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企業は博士人材に何を求めるのか？
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して―†
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博士課程修了者は,アカデミア（大学等）就職希望者が多いが,アカデミア就職は厳しさを増

している.一方で，非アカデミア（企業等）に就職した約 9 割が正規の職を得ており,企業と博

士課程修了者には意識のギャップがあり,採用のミスマッチが起きていることが指摘されてき

た.本稿では，理工系企業の博士人材の採用意識を分析し，企業が求める博士課程修了者の能力

と期待について 3 つの特徴を析出した. 
先行研究では,博士課程修了者と企業の双方が,博士課程修了者の企業採用をネガティブに捉

えているとされているが,本稿が研究対象とした理工系企業の博士人材の採用意識についての

分析結果からは，企業が求める職業研究者像を博士課程の学生及び博士課程修了者へ明確に示

すことで企業と博士課程修了者の意識のギャップの軽減につながることが示唆された. 
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1. はじめに

政府は,2020年までに理工系博士課程修了者の完全

雇用を達成することを目標として掲げた（首相官邸

2009）.しかしながら,企業就職が多いとされる理工系

博士課程修了者であっても,完全雇用は達成できていな

い状況であり,博士課程修了後のキャリアパスの確立が

難しい状況が続いている. 
一方で,博士課程修了者の追跡調査では,約6割が「ア

カデミア」（大学における教育・研究,公的研究機関）に

就職し,約3割が「非アカデミア」（企業,自営業,医療機

関等の専門機関,病院,起業,非営利組織,その他）で職を

得ていた（文部科学省 2019）.しかしながら,「アカデ

ミア」に就職した者のうち約6割は任期付きであり,博
士課程修了後3.5年後の状況においても「アカデミア」

に就職した者の約半数以上が任期付きであった（文部

科学省 2019）.このようにアカデミアで正規の職を得

ることは容易ではない. 
他方,同じ時期に「非アカデミア」に就職した者は,

博士課程修了後1.5年後の状況で,約9割が正社員・正職

員等の安定した職を得ており（文部科学省 2019）,「非

アカデミア」が博士課程修了者の採用に前向きである

ことが示唆される.他方,産業界をはじめとした社会に

よる博士課程修了者への評価が必ずしも高くないとの

指摘もある（野村総合研究所 2010）. 
これらから,非アカデミア,特に企業と博士課程修了

者との間に企業採用についてのギャップがあるといえ

る.このギャップは,何によって生じるのか.また,この

ギャップが博士課程修了者の企業採用に影響を与えて

いるのではないか.このような視点から分析及び考察

を進めていく.なお,政府が理工系博士課程修了者の完

全雇用を目標に掲げていることから，本稿は,他の専攻

分野の博士課程修了者よりも企業への就職率が高い理

工系分野の博士課程修了者及び企業を研究対象とする

こととした.

本稿では,以下の用語について,下記のように定義し

使用する.「企業」とは,民間企業を指し,本稿の分析に

用いた調査における「研究」とは,企業における研究で

あり,研究所とは企業の研究職という意味に限定して用

いることとする. 
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2. 問題設定

2.1. 博士課程修了者のキャリア 
これまで博士課程修了者のキャリアに関する研究は

乏しいものの（山脇 2019），博士課程修了者を論じて

きた研究は一定数存在する.博士課程修了者が希望する

キャリアに関する調査データとして,文部科学省の意識

調査がある.この調査によると,博士課程修了者が希望

する就職先は,大学 51.5％,公的研究機関 15％,企業

19.9％,医療機関等の専門機関 6.9％,起業 2.5％,その他

3.7％,自営 0.7％という結果であった（文部科学省 
2019）．これより,博士課程修了者が希望するキャリア

で最も多かったのは,アカデミアで,全体の約 65％,2 番

目が,企業で約 20％であった.先行研究では,大学教員と

して就職する者は,新卒者ではなく,ポストドクターあ

るいは企業や官公庁出身者であるケースが増えている

ことが指摘されており（浦田 2005）,博士課程修了者

がアカデミアに就職することは容易ではないことがう

かがえる. 
キャリアパスについては,ポストドクターらが,研究

プロジェクト終了後の進路の選択肢が少ない（森ほか

2013）.年齢を重ねることによって,ポストドクター,助
教等のアカデミックポジション,企業,公務員等への就

職が不利になる（葛原 2016）との指摘があり,博士課

程の学生のキャリアは厳しい状況といえる．

2.2. 博士課程修了者のキャリア意識 
文部科学省が,博士課程入学以降のキャリアに対する

意識の変化に関する調査をおこなっている.この調査か

ら,博士課程入学後,年数が経過するにつれて,アカデミ

アを希望する者の割合が高まり,アカデミア・非アカデ

ミアの両方を希望する者の割合が減少していくことが

確認されている（文部科学省 2016）． 
企業就職をした博士課程修了者は,大学院での研究活

動を通じて身につけた思考様式・行動様式を活かせる

業務を希望している割合が高かった（奥井 2009）.す
なわち,博士課程修了者は身に着けた研究に関連する能

力を仕事で活かしたいと考えているが,企業では,自身

の研究能力が十分に活かせないと考え,年数が経過する

につれアカデミアへの就職志向が強くなることがうか

がえる. 
2.3. 博士課程修了者の就職活動 
就職活動に関する調査において，就職先への専攻別

の応募者割合に関する結果では,アカデミア（大学,大学

共同利用機関,高専,短大）に応募した者の専攻分野別割

合でアカデミアに応募した者は,理学 42.8％,工学

42.9％,人文・社会85.1％となっていた．また,企業に応

募した者の割合は,理学 48.4％,工学 61.5％,人文・社会

7.8％という結果であり（鐘ヶ江 2011）,専攻分野別で

博士課程修了後の希望就職先をみると前述の文部科学

省の調査とは異なる傾向が示され,理学及び工学の博士

課程の学生は,アカデミアのみならず,非アカデミアへ

の就職活動を行っていた．鐘ヶ江（2011）は,博士課程

の学生への進路選択やキャリアパス構築の支援につい

て,在学時の情報提供や支援にとどまらず,修了後を視

野に入れた多様な進路・キャリアパスへの考え方や進

路選択への理解の醸成等が必要であるとしている．一

方で,博士課程学生の就職情報源は,客観的・数値的なデ

ータでなく,主観的な情報であり,研究室の先輩や友人

といった比較的狭い範囲から得られた情報をもとに就

職先の意思決定を行っている（山脇 2019）とされてお

り, 在学時の情報提供に課題があることがうかがえる． 
博士課程の学生の就職活動時期が,学士・修士とほぼ

同時期で,就職活動時期と博士論文作成時期が重なるこ

とが博士課程の学生の時間的な制約となり,博士課程の

学生の就職活動に影響しているとの見解が示されてお

り（鐘ヶ江 2011）,博士の就職活動は,学士及び修士と

は異なる状況であるといえる. 
2.4. 博士課程修了者の企業就職 
博士課程修了後に企業に就職した者を専攻分野別で

みると,工学系の約 45％,理学系の約 35％が,企業に就

職しており（文部科学省 2018）,他の専攻分野に比べ,
理工系博士課程修了者は企業就職が多い.博士課程修了

者の企業就職は,賃金の高さ,雇用の安定性という情報

で決まることや博士課程の学生は,企業に応募しても無

駄だという共有された社会的価値観が研究室内で共有

されていたと予想されるとの見解が示されている（山

脇 2019）．博士課程修了後のキャリアパスが不明瞭で

あり,博士課程で獲得した専門性を企業でどのように活

かせるか,企業の何割が専門性を評価し「博士人材」と

して受け入れてくれるかが十分明らかではない（神中

2019）との指摘もあり,博士課程の学生や博士課程修了

者が課程修了後のキャリアをネガティブに捉えている

といえる．その背景には, 先行研究で指摘されている博

士課程修了者の厳しいキャリアパスが影響している可

能性がある．

2.5. 企業の博士課程修了者の採用 
博士課程修了者に対する企業の採用活動の有無と採

用についての調査では,採用活動を行い採用した 27％,
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採用活動を行ったが採用に至っていないが51％という

結果であった（経済同友会 2016）.博士課程修了者と

修士課程修了者の採用の比較については,企業の評価は

決して低いものではないが,修士修了者と比べて特段の

優位性がないとされる場合は,少なくとも定年退職まで

の間に 3 年以上長く勤めることができる若い修士課程

修了者の方が評価される向きがあることが指摘されて

いる（野村総合研究所 2010）. 博士課程修了者が自ら

の能力を発揮できないことを自己責任とみなされる風

潮が強いことが指摘されており（奥井 2009）,企業の

博士課程修了者に対する評価は,厳しい状況といえる.  
博士課程修了者は,修士課程修了者よりも年齢を重ねて

いる分,高い能力と優れた人間性が期待されており,企
業が博士課程修了者を評価している調査結果もある

（野村総合研究所 2010）．一方で,博士課程修了者の企

業採用の意識は,全体的には前向きではない状況である

ことが数多く指摘されている．

2.6. 企業が求める博士課程修了者 
企業は,専門性に対する期待だけではなく,専門性に

こだわらない研究開発の推進やこれまでに培ってきた

人的なネットワークや経験を活かした幅広い活躍を期

待している（葛原 2016）とされているが,前出の先行

研究から博士課程修了者は,企業でも大学で培った研究

能力を活かしたいと考えていた．一方で,企業は,専門性

にこだわらない幅広い活躍を期待しており,企業と博士

課程修了者に意識の違いがみうけられる.文部科学省

（2017）においても博士課程在籍者の意識と企業の意

識にギャップがあることが指摘されている．実際に博

士課程修了者の企業採用は進んでおらず,博士課程修了

者と企業の間に採用に関するミスマッチがあるといえ

る. 
企業とのミスマッチを形成する一つの要因に博士課

程在籍者の専門性に対する考え方や企業観があるとし,
博士人材のキャリアパスの多様化を進めるには,就職に

対する価値観の多様化や企業就職に対するイメージの

改善が必要であることが指摘されている（文部科学省

2017）.以上の先行研究を踏まえ，本稿は,博士人材を

受け入れてきた実績のある理工系企業の博士課程修了

者の企業採用に関する意識から博士課程在籍者・博士

課程修了者に対して理工系企業がもっている採用意識

や期待を分析し，従来のミスマッチについての先行研

究や言説に対して新たな示唆を与えることを目的とす

る. 

3. 調査・方法

3.1. 調査 
大隅基礎科学創成財団（2020）は,博士課程修了者の

企業への就職に関するアンケート調査を実施し,この調

査のうち「企業が採用した博士課程修了者に対する率

直な意見」及び「博士課程研究者へのメッセージ」に

は,就職活動や就職情報からは得ることができない企業

の本音が数多く含まれていた.自由記載の回答は,選択

式の質問では表出しない問題を解く手がかりをみつけ

ることができると考え,この2つの質問への自由記載か

ら共通する全体像をみつけ出し,理工系企業における博

士課程修了者の採用に関する認識を分析する. 
3.2. 方法 
本稿は,サンプルサイズが小さいこと及び分析者の問

題意識によるバイアスを排除するために2つの方法を

用いて分析を行う．方法の1つは,立命館大学樋口耕一

教授が開発したKH Coderによる計量テキスト分析,も
う１つは,名古屋大学大谷尚教授（現名古屋経済大学特

任教授）によって開発された質的分析手法SCATである.
樋口（2004）は,KH Coderについて, テキスト型デー

タを統計システムで扱える形に整理し,統計システム上

で自己組織化マップの作成ができ,特定の語を選ぶ手作

業を一切まじえずに,語の布置を行うことができる手法

であると説明している. 
SCATについて,大谷（2007）は,初学者が比較的容易

に着手し得る質的データ分析のための手法であり,一定

の有効性が検証され,一つだけのケースのデータやアン

ケートの自由記載等の比較的小さな質的データの分析

に有効であるとしている．また,SCATは,言語データを

セグメント化し,データの中の着目すべき語句,それを

言いかえるためのデータ外の語句,それを説明するため

の語句,そこから浮き上がるテーマ・構成概念の4ステ

ップのコーディングとそのテーマや構成概念を紡いだ

ストーリー・ラインと理論を記述する分析方法である．

本稿は, KH Coder とSCAT の2つの方法を用い,得ら

れたデータを処理し,2名でデータの中の関連性を体系

的に整理し,分析を行った. 
3.3. 調査内容 
（1） 調査名：「博士課程修了者の企業への就職に関す

るアンケート調査結果」

（2） 質問①：「企業が採用した博士課程修了者に対す

る率直な意見」, 質問②：「博士課程研究者へのメッセ

ージ」
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（3）調査実施：公益財団法人大隅基礎科学創成財団 
（4）調査対象：質問① 科学・技術系企業11社（A社

からK社,社名非公開）, 質問② 企業9社（アサヒグル

ープホールディングス,コニカミノルタ,サントリーホ

ールディングス,昭和電工,大日本住友製薬,日本アイ・

ビー・エム,堀場製作所,三井化学,三菱電機（株式会社

略称）

（5）調査実施期間：2019年6月27日～7月31日 
（6）調査項目：質問①, 質問②ともに自由記載 
3.4. 分析 
3.4.1. KH Coder による分析 

KH Coderでの分析準備として,漢字,英字が混在して

いる語,読み方と意味は同じで表記が異なる語はどちら

かに統一するようクリーニングを行った.たとえば,
「Dr」,「ドクター」→「博士」,「ヒト」→「人」,「人

財」→「人材」,「Innovation」→「イノベーション」

等に統一し,共起ネットワークを作成した. 
共起ネットワークは,出現位置が中央であるほど中心

的な存在となる.また,円のサイズが大きいほど語の出

現頻度が高くなり,線が太いと関係が深いとされる. 
3.4.2. SCAT によるデータ分析方法 
大谷（2007）にもとづき, SCATでの分析の準備とし

て,Microsoft Excelに言語データを入力し,以下の〈1〉
から〈5〉にセグメント化した． 
〈1〉データの中の着目すべき語句の記入． 
〈2〉 前項を言いかえるためのデータ外の語句の記入． 
〈3〉前項を説明するための概念,語句,文字列の記入． 
〈4〉テーマ・構成概念の記入． 
〈5〉疑問・課題の記入． 
〈1〉から〈5〉までがコーディングである．コーディ

ングの後にデータを紡ぎ合わせ,小さなストーリー・ラ

インを作成するというステップで分析していく．たと

えば,テクストが,「専門分野に対する知識や経験を活か

す気持ちと社会人となって新たな気持ちで新しい分野

に挑戦する気持ちとを両立させることを期待していま

す」の場合は, 〈1〉データの中の着目すべき語句は,
「専門分野に対する知識や経験を活かす気持ち」,「新

たな気持ちで新しい分野に挑戦する気持ち」の2つとし

た．〈2〉テクスト中の語句の言いかえは, 〈1〉を「新

たな気持ちで社会に出て,専門分野の知識や経験を活か

し,新しい分野に挑戦してほしい」に言いかえた．〈3〉
は, 〈2〉を説明するようなテクスト外の概念とされ,
「社会（企業）では,新しい分野に挑む必要がある」,
「これまでの経験と知識を活かし,新たな挑戦を求め

る」とした．〈4〉のテーマ・構成概念は,前後や全体の

文脈を考慮し,本稿では「博士課程修了者の高い専門性」,
「研究プロセスから得られる専門分野外の能力」,「専

門外の分野への挑戦と活躍」とした．〈5〉疑問・課題

は,「社会に出て,企業で新たな挑戦は容易ではない」,
「挑戦に対し,企業が支援してくれるのか」の2つとし

た．

4. 結果

4.1. KH Coder による分析結果 
「企業が採用した博士課程修了者に対する率直な意

見」については,1001の総抽出語,出現回数が3回以上の

語が31語あった.「博士課程研究者へのメッセージ」に

ついては,総抽出語は2037,出現回数4回以上が37語で

あった.それぞれ固有名詞,人名,地名,組織名を除外し,
共起ネットワーク（図１,図2）を作成した. 
図1の「企業が採用した博士課程修了者に対する率直

な意見」の共起ネットワークは,「博士」「研究」「専門」

が,別のグループに位置していた.また,「評価」が「学

生」「分野」とリンクしていた.「能力」が「仮説」「検

証」につながり,「仮説」「検証」が「新しい」「認識」

につながっていた. 
図2の「博士課程研究者へのメッセージ」の共起ネッ

トワークは, 「博士」「研究」が中央に位置し,「博士」

が「研究」と「企業」につながっていた.また,「研究」

は「能力」,「企業」が「博士」につながっていた.これ

らの関連性を示す文例として, 質問①の中に,「自分の

専門領域だけを深めたい指向の博士社員は,率直なとこ

ろ当社では大きな成果も挙げていないし,評価もされて

いないが,専門領域を修めたことによる習得の仕方や自

身の地頭の良さをベースに非専門領域（技術開発の域

を超えたビジネス,企画,営業も含め）まで能力を伸張で

きた者は着実に実績を挙げ高く評価されている」とい

う意見があげられた．質問②では,「企業がイノベーシ

ョンを起こしていくためには,専門分野を深く掘り下げ,
学習,研究した経験を持つ人材は不可欠です．そのため

には,博士課程に進学し,チャレンジングな目標に向け

て,研究を深く掘り下げて,熱意を持って取り組むこと

は大変重要です」というメッセージがみられた．

4.2. SCAT による分析結果 
質問①及び質問②をコーディングし,テーマ・構成概

念に区分した．（表1,表2）
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表1 企業が採用した博士課程修了者に対する率直な意見のSCAT分析の一部 

テクスト
〈1〉データの中の着

⽬すべき語句
〈2〉テクスト中の語

句の⾔いかえ
〈3〉左を説明するよ
うなテクスト外の概念

〈4〉テーマ・構成概
念（前後や全体の⽂脈

を考慮して）
〈5〉疑問・課題

専⾨分野に対する知識
や経験を活かす気持ち
と,社会⼈となって新た
な気持ちで新しい
分野に挑戦する気持ち
とを両⽴させることを
期待しています．

専⾨分野に対する知識
や経験を活かす気持ち,
新たな気持ちで新しい
分野に挑戦する気持
ち．

新たな気持ちで社会に
出て,専⾨分野の知識や
経験を活かし,新しい分
野に挑戦してほしい．

社会（企業）では,新し
い分野に挑む必要があ
る．これまでの経験と
知識を活かし,新たな挑
戦を求める．

①博⼠課程修了者の⾼
い専⾨性,②研究プロセ
スから得られる専⾨分
野外の能⼒,③専⾨外の
分野への挑戦と活躍

社会に出て,企業で新た
な挑戦は容易ではな
い？,挑戦に対し,企業
が⽀援してくれるの
か？

学会活動を通じた他流
試合で活躍する⼈材は,
世界で先端を極める意
識の⾼い⼈であり,企業
に⼊っても外に世界を
向けてチャレンジする
⼈財のため,成果を出し
ており有益である．

学会活動を通じた他流
試合で活躍する⼈材,世
界で先端を極める意識
の⾼い⼈材．

企業は,多分野や世界に
向けてチャレンジし,成
果を出すことを求めて
いる．

企業は,博⼠課程修了者
に世界の先端を極め,企
業に価値をもたらす⼈
材を求めている．

①博⼠課程修了者の⾼
い専⾨性,②世界の先端
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価値をもたらす⼈材．

企業は,博⼠課程修了者
に成果を求めており,成
果は,世界の先端への
チャレンジにある．

表2 博士課程研究者へのメッセージSCAT分析結果の一部
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⼤学で研究の実績を
しっかり積み,⾃ら課題
設定して解決する能⼒
を養い,困難を乗り越え
て博⼠号を取得したド
クター⼈財へのニーズ
は⾮常に⾼いものがあ
ります．

⼤学で研究の実績,⾃ら
課題設定して解決する
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博⼠号取得

企業は,研究実績,課題
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い専⾨性,②研究プロセ
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⾮常に⾼いが,博⼠課程
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識しているか？

[論文] 

5. 考察

本稿は,他の専攻分野よりも博士課程修了者を多数採

用している理工系企業の博士課程修了者の採用におけ

る企業の意見に着目し,2 つの方法で質的データを処理

し,データの中の関連性を体系的に整理した. 
5.1. KH Coder による分析 
「企業が採用した博士課程修了者に対する率直な意

見」のKH Coderによる分析結果については,企業は「博

士」,「研究」,「専門」を別々に考えていることが示唆

された.また,企業が学生時の専門分野や経験を評価し,
特に仮説-検証の能力に着目していた．よって,企業は博

士課程修了者のこれまでの経験や能力によって,企業に

新しい利益をもたらすことを求めていることがうかが

える. 
「博士課程研究者へのメッセージ」は,企業の代表や

取締役等のその企業の上層部から博士課程修了者に向

けたメッセージであり,博士課程修了者を人材として重

視していることが示唆された．また,対象が理工系企業

であったことが影響している可能性があるものの企業

はイノベーション創出に注力しており,企業のイノベー

ション創出の観点において,博士の研究能力を求めてい

ることが示唆された. 
5.2. SCAT による分析 

SCATにおける区分から得られたテーマ・構成概念は,
以下の3つであった. 
① 博士課程修了者の高い専門性

② 研究プロセスから得られる専門分野外の能力

③ 専門外の分野への挑戦と活躍

これより,本稿の調査対象の理工系企業に限定される

結果であるが,調査対象となった理工系企業の多くは,
①の専門性にくわえ②の研究プロセスから得られる専

門分野外の能力を合わせた2つの能力を博士課程修了

者に求めている.また,③専門外の分野への挑戦と活躍

については,博士課程修了者が企業に入社した後に専門

外の分野に挑戦することを求め,専門外の分野でも活躍

することを期待していることがうかがえる. 
 「企業が採用した博士課程修了者に対する率直な意

見」のステップであるストーリー・ラインについては,
「調査対象の理工系企業は,博士課程修了者に専門分野

に対する知識,経験,研究プロセスから得られる仮説-検
証の能力を求めている.また,企業は,社員に能動的な行

動を求めており,修士課程修了者と比較して,優れてい

るとされている博士課程修了者の能動的な行動を評価

している.入社後は,専門分野外の広い視野を持ち,新し

い分野に挑戦し,成果をあげることを期待している」と

まとめることができる. 
 「博士課程研究者へのメッセージ」のストーリー・

ラインは,「以前の企業であれば,過去の成功体験から博

士課程修了者を採用する意向を持っていなかった.しか

し,現在は,国際的な競争力,競争優位性,イノベーション

創出が,理工系企業に必須であり,博士課程での高い専

門性と研究プロセスで培った多様な能力を持つ人材獲

得が不可欠であり,博士課程修了者を積極的に採用した

い」とまとめることができる. 
SCATによる分析から企業は,①博士課程修了者の高

い専門性を評価し,②研究プロセスから得られる専門分

野外の能力を有していることを求め,③専門外へ挑戦し,
その専門分野外で活躍することを期待しており,上記の

①,②,③に該当する人材であれば,積極的に採用する意

向を示していた. 
文部科学省（2017）は,博士課程在籍者の専門性に対

する考え方や企業観は,企業との採用のミスマッチを形

成する一つの要因と捉えることができる.また,企業は

博士課程在籍者の専門性を評価しているが,現在の「専

門性」に固執することは「柔軟性」（あるいは「適応性」

や「受容能力」を含め）を阻害する要因になるのでは

ないかとの懸念を示している.本稿が対象とした理工系

企業に限定されるが,企業は,博士課程修了者の専門性

を評価しており,博士課程修了者の専門性をネガティブ

に捉える見解は,本稿では個別事例を除きみられなかっ

た.一方で,対象となった理工系企業は,博士課程修了者

に専門でない分野への挑戦や活躍を求めており,高い専

門性にくわえ,文部科学省（2017）が指摘する「柔軟性」,
「適応性」,「受容能力」を含めた能力を企業が求めて

いるといえる. 
岩出（2020）は,現代日本の人的資源管理におけるス

ペシャリストとプロフェッショナルを論じている.プロ

フェッショナルは,特定の専門分野における高度な専門

教育を受け,専門的知識や技術を有し,特定の専門分野

である学会等に属し,特定の専門分野における自己の評

価に大きな関心を持つとしている.このことから,博士

課程の学生は,プロフェッショナルの面を多く有してい

るといえる.他方,スペシャリストについては,会社への

帰属意識やコミットメントを持ち,研究開発及び技術等

の高度な専門性があり,企業競争優位を左右する人材を

− 6−
新潟大学高等教育研究　第 10 巻，2022



[論文] 

5. 考察

本稿は,他の専攻分野よりも博士課程修了者を多数採

用している理工系企業の博士課程修了者の採用におけ

る企業の意見に着目し,2 つの方法で質的データを処理

し,データの中の関連性を体系的に整理した. 
5.1. KH Coder による分析 
「企業が採用した博士課程修了者に対する率直な意

見」のKH Coderによる分析結果については,企業は「博

士」,「研究」,「専門」を別々に考えていることが示唆

された.また,企業が学生時の専門分野や経験を評価し,
特に仮説-検証の能力に着目していた．よって,企業は博

士課程修了者のこれまでの経験や能力によって,企業に

新しい利益をもたらすことを求めていることがうかが

える. 
「博士課程研究者へのメッセージ」は,企業の代表や

取締役等のその企業の上層部から博士課程修了者に向

けたメッセージであり,博士課程修了者を人材として重

視していることが示唆された．また,対象が理工系企業

であったことが影響している可能性があるものの企業

はイノベーション創出に注力しており,企業のイノベー

ション創出の観点において,博士の研究能力を求めてい

ることが示唆された. 
5.2. SCAT による分析 

SCATにおける区分から得られたテーマ・構成概念は,
以下の3つであった. 
① 博士課程修了者の高い専門性

② 研究プロセスから得られる専門分野外の能力

③ 専門外の分野への挑戦と活躍

これより,本稿の調査対象の理工系企業に限定される

結果であるが,調査対象となった理工系企業の多くは,
①の専門性にくわえ②の研究プロセスから得られる専

門分野外の能力を合わせた2つの能力を博士課程修了

者に求めている.また,③専門外の分野への挑戦と活躍

については,博士課程修了者が企業に入社した後に専門

外の分野に挑戦することを求め,専門外の分野でも活躍

することを期待していることがうかがえる. 
 「企業が採用した博士課程修了者に対する率直な意

見」のステップであるストーリー・ラインについては,
「調査対象の理工系企業は,博士課程修了者に専門分野

に対する知識,経験,研究プロセスから得られる仮説-検
証の能力を求めている.また,企業は,社員に能動的な行

動を求めており,修士課程修了者と比較して,優れてい

るとされている博士課程修了者の能動的な行動を評価

している.入社後は,専門分野外の広い視野を持ち,新し

い分野に挑戦し,成果をあげることを期待している」と

まとめることができる. 
 「博士課程研究者へのメッセージ」のストーリー・

ラインは,「以前の企業であれば,過去の成功体験から博

士課程修了者を採用する意向を持っていなかった.しか

し,現在は,国際的な競争力,競争優位性,イノベーション

創出が,理工系企業に必須であり,博士課程での高い専

門性と研究プロセスで培った多様な能力を持つ人材獲

得が不可欠であり,博士課程修了者を積極的に採用した

い」とまとめることができる. 
SCATによる分析から企業は,①博士課程修了者の高

い専門性を評価し,②研究プロセスから得られる専門分

野外の能力を有していることを求め,③専門外へ挑戦し,
その専門分野外で活躍することを期待しており,上記の

①,②,③に該当する人材であれば,積極的に採用する意

向を示していた. 
文部科学省（2017）は,博士課程在籍者の専門性に対

する考え方や企業観は,企業との採用のミスマッチを形

成する一つの要因と捉えることができる.また,企業は

博士課程在籍者の専門性を評価しているが,現在の「専

門性」に固執することは「柔軟性」（あるいは「適応性」

や「受容能力」を含め）を阻害する要因になるのでは

ないかとの懸念を示している.本稿が対象とした理工系

企業に限定されるが,企業は,博士課程修了者の専門性

を評価しており,博士課程修了者の専門性をネガティブ

に捉える見解は,本稿では個別事例を除きみられなかっ

た.一方で,対象となった理工系企業は,博士課程修了者

に専門でない分野への挑戦や活躍を求めており,高い専

門性にくわえ,文部科学省（2017）が指摘する「柔軟性」,
「適応性」,「受容能力」を含めた能力を企業が求めて

いるといえる. 
岩出（2020）は,現代日本の人的資源管理におけるス

ペシャリストとプロフェッショナルを論じている.プロ

フェッショナルは,特定の専門分野における高度な専門

教育を受け,専門的知識や技術を有し,特定の専門分野

である学会等に属し,特定の専門分野における自己の評

価に大きな関心を持つとしている.このことから,博士

課程の学生は,プロフェッショナルの面を多く有してい

るといえる.他方,スペシャリストについては,会社への

帰属意識やコミットメントを持ち,研究開発及び技術等

の高度な専門性があり,企業競争優位を左右する人材を
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スペシャリストとしている（岩出 2020）. 
本稿の分析から,対象となった理工系企業は,先の①

から③を博士課程修了者に求めていた.①の高い専門性

については,プロフェッショナルの側面であり,②の専

門分野外の能力と③の専門外への挑戦と活躍は,スペシ

ャリストの側面との関連が大きいといえ,企業が博士課

程修了者に求めるものは,対象の理工系企業に限定され

るが,プロフェッショナルとスペシャリストの双方の能

力を持つ人材であることが示唆される. 
他方,博士課程の学生は,博士課程修了に向けた研究

をゴールに学修しており,彼らが大学で得る能力は,ス
ペシャリストの側面よりもプロフェッショナルの側面

が大きいといえる.岸（2010）は,一般的に「優秀な人

材」といった場合,「高い野心をもった即戦力となる者」

＝「有能な人材」という図式が成り立ちやすい.しかし,
「優秀な人材」とは,いわゆる高い野心をもった即戦力

となる人材のみを指すのではなく,組織のシステムが違

えば,当然それぞれの組織システムにとって「優秀な人

材」の意味内容に違いがでてくることを指摘している.
本稿の結果から,対象となった理工系企業が描く「優秀

な人材」とは,「有能な人材」＝「高い野心をもった即

戦力となる者」といえ,企業は,博士課程修了者に「高い

野心をもった即戦力」を求めているといえよう.一方で,
長く大学という組織に属している博士課程の学生が企

業就職を考えた時に,自身がその企業で高い野心をもち,
即戦力になることをイメージしづらく，企業が考える

「優秀な人材」と博士課程修了者の考える「優秀な人

材」は異なっていることが見えてくる. 
大久保（2016）は,採用は企業にとって投資であり,

採用基準には企業のこだわりがある．仮に応募者が集

まりにくくても採用基準では妥協しないという企業が

大半を占めることを示している.一方で,採用時の相互

期待の曖昧さ,能力評価の曖昧さが指摘されている（服

部 2017）.本稿が分析に用いた「企業が採用した博士

課程修了者に対する率直な意見」の中には,「（博士課程

修了者は）大変優秀な人が多いが,新卒採用にエントリ

ーしてくる人数が極めて少ない」という意見があり,こ
こでも企業と博士課程修了者にはギャップがみられた．

本稿は, 企業と博士課程修了者の企業採用についての

ギャップが何によって生じるのか. 理工系企業は，博

士課程在籍者・博士課程修了者に対してどのような採

用意識や期待をもっているのかを分析することで，企

業と博士課程修了者の採用に関するギャップを解消す

る手掛かりを得るために「企業の率直な意見」及び「メ

ッセージ」から企業が求める博士人材像の特徴を明ら

かにすることを試みた．

先行研究では,企業が博士課程修了者の採用に消極的

であることや企業が博士課程修了者の専門性をネガテ

ィブに捉えていることが指摘されていたが， 理工系企

業には,イノベーション創出が不可欠であり,本稿で対

象とした理工系企業は,イノベーション創出の観点から

博士課程修了者の採用に積極的であった. 
文部科学省（2017）は, 「（博士課程）学生」として

「自分のやりたい研究を行なうこと」と「職業研究者」

として「仕事として研究するために雇用されること」

は異なることを指摘しているが,博士課程修了者の企業

採用では,各企業が求める人材と入社後の期待を具体的

に示し,博士課程で培った能力が,企業における職業研

究者の仕事の中で活かせることを博士課程の学生及び

博士課程修了者へ明確に示すことが両者の企業採用の

ギャップの軽減につながり,このことが,企業が博士課

程修了者を採用する際のミスマッチを減らすことにも

つながると考えられる．

5.3. 研究の限界 

本稿には,2つの限界がある.１つ目は,サンプルサイ

ズが小さく,対象が限定されること．2つ目は調査した

企業が,理工系企業に限定され,理工系企業以外の博士

課程修了者の採用に関して検討することができなかっ

た.今後は,これらの課題を踏まえ,理工系企業以外の採

用に関する十分な調査を進め,理工系の博士課程修了者

よりも就職難とされる人文社会系の博士課程修了者の

キャリアについても検討していきたい. 
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