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１．はじめに 

国立大学法人及び大学共同利用機関法人（以下「国立大学法人等」という。）は、我が国

の知の創造と継承を担う中核的な機関として、教育、研究及び社会貢献を通じて社会の発

展に重要な役割を果たしている。一方で、急速な少子化の進展、国際的な研究・人材獲得競

争の激化、デジタル技術の進展、地域社会が直面する諸課題の複雑化など、国立大学法人

等を取り巻く環境は大きく変化している。 

こうした状況を踏まえ、文部科学省は令和７年１１月に「国立大学法人等改革基本方針」

を策定し、2040 年を見据えつつ第５期中期目標期間（令和 10 年度から令和 15 年度）に向

けて、国立大学法人等の全体のミッションとして、①不確実な社会を切り開く世界最高水

準の研究の展開とイノベーションの牽引、②変化する社会ニーズに応じた高度専門人材の

育成、③地域社会を先導する人材の育成と地域産業の振興を示し、各法人に対しては、機

能強化の方向性の明確化、経営戦略・マネジメント体制の抜本的強化、組織の見直し、教育

の質の向上及び研究力の強化を推進することを求めている。 

これらの改革を実効あるものとするためには、財務戦略と並び、人事戦略の高度化が不

可欠である。とりわけ、多様で優秀な人材の確保・育成・活躍を支える人事給与マネジメン

トは、大学の機能強化と持続的な発展を支える基盤であり、各法人のミッションや戦略に

基づく経営資源配分の中核を担うものである。 

国立大学法人等においては、これまでも各国立大学法人等のミッションに応じて、組織

の見直しや柔軟な人事給与制度の構築等を進めてきたところであるが、上記の「国立大学

法人等改革等基本方針」における人事戦略の構築として、①ミッション・機能強化の方向

性に応じた、人員と組織の体制整備、②全学的な人事戦略に基づく人事計画（法人内にお

ける人員配置の仕方や人数のバランスの見直し等）、③教育や研究への専念等、業務分担の

見直し等、④他法人との連携によるリソースの共有化や一部機能の統合、⑤専門人材の採

用、育成、キャリアパスの構築、⑥多面的な人事評価の構築、処遇への反映等、⑦若手研究

者・研究開発マネジメント人材等の育成・確保と国際的流動性の確保など、各国立大学法

人等におけるそれぞれの実情を踏まえ、人事戦略の要素について着実に取り入れ、人事給

与マネジメントシステムの高度化を図ることが求められる。 

また、累次の閣議決定において、我が国の研究力強化の観点から、研究活動の中核を担

う大学について、ガバナンス強化と一体となった基盤的経費・競争的研究費の確保につい

て記載されており、若手研究者の育成若しくは多様な財源を活用したポストの確保等のた

めの人事給与マネジメント改革の重要性が指摘されている。 

今般、文部科学省では、一部の国立大学法人等に協力を得て、「国立大学法人等人事給与

マネジメント改革に関する参考事例集」（以下「本参考事例集」という。）を策定した。本参

考事例集は各国立大学法人等が創意工夫のもとに、教育・研究機能の強化をはじめ、教育・

研究組織や事務組織の在り方、それを支える業務及び教職員の配置や、人事給与制度の見

直しなど、第５期中期目標期間に向けた人事給与マネジメントシステムの高度化を図るた

めの参考資料として活用されることを目的とするものである。 

本参考事例集に加え、科学技術・学術審議会人材委員会において作成された「研究マネ

ジメント人材の人事制度に関するガイドライン（令和７年６月）」、「技術職員の人事制度等

に関するガイドライン（令和８年３月）」等の人事制度等にかかるガイドラインもあわせて

活用することにより、一層魅力ある人事給与制度を構築することが重要となる。 
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また、知的財産戦略推進計画 2026（（令和８年６月知的財産戦略本部決定）において、「大

学や研究機関といったアカデミアにおいて、標準化人材育成を図るとともに、研究開発を

社会実装するための国際標準化の取組が組織として人事評価において適切に評価されるよ

う、政府として国際標準化の重要性及び優良事例の大学等への幅広い周知等、その取組を

後押しする。」とされたことから、多面的な人事評価を検討するに当たっては、国際標準化

の取組についても人事評価において、適切に反映する仕組みを構築することが重要である。 

なお、各国立大学法人等において、各種取組や制度の整備に伴い就業規則等の改正を行

う際には、その内容の合理性に十分留意するとともに、制度改正の円滑な実施に向け、法

人内において適切な調整を図りながら、各種取組を推進することが求められる。 

各国立大学法人等においては、本参考事例集等を参考としつつ、2040 年を見据え、人材

への投資を通じて教育の質の向上及び研究力の強化、地域社会への貢献の拡大、社会の変

化に機動的に対応できる体制の構築等を実現し、我が国の高等教育・学術研究の一層の発

展に貢献することを期待する。 

 

（参考資料） 

 ○「改革の方針」（令和７年８月 29 日 国立大学法人等の機能強化に向けた検討会）別添１ 

 ○「国立大学法人等改革基本方針」 ・（令和７年 11 月７日 文部科学省）      別添２  
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２．人事給与マネジメント改革の取組事例 

（１）ミッション・機能強化の方向性に応じた、人員と組織の体制整備 

すべての国立大学法人等においては、多様な人材の獲得を目指した人事計画、人事方針

を定め、取組を推進している。このような中、一部の法人では、中長期的な法人のビジョン

を明確にし、全職種を対象に具体的な人事に関する基本方針を定め、学外にも当該基本方

針を公にすることで、責任ある法人の運営をより一層推進する取組を実施するとともに、

従来の体制・組織やポスト等にとらわれず、大学や各部局の将来構想等に基づき、真に必

要な人材の確保等に取り組んでいる。 

このような取組を参考に、各国立大学法人等においては、2040 年（令和 22年）を見据え

各法人のミッション・機能強化の方向性に応じて第５期中期目標期間において強化すべき

機能の特定とそれに必要な知識、経験、スキル、人数などの人員と組織の体制の具体化が

求められる。 

 

〇ビジョン 2050 の実現にむけた「人事基本方針」の策定               【岡山大学】 

「研究大学」としての理念・ビジョンの実現及び目的の達成を目指して、中長期的な財

政展望を踏まえた最適な資源配分による適正な人員配置を行い、教職員の評価や組織と自

身の能力や将来性を考慮した様々なキャリアパスなどを含めた人材マネジメントに取り組

むべく、ビジョン 2050 の実現に向けた「人事基本方針」を策定している。本方針に基づき、

教員の採用は、人文学・社会科学分野を含め、博士の学位を有し、優れた研究業績を有する

者の中から行い、研究者としてのキャリア形成の見通しを明確にするとともに、多様なキ

ャリアパスへの展開を可能とする観点から、准教授等への採用・昇任については、原則と

して博士号取得後 15 年以内の者を対象とすることとし、併せて、脱教員中心の大学法人経

営改革を進めるべく、職員から将来の経営層を育成することを目的としたマネジメント研

修の強化促進、研究開発マネジメント業務などを積極的・主体的に担える人材を学内で養

成するための研究開発マネジメント人材認定制度の創設などにより、職員の高度化を促進

するための取組を実施している。 

また、教育研究及び経営基盤強化を図るため、（「高度専門職制度」を構築し、産業界や教

育研究機関等外部の経験を有する人材を適切なポストに適切な処遇により積極的・戦略的

に登用するとともに、必要に応じて（「特定教員」制度により教育、教育マネジメント及び研

究マネジメント等の業務を担う職員の増加を図るほか、ダイバーシティ＆インクルージョ

ンの推進のため、女性教員及び外国人教員の採用を促進し、女性教員の上位職、女性教職

員の指導的立場への積極的な登用等を進めることとしている。 
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ビジョン 2050 の実現にむけた「人事基本方針」（岡山大学） 

１．基本目標 

「研究大学」としての本学の理念・ビジョンの実現及び目的の達成を目指して、大学機能強化と変化に強い大学組織を目指した人事システム

構築を行う。 また、均衡ある年齢構成に留意しつつ、多様な人材がそれぞれの力を最大限発揮できるようダイバーシティ＆インクルージョ

ンの推進に努める。 さらに、教職員一人ひとりの豊かで健康的な職業人生の実現を目指し、中長期的な財政展望を踏まえた最適な資源配

分による適正な人員配置を行うとともに、 教職員の評価やキャリアパスなどを含めた人材マネジメントに取り組む 

２．人材確保等 

（１）基本的考え方 

ア）急速な社会情勢の変化や技術革新等に適時適切に対応した教育研究活動を展開できるようにするとともに、国立大学法人に係る厳

しい財務状況を踏まえた人件費抑制の必要性等に対応するため、教職員の人事に当たっては、別に定める人件費管理の基本方針も踏ま

えつつ、従来の体制・組織やポスト等にとらわれず、本学や各部局の将来構想等に基づき、真に必要な人材を確保するよう努める。  

イ）教職員の雇用については、組織の活性化と効率的かつ効果的な業務運営を目指し、幅広い視野を持ち、複雑化する社会の変化に柔

軟に対応できる有為な人材の確保に努める。その選考は、目的を明確にし、原則として教員は公募により、職員は競争的試験により、優

秀な人材を幅広く採用する。ただし、教育研究戦略上、特に必要な場合には、リファラル採用を認めることがある。 

ウ）教育研究及び経営基盤の強化を図るため、「高度専門職制度」を構築し、産業界や教育研究機関等外部の経験を有する人材を適切な

ポストに適切な処遇により積極的・戦略的に登用するとともに、必要に応じて「特定教員」の制度により教育等の業務を担うものとする。

その選考は、透明性を確保した上で、柔軟に優秀な人材の確保を図る。 

エ）ダイバーシティ＆インクルージョンの推進のため、女性教員及び外国人教員の採用を促進し、女性教員の上位職、女性教職員の指導

的立場への積極的な登用を進めるとともに、高年齢者の雇用は、再雇用制度の活用等により、個人の経験・ 能力に応じて適材適所の活

用を図り、 障がい者の雇用は、法定雇用率の達成・維持はもとより、障がいの程度、特性に応じた活用により健常者と協働する体制を目

指す。 

オ）本学のコンプライアンスを確保・維持するとともに、学生をはじめとする構成員の心理的安全性を担保するため、性暴力やハラスメン

ト等に係る過去の処分歴等については厳正に確認する。 

 （２）大学教員の採用、昇任、配置換等 

ア）本学が研究大学として地域の中核的な役割を果たしていくとともに、我が国における博士人材の活用推進等を図るため、教員の採

用は、人文学・社会科学分野を含め、博士の学位を有し、優れた研究業績を有する者の中から行うものとする（専門職課程における実務

家教員を 除く。）。ただし、研究分野の特性や教育研究上の必 要性等にかんがみ、この方針により難い場合は、選考方針案にその理由

とともに明記し、学術研究院人事戦略・評価委員会（以下「委員会」という。）の承認を得て選考を行うものとする。  

イ）大学教員の選考は、広く優秀な人材を確保するため、原則として国際公募によるものとし、若手、女性、外国人を積極的・戦略的に採

用する。 

ウ）若手教員を積極的に登用する観点から、採用及び昇任に係る業績の審査にあたっては、博士の学位取得後の経過年数についても審

査の対象とし、業績や能力に明確な差異がない場合には、経過年数が短い者を優先的に選考する。また、准教授、講師、助教の採用及び

講師、助教から准教授、講師への昇任については、博士の学位取得後 15 年（医学、歯学又は獣医学に係る博士の学位取得者で、学位取

得後に医師法、歯科医師法又は獣医師法に定める臨床研修を修了した者については、学位取得後 17 年）以内の者を対象とする。ただ

し、研究分野の特性や教育研究上の必要性等、特別な理由がある場合に限り、それ以上の者を対象とすることがある。なお、博士の学位

取得後、出産・育児・介護等のライフイベントを経ている者については、個別にその状況を斟酌するものとする。 

エ）選考に係る基準のうち研究業績に関する基準については、原則として、J-Peaks の一角を担う研究大学の教員としてクリアすべき

定量的指標及び研究の質を客観的に示す指標を、分野の特性等も踏まえ盛り込むものとする。なお、指標の設定例については、委員会

から提示するものとする。 

オ）各教員の特性を勘案しつつ、本学全体としての教育研究パフォーマンスの最大化を図る観点から、国立大学法人岡山大学職員人事規

程（平成 16 年 4 月岡大規程 第 6 号。以下「人事規程」という。）第９条の規定に則って、教員の配置換を適切に実施するとともに、人事

規定第９条の２に規定する特定教員の制度を積極的に活用する。 

 （３）一般職員の採用、昇任、配置換等 

ア）職員の高度化を図るとともに、我が国の博士人材の積極的活用を図る観点から、博士の学位取得者を積極的に採用する。 

イ）障がい者については、従来の契約職員としての雇用に加え、独自の採用試験を実施し、一般職員としての雇用を推進する。 

ウ)人事規程第９条の３の規定を積極的に活用し、特定教員の制度により業務として教育、教育マネジメント及び研究マネジメントなどを

行う職員の増加を図る。 

３．人材育成 

ア）教員について、本学が目指す教育の提供のために必要な能力・資質を明確にし、その向上のため、組織的かつ体系的な FD 研修を実

施する。 

イ）職員について、教職協働を通じた大学全体の経営力強化を担える人材を計画的に育成するため、組織的かつ体系的な SD 研修を実

施する。 また、教員中心の経営運営からの脱却のため、職員から将来の経営層を育成することを目的としたマネジメント研修を強化推

進する。 

ウ）大学院修学支援制度により、職員の修士・博士の学位取得を奨励する。学位取得者については、本人の意向及び適性等を踏まえ、 特

定教員や高度専門職としての登用を促進する。 

エ）教職員の能力の向上と組織の活性化を図るため、産業界や教育研究機関等外部機関との人事交流を積極的・戦略的に行う。 

４．人事評価 

ア）教職員の人事評価は、公正かつ透明性の高い適切な業績及び能力評価を行うための制度を設けて、適切に行う。 

イ）人事評価の結果は、処遇に適切に反映させるとともに、組織の活性化に繋がるよう、適切かつ効果的に活用する。 

ウ）教員の評価については、教育研究評価に加え、個々の教員の業務状況の全体を適切に評価できるような新たな評価制度を構築し、こ

れを適切に運用する。 

エ）本学のコンプライアンスを確保・維持するとともに、学生をはじめとする構成員の心理的安全性を担保するため、性暴力、ハラスメン

ト、研究不正その他違法行為については厳正に対処する。 
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（２）全学的な人事戦略に基づく人事計画 

各国立大学法人等においては、教育研究の活力を維持し伸ばすため、年齢や職位構成等

の偏りによる組織の硬直化を避け、一定程度の新陳代謝を常に維持しながら、教員（研究

者含む、以下同じ。）の人事配置・人材育成等を計画的・戦略的に推進するため、教員の年

代構成や職位構成などを踏まえた持続可能な中長期的な人事計画を策定している。このよ

うな中、一部の法人では、全学的な人事戦略のもと人事方針に基づき教員のみならず、事

務職員、技術職員、ＵＲＡ等の人事を計画的に行い、各職種の教育研究分野や職務内容の

特性に配慮しつつ、職位に応じた年齢構成の適正化等を図る取組を推進している。 

このような取組を参考に、各国立大学法人等においては、教員のみならず、事務職員や

研究開発マネジメント人材、技術職員等の専門人材を含めた全学的な人事計画の策定等を

推進し、法人内における人員のバランスを予め明確にした上で、適切な人事管理を計画的

に行うことが求められる。 

 

〇教員、事務・技術系職員等の総合的な人事方針に基づく計画的な人事配置    【九州大学】                                 

「職員の総合的な人事方針」を定め、全学的な人事戦略のもと、人事方針に基づき教員

のみならず、事務職員、技術職員等の人事配置を計画的に実施している。 

教員については、教育研究分野や職務内容の特性に配慮しつつ、職位に応じた年齢構成

の適正化を図っており、教授は概ね 50 歳以下、准教授・講師は概ね 40 歳以下、助教は概

ね 35 歳以下を目安として採用し、助教（35 歳以下）の人数割合は、令和７年度には対令和

４年度比 4.1％増となる 29.0％、准教授・講師（40 歳以下）においても令和７年度には対

令和４年度比３％増となる 19.2%とするなど、着実に若手教員の人数割合を増加させると

ともに、国内外の大学との国際競争に対応するため、原則、教員の採用に当たっては、英文

による国際公募とし、外国人、女性、他大学出身者、若手研究者（40 歳未満）及び多様な

経歴を持つ者等の採用を積極的に行うものとしている。 

また、事務・技術系職員についても、全体最適を考え判断する力、経営的視点、変化への

対応力等を兼ね備えた長期的な法人経営に資する人材を計画的に育成する観点から、多様

な選考方法により必要な人材を確保するとともに、、若年層の積極的雇用により年齢構成の

バランスを確保している。 

併せて、教育・研究組織と事務組織の連携を重視し、業務支援を担う事務部門を部局等

に適切に配置するとともに、事務職員については、ジョブローテーションを通じて、教育・

研究支援業務に関する理解を深め、教育・研究組織と事務組織の連携強化に寄与している。

技術職員についても、研究支援や施設管理等の専門性を活かし、教育・研究活動の基盤整

備に貢献している。このような体制により、大学における教育・研究活動の質の向上と、ガ

バナンス強化を図っている。 
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九州大学職員の総合的な人事方針 

 

   九州大学は、教育憲章に掲げる教育の目的と学術憲章に掲げる研究の使命の達成に向けた取組を通じて、最高水準の研究教育拠点となり、大学の教育

研究に対する国民の要請にこたえるとともに、我が国の高等教育及び学術研究の水準の向上と均衡ある発展に貢献する。そのために、大学として適正なガ

バナンスを構築・確保して、自主的・自律的な改革により組織を活性化し、次に掲げる採用、育成、処遇の改善など総合的な人事方針に基づき、長期的な視

点に立って、本学の教学運営に必要な多様な経歴等を有する人材を計画的に確保・育成しつつ、職種・職位に応じた年齢構成の適正化と、ダイバーシティ、

エクイティ、インクルージョンの推進を図るものとする。 

 

１．職員の人事方針 

 （１）教員人事の基本方針 

   ①本学の教員となる者は、本学の「教育憲章」「学術憲章」の理念を認識し、その実践の意志を有すること。 

   ②本学の教員となる者は、高い教育能力、研究能力及び倫理観を有すること。  

   ③本学は、組織の活性化を図り、国内外の大学との国際競争に対応するため、教員の採用に当たっては、英文による国際公募を原則とし、外国人、 

     女性、他大学出身者、若手研究者（４ ０歳未満）及び多様な経歴を持つ者等の採用を積極的に行うものとすること。 

   ④本学は、多様な経歴を持つ者等の採用を通じて教育研究の活性化を図るため、各部局等の教育研究分野及び教育研究方法の特性に配慮しつつ、 

    任期制あるいはテニュアトラック制の導入を推進するものとすること。 

   ⑤本学は、各部局等の教育研究分野及び教育研究方法の特性に配慮しつつ、教員の選考及び業績評価において、対象者の教育研究業績等の実績に 

    ついて適切な評価を行うものとすること。 

   ⑥本学教員の人員配置及び選考は、「九州大学教員の人員配置及び選考に関する規程」に基づき行うものとすること。 

（２）事務・技術系職員等人事の基本方針 

   ①本学の事務職員、技術職員、教務職員、技能職員、労務職員及び高度専門職員（以下、この方針において「事務・技術系職員等」という。）となる者は、 

    本学の「教育憲章」「学術憲章」 の理念を認識し、その遂行の意志を有すること。 

   ②本学の事務・技術系職員等となる者は、誠実かつ公正に職務を遂行可能な高い倫理観を有すること。 

   ③本学は、事務・技術系職員等の勤務実績を評価するため、業績等評価又は勤務評価を実施するものとすること。 

   ④本学事務・技術系職員等の選考は、筆記試験又は職務に必要な経験、免許、資格を有する者等から面接考査により行う。  

   ⑤事務職員においては、目標意識の確立や職務に対する意欲の向上を図るための指標として、キャリアパスを策定する。  

 

２．職種・職位に応じた年齢構成の適正化 

（１）教員 

   各部局等の教育研究分野及び教育研究方法の特性に配慮しつつ、教授にあたっては概ね５０歳程度以下、准教授及び講師にあたっては概ね４０歳程度以

下、助教にあたっては概ね３５歳程度以下を、採用時の年齢の目安とし、職位に応じた年齢構成の適正化に努める。  

（２）事務・技術系職員等 

   長期的な視点に立った法人経営を行う人材の計画的な育成を行う観点から、多様な選考方法 により必要な人材を確保するとともに、若年者を積極的に

雇用し、職種・職位に応じた年齢構成の適正化に努める。 

 

３．ダイバーシティ、エクイティ、インクルージョンの推進 

   本学が、最高水準の研究教育拠点として、多様でグローバルな教育・研究を積極的に展開し、我が国の最先端研究や知識集約型社会の形成を牽引するた

め、国籍・性別・年齢などの区別なく、また多様な経歴等を有する人材の積極的な採用を通じて、ダイバーシティ、エクイティ、インクルージョンの推進を図る

ものとする。  
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〇年齢構成の可視化による計画的採用を通じた組織の活性化        【名古屋工業大学】 

長期・中期目標値の設定による年齢構成の可視化等を行っている「名古屋工業大学の教

職員に関する人事方針」を定めたことにより、計画的採用が可能となり、若手採用促進や

年代別比率の調整により組織の活性化が進んでいる。 

また、教育・研究活動を将来にわたり活性化し、機能を最大限発揮していくため、次代の

経営人材の確保・育成方針を明確化するとともに、業務の内容、規模及び組織形態などに

応じて最適の人数の設定・運用しているほか、事務組織については１係３名体制を基本と

し、業務経験が継続できる体制を構築している。技術職員については、専門性に応じて適

切な配置体制を構築している。さらにＵＲＡ等の高度専門職を配置し、教育研究支援機能

の強化を図っている。シニア層の比率が高い現状であり、中期目標値を設定し若手採用の

加速、早期退職制度の活用及びシニア層の昇給停止等により人事ポストと財源の確保を図

っている。 

 

名古屋工業大学の教職員に関する人事方針 

Ⅰ．策定の趣旨 

 本学は、客観的・俯瞰的な視点と様々な人々との対話によって新たな社会を創出する技術者を様々な側面から育成し、また、地域産業界を牽引して「中京 

地域産業界との共創」による技術開発、課題解決を進めることを念頭に、ダイバーシティに富む研究環境の構築を目標としている。 

 この目標の達成に向け、本学における教育・研究・社会貢献活動を将来にわたり活性化し機能を最大限発揮していくためには、ダイバーシティ＆インクル 

ージョン環境の拡充が不可欠であり、適切な年齢構成、職位、処遇、性別、国籍、障がいの有無等の観点において、望ましい教職員構成を実現し、安定的に 

維持していくことが重要となる。このために、長期的な展望の下で長期目標値、中期目標値を設定して、大学経営を担う役員を含めた教職員に関する人事方針を決定 

するものである。なお、この人事方針において「教員」とは，教授、准教授、助教の職にある者をいい、「一般職員」とは、事務職員、技術職員、高度専門職等をいう。 

 教員の総数については、２０１４年度の総数である３４０人を維持することとし、また、一般職員の総数については、２０２０年度の事務職員及び技術職員の 

合計１８７人を基本とし、ＵＲＡ等の高度専門職を配置して、業務の内容、規模及び組織形態などに応じて適宜見直しを行い、業務維持に必要な最適の人数 

を設定し運用していくこととする。なお、本人事方針は、常に変化する社会情勢及びステークホルダーの意向等に対応するため、必要に応じて適宜見直しを行うもの

とする。 

Ⅱ．年齢構成等について 

 １．年齢構成における在職者比率の設定 

 （１）教員 

  ①長期目標値 

   理想的な年齢構成割合について、長期目標値を設定する。 

   ４０歳未満２５％、４０歳以上５０歳未満３０％、５０歳以上６０歳未満３０％、６０歳以上１５％。 

  ②中期目標値 

   現状では、シニア層及びシニア直前層の占める割合が大きく、直ちに長期目標値を達成することは困難であることから、４０歳未満の構成割合が減少し  

   ないよう注意しつつ、２０２７年度終了時点における年齢構成割合について、中期目標値を設定する。 

   ４０歳未満２２％、４０歳以上５０歳未満２２％、５０歳以上６０歳未満３３％、６０歳以上２３％。 

 （２）一般職員 

  ①長期目標値 

   全ての年齢層において、ほぼ同じ割合となるよう長期目標値を設定する。 

   ４０歳未満４０％、４０歳以上５０歳未満２５％、５０歳以上６０歳未満２５％、６０歳以上１０％。 

  ②中期目標値 

   現状では、事務職員は２０歳代の割合が少なく、新規採用者も２０代後半が多い状況にある。また、技術職員は５０歳代が半数近くを占め、一方で、 

   ２０歳代が極めて少ない状況にあることから、長期目標値までの移行を考慮し、２０２７年度終了時点における年齢構成割合について、中期目標値を 

   設定する。 ４０歳未満３０％、４０歳以上５０歳未満３０％、５０歳以上６０歳未満３０％、６０歳以上１０％  

 ２．職位別の在職者比率 

 （１）教員 

  ①長期目標値 

   理想的な職位別の在職者比率について、長期目標値を設定する。  教授３０％、准教授３０％、助教４０％ 

  ②中期目標 

   長期目標値に向けた取組として、学術分野の特性に応じて各部局が求める教育研究業績や経験等を教員選考基準として明確にし、学内の人事に関す   

   る事項を審議する人事企画院で共有する。また、新規採用及び学内昇任ともに、学内外の委員で構成する人事部会において候補者決定に伴う調査等 

   を行うなど、教員選考はエビデンス（候補者が学内の教員の場合は、毎年度実施している教員評価の結果を含む。）を基に公平、公正に行う。これらに 

   より、能力や業績等と職位の関係を可視化し、職位別の在職者比率を長期目標値に近づけていく。      

 （次ページに続く）                  
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 （２）一般職員 

  ①長期目標値 

   理想的な職位別の在職者比率について、個々の適正や能力を活かすよう配置するとともに、人材育成の観点からも業務経験や技術が継続できる体制

を目指し、事務職員では業務遂行上の最小単位となるユニットにおいて、係長級１名、主任又は係員級２名の合計３名を基本とした複数名体制を構築し、

技術職員では専門性に応じて技術専門職員、技術職員を同じ比率とした体制を構築する。                                        

  ②中期目標 

   管理運営業務の見直しを経て業務の合併や削減、業務改善や効率化により、２０２７年度終了時点までに、事務職員においては、課・室の規模及び業務   

   量の適正化のほか、係等のユニットを複数名体制が構築できる適正数に整理する。また、技術職員においては、技術や技能の継承が可能であり、チー 

   ムとして能力が発揮できる体制を整理する。 

 ３．理想の年齢構成達成に向けた採用方針 

 （１）教員 

  ①若手教員の採用方針 

   新規採用者（自己都合退職者等、あらかじめ予測できない退職者の補充を含む。）については、原則として、４０歳未満の若手教員の採用を奨励する。  

   なお、できるだけ早期に年齢構成の適正化を目指すため、２０２７年度までの採用比率は平均して８０％以上を維持する。また、学内における各部局へ 

   の予算配分において、４０歳未満の若手教員の採用実績に応じたインセンティブを設けるなどにより、若手教員採用の推進を図る。 

  ②若手教員の支援・育成方針 

   若手人材の支援及び育成の内容を定めた「名工大版若手人材支援・育成制度」に従い支援を行うとともに、新たに採用したテニュアトラック助教及びス 

   タートアップ助教を若手研究イノベータ養成センターに所属させ、センターのコーディネータがサポートするとともに、助教毎に１人のメンターを配置し 

   て、研究活動等を支援する。    

（２）一般職員 

   新規採用者は、国立大学法人等職員採用試験合格者からの採用の他に、本学独自の採用試験を検討して多様な採用方法を採択できるようにし、関係 

   機関との人事交流も含め、理想の年齢構成となる体制を構築する。また、能力向上に向けた研修は、ＯＪＴを基本とし、年齢、職位及び専門性に応じた 

   研修を適宜実施する。なお、高度専門職の採用においては、一般公募を原則とし、専門的能力と業務遂行能力を評価して採用できるものとする。 

 ４．人事給与制度の運用 

 （１）教員 

  ①年俸制 

   教育研究活動におけるモチベーションを高く保ち、公正な業績評価を処遇に反映できる年俸制を、新規採用の教員に適用する。これにより、２０５０年  

   代初頭には教員全員を年俸制とする。 

  ②クロス・アポイントメント 

   クロス・アポイントメント制度を活用し、大学の負担を軽減しつつ、国内外で活躍する研究者が本学の教育研究活動に従事することで、教育研究活動の   

   推進、人的ネットワークの構築、ダイバーシティ環境の構築、などを図るとともに、本学教員に適用する場合は、自由な発想に基づく研究環境だけでな 

   く、処遇に反映できる仕組みを用意しており、協定等の締結とクロス・アポイントメント制度の活用を推進していく。 

 （２）一般職員 

   能力と業績について、自己評価と上司による客観的な評価を組み合わせた評価を行い、各職員の能力向上を図るとともに処遇の参考に活用する。 

Ⅲ．多様性の確保について 

 １．男女別の在籍者比率の設定 

 （１）長期目標値 

   理想的な男女別割合について、長期目標値を設定する。 女性比率教員１５％一般職員５０％ 

 （２）中期目標値 

   教員においては、男性の占める割合が大きく、直ちに長期目標値を達成することが困難であることから、２０２７年度終了時点における男女別割合に   

   ついて、中期目標値を設定する。 女性比率教員１０％一般職員４０％ 

 ２．理想の多様性に向けた採用方針 

 （１）新規採用 

   教員の新規採用については、毎年度、原則として１件以上の女性限定公募を行う。また、女性限定としない公募においても、選考過程の最終段階にお 

   いて、性別が異なる候補者のどちらかを最終候補者に決定する場合は女性を優先することを公募に明記する。 

   加えて、学内における各部局への予算配分において、女性教員の採用実績に応じたインセンティブを設けるなどにより、女性教員採用の推進を図る。   

   なお、できるだけ早期に教員の性別構成の適正化を目指すため、２０２７年度までの各年度における女性教員採用率は２３％に設定する。 

 （２）女性が活躍できる環境整備 

   教員及び一般職員の女性が活躍できる環境整備を目指し、学長のトップダウンによるポジティブアクションにより、管理職登用などにより活躍の場を   

   用意する。 

 

                                                                         （次ページに続く） 
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 ３．外国人等の雇用について 

 （１）外国人等（日本国籍で海外の大学での学位取得者、又は教育研究業務従事経験者を含む。）の在籍者比率の設定 

  ①長期目標値 

   教員において、現状の外国人等在籍割合を維持することを目標に、長期目標値を設定する。なお、一般職員については目標値を設けない。 

   外国人等比率５％以上。 

  ②学内環境の整備に関する目標 

   学内における活動に支障を生じさせないことを目標に、規則及び各種マニュアルの英訳を２０２３年度終了時点までに完了させる。 

   また、グローバル化に向け、英語のコミュニケーション能力や海外での業務経験を有する一般職員を各部署に配置するとともに、２０２４年度終了時点   

   までに全ての一般職員のＴＯＥＩＣスコアを把握し、従来から実施している英語研修に加え、ＴＯＥＩＣスコアに応じた英語研修を用意する。 

 （２）理想の国籍構成に向けた採用方針 

   選考過程の最終段階において、候補者のどちらかを最終候補者に決定する場合は外国籍の研究者を優先することを公募に明記する。また、学内にお 

   ける各部局への予算配分において、外国人教員の採用実績に応じたインセンティブを設けるなどにより、外国人教員採用の推進を図る。 

 ４．障がい者の雇用について 

 （１）法定雇用率達成に向けた採用方針 

   教員及び一般職員を含む大学が雇用する教職員数（特任職員、パートタイマー、再雇用職員を含む。）に応じて、法定雇用率を上回る人数を雇用する。   

   また、法定雇用率を下回らないよう必要に応じて新たに雇用する。 

 （２）障がい者の就業に向けた環境整備等 

   障がい者の適正に応じた業務を適宜見直し、長期的に就業できる環境を整備する。また、障がい者と役割を分担しながら一緒に仕事をすることで、ダ  

   イバーシティ＆インクルージョン環境の拡充を図る。なお、教職員が障がいを負うことになっても、能力を発揮して働き続けられるよう就業環境に合理 

   的な配慮を行う。 

 Ⅳ．経営人材の確保・育成について 

 １．経営人材の確保 

   学長が定める職務や特定の業務を担える人材を選任し、副学長及び学長特別補佐として配置し、次代の経営人材を確保する。 

   また、経営層の厚みを確保するため、産業界、他の教育研究機関等外部の経験を有する経営人材を登用する。 

 ２．経営人材の育成 

   将来的な役員登用を踏まえ、副学長には、大学経営に関する知見を深めさせるため、大学業務の執行機能を担う各種会議等に参画させ、学長特別補   

   佐には、学長から指示された特定の業務を担当させ、大学の取組みの一端を担わせる。また、学内の取組みだけではなく、外部機関が実施する経営人   

   材を育成するための多様な啓発の研修等に積極的かつ計画的に参加させる。 

 以上、2 点の方針を踏まえて、経営人材の育成状況を適宜把握し、必要な対応を行う。 
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（３）教育や研究への専念等、業務分担の見直し等 

各国立大学法人等においては、教育等の業務を代行させることができるバイアウト制度

や研究へ専念できる機会を提供するサバティカル制度等が構築されている。このような中、

一部の法人では、教員の管理業務等を免除し、教育や研究に専念できる環境の整備や、定

年退職した教員を活用し教育や研究の支援業務に従事させるなどの取組が推進されている。 

このような取組を参考に、各国立大学法人等においては、教育や研究への専念等の分担

の見直しやエフォートの重み付け等も教員のキャリアの時間軸にも留意しつつ検討し、教

育、研究、社会貢献など、それぞれのパフォーマンスを最大化する環境を構築することが

求められる。 

 

① 教育や研究への専念等 

〇優秀な若手研究者に対する管理業務等の免除、 

多くの教員が自主的な研究活動を可能とする仕組みの構築 【九州大学】 

大学独自の若手研究者雇用プログラムである稲盛フロンティアプログラム（以下「稲盛

FP」）において、独創的、意欲的な研究展開を目指す秀逸な若手研究者については、研究活

動への専念を基本とし、教育・入試業務や各種会議等への参画を免除している。採用者（稲

盛 FP 教員）には、独立した研究活動を行える PI としての待遇のほか、経費の支援等の様々

なインセンティブを付与している。 

※稲盛 FP 教員は、通常の教員ポストとは別に、本学が研究力強化のため戦略的に創設した研究専念型の追加ポストとして採

用・配置。稲盛 FP 教員には専ら研究活動に従事することを期待しており、研究以外の業務は採用時点では求めていないが、

本人が希望する場合は受入部局の承認の下、エフォート 30%の範囲で教育、入試に関する業務及び学内マネジメント業務への

従事可能としている。 
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また、若手に限定しないフリークォーター制度（FQR 制度）は、研究に専念できる環境を

創出するため、教員の教育や管理運営業務を一定期間免除し、自主的な研究活動を行うこ

とができる制度（（外外のみでなく、国内での活用も想定）であり、FQR 制度では、取得期間

を１クォーター（３か月）の継続した期間を原則とする一方、在職年数などの取得要件を

設けておらず、６か月以上１年以内の継続した期間を原則とし在職年数などの条件のある

サバティカルより取得要件を緩和することで、多くの教員が取得しやすい仕組みを構築し、

令和７年度までに 10 名が本制度を取得している。 

 

 

〇研究エフォート 70％以上確保に向けたユニットの設置               【筑波大学】 

高等研究院内に自発研究ユニットを設置し、研究力の高い若手～中堅研究者の研究エフ

ォートを 70％以上として研究時間を確保する施策を行っている（令和７年度実績合計 23 名

採用）。  

当該ユニットは、若手・中堅研究者が自由な発想で自らの研究を深める場であり、大学

は所属する研究者に対し全学で協力して研究時間を確保し、研究者は専門分野を超えた交

流を通じて斬新なアイデアを生み出し、多様な視点が交差する環境の中で、研究者が主体

的に未来を創造する力を育み、世界トップレベルの研究者としてさらに成長することを目

指している。 

自発研究ユニットに参画する教員には初年度にスタートアップ経費（自発研フェロー、

自発研助教若手イノベーション型）または渡航費・研究費（自発研助教グローバル型）を支
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援し、支援総額は 5,000 万円程度（いずれも R７年度）を措置している。その他、共用設備

の利用負担金補助やＵＲＡによる伴走支援を実施している。 

 

 

 

 

 

② 業務分担の見直しやエフォートの重み付け          

〇定年退職教員の知識活用による現役教員の教育研究時間の確保          【九州大学】 

頭脳バンクは、九州大学を定年退職した教員が定年退職後も大学における教育及び研究

支援業務に従事することが可能である場合に、頭脳バンクに登録を行うことで、定年退職

した教員と、当該定年退職教員に業務を依頼したい教職員とのマッチングを行う仕組みを

構築し、現役教員が担っている授業、入試業務（採点、試験監督等）、研究費獲得支援業務

などの業務を委託することができ、これにより、依頼者は教育・研究に集中できる時間を

確保することが可能となっている。 
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本来現役教員等が行うべき業務を当該定年退職教員が実施したことにより、導入３年目

の令和７年度には、支援者による業務従事時間は合計 6,737 時間となっており、現役教員

が研究活動に充てる時間を大幅に確保できているほか、業務の代替だけでなく、当該定年

退職教員が科学研究費の申請書のレビューを行うことで、若手研究者への効率的な研究費

獲得を支援している。限られた予算の中で、人的資源を柔軟かつ効率的に活用し、教育・研

究の両面で実質的な成果を上げている。   



 

14 

 

〇各教員の特性を活かした機能分化を通じた 

教育研究パフォーマンスの最大化    【岡山大学】 

教員の機能分化を行うための制度として、大学の指定する特定の業務（教育、教育マネ

ジメント、研究、研究マネジメント、産学共創、技術開発等）に専ら従事する教員に、「特

定教員」の称号を付与する制度を設けている。この制度により教員の機能分化を行うこと

で、各教員の特性を勘案しつつ、大学全体としての教育研究パフォーマンスの最大化が実

現できるよう具体の実施について検討している状況にある。 

なお、特定教員の称号付与人数は、令和６年度に５名（特定教授３名、特定助教２名）、

令和７年度に７名（特定教授３名、特定准教授１名、特定助教３名）となっている。 
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〇教育・運営にエフォートを一定程度特化する教員制度の構築等を通じた研究に 

 強みを有する教員の教育業務軽減、特任教授等を活用した入試負担軽減等 【東北大学】 

研究力の向上とともに、教育を高度化するため、教育・運営支援に強みを有する教員（（優

れた教育実績を有することを示す定量的な指標（当該教員が担当した授業の授業評価が概

ね上位 10％以内である等）、又は客観的な指標（受賞歴等）を設定）を「主幹教員」として

任命し、教育・運営にエフォートを一定程度特化する教員制度の構築や、従来の TA（ティ

ーチング・アシスタント）に加えて、TF（（ティーチング・フェロー）※を新設し、教員に代

わって授業の一部を担当（教員の監督や指導の下、授業の計画・実施及び成績管理の一部

を教員とともに行う）する人材を育成することにより、研究力に裏打ちされた教育力を育

成するとともに、研究に強みを有する教員の教育業務を軽減している。 

また、大学入学共通テストの監督業務について、令和７年１月実施より一部に事務職員

（計 43 名）を配置することにより、教員の配置人数を 43 名（約 27%）、教員 1 人あたり 2

日間（約 20 時間相当）削減しているほか、入試問題の作題・採点業務の支援のため、特任

教授（高校教員経験者）・特定教授（名誉教授）を（（令和８年４月１日現在、特定教授７名・

特任教授５名）配置するなど、学部教員の業務を補完する体制を構築するとともに入試業

務を専門的・継続的に支援することで、教員の負担軽減・研究時間の確保に貢献している

ほか、入試問題の質的向上と制度運営の安定化が図られている。  

※TF の対象は、大学院博士課程後期以上の学生。応募要件として、本学又は他大学での TA 経験を有し、かつ大学院共通科目

「大学教授法開発論」の単位取得、もしくは「TF 研修」を修了していなければならない。 

 

 

〇バイアウト制度の活用による研究時間の組織的な確保 

及び次世代研究者のキャリア形成支援   【東京外国語大学】 

競争的研究費の直接経費から、研究代表者の業務代行経費を支出する「バイアウト制度」

を学内規程として整備し、競争的研究費を獲得した教員に対し、その直接経費を活用した

非常勤講師の雇用等による授業代行を認めることで、教育・運営業務と研究業務の分業化

を推進している。これにより、研究者のライフステージや研究状況に応じた柔軟なエフォ

ート管理を可能とし、研究活動への重点化及び研究に専念できる時間の組織的な確保を実

現している。 

また、代行者として、若手研究者を雇用することで、次世代の研究者に対する教育・研究

機会の提供とキャリア形成支援を同時に実現しており、大学全体の研究力強化と人材育成

の相乗効果を図っている。令和７年度のバイアウト制度利用者は合計６名。非常勤講師の

雇用等による授業代行を認めることで研究に専念するための時間の確保に寄与している。 
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（４）他法人との連携によるリソースの共有化や一部機能の統合 

各国立大学法人等においては、将来の理想的な教員、事務職員、研究開発マネジメント

人材、技術職員等の専門人材のバランスを考慮しつつ、計画的な配置、育成が行われてい

る。一方で、専門分野によっては、単独の法人で人材を十分に確保、育成、配置していくこ

とが難しいことも想定され、専門人材のスキルアップや人脈の幅を広げる観点からは、一

定程度広がりやボリュームをもった現場が必要と考えられる。このような中、一部の法人

においては、他法人との連携による教員配置の最適化や、技術職員等の専門人材の組織化、

学内の複数部局のリソースの共有化を図り、人的リソースを有効的に活用するなど業務の

効率化が進められている。 

このような取組を参考に、各国立大学法人等においては、現在の学内組織の役割分担や

機能を見直しつつ必要な組織の再編にとどまらず、各法人のミッションや機能強化の方向

性を踏まえ、他法人との連携によるリソースの共有化や一部機能の統合を検討していくこ

とが求められる。 

  

〇他法人との連携による教員配置の最適化、教育機能の維持          【鳴門教育大学】 

四国地域５国立大学（徳島大学、鳴門教育大学、香川大学、愛媛大学、高知大学）では、

大学等連携推進法人の認定を受け、教学上の特例を活用し、全国初の「連携教職課程」を開

設した。 

大学間で連携した教職課程運営にとどまらず、教職課程認定上必要となる専任教員を大

学間で共有するなど、人的リソースを広域的に有効活用しており、連携教職課程の枠組の

下で、単独大学で必要教員数を満たさずとも、連携大学間で必要教員数を満たすことで、

教職課程を開設・運営を可能としている。これにより、単独大学では人的配置上の制約か

ら広域な分野・領域の専任教員確保が難しい免許教科についても、他法人との連携による

教員配置の最適化によって、課程の開設・継続的運営が可能となっている。 

特に、高校一種免許状（情報）については、連携大学間で教員を共有することにより、新

たな教職課程の開設につながった事例であり、他法人との連携による人的リソース共有が、

教育機能の維持だけでなく機能強化にも結び付いているほか、少子化や教員組織の規模制

約の下でも、各大学が必要な教職課程を持続的に運営できる体制を確保するとともに、専

門人材の有効活用が図られている。 

 

 

 

  

免許種 徳島大学 

総合科学部 

鳴門教育大学 

学校教育学部 

香川大学 

教育学部 

愛媛大学 

教育学部 

高知大学 

教育学部 

中・高一種（美術） 〇 〇 〇 － － 

中・高一種（家庭） － 〇 〇 － 〇 

高一種（情報） － 〇 〇 〇 〇 
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〇機関と県境を越えた各機関の設備共同利用の 

ノウハウ共有や組織間連携の推進 【金沢大学】 

＜北陸ファシリティ/技術人材ネットワーク＞ 

機関と県境を越えた共同利用設備の利用促進と技術職員の交流活性化を目的として、令

和３年度から「北陸ファシリティ・技術人材ネットワーク」の活動を進めており、（「北陸フ

ァシリティデータベース」及び（「北陸技術人材データベース」を構築・運営し、設備情報と

技術者情報の一元的な蓄積を行っている。参画機関は段階的に拡大し、令和７年度末には

設備・サービス 574 件、技術者 93 名が登録されている。 

当該データベースを活用することで、地域全体における技術交流の機会を創出し、技術

講習会の相互乗り入れを実現するとともに、令和５年度からはワークショップ開催を通じ

て、各機関の設備共同利用のノウハウ共有や組織間連携の推進を図っている。また、地域

ネットワークサミット等により、ネットワーク運営や講習会の相互乗り入れを進めている。 

 

 

＜リカレント教育＞ 

社会インフラとして社会に開放されている最先端研究設備を用いて、大規模データ取得・

管理・活用人材及び次世代研究支援人材の育成を目的に令和５年度に創設した「大規模デ

ータ取得・管理・活用を進める技術人材」育成プログラムでは、科学技術の高度化に伴う企

業や大学での人材不足を踏まえ、IT リテラシーや計測基礎から最先端機器によるデータ取

得・解析、研究データ基盤までを段階的に学べる教育体系を整備しており、北陸３県の経

済団体である北陸経済連合会とも連携し、次世代技術支援人材の育成を図っている。同プ

ログラムでは、分野や職歴を問わず受講可能であり、北陸ファシリティ／技術人材ネット

ワーク参画機関の所属者は無料で受講できるほか、各機関の施設利用促進や技術職員募集

の周知にも活用され、人材育成と人材確保の双方に資する内容となっている。 

 

 



 

19 

 

〇共通プラットフォームによる各大学に共通する業務の効率化・集約化       【九州大学】 

九州・沖縄の全 11 国立大学において、共通プラットフォーム「九州・沖縄オープンユニ

バーシティ（KOOU）」を形成し、研究者交流等の取組を展開するとともに、各大学に共通す

る業務の効率化・集約化に関する検討を目的として、「業務効率化・集約化ワーキンググル

ープ」を令和７年７月に設置した。今後、改善効果が広く実施難易度の高い人事・財務・学

生支援などの基幹業務に対して BPR（（業務改善）を実施し、業務の効率化・スリム化を図り、

BPR に関する情報を共有するなど、法人間の連携を図って行くこととしている。 

また、セキュリティ関連では、福岡教育大学と「情報セキュリティ相互監査の実施に関

する覚書」を締結の上、事務情報システムの相互監査に加えて内部監査員養成研修を合同

で実施し、それぞれの事務情報システムに対する情報セキュリティ対策の強化を推進する

とともに、効率的な人材育成を行っている。 
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〇他大学とのリソース共有による現職教員研修及び教員養成の高度化   【大阪教育大学】                                        

教職志望学生から現職教員まで生涯にわたる専門性向上を支援するため、令和５年にオ

ンライン学習プラットフォーム「OZONE－EDU」を開発し、他大学等との連携により、現職教

員研修や全国における教員養成の高度化に資する取組を展開している。現職教員研修の高

度化においては、愛知教育大学との連携の下、両大学が持つリソースを活かした多様な研

修コンテンツを教育委員会や学校現場へ提供しており、令和８年４月現在、プラットフォ

ーム上で 74 科目を提供し、（受講登録者は 12,000（名を超える規模となっている。今後、他

大学や自治体との連携をさらに拡大し、一層の高度化を図るとともに全国への波及を目指

していくこととしている。 

また、令和８年度からは、この「OZONE－EDU」の仕組みを活用したオンデマンド型授業科

目等の他大学提供を展開（当該科目の実施に携わる教員には手当を支給）している。当該

科目提供は、大学設置基準等による教育課程等特例制度の認定を受けることにより、当該

大学が自ら開設する科目とみなすことができ、連携大学における教職課程の充実や効率的

運用、教員確保等の課題に対応するとともに、全国の教職課程運営を支える新たな大学間

連携モデルの構築に資することを目指す取組となっている。 
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〇一法人複数大学制のメリットを生かした教育研究活動の強化      【奈良国立大学機構】 

令和４年度に奈良教育大学と奈良女子大学の法人統合により発足した奈良国立大学機構

では、機構直下に奈良カレッジズ連携推進センター、国際戦略センター及び環境安全管理

センターを置き、両大学の教育研究活動の連携と効率化を支援している。 

特に奈良カレッジズ連携推進センターでは、一法人では配置できなかった専任の産学連

携コーディネータ（教員待遇）を２名採用し、機構が奈良に活動拠点を置く国の機関や地

方公共団体、研究機関、企業との連携を図るために発足させた「なら産地学官プラットフ

ォーム」の事業等を推進しており、２大学の教育・研究に係る成果を、企業との共同研究、

学生・企業・自治体との地域連携活動、県内 10 高等教育機関による連携講義「学問祭」の

開催、リカレント教育という形で奈良県を中心とした地域への還元に貢献している。 
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〇学内の複数部局のリソースの共有化、デジタル・AI 等を活用した効率化     【九州大学】 

データ駆動イノベーション推進本部では、複雑化・肥大化した業務プロセスの標準化・

シンプル化を実現するため、学内業務 DX 推進プロジェクトを推進している。 

同プロジェクトは、令和５年度に学内公募による実践型プロジェクトとして開始され、

令和６年度以降は事務局及び部局事務部との協働による組織的な取組へと発展しており、

約 40 名の事務職員が本務と並行して参画し、「オンライン申請」「情報伝達の改善」「業務

の自動化」「バックオフィスデータ連携」などのテーマに取り組むことで、業務の効率化及

び教員の研究時間確保、学生サービスの向上に寄与している。また、改善効果が広く実施

難易度の高い人事・財務・学生支援など基幹業務に対して BPR（（業務改革）の実施や問い合

わせ対応 AI アシスタントの開発等を通じて、業務の効率化・スリム化を図っており、年間

約 15,000 時間の業務削減効果（見込みを含む）を実現している。 

今後、全学府が利用可能な「大学院入試 Web 出願システム」の導入や、日々のメールで

の情報提供や照会業務の煩雑さの解消を目的とした「全学お知らせポータル」の整備、AI

等を活用した窓口サービスの改善等を進め、年間約7,000時間の削減効果を見込んでいる。 
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〇教育研究系、技術系、医療系技術職員の 

一元的な管理によるシナジー効果の創出  【岡山大学】 

教育研究系技術職員を組織化した「総合技術部」を令和５年度に新設し、人事権も総合

技術部とすることで、限られた人的リソースを戦略的研究設備（クライオ電子顕微鏡、ヘ

リウム液化装置等）へ重点配置し、全学的な機器共用体制の強化とイノベーション創出強

化を推進している。   

さらに、技術者総覧を通じて教育研究系技術職員のスキルや業績を見える化し、学内外

に公表することで、学内における教員（研究者）と技術職員の相互理解の深化やコラボレ

ーション強化、学外での技術コンサルティング対応力を高めるとともに、令和６年度には、

教育研究系技術職員、施設系技術職員、医療系技術職員を一元的に管理する「技術統括監

理本部」を創設し、わが国初となる「技監制度」を導入した。これにより、組織の枠を超え

た情報交換を促し、技術職員の高度化及び教育・研究・臨床活動におけるパートナーシッ

プの強化を推進している。また、外部連携面では、令和５年度に公益財団法人高輝度光科

学研究センター（JASRI）と包括的連携協定を、令和７年度には佐賀県立九州シンクロトロ

ン光研究センター（SAGA（Light（Source）と相互利用覚書をそれぞれ締結し、技術職員が、

これら機関の放射光施設と岡山大学の研究者、企業、研究機関との間に入り、高度専門人

材であるサイテック・コーディネータがコンサルティングや分析サポート、放射光関係ワ

ークショップの企画・運営を行うなど、研究の促進を図っている。 
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（５）専門人材の採用、育成、キャリアパスの構築 

各国立大学法人等においては、学内人材のより積極的な活躍促進を図るため、教員や事

務職員も含めた柔軟な職種移動や、学内研修・（奨励制度や自己研鑽を支援するプロジェク

ト等推進しているものの、法人化以降の業務の複雑化等に伴い、財務、経営企画、法務等の

分野における人材、組織運営に必要なテクノロジー・IR に係る人材、研究開発マネジメン

ト人材のほか、技術系職員等の専門知識や経営マインドを有する人材の必要性が高まって

いる。このような中、一部の法人では、専門人材を集約した組織化を進め、教員や事務職員

から独立した新たな職を設定、また、大学経営を推進するマネジメント人材を学長直下の

組織に配置し、独自の階級や業績評価による業績連動型年俸制を盛り込んだ制度を確立、

研究開発マネジメントの強化を図る観点から、研究開発マネジメント業務などを積極的・

主体的に担える人材を学内で養成する制度を開始するなど専門人材の採用、育成、キャリ

アパスの構築を進めている。 

このような取組の他、特に研究開発マネジメント人材や技術職員については、科学技術・

学術審議会人材委員会が公表しているガイドライン等も参考に、専門人材を如何に採用、

育成し、学内に配置していくのか、また、キャリアパスをどのように構築していくかとい

った具体の仕組みを構築・運用していくことが求められる。 

 

① 専門人材の採用、育成、キャリアパスの構築  

〇ＵＡ職の構築を通じた機能的な大学、大学改革の牽引                 【新潟大学】 

ＵＲＡをはじめとして産学・地域連携、教育、国際、DX 等の専門人材を教員・事務職か

ら独立した大学経営マネジメント人材「ＵＡ（（University（Administrator）職」と位置づけ、

学長直下の経営戦略本部ＵＡ室に集約、執行部による採用、配置変更、独自の職階や業績

評価による業績連動型年俸制などを盛り込んだ「ＵＡ制度」を整備しており、本制度の導

入により、教学と経営の分離・協働を図り、教員職、事務職、ＵＡ職による機能的な大学経

営を担う体制を構築している。ＵＡ職は、外部資金を主な原資とし、その職責や職務内容

に応じて、主幹・上席・上級・一般の職階を設定しており、一般・上級については、主とし

て自身の専門性をベースにプロジェクトベースの取組を行い、上席・主幹にあっては、専

門性を超えて、よりマネジメント色の強い業務に当たることとしている。なお、主幹ＵＡ

については、担当理事を補佐し法人経営に関する業務を担う副理事（教学機能を担う副学

長相当の役職）として執行部に登用されるキャリアパスも整備し、新たな職として実質的

に確立させ、大学改革を牽引していくこととしている。 
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〇教育版ＵＲＡの新設・育成・キャリアパスの構築                  【大阪教育大学】 

教育界全体の課題解決に向け、産官学連携による共創プロジェクトをマネジメントでき

る人材を育成・認定し、職務付加を行う、教育版ＵＲＡ「eRA」（（educational（collaboration（

Research（Administrator）制度を新設している。教員・職員の職種を問わず、学内外の研修

を経て、審査の上、認定・職務付加を行っており、令和８年度時点で認定者は計 25 名（教

員５名、職員 20 名）、業務従事者は計 10 名（教員３名、職員７名）となっている。（ 

eＲＡは、教育に関する専門知識に加え、研究資金獲得支援などの一般的なＵＲＡスキル

を併せ持つ「Ｔ型人材」と定義し、その育成においては国立研究開発法人科学技術振興機

構（ＪＳＴ）のＵＲＡ研修を通じた汎用的スキルを獲得し、大学独自研修により教育分野

特有の知見を補完する二層型研修制度を導入している。また、（「初級」「中級」「上級」の３

段階認定制度を設け、認定者のうち職務付加を受けた者は通常業務と併せて全学的な産官

学連携活動を担うチームに所属し、研究ネットワークの拡充と継続的運営に従事する体制

を整備しており、その活動の成果は、職種ごとの個人評価に反映される仕組みとしている。（ 

なお、職員が eＲＡに認定された場合、業務担当を命ずる形をとることで、事務職員のキ

ャリアパスを基盤としながら、産官学連携・研究支援に係る専門性を高めることができる

体制としており、本人の意向や組織の状況に応じて柔軟なキャリア形成を図ることができ

る仕組みとなっている。（ 
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〇学内ジョブマッチング等を通じた流動性の確保とキャリアパスの多様化     【東北大学】 

東北大学では、リサーチ・アドミニストレーター（ＵＲＡ）について、職務経験や実績に

応じた４つの職種とそれに応じた呼称を設けており、「国立大学法人東北大学リサーチ・ア

ドミニストレーターの上位職登用に関する実施要領」に基づき、面接選考により上位職へ

の登用機会を設けるとともに、ＵＲＡ組織であるリサーチマネジメントセンターの副セン

ター長は研究担当の副理事として大学経営にも関与している。また、ＵＲＡの採用に当た

っては、学内別職種からのキャリア転換及び博士課程学生からの新規採用を積極的に促進

していく方針を打ち出し、ＵＲＡの業務や活動に興味を持っている教職員・博士課程学生

と、ＵＲＡの配置を希望する部局のニーズをマッチングし、より効果的な人事選考につな

げるための制度「学内ジョブマッチングシステム」を創設しており、これまでに 200 名を

超える学内関係者からの登録があり、研究者や技術職員、事務職員からのキャリア転換や

職種の枠を超えた人材流動やキャリアパス多様化に寄与している。 
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〇ＵＲＡの採用、育成、キャリアパスの一連の流れの体系化               【千葉大学】                                   

ＵＲＡについて、博士人材の雇用を原則とし、（「国立大学法人千葉大学のリサーチ・アド

ミニストレーターに関する規定」（（令和６年４月１日制定）等に基づき、職階制度及び評価

制度を整備している。千葉大学学術研究・イノベーション推進機構（IMO）所属のＵＲＡは、

総括ＵＲＡ（・上席ＵＲＡ（・主任ＵＲＡ（・ＵＲＡという４つの職位に区分され、業績評価に基

づきキャリアアップが可能な制度設計となっており、大学経営に参画する総括ＵＲＡによ

る他のＵＲＡに対するメンタリングや OJT による実践的な育成を開始しているほか、博士

後期課程の学生を対象とした、学内限定のＵＲＡジョブ型研究インターンシップを導入す

るなど、専門人材の採用、育成、キャリアパスの一連の流れが体系化されている。 

また、業績評価においては、職階ごとに求められる知識・経験・マネジメント能力が明確

に定義されている。 
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〇技術系職員の組織化、複線型人事制度の構築                       【岡山大学】 

  学長直下に、教育研究系技術職員を組織化した総合技術部を令和５年度に設置するとと

もに、技術系職員の組織化（総合技術部）を図り、事務系職員と同等の部長級や課長級の

ポストを新設・キャリアパスを構築している。併せて、大学院修学支援制度、研究開発マ

ネジメント人材認定制度等による職員の高度化を図るとともに、複線型人事制度において

教員、高度専門職ＵＲＡ、技術職員、事務職員間での異動が可能となる仕組みを整備して

いる。 

また、事務職員又は技術職員のまま特定教員（特定教授、特定助教）の称号付与する制度

を運用しているほか、事務職員の機能分化（キャリアセレクト制度）として、総合職、一般

職等を選択できる仕組みの導入を検討している。さらに、特定分野の専門的なスキル・能

力を有する高度専門職（（研究・教育・国際・法務等）へのキャリア変更を可能とするなど、

職員の専門性や能力に応じた多様なキャリアパスを実現するための制度構築に向けた検討

を進めている。 

 

 

〇デジタル分野の専門性を高めたプロフェッショナル集団の形成           【東北大学】 

「東北大学事務職員人事マネジメント基本方針」に基づく複線型人事の一環として令和

６年４月に情報系職員を新設し、情報部に配置の教育研究系技術職員や事務職員の中で情

報系職員を希望する者を情報系職員へ移行（令和６年度に事務職員と教育研究系技術職員

の双方からあわせて 18 名）するとともに、部長級までのキャリアパス構築、事務職員とは

異なる採用試験を独自に実施し、学外からも専門性の高い人材を獲得するなど、デジタル

分野の専門性を高めたプロフェッショナル集団の形成を進めている。  
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（６）多面的な人事評価の構築、処遇への反映等 

各国立大学法人等においては、教員をはじめ事務職員等の人事評価を処遇に反映させる

仕組み等の構築がなされている。このような中、一部の法人では、教員の評価に係る全学

統一基準を策定し、教育、研究、医療、学内業務及び学界・社会活動に分類して評価し、よ

りきめ細やかな評価制度を導入している。また、技術職員に統一的な人事制度を構築し、

職務遂行の状況及び実績の評価を、勤勉手当や昇給等に反映し、技術職員の能力向上と適

切な処遇を実現している。 

このような取組を参考に、各国立大学法人等においては、アカデミックな業績のみなら

ず、法人のミッションに応じた教育・産学連携、社会貢献、地域振興など必要な観点を入れ

た多面的な評価の仕組みの構築とメリハリのある処遇への反映の推進や、教員のみならず、

事務職員、技術職員等を含めた教職員に期待される役割や意欲、能力を高める仕組みの導

入が求められる。 

 

〇約 100 項目にも及ぶ教員の多面的な人事評価制度の構築（全学統一基準）    【広島大学】 

教員の高い意欲を維持し充実させることを目的に新たな教員個人評価制度として、令和

３年度に全学統一基準である「P-I(Professional（Indicator)基準」を策定（・導入している。 

本制度では、教員の研究分野を 11 区分した専門領域における職位を評価単位とし、その

活動を教育、研究、医療、学内業務及び学界・社会活動に分類した約 100 項目に及ぶ P-I 基

準を用いて評価しており、その評価結果については処遇（昇給及び賞与）への反映を令和 7

年度から開始している。具体的な処遇反映として、昇給は、学術研究の成果創出の期間に

配慮し、前 3 年度間の評価結果に加重（直近の実績に比重を置く）を行い、平均点を算出

したものを用いることとし、賞与は、リアルタイムの業績を反映できるよう、前年度の評

価結果を用いることとしている。 
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〇技術職員の全学的な評価体制の構築・キャリアパスの明確化             【東北大学】 

全学の技術職員について、令和元年度から配置部局ごとに異なる形で運用されていた人

事評価制度を総合技術部に一本化し、評価方法を統一しており、７段階評価による職務遂

行行動評価及び実績評価を年次ごとに実施している。評価は、目標設定面談から始まり、

配属先教員の意見聴取を経て、複数段階の評価者により実施され、被評価者へのフィード

バック面談のほか、評価結果は上位職への登用における必須要件として活用・勤勉手当及

び昇給に反映することで、技術職員の能力向上と適切な処遇を実現している。 

令和７年度からは、技術力のさらなる向上とキャリアパスの明確化を目指し、職階制度

を従来の４区分から６区分への細分化とともに、「運営中心ルート」と「技術中心ルート」

の２つのキャリアパスを整備し、運営中心ルートでは副部長を目指す組織マネジメント型、

技術中心ルートでは研究者と対等に協働できる高度技術スキルを持つ主席技術専門員を目

指す専門技術型のキャリア形成を可能としている。 
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〇技術職員を対象にした能力重視型評価制度の導入と多様な活動の後押し   【金沢大学】 

＜能力重視型評価制度＞ 

年功序列型から能力重視型への給与体系導入のため、大学全体で実施する従来の人事制

度（人事評価、昇任、学長表彰等）に加えて、技術職員を対象とした能力重視型の評価制度

を新たに構築しており、技術職員が実施した技術支援の実績や獲得した技術・技能を評価

して、（「高度技術専門職員（１級〜３級）」「マイスター」「エバンジェリスト」として認定す

る高度技術職員認定制度を設置するとともに、令和３年度から本制度を運用し、認定者に

対して手当を支給している。 

また、総合技術部長賞や新規技術開発に対する学内助成など、技術職員の多様な活動を

後押しする制度の整備とともに、卓越技術職員育成に向けた「技術人材育成プログラム」

の実施、技術職員のスキルアップのために継続的に技術研修会を開催しているほか、これ

までの知見・ノウハウをまとめた動画コンテンツを人材育成に活用している。なお、同動

画コンテンツの一部については、他機関における高度な技術職員育成に資するため、共有

を検討している。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

〇機能強化の方向性に基づくスタートアップ、標準化、 

知財活用等の人事評価項目の明確化  【電気通信大学】 

第５期におけるミッション・機能強化の方向性として、研究成果を社会課題・産業ニー

ズ・自治体ニーズへ接続を図っていく社会実装先導型の大学として、論文発表にとどまら

ない多様な研究活動を人事評価制度改革と併せて推進することとしている。この実効性を

高めるべく、共同研究・外部資金獲得、社会実装への寄与、知財活用、スタートアップ創

業、標準化・ガイドライン策定、国際共同研究、博士人材育成、リカレント教育、学内外連

携への貢献等について、教員評価制度における評価項目として明確化する。さらには自己

申請によるインセンティブ制度（外部資金を獲得した教員に対して給与への反映）なども

一体的に活用することで、教員の実績を適切に評価・処遇していくこととしている。 
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（７）若手教員・研究開発マネジメント人材等の育成・確保と国際的流動性の確保 

各国立大学法人等においては、若手教員のポスト確保をはじめ、若手の育成・活躍を後

押しし、研究に専念できる環境整備など、持続可能な研究体制を構築する取組が推進され

ている。このような中、一部の法人では、若手教員を計画的に雇用する枠の設定や自大学

の博士後期課程修了直後の有望な学生を、特任助教として採用するなど、毎年度、一定数

を確保することで若手教員の構成割合向上を促進するとともに、優秀な若手教員について

は、慣習に縛られず、多様な財源も活用しつつ、能力による評価（審査）を実施し、上位職

等へ抜擢できる仕組みを構築している。また、一部の大学では優れた研究者としての更な

る研究遂行能力の向上を目的に、博士後期課程学生を研究者として位置づけ雇用する取組

により、若手研究者の育成に繋げている。 

国際的流動性については、教員がチームを組み、メンバーが輪番でサバティカル支援を

受けることで研究に専念できる体制を構築するなど、研究活動の高度化を図る取組を推進

している。また、研究開発マネジメント体制を強化するため、研究開発マネジメント人材」

の認定制度を実施し、人材を育成・確保する仕組みを構築・運用している。 

このような取組を参考に、更なる若手教員の構成割合向上に向けた、年齢構成のバラン

ス見直しや研究パフォーマンスの向上の観点からの業務分担の適正化、優秀な若手研究者

の（PI（Principal（Investigator）としての登用など、慣習に縛られない、能力による適

切な評価・処遇とポストの配分、外国の大学等への挑戦機会の提供など、国際的流動性の

確保、研究開発マネジメント人材等の専門人材の育成、キャリアパスの構築・運用等が求

められる。 

 

≫若手研究者の構成割合向上に向けた、年齢構成のバランス見直しや研究パフォーマンスの

向上の観点からの業務分担の適正化、優秀な若手研究者の（PI としての登用など（ 

 

① 若手研究者の育成、確保等    

〇「研究助教制度」と人件費ポイントを活用した研究力強化              【岡山大学】 

第６期科学技術基本計画において、多様で卓越した研究を生み出すには、若手研究者の

力が必要であり、若手研究者が失敗を恐れず未来に向けたイノベーション創出の源泉とな

るための体制整備が求められていることから、全学的な取組として「研究助教」という雇

用枠を設け、部局からの推薦に基づき、研究内容が大学の最重点研究分野に合致し、採用

後当該分野の研究促進に貢献できると認められる 40 歳未満の若手研究者を毎年度一定数

雇用している。 

また、令和７年度から、教員の人事管理を定員管理から人件費ポイント（（教授 120、准教

授 100、講師 88、助教 76）による管理に改めることにより、ポストにとらわれずより柔軟

な人事を可能としている。教員の退職時には、退職教員の職位に応じたポイントのうち、

その半数を所属部局に配分するが、助教については半数とせず 76 ポイントの全てを所属部

局に配分する制度としている。なお、残りのポイントは全学管理分として留保し、その一

部を学長裁量政策分として若手教員、女性教員、研究力強化に向けた教員の採用など大学

の掲げるビジョンの実現のための施策に活用することとしており、令和８年度には、この

ポイントを使用して、「研究助教」とは別に８名の若手女性教員を採用している。 
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〇生え抜きキャリアパス制度の制定                          【帯広畜産大学】 

高い女子学生比率のほか、地域志向性が高い学生が多いという大学のポテンシャルを活

用し、自大学で博士取得する（した）学生を、特任助教（任期３年）として採用し、特任助

教任期満了後に引き続き助教として採用する「生え抜きキャリアパス制度」を制定してお

り、特任助教任期中は共同研究費を支援し、教授・准教授を含む共同研究グループによる

研究活動を通して、研究活動の素地形成をサポートするとともに、授業・実習指導法の研

修を実施している。 

当該制度により、令和５年度２名、令和６年度１名、令和７年度１名の特任助教を採用

し、令和８年度には、任期を満了した特任助教１名が引き続き助教として採用されている。 
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〇学長のトップダウンによる 33 歳以下の採用を推進             【名古屋工業大学】 

「名古屋工業大学の教職員に関する人事方針」に基づき、「名古屋工業大学版若手人材支

援・育成制度」等を活用し、学長のトップダウンにより、33 歳以下の採用を推進する施策

を実施している。また、博士前期課程修了見込み者で、在職中に博士学位を取得し、テニュ

ア助教を目指す若手の女性を対象に国際公募を行い、専ら研究業務を行う「スタートアッ

プ助教制度」を構築している。教員の年齢構成中期目標値として、令和９年度終了時点に

おいて 40 歳未満 22％となるよう設定し、令和４度（ 18.8％から令和７年度（ 22.1％に上昇

している。引き続き、新規採用に占める若手教員の採用割合を 80％以上維持する取組の推

進により、目標値を達成できる見込みとなっている。 
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〇「選抜助教」「育成助教」制度による若手研究者の確保・計画的な育成       【広島大学】 

博士課程後期修了直後やポスドク時期の有望な若手研究者（想定年齢 30 歳前後）を育

成するため、全学一元管理の下、教育研究系契約職員の特任助教として雇用している。当

該制度下で雇用される特任助教は、雇用期間は２年で、「選抜助教」の呼称を名乗り、教育

及び研究(特に研究に重点を置く（)業務に専念させるため、管理運営業務等を原則行わない

こととしている。 

また、教育研究の活性化を図るほか、若手研究者（想定年齢 35 歳前後）の能力を育成

することを目的として、広島大学を牽引する特徴ある教育研究分野に、助教（フルタイム）

として雇用しており、当該制度下で雇用される助教は、雇用期間は３年で、「育成助教」の

呼称を名乗り、将来につながる様々な教育研究経験を広島大学で経た後、学内外を問わず

次世代を担う若手教員として活躍することが期待されている。令和７年度には、選抜助教

38 名、育成助教 18 名をそれぞれ採用している。なお、令和２年度より助教については、テ

ニュア審査に合格した場合は、年齢に関係なく、上位職（講師または准教授）へ昇任し、テ

ニュア付与となる新たなテニュアトラック制度に見直し、助教として採用後、71 名（令和

８年 1月現在）がテニュア審査に合格し、講師又は准教授の上位職へ昇任している。 

 

〇募集職種を可能な限り「講師又は助教」に限定                  【兵庫教育大学】 

「国立大学法人兵庫教育大学人事基本方針」において「40 歳未満の若手研究者の在職割

合を 18％以上とするため、採用人事において、可能な限り若手教員での配置を検討する。」

ことを明記し、大学 HP で公開している。 

令和７年度に実施した大学教員公募においては、募集職種を可能な限り「講師又は助教」

に限定するとともに、助教のテニュア付与の要件を一部緩和することにより、若手教員の

採用増加を図る取組を実施しており、令和 6年度の若手研究者の割合が 12％であったとこ

ろ、令和７年度では 16.8％まで増加している。 

 

〇若手研究者の早期 PI（Principal Investigator）への登用制度        【岡山大学】 

非常に優秀な若手研究者を早期に PI に登用し、研究に専念することができる「早期ＰＩ

昇任制度」を構築している。年齢制限（例 40 才未満）でハイレベルな研究業績基準をク

リアした者、かつ部局長から推薦のあった者を審査対象とするほか、昇任した者には、研

究費の助成や研究専念環境の享受などのインセンティブを用意し、優れた研究業績に応じ

た適切な処遇反映を図っている。 

  

〇多様な財源を活用した博士後期課程学生への給与支給による 

研究者としての雇用を促進する制度 【九州大学】 

 大学院学生等を特定の研究プロジェクト等の研究補助者として参画させる RA（リサー

チ・アシスタント）制度に加え、博士後期課程学生を対象として、研究に専念させる環境

を整備し、優れた研究者としてのさらなる研究遂行能力の向上を図ることを目的として、

SRA（スーパー・リサーチ・アシスタント）制度を実施している。 

（具体的には、研究指導・授業等に支障がないよう配慮しつつ、週 30 時間を上限として雇

用し、SRA の経験等に応じて時給 1,900 円あるいは 2,300 円の給与を支給することで、1人

当たり最大で 330 万円/年程度の支給を可能としている。財源として、運営費交付金や自己

収入のほか外部資金等を活用することにより、20 名程度の博士後期課程学生を研究者とし

て雇用し、優れた研究者の育成を図っている。 
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≫若手研究者への支援強化・処遇改善に加え、若手からトップ研究者に至るまで意欲ある研

究者への魅力ある研究環境の提供や安定した環境で挑戦的な研究に打ち込める環境の整備 

 

② 若手研究者への支援強化等 

〇学内 COE 制度等による若手研究者の支援強化・処遇改善             【金沢大学】 

次世代若手研究人材の育成を目的とした金沢大学独自の学内 COE 制度「自己超克（じこ

ちょうこく）プロジェクト」により、優れた若手研究者を対象に、研究費（10,000 千円上

限/件、総支援件数・金額 18 件・129,960 千円（令和７年度までの実績））の支援してい

るほか、「未来知実証センター」※に学内研究者等が共同で使用する実験室（シェアラボ）

を整備し、当該スペースを使用する若手研究者に対して原則 3年間の使用料支援（10～12

万円／月）や、創発的研究支援事業（JST）に採択された若手研究者を対象とした研究機

器の運用や実験補助等を担う技術補佐員を配置できる仕組みを設けている。また、育児・

介護中の研究者に対し、実験補助、研究データの解析、統計処理、文献調査及び発表資料

作成等の補助業務を行う研究パートナーの雇用を支援する研究パートナー制度を設けてい

る。累計支援者は延べ 416 名（令和６年時点）となっている。 

※企業・市民・自治体との幅広いステークホルダーと連携し、大学の文理医融合研究及び研究成果の社会実装を推進する

ショーケースの場 
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〇若手研究者支援パッケージ等                                 【岡山大学】 

「若手研究者支援パッケージ」により、若手研究者支援として、研究代表者として一層

活躍することを促進するため、優れた研究力を有する准教授に対しては（「研究教授」、講師、

助教に対しては「研究准教授」の称号を付与（（平成 30 年度から令和７年度までの実績とし

て、研究教授は累計で 24 名、研究准教授は累計で 40 名に対して称号付与）しており、間

接経費の配分に係る優遇措置のほか、45 歳以下の者には、学術研究支援員の雇用経費を支

援するなど研究時間の確保や共用設備を利用しやすいように料金割引などの優遇措置を実

施している。 

なお、平成 30 年度から令和３年度に称号付与した者を対象に、称号付与前の５年間（平

均）と称号付与後の５年間（平均）を比較した結果、論文数は 47％増加、Q1 ジャーナルは

44％増加、中心的著者としての論文は 38％増加、h5-index 論文は 27％増加、国際共著論文

は 87％増加するなどの成果が上がっている。 
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〇若手研究者の研究活動への研究費等の支援                      【広島大学】 

採用後、速やかに自立して研究活動を行うことのできる環境整備のための支援として、

採用されたテニュアトラック制適用助教へ令和２年度より、スタートアップ経費を配分し

ており、令和６年度から支援を 50 万円増額（50 万円→100 万円）するとともに、育成助教

へ 30 万円、選抜助教へ 20 万円のインセンティブ経費を配分している。 

また、40 歳未満の若手教員への基盤研究費支援として、令和６年度から基盤研究費の積

算単価を実験系教員には 10 万円、非実験系教員には 5万円増額しているほか、令和５年度

より広島大学の研究力を強化することを目的として、論文をオープンアクセスにするため

に必要な APC（論文投稿料）の支援※を開始している。 

※Q1 ジャーナル掲載論文 APC の 30％を支援（令和７年度は、50％に拡充） 

（筆頭著者あるいは責任著者が 35 歳以下の若手研究者（学生を除く）の場合は全額支援） 

 ※Nature 姉妹誌及び ScienceAdvances 掲載論文 全額支援  

 

③ 国際的流動性の確保等 

〇若手研究者の研究キャリア支援制度を兼ねた 

国際共同研究チーム支援制度の整備 【東京農工大学】 

令和６年度に外国人研究者招へいと、教員のサバティカル・外外派遣を含む若手研究者

の研究キャリア支援を兼ねた国際共同研究チーム支援制度（ARC チーム）を整備している。

当該制度では、各年度に 1 名の教員を３カ月～１年間外外派遣し、著名な外国人研究者と

の双方向交流を通じて、研究活動の高度化を図るとともに、教育・業務はチーム内で分担

し、特任助教を配置することで学内業務の継続性を確保する体制を整備している。 

なお、令和７年度から３つのチームで活動し、３名の教員が外外で研究を行っており、

チーム内で教育・業務の分担と特任助教の配置により、チーム教員が外外派遣時に所属学

科等の構成員に過度な負担がないよう工夫をしている。 
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〇若手研究者に対する海外研鑽機会の提供・支援の拡充                 【東北大学】 

将来の学術研究を担う優れた若手研究者に対し、外外のトップレベルの研究機関や研究

者のもとで研究に専念し、研鑽する機会を提供するため、「若手リーダー外外派遣プログラ

ム」により、若手研究者の外外渡航を支援している。令和７年度からは支援人数を従来の

毎年度 15 名程度から 30 名程度に倍増するとともに、滞在費の増額や渡航期間中の派遣部

局への支援として代替要員の雇用経費を措置するなど、支援内容を拡充している。  

本プログラムを通じて、過去３年間（令和４-令和６年度）において、若手研究者 48 人

の外外渡航を支援し、積極的な国際ネットワーク基盤の構築を図っており、 （「若手リーダ

ー外外派遣プログラム」で過去に派遣した研究者 40 名程度を対象に渡航前後の国際共著論

文率、国際共著論文数を比較した結果、国際共著論文率が平均で渡航前の 22.3%から渡航後

は 35.5%に増加、国際共著論文数が渡航前の 0.85 報/年から渡航後は 2.07 報/年に上昇し

ている。 
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〇国際的学術コミュニティを牽引する活力ある研究体制を構築           【東北大学】 

国内外から優秀なリサーチフェローを獲得し、東北大学の卓越した研究者のもとで研究

活動を展開することにより国際的学術コミュニティを牽引する活力ある研究体制を構築す

ることを目的として、「東北大学 NEXUS リサーチフェロープログラム」を創設している。  

本プログラムでは、東北大学に所属する教員(PI)で、卓越した研究実績を有し、フェロ

ーの受け入れを通じて研究の更なる発展が見込まれる者(受入研究者)に対して、リサーチ

フェローの雇用経費と研究費を最長５年間支援している（（令和７年８月に受入研究者 20 名

を採択、令和８年４月時点で 13 名のリサーチフェローを採用）。  
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〇若手研究者の研究活動への研究費等の支援                      【広島大学】 

「若手研究者外外派遣プログラム（HU（Global-TOBU!（Program（for（early（career（researchers）」を構築   

し、博士の学位取得後 15 年以下または DR※に認定された若手教員の２ケ月以上の渡航を対

象に、派遣者の渡航費（往復）及び滞在費として一人あたり上限 100 万円（令和５年度）

または 200 万円（令和６年度以降）、派遣者が所属する部局等に派遣者一人あたり上限 100

万円の支援経費を措置している（採択者実績 令和５年度１名、令和６年度４名、令和７年

度５名）。 

※DR（ Distinguished（Researcher とは優れた人材の確保と的確な研究支援を組織的に機能させるため、平成 25 年より重点的

に取り組むべき研究を行う「特に優れた研究」を行う若手教員の認定制度。 
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④ 研究開発マネジメント人材の育成、確保 

〇博士学位取得支援による職員の高度化 

及び研究開発マネジメント人材認定制度の導入 【岡山大学】 

人事基本方針において、一般職員の採用等にあたっては、「職員の高度化を図るとともに、

我が国の博士人材の積極的活用を図る観点から、博士の学位取得者を積極的に採用する」

旨明記し、採用活動を実施している。また、大学経営等の中核を担うナレッジワーカーと

して大学職員の高度化を図るためのひとつの手段として、令和６年度後期から大学院修学

支援制度を開始し、本制度は、職員（事務職員、技術職員、図書職員）を対象に岡山大学大

学院修士課程及び博士課程を対象として修士・博士の学位取得を支援している。 

また、研究マネジメント体制を強化するため、令和７年度から「岡山大学研究開発マネ

ジメント人材認定制度」として、教職員の高度化を促進し、研究開発マネジメント機能を

強化（（ＵＲＡ機能の内製化）するとともに、博士人材がアカデミアのみならず、多様なフィ

ールドで活躍する社会の実現に向けたキャリアパス整備に貢献すること等を目的として、

研究開発マネジメント業務などを積極的・主体的に担える人材を学内で養成する制度とし

て開始、特定の資格取得や研修受講の実績をポイント化し、条件を満たした者を研究開発

マネジメント人材として認定する仕組みとしている。 
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（８）その他 

 

〇女性教員の活躍に向けた環境構築等                      【奈良国立大学機構】 

女性教員比率の維持・向上に資するため、寄附金を活用した大学院学生及び若手女性研

究者への研究費支援、育児・介護等に携わる教員への支援員配置、女性管理職への非常勤

講師もしくは特任教員の配置、ワークライフバランス支援相談室の運営を行うとともに、

女性研究者の積極採用、研究を中断した女性研究者の復帰支援を行う一方で、ライフイベ

ント及びワーク・ライフ・バランスに配慮した教育・研究環境を整備するため、独自の子育

て支援システムを発展させた、病院を持たない大学における「訪問型」病児・病後児保育シ

ステムを構築している。また、（「大学院生→若手・中堅研究者→上位職・管理職」のライフ

コースの歩みに沿った、「総合的な女性研究者のキャリア形成プログラム（みかさプログラ

ム）」を推進しており、①若手研究者の裾野拡大を目指した「みがく」ための支援では博士

後期課程学生への研究費支援、女性研究者コミュニティの形成、②若手・中堅の女性研究

者の研究力向上を目指した「かがやく」ための支援では、博士取得直後の若手研究者の特

任助教採用、ヤングＰＩの登用、大型共同研究の獲得につなげるための研究費支援、③女

性上位職・管理職登用を加速させる「さきほこる」ための支援では、非常勤講師・ポスドク

等の配置、女性教員昇任促進など、各種プログラムを展開している。 
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３．おわりに 

  「国立大学法人等人事給与マネジメント改革に関する参考事例集～法人の機能強化の方

向性に応じた人事戦略の構築に向けて～」の作成に当たり、各国立大学法人等から多数の

取組事例の情報提供をいただいたことにあらためて感謝申し上げたい。 

（（（（国立大学法人等が行う教育・研究及び社会貢献等を担うのは人であり、人事戦略の構築

に当たっては、財務戦略の構築と一体となり、国立大学法人等が求める人材や必要な人材

の確保を進める上で、必要な財源の確保を戦略的に進める必要がある。国立大学法人等に

おいては、第５期中期目標期間に向けて、国立大学法人等改革基本方針を踏まえた人事戦

略の検討を進め、積極的に人事給与マネジメントシステムの高度化を図っていくことが重

要である。 

国立大学法人等の教職員は組織の礎であり、人が極めて貴重な資源であることを改めて

認識し、如何に教職員のモチベーションを高め、組織全体の活動を活性化していくか、と

いう視点を持って、計画的に人事給与マネジメント改革に取り組む必要がある。 

各国立大学法人等が人事給与マネジメントシステムの高度化に取り組む上で、基本的な

考え方や検討すべきポイントに関する参考事例を本参考事例集に掲載することにより、各

国立大学法人等において取組が推進され、更なる機能強化、ひいては我が国の教育研究力

の強化につなげる必要がある。 

本参考事例集が各国立大学法人等の人事給与マネジメント改革の参考資料として活用さ

れ、それぞれの創意工夫のもとで、教育研究機能の強化に資する人事制度が実現されるこ

とを期待したい。 

 


