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デジタルトランスフォーメーション（DX）の嵐が吹き荒れて久しくなります。私が、タイ
トルに DX を含むような講演を初めてしてから 5 年程がたちます。私が話せる内容は、大学の
DXについてでしかないものの、かなりの数の講演をさせていただいてきました。最近、やっと、
この嵐も通り過ぎようとしているような印象を受けています。

私の DX に関する講演では、資料の最初の数枚の中には、必ず『私が（世の中の）「デジタ
ルトランスフォーメーション」を嫌いな理由』という 1 枚が含まれています。この 1 枚には、
その理由として、「私の英語力ではデジタルトランスフォーメーションを DX とは訳せない」
から始まって、「用語の定義が曖昧である」、「どこが新しいのかわからない」など、安易な流
行語として使われている DX に対する悪口雑言が書き連ねてあります。

大学においては、教育の DX、研究の DX、大学事務の DX など、さまざまな DX が必要な
ことは言うまでもありません。それにもかかわらず、教育機関で、さまざまな DX が画期的に
進んだという報告は数少ないと感じています。上意下達が大学に比べれば遥かにしっかりして
いる企業ですら、DX を進めることは難しいのですから、大学でそんなに簡単に DX が進む訳
はありません。

大学 DX を進めるにあたって必要不可欠なものは、教職員の意識改革です。特に、研究の
DX、教育の DX においては、教員の意識改革なしに画期的に進むことはないと思っています。
しかし、大学の教員は、自らの研究分野のプロであるという意識がとても強く、研究の方法に
ついて言及されることを好みません。教育については、特に高等教育のための訓練を受けてお
らず、自分自身で、自分が受けた教育をベースに行っているのが現状であるにもかかわらず、
それを変えようとはしません。私も研究者・教育者の端くれであり、このような「慣性」につ
いては、よく理解できます。しかし、これこそをなんとかしないと……と強く思っています。

巻　頭　言

早稲田大学　教授
CAUA 会長

深澤 良彰

大学 DX が画期的に進まない理由
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●イベントタイトル
CAUA FORUM 2022「教育 DX の実現に向けて　～学びの多様化と質保証～」

●概　要
新型コロナウイルス、戦争、テクノロジーの進化による急激な変化は、様々な社会課題を表

出させました。人々の価値観は変化し、価値の見直しが起こりつつあります。

大学の教育に関しても、コロナ禍による機会損失という負の面だけでなく、オンライン授業
や EdTech の導入が一気に進むこととなりました。企業においても多様な働き方とともに、
スキルアップのためのリカレント教育への期待も高まっています。継続的なキャリア教育のた
め、スキルの認定にデジタル証明書の導入も進んでいます。

さらに多様化する学びと質保証を見据えた教育 DX の在り方について、皆様と考えます。

●開催事項
【開 催 日】　2022 年 8 月 5 日（金）
【開催方式】　オンライン
【プログラム】

時間 内容 講演タイトル・講演者
14:30 ― 14:35 オープニング 深澤 良彰 氏

早稲田大学 理工学術院 教授、CAUA 会長
14:35 ― 15:25 基調講演 「大学教育のデジタルトランスフォーメーションと質保証

井上 雅裕 氏
慶應義塾大学大学院 特任教授、芝浦工業大学 名誉教授、 
公益社団法人日本工学教育協会 理事

15:25 ― 15:55 講演 「オープンバッジと学びの未来」
堀 真寿美 氏
大阪教育大学 特任教授、CCC-TIES 附置研究所 主任研究員

15:55 ― 16:25 講演 「パーソナライゼーションで実現する能動的な学びを促す仕掛け」
石田 秀樹 氏
日本アイ・ビー・エム株式会社 IBM コンサルティング事業本部  
ビジネス・トランスフォーメーション・サービス事業部 パートナー

16:35 ― 17:25 パネルディスカッション 「学びの多様化と質保証」
〈コーディネータ〉
野村 典文 氏
伊藤忠テクノソリューションズ株式会社、広島大学 特任教授、
CAUA 運営委員

〈パネリスト〉（五十音順）
石田 秀樹 氏
日本アイ・ビー・エム株式会社 IBM コンサルティング事業本部  
ビジネス・トランスフォーメーション・サービス事業部 パートナー
井上 雅裕 氏
慶應義塾大学大学院 特任教授、芝浦工業大学 名誉教授、 
公益社団法人 日本工学教育協会 理事
堀 真寿美 氏
大阪教育大学 特任教授、CCC-TIES 附置研究所 主任研究員

17:25 ― 17:30 クロージング 只木 進一 氏
佐賀大学 理工学部 教授、CAUA 運営委員

注 1：所属・役職は講演当時のものを掲載しております
注 2：敬称は省略させていただきました

イベント概要



7

2020 年から始まった新型コロナウイルスの急速な拡がりは、学習活動を停止させないことを
目的に、教育機関に大きな課題を付きつけました。その対応として、デジタル技術が教育へ急速
に導入されることになりました。この過程で、特に大学では、オンライン授業が特別な設備や技
術を必要としなくなったことが重要だと思います。

2022 年度は、多くの大学で対面での講義が日常となりつつあります。オンライン講義が特別
なものでなくなったこの時点で、デジタル技術と大学での講義とのあり方について考えることは
重要でしょう。

新型コロナウイルスの拡がりにより対面での講義や共同作業ができなくなり、その代替として
のオンライン授業の導入でしたが、新しいデジタル技術の教育への活用の可能性も見えてきまし
た。井上雅裕氏の講演では、国を跨いで実施するグローバル PBL の紹介がありました。PBL の
コアタイムにはオンラインで共同作業を行い、それ以外の時間帯は SNS 等を活用してグループ
メンバーが個別作業やグループ作業を行うことで、地理的距離を超えた協働学習を進めるもので
す。デジタル技術の普及がなければ不可能であった、新しい形の教育形態です。これまで一学科
あるいは一学部内で行ってきた PBL が、デジタル技術によってグローバルに実施可能となるこ
とは、今後の PBL の方法に大きなインパクトであると思います。

デジタル技術の普及がもたらしたもう一つの大きな手法は、オンライン教材の提供です。資料
の提供だけではなく、オンデマンドでのビデオ視聴、さらには双方向のディスカッションなどが
可能となっています。オンデマンドであることから、学習者が自分の都合の良い時間やスピード
で学ぶことが可能です。石田秀樹氏の講演では、企業内でのスキルアップの事例を紹介いただき
ました。情報技術などは変化が激しいために、これまでも新技術習得が企業内でも推奨されてき
ました。しかし、紹介いただいた事例では、プロジェクト参加という業務と学習がセットになっ
ており、学習への動機づけが強いものでした。

オンライン学習などの学習履歴の管理と活用に関しては、情報技術などでオープンバッジが話
題になってきました。石田氏の講演では、社内でのオープンバッジ活用の紹介がありました。ま
た、堀真寿美氏の講演では、教育職員のスキル向上のツールとしての具体的事例の紹介がありま
した。オープンバッジなどは学習履歴を示すものであって、その学習したものがスキルとして定
着しているかを示すことはできません。堀氏が紹介した例では、教師のスキル習得に対して、学
校、子供、保護者などが裏書することでスキルへの支持を表明する枠組みでした。

学習履歴をある程度体系づけて、履修認定をするマイクロクレデンシャルも話題となりました。
学校教育は、カリキュラムに基づき教育を行います。教育課程のある部分をマイクロクレデンシャ
ルで置き換えることで、学習者毎にカスタマイズした教育が可能となることが期待できます。大
学における副専攻の方法として期待できるのではないでしょうか。

只木 進一
佐賀大学　理工学部　教授、CAUA 運営委員

CAUA FORUM 2022
「教育DXの実現に向けて　～学びの多様化と質保証～」

全 体 講 評
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1．はじめに

コロナ禍をきっかけに社会と大学のデジタ
ルトランスフォーメーションが大きく加速し
ている。オンラインは深い人間関係を作りづ
らいという短所があるが、時間と空間の制約
条件がない。この 2 年間、海外の大学との連
携授業や講演がオンラインで頻繁に行われた。
芝浦工業大学では、これはチャンスだ、
EdTech を一気に導入しよう、と積極的に推
進してきた経緯がある。現在は、オンライン
で進めてきた国際協働学習をどう対面に移す
のかという別のチャレンジを始めているとこ
ろだ。

産業構造の変化や技術革新も加速し、大学
で身に付けた知識だけでは社会で通用しない。
異なる分野の知識・スキルを得るリスキリン
グやアップスキリングが必要になっている。
それをどういう形で質保証していくのかが重
要なポイントになってきており、世界中で検
討が行われている状況だ。

2．大学のデジタルトランスフォーメーション

経済産業省のガイドラインによると、企業
におけるデジタルトランスフォーメーション
の定義は「ビジネス環境の激しい変化に対応
し、データとデジタル技術を活用して、顧客
や社会のニーズを基に、製品やサービス、ビ
ジネスモデルを変革するとともに、業務その
ものや、組織、プロセス、企業文化・風土を
変革し、競争上の優位性を確立すること1」と
なっている。デジタイゼーションは単純にア
ナログのデータをバイナリ化すること、デジ

1	 経済産業省，デジタルトランスフォーメーション
を推進するためのガイドライン（DX 推進ガイド
ライン）Ver. 1.0, 平成 30 年 12 月

タライゼーションはデジタル技術によって新
しい価値を生み出すこと、デジタルトランス
フォーメーションは業務、組織、プロセス、
企業文化・風土を変えること、と定義されて
いる。このデジタライゼーションとデジタル
トランスフォーメーションが高等教育ではど
うなるのか。

大学のデジタルトランスフォーメーションの段階

デジタライゼーション

デジタイゼーション

デジタルトランスフォーメーション

１情報のデジタル化

情報の整理

プロセスの自動化

プロセスの効率化

組織を変革する

デジタイゼーション

デジタライゼーション

デジタルトランスフォーメーション

アナログまたは物理的な形式から
デジタル形式への変更

デジタル技術と情報を
活用し、個々の組織運
営を変革する。

• 文化、人材、テクノ
ロジーが深く連携し
た一連の変化が、

• 教育と運営の新しい
モデルを可能にし、

• 教育機関の運営、戦
略、価値提案を変革
する。

出典：D. Christopher Brooks and Mark McCormack, Driving 
Digital Transformation in Higher Education, ECAR Research 
report. Louisville, CO: ECAR, June 2020.から井上が作成

図 1　�大学のデジタルトランスフォーメーショ
ンの段階

高等教育に関する米国の非営利団体である
EDUCAUSE が 2022 年に発行したホワイト
ペーパーでも、同様にデジタイゼーション、
デジタライゼーション、デジタルトランス
フォーメーションの 3 段階、さらには細かく
5段階に分けている（図1）。大学がどう変わっ
ていくのかについて、文化、人材、テクノロ
ジーが深く連携した一連の変化で大学の教育
と運営が変わるので、戦略の構築、価値提案
をしていく必要がある、という提案がなされ
ている2。

大学におけるデジタライゼーションおよび
デジタルトランスフォーメーションの明確な

2	 D. Christopher Brooks and Mark McCormack, 
Driving Digital Transformation in Higher 
Education, ECAR Research report. Louisville, 
CO:ECAR, June 2020

概要：大学教育の DX の位置づけを述べ、対面とオンラインの長所を活かしたブレンド型教育やリスキリングの手段とし
て注目されているマイクロクレデンシャルとその質保証を示す。まとめとして、今後の大学教育の変革を展望する。

キーワード：DX，ブレンド型教育，マイクロクレデンシャル

井上 雅裕
慶應義塾大学大学院　特任教授、芝浦工業大学　名誉教授、

公益社団法人 日本工学教育協会　理事

■講演

大学教育のデジタルトランスフォーメーションと質保証



9

定義はないが、私はこう考えている。デジタ
ライゼーションにおいて、学生一人ひとりが
その多様性、進度に合わせて学修ができるア
ダプティブなラーニングであること。教育の
質の向上、学修成果の向上、新しい学修体験
が可能なこと。従来できなかった大規模な実
験、プラントを製作するような危険な実験も
VR や AR で可能になる。学修の場が広がる。
また、学修プロセスがデジタルデータによっ
て解析できるので、学生にフィードバックす
ることでリフレクションが可能だ。学生も教
員もデータを使って自分の学びを変えられる。

デジタルトランスフォーメーションにおい
ては、教育を提供するモデルが変わる。特に
大学院の教育やリカレント教育では、1 つの
大学に入学して卒業するというモデルが変わ
るだろう。複数の大学でマイクロクレデン
シャルを取得して、それが学位になるという
フレキシブルな形態に変わる。学部教育もだ
んだん変わってくるのではないか。大学間、
国際、産学連携でオンラインを活用した新し
い教育モデルができる。

デジタライゼーションで最も注目されてい
るのがデータ駆動型教育で、3 段階に分ける
ことができる。第1にラーニング・アナリティ
クス。科目レベル、学位レベルの内容で
LMS に蓄積された学習・教育データを分析
し、学習支援や教育改善を行う。第 2 にイン
スティテューショナル・リサーチ。教育デー
タを高等教育機関として集積・分析して、機
関としての質保証、意思決定、改善を行う。
第 3 にエビデンスに基づく政策立案。複数の
教育機関にまたがる情報を公的に集約し、政
策決定に用いる。欧米ではあたりまえのこと
としてデータに基づく政策決定がされている
が、日本では声の大きな人の意見で決まった
り、個人の体験で議論が進んでしまったりす
ることが少なくない。

3．対面とオンラインを複合する教育

コロナ禍において、オンライン授業は学生
の自主的な学習、知識の獲得、遠隔からの学
びの観点で効果があった。これをコロナ前の
状態に全部戻してしまうのはよくないという
ことで、文部科学省は現在、先進的教育プロ
グラムを対象にオンライン授業の単位の上限
を緩和すべく動いている。これにより、国内
外の大学においてオンラインで単位や学位の

取得が可能になる。海外の学生の受け入れも、
リアルな留学に加えてオンライン活用も可能
になり、フレキシビリティが上がる。社会人
の学習機会も一気に増える。

対面とオンラインを複合する方法は 2 つあ
る。1 つはブレンド型学習。一人の学生がオ
ンラインでも対面でも学んで、両方の長所を
体験する。もう 1 つはハイブリッド教室。遠
隔の学生と教室の学生が一緒に学ぶことがで
きる。

ブレンド型学習では、複数の学習モードを
組み合わせることで学習の価値、学修の成果
が上がる。知識に関してはオンデマンドで自
分のペースで学ぶと効率がよい。そして対面
でディスカッションして知識を活用する。こ
のブレンド型学習をどのように設計するかと
いうことが、新しい教員のスキルとして必要
になってくる。自分で全てのコンテンツを作
る必要がなくなるので、大学の中で連携する、
大学をまたがって連携することも求められる。
対面ではどういう形で学生の自律的な学習を
ファシリテーションするかということも、教
員の能力として求められるようになる。

ハイブリッド教室は、対面の学生とオンラ
インの学生が同時に授業を受けられるので、
海外の学生や社会人も参加できる。こちらに
関しては学修成果が上がるということではなく、
学修機会を保障するという位置づけとなる。

これからの形態として、オンデマンド授業、
リアルタイムのオンライン授業、対面授業を
どうやって組み合わせるのか、この設計を教
員がどう行うのか、ということが大きなチャ
レンジだ。オンデマンドと対面を組み合わせ
た反転授業、VR 実験とリアルな実験の組み
合わせ、オンライン留学など、教員の役割と
して、ブレンド型教育をどう設計するのか、
コンテンツをどう共有するのか、授業をどう
ファシリテーションしていくのかが重要にな
る（図 2）。
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4．�ブレンド型教育の質保証、	
成熟度モデル

欧州工学教育協会を中心に、2017 年から
ブレンド型教育のための成熟度モデルの開発
が行われ、2020 年 5 月に発表された3。科目
レベル、プログラムレベル、機関レベルの 3
段階の成熟度モデルが提示されている。

科目レベルでは、まずは対面授業とオンラ
イン授業をどういう形で選択して順序付ける
か、経験と根拠に基づいてどのようにツール
を選択するか、というコース・デザイン・プ
ロセスがポイントになる。さらに、学生の学
習活動の自由度を上げるコース・フレキシビ
リティ。学習者とコンテンツ、学習者と教育
者の対話が意図的に設計されているか、とい
うコース・インタラクション。学生の自主的
な学習を促進する機能があるか、宿題などの
学習負荷と実績が一致しているか、ハンディ
キャップを持った学生も含めた全ての学生が
アクセスできるか、というコース・エクスペ
リエンス。これら 4 つの成熟度モデルが設定
されている。

プログラムレベルにおいては、プログラム
としての一貫性がポイントになる。学位プロ
グラムとして科目間の整合性、学年における
整合性が、ブレンド型教育としてどういう形
で継続性がとれているか。教員がツールを勝
手に使うのではなく、学位プログラムとして
の基本的な考えをもってツールを選択してい
るか、それを継続的に改善しているか。学習
者の選択に適応できる対面・オンラインをど
うするか。学位プログラムとしてどう考えるか。
学位プログラムとして学生の自主的な学習を

3	 European Maturity Model for Blended Education 
- May 2020

促進するプロセスをどのように設計している
か。学習負荷を把握して PDCA サイクルを
回しているか。これは、オンライン授業になっ
て教員が宿題を出しすぎて、学習時間は増え
たが学生が大変だったということがある。

これから重要になるのが機関レベルだ。高
等教育機関としてブレンド型教育を継続的に
支援する方針を持つこと。機関としてのビ
ジョンを明確化、文書化して教職員に伝える
こと。授業のベストプラクティスを共有する
仕組みを作ること。教員一人に依存するので
はなく大学として体系的な研修機会を設けて
サポートすること。科目、プログラム、戦略、
ルールを継続的に改善すること。大学として
ルール、ガイドライン、倫理・プライバシー
に関する方針などを体系的に構築すること。
ブレンド型教育を推進するための経済的な支
援、設備の構築を大学として戦略的に行うこ
と。こうした成熟度モデルの検討をしっかり
やっていくことが重要だと考えている。

これらの各項目に関してルーブリックが設
定されている。レベル1は行き当たりばったり。
レベル 2 は、一応設計はしているが継続的な
改善を定性的データに基づいて行っているわ
けではない。レベル 3 は、定性的・定量的な
データに基づいて継続的な改善を行っている。
このレベル 3 までもっていこうというのが、
ブレンド型教育の質保証の基本的な考え方だ。

5．ブレンド型の国際交流

どのようにブレンド型教育を国際交流に展
開するのか。芝浦工業大学ではグローバル
PBL のプログラムを毎年行っている。イノ
ベーション創出や持続可能な開発目標

（SDGs）などの社会課題の解決のための人材
育成が望まれる中、分野を横断した課題解決
や新たな価値創出をするためには、そのよう
な場面を作ってトレーニングをすることが必
要だ。全く異なる分野の学生、違った文化・
国籍の学生が集まって問題解決、価値創出を
する機会を設ける。

グローバル PBL のプロセスでは、環境・
社会・市場からの要望を定義し、それに対す
る総合的な解決策を作る。その解決策を実装
したデモンストレーションや、プレゼンテー
ションを行う。様々な国の教員や産業界の
フィードバックももらう。例えば、タイのバ

今今後後のの授授業業形形態態 ブブレレンンドド型型学学習習 ・・ハハイイブブリリッッドド教教室室

オンデマンド
型授業

同時双方向
能動的授業

型実験
ビデオ収録

対面授業
能動的授業

反転授業

オンデマンド
型授業

同時双方向
能動的授業

反転授業 対面授業
能動的授業

対面授業
能動的授業

オンライン留学・
リカレント教育

対面授業
対面実験

顔を合わせて
話し合う

対面遠隔（オンライン）

PBL: Project Based Learning 
VR: Virtual Reality

知識教育、
仮想実験

自分のペース
で知識習得

教員の役割：コンテンツ作成・選択 教員の役割：ファシリテーション

ものを触る
リアルな学修

ブレンド型学習

対面で顔を合
わせて話し合う

図 2　�今後の授業形態
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ンコクで 2013 年から継続的に行っている対
面PBLがあり、日本に各国から学生に集まっ
てもらうこともある。グローバル PBL の歴
史は、2008 年の欧州の工科系大学で始まっ
た。芝浦工業大学では 2012 年にスタートし、
2019年の段階で約80プログラムを実施した。
その後コロナ禍になり、オンラインの PBL
を進めてきた。

オンラインでグローバル PBL がどう変化
したのか。通常は学生がヨーロッパや東南ア
ジアに行って、現地の学生と組んで 2 週間ほ
どの短期プログラムを集中的に行う形態だっ
たが、オンラインでは短期である必要がない
ので毎週決まった時間に集まればいい。セメ
スター単位やクオーター単位のプログラムが
できるようになった。それによってプロジェ
クトの完成度を上げることが可能になった。
メタバースを使った取り組みも行って、一人
ひとりの学生が個別に連携できる仕組みを
作ったことも効果的だった。

また、対面授業ではロボットや電気自動車
などを実際に作っていたが、それができなく
なったので、クラウド上のハードウェア・ソ
フトウェア開発環境を使って共同設計してシ
ミュレーションするという工夫をした。これ
も新しい学びである。オンラインでは時差が
大きな問題になるが、コアタイムを設け、そ
の時間は一緒に学び、それ以外の時間は
SNSを使ったり、地域ごとに集まって進めた。

タイの大学が主催したグローバル PBL で
は、2011 年にタイで起きた洪水への対応に
ついて、メタバースを使って議論した。PBL
では初対面の学生たちが打ち解けるためにア
イスブレイクが必要だが、それが通常のオン
ラインツールでは難しいのでメタバースを
使って自己紹介やゲームを行った。ポスター
発表もメタバースだとやりやすい。ポルトガ
ルの大学が主催した PBL でもメタバースを
使った例がある。それほど高性能なパソコン
を必要とせず、スマートフォンでもできると
いうことで、2 次元のメタバースを利用した。
教員は自分のアイコンを学生のグループに近
づけると、話している内容や共有している画
面を確認してコメントができる。全体を把握
しながら複数のグループを回って指導できた
のも、大きなメリットがあったと感じている

（図 3）。

オンライン国際 仮想空間（メタバース）を利用

環境、 ヴァーベラ芝浦工業大学 （ ）の事例（ 年 月）

オンラインの
国際協働学習

COIL

図 3　�オンライン国際 PBL

文部科学省の enPiT プロジェクト4 に関連
して東海大学が行っているグローバル PBL
では、2 年前はタイで対面にてロボット教材
を使って行ったが、コロナ以降はオンライン
でシミュレータを使ってマルチコプターを動
かし、ハードウェアもソフトウェアもクラウ
ド上の開発環境で設計するということを行っ
ている。

芝浦工業大学では、今年になって対面型の
グローバル PBL を再開した。7 月に 2 週間
ほどポルトガルに赴き、現地の学生と PBL
を行った。異文化体験をする、現地を見てい
ろいろな検討をする、継続的な友人を作る、
ということが非常に重要だと改めて感じてい
る。ただ、コロナ感染対策のリスクマネジメ
ントや費用の負担が増えたという側面もある。
リスクマネジメントをどのような形で行って、
対面での PBL を復活・継続するかが、今年・
来年のポイントになる。

これからの教育形態は、対面の協働学習、
オンラインの国際協働学習、オンデマンド授
業の 3 つを組み合わせることになる（図 4）。
やはり、異文化体験しながら現地で現物を見
てモノづくりに取り組み、海外の友人をつく
るという意味では、対面が必須だ。これを基
本にした上で、オンラインの国際協働学習と
いうものが価値を持ってくる。異なる国の異
なる大学の異なる学科の学生がプロジェクト
を組もうとすると、バラバラの前提知識を合
わせる必要がある。こうした場合にはオンデ
マンドのコンテンツを配布するのが最も効果
的だろう。この 3 つの組み合わせがこれから
標準になる。

4	  https://www.enpit.jp/
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これからの教育（ブレンド型の国際連携学習）

対面の協働学習

Global PBL

オンデマンド授業

On-demand 
Lecture

オンラインの
国際協働学習

COIL

ブレンド型の国際連携学習

授業コンテンツの国際共有
多言語化、自動翻訳
いつでも、どこでも知識習得
国際・産学連携でのコンテンツ作成・共有

異文化体験、空間の共有、感動の共有
長く続く関係、海外の友達作り
現地の食事、自然、街、現地の事業所訪問
手や足も動かしての問題発見、解決、試作

継続的交流
バーチャルチーム、オンライン国際協働開発・設計の実践
オンラインでの異文化間コミュニケーションスキルの向上

（ ）

知識習得 継続的な国際協働

異文化体験、友人、現地・現物• 対面とオンライン、最適な組み合わせ
• サイバー・フィジカル連携
• 自律的生涯学習者の育成
• データ駆動型教育
• エビデンスに基づく継続的改善

図 4　�ブレンド型の国際連携学習

6．マイクロクレデンシャルとデジタルバッジ

技術革新が急速に進み、人生 100 年時代を
迎え、学び直しが求められている。しかし、
修士のプログラムは期間が長いこともあり
ハードルが高い。これに対して、短期間で特
定のトピックを学ぶマイクロクレデンシャル
が世界各国で注目されている。非常に大きな
トレンドになっており、国際会議も頻繁に行
われている。

ニュージーランドとオーストラリアがこの
分野で先行している。ニュージーランドでは
複数のマイクロクレデンシャルを積み重ねて
修士の学位につなげる仕組みを既に構築した。
オーストラリアでは今年、マイクロクレデン
シャルのフレームワーク、質保証の仕組みに
ついての案が出された。EU でも検討が活発
に行われ、米国では複数の大学がマイクロマ
スターの名称でマイクロクレデンシャル化し
ている。これに加えて、東南アジアでも同様
の動きが活発化しており、日本も必死になっ
て取り組まないと他の国においていかれる状
況だ。

マイクロクレデンシャルの仕組みでは、例
えば国内外の大学が AI データサイエンス、
マネジメント、エネルギー、環境などの特定
分野のモジュールを提供し、それを組み合わ
せることで広い学びが可能になる。一方で、
マイクロクレデンシャルを組み合わせて学位
を出すためには、どんな質保証の仕組みが必
要かということが課題になっており、OECD
で現在、しっかりした調査が行われている5。

5	 Micro -credent ia l  innovat ions in  h igher 
educat i on :Who ,  What  and Why ,  OECD 
Education Policy Perspectives No.39, 2021

マイクロクレデンシャルとは何か。比較的
短い学習時間で、特定のスキルやトピックに
重点化し、オンラインやブレンド型など、よ
り柔軟な授業方法を使う。雇用と昇給が主な
目的で、教育の機会に恵まれない方への教育
の推進という側面もある。欧州委員会の定義
では、短期間の学習経験で得た学修成果の証
明であり、学修成果、評価方法、授与機関、
資格枠組のレベルを文書で示す、ということ
だ。アウトカムベースで、アセスメントを必
ず行うことが必須条件になる。アウトカムが
明確になっておらず、それを測らないでマイ
クロクレデンシャルを発行することは基本的
にない。学習者がマイクロクレデンシャルを
所有し、持ち運びが可能で、いろいろなとこ
ろにそれを伝えることができる（図 5）。

マイクロクレデンシャルとは何か？ その目的は？
何か？

従来の学位と対比してのマイク
ロクレデンシャルの位置づけ

その目的は？
それぞれのマイクロクレデンシャ
ルには固有の目的がある、複数の
目的を持っている場合もある

比較的短い学修期間と負担

特定のスキルやトピックに重点化

より柔軟な授業方法

教育の推進
雇用と昇給

自己啓発
趣味

Source: Micro-credential innovations in higher education: Who, What and Why, OECD Education Policy Perspectives No.39, 2021.から作成（井上）

図 5　�マイクロクレデンシャルとは何か

各国で検討されているマイクロクレデン
シャルをまとめてみると、その望まれる特性
は、対象が重点化されている、短期である、
学ぶ順番が自由である、複数のマイクロクレ
デンシャルを重ねて学位にできる、学修成果
が評価される、学習時間を単位で記録する、
といったことになる。また、産業界との連携
で明確な方向性を出すことも重要になってく
る。

米国の MIT では、サプライチェーンマネ
ジメントなどの内容を、部分的に修士課程の
プログラムにして、マイクロマスターとして
出している6。これは学位ではなく、学生はマ
イクロクレデンシャルを取った後に MIT に
入学すると修士課程の学習の一部になるとい
う形態だ。世界中から優秀な学生を集める手
段として使えるわけだ。これは米国だけでな
く世界中の大学が既に取り入れている。例え
ば、欧州、オーストラリア、香港などのアジ
ア、インド、メキシコなど、各国のトップ校

6	 https://micromasters.mit.edu/
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がマイクロクレデンシャルを始めている7。残
念ながら日本にはまだない。ぜひどこかの大
学でやってほしい。

民間の取り組みも存在する。プロジェクト
マネジメント専門家団体のPMIでは、アジャ
イル開発に関するマイクロクレデンシャルを
発行している8。学習の具体的な中身に関して
のデジタル証明書にはオープンバッジを使っ
ている。

日本のマイクロクレデンシャルに相当する
ものとして、履修証明制度がある。これをも
う少し取りやすくしようと文部科学省が動い
ている。世界各国から日本のマイクロクレデ
ンシャルについての問い合わせが寄せられて
おり、この履修証明制度を紹介することを計
画しているところだ。

マイクロクレデンシャルがどういう形で学
位につながるのか。これについては 3 つのモ
デルがある。第 1 に内包モデル。マイクロク
レデンシャルが学位課程などの一部として設
計されており、学位課程などに入学した後に
マイクロクレデンシャルを取得できるという
形態である。第 2 は既習学修の認定。他の大
学にマイクロクレデンシャルを持っていける
モデルだ。質保証の枠組みで同等性に関する
検証が必要だが、持っていった先の大学で学
位プログラムの一部として認めてもらう。こ
れは文部科学省の大学院の部会で検討が進ん
でいる。第 3 はモジュールという形態。学位
プログラムを複数のマイクロクレデンシャル
で構成する。これは、例えばマネジメントと
データサイエンスを組み合わせて新しい学位
プログラムを取得できるなど、分野横断のフ
レキシビリティがあると社会人にとっても有
効で、これから取り組むべきチャレンジだ。

よく質問を受けるのが、マイクロクレデン
シャルとバッジの関係性である（図 6）。マ
イクロクレデンシャルは基本的に学修そのも
のと学修歴であり、短い学修期間で特定の内
容を学ぶ。これに対して、学士、修士、博士
の伝統的な学位はマクロクレデンシャルと呼
ぶ。これらをどう証明するか。これまでのマ
クロクレデンシャルでは学位記や成績証明書

7	 https://www.edx.org/micromasters
8	 https://www.pmi.org/certifications/micro-

credentials

など書面で発行するものが中心だった。一方、
マイクロクレデンシャルではデジタル証明で、
デジタルバッジ、オープンバッジを使うのが
前提になってくる。デジタル証明では学修歴
の証明以外に参加証や表彰も入れることがで
きるので幅広い証明手段という位置づけにな
る。

書面での学修歴の証明

学修歴とその証明手段の関係

デジタルバッジ

オープンバッジ

デジタル証明

学位（学士、修士）
マクロクレデンシャル

マイクロクレデンシャル
短い学修期間、特定内容

学位証明 証明書

学修歴

証明手段

@Masahiro Inoue, 2021

記録・表示・検証

参加証
や表彰

記録・表示

関西学院大、長
崎大、芝浦工大

芝浦工大、
、南山大

図 6　�学修歴とその証明手段の関係

国際生涯教育訓練協会は、バッジを
Association（参加・表彰）、Learning（学習）、
Competence with Validation（資格・評価）
の3つに分類をしている9。マイクロクレデン
シャルのバッジの使い方としては Learning
に分類される。学修の単位の証明をするわけ
だが、アウトカムとアセスメントがなければ
証明することはない。その他、例えば
Association においては、セミナーに参加す
るとバッジが発行され、表彰状や資格証明で
バッジが使われる場合もあるなど、バッジの
使われ方は多様だ。

ここ数年で学修履歴証明のデジタル化が進
んだ。2020年には国際基督教大学、南山大学、
芝浦工業大学、東洋大学、桜美林大学が国際
的な学修歴証明書のオンライン化に関する国
内初の実証実験に参加した。2022 年には、
ウクライナの学生をオンラインで受け入れよ
うと、履修履歴のデジタル証明書を科目単位
で発行することも行われている。

今後、デジタル化で学修履歴がどう変わる
のか。大きく 2 つある。1 つは包括的な学習
者 記 録（Comprehensive Learner Record）
で、国際標準化団体の 1EdTech が検討して
いるものだ。初等中等教育から高等教育、兵
役、生涯教育まで含めて一元的に記録す

9	 https://www.iacet.org/default/assets/File/
OpenDigitalBadging/Taxonomy％20for％
20IACET％20Badges.pdf
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る10。もう1つは学習と職業の記録（Learning 
and Employment Record）で、職業の履歴
も入れる動きが米国の政府機関や欧州であ
り、企業もその動きに呼応し先進的な多国籍
企業は既に始めている。

現在、学修履歴は大学に閉じており、ポー
タビリティが欠如している。生涯の学修履歴
を考えると学習者本位の考え方に変えていか
なければならない。留学生や社会人も含めた
学生の包括的な学習記録があって、学生は複
数の学位プログラムを選択できるようにする。
そこで学ぶ科目は複数の大学から提供されて
もいい。基本的な概念をひっくり返す必要が
ある（図 7）。

大学毎の
情報システム

学習管理システム
学習ポートフォリオ

科目 科目 科目

学位プロ
グラム

学位プロ
グラム

高等教育機関

科目 科目 科目

学位プロ
グラム

科目 科目

共同学位プロ
グラム

生涯学習プロ
グラム

学生学生

包括的学習記録

学生 留学生 オンライ
ン留学生

高等教育機関 高等教育機関

社会人
学生

大学毎の
情報システム

学習管理システム
学習ポートフォリオ

科目 科目 科目

学位プロ
グラム

学位プロ
グラム

高等教育機関

学生学生

大学内に閉じた学習データ 学習者本位の学習データ

大学主体から学習者本位の学習データへ

©2022 Masahiro Inoue

大学や企業に閉じた学習データから学習者が所有する生涯学習記録へ

図 7　�学習者本位の学習データへ

新しい教育形態のトライアルは始まってい
る。オンライン・対面を併用して大学院を連
携しようと、日本だけでなく海外の大学との
取り組みが行われている。東南アジアだと時
差がなくリアルタイムで 2 時間のオンライン
授業もできる。複数の大学がマイクロクレデ
ンシャルを発行して、連携して学位まで持っ
ていく。大学の教員だけでなく、企業のエキ
スパートに講師になってもらって先進的な授
業を行う。大学の学生だけでなく、企業の若
手社員も授業を受ける。こうしたことを国際
連携で実施できないか検討している。

7．これからの大学教育のモデルと課題

学修成果と学習機会がこれからの大学教育
のモデルの中心にある。どのように学習機会
を保証して学修成果を上げていくのか。全て
の人、全ての学生に包摂的な教育をどう提供
するのか。学生が生涯に渡って主体的に学ぶ
仕組みをどう作るのか。こうしたことを実現

10	 h t t p s : / /www . im sg l o b a l . o r g / a c t i v i t y /
comprehensive-learner-record

するために、大学間の連携、国際連携、
MOOCsやCOILの活用を進める必要がある。
教授法に関しては、ブレンド型教育をどう設
計するかが教員にとって重要になってくる。
教育制度においては、マイクロクレデンシャ
ルの相互認証の仕組みを国際的に構築する。
テクノロジーの活用も大きなポイントだ（図
8）。

教育制度
●柔軟な学位制度●マイクロク
レデンシャルと相互認証の枠組
み●遠隔授業の単位上限緩和

教授法・教育研究
●ブレンド（ハイブリッ
ド）型教育のビジョンと教
育の質保証の仕組み●デー
タ駆動型教育、

大学間連携・国際連携・産学連携
●オンラインも活用した新たな連
携モデル●国際連携、アジア太平
洋●産学連携● 活用●オン
ライン国際協働学習（ ）

テクノロジーと環境
●次世代電子学習環境（ ）●電
子出版● 仮想現実 拡張現実 、
メタバース、 ●学修歴証明書のデジ
タル化●包括的学習者記録●バッジ

学修成果、学習機会
●学修成果の向上 ●学
修機会の保証●包摂的
教育●主体的学び●生
涯に渡る継続的学び

これからの大学教育のモデル

©2022 Masahiro Inoue

図 8　�これからの大学教育のモデル

今後の課題も見えてきている。まず、オン
ライン教育、ブレンド型教育での教員の能力
開発。ブレンド型教育の設計やデータを使っ
た学習分析などのスキルをどう身に付けるか。
また、マイクロクレデンシャルはバラバラに
やっても意味がないので、海外と相互運用で
きる仕組み、質保証の仕組みが必要だ。学生
のモビリティが向上してもシステムが硬直し
ているとデータ交換が難しいので、オープン
で柔軟な情報システムの構築も求められる。
教育データが大学をまたがって活用されるよ
うになると、ポリシーの整備や法制度の改正
が必要になる。教育プロセスが変わると入学
と卒業の概念も変わる。大学の施設の考え方
も変わってくるだろう。これらは 10 年、20
年先を見据えた大学経営に大きく影響する。
全て自前でやるのではなく、どのように大学
間、産学間で連携するのか。ビジネスモデル
をしっかり構築して、大学が新しいリカレン
ト教育の市場に入っていくことも重要な視点
だ。
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オープンバッジと学びの未来

堀 真寿美
大阪教育大学 特任教授、CCC-TIES 附置研究所 主任研究員

概要：オープンバッジは、もともとは学校の外での学びを認めるためのデジタル証明書として登場した。それにもかかわ
らず、今では正規の学校や企業がオープンバッジを活用している。ここまで支持されるようになったオープンバッジを技
術的・歴史的観点から概観し、オープンバッジと学びの未来を見通す。

キーワード：オープンバッジ，オンライン教育

1．はじめに

卒業証書・修了証書は学校が発行する学習
活動記録の証明書であり、認められた学校、
大学が証明しているからこそ信頼性および価
値がある。一方、オープンバッジはどうか。
オープンバッジは誰でも発行できる証明書だ。
誰でも発行できる証明書にどんな価値がある
のか。本項では、オープンバッジとは何か、
どのように学習活動を証明するのか、なぜ画
像に証明書を埋め込んだのか、そしてオープ
ンバッジの普及と変貌、フィロソフィーをご
紹介する。

2．オープンバッジとは何か

そもそもバッジとは、地位・所属・スキル・
能力など人の特性を表すシンボルである。日
本ではバッジがスキルを表すという概念はあ
まりないが、例えば議員や弁護士のバッジ、
勲章、ボーイスカウトのバッジなどが、その
特性を表すものとして挙げられる。これをデ
ジタルにしたものがデジタルバッジだ。コン
ピューターゲームでのユーザのステータスを
表すシンボル、Facebook のトップファンバッ
ジや Twitter の認証バッジ、Stack Overflow
の質問バッジなど SNS でのコミュニティへ
の貢献度を示すシンボルなどは、全てデジタ
ルバッジである。

オープンバッジはデジタルバッジの一種で、
画像に学習活動の情報を記録する仕様を作っ
て、デジタル証明書としての機能を埋め込ん
だものである。そして、オープンスタンダー
ドで、ポータビリティがあるという特徴があ
る。ポータビリティとは、例えば SNS のバッ
ジはその SNS 内でしか通用しないが、オー
プンバッジはどの SNS でも Web でも通用す
るデジタルバッジであるということだ（図 1）。

図 1　�オープンバッジ

3．どのように学習活動を証明するのか

オープンバッジは、PNG 形式の画像ファ
イルに JSON ファイルが埋め込まれたものだ。
JSON ファイルは、Open Badges v2 の規格
において、取得者の情報、学習活動の情報、
発行者の情報の 3 つの情報が主に記録されて
いる。デジタル証明書が入っているものもあ
る。取得者の情報はハッシュ化されたメール
アドレスで、そこにリンクする形で達成した
内容と達成基準が学習活動の記録として入っ
ている。そこにさらにリンクして発行者の情
報がある。

オ ー プ ン バ ッ ジ の 1 つ の 形 態 で あ る
Hosted Badge は、取得者の情報が保存され
ているサーバの URL をバッジに埋め込んで
あり、それを開くとリポジトリに入っている
学習活動の情報や発行者の情報が参照でき
る。リポジトリは学習者本人でなく管理者が
保有しているので勝手にデータは変更できな
い。そのため、客観的に証明できるという仕
組みになっている。

もう 1 つの Signed Badge は、取得者の情
報自体をバッジに埋め込んで、そこにデジタ
ル証明書をつけて、改ざんできないようにし

■講演
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た仕組みだ。学習活動の記録や発行者の情報
は同様にリポジトリに持たせている。現状の
オープンバッジのほとんどは Hosted Badge
で、いわゆるデジタル証明書に比べると非常
にシンプルな作りになっている。

オープンバッジの検証については、例えば
日本 IMS 協会にはバッジ検証用のサイトが
あり、バッジの画像をアップして検証できる
ようになっている。

4．なぜ画像に証明書を埋め込んだのか

最近のワクチン接種証明書は QR コードで
提供され、機械で読み取る仕組みとなってい
るが、その中身はオープンバッジとよく似て
い る。 検 証 可 能 な W3C VC に 準 拠 し た
SMART Health Cards をベースとして JSON
のデータが埋め込まれていて、認証局を持っ
たデジタル証明書が付いている。このように、
デジタル証明書であれば機械で読み取るほう
がわかりやすいのに、なぜオープンバッジは
子どもだましのような画像に埋め込んだのか。
そこにオープンバッジに込められたコンセプ
トや思いがある。

オープンバッジ誕生のきっかけは、米国教
育研究会会長のエバ・ベイカーによる The 
End（s）of Testing という 2007 年の有名な
講演だ。伝統的な学校での評価に基づく修了
証は意味がないのではないか、出席時間、着
席時間、テストの証明書でなく、短時間で集
中的に取り組み目標を達成するボーイスカウ
トのメリットバッジのような新しい資格証明
書を作ったほうがいいのではないか、という
提案がなされた。

その背景にあるのは何か。アメリカの大学
では 2000 年代前半に課題が出てきた。まず
授業料の高騰。住宅価格や医療費と比べても
急激で、大学に行けない人が増えた。また、
4 年制大学の卒業生と 2 年制の大学や高校の
卒業生の給与の格差が大きくなっている。家
庭の所得による教育格差も出てきた。さらに、
大学に行っても新卒者の 4 割が失業している
現状もある。学位を必要とする仕事に就いて
いる割合も 6 割で、専攻に関連した仕事に就
いている割合は 3 割にすぎない。認知的な仕
事をしている割合は2000年から一気に下がっ
てきており、大学を卒業しても普通の仕事を
している、給与も上がらない、失業もしてし

まう。大学に通う意味があるのかという課題
が山積みしてきたのだ。

こうした背景で新しい資格証明書の必要性
が議論されるようになり、登場したのが
Mozilla Open Badges である。2010 年にス
ペ イ ン・ バ ル セ ロ ナ で 開 か れ た Mozilla 
Festival でのことだ。学校で見逃されたり無
視されたりしがちなスキルを証明するもの、
参加型で創造的で好奇心主導の学びの証明書
を作らなければならないというコンセプトで、
プロトタイプが開発された。その開発要件は、
コミュニティでバッジを発行する、コミュニ
ティで学びを共有する、コミュニティで証明
書の信頼性を保証する、という 3 つであった。

図 2　�メタデータに対する裏書機能

コミュニティでの学びの共有は、まさに
バッジが画像になった理由でもある。ブラウ
ザを使って Web 上で学びを表示（ディスプ
レイ）することで共有し、個人の学習経路

（バッジパスウェイ）を作る。また、バッジ
には裏書機能（エンドースメント）を実装し
た。従来は権威ある機関が証明したが、学ん
だものを Web に公表してコミュニティで裏
書する。そうすることで信頼性を持つバッジ
を目指す。別途埋め込まれたエンドースメン
トの JSON ファイルを取得者の情報、学習活
動の情報、発行者の情報の各メタデータにリ
ンクさせる（図 2）。

5．オープンバッジの普及と変貌

オープンバッジは 2010 年にプロトタイプ
が開発され、2013 年に Open Badges v1.0 を
公 開、2016 年 に は IMS Global Learning 
Consortium に開発が移管された。2019 年に
は Concentric Sky 社 の Mozilla Badgr 
Backpack となり、2022 年には Instructure
社 が Concentric Sky 社 を 買 収、IMS も
1EdTech に名称変更している。こうしてオー
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プンバッジを保持する機関は変遷をたどり、
最新バージョンは Open Badges v2.1 となっ
ている。

世界では学習記録のデジタル化が進んでい
るが、日本は非常に遅れている。世界的には
留学生、学習者の移動が多いので国策でデジ
タル化を進めている。そうした中で、オープ
ンバッジの証明書としての機能を強化し、
W3C VC に準拠した Open Badges v3.0 が計
画されている。ただ、オープンバッジの今の
一番の課題は認知度だ。米国のデータだが、
オープンバッジを持っているから採用したと
いう企業は 14％にとどまる。次にコミュニ
ティの動機付けだ。大学がバッジを発行して
も、それを公開する学生がいない。Stack 
Overflow のコミュニティのようにオープン
バッジのコミュニティが盛り上がる仕組みに
改善する必要があると思っている。

6．オープンバッジが描く学びの未来

分散ネットワークの父であるポール・バラ
ンは、ネットワークを集中型、非集中型、分
散型の 3 つの形態で示したが、オープンバッ
ジは非集中型のネットワークだ。ディスプレ
イを中心にコミュニティがバッジを共有する。
社会資本としてコミュニティを形成し、一人
ひとりが力を発揮し、集合知によって評価し
ていく。これが学びの未来の 1 つではないか
と考える。

集中型の学びと非集中型の学びにはどんな
違いがあるのか。これまでの集中型の学びは
既存の学校の学びで、管理はしやすく、主体
性は必ずしも必要ない。一方で、非集中型の
学びは管理がしにくく、主体性を必要とする

（図 3）。ガバナンスの面では、学校では間違っ
たことはまず教えていないが、コミュニティ
ごとに学び出せば不正確な内容や誤った内容
が伝わる可能性がある。この点でオープン
バッジは、裏書などを使って社会資本として
のコミュニティで解決しようとしている。こ
れによって、今まで気づかれなかった能力を
評価できるはずであり、自由な発想で学習が
進んでいくだろう。また、集中型の学びでは、
少しでもいい大学に行きたいという競争型の
モチベーションになりがちだが、非集中型の
学びでは一人ひとりがそれぞれの力を発揮し
て、自分が参加しているコミュニティに貢献
することがモチベーションになってくる。学

びがいのある学びが実現できる。

図 3　�非集中型の学び

大阪教育大学では、教員に対するオンライ
ン研修プログラムによる実証実験を 2022 年
8 月 1 日に開始した。マイクロコンテンツを
組み合わせて知識バッジと能力バッジの階層
を作り、特定数の知識バッジを集めることで
能力バッジを獲得できる。現在、15 コース
を公開している。教員が取得したバッジを大
阪市教育委員会に提出すると、それが教員育
成指標にマッピングされて正規の研修プログ
ラムとして認められる。

この教員育成指標は教員のコンピテンシー
であるが、今のところ市町村によって指標が
異なる。そこで、大阪教育大学がオンライン
教育をオープンで提供していく。それに対し
て教育委員会や連携大学が教材を提供する。
それを教員が選んで学習してデジタルバッジ
を取得するのだが、そこにはコミュニティの
存在がある。教育委員会はバッジを教員育成
指標にそろえて評価していく。さらに、学校、
上司、子どもたち、保護者がバッジに裏書を
する。こういったコミュニティを作ることで、
単に教員の能力を高めるのではなく、全ての
子どもたちを成長させることができる専門職
としての誇りを育成するという、教師のウェ
ルビーングを高めるオンライン研修の仕組み
を実装していこうとしている（図 4）。

図 4　�学び続ける教師のためのプラットフォーム
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「誰もが、ほとんどのことを学校の外で学
んできた」というのはイヴァン・イリッチの
言葉だ。学校の学びだけではなく、生活の全
てが学びになる。これが今後の教育の未来に
なっていくと考えている。
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概要 : 非連続な変化が当たり前となっている現代において、従来型の人材育成、受動的な研修、学習スタイルでは変化に
有機的に対応することはできない。時流の潮目を読みとりながら、自身をアップデートし、自らの成長を促す能動的な “学
び続ける力” を身につけることが変化を謳歌する唯一の取組みであると言える。学び続けるためには、学習者本人の発意
が不可欠である。この発意からはじまる学習を当たり前とする行動変容モデルを実装したミライの学びの事例を紹介する。

キーワード : 人材育成，キャリア形成，リスキリング，オープンバッジ

石田 秀樹
日本アイ・ビー・エム株式会社 IBM コンサルティング事業本部

ビジネス・トランスフォーメーション・サービス事業部 パートナー1

パーソナライゼーションで実現する能動的な学びを促す仕掛け

■講演

1．�キャリア形成を「自分ごと」にする 
意識変容の重要性

1	 学生が卒業後に就労する企業では、学びに
ついてどのような取り組みを行っているのか。
今後の非連続な変化に有機的に対応していく
上で個人が身に付けるべき能力は、学び続け
る力だと考えている。どうすれば自発的に能
動的に学び続けていけるのか。能動的な学び
を自分の成長、キャリアの中にどう実装して
いくのか。これを実現するには仕組みも大事
だが仕掛けも重要だ。

2020 年 8 月に米国証券取引委員会のレギュ
レーションにも加わった人的資本経営におい
ては、未来に対する投資として、人的活動お
よび人材に対する投資を積極的に開示し、企
業の透明性、長期的な取り組みを開示するこ
とで、信頼性を担保することが要求されるよ
うになった。コーポレート・ガバナンス・コー
ドも改訂され、人材の量ではなく人材の質的
側面の見える化が求められている。

最大の問題は、企業がこれからの変化に打
ち勝っていくために必要な人材要件を定義し
ていないことだ。それなのにリスキリング、
アップスキリング、クロススキリングといっ
た言葉だけが先走ってしまう。何を学び直せ
ばいいのか。これまで培ってきた知識や仕事
を通じて勝ち取った経験値をうまくアップ
デートしていく取り組みを、一人ひとりの
キャリアを促進すると同時に企業・組織のパ
フォーマンス向上につなげることが非常に重
要だ。

1	 2022 年 8 月時点

「今後 2 ～ 3 年に自社に最も影響を与える
外部要因は何ですか」。これは、当社が毎年
企業の CEO を対象に実施する調査の質問項
目の 1 つで、20 年近く繰り返し同じ質問を
行っているものだが、ここ数年は「テクノロ
ジー要因」がトップになっている。これは単
にデジタルテクノロジーだけでなく、技術革
新そのものも含んでいる。続いて「法規制・
レギュレーション要因」、「市場・マーケット
要因」。最近は「環境要因」も関心が高い。
カーボンニュートラル、ESG、サステナビリ
ティを意識した経営が要求され、これまでの
延長では対応しきれない。

企業はこうした背景において求められるス
キル・専門性を描く必要がある。その描き方
を従業員一人ひとりに考えてもらい、自分の
キャリアを「自分ごと」にしていくことだ。
ジョブ型への移行という大きなトレンドが日
本でも大企業を中心に生まれている。ただ、
制度だけ改定しても、行動変容が起こるとは
限らない。なかなか思い通りにいっていない
のが実情だ。仕事の要件だけが見えても、実
際に自分がどのような経験を持っていて、何
ができて、さらに今求められていることに対
して何を学べば充足できるのかがわかってい
ない人がほとんどだ。何を目指すのか、何を
学べばいいのかを自分ごとにするには、キャ
リア思考という意識変容が必要になる。企業
はこれまでの画一的な人材マネジメントを刷
新すると共に、人材の活かし方を大きく転換
しなければならない。

人材開発、人材育成においては、先生が教
えて生徒が聞くといった学校教育の延長では
なく、自分から必要だと思って学びにいくと
いう意識変容を促していかないと、本当の意
味での変化に有機的に対応していくことには
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ならない。そのためには、その必要性に自ら
内省的に気づく機会を作ることが求められる。

2．�従業員体験から「逆引き」で考える
人材育成制度

ジョブ型雇用に変化する中では、これまで
人材マネジメント施策に位置付けられていた
人事制度をビジネスに即した運用に変えてい
かなくてはならない。今後どのように収益を
上げて成長していくかという未来を展望する。
そのために求める人材像があり、そこで初め
て、現有人材の活用の仕方が見えてくる。し
かし、現状とありたい姿のギャップが認識で
きていない。これでは、リスキリングといっ
ても何を学べばいいのか自分で気づく機会も
与えられない。企業は未来要件をまとめ、一
人ひとりに考えさせる機会を作る必要がある。

ジョブ型に移行すると表明した多くの企業
は、おそらくは会社目線で、ジョブ型人事制
度（グレーディングシステム）に移行し、職
務内容（ポジションプロファイル）を作り、
その中に人材要件（スキル・専門性）を定義
し、人材育成（Off-JT・OJT）に落とし込ん
でいくのだが、これでは従業員が自分で考え
るということにはつながらない。

ここで重要なのが従業員目線、所謂、従業
員体験を意識した取組みが求められる。IBM
では従業員体験から「逆引き」で考えること
を提唱している（図 1）。グレーディングシ
ステムはキャリアを展望する機会にする。ポ
ジションプロファイルでは何が求められてい
るかを自分で考えてゴール設定をする。その
ゴールを見据えた時に何が足りないのかを考
える。成果を生み出すために自分に足りない
部分、ギャップをどう埋めていくかというこ
とを、自分のキャリア形成の中に埋め込んで
いく。このように従業員体験から逆算し、仕
事の粒度で人材要件に落とし込んでいく。そ
うすると、キャリアパス、ロールモデル、
CDP（キャリア開発計画）、さらにはマイク
ロクレデンシャルのように小さく学んで積み
上げていくような取組みが有効になる。

何ができるのか、ということが本人に分か
るのはもちろん大事だが、企業組織を一つの
労働市場とした場合に、第三者に理解される
ことも非常に重要だ。一人で機会を生み出す
ことはなかなかできない。会社の中にある機
会と自分を結び付ける取り組みが求められる。
そのためにはまず自分がどうありたいかを考
える。そして、今の自分とのギャップを特定
する。そのギャップを埋めていく活動がまさ
にキャリア形成となる。学び続け、経験を積
み重ねる結果として、キャリアが構築できる

図 1　従業員体験から、“逆引き” で考える人材要件の定義レベル
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（図 2）。

図 2　�“何ができるのか ?” を第三者に理解でき
るレベルが求められる

そのために必要なのが、誰が見てもわかる、
スキルという共通のプロトコルである。最近
私どもでは、スキルは通貨であると再定義し
ている。通貨は誰が見ても、計測できる、蓄
積できる、流通できるという特性があるが、
これらは共通のプロトコルとしてのスキルに
も当てはまり、個人のキャリア形成において
重要視されるようになると考えている。こう
したスキルの活用において、当社でもオープ
ンバッジを発行し、流通させている。バッジ
のメタデータには、どのような能力を持って
いるのか、具体的に何ができるのか、能力の
レベルはどのくらいか、どのような仕事に活
かせるのか、関連するスキル・資格は何か、
といった情報を持たせ、第三者に理解しやす
いようにしている（図 3）。

図 3　�「通貨」としての SKILL を活用する

3．�IBM の社内事例

現代は非連続な変化が常態化している。業
界の垣根がなくなり、技術革新によってなく
なる仕事も出てくる。人生 100 年と言われ始
めて数年が経つ。自分ごととして「学び続け
る力」という言葉と向き合っていく必要があ
る。IT 業界も非常に変化が激しい。IT 業界

で必要とされる資格やプログラミング言語の
寿命は 10 年前の 4 分の 1 程度になっている
と言われる。これまでのキャリア形成の考え
方を変えていかなければならない。

これまでは皆同じキャリアで画一的な運用
でよく、人事や教育は過去に取り組んだもの
をベースにすればよかった。現在では、一人
ひとりに考えてもらい、自分のキャリアを自
分で選択してもらうという方向にシフトして
きた。当社では YourLearning というグロー
バル共通の学び続ける仕掛けを用意し、スキ
ルの獲得状況の可視化、どうすれば自分のな
りたい姿になれるかというスキルポートフォ
リオの明示、ネクストキャリアやスキル獲得
機会の提示を通じて、自分のキャリアを描く
ためのサポートが提供される。

YourLearning のプログラムは、スキル獲
得の方向性から 3 つに分類される。リスキリ
ングでは、これまでの経験を活かしつつ、新
しいスキル領域に軸足を移す。アップスキリ
ングでは、現在のスキル領域を磨き、より高
いレベルの専門性を発揮する。クロススキリ
ングでは、現在の専門性を維持しながら、第
二専攻のように幅を広げる。ゼネラリストと
スペシャリストのいいとこ取りをしたバーサ
タイリストという人材モデルがあるが、これ
につながるのがクロススキリングである。

YourLearningのラーニングプラットフォー
ムは、パーソナライゼーションを意識したユー
ザーインタフェースになっている。自分のプ
ロファイル、現在の職務、期待されるゴール、
求められる資格、推奨の学習プログラムが表
示される。このプラットフォーム上の学習プ
ログラムは IBM 社員なら誰でも無料で学べ、
認証されたバッジが自分のプロファイルに表
示され、社員が自由に検索できる仕組みと
なっている。

ただ、こうした仕組みを用意しても、忙し
いなどの理由をつけて学ばない人もいる。そ
のような人にどうやって学んでもらうか。そ
のために工夫した仕掛けが、今後求められる
役割と有用なスキルをあらかじめ明示して、
現在のスキルと将来獲得したいスキルを
チェックしていくだけで登録できるようにし
たことだ。この仕掛けにより、現在のプロファ
イルと将来のプロファイルの差が明確になり、
その差を埋めるプログラムやコンテンツが提
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供される。キャリア形成に必要な機会をマッ
チングする機能を実装して、市場連動型の学
びの機会の提供を可能にしている。

ここでは、様々な職務内容やスキルの定義
が参照できるページを用意しており、例えば、
データサイエンティストの項目には、IBM
におけるデータサイエンティストに求められ
る主な役割と仕事内容がきちんと定義されて
いる。それだけではなく、データサイエンティ
ストになるために推奨される学習プログラム
も表示される。さらに、バッジの獲得状況な
どを通じて、獲得したスキルを見える化し、
自身が学んだ全てのことを履歴として残すこ
とで、仕事とのマッチングが有効化される。
実際に、仕事への斡旋メールが週次で届く仕
組みになっている。学んで終わりではなく、
学んだことを、仕事を通じて活かす機会を提
供している。スキル転換を促す取組みは、
個々人のキャリア形成にも繋がり、人材の価
値を高める取組みになると考えている。こう
した取り組みを 2016 年から運用している。

YourLearning の導入によって、学んだ時
間が長い社員ほどエンゲージメントが高く、
パフォーマンスも高いという成果が得られて
いる。学びがキャリア形成に有効で、お客様
の価値にも転換可能であることの証明だと考
えている。学び続けることに関してIBMでは、
デジタルラーニングカルチャーという新しい

「学習する組織」の醸成を重要視している。
「組織のミッションと目標に向けて、オープ
ンな考え方、主体的な知識の探求、共有し合
う学習体験を支援する」という学びを自身の
価値を高める取組みとして、当たり前とする
新しいカルチャーの醸成に挑戦している。知
的好奇心と学び続ける力が組み合わされば、

「Employability」＝「雇用される能力」にな
り、市場価値の向上に必ず繋がると考えてい
る。

4．�社会貢献活動の一環での実装事例

このラーニングプラットフォームを P-TECH2

という官民連携で展開する IT 人材育成のた
めの新しい教育モデルの推進に提供している。
例えば、就労できない、仕事を辞めざるを得
なかった、キャリアを諦めてしまった、といっ
た人々を支援するために、工業高校とともに

2	 https://www.ptech.org/ja/

取り組みを行っている。自分の興味や将来像
などを登録して自分だけのチャンネルを作成
し、自分のペースで学ぶことができる。さら
に、学んだことを認証する仕組みも提供し、
就労機会につながる武器として使えるように
なっている。学び合うということも大事なポ
イントで、学びの仲間を作るための様々な機
能やコーチングの機能を実装して、一人ひと
りの学びを支援している。

5．�まとめ

非連続の変化に有機的に対応する人材活用
の要諦は、まず、企業は事業成長に求められ
る仕事や人材要件を頭出しして、従業員に考
えさせる機会を作ることである。それらをよ
り具体的に定義し、従業員目線で粒度を
チューニングしていく。今のスキルを含め、
今後必要となるスキルを体系化してキャリア
につなげる。今困っていなくても変化は必ず
訪れるので、一人ひとりが自分ごととする必
要性を説くことが組織全体の取り組みとして
求められる。また、動機付けは非常に大事で、
これを理解して人事制度や育成プログラムの
変更を促す必要がある。非金銭的な報酬とし
てもバッジは有効だ。結局、自分ごとになら
なければ全ては空回りする。ラーニングプラッ
トフォームの仕組みを導入すれば変わるとい
うものではない。使ってもらえるよい仕掛け
をぜひ考えていただきたい。

※�本原稿は 2022 年 8 月5日の CAUA FORUM 
2022 での講演を CAUA 事務局が文書にま
と め た も の で す。 従 い ま し て 文 責 は
CAUA 事務局にあります。



特特集集11
CAUA FORUM 2022
教育 DX の実現に向けて　～学びの多様化と質保証～

パネリスト（五十音順）

石田 秀樹 氏
日本アイ・ビー・エム株式会社　IBM コンサルティング事業本部　 

ビジネス・トランスフォーメーション・サービス事業部　パートナー

井上 雅裕 氏
慶應義塾大学大学院　特任教授、芝浦工業大学　名誉教授、 

公益社団法人 日本工学教育協会　理事

堀 真寿美 氏
大阪教育大学　特任教授、CCC-TIES 附置研究所　主任研究員

コーディネータ

野村 典文 氏
伊藤忠テクノソリューションズ株式会社、広島大学　特任教授、

CAUA 運営委員

パネルディスカッション

「学びの多様化と質保証」



24

野村　マイクロクレデンシャルやオープン
バッジの仕組みを社会に普及させるにはどう
すればよいか。

井上　マイクロクレデンシャルが普及してい
ない原因の一つは、企業の社員教育の自前主
義である。特に大手企業は、新入社員研修や
専門職研修、マネジメント研修などを自社で
行っている。しかしこれからは、企業の中で
の孤立した研修ばかりでなく、ダイバーシ
ティが必要だ。多国籍企業が増えて人材の流
動性を考えた時に、企業の中に閉じた研修体
制だけでは全てをまかなえなくなる。企業と
大学での教育プログラムの相乗りのようなこ
とが出てきた際に、マイクロクレデンシャル
やバッジで標準化する必要が出てくる。

野村　IBM が取り組んでいる教育プログラ
ムを、マイクロクレデンシャルやオープンバッ
ジを使って、どの企業でも学べる形態にでき
れば一気に普及が進むと思うが、このような
ことは可能なのか。

石田　限りなく可能だ。実際 IBM でも、他
の企業でも、技術者の認定資格をオープンに
している。認定した企業の信頼性が高ければ
市場価値も高い。これをバッジにするという
のは十分可能性がある。ただ、その資格を
取ったことで仕事のパフォーマンスが上がる
ことに紐づいていないという問題がある。例
えば、海外の大学に社員を派遣して MBA を
取得させても、MBA を取ったからパフォー
マンスが上がる保証はない。仕事に必要なプ
ラクティカルなスキルとして身に付け、知識
を知恵に変えて活かす場を企業が作らないと
いけない。それを個人に任せているだけだと、
自己学習、自己啓発ができる意識の高い人な
らばパフォーマンスに転換しようと工夫する
が、そうでない人は学ぶことが目的になって
しまい、せっかくの学びが無駄になる。

例えば 3P、3C、7S などのフレームワーク
についてよく知っている人は多いが、どうい
う場面で使うと有効なのか分かっていない。

知っているではなく、使えるという状態を従
業員一人ひとりが理解しなければならない。
この仕事には、これができて、この成果を出
せる人が必要で、だからこの要件だという
ジョブディスクリプションを書いている企業
がどれだけあるか。従業員は読めば分かった
つもりになる。企業は、分かるとできるは違
うということを理解して、表現の粒度や伝え
方を工夫し、自分が取得すべき資格や取り組
むべき学習に従業員自ら気づかせることが重
要だ。それができれば、特にコミュニケーショ
ンやリーダーシップなどの普遍的なスキルに
ついては、自前主義だけではなくマイクロ
ラーニングなどを使って他社で提供している
ものも組み合わせ、分かるをできるにしてキャ
リア形成につなげることが可能になる。

井上　コミュニケーションやリーダーシップ
などの教育こそ、会社をまたがった形でダイ
バーシティの中で行っていかなければならな
い。そのようなスキルは、一企業の同じ文化
の中でトレーニングしても、これからは役に
立たない。企業をまたがったコミュニケーショ
ンのトレーニング、リーダーシップのトレー
ニングが必須で、日本だけでなくアジアなど
の海外と連携したプログラムを作っていく必
要があるだろう。

野村　産学連携でマイクロクレデンシャルや
オープンバッジを活かして、大学も企業も横
断的に教育を進めていくということだが、大
学教育から企業を巻き込んだリスキリングに
も使えるのか。

堀　まず、大学が発行したバッジと企業が発
行しているバッジを切り分ける必要がある。
企業の技術資格は分かりやすい。大手企業が
保証していることで、デジタルでも書面でも、
形は関係なく社会で通用する。一方、大学が
発行するものはなかなか通用しないのが現実
だ。大学のマイクロクレデンシャルやオープ
ンバッジが証明しようとしているコミュニ
ティの学びは理解してもらえていない。ただ、
ベンチャー企業などでは技術者を採用すると

パネルディスカッション

「学びの多様化と質保証」



25

きに、GitHub でどんなプログラムを作って
いるのか、Stack Overflow でどんな発言を
しているのか、などをチェックして採用の参
考にしている企業もあるようだ。オープンバッ
ジはパフォーマンスを含めた学びを証明する
仕組みだ。活動自体や経験も学びであって、
学校で教える学びの概念が変わってくるだろ
う。

石田　企業が欲しいのは履修したという証明
書ではなく、実際にできるかどうかだ。その
状態を証明するためにオープンバッジがある
と、人材の可視化に求められることと質的側
面で合致する。競争優位性の源泉は新しいイ
ノベーションで価値を生み出していくことだ。
自社だけでやってきたことについては価値観
を変えにくい。様々な人からフィードバック
をもらうことで気づくことが多い。新しい価
値を生み出すには、外部との競争やコクリ
エーション、コワーキングが必要になってく
る。様々な人と一緒に気持ちよく働ける環境
を考えると、異質なものを許容して活かすこ
とが重要だ。こうした環境の中で、自分は何
ができるかということをエクスチェンジでき
る手段として、オープンバッジなどを利用す
ればよい。

井上　マイクロクレデンシャルで何が大事か。
ラーニングアウトカムとコンピテンシーを明
確にしないと企業に受け入れられない。それ
をどういう形で保証するかということが、今
まさに世界中で議論されている。単位を取っ
た、何時間履修したということは、全く意味
がない。ラーニングアウトカムとコンピテン
シーを測る、それをどう質保証するか、これ
が大事になってくる。マイクロクレデンシャ
ルを組み合わせる時にフレームワークがバラ
バラだとできないので、ラーニングアウトカ
ムを記述するための言語体系を決めて、それ
をまとめて国際間でしっかりした仕組みづく
りをしようと、ユネスコや OECD で取り組
んでいる。企業側のニーズと大学が行おうと
しているマイクロクレデンシャルがどういう
形で結びついていくのか、今が正念場だ。企
業が求める人材として証明されないと意味が
ないのだ。

石田　日本の企業は長い間、仕事を定義する
ということをしてこなかったので、どういう
ことが求められるかを描けない。これまでの
ように、先輩の背中を見て覚えろ、現場で感

じ取れ、といったやり方でスキルを向上させ
るのは多くの時間がかかる。そのため、ロー
コンテクストの人も分かるように、求められ
ていることをきちんと定義する世界観を日本
の企業も取り入れて、ラーニングカーブを
ぐっと上げなければならない。一人前になる
までのリードタイムを一気に短縮化するため
には、もっと踏み込んでいく必要があるだろ
う。

井上　企業と大学が歩み寄って、共通のラー
ニングアウトカムの記述やフレームワーク作
りを一緒にやっていくことがとても大事だが、
今はそれぞれ独立してしまっている。これま
でも大学はリカレント教育のいろいろな取り
組みをしているがうまくできない。ビジネス
にならないので、大学のトップマネジメント
は非常に躊躇している。ニーズもよく分から
ないし、そこに人材も投入しない。大学は頼
りにならないので、企業は全部自前でやる。
このように分断しているのが日本の姿だ。こ
れは日本だけで、世界は違う。東南アジアで
も企業と連携したいという大学の話は非常に
多い。IBM のような大手企業が大学とどう
連携するかも重要になってくる。

石田　IBM 本社では大学とのコラボレーショ
ンがとても進んでいて、スタンフォード大学
やハーバード大学のマイクロラーニングを、
社内のラーニングプラットフォームを通じて
誰でも無償で受けられる。そのプログラムは
IBM が求める人材要件の粒度に合わせて、
大学に作ってもらっている。これは企業と大
学が連携しないとできない。各大学が得意な
プログラムに IBM 独自の要件を組み合わせ、
求める人材要件を満たそうとしている。独自
のプログラムと大学と一緒に作ったコンテン
ツを包含して、一つの学習プログラムを設計
する。アメリカでは企業の隣に大学があると
いうのは普通のことで、日本とはだいぶ環境
が違う。企業と大学が一緒にやっている。イ
ンターンシップも日本のものと全然違う。

堀　そもそもアメリカでは 18 歳になると大
学に行くということではないので、大学の意
味付けが日本とは全く違う。日本の文化の中
でアメリカのような考え方は急にはできない。
社会の仕組み自体を変えなければならないが、
日本はアメリカのまねをしてもしかたがない。

石田　企業と教育機関に隔たりがあるとうま
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くいかない取り組みになってしまう。ジョブ
型への移行における一番の難所である。

堀　アメリカにおいても、企業と一緒に資格
を出していこうと 10 年、20 年かけてやって
きたにもかかわらず、まだバッジの認知度は
低いという現実がある。

野村　企業としても、少し前までは大学名や
部活動、あるいはリーダーシップやコミュニ
ケーション能力を重視して、大学で何を学ん
できたかをあまり重要視していなかった。最
近は外資系企業や IT 関連企業では、スキル
を見て採用する傾向になっている。

堀　IT 系は求めるスキルが明確になってい
て、学歴よりも例えば GitHub で活躍してい
る学生を雇いたいが、IT 系でない企業は難
しいのではないか。

野村　参加者の方から、主体性を必要とする
教育を進めると、家庭の文化資本の違いで主
体的に学べるか学べないかの格差が拡大する
だけではないか、だから主体的というのはそ
う簡単ではないのではないか、という質問が
寄せられている。

堀　今までの学びは、学校に通って、教科書
を勉強して、いい点数を取ることであり、知
識を得るのが学びという定義の中では、確か
にそういった側面があっただろう。しかし、
これからの学びは、学校に行かなくても、例
えば近所のおじいさん、おばあさんから昔話
を聞かせてもらったことも学びであり、仲間
とサッカーをする時にどういった作戦を立て
たらいいのかシミュレーションするのも学び
になる。社会で、コミュニティで教えていく
というふうに学びを変えていく必要がある。

参加者　それは理想論に聞こえる。それで主
体的な学びを実現するのは難しいのではない
か。

井上　主体的な学びをどういう形で生み出す
か。国際 PBL のように分野横断の問題解決
を海外の学生と一緒になってやるということ
は、自分の現時点の能力では到達できないよ
うな課題に取り組まなくてはならない。そう
すると、東南アジアの学生の語学力のほうが
自分より高い、いろんなスキルを自分と比べ
てみて海外の学生のほうが優秀だ、などの気

づきがある。それから語学の勉強もするよう
になるし、専門的な知識も身に付けようとや
る気が出る。異文化環境で分野横断の問題解
決に取り組み、何らかの形でスピーチもしな
くてはならない。かなりハードルが高いこと
であるが、やってのけてしまう。これが自主
的な学びにつながる。

石田　そもそも主体的に学んでくださいと
言ってはいけない。それを求めると主体性に
ならないからだ。機会提供でしかない。こう
いうふうになりたいというものがないと何も
目指さない。思いが強ければ強いほど、貪欲
になる。機会が目の前にあっても、なりたい
と思っていなかったらスルーする。こうなり
たいと思っていたら興味がわく。研修体系を
作って、これを受けてくださいというやり方
は抜本的に見直しするべきである。企業側か
ら一方的に押し付ける学習機会は、“自分ご
と” には繋がらない。企業としては機会を提
供して支援するのみでよい。

堀　例えば PBL は、ある種のプロジェクト
であって、今までの定義の学びではない。
PBL で積極的にできる学生と教科書を勉強
するほうが得意な学生もいる。これまでは学
校で勉強するだけが学びとされていたのを、
もっと多様化することだろう。

学校教育という制度があるから救われる人
もいる。主体性がなくても勉強が嫌いな人で
も一生懸命助けて平均化する教育は、非常に
効率的で社会にいい部分もある。

石田　なりたい職業が見つかった時にその職
業のベースとなる知識があるのとないのでは
かなり違う。様々な経験をして自分なりの考
え方をしっかり持つ力は、教育機関で学ぶべ
きだろう。リスキリングが注目されているが、
否定的な意味合いを強く感じる “学び直し”
ではなく、“学び増し” としてポジティブに
捉え、一人ひとりが能動的に、自身にとって
の “学び” を選択できる学習体系やどこでも
エントリーできるプラットフォームを作るこ
とが、これからの多様性を育む取り組みの一
つになるのではないか。

井上　学生一人ひとりにそれぞれの特徴があ
る。例えば、英語はあまり得意ではないがモ
ノづくりが得意で図面を書くのが上手な学生
は一生懸命紙に書いてコミュニケーションを
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とるなど、それぞれの多様性を活かして各人
が違うことをして、チームとしてまとまると
いう状況だった。基本をしっかり押さえた上
で多様性を認めることが必要になってくる。
必修科目だけで固めてしまうという従来のや
り方はそぐわなくなっている。それだとフレ
キシブルな分野横断の学位プログラムが作り
にくい。

MIT の機械工学科では、トラディショナ
ルなしっかりした体系の必修プログラムの他
に新しいプログラムを用意している。こちら
は機械工学のプログラムではあるが、生命工
学、コンピュータサイエンス、イノベーショ
ンなどが学べる。この2つのプログラムがあっ
て、MIT の学生は分野横断の新しいプログ
ラムをとるようになってきているそうだ。学
生も変化し、これまでの硬直化したプログラ
ムは今にそぐわなくなってきている。必修科
目だけで特定のディシプリンで固めたような
プログラムでないと学位を出さない、という
こと自体を変えないといけないと思う。

野村　IBM が取り組んでいるようなジョブ
型に対応した教育を進めると、人材の流動性
を促すように思う。つまり、優秀な人材が転
職してしまう、学んで力がつけばつくほど他
社に行ってしまう、という矛盾を会社として
どう考えているのか。

石田　むしろ流動化させたいと思っている。
Your Learning のようなプログラムをやって
も変われない人もいる。変われる人はそんな
プログラムがなくても自分でどんどん学習す
る。できる人は自由が一番欲しい。そういう
人にとって、自己裁量でやることを会社が奨
励して機会を提供するとなると、こんなにい
いフィールドはない。たとえ転職しても、実
はこのスキルは IBM のプログラムで身に付
けたといった話になり、それが伝播すると
IBM の教育の先進性が認知されることにつ
ながるといった面もある。

年一度のスキルの棚卸を人事主導で行って
いる会社があるが、仕事の内容自体は 1 年で
それほど変わらないものであっても、従業員
は日々失敗し、日々学び、日々何かを感じて
いるわけで、年に一度の仕事のマッチングで
最適化されるわけがない。では、どうしたら
従業員の情報を鮮度よく見える化できるか。
それは、自分たちでインプットしてもらうし

かない。当社の Your Learning では、学ん
だことが見える化されて、その情報から仕事
のレコメンドが届く。社内にこういうプログ
ラムがあったら自主的に学ぶが、ほとんどの
会社にはないので、従業員は不安になる。仕
事もよくわからない、キャリアも見えない、
上司には目の前の仕事をやれと言われる。会
社にとっても、従業員にとっても、お互いに
とって機会損失でしかない。人事が変わって
いかないといけない。

野村　今回は、教育モデルの変革をテーマに、
マイクロクレデンシャル、オープンバッジを
取り上げて議論を進めていきました。

※本原稿は 2022 年 8 月5日の CAUA FORUM 
2022 での模様を CAUA 事務局が文書にまと
めたものです。従いまして文責は CAUA 事
務局にあります。
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●イベントタイトル
CAUAシンポジウム2022「教育DXの実現に向けて 2 ～大学教育と企業人財開発の関係を探る～」

●概　要
デジタル社会の激しい環境変化に対応するにあたり、世界から出遅れたデータサイエンスの

分野において日本を牽引するべく、2017 年に日本では初めてのデータサイエンスに関する学部
として、滋賀大学データサイエンス学部が創設されました。その後、国公私立を問わずいくつ
かの高等教育機関においてデータサイエンスに関連する学部、学科、コースが創設されています。

一方、企業においては、生産性向上、リカレント教育の必要性がうたわれながら、多くの企業の
教育支出はコロナの影響もあり減少傾向、産学連携による「実践的学びの場」の実現は遠く、社
会課題を解決するための研究開発を担うIT 人材の圧倒的不足は解消されないままとなっています。

今回のシンポジウムでは、社会の要請を受けデータサイエンス教育の先頭を走ってこられた
滋賀大学竹村学長をお招きし、これまでそしてこれからの日本の情報科学分野における実践的
教育と企業との関係について、お話いただきます。

また、企業サイドからは、2009 年より大学の研究と企業をつなぐ活動をされてきた日比野
氏に、これまでの社会環境の変化と大学との連携に何を求めているのか、そして、CTC の小
澤氏より、新卒・既卒に限らず採用活動における変化やコロナ禍以降の社内教育にどのような
取り組みを行っているかをお話いただき、日本社会の推進力となる情報科学人財の育成につい
て、皆様と考えます。

●開催事項
【開 催 日】　2022 年 12 月 2 日（金）
【開催方式】　会場、オンライン
【プログラム】

時間 内容 講演タイトル・講演者
14:00 ― 14:05 オープニング 西村 浩二 氏

広島大学 情報メディア教育研究センター長 教授、CAUA 副会長
14:05 ― 15:00 基調講演 「大学と企業による教育の共創～データサイエンス分野を例として」

竹村 彰通 氏
国立大学法人滋賀大学 学長

15:00 ― 15:35 講演 「大学研究と企業活動をつなぎ新しい価値を創造する」
日比野 好恵 氏
株式会社 BBStone デザイン心理学研究所 代表取締役社長

15:35 ― 16:10 講演 「IT 企業における人材確保・定着に向けての取組み」
小澤 聡子 氏
伊藤忠テクノソリューションズ株式会社 人材戦略部 部長

16:20 ― 17:10 パネルディスカッション 「大学教育と企業人財開発の関係を探る」
〈コーディネータ〉
深澤 良彰 氏
早稲田大学理工学術院 基幹理工学部 教授、CAUA 会長

〈パネリスト〉（五十音順）
小川 賀代 氏
日本女子大学　理学部数物情報科学科 教授
小澤 聡子 氏
伊藤忠テクノソリューションズ株式会社人材戦略部 部長
竹村 彰通 氏
国立大学法人滋賀大学 学長
日比野 好恵 氏
株式会社 BBStone デザイン心理学研究所 代表取締役社長

17:10 ― 17:20 クロージング 後藤 滋樹 氏
早稲田大学　名誉教授、CAUA 顧問

注 1：所属・役職は講演当時のものを掲載しております
注 2：敬称は省略させていただきました

イベント概要
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今回の CAUA シンポジウム 2022 は、本年 8 月に行われました CAUA FORUM 2022 におけ
るテーマ「教育 DX の実現に向けて」の第二弾として開催しました。第二弾では、第一弾で議論
を行った「学びの多様化と質保証」を、大学教育にどのように適用・展開し、企業活動における
人財にどのようにつなげていくかを主なサブテーマとして開催しました。

最初のご講演は、国立大学法人滋賀大学学長の竹村彰通氏から、「大学と企業による教育の共
創」と題してお話いただきました。滋賀大学は 2017 年に日本で初めてデータサイエンス系の学
部を設置され、その取組みは、後に続く多くの大学の道標となっています。滋賀大学では 250 を
超える企業との連携による「価値創造教育」を通した、大学で学んだスキルの実践や社会人に対
するリスキリングの支援により、企業における人財化につなげる取組みが行われています。一方、
これらを進める中で、博士人材の育成やキャリアパス確立の課題も示されました。

次のご講演は、株式会社 BBStone デザイン心理学研究所代表取締役社長の日比野好恵氏から、
「大学研究と企業活動をつなぎ新しい価値を創造する」と題してお話いただきました。同研究所
は千葉大学発のベンチャー企業で、デザイン心理学の研究に基づく取組みを行われています。言
葉では表現できない感覚や心理学的側面、氏はこれを「内臓感覚」と表現され、その感覚の「見
える化」により商品化につなげられています。大学における研究が企業の活動に直接的につながっ
た、まさに好例と言えるでしょう。

三番目のご講演は、伊藤忠テクノソリューションズ株式会社の小澤聡子氏から、「IT 企業にお
ける人材確保・定着に向けての取組み」と題してお話いただきました。DX の旗印のもと、IT
業界に限らず他業界においても IT 人材の採用意欲はこれまで以上に高まっています。採用方法
に関して多様な選択肢を提示するほか、採用後の働き方についても大胆な改革が行われており、
企業活動を支える「人財」として受け入れる体制は整いつつあると言えるでしょう。

休憩をはさんだ後、早稲田大学教授、CAUA 会長の深澤良彰氏をコーディネータとしてパネ
ルディスカッションが行われました。

ディスカッションに先立ち、日本女子大学教授の小川賀代氏から「ロールモデルに学ぶキャリ
ア教育」と題してお話いただきました。従来の e ポートフォリオが主に指導教員がメンターとし
てアドバイスしていたのに対して、ロールモデルデータに基づくフィードバックを可能としたシ
ステムを開発されました。また、卒業生や各分野で活躍する職業人との対話を通して、卒業後の
社会との関わり方を主体的に学ぶ機会をキャリア教育として多く提供されています。働き方の多
様性が求められる中で、卒業後のキャリア形成に寄与する取り組みであると思われます。

ライトニングトークの後、大学（竹村氏、小川氏）と企業（日比野氏、小澤氏）それぞれの立
場や視点から、「大学教育と企業人財開発の関係」を深掘りするディスカッションが行われました。
大学における教育と企業での担当業務のドメイン不一致、大学におけるキャリア教育に対する評

西村 浩二
広島大学　情報メディア教育研究センター長　教授、CAUA 副会長

CAUA シンポジウム 2022
「教育 DX の実現に向けて 2

～大学教育と企業人財開発の関係を探る～」
全 体 講 評
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価、企業におけるリスキリングへの支援など、他方に対する要望と期待、自らの取り組みの振り
返りと改善に向けた気づきについて議論が交わされました。

また、3 年に渡るコロナ禍の影響についても議論が行われました。他者との接触を避ける生活
様式が求め続けられた結果、大学では、議論を伴う演習や実習の機会、他者との交わりによる気
付きの機会が失われたとの意見がありました。一方、そのような経験をした（経験ができなかっ
た）学生を受け入れる企業では、コロナ禍により確立された新しい働き方を継続しつつも、個人
として社会の一員としてのコミュニケーション能力を高める必要性が認識されており、その共通
認識が確認されたところでディスカッションが締め括られました。

今回は大学から企業まで、幅広い立場や視点からさまざまな取組みや課題についてご議論をい
ただきました。コロナ禍の、ともすれば人と人の結び付きが薄れてしまいそうな状況の中で、ア
イデンティティ形成に重要な時期である大学生活やその後の社会での自身の位置付けの明確化や
キャリアパスの形成への支援の重要さにあらためて気付くことができたシンポジウムであったと
の感想を添えて、全体講評を閉じたいと思います。
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概要：日本では大学での教育は学問を修めることを目的とし、企業で必要な知識は企業に入社後に学ぶという役割分担がはっ
きりしていた。しかしながら特にデータサイエンスの分野では、大学の座学だけでは不十分である。それは実際のデータ
や課題が大学にはなく、企業側にあるからである。本稿ではデータサイエンス分野における産学連携教育の考え方と事例
を紹介する。

キーワード：データサイエンス，産学連携，リスキリング

竹村 彰通
国立大学法人滋賀大学　学長

大学と企業による教育の共創
～データサイエンス分野を例として

1．�データサイエンス・AIの教育に関する�
動向

データサイエンスや AI に関する教育改革
については、2019 年 7 月に文部科学省から
発表された AI 戦略 20191 で具体的な政策が
示された（図 1）。それは階層構造になって
おり、すそ野にあたる「リテラシー」は基本
的には大学・高専の毎年の入学者約 50 万人
全員に、その上の「応用基礎」は理系及び一
部の文系を想定して約 25 万人に教育する。
そして専門家としての「エキスパート」を最
上位に位置付けて大学院中心に育成する。

ＡＩ戦略 年 月

図 1　�AI 戦略 2019

大学に向けた数理・データサイエンス・
AI教育プログラム認定制度2も始まっており、
リテラシーレベルでは 2021 年に 139 件が認
定された。応用基礎レベルでは、2022 年に

1	 https://www.maff.go.jp/j/kanbo/tizai/brand/
attach/pdf/ai-15.pdf

2	 https://www.mext.go.jp/a_menu/koutou/suuri_
datascience_ai/00002.htm

68 件が認定された。また、数理・データサ
イエンス・AI 教育強化拠点コンソーシアム3

も運営されている。全国の国公立・私立大学
が 150 校近く参加し、東京大学がコンソーシ
アムの幹事校を務めている。この分野は社会
からの需要が非常に強いという背景もあり、
各大学の反応もよい。

アメリカ統計学会ニュースレター 年 月号

アメリカでの統計学の学位数
修士

学士

博士

• 日本は基本的にゼロ。統計学教員の不足が深刻。

図 2　�アメリカでの統計学の学位数

一方、アメリカの状況を見ると、修士の学
位数は毎年 5,000 人、学士も 5,000 人近くなっ
てきた（図 2）。昔は、統計学は修士で学ぶ
というイメージだったが、現在は学士のほう
が伸びてきている。博士は 700 人程度で、線
形的な伸びだがこちらも増えている。男女比
は半々であり、日本では考えられない。本学
のデータサイエンス学部の女性比率は 2 割を
切っている。アメリカではここ 10 年ほど、
統計学の学士の数が指数的な伸びを示してい
る。

基本的にアメリカでは、統計、データサイ
エンス、AI、情報、コンピュータサイエン

3	 http://www.mi.u-tokyo.ac.jp/consortium/

■基調講演
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スのそれぞれで就職状況がよい。例えば
Google に就職すると初任給が 1,000 万円を超
える。大学よりも給料が高いので、博士取得
者の約半分の優秀な人が企業に就職する。こ
の分野は Facebook でも Google でも企業の
方が研究費も豊かだ。修士については、学位
取得時の就職状況がよいので、世界中から学
生がアメリカに来て修士を取る。日本はなか
なか追いつけない状況である。

最近マスコミ等で話題になった世界デジタ
ル競争ランキング4 だが、2022 年 9 月に発表
された最新ランキングにおいて、63 か国・
地域中、日本は 29 位だった。しかも前年よ
り少し下がっている。特にデジタル技術・ス
キルで 62 位、ビッグデータやデータ分析の
活用では最下位という結果である。

本学が 2017 年に日本で初めてのデータサ
イエンス学部を創設し、2018 年に横浜市立
大学、2019 年に武蔵野大学が続いた。同じ
2019 年には兵庫県立大学が社会情報科学部、
2020 年に長崎大学が情報データ科学部、
2021 年に立正大学がデータサイエンス学部、
群馬大学が情報学部を設置している。2023
年 4 月には、一橋大学のソーシャル・データ
サイエンス学部をはじめ、名古屋市立大学、
京都女子大学、大阪成蹊大学でデータサイエ
ンス学部が設置される予定だ。その後も、秋
田大学、宇都宮大学、下関市立大学での設置
が報道されている。

数年後にはデータサイエンス系の学部の卒
業生が年間 1,000 人以上の規模になるので、
就職市場としても安定してくることが期待さ
れる。本学 1 期生の卒業時は、企業側もどの
ような人材を採るのかということに迷いが
あった。卒業生が増えてくることで市場が確
立してくるはずだ。

今後データサイエンス系の学部は増えるが、
教員不足の問題は深刻である。すべての授業
を対面ではとてもできないので、ある程度オ
ンデマンドで行うにしても、統計分野の教員・
人材育成・研究者の養成が必ずしもうまくい
かなかったため、データサイエンス系の学部
では教員採用で取り合いになっている。こう

4	 h t t p s : / /www . imd . o r g / c en t e r s /wo r l d -
competitiveness-center/rankings/world-digital-
competitiveness/

した課題を解決するため、他分野で博士号を
取ってデータ分析に関わった人材が統計を教
えられるように、統計数理研究所を中心に統
計エキスパート人材育成事業5 も始まってい
る。

2．�データサイエンスの3 要素と�
産学連携による教育

滋賀大学のデータサイエンス学部のカリ
キュラムの考え方を紹介する。データサイエ
ンスでは、データを収集・整理して、それを
分析し、数理モデルを作る。AI の機械学習、
最近では深層学習のようなモデルもこれに当
てはまる。機械学習モデルができると、消費
者行動が予測でき、個人に対する広告に使え
る。モデルを利用して、経済的、社会的、公
共的な価値を生み出すことができる。こうし
た情報学、統計学に価値創造も含めて、デー
タサイエンスの 3 要素と呼んでいる（図 3）。

データサイエンスの３要素

デデーータタ
収収集集・・

加加工工・・処処理理
（（デデーータタ

エエンンジジニニアアリリンンググ））

理理系系的的

デデーータタ
分分析析・・解解析析

（（デデーータタ
アアナナリリシシスス））

価価値値のの
発発見見・・創創造造

（（価価値値創創造造））

主主にに 文文系系的的理理系系的的

情報学＋統計学＋価値創造

文理融
合分野

• 文系的 人々の行動履歴を分析
• 人間がからむので倫理も重要

狭義

広義

図 3　�データサイエンスの 3 要素

この価値創造の部分を大学で教育できるの
かが難しい問題である。社会では価値創造ま
でできる人材が求められている。プログラム
が書けるだけでなく、問題解決策が提案でき
る人材である。例えば、マーケティングで若
い人の志向性を分析するなど、いわば文系的
な理解も必要になる。コンピュータ中心の情
報学と統計学は理系的だが、価値創造は人間
や社会を相手にする。データサイエンスは文
理融合分野であり、そこがおもしろいところ
である一方で、教育設計は難しい。

本学のデータサイエンティスト育成モデル

5	 https://stat-expert.ism.ac.jp/
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では、統計とコンピュータを勉強して、価値
創造は演習で実際に手を動かすことで体得す
る。コンピュータも統計も理解でき、データ
分析の経験も豊富な人材を育成することを目
指している。

データ分析結果の提案については、実際の
データを用いた価値創造の演習を通して教育
を行う。企業に入って実案件を担当すると、
データの量も教科書に掲載されている数値例
とはかけ離れているものだ。大学には実際の
データが存在しないので、企業から提供して
もらい、あるいはオープンデータを使って学
習する。学生自身が新しいことを見つけた経
験が自信につながるので、こうした学習は非
常に大切だ。そのために企業や自治体との連
携を進め、連携協力先が累計 250 社以上と
なった。

3．社会人のリスキリング

最近、統計学やデータサイエンスの分野は、
社会で強く求められるようになり、企業での
リスキリングや人材育成が盛んになってきた。
政府もリスキリングに「5 年間で 1 兆円」を
投資すると言っている。大学も社会人のリス
キリングに役割を果たすべきだ。社会人の多
くは大学でデータサイエンス・AI 分野を学
んでいなかった。統計学も 1 科目取って学ん
だ程度だろう。統計学部や学科も存在しな
かった。

社会人のリスキリングと大学の関係におい
て、私自身の考えも少し変わってきたところ
がある。データを集めて分析して価値を生み
出すというデータサイエンスの 3 要素だけで
も大学で教えるには領域がかなり広いのだが、
企業や社会の枠組みで考えるとさらに広くな
る。データを集める前に、課題の発見・設定
が必要になる。現場では何が問題になってい
て、どのように解決していくのか。データサ
イエンスや AI を使ってうまくいくのか。量
的にどの程度改善するのか。データサイエン
スや AI でどのようなことができるのか、現
場の人がある程度分かっている必要もある。
実際には現場でその課題を問題視していない
場合もあるし、反対に経営者が AI ですごい
ことができると期待過剰になって現場が混乱
するということもある。

たとえ課題の発見・設定ができて、データ

の収集、分析、価値創造まで進んでも、その
先の実装・業務改善の段階で壁がいくつかあ
る。まず現場の抵抗が大きいことがある。こ
れまで自分たちの経験と勘でやってきたこと
が、AI に仕事を奪われるのか。また、上司
の理解がないと進まない。企業文化の問題も
ある。このように、企業では 3 要素よりさら
に広い範囲に対応しなければならない。到底
一人ではできないので、いかに様々な人との
チームワークでできるかが大事になってくる

（図 4）。

デデーータタ
収収集集・・

加加工工・・処処理理

デデーータタ
分分析析・・解解析析

価価値値のの
発発見見・・創創造造

データサイエンスの前と後

課課題題のの発発
見見・・設設定定

実実装装・・業業
務務改改善善

• 現場と協働し課題を
発見

• ・ によって解決
可能か判断

• 効果の予測

• 上司の理解
• 現場の抵抗
• 企業文化

大学

企業

連携

図 4　�データサイエンスの前と後

様々な職種でデータサイエンス・AI のリ
テラシーが求められるようになるため、大学
の学部レベルの教育は必須になる。データサ
イエンス・AI を使った新しい仕事では内製
化という観点も重要で、企業内のデータ分析・
解析部分の専門家を育成するには大学院レベ
ルの教育も必要になる。繰り返し学ぶ機会を
作ることが重要だ。日本では依然として、博
士人材があまり求められていないという課題
があり、大学での博士人材の育成と企業によ
る採用をもっと進めなければならない。

4．産学連携によるPBL

本学では 2017 年にデータサイエンス学部、
2019 年に大学院が設置され、2021 年にそれ
ぞれ 1 期生が卒業した。2020 年に博士課程
を設置し、2022 年には修士課程の定員を倍
増するなど、学生数は増えている。教員数は
50 人弱で、この分野では国内最高水準となっ
ている。主に企業との共同研究を担当する外
部資金採用の教員がそのうちの4割を占める。

価値創造の領域は演習中心に教育を行って
いる。企業連携による実際のデータを用いた
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PBL 教育だ。2019 年に新聞報道もされた事
例では、いくつかの企業から提供してもらっ
たチョコレートの売上データを分析し、企業
の担当者の前で発表した。このゼミの 1 期生
では起業したものもいる。こうした授業は大
学の教員だけではできないので、企業の積極
的な協力が欠かせない。2021 年には滋賀県
警と協力し、実車実験を通じて自らの運転挙
動データを取得・分析する PBL を行い発表
した。実践的で優秀な卒業論文を選び、それ
を企業が審査した上で賞を出してもらうイベ
ントも行っている。

大学院は企業からの派遣を念頭にカリキュ
ラムを設定している。1 年目は講義・演習を
中心に学び、2 年目は修士論文を執筆する。
修士論文は自分の所属する企業の具体的な課
題について執筆するので基本的に非公開だ。
企業の観点では一般的な勉強だけで派遣する
というわけにはいかず、自社の具体的な問題
を解決するための派遣が現実的ということで
ある。毎年 15 人以上、企業から派遣しても
らっている。最近は製造業が増えているが、
毎年業種も様々だ。

5．就職状況に見る人材需要

データサイエンス学部生の就職先は、1 期
生では情報産業が多かったが、2 期生では金
融が増えた。1 期生の時は企業からの募集も
SE などの情報系が多かった。データサイエ
ンス学部としては文系的な募集も欲しかった
のだが、2 期生からは少し変わってきた。

就職における情報系とデータサイエンス系
の区別、また企業側にデータサイエンス系の
部署がないということも、就職状況から見え
てくる課題だ。データサイエンティストの中
期的なキャリアパスが確立されていないのも
不安の一つである。ただ、数年後にはデータ
サイエンス系の学部からの卒業生が毎年1,000
人以上になるので、社会におけるデータサイ
エンティストのイメージも定着してくるだろ
う。

1 期生および 2 期生の就職状況は良好だ。
社会からの強い需要があり、企業連携も進め
てきた。研究室単位ではなく、滋賀大学の
データサイエンス学部として企業対応を行う
体制も上手くいっている要因の一つである。
学部として 50 人近くの教員を抱えているの

で、すべてとは言えないが、各企業が解決し
たい課題とのマッチングが可能だ。幸い、デー
タサイエンスなら滋賀大学に相談してみよう
と思ってもらえることも多いようだ。本学だ
けで対応できない課題は、他大学のデータサ
イエンス学部と連携・共有して解決できない
かと考えている。企業と大学のマッチングは
まだ改善する余地がある。外部資金を獲得し
てスタッフを充実させるというサイクルの中
で企業連携を進めている。滋賀大学はデータ
サイエンス学部が戦略的な位置づけになって
おり、学内資源を集中投入できていることも
大きな成功要因だと考えている（図 5）。

　

滋賀大学 学部の成長とその要因

• 社会からの強い需要 ← 期生、 期生の就職状況も良好
• 地道な営業活動を通じた 企業連携の推進
• 研究室単位でなく 学部として企業対応、教員とのマッチ

ング
• 外部資金の獲得によるスタッフ充実

→ さらなる外部資金獲得
→ さらなるスタッフ充実 のサイクル

• 学長のリーダーシップによる学内資源の集中投入

図 5　�滋賀大学 DS 学部の成長とその要因
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概要：千葉大学工学部発のベンチャーとして、大学で開発されたデザイン心理学という研究を事業化することにより、研
究成果をより実践的なフィールドに立たせる活動をしてきた。様々な取り組みを大企業と行うことで、新たな市場の創出
を実現してきたと自負している。そうした各種プロジェクトの中で企業あるいは大学研究室単体では成し得なかったであ
ろうイノベーティブな事例についてお話しする。

キーワード：デザイン心理学，産学連携

日比野 好恵
株式会社 BBStone デザイン心理学研究所　代表取締役社長

大学研究と企業活動をつなぎ�
新しい価値を創造する

1．�“内臓感覚” にこだわる�
弊社のデザイン心理学ビジネス

弊社は千葉大学工学部のベンチャー企業
で、今年 14 期目を迎えた。デザイン心理学
という新しい研究をベースにビジネスを展開
しているが、デザイン心理学教室だけにとど
まらず、千葉大学の様々な先生や現役の学生
に協力してもらい、企業とのプロジェクトを
行っている。言語化できない人間の声を紐解
き、アンケートなどでは分からない部分を実
験心理学の手法を用いて定量化していく。

2020 年 12 月に、「よくわかるデザイン心
理学」という本を出版した1。ダイキン工業

（株）と一緒に高齢者が使いやすいリモコン
を開発した件では、2012 年のグッドデザイ
ン賞2、IAUD アウォード 2013 を受賞した。
医療過誤を防ぐ、取り違え事故防止のための
パッケージデザインとエビデンスを第一三共

（株）と開発した件では、2014 年の日本パッ
ケージングコンテストで受賞している3。最近
発表になった日本の新しい紙幣については、
弊社が方向性を決めた。日本の紙幣はニセ札
防止には効果的にできているが、判別性がよ
くない。例えば、鍼灸院の経営者が顧客から
1 万円札として渡されたが実際は千円札だっ
たといった声もある。大きさだけでは判別が
難しい。また、表面にある凹凸は摩耗しきっ
ていて、知覚障害がある人には全く判別でき
ない。何が問題なのか、どこをどうすれば判
別性に優れた紙幣ができるのか、研究を重ね
た結果、新しい紙幣が発行される。

1	 https://pub.nikkan.co.jp/books/detail/00003544
2	 https://www.g-mark.org/award/describe/38846
3	 https://www.jpi.or.jp/saiji/jpc/2014/077.html

Ⓒ

固定観念の打破
2. Nudge理論

（ノーベル経済学賞 リチャードセイラー教授）
3. 内臓感覚 Visceral 

直感、一目惚れ、言葉にならない本当の気持ち

4.    潜在意識
これらを使って、仮説を立て 検証 エヴィデンス
→ 消費者が 真に何を求めているか

マーケティングの方向性 予測していく

デザイン心理学
特許手法で消費者の心を紐解く

図 1　�デザイン心理学

顧客の 9 割以上は大企業で、意思決定の重
要な局面に関与している。デザイン心理学の
特許手法を使って、どのように消費者の心を
紐解くのか。それには 4 つの柱がある（図 1）。
1つ目は固定観念の打破。2つ目はナッジ理論。
3 つ目は内臓感覚。直感や一目惚れは言語化
できない本当の気持ちだ。4 つ目は潜在意識。
本人にすらも理解できない、認識していない
ようなことを数値化していく。これを使って
仮説を立て、検証実験を行い、エビデンスを
出し、消費者が真に何を求めているかといっ
たマーケティングの方向性なども助言している。

内臓感覚は弊社が非常に大事にしているポ
イントだ。生物が生き残っていくための情報
処理能力は内臓感覚だ。本能とは天敵から自
分を守る、獲物を見つけるなどの能力で、判
断が早い。この感覚は人間にも根付いている。
ある商品のデザインが素晴らしいと思う。
パッケージに心惹かれる。買ってみたくなる
EC サイトや店舗、直感的に好きだと感じる
インテリア、乗ってみたいと思うクルマ。一
目で欲しいと思ってしまうのは、まさにこの
レベルのなせる技で、内臓感覚が影響してい

■講演



38

る。これを、特許手法を用いて紐解いていく。

2．大学と企業との化学反応

こうした感覚的データの収集と分析を大学
研究のアプローチで実施し、データを集めて
科学的に分析し、結果を導くことで企業のイ
ノベーションをお手伝いしている。企業と大
学が協力することで化学反応を起こし、単体
では決してなしえなかったイノベーティブな
事業を成功させた 2 つの事例を紹介する。

まず、今まで見えていなかった潜在ニーズ
を掘り起こし、売上が 6 倍に増加した資生堂
の化粧品ブランド「IPSA」の事例だ。同社
はリップスティックの差別化に悩み、新しい
切り口を探していた。はじめは売れる売場の
相談に訪れたのだが、弊社では売り場のよう
な空間以外の問題ではないかと考えた。そこ
で、顧客が気づいていない本当に欲しいもの
をあぶり出すようなレコメンデーションシス
テムを作ろうと提案し、「命中リップ」とい
うシステムを構築した（図 2）。激戦の化粧
品業界で前年比 620％の売上を達成した。

以前の売り場では、肌を測定して、その肌
に合うリップを 2 色おすすめしていた。それ
だけならどこのメーカーでもやっている。弊
社が提案したシステムでは、IAT（Implicit 
Association Test）を使って 3 万枚の顔印象
を数値化したデータベースを構築し、10 パ
ターン示される画像の中から好きなものを選
んでいくだけで、「健康的」、「ピュア」、「ス
マート」、「女性らしい」にカテゴライズされ
た「今日のきもち」と、「スポーツ」、「デー
ト」、「仕事」、「パーティ」の各「シーン」に

合わせ、かつ肌印象にあった 4 色のリップが
おすすめされる。

この「命中リップ」は科学的占いとも言わ
れた。お客様はリップを買いに来るのではな
く、測定によって今日の自分を知りたいから
来る。そのついでにリップを買っていく。今
日のきもちと明日のきもちは当然違うので、
また日をおいて来店してくれる。これは、モ
ノからコトへのシフトだとして、新聞記事に
も取り上げられた4。

大企業にとってベンチャー企業は異分子的
な存在である。異分子が加わることで化学反
応を起こし、命中リップは成功した。化粧品
のプロとしての企業側の発想だけでは、命中
リップは生まれなかったと思っている。化粧
品とは全く無縁の大学研究が加わることで、
今までにない発想によって内臓感覚、潜在意
識を活用した。成功するかしないかの、もう
一つの大事なポイントは、大学でも企業でも
リスクをとろうとする人がいるかどうかだ。
リスクを取る人がいないと成功しない。

次に、勉強が捗るノートの開発である。
2014 年の私自身の妄想がきっかけとなって
いる。ノートを開いたときに勉強するのが嫌
だと感じた経験はないだろうか。もしかした
ら勉強が嫌いなのではなくて、ノートの罫線
がストレスになっているのではないかと考え
た。きれいに書くためにノートに施された様々
な工夫が逆に目に痛いのではないか。眼に痛
くなくてきれいに書け、そして勉強や作業が
進みやすいノートが作れないか。

ノートを開いたときに感じる圧迫感、嫌な
気分は内臓感覚が影響している。視覚的スト
レスは偏頭痛や集合体恐怖症を誘発する可能
性もある。目のストレスを軽減して勉強や作
業が捗るノートが作りたいとの思いで研究を
続け、その結果、罫線の交点が目に痛いとい
うことが分かった。交点があることによって
機能的で使いやすそうに見えるのだが、直感
的に嫌だと感じて勉強の意欲に影響している
のではないか。勉強が嫌いなのではなく、内
臓感覚が罫線を拒否している可能性があるの
ではないか。文頭を揃えたり図を書いたりす
るには交点がないと仕方がない、で終わって

4	 「消費者の潜在的な嗜好つかむ」日本経済新聞　
2017 年 9 月 15 日

Ⓒ

命中リップ あなたのくちびる 占います
肌色と潜在意識からあなたの色を、抜きだす。

Before;
肌に合うリップ２色おすすめ
（肌には合うが心に合わない）

②店頭で10ピクチャーズ
（潜在嗜好の得点化→今日の気分がわかる）

①IAT ：３万枚の顔印象を数値化：
シーンx潜在的嗜好x肌印象のデータベース化

図 2　�命中リップ
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しまうとイノベーションは起こせない。

Ⓒ

①空白を入れる事で柔らかさ，目に優しい効果を狙う。
印象がやわらかい。交点部分が白い○のように見える
線で交点を表すよりは，視覚ストレスを軽減する可能性がある。

②線がないのに、あるように見える→ 綺麗にかける

錯視（主観的輪郭線）を応用しよう

注）主観的輪郭(illusory contour, subjective contour)とは，
物理的には均一な領域間に輪郭線が知覚される現象のことである。
下図の逆三角形の輪郭は，その有名な例で，『カニッツァの三角形』と呼ばれる。

図 3　�錯視（主観的輪郭線）を応用

そこで錯視、つまり主観的輪郭線を利用す
ることにした（図 3）。罫線の交点に空白を
入れることで柔らかさ、目に優しい効果を
狙った。線で交点を表すよりは空白にするこ
とで視覚的ストレスを軽減できる可能性があ
る。主観的輪郭線を応用することによって、
線がないのにあるように見えて、きれいに書
ける。ストレスになる交点をなくすことで目
のストレスを軽減する。線がつながっていな
いのに罫線に見える。しかも文頭が揃い、表
や図もきれいに書ける新しい罫線を開発した。
この罫線に関しては、2 種類の従来罫線と比
較した作業検査と眼球運動測定を行い、単純
計算課題を 2,400 回実施した結果、新しい罫
線の誤答数はゼロとなり、回答速度も他の罫
線より速い結果となった。2016 年の国際心
理学会でも発表した。

また、罫線の空間周波数を測定し、従来の
罫線と比べて新しい罫線のほうが使用者の目
に優しいということを証明した。本当は点々
がない普通罫線が最も目に優しいのだが、単
なる横線だけだと縦にきれいに揃えて書けな
いという問題がある。そこで弊社では、目に
優しい、視覚的ストレスが少ない、きれいに
書けるという全てを実現しようとした。島津
製作所に依頼して、脳血流の動きも調べた。
この実験では、従来の罫線と比較すると、新
しい罫線のほうが学習に重要な背外前頭前野
の賦活度が高いことが認められ、ノートの使
いやすさや印象など、学習によい影響を及ぼ
すことが実証された。

こうして誕生した新罫線を学会でも発表
し、製品化には万全だという自信があった。

しかし、製品化には非常に苦労することに
なった。名も知れぬベンチャー企業が開発し
た罫線などどこも相手にしてくれなかった。
この罫線を世に出したいという思いで眠れな
い日々が続いた。いつの間にかこの新しい罫
線を見るのも嫌になり、もう忘れたい、これ
さえなければ気持ちが楽になるというところ
まで行きつき、これは研究結果として満足し
て終わろうとまで思った時期もあった。

ある日ふと、糸井重里氏の（株）ほぼ日5

のことが頭に浮かび、同社サイトの問い合わ
せ窓口から、新しい罫線を開発したのでぜひ
話を聞いてもらいたいとコンタクトしたとこ
ろ、糸井氏自らが面会してくれた。プレゼン
テーションの結果、前向きに検討してくれる
ことになった。これと並行して特許出願も行
い、ノート罫線で日本初となる特許を取得し

（図 4）、私個人の妄想から 8 年、「ほぼ日ノ
オト」（図 5）として正式に発売されること
になる。糸井氏を名付け親として、ほぼ日ノ

5	 https://www.hobonichi.co.jp/

Ⓒ

ほぼ日ノオト 誕生

名付け親は糸井さん
あの妄想から８年

ここでも“面白いことをやってみたい”人に助けられる

図 5　�ほぼ日ノオト誕生

Ⓒ

日本初 ノート罫線での特許取得
特許第6749109号

図 4　�日本初ノート罫線での特許取得
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オトが世の中に出たわけだが、ここでもリス
クをとっておもしろいことをやってみようと
いう人たちがいたからこそ、製品化が実現し
たと強く思う。

ほぼ日ノオトは「日本文具大賞 20226」の
優秀賞を獲得。さらには、世界 3 大デザイン
賞として知られる「Red Dot Award 2022」
でも受賞した。ドイツ・エッセンのレッドドッ
ト・デザインミュージアムにほぼ日ノオトが
展示されたことは、非常に感慨深い出来事
だった。

この罫線を開発するにあたって様々な企業
に相談したが、ノート罫線は飽和状態で出尽
くしている、新しい罫線など生み出さるわけ
がない、という反応がほとんどだった。しか
も、科学的知見に裏付けされた罫線の開発な
ど絶対に無理だ、とまで言われる始末だった。
罫線で特許は取れないとも言われた。こうし
たことを考えると、ベンチャー企業の妄想が
常識を打ち破って新しい罫線を生み出したと
も言えるが、企業の協力が不可欠だったこと
は間違いない。新たな切り口を評価してリス
クを取ってくれる企業があったということだ。

3．�大学ベンチャーは大学研究と企業の�
溝を埋める接着剤

これらのプロジェクトは大学の研究室だけ
ではできなかった。大学は実践の場がないた
め、製品化への厳しいハードルを経験したこ
とがない。マーケティングの視点も欠如して
おり、技術さえよければ売れるという誤解も
あった。大学の研究費はかなり苦しい状況で、
当然費用もない。

プロジェクトには学生に参加してもらって
いるが、インターンシップなどという生易し
いものではなく、社員と同様に厳しいことを
求めてきた。ビジネスのスピード感とミスが
許されない正確性が強く求められることを受
け入れ、その上で研究がしたい、実践的な場
で勉強したいという学生に入ってもらった。
たくさんの学生に手伝ってもらったが、結果
として学生たちはそうそうたる企業に就職し
ていった。学生からは、実践的な活動経験が

6	 https://www.lifestyle-expo.jp/summer/ja-jp/
about/isot/award/winning-products.html

実際の企業面接に臨むにあたって勇気の源と
なった、と聞いている。なお、弊社は大学か
ら出資は受けていない。稼いだ収益を寄付金
として大学に収め、研究の費用や参考図書の
購入などに使ってもらっている。

企業だけではできなかったという観点もあ
る。スペシャリストであるがゆえに新しい発
想が生まれにくい土壌がある。社内政治があ
り、決定権者の考えに左右されやすい。弊社
のような大学ベンチャーと組む企業のメリッ
トには、エビデンスによって正しさを証明で
きるので社内政治に勝てる、ということもあ
るようだ。大企業はリスクを取らないし、取
れない。だから海外の企業に負けている。無
難な手堅いアイデアのみになってしまう。大
企業であればあるほど、意思決定に時間がか
かる。ベンチャーを経営していて、イノベー
ションという言葉が独り歩きしているとつく
づく実感している。

企業が大学との連携に求めることは大きく
2 つある。1 つは、大学の研究を通じて新た
な発想を得たいということ。大学の研究を企
業のマーケティング視点などと組み合わせる
ことで、化学反応を起こしたい。もう 1 つは
エビデンス。大学研究に裏付けられた、社内
説得の材料となるものを提示できれば、いろ
いろな側面でスムーズに事が進められる。

私が起業したきっかけは、日本橋の駅での
ある出来事だ。駅の出口が分からず立ち止ま
る高齢者と、それを避けるようにしてできる
人の流れを目撃して、とんでもないことだと
思い、そのことを千葉大学の研究者である夫
に話すと、それは人の冷たさもあるが駅の表
示が見えないことが原因だ、自分はそうした
問題を解決するデザイン心理学の研究をして
いるとのことだった。それを聞いて、これは
世の中に出すべきだと強く思い、翌日から大
学ベンチャーの立ち上げに向けて動き出した。
2 年かかったが、最後には学長に直訴して、
大学ベンチャーとしてのスタートが切れた。
当初は「研究をお金に変えるのか」などのバッ
シングもあったが、なんとか14年間生き残っ
ている。

大学発ベンチャーは数多くあるが、なかな
かうまくいっていないようだ。その原因の 1
つは、研究内容があまりに専門的すぎて理解
できないこと。もう1つは、活用したくても、
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受入側の企業が理解するのに時間がかかると
いうこと。弊社は、デザイン心理学について
全く知識がなかった私が、異分子として大学
と企業をつなぐ活動、つまり通訳をすること
によって生き残れたと思っている。大学発ベ
ンチャーには、大学研究と企業の大きな溝を
埋める接着剤が必要だ。

大学の研究費はどんどん削減されていて、
基礎研究もないがしろにされているのではな
いかと、私見だが考えている。今の日本に必
要なのは、新しいものを生み出すことであり、
それが希望のストーリーになるのではないか。
大学と企業が一体となり、それぞれが足りな
いところを補い合い、化学反応を起こしてい
くことで、この日本の閉そく感を打ち砕くこ
とができないだろうか。

弊社の社名は、エジプトのピラミッドの尊
厳の石、benbenstone から名付けた。社会に
必要とされる会社であり続け、これからも日
本の産業に寄与できればと考えている。
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概要：コロナ禍において、IT 業界は社会インフラとしての存在感も増し、業績が比較的好調な企業が目立っているが、弊
社のような SIer のみならず、事業会社の IT エンジニアを中心とする人材ニーズは高い。圧倒的な売り手市場の中で、い
かに優秀な人材を確保・定着させていくかが課題であるが、企業側における働き方の変化も交えてご紹介する。

キーワード：人材育成，働き方

小澤 聡子
伊藤忠テクノソリューションズ株式会社　人材戦略部　部長

IT 企業における人材確保・定着に向けての取組み

■講演

1．IT 業界における新卒採用の状況

現在IT業界は採用意欲がとても高い。ディ
スコ1 の調査では、2023 年卒の採用数が増加
もしくは増減なしの IT 企業は 95％程度と
なっており、他の業界と比較して高い割合と
なっている（図 1）。情報化社会やデジタル
トランスフォーメーション（DX）といった
キーワードを背景に、他業界においても、
IT 系人材の採用ニーズは年々増加傾向にあ
る。それに伴って、即戦力人材の採用、いわ
ゆるキャリア採用が厳しい状態になっており、
新卒採用で人材を確保していこうとする動き
になっている。

(C) 2022  ITOCHU Techno-Solutions Corporation1

新卒採用の状況（ 人材ニーズ）

新卒採用における 業界、 系人材ニーズは高水準

出典：NHK（調査ディスコ）

✓ 業界は他業界に比し高い採用意欲

✓ 業界以外においても、“情報化社会”

“ ”を背景に 系人材（職種）の採用

ニーズは年々増加傾向

✓ キャリア（即戦力）人材の採用難による
新卒採用ニーズの高まり

図 1　�新卒採用の状況（IT 人材ニーズ）

複数社の内々定を持つ学生の数はコロナ禍
前を上回る状況だ。6 月末時点の内々定保有
社数を比較すると、今年の大学 4 年生である
23 年卒の学生の約 60％が 2 社以上の内々定
を持っている状況で、これはコロナ禍直前の
20 年卒とほぼ同等まで戻った。大学 3 年生
の夏頃から各社がインターンシップを行い、
こうしたイベントに参加した学生を優先的に
選考にのせており、4 年生になる前に内々定
を保有している学生も多数いる。しかし、こ
の時期の内々定で就職先を決めてしまう人は

1	 https://www.disc.co.jp/

少なく、行きたい会社が見つかるまで就職活
動を続ける学生がほとんどだ。コロナ禍でオ
ンライン面接が主体になり、学生としては面
接を受けやすく、数をこなしやすくなったと
いう背景もある。

学生のキャリア思考も変化している。勤務
地や職種、つまり配属に関して自分で選びた
いという学生が増えている。マイナビ2 の調
査では、勤務地・職種とも自分で選びたい、
もしくは職種は自分で選びたいという学生が、
文系・理系合わせた全体でも 60％以上で、
理系のみに限るとより顕著な数字になってい
る。新卒を一括で採用し、企業が個人の適性
を見て配属先を決めるという時代は過去のも
のになりつつある。

就職に対する志向性も多様化している（図
2）。例えば弊社に応募する学生で多いのは、
社会課題解決タイプである。コロナ禍で社会
インフラとしての IT の重要性が急速に高ま
り、IT で社会課題を解決したいという熱い
思いを持って応募してくる学生が多い。また、
SE の採用が多いので、スキル蓄積タイプが
多いのも特徴的だ。どこでも通用する技術や

2	 https://www.mynavi.jp/

(C) 2022  ITOCHU Techno-Solutions Corporation2

就職に対する志向性は多様化。複数の志向（要素）により就職先を決定する

新卒採用の状況（志向の多様化）

出典：パーソル総合研究所・ベネッセ教育総合研究所・中原淳「若年就業者のウェルビーイングと学びに関する定量調査」

図 2　�新卒採用の状況（志向の多様化）
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スキル、経験を身につけられる企業を志望す
る学生である。周囲から感謝される仕事がし
たいという承認重視タイプも少なくない。以
前のように安定した大企業で長く勤めたいと
いう学生は少なくなっているのが現状だ。

学生の就職活動に関する情報の入手先は、
ディスコの調査によると、トップは依然とし
て就職情報サイトであり、次に企業の採用
ページ、そして企業や大学が開く就職イベン
トがつづく。しかし、最近は SNS で情報入
手する学生が増えており、21 年卒の学生よ
り 22 年卒のほうが約 2 倍になった。それに
対応して企業側も SNS による情報発信を積
極的に行っているが、Instagram や Twitter
などから自社の採用ページに誘導する工夫が
ますます必要になってきている。

弊社の新卒採用では、20 年から 22 年の 3
年間は 160 人前後の採用を目標に活動してき
たが、23 年卒の採用では 200 人に目標を引
き上げた。即戦力人材が採りづらい中で、新
卒で数を確保したいという思いがあった。そ
の結果、昨年より多くの応募者があり、200
人を上回る内定者を出すことができたが、複
数の内々定を抱えている学生の内定辞退の時
期が遅くなったこともあり、企業側も内定辞
退の傾向をうまく捉えながら採用活動を行う
必要があると感じている。

2．�CTCの新卒採用および�
新入社員研修の課題と対応

企業が学生を選ぶ時代は終わり、これから
は学生に選ばれる魅力的な企業だとアピール
することがますます求められる。一方で、実
際に入社してみると違ったというギャップが
生じないように、事実をいかに魅力的に発信

するかということを心がけている。また、採
用数を増やすということは、それだけ選考に
工数がかかるということであり、効率的かつ
効果的な選考が必要になる（図 3）。

学生のニーズに応えるために、多様な選択
肢を提示するようにした。これまでと同様に
会社側で職種の振り分けを行うオープンコー
スの他、営業・エンジニア・コーポレート（ス
タッフ部門）・サイエンス（科学部門）・
Techアビリティー（AI・セキュリティー専門）
に分けて採用するジョブフィールドコース、
特定の分野で秀でた活動を行ってきた学生を
採用するユニーブメントコースというコース
制採用を実施している。

採用面接も多様化してきている。今年 4 月
に入社した新入社員は、1 次面接は全てオン
ラインで行ったが、最終面接はオンラインあ
るいは対面を学生に選択させた。その結果は、
オンラインが 65％、対面が 35％だった。オ
ンラインは 1 日に数社受けられるメリットが
あるが、実際に会社の人と会って決めたいと
思っている学生も少なからずいて、対面を希
望した学生は予想よりも多かった。

採用の効率化という側面では、動画選考を
導入した。グループディスカッションをオン
ラインで実施するのは難しいので、それに代
わる新しい選考手法の導入が必要になったの
である。そこで、エントリーシートを動画で
提出してもらうことにした。昨年度はトライ
アルとして、採用担当者が 1 人あたり数百人
の動画を確認し、その後 AI で審査するとい
う方法をとったが、AI の判断が人の判断と
概ね同等の結果になった。その結果を受けて、
今年度は AI を本格導入して一定の効果が
あったが、実際の面接での合格・不合格との
相関性を見て、どの層に適用していくべきか、
今後検討する必要があると考えている。

新入社員研修では、4 ～ 5 月の 2 か月間は
全職種共通の基礎的な教育を行う。営業とス
タッフは 6 月から配属先で OJT による教育
を行い、エンジニアは 6 月に基礎的な技術研
修を行った上で 7 月に配属というスケジュー
ルとなっている。来年からはエンジニアの技
術研修をもう少し分厚くしようと検討中だ。

2022 年度の新入社員は、コロナ禍で大学
時代を過ごし、選考・研修がオンライン中心

(C) 2022  ITOCHU Techno-Solutions Corporation3

新卒採用課題と対応

＜ 人材ニーズの増加＞

✓ 質・量を維持しつつ採用数増加への対応

＜学生の志向変化＞

✓ 学生の求める情報の発信

✓ 多様な志向性に対応する採用

＜コロナ禍への対応＞

✓ リアルイベント（学生接点）の減少

✓ 企業の魅力発信

✓ の解消

＜採用 ＞

✓ 先進的な選考の導入

✓ エンゲージメントを向上

対応１） 選び 選ばれる企業へ

対応２） 効率的且つ効果的な選考

図 3　�CTC 新卒採用課題と対応
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だったことで、課題も浮き彫りになった。今
年は全体研修において数日間は対面でも行っ
たが、新入社員同士の横のつながりがなかな
か築けない。就社意識が立ち上がり切らない
ということもある。また、オンライン研修で
は遅れて入ってくる人もいて、生活スタイル
への対応の遅れも感じる。学生時代にオンラ
インでの受け身の授業が多かったことも影響
しているのか、コロナ前と比べるとアウトプッ
トする力が不足している。コミュニケーショ
ン力の不足も課題だ。これからも面接や研修
でオンライン活用は継続されるが、同時にこ
うした課題をどう解決していくかということ
も重要になる。

3．CTCの働き方改革

働き方に関しても学生の多様なニーズがあ
る。これまでのようなオフィスの場所や勤務
時間の固定はそぐわない時代になってきた。
在宅勤務でも十分に仕事ができるということ
が、コロナ禍の 2 年間で実証されたこともあ
り、弊社でもあらためて社内アンケートを実
施した。その結果を踏まえて、働く場所の自
由度を高める判断を行い、「個別の事情に対
応する多様な選択肢を用意し、社員が公私、
心身ともに充実し、自身の力を最大限に発揮
できる環境を整備する」という基本方針を掲
げた。2021 年にオフィスを移転し、完全な
フリーアドレスとした。社員数の 50％程度
の座席と他のコミュニケーションスペースを
合わせると全員が出社しても問題ない施設と
なっているが、現在は全社員の 20％程度が
出社している状況だ。

働く場所の選択肢も拡大した。まず、通勤
範囲内のテレワークの自由化である。これま
では自宅もしくはサテライトオフィスに制限
していたが、通勤範囲内を勤務オフィスの最
寄り駅から鉄道距離で 100km 以内と定義し、
レンタルオフィスでもホテルでも実家でもど
こでも勤務可能とした。次に、100km 以上
の通勤範囲外については、家族の介護や看護、
遠方での療養、配偶者の転勤など、一定の事
情がある社員に対してテレワークの範囲を拡
大した。現在、この制度の対象を全社員に広
げるかどうかを検討中だ。さらに、転勤・単
身赴任を一部解消した。例えば、大阪から東
京に単身赴任していた社員が、上司と合意し
た上で大阪に帰り、東京の仕事をリモートで
行えるようにした。

社外副業制度も整えた。業務に支障をきた
さないことや労働時間管理のルールを守れる
ことを条件として副業を認めることにした。
理由は問わず原則 1 年以内の無給の長期休業
を認めるサバティカル休暇も導入した。例え
ば、ワーキングホリデーへの参加や海外留学、
国内の大学院への入学などを希望する社員が
出てきている。出張先においてそのまま私的
な滞在を可能にしたブリージャーという制度
も取り入れた。

テレワーク・在宅勤務については、コロナ
禍で一時的に取得制限日数を撤廃していた
が、今年 4 月から正式に制限を撤廃した。出
社する必要性がなければ 1 年中在宅勤務でも
問題ない。9 時から 5 時 30 分の基準勤務時
間について、始業時間を 5 時から 11 時 30 分
の間にずらすことを認めるスライドワークと
いう仕組みも正式に導入した。

こうした制度の利用者が増加するにつれて、
管理職の負荷も高くなってくるので、新しい
働き方に合わせたコミュニケーションの取り
方などを各部署で工夫して行っている。どう
いった工夫をしているかということを社内で
共有して役立てている。

今後データサイエンスを学んだ学生が、年
間 1,000 人以上世の中に出てくるということ
で、大いに期待している。一方で、IT が社
会インフラということが認知されても、企業
で通用する IT の知識を大学で学んだ学生が
まだまだ少ないと感じている。
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概要：日本女子大学では、早くからリカレント教育に力を入れている。ロールモデル型 e ポートフォリオのシステム、在
学時のキャリア教育など、本学の取組みについて紹介する。

キーワード：e ポートフォリオ，リカレント教育，キャリア教育

小川 賀代
日本女子大学　理学部　数物情報科学科　教授

ロールモデルに学ぶキャリア教育

1．はじめに

2007 年にロールモデル型 e ポートフォリ
オのシステムを構築した（図 1）。まだ日本
ではポートフォリオが活用されていない初期
段階だったこともあり、各所で注目していた
だいた。これは、従来はメンターとしての卒
業生や指導教員が行っていた学習の考察・振
り返りのアドバイスを、ロールモデルのデー
タを使ってフィードバックをかけていくシス
テムである。日本 e-Learning 大賞において
文部科学大臣賞を受賞し、いくつかの新聞で
も記事として取り上げられた。

ロローールルモモデデルル型型 ポポーートトフフォォリリオオ

従来型のポートフォリオ活用 ロールモデル型のポートフォリオ活用

指導教員
メンター

ﾛｰﾙﾓﾃﾞﾙ
ﾃﾞｰﾀ

ロールモデルの蓄積データが指導教員やメンターの役割を担う

考察・
振り返り

デザイン

公開・
評価

ﾃﾞｰﾀ収集
・蓄積 所有者

考察・
振り返り

デザイン

公開・
評価

ﾃﾞｰﾀ収集
・蓄積 所有者

図 1　ロールモデル型 e ポートフォリオ

本学は 1901 年に設立された。女子大学に
は良妻賢母の教育というイメージがあるかも
しれないが、本学の建学の精神は「女子を人
として教育すること、女子を婦人として教育
すること、女子を国民として教育すること」
であり、一人の人間として社会に貢献する人
を育てることを目的に開学した。おかげさま
で多方面において活躍する卒業生を輩出しつ
づけている。1904 年には、生涯学習を目指
した創立者・成瀬仁蔵の意向をくんで、同窓
会も発足している。

2．日本女子大学におけるキャリア教育

本学のキャリア教育で特徴的なのは、必修
科目の「教養特別講義」である。成瀬の講話

「実践倫理」を原点とした講義で、大学の建
学の精神を学ぶと同時に、学外から講師を招
いて社会で生きていくためにどのような力を
つけるべきかを学ぶ。学生が中心となって講
師を選定し、講演の司会も学生が務める。選
択必修科目の「JWU キャリア科目」群の中
には、各分野で活躍する職業人との対話を通
して、多様な社会との関わり方を主体的に学
ぶことで職業観を養う科目も用意されている。
各学科から 1 名ずつ卒業生に来てもらい、各
人の実際の社会的な体験を聞く。情報教育に
も力を入れており、「AI・データサイエンス・
ICT 教育認定プログラム」は全学の副専攻
になっている。卒業生から話を聞く機会を多
数用意することで、社会に出るために何を学
べばいいのかを学生に常に考えてもらってい
る。大学基準協会の 2019 年度大学評価では、
本学の長所として「教養特別講義」と「リカ
レント教育課程」が取り上げられた1。

これまで女性はライフイベントに大きく左
右される存在だったわけだが、本学では早い
うちからリカレント教育を行ってきた（図2）。
今までは、一度家庭に退いていたが子育てが
一段落して仕事に復帰したいという女性を支
援する「再就職のためのキャリアアップコー
ス」を中心に運営してきた。最近は基本的に
仕事を辞めない卒業生が多く、ステップアッ
プしていくためには越えなければならないこ
とがあり、「働く女性のためのライフロング
キャリアコース」も開設した。小さい大学で
はあるが、女性のライフイベントに対応した

1	 https://note.juaa.or.jp/n/n24628251402f

■パネリスト発表
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卒業後の支援にも力を入れている2。

卒卒業業後後ののキキャャリリアア支支援援

大学は
ライフイベ ントに
対応した支援を

行っている

図 2　卒業後のキャリア支援

2	 https://www5.jwu.ac.jp/gp/recurrent/
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深澤　滋賀大学では、演習で企業の実際の
データやオープンデータを使って価値創造を
学ぶということだったが、ドメイン以外の分
野でも成り立つ一般性についてはどのように
考えているか。

竹村　データサイエンスに詳しい人は手法の
側から課題に近づく。一方で、既に現場で実
際に課題を持っている人はデータサイエンス
を勉強してその課題を解決しようとする。日
本は現場の人たちの勘と経験に頼る傾向が強
く、こうした現場のドメイン知識を持った人
がデータも活用することが求められる。スキ
ルの高い人の頭の中に入っていて継承できな
いものを可視化することも大事だ。大学にお
いても、実社会で経験するようなことを、大
学でやる。失敗しても実際的な課題に取り組
む。大学できれいなデータしか扱っていない
と企業に入って適応できない。大学と企業が
連携していく仕組みづくり、大学と企業のお
互いの努力が必要だ。両側から近づくという
ことだろう。

深澤　口紅とノートの例では、それぞれの分
野の知識をどのように得たのか。

日比野　口紅もノートも、心理学的側面から
考えるということを行った。例えば、口紅の
メーカーであれば色やネーミングなどのブラ
ンディングを考えるのが通常だが、弊社はす
べてのプロジェクトにおいて人間の心理学的
側面から仮説を立て、企業の要望と掛け合わ
せることで問題解決を行う。

深澤　大学を卒業すると大学時代のポート
フォリオに書いてあったことは何もなくなり、
企業は企業で社員の情報を蓄積していくの
で、この間がつながらない。つながっていれ
ば、大学は、この卒業生は企業に入ってこう
伸びた、このような困難にぶつかったという
ことがわかり、企業は大学の時に学んだこと
がわかるので、この部署に配属しようという
ことに利用できる。ここを e ポートフォリオ
という道具を使ってつなげられないか。

小川　文部科学省は主体性等の評価のため
に、高校生に学修成果やそこに至るまでの過
程などをポートフォリオに記録させ、入試に
活用しようとしたが、取りまとめていた社団
法人の運営許可を文科省が取り消したため頓
挫してしまった。日本には、自分のキャリア
を積み上げ、それを記録していく文化がない。
ヨーロッパやアメリカでは生涯ポートフォリ
オは当たり前で、転職の際に、自分は何を勉
強してきて、この会社でどのようなキャリア
を積んで、自分は何ができるかをエビデンス
として出さないと、そもそも就職活動ができ
ない。アメリカの大学ではポートフォリオの
書き方を支援してくれ、ポートフォリオを
ベースにジョブマッチングをする。ポートフォ
リオを使って、キャリアを可視化して採用に
つなげていく。これからは日本でも、学生が
この仕事をしたいという希望が強くなってい
るという背景を考えると、ポートフォリオの
ようなシステムをしっかりやるべきだろう。

深澤　ドメインの話をしてきたが、ドメイン
の裏側にあるのがリスキリングだ。今とは違
う専門に移るためには新しい知識が必要にな
るが、大学の先生でリスキリングのことを考
えている人は少ないように思う。大学教員と
してリスキリングをどのように捉えているか。

竹村　データサイエンス、特に AI という分
野は社会人にもニーズが高く、大学としても
社会人の教育に貢献するべきだと考えている。
大学は、学部で 4 年間、大学院を含めると 6
年間、青春の時代を過ごす場所だが、学び直
しを通じて大学と生涯つながっていくという
関係を作ることが、大学に求められている。
大学教員の評価も非常に問題だ。学生に一定
の授業を行い、残りの時間で研究することで
評価されるため、社会人の教育は追加負担に
なってしまい、あまり熱心ではない。大学教
員の評価が従来型にとらわれているので、教
員自身がやらなければならないと思っても、
意識がそこに向かないという現実がある。

深澤　ベンチャー企業として新しいものを作

パネルディスカッション

「大学教育と企業人財開発の関係を探る」
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り続けなければならない中で、次の新しいも
のを見つけるためにどこに目をつけ、企業と
して成り立っていく材料をどこに見つけてい
るのか。

日比野　内臓感覚を数値化してエビデンスを
出すことで、企業のマーケティングに協力す
ることが弊社の大きな柱だが、その他にもい
ろいろな「枝」を持っている。例えば、今一
番力を入れているのは、空間の問題解決だ。
働き方改革もまず空間から改善していこうと
いう提案をしている。なんとなく残業をして
しまう、会議が活性化しない、といった問題
もすべて、心理学的な側面から考えると内臓
感覚が影響している。会議を活発にする照明
や作業効率を上げる特殊な環境音などのデー
タも取っている。いろいろな枝を広げて、心
理学的な要素が反映できるところを日夜探し
ている。

深澤　日本女子大学ではキャリア支援をどの
ように行っているのか。

小川　生涯学習センターにおいて卒業生・社
会人を対象に、外部講師や大学教員が持ち回
りでテーマを決めて話をする単発のプログラ
ムがある。その一方で、リカレント教育課程
では、単位数などの修了要件があり、入学式
も卒業式もあり、修了すると商工会議所など
から仕事の紹介をしてもらえるようなシステ
ムをとっている。このリカレント教育課程で
は、企業や卒業生、非常勤講師などが実際の
授業を行う形で運営している。

深澤　企業の教育についての希望・要望、逆
に、大学の教育への要望はあるか。

竹村　大学でも社会人教育に取り組もうとい
う中で、企業も大学をうまく利用していただ
きたい。大学に対して、社会人の教育ではこ
ういうことをしてほしいと言ってもらいたい。
日本では、大学は一生懸命に学問をやってく
ださい、実務は企業がやりますから、と企業
が大学を見る目が冷たい状況が長く続いた。
大学は青春を過ごす中で地頭を育ててくれれ
ば、あとは企業が引き受けるということだっ
たのだが、今は企業の OJT だけでは済まな
い状況だ。大学と企業の関係だけでなく、企
業の中でも社内教育ですべてまかなうことは
イノベーションにつながらない。企業同士も
情報を提供し合うオープンイノベーションの

時代だ。大学には資源もあるので、企業は要
望を聞かせてほしい。

小川　大学の教員は学生の幸せを願って日々
教育を行っているので、学生が社会に出てド
ロップアウトしないように、どの部署でも骨
太に生きていける基礎的な力を身につけさせ
たいと思っている。企業の視点から、大学で
どのような教育を受ければ会社の中で様々な
困難に打ち勝ってやっていけるのか、という
話を聞きたい。さらに、例えば情報スキルに
ついて、仕事の種類によって必要なスキルを
具体的に示していただき、風通しよく情報交
換できたらよい。

小澤　最近では AI などを勉強してきた人を
積極的に採用し始めた。専門性を持った人材
のニーズがありつつも、大きなプロジェクト
をマネージャーとして進めていける人材も求
められる。新卒の場合は、大学で何を学んだ
かというよりも、論理的な思考や人との関わ
りにおけるスムーズなコミュニケーションな
どを重視して採用しているが、これからは、
どんな学生が欲しいかということを、より具
体的に考えていかなければならないと感じて
いる。

日比野　ベンチャー企業では、人を育てる余
裕がないので即戦力が要求される。学生にプ
ロジェクトに参加してもらう中で、高専から
千葉大学に編入してきた学生の優秀さに驚い
た。また、弊社の主力の研究員は千葉大学の
博士号を取得しているが、韓国からの留学生
だ。日本語は流暢、統計学もできる、心理学
も勉強している、デザインを学んだ経験もあ
る。それ以上に、単なる根性論にはしたくな
いが、軍隊を経験していることもベンチャー
の過酷な環境に耐えられる大きな要因なので
はないかと思った。ベンチャーは一般企業と
は全く違った人材に対する考え方を持たざる
を得ない。

深澤　今後もコロナの影響がある中で教育を
行っていかなければならないが、コロナ前と
後で変わったところはどのようなところか。

竹村　コロナの影響は大きかったと思う。た
だ、オンラインのよさも分かったので、コロ
ナ前に戻ることはないだろう。対面と配信を
同時にしている授業では学生も教室に出てこ
ない傾向が強い。一方で、ゼミは対面でない
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とディスカッションがうまくいかない。大教
室で行っていたような講義はオンライン、ゼ
ミのような演習は対面といった切り分けがさ
れていく。演習といっても、プログラミング
のように画面を見て手を動かしたり、スキル
を付ける授業はオンラインに向いており、意
見や解釈を議論するゼミは対面が有効だろう。

小川　今の学生は明らかにコロナの影響を受
けている。まず自分一人の力で問題を解決し
ようとする。研究室では、教員や助手、大学
院の先輩に声をかけてアドバイスをもらいな
がら高いレベルに到達しなければならない。
しかし、コロナ禍の環境において一人で授業
を受け続けてきたため、一人で解決しようと
する姿勢が強すぎると感じる。そのようなこ
ともあり、最近はなるべく大学に出てくるよ
うに促している。また、集団生活をしていな
いので、例えば、ゼミの準備の一つであるプ
ロジェクターを用意するなどの基本的なこと
もできないという傾向もあったので、社会で
間違いなく必要となる、人との共同作業につ
いても気を配っている。

小澤　そのような学生が社会に出てきている
と感じる。コロナ前は、先輩と上司の話が耳
に入ってくることで、何かを学び何かを感じ、
自分の経験として生かすことができたが、今
はその機会が少ない。オンラインの会議で済
む関係に至るまでの人間関係の構築は、リア
ルでないとできない。それが苦手な人は内に
こもっていく傾向がある。結果的に帰属意識
が醸成されにくい状況になっているので、会
社としてもなるべく大人数で出社するような
働きかけをして、1 対 N のコミュニケーショ
ンを推進する工夫をしている。今の働き方は
継続しながら、それを補うような動きが社内
の各所で起こっている。

日比野　ビジネス上は非常に大きなコロナの
影響があった。企業のプロジェクトでは、被
験者を大学に呼んで、検証実験の上、データ
を出して報告していたが、それができなくなっ
た。そこで弊社では、リモートで実験が行え
るプログラムを作り、大学まで来てもらわな
くてもある程度の実験ができるようにした。
怪我の功名だが、いい影響もあった。

深澤　ここまで、各先生方にお話を伺ってき
ました。以上でパネルディスカッションを終
了します。
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CAUA の 2022 年度の活動概要を報告しま
す。

1．第 23 回定時総会

総会は CAUA の活動方針・内容を決定す
る機関です。

議案については以下の通りです。

□第 1 号議案：2021 年度活動報告
2021 年度の活動内容について報告を行い

ました。
□第 2 号議案：2021 年度会計報告

2021 年度の会計報告を行い、会計監事で
ある小野 成志 氏（CCC-TIES）より、事務
局報告に誤りがない旨の報告を行いました。
□第 3 号議案：

（1）2022 年度役員人事
2022 年度役員人事について報告を行いま

した。2021 年度末で、運営委員の成蹊大学 
池上 敦子先生が退任されました。

（2）2022 年度活動計画
事務局より以下の活動計画と予算について

報告を行いました。
①第 23 回定時総会
　会期 2022 年 8 月 5 日。
② CAUA FORUM 2022
　会期 2022 年 8 月 5 日。
③ CAUA シンポジウム 2022
　年度内に開催予定。
④運営委員会
　年度内に 3 回開催予定。
⑤会誌「VIEW POINT」第 23 号
　2023 年 3 月発行予定。
⑥ホームページ更新、メールマガジン発行。

以上の通り、3 件の議案は全て会員の過半
数の承認をいただき、可決承認されました。

2．CAUA FORUM 2022

CAUA FORUM 2022 の様子

2022 年 8 月 5 日（ 金 ）「CAUA FORUM 
2022」を会場の Innovation Space DEJIMA
とオンラインを繋ぎ開催しました。125 名の
方々にご参加頂きました。

テーマは、「教育 DX の実現に向けて～学
びの多様化と質保証～」で、プログラムは以
下の通りでした。

□オープニング
深澤 良彰 氏（早稲田大学、CAUA 会長）

□基調講演
「大学教育のデジタルトランスフォーメー
ションと質保証」
井上 雅裕 氏（慶應義塾大学、芝浦工業大
学、公益社団法人　日本工学教育協会）

□講演 1
「オープンバッジと学びの未来」
堀 真寿美 氏（大阪教育大学、CCC-TIES
附置研究所）

□講演 2
「パーソナライゼーションで実現する能動
的な学びを促す仕掛け」
石田 秀樹 氏（日本アイ・ビー・エム株式
会社）

□パネルディスカッション
「学びの多様化と質保証」
・パネリスト（50 音順）

石田 秀樹 氏（日本アイ・ビー・エム株

2022 年度 CAUA 活動報告
CAUA 事務局　伊藤 絵美
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式会社）
井上 雅裕 氏（慶應義塾大学、芝浦工業
大学、公益社団法人　日本工学教育協会）
堀 真寿美 氏（大阪教育大学、CCC-TIES
附置研究所）

・コーディネータ
野村 典文 氏（広島大学、伊藤忠テクノ
ソリューションズ株式会社、CAUA 運営
委員）

□閉会挨拶
只木 進一 氏（佐賀大学、CAUA運営委員）

近年の新型コロナウイルスの流行や、ロシ
アによるウクライナ侵攻、デジタルテクノロ
ジーの進化による私たちを取り巻く環境の急
激な変化は、様々な社会課題を表出させまし
た。先の見通せない世の中や、オンライン授
業、テレワークなど日常生活の変化、様々な
デジタルサービスやシステムにより、人々の
価値観も変化し、価値の見直しが起こりつつ
あります。大学の教育においても、EdTech
の導入が進んでおり、企業においても多様な
働き方とともに、スキルアップ、キャリア形
成のためのリカレント教育への期待も高まっ
ています。継続的なキャリア教育のため、ス
キルの認定にデジタル証明書の導入も進んで
います。デジタル証明書、オープンバッジに
ついて、また、大学での新しい教育への取組
みについてご紹介いただくとともに、多様化
する学びと質保証を見据えた教育 DX の在り
方について、議論を交わしました。

オープニングの早稲田大学、CAUA 会長
の深澤先生より、コロナ禍で教員も職員も学
生も我慢を強いられているが、「災いを転じ
て福となす」と前向きに捉え、これからは学
歴から学習歴が重視されるようになる中で、
教育 DX をどうしていくか、今後に向けての
プラスのアクティビティを考えていきたいと
お話をいただきました。基調講演では、慶應
義塾大学、芝浦工業大学の井上先生より、対
面とオンラインを組み合わせたブレンド型教
育について、また、芝浦工業大学でのグロー
バル PBL の取組みやマイクロクレデンシャ
ルの重要性についてお話しいただきました。
大学間、企業との連携を行いながら、大学が
リカレント教育に力を入れていく必要がある
と述べられました。続いて、大阪教育大学、
CCC-TIES の堀先生より、デジタルバッジの
説明とその中でも学びの証明として活用され
ているオープンバッジについて、大阪教育大
学での教員に対するオンライン研修プログラ

ムでの活用の事例とともに、ご紹介いただき
ました。企業の立場からは、日本 IBM の石
田様より、個人が自発的に学び続けることが
今後ますます重要となり、さらに企業側でも
人事制度をはじめとした変革も必要であるこ
と。IBM 社のスキルアップのための学びの
環境と獲得したスキルを仕事につなげていく
仕組みについてのご紹介がありました。パネ
ルディスカッションでは、マイクロクレデン
シャルやオープンバッジが普及しない要因に
ついて、企業、大学の双方の課題がいくつも
挙げられました。これからは、企業の中の研
修だけでなく、大学と企業の連携、企業間の
連携、また、グローバルな連携も必要という
お話がありました。後半は、個人のスキルが
重視されるようになる中で、主体的な学びに
ついて、IBM 社またアメリカでの事例を紹
介いただき、今後の教育モデルの変革につい
て活発な議論が交わされました。最後は
CAUA 運営委員の佐賀大学只木先生の総括
で幕を閉じました。

3．CAUA シンポジウム 2022

CAUA シンポジウム 2022 の模様

2022 年 12 月 2 日（金）に会場の Innovation 
Space DEJIMA とオンラインを繋ぎ「CAUA 
シンポジウム 2022」を開催し、83 名の皆様
にご参加いただきました。

テーマは、「教育 DX の実現に向けて～大
学教育と企業人財開発の関係を探る～」で、
プログラムは以下の通りでした。

□オープニング
西村 浩二 氏（広島大学、CAUA 副会長）

□基調講演
「大学と企業による教育の共創 ～データサ
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イエンス分野を例として」
竹村 彰通 氏（滋賀大学）

□講演 1
「大学研究と企業活動をつなぎ新しい価値
を創造する」
日比野 好恵 氏（株式会社 BBStone デザ
イン心理学研究所）

□講演 2
「IT 企業における人材確保・定着に向けて
の取組み」
小澤 聡子 氏（伊藤忠テクノソリューショ
ンズ株式会社）

□パネル講演 1
「ロールモデルに学ぶキャリア教育」
小川 賀代 氏（日本女子大学）

□パネルディスカッション
「大学教育と企業人財開発の関係を探る」
・コーディネータ

深澤 良彰 氏（早稲田大学、CAUA会長）
・パネリスト（50 音順）

小川 賀代氏（日本女子大学）
小澤 聡子氏（伊藤忠テクノソリューショ
ンズ株式会社）
竹村 彰通氏（滋賀大学）
日比野 好恵氏（株式会社 BBStone デザ
イン心理学研究所）

□クロージング
後藤 滋樹 氏（早稲田大学、CAUA 顧問）

「教育DXの実現にむけて」の第2弾として、
大学教育と企業人財開発について考えるシン
ポジウムを開催しました。デジタル社会の激
しい環境変化に対応するため、データを利用
して新たな価値を生み出すデータサイエンス
が注目されるようになり、2017 年の滋賀大
学データサイエンス学部の創設を始まりに、
各大学でデータサイエンス関連の学部、学科、
コースの設置が進んでいます。企業では、社
員のスキルアップのためのリカレント教育は
進んでおらず、産学連携による「実践的学び
の場」も実現には遠い状況です。また、IT
人材の慢性的な不足は今も続いています。こ
のシンポジウムでは、滋賀大学のデータサイ
エンス教育、産学連携での実践的な学びにつ
いてご紹介いただきました。また、大学の研
究と企業とのコラボレーションで新しい価値
を創造するベンチャー企業の取組み、また、
企業の採用の現状と課題についてお話しいた
だきました。

まず、オープニングは、CAUA 副会長の
広島大学西村先生より、大学教育によって育

成された「人材」が企業に入って「人財」と
なるために、大学の教育と企業の教育をどう
結び付けていくかを大学側、企業側それぞれ
の立場から議論していきたいとお話しいただ
きました。基調講演の滋賀大学竹村学長から
は、滋賀大学データサイエンス学部での教育
について、企業や自治体と連携した学習プロ
グラムについて紹介いただきました。また、
近年のデータサイエンスに対する期待や要請
の高まりから、リスキリングの重要性につい
てもお話がありました。続いて、株式会社
BBStone デザイン心理学研究所の日比野氏
より、デザイン心理学という新しい研究を
ベースに、大学の研究と企業を結びつけて、
今までにない新しい価値を創造した事例を紹
介いただきました。伊藤忠テクノソリュー
ションズ株式会社の小澤氏からは、IT 企業
の採用の現状と、働き方改革についての紹介
がありました。

パネルディスカッションの冒頭では、パネ
リスト発表として、日本女子大学教授の小川
先生より、早くから取り組まれてきたポート
フォリオのシステムや、キャリア教育につい
てご紹介いただきました。パネルディスカッ
ションは「大学教育と企業人財開発の関係」
をテーマに、コーディネータとして CAUA
会長の早稲田大学深澤先生により進められ、
大学と企業の双方から連携していく仕組みづ
くりの重要性や、今後のポートフォリオの必
要性、リカレント教育については大学と企業
だけでなく、企業間でのオープンな取り組み
が必要になるという話もありました。コロナ
前後での教育の変化、採用の変化についても
話がありました。最後は、CAUA 顧問の早
稲田大学名誉教授後藤先生の総括で幕を閉じ
ました。

4．ホームページ、メールマガジン

本年度は CAUA ホームページの更新と、
メールマガジンの発行を以下の通り行いまし
た。

（1）イベントレポートの更新
2022 年度に実施した以下のイベントの開

催レポートを作成し、CAUA のホームペー
ジに掲載しました。

□ CAUA FORUM2022
□ CAUA シンポジウム 2022
　 CAUA ホームページ
　（URL）https://caua.ctc-g.co.jp/
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（2）Online VIEW POINT
2022 年 3 月に発行した「VIEW POINT」

第 22 号を PDF 化し、CAUA ホームページ
で公開しました。

CAUA はその活動で得られた貴重なコン
テンツを大学情報化に携わる方々に提供すべ
く、会誌をホームページ上に無料で公開して
います。

（3）メールマガジン
電子メールを利用したメールマガジン

「CAUA NEWS_LETTER」を年度内に 5 回
発行しました。

□ VOL.23 NO.1（2022 年 7 月 6 日発行）
□ VOL.23 NO.2（2022 年 8 月 1 日発行）
□ VOL.23 NO.3（2022 年 11 月 11 日発行）
□ VOL.23 NO.4（2022 年 11 月 28 日発行）
□ VOL.23 NO.5（2023 年 2 月 6 日発行）

5．運営委員会

2022 年 度 は 運 営 委 員 会 を 1 回 開 催 し、
CAUAの具体的な活動内容が決定されました。

（1）2022 年度第 1 回運営委員会
□出席役員（運営委員は 50 音順）：

深澤 良彰 会長（早稲田大学）
西村 浩二 副会長（広島大学）
安東 孝二 運営委員長（株式会社 mokha）
位野木 万里 運営委員（工学院大学）
島野 顕継 運営委員（大阪工業大学）
鈴木 浩充 運営委員（東洋大学）
只木 進一 運営委員（佐賀大学）
中村 豊 運営委員（九州工業大学）
野村 典文 運営委員（広島大学、CTC）
小野 成志 会計監事（CCC-TIES）
後藤 滋樹 顧問（早稲田大学）

□日時：2022 年 4 月 19 日（火）16:00～17:00
□場所：オンライン（Zoom）
□議題：

① 2022 年度 CTC 体制報告
② 2021 年度 CAUA 活動報告案討議
③ 2021 年度会計報告案討議
④ 2022 年度活動計画案討議

6．まとめ

今年度は教育 DX を共通テーマにセミナー
を開催しました。引き続き新型コロナウイル
スの影響は続いていましたが、FORUM の
冒頭で会長の深澤先生のお言葉にもありまし

た、コロナ禍を経たこれからに向けたプラス
のアクティビティとして、大学の先生方、そ
して企業の皆様から前向きな取り組みを発表
いただき、活発な議論が交わされるイベント
となりました。多くの皆様に ICT 利活用、
産学連携による人材育成について、情報発信、
共有の場を提供するべく、今後も活動を続け
ていきたいと思います。

CAUA では、これからもよりよい情報共
有の場であるコミュニティとして活動すべく
努力してまいります。皆様のご支援ご協力、
また、忌憚ないご意見を宜しくお願い致しま
す。

最後になりましたが、CAUA を支えて下
さる CAUA 役員の先生方、CAUA 会員の皆
様方、賛助会員の皆様方に心より御礼申し上
げます。この 1 年間どうも有難うございまし
た。
� （了）
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CAUA（CTC Academia & Users Association）は、伊藤忠テクノソリューションズ株式会社
（CTC）のアカデミックユーザー会として 2000 年にスタートした会員組織ですが、現在は研究
教育に関わる ICT 利活用、産学連携による ICT 人材育成について、情報発信および共有の場を
提供していくことを目的として活動しており、教育機関以外の団体・企業所属の方にもご入会い
ただけます。

少子高齢化にともなう生産年齢人口の減少や、育児や介護の両立など、解決すべき課題に対し
情報技術を活用していくには、今まで以上に大学、企業、地域の連携が重要視されると考えます。

CAUA は、この新しい時代の潮流の中で大学と企業のコラボレーション型の開かれた会を指
向し、新たな「場」の運営を行ってまいります。この趣旨にご賛同いただき、ぜひ CAUA へご
入会いただけますようお願い申し上げます。

□設　立：　2000 年 3 月 27 日
□役　員：
　会　　　長　　深澤　良彰（早稲田大学）
　副　会　長　　西村　浩二（広島大学）
　運営委員長　　安東　孝二（株式会社 mokha）
　運 営 委 員　　位野木万里（工学院大学）
　運 営 委 員　　島野　顕継（大阪工業大学）
　運 営 委 員　　鈴木　浩充（東洋大学）
　運 営 委 員　　只木　進一（佐賀大学）
　運 営 委 員　　中村　　豊（九州工業大学）
　運 営 委 員　　野村　典文（広島大学、伊藤忠テクノソリューションズ株式会社）
　会 計 監 事　　小野　成志（NPO 法人 CCC-TIES）
　顧　　　問　　後藤　滋樹（早稲田大学）� （運営委員は五十音順）　　
□正会員：112 名（学校会員 4 校、団体会員 6 団体、個人会員 25 名）
□賛助会員：5 社
□事業内容
　・定時総会開催
　・セミナー・シンポジウムの開催
　・研究分科会・ワークショップの運営
　・会誌『VIEW POINT』の発行
　・メールマガジンの発行
　・ホームページの運営
　・会員に対する情報提供
□会員特典
　・CAUA 主催イベント（セミナー）への優先参加
　・イベント（セミナー）予稿集を無料で配布（欠席の場合も指定場所に郵送）
　・正会誌『VIEW POINT』への投稿無料
　・正会誌『VIEW POINT』を無料で配布
　・Web、メールによるアカデミック関連最新情報の提供　ほか

■お問合せ先：CAUA 事務局

住　　　所　�東京都港区虎ノ門 4-1-1 
伊藤忠テクノソリューションズ（株）　内

電　　　話　03-6403-6437　電子メール　caua-ad@ctc-g.co.jp
U R L　https://caua.ctc-g.co.jp/

（本文は 2023 年 3 月 1 日現在の情報に基づいて作成しました）

CAUA入会のご案内



後の世では『コロナ前』『コロナ後』と呼ばれるかもしれない時代の変革期に私たちは生きて
います。2022 年度も感染症に振り回された 1 年でした。イベント開催にあたっては、情勢を鑑
み様々検討した結果、今年は感染対策をしながら会場とオンラインとのハイブリッドで開催する
ことを決定しました。しかしながら、フォーラム当日の 8 月には第 7 波が到来し、来場予定だっ
た参加者も軒並みオンラインに変更される結果となりました。また、シンポジウムが開催された
12 月には次の第 8 波による感染者の増加が懸念される状況となり、こちらも以前のような飲食
を伴う情報交換会の実施はできないと判断することになりました。そうした中、会場である
Innovation Space DEJIMA へ足を運んでくださった講師、運営委員、ご参加いただいた皆様には、
事務局として感謝の気持ちでいっぱいです。

その 2017 年より会場としてきた Innovation Space DEJIMA も 2023 年 3 月末をもって、閉じ
ることになりました。「もし、コロナがなかったら」多くの人の心の中にある問いかけだと思い
ますが、DEJIMA でどんな出会いとイノベーションが創出できていただろうと、想いを馳せず
にはいられません。

始まりは CTC のユーザー会であった CAUA が、2017 年より産学連携の課題をテーマとした
イベントを中心に活動するようになり、大学と企業をつなぐ社会課題を会員の皆様と共有できま
したこと、ご参加いただいた会員の皆様に誌面をお借りして御礼を申し上げます。決して社会が
コロナ前に戻ることはありません。今後は臨場感のある討議の方法など、もっと工夫を重ね、皆
様のお役に立てる場としていきたいと思います。

引続きどうぞよろしくお願いします。

� （CAUA 事務局長　中島）
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発行日：2023 年 3 月 31 日
発行人：深澤良彰
編集人：中島淑乃　伊藤絵美
発行所：CAUA 事務局
　　　　東京都港区虎ノ門 4-1-1 神谷町トラストタワー
　　　　伊藤忠テクノソリューションズ株式会社内
　　　　TEL	 03-6403-6437
　　　　Mail	 caua-ad@ctc-g.co.jp
　　　　URL	 https://caua.ctc-g.co.jp/
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編集後記



誰一人 取り残さない 未来にむけて

公益財団法人 未来財団は「次世代のための財団」として、障がいのある青少年の修学及び就

労機会創出に必要な 関連を含む各種対応に取り組む大学等に助成金を給付しています。給付事

例は右側の コードからご覧ください。 年度の助成金は、 月に募集開始の予定です。







データファーストを具現化するための
「一歩先行くサーバー」をご選択ください

あなたのデータは使えますか？

データファーストは、データを適切に入手して活用する
方法を理解し、そのデータを使って新しいプロセスを構築
することで、初めて実現します。

HPE ProLiant Gen11サーバーは、直感的なクラウド型の
運用管理、セキュリティ・バイ・デザイン、ワークロード
に最適化されたパフォーマンスを実現し、データファー
ストを具現化するための「一歩先行くサーバー」です。

日本ヒューレット・パッカード合同会社 〒136-8711 東京都江東区大島2-2-1

カスタマーインフォメーションセンター
0120-268-186 （または 03-6743-6370）

お問い合わせ

月曜日～金曜日 9:00～19:00 （土曜日、日曜日、祝日、年末年始、および5月1日 お休み）

従来は必要とされていた管理サーバーを構築
することなく、クラウドベースの直感的かつ
シンプルな管理コンソールを通じてどこから
でも操作が可能

直感的なクラウド型の運用管理

業界唯一のセキュリティ機能で、サーバーに
固有のデジタル指紋を焼き付け、数百万行に
およぶファームウェアコードをマルウェアや
ランサムウェアから保護

セキュリティ・バイ・デザイン

インテル、AMD、Ampereと多様なプロセッ
サーのサポートと高密度なGPU搭載により、
ワークロードで高いパフォーマンスを発揮でき
るよう最適化

最適化されたワークロード性能

製品の詳細はこちら   hpe.com/jp/gen11
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