く新人

指導員，とくに工科系大卒者を事例とし，以下二つのリ

サーチクエスチョンを設定して分析を行う． 

1) ものづくり分野に就く新人指導員は，指導員職の

理解にあたってそもそもどのような困難や葛藤を経験し

ているのか．とくに工科系大学卒という出身背景との関

連に注目して指導員職にまつわるイメージ形成のプロセ

スを明らかにする． 

2) ものづくり分野に就く新人指導員は，指導員アイ

デンティティの形成に向けどのようなアイデンティテ

ィ・ワークを行うのか．とくに配属施設での先輩指導員

ならびに離職者との相互行為を踏まえて明らかにする． 

以上の課題設定を通じて，本稿ではものづくり分野に

就く新人指導員がどのように職業人としてアイデンティ

ティを形成しているのかを明らかにしていく．なお，教

職を対象とした教員文化研究からは，専ら教員集団に同

化していくことで，いわば「染められていく」受動的な

成長の仕方が争点とされている[4]．はたして指導員の成

長は「染められていく」といった受動的なモデルによっ

て説明されるのだろうか．対人関係を生業とする隣接職

種との比較を念頭に置きながら，本稿では新人指導員が

経験した相互行為を分析していきたい．アイデンティテ

ィ・ワークのパターンには，教職を対象とする研究から，

①既存の教員集団に埋没していく「同化」，②複数の教員

役割を勘案していく「調整」，そして③既存の役割に別様

な意味を付与する「再定義」が見出されている．そのた

め，本稿ではこうした類型を参照点としながら，指導員

アイデンティティの形成にどのようなアイデンティティ

パターンが存在するかを分析していく． 

 

3. 調査の方法とデータの概要 
 

 次に本稿で使用するデータについて説明する．本稿で

は，工科系大卒者の長期養成課程在籍者（以下，課程生）

6 名に実施したインタビュー調査の結果を分析に用いて

いる．工科系大卒者に対するインタビュー調査は，筆者

が 2015～2016年度にかけて継続して行ってきた．調査手

続きとしては，まず 2 年次の配属施設での経験を全て終

えた課程生に対してインタビュー依頼を行い，許可が得

られた課程生 1 名につき 1 時間から 1 時間半程度かけ対

話的構築主義に基づくライフストーリー法を採用して行

った．インタビュー項目は，それまで経験してきた工科

系大学での専攻から指導員職に参入する前までに抱いて

いた「希望職」，また指導員職への「入職経路」や「動機」，

「能開施設訪問経験」の有無といった基本事項である．

また，本稿が重視する「配属施設での相互行為」に関し

ては，とくに語り手の「主観的意味世界」を明らかにす

る対話的構築主義の方法論的メリットに依拠し，配属施

設で経験した「離職者との接触」，「同僚との交流」にわ

たって重点的に聞き取りを重ねた．以上の分析結果の一

部については表 1 に記載し，それぞれ，指導員として目

指したい自己像（＝指導員アイデンティティ）と，そう

した自己像を形成するうえで参照点とする「準拠枠」の

存在を含め，回答結果の概要（表 1）に示した．なお，

本人の同意のもとインタビュー内容はすべて録音し，分

析にはスクリプト化したもの（ゴシック体表記）を用い

ている．なお，課程生の母数が少数であり匿名性を担保

する調査倫理に照らして，課程生の年代や出身地，また

実施したインタビュー日時については非公表とした． 

表 1 から読み取れるのは，大学時代の将来展望として

「高校教員」を目指すか「研究職」を目指すかというい

ずれかの進路を描いていたことである．高校教員を目指

していた課程生からは，共通して「人に伝える・教える

仕事がしたい」という理由が指導員職を志望した主な動

機として語られる一方，研究職を志望していた課程生か

表 1 インタビュー対象者のプロフィール一覧 

仮名 学歴
前職
経験

希望職
訓練施設
訪問経験

同僚との
交流

離職者との
交流

アイデンティティ・
ワーク

指導員
アイデンティティ

準拠枠

Aさん 大学院卒 なし 研究職 あり 積極的 消極的 同化 専攻技能特化型 同僚集団
Bさん 大学卒 なし 高校教員 なし 積極的 積極的 調整 交流・支援型 個人・同僚集団
Cさん 大学卒 なし 高校教員 あり 積極的 積極的 調整 交流・支援型 個人・同僚集団
Dさん 大学卒 なし 高校教員 なし 積極的 積極的 調整 交流・支援型 個人・同僚集団
Eさん 大学院卒 なし 研究職 あり 消極的 消極的 同化 専攻技能特化型 同僚集団
Fさん 大学院卒 あり 研究職 なし 消極的 積極的 再定義 現場変革型 個人・同僚集団
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らは「職業能力開発大学校で研究を継続できるチャンス

がある・赴任したい」ことが動機として語られる傾向に

あり，総じて彼らの入職経路はこれまでの大学生活を通

して築かれた将来展望と整合的であった．一方，能開施

設への訪問経験には「あり」と回答する課程生が存在し

たものの，「十分に離職者・指導員職のイメージを持って

いたとはいえない」という回答が全員に共通した．この

ため，離職者に対する基本的な認識や心構えは全員に共

通して初期の漠然とした不安要素（＝指導員職への参入

にあたっての心理的課題）として言及され，もともと高

校教員を志望していたとする課程生からも「学齢期を過

ぎた子ども集団とは違う」という差異についての認識が

語られた（詳細は後述）．つまり，課程生は指導員職への

参入時点で必ずしも明確な指導員役割についての理解や

イメージを獲得していたわけではなかったのである． 

他方で，配属施設での経験に関しては，「同年代の指導

員が非常に親切にしてくれた・プライベートでも頻繁に

接触を持っていった」と回答する「積極的な交流」姿勢

を示した課程生から，「そこまで仲良くするというほどで

もない」というように，「消極的な交流」にとどまってい

た課程生など，先輩指導員との関係についてはかなりの

違いが見られた．また，離職者との交流については，授

業時間や休憩時間を通じて「多く会話する機会があった」

という語りから，「ほとんど接点をもつことはなかった」

というように，同様に違いが見られた．他者との「相互

行為」におけるこうした違いは，彼らのアイデンティテ

ィ・ワークにも違いを生じていると考えられる．なお，

表 1 における「アイデンティティ・ワーク」と「指導員

アイデンティティ」については第 5節で詳述する．  

 

4. 新人指導員が直面する二つの課題 
 

 新人指導員は，指導員アイデンティティの形成にあた

りどのような困難や葛藤を経験しているのだろうか． 

配属施設における他者（先輩指導員・離職者）との相

互行為から浮かび上がったのは大きく二点であった．す

なわち，①どのように授業を実施するかという授業の準

備・実施・運営全般に関わる技能・技術面での困難（以

下，スキル形成面での課題），そして，その点と密接にか

かわるかたちで，②多様な離職者とどのように接するか

といった対人関係面での困難（以下，関係形成面での課

題）である．前者のスキル形成面での課題は，「授業内容

に質問されても答えられるように・手本を見せられるく

らいのレベルになっていたい」といった技能・技術にか

かわる「習熟」を意味するのに対して，後者は「授業を

通じてそもそもどのくらい離職者と距離感を縮めるべき

か／置くべきか」といった離職者への「認知」にまつわ

る課題を意味する．とくに後者の課題についてはアイデ

ンティティ・ワークに結びつくだけでなく目指すべき指

導員アイデンティティにも影響することが予想される．

こうした点を念頭に置きつつ，まずは上記二つの課題が

具体的に何を意味するかについて明らかにしておこう． 

 まず，彼らが配属された能開施設では，主としてもの

づくり現場で活躍できる人材育成が主眼とされているた

め，座学内容に加えて実習が多く配置されている．この

点とかかわって注目できるのは，工科系大卒者という彼

らに固有の出身背景として，例えば「大学ではそこまで

実習に時間を使うことはなかった」として言及されるス

キル形成面での課題である．この点についてはインタビ

ュー対象者全員から回答がなされ，彼らは配属施設に赴

く前から「離職者にうまく手本を見せられるように」，「手

本を見せることのできる指導員にならなければ」という

問題意識を一貫して語った． 

 

例えば，前職で既にそういったお仕事についていた

りする人がいる場合に，もちろん僕もある程度は知識

を持っていたりとかするわけですけど，自分よりも詳

しい方が入所されている可能性もないわけじゃない

んです．そうすると，仮に難しい質問が出てくること

も想定できるじゃないですか．それは，まだ実際に経

験してないのでわからないですけど，それはそれでク

レームにもなるかもしれないから怖いなって．だから，

前々からきちんとそういう質問にも対処できるよう

に．座学とかの知識面では自分も前の大学でやってた

から大丈夫なんですけど，ただ技能，何かものをつく

るとか，そういったことは全然やってこなかったんで．

とくにその部分は手本を見せられるか不安っていう

か，困難を感じますよね．もしなめられたらどうしよ

うとか．答えられなかったらどうしようかなとか．全

部は難しいかもしれないけど，それはそれでなんとか

しないとなって．そこら辺はやっぱり意識しますね． 

（B さん） 

 

 インタビュー対象者には，大学卒だけでなく大学院卒

の課程生も混在している．しかし，B さんがとくに「手

本を見せられるか」といった問題意識を強く語っている

点に注目したい．こうした言及からは，離職者から「舐

められることを恐れる」という心境がうかがえ，そのこ

とと並行して，課程生全員から「授業が成立しなくなる

かもしれない」というリスクについての認識が示された．

このため，彼らはまず授業を成立させようと，技能・技

術面では離職者に対して「模範的な指導員としての自己」

を呈示しようと奮闘するのである．こうした意識は全員

に共通してみられ，とくに配属施設においては「不安な

部分は出来るだけ練習を重ねる」，「わからないことがあ

れば先輩指導員に聞く」といった自己研鑽の意識とその

ための努力が強く語られる傾向にあった． 

 

業務の時間が空いていればやるし，その後も，夜遅

くまで残ってやってたこともあります．例えば技能検

定の実技試験がありまして，それに向けてだいたい夜

9 時ぐらいまでずっと残って延々と練習をしてたんで

す．…比較的自分と近いくらいの若い指導員の人で 5

年目っていう方がいるんですけど，見ていると，その
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人は夜，結構遅くまで残ってる印象がありますし，そ

ういうのは尊敬できるなって．技能の部分は自分も課

題としているところですし，見習いつつ相談しつつで，

ちゃんと頑張ろうと．それは職業大に戻ってきてから

もそういう感じで． 

―最初に配属施設に行った時点ではどうだった？ 

あるにはありましたけど…でも，実際の先輩方を見

てからですよね．最初はあんまりなかったですけど，

ただ一回あっちに行ってからより強く意識するよう

になったっていうのはもちろんあります． （Aさん） 

 

 例えば Aさんは，それまで研究中心の大学院生活を過

ごしてきたといい，授業者として求められる知識面につ

いては大きな課題を感じていないと回答するものの，そ

れまではほとんど経験してこなかった技能面は自分にと

って最大の課題であると強調する． 

注目したいのは，こうした点を克服しようとするプロ

セスに，配属施設での「先輩指導員」が強く影響を与え

ていた点である．とくに，離職者に対して模範的な存在

となるようスキル形成面での課題克服に熱心に取り組む

同年代の先輩指導員の存在は，A さんだけでなく全員に

共通して「尊敬できる先輩指導員」として解釈されてい

た．強調したいのは，こうした意識は配属施設での経験

を終えてもなお持続するということである．松本ら[5]は，

職業大と配属施設との往来が「往還型学習」として機能

している点に注目し，そのプロセスを通じて新人指導員

が職業理解を深めていることを指摘している．一方，本

稿の立場から強調できるのは，工科系大卒者のスキル形

成面での課題克服にあたって，とくに先輩指導員との出

会いがトリガーとして強く作用していったということで

ある．このことは，A さんにとどまらず全員に共通して

いた．つまりスキル形成面での課題克服に高い価値を与

える背景には，配属施設における同僚集団を模範と意識

する相互行為が関係していると分析できる． 

 もちろん上記の語りは，主として指導員に求められる

「授業者としての役割」に限定される．しかし，指導員

は「授業をこなす役割」だけにとどまらない．とくに就

職支援としての役割が求められる新人指導員養成のあり

方に照らせば，指導員には日々の授業を通じた離職者と

の関係形成面での課題克服についても高い価値を与えて

いくと考えられる．それは換言すれば，多様な背景・年

代から構成される離職者集団の特殊性をどのように彼ら

が理解し，実際どのようにして関わったり信頼を獲得し

ていったりするという「認知」面にも注意が払われるべ

きことを意味している．  

 

一言で言ってしまうと，まず高校生ってピュアです

よね．まだ社会にも出てないし，ちょっとは色々と言

う人も中にはいますけど，それでもまだ同じ年齢での

集団っていうことで範疇におさまるんですけど，でも

（離職者集団ということで）戸惑いがありましたね．

年齢が全員年上っていうことで．もう両親ぐらいの年

齢だったっていう人もいますし，近いといっても 30

代とかの人も多いですからね．そこに戸惑いはありま

した．…ちょっとみんな暗いのかなって思っていまし

た．怖いっていうのも．こっちは教えられるのかって

いう心配もありましたけど…みんな暗めなのかなっ

ていうのは思っていましたね．      （Dさん） 

 

 ここで明確にしておきたいのは，能開施設への訪問経

験が「ない」と回答する D さんと，「あり」と回答した

調査対象者にも共通して，離職者集団に対する具体的な

イメージを形成しておくことは困難だったという点であ

る．先述した Bさんが「クレームへの発展」を恐れてい

たように，課程生たちは離職者の「年代の高さ」や，可

能性としてありうる「背景知識の高さ」に対して総じて

過敏な反応を示し，「単に授業をするだけではいけない」

という問題意識を共通して語っていた．そのことは，D

さんが「教えられるのかっていう心配」として言及する

ように，単にスキル形成面での課題が克服されたとして

も，指導員として離職者の前に立つことができるのか，

どのように距離感をとるべきかという認知的問題として

先鋭化する．こうした彼らの離職者集団理解からは，教

員免許を保有していようがいまいが，多様性ある集団と

して構成される離職者集団に対する構えと備え――関係

形成面での課題が別様に表れていると理解することがで

きるだろう． 

 

5. アイデンティティ・ワークの諸相 
 

前節では指導員アイデンティティの形成にかかわる初

期時点の課程生の意識に，「授業者としてのスキル形成面

での課題」と「離職者集団との関係形成面での課題」が

それぞれ課題として浮上していることを具体的に確認し

た．では，そうした課題への対処の仕方は，指導員アイ

デンティティの形成やそれにかかわるアイデンティテ

ィ・ワークにどう結びついてくるのだろうか． 

この点に関し本調査では，「配属施設での経験を通じて，

自分としてはどのような指導員像を目指していきたいと

思いますか」という質問を共通して投げかけている．例

えば，仮にスキル形成面での課題のみが課程生に対処さ

れていく場合には，「とにかく技能が必要だ」という「専

攻技能特化型」の指導員アイデンティティが示されたも

のの，語られる指導員アイデンティティにはそのパター

ンにとどまらず分岐が見られた（表 1 参照）． 本研究で

は，彼らの志向性をベースに三つの指導員アイデンティ

ティパターンを抽出した．第 1 は，上記のように「授業

者としてのスキル形成面での課題解決」を当面の指導員

役割として限定的に捉え，高い技能・技術を有する同僚

集団を模範としながら（＝「同化」のアイデンティティ・

ワーク）形成されていく「専攻技能特化型」の指導員ア

イデンティティである． 第 2 は，「模範とすべき」複数

の指導員の特長を比較考察しつつも，さらに離職者との

積極的な交流と自らの出身背景を勘案しながら（＝「調
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整」のアイデンティティ・ワーク）形成されていく「交

流・支援型」の指導員アイデンティティである．そして

第 3 は，配属施設における同僚集団や離職者との交流を

密にしつつも，批判的な視点を含む問題意識を様々な他

者と交換することを通じ（＝「再定義」のアイデンティ

ティ・ワーク）既存の指導員役割に別様な可能性を見出

そうとして形成されていく「現場変革型」の指導員アイ

デンティティである．以下，それぞれのアイデンティテ

ィ・ワークと対応する指導員アイデンティティについて

検討を加えよう． 

 

5.1 「専攻技能特化型」の指導員アイデンティティ 

このパターンに該当するのは 6 名中 2 名である．彼ら

に共通するのは，総じてスキル形成面での課題克服には

意識的であるものの，離職者との接点や関わりの志向性

に乏しく，離職者との「関係形成面」に対する課題克服

について十分な考察が深まらなかった点で共通する．一

方，彼らは「ものをつくる」ことに対する不安感を総じ

て募らせ，その解消に向けて「夜遅くまで残って自分の

技能水準を高めたい」という態度が一貫していた． 

 

まず教えられることができないと指導員としてち

ょっとどうにもならないんで．まずそこを何とか．そ

うですね．大きい括りというか，まあ前提条件かなっ

て思ってますね．…まず，まず（訓練を）回して．そ

うしたら何か余裕も出てきて，受講生とか（にはそう）

見えるじゃない．            （Eさん） 

 

インタビュー中，Eさんは「まず技能の絶対的な習得」

を繰り返し強調する．この文脈から，配属施設ではとに

かく自分に不足しているスキル形成面での課題克服が非

常に重要であったと回答する．重要なのは，こうした問

題意識に引きずられる形で離職者との関係形成面での課

題克服とそのための努力が退けられていったということ

である． 

例えば同様の回答を示す Aさんは，一方では離職者と

の距離感をどう調整するかという問題を確かに意識して

いたと回答するものの，それをひとまずは「棚上げにす

る」という選択によって，「専攻技能特化型」の指導員を

目指していったという．強調したいのは，こうした意識

を同様に有していたと回答する Aさんを含め，その背景

には同僚集団との緊密な相互行為があったことである．  

 

 やっぱり，いろいろな先輩を見ていると，まあそこ

まで離職者と積極的に関わっているわけでもないで

すし，技能ができればまずは土台も固まるし，それは

それで自分個人としてもすごく安心だなって．そこが

ないと，やっぱ離職者の方も信頼してついてこないっ

て先輩は言いますし，就職支援っていうのも難しいか

なって．ほかの先輩に相談しても「深入りすると，逆

に特別扱いしているとか他の離職者から指摘されて

クレームのもとにもなるから」っていう．だからどん

どん会話して信頼関係をつくるというよりは，まずは

きちんと先輩みたいにお手本みたいな，そういう技能

をもって，見せて，それで信頼関係をつくる方がいい

っていう．だいたいは，そういう感じみたいですし，

周りはそれでやれてるから，格好いいなっていうのも

思いますし．              （Aさん） 

 

 ここで明確にすべきは，A さんが同僚集団からの指導

を通じて，目指すべき指導員像を形成していったという

ことである．もちろん，離職者との「関係形成面での課

題」は，確かに A さんも意識していたという．しかし，

先輩指導員との相互行為によって結論されたのは，ひと

まずは先輩指導員の振る舞い方を模範とし，そうした振

る舞い方に「同化」してみせることの必要性である．そ

してその選択は，離職者との関係を悪化させない「妥当

な選択――周りはそれでやれてるから」として彼らには

高い価値が与えられていた． 

しかし注意したいのは，同僚集団への「同化」という

アイデンティティ・ワークが継続的に採用されることに

よって，例えば，「必ずしも訓練についてくることができ

ない離職者との関わりをどのように考えたらよいのか」

といった気づきが退けられてしまうことである．インタ

ビュー中，Aさんや Eさんは「専攻技能特化型」の指導

員アイデンティティの追求は，スキル形成面での自らの

課題克服に貢献するだけでなく，離職者全員に対する平

等な指導の実現――関係形成面での課題克服にも寄与す

るものとして高く評価する．しかしその一方で，必ずし

も授業についてくることができなかった離職者を目の当

たりにした経験があるという彼らは，「まあでも先輩に聞

いてみるしかない」というように，かえって対人接触に

かかる課題解決を主体的に模索することには留保する態

度を示すのである． 

「同化」のアイデンティティ・ワークを採用するこれ

らのパターンは，配属施設への適応については総じて順

応的な姿勢を見せる．しかしその選択は，指導員として

求められる離職者への支援とその方向性についても基本

的には同僚集団に大きく依存するがゆえに，主体的な課

題解決は危うくなることが指摘できる．つまり彼らの配

属施設での経験は，離職者との関係形成面での課題克服

には貢献するものではなかったのである． 

 

5.2 「交流・支援型」としての指導員アイデンティティ 

 第 2のパターンは，「交流・支援型」の指導員アイデン

ティティである．これには 6 名中 3 名が該当する．彼ら

に共通するのは，全員が学校教員（＝高校教員）を希望

していたということであり，既述のように「人と接する

仕事がしたい・教える仕事がしたい」と，彼らは指導員

を目指した志望動機として言及していた．こうした出身

背景から強調できるのは，彼らが離職者集団と積極的に

交流することを通じて，離職者に対する認知の枠組みを

刷新していったことである． 
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  （施設に行って）全然違いましたね．最初行く前は

色んな話を聞いててやばそうだなっていうのは，「うわ

やばいな」って思たんですけど実際行くとこっちに仲

よくしてれる人，話しかけてくれる人もいましたし．

もちろん，ちょっと話せないっていう人もいたんです

けど，（離職者の）皆さん，全員が全員，何か，ああ落

ち込でいるっていうよりかは，それぞれ自分の道を見

つけられようとしてたんで，すごい明るいっていうか．

ああこんな感じなんだって．離職っていうか，そうい

うの，暗くないんだっていうのを感じました．（Dさん） 

 

 ここで Dさんが，離職者との積極的な関係形成を通じ

て「これまで抱いていた（離職者）イメージが間違って

いた」という反省を語った点に注目したい．こうした反

省の語りは，このパターンに合致する調査対象者全員に

共通する．重要なのは，反省に伴うこうした認知面での

変化が，彼らのアイデンティティ・ワークにも影響を与

えていったということである．これは，配属施設での課

題克服をスキル形成面に落とし込んでいった「専攻技能

特化型」のアイデンティティ形成パターンとは明確に異

なる．すなわち，このパターンに該当する回答者は，同

僚集団への「同化」というアイデンティティ・ワークは

退け，離職者との具体的な接触を通じて関係形成面での

課題についても主体的に取り組もうとしていたのである． 

 

  何ていうんですかね，授業をより良くしてクレーム

をもらわないっていう方法と，信頼関係をつくってい

くことで，まあ授業ダメなところがあったとしても，

そこを関係で埋めていくっていうタイプの 2 つがある

と思うって先輩が言ってて．自分が頑張って訓練の質

よくして補ってるものを，仲良くしてるだけで訓練の

質はそこまで高くないのに，いい評価をもらうのは腹

立つみたいなもんはいってる．…（でも）自分の中で

は，完全にもう信頼関係をつくっていくほうが優先か

なっていうか…．            （Cさん） 

 

 注意したいのは，C さんは先輩指導員が「専攻技能特

化型」としてのスタイルを提示することに一定の意義と

理解を示してもいるということである．また，もちろん

工科系大卒の Cさんは，自らのスキル形成面での課題克

服についても意識的である．しかし彼は，多様な年代は

もちろんのこと，知識水準についても一枚岩とは決して

いえない離職者集団に対し，「1対集団」で平等に接する

だけでは十分な信頼関係は結べず，就職支援にも影響を

きたすのではないかと考えているという． Cさんがこの

ように考える背景ともなった象徴的なエピソードは，例

えば最終的な授業評価で離職者から「わからなかった」

と記載されたとしても，それでは離職者に十分なフォロ

ーができないという「課題への気づき」が強く影響した

という．つまり Cさんは，仮にクレームがあるならばす

ぐに「質問」や「意見」してくれるような日々の信頼関

係が何よりも必要だということを，離職者との豊富な交

流を通じて感じ取っていたのである．  

ここで，C さんが経験した配属施設での語りから強調

しておきたいのは，該当する 3 名全員に共通して，彼ら

が自らの「スキル形成面」での課題と離職者との「関係

形成面」での課題をバランスよく解消しようと振る舞い

つつ，目指すべき指導員像を模索する「調整」のアイデ

ンティティ・ワークを採用していったことである．この

ため彼らは，「専攻技能特化型」のパターンの 2名が示し

た「同僚集団」のみを準拠枠としたアイデンティティ形

成をたどるのではなく，あくまでも一個人として経験し

た離職者との関係をも準拠枠にとりいれることによって，

指導員役割を柔軟に調整しようと試みるのである． 

 

 やっぱり先輩方を見て，自分に必要なことっていう

のもあるんです．この部分はすごいなとか．自分もや

んなきゃなって，技能のところ．…でも，自分は授業

を後ろで見させてもらったり，一緒に離職者の方と混

ざって授業を受けさせてもらったりしているので，技

能だけじゃないなって課題は改めて見えてくるって

いう．やっぱり，年代の高い方だと，パソコンがどう

しても苦手だったり，時間がかかっちゃったりするん

ですよ．いくら見本を見せるっていっても，作業状況

は人によって違う，多様だっていうことが改めてわか

ったんですよね．そうなってくると，やっぱりフォロ

ーしてあげたり，後々で個別に声かけたりとか，そう

いうのが見えてくるし，実際，そうしてくれると「助

かります」っていう声を離職者から頂けると，自分と

しても嬉しいんですよね．それはやりがいとしても．

だから，技能特化っていうよりは，ケアっていうか，

コミュニケーションを積極的にとったり，支援したり

っていうふうになりたいなって思います． （Bさん） 

 

 こうした語りのなかで，彼らは改めて「離職者との積

極的な交流」の必要性を語った．インタビュー中，彼ら

は「単に授業をするだけだと課題は見えなかった」こと

を繰り返し強調する．その気づきは，B さんが触れたよ

うに，離職者集団が実に「多様」だという認識を獲得で

きたことを出発点にしている．そうしたイメージの転換

は，例えば彼らに「先輩指導員のスタイルを鵜呑みにす

るのではなく，ひとまず相対化してみよう」「離職者との

具体的な接触を通じて自分なりに考えてみよう」といっ

た比較考察の視点をもたらしおり，そうしたプロセスを

通じて「交流・支援型」としての指導員アイデンティテ

ィが形成されていったと分析できる． 

 

5.3 「現場変革型」としての指導員アイデンティティ 

 最後のパターンは，「現場変革型」としての指導員アイ

デンティティである．これには6名中 1名というように，

本稿では 1事例に過ぎなかった． 

 該当する Fさんは，「交流・支援型」の指導員アイデン

ティティパターンと近似するものの，その最大の特徴は，

能開施設でのカリキュラムのあり方にまで踏み込んだ
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「自己言及の語り」を示し，指導員役割に対して新たな

意味を付与するよう様々な他者と交渉していったことで

ある．その役割を形容するならば，既存の指導員役割を

鵜呑みにする「同化」でもなく，バランスをとるような

「調整」でもない，既存の枠組みに縛られることなく「発

展させる」という表現に集約される． 

 

  やっぱり離職者なので，そもそも（法的には）労働

者の地位向上って謳ってるんだったら，そのためにも

うちょっとハイレベルなことも意識さしたほうがいい

んじゃないかっていう，やっぱり就職率を優先させる

というのではなくて．…現実を見たときの希望をかな

えてあげてることしかできていないのもどうかなって

いう．就職，しろしろって言って…．やっぱり，人に

よっては結構ハイレベルな夢を見させてあげてもいい

んじゃないかっていうような，そういう話を（上司に

も）して．…（その背景には）上司も含めて，自分の

ところまでわざわざ来てくれて，やっぱり，指導員と

してやっていくんだったら，やっぱり１回，視野を広

めるというふうに経験値を，経験を，ものすごい高い

経験を積んで欲しいっていう話をしに来てくれたんで．

結構まあ，すごい何かしてもらっているなっていう．

…やっぱり本当に育ててもらってるなっていう感じは

しました．               （Fさん） 

 

 これまで取り上げた「専攻技能特化型」，「交流・支援

型」という指導員アイデンティティは，前者が「同化」

としてのアイデンティティ・ワーク，そして後者は「調

整」としてのアイデンティティ・ワークがそれぞれ対応

していた． 

ここで F さんの背景文脈として強調しておきたいのは，

彼が民間企業での経験を有していたということである．

無論， Fさんは既存の指導員役割に対して総じて批判的

というわけでは全くない．彼は，離職者に対する現状の

訓練のあり方を肯定的に受け止め，積極的に指導員役割

を受容しようともしていた．しかし，上記にまつわる語

りからうかがえるように，既存の能開施設のあり方を無

批判に肯定するのではなく「もっとよくして欲しい」と

いうメッセージを彼の上司が発信していたことに注目し

たい．すなわち，F さんが経験する離職者との「関係形

成面での課題」克服の道筋は，一面では「交流・支援型」

としてのアイデンティティ形成過程と同様のプロセスを

たどるものの，職場上司からの役割期待が介在すること

によって，「再定義」としてのアイデンティティ・ワーク

が模索されやすかったと指摘できる．そしてこのアイデ

ンティティ・ワークを捉えるうえで見逃せないのが，「相

手は自分と同じ離職者でもあるから共感できる」という

F さんの「当事者性の感覚」であった．そのことは，こ

れまでのパターンが示したどの課題克服の方法とも峻別

して理解される． 

 

  自分も，会社を辞めたときは働きすぎて体を壊して

しまっていたんで，離職者の気持ちはやっぱわかりま

す．自分はもう，誰の経験でも話してもらえれば，そ

れは自分の経験にはならないんですけど，その通り本

当に自分の引き出しにはなって，本当に相手を尊重す

るではないんですけど，ぽろっと出た経験だっていう

のは結構，本当に重要ではあって，それが役に立つっ

ていう場面は会社に入ってもちょくちょくあったんで

す．…やっぱり自分の考え方の一部でも吸収して欲し

いなっていうことで，コミュニケーション重視のほう

…かなって思ってます．         （Fさん） 

  

 注目したいのは，Fさんが「コミュニケーション重視」

と語ることの内実である．インタビュー中，F さんは自

分自身の離職経験が「隠蔽すべきこと」では決してない

と強調し，堂々と離職者に自己呈示してもいると回答す

る．その理由として指摘できるのは，F さんの言葉を借

りれば，様々な人の離職経験を知ることは「会社でも役

立つ」からだという．後に離職者が就職活動することを

想定したとき，自らの離職経験を「語ること」は避けら

れない．だからこそ，F さんは「離職者の離職背景を極

力触れてはいけないもの」と捉えて離職者から距離をと

るのではなく，自分自身の離職経験を自己開示すること

をトリガーにして，離職者が「物語ること」を間接的に

後押ししてもいるのである． 

 もちろんそのことは「決して無理強いではない」とい

うが，F さんのこうした意図は，日々の授業と並行して

浮上する就職支援を見据えたものとなっており，こうし

た指導員としての振る舞い方はこれまでに扱ったどのパ

ターンからも観察し得なかったものといえる．またこう

した文脈を基礎に，離職者の背景や具体的なスキル獲得

の状況に熟知していくことで，F さんは既述のように，

「人によってはハイレベルな夢を」という地に足のつい

た別様な訓練計画の立案にも結びついてもいた．そのこ

とをめぐって，職場上司は肯定的に捉え，そうした議論

ができることに F さんは「やりがい」を感じているとい

う．ここからは，単に「専攻技能特化型」でもなければ

「交流・支援型」でもない，「現場変革型」としての F

さんの指導員アイデンティティを見出すことができる． 

 

6. 知見の考察と今後の課題 
 

6.1 知見の整理――指導員の成長を捉える視座 

本稿では，これまで新人指導員の指導員アイデンティ

ティ形成過程を，アイデンティティ・ワークの分析概念

によって描いてきた．その結果として得られた知見は以

下の通りである． 

 まず，新人指導員として経験する困難に注目した本研

究からは，大別して，授業担当にまつわる「不安」とし

て意識されるスキル形成面での課題，ならびに離職者集

団との接触にまつわる関係形成面という二つの心理的課

題が存在することが明らかになった．工科系大卒者は「技

能・技術力」の習得に加え，能開施設での経験に乏しい
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ため「離職者集団への理解」についても対処すべき課題

として位置づけていたのである．そのことは，確かに能

開施設にかかわる経験や情報といった様々な知識獲得に

乏しい工科系大学卒という彼らに固有の困難として改め

て指摘できるはずだ． 

次に，これら二つの課題への対処にかかわって，どの

ような指導員アイデンティティが形成されているかを，

配属施設における「相互作用」に焦点をあて彼らの主観

的意味世界に即して分析した．その結果，本研究からは

少なくとも三つの指導員アイデンティティへと分岐が生

じていたことを明らかにした．すなわち，指導員アイデ

ンティティの形成過程には，①スキル形成面への対処を

優先的な課題とし，アイデンティティ・ワークとして同

僚集団への「同化」を手立てとしながら「専攻技能特化

型」の指導員アイデンティティを形成していくパターン．

②スキル形成面と関係形成面での課題にバランスよく目

を配り，同僚集団と離職者集団との相互行為を基礎とし

た「調整」のアイデンティティ・ワークによって，先輩

指導員の特長を比較考察して取り入れながら「交流・支

援型」の指導員アイデンティティを形成していくパター

ン．そして，③スキル形成面と関係形成面での課題を意

識化し同僚集団ならびに離職者集団との相互行為を経な

がらも，自らの離職経験を基礎に「再定義」のアイデン

ティティ・ワークによって「現場変革型」の指導員アイ

デンティティを形成していくパターンである．本節では，

どのようにして指導員アイデンティティに分岐が生じて

いるのかを考察したうえで，今後の課題について整理す

る作業を行っておきたい． 

 本稿から指摘できる指導員アイデンティティの形成と

その分岐は，三つの要因とその交錯の影響として考察が

可能である．第一の要因は，そもそも強く「人と関わり

たい・人に教えたいか否か」という入職経路にかかわる

個人の属性要因．第二は，新人指導員に意識される二つ

の課題とその対処をめぐって，「誰と関係を取り結ぶか」

という相互行為の範囲に影響する同僚集団要因．そして

「指導員としてどのような役割を期待されるか」という，

目指すべき指導員像を規定する構造的要因である．順に

考察しよう． 

まず，「ほとんど離職者とかかわらなかった」と回答す

る点で共通した「専攻技能特化型」指導員アイデンティ

ティのパターンには，属性要因と同僚集団要因が影響を

及ぼしていたと考察できる．従来から「研究職」を希望

していたという入職経路に支えられるかたちで，該当者

は初期時点から強く離職者との接触は希望していなかっ

た．加えて「そこまで離職者と関係を取り結ばない」と

いう同僚集団の振る舞い方は，こうした入職経路と整合

的なものと解釈され，新人指導員には「模範」として強

く作用していた．つまり，このパターンのアイデンティ

ティ形成には，離職者と密に関わること自体への価値と

必要性が「妥当なもの」として退けられ，当面の課題と

して強く意識されていたスキル形成面での課題対処が優

先的に志向されていった結果生じたと考えられる．その

ために，同僚集団にひとまず「同化」するアイデンティ

ティ・ワークが一貫して支持される傾向にあるといえる． 

こうした二つの要因とその交錯は，「交流・支援型」指

導員アイデンティティパターンにも該当する．すなわち，

該当者は主として「人に関わりたい・人に教えたい」と

いう意識を指導員職への参入以前から強く抱き，離職者

全体に対して自らの固定的なステレオタイプを捉え直せ

るほど離職者との関わりに高い価値と必要性を与えてい

たのである．こうした点は，彼らが「教職」を志望して

いた個人の属性要因と整合的である．そして，こうした

文脈は同僚集団への安易な「同化」を退けようと「調整」

のアイデンティティ・ワークの選択へと結びつく．つま

りこのパターンの該当者は，スキル形成面での課題対処

に必要性を抱きながらも，離職者との関係形成を通して

得られた気づきを確かな根拠として，「自分なりの」指導

員像を形成していくことに結びついていたのである．離

職者との接点を確保しながら成長をとげるこのパターン

は，この点で「専攻技能特化型」のパターンとは一線を

画した指導員アイデンティティを形成しているといえる． 

 最後が，「現場変革型」指導員アイデンティティのパタ

ーンである．本稿からは一事例の抽出に過ぎなかったも

のの，ここから上記二つの要因に加えて，「既存の指導員

像にこだわらない」よう意識させる配属施設からの期待

が新たに加わっていると考察できる．他のパターンの該

当者と同じように，「ほかの指導員をお手本にするように」

という同僚集団からの影響は共通していたものの，こう

した点をあくまでも判断材料の一つとして相対化させる

構造的要因――上司からの役割期待は，このパターンに

おけるメリットとして位置づいていた．つまり，同僚集

団を一定の「模範」としながらも，大学院での経験や離

職した経験があるという属性要因は「同僚に同化しなが

ら押し殺すべき」ものではなく，「離職者に開示しながら

活かすべき」ものとして承認する文脈が備わっていたこ

とによって，既存の指導員役割を相対化させていったと

考察できる．こうした配属施設における構造的なメリッ

トは，ほかのパターンから見出すことはできなかったも

のとして特筆に値する． 

 

6.2 考察と今後の課題――新人指導員の支援に向けて 

 さて，こうした三つの要因が一体となって形成されて

いく指導員アイデンティティを踏まえつつ，新人指導員

を養成する長期養成課程全体に対して，本稿からはどの

ような示唆が得られるだろうか．本研究の限界を踏まえ

ながら，最後に今後の課題についての考察を行っておき

たい． 

 まずあらかじめ断っておきたい本稿の限界とは，分析

対象を工科系大卒者に限定した分析と考察ということで

ある．このため，長期養成課程に在籍する他の参入経路

の新人指導員にも目を向けることによって，本稿が示し

た二つの課題（＝スキル形成面・関係形成面での課題）

の一般化可能性をまず検討する必要があるだろう．坪田

ら[3]が明らかにしたように，総合課程卒業者のすべてが
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インターンシップを通じて指導員に対する知識理解を十

分なものとしているわけではないし，その入職経路にも

多様性があることが確認されているためである．このた

め，形成される指導員アイデンティティのパターンにつ

いても別様な知見が明らかになる可能性があり，本稿で

得られた知見は仮説的な域にとどまることを強調してお

きたい． 

 しかし，こうした点を踏まえたうえでなお展望される

指導員養成の課題として強調できるのは，改めて「離職

者との関係形成という課題への気づきをどのように促し

ていけるか」という点である．とくに「専攻技能特化型」

のアイデンティティパターンを示した調査対象者たちは，

離職者との関係形成をひとまず「棚上げにする」ことに

よって，「まずは訓練を回す」ことに意識を注いでいた．

無論，そのことの意義については論を俟たない．しかし，

このプロセスから危惧されるのは，「課程修了時点で指導

員経験 3 年程度」の能力を身につけることが期待されて

いるという指導員養成の制度的文脈に照らせば，指導員

アイデンティティと能力間の関係には無視できない差が

生じうるということである．とりわけ，離職者との相互

行為を踏まえて自らの指導員役割を「調整」したり「再

定義」したりしていた「交流・支援型」ならびに「現場

変革型」の指導員アイデンティティパターンにおいては，

後の就職支援を見据え，スキル形成面だけでなく離職者

との関係形成面での課題についてもバランスよく意識し

ながら職業生活を過ごしていた．その一方で，「専攻技能

特化型」の指導員アイデンティティパターンは，同僚集

団との関係を密にしつつも離職者との関係が希薄化して

いくことによって課題解決の気づきが退けられていたた

め，依然として関係形成面での課題は残っているのであ

る．このパターンは，「同化」のアイデンティティ・ワー

クを一貫して支持する傾向があるがゆえに，能開施設で

浮上しうる関係形成面での課題解決には受動的な態度を

示しており，離職者との関係形成を通じて授業の方法や

指導員役割のあり方に様々な気づきを得ていた「交流・

支援型」「現場変革型」のパターンとは一線を画していた．

そのため，「指導員経験 3年程度」という制度的文脈のも

と即戦力としての活躍が期待されているなか，「新人」と

しての立ち位置は次第に困難を極めることが予想できる． 

ここで，調査対象者が口々に発した「クレームの可能

性」に目を配ることは重要である．しかし，離職者との

信頼関係の形成を抜きにした指導員養成は，離職者への

就職支援の前提についても支障をきたしかねないことに

十分な注意を払う必要があるだろう．そのうえで，この

点から考えられる新人指導員への支援のあり方としては，

「交流・支援型」や「現場変革型」の新人指導員がどの

ように離職者との関係を築いているのかという「経験の

プロセス・集積」を詳細に明らかにすることによって，

どのようにして「クレームの未然防止」や「信頼関係の

確立」を図っているのかを明らかにする研究の必要性が

提起できる．とくに「感情労働職」として自明視されて

いる指導員の様々なスキルや振る舞い方は，新人指導員

への知識共有を困難にしているとも指摘される[6]．その

ため，今後は新人指導員だけでなくベテラン指導員を含

めた事例の蓄積と検討を積み重ねることが課題となるだ

ろう．こうした作業を通じて，新人指導員の成長にまつ

わるアイデンティティ・ワークの選択肢を具体的に浮か

び上がらせ，指導員として直面する初期課題に対して主

体的な問題解決を促すことが期待できる．もっとも，様々

な指導員アイデンティティの形成は，初期段階のもので

あり，今後変容していく可能性も考えられる．この点は，

分析対象者を増やしつつ，また調査対象者の今後につい

ても追跡的な調査を実施しながら今後の課題としていき

たい． 
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注 

［注１］なお，長期養成課程のカリキュラムにおいて，アイデ

ンティティ・ワークの形成にまつわる制度的位置づけは明確に

なされているとは言えない．坪田ら[7]が指摘するように，本稿

は，指導員としての成長を支えるにはこうした「隠れたカリキ

ュラム」に目を当てるべきことを示し，広く長期養成課程生に

対する支援のあり方を模索するものである


