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第２部　パネルディスカッション「支援から戦略へ～組織と個人に必要なこと」

九州・沖縄アイランド女性研究者支援ネットワーク加盟の 11 大学理事・副学長

【コーディネーター】　会場の皆様、こんにちは。

それでは、パネルディスカッションを始めます。

私は、コーディネーターを務めます放送大学長崎

学習センターの伊東昌子です。どうぞ、よろしく

お願いいたします。（拍手）

放送大学長崎学習センター所長　伊東昌子
このパネルディスカッションは、本シンポジウ

ムの「女性の活躍推進に向けて～支援から戦略へ

～」というテーマに沿って、具体的に大学の取り

組み事例をご紹介いただきながら、今後の各大学

の方針と策定についてお話ししていただきます。

では、早速でありますが、前半のテーマ「女性

研究者の上位職への登用」を始めます。まず、こ

のテーマについて、九州大学から発表をお願いい

たします。

パネル討論テーマ①女性研究者の上位職へ
の登用

【九州大学】パネル討論テーマ「女性研究者
の上位職への登用」について

九州大学副理事　玉田薫
九州大学から、副理事の玉田と理事の内藤の男

女共同参画チームで発表します。パネル討論テー

マは、女性研究者の上位職への登用ですが、まず

問題提起です。「女性研究者の上位職への登用は

なぜ必要か」――先ほど上野先生が、多くの事例
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をお話しくださいましたが、一つは、女子学生、

若手女性研究者のロールモデルとして。しかしそ

れだけではなくて、大学及び社会の中で、多様な

人材が必要であるという重要な背景があります。

つまり問題提起の回答は、「多様な人材が活躍す

る社会を実現するため、世の中が必要としている」

ということです。そしてたくさんの法的な整備も

進んでいます。世界の情勢としても、2015年の

ＳＤＧｓ（持続可能な開発目標）の17項目の一

つに「ジェンダーの平等を実現しよう」というこ

とで大きく取り上げられています。

しかし、女性研究者の上位職登用はなかなか進

まず、こうした背景を踏まえての九大の取り組み

のご紹介ということになります。九大が行ってい

ますのは、まずは「活躍の可視化」、それによっ

て無意識のバイアスを外そうという試みです。

九州大学では、2009年に全国に先駆けて女性

枠による教員採用を開始し、国際公募により世界

中から800人を超える応募がある中、透明性の高

い２段階審査を経て50名の女性枠教員を採用し

ました。採択率は６％ ――もっと多くの教員を採

用すればよかったという見方もできます。そして、

彼女たちの業績を調べてみましたところ、女性枠

教員は実は九大の男性平均よりも論文数が多いと

いうことがわかりました。トップ10％ジャーナル

というのは論文の質の話になりますが、こちらに

ついては九大全体の女性平均の方が男性平均より

も業績が良いという統計データが出てきました。

ではなぜ女性の業績がそれほど高いのか。女性

教授が優秀なのか。―― 違います。実は若手教

員が優秀なのです。こちらは女性枠教員のライフ

イベントに関するデータですが、若い世代のワー

ク・ライフ・バランスは、近年急激に改善してき

ています。この世代は研究業績も高く、いい論文

をたくさん書いています。すなわち環境さえ整え

ば、結婚・出産は研究の妨げにはならないという

ことがデータで示されています。女性の業績のほ

うが男性より劣っている、女性をとると業績が下

がるというふうに思いがちですが、実際はそのよ

うなことはないということをデータが示していま

す。このように、データを公表するということが

無意識のバイアスを正すのに非常に有効であると

いうことです。

九州大学理事・事務局長　内藤敏也
ここからは内藤がお話します。今、玉田副理事

が説明したさまざまな課題に対して、九州大学と

して、どのように取り組んでいるのか。それをこ

れからお話ししたいと思います。
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九州大学が平成 29 年に取り組みましたのが、

配偶者帯同雇用制度でございます。これは、一定

の研究レベルに達したすぐれた先生につきまして

は、その先生と同時に、あるいは連続して、配偶

者の研究者の方も雇用するという仕組みです。も

ちろん配偶者の方も教員審査は行うわけで、それ

はクリアしたという前提ですけれども、大学本部

のほうから、採用した学部に対して一定の補助金

を出すということをする仕組みでございます。こ

れは、アメリカでは幾つか例があるんですけれど

も、日本では初めて導入した例でございます。

次に、これから導入しようというのが、ダイ

バーシティ・スーパーグローバル教員育成研修

（SENTAN-Q）、これは、ダイバーシティ研究環境

実現イニシアティブ（先端型）事業に応募して採

択を受けたものでございます。優秀な女性の教員

に、上位職として引き続き九大にとどまっても

らって、なおかつ、すぐれたトップレベルの、海

外の研究者から直接指導を受けられるような研修

を行おうということを、このプログラムでは考え

ております。

具体的には、まず部局で審査をして、それから

全学的に、外部の方も参加頂き、非常に質の高い

教員ということの審査を行います。これにつき

ましては、女性、それから男性については若手

の37歳以下の教員について学内公募をしまして、

大体年間10人ぐらい選抜をします。海外の講師

を招いてきて、大学のガバナンスや、ダイバーシ

ティ・インクルーシブに関する講義、トップレベ

ルの講師によるアクティブラーニング指導、それ

から留学生の研究指導の実践、こういった研修を

行い、最終的には海外で実践を積んでいただきま

す。このような２年間の研修を修了した方につい

ては、１段階の内部昇格もしくは、期限つきで採

用されている教員についてはテニュアを獲得する

ということを修了認定の暁に行うものです。

これによって、２年後、つまり２年間のプログ

ラムの後に昇任させたい教員に対して、前もって、

あなたは九州大学に欠かせない研究者なので残っ

てほしいというメッセージを女性あるいは若手の

すぐれた教員に伝えることができるという効果も

あるかと思います。６年間のスケジュールになっ

ておりまして、１期生、２期生……、６期生まで

進めようと思っております。

この事業は、単に女性上位職を増やすことが目

的ではなくて、世界の研究をリードする多様で秀

逸な女性研究者人材を発掘して、その実力を、例

えば海外の先生方との接点を通じて伸ばし、ア

ピールすることも考えられています。ただ、この

プログラムについては、ハードルを一定程度高く

設けようと思っておりまして、一定の選考基準を

設ける予定です。

【コーディネーター】　引き続きまして、他の大学

からも独自の取り組みをご紹介いただきたいと思

います。
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【大分大学】女性研究者をリーダーとした産
学連携研究

 

大分大学副学長　松浦恵子
大分大学は２年前の2017年度から、ダイバー

シティ研究環境実現イニシアティブ（牽引型）に

採択されて、現在、大分大学を含む４機関ととも

に共同研究を行っています。この中には、焼酎の

いいちこで有名な三和酒類株式会社や、お醤油で

有名なフンドーキン株式会社と一緒にやっていま

す。10 個のテーマを設けて、それぞれ女性研究

者がリーダーとなった共同研究を行っています。

このリーダーには、今まで女性がなったことが

ない、あるいはなりにくいといった状況がござい

ました。その女性がリーダーになる研究を行うこ

とによって、もちろん目に見える成果として、国

内外の学会に行ったり、論文を投稿したり、特許

をとったりといった成果が出ています。目に見え

ない成果として、意識改革が行われて、若い女性

研究者が、自分が組織の名を背負って研究してい

るんだといった責任感や上昇志向を初めて持てる

ようになりました。また、そういう女性の活躍を

見た男性上司が、「女性を活躍させるというのは、

こういういいことがあるんだ」と認識して、今ま

で大分のこの田舎のものづくり業界の現場に女性

はほとんどいなかったのですが、そこに女性が入

るようになったという成果が出ています。

こういった特に理系の女性研究者や技術者に

とっての上位職登用に対して効果を発揮し、昇進

を生み出すものと思っております。以上です。

【九州産業大学】私立だからこそ進めやすい
女性研究者上位職登用

 

九州産業大学理事・副学長　秋山優
九州産業大学です。今日、登壇しております中

では、本学は、ＯＩＳＴ――沖縄科学技術大学院

大学と同様に私立大学と呼ばれる大学でございま

す。それで、標題のように「私立大学だからこそ

進めやすい」というのも、実は、少し語弊がある

ので、あらかじめご了解いただきたいのですが、

私立大学だからこそ進めにくい面もあります。

本学の事情で申し上げると、一つは、職位の昇

任のことが挙げられます。助教、講師、准教授、

教授に上がる昇任で、ポストの数が固定化されて

いるわけではないので、したがって、定められた

昇任基準を充たしていれば、性別によらず昇任審

査の対象となり、教授にも就任いたします。

ただ、もともと、先ほど上野先生のご報告にも

ありましたように、採用の時点で、入り口が狭く

なっていないかというのは、我々も気にしていま

す。そこで、女性教員をなるべく採用する方向で、
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先入観を持たないように、偏見を持たないように

ということを実際に採用に当たる学部などに呼び

かけて、女性教員がいたら積極的に採用してみる

ことを考えていただけませんかとお願いしている

ところです。学校教育法が変わり、学長権限が強

化されたおかげで、私立大学は、やっといろいろ

な施策がトップダウンで打てるようになってきて

います。

もう一つは、いわゆる子育て期の教員等への合

理的な配慮です。これも、これまで、いわゆる慣

例で、学部長などによる配慮のもとで行われてき

ましたが、今後は、我々の課題として、これをルー

ル化して、何とか明文化しておく必要があるので

はないかと思い、仕組みを考えているところです。

それから最後に、教員役職者への登用について、

少し述べたいと思います。学長指名による部・所

長選出になりましたので、学部長、研究科長、そ

れから教務部や各センターなどの部・所長も、学

長の意向で決められるようになりました。随分前

は、各学部から人を出し合って決めるということ

で、どうしても男性の役職者が圧倒的に多かった

のですが、今は、女性の学部長も出ております

し、教授でなければできない枠も取り払って、准

教授の方であってもお任せしたい方がいれば、セ

ンター長もお任せすることができるようになりま

した。

実は女性研究者に限らず、大学の研究者という

のは、なかなか役職に向けての訓練を受けていま

せんので、役職者になるためのプログラムなども

行いながら、その職位に合った、あるいは適材適

所に役職候補者を配置できるようにということ

も、今、やっと取りかかっているところです。

【長崎大学】海外派遣支援制度

長崎大学副学長　吉田ゆり
長崎大学では、ダイバーシティ研究環境実現イ

ニシアティブ（特色型）によって、今まで男女問

わず、育児や介護のライフイベントについてのサ

ポートを中心に取り組みをしてまいりましたが、

大学の人事方針が、教授への昇進の際には、１年

以上の海外での研究従事経験を重視すると、明確

に一つ打ち出されました。これに対して、女性研

究者がなかなか海外に行きにくい、ライフイベン

トもあるし、なかなか職場の同意を得られないと

いうようなことがあります。

こういったことをサポートするために、長崎大

学では、女性の研究者に限りますが、海外派遣支

援制度をつくりました。そして、実質的に活用で

きる制度にしないといけないということで、三つ

のタイプをつくりまして、長期派遣、これは６カ

月以上行かれる方、じっくり自分の最先端の研究

を深めてもらうという６カ月のパターンと、中期

派遣となる、研究の下準備に行く、調査に行くと

いうような３カ月のパターンと、短期派遣は、国

際学会や調査研究、短いスパンでも行けるように、

とにかくハードルを下げて、みんな女性研究者に

どんどん使ってもらえるようにという形で支援が

できるようにという制度をつくりました。それが
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今の目玉です。

【宮崎大学】上位職登用のためのポジティブ
アクション「アテナプラン」

 

宮崎大学理事・副学長　伊達紫
宮崎大学がご紹介をしたい取り組みは、上位職

登用のためのポジティブ・アクションで「アテナ

プラン」です。――アテナといいますのは、ご存

じの方が多いと思いますが、ギリシャ神話の知の

女神アテナとばかり思っていたところ、戦いの女

神であるということで、現在は少し戦いの女神の

ほうにシフトしているかなと思いつつ、この取り

組みをやっています。

具体的には、地方大学、我々のところは、九

州の東の南にあります。平成27年～ 28年ごろ、

教員数が600名で、女性の准教授、教授が40名

でした。その中で、自然科学系の准教授、教授は

８名でした。その10年ぐらい、全く数字が動い

ていないというところを何とかしなければいけな

いというのと同時に、そのころから、国立大学へ

の運営費交付金の削減が非常にシビアに行われる

ようになりまして、そんな中、人を採用する、ど

ういう人材が必要かというところを各部局が非常

に熱心に考えるようになったというのもあると思

います。

お金を捻出するために、うちの大学では、中小

企業ですので、各部局に向こう５年の財務計画を

出してください、人件費を何とかしようというな

らそれでもよい、物件費を何とかしようならそれ

でもよい、ここの教授職を次、定年後は准教授で

とるならそれでもよいということで、削減計画を

出してもらいましたところ、実は、かなり削減す

ることができました。こんなことで削減が達成で

きるのかなと疑心暗鬼だったのは、正直、事実な

んですけれども、そういうことと相まって、この

女性教員、内部におられる准教授、及び講師とし

て在籍している方で博士の資格を持っている、す

ぐれた研究業績を持って、上位職としての職務を

完全に遂行できるという人を部局長、挙げてくだ

さいということで、推薦をいただくことにしまし

た。

そこで、推薦を受けて学長が本学の教員選考規

定の申し合わせにあります公募によらない選考と

いうのを採用し、資格審査は厳しく行います。そ

れを行って、教授職等、上位職に上げるという取

り組みを実施いたしました。３年間で４名の自然

科学系の部局の教授が誕生し、この制度への関心

が、人件費削減云々と相まって非常に高まってお

り、私のところにも、かなりの人事担当の方が聞

きに来られたりもします。

ですので、今やその上位職における誰が、女性

男性というのは先に来ずに、この人のこの研究を

うちの大学の目玉としたい、あるいは地域にとっ

てこの人の研究が重要だというところで、上位職

に登用するため、ある意味、いい意味でバイアス

が少しずつとれてきているのかなというところで

この制度を運用しています。今も候補者が２名ほ

どおりまして、選考されるのを楽しみにしていま



第２部　パネルディスカッション「支援から戦略へ～組織と個人に必要なこと」 021

す。以上です。

【琉球大学】大学中枢への登用を見据えた
キャリアマネジメント

 

琉球大学理事・副学長　井上章二
琉球大学は、今年度、他大学と同じダイバーシ

ティ研究環境実現イニシアティブの先端型の採択

を受けました。その先端型の取り組みでは、三つ

の行動計画を立て、設定した数値目標等を実現し

ようと考えております。本日は、このシンポジウ

ムのテーマに沿った一つの取り組みを紹介させて

いただきます。

スライドにありますように、大学中枢への登用

を見据えたということで、女性教員が、将来的に

大学中枢部に参画できるように、管理運営能力の

向上を目指した取り組みを行うということでござ

います。

女性の上位職への登用ということは、研究力の

向上もさることながら、管理運営能力の向上を見

据えた人材育成のプログラムが必要かと考えてお

ります。具体的には、今、琉球大学が実施してい

る女性教員の短期研究専念制度や、国際学会派遣

費用助成事業といったものを今後も続けていくわ

けですけれども、この申請の際に、プラスアルファ

で他の組織、機関の先進的な組織運営等の実情に

ついて調査あるいは情報収集をしてくるという項

目を必須のものにしたいと考えております。

学会に参加するだけでなく、出張先周辺の機関

の先進的な組織運営等も勉強してきてもらうとい

うことで、先端的な知のみならず、先進的な組織

運営の好事例を頭に入れてきていただいて、その

後の大学での活動に活かしていただきたい。そう

することで、研究リーダーとしてだけではなく、

管理運営の面でもリーダーシップが発揮できるよ

うな教員に成長していただきたいという取り組み

です。

ただ、琉球大学は、上位職登用ということもさ

ることながら、女性教員が非常に少ない状況です

ので、先端型の取り組みでは三つの柱を立ててお

りますけれども、それらを軸に女性教員の数を増

やすということと、上位職へのステップアップを

進めていけるような研究環境も整備していきたい

と考えております。以上です。

【コーディネーター】　皆さん、ありがとうござい

ました。本年度は、九州大学、それから今お話が

ありました琉球大学以外にも、長崎大学、佐賀大

学が、新しく文部科学省のダイバーシティ研究環

境実現イニシアティブ事業（先端型）の補助事業

に採択されております。

佐賀大学さんからも、新しい事業のポイントを

ご説明いただいてよろしいでしょうか。

【佐賀大学】　私どもも、今年度採択されておりま

すので、先端型ということで女性研究者の海外派

遣、そして上位職への登用、そういったところは

プランの中にもちろん入っております。

ただ、学内でも、まだ最終的な合意形成には

至っておりません。したがって、私の個人的な考
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えを述べさせていただきますと、例えば年単位の

留学という時代ではないのではないかと。ですか

ら、いわゆる昔で言う文科省の在外短期研究員ぐ

らい、３カ月ぐらいをめどに何度も行ったり来た

りする。そして外国との研究連携を深めるという

のも一つの案であろうと。もちろん、若いオーバー

ドクターぐらいの研究者であれば、年単位で行か

れてもいいけれどもというのが、一つは、子育て

期間とかそういったときに、２年とかいう期間も

結構足かせになる。それよりも、６週間単位で年

に２回行くと。そういうことも支援できればいい

かなと考えているところでございます。

【コーディネーター】　ありがとうございました。

幾つかの大学にご紹介をいただきましたが、これ

までの話の中から、キーワードを拾っていきます

と、一つは教員選考の透明化ですね。どういうふ

うに選考されたかを明らかにしましょうという

話。それから、地域連携の女性リーダーを育成す

る話。それから、研究職ポスト、役員ポストの設立。

さらに先端型におきましては、グローバル人材採

用やグローバルで活躍する女性研究者育成がキー

ワードになっていたのではないかと思います。

各大学とも、女性教員の活躍する舞台の新設並

びに整備に非常にご尽力されている様子がよくわ

かってまいりました。一方で、結果として、女性

教員及び上位職の在籍率を上げたいけれども、実

際には思ったほど成果が得られていないという現

状もあるのかなと思います。

 

このスライドは、九州沖縄圏内と全国の国立大

学の平成21年度と平成30年度の職位ごとの在籍

率を比較したグラフです。九州大学に作成いた

だいたものです。これを見ますと、この10年間、

どの大学もどの職位でも、女性教員は増加してい

ることが見られます。

このグラフは、いただきましたデータをもとに、

横軸（ｘ軸）が全教員在籍率の平成21年から30

年への変化率（％）です。％の変化を示していま

Q-wea加盟大学における職階別女性比率の変化

全女性教員、教授在籍率変化
（平成21年から平成30年の変化ポイント）
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す。そして縦軸（y軸）に、教授在籍率の変化の

ポイントとして、散布図にしたものです。

せっかくですので、全教員比率が一番増えてお

ります大分大学にその誘因となったもの、また誘

因と考えられるものを教えていただきたいと思い

ます。

【大分大学】　９年ぐらい前に、やはり文部科学省

の事業で女性研究者支援事業というのがあって、

それが始まるときから、大分大学は、在籍比率、

女性の教員が全体の20％以上になるようにしよ

うと、最初から明確な目標を掲げてその事業を始

めたんですが、終わったときに20％に達しなく

て、すごく国から怒られました。評価はＢという

のをもらいました。

それをもらったことで、全学的に頑張らなけれ

ばいけないということで、その前から始めたポジ

ティブ・アクションとか、私が部局長めぐりをし

て、いろいろお願いをするとか、今、ほかの事業

もやっていて、理工学部を中心とした女性研究者

を増やそうという意識が部局長のほうにもできて

きたということが誘因になったのではないかなと

思っております。

ただ、私たちは、医学部医学科で女性教授が４

人になるとか、一応中身も少しずつは伴っていな

がら在籍比率も増やしてきたのかなと思っており

ます。

【コーディネーター】　ありがとうございます。も

う一つ、教授在籍率変化ポイントが高かった長崎

大学ですが、同様にその誘因と考えられるものを

お話しいただきたいと思います。

【長崎大学】　今、大分大学さんのお話を「ああ、

すごくよく似ているな」と思いつつ聞いておりま

した。私たちも、目標を決めてずっと取り組んで

きましたが、女性教授の伸び率がほんとうに伸び

なくて、とても苦労をいたしました。かえって苦

労をした点で、全学的に意識して目標に向けて努

力したのかなと思うのですが、大きく分けて、二

つの方向でやったというのが特徴です。

一つはトップダウン。大学の設計戦略として

トップダウンでやったことというのが、皆さん実

施されている女性の積極的な登用、雇用というポ

ジティブ・アクションですが、代々の学長が明確

に女性教授を増やすという人事方針を打ち出して

くれたということが一番大きかったと思います。

特に、学内に教授等選考委員会というのをつくり

まして、これは強力な学長のガバナンスで進めて

いますが、人事１件ごとに部局に任せるのではな

くて、全部、女性登用の可能性を視点に含んで検

討をする。そこに私、ダイバーシティ担当の副学

長も入りまして、この件は、女性ではなぜだめな

のか、女性の可能性はないのか、そういったこと

も含めて、検討を一つずつしてもらっています。

これで公募制ですし、学内での透明性を担保す

るというところに徹底的に取り組んできたという

ことが、一つ挙げられると思います。

もう一つは、ボトムアップの部分で、これも継

続的な意識改革なんですが、これは草の根です。

一つは、部局が教員選考をするときには、必ず上

位職登用に向けて、チェックシートをつくってく

ださいということで、ほんとうに今回の人事に関

しては女性という視点がなかったのかということ

を全部チェックして、私どもダイバーシティ推進

センターに提出をしてもらっています。

それから、諦めない部局長訪問と言っているん

ですが、私たち、ダイバーシティ推進センターが、

各学部やセンターの部局長さんに一つずつご挨拶
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をして、お願いをして、部局の現状をお聞きして、

お願いをしてということを繰り返しています。私

が近寄ってくると、少しおどおどされることもあ

りますが、そういうふうにして、草の根で続けて

いるというところ、この二つが方向性だと思いま

す。

しかし、これではまだ解決をいたしませんので、

今後の取り組みとしては、女性枠設定で教授昇進

の促進事業を新しく進めるつもりでおります。

【コーディネーター】　ありがとうございました。

これは、あくまでも平成21年度と30年度の比較

でお示ししておりますので、その時点でのデータ

であることをお断り申し上げておきます。それで

は、全てのパネリストの皆さんに意見交換をして

いただきます。まず、大学上層部の意識改革とし

て効果があったと思われるようなことが何かあり

ましたら、教えていただきたいと思います。

【琉球大学】　それでは、琉球大学について、私の

思いということも含めてお話しさせていただきま

す。現在、各大学が予算の関係から人事ポストを

留保するというような形も含めて、いろいろ取り

組まれていると思いますけれども、琉球大学は、

平成29年度から、教員ポスト運用戦略という形

で、各部局から毎年ポイント数で２％吸い上げる

という大学の方針をつくりました。そして、その

２％のうち１％は、学部の取り組みに対して戻し

ていくのですが、その中の一つに学長重点配分と

いう形で、学長が主導してここにこういうポスト

をつけるんだと提案をするというのがございま

す。

その中で、理系の女性教員が少ない部局に女性

教授ポストをつけるという提案がありまして、そ

こで、そのポストを該当する部局で競い合うとい

う形で、今までなかった部局に女性教授ポストが

つくということになりました。

それ以前からの取り組みに加えて、このような

インパクトのある取り組みを踏まえて、教員の中

で少しずつ意識が変わってきていることを実感し

ています。このような取り組みを受けて、部局長

が女性教員の増加をきちんと意識をして、部局の

中で議論をしていくという形で意識改革が、ほん

の少しずつですけれども、進んできているのかな

と思います。このようなトップダウンの取り組み

が、ある場面には必要だろうということを感じま

した。

【宮崎大学】　私どものところもポジティブ・アク

ションということで、女性限定だったり女性云々

だったりというところは、学長の意向、また私の

意向も含めてですけれども、根底には、大学の機

能強化や地域への貢献につながるような人材を大

学として持っておきたいし、育成したいというの

があります。だから、採用されたほうも、採用し

たほうも、お互いに不幸になってはいけないとい

うのが最低限のルールです。

さらには、多様な人材を登用するということが

一つの手段であって、目標とするところは、日本

の教育とか日本の人材育成とか、地方大学の果た

す役割とか、そういうところがしっかりそれにつ

ながっていくというところを常に意識していま

す。

管理職向けのセミナーを毎年開催しており、こ

ういうジェンダーバイアスのない環境をつくると

か、無意識のバイアスの撤廃とか、いろいろなこ

とを学んでもらう、ある程度義務化したセミナー

なども開催し、意識改革はできていると思います。
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もう１点は、女性側が力を惜しむことなく自分

の能力を発揮してほしいというのは、特に高校生

の皆さんにはぜひ言いたいと思っています。成績

は小中高、大学を卒業するときもそうですが、男

女全く変わりないです。うちの大学では全然変わ

りなく、女性のほうが優秀であるけれども、その

先というのは、どんどん女性がいなくなって淘汰

されていっているのが現状です。誰もがみんな力

を持っているということは、皆さん、自信を持っ

てください。

なので、その力を出し惜しんでないか。そうい

うのを考えてほしいなというふうに組織としては

考えています。個人の能力というのを評価したい。

そこには、ジェンダーというのを入れたくないと

いうのが私の思いであります。資質をしっかり評

価して、「女性だから、今はとるよ」ではなくて、

女性でも力がない人は要らないです。出し惜しみ

する人も要らないと私は思っています。

ですから、そういう根本的なところを忘れない

ようにということで、執行部としては意識をしな

がら、かつ、多様な人材がより良い大学やより良

い地域、より良い国にしてくれるようないい方向

性を常に意識しているというところです。

【九州大学】　意識を変えていくためにというお話

ですけれども、まず、今回のこのシンポジウムに

つきましては、九州大学では、部局長の方々の研

修の一環として位置づけて、部局長もしくは代理

の方に出ていただくようにしております。このよ

うな大学の幹部への普及、啓発は継続的にやって

いるところでございます。

一方、施策面で考えますと、琉球大学さんが言

われたように、やはり人事ポイントの活用という

のが、この問題に部局が真剣に取り組んでいく一

つのきっかけになりうるものと思っております。

といいますのは、今のお話にもありましたよう

に、大学として女性は積極的に登用したいけれど

も、優秀な研究者であるということが前提であり、

部局ごとの教員選考という部分は、必ずクリアし

なければならない。

そういったとき人事ポイントに、例えば、教授、
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准教授、助教ごとに、１ポイント、0.7ポイント、0.5

ポイントという形で、提供したり貸し出したりす

ることで、そのポストを使って、女性を積極的に

活用しようという一つの契機になるのではないか

と考えております。

【コーディネーター】　ありがとうございます。話

の中で、女性枠や女性限定公募の話が出てきたと

思いますが、それこそほんとうに大学全体の合意

がないと進められないところがあると思います。

その視点から、うちはこうやってうまくやってき

たなど、ご紹介いただけたらと思います。

【長崎大学】　長崎大学も、女性枠設定によって、

学内教授昇進促進事業をやるというお話をさっき

紹介しましたが、これは別に女性だけ特別扱いを

するというわけではなくて、もう少し点数があれ

ば、教授にできるんだけど、今は少しポイントが

足りないとか、それから、ポストがないから教授

にしてあげられないとかという方に、大学から部

局にポイントを貸し出して、数年後にポイントを

返却するという制度です。

こういうことをやってよかったなと思うこと

は、学内の合意と伊東先生がおっしゃったとおり

で、まず進める前に全部局にお話を伺いに行くと、

やはりその場で、「いや、本人がなりたがらないよ」

とか、「そういう女性枠ということで入った先生

は、後々気になるんじゃないの」とか、「女性枠

という札がずっとついちゃうんじゃないの」と、

さっきの上野先生のお話、まさしくそんな声が聞

こえてきて、そういった声に対して、大学のアン

サーを出すこと、それから、それを今後の先生方

の研究や職員の研修、それから学習プログラムを

必修化していこうと思っていますが、そういうこ

とに反映できていくということ。決して、今、頭

から訂正や修正をするのではなくて、計画的な意

識改革につなげられたというところはよかったか

なと思います。

【コーディネーター】　ありがとうございます。こ

こでコメンテーターの山村先生からご意見をお伺

いしたいと思います。

 

科学技術振興機構プログラム主管　山村康子
【コメンテーター】　上位職登用ですが、やはり執

行部によるトップダウンである程度は動かしてい

ただかないと動かないところがあります。そのあ

たり、各機関でいろいろ工夫いただいています。

一方、単なる目標値のための数合わせではいけな

いと、育成についても、最近は、今皆さんからご

紹介がありましたように、力を入れていただいて

おります。この二本立てでうまくいけば、上位職

に女性が増えていくのではないかと期待していま

す。

【コーディネーター】　時間になりましたので、次

のテーマである、「女性研究者の次世代の育成」

に移りたいと思います。最初に福岡女子大学に発

表をお願いしておりますので、野依先生、よろし

くお願いいたします。
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パネル討論テーマ②女性研究者の次世代の
育成

【福岡女子大学】パネル討論テーマ「女性研
究者の次世代の育成」について

福岡女子大学副学長　野依智子
ご紹介にあずかりました福岡女子大学の野依と

申します。よろしくお願いいたします。次世代の

育成について、女性研究者支援がそもそもどうい

うことを早い段階からやってきたかというお話を

させていただきます。

まず、平成30年の国際的な女性研究者比率で

す。日本は16.2％。経年で見ると平成６年は8.6％

であったのが、今現在 16.2％ということでじわ

じわと増えてはいます。

内訳を見ますと、どういう女性研究者が少ない

のかというと、平成30年、工学部11.1％、理学

部は 14.6％。職位別は、ざっと見ると、工学部

の教授は平成25年度、3.6％と非常に少ないパー

センテージ。

女性の研究者が少ない、教員が少ないのは、そ

もそも工学部や理学部に女子学生の入学が少ない

からです。やっぱりここを増やさないことには、

女性の研究者、教員は増えないのではないかとい

うのが、なぜ次世代の育成なのかというところで

す。

2006年、女性研究者支援モデル育成事業が始

まり、その後このモデル育成事業が、女性研究者

研究活動支援事業に移行し、そして今現在、ダイ

バーシティ研究環境実現イニシアティブ事業とい

うふうに流れております。一方ある時期から、女

子中高生に特化した支援事業というのが始まりま

す。女子中高生の理系進路選択のための支援です。

こうした取り組みは、女性研究者の支援という

ことでは、日本学術会議とか国立大学協会でも早

くから取り組まれておりますが、男女共同参画学

協会連絡会によって、2005年に第１回の高校生

対象の「夏の学校」というのが始まります。学協

会連絡会と国立女性教育会館、そして、今日いらっ

しゃるＪＳＴ、この三つの共催によって始まりま

す。ここに書いてありますけれども、女子中高生

を対象に、理系の大学生・大学院生がティーチン

グ・アシスタントとなり、科学技術の世界の楽し

さの体験や、女性研究者との交流を図り、理系進

路選択の魅力を伝えるプログラム。実験・実習を

ふんだんに盛り込んだというものです。

 

第１回は、国立女性教育会館の研究施設を使っ
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て、一泊二日の合宿研修。当初は学生20名で全

国９校からの女子高生、14の学会からの研究者

で始まりましたが、翌年には文科省の事業とし

て採択され、参加学会は29、女子高生が111名、

以後二泊三日という形で展開します。2008年の

第４回には、このプログラムに教員や保護者向け

のプログラムが始まります。そして、2010年に

は第６回、123名。内容はどんなことをやってい

るかといいますと、才媛すごろくという女子大学

生の手づくりのすごろくです。理系の大学に入っ

て、理系の研究者になるときのキャリアパスをす

ごろくでつくったというものです。ゴールは、ノー

ベル賞受賞というようなものになっています。そ

の間、いろいろ、出産、育児とかをどう乗り越え

たかというようなすごろくです。これは数年やっ

ております。

あと、2012年には、夏学ロールモデルという

ロールモデル集をつくっております。

この二泊三日の中では、研究者のキャリア講演

があったり、加盟している学会、学協会連絡会か

らは、幾つか研究者がパネルを展示して、こうい

う研究をしているというポスター会場も設定され

ております。これが「夏の学校」です。

東北大学は、サイエンス・エンジェルという取

り組みをおこなっています。毎年五、六十名の大

学院生が応募して、総長が任命するということで、

2006年に女性研究者モデル育成事業に採択され

た時から実施して、今現在までずっと続いており

ますので、五、六百名のサイエンス・エンジェル

がいるのではないかと思います。

 

モットーにしていることが、自然科学研究に従

事する使命感・責任感の醸成、研究者の卵として

のスキルアップ、これをサイエンス・エンジェル

の目標、目的の一つとしています。内容は、出張

セミナー。小中学校に出向いていって、実験した

り講義をしたり。あと、体験型科学イベントとか

オープンキャンパスのときにグループトークとか

進路相談を行っています。

これは、院生と女子生徒の双方向性の次世代支

援となります。女子中高生の進路選択の支援にな

りますけれども、院生自体もこれによって学ぶと

ころがある。サイエンス・エンジェルのＯＧとの

つながりもできています。

成果として、東北大学では、じわじわと学部生

の比率、修士、院生の比率が上がっています。そ

して、昨年、この東北大学の院生が中心になりま

して、『理系女性のライフプラン』という本を出

しております。そこに書かれていることやサイエ

ンス・エンジェルをずっと支援してきているス

タッフの方の話から、この取り組みは、もう一方

で、どんな状況でも研究を続ける、そういう女性

研究者を育てたということも言えるかと思いま

す。また、教員や保護者を対象とした事業をする
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ことによって、女子の進路選択を阻まないことに

つながる思います。

次世代育成事業全体の成果としては、女子中高

生が大学生に、さらに大学院生になって、この「夏

の学校」の今度はメンターとして参加したりする。

そういうサイクルができたこと。理系を目指す女

子学生、大学院生のネットワークが構築されたこ

と。女子中高生と大学院生の間の双方向の次世代

の育成により、研究に従事する使命感、責任感が

醸成されたこと。そして、どんな状況でも、研究

を続けるという覚悟を持った女性研究者を育て

た。これが、成果であるかと思います。以上です。

【コーディネーター】　野依先生のお話では、大学、

それから大学院生、それから領域別の現状のデー

タをお示しいただきましたし、もう一つの次世代

として、女子中高生の理系進路選択支援プログラ

ムのお話もありました。

引き続きまして、他の４大学からも独自の取り

組みをご紹介いただきたいと思います。では、沖

縄科学技術大学院大学からお願いいたします。

【沖縄科学技術大学院大学】サイエンスチャ
レンジ（博士課程体験キャンプ）

 

沖縄科学技術大学院大学副学長　永瀬智
ＯＩＳＴと英語でいいますが、沖縄科学技術大

学院大学の取り組みをご紹介させていただきま

す。私どもは、まだ創設まもない非常に若い大

学です。博士課程５年制で学部学科が一つだけ、

つまり自然科学の中で何を学んでも自由と。今、

65 ユニットぐらいで、まだまだ小さいですが、

その中で、学生は二、三以上のユニットをローテー

ションしながら、最終的にどの分野でどんな論文

を書いていくかというのを決め、年間の後に博士

号をとるわけです。

学部を持たないということは、しかも沖縄の恩

納村という非常に僻地にあるということは、学部

から来る人がいない。かつ、日本でも、世界でも、

まだまだ認知度が少ないですので、多様な優秀な

人材を引きつけるという意味で、サイエンスチャ

レンジというプログラムを４年前から行っており

ます。

目的は、まず大学院、博士課程に進んでくれる

ような優秀な学生に興味を持ってもらうこと。そ

れから、１週間ですが、その体験型プログラムを

通じて、自分のやりたいことと大学の勉強できる

環境とか授業がマッチしているか、就職でいうと

就職のミスマッチを防ぐというような二つの利点

があります。

実際は、６、７ページのプレゼンテーションを

つくってもらい、そこに毎年テーマがあるですが、

今年は「Think Big, Start Small.」というテーマで、

大学でどのような研究をしたいかということを書

いてもらい、その応募書類の中で、創造性ですと

か、熱意、それからコミュニケーションが明確に

できるかといったことを審査し、最終的に選考

された30名に、恩納村の中にあるキャンパスに、

全部、旅費持ちで来てもらって、１週間さまざま

な体験をしてもらいます。
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その教授陣の中には、ノーベル賞を受賞された

方もいらっしゃいまして、いろいろ学生にとって

も、それから教える側、今の大学生、院生にとっ

ても、お互いに、双方向に刺激ができると思って

います。

最終的な効果測定なんですが、まだまだ４年間

ということなので、それがすぐに次世代の育成に

つながっているかというのは、まだわからないで

すけれども、一つの指標として、今まで延べ116

人が参加し、うち48人が女性、約４割が科学技

術というところで女性の進学者は少ないんです

が、それなりの人数を達成しているということ。

それから、その中で４名が最終的に PhD に応募

される。あるいは、リサーチ・インターンで入校

されるということで、まあまあ４年の取組の中で

は、それなりの実績ができているのではないかと

思います。

あと一つ、ダイバーシティに関して言うと、非

常に多様な国から人が来ていますので、50数カ

国の学生、教授陣がいまして、公用語は英語とい

う環境ですので、当然、ジェンダーだけではなく

て、いろいろな価値観ですとか、そういったとこ

ろから来るダイバーシティへの目覚めというのも

あると思います。

このプログラムは、特に女性に限定しているわ

けではないんですけれども、男性の参加者も、ディ

スカッションを通じて、逆にジェンダーバイアス

とかダイバーシティについて考える機会があった

というコメントももらっています。以上です。

【鹿児島大学】かごしま☆科学のタネまき塾
～育て！未来の理系女子～

 

鹿児島大学理事・副学長　越塩俊介
それでは、鹿児島大学からご説明します。鹿児

島大学は９学部９研究科、かなり規模の大きな大

学で、大学院生も含め、学生数だけで１万人を超

えるという大きな大学なので、いろいろな学部が

あります。

その中で、「かごしま☆科学のタネまき塾　～

育て！未来の理系女子～」は、理学部、農学部、

水産学部、工学部の４学部で理系を中心にさまざ

まな取り組みを行っているわけですが、これは、

女子中高生の理系進路選択支援プログラム、つま

り科学技術振興機構（ＪＳＴ）の支援のプログラ

ムでございます。

目指すところは、女子中高生が、大学生、研究

者として活躍する未来の自分を具体的にイメージ

できるようなプログラムを展開していくもので

す。主な取り組みとしては、理系女子大学生・大

学院生による進路相談会で、オープンキャンパス

のときに学生がその分野別に来た中高生に対し

て、いろいろな進路相談を行います。

理系の女性研究者の仕事を見学する「親子で理

系見学会」というのを開催しています。これは、

鹿児島はウォーターフロントがございまして、そ
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こに、いおワールドという大きな水族館がござい

ます。そこのバックヤードの見学に中高生を連れ

て行きます。

鹿児島大学には水産学部があり、練習船がござ

います。その練習船の体験航海ということで、今、

女性のオフィサーが１名勤務しておりまして、そ

のオフィサーにいろいろなアドバイスを受けると

いうこともしています。

鹿児島は焼酎が有名なんですけれども、発酵と

か醸造を会社に行って見学するということも行っ

ています。

特に理系ということで、その理系の研究のおも

しろさを中高生にわかっていただきたいというこ

とで、科学体験塾というのを行っていまして、例

えば、染色の実験だとかＢＳアンテナを使った太

陽の温度測定、スマホでのプログラミング体験、

手づくりコスメの作成。あと、科学体験塾サテラ

イトということで、鹿児島県は非常に離島が多う

ございまして、その中で、今、奄美大島とかなり

密接に連携しておりまして、そこに行ったり、そ

れから、鹿屋市とか南さつま市とか、鹿児島市以

外の地域でもこういう科学体験塾を開催していま

す。

こういう試みで、進路選択の際に、影響力が強

いと思われる保護者の方々とか、中学高校の先生

方にも参加してもらって、体験していただいてと

いうのができます。

それから、これは先ほど出ました自治体とか地

域企業にも連携していただいて、いろいろな体験

を中高生に経験してもらうということにしていま

す。

また、取り組み内容とともに、協力してくれた

女子大学院生や女子研究者をロールモデルとして

紹介するポスターを作成いたしまして、県内の中

学、高校へ配布しています。

こういう試みは、まだ始まったばかりですが、

参加者の理系進路選択に対する意識の変化につな

がっていると思っておりまして、それなりの効果

が今、得られているという段階ではあります。問

題点もございまして、参加者をいかに増やしてい

くかとか、運用面で、これは事務的なこともあり

ますが、例えば、ある部局に負担が偏ってしまう

とか、そういうこともこれから解決していきたい

と思っておりますし、特に、鹿児島大学は、先ほ

ど言ったように学部が多くて、学部によっては、

県内からの学生が多い学部と県外からの学生が多

い学部、そこでかなり学生さんの意識も違います。

将来研究者になるということについては、特に女

性の場合は、理系の就職率が良く、大学に残らな

いということもあって、そこもこれから研究はお

もしろいよということをアピールしながら、大学

院に残っていただいて、未来の研究者を育ててい

ければなと思います。以上です。

【熊本大学】　はばたけ！熊本サイエンス
ガールズ

 

熊本大学副学長　宮瀬美津子
熊本大学でございます。先ほど、野依先生か
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らご説明がありましたけれども、こういった理

系に進む女子中学生を増やそうという取り組み

は、各大学ともやっておりまして、熊本大学でも、

2009年度から、ＪＳＴのプログラムに採択をさ

れ、かれこれ10年近くずっとこういった取り組

みをしております。

当初は、特定の部局、学部にご負担が行くよう

な、あるいは広がりがあまりないようなプログラ

ムの時期もあったかと思いますけれども、2017

年度からは、全学的な取り組みにしていくという

ことで、大学の入試戦略室などを中心として、い

ろいろな部局の先生方にご協力をいただく取り組

みになってきているかなと思っております。

また、熊本大学だけではありませんで、熊本高

専を巻き込んでの取り組みを始めております。そ

の中で、やっている内容というのは鹿児島大学さ

んともそう違わないかなとは思うんですけれど

も、理系のロールモデルというところで、大学院

生などがいろいろお話をしたり、あるいは女性研

究者の方にお話をしてもらったりという中に企業

の女性技術者の方にも入っていただくということ

で、大学は入り口と出口ということがありますけ

れども、少し出口まで意識したような情報を持っ

ていただくことで、大学卒業した後はどういうと

ころにというようなところも、よりイメージでき

るような取り組みにしております。

そのほかに、熊本大学からは少し距離のある地

域にある高校にも、サテライトセミナーというこ

とでこちらから出向いていく取り組みをさせてい

ただいております。

そういった中で、親子で体験できるプログラム、

体験型のプログラムも提供したいということで、

昨年の例でありますと、薬学部のラボに直接中学

生、保護者に来ていただきまして、漢方薬で紫雲

膏という、どういう効用があるものなのか、私も

専門ではないのでわからないんですけれども、そ

ういった薬を実際につくってみるという体験をし

ていただいたり、普段はなかなか入ることができ

ない地元の大きい企業、ソニーさんのご協力を得

て、そちらの工場に親子で見学に行っていただい

たり、こちらは熊大の工学部からの就職が非常に

多うございますので、そういった中に女性でそう

いった企業で働く先輩のお話を聞かせていただく

といった取り組みをしております。

そういう中に、男女共同参画も一緒に参加して

少しでもバックアップをしたいということで、附

属中学校とか、そういったところに他学部の女性

教授の方、ここ数年間は、法医学研究の分野で成

果のあられます女性教授、医学部の唯一の教授な

んですけれども、この方に講演に行っていただい

ています。

お医者さんというのはイメージが湧くけれども

というところで、「法医学って、そういう分野も

あるんだ」とか、テレビでも、わりとこういう分

野で女性の主役が活躍する場面もありますので、

大変興味を持っていただいたりしております。

ただ、鹿児島大学さんでも課題をおっしゃって

おりましたけれども、入り口を広げ、裾野を広げ

て、高校生に理系の学部、特に工学系などに進ん

でいただきたいというところで、一定の成果を上

げてきております。しかし、学内の状況を追跡調

査しますと、博士課程の前期までぐらいは女性も

進学するようになったんですけれども、後期にな

ると、やっぱり男女の差が大きくなって、研究職

につくためには、博士後期課程までということに

なると、若手の研究者の育成につなげていくため
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には、もう一工夫、二工夫が必要なのではないか

なと感じております。以上でございます。

【佐賀大学】　継続・育成型リケジョプラッ
トホーム

 

佐賀大学理事　後藤昌昭
佐賀大学の後藤でございます。私はこの４年間、

このシンポジウムに参加、あるいは聞かせていた

だいて、正直申し上げて無力感というか、あまり

この４年間、変わりはないかなということを切実

に感じております。

一つ考えなければいけないのは、九州ブロック

でも、唯一人口が増えているのは福岡県のみ、他

県は全て減少です。大阪府ですら減少している。

その中で、さらに18歳人口というのは、どんど

ん減っているわけですので、今後、10年後、20

年後、今生まれた赤ちゃんが入学するころはかな

りの減少を見込まないといけない。そうすると、

今の国立大学あるいは私学のサイズがほんとうに

キープできるかということも懸念されますので、

そういう中で、いかに女性研究者を確保し、女性

研究者を育てるかという論点がほとんどこのシン

ポジウムではなされたかったというのを非常に残

念に思っております。

もう一つは、収入の面です。いろいろ科学的な

こと、あるいは学問のおもしろさがあるんだとい

うふうにはおっしゃるけれども、本音のところで

は、結局、年収幾らなんだと。学位をもらって、

幾ら年収が上がるんだと。そういう欧米並みのき

ちんとした数値が、日本では出てきません。した

がって、マスターコースとっても、あるいはドク

ターコースとっても、結局、職がなくて、パート

でスーパーでレジを打たないといけないというよ

うなことだって起こるわけです。ですから、その

辺のところです。

一方で、今度は大学に行かなくても、大規模農

業に嫁いだ方は、3,000万も4,000万もその農家

としては収入が残る。佐賀県はノリで有名ですけ

れども、ノリの業者の一家庭分で一シーズン数

千万稼ぐようなところもある。それと比べて、ほ

んとうにそういう学位をとる、あるいは高学歴に

なることにどれだけのメリットがあるかというと

ころは、やはり、お金だけとは申しませんけれど

も、何か数値できちんと示さないと、若い方たち

を説得することはできないんだなと。

入学倍率が1.3倍を切ると、ほとんど入試の機

能は果たさないと言われています。佐賀大学も既

に前期の入試で1.3倍を示す学科がぽつぽつあら

われてきております。おそらく先生方の大学でも、

学科によってはそういうところが出てくる。そう

したら、そこは内容をもっと今風の学科にかえる

のか、あるいは思い切ってやめるのか、そういう

ことも考えていかないといけなくて、そういう中

で女性教員を確保し活躍する場をどう求めるかと

いうことは非常に難しい舵取りなんだなと思いま

した。以上でございます。

【コーディネーター】　どうもありがとうございま
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す。さまざまな大学から、それぞれに自分たちが

持ち得る資源を生かして取り組まれていることが

わかりました。最後に、佐賀大学の後藤先生から、

かなり難しいご指摘をいただきました。確かにど

んどん人口が減っていく状況があり、この中で女

性の高等教育をどういうふうに考えていくかとい

うのも、一つ大きなテーマだと思います。私たち

は、次世代を育てるということにかなり大きな注

力をしながらやっているところではありますが、

確かに無力感を感じるときもないわけではないの

も事実です。

【佐賀大学】　一方で、ポジションをとるための非

常に激しい競争は、アメリカでもヨーロッパでも

たくさんあると思うんですね。そして、２年、３

年雇用でしかない。実績がなければ、そこで契約

切れと。ですから、決して、今の日本の状況がそ

んなに他国と比べて厳しいということでなく、む

しろ、どんどん外国にそこで出ていって、ポジショ

ンをとって、キャリア形成をして、また日本に戻っ

てこられる。そういう方はたくさん九大にもおら

れると思うんですけれども、そういうことを積極

的に日本の若い研究者もするべきだというふうに

思います。

【コーディネーター】　若い学生さんも参加してい

らっしゃるので、今の最後の言葉

をしっかり胸に刻んでいただきた

いなと思っています。これからの

若い力にどんどん期待していきた

いと思っております。

【コーディネーター】　最後に、各

パネリストの皆さんにお願いをし

ております。今回のテーマの「支援から戦略へ～

組織と個人に必要なこと」という趣旨を踏まえま

して、各登壇者が描く構想、抱負、思いをお話し

していただきたいと思います。

では、琉球大学からお願いします。

各登壇者が描く構想、抱負、思い

【琉球大学】　上野先生のお話の中で、男女共同参

画等に反対する人はいないとおっしゃっていて、

全くそのとおりなんですが、なぜ202050ではな

く、現在202030も少し怪しい状況なのかという

と、やっぱり心の中の意識が変わっていないんだ

と思います。

その意識を変えていくということが、トップダ

ウンという、これは外科的手術になりますけれど

も、外科的なものも必要であるし、ボトムアップ

で地道な、内科的といいましょうか、そういうも

のも必要でしょう。

それと、先ほど、琉球大学の取り組みを紹介し

ましたが、採用された女性教員あるいは上位職に

登用された女性教員が、「ああ、やっぱりあの人

を選んでよかった」ということを見せていただく

ことも重要で、その三者がうまくかみ合った状態

で進んでいくことが、今後、改善を推進していく
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ことに繋がるはずです。そして、その女性教員が

生き生きと仕事をしている姿を見せることが、女

性教員のロールモデルとなり、その姿を見て、後

継者がしっかり育っていくことになると感じてお

ります。

【宮崎大学】　個人としましては、全ての人が誰も

が力を惜しまずに一生懸命に、そして自分のため

だけではなく、社会が自分に何を求めているかと

いうことを考えることで、より献身的な力を発揮

してほしいと。これは、高校生の皆さんにぜひ言

いたいと思いますし、私たちはそれを全力でサ

ポートをしたいと思います。

組織としては、その個人の能力と資質をできる

限り正確に評価し、ジェンダーというバイアス、

男性女性だけではなく、そういうバイアスのない

個人の能力を高く評価できる、そういう人材をよ

り多く採用し、地域と密着した「あってよかった

ね」と言われる大学になれるように頑張っていき

たいと思います。

【長崎大学】　個人としては、やはり大学にいる者

として、大学生、院生とともに、また教員と、働

きやすい、みんなで一人一人の能力が発揮できる

ような場にしていきたいなと。その努力を続けて

いきたいと思いますし、組織としては、同じこと

にはなりますけれども、ほんとうにダイバーシ

ティとは何なのか、多様性とは何なのかというこ

とをみんなで考えながら、模索しつつ答えを出せ

るような組織である、みんなが、「大学にいてよ

かったね」と言えるような職場になっていくよう

な努力をしたいと思います。

【九州産業大学】　先ほど、上位職に登用した場合

の検証をなさっていますかというご指摘がござい

ましたが、それは大切だと思います。私共は、ま

だまだ検証とまではいきませんが、少なくとも、

１期２年の任期を終えると、継続任用すべきかど

うかを判断すべく、学長が各部・所・センター長

と面談しています。

そのとき大事なのは、頑張ってくださいという

ような曖昧な指示ではなくて、すべからく具体的

な指示を出して、こういうことを実行して欲しい

と就任前からお願いしておかないといけない。こ

れを実行してくださいとか、何をすればよいか、

そのために大学がどう支援すればいいかを予め尋

ねておくとかは必要ですね。それで、この２年間

に、それが実行できたかなというのが、我々が今

ちょうど面談をしているところですけれども、そ

れをもって２期目も、この方にお任せしたいと考

えて、さらに継続をお願いするということにして

います。

数値データではないのですが、そういう振り返

りは、ぜひ必要だろうなと思います。

【九州大学】　上野先生が、社会変革をしていくた

めに、女性が積極的にかかわっていくことが重要

になっているというお話をされました。九州大学

では、女性研究者を採用するための取り組みをい

ろいろ進めてきていますが、忘れてはいけないの

は、何のためにこれをやっていくのかという点で

す。

多くの新しい発見、新しい発明は、大学でなさ

れてきています。基調講演の質疑応答でも話しが

出たように、ひょっとしたら、女性の目線で、も

しくは女性が関わることによって、今まで発見・

創造されていないようなことが発見・創造できる

かもしれません。

このように多様な人材が活躍する社会を実現し

て、新たなことを実現していくために、やはり大
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学としては、女性の研究者をさらに一層採用し、

女性が積極的にかかわる社会の実現をしていかな

ければいけないと思っております。

【大分大学】　男女共同参画とか、女性研究者支

援とか、大変なことが実はたくさんあるんです。

でも、やはり大切なのは、仲間で、私にとって

は大学の仲間であり、地域の仲間、そしてこの

Ｑ -wea の仲間というのが非常に心強くて、こう

いった仲間と一緒に、一人でも多くの人が笑顔に

なれるように一歩ずつ、個人としても、組織とし

ても進んでいきたいと思っております。

【福岡女子大学】　福岡女子大学は、執行部 11

名の教員になります。そのうち、現在５名が女

性です。パーセンテージにすると 45％を超え

る。202050、50％まであと一人。一人増えれば

50％を超えるというところでぜひ頑張りたいと

思います。

【佐賀大学】　佐賀大学といたしましては、この男

女共同参画に挙げた女性の研究者支援、このテー

マが、今日は「支援から戦略」ですので、どうぞ

数値目標は達成できなくても、いろいろな戦略を

したことを高く評価していただきたいということ

でございます。

【熊本大学】　熊本大学としてではなくて、私の個

人としての本音でいいということでしたので、上

野先生からもおっしゃっていただきましたけれど

も、きちんと成果を評価していますかというお話

をいただきました。そこは非常に大事なところか

なと思っています。けれども、一方で、その成果

の指標が、やはり男性目線の評価になってしまっ

ていないかというご指摘も最近いただきましたの

で、そういったところも今後考えて、多様な人の

いろいろな強みを生かせる組織をつくっていきた

いなということで、今年は、学内のフォーラムも

そういうことをテーマにしようかなと思っている

ところです。いろいろな多様な方の力を、総力を

挙げていい大学にしていきたいなと思っておりま

す。

【鹿児島大学】　鹿児島大学は、学生にやさしい、

甘やかすという意味ではなくてやさしいという

モットーで進んできたところでございまして、こ

れからは女性にもやさしいという形で進めていけ

ればと思います。

個人的には、先ほど、研究者とか教育者、将来

に非常に不安で夢がないようなことがあったんで

すけれども、そういうことは決してなくて、上野

先生がおっしゃっていましたけれども、科学者で

やっているときに、新しく仮説を立てるんですね。

それを検証していくとすごく楽しみになって、私

は、やってきて全く後悔していなくて、もちろん

タイミングもあるし全ての人がそうなるわけでは

ないんですけれども、そういうことを目指してや

ると研究者というのは楽しい職業、やりがいのあ

る職業だと思って、目指していただければと思い

ます。

【沖縄科学技術大学院大学】　個人的な感想を。私

は企業で35年、人事部でダイバーシティを含め

て推進してきました。常にイノベーションという

ことを言われてきたテクノロジーカンパニーで、

ＯＩＳＴに入ってから、イノベーションを起こす

ためには、すぐれた科学、技術の研究ということ

を言われていました。ただ、それを起こすために

は、やっぱりいろいろな人材、特に女性を含めて、

いろいろな人たちが切磋琢磨することによってと

いうので、まさにダイバーシティそのものだなと。

その中で、じゃあ、何ができるかと考えたとき
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に、特殊性ということもあるので、Ｑ -wea のよ

うな仲間に入れていただいて、とても刺激を受け

ましたし、それから上野先生がおっしゃっていた

ように、サポート、メンタルサポート、いろいろ

なサポートを得ることがすごく大事ではないかな

と思っています。

それで、渡り鳥はなぜＶ字で飛ぶかと聞かれた

ことがあると思うんですけれども、あれは、脱落

しようとした仲間をスローダウンしても鳴きなが

らサポートするんですね。リーダーは常に入れか

わります。だから、先頭を飛んでいるリーダーも、

疲れたら、少し休んだり、後ろに回ったりして、

みんなでやっていくというところがあるので、ぜ

ひ、こういった場も活用しながら、皆さんのお知

恵もいただきながら、みんなでいい社会をつくっ

ていけたらと思っています。

【コーディネーター】　皆様、ほんとうにすばらし

いコメントをいただきましてありがとうございま

す。九州、沖縄地区で、このチームでの強いきず

なというものを保ちながら、切磋琢磨でこれから

も進んでいかれるのだろうなという気がいたしま

した。

これでパネルディスカッションを終了いたしま

す。ご参加いただきました皆様、ありがとうござ

いました。
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令和宣言

本シンポジウムの最後には、その成果の一つと

して、参加者一同が、女性研究者の益々の活躍推

進を決意し、令和宣言がなされました。
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