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１ 第 11期人材委員会における審議経過の概要 

・当人材委員会では、第６期科学技術・イノベーション基本計画（令和３年３月

閣議決定。以下「第６期基本計画」という。）や研究力強化・若手研究者支援

総合パッケージ（令和２年１月 CSTI決定）等を踏まえて、科学技術・イノベ

ーション人材の育成・確保策について、審議を進めてきた。 

・特に、今期人材委員会においては、博士後期課程学生を含む若手研究者への支

援方策の在り方について幅広く検討を行なってきた。 

・具体的には、博士人材のキャリアパス確保について中心的に議論を行い、博士

人材の産業界への進出や社会的地位の向上等に向けて、政府としての施策や

関係機関との連携方策などについて検討し、論点をとりまとめることとした。 

・なお、検討にあたっては、若手研究者や大学関係者、企業等に対するヒアリン

グを実施した（ヒアリングの概要等は２―２（別添１）に記載）。 

 

２ 主な審議事項の審議経過 

２－１ 博士人材のキャリアパスについて（論点整理） 

２－１－１ 背景 

（１）旧来型の高等教育からの変容 

・資源や物ではなく、知識を共有、集約することで様々な社会課題を解決し、新

たな価値が生み出される知識集約型社会の到来や、激動するデジタル化・グロ

ーバル化社会の中で、社会課題の解決や付加価値の高い新たな産業の創出を

担う高度専門人材（高度な知識を持ち、それを活用し、新たな価値を生み出す

人材）の育成と活躍が益々求められている。 

・また、科学技術・イノベーション政策が、研究開発のみならず、市場のニーズ

に応えて新しい社会的価値を生み出す政策へと変化する中、既存の学問分野

にとらわれず、社会的価値を生み出す人文・社会科学の「知」と自然科学の「知」

の融合による「総合知」や分野横断的な融合領域の研究の重要性も高まってい

る。さらに、こうした市場ニーズの高い分野の研究開発の動向が他の領域や分

野にも波及している。 

・このような状況においては、人材を核としてこれまでにないスピードと短いス

パンで新たな知の創出や破壊的イノベーションが連続的に起こり、そうした

知の構造変化による経済・社会の変容が起こっている。 

・こうした社会背景も踏まえ、我が国の人材育成と新たな知の創出を担う大学や

研究機関等のアカデミアでは、ゼミや研究室単位での教育・研究活動を越えて、

部局・学科や大学・研究機関等の組織全体として産学連携や複数の機関等の連

携による教育・研究活動に、より一層取り組む必要性が増している。 

・更に、社会の変動に連動した国内外の労働市場の変化に伴い、個々人の学び直
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しや継続的な学びの必要性（リカレント・リスキリング）も求められており、

大学や研究機関等のアカデミアがこうした学びの場として果たすべき役割も

更に大きくなっている。 

・また、併せて、産業界においても、企業における博士人材等の高度専門職の採

用や社内公募による博士号取得の推奨など、高度な専門性を持った人材の養

成・獲得や職能成長を支援する動きが広まっている。 

・博士号取得者のキャリア形成については長年の課題であるところ、日本学術振

興会特別研究員（DC）等、既存事業による支援と併せ、国による「科学技術イ

ノベーション創出に向けた大学フェローシップ創設事業」や「次世代研究者挑

戦的研究プログラム（SPRING）」等により博士後期課程学生への経済的支援が

一定程度充実してきたところであり 1、それ以外にも「卓越大学院プログラム」

による大学と民間企業等の外部機関との組織的連携なども進んできている。

今後、こうした国の事業により必要な学生への支援が継続的に大学等の現場

に届くよう、進捗状況をきめ細かくフォローアップするとともに、博士後期課

程学生の増加も見据え、博士号取得後のキャリアパスを整備することが一層

重要となってくる。 

 

 

（２）旧来型の雇用システムからの変容と国際頭脳循環 

・時代の変化とともに、国内企業（大企業含む）において、旧来型の新卒一括採

用・メンバーシップ型・終身雇用の人材雇用システムから通年採用（キャリア

採用）・ジョブ型採用への潮流が起こり始めている。 

・既にジョブ型のキャリアパスがスタンダードとなっている諸外国においても、

AIや IT等の成長分野において高度専門人材は競争力が高く、人材の獲得競争

や流動化が進んでいる。特に、企業成長や圧倒的な収益拡大において、高い専

門知識を持つ博士人材の活用は諸外国においてはグローバルスタンダードと

なっている。他方、我が国の教育ではジョブ型採用で競争力を持つような人材

が十分に生み出されていないことが課題である。 

・諸外国をはじめ、我が国においても、高度専門人材としての博士号取得者が自

ら起業したり、ベンチャー企業やスタートアップ企業で早期に高いポジショ

ンで活躍する事例も増えてきている。 

・従来、特に若手研究者は多様なキャリアを積み重ねて職能成長していくもので

あるが、近年研究者の国際的な頭脳循環は益々進み、グローバルにリーダーシ

ップを発揮できる博士人材の国際性の涵養も重要な要素となってくる。 

 
1 令和 3 年度よりこれらの事業による支援を開始し、日本学術振興会（JSPS）特別研究員

事業等既存事業による支援と併せて令和 4 年度時点で約 16,300 人に支援を継続中。 
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・また、国内でも先に挙げたリスキリングなどの学び直しにより、今後益々個々

人のキャリアパスの複線化や人材の還流が進み、人生におけるキャリアの「再

活性化（re-activate）」ともいうべきものが必要となる。 

・このような国際的な市場における人材の競争力強化と頭脳循環の観点から、こ

うした高度専門人材の活躍の場を確保できなければ、我が国の貴重な人材が

海外に流出してしまうことが懸念され、国・大学や研究機関等のアカデミア・

産業界はそのことを強く認識する必要がある。 

 

・こうした背景も踏まえ、今期人材委員会では広く社会で活躍する博士人材や関

連する取組について集中的にヒアリングを実施した。博士人材のような高度

専門人材は、引き続き研究の主たる担い手であるとともに、社会全体において

様々な課題解決も牽引していく「社会のイノベーター」ともいうべき存在とし

て、今後組織の様々な場面での一層の活躍が期待されるものである。以下に述

べるように、国、大学や研究機関等のアカデミア及び産業界が結束してこうし

た博士人材の育成・活用に取り組むべきである。 

 

２－１－２ 取り組むべき事項 

（１）国・アカデミア・産業界が共通して取り組むべき事項 

① 大学や研究機関等のアカデミア側の「育成」と、産業界側の「活用」の好循

環 

・大学側は、博士後期課程学生への経済的支援・キャリアパス整備と併せて、学

生の視野を広げる多様な機会を提供するべく、企業でのインターンシップの

推進やスタートアップ支援等の取組を通じて、博士人材の能力や研究成果を

企業側に理解してもらうとともに、産学協働での人材育成により、研究能力を

含め産業界の要請にも応えることのできる多様な才能を育てていく。 

・産業界側は、急激な社会変化に伴う企業成長にとっても博士人材の活用が有益

であることを認識し、博士人材の積極的雇用や活用を促進しつつ、博士人材に

対する企業の理解促進を図るとともに、博士人材の適正な評価・処遇の実施や

博士号取得のための学び直しなどを進めることで、将来のイノベーションを

支えるプロフェッショナルとしての博士人材の活躍を広げていく。 

・大学や研究機関等のアカデミアと産業界の間の人材の流動性は未だ低い。国

は、こうした「育成」と「活用」の好循環を生み出すため、博士後期課程学生

の質的向上・量的拡大、産学における認識の共有、産学協働での取組の促進（特

定の大学等に限らず、学協会等の学術団体や複数大学・自治体等のコンソーシ

アムと産業界との連携など、地域や分野を限定しない多層的な連携を含む）、

政府機関における博士人材の活用等を更に進め、アカデミアと産業界におけ
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る博士人材の需給バランスや出口の可視化を図る必要がある。本来、大学や研

究機関等のアカデミアと産業界が人材の採用とは直接関係なく自然と連携を

行い、その連携が後々博士人材の産業界への就職につながるような環境が望

ましい。その際、博士人材にはいわゆるストレートドクターだけではなく、ポ

ストドクター等の若手研究者や社会人博士、URA（リサーチ・アドミニストレ

ータ）、PM（プログラムマネージャー）2等の研究を企画する専門職など多様な

人材が存在することに留意する。また、人材の流動性と安定性の両立など、ア

カデミア・産業界それぞれにおける研究者の雇用の在り方についても留意す

る。 

 

② 博士後期課程学生への経済的支援の更なる充実と産業界での博士号取得者

のロールモデル形成・普及 

・第６期基本計画等の目標達成に向けて、学生の博士後期課程進学を後押しでき

るよう、研究者として適正対価を支給するなど経済的支援の充実と博士号取

得後の主体的なキャリアパス形成をより一層支援する。 

・近年博士号取得者の産業界の様々なポジションでの活躍も増えてきており、そ

うした活躍が高度専門人材のロールモデルとして広く社会に浸透し、更に次

世代の人材育成や活躍につながるよう、産学官で連携して取り組む。この際、

博士人材の活躍の場としては研究開発分野以外にもベンチャー企業等様々な

活躍の場があることに留意し、博士課程学生が多様なキャリアパスを認識で

きるように取り組むべきである。 

 

③ 博士号取得者（研究者）の能力の可視化、向上、PR 

・博士号取得のためには、研究分野に関する専門性を磨くプロセス（博士後期課

程における研究活動（共同研究や海外経験を含む）をはじめとする様々な経験）

において、高度な課題設定とその解決のための能力を身につけることが必要

である。そうした仮設を立て検証し、論理的な解決策を導き出すとともに関係

者にも分かりやすく説明し理解を得て、外部からの評価に耐えうるクオリテ

ィの結果を出すというプロセスにおいて、より汎用性のあるプロジェクトの

企画・立案・遂行能力、ステークホルダーと協働して研究を進める能力やリー

ダーシップなどの能力の一部を身につけることも期待されている。 

・こうした能力は博士後期課程における専門性の高い教育・研究活動を通じて磨

くことのできる能力であると同時に、社会の様々な場面で必要とされる能力

 
2 優れた研究成果や技術を国内外から取り入れ、より高い研究開発目標を達成するため、

組織の枠を超えて研究者等と協働し、複数のプロジェクトを束ねて管理・実行する役割を

担う者。 
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である。従って、こうした能力は、研究における評価とは別に、博士人材の有

すべき専門性に裏打ちされたトランスファラブルスキルとして、可視化し、産

学官を通じて認知されるべきであると同時に、博士号取得後に博士人材自身

も絶えずその資質能力の向上に努めるよう認識するべきものである。 

 

（２）特に国で実施すべき取組 

・博士後期課程学生への経済的支援の充実、将来の主体的なキャリア形成のため

の支援やインターンシップの実施・普及に引き続き取り組む。キャリアパス形

成については、大学や研究機関等のアカデミアや民間企業のみならず、ベンチ

ャー企業、国や地方自治体等の行政機関や国際機関も含め、多様な職種におい

て活躍の場が考えられることに留意する。また、現在実施している「ジョブ型

研究インターンシップ」の取組も引き続き推進する。こうした取組を幅広く普

及させるため、好事例の紹介なども継続的に行う。 

・特に国の行政機関においては博士号取得者の給与体系の見直しなど率先して

博士人材の積極的な活用が図られるよう取り組んでいくこととしており、産

業界においても同様の取組が進展することが期待される。 

・研究人材データベース（JREC-IN Portal）について、博士人材及び大学や研究

機関等のアカデミアや産業界がより利用しやすくなるよう充実を図る。 

・現在実施している事業を始め、大学や研究機関等のアカデミアや産業界におけ

る博士人材の育成に関わる施策のフォローアップを行い、施策や活躍の好事

例を幅広く情報収集し共有するとともに、取組の普及・展開を図る。 

・産業界との更なる連携強化や雇用環境の充実などの観点から、経済産業省等と

も連携し、博士人材の多様な場での活躍を進めるべく、産業界への働きかけを

強化していく。 

・海外事例等も参考に、産学官で連携して博士人材の資質能力向上を図り、ロー

ルモデルの周知とともに社会全体における博士人材の普及・活用を図る。 

・国際頭脳循環の観点からは、特に博士課程における海外留学の推奨・支援や将

来の海外でのキャリア形成支援など、国の事業などを通じて国際性の涵養に

取り組むべきである。 

・大学や研究機関等を通じた支援や学生個人への支援など、博士後期課程学生へ

の支援方策が多様化する中で、ニーズに沿った支援が必要とされる人材に届

くよう、各事業を分かりやすく示すなど、関係者にとって理解しやすい事業運

営や周知・広報に努める。 

 

（３）特にアカデミアで実施すべき取組 

・国の事業等も活用し、博士後期課程の教育・研究環境の充実とキャリアパス支
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援を図る。 

・大学での取組の事例展開や博士号取得者の活躍等を積極的に内外にアピール

し、更なる人材育成につなげる。 

・教育・研究環境の充実に当たっては、全ての学生にキャリアパスを意識させ、

どのような資質能力を身につけさせるべきか、人材育成の基本的方針やカリ

キュラム等を明確にし、学生が主体性を持って進学や就職などその後のキャ

リアを選択できるよう取り組む。また、先に述べたトランスファラブルスキル

の涵養にも留意して充実を図るべきである。 

・その際、学生への指導体制や個別のゼミ・研究室ごとの研究環境にも配慮して、

大学組織全体として更なる教育・研究体制の充実を図るよう努める。 

 

（４）特に産業界で実施すべき取組 

・博士人材等の高度専門人材の育成・採用に係るポートフォリオを明らかにし、

それに基づく博士人材の採用・登用、適正な評価・処遇の実施、博士号取得推

奨などの取組を進める。 

・産業界における博士人材の活用事例を産業界の中でも共有していく。とりわ

け、ベンチャー企業における活躍や、企業内の新規事業の企画・立案・遂行事

例など、博士人材の持つ能力が活かされる成功例を増やしていくことが重要

である。この際、国が積極的に事例の周知・広報を呼びかけるとともに、企業

側にも博士人材を積極的に活用することのメリットがあることを示す必要が

ある。 

・産業界における博士人材のマッチングに際しては、国の整備する JREC-IN 

Portal 等のポータルサイトとの連携などを介して、大学等との連携を更に図

るとともに、学部学生や修士課程の学生とは異なる環境にある博士後期課程

学生やポストドクター等の若手研究者が研究活動と就職活動を両立できるよ

う、採用の手法やスケジュールの点において留意する。 

・なお、産業界を中心にこれまでも個々の企業や分野においては雇用制度の変更

など高度専門人材を活用する取組が進められてきたが、今後は更に産業界全

体としての方向性やビジョンを国が主導し、アカデミアにも連携を促すなど、

抜本的な取組が必要となる。 

 

２－１－３ 留意すべき事項 

（１）博士人材の分野・業種毎の違い 

① 分野の違い 

・学問の体系は幅広く、自然科学と人文・社会科学では博士後期課程学生に対す

る大学院での教育・研究環境や周辺状況（指導体制、キャリアパス、研究にお
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ける産学連携の状況など）が異なることに留意する。特に、人文・社会科学分

野はまだ修士課程修了者も自然科学分野に比べると少ない状況にあり、当座

修士課程修了者の社会の場での活躍を促すことが必要である。 

・産業上の分類ごとに求められる高度専門人材としての博士人材の質と量は異

なること、特に AI や IT 等の産業成長の著しい分野においては、ユーザーや

アプリケーション利用など幅広い分野で国内外での高度専門人材の需要が高

いことに留意する。 

・既存の分野を融合した研究領域や学問体系の変化が進む中、社会課題の解決や

地方創生には「総合知」や分野を融合した高度な視点がより一層重要となると

考えられる。 

 

② 業種の違い 

・博士人材の採用や育成が産業界においても進んでいるが、大企業における博士

号取得者の割合は依然として低いことに留意する。 

・テック系ベンチャー企業やスタートアップ企業では、特に人材の流動化が図ら

れ、高度な専門性が求められる職種やマネジメント人材として博士号取得者

の早期活躍がみられる。こうした企業は特に基礎研究から応用研究を幅広く

網羅する観点から大学や研究機関等のアカデミアと社会を繋ぐ接点として重

要であり、新しい研究にチャレンジする能力や新しい提案を行う能力を育む

ためにも、今後国の実施する SPRING・フェロー事業等との連携も期待される。 

 

（２）研究人材の多様性（女性研究者や URA等） 

・女性研究者については、特にキャリアパスの形成において研究と出産・育児等

のライフイベントを両立して研究を継続できるルール等の環境や社内風土の

整備、女性研究者のロールモデルとなるリーダー等の上位職登用の促進を図

ることが必要である。 

・URA、技術職員や PM等、研究をマネジメント・支援する職種については、研究

範囲を個人のレベルから組織のレベルに引き上げるために必要となる人材で

あり、能力の可視化・認定など育成・支援の更なる充実によりその役割やキャ

リアパスを明確化し、活躍の場を広げていくことが必要である。 

 

（３）組織的な研究力向上や研究時間確保 

・大学等における研究時間の確保は喫緊の課題であり、研究人材の多様性に配

慮しつつ、他の施策との連携も促進し、特に大学・研究機関等における研究

時間確保や研究力向上につながるよう取り組むものとする。また、大学の教

員等の負担軽減や大学等組織全体として研究環境を充実させるためにも、研
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究マネジメント・支援人材等の充実が必要である。その際、報酬に出来高制

を取り入れることや大学・研究機関等の外部の組織における人材を活用する

ことも含めて検討できるよう留意する。 

 

（４）第６期基本計画や大学ファンド等政府全体の戦略や政策との整合性 

・世界的なイノベーションのスピードに対応するためには、人材育成施策の PDCA

サイクルをこれまで以上に迅速に回していく必要がある。 

・次期人材委員会においては、第６期基本計画（令和３年度～令和７年度）等

の進捗状況も踏まえ、次期の同基本計画（令和８年度～）の設計も見据えて

議論を深化させる。 

・とりわけ、博士後期課程学生への支援が、大学ファンドによる運用益からの

支援に円滑に接続できるよう、特に国は関係者間で緊密に連携して検討を進

める。 

・また、文部科学省は、博士後期課程学生をはじめとする若手研究者のキャリア

パスや人材政策を通じた研究力向上や地方創生・社会課題解決など全体像を

把握し、政府の掲げる「新しい資本主義」における「人への投資」やスタート

アップ支援など全体の整合性を考慮しつつ、次期人材委員会においても議論

を進めていく。 
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２－２ ヒアリング等の概要 

別添１のとおり。 

 

３ 今後の検討課題（例） 

前掲の「取り組むべき事項」（２－１－２）の内容も含め、今後当人材委員会

において深堀すべき検討課題例を以下に挙げる。今後、本審議まとめの内容を中

心に、時宜にかなう具体的な取組について議論を進めることが期待される。 

 

・議論の前提として、現在博士人材がどの程度の人数存在し、どのような能力を

持つ人材で、キャリアパスはどうあるべきかという国としての認識及び長期

的な戦略とこれらの発信が必要ではないか。そのための議論の出発点として、

現状の把握と国・大学・産業界における認識の共有が必要ではないか。 

・博士人材の産業界へのキャリアパスの充実に向けては、業界団体等との連携を

進め、議論を深めていくべきではないか。 

・今後、博士人材の多才な活躍を更に促すため、博士課程学生やポストドクター

等の若手研究者向けに、国・産業界の支援やキャリア情報など様々な取組や動

向が包括的に一覧で確認できる新たなシステム、いわば「JREC-IN Portalの

産業界情報等の強化版」ともいえる利便性の高いポータルサイトを官民連携

して構築することを検討してはどうか。 

・また、そうしたポータルサイトを活用して、産学で連携して博士人材のロール

モデルなどの情報を発信するなど、社会全体で博士人材を受け入れる土壌を

醸成する取組を進めてはどうか。 

・個々の事業の評価では人材育成に必要な期間を十分に確保できず適切な評価

ができないことが課題であり、各事業で雇用されたポスドクや人材について

事業終了後にも評価を行うなどして、これまでの国の事業の人材育成の蓄積

を実装・活用するための方策について議論をすべきではないか。 
・URA や PM 等、組織における研究を戦略的にマネジメントする人材の活躍は、

産業界でいえば研究開発に長く携わってきたハイキャリアの人材が研究開発

のマネジメントに関わることとパラレルであり、こうした多様な研究人材が

魅力ある職種として活躍できるよう、その育成・支援について議論を進めるべ

きではないか。 

 

４ 委員名簿 

別添２のとおり。 

 

５ 開催実績 
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〇第 91回 令和 3年 4月 28日（水曜日）14時 30分～16時 30分 

議題 

１．議事運営等について 

２．科学技術・学術分野における人材の育成・確保をめぐる現状と課題について 

３．博士後期課程学生への新たな支援方策について 

４．その他 

 

〇第 92回 令和 3年 10月 21日（木曜日）16時 00分～18時 00分 

議題 

１．若手研究者支援等に係る最近の動向について 

２．博士人材のキャリアパス等について 

３．その他 

 

〇第 93回 令和 4年 4月 25日（月曜日）14時 00分～16時 00分 

議題 

１．博士人材のキャリアパス等について（ガツガツ若手ワーキンググループ

「AirBridge」、株式会社サイバーエージェント及びハイラブル株式会社より

ヒアリング） 

２．その他 

 

〇第 94回 令和 4年 10月 26日（水曜日）16時 00分～18時 00分 

議題 

１．博士人材のキャリアパス等について（日本学術会議若手アカデミー、株式会

社メルカリ及び株式会社 tayoよりヒアリング） 

２．その他 

 

〇第 95回 令和 4年 12月 15日（木曜日）14時 00分～16時 00分 

議題 

１．第 11期科学技術・学術審議会人材委員会審議まとめ（論点整理）案につい

て 

２．その他 

 

６ 参考資料 

別添３のとおり。 
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ヒアリング等の概要 

（１）若手研究者の声 

○大学、企業等の各コミュニティにおける博士人材の活用（役割、評価等） 

・海外では博士号取得者は問題解決能力が高く優秀な人材と評価されている一

方、日本においては、博士号取得者に対する社会全体の評価が低く、博士号

を取得しても待遇がそれほど向上しない。 

・アカデミアにおいては、博士後期課程卒業後長い間安定した職が得られず、

収入も少ない場合が多いため、アカデミアを目指さない学生が多くなってい

る。 

・アカデミア外の実務経験を積むことが、その後の自分の専門家としての、あ

るいは研究者としてのキャリアにとても良い影響を与えたと感じる。 

・研究者が産業界とアカデミアの双方を行き来することで、研究者が自分の専

門性を高めつつ産業界にも貢献していく良いモデルができあがると思うが、

その行き来の促進に当たっては、産業界からアカデミアに移ろうとする時の

収入の保障や社内調整期間の確保といった点がボトルネックになると思う。 

 

○企業と学生とのマッチング（企業の採用手法等） 

・産業界への就職においては専門分野以外の能力が問われることが多く、専門

性を生かそうとするとマッチングが難しい。 

 

○学生の意識やキャリア知識、スキル 

・キャリアパスに関する情報について、大学や研究室等の所属により情報格差

が生じており、特に一度アカデミアの外に出ると情報源が極めて少なくなる。 

・博士号取得者はアカデミアに行くだろうという認識が内外に自然とあるため、

キャリアパスの多様化に向けては、アカデミア以外のキャリアパスもあると

いう共通理解を社会においてもっと醸成していくべき。 

・研究者のキャリアや就職状況についての情報が不足しているので、研究者と

してのキャリアパスについて早いタイミングからイメージできる環境が整備

されていると良い。 

 

○学生の就職活動と研究活動の両立 

・産業界への就職活動は博士２年の夏頃から始まる一方で、アカデミアや官公

庁の就職活動は博士３年から始まることが多いが、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とともに、就職活動と研究を並行

するよりも研究が終わってから就職活動を始める方が研究に専念できるとい

う意見もある。 

別添１ 
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○分野や地域によるキャリアパスの違い 

・人文学・社会科学系においては産業界に専門性を生かせる職業が少なく、自

然科学系に比べて産業界のロールモデルや就職情報が少ないことに加え、産

業界への就職に対する評価や意識が低く、大学や指導教員からの支援を受け

づらい環境となっている。 

・大学ごとの特色や自立的な運営は非常に重要だと思う一方で、地方大学の研

究環境が不十分と感じることがあり、過度な格差の広がりを心配している。 

 

○博士人材のパブリックイメージ 

・博士後期課程学生について、学生であると同時に研究者であるという二面性

を社会がより適切に認識しなければ、産業界における博士人材の活躍等は進

まないのではないか。 

 

○研究室における研究指導環境 

・大学の指導教員が早くに帰宅する先生であり、深夜の会議がなく、自分も早

く帰れたため、ワーク・ライフ・バランスの取れた研究生活が送れた。 

・大学教員には学生のケアに関する対応が求められるが、専門外なため良い解

決策が導けないことも多く、時間的・精神的負担が大きくなっている。 

 

○その他 

・大学の保育園が役に立った。働く場と子育てする場、住む場所が非常に近い

ような環境で子育てができたことは非常によかったと思う。 

 

（２）取組事例 

（企業における博士人材の確保・育成・活用のための取組例） 

〇株式会社サイバーエージェント 

・AI 技術の研究開発を目的とし、ビジネス課題の解決と学術貢献を目指す組織

「AI Lab」を会社内に設立。「AI Lab」構成員 50 名のうち約６割が博士号取

得者または社会人博士であり、研究成果を製品開発に繋げるとともに、年間

約 50本（2021年）の論文生産や大学・研究機関との共同研究を通じ学術貢献・

産学連携も行っている。 

・研究成果のプレスリリースによる研究活動の広報、積極的な産学連携の推進

等により会社の認知度向上を図るとともに、海外大学院を含む博士後期課程

学生を対象とした「リサーチインターンシップ」や日本学術振興会特別研究

員（PD、DC1、DC2）を主な対象とした「協働研究員」等の独自のインターン

シップ制度を設け、企業研究に対する若手研究者の理解・関心の向上を図っ
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ている。 

・「AI Lab」専任人事の仕組みや学術的貢献が評価に反映される仕組みといった

研究体制・制度の新設、大学・研究機関とのクロスアポイントメント制度の

活用、産学連携による共同研究の推進、研究実績をまとめた「ホワイトペー

パー」の配布等により、社内において研究者が活躍できる環境や文化を醸成

している。 

 

〇株式会社メルカリ 

・2022 年 1 月から社会人博士支援制度を実施。研究分野を不問とし、研究開発

職種に限らず全職種のメンバーが応募することができる制度であり、対象者

に対しては学費を全額負担するほか、研究時間確保のため時短勤務制度を利

用可能とする。 

・全社的な雇用制度により、勤務形態についてオフィス勤務・在宅勤務・その

ハイブリッドから選択可能とし、また居住地及び勤務地についても日本国内

であれば自由に選べることとしているほか、コアタイムのない完全フレック

ス制を導入している。この全社制度に基づき、研究開発組織「mercari R4D」

では、フルタイムだけでなく、時短勤務、大学との兼職（クロスアポイント

メント）など研究者の柔軟な雇用形態を実現している。 

・社会実装を目的として設立した研究開発組織「mercari R4D」において、博士

人材が博士後期課程で得たものを以下のように役立てながら、数年後の社会

の未来を作る研究開発業務に取り組んでいる。 

 －「探求のための汎用プロセスを構築する能力」（先例に学びつつ新たな問を

立てて探求し、探求から得た結果が妥当であることを示すという汎用的なプロ

セスを構築する能力）：新規の技術開発や事業開発のプロセス構築に活用 

－「専門性を高め続ける態度」：進展の早い事業環境における研究活動に有用 

－「失敗から学ぶ姿勢」：不確実性が高い事業環境に適応するために有用 

－「知的好奇心を活用する力」：仕事を行う理由を自問自答し、推進力に変換す

ることに活用 

－「倫理観」：事業の社会貢献度を確認する際に有用 

 

（企業と博士人材のマッチングを支援する取組例） 

〇株式会社 tayo 

・研究者向け求人プラットフォーム「tayo.jp」を設立。OB訪問や会社訪問など

で機関と博士人材が面接以外にカジュアルな接点を持つことが一般的なアメ

リカの状況を参考に、「カジュアル面談」（Informational interview）を促進

する求人プラットフォームとして運営している。 
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・「tayo.jp」では、研究者が産学連携・ライティング・セミナー登壇の依頼や

スカウトなどを受け取ることができる「プロフィールページ」の作成機能を

追加し、求人ポータルサイトと研究者の個人プロフィールサイトを統合した

ような webプラットフォームを目指す。 

・企業と学生のマッチング支援の取組として、メタバースを使った合同説明会

を開催。対面開催ではなくオンラインでイベントを開くことで、これまで求

人活動に参加する機会が少なかった企業研究者等の参加を容易にし、博士後

期課程学生が直接研究者等と対話する機会を生むことで、マッチング状況の

改善を図っている。 

 

（博士人材による起業の例） 

〇ハイラブル株式会社代表取締役 

・民間企業での勤務の後、学生時代に研究していた３種類の領域を融合させて

生み出した技術を用いて起業。博士後期課程在学時に個人の業績を積み上げ、

人脈も広がったことで、将来への一定の展望を得ることができ、失敗をおそ

れずに起業することができた。 

・博士後期課程で得たスキルのうち、以下のようなスキルがビジネスにおいて

役立った。 

－「ストーリーを生み出すスキル」：多様な取組内容を１つのストーリーにまと

めるスキル 

－「論理展開スキル」：原理原則に基づく論理的な説明で相手を納得させるスキ

ル 

－「正解を考えるスキル」：目指すべき構想とそこに至る道筋を考えるスキル 

－「新しいことを学んで使うスキル」：新しい分野の知識や技術を学んで活用す

るスキル 

－「関連研究を体系立てるスキル」：状況を体系的に整理し課題発見等に繋げる

スキル 

－「分野外の人に説明するスキル」：相手に合わせた表現や論理構成で説明する

スキル 

－「文章作成スキル」：用途に合わせた文章を速く正確に作成するスキル 

－「事務処理スキル」：経費の処理や補助金等の申請などに関わる事務的スキル 

 

 



 

 

 

科学技術・学術審議会人材委員会 

 

委員名簿 

 

岩崎  渉   東京大学大学院新領域創成科学研究科教授 

 

勝  悦子   明治大学政治経済学部教授、株式会社商船三井取締役（非常

勤）、株式会社電通グループ取締役監査等委員 

 

狩野 光伸   岡山大学副理事、学術研究院ヘルスシステム統合科学学域教授 

 

川端 和重   新潟大学理事、副学長 

 

小林 信一   広島大学副学長、大学院人間社会科学研究科長 

 

迫田 雷蔵   株式会社日立アカデミー代表取締役 取締役社長 

 

隅田  学   愛媛大学学長特別補佐、教育学部教授、附属高等学校校長 

 

髙橋修一郎   株式会社リバネス代表取締役社長 COO 

 

髙橋真木子   金沢工業大学大学院イノベーションマネジメント研究科教授 

 

塚本  恵   J.S. Held Japan LLC 

 

長谷山美紀   北海道大学副学長、大学院情報科学研究院長、教授 

 

桝  太一   同志社大学 ハリス理化学研究所 専任研究所員（助教） 

 

◎宮浦 千里   中部大学総長補佐・特任教授 

 

○宮田  満   株式会社宮田総研代表取締役社長 

 

村上由紀子   早稲田大学政治経済学術院教授 

 

柳沢 正史   筑波大学国際統合睡眠医科学研究機構 機構長、教授 

 

山本佳世子   日刊工業新聞社論説委員兼編集局科学技術部編集委員 

 

※ ◎：主査、○：主査代理 

（50音順、敬称略） 

 

令和４年４月１日現在 
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博士人材のキャリアパスに関する参考資料
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博士人材のキャリアパス全体像

1



民間企業・公的機関等

ポスドク等1,500人(9.4％)
（うち1,185人は就職者にも含む）

博士課程修了者 15,968人(R3年度)

修士課程修了者 71,714人（R3年度）

医師・保健師等 2,991人
留学等 71人
進学者 143人（うち35人は就職者にも含む）
その他・不明 4,870人

医師・保健師等 1,130人
留学等 320人
その他・不明 10,289人

留学生 2,961人
社会人※ 6,100人
※留学生を含む

ポストドクター等 15,590人（H30年度）
⇒現状維持9,480人（60.8％）

医師等 36人
学生等 191人（専業主夫・婦/無職含む）
不明・死亡 2,039人

雇用財源・所属機関等を変更し
ポスドク等を継続 1,621人
（10.4％）

大学等教員

5,410人
（33.9％）

52,828人
(73.7％)

863人
（5.5％）

1,360人
（8.7％）

2,518人
（15.8％）

428人
（0.6％）

うち研究開発職670人

うち研究開発職3,135人

うち研究開発職17,756人

※ポスドク等のうち60.6％は博士課程修了後５年以下

進学者6,940人(9.7％)
（うち221人は就職者にも含む）

（出典）修士課程修了者、博士課程修了者は「令和３年度学校基本調査」を基に、
ポストドクター等は「ポストドクター等の雇用・進路に関する調査」を基に文部科学省作成
※学生の進路は令和３年3月時点のデータ、入学者は令和３年５月１日時点のデータ
※ポスドク等のデータは平成30年度のポスドク等の延べ人数と、それらの者の平成31年4月1日時点の進路
※大学等には短期大学、高等専門学校を含む

2

博士人材のキャリアパス全体像

○博士課程修了者の進路は、
約34%が民間企業・公的機関等、約16％が大学等教員、約9%がポスドク等。
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大学等
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全体

企業

部門別博士号保持者の日米比較、各部門の研究者に占める博士号保持者の割合等

○所属部門別で博士号保持者の割合を比較すると、米国と比較して日本は大学の割合が高く、企業の割
合が低い。研究者に占める博士号保持者の割合についても、企業は約4％。

企業の研究者に占める博
士号保持者の割合は約
４％で横ばい。

(出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、科学技術指標2022、調査資料-318、2022年8月 3
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日本と米国における部門別博士号保持者 各部門における博士号を持つ研究者数の推移

研究者に占める博士号保持者の割合

※１ 日本は研究者のうち博士号保持者である。
※２ 米国は、科学者と工学者における博士号保持者において、研究開発を一次(Primary)または二

次(Secondary)の活動としている者である。第一職業専門学位（First-professional degree）の数値
は除かれている。

※３ 米国の部門については、大学等は4年制カレッジ、大学(Universities)、医学部（大学附属病院ま
たは医療センターを含む）及び大学附属研究所であり、2年制大学、コミュニティカレッジ、または
技術機関、及びその他の就学前教育機関を含む。企業は法人事業に加えて、自営業している
者、非法人の自営業者または事業主も含む。公的機関は連邦政府、州または地方政府。その
他には個別に分類されていない雇用主を含む。
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大学等における博士人材のキャリアの状況

4



大学における研究者のライフステージ

○大学における研究者の主なライフステージは下記のとおり。

5

助教
41,110人（R1）

＜平均年齢 39.1歳＞

准教授
44,103人（R1）

＜平均年齢 48.3歳＞

教授
70,621人（R1）

＜平均年齢 58.2歳＞

ポストドクター
15,589人（H30）

＜平均年齢 37.5歳＞

100%

0% 50% 100%

任期あり 任期なし

64.6% 35.4%

0% 50% 100%

任期あり 任期なし

25.7% 74.3%

0% 50% 100%

任期あり 任期なし

17.2% 82.8%

0% 50% 100%

任期あり 任期なし

（出典）文部科学省 学校教員統計調査、2021年
文部科学省 科学技術・学術政策研究所、ポストドクター等の雇用・進路に関する調査、2021年3月
文部科学省 科学技術・学術政策研究所、研究大学における教員の雇用状況に関する調査、2021年3月

人 人 人 人



＜ポストドクター等の延べ人数の推移＞

14,854人
15,496人

16,394人
17,804人 17,945人

17,116人
平均年齢
33.7歳

16,170人
平均年齢
35.5歳

15,910人
平均年齢
36.3歳

15,590人
平均年齢
37.5歳

＜ポストドクター等の国籍・地域別＞
※調査方法の変更により、2008年度以前と2009年度以降を厳密には比較することはできない。

○ポストドクター等の延べ人数は、15,590人（2018年度）であり、前回の調査（2015年度）に比べ、
319人減少。

○平均年齢は、37.5歳であり、年齢が上昇。
○男女比は、女性が29.8%であり、女性の割合が増加。
○外国籍の者は、4,693人（30.1%）であり、人数や割合が増加。

ポストドクター等の人数推移等

6
（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、ポストドクター等の雇用・進路に関する調査、2021年3月

4,641人

4,693人



ポストドクター等の雇用に関する状況（任期の長さ、契約可能な最長期間）

○任期の長さが「3年未満」のポストドクター等は、10,533人（67.6％）である。
○契約可能な最長期間が「5年以上」のポストドクター等は、7,167人（46.0%）である。

＜任期の長さ＞

5年以上
7,167人（46.0％）

3年未満
10,533人（67.6％）

2018年度（計15,591人）
＜契約可能な最長期間＞

2018年度（計15,591人）

7（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、ポストドクター等の雇用・進路に関する調査、2021年3月

494人

3,345 人



ポストドクター等のキャリアパスの状況

○次年度（2019年4月1日時点）にポストドクター等を継続する者は、11,101人（71.2％）であり、前
回の調査に比べ、17人の減少（1.3ポイントの増加）。

○次年度にその他の研究開発職（民間企業等）に職種変更した者は、435人（2.8％）であり、前回の
調査に比べ、141人の減少（1.2ポイントの減少）。

＜次年度の在籍状況＞
ポストドクター等を継続11,101人（71.2％）

ポストドクター等を継続11,118人（69.9％）

その他の研究開発職（民間企業等）に職種変更435人（2.8％）

その他の研究開発職（民間企業等）に職種変更576人（3.6％）

8（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、ポストドクター等の雇用・進路に関する調査、2021年3月

9,480



大学の本務教員の年齢階層構成の推移

○大学の本務教員の年齢構成を見ると、25歳～39歳の割合が減少し、40歳～49歳の割合が横ばい、
50歳～59歳、60歳以上の割合が上昇している。

9
(出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、科学技術指標2022、調査資料-318、2022年8月

大学の本務教員の年齢階層構成
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任期付き 任期無し（テニュアトラック含む）

N=36,737（人）
40歳未満：10,566（人）
<28.8%>

N=37,255（人）
40歳未満：9,256（人）
<24.8%>

１８大学合計

○18大学（※）の総教員数は、平成25年度から令和元年度にかけて、518人増加
・若手教員（39歳以下）は、1,310人減少
・中堅教員（40歳以上59歳以下）は、886人増加
・シニア教員（60歳以上）は、942人増加

○任期付き教員の割合については、若手、中堅、シニアの全ての区分で増加。（平成25年度から
令和元年度にかけて、若手は0.5ポイント増加、中堅は3.0ポイント増加、シニアは5.5ポイント増加。）

研究大学における教員の任期の有無と年齢別職位構成

※北海道大学、東北大学、筑波大学、東京大学、東京工業大学、名古屋大学、京都大学、大阪大学、九州大学、慶應大学、早稲田大学、千葉大学、
東京農工大学、一橋大学、金沢大学、神戸大学、岡山大学、広島大学

10
（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、研究大学における教員の雇用状況に関する調査、2021年3月



教員の任期の長さと契約可能な最長期間

○任期付き教員（テニュアトラック教員を含む）の任期の長さをみると、「５年以上６年未満」
（令和元年度28.9％）、「1年」（令和元年度21.7％）の割合が高い。
○契約可能な最長期間は、「10年以上」の割合が最も高く、また５年以上の割合が８割を占めている。

18大学の教員における任期の長さ 18大学の教員における契約可能な最長期間
令和元年度（計14,456人） 令和元年度（計14,456人）

（参考）
H25:21.2% 

→R1:21.7%

（参考）
H25:23.2% 

→R1:28.9% （参考）
H25:38.8% 

→R1:45.2%

11（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、研究大学における教員の雇用状況に関する調査、2021年3月



産業界における博士人材のキャリアの状況
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企業における博士課程修了者の採用状況

○採用された研究開発者には修士課程修了者が多く、博士課程修了者は少ない。
○採用者全体に占める博士課程修了者の割合は、約3～4％で横ばいに推移している。

学歴・属性別 研究開発者を採用した企業割合の推移 採用された研究開発者の学歴・属性別割合の推移

13

（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、民間企業の研究活動に関する調査報告2021、2022年6月



各国企業における博士号取得者の割合と管理職での活躍状況の日米比較

○日本企業の研究者に占める博士号取得者の割合は、他国に比べ低い。
○米国では管理職として活躍している大学院修了者が40%以上いるのに対し、日本の企業役員のうち大
学院卒は11.6％。

企業の研究者に占める博士号取得者の割合 米国の上場企業の管理職等の最終学歴

1.1％（1,100人）
【前回調査1.7％（1,500人）】中卒・小卒

14.0％（13,800人）
【前回調査17.4％（15,600人）】高卒

8.9％（8,800人）
【前回調査6.8％（6,100人）】短大・高専、専門学校卒

64.4％（63,600人）
【前回調査67.8％（60,700人）】大卒

11.6％（11,400人）
【前回調査6.3％（5,600人））】大学院卒

出典：
（日本）総務省統計局,平成29年科学技術研究調査、2017年
（米国）”NSF, SESTAT”
（その他の国）”OECD Science, Technology, and R&D Statistics”
以上のデータを基に文部科学省作成

40.9％38.0％38.4％うちMBA取得

0.0％9.8％3.0％四年制
大卒未満

56.1％43.5％35.4％四年制
大学卒

43.9％45.6％61.6％大学院修了

0.0％5.4％14.1%うちPhD取得

経理部長営業部長人事部長

○日本の企業役員等の最終学歴（従業員500人以上）

（出典）（日本）総務省,就業構造基本調査、2017年度（前回調査は2012年度）
（米国）日本労働研究機構,大卒ホワイトカラーの雇用管理に関する国際調査、1997年
（主査：小池和男法政大学教授）

16.3%

15.3%
14.6%

12.1%

10.1%9.9%
9.4% 9.3%

8.8%
8.1%

7.1% 6.7%
6.2%

5.6% 5.5%

4.5% 4.4%

0.0%

2.0%

4.0%

6.0%

8.0%

10.0%

12.0%

14.0%

16.0%

18.0%

日本の企業役員等の最終学歴（従業員500人以上）
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日米企業の経営者（CEO）の最終学歴

○日本と米国の時価総額上位100の企業のCEO（代表取締役社長）を対象に、最終学歴をみると、日
本では、学士卒が83.7%、大学院卒が15.3%である（うち博士課程修了は2.0％）。
米国では、学士卒が32.0%、大学院卒が67.0%である（うち博士課程修了は10.3％）。
日本企業の経営者における大学院卒の割合は、米国に比べ低い。

日本企業の経営者 最終学歴内訳

学士卒, 
83.7%

大学院卒, 
15.3%

その他
（大学中退）, 

1.0%

n=98

米国企業の経営者 最終学歴内訳

学士卒, 
32.0%

大学院卒, 
67.0%

その他
（大学中退）, 

1.0%

n=97

（出典）（日本企業 時価総額上位100）株式会社東京証券取引所,銘柄別月末時価総額（2020年12月末時点）から作成
（米国企業 時価総額上位100）S＆P 500,時価総額（2020年12月末時点）から作成

※最終学歴は、役員四季報や信頼できる公開情報（企業HPなど）から調査

修士課程
修了

博士課程
修了

不明

件数 98 82 15 9 2 4 1
割合 100.0% 83.7% 15.3% 9.2% 2.0% 4.1% 1.0%
件数 97 31 65 53 10 2 1
割合 100.0% 32.0% 67.0% 54.6% 10.3% 2.1% 1.0%

その他
（大学中退）

日本企業

米国企業

合計 学士卒 大学院卒

資料提供：経済産業省
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大学発ベンチャー企業における博士人材の在籍数

○大学発ベンチャー企業の従業員に占める博士人材の比率は、特に研究成果ベンチャーや技術移転ベンチ
ャーにおいて、一般企業の研究職に比べ高い。

※ （）内は対象の事業ステージに該当する企
業の従業員数

※ 従業員数＝「正社員数」+「非正規社員数」
※ 一般企業研究職に占める博士人材割合に

ついては、総務省「令和2年科学技術研究
調査」に基づく
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60%

14%
(48)5%

(211)

研究成果ベ
ンチャー

12%
(71)

15%
(582)

20%
(437)

7%
(43)

共同研究ベ
ンチャー

4%
(19)

10%
(4)

23%
(9)

1%
(3)

技術移転ベ
ンチャー

7%
(152)

回答企業全体

3%
(16)

一般企業
研究職

学生ベンチャー

27%
(589)

2%
(8)

12%
(40)

33%
(13)

0%
(1)3%

(9)
その他

20%
(793)

19%
(114)

3%
(10)

4%
(24,470)

関連ベンチャー

異分野博士
同分野博士

（562,901人）従業員数 （2,155人） （597人） （40人） （524人） （333人） （299人）（3,948人）

（出典）経済産業省、令和2年度大学発ベンチャー実態等調査、2021年

従業員に占める博士人材の割合

資料提供：経済産業省
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大学発ベンチャー企業における博士人材の役職

○博士人材のポストとして最も多いのは経営責任者（CEO）。
○技術開発責任者（CTO）、技術開発に係るマネジャーが続く。

80%

0%

20%

40%

60%

100%

財務責任者
（CFO）

経営責任者
（CEO）

海外展
開に係る
マネジャー

技術開発責
任者（CTO）

22%
(69)

執行責任者
（COO）

技術開
発に係る
マネジャー

事業開
発に係る
マネジャー

一般社員

7%
(23)

生産・調
達に係る
マネジャー

財務・経
理に係る
マネジャー

バックオ
フィス（総
務・人事

等）

その他

12%
(39)

56%
(180) 50%

(159)

7%
(23)

41%
(131)

18%
(57)

8%
(27)

8%
(26)

7%
(23) 4%

(14)

9%
(29)

マーケティ
ング・営
業に係る
マネジャー

（出典）経済産業省、令和2年度大学発ベンチャー実態等調査、2021年

博士人材のポスト（N=320（社）、複数回答）

資料提供：経済産業省
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企業が求める博士人材像

○回答者の部門や学歴を問わず「自社産業分野との親和性が高い分野の専門性を有する人材」が最も求
められ、博士人材の能力が多面的に評価されているとは言い難い。
研究開発部門の者又は自身が博士修了者である者は、分野の専門性に加え、「高度な研究活動により
培われた課題設定・解決力」にも同程度期待しており、博士人材の能力を比較的多面的に評価する傾向
がある。

今後の企業（部署）で採用したいと思う博士人材像について尋ねたところ、回答者の所属部門や学歴を問わず、最も求められる
人材像として「自社産業分野との親和性が高い分野の専門性を有する人材」 が挙げられ、次いで「高度な研究活動により培われた
課題設定・解決力を有する人材」、「最先端の分析手法や実験手法、プログラミング、AI等の計算科学等の技術スキルを有する
人材」となった。

回答者の所属部門が研究開発部門、又は回答者が博士修了者であった場合、「自社産業分野との親和性が高い分野の専門性を
有する人材」と、「高度な研究活動により培われた課題設定・解決力を有する人材」が、同程度に求められる結果となった。

1.37

1.51

1.32

0.55

0.66

0.52

1.08

0.83

1.16

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00

全体(n=320)

人事部門(n=82)

研究開発部門(n=238)

自社産業分野との親和性が高い分野の専門性を有する人材
最先端の分析手法や実験手法、プログラミング、AI等の計算科学等の技術スキルを有する人材
高度な研究活動により培われた課題設定・解決力を有する人材

※人事部門は企業全体の状況を回答

1.37

1.38

1.33

0.55

0.60

0.42

1.08

1.02

1.25

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00

全体(n=320)

学士卒・修士修了
(n=239)

博士修了(n=81)

自社産業分野との親和性が高い分野の専門性を有する人材
最先端の分析手法や実験手法、プログラミング、AI等の計算科学等の技術スキルを有する人材
高度な研究活動により培われた課題設定・解決力を有する人材

※集計は選択肢ごとに加重平均（1位2ポイント、2位1ポイント、3位0ポイント）で算出。
（出典）経済産業省、企業における博士人材の活用及びリカレント教育のあり方に関するアンケート調査、2020年

企業が求める博士人材像（部門別） 企業が求める博士人材像（学歴別）

資料提供：経済産業省
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企業が博士人材を採用しない理由

○「採用する人材は、企業が必要とする人材像に合う人材であればよく、必ずしも博士号を持っている必要は
ない」という回答が最多であり、必ずしも博士号そのものの価値が評価されている状況ではない。

博士人材を採用しない理由について尋ねたところ、今後の採用見込について、「博士人材を対象とした採用は特に行わず、
採用しない」理由のうち、 「採用する人材は、企業が必要とする人材像に合う人材であればよく、必ずしも博士号を持っている必要は
ないため」 が企業規模に関わらず高い割合を占めた。一方で、企業規模が小さくなるほど、「博士人材に見合った処遇ができない
ため」を理由とする企業（部署）の割合が大きくなった。

(%)

13.6 11.0 
14.8 14.0 

7.5 7.3 7.7 7.0 
11.8 

7.3 
13.5 14.0 

46.1 46.3 46.5 44.2 

5.0 3.7 6.5 
2.3 

8.6 7.3 
11.6 

0.0 

37.9 

48.8 

36.8 

20.9 

4.3 3.7 3.2 
9.3 

0.0

20.0

40.0

60.0

全体(n=280) ～300人未満(n=82) 300人以上～10,000人未満(n=155) 10,000人以上(n=43)
博士人材は、博士課程時の専門分野での研究・開発を継続したい意向が強く、柔軟性が低いため
博士人材は、企業が必要とする実践的なスキル（分析手法やプログラミング、AI等）を身につけておらず、業務内容との親和性が低いため
企業内外（大学院含む）での教育・訓練によって社内の研究者の能力を高めるほうが、博士人材を採用するよりも効果的なため
採用する人材は、企業が必要とする人材像に合う人材であればよく、必ずしも博士号を持っている必要はないため
社内に博士号を持った人材がいない（少ない）ため
社内に博士人材を指導できる人がいないため
博士人材に見合った処遇ができないため
その他

（出典）経済産業省、企業における博士人材の活用及びリカレント教育のあり方に関するアンケート調査、2020年

博士人材を採用しない理由（企業規模別）

資料提供：経済産業省
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博士人材の現在の採用状況と今後の採用意向について（学歴別）

○博士人材の採用については、採用者も博士修了者であるほうが積極的な姿勢を示す。

（出典）経済産業省、企業における博士人材の活用及びリカレント教育のあり方に関するアンケート調査、2020年

博士人材の現在の採用状況について尋ねたところ、博士人材を採用したいと思っており、実際に採用できていると回答した者は
回答者が学士卒もしくは修士修了者の場合は15.0%であったのに対し、博士修了者の場合は52.1%と半数を占めた（赤枠）。
反対に、博士人材を採用していない（採用意向がない）と回答した者は、学士卒もしくは修士修了者の場合は46.4%であった
のに対し、博士修了者の場合は11.7%であった。

博士人材の今後の採用見込について尋ねたところ、博士人材を採用したいと思っており、今後も積極的に採用したいと回答した者は
学士卒もしくは修士修了者の場合は17.6%であったのに対し、博士修了者の場合は58.5%であった（赤枠）。
反対に、今後も博士人材を採用しない（採用意向がない）と回答した者は、学士卒もしくは修士修了者の場合は52.8%
であったのに対し、博士修了者の場合は13.8%であった。

20.8
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24.5
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9.6

41.0
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全体(n=600)

学士卒・修士修了(n=506)

博士修了(n=94)

博士人材を採用したいと思っており、実際に採用できている

良い人材がいれば採用したいと思っているが、応募者が採用基準に満たないため採用していない

博士人材を採用したいと思っているが、応募がなく採用できていない

博士人材を対象とした採用は特に行っておらず、採用していない

その他

24.0

17.6

58.5

29.3

29.6

27.7

46.7

52.8

13.8

0% 20% 40% 60% 80% 100%

全体(n=600)

学士卒・修士修了(n=506)

博士修了(n=94)

博士人材を採用したいと思っており、今後も積極的に採用したい

博士人材を採用したいと思っているが、応募が見込めない

博士人材を対象とした採用は特に行わず、採用しない

博士人材の現在の採用状況について 博士人材の今後の採用見込について

資料提供：経済産業省

20



博士人材を採用した企業の満足度

○採用後の印象として、博士人材については 「期待を上回った」と回答する企業の割合が学士・修士よりも
高い。

（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、民間企業の研究活動に関する調査報告2020、2021年6月.

経年的に見ても、博士課程修了者の評価は高まる傾向

採用時に求める全ての能力・資質について採用
後の印象をたずねた調査結果によると、学士号
取得者・修士号取得者に比べ、博士課程修了
者が「ほぼ期待通り」や「期待を上回った」と答え
る割合は高く、さらに、「期待を下回った」と答えた
企業の割合は小さい。

研究開発者の採用後の印象（学歴別） 「期待を上回った」 と「期待を下回った」の回答割合の推移
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企業における業務及び事業展開・成長に重要な専門知識分野（2019年度）

○全業種平均の傾向としては、情報、機械、電気分野における学びニーズ、研究ニーズが高い。
○出身研究室等での専門知識分野と比較すると、特に情報系において、需給ギャップが存在。

機械・輸送機械 電気・電子 材料化学プロセス・化学工学・化学物性・量子・ナノ 環境・エネルギー 土木・河川・港湾 都市・建築・生活・デザイン 情報・IT

技術系職種 全職種×全業種

機械、電気の専門知識分野は、学び
ニーズ、研究ニーズの双方が高い

情報系の基盤分野
は、学びニーズが
著しく高い

人工知能等の情報
系の先端分野は、
学びニーズよりも
研究ニーズが高い

■ 業務で重要な専門知識分野（＝学びニーズ, 2019年度）
■ 事業展開・成長に重要な専門知識分野（＝研究ニーズ, 2019年度）
■ 出身研究室等での専門知識分野（2019年度）

（出典）内閣府 平成31年度（2019年度）科学技術基礎調査等委託事業「産業界と教育機関の人材の質的・量的需給マッチング状況調査、2020年

資料提供：経済産業省
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修士、博士学生の状況（キャリアへの意識等）
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意識調査結果「望ましい能力を持つ人材が、博士課程後期を目指しているか」等

○「望ましい能力を持つ人材が、博士課程後期を目指しているか」という質問に対して、評価を下げた回答者
が多数。評価を下げた理由として頻出のものは、「優秀な学生は修士卒で企業に就職する」、「経済的な
理由により博士課程に進学できない」、「研究職の魅力不足による進学希望者の減少」など。

評価を下げた主な理由
・優秀な学生は修士卒で
企業に就職する

・経済的な支援が不十分
・研究職の魅力不足による
進学希望者の減少

24

研究者を目指す若手人材の育成の状況についての質問

（注）

本調査における回答者は、「大学・公的研究機関グループ」（※１）及び
「イノベーション俯瞰グループ」（※２）。なお、質問項目により回答者の
範囲は一部異なる。赤枠内の回答は「大学・公的研究機関グループ」の
回答を集計したもの。

（※１）大学・公的研究機関グループは、大学、大学共同利用機関法人
の研究所・施設、国立研究開発法人の長、マネジメント実務担当者(経
営企画部門長、リサーチ・アドミニストレーター(URA)等の課・室長)、現
場の教員・研究者(部局長から推薦された一線級の方)に加えて、大規
模研究開発プロジェクト(SIP、ImPACT、COI)の研究責任者から成る。

（※２）イノベーション俯瞰グループは、産業界等の有識者、研究開発と
イノベーションの橋渡しを行っている方(資金配分機関のプログラムディ
レクター等)などから構成。

（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、科学技術の状況に係る総合的意識調査、2021年4月



博士課程入学者数の内訳

○博士課程への入学者のうち、社会人以外（主にストレートドクター）が減少傾向。
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分野別の博士課程入学者数の内訳

○分野別の博士課程入学者数を見ると、多い方から、保健分野6,020人、工学分野2,697人、理学分
野1,075人となっている。

2021年度

人

人

人

人

人

人

人

661人
780人
849人

1075人

2697人

6020人

2547人

－

2000

4000

6000

8000

10000

12000

14000

16000

その他
保健
工学
理学
人文科学
社会科学
農学

（出典）文部科学省「学校基本調査」を基に、文部科学省作成
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人口100万人当たり博士号取得者（国際比較）

○過去20年間について、主要国の中では日本のみ人口100万人当たり博士号取得者数が減少傾向。

人口100万人当たり博士号取得者

(出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、科学技術指標2022、調査資料-318、2022年8月



修士課程学生の進路予定

○修士課程学生の進路に関して、回答者の7割以上が就職を念頭に置いており、博士課程への進学を
念頭に置いている者は1割前後。

「就職先が決定」若しくは
「就職活動中」の学生が回
答者全体の約71％。

一方で、「博士課程への進
学」「進学への準備」を選
択した学生は回答者全体
の約12％。

上記の回答割合の差は、
特に「理学」「工学」「農学」
の分野で大きい。

28
（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所 、修士課程（6年制学科を含む）在籍者を起点とした追跡調査、2021年6月



修士課程学生が博士課程進学ではなく就職を選んだ理由

○就職を選んだ理由については、「経済的に自立したい」「社会に出て仕事がしたい」という理由が特に多く、
続いて「経済的見通しが立たない」や「博士修了後の就職が心配」が多い。

29（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所 、修士課程（6年制学科を含む）在籍者を起点とした追跡調査、2021年6月



修士課程学生が就職先を選択する際に重視した点

○就職の際に修士課程学生が最も重視する点は、自分の専門知識や技能を仕事に活かせること、及び自
分の適性に合う仕事ができること。

30（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所 、修士課程（6 年制学科を含む）在籍者を起点とした追跡調査、2021年6月



修士課程学生の、博士課程進学への検討の有無、及び博士課程進学を検討するための条件

○博士課程への進学を検討していた学生は3割程度。
○進学の検討のためには、経済的支援の拡充を求める声が多数。

回答者のうち、博士課程へ
の進学を検討していた学生
は3割程度。

進学を検討するために必要な支
援として、約66％の学生が経済
的支援の拡充を希望。

31

博士課程への進学検討の有無 博士課程進学を検討する条件

（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所 、修士課程（6年制学科を含む）在籍者を起点とした追跡調査、2021年6月



修士課程学生が博士課程への進学を選んだ理由

○進学理由としては、「研究したい課題や問題意識があった」「研究することに興味・関心があった」「自分自
身の能力や技能を高めることに関心があった」「大学教員や研究者になるために必須だった」などの意見が多
数。

32（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所 、修士課程（6年制学科を含む）在籍者を起点とした追跡調査、2021年6月



修士、博士課程学生の入職経路

○修士、博士課程学生の入職経路では、どちらも「指導教員からの紹介」「先輩、同僚、知人などの紹介」
「一般のメディアを通じて」が多く、博士に関しては、指導教員や知人の紹介が約半数を占める。

博士課程学生修士課程学生

33
（出典）科学技術・学術政策研究所 「修士課程（6年制学科

を含む）在籍者を起点とした追跡調査」, 2021年6月.
（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所

博士人材追跡調査第４次報告書、2022年1月

博士の約半数が指導教員、知人
等の紹介により就職先を決定



博士人材の現在の雇用先に対する満足度、現在の仕事で役立っているスキル

○どの機関においても、博士在籍時の研究内容と関連が強い方が満足度が高い。
○博士後期課程在籍時に得られたことで、現在の仕事に役立っているスキルは、「論理性や批判的思考力」、
「データ処理、活用能力」「自ら課題を発見し設定する力」「自ら仮説を構築し、検証する力」。

現在の仕事等に役立っているスキルの上位は、
「論理性や批判的思考力」、「データ処理、
活用能力」「自ら課題を発見し設定する力」
「自ら仮説を構築し、検証する力」。

34

博士課程に在籍して得られたことで
現在の仕事等で役立っていること

博士課程在籍時の研究内容との関連性
に対する仕事の満足度

（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、
博士人材追跡調査第３次報告書、2020年11月

（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、
博士人材追跡調査第４次報告書、2022年1月



その他
（研究者の流動性、社会人博士の動向）

35



所属部門別の研究者の流動性

○部門間における研究者の転入の流れを見ると、多くの研究者の転入先になっているのは大学であり、ま
た、企業及び大学のほとんどは同部門に流れている。

企業から転出する研
究者は企業へ転入
することが多い。

大学へは様々な部
門から転入してきて
いる。

36

大学から転出する研
究者は大学へ転入
することが多い。

部門間における転入研究者の流れ（2021年）

(出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、科学技術指標2022、調査資料-318、2022年8月



部門別における新規採用者の専門分野

○企業の新規採用者の多くは理学、工学分野の研究を、大学の新規採用者の多くは保健分野の研究を
行う部署に配属されている。

企業の新規採
用者は理学、工
学がほとんど
（約84％）

大学の新規採
用者は保健分
野がほとんど
（約58％）

37

部門間で見た新規採用研究者の配属された部署での研究内容（2021年）

(出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、科学技術指標2022、調査資料-318、2022年8月



社会人博士課程入学者の推移、博士号取得による現在の仕事への影響

○社会人博士課程入学者の数・割合はともに増加傾向。
○博士号取得や課程修了による現在の仕事への影響としては、「仕事の幅が広がった」「信頼が高まった」な
どの声が多数。

38

社会人博士課程入学
者の数は上昇傾向。
入学者全体の約4割
が社会人博士。

社会人入学者数の推移（博士課程）

(出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、
科学技術指標2022、調査資料-318、2022年8月

（出典）文部科学省 科学技術・学術政策研究所、
博士人材追跡調査第４次報告書、2022年1月

博士号を取得することによる現在の仕事への影響



政府方針
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２．知のフロンティアを開拓し価値創造の源泉となる研究力の強化
（１）多様で卓越した研究を生み出す環境の再構築

(b) あるべき姿とその実現に向けた方向性
まず優秀な若者が、将来の活躍の展望を描ける状況の下で、「知」の担い手として、博士後期課程に進

学するというキャリアパスを充実させる。具体的には、優秀な若手研究者が、時代の要請に応じた「知」
のグローバルリーダーとして誇りを持ち、研究に打ち込む時間を十分に確保しながら、自らの人生を賭け
るに値する価値を見出し、独立した研究者となるための挑戦に踏み出せるキャリアシステムを再構築する。
将来的には、希望する全ての優秀な博士人材が、アカデミア、産業界、行政等の様々な分野において正規
の職を得て、リーダーとして活躍する展望が描ける環境を整備する。
この実現に向けては、アカデミアと産業界の双方の努力が求められる。すなわち、産業界は、課題を自

ら設定しその解決を達成する、高度な問題解決能力を身に付けた博士人材が、その能力が発揮できる環境
があれば、産業界等においても、イノベーションの創出に向け、やりがいを持って活躍できるということ
を認識することが必要である。同時に、アカデミアは大学院教育改革を推進し、社会に対して、Society
5.0を支えるにふさわしい博士人材を輩出していくことに責任を持ち、社会から信頼を持って迎えられるよ
うにする必要がある。その際、博士後期課程学生を安価な研究労働力とみなすような慣習が刷新され、
「研究者」としても適切に扱うとともに、次代の社会を牽引する人材として育成する。あわせて、博士課
程修了後の社会的活躍が担当教員の社会的な評価となる環境を実現していく。こうした環境の下で、優秀
な学生・若者が、博士の道を選択し、アカデミアと産業界双方の人材の厚みと卓越性の向上を図る。

第６期科学技術・イノベーション基本計画（令和３年３月閣議決定） 抜粋
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２．知のフロンティアを開拓し価値創造の源泉となる研究力の強化
（１）多様で卓越した研究を生み出す環境の再構築

【目標】
・優秀な若者が、アカデミア、産業界、行政など様々な分野において活躍できる展望が描ける環境の中、
経済的な心配をすることなく、自らの人生を賭けるに値するとして、誇りを持ち博士後期課程に進学し、
挑戦に踏み出す。
・基礎研究・学術研究から多様で卓越した研究成果の創出と蓄積が進むとともに、これを可能とする研究
者に対する切れ目ない支援が実現する。

【科学技術・イノベーション政策において目指す主要な数値目標】（主要指標）
・生活費相当額程度を受給する博士後期課程学生：優秀な博士後期課程学生の処遇向上に向けて、2025年
度までに、生活費相当額を受給する博士後期課程学生を従来の3倍に増加（修士課程からの進学者数の約
７割に相当）。また、将来的に、希望する優秀な博士後期課程学生全てが生活費相当額を受給。
・産業界による理工系博士号取得者の採用者数：年当たりの採用者数について、2025年度までに約1,000
名増加（2018年実績値は、理工系博士号取得者4,570人中1,151人）。
・40歳未満の大学本務教員の数：我が国の研究力強化の観点から、基本計画期間中に１割増加し、将来的
に、大学本務教員に占める40歳未満の教員の割合が３割以上になることを目指す。
・研究大学（卓越した成果を創出している海外大学と伍して、全学的に世界で卓越した教育研究、社会実
装を機能強化の中核とする「重点支援③」の国立大学）における、35～39歳の大学本務教員数に占めるテ
ニュア教員及びテニュアトラック教員の割合：基本計画期間中に、2019年における割合の１割増以上

第６期科学技術・イノベーション基本計画（令和３年３月閣議決定） 抜粋
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(c) 具体的な取組
①博士後期課程学生の処遇向上とキャリアパスの拡大
〇博士後期課程学生の処遇向上とキャリアパスの拡大に関しては、様々な支援を必要とする学生の分
析・フォローアップを継続的に進めるとともに、産業界の協力も得ながら、様々な政策資源を総動員
して一体的に取り組む。特別研究員（ＤＣ）制度の充実、日本学生支援機構奨学金（業績優秀者返還
免除）や各大学の大学院生に対する授業料減免による継続的な支援、大学ファンドの運用益の活用や
それに先駆けた博士後期課程学生への支援を強化する取組などを進める。あわせて、競争的研究費や
共同研究費からの博士後期課程学生に対するリサーチアシスタント（ＲＡ）としての適切な水準での
給与支給を推進すべく、各事業及び大学等において、ＲＡ等の雇用・謝金に係るＲＡ経費の支出の
ルールを策定し、2021年度から順次実施する。【科技、⽂、関係府省】

〇大学が戦略的に確保する優秀な博士後期課程学生に対し、在学中の生活から修了後のポストの獲得
まで両方を一体的に支援する、大学フェローシップ創設事業を2021年度に開始し、所属機関を通じ
た経済的支援を促進する。【⽂】

〇産業界と大学が連携して大学院教育を行い、博士後期課程において研究力に裏打ちされた実践力を
養成する長期有給インターンシップを2021年度より実施するとともに、産学連携活動への参画を促
進し、博士後期課程在学中に産業界での多様な活躍の可能性について模索する機会を増加させる。あ
わせて、企業と大学による優秀な若手研究者の発掘（マッチング）の仕組みを創設し、博士号取得者
の企業での採用等を促進することで、産業界等での博士の活躍のキャリアパスを拡大していく。【⽂、
経】

〇博士号取得者の国家公務員や産業界等における国内外の採用、職務、処遇等の状況について、実態
やニーズの調査結果と好事例の横展開を2021年度より行うとともに、今後の国家公務員における博
士号取得者の専門的知識や研究経験を踏まえた待遇改善について検討を進め、早急に結論を得る。
【内閣人事局、人、科技、⽂、経、全省庁】

第６期科学技術・イノベーション基本計画（令和３年３月閣議決定） 抜粋
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(c) 具体的な取組
②大学等において若手研究者が活躍できる環境の整備
〇外部資金を活用した若手研究者へのポスト提供、テニュアトラック制の活用促進・基準の明確化を
進める。また、シニア研究者に対する年俸制やクロスアポイントメント制度の活用、外部資金による
任期付き雇用への転換の促進などを通じて、組織全体で若手研究者のポストの確保と、若手の育成・
活躍促進を後押しし、持続可能な研究体制を構築する取組を促進する。このため、2021年度に、こ
れらの取組の優良事例等を盛り込んだ人事給与マネジメント改革ガイドラインの追補版を作成する。
また、各大学が自らの戦略に基づき、重点的に強化すべきと考える学問分野の博士後期課程へ、より
多くの学生が進学できるような改革が積極的に実施されるよう定員の再配分（定員の振替、教育研究
組織の改組）等に取り組むことを促進する。【⽂】

〇2021年度より、大学・国立研究開発法人等において競争的研究費や企業の共同研究費から、研究に
携わる者の人件費の支出を行うとともに、それによって、確保された財源から、組織のマネジメント
により若手研究者の安定的なポストの創出を行うことを促進する。あわせて、優秀な研究者に世界水
準の待遇を実現すべく、外部資金を獲得して給与水準を引き上げる仕組み（混合給与）を2021年度
より促進する。【科技、⽂、関係省庁】

〇ＵＲＡ 等のマネジメント人材、エンジニア（大学等におけるあらゆる分野の研究をサポートする技
術職員を含む）といった高度な専門職人材等が一体となったチーム型研究体制を構築すべく、これら
が魅力的な職となるよう、専門職としての質の担保と処遇の改善に関する取組を2021年度中に実施
する。これにより、博士人材を含めて、専門職人材の流動性、キャリアパスの充実を実現し、あわせ
て育成・確保を行う。【⽂】

〇博士課程修了者の雇用状況、処遇等の追跡調査を基本計画期間中も定期的に行うとともに、各大学
においても、博士課程修了者の就職・活躍状況を修了後も継続して把握し、就職状況の詳細をイン
ターネット等で公表する。【科技、⽂】

第６期科学技術・イノベーション基本計画（令和３年３月閣議決定） 抜粋



測定指標：
「博士後期課程修了者の就職率」
72% （2018）⇒85％（2025）

「博士後期課程学生の生活費相当額受給割合」※
全体10.4％（2015）⇒修士からの進学者数の5割

（全体の2割に相当）（早期達成）

測定指標：
「40歳未満の本務教員数」
将来的に全体の３割以上となることを目指し、
2025年度に約１割増※

※43,153人（2016）⇒48,700人（2025）（＋5,500人）
（直近のデータにより第５期計画と同様に試算）

測定指標：
「大学等教員の学内事務等の割合」
18.0％（2018）⇒約1割（2025）

目標

若手研究者
（ポスドク・特任助教等）

中堅・シニア研究者

産業界による博士人材の積極採用と処遇改善

博士後期課程

博士前期課程/
修士課程

測定指標：
「博士後期課程への進学率」
減少（2000～2018）

⇒V字回復へ（2025）

①若手の研究環境の抜本的強化、②研究・教育活動時間の十分な確保、③研究人材の多様なキャ
リアパスを実現し、④学生にとって魅力ある博士課程を作り上げることで、我が国の知識集約型価値創
造システムを牽引し、社会全体から求められる研究者等を生み出す好循環を実現。

産

学

測定指標：「産業界による理工系博士号取得者の採用者数」 1,397人(2016)⇒2,300人(2025)約1,000人（約65％）増

独立して研究の企画と
マネジメントができる人
材の育成
・博士人材の多様なキャリアパ
スを構築

・優秀な人材が積極的に学び
やすい環境構築

将来の多様なキャリア
パスを見通すことによ
り進学意欲が向上

自由な発想で挑戦的研
究に取り組める環境を
整備
・優秀な若手研究者の研究環
境の充実、ポストの確保、表
彰

多様かつ継続的な
挑戦を支援
・研究に専念できる環境を確保
・研究フェーズに応じた競争的
資金の一体的見直し

・最適な研究設備・機器の整備
とアクセスの確保

２

５

３

マネジメント人材、URA、エンジニア等のキャリアパスを明確化 ４

魅力ある研究環境の実現

多様なキャリアパス
・流動の実現 〈参考〉URA配置人数1,225人（2017）

１

（参考）大学本務教員に占める40歳未満の教員の割合 23.4％（2016）
40歳時点の任期無し教員割合(テニュアトラック教員含む) RU11 約49%（2013）
※2019年度よりRU 11構成大学と国立大学法人運営費交付金の重点支援の取組のうち重点支援③に該当する

大学を対象として調査を拡大

「研究力強化・若手研究者支援総合パッケージ」
（令和2年1月23日 総合科学技術・イノベーション
会議決定）抜粋
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研究力強化に求められる主な取り組み

【達成目標】
〇多様な財源を活用し、将来的に希望する博士後期課程学
生が生活費相当額程度を受給できるよう、当面、修士課程
からの進学者数の約５割※2に相当する学生が受給できるこ
とを目指す。(早期達成)

※ 第6期科学技術基本計画の検討に際し、最新のデータを踏まえて、検討。
※2 全博士後期課程学生（74,367人,2018）の10.4%が受給(2015)。修士課程からの進学者数

（約30,000人,2018）の約5割が受給できる場合、全博士後期課程学生の2割程度に相当。

博士後期課程学生の処遇の向上

【主な施策】
・ 外部資金等の多様な財源による優秀な博士後期課程学生へ
の学内奨学金・RA・特別研究員（DC）・海外研さん機会等
の充実を促進（2019年度～）

・ 競争的研究費や共同研究費におけるRA等の適切な給与水準
の確保の推進（2020年度～）

・ 国研における博士後期課程学生のRA等の採用を促進
（2021年度～）

・ 博士後期課程学生等の挑戦を奨励するための新しい表彰制
度の創設（2020年度）

【達成目標】
〇産業界による理工系博士号取得者の採用者数※3を
約1,000名（約65％）増加（2025年度）

※ 施策としては理工系以外も含む。
※3 1,397人(2016)

産業界へのキャリアパス・流動の拡大等

【主な施策】
• 博士課程学生の長期有給インターンシップの単位化・選択必修
化の促進（2021年度～）

• 国が率先して博士人材の待遇改善を検討（2019年度～）
• 企業と大学による優秀な若手研究者の発掘（マッチング）の仕
組みの創設により、企業での採用等を促進（2020年度～）

• 大学等が出資する外部組織で共同研究等の実施を可能とする
制度改正によって、オープンイノベーションを促進（2020年通
常国会等）（再掲）

• 中小企業技術革新制度（日本版SBIR制度）の改正により、
イノベーション創出に向けて取り組むベンチャー等への支援を重
点的に推進（2020年通常国会～）

研究環境の充実（研究時間の確保と施設の共有化）

【主な施策】
• 資金配分機関の連携による申請手続き等の簡素化
（2020年度～）

• 子育て中の研究者のニーズに対応すべく、大学内の保育施
設等を充実促進（2020年度～）

• URAの質保証制度の創設(2021年度)

【達成目標】
〇学内事務等の割合※4を半減し、研究時間を確保。

（2025年度）
※4 18.0% (2018)

【達成目標】
〇大学・研究機関等における研究設備の共用体制を確立
（2025年度）例えば、共用設備の見える化、利用料を含む規定の整備等
【主な施策】
• 共用化のためのガイドライン／ガイドブックの策定（2020年度
～2021年度）

• 大学等における研究設備の組織内外への共用方針を策定・公
表（2022年度～）

「研究力強化・若手研究者支援総合パッケージ」
（令和2年1月23日 総合科学技術・イノベーション
会議決定）抜粋
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人材委員会における過去の報告書（概要）
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「ポストドクター等の雇用・育成に関するガイドライン」のポイント

ポストドクターの雇用・受入環境の改善や、研究者としての能力開発、キャリア開発支援等に関する
各大学・公的研究機関の取組の充実を図り、ポストドクターが研究に専念できる環境を確保するとと
もに、一定の期間を経て、次のポストにステップアップできる環境の実現を図る。

主な内容

第１章 雇用・受入環境等に関する事項

○ポストドクターの適切な待遇の確保
・３年から５年程度の任期の確保
・高度な業務に見合った適正な水準の給与の確保

○ＲＡ（博士学生）の適切な処遇の確保
・適切な支援制度の設計や学内規程の整備
・業務の性質や内容に見合った対価の設定
（2,000~2,500円程度の時間給の支給）

第３章 キャリア開発の支援に関する事項

○研究者としての能力開発機会の提供
・研究者として必要なスキル・能力の可視化・体系化
・汎用的で幅広いスキル・能力を目指す取組の充実

○計画的なキャリア支援の実施
・ポストドクターは２か所程度までとし、３年から７年程
度で次のステップに進める環境の整備

・具体的な方針の策定と、計画的な育成の推進

策定の趣旨

第２章 研究環境に関する事項

○機器利用等における配慮
・ポストドクターを含む設備・機器の共用の促進
（機関としての共用方針の策定）

○ＰＩ等による研究活動の支援
・ＰＩによる研究状況のレビューやメンター等による支援

第４章 その他

○大学・研究機関での組織的取組の推進
・経営方針での、若手研究者の雇用・育成の位置づけ
・各部局やＰＩ等の認識向上に向けた取組の推進

○全ての若手研究者への配慮
・ガイドラインの趣旨を踏まえた若手研究者への対応

「ポストドクター等の雇用・育成に関するガイドライン」
（令和2年12月3日科学技術・学術審議会人材委員会決定）抜粋
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「我が国の研究力強化に向けた研究人材の育成・確保に関する論点整理」の概要
（平成30年7月31日 科学技術・学術審議会人材委員会・中央教育審議会大学分科会大学院部会合同部会)

経緯等

○ 科学技術・学術審議会人材委員会と中央教育審議会大学分科会大学院部会が平成30年3月13日に合同部会を設置し、計6回の審議を経て、
我が国の研究力強化に向けた研究人材の育成・確保に関する論点整理を行ったもの。

研究人材の育成・確保に向けた取組を総合的に推進し、我が国の研究力を強化

今後の取組の方向性

○適正な業績評価、エフォート管理、年俸制・クロスアポイント
制度の拡大など人事給与マネジメント改革等を通じた優秀
な若手人材の確保と活躍の推進

○ライフイベントに応じた支援の充実や女性研究者の上位職
登用の促進など女性研究者の活躍の促進

○大学におけるリクルーティングの改善・強化、外部資金等を
活用した経済的支援の充実や効果的なインセンティブ付与の
ための運用改善等により優秀な人材の博士課程進学の促進

○科学技術コンテストを通じて見出された才能を継続的に伸ば
していく取組の強化など次代を担うトップレベル人材の育成

○世界水準の研究・マネジメント能力を身に付け、世界で
活躍できる研究リーダーの戦略的育成

○科研費等の研究費の若手研究者への重点配分、新興・
融合領域の開拓や挑戦的な研究の強化

○先端的な研究施設・設備の整備など研究インフラの整備と
若手研究者のアクセスの確保

○大学が外部資金の間接経費など使途の自由度の高い経
費
を活用することにより任期付きポストの任期を一定期間
（５～10年程度）確保する取組の促進

○産学官共同研究の機会や民間企業の専門知見の活用等
により若手研究者が活躍できる環境とのマッチングの促進

○多様な外部資金の活用や学内資源配分の最適化による
ＵＲＡや研究支援人材の配置などにより、研究者の負担を
軽減し、研究者の研究時間を確保

研究者コミュニティの持続可能性の確保 研究者の研究生産性の向上
若手研究者が優れた研究者として成長し

活躍できる環境の整備

・アカデミア、産業界を問わず優れた研究者に求められる
能力である「Transferable Skills」の育成

・国際的な研究者コミュニティの中心に位置する研究機関等
との国際ネットワークの戦略的形成

博士課程への社会人入学者の増加による大学と社会との
知の循環の流れを産学官共同研究等につなげて加速し、
オープンイノベーションの推進等を図る視点も重要。

若手研究者をはじめ研究者の雇用については、一義的には
大学等が人事給与マネジメント改革等の取組を通じて経営判断
と経営努力によって責任を持って取り組むべきことに留意。

研究人材の育成・確保を巡る状況

■ Top10%補正論文数（分数カウント）

4,357 

39,83
1 

18,08
2 

0
H1 H4 H7 H10H13H16H19H22H25

日本 米国 ドイツ
フランス 英国 中国

（出所）科学技術・学術政策研究所「科学技術指標2017」

論文数に関する我が国の国際的地位が
質的・量的ともに低下

■ 博士課程への入学者数・在籍者数

（出典）文部科学省「学校基本統計」を基に文部科学省作成

（人）

社会人入学者が増加する一方、
修士課程からの進学者が減少
博士課程在籍者数は7万4千人前後で推移
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（出所）文部科学省「学校教員統計調査」

■ 大学本務教員数及び若手在籍割合

（百人）

大学本務教員数は増加しているが
若手教員の在籍割合は低下

■ 英国 VitaeのResearchers Development 
Framework（RDF）

（出典）Vitae, ©2016 Careers Research Advisory Centre (CRAC) Limited.
www.vitae.ac.uk/RDFconditionofuse

世界トップクラスの研究者育成に向けて
可視化・体系化されたプログラムによる
研究者育成の取組

■ 大学等教員の職務活動時間割合

大学教員の研究エフォートが減少傾向
※総職務時間に占める研究時間割合

※
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社会人
留学生 （出所）科学技術・学術政策研究所「大学等教員の職務活動の変化－『大学等におけるフルタイム換算データに関する調査』

による2002年、2008年、2013年調査の3時点比較－」
（注１）2002年と2008年と2013年の調査では、回答者のサンプリング方法が異なっている。
（注２）研究者個人の研究時間を国全体で足し合わせたフルタイム換算の研究者数で見ると、日本は実数でも人口規模比

でも主要先進国並みであり、日本全体としての研究時間が短いわけではない。

「我が国の研究力強化に向けた研究人材の育成・確保に関する論点整理」
（平成30年７月31日科学技術・学術審議会人材委員会・中央教育審議
会大学分科会大学院部会合同部会決定）抜粋
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○当面取り組むべき方策の方向性
（１）博士人材や大学、民間企業等の関係者の意識改革
 「博士人材データベース」の更なる充実と一層の活用
 大学における博士号取得者の進路や活躍状況の把握、教育カリキュラムの見直し等における活用
 民間企業により、重視している知識・能力・経験、採用後のキャリアパスや処遇の明示
 「JREC-IN Portal」について、民間企業等における求人情報（キャリアパスを含む）の充実、博士
人材の活躍動向の見える化

（２）産学官を越えた新たな人事・人材育成システムの構築
 「卓越研究員事業」について、実施状況分析・運用面の改善、着実な推進
 大学における専門のメンターやコーディネータの配置促進
 「キャリア支援活動計画」の内容や、雇用した若手の研究費支援期間終了後の状況フォローと公表
 「競争的研究費」の直接経費によるPI人件費の一部負担を可能化

（３）分野、組織、セクター等の壁を越えた人材の流動性促進
 「クロスアポイントメント制度」に係る先進的な活用事例の集約や卓越研究員事業における活用促進
 次代の博士人材（修士・学部学生等）への専攻分野と近接・融合する領域の研究への挑戦促進

博士人材の社会の多様な場での活躍促進に向けて 【概要】
～“共創”と“共育”による「知のプロフェッショナル」のキャリアパス拡大～

（これまでの検討の整理）（平成29年1月16日 科学技術・学術審議会 第８期人材委員会）

○先行きの見通しを立てることが難しい大変革時代において、「知のプロフェッショナル」である博士人材の様々な場における活躍が求められている
○目指すべきは、博士人材が、性別や国籍を問わず、幅広い職種を通じてその有する能力を思う存分発揮し、活躍できるような「多様性」を育む社会的な環境の構築

⇒ 博士人材を「育成する場」の動向を念頭に置き、「活躍する場」に焦点を当て、今後の取組の方向性を検討

（１）博士号取得者の状況
・ キャリアパスの状況が、分野や学生種別により、大きく異なる
・ 大学等における従前の取組の結果、ポスドク経験後、アカデ
ミア以外の場で活躍する者が増加

・ ポスドク等の若手研究者の多くは、大学等のアカデミアの場
での研究志向が強い

（２）大学や公的研究機関における状況
・ 若手教員（研究者）の任期なし雇用の減少・任期付き雇
用の増加など、安定した研究環境の確保が課題

（３）産業界（特に民間企業）における状況
・ 我が国の産業界における博士人材の割合は増加し、有用
性に対する意識には確実に変化

・ 博士人材を積極的に採用している企業と採用が進んでいな
い企業の２極化が進行との指摘

・ 博士人材の活躍する場は大学や公的研究機関、民間企
業以外の多様な職種に拡大

“共創”と“共育”の視点に立った組織的な取組を通じて、博士人材や社会一般に対して
「知のプロフェッショナル」である博士人材のキャリアパスは拡大しているというメッセージを

広く発信し、博士人材の魅力や有用性に関する社会全般の意識を一層醸成

○引き続き検討すべき主な事項
大学・企業等の「場」の他、URAなどの「職」、女性や外国人を含めた「人材」の多様性を視野に入れた方策
分野、組織、セクター等を越えた流動性促進に向けた、シニアを含めた研究人材全体を念頭に置いた方策
各機関における自主的な取組の一層の推進に向けた成果の他機関への効果的普及・展開等に資する方策
※ 人材委員会においては、第５期科学技術基本計画に掲げられた関連する方針や目標値の達成に向けて、エビデンスに基づいた政策実施・成果検証に資するよう、

個々の機関、分野・学生種別などの状況把握・分析を行いつつ、適宜、有識者や関係機関等から意見を聴取し、引き続き、具体的な方策を検討。

１．はじめに

２．博士人材の社会の多様な場での
活躍促進に向けた現状と課題

３．今後の取組の方向性

・優秀な日本人の若者の博士離れ、博士課程学生の多様化、
大学院教育の質的改善

【育成の場（大学院博士課程）】

【第5期科学技術基本計画】 「科学技術イノベーション活動に携わる人材が、知的プロフェッショナルとして学界や産業界等の多様な場で活躍できる社会を創り出す」

「博士人材の社会の多様な場での活躍
促進に向けて～“共創”と“共育”による「
知のプロフェッショナル」のキャリアパス拡大
～（これまでの検討の整理）」 （平成
29年１月16日科学技術・学術審議会
人材委員会決定）抜粋
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