
文科省内の若手有志職員を中心に、令和２年10月に設置。物理的な距離を越えた現場との相互交流の場を
形成しつつ、特に、博士課程学生を中心とした研究現場（研究室環境等）の実態や課題について議論し、
当事者の目線に立った施策の検討や対外発信に繋げるための活動を実施。

ガツガツ若手ワーキンググループ 「AirBridge」

オンラインワークショップの企画

意見交換・アンケート調査等

若手の関係者がオンラインで集う場

若手研究者 大学関係者

民間実務経験
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アカデミアのリアルに内側から迫る

科学技術ワクワク挑戦チーム

 省内有志でつくるタスクフォースへ参画。その中で「博士進学」
に係る課題を扱うグループを発足。

 これまでなかなか検討が進められてこなかった「研究室の環境」
を中心に、ワークショップ等も実施しつつ大臣にプレゼン。他の
グループも含めた全体の報告書を公表（令和２年８月末）。
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文科省内の若手有志職員を中心に、令和２年10月に設置。物理的な距離を越えた現場との相互交流の場を
形成しつつ、特に、博士課程学生を中心とした研究現場（研究室環境等）の実態や課題について議論し、
当事者の目線に立った施策の検討や対外発信に繋げるための活動を実施。

AirBridgeへの参加者
 メールリストへの登録者数 : 1,985名（令和４年４月）

 Facebookグループへの登録者数: 804名（令和４年４月）

ワークショップ・意見交換の実施

 第98回 中央教育審議会 大学分科会
大学院部会（令和２年９月）

 第157回 中央教育審議会 大学分科会
（令和２年11月）

 第158回 中央教育審議会 大学分科会
（令和３年１月）

ガツガツ若手ワーキンググループ 「AirBridge」

審議会での口頭発表 講演による発信

活動内容（例）

アンケート調査と報告

研究室の環境などについて
約400名からの回答を収集

AirBridgeに係る報道

令和２年12月20日放送
NHK ニュース7

博士課程学生支援 約7000人対象 1人年間290万円ほど支給へ
| 注目記事 | NHK政治マガジン

2これまでの活動内容を踏まえ、今まで日の当たらなかった研究室環境等
に着目した報告書を作成中（近日中に公表予定）



AirBridge ワークショップ 「博士人材キャリアパスについて」
博士人材のキャリアパス拡大に向けた課題と処方箋について検討するため、①大学における人材育成の現状、②民
間企業における博士人材の評価、③就職活動の構造、④博士課程学生の意識などについて議論を実施。

開催概要

開催日時 : 令和４年４月９日（土）10:00～12:00（オンライン）
参加者 : ４９人

大学教員、ポスドク、公的研究機関研究者等:17人
大学院生（博士）:51人
大学院生（修士）:１人
社会人学生（博士・修士）:７人
会社員（民間研究者・技術者含む）:14人
その他:８人

議題は大きく分けて以下の４つの論点に集約
キャリアパスに係る情報格差
キャリアパスに係る分野間の差
社会における博士人材の評価・待遇
就活の時期

議論の概要

現役博士学生を中心に、
異分野・異年齢・異業種の人々が集まって

博士人材のキャリアパスに関し
多角的な議論を展開

当日の様子（参加者の一部）

※事前登録者内訳



キャリアパスに係る情報格差について

• キャリアパス関連の情報について、大学や研究室ごとの情報格差が存在。

※コロナによる学会等の対面交流（雑談を通じた情報交換）機会の減少も影響

※特に社会人博士（一度アカデミアの外に出た人）の情報源がとても少ない

 キャリアパスに関しては、大学や研究室の間に情報格差が存在。

 博士人材のコミュニティや情報プラットフォームの充実が求められる。

現状・課題

• 大学内外（将来的には海外も含む）で博士人材が情報交換を行えるコミュニティや情
報プラットフォームがあると良い。

※共有してほしい情報の例:就職先の候補/就活の流れ/企業、アカデミア、教員、

起業等の多様なキャリアのロールモデル

※例えば、学会主催の若手会がもっと活用されると良い

改善策
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キャリアパスに係る分野間の差について

• 人社系や工学（非情報系）は医薬、工学（情報系）に比べて就職情報、ロールモデ
ルが少ない。

• 人社系では、博士人材はアカデミアに進まなければ評価されない雰囲気がある。研究
科・教授陣に就職実績をアピールする意識がなく、学生も情報や支援を得づらい環境。

• 人社系は専門性を生かせる職業が少ないと感じる。

• 修士・学士層の採用が厚い領域や、実務を通して取得すべき資格やキャリアパスが定
まっている領域などは領域固有の事情で博士採用が進んでいないと感じる。

 分野によって、就職に関する情報量、企業就職を評価する土壌、企業の博士採用に
関する意欲等には分野間で差がある。

 各分野の事情を踏まえ、分野ごとに適切な支援を行うべきではないか

現状・課題

• 各分野の事情を踏まえた上で、分野ごとに適切な情報提供などの支援を行うべきではな
いか。

改善策
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社会における博士人材の評価・待遇について

• 専門性を押し出すと幅が狭まってしまうので企業とのマッチングが難しい。

• 専門分野と社会との接点や、専門分野以外の部分でどのように活躍できるが問われる。職歴
が重視され、大学での学びは評価されないと感じることもある。

• 「学士卒より５歳以上年上なのにビジネスマナーも一から教えなければならない」というように、
（即戦力・能力が秀でているといったポジティブなイメージより）ネガティブなイメージが勝ってい
るように感じる。

• 企業に博士人材（特に人社系）がどういう人か十分に伝わっておらず、博士課程学生が「働
かずに勉強している学生」と捉えられることも多い。博士号が優秀さを示すものになっておらず、
海外では博士号を取得すれば給料が跳ね上がるのことが多いのに、日本ではそれがあまりない。

※学部卒と院卒では給料が違っても、修士卒と博士卒では変わらないところが多い。

• 海外では博士号取得者が企業のみならず、社会全体から評価されているが、日本ではそのよ
うな形になっていない。

 企業からは専門性以外の能力が求められていることが多い。

 博士人材の専門性の活用方法について、企業に十分浸透していない。

現状・課題
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社会における博士人材の評価・待遇について

 専門分野以外の能力の育成や、企業に対する博士人材のブランディング方法等につい
て、大学で学ぶ機会や情報の充実が必要ではないか。

 共同研究、インターンシップ等、企業が博士人材に触れる機会を増やすべきではないか。

• 専門分野と社会との接点を見いだして他分野の人や社会に対しわかりやすく伝える能力、実
学的な能力について大学での教育が必要ではないか。

• 学問的な専門知識とプログラミング・統計的強みの両立などの企業に対し博士人材の価値を
アピールする手法（博士人材のブランディング手法）、企業側が博士課程からの就職者に求
めるスキルの詳細について、もっと情報があると良いのではないか。

• 博士人材の活躍する姿についてＰＲしたり、共同研究やインターンシップ等で博士人材と企
業との接点を増やしたりすることで、企業にもっと博士人材のことを知ってもらうべきではないか。

• 博士課程経験を社会人経験とみなし、博士人材の採用を中途採用として捉えた待遇がもっ
と広まると良いのではないか。（※現在既に中途採用として採用する企業もある）

※そのために、博士課程において社会人スキルも身につくような教育をするべきではないか

改善策
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就活の時期について

• 企業就活は博士２年の夏頃から始まるが、アカデミアや官公庁の就活は博士３年から
始まることが多い。

 就活の時期については、安心して研究に専念できる環境作りという観点からの慎重な検
討が必要。（将来への不安の解消・研究活動との両立等）

現状

• 就活の時期については上記のような論点を踏まえ慎重な検討が必要。

• 研究に一区切り就いた後、職業選び等に充てる期間として１年程度のモラトリアム期間
があっても良いのではないか。

提案

• 就職が早く決まっていた方が不安を抱えずに研究できるという意見の一方で、就活と研
究を並行するより研究が終わってから就活を始める方が研究に専念できる（アメリカはこ
ちらの形）という考え方もある。

論点
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その他

• アカデミア就活においては論文（査読あり・なし）と教育歴などの実務経験が重要視さ
れ、これらがないと就職が難しい状況がある（ただし、現状では他の指標をみつけることも
難しい）。

• 仕事、家庭、学業のバランスに研究科、研究室による格差がある。

• 専門分野と社会との接点を見いだすには、社会人博士との交流が役立った。

• 専門外の分野で就職しても、アカデミアでは触れがたい社会の側面（投資やマネジメン
トなど）や興味深い事柄に触れられる。
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