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村上 皆様こんにちは。京都外国語大学のマルチメ
ディア教育研究センターの村上と申します。本日はお忙
しい中多数お集まりいただきありがとうございます。今
回のシンポジウムは「企業が求める人材って大学で育
成しないとだめ？」というタイトルです。ちょっとくだけ
た、と委員長もおっしゃっておられましたけれども、こ
のタイトルで進行したいと思います。どうぞよろしくお願
いいたします。
まず、私の方から導入を10 分ほどさせていただきたい
と思います。キャリア教育に限りませんで、ここにお集
まりの方の多くは大学関係者だと思いますが、最近の
学生は何とかだよね、草食系だよねとか、ハングリー
精神がないよねとか、いろんなことを言われますよね。
なんちゃら離れなんてこともよく言いますけれども、時
代も違います。学生さんの感覚と我々の感覚にずれが
生じているということもありますよね。昔の映画なんで
すけれども、ご存知ですか、ここにおられる方はご存
知かもしれません、1991年に「就職戦線異状なし」と
いう映画がありました。まだ織田裕二が「キター！」と
か言うてないころなんですけど。織田裕二とか的場浩
司とか出ている映画ですけれども、新卒採用が売り手
市場だったバブル時代が描かれた映画です。
　1991年と申しますと、今まさに大学 3年生が生まれ
た時であります。ずいぶん変わりました。このキャッチ
フレーズが「なりたいものじゃなくてなれるものを探し
始めたらもう大人なんだよ」ということで、テーマソング

が槇原敬之の「どんなときも」というやつですね。こ
んな時代がありました。20年前です。バブルです。あ
りましたね、僕は高校生だったんですけれども、こん
なふうに就職活動するのかしらなんて思ったものです
けれども、今は「就職戦線異状がある」んではないか
と。こんな本がたくさん出ております。「大学キャリアセ
ンターのぶっちゃけ話」、これは職員さんが書かれた本
だそうです。「人事のプロは学生のどこを見ているのか」
「就活の神様」という小説風のキャリアの本とか、「就
活のバカヤロー」、これは少し前の本ですけれども、こ
の著者さんがまた新しい本をこの 4日後に出すらしい
です。最近のニュースや新聞を見れば、就職活動は厳
しいですなぁ、最近の若い者はなんちゃらかんちゃらと
いった見出しが多いです。就活や大学関係の書籍は本
屋に行けば山のようにあります。ただ、私も自戒の念を
込めてなんですが、大学の教員はですね、私も大学院
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を卒業しまして、京都外国語大学に就職したんですけ
れども、就職活動をしたことがありません。ここにおら
れる先生方も多くはそうではないかなと思うんですけど。
大学職員の方も、もちろん今は一般企業に勤めておら
れて大学職員になられた方も多いとは思いますけれど
も、でも多くの方は大学でしか勤務したことがないと、
就職活動もそれほど経験がないと、いったことが言える
かもしれません。そこで私も大学に勤めて悩んでいるの
は、自分が学生のころのイメージ、さっきの「就活戦線
異状なし」の映画じゃないですけれども、学生のころの
イメージを描いて指導しがちだと、思ったりするんです。
これがなかなか悩んでおります。また現実、私も企業
経験がないので、友だちなんかに聞いたりもするんです
が、企業と大学にミスマッチがあったりするんじゃない
か、ということですね。これはあるんじゃないかなと思
います。そこで今回のシンポジウムはちょっと軽いくだ
けた感じなんですけれども「企業が求める人材って大学
で育成しないとだめ？」というテーマでいきたいと思い
ます。社会人基礎力だとか何やかんや出てますけれど
も、本当に企業が求めている人材ってどんなものだろう
かということ、また大学人として我々が、教員や職員が、
本当に何をやったらいいんだろうか、ということですね。
実は、私は本学の短期大学でSPIの授業をしておりま
して、例えば食塩水の問題とか教えているんですけれ
ども、何とか学生さんのためになるように、就職のため
になるように、数学をもう一度理解してもらいたいと工
夫はしておりますが、大学としてこれでいいのかというこ
とも悩んでいますので、皆さんと是非一緒に考えていき
たいと思っております。そこで、本日のパネリストには4
名の先生方にお願いしております。まず、児美川先生。
拍手お願いします。法政大学キャリアデザイン学部、学
部長を務めておられます。今回、この企画をする上で、
『若者はなぜ就職できないのか』というご著書を読ませ
ていただいたんですけれども、大変共感するところがあ
りましてぜひ来ていただきたいなと思い、お呼びいたし
ました。今回は大学のキャリア教育全体の話をしていた
だきたいと思います。続きまして、深澤晶久様。拍手お
願いします。株式会社資生堂人事部人材開発室長、キャ
リアデザインセンター長、グローバル人事グループリー
ダーと多様な職を兼務されておりますけれども、資生
堂に入社されて今現在採用や研修を中心とした人材
育成の業務に携わって、これまでに 800 名以上の

若手社員の育成業務に関わっておられるということで、
深澤様には企業の立場からいろんなお話をしていただ
こうと思います。続きまして、松高先生です。よろしく
お願いします。京都産業大学経営学部准教授で、キャ
リア教育研究開発センターの運営委員を務めておら
れ、さらに、文部科学省のいわゆる就業力GPの取り
組み担当者でもいらっしゃいます。児美川先生には大
学から見たキャリア教育全般のお話をしていただこうと
思うんですけれども、会場校でもあります京都産業大
学はキャリア教育で有名ですから、松高先生の方から
は実践的なお話をしていただこうと思います。このあと、
少しフロアディスカッションをはさみまして、指定討論と
いう形で松本様にお願いしております。株式会社ベネッ
セコーポレーションの大学事業部事業開発課課長でい
らっしゃいます。いろんな産学連携のプロジェクトとか
たくさんやっておられますので、教育産業の立場から
指定討論ということでお願いいたします。スケジュール、
5分遅れていますので、5分ずらすと思いますけれど
も、まず講演者の方から30 分ずつお話いただきまし
て、その後 20 分フロアディスカッションをとります。そ
の後休憩をはさみまして指定討論を松本様にお願いし
た後、パネルディスカッションというスケジュールでいき
たいと思います。よろしくお願いいたします。細かいこ
とは配布資料の中に1枚入っておりますので、またこち
らをご確認ください。私、キャリア教育は専門ではあ
りませんので今回ドキドキしながらやっているんですけ
れども、FD関連業務はいくつかやってきました。それ
で、FDのイベントというものにもたくさん関わってきた
んですけれども、FDイベントに参加しますと「すごく勉
強になりました」、「すごいですね、世の中。でも…うち
の大学じゃできないですよ。なかなかいろんなことがあ
りましてね…。」、「あぁ他の大学はいいよなー。すごい
なー、と思いますよね。」そういって帰って来られる方
も多いんじゃないかと思いますけれども、それだけじゃ
ですね、来ていただいて、「あ、勉強になった」、と帰っ
てもらったんではせっかく来ていただいたのがもったい
ないですので、大学全体というわけにはいきませんけ
れども、大学に少し変化を起こしていただきたい。い
ろんな使命を受けて、全国津々浦々から来ていただい
ていますので、そういうことを意識していただきたい
なということで、フロアディスカッションは後で 4人く
らいで組んでやりたいと思っているんですけれども、
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まずここでアイスブレイクも兼ねまして、隣の人、なる
べく知らない人のほうがいいんですけれども、2人もし
くは3人で組んでいただきまして、ここは名刺交換なし
で、所属とお名前、昨日の晩御飯何食べましたか、僕
はちなみに親子丼を食べたんですけれども、そしてFD
フォーラムになぜ参加したのか、このシンポジウムを通
して何を得たいと思っているのかということを相手の方
に、1分間でお伝えいただけますでしょうか。学生にも、
コミュニケーション能力は大事ですよと言いますから、
我々大学教職員もコミュニケーションを大事にしていき
たいと思いますので、まずアイスブレイクでいきたいと
思います。では1分間、2人ですから一応 3分取りま
すけれども、まず1分間、よろしいですか、僕の成功
は、皆様の力にかかっております。皆様のご協力が必
要でございます。では、スタート。1分経ったら言います。
5,4,3,2,1では交代してください。では相手の方と交代。
後1分取ります。5,4,3,2,1、はい終了。職員さんと教
員さんがいらっしゃいますけれども、教員はしゃべりだ
したら止まらないのですよね。また後で20 分取ります
ので。おそらく話し聞いたらしゃべりたくてウズウズして
くると思いますので。職員さんはこういうイベントすると
なかなかしゃべりにくいかもしれませんが、教員は話し
だしたら止まらないので職員さん、負けずに頑張って
いただきたいと思います。ここで出た問いを、このあと
のフロアディスカッションもそうですし、パネルディス
カッションで出していただけたら、と思います。最後に、
来た目的を実際に果たせたかどうかということを考えて
いただいて、うまくいかへんかったやないかお前、とい
うことがあればご指摘いただいたら、と思います。よろ
しくお願いします。このあとの進行ですけれども、ディ
スカッションをする際の紙の質問紙を1枚入れており
ます。基本的に個別の質問票を入れる予定だったんで
すけれども、ミスがありまして。基本的に4、5人で1
グループを組んで質問を出していただくことになってい
ますが、個別にもし質問があれば、それも別に出して
いただいたら結構です。1グループに1枚提出なので、
それ以外の方で質問があれば質問票を出していただい
たら結構ですのでお書きください。メールとツイッター
での質問も募集しますので、それは進行表の下の方に
書いてあります fdf17@murakami-lab.orgに送ってい
ただいたり、ツイッター、ここは実はソフトバンクの電
波が入らないことが判明したので iphone の人はダメ

なんですけど、#fdf17というハッシュタグをつけていた
だいてツイートしていただければ質問を拾いたいと思い
ます。ご存知かどうかわかりませんけれども、NHKの
「ケータイ大喜利」の千原ジュニアのポジションを私が
やる感じで、質問を拾います。基本的には紙で取りま
すので、ネットを使わないといけないというわけではあ
りません。使える人使いたい人は使っていただいたら結
構ですよ、ということで紙とメールとツイッターで、随時
質問を拾っていきたいと思いますのでよろしくお願いい
たします。それでは時間になりましたので、少し7、8
分遅れで進めていきますけれども、話者の方々には30
分ずつお話いただきたいと思いますのでよろしくお願い
します。まずは、児美川先生の方からお願いしたいと
思いますので、よろしくお願いします。

児美川　どうも皆さん、こんにちは。法政大学の児
美川と申します。どうぞよろしくお願いいたします。最初
に少し，私が何者であるかということについてしゃべら
せてください。パネルには法政大学としか書きませんで
したが、実はキャリアデザイン学部という学部に属して
おりまして、この学部はできて9年になるんですけれど
も，同じような学部を作ってくださる大学がなかなか出
てこなくて、未だに日本ではオンリーワンの学部です。
どんな学部なのかという説明をしていると，それだけで
30 分経っちゃうのでやめますけれども、子どもから大
人までを対象とするキャリア支援が人生のいろんな節
目節目に必要になってきていますので、その各段階の
支援をする専門家を育てたいという学部でございます。
そういう学部ですので、学際的な構成をしておりまして，
経営学の人的資源管理の先生ですとか、教育学をやっ
てきた人間ですとか、あるいは心理学、生活文化論み
たいな分野の先生方がいらっしゃるわけですけれども、
私自身はずっと教育学の畑で研究をしてきた人間です。
教育学部，教育学研究科を出ているということになり
ます。
　大学におけるキャリア教育の現状と課題ということ
で、少し全体的な話をさせていただこうと思って、今日
参りました。それでは、基本的にはスライドに沿ってお
話ししていきます。
　いきなり結論です。なぜいきなり結論なのかと申しま
すと、発表の時間が 30分と限られておりますので、こ
の1枚だけ説明できたら私自身は思い残すことはない。
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仮に時間がなくなって最後が切れてもいい、というこ
とで、最初に全体的な結論めいたことを申し上げます。
その上でなぜそう言えるのかという話を続けてしていき
たいと思っております。ちなみにお手元に予稿集という
のでしょうか、レジュメが出ておりますが、基本的には
沿っておりますが，多少その後スライドの方にだけ加え
た部分も入っております。
　今日の課題は大学と企業との関係ということになるわ
けですが、この大学と企業の関係のこれまで，これま
でというのは主要には1990 年代以前、80年代いっぱ
いくらいまでのことを念頭においてありますけれども、
その時代の大学と企業の関係というのは、私なりの言
葉で言うと「表面に見えない密接な関係」であったと
整理でいるように思います。大学で教えていることと企
業さんでやっていることはぜんぜん違うし、企業さんが
大学に対して，これこれの力をつけてから学生を寄こし
てくれとも言われなかったという、表面的には無関係に
見える関係でした。しかし、同時に密接な関係でもあっ
たというのは，皆さんご存知のように、新卒一括採用
という仕組みがあって、そういう仕組みで入った学生は
新入社員になると長期雇用のもとで企業内教育でがっ
ちりと育てられる。企業内教育で求められるのは、最
初からある程度の専門性ですとか、職業的な知識スキ
ルを持っているということではなくて一般的な訓練可能
性と言うんでしょうか、トレイナビリティ、入れてから伸
びる、入れてから化ける人材ということでした。だから
大学教育は，逆に言うと職業的な専門ということでは
なくて、学生たちの潜在的な能力を伸ばすことをしてい
ればなんとか学生を受け取ってもらえた。主要には文
科系の学生のことを念頭においていますので、理系は
ちょっと違うとは思います。専門性が入るわけですから。
　ともかくも，そういう関係でずっと高度経済成長期
から1980 年代いっぱいくらいまでは、大学と企業の
関係というのは悪くなかったと思うんですね。お互いに
何も言わなかったかもしれないし、特別に感謝をしたり
されたりということもなかったかもしれませんが、しか
し相互に文句を言わなくて済むような、そういう関係で
はあった。しかし、90年代以降、この関係ではダメじゃ
ないかという議論が次 と々起きてくる。企業さんの方で
は、グローバリゼーションの中でグローバル経済競争
に勝ち抜いていかなきゃいけないということですから、
人的資源管理の方針ですとか方法を変えてくるというこ

ともあったでしょうし、大学側からしても，ちょうど90
年代に大学生の数が急増するわけですね。18歳人口
が 200万から120万に減るにもかかわらず大学の数
は増え、進学率は今や54%にまでなったということで
す。全員がかつてあったような表面的には見えないん
だけれども密接な関係で，新卒採用で企業に入ってい
く、そして企業内教育で鍛えてもらうというルートに乗っ
て行けなくなってきたのです。
　その後，我々大学人が直面し実践している大学にお
けるキャリア支援・教育というのは、そういう状況変化
の中でじゃぁどうしていくのか、というふうになった結果
だと思うんですね。ただ、端的に結論だけ申し上げま
すと、現在そういう形で流行っているキャリア支援・キャ
リア教育というのもは，私の立場からすると、教育研
究をやっている人間からすると、いい面もあるとは思い
ますけれども、必ずしもよろしくないところがある。関
西の大学はFDにしても，初年次教育にしてもキャリア
教育にしても，非常に進んでいる大学がありますので、
お前東京から喧嘩売りに来たのかと思われたら困りま
すけれども、そうではありません。もちろんいい面もあ
るわけですけれども、しかし，どうなんだろうと思うと
ころがあるということです。その理由はこのあとで述べ
ます。
　基本的にはこの間の大学のキャリア支援・教育とい
うのは，外側からの大きな力、エンプロイアビリティの
要請、社会人基礎力もそうだし、人間力もそうですし、
要するにこういう力をつけて来いよ、という社会的要請
に対して、たしかに従来のままじゃだめだなということ
で必死になって取り組んできたというわけなのですね。
しかし，大学教育として本当にそれでよかったんだろう
か、ということを十数年経って今もう一回考えてもいい
んじゃないか、というのが今日の話の主旨、みたいな
ものになります。ですから逆に言うと，オルタナティブ
はないんだろうか、キャリア支援・キャリア教育が流行っ
たことにはある種の歴史的経緯や必然性があったと思
うんですけれども、しかしこのままでいいのか、エン
プロイアビリティという要請を受けて、ひたすら大学は
それに応えていく、ということが続くだけでいいんだろ
うかということです。もう少しですね、個人と企業の関
係もそうだと思いますし、大学と企業の関係において
も、もう少し対等なパートナーシップといいますか、も
ちろん要請を受けて応えないと行けない部分は応える
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わけですけど、しかし大学教育としてやらなきゃいけな
いことはやっていく、その中で企業なり企業文化なり
を変えていくことにもつながるかもしれない、ということ
を相互の関係の中で考えなきゃいけないんじゃないか、
というのが結論であります。
　これで終わってもよいのですが、まだ20 分くらいあ
りますのでしばらく続けたいと思います。
　この10 年 20 年のことを振り返るためにいくつかの
ことを申し上げたいと思うんですけども、昨年の4月、
大学に籍を置く者というか教職員にとって大きな事件
だったのは、例の大学設置基準の改定であります。キャ
リアガイダンスとか職業指導とかと訳されて新聞等々
では報道されましたけども、それが義務化されました
そこで大切なのはその意味をどういう風に受けとるかと
いうことなんですね。大学設置基準を紐解きますとス
ライドにあるように、42条の2というところはなってい
るわけです。ちょっと長いですけれども読みます。「学
生が自らの資質を向上させ、社会的及び職業的自立を
図るために必要な能力を、教育課程の実施及び厚生
補導を通じて培う」。教育課程の実施とか厚生補導な
んて言い方はいかにも時代めいておりますけれども、と
もかくもこれらを通じてつけてくださいという力は，社
会的および職業的自立なわけですよね。これを念頭に
おいて考えた時に、この規定の意味って何なんだろうと
いうことです。
　要は、去年の4月ですが、義務化される以前からほ
とんどの大学は、キャリア支援・キャリア教育に取り
組んできたわけですから、そういう現状をただ追認して、
やらないという選択肢はありえませんよ、取りこぼしは
許しませんよということを文科省なりにまとめたというふ
うに見ればいいのでしょうか。それとも，もう少し深読
みすると、現状追認と取りこぼし防止だけじゃなくて，
もう少し別のインプリケーションもあるんじゃないか。
あくまで求められているのは社会的および職業的自立
なわけです。しかし今大学がやっているのは社会的お
よび職業的自立のキャリア支援なんでしょうか、就業
力なんて言葉もありますけれども、しかし私達がやっ
ているのはもしかしたら就業ですらなくて、就職力、か
もしれないですよね、みたいなところをどう考えたらい
いか、ということです。、私自身はこの規定の意味は意
外に重たい、と思っております。企業に勤めることがで
きる、雇ってもらうことができるというエンプロイアビリ

ティを育成するということだけではなくて、一般社会的
にも自立する、職業的にも自立する、という、そこを準
備しろということですので、そこにむけて何が考えられ
るか、というところがあるように思っています。
　そういう視点からこの20 年くらいでしょうか、10 年
15 年 20 年進んできた大学におけるキャリア支援・教
育を振り返ると、いろんなことが見えて来ます。何より
もスタートしたのが、個々の大学、先進的な大学さん
によっては、大学の内側からの発想で自分たちがやら
なくちゃと思ってやりだしたということもあるでしょうが、
多くの大学では、なぜこれがここまで発展してきたかと
いうと、背景にあったのは一つは少子化ですよね。18
歳人口200万が 120万に減ってきたわけですから、
大学間競争があった。そして出口のところでは若年雇
用情勢が非常に悪化していて、大学は卒業したけれど
も就職もしないし進学もしないという学生が今で2割
ぐらいはいるという状況です。つまり、入口のところで
は、ちょっと自分の大学の魅力を高めて就職できます
よ、という売りを作らないとなかなか学生確保の競争
に立ち向かえない、と同時に、出口のところでは、そ
んなに簡単に採用できないよ，これからは即戦力が必
要だし、高度な人材，グローバル人材の時代なんだか
ら，そんなに簡単に誰でも雇うわけにはいかないよとい
うプレッシャーを受ける。両方から挟まれたわけです
ね。入口，出口のところでプレッシャーを受けた大学っ
て自立性を根こそぎ持っていかれた感じで、そうかそう
か，やらざるを得ないのかということで徐々に進んでき
たというところがあったように思っています。
　で、そういうわけですから、まず始まったのはハウツー
的な就活支援を従来よりもより長く，手厚くやるという
ところから始まったわけですし、その後もいくつか質的
にも進化を遂げてきていると思うんですね。まずは就
職の具体的ノウハウだけではなくて，学生さんがどう生
きていくのか、どういう進路を取るのか、自分の生活
全体の中で働くということをどう位置付けるのか、そう
いうこともやらないと就職だってできないという実感が
だんだん広がってきて、より広くキャリア支援という方
向に舵をきってきたことは確かです。そして当初は，就
活支援でしたから就職部ですとかキャリアセンターみ
たいなところがやるセミナーとか講座ですよね、正課外
の教育でありましたけれども、徐々にいろんな大学で、
名称はいろいろ違いますけれどもキャリア教育科目とい
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うんでしょうか、正課科目に入ってきた。インターンシッ
プなんかも単位化しているところがどんどん出てきた。
学年的に見ると、3年次後期、あるいは3年次以降
というものだったのが、次第に2年次、あるいは入学
後の1年次から、広い意味でのキャリア支援について
やっていかなきゃいけない、という認識が高まっていき
ました。実際そういうキャリア教育科目をおかれている
大学も非常に多いと思います。今ではさらにプラスして、
私の大学でも試み始めているところですが 4年次後期
ですね、実際に就職が決まってこれから社会に出ると
いう段階の学生たちも、実際に出てみるとものすごくリ
アリティショックが大きいので，。そういう学生たちに向
けて、もう少し企業内のことを教えたりですとか、ある
いは労働法ですとか、社会保障みたいなことを教える
みたいな機会を4年後期に作ろうという、そんな発想
も出てきたように思います。
　そういう意味でいうと、すごく進化し発展してきてい
ると言えると思うんです。ある意味で体系的になってき
ましたし、系統的にもなってきました。しかし，私が問
いたいのは、こういう現在の姿は、確かに体系的・系
統的なキャリア支援・教育なんですけれども、本当に
その「完成形」なんだろうか、ということなんですね。
それが冒頭の、いきなり結論です、といってお見せし
たスライドの問題意識とも重なっているわけです。完成
形ではないのではないだろうか、というふうに考えてい
るわけなんですが、その根拠を述べなければいけませ
んね。
　キャリア教育栄えて，大学教育……と、続きの言葉
はあえて書きませんでしたが、そんなことにならないと
いいな、というのが現在の危機意識というか問題意識
であります。一つには、やっぱり見ていると私どもの大
学でもそうですが、キャリア支援・キャリア教育がか
なり肥大化しているんではないかということがあります。
肥大化しているというのは学生たちの卒業所要単位の
うちのある部分をそこで済ますことができることでもあ
りますし、それだけではなくて彼らの学習時間ですと
かかエネルギーですとか、意欲というもののうち、本
来の大学教育に向かうべき部分をキャリア教育のほう
に引っぱっているということがあるように思っています。
本来の大学教育は正課課程の教育活動、いわゆる授
業ですとかゼミとかとういうものだけではなくて、正課
外で学生たちが自主的に学習活動をするとか，体験学習

をするというものがあるはずですけれども、そういう時
間にもくい込んで、キャリア支援・キャリア教育がやら
れているとすると、やっぱり圧迫しているところがあるん
じゃないか、これで大丈夫だろうか、っていうことです。
　2つ目には、今、完成形か？（クエッションマーク）、
といった形で進んでいるキャリア教育ですと、キャリア
教育に特化した枠組みですよね。キャリア教育科目を
設置して、インターンシップを単位化して、PBLをやって、
とかいうことなんですけれども、そういうキャリア教育
に特化した枠組みで取り組んでいる限り、国立大学み
たいなところは違うのかもしれませんが、比較的規模
の大きな私立大学の場合には、そういう支援・教育は
絶対にすべての学生には行き渡らないわけです。物理
的に無理なのです。すべての学生分のキャリア教育科
目を全部設置するなんてことは、たぶんあり得ません。
そうすると何が起こるかというと、この学生はやっぱり
キャリア教育科目受けてほしいよね、という学生は来な
い。あなた来なくたって大丈夫、十分自分の力でもやっ
ていける、自主的にいろいろ活動したほうがいいよとい
う学生に限って来るという、そういうことが起こるわけ
です。そう考えていくと、カリキュラムを組む我々からす
るとすごく完成形に近づいてきて、系統性・体系性が
出てきたように見えるものが、でも受ける側の学生から
すると，本当に支援が届くべき学生には届いていなくて、
そうでない学生たちをより伸ばしている。もちろんより
上を伸ばすということも大学教育の立派な役割ですけ
れども、その場合には相当なことをやらないとその層は
伸びないわけですけれども、じゃあそこまでやれてい
るかというと，どうもそこまででもない、という中途半
端なことをやって時間の無駄になっているのかもしれ
ない。いや，言い過ぎですね。はい，言い過ぎです。
　もう一つあります。「キャリア教育栄えて……」という
ことですけれども。一番，僕自身がなんかこう腑に落
ちないというかですね、天に向かってつばをしているみ
たいな、当然つばは自分に落っこちてきますけど、そう
感じているのは，就活が社会問題になって，早期化や
長期化や過熱が問題視されていいますよね。その関係
で、我々が大学でやっているキャリア支援・キャリア
教育というのは、こういう過熱化している就活の沈静化
に役立っているんだろうか、それとも、結果としては煽っ
ているのか、と問いかけた場合に、おそらく機能として
は、つまり結果としては煽っているんだと思うんですね。
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だからこそ学生たちも決められたとおりに、ある時期に
なるとそういう活動に入っていくわけです。そうすると1
年次に入った時に就職だけがすべてじゃなくて、どう生
きるかどう働くかということをじっくり考えなきゃいけな
いんだぞ、ということを教えてきた私たちがですよ、3
年のある時期になると学生たちが一気に就活モードに
わーっと入っていって、自己分析だとか業界研究だと
かをやっている姿を見ることになる，という居心地の悪
さみたいなものがすごくあるわけです。入学時からの
キャリア支援教育と就活との接続が、我々にとって居
心地が悪いものになっているのです。
　もうちょっと言うと、内容的なことですけれども、私
たちがやっているキャリア支援、キャリア教育というの
は結局エンプロイアビリティをつけるってことになるとす
ると、今ある労働市場に，企業さんの採用活動に学生
たちをどう乗せていくか、どう採用していただくか、と
いうことになるわけですから、原則、既存の労働市場
に適応するということを教えざるを得ないわけですね。
それはそれで適応ということももちろん大事なんですけ
れども、しかし学生たちが望むような一定規模以上の
企業さんの求人と現在の大学生の数を考えたら、全員
は絶対そこには行けないという、構造的に2割はあふ
れる、というのが今の大学の現状なわけで、そのこと
がわかっているのに、そこに向けてみんな走っていけ！
　適応するんだ！　ということだけを言っていていいん
だろうかということもちょっと考えてしまいます。先ほど
冒頭で申し上げましたけれども、新卒採用、日本的雇
用、企業内教育というものを前提とする正社員モデル
にどう乗っかっていくか、ということを私たちは支援し
ているのではないか、正社員になりたい学生がなれる
ことはいいことだともちろん思っております。しかし、な
れない学生が 2割います。全大学のある学年の。その
2割の子たちに必要なことを教えているのでしょうか、
私たちは。仮に卒業時点で正規雇用の世界に入り込め
なかった時に、どうしたらいいかということをちゃんと
教えているでしょうか。どこに相談に行け、と言ってい
ますでしょうか。ひょっとしたら非正規から始まったと
しても、その非正規の仕事の選び方次第では、あるい
はその後の自分でのスキルアップの仕方や努力次第で
は、正規への転換も見込めるということがあるかもしれ
ません。そういう道筋を教えているでしょうか。単に使
い捨て労働力のように長時間過密に働かされて、一定

の年齢になったらもう雇ってもらえない，そういう非正
規職場もあるでしょう。その見分けかたをきちんと伝え
ているでしょうか。大学のキャリア教育・支援が、圧倒
的に正社員モデルでそこを目指していけ、ということに
なっているのは事実だと思っていまして、これどう考え，
改善していったらいいのかという問題は残っているな、
という感じています。、もう15年 20 年経ってワンクー
ルは過ぎたわけですから、一定の形を作るところまでは
来たわけですので、今後はそこをもう一回現時点できち
んと点検をして、当然継続すべきものは継続して、しか
し考え直すもの見直すべきものは見直すという、そうい
うことをしていかなきゃいけないように思うんですね。
　これが，今後考えていくべき課題というふうにスライ
ドに書いたものですが、いくつかあります。まず一つは
ですね，キャリア支援・キャリア教育というものをもう
一度、キャリア教育に特化した枠組み、キャリア教育
科目とかインターンシップだけではなくて、大学教育全
体に埋め戻すということが必要じゃないかということで
す。端的に言えば、大学の学部は専門学部として存在
しているはずですから、それぞれの学部の専門教育の
中で、どうキャリア教育的な要素というか契機というか、
キャリア教育的な効果を出せるか、ということをもっと
もっと考えなきゃいけない。そうすると先ほど申し上げ
た、来てほしい学生は来ないけれど、来なくても大丈
夫な学生が来ちゃうという問題はとりあえず解決します
よね。専門課程教育であれば，その学部の学生はみ
んな受けるわけですので、そこのところでもっと勝負し
ていくということを考えなきゃいけないんじゃないかとい
うことです。あまりに脇のところの特化した枠組みが肥
大化しているのはまずい，そこをなんとかできないか、
ということです。
　2つ目は，先ほど申し上げましたけれども、適応は
大事です，人間、適応しないと生きていけません，食
べていかなければいけませんので、適応は大事なんで
すけれども、同時にブラック企業等が騒がれているよ
うに、これはちょっと適応しないほうがいい相手という
のもありますよね。そういう時にどう自分の身を守るの
かという、括弧つきですけれども抵抗ということを含め
て自分のキャリアを設計していく力もつけなきゃいけな
い。最初から正社員に入り込めて、そして企業内教育
できっちり鍛えてもらえる層は，それでいけばいいんで
す。だけどそうじゃないスタートを切らざるを得ない人、
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また最初は正社員だったけれども辞めざるを得なくて、
次からは違う身分になる若者というのは今はいっぱい
いるわけです。だとしたら，その時に自分のキャリアを
どうしていくのか、どうデザインするのか、その力をつ
けるということをもっと考えたほうがいいんじゃないか。
現状の正社員モデルでそこで何とかなるぞという話では
ない。そのためには労働者の権利であったり労働法み
たいな知識であったり、あるいは多様な働き方が出て
きているわけですので、その間をどうしたたかに漕ぎ
渡っていくのかということを考えることであると思います
し、先ほどから申し上げているメインルートに乗ってい
けない層が 2割以上いるわけですから、そこへの支援
みたいなものを入れなきゃいけないということを思って
います。
なんでそうなのか、ということですけれども、根拠を
言わなきゃいけないと思ったので、シミュレーションを
持ってきました。あくまで机上の計算です。15 年前の
高校入学者を追跡調査したわけではありません。2010
年度にいろんな統計数値を使って計算してみると、だ
いたいこうなんですよ。ある年に高校に100人入ると
すると中退が年に2％あるから卒業は94人。大学に
51人来て、卒業率から計算すると大学卒業は45人で、
就職は38人。そして３年後の就業継続は25人となっ
ているわけですね。大学に行かなかった場合のルート
についても，同じように就職後3年後の就業継続です
けど、たどり着いている人間というのは44人しかいな
いんです。この44人はかつての日本社会の標準です
よね。一定の段階のところまで学校に行って、新卒就
職で就職して、基本的には長期雇用のもとに雇われる
という。ストレーターと書きましたが、本当にまっすぐ
のキャリアを歩む人、ストレートな人生を歩む人ですけ
ど、かつてはそうだったんです。これが圧倒的な標準
だったわけですけれども、今やこれが半分以下になっ
ている。もちろんこれはシミュレーションとしての計算
ですので、いろんなところで、たとえば大学を5年か
けて卒業した人もはみ出した7人になっちゃっているな
んてこともあるんですけれども、そうだとしても、かな
りのところできつくなっている。だとしたら，はみ出る
ほうのところについても、頭においた上での教育という
ことを考えざるを得ないという、そういうことであります。
　そうするとですね、もうそろそろ各大学が腹を固める
というか、決断する時期に来ているかもしれないという

気はするんですね。中教審は大学の機能別分化なんて
ことを言っておりますけれども、日本に七百七十いくつ
ある大学が全て同じような教育をして、すべて同じよう
なキャリア教育・キャリア支援をしたってしょうがない
わけですね。それぞれの大学がどういうターゲットを
念頭において、どういう労働市場に向けて学生を鍛え
ていくのか、ということを考えなきゃいけない。その時
に大学ですので、基礎的・汎用的能力と専門的能力の
育成というのが基本に座るとしても、しかしターゲット
はそれぞれごとに違っていいし、思い切って自分の大
学はここのところを狙っているんだということにしていか
ないといけない。大学も上から下まであって、企業さん
も上から下まであるのに、上から下までの人が上から下
までの企業を全部を受けていく、みたいなのが，今の
就活ですよね。そんなことやっていても無駄が多すぎ
る、ということだと思います。
　その上で改めて、冒頭と一緒ですけれども、大学と
企業の関係はどうあるのかということですけど、今日
は企業の方もパネリストでいらっしゃったりコメンテー
ターをされたりするわけですが、あえて申し上げます。
企業が求める能力や人材を養成することは一方で大学
の役割だと思いますけど、それだけが大学の役割では
ないわけです。私自身は専門的、職業的と言ってもい
いんですが、そのレリバンスを持った人材と、もう一方
でシチズンシップの育成が大学の役割であると思って
います。およそ近代以降の学校の役割というのは2つ
あって、職業準備と政治的市民を育成するということ
なんです。大学もそこは変わらないと思うんですね。あ
る種の批判的リテラシーみたいなものも持って、現状
に対して、それを対照化して捉えることができる、そう
いう力をつけるということは必要でありまして、職業準
備はエンプロイアビリティと重なるわけですけれども、
政治的市民の形成はエンプロイアビリティの議論の中
だけには乗らない部分だと思うんですね。しかし、そ
の後者を持ったものこそが、もしかしたらこれからの厳
しい労働市場の中で、仮に自分が不利な目にあったり、
どこかドロップアウトせざるを得ないということがあっ
たとしても、そこをなんとか漕ぎ渡っていける、そうい
う人材だと思います。同時に、個人として対等に企業
と渡り合える、そういう人材なんだと思うんですよね。
そして、これからの日本の企業は、とりわけ大企業に
なるようなところは、グローバル展開して世界を相手に
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していくわけですから、当然それくらいの人物、人材が
必要なんじゃないか。と言い切ったらまずいかなと思う
ので、ま、であってほしいと思っているわけであります。
そういうことも含めまして、大学と企業との良好なパー
トナーシップということをぜひ考えたい。大学はもちろ
ん必要な改革はしなければいけませんし、企業さんか
らもっとこういう力つけてほしいと言われれば、それは
それで考えていかなきゃいけませんが、しかし大学にし
かできないこと、そういうものについては大学できちん
と育成していく、という発想を持たなければいけないか
なと思っております。ちょうど、時間がきたと思います。
ご清聴ありがとうございました。

村上　児美川先生ありがとうございました。児美川先
生には、ちょうど、大学と企業のパートナーシップとい
うお話で結んでいただきましたので、続きまして、深澤
様に企業の立場、もちろん資生堂という一企業の意見
ということもありますけれども、企業の立場から深澤様
にお話をいただきたいと思います。よろしくお願いします。

深澤　皆さんこんにちは。ご紹介いただきました、資
生堂の深澤でございます。日頃は弊社、ならびに弊社
の社員が皆様方に様々な場面でお世話になっておりま
す。まず冒頭に感謝申し上げます。ありがとうございま
す。また今日は貴重な機会を頂戴いたしましたが、あく
までも一つの企業の事例ということでお受けとめいただ
き、児美川先生や松高先生のようなアカデミックな話
はできませんが、企業の中で若手をどう採用し、育成
しているかという内容をご紹介申し上げることで、今日
の私の役割に代えさせていただきたいと思います。どう
かご容赦いただきたいと思います。いただいた30分の
中では、お手元の資料だけではなく投影だけのパワー
ポイントもかなりございます。そういう意味で量は相当
多いと思います。いただいたお時間の中で進めなけれ
ばいけないので、かなりスピードアップして参りますの
で、どうか、もしこのあたりが、ということがございま
したら、後ほどご質問をいただければできるだけお答
えしていきたいと思いますので、どうかお赦しいただき
たいと思っております。それでは、早速お話しを進めて
まいります。弊社は、今年ちょうど創業140 年という
節目の年を迎えて参ります。先ほどの児美川先生のお
話のとおり、一気にグローバル化が進んでおりまして、

売上の比率は現在国内 57％海外 43％、10 年前わず
か10％台であった海外比率からしますと急激に伸長し
ております。お手元の資料が 87カ国となっております
が、資料を出してから今日までにすでに1カ国、チュ
ニジアというところに進出しましたので、88カ国になっ
たということでございますので、日 こ々の数字が動いて
いる、というのが現実です。そして一方で、日本の東
京の銀座の資生堂というのが当社のいわばオリジンで
ございます。もともとは薬局から始めて、今は化粧品
中心の会社になっているということです。社名は中国
の易経から取っております。「至哉坤元　万物資生（い
たれるかなこんげん　ばんぶつとりてしょうず）」。大
地の徳はなんとすばらしいものであろうか、こんなとこ
ろから取っております。現在の人材育成体系は、今か
ら7年前に再構築されています。、2005 年に現在の
会長である前田が社長に就任した時のビジョンの一つ
「魅力ある人で組織を埋め尽くすこと」、これが 21世
紀に通用する人材をもう一度作り直していこうというこ
とで、様々なことを組み替えてまいりました。その時に
発表しました「共育」すなわち、教え育てるのではなく
て、仕事を通じて上司も部下も共に成長していくという
のが、現在の私どもが目指している姿です。3つの求
める能力と感性は「自立性」「変革力」「美意識」です。
とくにこの「自立性」と「変革力」はどこの企業でも、
言葉は違うにせよ、おそらく共通のことだと思います。
特に「変革力」。今年は、創立140 年ですが、先達へ
思いを馳せ、守り続けなくてはいけないものもあります
が、一方で、海外進出 88カ国ということで周りの環
境は著しく変わっております。資生堂の中で資生堂を
超える、そんな変革を求めるということ、これは時代
の要請なのかな、と思っている所でございます。具体
的には、企業内大学「エコール資生堂」という組織を
立ち上げてちょうど5年になります。社員が 7つの学
部に所属して、専門性を磨いていく。先ほど児美川先
生が汎用的知識、あとは企業の中で、というお話があ
りましたが、今は確かに企業の方でも専門性というも
のを求めざるを得ないという状況にあることは確かだと
思います。総合職なので何でもできます、ということで
はなくて、その中でも自分の得意なところ、強みを活
かすという人材育成。これはもう待ったなしの状況に
なっているかなと思っております。ここからが今日お伝
えする本質なのですが、まずは、企業としての入口と
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なる採用です。私どもの採用につきましては、3つのコ
ンセプトで実施しております。先ほど児美川先生がひ
とつの企業に長く勤めるという、いわゆる終身型、終
身雇用型の状況はないということをお話になりました。
その通りかと思います。しかしながら、お迎えする社
員の方には出来るだけ長く勤めていただきたい。そう
なると、やはり我 も々学生さんを選びますが、学生さ
んにも企業を選んでもらおうと、最初が、選び選ばれ
る関係です。そして2点目は減点主義ではなくて、ど
う強みを見出せるか、ということ。そして3つめ、こ
れは非常に難しいんですが、当社の場合はB to C、
特に女子学生さんを中心に、私どものお客様である可
能性は非常に高いです。したがって、選考で特に気を
遣っていくというか、おもてなしの心を持って、応募者
であると同時にお客様であるという視点で見なければ
いけない、ということで、この3つを心がけております。
このお互いに選び選ばれる関係を体現するために、選
考会では私どもは、勿論アセスメントをしますが、学
生さんにも面接官をアセスメントしてもらうということを
やっておりました。ここでアセスメントの評価が低い面
接官は翌年の採用には出られないという厳しい仕組み
を取っておりまして、どれだけその学生さんの強みを引
き出すことができるか、ということをお互いに選び選ば
れる関係で体現していこう、そんなことをこころがけて
います。それから強みを引き出すという意味では、例
えば面接だけを繰り返す、そのような選考形態をとっ
ていらっしゃる企業もありますが、やはり面接だけで
は力を発揮できない学生さんもたくさんいらっしゃる
ので、さまざまな場面を用意しようと、グループインタ
ビュー、あるいは個人面接、あるいはグループディスカッ
ション、こうしたいくつかの機会を提供しながら、その
中でおそらくこれは行けるよね、この部分では強みを
出せるよね、というところをできるだけ見つけていきた
いなということで、こういうスタイルをここ数年ずっと
続けているところでございます。先ほど応募者満足度
と申し上げましたが、こうした説明会、写真はインタ
ビューブースなんですけれども、丸いテーブルに白い
クロスを敷きまして観葉植物も置いて、真ん中には
私どもの資生堂のパーラーのお菓子まで置いて、ど
うぞお腹が空いたら自由に食べてください、と続け
ておりました。最初は遠慮していた学生さんもだん
だん遠慮されなくなりまして、毎回毎回お菓子がなく

なってしまいまして、もうこれでは足りないということ
で昨年あたりからお菓子はやめてお茶だけにいたしま
したが。( 笑 )それくらい、いかに普段の素の学生さ
んの状態で強みを引き出せるか、ここがポイントだと
思います。もし、素のその状態が出せるのであれば、
カレーを出してもパスタでも用意してもいいと思ってい
るのですが、どうしてもなかなかそこのところが見つ
け出すのは難しいです。面接官は、短い時間の中で
の学生さんの本当の姿、強みを引き出すために、とい
うことで心掛けているところでございます。もう一つ、
児美川先生のお話の中でも、今日お集まりのたくさん
の先生方のいろいろなフィールドでキャリア教育がな
されていますが、実際の就職活動では、最近一つ意
識しないといけないのと感じているのが保護者の関わ
りでございます。最近、大学の方から学生さんじゃな
くて、保護者のための就活セミナーを開催するので、
ということでお声がけいただくことがかなりございま
す。そこでまとめたのが、この保護者の関わり方で、
2008 年の110人の新入社員に、就活中に保護者と
どんな関わりがあったのかということを聞きました。約
半分、権限委譲型が一番良いのですけれども、残念
ながら5人に1人は過保護・密着型という非常に心
配なケースもございました。ちょっと面白いことがあっ
たので、少しご紹介しますが父親の役割としては、面
接の当日に靴が磨いてあったと、実は企業はこういう
ところを見るんだよ、そんなアドバイスがあった、こん
なこともびっくりしました。模擬面接、これもかなりお
父さん頑張っていただいているんですが、人事部にい
るお父さん、失敗されることもかなりあります。これ
はなぜかと申しますと、その企業のスタイルの中での
判断にどうしてもなってしまいます。むしろ人事部なん
て全然知らないお父さんのほうがうまくいっているとい
うケースもありました。また、この就活を通じて改めて
父親の凄さがわかったよということもございました。お
母さんの場合はやっぱり好きな料理。そしてむしろ厳
しい指導をしてくれたのはお母さんだったと、特に就
活になりますと、お子様の就職活動軸がぶれてしまう。
そうなると負のスパイラルに入って、本当のお子様の良
さが消えてしまう。そんな時に厳しく言ってくれたのは
お母様だったと。また、私たちの誇りだということで送
り出してくれた、ということもありました。一番困った
のは、いちいち今日はどこの会社なの、どうだったの、
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帰ってきて自分の表情を見てくれたらわかるでしょう、
なんで聞くの、ということがかなりあったようです。も
う一つ気をつけなきゃいけないのが、昔の自慢話。
お父さんの時はこうだったよ、これは通用しにくいと
思います。こういうことを含めて学校の先生方、キャ
リアセンターの方、そしてもちろん本人もそうですが保
護者の役割というところを、今後の就職活動のところ
で大学と企業の接点に加えて一つの大切な要素として
考えざるを得ないかなということで、あえて今日少しお
話申し上げました。私がまとめた保護者の役割は「見
守り力」だと。一番その学生さんの、つまりお子様
の一番いいところをわかっているのはやっぱりご両親
じゃないのかなと、軸がぶれてないかだけを見守れば
いいので、この会社が良いとか悪いとか、この会社
に行かなきゃだめだ、こういう話になると本当に学生
さんは迷ってしまいますので、ぜひ一歩引いて見守っ
ていただく力、そしてもう一つ、そうは言ってもやはり
社会を経験していますから、社会とはこういうものだと
いうことを、しっかりまず教えて、そこから学生さん自
身がその枠を破って離れていく、言い換えればこれが
「守・破・離」の体現かな、と思っておりまして、学
生から社会人への意識転換、これは家庭の役割とし
ても必要じゃないかなと、こんなお話をさせていただ
きました。さて、次は新入社員です。これはお手元の
資料に基づき、実際の私どもの研修の中身をそのま
まお伝えしたく、ご用意いたしました。長らく採用数
を絞っておりました。1994 ～ 5 年から10 年間、い
わゆる「失われた10 年間」、これは多くの企業さんと
弊社も一緒でございました。この世代は、今順調に
成長していればだいたい入社10 年、15 年ですから、
30 代後半くらい、いわゆる現場のリーダーとして活躍
すべき人材が少ないいうことが起こっています。という
ことでようやく2005 年から、採用を加速化してきま
したので、最近は安定して採用しております。当社とし
てできることは、少々の業績の上がり下がりに関係な
く採用の枠はしっかり決めておくということ、それから、
すでに新卒一括採用から脱皮をいたしまして、ここ4、
5年は、毎年入社する社員の25％が経験者採用になっ
ており、残り75％が新卒というようなバランスで採用
しております。そういう形で、いろいろ工夫をしなが
ら、新しい風を入れる、言い換えればダイバーシティ
ということに取り組んでいるということでございます。

新入社員研修は 2008 年からスタイルを大きく変えま
した。2006 ～ 8 年と私自身も3 年間直接研修を担
当いたしましたが、今お手元に開いていただいている
紫の冊子がございますが、こうした教材を配っていた
んですが、この使い方のところがこの研修での変化の
一つです。最近の若手社員の強みの方、本当に素直
ですし、協調性、ただ、協調性にはちょっと誤解も
あるかなとも思いますが、これはなぜかといいますと、
例えば採用の2次選考でグループディスカッションを
行ないます。あるテーマに基づいて議論をしていただ
くんですが、とにかく初めて会った仲間でも、5分も
しないうちに打ち解けます。特に関西系の学生さんは
話が止まらないですね。もういいですよ、時間超えて
ますよ、というくらい議論が白熱します。ところが終わっ
た後、今のディスカッションのまとめ、グループでの
まとめを発表してください、ラップアップしてください、
どなたでもいいですよ、発表してください、というと今
までのあの盛り上がりはどうしたのかというくらい、一
瞬にしてフリーズしてしまいます。せっかくのチャンス
なのに、間違っても誰か発表してくれればいいのにな
と思うんですが。実は後で、内定した学生さんにどう
して手を挙げなかったのと聞くと、協調性が大事だと
教えてもらいました、ということなんですね。それは
協調性じゃないですね、どこかにそういう遠慮がある
のかなと。それがうまく働けば協調性だし、そういう
意味では自分だけが目立つということを怖がっている
のかなという感じがしました。一方で、課題としては、
非常に受け身だとか、考えるという習慣がなかなかで
きてないとか、それから人間ですから止むを得ないで
すが、失敗、これを極端に恐れるということ、それか
ら答えのない状況への対応です。仕事というのはそも
そも答えがない、正解がないんですけれども、答え
のない状況に対して不安がある。このような現状を踏
まえ、ここ数年の当社新入社員育成のコンセプトとし
て「自ら考えて行動してやりきる」これに掲げています。
そしてこのことを習慣化するための研修のプログラム
として、インプット型からアウトプット型へ変えました。
簡単に申し上げますと、いわゆるPBL に近いような、
あるテーマを研修のスタート時に提示して、研修で学
んだことを最後にプレゼンテーションする。即ち相手
に伝えるわけです。先ほどちょっとお伝えしました
が、2007年までの研修では、副教材が、約 3 週間、
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きれいなままで持ち帰るという状況でした。そして質
疑応答でもなかなか手が挙がらない。そこを大きく変
えていったのがこの研修であります。ＳＴＡＲＴプログ
ラムというオリジナルのプログラムを作ったんですが、
研修の冒頭にある状況を設定して、研修で学んだこと
を最後にアウトプットする、具体的に言えば、弊社の
営業担当としてある得意先へプレゼンテーションする
ということをテーマとして取り組んでもらいます。連日、
その日のカリキュラムの終了後、夕方1時間半か2時
間くらいはこのSTARTプログラムの振り返りの時間に
使います。そして最終のプレゼンテーションに向けて、
各グループでどういうことをやっていこうかということを
日々議論していきます。写真に写っている二人の社員
というのは、人事部の社員で研修担当者なんですが、
新入社員がいろいろと聞きに来ます。特に最初の一週
間くらい、これでいいですか、これで合ってますよね、
という聞き方をしますので、それはわからない、それ
を考えるのが皆さんの仕事だよ、と一切回答を出さな
いんですね。かなりそこで壁にぶち当たるんです。な
んで何も言ってくれないんだろう。それを考えるのが皆
さんの仕事なんだということで、突き返して突き返して
突き返し続けて、この研修は進んでいきます。最終的
には、各クラス、4つのクラスから代表チームがこの
研修で学んだことを活かして、お得意先にプレゼンテー
ションをするという場が与えられるのですが、右下の
写真ですがこれが審査員、これは本社の相当うるさ
型の管理職を集めました。この社員は、この場では
得意先の社長役、新入社員研修よく頑張ったね、と
いう優しいフィードバックは絶対にやめてくれと、営業
担当として本当にうちのお店を考えてくれているのかと
いう視点で質問してくれと伝えておくのですが、あまり
厳しすぎて、ベテランクラスの10 年選手でもなかなか
答えられないことを次 と々質問するものですから、新
入社員は立ち往生してしまいます。その中でもやっぱ
り自分の言葉で相手に伝えることで変わってくるんだ
なということを体験して研修は終わりになります。大き
な研修の変化としては、先ほどお話した副教材が、ポ
ストイットだとかマーカーだらけになりました。さらに
質疑応答の時間が足りなくなりました。次 と々手が挙
がります。後でまとめて質問を受けるね、というくらい
に変わっていきました。自ら考えて行動してやりきると
いうことを少なくとも研修の中では学べるようになった

のかな、とそんな変化が出ております。その中で、新
入社員が何を思ったかということをまとめたのが、だ
いたいこの7つくらいなんですけれども、実はもう1
枚今日、資料を加えておりますが、これを先日まとめ
たところ、これは結局、社会人基礎力の3つの要素
に全て当てはまってくるな、ということがわかりました。
相手の立場に思いを馳せること、支えられることに感
謝するとか、それは、「チームワーク力」ですし、な
ぜ何のために、常に自問するというのはまさに「考える
力」ですし、わかるとできるは違う、失敗から学ぶ、
特に私が印象に残っているのは、できるかできない
かではなく、やるかやらないかだと、まさに「実行力」
そのものだと思います。実はこういうところに我 と々し
ても期待しているところがあって、裏を返せば大学生
の時に見つけてほしいことにもなるのかなと思ってい
るところでございます。さて、昨年の 4月に人事部の
中にキャリアデザインセンターという、これは資生堂と
しては初めての組織を作りました。その中では現在、
20 代から50 代まで、この組織は入社から退社まで
の社員の自立的なキャリア形成を伴走するというコン
セプトで作りました。今、会社からは「キャリアは自立
的に作るんだ」というメッセージを発しています。その
ことを実は違和感なく聞いてくれるのは若手社員なん
です。これは先ほど児美川先生のおっしゃるとおり、
学校でしっかりキャリアというものを学んでいるからだ
と、それをまだ受け止めきれていないのは実は40 代
50 代、私のような世代、キャリアという言葉を全く知
らなかった世代です。したがって若手社員が学校で
学んできた「キャリア」というものをしっかり受け止め
る力がない、ということで40 代、50 代、管理職向
けにもセミナーなどを開催しておりますが、もちろん若
手社員のところもしっかりとしたキャリア形成が大事で
すので、新入社員研修や、2 年目フォロー研修。特に
この 4月からは、入社3 年目のタイミングで、今年は
約100人なんですけれども、社員一人ひとりに「キャ
リア面談」というものをやっていこうと計画しています。
ですから皆様方、学校の先生方のご努力をうまく引き
継いで、そして企業は企業、社会は社会としてのキャ
リアをどう形成していくか、うまくシームレスにつなげ
ていければいいなと思っているところでございます。
ここからのお話しは付録です。私どもの研修所は神
奈川県の逗子にございます。カフェテリアでの出来事
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なんですが、だいたい食事は肉料理か魚料理をチョ
イスいたします。数はバランスよく作ってあるんです
が、これは昨年の新入社員研修の実際のメニューで
す。タイトルでおわかりになると思いますが、私もこの
草食系という言葉はマスコミが作った言葉かなと思っ
ておりましたが、実は点線の囲った方、カロリーの少
ないほうが早くなくなることが分かりました。どうして
だろうと、私の頃は何とか肉料理を食べたかった。そ
のために一目散に食堂に駆け込んだんですが、最近
はなぜか魚料理の方に人気がある。ご飯の量も少な
いですね、男性が特に少ないんです。もう大盛りなん
て頼んでくれる新入社員はいないんです。何を申し上
げたいかというと、「大学の時にしっかり食事ができる
学生さんを育ててください」では、今日の結論にはな
らないんですが ( 笑 )、実はこういう状況も確かにあ
るというのは事実でございます。
さて、もう少し、企業と大学の連携について触れたい
と思います。このあとの指定討論でベネッセの松本さ
んの方から詳しくお話をいただきたいと思いますが、
フューチャースキルズプロジェクトという研究会がござ
いまして、簡単に申し上げますと、初年次教育のとこ
ろへ、大学と企業がタッグを組んで、「大学時代の学
び方を学ぶ」、ということに取り組もうということでやっ
てまいりましたので、この内容は時間のこともあります
ので、詳しくは松本さんの方にバトンタッチさせていた
だくとして、最後にお伝えしたいことです。それは、コ
ンピテンシーは中学、高校で作られるというお話でご
ざいます。実は私も2006 年から6 年間約 750人、
今年の新入社員いれますともう800人以上の採用と
新入社員研修に関わってまいりましたが、2008 年と
10 年入社の社員の中に3人、いずれも女子社員なん
ですけれども、非常に目立つ社員がいました。それぞ
れ調べてみたところ実は3人とも同じ、ある都内の中高
一貫校の出身だったということがわかりました。それぞ
れが別々の大学を経て弊社に入社されたのです。実は
3人に共通なものとして、極めて高い自立性と驚くべき
積極性、具体的にいいますとこの中の一人は、採用の時、
一次選考、二次選考、最終選考と、初日の朝一番に必
ず予約を取ってくる、ということがあったんです。このこ
とはなかなか珍しいんです。大学生の方はだいたい夜
型ですから、午後からとか2日目とかを選ぶケースが
多いんですが、必ず初日を取ってくる。それは意識

してやったの、と聞くと、それは中学校の時の先生に
何事もまず積極的にチャレンジすることだと教えてもら
いました、というのがその行動に表れたというのがあっ
たんですね。一方で、とても可愛がられる所作や振る
舞いもありました。このような経験から、私なりにこん
なものを作ってみたので、これをぜひアカデミックな
立場から大学の先生からご助言をいただき完成でき
たらいいなと思っているのですが、「コンピテンシーグ
ロースモデル」というものです。私はコンピテンシーは
中高で作られ、大学で磨かれて、企業でさらに磨きを
かけて活かすと、これがまさに点から線へのつながり
ではないかなと思っています。やはり中学高校段階で
は、校長先生の影響とか担任だとか言われるクラス単
位の影響は大きく受けますし、クラスの仲間、こうい
うところで基本的なコンピテンシーは作られていくのか
な、それをぜひ大学のところでアカデミックな立場で
皆さん方先生のお力で、あるいは部活サークル、場合
によってはアルバイト、インターンシップ、というところ
で磨かれていく。それを企業がしっかりと受け取って
活かしていくし、さらに磨き続ける。業務やＯＪＴを
通じて仕事の世界に挑戦していく、あるいは異世代と
協働していくということかなと思っています。ですから
先ほどの児美川先生のお話でいけば、あまり就職活動
というものだけを意識したというのではないキャリア教
育、学び方を学ぶというか、本質的に何が必要か、ど
ういうことが人間として生きていくときに必要なのか、
どれだけしっかり学んでおけるかな、ということかなと
私は思っています。あとは会社が、このあと申し上げ
ますが、お預かりした以上は、責任をもって育てると
いうことが必要だと思います。もちろん、これだけ変
化が激しいので、以前に比べれば即戦力化を求めざ
るを得ないという状況はありますし、あるいはグロー
バル化に対応するような力も必要だということを申し上
げざるを得ないかもしれませんが、やっぱり人として、
心を磨くということを当社は心がけています。これは
新入社員研修の後半で必ず毎年行なっているプログラ
ムです。最終的には当社のビジネスからいけば、今日
もたくさん当社の商品をご愛用いただいている方がい
らっしゃると思いますが、お客さまに使っていただい
て、そして感謝いただくというのが我々の目指すゴー
ルです。ただそこまで新入社員にいきなり無理だよね、
ということでまずは一番身近な人に感謝の気持ちを
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表してみようということで、研修の後半に手紙を書くと
いうことをやっています。ありがとうが伝えられる人。
これは 2007年の研修の模様なんですが、このセッ
ションになりましたところ、手紙を書こうと思ったその
筆が動かない、写真のように本当に涙するようなシー
ンがいっぱい出てまいりました。おそらくここまでの
約 20 年という年月がフラッシュバックして、8割から
9 割は親への手紙だったと思いますが、思わず筆を
動かしながら色々なことを思い出されたのだと思いま
す。改めて「感謝」という言葉をしっかりと胸に刻んで
くれたんだなと思っております。このあと、約 40 秒ほ
どの動画を見ていただきたいと思います。この2007
年度の新入社員研修の最終日の朝、ある新入社員が
私のところへやってまいりました。閉講挨拶の前に10
分ほどお時間をください、と。何をするのと言ったら、
後でわかります、と言って、その時間にあるサプライ
ズが起こっておりました。ちょっと画面を切り替えて、
お伝えをしたいと思いますが。
「自分の会社を愛し、人を大切にするという、当たり
前かつ一番大切なことが、なかなかできない人が世
の中に多くなっているのではないかと思います。だか
らこそ人事部の方々は、この 3 週間、ときに涙を浮
かべながらそれを必死に伝えてくださったのだと思い
ます。素晴らしい 3週間を本当にありがとうございま
した」今、似合わない花束を持って演壇を降りたの
が私なんですけれども、こういう感動のシーンが生ま
れました。予想もしていなかったことなんですが、こ
のことというのは、きっと我々が新入社員研修でこ
の129 名の新入社員に伝えたかった一番根源のとこ
ろ、常に相手の立場に思いを馳せて、一緒に仕事し
ていく。感謝の言葉を自然に述べられる。そんなこ
とがこの研修で本当にわかってくれたのかなと。その
後、一人ひとりを大事に育てるということで、入社一
年後には私から、全国の事業所にいる社員の机の上
に、1周年のアニバーサリーカードを贈ったりしまし
た。そしてさらに、去年の2月には久しぶりに同期会
を開催するので、深澤さん来てくださいということで、
同期の約1/3くらいが集まってくれました。私からは「木
を植えた人」という本にサインをしてみんなに渡しま
した。ようやくこれで人事部の我々の手からは卒業し
て、一人前になったなという感じがします。やはり最
初の3年というのがポイントかな、4 年目となりますと

見違えるように成長しています。最近会いましたら、
深澤さんだいぶ白髪が増えましたよねなどと言われま
したが、もう大丈夫だな、もう背中を押してやれば自
分で走っていけるなと。したがって企業としても大学
から卒業してお預かりた以上、まず 3 年間しっかりと
育てるということかなと思っております。
本日の機会に改めて感謝をしたいと思います。これは
私の好きな京都三十三間堂、今朝も手を合わせてま
いりました。その中に飾ってあった言葉です。『教える
ことは習うこと。どちらも何度も繰り返し。』こういう
人材育成に携わる立場の人間として、実は若手社員か
ら教えてもらうことはいっぱいあります。むしろ教えて
やるじゃなくて、若い人達から、しっかりと我々は教
えてもらっている。そういう気持ちで社員が育ってい
けばいいかなと思っているところでございます。ちょう
ど 30 分が経過いたましたので、私の方からのご案内
は以上にさせていただきます。ご清聴ありがとうござ
いました。またどうぞご質問等いただければと思いま
す。ありがとうございました。

村上 ありがとうございました。続きまして、松高先
生のほうにいきたいと思いますが、もしグループワー
ク用の質問用紙しか今回ご準備しておりませんけれど
も、個別にご質問したいという方がございましたら、
個別に、裏でもかまいませんので書いておいていただ
けたらと思いますので、よろしくお願いします。

松高 開始しましてからちょうど1時間半経ちまし
て、授業ではこれで終わりなんですが、あと30 分お
付き合いいただければと思います。どうぞよろしくお願
いいたします。京都産業大学の松高政と申します。よ
ろしくお願いいたします。すいません、ちょっと喉がお
かしいですね。いつもはもっといい声なんですけども。
すみません、ちょっとお聞き苦しいかもしれませんが
お許しください。私は本学で取り組んでおります、実
践の事例についてお話させていただきます。本日はこ
の3点からお話させていただきます。まず、本学での
キャリア形成支援、そのコンセプトであります、産学
協同教育、CO-OP 教育とはいったいどういうことな
のか、その後に本学の具体的な取り組み、3 番目に
まとめをお話いたします。まず最初のところですけれども、
本学は先ほど学長からもお話がありましたとおり、
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こちらのキャンパス、ワンキャンパス、一拠点で学生
数が12000 ほどおります。本学のキャリア形成支援
教育の位置づけなんですけれども、本学の創設者で
あります荒木俊馬が第1回目の入学式に何を話してい
たかというと、「本学は産学協同教育を実践する総合
大学の完成を最終目標として京都産業大学と名づけ
ました」、ということを第1回目の入学式で言っており
ます。この創設者の思いをどのような形で実現するの
か、ということでキャリア教育を展開しております。な
ぜ産学協同教育で、京都産業大学と名付けたか。学
歌に「神山 (こうやま)の　その本山 (もとやま)に　
産業 (むすびわざ ) 　学び勤 (いそ)はく」と歌われ
ているんですけれども、ちょっと余談になりますが、
皆さん今こちらにいらっしゃるこのホールは神山ホール
と呼ばれています。すぐ裏手に上賀茂神社がございま
して、上賀茂神社に神が降りてきた場所が神山という
山があるんですが、つまりここは非常にパワースポット
なんですね。今流行りの。学生からしますとパワース
ポットで4 年間勉強するわけですから、卒業するとき
には非常にパワフルに、パワーユニブというキャッチ
フレーズ、スローガンがあるんですけれども、なかな
かそうもいかずに、キャリア教育に一生懸命取り組ん
でいるんですが。学長が目の前にいるのでなかなか話
しづらいんですけれども。産業なんですけれども、先
ほど申し上げましたとおり「むすびわざ」と言っていま
す。むすびわざというのは結びつけて何かを生み出す
という意味です。ご承知のとおり、もともと産業という
のはインダストリーですから、インダストリーというの
は勤勉が語源ですね。つまり、どういうことかという
と、大学教育と社会を結びつけてそこから生み出す、
それを動機として勉学に勤しむ、そういう意味で産業
ということを捉えております。キャリア形成支援教育
の考え方としても、大学教育と社会をいかに結びつけ
て、それをきっかけとして大学生に学ばせる、勉強に
しっかりと目を向けさせることで CO-OP 教育というこ
とをコンセプトにしております。本学のキャリア形成支
援科目を運営しています組織、担当部署がキャリア
教育研究開発センターというところなんですが、そこ
の英文名はCenter of research and development 
for cooperative education、career education で
はなくてcooperative educationです。ですから、キャ
リアということは科目名にはなっているんですが、

中身はいかに実社会と結びつけて、学生に勉強をしっ
かりさせるか、ということをメインコンセプトにしてお
ります。そのCO-OP 教育って何なんでしょうか、と
いうことを少しご説明いたします。CO-OP 教育という
のは1906 年シンシナティ大学で開発されたプログラ
ムです。現在は日本ではあまり取り組まれておりませ
んけれども、私が知っている限りでは先進諸外国で
はほとんど例外的に取り組まれていない国の一つだと
思います。CO-OP 教育の定義はそこの赤字で書いて
ありますとおり、教室での学習と学生の学問上、職業
上の目標に関連する分野の職業体験を統合する組織
化された教育戦略ということです。インターンシップと
何が違うのかというと、ご承知のとおりインターンシッ
プはほとんど大学教育と無関係だと思います。夏休み
に学生がインターンシップに行って、秋に帰ってきま
す。じゃ、そのインターンシップの経験が大学の教育
に結びつくでしょうか？おそらく本学でもそうでしょう
けれども、いわゆるインターンシップは大学教育と無
関係なところで展開されているわけですけれども、こ
のCO-OP 教育というのは大学教育の中にしっかりと
位置づけているということが、インターンシップと大き
く違うところです。後でもう少し具体的にご説明します。
CO-OP 教育の誕生の歴史なんですが、一番上に書い
てありますとおり、アメリカが産業構造が非常に変わっ
てきた時に、学校教育が対応できなかった、というと
ころではキャリア教育に近い発想なんですけれども、
そこに体験教育という考え方をベースにして開発され
た教育プログラムが、CO-OP 教育です。始まってか
らおよそ100 年以上、キャリア教育の歴史よりも古い、
長い歴史を持っている教育プログラムです。現在はど
うなっているかというと1980 年代 90 年代を中心に、
アメリカ政府の財政的な支援があって非常に拡大しま
した。その後、財政支援が打ち切られて、実施する
大学が減ったんですけれども、ただ非常に教育効果
は高くて、今はそのプログラムがほぼ、政府からの財
政的支援はなくなっているんですけれども、大学が独
自に引き続き展開しているというプログラムです。特徴
がいくつかありますけれども、繰り返しになりますが、
まず一番重要なこととしては、教育プログラムとして位
置づけられているということです。そして単なる会社見
学とかインターンシップではなくて、生産的な、しか
も学生の勉強、専攻分野に関連した就業体験をする
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ということです。それは単位を認められておりますし、
あと、複数回行くということです。一回だけではなく
て複数回繰り返しということが、大きな特徴になって
います。こちらで少し具体的にご説明したいと思いま
す。カナダの一番西側にあります、ブリティッシュコロ
ンビア州の州都がビクトリアというところなんですが、
そこにあるビクトリア大学。ランキング、いろいろあり
ますけれども、ビクトリア大学というのはカナダでも
非常に優秀な大学で、トップランクの大学です。1万
名弱ですから本学よりも少し大きい、学部構成もだい
たい似たようなところの大学なんですけれども、1975
年から開始されております。下の表をちょっと見ていた
だきたいのですが、こちらがわかりやすいと思うんで
すが、1年生の、縦に1,2,3,4、で秋、春、夏と言っ
ていますけれども、アカデミックタームというのがいわ
ゆる学内での教室での授業です。ワーキングタームと
いうのが就業体験です。だいたい3カ月から半年で
すね。4カ月で4.5 単位、卒業が日本の半分ですか
ら60 単位、日本の単位にしますと8 単位から9単位
とお考えいただければいいと思うんですけれども。4
カ月くらいの就業体験でそのくらいの単位が出ていま
す。例えば 1年生の夏、黄色／オレンジで書いてあり
ますけれど、経営学部、ビジネスのプログラムなんで
すが、1年生の夏ですからまだ、学生はあまり勉強し
ていない、そこに行く就業体験は、マーケティングで
あればマーケティングのこのくらいまでは勉強してきて
くださいね、そうであれば受け入れますよ、ということ
で1年生の夏休みに就業体験します。その経験を持っ
て2 年生になって勉強して、学年が上がってくること
によって、条件が高くなってきます。例えば 3 年生の
夏休みの就業体験になりますと、当然1年生の夏の
就業体験の基準よりも企業が求めるレベルが高くなっ
てくるわけです。だから学生はそれを目指して勉強す
るわけです。その経験を持って、また学生は大学で
勉強して、経験値を上げてまた企業に行く。というこ
とで、大学での勉強が社会でどういうふうにして役立
つのか、これから先もっと自分の知識をあげるために
何を勉強したらいいんだろうかということを就業体験
で学んでくるわけです。このビクトリア大学では、10
学部、ほぼ全部の学部が、例えばビジネスであれば
ビジネスCO-OPプログラム、理数であればコンピュー
タサイエンスCO-OPプログラム、というようにすべて

の学部で学部の教育と密着したCO-OPプログラムを
全部持っています。私はこれをすぐに日本の大学の中
に取り入れろということではなくて、こういう考え方を
どうにかして日本の大学にも入れられないか。これを
輸入してきてすぐに入れるというのは不可能だと思う
んです。その大きな不可能のところというのは、これ
は有給です。給料をもらいます。このビクトリア大学
の平均月収は驚くと思うんですが、2000ドルですね。
20万弱、月にもらうわけです。これは学生が単なる
会社見学とかインターンシップ的な、サブ的なもので
はなくて生産的な、自分の知識を使って、そういうも
のに対して給料を払って、という関係ができています
から、学生も真剣に取り組みますし、企業もそういう
扱いで学生を見ているというプログラムです。これは
学生向けのガイドブックなんですが、ここにもちゃんと
書いてあるんですね。CO-OP 教育というのは学習と
大学の中の勉強と関連するものをやりなさい、それを
在学期間中に3回 4 回することが可能ですよ。この
ビクトリア大学の自転車のマークなんですが、これは
CO-OP 教育に関するシンボルマークなんですが、ど
ういう意味かといいますと、自転車の前輪後輪、それ
はどっちかはわからないんですが、大学教育と実社会、
大学教育の知識と実社会の経験、その両輪があって
初めて「Put your learning in motion」学びが動き
出すのだ、と。それをこぐのは自分ですよ。乗ってこ
ぐのは自分ですよというようなことのメッセージをこめ
て、この自転車というのをすべてのところに使っている
んですが、そういうプログラムです。カナダの場合は、
CAFCEという全カナダの認証評価機関を持っていま
す。これはそのCAFCEのマニュアルの1ページ目の
目次なんですが、National Standards、国家基準と
いうことが一番最初のチャプター１に出てくるんですけ
れども、そこになんて書いてあるかというと、そういう
全国組織を作ることは一貫性のある方法で提供され
る特色ある教育戦略としてのCO-OP 教育を確立する
上で欠かせないといっているわけです。ですから、そ
こで教育の質の保証の担保をしているわけです。それ
ぞれの大学がばらばらにやったかやらないかというこ
とではなく、きちんと教育の戦略としてある一定の基
準を国家として担保しましょうということで、こういう
組織も出ております。これはカナダだけではなくてア
メリカにも複数ありますし、オーストラリアにもありますし、
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CO-OP 教育に取り組んでいる国であれば、その規模
の違いはありますけれども、こういう全国組織を持っ
ているところは多いです。当然、日本にはこういうも
のは一切ございません。これは去年 6月にCO-OP
教育の世界大会がアメリカのフィラデルフィアであった
んですけれども、ドレクセル大学のプレゼンテーショ
ンの資料をそのまま貼り付けただけなんですが、ここ
でも4,500人の学生が 28 種行っている。給料でい
くと、週の給料で 622ドルもらっている。これはトル
コのバジュシュフィール大学。確か取り組んでから5
年くらいの大学、非常にアグレッシブなプレゼンテー
ションでした。ここでもこれくらいの学生が 4,5 年の
うちに行っている。ここはさすがにすごいなと思った
んですけど、CO-OP 教育の出発のシンシナティ大学。
ここはフィードバックシステムというシステムがありまし
て、どういうことかというと、実際にCO-OP 教育に
学生が行って、そこから企業のフィードバックを下にし
てカリキュラムに反映させる、というんですね。フィー
ドバックがカリキュラムの改善に内在化されている。そ
ういうものがシステムとしてできているということなん
ですね。ですから大学でのカリキュラムというものが、
非常に企業からのニーズ、それは迎合するという意味
でないんですが、常にキャッチアップしているというん
でしょうか、そういうものができあがっているというプ
レゼンテーションでした。CO-OP 教育が日本に関係
ないかというと、実はそうではなくて、日本の 40 ～
50くらいの企業が毎年 CO-OP 教育の学生を受け入
れています。それはどこの学生かというと、カナダの
学生です。全カナダの大学の学生たちが、インターナ
ショナル CO-OPプログラムというそれぞれの大学の
インターナショナルのプログラムで日本に毎年 30 名
40 名来ているんですね。今も40 名くらいおります。
日本の大学をまったくすっ飛ばして、カナダの大学と
日本の企業が CO-OP 教育をやっております。私はこ
の近くのCO-OPプログラムを受け入れている会社に
行って、日本の大学の学生を受け入れてくれないでしょ
うかと言ったら、それは無理ですねと言われました。
どうしてでしょうか。だって日本の大学生って勉強して
ないから、っていうわけですね。で、カナダの学生は
やはりちゃんと勉強してくるわけです。キャリアについ
ても、何のためにこれをしているのか、明確にモチベー
ションを持って来ているわけですから、そういう学生を

受け入れる価値というのは日本の企業にも大いにあり
ます。日本の学生もそうなれば受け入れる準備はあり
ますけれども、それは本学、京産大ということではな
くて、日本全国の学生の話ですけれども、そういうも
のです。次に、このCO-OP 教育ですね。本学では
どういう形で取り入れているのか、ということをお話
いたします。ここにざっと本学のキャリア形成支援科
目というのがばっと出ておりますけれども、年間で約
3000 名、全学生の1/4ほどの学生がこのキャリア形
成支援科目の何らかの科目を受けております。本学の
キャリア形成支援の特徴としましては、共通教育科目
の中に人間科学、語学、体育、そして4 本柱の一つ
としてキャリア形成支援教育というのを立てておりま
す。ここが非常に大きいところだと思うんですが、今
のキャリアセンターというのは進路センターからの改
組が多いと思うんですが、本学ではいわゆる就職支
援部署は進路センターというのがあります。キャリア
形成支援、キャリア教育研究開発センターは一切就
職の支援はしません。進路センターがその部分の支
援はします。そのかわり進路センターはキャリア教育
の業務には携わっておりません。このキャリア教育研
究開発センターというのは、教務部から発展してきた
組織です。インターンシップを始めるときに、課外の
講座ではなくて大学の講義の中できっちり受け入れ
る、その中でやっぱり教務部なわけです。教学の扱
いになるわけです。その中でインターンシップをやり
始めて、それがどんどんふくらんできて、それが発展
してキャリア教育研究開発センターという独立した組
織になっております。研究開発、教育実践、運営管
理、という3つの部門になっております。私もこのセ
ンターの運営委員の1名でございます。本学の代表
的なCO-OP 教育プログラム、これは平成16 年に現
代GPに採択されたんですけれども、オンとオフです
ね、CO-OP 教育でご説明しましたとおり、大学教育
と実社会を交互に繰り返す、というのが CO-OP 教育
の大きなコンセプトですので、それに基づいたプログ
ラムが、オン・オフ、ですねキャンパスフュージョン。
1年生の夏に、これはベーシックインターンシップ、3
日間の就業体験に行きましょう。たかが 3日間と思わ
れるかもしれませんけれども、この3日間を自分で選
んでくるわけです。1年生の夏に3日間自分で就業先
を見つける。学生はどうしたらいいかわからないわけです。
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どこに電話をしたらいいのか、どういうふうにお願い
したらいいのか。20 社受けて相手にされない、30
社行ったんですけどダメだったんです。そうか、あと
10 社がんばろうみたいなことをするわけですね。そう
するとこの科目ってどういうことなのか、なんであなた
は1年生の時からこういう就業体験しようと思ってい
るの、大学での学びはどいうふうに行くの、みたいな
ことをちゃんと説明できないと、企業は受け入れてく
れないわけです。そういうことが10 社やり20 社やる
となると、学生がなるほどこういうことなのかというこ
とがわかってきて、3日間、3日間取れればそこまで
のプロセスがとても大事だと思うんですけど、2 年生に
なると春学期には教室での勉強に戻ってきて、夏休
みに今度は5日間、ということを繰り返していきます。
これが大変教育効果が高いんですけれども、手間暇
もかかります。この科目のコンセプトをどうにかキャリ
ア教育科目の全体に展開できないかということで、昨
年度から少し考え方を広げたんですけれども、キャリ
アの科目全体にそのコンセプトを、オンとオフの考え
方を入れましょうということで、1年生の春、入学した
ところでは「自己発見と大学生活」という、これはこ
のあとご説明しますけれども、教室での座学の授業
が中心になります。それを受けて、秋学期はもう外に
行きましょう、実践的な科目を受けましょう、というこ
とで、いくつかの科目があります。2 年生の春になると
また教室での授業が中心になって、秋学期、実践的
に外と関わる科目、ということを4 年まで繰り返して
おりますけれども、4 年の春学期には座学の授業が
ございません。ご承知のとおり、ここは就職活動真っ
最中で、どういう科目を設定したらいいんだろうかと
我 も々ちょっとわからないところがありますので、この
4 年のオンだけがないんですけれども、他のところは
繰り返しになるような科目の体系化を進めております。
いくつか、オンとオフのご説明をいたします。まずは
オンですね。座学中心のところでは自己発見と大学生
活。これは初年次キャリア教育科目なんですが、い
わゆる初年次教育、ノートの取り方とか時間管理とか
そういうことではなくて、キャリアという題材で目的は
大学生活を前向きにさせるということです。卒業してか
らの就職を考えましょうとか、自分にあった職業を考
えましょうとか、ということはなくて、どうしたら大学
生活に目的を持てるのか。学生に言っているのですが、

週に1回、真面目な話を真面目にしましょう。つまり、
それぞれにあると思うんです。不安や大学教育に対す
る期待、自分はこんなことをしたいんだ、それを全く
見ず知らずの、入学した早々の知らない者どうしがお
昼食べながら、「こういう夢があるんだよね」という会
話はなかなかできないと思うんですよね。ですからそ
ういうことを共有する場としてやりましょう、という科
目です。本学は3000 名の入学者がおります。来年は
1000 名の受講を目指しているんですけれども、どう
してもクラスサイズが100人規模になります。今年度
は10クラス担当しましたが、来年は12クラス。これ
はすべて専任の教員が担います。私はその取りまとめ
をしているんですが、何が一番大変かというと、この
10 名、12 名の教員を取りまとめるのが一番大変なん
ですけれども、つまりなんでこういうことが必要なの
かということからご理解いただく必要があるわけです。
そこの理解をしていただいたならば、その先どういう
授業運営ができるのか。これはこういう形で一方的
に話をしていても、授業は成り立ちませんので、ほぼ
15 回の授業はアクティブラーニングです。おそらく教
員が一方的に話す時間は最大で15 分だと思います。
15 分以上話すことはないです。100人サイズでしかも
固定椅子の教室にどうしてもなってしまうので、その
中で学生をどうやって動かすのかということに、もの
すごく苦心しています。これもほぼできあがったんで
すが、そのためのティーチングガイドブックというのを
作りました。それは学生たちと共同して作りました。そ
ういうものを含めて、ぜひこのノウハウ、この授業運
営のスタイルを担当していただいた先生に、ぜひご自
身の専門の授業でも活かしていただければ、というこ
とで FDという要素も兼ねています。保護者にも公開
しています。ちょうどこのホールなんですが、この成
果を学生たちがプレゼンテーションします。保護者に
もどうぞ見に来てください。自分の子供達が、自分の
子供が出るかどうかわかりませんけれども、入学して
おそらく保護者の皆さんからするとちゃんとやっている
んだろうか、どう考えているんだろうか、という不安
があると思うんですが、聞きに来ていただいて、1年
生ってこういうことを考えているんだよ、おそらく皆さ
んのお子さん方もこういうことを考えているんじゃない
でしょうか、ということで保護者にも去年は 30 名ほ
どでしたが公開しています。次にオフです。実践的な
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科目で「企業人と学生のハイブリッド」という科目なん
ですけれども、これは産学で協同する場合はどうして
も、大学側が企業に一方的にお願いするという図式に
なってくると思うんですが、それではなかなか長続き
しない。そのために、大学が何か企業に貢献するこ
とができないだろうか、ということで、若手社員と学
生を一緒に育成しましょう、というプログラムです。次
の写真を見ていただくとわかると思うんですが、若手
社員と学生をどうやって一緒にするかというと、一応入
社 5 年目くらいまでのことでお願いしているのですが、
ほとんど中堅中小企業です。中堅中小企業で 25、
26、30 代になっても下が入ってこない。いつまで経っ
ても、自分が一番若い。リーダーシップが身につかな
い。プロジェクトのセンスが身につかない、という、やっ
ぱり中堅中小というのはそういうことがあると思います
ので、それであれば学生を自分のメンバーとして、リー
ダーシップ、プロジェクトマネジメントを身につけても
らおうというプログラムです。ですから企業人一人に対
して学生3人つけました。企業は今年度 9 社、10人
来ていただきまして、学生は 30人、全部で 40人。
まず、ものの考え方について全体で統一して、その後
でグループワークです。どういうグループワークをす
るかというと、いわゆるPBL 的な例えば弁当作りとか
新商品の開発みたいな一発勝負みたいなそういうこと
ではなくて、新入社員研修も兼ねていますので、社員
が日常の業務の中でぶつかっている課題を持ってきて
くださいということをお願いしました。ですから、例え
ば人事部であれば新入社員研修のプログラム制作で
すとか、理念との共有の徹底をどうしたらいいのかと
いうテーマを持って来た方もいらっしゃいました。そう
いうことを学生と一緒に議論をして、中間発表ですね、
これは会社に行って。何が緊張するかというと、若手
社員は自分の上司の前でプレゼンテーションするわけ
です。ですから学生も緊張しますけれども、社員はもっ
と緊張する。それに対して上司の方が学生にアドバイ
スをしてもらう、という中間報告をして、最終報告会
では 9 社全員、上司の方に来ていただいて、社長自
ら来ていただいたところもあったんですが、そこでプ
レゼンテーションをして、グランプリ的な、朝日新聞
の記者に来ていただいたりとか、経産省の方にも来て
いただいて、そういうことをして最終報告会をしたと。
これが、企業人と学生のハイブリッド、オフ、の科目の

一つです。この産学で一緒にやる場合の大事な点が
あります。企業に協力してもらう場合は、こちらが何
をしたいのか、何を目指しているのか、どうしたいの
か。大学教育の中でこのプログラムをやることでどうい
う効果が生まれるのかということを明確にして、企業
の方にご協力いただかないと、なかなか企業の方は
動いていただけない。そのためには、学内にいろんな
企業のネットワークがあると思います。例えば進路セ
ンターのネットワークもありますし、そういう個人的組
織的ネットワークを活用しながら、こちらの明確な意
思をお伝えする。情熱、感性、根気、結局こういうア
ナログ的なものが大事になってくるのかなと思うんで
すけども。こういうマインドのないところには産学協同
というのはほぼ無理じゃないかなと私は思っておりま
す。時間があともう2,3 分なんですが。まとめなんで
すけれども、その産学協同教育、CO-OP 教育がな
ぜ必要なのか。社会が一丸となって人材育成を、と
言っていますけれども、文科省が中心になって今、産
学協同人材育成円卓会議のようなこともやっています
けれども、結局グローバルリーダーだと思うんですね。
エリートのトップの会社とトップの学生ではなくて、先
ほど冒頭で委員長の耳野先生からも話がありましたけ
れど、震災の時に東北の工場が停止しました。その時
にGMのラインも止まるわけですね。これはグローバ
ルじゃないんでしょうか。おそらく東北大学は出てい
ないと思うんです。グローバル中堅中小、まさにそう
いうところの人材を支えるグローバルな人材ってもっと
大事なんじゃないかなと思うんですね。そういう人材
は誰が育てるんだろうか。若年労働力、これはもうご
承知のとおり、今20 才ですから1年生 2 年生の学生
が 20 年経って40になるわけです。2020 年は今より
も労働力人口、若年じゃなくて労働力全体が1000万
人減るわけです。そのうち1/3 が入れ替わって、ご承
知のとおり、今の20 才というのは60 才前後の 65％
しかいないわけです。その人材を育てなくて、彼らが
40 になった時、どうなるんだろうかということです。
日本的雇用については先ほどお話があったと思うんで
すが、そういう状況の中で大学教育はどうしたらいい
んだろうか。大学だけでそういう人材を育てられるん
だろうか。就活の早期化・長期化というのがあると思
うんですが、私は例えば就活が 4 年後、卒業後に全
部出たとします。大学生活 4年間一切就職活動がなく
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なったとします。そうすると今よりも教育期間が 1年
半長くなるわけですね。1年半分ちゃんと学生は育つ
んだろうか。就活がなくなったら学生のレベル、卒業
生のレベルはぐんと上がるんだろうか。なんか就活の
せいにしていないだろうか。就活、今問題あるのはも
ちろんそうだと思うんですが。そもそも大学の教育力
を再生しない限り、学生を4 年間本当に勉強させるこ
とができるんだろうかという、そのへんはちょっと怪し
いかなと思っております。就職活動について、先ほど
児美川先生にもあったと思うんですが、確かにいろい
ろ問題があると思うんですけれども、新卒一括採用を
なくすということではないですが、私はもっと多様性が
あってもいいと思うんです。先ほどCO-OP 教育、海
外の話をしましたけれど、あそこから採用がつながる
わけです。そういう話をすると、それは青田買いだとか、
早くから就職活動に生かせるのか、というそういうこ
とではなくて、お互いにいいなと思える会社、いいな
と思える学生があったら、結果として採用につながる。
非常に健全だと思うんです。それを全てにするという
必要はないと思うんですが、そういう就活ルートもあっ
てもいいんじゃないかな、と思うんです。今のリクナビ
にエントリーして、ぼんっとエントリーシートを落とし
たら敗者復活ができないような、そういう就活との違
いがあるんじゃないかな。こういう課題を解決するた
めには、一大学一企業がやっていくのは限界だと思い
ます。今、本学が中心になって産学協働人材育成ネッ
トワーク設立の準備を進めています。昨年の9月に厚
生労働、文科、経産にも声をかけて、こういうことを
やりましょう。行政は非常に乗ってきてくれました。ぜ
ひこういうことは必要です、と。研究会をやったんで
すが、たいへん盛り上がりました。その後第二弾とし
て、来週再来週に研究会を2 回目やるんですけれど
も、これは現場の教育力を上げるということで、特任
のタイプの先生方を中心に行います。どうしてかと言
いますと、現代GPですとか今の就業力もそうですが、
結果として外からの教員を雇っている大学が多いと思
うんです。そういう方 と々いうのは、おそらくこういう
フォーラムにも参加できないかもしれないですね。た
だそういう方々がフロントラインで学生に接しているわ
けです。そこの教育力を上げなくて、質の保証って一
体何なんでしょうかと思います。これは FDももちろん
そうなんですけれども、もう少し実践の場で、おそらく

そういう方々が今後の産学協働教育の部分で非常に
大きな力を発揮されるんじゃないかと思うんですが、
それだったらその方々だけの教育の実践力を上げるた
めの研修会を来週再来週、5大学1企業なんですけ
れども、トライアルとしてやります。すみません、ちょっ
と2,3 分オーバーしましたけれども、以上です。どう
もありがとうございました。

村上 はい、ありがとうございました。最初の開会
挨拶からちょうど 2 時間が経ちまして、お疲れのとこ
ろだと思うので、ここでちょっと休憩と言いたいところ
なんですけれども。休憩してからフロアディスカッショ
ン、とするとまた大変なので、予定通り、今ちょっと
当初の予定より少し遅れの、10 分遅れですが、今3
時 5 分ですので、今から20 分程度、フロアディスカッ
ションを行いたいと思います。それで、最初ペアワー
クしていただきましたけれども、近くの方、4人で組ん
でいただきたいと思います。就活でグループ議論する
ときに、4人で組みなさいよと言ったら、どうやって学
生は組むんでしょうね。場所が、普通の講堂ですので、
4人組作りにくいと思いますけれども、がんばって近
くの人と4人組んでいただければと思います。最初に
ちょっとしゃべっていただきましたから、しゃべりたい
ことはある程度ウズウズ、いやいやそんなこと言ったっ
て無理やんと思っている人とか、ここはどうなってるの
と思っている人もいるんじゃないかと思うんですが。4
人といってもだいたいですので、3人から5人程度で
組んでいただいて、まず 1人、まず自己紹介と感想
を1分ずつ、4、5 分とっていただいて、その後、感
想、もしくはここどうなんだろう、といったことをお互
いの情報交換も踏まえてお話ください。あと、パネリ
ストの皆さんに聞きたいことを1枚にまとめて書いて
いただけたらありがたいなと思います。なにぶんトライ
アルですので、皆さんもこういう経験はあまりないかも
しれませんが、がんばってまとめていただいて。個別
の質問は、また個別の紙、もしくは、メール、ツイッ
ター、ちょっとした紙でも結構ですので、いただきた
いと思います。いけそうでしょうか、皆さん。今15 時
6 分ですね。15 時 25 分まで、予定最初から10 分
遅れておりますので、休憩は15 時 45 分までというこ
とにしたいと思います。15時25分になったら言います。
適宜お手洗い行きたい方とかいらっしゃると思いますが、
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調整していただいたら結構です。今から15 時 25 分
まで、フロアディスカッションで感想を言い合い、質
問や意見を共有していただきたいと思います。お願い
したします。皆さん、主体的にやっていただいて、私
を助けていただきたいと思います。
いろいろ尽きないと思いますが、今23分でございま
す。ここから適宜、質問がかけましたよとか、質問は
ないけど議論はある程度できたよという方から適宜、
休憩をおとりいただいて、15 時 45 分から20 分休憩
取りたいと思います。質問票の方はフロアの職員さん、
学生さんが巡回していますので、お渡しいただきます
か、出入り口にある回収ボックスにお入れください。
グループ以外の個別質問を紙に書いていただいても
結構です。メールでもご質問いただいております。個
別質問も随時受け付けております。もし用紙が足りな
いようでありましたら、職員のかたに問い合わせてい
ただくか、紙、わかればいいですので。よろしくお願
いします。あとは各グループの皆様の雰囲気にお任せ
して、まだしゃべりたいよということであれば、しゃべっ
ていただいていて結構です。このあと15時 45 分より
スタートしたいと思います。

村上　お待たせいたしました。それではシンポジウム
の後半を再開いたします。これからシンポジウムの後
半を再開いたします。
それではベネッセコーポレーションの松本様、どうぞ
よろしくお願いいたします。

松本 はい、失礼いたします。ベネッセコーポレー
ションの松本と申します。何を求められているのかを
正確に理解しているか怪しいところがありますが、自
分のスタイルで15 分間やりきりたいと思います。3人
の先生方の発表資料は事前に読ませていただいた上
で、自分が考えるキャリア教育についてまとめてきた
ものと、もう一つ資生堂の深澤さんから紹介いただい
たフューチャースキルズプロジェクトという活動を簡単
にご紹介します。最後に先生方に聞きたいことを少し
まとめさせていただきます。ただ、今初めて先生方の
話を聞きましたので、資料を読み込む中でわからな
かったことなど多少口頭で補足させていただきたいと
思います。まず、3人の先生方の話の中で、同じ企業
人でありながら深澤さんの話に衝撃を受けました。

申し上げたいのが、どの企業もあんなに学生のことを
考えているわけではない、深澤さんの例は稀だという
ことです。そこをご理解いただいた上で、私の話を聞
いてください。では、キャリア教育についてです。私
の話の大前提ですが、今回のシンポジウムと違うメッ
セージになるかもしれませんが、企業が求める人材と
大学が育成したいと思っている人材はイコール、もし
くはイコールであるべきだと、信じて普段仕事をしてお
ります。お手元にスライドはありませんので、前方のス
クリーンでご確認ください。日本の人材育成は待った
なしというのは誰も否定しないと思いますが、今の動
きは、キャリアセンターだけが行なっていた活動では
無理じゃないか、これが義務化、正課へという流れに。
さらには大学だけじゃ無理だろうと、これが産学協同
へ、いわゆる企業を巻き込めという動きにつながって
いると。前半の先生方のお話は、こういった流れをく
んでいると思います。こんな状況ですから、キャリア
の専門じゃないからとか、企業側もメリットは何だな
んて言っている場合ではないところまで、日本の大学
に限らず教育全体が来たんだろうと思います。今日、
3人の先生方のお話を聞いて、一番感じたのは、教
職員と企業の採用を含めた担当者、当然学生自身が、
教育に対して当事者意識をもつことが求められている
し、それが重要なんだということです。ただ、志だけ
では前に進まない。企業の合意が得られない、ある
いは先生方の同意が得られないというのも実態だと思
います。やはり、一番下にあります、企業のメリット、
大学のメリットというところも少し訴求していかないと、
なかなか一部の教員、一部の企業での取り組みに終
わってしまうのが、キャリア教育全体に言えるところ
じゃないかなと思います。一度体験すれば、と書いて
ますが、実はフューチャースキルズプロジェクトの活動
で、各大学と企業と組んで産学協同講座を無償で提
供したときに、無償にも関わらず、しかも理解が深い
であろう社会科学系統の学部だったにも関わらず、や
はり教授会ではなぜ企業が入ってくるんだとか、必要
ない、という意見が出ました。これは本音だなと思っ
たんですが、自分の授業がつまらないと思われたら嫌
だと、はっきりと教授会でおっしゃる先生もいました。
社会科学系統の学部で検討してもこんな状態だった
ら、他の学部だったらどんなことになるんだろうとちょっ
とゾッとしたんですけれども、反対された先生にも見に
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来ていただいて、企業の話やそれを聞く学生の表情を
見ていく中で、あぁなるほどこういうのが必要だなとい
うふうに、その先生方が当事者に変わった例が、各
大学で起こっております。まずは一度現場に顔を出し
ていただくということが重要だなと思いました。これ
は、大学の先生だけじゃなくて企業も全く同じです。
実際自分の話を一生懸命聞く学生が質問してくるとい
うことがうれしい、学生に自分の会社の話をすると、
案外自分の会社のことが好きなんだな、と改めて感じ
るというようなことで、一度現場にさえ来れば、当事
者になっていただけるということも感じています。では
次のスライドで、日本の大学のキャリア教育に対する
評価、外部からの評価がどんなものかなということを
少し簡単にまとめました。企業からは、1年生に内定
出すぞとか、新卒採用はCSR だと、はっきり言う人
事の方も今やいらっしゃいます。日本の大学教育、人
材育成を否定するような発言が最近続いていまして、
もう少し大学関係者は怒ったほうがいいんじゃないか
なと感じています。一方、高校からなかなか大学の教
育の中身というのが話題になりません。高大接続の場
面で。これだけ時代が変わっても、入試と就職実績
の話しか質問がないというのが中心だと聞いておりま
す。これは大学の広報にも問題があって、正課の取
り組みを語れていないということも一つだと思います。
実際、各学部でいろんな取り組みがすでに行われて
いて、こんなに汗かいてるんだ、こんなプログラム作っ
たんだ、こんなコースやっているんだと、これを高校
生に伝えたらいいのにと思うプログラムはいっぱい大
学の中にあるんです。ところが入試広報課に行って、
広報課の人にそういう話をすると、そんなプログラム
があること自体知らないと。実は学内に広報の武器っ
てたくさん眠っているんですね。これはキャリア教育
に関わらずだと思いますが。もったいないなと感じて
います。これまでの進路選択ってまず何を学ぶかとい
うところから入っていたと思うんですが、それをどう学
ぶかということがこれからは評価指標になっていくだ
ろうと思います。というのも、新聞を始めとするマスコ
ミも、我々教育産業といわれる会社も同じようなメッ
セージを社会に対して発信し続けています。それがな
かなか高校生に伝わらないというのが、歯がゆいとこ
ろですが、いずれ、高校生がオープンキャンパスに来
ると、ゼミは全員履修できますかとか、PBLの比率って

どれくらいですかとか、都市部の総合大学の先生が
聞くと嫌な顔をするような質問が、これから高校生か
らどんどん出てくるようになるんじゃないかなと思って
いますし、そう仕向けたいとも思っています。ですか
ら、ちょっと乱暴な書き方をしているんですが、汗を
かく大学に学生が集まるようにしたいと思っています
し、実際、それが実現できれば、学生募集につなが
るのであれば、キャリア教育にも語学教育並みの投
資が可能と思います。今大学においてはキャリア教育
の重要性は無視できないところまで来ていると思うん
です。ところが、語学だとラーニングセンターを立ち
上げたりネイティブの方を採用されるとか少人数教育
をされるとか、けっこう投資されている大学さんも多
いんですが、キャリア教育となるとなかなかそこまで
はいかないところがあります。もっと投資されるよう
な状況に持っていけるんではないかと思っております。
マスコミ、教育産業も同じメッセージを社会に伝えて
います。企業や高校生が大学の就業力育成に期待し
て評価する状態にしたい、なってほしいという願いを
持って今、私は仕事をしております。では、キャリア
教育で評価してほしいポイントということで、次のスラ
イドです。私が作った資料が、キャリア教育と就業力
の育成って、実は同じ意味で使っておりまして、言葉
の定義がばらばらで申し訳ないんですが、個人的には
同じメッセージで使っています。これまでは課外で、1
年生に動機づけ中心のキャリア教育、3 年生に対して
就活のテクニック、テクニックという表現はあまりよく
ありませんが、こういったことをやっていた。ところが、
今すでに正課の中でキャリア教育と謳ってはいません
が、就業力に必要な態度、主体性・協調性など、ス
キル、思考力やコミュニケーション能力などはすでに
学部教育の中で鍛えているはずなんです。今回のキャ
リア教育の義務化とか強化というところは、ここを評
価すればいいと思っていますので、キャリア講座をそ
んなに増やして、それを受けた学生と本当に企業は仕
事をしたいんだろうか、という疑問の声もすでにいた
だいているんですが、今一般的に言われているキャ
リア講座をどんどん増やしていこうという発想ではなく
て、今正課の中で行われていることの学び方を工夫す
るとか、アクティブラーニングといわれるようなところ
だと思いますが、ゼミ、PBLとか、産学協同教育、
学部教育の中でこういった分野を強化していって、態度
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とかスキルをしっかりと鍛えていく。これを公言して鍛
えていくという方向に今後は持っていくべきなんじゃな
いかと思っております。その方向性というのは、今ア
クティブラーニングというふうに申し上げましたけれど
も、ちょっと表現を分けておりますが、態度やスキル
を育成するために、こういった学び方が必要で、従来
通りの学び方だけでは対応できないところですので、
これをキャリア教育として、学部教育の中に位置づけ
てやっていくというのが目指すべき姿なんではないか
と考えております。では、義務化でキャリア教育の強
化を目指した活動の一環として先ほど触れていただき
ましたが、フューチャースキルズプロジェクトについて
簡単にご報告をいたします。これは、青学、明治、立教、
上智、東京理科の5つの大学と、オラクル、資生堂、
アステラス製薬、野村證券、サントリーの 5つの企
業で組んで研究会をしております。その研究会は理事
長とか学長、会長、社長ではなくて、現場の責任者と
いうことで、大学は学部長の先生、企業は人事部長
の方、メンバーをある程度限定して会議を進めており
ます。テーマは大学に必要な教育とはということで進
めたんですね。その中で話をしてきたことを少しイメー
ジにしたんですが、両軸が今大学教育にはあるだろう
と、軸が分かれている時点ですでに大学の先生方か
らは批判をいただくんですけれども、現実、横軸の
社会性というのは、本来ならば 1軸になっているべき
ですけれども、実際は分かれているんじゃないかと。
この横軸、PBLだとかそういったものは非常に注目さ
れている状況だと思います。この横軸の話をプロジェ
クトでやりたいなと思っていたんですが、実は企業の
方からもちろん横軸も大事だけれども、それ以前の問
題として、スキルを教える上の土台となる主体性がな
いとそもそも教育効果が出ないんじゃないかということ
になりました。主体性というキーワードは今、経団連
の調査でもコミュニケーション能力よりも上にきており
ます。企業が求めている主体性というものをイメージ
で示したものが前方のスクリーンです。どんな組織も
2:6:2の法則だということで、企業でいうと指示がなく
てもできる、指示や前例があればできる、指示されて
もできない、こういう比率だと。ベネッセの大学生調
査で分析してもだいたい大学生も同じような分類とい
うか、2:6:2 の法則に当てはまります。ただひとつ違
うのは入学時です。それは当たり前だろうと思われる

かもしれませんが、入学時はこの2:6:2の法則は崩れ
ているということがありますので、ここが一つきっかけ
なんじゃないかということで、深澤さんからあったよう
に、初年次教育でまず突破口を開いてみようかという
ことで進めたものです。主体性を引き出す。主体性を
育成するとはとてもいえませんから、主体性を引き出
すためのポイントというのは、大きく5つくらいだろう
ということで示してまして、右下の「人生を変える経験」
というのはプログラムに入れるわけにはいきませんか
ら、それ以外の 4つの要素をプログラムの中に入れ
込んでやってみようということで始まりました。ですか
ら、我々が提供している産学協同教育というのは実は
学びの集大成としてやるわけではなくて、4 年間の学
びを充実させるためのきっかけづくりということで、入
学直後の1年生に提供しております。社会を知ること
で学びを目的化して主体的に大学教育に関わるという
ことを目的に１年半活動してきたんですが、実は結果
的には○と×がありまして、半分の受講生が狙いどお
りに「ディスカッションをしていても自分に知識がない
のでこれ以上深まらないことがわかった、と前まで座
学は退屈だなと思っていたけれどもあれが重要なんだ
な」という回答をしてくれます。ところが半分の学生は、
「いや、この授業面白かったです。企業の人にも触れて。
いつもの授業は本当につまらないです」という狙って
いないような効果になってしまいまして、逆効果だな
これ、ということでそのへんの工夫をしないといけな
い。なぜならやはり、学部教育に根付いてない講座
を単発で提供したからこういう結果になったんだろうと
いうことで、先ほどからしつこいですけれども、学部
教育の中でそういったプログラムを根付かせると、非
常に効果は高いんだ、と今自信を持っているところで
す。では、時間が迫っていますので、一方的な情報
提供になりますけれども、私としては今そういう考えで
キャリア教育というものを捉えて、大学や企業の方と
いろんな交渉を進めているということになりますので、
これからのディスカッションの前フリにしていただけれ
ばと思います。もう一つ、今日、3人の先生方に私か
ら質問したいことということで、いくつか考えてきたん
ですが、これ実は資料を見ただけで考えていたことで
す。児美川先生には、義務化によってキャリア教育の
中身、先ほど言ったみたいに今一般的に言われている
ようなキャリア教育がただ広がっていくだけではなくて、
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ちゃんと学部に根付いた形で変わっていくのか、広
がっていくのかということを伺いたいです。特に法政
大学の中でも先生の学部以外がどうなるのか、実はそ
こが一番興味がありまして、それを伺いたいなという
ことと、お話の中に大学と企業が対等にということが
あって、そうであれば企業に対する、採用に対してで
もいいんですが、要望があればぜひお伺いしたいと思
います。深澤さんといつもプロジェクト活動していると、
大学に何が必要かという議論はしていますので、今の
学生がどこが弱いかということに終始しているところが
ありますので、今日はこういう機会ですので、そうは言っ
ても彼ら彼女らにも強みが当然あります。昔の子には
ない強みというのがありますので、それが何なのか、
新卒に対する期待が何なのかということを教えていた
だければ、大学教育を考える際のヒントになるんじゃ
ないかなと思います。松高先生には、京産大の事例
の中で、100人のアクティブラーニングをやると、ちょっ
と信じられないような事例を伺いました。我々、40人
やるのもやっとこさというのが実態でして、100人のア
クティブラーニングを進める上で、それに関わる教員
の担当の先生方、また上級生というのは、いかに育
成されているのかというのを少し具体的に伺えればと
思います。もう一つ、話を聞いていて思ったんですが、
実は企業の巻き込みというのは、非常に重要なポイン
トだと思うんですが、若手社員の成長の声というのが
スライドの中にあったと思うんですが、それをその先
輩や社長とかの企業の方が、若手社員の育成機能に
ついてどういう評価を下しているのか、というのをお
伺い出来ればと思います。最後、これは触れられれ
ば、なんですが、企業が求める人材と大学が育成し
たい人材がもし違うということであれば、私、仕事を
見なおさなければいけなくなりますので、ここをぜひ
アドバイスをいただきたいです。また、今日の話とは
直接関係ないかもしれませんが、大学の資産にOB・
OGがあると思うんですが、産学協同教育するときに
必ず私どものような会社に相談が来たりするんです
ね。なぜOB・OGをこれだけ抱えてるのに、外部に
出てくるんだろうかというのが、個人的に不思議なとこ
ろがあります。なかなか日本の大学だとお金を寄付す
るという文化は根付かないかもしれませんが、時間を
寄付するという文化であれば、今後根付かせることが
できるんじゃないかなと思います。この辺にご意見が

あれば、アドバイスをいただければと思います。一方
的にしゃべりまして、しかもお手元に資料がないので、
振り返ることもできないという乱暴な発表でしたけれ
ども、前フリになればな、と思います。ご清聴ありが
とうございました。

村上 ありがとうございました。それではパネリスト
の先生方、壇上にお上がりいただけますでしょうか。
今、フロアからいただいた質問に回答を考えていただ
いている上に、今この質問が降りかかったので、先生
方は今、頭フル回転状態になっておられると思います
けれども。時間は守っていただいて、最後はよろしく
と言われたので、17時 5分までです。少し延ばしても、
と言ったら怒られそうですが……。1時間ありますの
で、この質問からいいですかね。
まず松本様から出していただいた質問にご回答いた
だけますか。児美川先生からよろしいでしょうか。

児美川　ご質問、コメントありがとうございました。
端的にいきますけれども、義務化によってキャリア教
育は変わるかどうか、ですね。先ほど私の発表でも
申しましたけれども、大学の側がそれをどう受け止め
るか次第だと思っています。従来の取り組みをただ続
けるとか、すでにやっているんだから大丈夫だろうと
いう受け止め方をするのか、本気で正課教育の中に入
るようなキャリア教育を作っていかなきゃと考えるのか
によって違ってくると思いますので、ひと通りには答え
られないということになります。
　　先ほど口頭でご質問された、法政大学の他学部
の動きはどうなのかというのは、私の立場からはいえ
ないですね。関係者もいますので、会場のそのへん
に……ということがありますが、ひとつだけ、昨年か
ら文科省の就業力GPの採択を受けてうちの大学が
取り組んでいるのは、特別なキャリア教育科目を作る
のではなくて、各学部の専門科目の中でキャリア教育
していこうということ組み立みでありまして、文系の 6
学部が取り組んでいます。ということで、私どものキャ
リアデザイン学部だけではなくて、他でも徐々にそう
いう動きになっていくのではないかというふうに期待し
ております。
　企業に対する要望ですけれども、やっぱり大学の
力だけでは教育しきれません。学生をとにかく外に出
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さないと、うまく育ってくれない、成長してくれないと
思っていますので、そういう場に積極的に関わってい
ただきたい。時には厳しく言っていただいたり、壁に
なっていただいたり、課題を与えて学生がつぶれるく
らいにしていただいたほうが、結局は学生のためにも
なると思っています。個人的にはそういう企業さんと
の接触が、最終的に採用とか就活に結びついても全
然いいと思っているんです。経団連はインターンシッ
プが早期の採用活動につながってはいけないという方
針を出しましたが、それはちょっと変なんじゃないか、
むしろお互いがよく知り合った上で、最終的に決まる
ということがあってもぜんぜん不自然じゃないと思いま
すし、それが本来の姿なのかな，と。企業の皆さま
にはそういうところにぜひ出てきていただければと思
います。
　OB・OGはうちの学部では少なくとも活用していま
して、新入生のオリエンテーションをやるときに卒業
生を呼んできたりですとか、就活の時期の3 年生向
けにも同様のことをしています。大学が育成する人材
と企業が求める人材。僕自身は、最初から予定調和
で一致していますよね，とやらないほうがお互いのた
めだと思っていまして、それぞれがこうだああだとやり
あいながら、結果としてかなりの部分が一致している，
というふうになるのがいいことかなと。緊張感があっ
たほうがよいかなと思っております。以上です。

村上 深澤様お願いします。

深澤 いろいろご質問たくさんありがとうございま
す。こんなにたくさんの方にお書きいただいています
が、大学に何を期待するのか、確かに私の話にはなかっ
たんですね。申し訳ないなと思っていまして、新卒に
期待する、ということもあるんですが、ずっと私も6年
この仕事をして、ずっと悩んでいます。例えばここで、
主体性を持った人間がとか、コミュニケーション能力
がと申し上げても全く回答にならないので、どうお答え
したらいいかなと思っているんですが、どこかで具体
的にお話できればと思っています。強いて申し上げる
とすれば、本当に先が見えない時代なので、ひとつの
企業という枠を超えて、国を変えるんだというくらいの、
言葉は適切かとどうかと思いますけど、野望を持って
いるくらいの突破力のある学生さんが一番いいんだ

ろうな、というか、そういうポテンシャルを持ってらっ
しゃれば、それを企業が引き出せばいいので、そうい
う道筋をつけていただければいいのかなと思っていま
す。今の若手社員の強み、あえて私は申し上げますけ
れども、強みはコミュニケーション能力です。どうい
うことかといいますと、実は今の若手の社員、確かに
すぐに「コミュニケーション能力がない」という表現を
してしまうんですが、正確に言えば、異世代とのコミュ
ニケーションを図る機会が少なかった、という風に言っ
ています。同世代だとか、時と場合によっては素晴ら
しい発信力を持っていますので、残念ながら育ってき
た環境が変わってきたので、異世代とリアル環境な中
でのコミュニケーションをとる機会というのは確かに少
なくなっているな、その影響なのかなと思っておりま
す。研修だけでなく、仕事でもこういう機会を踏んで
いけばあっという間に伸びていくと思っています。ひ
とつだけ具体的な事例として、内定者、だいたい 6月
くらいに決まるんですが、毎年「エレベーター体験」
というお話しをしています。これは何かというと、今、
日本の国の中で、どこに行ってもエレベーターはあり
ますが、エレベーターに乗ったときに、例えば誰かが
ボタンを押して開け閉めをしているときに、そのこと
に対して「ありがとうございます」とか、そういう言葉
を口に出して言えますか。言える大人がどれくらいい
るでしょうか。現実として殆どいないと言っても過言
てはありません。それが日本の現状です。そういう環
境の中で、その大人たちを見て子どもたちは育ってい
くわけです。だからコミュニケーション能力が欠如し
てくると、私は思っているんです。ぜひ内定者になっ
たあと、エレベーター乗ったときに、そういう言葉を
かけられている人がどれくらいいるかを見てみてくださ
いという話をしますと、その後内定者が集まってきて、
あまりいません、と。今度はあなたがボタンを押す
係になってみなさい、あるいはボタンを押していると
きに、乗り降りするときには感謝の言葉を口にだして
言ってみて下さい、ということを実践してもらうと、2,3
年前のある内定者が大学のキャンパスの中で、ある
先生と同じエレベーターに乗り合わせたと。ご自身の
担当教員ではなかったけれども、その先生がボタン
を押してくれたので、ありがとうございますと言って降
りたら、その先生がなんとおっしゃったか。うちの大
学でもこんな学生がいるのかと言われて驚かれたと。
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コミュニケーションは挨拶に始まり、挨拶に終わる、
これがコミュニケーションの本質だということがわかり
ました、ということが経験の中にありました。ですか
ら、実はコミュニケーション能力がないのではなくて、
そういう機会が少ないということであって、と私は思っ
ています。ちょっと長くなりますので、この辺で終わり
ます。ありがとうございました。

松高 担当する教員の育成方法を教えて下さいとい
うことで、専任教員からお話ししますと、専任教員を
育成するなんていうことはその発想がおこがましくてあ
りませんけれども、キャリアの件、いわゆる産学、外
とつながる科目を担当していただくことによって、おそ
らく何か違う授業の展開の方法論を考えるきっかけに
なるのではないかなと思うんです。たとえば一昨年で
すけれども、経産省が主催しています社会人基礎力
グランプリというのがありまして、そこに本学の文化学
部のゼミが出場して準グランプリを取ったんですね。
何をやっているゼミかというと万葉集です。万葉集が
社会とどうつながるのか。そういう文学系で社会とど
うやってつながるのか。そのゼミでやってたのは、山
城、京都の中でも地味なエリアですけれども、そこは
実は万葉集の歌碑ですとかたくさんあるんです。学生
はそこに行って、山城の地域を万葉集で少し活性化
させようというプロジェクトに取り組んだんですけれど
も、学生はまず歌碑になんて書いてあるか読めないと
話にならないですね。だから猛烈に万葉集を勉強しま
した。つまり外とつながることによって、学生が万葉
集を勉強するとはどういうことなのか、万葉集を学ぶ
ことによって何が見えてくるのかということができるわ
けです。そういうきっかけを、その取り組みをできる
だけ学内に広めたい。おそらく多くの先生方が、学生
にちゃんと授業を聞いてもらいたいし、ゼミを活性化
させたいという思いがあると思うんです。そういう何か
学生が関心をもつようなきっかけを、ひとつ提供でき
るというような要素が産学協同というところに入ってい
るんじゃないかと思うんです。そういうものを担当して
いただくことによって、大学教育のメインはやはり専門
教育ですから、専門教育にどういうふうにして反映さ
せるのかというようなところ、専門教育だけを見ている
のではなく、外と、というように何か視点をプラスする
ことによって、おそらく授業の内容なのか技法なのか、

プラスになって結果的に学生が勉強するというような
ところの経験を、何かたくさん提供できて、学内が活
性化すればいいというところで、担当する先生方には
やっていただいています。去年、1年生の科目で10
名の教員が担当したんですが、ある学部の学部長
が、それは終わってからなんですが、最初はこんな
科目必要あるんだろうかというスタンスで臨まれたと
おっしゃったんですね。終わったあとも、その疑問は
100％なくなったわけではないんだけれども、こういう
機会を提供する必要性というのはよくわかったとおっ
しゃったんですね。つまりその学部だけじゃない学生
が入ってくるわけです。学士課程教育と言われていま
すけれども、学部だけではなくて、本学の場合はオー
ル産大で学生を支援するということになりますと、自
分の所属する学部以外の学生たちがいったいどうなっ
ているんだろうか。その学生たちを支援するのは、そ
の学部だけじゃなくてやっぱり大学全体として支援し
ていく。そのためには、こういう入ってきたときの科目、
というか考えるきっかけが必要だろうな、必要なんだ
なということはよくわかったということで、また来年も
ご担当いただけるわけですが、そういう声を学内に広
めて、賛同を得ていきたいというのが、育成ではない
んですが、理解を高めていくようなことをしております。
学生の育成は、上級生に深く関わってもらっています
けれども、キャリアファシリテーター、キャリファシと
呼んでいるんですが、キャリファシという先輩学生で
すね、自分が1年前 2 年前に受けた授業に関わって
もらって、学生を束ねてもらっています。育成の何か
システマティックなものがあるわけではないんですが、
来週土日に合宿をしてみんなで勉強するとか、そうい
う地味な活動の積み重ねで学生は育成しております。
以上です。

村上　ありがとうございました。それではフロアから
たくさん質問をいただきまして、全部答えられないこ
とだけちょっとご了解いただきたいのですが、できた
ら2周、回したいと思いますので、たくさん答えるの
は大変だと思いますので、2つ3つずつお願いします。
共通の質問もたくさんあると思いますので。まず児美
川先生、深澤さん、松高先生の順番でお願いします。
松本さんにも質問来ていますので、その後にお願いし
ます。まずは、1周目、お願いします。
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児美川　たくさんのご質問、ありがとうございまし
た。ちょっと面白い質問で、法政大学キャリアデザイ
ン学部を卒業すると就職率は他学部よりもいいんです
か、というのがあるんですが、そんなことはありません。
他の文系学部と一緒です。ただ、そういう発想はもう
古いのではないかとも思っているんです。何を大事に
したいかというと、就職率がどうのとか大手企業にど
れだけ入ったかではなくて、学生自身が 5 年後10 年
後に振り返ったときにどれだけ満足できているか。そ
こが大事だと思っているので、当然 3人に1人くらい
の割合で大学生だってその後辞めるわけですし、で
も5 年後10 年後に振り返ったときによかったかなと
思ってもらうことを大事に考えています。
　質問の内容の中でいくつか共通していることがある
んですが、ひとつが、私の発表の中でキャリア教育
を学士課程教育全体の中に埋め戻すというふうに言っ
たんですが、埋め戻す、というのは具体的にどういう
ことなのか、どういうイメージなのかというご質問が
何枚かありました。端的にいうと、今日の議論の中で
他の先生方もおっしゃっていて、ヒントはたくさん出て
いると思うんですけれども、要は普通の専門課程の
教育をしていても、あるいはゼミをしていても、キャリ
ア教育で身につけさせたいと思うような力は身につく
わけですよね。基本的なコミュニケーションの力だっ
たり、プレゼンテーションの力だったり、他者と一緒
に協同して取り組む力だったり、あるいは調査をする
力とか課題解決力とか全部つけることができるわけ
で、実際これまでの大学教育というのは，そういうこ
ともやってきました。だから何とか力というものを身
につけるためには，そのための特別な何とかをやらな
きゃいけないということではなくて、専門教育の通常
の授業ですとかゼミですとか、他の活動の中で、キャ
リア教育的な効果を発揮できる部分があるということ
をもっと自覚して、そこを豊かにしていくということが
必要なんじゃないかなと。そういうイメージで埋め戻
しということを申し上げました。だから特別なことをし
て専門教育の体系をがらっと変えるとかそういう話で
はぜんぜんなくて、専門教育のカリキュラムはカリキュ
ラムとしてきちんとポリシーに基づいていますから、そ
こを大事にしながら、それと同時にやっていけるとこ
ろを豊かにしていく。そんなことだと思っています。
　もう1点だけ言わせていただいていいですか。もう

ひとつ質問が重なったのが、キャリア教育科目をやっ
ていると来てほしい学生は来ないんだけれど、来なく
ても大丈夫って学生は来ちゃうという話に対して、来
てほしい学生に本当に来てもらうためにはどうすれば
いいんですかというものです。これはですね、質問が
ちょっと難しすぎますね、と思いますけれども。私た
ちの学部はちょっと以前に、平成18 年でしたか、文
科省の現代GPをとったときに、一度やってみました。
全員必修で「キャリアサポート実習」という，大学生
が高校生や中学生のサポートをするという活動です。
その活動を通じて他者のキャリア支援ということを体
験してもらううという全員必修のプログラムだったので
すけれども、これは想像以上に大変でした。2 年く
らいは続けましたが、うまく伸びていく学生はもちろ
んいるわけですが、なかなか科目が取りきれないで、
学年だけ上がってしまって卒業の危機を迎えるみたい
な学生も実際にいましたし、相当後ろから押して、お
しりひっぱたかないとできないという学生もいました。
今では他の科目と組み合わせて選択必修にしています
が、この時に感じたのは，必修にして力技でというこ
とにはやっぱり限界があるんだなということです。
　ただ，これもさきほどの話と重なるのすけれども、
専門教育の中でどれだけ少人数展開できる科目を作
るかに尽きるという部分のあるように思います。我々
の所でいうと、1年生の基礎ゼミはスタディスキル、ア
カデミックスキルを学ぶ科目ですけれども、同時に学
部教育への入門科目の役割も果たしている。そして
先生は，高校までの担任の先生みたいになっていて、
学生に2 年次 3 年次になっても目をかけるみたいな、
問題が起きた時には声をかけるといったことをしてい
ます。それは、他の科目でもそうですけれども、学生
と具体的なつながりをつけていって、なかなか足が出
ない学生に対しても、誰かが声をかけてあげるとか、
誰かが後ろからそっと背中を押してあげるという関係
を作っておくということです。現状ではこれくらいしか
ないかなと考えております。とりあえず以上にします。

村上 それでは深澤様、お願いします。

深澤 それでは、一番沢山いただいたご質問は、
結局企業はいったい何を大学に期待しているのかと
か、キャリア教育に期待しているんですか、というこ
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とでしたのでいろいろ考えました。これが本当にキャ
リア教育ということなのかどうか、すみません、判断
に迷うところではありますが、先ほどの松高先生のとこ
ろで、万葉集の話がでましたけれども、いわゆるアカ
デミックなものと、キャリア支援ということが、おそら
く大学の中でバランスを取っていくのは大変だと思いま
す。ただ、何か修羅場みたいなものを、その中で経験
させてあげることができないかなというのはあります。
やっぱり企業に入りますと、当然いわゆる「リアリティ
ショック」というものにぶち当たって、それが新入社員
で入ってすぐの人もいますが、1年目の終わりあるいは
2年目のはじめあたりが一番多いんですが、必ずぶつ
かります。その時に、それをこんなことたいしたことな
いよね、って乗り越えられるかどうかというのが、学
生のとき、これは別に大学のときだけじゃないと思いま
す。高校も中学もあるかもしれませんが、やっぱり何
かにぶつかって、そこを乗り越えるという経験ができ
て、一皮むけた経験があるかどうかというのが、ある
のかな。それは別に大学ではなくても、あらゆるとこ
ろで経験できますが。そのようなことが企業で今求め
られているのかな。かっこ良く、主体性とか自立性と
か、コミュニケーション能力とか、論理的思考能力と
か、語学力というのは、簡単に言葉で言えば済みます
が、具体的にそれはなんなの、といったら、そういう
経験を味わうことができて、そこを乗り越えることがで
きたかどうかというのが、私なりに整理するところかな
と思ってはいます。もしまだ足りなかったらご指摘くだ
さい。最近採用して失敗した事例なんかもありますか、
なんていう結構リアルなご質問をいただきました。こ
れは、正直言ってあります。とても期待していた学生
さんが、という学生さんが意外と、半年1年くらいで
決断し、退職して大学院に行きますという事例や留学
に行かれるケースもあります。ただ、先ほどもお話しし
たとおり、採用という仕事に携わっていて、最終選考
で私が合格にするか不合格にするかということで人生
に大きく影響する。そうすると、その学生さんにとって
本当に資生堂という会社がいいのかどうか、という目
をやっぱり持ってあげなきゃいけないんじゃないかな。
要するに、人生を変えることになってしまうので、後で、
こんなはずじゃなかったということになってはいけない
な、と。数年前に採用の途中段階まできて、実はか
なり合格ライン近くまで来ていた学生さんで、私ども

と新聞社の記者を目指していたという方がいて、相談
を受けました。弊社にとっても、このままいったら合
格だなと思ったんですが、私はあえて、あなたはきっ
と記者のほうが向いてるよ、といって記者の道を推
したということもあります。確かに企業間競争なので、
どれだけ優秀な人材をそれぞれの企業が取れるか、
という人事同士の競争でもあるんですが、もっと広く
捉えれば、やっぱりその学生さんが自分に合う会社を
見つけて入社して、社会を支えるということを考えたら、
自分の企業だけ考えてもいいのかなという思いもあり
ます。もうひとつは、研修を終えて現場に入ったときに、
どうなっているのか、という話ですけれども、ここも
実は先ほど研修内容をお伝えした2007年のところか
ら配属の仕方を変えたんです。それまでは、例えば
近畿でしたら大阪に近畿支社のヘッドオフィスがあり
ます。もちろん京都・滋賀・奈良・和歌山・兵庫、こ
の全部を担当しているわけで、それぞれのオフィスに、
たとえば近畿支社の和歌山オフィスに配属になるんで
すが、それまでは人事部が配属オフィス先まで全部決
めていました。私のところで決めて、事業所の責任者
に「今度入社するA 君というのは近畿支社の和歌山
オフィス配属だよ」と、そうすると何かそこで上手く行
かなかったときに、本社の人事が決めた配属だ、とい
うような他責のスタンスになるんですね。2007年から
変えたのは、研修期間が 3カ月なり6カ月ありますが、
ヘッドオフィスまでの配属しか決めないことにしたんで
す。3カ月、6カ月見て、毎日毎日の事業所の研修を
受けた中で、近畿であれば近畿の責任者が、どこの
オフィスに配属するか決めて下さいというスタイルにし
ました。そのときはその本人の適性だとか、もっと大
事にしたのは、営業として成績の出る上司と若い社員
を育てることの上手な上司は違うということがあります。
その相性までを見て配属を決めてくださいという形に
変えて進めました。それからかなり変わってきたなとい
う感じはします。さっき一人ひとりを大切にと申し上げ
ましたが、企業が真剣に考えなければいけないと思い
ます。最初の3年間をうまくテイクオフできるかどうか、
どれだけ我々が目をかけられるかということではない
かなと思っています。松本さんからお褒めの言葉をい
ただきましたけれども、まだまだ人材育成は課題山積
という状況ですので、できることはやっていこう、とい
うことで取り組んでいるのがここ6 年の姿ということで
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ご理解いただければと思いますが、よろしいでしょうか。

村上 では、松高先生、お願いします。

松高 私のところにも児美川先生と重なる質問だと
思いますが、本当は受けてほしい人がやってきてくれ
ないのではないかということなんですが、じゃ、来て
ほしい学生ってどういう学生なんでしょうか、というこ
とですね。なんとなくの雰囲気で語っていて、この学
生来てほしいんだけど、というのは具体的にどういうこ
とをイメージしてるんでしょうか、というのをまずこち
らがちゃんと意識しないとダメだと思うんですね。先
ほどご紹介しました、「企業人と学生のハイブリッド」
というプログラムは、ここにも書いたんですがやる気
のある学生だけ来てくださいという募集の仕方をしま
した。だから30人の学生に対して、50人ちょっと応
募があったんですが、私が全部面接をして、やる気の
ある学生だけを受講させました。そうじゃなくて、大
学はやはりそういう学生だけじゃなくて、児美川先生
の話にもありましたが、ルートに乗っていけない学生
もおります。その学生に対しては、今日は時間がなく
てご紹介できなかったんですが、本当はご紹介した
かったんですが、キャリア・Re- デザインという授業
があります。これは後ほど学内でもうシラバスが公表
されていると思うんですが、そこにはっきり書いてあり
ます。低意欲、低単位の学生受けてください、と書い
てあります。つまりそういう学生もいるわけです、一定
層。先ほど 2:6:2 みたいな話もありましたが、非常に
優先順位としては高い学生だと思うんです。そこの学
生が来てくれるのを待っているんではなくて、こちら
から積極的に受講を促します。それは教学センター履
修指導ですとか、そういうところで、そういう学生が、
言葉は悪いですが手遅れにならないうちに、ちゃんと
この授業を受けて、なんでそういう状況になったのか、
これからどういうふうにしていきたいのか。これは本
当に人数の少ないところで、手を変え品を変え、やっ
ている授業もあります。比較的来てほしい学生、この
授業にはこの学生、ここの層にはこの授業があるとい
うことを、明確にしていく必要があるんじゃないかな。
そうしないと学生はいったいどの授業を受けていいの
かわからないと思うんです。自分でキャリアの科目が
あって、その中から自分に合うものを選べ、それはやっぱり

無理だと思うんです。1年生のところでご紹介しまし
た、自己発見と大学生活というのは、将来的には入
学者3000 名のうちの1500 から600くらいは受けさ
せる予定なんですが、例えがいいかどうかわからない
んですが、運動会前のラジオ体操みたいなもんだと
思うんですね。これから運動会、みんなで始まるから
ラジオ体操して少し体動かしましょう。おそらくラジオ
体操したからって100mが早く走れるというふうには
ならないと思うんです。ただ少しは怪我の予防に、や
らないよりはやったほうがいいんじゃないかな。そこ
から先はたとえば、やる気のある学生、そうじゃない
学生、特化した科目、キャリアの科目でも用意します
が、やはり10000人を超えると、全部の学生は手当
てできませんので、本学はそこは今、ゼミを考えてお
ります。ゼミでそこでやりましょう。今年度、全ゼミに
対して、言葉はちょっと強くなりますけれども、調査、
アンケートをいたしました。今、各ゼミでどういう取り
組みをされているのか、どういう効果があるんだろう
か、ということを全ゼミに対して調査しまして、最終的
に回答率が 86％いただいたんですが、それは何も「調
べる」ということではなくて、やっぱり良い事例がたく
さん埋もれているわけです。こんなにいい効果的な取
り組みをしている、というものを共有化することによっ
て、大学全体としての教育力を高める、そのためには、
ゼミというのは、どうしてもブラックボックス化している
部分がありますので、それを踏み込んで調査するとい
うことではなくて、できるだけ共有化しましょうという
ことを進めております。これを来年以降も続けて、そ
うすると、先生方から、じゃどうしたらいいんだ、とい
うご質問が来ると思うんですね。そのときにキャリア、
就業力ですとか、産学連携教育で培ってきたノウハ
ウを、こういう形でやるといかがでしょうかと、学内
全体に広げていくということで、できるだけ多くの学生
に受けていってほしいということを考えております。先
ほど松本さんからもあったと思うんですが、100人で
アクティブラーニングをする、これ、100人で本当に
アクティブラーニングをします。私が何が嫌だ、という
かこの授業でこだわっているかというと、グループワー
ク、今日もそうですが、学生でやると、「今から前後で
グループ作って、自分の長所について話してみて」と
やると、ほとんど休める時間になるわけです。「どこ住
んでるの」「バイト何やってるの」みたいな全く違う話
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になる。それは授業として全く意味が無いことだと思っ
ているんです。このテーマについて、5 分間、5,6人
で議論をさせるためには、それに全員を向けるために
はどうしたらいいのか、ということにものすごくこだわ
ります。そのために、今みたいなざっくりした指示は
出さないで、「これから5 分間話をするから、自分の
長所について紙に文字で表してごらん」、そしてとりあ
えずそれで話をする。少なくともまったくフリーで指示
を与えるのではなく、その5 分なり10 分なりその議
論に対して学生が向くであろう最大限の工夫はする。
やっぱりそこは緻密に考えるということです。そこがあ
る程度できると100人でもできるかなということを昨年
して思いました。その反省を受けて、今年はもっとそ
この精度をよくしたので、来年の 4月からは、100人
の授業で固定椅子でやるんですが、授業が成り立た
ないという心配はほぼしておりません。

村上 では、松本様、お願いします。

松本 お手元に資料がない、まだしゃべってもない
のに、質問を2枚いただきましてありがとうございます。
1枚目については先ほどのプレゼンの中で触れており
まして、キャリア講座ばかり受けた学生と本当に働き
たいのか、ということですが、キャリア講座という捉
え方が違ったのかなということで、質問の回答にさせ
ていただきます。もう1枚は、在学中の企業の交流は
非常に大切だということで、ただインターンシップを含
めての受け入れ企業に就職したい、それが下心になる
と本末転倒だなというご意見で、産学がうまく付き合
うバランスのこつというのはありますか、という質問を
いただきました。フューチャースキルズプロジェクトを
進める中でも、ここは課題の一つで実は対象が 1年
生だということもあって、企業の名前はほとんど知りま
せん。ですから、たとえば資生堂さんの講座ですと
いうと、新入生はどっと集まります。ところが同じよう
なグローバル企業で世界的にすごく評価されているB 
to B の企業の名前で募集すると、クラスが埋まらない
というような状況があって、1年生を集めるんだからそ
ういう学生が反応しやすい企業を集めればいいじゃな
いかという声もあるんですが、一方、それだと就職活
動がより偏った有名企業のB to C の企業だけに、今
以上に悪影響を及ぼすんじゃないかというのが課題

として認識していて、だから我々の講座というのは実
は半期、15コマの中で 2つの企業を必ず入れるよう
にして、一つは学生に馴染みのあるB to C の企業、
もうひとつは馴染みのない、実は世界的には有名で
あっても学生は知らないようなB to Bの企業をあえて
混ぜるようにしています。その結果、アンケートをする
とみんながみんな資生堂の講座がよかったとはいいま
せん。こんな仕事があるとは知らなかったという方も、
半分くらいの方はそっちの講座がよかったですというよ
うに答えていただいているので、バランスよく付き合う、
という回答になっているかどうかわかりませんが、そ
ういう見せ方を工夫していくことで、バランスというも
のを我々は考えております。以上です。

村上 ちょっと時間がないかもしれませんが、ちょっ
と全体的な質問をさせていただきたいと思います。ま
ず、いくつかあるんですが、コンピテンシーグロスモ
デルについて、個別と全体があるので、まとめていき
たいと思います。資料でいうとS-10ですね。コンピテ
ンシーグロスモデル、中・高・大・企業とありますが、
深澤様に質問ですけれども、大学の部分ではアカデ
ミック、部活、サークル、アルバイト、インターンシッ
プの5つが示されていますが、それぞれの相対的な
比重はどれくらいだとお考えでしょうか、というご質問。
あと他の先生方にですが、コンピテンシーグロスモデ
ル、興味深く拝聴させていただきました、産学連携の
各先生方にお伺いしますが、中・高と大学連携、こ
のコンピテンシーグロスモデルとか、深澤様のお話で
中高一貫校の学生が目を引いたというお話もありまし
たが、大学教育の観点からみたらどうか、ということ
ですね。コンピテンシーグロスモデルの高大連携のこ
とについて、先生方のお考えをお答えください。まず
深澤様からお願いできますか。

深澤 ありがとうございます。私自身はそれぞれのバ
ランスが取れているということではないんじゃないかな
と。もし部活に時間を注いだということであれば、そ
れが 6割 7割あってもいいと思います、そのときに大
学の正課の授業をどう見るのかという話があって、今
までは、大学の授業の成績はあまり関係ありませんと、
それより何に熱中しましたか、みたいなことを採用で
重視していた反省があって、最近はかなり大学の成績の
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こともしっかりお聞きするようにしています。これは、
やっぱり大学生としての本分ですから。さらにプラス
αとして、部活があり、サークルがあり、ゼミがあり、
あるいはインターンシップがあるんだというふうに考え
方を変えました。ですから、バランスというと非常に
難しいんですけれども、その数字だけではなくて、そ
の中に込められたものが凝縮していれば、それはむら
なくあったとしてもいいし、その学生さんにとって部活
のところが 6割 7割あってもそれはそれでいいんじゃ
ないかなと思っています。まさか、「コンピテンシーグ
ロースモデル」という言葉を使っていただけると思って
いなくて、おそらくこういうことを企業側が真剣に考え
れば、もっと企業・大学・高・中というつながりがで
きるんじゃないかと思っていましたので、ぜひ先生方
のお知恵をいただいて、企業として完成させられれば
いいなと思いました。ありがとうございました。

村上 高大連携もしくは大学企業の連携でもいいと
思いますので、児美川先生、松高先生、お話あれば
お願いします。

児美川　簡単に申し上げると、本当に高大連携どこ
ろか小中高大の連携を通じて、そういうものは育って
いくと思いますし、よく小中高大と言われますが、そ
こに家庭が入らなきゃたぶんダメで、本当の根っこの
ところは家庭で育っているということも痛感します。そ
ういう意味で言いますと、今日のお話にはすごく賛成
で、確かにそうだろうと思います。ただ、企業のところは、
能力として身につけたコンピテンスを活かすだけではな
くて、企業の中でもやっぱりまた発達していくし、成
長していくんだろうなと思いましたけれども。大きな考
え方としてはぜひ、と思いました。

松高 児美川先生とまったく同感で、高校 3年生の
3月31日までは高校生で4月1日からは大学生にな
る、それはあくまで制度的な話で、本人からするとそ
れは昨日の1日で連続してるわけですね。小中高と制
度で分けているのは、便宜上のことなので、そこをど
うやって連携していかなくちゃいけないのか、という
ことは私も回答を持ち合わせていないんですが、その
意識は常に持って支援していかなくちゃいけないなと
いうのは、いつも思っていることです。以上です。

村上 それでは、児美川先生中心の質問になるん
ですが、いくつかこちらにありまして。メールでいた
だいたものですけれども、児美川先生のお話、共感
を持って伺いました、と。松高先生の事例で、京産
大のプログラム、履修者が学生の過半数に届くという
ことだと理解したということで、先ほど少しコメントに
もありましたけれども、意欲のある学生が選択すると
いう点で、結局こうした教育がもっとも必要、先ほど
ちょっと来ない学生のことがありましたが、就職でき
ない2 割のためには効果を発揮しない可能性が考え
られるのですが、この点について松高先生ではなく、
児美川先生のコメントをお願いします、ということです。
もう一つ後で来たもので、児美川先生宛なんですが、
卒業後すぐに正社員というルートから外れる学生さん
がいらっしゃるという話が出ましたが、そのために多
様なキャリアパスを説明するべきだということですが、
これは難しいですけれども、どのようなキャリアを示
すのかと、またそれに必要な能力・知識・考え方とい
うのをどう身につけさせるか、という、これは大学側
のキャリア教育の提供になるんだと思うんですが、正
社員モデルという話がでましたけれども、正社員モデ
ルにはなかなか乗りきれない、システム的にも難しい
と思うんですが、そのあたりどのように我々も学生も
考えるべきかというお話だと思うんですが、まず児美
川先生にいただいて、他のパネリストの方もご意見い
ただければと思いますが。まず児美川先生からお願
いできますか。

児美川　はい、松高先生のお話でキャリア・Re- デ
ザインですか、という科目はすばらしいなと思いまし
た。そういう科目を通じてもやることは必要ですし、
そうでないところでも、低意欲・低単位学生、そうい
う言葉はちょっと微妙かなとは思いましたが、やっぱ
りターゲティングをちゃんとしないとしっかりした教育
ができないというのはまったくそのとおりだと思いまし
た。従来、教育関係者というのは平等意識がすごく強
くて、みんなを一緒に扱わなければいけないという意
識が強くあったとように思うのですが、そういうことを
言っている時代でもないなと思いますので、そこはやっ
ていかなきゃいけないと思いました。
　後半の多様なキャリアパスの話ですが、現状でなに
かこういうパスがあるよということを示せるわけじゃない
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と思うんですよね。今まさに世の中が動いていて、政
府は政府レベルで非正規から始まった人の正社員へ
の転換を促すためのいろんな施策を出していて、い
ろんな職業訓練やトレーニング等 も々あるわけですよ
ね。だからやれることがあるとしたら、仮にそういうと
ころから始まった人でも、こうなっている人がいるよと
いういろいろな事例はすでにあるわけですから，そう
いう事例をたくさん学生に見せていくということかなと
思います。同時に，支援する機関ですとか、相談が
できる機関は、実際にはあるんですが、ほとんど知ら
れていませんね、大学生レベルだと。
　そういうところについてきちんと知らせていくとか、
まずはそういうところからで、もうちょっとそのルート
が具体的にキャリアラダーのように具体的なものに
なったら、教育としてどういうふうに対応するか、とい
うふうにもう少し体系的にできるかと思うんですが、今
の日本の場合はそこが本当に動いている真っ最中なの
で、まずは模索段階なのだろうと思います。いろんな
パスを辿っている実際の若い人がいるし、実は先輩も
いるよという話をたくさん伝えていって、かつ支援の
場についても情報提供していくという、そこからやるし
かないかな、とそんな感じのことを思っております。

村上 松高先生、もし何かあれば。

松高 今、児美川先生のお話で、児美川先生が今
権利としてのキャリア教育ということをおっしゃられて
いますが、大学生が何とか力もない、何とか力もない、
確かにそういう力が必要なのかどうかという議論もあ
りますけれど、一方で何の力も身につけないで社会に
送り出す危険性がものすごくあると思うんです。そうい
う意味で、何かしらの武器を持って社会に送り出して
いくということは大学教育としての役割で、それをキャ
リア教育でやるのか、何教育でやるのか、それはい
ろいろあると思うんです。できるところからまずやって
いかないと、結局何もできないで卒業させてしまった
ら、その卒業した学生はどうするんだ。という意味で
はやっぱりキャリアというのもあるし、権利として考え
るのも非常に大事で、学生に何かを身につけさせて社
会に出していかないといけないんじゃないかなというの
は私もすごく感じるところです。

村上 それでは続きの質問に。ツイッターでいくつ
か。コメントですね。京産大のお話の中で、企業の
方で3週間のインターンシップを受け入れていること
で、一時的でも部下ができることでメンターになった
人間にもたくさんの気づきが得られているようで、積
極的にインターンシップを受け入れている、というよ
うなコメントをいただいております。次に質問ですね。
キャリア教育というかライフデザインの話で、女性の
方、いくつかあるんですが、女性は結婚・出産で仕
事に大きな影響が出ます。そのへんを踏まえたキャリ
ア教育、人生全体のキャリア教育、について。別の
方はライフデザインと書いているんですが、女性のラ
イフデザインですね。キャリアデザインとライフデザイ
ンという話は、こういうところでいろいろ出てくると思
うんですが、大学教育のキャリア教育、特に女性のラ
イフデザイン、最近はワークライフバランスという言葉
などもよく出てきますけれども、そういったことに関し
て、コメントがあれば。この壇上に女性がいないので、
あれですけれども。大学、企業の立場からもしコメン
トをいただければと思うんですが、いかがでしょうか。

児美川　あの、私が勤めている学部は、実は男女
比が女子のほうが多くて男子 4、女子 6なんですね。
当然、今おっしゃったような女性が働く、あるいは働
き続けるときにどういうライフイベントにぶち当たって、
そのときにどうすればいいのか、ということに関心を
持っている学生はたくさんいるわけです。だから、キャ
リアデザインというときのキャリアは，ワークキャリア
だけで考えるのではなくて、ライフキャリアとして考え
るくらいの広がりでやらなきゃいけないと思っています
し、そういう授業ですとかゼミでもワークライフバラン
スの専門家みたいな先生もいらっしゃいます。そうい
うことをやっていく時代になったなということを思って
いますし、実際にやれることもたくさんあるんじゃない
かと。これもやっぱり同じでして、時代がどんどん変
わってきていますので、いろんな切り拓き方しておら
れる女性がいらっしゃるわけです。そういう人たちの
姿を見てもらうだけでも、学生は多様な選択肢がで
きてきて、自分はどうするかなということになる。たい
ていの大学生は自分のお母さんしか見ていないですか
ら、それだと1通りしかなくなっちゃうわけですけれ
ども、そうではない選択肢を見てもらった上で、最後
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に決めるのはもちろん本人ですが、そういうことはでき
るかなと思いました。

村上　企業の立場からはいかがでしょうか。

深澤 弊社の場合は女性社員比率 70％ということ
なので、女性の仕事と育児の両立というのは、企業と
して先頭に立って取り組まなければならない使命だと
思っています。ようやく結婚や出産というイベントでも
退職しないで続けられるということが全社的な風土に
なってきたところです。育児休業の取得率が 90 数％
ですから、言い換えれば、出産を期に退職するとい
う女性社員はほとんどいなくなったということです。こ
れはかなりの前進と考えますが、今度は次のステップ
になってきていて、特に最近の総合職、まさに私が
採用に携わったここ7,8 年、総合職ですから全国どこ
でも、あるいは国内外どこでも勤務してもらいますよと
いうことが前提条件の仕事です。2005 年から06 年
に入社した社員が、27,8 歳という世代になってきて
いますから、かなり結婚する社員が増えています。そ
うした中、夫婦別々に暮らしている社員もかなり増え
てきています。結婚というものだけをアドバンテージ
に、たとえば異動の希望を叶えたりすることはなかな
か難しいと思います。それから男性が育児にどう関れ
るか、というような、私たちの世代では到底考えられ
ないような意識の転換が起こってこないと結局女性が
ライフイベントのために仕事をあきらめざるを得ないと
いうことにもなりかねないと思っています。その中で実
は、最近の当社に入社する社員の中でも、結婚、出
産というところで一旦会社をやめて、家庭に入って、
いずれ仕事に復帰したいということで決断をする社員
もおりまして、それもひとつの考え方だと思います。一
旦会社を離れて、そのときにまた、先ほど中途入社の
ニーズが増えてきているという話をしましたが、そうい
うライフイベントを経験した社員を再び迎えられるよう
な受け皿を作れるかどうか、ということも併せて考え
なければいけません。ダイバーシティマネジメントが
本当に重要になってきています。

松本 うちも女性の社員比率が、資生堂さんに負け
ないんですが、働きやすい職場ランキングでだいぶ差
を開けられていますので、観点を変えてお話をしたい

と思います。女性のキャリアを考える上で、保護者の
影響というのが大きいなと思っています。回答にはなっ
てないかもしれませんが、偏差値の高い女子中高、
進路講演会で私何度も訪問させていただくことがあっ
たんですが、子どもと保護者の前でしゃべっていると、
子どもはやっぱりいろいろ夢を持っていて、こういう
世界に行きたいとか、こうなりたいと言うんですけど、
横で保護者の方が、うちは女の子なのでそんなにが
んばらなくていいんです。と、東大なんてとんでもあり
ません、というわけで子供の進路を狭めているような
状況がけっこう見受けられます。会社の制度がこれだ
け整ってきたにもかかわらず、保護者がこういう発言
をしているようだと、女性のキャリアの広がりは本人に
とって思った方向にはいかないんだろうなというふうに
感じています。教育の現場でも会社の制度だけではな
く、そのへんの工夫が必要だなと思っております。

村上 大変なところも多いと思うんですが、全体の
質問とFDがらみのところを少しいきたいと思うんです
が。これは全員にお聞きしたいと思いますけれども、
アルバイトをキャリア教育で前向きに取り組み活用す
ることは考えられますでしょうか。また、なにか実践
例などがありましたら教えていただけますでしょうか。
よく就活の話が出てきますと、頑張ったことはなんで
すかと聞くと、留学しましたというのとサークルやクラ
ブで副キャプテンをした、というのと、アルバイトがん
ばりました、という3つの3大お題があるそうですけ
れども、アルバイトをどのように捉えていくか。キャリ
ア教育にそもそも取り入れられることが可能かどうか、
ということを一言ずつお伺いできたらと思いますが。
いかがでしょうか。

児美川　同じ順番じゃないほうが楽しいかな，と。

松高 何度も考えたんですが、なかなかアイデアが
ないですよね。ほとんどの学生は居酒屋か、そういう
飲食サービスですよね、そこだとなかなかできないか
なと思って、そこをトライして、いわゆる有給であれば
いいわけですよね。やっぱりアルバイト以上の何かと
いうことになると学生を受け入れてくれる企業なり会社
なりとの密なコミュニケーションがないと、やっぱりで
きないわけです。キャリア教育、大学教育の中に取り
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入れようとすると。そうすると、自分がやっぱりよく知っ
ている会社の1つとか 2つとか、せいぜい扱える範
囲がそれくらいになっちゃうわけです。そうなると、そ
こに行っている学生5,6人の経験を、それをキャリア
教育に入れることはできると思うんですが、それを10
人も20人も、ましてや3 桁の学生ということになると、
ちょっと今の段階では私はやる自信がないです。

深澤 アルバイト、たしかにエントリーシートにも本
当に多いです。最終選考でも、アルバイトのことを語
る学生さんは多いですが、結論から言えば、企業の
採用の中で、十分に活かせると思うんです。問題は、
なぜそのアルバイトをやったんですか、掘り下げていっ
たときにどこまでそれに答えられるかということがポイ
ントと思うので、今松高先生がおっしゃったように、
居酒屋のホールスタッフを経験した、これは非常に多
いですが、このケースの場合は、相当練らないと、私
たちの方である程度回答は読めますから、かなり厳し
いなと思うんですね。ですから、なぜか、というのを
どこまで掘り下げられるかということだと思います。

児美川　まずアルバイトが学生のキャリア形成に資
するかどうか、という点に関しては，確実に資すると
思っています。もちろんアルバイトの種類にもよって、
先ほどの居酒屋とかコンビニとか、ファミレスみたい
なところで大学生ばっかり働いているところに行っても
なかなか微妙ですけれども、大人と一緒に働けると
ころに行っている学生は、すごく経験になるわけです。
僕の今まで教えたゼミ生でも、就活なんかで強いの
はたとえばイベント会社みたいなところで働いていて、
最初は人の手伝いですが、1年 2 年経ってくるとだん
だん上の方に立っていって、1日のイベントをほかのア
ルバイト学生を使って回すくらいのことをやるようにな
る学生です。相当に力がつくわけですし、就職で困る
ことはないみたいなことにもなるわけです。
　実際，大学生は生活面でも苦しくなってきて、先日
も仕送り学生の場合で、仕送り額が平均 7 万円切る
というニュースもありましたけれど、一定時間は働か
ざるを得ないわけです。そうだとしたら、それをどう
教育化するかということを考えていってもいいなと思っ
ています。自分の大学や学部でやっているという意味
ではありませんが、個人的なアイデアとして持っている

のは、アルバイト体験をどう対象化して認識するかと
いう，学習や交流を何かの場でやれないだろうか、と
いうことです。アルバイトをただやりっぱなしだと，た
だの経験で終わってしまいますので、それを教室に
持ってきて大人や教員も入った場で、学習的にする。
彼らがおかしいと思ったことはなぜ生じているのかと
いうことを考えるとか、学習の深めようはいっぱいある
と思うんですよね。要はそこを学習教材にできるかど
うかということだと思っています。ちなみに今私が言っ
たアイデアに似たことをしている高等学校の実践はす
でにあります。かなり厳しい、中堅よりももっと下の方
の課題集中校みたいな学校ですが、むしろアルバイト
体験を生徒たちに積極的に語らせて、教師も介入して、
その意味づけをさせるとか、アルバイト先から雇用契
約書をもらってこさせることを課題に出して、なかなか
出してくれない事業所もあるんですが、だけど生徒が
必死になって行って、自分の雇用についていろいろな
条件ですとか、環境や働く場のルールを理解するみ
たいなことをやっている実践です。その大学版という
のもできるんじゃないかと夢想しております。あくまで
やってみたいな，ということで、現状でできていると
いう意味ではありませんが。以上です。

松高 アルバイトの体験というのは実は学生時代に
絶対必要だろうと思っていまして、就活生のサポート
なんかをしているときに学生からどのアルバイトが就
活に役だちますか、なんて質問がありまして、マックっ
ていえばマックに行くのかという話なんですが、私が
1つアドバイスしているのは、多様な世代と働ける職
場を選べというふうに言っております。児美川先生の
話と通じるところがあるかなと思います。それだけはア
ドバイスしています。あとは自分で選びなさいという話
をしています。

村上 あともう10 分弱ですね。私にひとつ質問が
来ておりまして、キャリア教育がどのようにFDと関わ
るのかという質問をいただいております。あと松本様、
松高先生への質問と思いますけれども、先ほどお答え
いただいた回答に含まれている部分も多いと思います
が、専任教員に対するFDを具体的にどのように行なっ
ているのでしょうか。キャリア教育という新しい教育
内容に関して、専任教員をどうやってリクルートして協力
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を得るようFDを行い、コンセプトを共有し、具体的
な授業を行なっているのでしょうか。またその苦労は
どんなものがあるのでしょうか。私も大学でやってお
りまして、苦労がいっぱいなんですけれども。先ほど
の話に近いと思いますが、リクルーティングとか授業
案とか教育内容とかの練り上げとかコメントがありま
したら松高先生からお話いただきたいと思います。
まず答えさせていただきますが、キャリア教育がどの
ように FDと関わるのか、ということは最初の導入で
説明させていただきましたけれども、今日ここに来て
いただいている教職員の皆さんは、少し大学のキャリ
ア、というか、就職活動とかキャリア支援について少
し意識が変わったのではないかと期待しているんです
が、僕もゼミを持っているんです。それで、ゼミ生か
ら就職活動の話を聞くのですが、たとえばエントリー
シートはどうやって書くんですかとか、就職活動から
お祈りメールがいっぱいやって来ますと、落ちるメー
ルのことをお祈りメールというそうですけれども、お祈
りメールがたくさん来るんですと、だんだん落ち込ん
でくるんですよね。この時期授業がないですから、学
生さん、大学来てるとなんとかフォローできるんです
が、苦しいと。こういう大学生の現状を知って、就活
とかキャリア支援の実情を知って、キャリアセンター
の職員さんは当然ですが、一般の教員職員もそうい
う意識を持って学生さんと接していく、ことが大事だ
なぁ、と思っています。誤った知識を教えている、と
いうケースも、先ほど体験談、深澤さんの話にありま
したが、親の体験談、教員の体験談、その時の自分
にとっては正解だったでしょうけれども、今の学生さ
んにとって正解かというとそうとは限りませんで、先生
の言ったことをけっこうちゃんと信じてしまうケースもあ
りますので、それ違うよなと思っても、僕はそれ先生
違いますよとさすがに言えませんので、正しいといい
ますか、まずは現状認識してもらうということですね。
FDはファカルティ・ディベロップメントということで、
教員の研修、能力開発もありますので、そういったこ
とでキャリア教育というのは、広い意味に取りますけ
れども、FDと関係あるんじゃないかなと捉えておりま
す。松高先生、先ほどの研修を具体的にどうしている
かとか、もしあればお願いできますか。キャリア教育
を進めていく上で、いろんな教員に関わっていく中で
FDといいますか、授業の改善とか授業内容を伝えて

いるかなど、お願いします。

松高 本学では FDをやっている部署は教育研究
支援開発センターというところが専属でやっているん
ですが、そことのコミュニケーションはもちろん深く
取っております。やっぱり非常に効果があるのは振り
返りじゃないかなと思うんです。授業やってみて、ど
ういうふうな点がよかったのか悪かったのかということ
を、こまめに振り返りをするようにしております。事前
に何か集合研修的なことは、この科目に関してはして
なくて、科目のコンセプト、だいたいの授業の流れ、
そのへんのところのすり合わせで授業はスタートして、
間に何度か振り返りの会を持って、というぐらいでしょ
うか。あとは教員のリクルーティングですが、実は私
はそこの部分はお任せしているんですか、誰にお任せ
しているかというとキャリア教育研究開発センターの
事務室のスタッフと、先ほど申し上げましたとおり本学
のセンターは教学が出身、教務部からの発展なので、
キャリア教育のセンター長と、教学センターのセンター
長は兼ねております。ですから、教学と対立関係と言
うよりは非常に仲がいいので、センター長と事務室と
各学部にお願いに回っている。半強制的に各学部何
名ずつと割り当てをお願いして、出していただいてい
るということです。そして出てきた先生方に対して、私
が科目の説明をするという流れです。

村上 ありがとうございます。この流れでメールが 3
通来ているんですが、アクティブラーニング系の授業
の評価はどうするかとか、アクティブラーニングをやっ
て就職率が上がった、退職率が減ったなどの事例は
ありますかといった質問が出ていますけれども、もし
最後に織り込めたら、アクティブラーニング系で評価
のこととかあればお願いします。すみません、メール
を送っていただいたのに申し訳ないですが、織り込め
たらけっこうです。最後、時間があと3分ということ
ですので、込み込みで10 分として、最後の質問です。
このタイトルですね。「企業が求める人材って大学で
育成しないとダメ？」っていうくだけたテーマを挙げさ
せていただいたんですけれども、2件ですね、Yes か
Noか、という質問をいただいてます。そうですよね、
難しい問ですね。最後ひとりずつ、総括も兼ねて、な
かなか思い切ったことも言いにくいかもしれませんが、
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企業が求める人材って大学で育成しないとダメ？Yes
か Noか、お答えをいただいて一言ずつ、まとめのコ
メントを皆様にいただきたいと思います。我こそは、
という方から。

松本 先ほども申し上げたんですが、私はそこはイ
コールだと思っていますので、大学で育成すべきだ
と、イコールだと思っています。最後ということですの
で、我々は企業と大学の間に入って仕事をしておりま
す。もう大学だけでなんとかなるような時代ではあり
ませんので、大学には企業に頭を下げてでも関わら
せて欲しいですし、企業も大学教育に文句言うんだっ
たら自分たちも関われというスタンスで今後も仕事をし
ていきたいと思っております。

深澤 松本さんからのご指示ですのでしっかりと関
わりたいと思います。YesかNoかでいいますとYesだ
と思います。ただ大学だけでじゃなくて、大学も。中
高も。先ほども児美川先生からおっしゃっていただき
ました、企業でも。人がずっと育つというのは一生で
すので、その中の一コマである大学で、当然教わって
いただきたいし、我 も々もっと大学に関わっていくこと
ができればと思っています。沢山のご質問の中で、資
生堂のような研修内容は大学でやっている、だけどう
ちの大学ではなかなか資生堂という会社と縁がない、
どうしてか、なぜ入社できないのかというご質問をい
ただいています。ご縁を作れていないことを本当に申
し訳ないなと思います。これは今の就職活動の色々な
あり方を含めて、巡り会う機会というものを作り出すこ
とができない。エントリーシートでの選考というありか
たを何とか本質的に変えられないかなと思います。私
が採用の実務に携わっているころは、合同企業説明
会や全国の大学にも伺って、ピーク時は150カ所くら
いお邪魔しました。北海道から九州まで回ったときが
ありましたが、企業としては採用に携わる人員というの
は、コストの観点からも減っています。さらに今年は
12月スタートという期間が設定されました。我々がお
邪魔出来る機会がとても難しくなりました。大学から
同じ日に説明会にお誘いをいただき、何大学も重なっ
てしまってお邪魔出来ず、お断りするケースもあって
申し訳ないな、このあたりから変えなきゃいけない
と考えています。企業を研究するのは 3 年でも2 年

でも1年でもいいじゃないかと、最後採用に直結す
る活動というところだけしっかりとルールができれば、
企業研究はもっと早期化することによって我々も色々
な大学の色々な学生さんにお会いできるだろうと思っ
ております。なかなか私一人の力では無理ですが、先
生方と一緒にそんな改革ができればいいなと思ってい
ます。ありがとうございました。

松高 YesかNoかというとYesだと思います。どう
いう人材を育てるのかという話になると思うんですが、
私は大学で育てる人材は、プロの大学生を育てること
だと思います。企業が欲しいのはプロの大学生だと思
うんです。ミニ社会人を養成するつもりもまったくない
ですし、ミニ社会人的な人材というのも企業で求めら
れてないと思うんですね。プロとしての大学生って何
かというと、当然大学生として経験すべきことですね、
アルバイトも含め、専門の勉強も含めて、恋愛も含め
て、何も含めて、いわゆる大学生。今、現実でしょう
がないわけですが、3 年生の後半から就職活動が始
まるわけです。そうすると大学生が純粋に送れる大学
生活って短いわけです。その期間にいかに大学生とし
て積んでおくべき経験をさせるのかという、それをい
ろんな手をやって、学生を向かわせる、それの一つが
キャリア教育ということだと思います。だから、プロと
しての学生を育てる、それが結果として企業も欲しい
人材になるんじゃないかと私は思っています。

児美川　すみません、僕はすごくひねくれ者なので、
問いについてはNoというふうに答えようと思います。
それはどういう意図かというと、スウェーデンという国
が若者の支援の政策を、教育、職業訓練いろんな分
野にわたってもう20 年も前からやっているんですが、
そこの若者支援法という法律の第1条にある言葉で、
若者は社会全体の資源である、というのがあるんで
すね。若者をきちんと育てて、きちんと大人にして、
きちんと働ける人にしていかないと、その社会自体が
サステイナブルではないとそういう意味なんですが、そ
ういう意味でいうと、企業が求める人材だとしても、
大学が育成してもいいですけれども、やっぱり社会全
体がその育成に責任を負うべきだろうという意味です。
大学に来た学生については大学が責任をもってやらな
きゃいけないですし、しかし、この間の経済格差です
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とか、日本の経済状況を見ていて、今の大学進学率
がこのまま上昇するとかあるいは維持するとは限らな
いと思っているんです、正直、下がるかもしれない。
そういうときに大学に行かないと求められる人材にな
らないわけじゃないと思いますので、社会全体で生涯
学習的な枠組みですとかNPO等々がやっていること
ですとか、全部が合わさって、日本の若者世代をきち
んと働ける人材にしていく、と考えるのが大事かなと。
そういう意味でストレートにこの問に答えるとNoだと
お答えしたいと思います。今日はどうもありがとうござ
いました。

村上 ありがとうございました。
あと2分で。最初に提案した問いで、ご質問もいた
だいた「企業が求める人材って大学で育成しないとダ
メ？」について、最後に児美川先生にNoと言ってい
ただいて、ひっくり返された感じもないことはないかも
しれませんが、なかなか我 も々答えが見つけられない。

簡単に絶対解があるわけではないと思います。また、
大学人として我々がやっていかないといけないところっ
てたくさんあるんじゃないかなと思います。最初にペア
ワークをやっていただきましたが、なぜこのフォーラ
ムに参加したのかということと、このシンポジウムを通
して何を得たいと思ったかということをお話いただいた
かと思うんですが、どうでしょうか、どのくらい達成し
ていただけましたか。達成していただけたか、いただ
けなかったかわかりませんけれども、またアンケート
に書いていただいたり、情報交換会に参加していただ
いてご意見いただければと思いますし、質問をぜんぶ
さばけていませんで、2周するといったのに1周で終
わってしまいましたので、先生方に個別の質問を十分
にできなかったと思いますので、質問があればぜひ来
ていただきたいと思います。長時間ありがとうござい
ました。これでシンポジウム終わりたいと思います。ど
うもありがとうございました。
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村上　正行　レジュメ
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児美川 孝一郎　レジュメ
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深澤　晶久　レジュメ
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松高　政　レジュメ
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松本　隆　レジュメ
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第1ミニシンポジウム

大学授業のパラダイムシフトを目指して

報告者

小林　正弥　（千葉大学 法経学部法学科 教授）

佐藤　龍子　（静岡大学 大学教育センター 教授）　　　

大平　祐一　（立命館大学 特別任用教授）

コーディネーター

木野　　茂 　(立命館大学 共通教育推進機構 教授 )

　日本より早く大学の大衆化が進んだアメリカでは1980 年代から、授業は教員から
学生への知識伝授という古いパラダイムから、学生とともに構築するものという新しいパラダ
イムへの転換が提唱され、学生参加型授業やグループ学習が積極的に取り入れられている。
　しかし日本では、ＦＤ自体も欧米より20 年遅れで始まっただけでなく、大学授業も
いまだに伝統的な知識伝授型が主流である。このミニシンポでは、日本の大学授業の
パラダイムシフトを目指して、3人の報告者から授業実践を通した問題提起を受け、参加者
とともに議論したい。
　サンデル教授の授業を日本に紹介した小林正弥氏は自身も対話型授業を実践している。
大学職員と民間企業も経験してきた佐藤龍子氏は学生主体型の「キャリアデザイン」
の授業を実践している。一方、日本法制史が専門で長年伝統的な講義を担当してきた
大平祐一氏はＦＤに関わる中で自身の授業改善を目指して悪戦苦闘を重ねている。
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