


















おおいた地域連携プラットフォーム / 大分大学地域連携プラットフォーム推進機構 cocsuishin@oita-u.ac.jp 097-554-7913

トライアルコースは、社会人学び直しお試しコース
 目的は 学び直しのきっかけ作り、第一歩（学びは楽しいと感じてもらう）
 時間と場所の自由度が高いオンデマンド受講で完結

＋

修了条件を満たせば個別科目ごとの
デジタルバッジ取得も可能

汎用的能力科目
数千科目（推奨68科目）から

2～3科目選択受講

職種別推奨科目を用意
①経営層向け
②リーダー社員層向け
③新入社員向け
④技術系社員向け
⑤営業系社員向け

Schoo社の教育用動画配信

専門導入科目
大学教養課程レベル5科目
（10～15時間/科目）から

1科目の2時間～15時間受講

大分県内の大学教員作成

構
成

デジタルバッジ
（名刺にも利用可能）

効果
・取得者本人の喜び
・企業は保有者数をアピール



R６年度の受講スケジュール
申込期間： ８月下旬～９月末
受講期間： １１月～１月末までの３か月間（年末年始も２４時間いつでも受講可能）

R６年度トライアルコースの特徴
①受講者（または企業）が自身の目的に合った講座を選べる（汎用的能力科目と専門導入科目の両方とも）
②全てオンデマンド講座（特に多忙な半導体業界を含めた幅広い製造業関係者も参加可能）
③費用負担少で受講可能（個人でも負担できるレベル）

トライアルコースまとめ

トライアルコースR６年度の結果

受講３６名 修了（バッジ取得）２７名＝７５ ％ ※内、LSIクラスター会員は１３名修了/１８名

おおいた地域連携プラットフォーム / 大分大学地域連携プラットフォーム推進機構 cocsuishin@oita-u.ac.jp 097-554-7913

※内、LSIクラスター会員は１８名/３６名受講
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大分県ＬＳＩクラスター形成推進会議との協働開始
①特に人財対策が重要課題である県内半導体業界の声も反映したトライアルコースを準備

②半導体業界の詳細ニーズをさらに反映するためにLSIクラスター会員（主に県内中小企業経営者）
向けにアンケートを実施し、得られた情報を今後のコンテンツ準備等受講内容に反映

③今年度はトライアルコースの開催情報とリカレント教育の意義をクラスター会員に発信し参加を促した。
次年度以降は申込企業の事務処理を低減しさらに参加を促すために、クラスターから希望会員向けに
受講枠を提供することを検討

トライアルコースR７年度の計画（今年度からの主な変更計画）
①経営者向けコースを独立して準備（今年度は経営者向けを含めた職種別推奨講座を提示）

②受講時期と期間、視聴時間制限の見直し
・就業者の時間余裕がある夏休み期間を含め、受講可能期間も長く
・汎用的能力科目は３時間の受講制限を撤廃し、希望者はより多くの科目を受講可能

③県内高等教育機関による専門導入科目の追加
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オンデマンド科目 45時間程度

• 汎用的能力科目 30時間程度（⺠間教育組織）
• 専門導入科目 15時間程度（大学教員作成）

伴走者
（金融業） 伴走者

（行政）

大学教員
1. 自社の課題持ち寄り

2. “課題”を協議で設定

3. 自社以外のリーダー候
補者と協働して「解決
案」を提示する

4. チーム作成の解決案
を自社の課題に適合
させ、自社で発表

5. 「まなび」活動の評価

• 社外でのOff-JT型 グループワーク科目：異なる価値観の他者（社）との協働経験
• 異なる組織の伴走者と教員、プラットフォーム関係者の複数で評価：受講者1人/評価者6人

対話で共創

孤
独
な
「
学
び
」

社
外
で
の
対
話
的
・
主
体
的
な
「
学
び
」

LMS（学習管理システム：
Moodle）を使用したPC管理

• CBT 試験での受講評価
（Computer Based Testing）

「おおいた共創士マイスター認証」の評価



0. ボトムライン項目（個人評価⓪） ：
リーダー候補として最低限必要な特性。

１. 取組み姿勢の評価（個人評価①）：仲
間と⾃分の双⽅を成⻑させ、チームとして
成果を生むために協働作業にのめりこんだ
取組（engage）を行ったのか。

２.最終成果発表の評価（チーム評価
②） ：評価者が、その場で腹落ちして速
やかに行動に移すレベル（社会・企業価値
の創出）の提案になっているのか。

３. チームの課題形成における葛藤（修羅
場）の乗り越え方 （チーム評価
③）：異なる「問い」を持った受講者が
チームとなり、対話により、価値が高い
「チーム課題」を設定し、解決案を提示す
るには葛藤（修羅場）経験を経る必要があ
る。越境した場での葛藤の壁を克服する過
程をチームとして評価する。

４. Human Skills の数値評価（個人評価
④）
・批判的思考 ・創造的思考 ・効果的対
人力

５.評価者からの推薦： 「自組織にほしい
程の人財」か？

対面PBLグループワークの
多面的な評価視点

① ③

個人満点
（満点52）

チーム
（満点48）

1 保険会社 該当しない 5/6 39.7 43.2 〇
2 金融機関 該当しない 6/6 39.0 43.2 〇
3 金融機関 該当しない 6/6 39.8 43.2 〇
4 半導体企業 該当しない 6/6 39.3 43.2 〇
5 ※福祉施設運営 該当しない 6/6 39.3 42.8 〇
6 保険会社 該当しない 6/6 32.8 41.4 〇 欠席１回
7 不動産会社 該当しない 5/6 35.0 42.8 〇
8 福祉施設運営 該当しない 5/6 35.0 42.8 〇
9 ⾃治体 該当しない 6/6 40.5 44.9 〇
10 ※市⺠団体 該当しない 6/6 41.0 44.9 〇
11 金融機関 該当しない 6/6 40.7 44.9 〇

平均点 38.4 43.4
満点の7割 36.4点 33.6点

人 班 所属組織

⓪ボトムライ
ン項目（一つ
でも該当しな
いこと）

②

備考
推薦

評価者６人の平均値 上司ヘ報告
した際の様
子レポート

人
課題班

組織
課題班

地域
課題班

（注）※印は、個人申し込み。

評価のこだわり
1人を6人で評価

多面的な評価
項目を設定

ルーブリック
数値評価を導入

評価者の主観項
目を導入



最終回の成果発表 1/29 用評価者名（所属）

0. ボトムライン項目 （個人評価⓪）受講者氏名チームとして高いアウトプット効果を誘導できる個人の根幹的能
力（Human Skills）と、標準的なテクニカルスキルを併せ持ち、
将来の組織の経営陣候補リストに入る人材。

「おおいた共創士マイ
スター」として育成し
たいリーダー像 該当しない 該当する

最低条件項目のため全て該当しないこと！

次を参考に加筆改変 LEAD CREATE, zoom
セミナー配付資料 2024Oct30 ”「人選力」を高める

ための処方箋”

仲間と自分の双方を成長させ、チームとして成果を生むために協働作業にのめりこんだか。
１. 取組み姿勢 （個人評価 ①）
〇で囲む、重み×１、満点４

チームの「問い➽目的➽解決策」の発表を聴いた評価者が、その場で腹落ちして速やかに
行動に移すレベル（社会・企業価値の創出）の提案になっているのか。数値を〇で囲む

２.最終成果の評価（チーム評価
②） 、重み×８、満点３２

社会倫理、企業倫理から乖
離した言動、行動が目立ち、
一貫性、誠実性も欠如する

倫理観
の欠如

場や相手の感情、真意を全く
理解しようとせず、それに気
づかないため状況認識がで
きない。

感受性
の欠如

言ったことと行いが全く伴わ
ず、周囲に不信感を与える行
動が常に認められる。

言行不
一致

困難な状況になるほど、自分
の優位な立場を確保すること
が優先され、攻撃的になる。

過剰な
自己防

衛

対立状況や困難な課題を避
け、逃げる。それを気づかれ
ないように隠ぺいしようとする。

逃避性

等身以上の自分をひけらかし、
傲慢にふるまう。自分のこと、
自分と同じ側にあると認めた
者にしか関心を示さず、全方
位への配慮が偏る。

自信過
剰・自己

中心

気分に左右されやすく、脈略
もなく周囲に当たったり、激昂
する。

情緒と
行動の
安定性

部下を管理する「徳・誠実さ」
に著しく欠ける。プレイヤーか
ら管理者に昇格した場合、優
秀で成果を出せても「部下を
持つとモンスター上司に豹変
する」恐れが高い。

モンスタ
ー上司
になる
可能性

４ 優３ 良２ 可１ 改善が必要検討項目

1. 対話で明らかにした不足知見
と情報を積極的に補完してい
る

2. 自主的な調査と可視化ができ
る

3. 効果的に共有できる
4. 完全に没頭し、仲間と積極的

に関わり合う
5. チーム全員の成長と目標達

成に大きく貢献する姿勢を示
す

6. ～7.自身の役割を超えたサポ
ートや新しい知見の提供によ
り、チームに一体感をもたらし
ている

1. 対話で明らかにした不
足知見を補完している

2. 個人で行う努力が見ら
れる。

3. 共有する

4. 高い関心と意欲を示す
5. 自分自身の役割を果

たしつつ、仲間の成長
にも配慮している

6. ～7.チームの成果に
貢献しているが、改善
の余地がある部分も
見られる

1. 補完する意識が
ある

2. 不十分である

3. 限定的である

4. 自己中心的な行
動が見られる

5. 意識が薄い
6. ～7.自分の役割

をこなすことが
優先され、チー
ム全体への影
響が限られてい
る

1. 補完に対する意
識が乏しい

2. 行わない

3. ほとんど行わな
い

4. 意欲が低い
5. 薄い

6. 欠如している
7. 連携はほとんど

無く、チーム成果
に貢献できてい
ない

1. チームで不足してい
る知見

2. 個人での調査や可
視化作業

3. オンラインミーティン
グ等での共有

4. チームでの協働作業
5. 仲間やチームの成

長に対する関心
6. 協働への参加意識

や責任感
7. 他者との連携の程度

と成果への貢献の程
度

４ 優３ 良２ 可検討項目 1 改善が必要

1. 明確で具体的な痛み（課
題の源）に共感している

2. 社会（企業）に刺さる価
値につなげている

3. ～4. 受け手が腹落ちし
て、速やかな行動につな
がる実現可能なナラティ
ブ（物語）となっている。

1. 具体的であり、特定の痛
み（課題の源）に対する
理解が示されている

2. つながる可能性が高い
3. 実現可能性も考慮されて

いる
4. 行動に移すための説得

力が不足している

1. ある程度具体的だが、
依然として抽象的な部
分が残る

2. ～3. つながる可能性
があるが、具体性や実
現可能性に欠ける

4. 聞き手に対して行動を
促す力が弱い

1. 抽象的すぎで、
粒度も荒い

2. つながってい
ない

3. 考慮されてい
ない

4. なっていない

1. 問いの設定
2. 問いの提示案と社会

価値（企業価値）創造
のつながり

3. 問いの創造度と、実現
可能性

4. 聞き手が行動に移そう
と思える提案か？

評価のこだわり 一発アウトの
ノックアウト項目

チ
ー
ム
の
数
値
評
価

個
人
の
数
値
評
価

ルーブリック型
の数値評価



合否協議

チ
ー
ム
の

ア
ウ
ト
プ
ッ
ト
評
価

目
的
変
数

0 個人の能力評価 高い
説明変数

高
い

合格候補
可能性高い

合否協議
Low Performer
High Potential

High Performer
Low Potential

不
合
格

（ b ）個人評価（横軸）とチーム評価
（縦軸）のプロットから判断

評価の実際
項目番号 12月11日 12月18日 1月15日 1月29日 計

個人評価⓪

個人評価① 3 3 3 4 13

個人評価④-1 3 3 3 4 13

個人評価④-2 3 3 3 4 13

個人評価④-3 3 3 3 4 13

チーム評価② 32 32

チーム評価③ 2 2 2 10 16

計 14 14 14 58 100

実際には、伴走者8名、PF、渡邉教授：平均値を利用

52

48

（ a ）ある評価者による1人の受講者の最高得点例

評価者委員会１
伴走者9名

評価者委員会２
プラットフォーム委員16名

おおいた共創士マイスター
認証 11名

異なる構成員での2
段階の評価者委員会



• 受講者の名刺などに印刷
• 受講者を輩出した組織から認証者が出たことをプラットフォームHPに記載︓

人財育成に熱心な組織（人的資本経営の開示データ）であることを証明

おおいた共創士マイスター認証証書


