
原著論文/Original Paper

プロジェクトマネージャの能力向上を促進する要因
–キャリア発達段階による比較 –
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Factors Enhancing Capabilities of Project Managers :
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Abstract– This study aimed to compare and clarify the factors which enhance capabilities of project
managers in different stages of career development. Multi‐group analysis of covariance structure
modeling were conducted by executing questionnaire survey among three groups of project managers
in different career levels: entry-level, mid-level, and senior-level. The research reached the following
conclusions. The behavior characteristics of mid-level project managers were influenced by experi-
ences of being praised. The behaviors characteristics of senior level project managers were influenced
by experiences of challenging work environments. These three groups were heavily influenced by
executing experimental learning. The behavior characteristics of these three groups were influenced
by experiences of challenging work environments and interacting with people outside workplaces
through executing experimental learning.
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1. はじめに

プロジェクトマネージャ（以下，プロマネと略す）人
材の育成が急務である．例えば，IT人材白書 [1]による
と， IT企業の 87%が IT人材について不足を感じてお
り，特に重視する職種として 68%がプロマネを挙げてい
る．このような状況の中で，プロマネ人材はどのように
育成されているのか．一般的な人材育成と同様に，プロ
マネ人材も実践を通じて育成されることが通常であり，
プロジェクト遂行の中で，実践を通して能力を習得して
いく．しかし，プロジェクト遂行の現場では，あらかじ
め計画された品質・コスト・納期を守ってプロジェクト
を成功させることが最優先される．よって，人材育成に
ついては優先度が低くなり，長期的視点でのプロマネ育
成が十分なされているとは言い難い．企業においては，
プロジェクトを成功させることが最優先となる環境の中
で，いかに，効率的に効果的に能力を向上させ，熟達し
たプロマネへと育成していくかが，課題とされている．
そのためには，長期的な視点で，初心者の段階から熟達
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の段階まで，それぞれのキャリア発達段階に応じた体系
的な育成施策を検討し遂行することが望まれる．
プロマネの習得すべき行動特性を類型化したものと

して，Project Manager Competency Development Frame-
work [2]（以下，PMCDFと略す）がある．PMCDFは，
プロマネに必要とされる行動特性を知識・実践力・人格
の 3つに分類して，それぞれの領域ごとに定義している．
ただし，それらの行動特性をいつどのように習得してい
くか，その過程については言及されていない．また，プ
ロマネを育成するための実務書は数多くあるが，実証的
に検証されているものはまだ十分に蓄積されていない．
本研究では，プロマネの能力向上を促進する要因につ

いて，キャリア発達段階によって比較し，特徴を明らか
にする．さらに，その結果を考察し，キャリア発達段階
に応じたプロマネ育成施策への示唆を得ることを目的と
する．

2. 関連研究

能力向上に関する研究として，リーダーシップ開発に
おいては，米国Center of Creative Leadershipの研究者が
中心となって，企業経営幹部へのインタビュー調査を行
い，成長を促す 16 種類の経験を抽出し，¬課題，他
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者とのつながり，®修羅場，¯その他，という 4つのカ
テゴリーに分類している [3]．日本においては，金井 [4]
が，McCall[3]らの研究を日本において調査し，経営幹
部 20人へのインタビューにより，成長を促す経験とし
て，一皮むけた経験が，キャリア形成に重要な影響を及
ぼすことを明らかにしている．また，三輪 [5]は，技術
者 428人への質問紙調査により，ハードな仕事や，先進
的で難しい仕事の経験が，技術者の学習に最も有効であ
ることを明らかにしている．以上のように、個人の成長
につながる経験について明らかにされてきている．能力
向上について，Kolb [6]は，経験そのものよりも，経験
を解釈して，そこからどのような法則や教訓を得たかが
重要であり，経験からの学び方を学ぶことが必要である
といい，具体的経験，内省的観察，抽象的概念化，能動
的実験という 4つのサイクルからなる経験学習モデルを
提示している．専門職においては，経験からの学習につ
いての研究が蓄積されてきており，対人サービス職 [7]，
救急医 [8]，役員秘書 [9]，IT技術者 [10]，などを対象
としたものがある．いずれもインタビュー調査によって，
それぞれの職種に特有の経験からの学習内容や学習プロ
セスを明らかにしている．これらからは，実際の経験を
通して，能力を向上させていることが示唆されている．
また，木村 [11]は，経験学習の尺度を開発するともに，
ビジネスパーソンを対象とした質問紙調査を行い，経験
学習の実行度と能力向上との間に相関があることを明ら
かにしている．一方，経験と経験学習の実行度合いの関
連について，三好 [12]は，企業内における学習コミュニ
ティ活動の経験が，経験学習の実行度を向上させること
を明らかにしている．
経験と能力向上についてのキャリア発達段階という視

点での研究としては，松尾 [13]が，IT企業の IT技術者
14名へのインタビュー結果から，職務年数による経験
と獲得した知識・スキルを類型化し，キャリアの初期に
は，技術的知識とモノづくりのプロセスの理解，中期に
は，集団管理スキル，そして後期には，顧客関連スキル
を獲得することを明らかにしている．三輪 [5]は，質問
紙調査により，経験の重要性，及び学習成果についての
職位による比較を行い，キャリアの後半においては，一
からの企画・改革，ハードな仕事，アカデミックな経験
が，意義が高まる経験であると示唆している．これらの
研究では，キャリア発達段階によって，経験と得られる
成果には差異があり，段階に応じた適切な経験が有益で
あることが示されている．また，特定の職務において熟
達者になるには，10年の準備期間が必要 [14]といわれ
ており，そして，その 10年間において，いかによく考
えられた練習をつんできたかが重要 [15]であるといわ
れている．ただし，よく考えられた練習，つまり適切な
経験の内容は，時期によって異なると考えられる．

Fig. 1: 分析の枠組み

本研究で対象とするプロマネについては，三好・岡田
[16]が，10年以上の経験者がある熟達段階のプロマネ
20名のインタビュー調査の結果を分析し，プロマネと
して熟達の段階に至るまでの経験や行動特性，及びそれ
らの関連について仮説モデルを提示している．さらに，
プロマネのキャリア発達段階ごとの特徴について，次の
ように明らかにしている．まず，プロマネ初心者の段階
は見習い経験もない中で新しいことに直面しながらも，
人に頼らずに自分で勉強して対応し，がむしゃらに前に
進む経験が確認されている．次に，中堅の段階では，失
敗は当然であり失敗による気づきが多いという前向き
な姿勢で，何か起きても楽観的に捉える姿があり，ロー
ルモデルとなる人や反面教師となる人がいること，他者
から認められる経験が支えとなっていることが確認され
ている．さらに，異動による学びやチームや顧客との関
係構築が確認されている．熟達の段階では，プロマネと
して自立したことや組織外の他者である顧客からの学
びが，指導者としての意識や周囲への感謝の気持ちやさ
らなる成長への意欲などへ影響を与えていることが確認
されている．また，初心者の段階から，熟達の段階へと
成長していく過程で，様々なプロジェクトを経験してい
く度に，結果を振り返り，ノウハウを得るということを
繰り返し，実践力を向上させていくプロセスを確認して
いる．
本研究では，以上のような先行研究の知見を基にプロ

マネの能力向上を促進する要因について，「仕事上の経
験」と「経験学習の実行」を取り上げ、Fig. 1の分析の
枠組みを構成し検証する．そして，キャリア発達段階に
よる比較を行い，特徴を明らかにする．まず，能力向上
を促進する要因として，「仕事上の経験」については，三
好・岡田 [16]において，プロマネの成長プロセスの中
で，仕事上の様々な経験が，行動特性，すなわち，能力
向上に対して影響を及ぼしていることが示唆されている
ことによる．次に，「経験学習の実行」については，経
験学習の実行度と能力向上との間に相関があること [11]
，経験が，経験学習の実行度を向上させる要因とされる
[12]ことから取り上げた．
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Table 1: 仕事上の経験の因子分析結果

3. 方法

3.1 調査対象者

2016年 10月から 11月の期間に，プロジェクト従事
者に対して，質問紙配布，及び web調査形式で調査を
実施した．調査は，筆者が知人などを通して依頼した．
回収された 334件のうち，プロジェクト経験なしの回

答，回答内容に偏りのあるものを除く 308件（92.2%）
を有効回答とした．基本属性は以下の通りである．性別
は，男性 241名，女性 49名，記入なし 18名．年齢は，
30歳未満 11名，30歳以上 40歳未満 50名，40歳以上
50歳未満 110名，50歳以上 131名，記入なし 6名．プ
ロジェクト経験は，10年未満 58名，10年以上 97名，20
年以上 153名．プロジェクトマネジメント（以下，PM
と略す）経験は，5年未満 82名，5年以上 10年未満 77
名，10年以上 149名であった．

3.2 調査内容

本研究において分析の対象とする，仕事上の経験，経
験学習の実行，及び能力向上に関する調査内容，そして，
キャリア発達段階について以下に述べる．なお，能力向
上については、行動特性により測定することとする．

Table 2: 経験学習の実行の主成分分析結果

仕事上の経験：プロマネの熟達プロセスに関する研究
[16] を基に仕事上の経験についての質問項目を作成し
た．“転職や異動（配置転換）によって仕事内容や担当職
務などの変化があった経験”，“厳しい要求をする顧客と
の仕事の経験”などの質問を 12項目で構成した（Table
1）．「経験がない」，あるいは経験がある場合には，現在
仕事をする上での重要性について，「非常に重要である」
「重要である」「どちらでもない」「重要でない」「全く重
要でない」5件法で回答を求めた．

経験学習の実行：経験学習尺度 [11]を使用した．具体的
な質問項目としては，“必要な情報を集めて，経験した
ことを分析する”，“経験の結果を自分なりのノウハウに
落とし込む”など合計 16項目である（Table 2）．「いつ
もしていた」「しばしばしていた」「ときどきしていた」
「あまりしていなかった」「まったくしていなかった」の
5件法で回答を求めた．

行動特性：プロマネの行動特性を定義した PMCDF[2]，
及び三好・岡田 [16]にて抽出された行動特性の概念を基
にして能力向上度合を測定する質問項目を作成した．“
それぞれのメンバーの持つ能力を発揮できるような環境
をつくろうとしている”，“それぞれのメンバーの持つ能
力を発揮できるような環境をつくろうとしている”，“一
緒に働いたメンバーが，その後，別のプロジェクトや別
の部門で活躍するのをみるのがうれしい”，“プロジェク
トリーダー/マネージャ候補には，育成のために少し難
しいことをまかせてみている”，“プロジェクトの現場・
現物を確認し，事実に基づいた正確な情報を提供してい
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る”などの合計 25項目で構成した（Table 3）．「よくあ
てはまる」「あてはまる」「どちらでもない」「あてはま
らない」「全くあてはまらない」の 5件法で回答を求め
た．

キャリア発達段階：キャリア発達段階については，熟達
化の 10年ルール [15]を適用し，経験 10年以上を熟達
群とした．そして，熟達に達するまでの 10年間につい
て，前半の 5年を初心者群，後半の 5年を中堅群とし
た．よって，初心者群は，PM経験 5年未満（n = 82），
中堅群は，PM経験 5年以上 10年未満（n = 77），熟達
群は，PM経験 10年以上（n = 149）とした．

4. 分析

本研究では，最初に，分析対象である「仕事上の経
験」，「経験学習の実行」，及び「行動特性」の 3尺度に
ついて尺度構成を確認した（4.1）．次に，キャリア発達
段階の 3 群間の差異を検証するため，共分散構造分析
による多母集団分析を行い，その妥当性の検討，ならび
にキャリア発達段階の 3群間の差異と共通項を確認した
（4.2）．

4.1 尺度構成

本研究で分析の対象とする「仕事上の経験」につい
ては，構成する因子を抽出するために因子分析を実施し
た．「経験学習の実行」，及び「行動特性」については，
一次元性の確認のために主成分分析を実施した．分析に
は，IBM SPSS 24を使用した．結果を以下に示す．

仕事上の経験：仕事上の経験 12項目について，現在仕事
をする上での重要性について，「経験がない」は 0点，「非
常に重要である」「重要である」「どちらでもない」「重
要でない」「全く重要でない」を，1点から 5点で得点
化し平均値を算出した．具体的にどのような経験かにつ
いて，仕事上の経験を構成する因子を抽出するために，
最尤法，プロマックス回転による探索的因子分析を行っ
た．その結果，特定の因子への負荷の低い項目（.35未
満）がなく，固有値が 1以上，及び解釈可能性により，
4因子を抽出した．最終的な因子分析結果を Table 1に
示す．第 1因子から順に，「外部との交流経験」，「タフな
仕事環境経験」，「リソース管理失敗経験」，「褒められ経
験」と命名した．各因子について信頼性係数を求めたと
ころ，「外部との交流経験」α = .732，「タフな仕事環境経
験」 α = .609，「リソース管理失敗経験」 α = .624，「褒
められ経験」 α = .507であった．各因子に対応する項
目の平均を求め，これを各因子の尺度得点とした．以後
の分析では，この 4因子を変数として用いる．

経験学習の実行：経験学習尺度 [11]では，具体的経験，

Table 3: 行動特性の主成分分析結果

内省的観察，抽象的概念化，能動的実験の 4 つの下位
尺度から構成されているが，本研究では，総合的に「経
験学習の実行」として取り扱うために，16項目の全て
の質問項目を対象として一次元性の確認を行った．回答
の「いつもしていた」「しばしばしていた」「ときどき
していた」「あまりしていなかった」「まったくしていな
かった」について 5点から 1点として得点化し，主成
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Fig. 2: パス解析モデル

分分析を行った．Table 2に示すとおり，本尺度の 16項
目が 1因子に集約され，固有値が 8.568であり，分散の
53.551%が説明されることが確認された．信頼性係数は
α = .939であり，十分な信頼性が確認された．この結果
に基づき，Table 2に示す 16項目の平均値を「経験学習
の実行」の指標として用いる．

行動特性：能力向上についての総合的な指標として取り
扱うために，行動特性の 25項目の全ての質問項目を対
象として一次元性の確認を行った．回答の「よくあては
まる」「あてはまる」「どちらでもない」「あてはまらな
い」「全くあてはまらない」について 5点から 1点として
得点化し，主成分分析を行った．表 3に示すとおり，本
尺度の 25項目が 1因子に集約され，固有値が 7.958で
あり，分散の 31.831%が説明されることが確認された．
信頼性係数は α = .909であり，十分な信頼性が確認さ
れた．この結果に基づき，Table 3に示す 25項目の平均
値を「行動特性」の指標として用いる．

4.2 多母集団同時分析

仕事上の経験から抽出された 4変数である「外部と
の交流経験」，「タフな仕事環境経験」，「リソース管理失
敗経験」，「褒められ経験」が，「経験学習の実行」「行動
特性」に影響を及ぼすというプロセスについて検討を行
うため，キャリア発達段階の初心者群，中堅群，熟達群
の 3群に対して，多母集団分析によるパス解析を IBM
SPSS AMOS 24を利用して行った．具体的には，分析
モデル（Fig. 1）を基に，仕事上の経験の 4変数である
「外部との交流経験」，「タフな仕事環境経験」，「リソー
ス管理失敗経験」，「褒められ経験」から，「経験学習の実
行」と「行動特性」に対してのパスを，また，「経験学習
の実行」から「行動特性」に対してのパスを設定した．
分析では，初心者群，中堅群，熟達群の 3群でいずれに
おいても有意とならないパスを消去していき，最終的に
初心者群，中堅群，熟達群の 3群のいずれかで有意であ
るパスを残したモデルが得られた（Fig. 2）．

***P < .001, **P < .01, *P < .05
適合度指標：CMIN = 9.146, d f = 12, p = .690, GFI =
.990, AGFI = .949, CFI = 1.000, RMSEA = .000

Fig. 3: 多母集団分析の結果 (配置不変モデル)

このモデルについて，「各パスに等値制約なし（配
置不変モデル） 」で分析を行った結果，モデル適合
度指標は，CMIN = 9.146, d f = 12, p = .690, GFI =
.990, AGFI = .949, CFI = 1.000, RMSEA = .000 とモ
デルの適合は良好であった．次に，「全てのパス係数に
等値制約を課すモデル（CMIN = 18.960, d f = 22, p =

.648, GFI = .981, AGFI = .944, CFI = 1.000, RMSEA =

.000 ）」，「全てのパス係数と共分散に等値制約を課
すモデル（CMIN = 67.618, d f = 42, p = .007, GFI =
.927, AGFI = .890, CFI = .928, RMSEA = .045 ）」「全
てのパス係数, 共分散，及び誤差分散に等値制約を課
すモデル CMIN = 75.860, d f = 46, p = .004, GFI =
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.921, AGFI = .892, CFI = .917, RMSEA = .046 」につ
いてモデル適合の比較を行った．モデル全体の評価指標
である GFI, AGFI, RMSEAの値を比較した結果，GFI,
AGFIの値が最も高く, RMSEAの値が低いのは,「各パ
スに等値制約なし（配置不変モデル）」であった. よっ
て,「各パスに等値制約なし（配置不変モデル）」が相対
的にモデルの適合がよいと解釈できるため，このモデル
を採用した．
採用したモデルをキャリア発達段階の初心者群，中堅

群，熟達群の 3群に分割し，それぞれのパス係数の標準
化推定値とともに，Fig. 3に示す．なお，誤差変数は，
図を見やすくするために省略した．

5. 考察

本研究の目的は，プロマネの能力向上を促進する要因
について，キャリア発達段階に沿って比較し，特徴を明
らかにし，さらに，その結果からキャリア発達段階に応
じたプロマネ育成施策への示唆を得ることが目的であっ
た．プロジェクト従事者に対して質問紙調査を実施し検
討を行った．「仕事上の経験」から抽出された「外部との
交流経験」，「タフな仕事環境経験」，「リソース管理失敗
経験」，「褒められ経験」，及び「経験学習の実行」，「行
動特性」を変数として，共分散構造分析の多母集団分析
によって，キャリア発達段階の初心者，中堅，熟達の 3
群間を比較検討した．以下にそれぞれの結果からの考察
を述べる．また，Table 4に概要をまとめた．
まず，キャリア発達段階ごとの特徴を述べる．第 1に，

初心者群の特徴としては，仕事上の経験において，「リ
ソース管理失敗経験」以外の 3変数間で正の有意な相関

Table 4: 各キャリア発達段階の特徴

が示された．「褒められ経験」から，「経験学習の実行」や
「行動特性」に対して影響を及ぼす有意な傾向は見られ
ないが，「褒められ経験」，「外部との交流経験」及び「タ
フな仕事環境経験」には関連があることがみてとれる．
第 2に，中堅群の特徴としては，「褒められ経験」から
直接，「行動特性」へ正の有意なパスが示された．三好・
岡田 [16]において，中堅の段階では，他者から認めら
れることなどによる自分の成長の実感を支えとしている
ことが確認されていたが，本研究においても，褒められ
ること，他者から認められることが能力向上に影響を及
ぼしていることが示された．第 3に，熟達群の特徴とし
ては，初心者群，中堅群と比較して，「経験学習の実行」
及び「行動特性」への経験からの影響度は低い傾向が見
られた．熟達群の特徴として，初心者群，中堅群にはな
い「タフな仕事環境経験」から直接，「行動特性」へ影
響を及ぼしており，また，初心者群，中堅群と同様に，
「タフな仕事環境経験」と「外部との交流経験」が，「経
験学習の実行」へ影響を及ぼしている．しかし，これら
は，有意な正のパスであるものの他の群と比較して影響
度は低い．熟達の段階では，新たに経験から直接的に学
ぶということは少なく，過去の様々な経験をもとに，「経
験学習の実行」を行っていると考えられる．
次に，キャリア発達段階の 3群間の共通項としては，

「経験学習の実行」は，「行動特性」へ大きく影響を及ぼ
していた．木村 [11]においても，経験学習の実行度と
能力向上との間に相関があるとされているが，本研究で
は，プロマネについて，キャリアのどの段階においても，
経験学習の実行が，「行動特性」に影響を及ぼすことが示
された．つまり，様々な経験の度に，結果を振り返り，
ノウハウを得るということを繰り返し，徐々に自分のや
り方を確立していくということが，能力向上に重要な役
割を果たすこと明らかになった．また，仕事上の経験で
ある「タフな仕事環境経験」と「外部との交流経験」が，
「経験学習の実行」を介して「行動特性」へ影響を及ぼ
していた．「タフな仕事環境経験」については，ハードな
仕事や，先進的で難しい仕事の経験が技術者の学習に有
効 [5]とする結果と一致する結果である．「タフな仕事環
境経験」としては，厳しい要求をする顧客との仕事，頼
ることのできる人がいない状況での仕事の経験であり，
自分で考え，周囲を巻き込み，なんとかして，やり遂げ
ようという意識や態度，行動につながることと考えられ
る．「外部との交流経験」は，プロジェクトを超えて様々
な考え方の人々と出会うことで，新しい視点を得て，広
い視野に立つことになる．これにより，経験学習の実行
を構成する，前向きで，挑戦的な傾向を促進するのであ
ろう．今回の結果によると，「タフな仕事環境経験」と
「外部との交流経験」については，プロマネのキャリア
発達段階のどの段階においても重要であり，「経験学習の
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実行」を介してという点が新たな示唆である．一方，「リ
ソース管理失敗経験」から，「経験学習の実行」及び「行
動特性」へは影響を及ぼす傾向は見られなかった．一般
的には，失敗経験が成長に有効であるといわれるが，今
回の調査では，失敗の対象をリソースの管理に限定して
おり，リソースの管理を構成する，コストオーバーやメ
ンバーの長期病欠者を出す経験では，能力向上を促進す
る傾向は低いと考えられる．

6. おわりに

日本において，プロマネが求められながら，その成長
プロセスやキャリア発達段階による育成手法については，
経験則によるものがほとんどであり，いつどのような経
験により，成長していくのかについて研究されたものは
ほとんど見当たらない状況であった．本研究では，先行
研究をもとに，プロマネへの質問紙調査を行い，分析モ
デルを設定し，キャリア発達段階による能力向上の促進
要因について検証できたことは，今後のプロマネ育成に
関する実践的な展開に一定の貢献ができたと考える．プ
ロマネのキャリア発達段階において，どのような時期に
どのようなプロジェクトに配置し，どのような経験をさ
せることが適切か，キャリア開発の計画を方向づけるこ
とが可能である．
プロマネは，IT分野に限らず，建設業，製造業，イベ

ントなど様々な分野で，その目標を達成するために，プ
ロジェクトを統括する責任を担っている．また，個々の
プロジェクトでは，様々な分野の技術を統合し，かつ多
様な利害関係者と利害調整を行う必要がある．よって，
プロマネを育成することは，分野横断的な問題解決にも
貢献していくことにも繋がる．このような多様な分野と
関わるプロマネの人材育成については，分野横断的な視
点で，その能力向上に資する要因や方法を分析かつ総合
する必要がある．本研究ではプロマネの育成に関して，
分野横断的な試みの一端を示したに過ぎないが，今後よ
り広がりのある研究が進むことの一助になればと考える．
本研究の結果から，プロマネ育成について以下を提

言する．第 1に，キャリア発達段階のどの段階において
も「経験学習の実行」を向上させることである．「経験学
習の実行」とは，様々な経験の都度，結果を振り返り，
ノウハウを得るということを繰り返し，徐々に自分のや
り方を確立していくことある．そのためには，どの段
階においても，いったん立ち止まり振り返る機会を提供
することである．それには，外部との交流の機会を意図
的に設けることも一つである．外部のコミュニティある
いは，社内の部門横断型のコミュニティへの参加を推進
する．初心者の段階では，所属するプロジェクト以外の
メンバーとの交流，中堅の段階以降では，部門のマネー

ジャーへの異動，または，他部門への異動も考えられる．
第 2に，中堅の段階においては，何らの形で他者から認
められる機会を設けることである．プロジェクトの現場
で日々奮闘しているプロマネに対して，ちょっとしたこ
とでも感謝や表彰の機会を設けることで，プロマネは自
己の成長を感じるとともに動機付けになる．
本研究の限界を踏まえ，次の課題を今後検討していく

必要がある．第 1に，能力向上について，自己評価によ
る指標を用いていることである．特にキャリア発達段階
の初心者，中堅においては，経験が浅いことにより，自
己評価が高くなる傾向が考えられる．これについては，
他者からの評価を能力向上の指標に加える必要がある．
第 2 に，どのような経験が，どのような行動特性，す
なわち，能力向上に関連しているのか，具体的な項目に
ついての関連性とその影響度が分析に含まれていない点
がある．第 3に，成長に影響を与える要因としては，本
研究で対象とした，仕事上の経験，経験学習の実行の他
に，他者とのかかわりが影響していることは，先行研究
[16]でも明らかになっている．プロジェクトに従事する
者にとっては，プロジェクト内の他者であるプロジェク
トメンバーや顧客，プロジェクト外の他者としての上司
や同期，友人知人とのかかわりがあり支援を受ける．こ
ういった他者とのかかわりの能力向上への影響を含めた
検討が今後の課題である．
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