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1 ．問題設定

　大学改革の進行に伴って，新たな役割を担う教
員や事務職員が必要であると主張されるようにな
りつつある。高等教育論を専門とするWhitchurch 

は米国，英国，豪州の各国で生じたその仕事の分
野を「第三の領域」（Third Space）と呼んでいる。
「第三の領域は，制度的な組織構造の内部に落とし
込めることのできないような，組織図やジョブ・
ディスクリプションが示すものよりも複雑でダイ
ナミックな状況における活動について表すもので
ある」（Whitchurch ₂₀₁₃: ₂₄）。たとえば，学生の
生活・福祉，学生参加，雇用可能性・キャリア，
エクイティーとダイバシティー，アウトリーチと
いった学生の経験に関すること，授業プログラム，

大学における新しい専門職のキャリアと働き方
―聞き取り調査の結果から―
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要　旨

　本論の目的は，「第三の領域」と呼ばれる分野で働く新しい専門職のキャリアと職務に関する意識に関
して，ファカルティ・ディベロッパー，キャリア支援・教育担当者，インスティテューショナル・リサー
チ担当者，リサーチ・アドミニストレーション担当者，産官学連携コーディネート担当者を事例として取
り上げて，聞き取り調査の結果を分析することによって明らかにすることである。
　各分野で概ね共通して認識されていることは次の通りである。任期付雇用のために，必ずしも十分には
目標を達成することができず，職能形成にも課題がある。また，求められる知識・スキルが多様であるこ
と，専門とは異なる仕事を任されること，そもそも仕事の目標さえ曖昧であったりすることゆえに，何が
評価の対象とされているのかがわからず，専門職としてのアイデンティティが揺さぶられている。他方，
裁量を発揮することは可能であり，やりがいを感じることもある。

キーワード

　大学改革，専門職，任期付教職員，ストリート・レベルの官僚制

授業デザインとその開発，ウェブでの学習，アカ
デミック・リテラシーといった学習支援に関する
こと，地方創生，商売，インキュベーション，ナ
レッジ・トランスファー，エンプロイヤー・エン
ゲージメントといった地域・ビジネスとのパート
ナーシップに関すること，これらは事務の専門家
の領域と研究者の領域とを越える「第三の領域」
における制度的なプロジェクトである₁。
　日本においてもそうした教員や事務職員は活躍
している。たとえば，高度な専門性を持っている
専門的職員の実態を明らかにするため₂₀₁₅年に行
われた，文部科学省先導的大学改革推進委託事
業による調査（約₄₀₀大学が回答）の結果によれ
ば，学生の健康管理，図書，就職・キャリア形成
支援，情報通信・IT，施設管理，国際，地域連携

*     群馬大学　准教授
**    玉川大学　准教授
***   山梨学院大学　准教授
****  京都産業大学　准教授
***** 同志社大学　准教授
₁　Whitchurch （₂₀₀₈） の図 ₃（Figure ₃）を文章化した。
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の分野での配置が進んでいる。これらは比較的古
くから専門的な教員や事務職員が置かれていた分
野である。それよりも新しい，インスティテュー
ショナル・リサーチ，入学者受け入れ，教育課程
編成・実施，ファカルティ・ディベロップメン
ト，学習支援，研究管理，知的財産といった分野
についてはそれほど多く配置されているわけでは
ない（イノベーション・デザイン＆テクノロジー
ズ株式会社 ₂₀₁₅）。とはいえ，₂₀₁₄年の中央教育
審議会大学分科会「大学のガバナンス改革の推進
について（審議まとめ）」において専門的職員の
安定的な採用，育成が提言されていることからも，
事務の専門家と研究者の領域とを越えている点で
Whitchurchの言う「第三の領域」に相当するこれ
らの分野の教職員は増えていくであろうと推察さ
れる。
　これまで教員のキャリア，職務，待遇について
は，質問紙調査を実施して詳細な分析が行われた
り（有本 ₂₀₀₈），国際比較が進められたりしてき
た（有本 ₂₀₁₁）。また，事務職員についても新し
い研究領域として近年研究が盛んになっていて
（大場 ₂₀₁₄），たとえば必要なスキルや心構えを説
明するもののような（岩田 ₂₀₁₆），事務職員向け
の自己啓発書も刊行されるようになっている。他
方，「第三の領域」で働く教員や事務職員について
は，仕事が比較的新しく確立されたために，その
キャリアや働き方について十分な検討が行われて
きたとは言い難い。日本の大学が今後導入する際
の目安とするべく米国におけるアカデミック・ア
ドバイス担当者を対象としたもの（清水 ₂₀₁₅），
日本における図書館における専門職の歴史的経緯
を明らかにしたもの（利根川 ₂₀₁₆）といった個々
の分野を対象とした研究はあるものの，「第三の領
域」における複数の専門職に共通するような課題
を明らかにするような研究は行われていない。既
述の文部科学省先導的大学改革推進委託事業によ
る調査においてヒアリング調査も行われているが，
それは大学が組織として専門職を活用する方針を
尋ねていて，専門職当事者の意識については関心
の対象になっていない。そこで，本論は聞き取り
調査の結果の分析を通じて，「第三の領域」におい
て働いている専門職のキャリアと職務に関する意
識について，分野横断的に明らかにすることを目
的とする。（二宮祐）

2 ．分析の観点と方法

2.1　人を相手とする仕事を分析する観点
　Whitchurch は「第三の領域」における専門職の
働くことに関する意識や振る舞いについて，「『情
熱的』が度々繰り返される言葉であるほどプロ
ジェクトに対して強い責任意識を持っていて，し
かし同時に，そのプロジェクトの推進のためには
実務的なアプローチをとることができること」，
「意思決定をサポートする知識を生み出すために，
情報の文脈を解釈，説明すること」，「顧客志向の
アプローチをとり，人びとの関係性の構築を重視
すること」，「与えられた権威によってではなく，
他者と協働することによって，同僚から日常的な
信頼を得るように務めること」，「仕事相手との間
で情報を解釈，説明することができること」，「仕
事をするための適切な言い回しを発明すること」
が特徴であるとする（Whitchurch ₂₀₁₃: ₇₉-₈₀）。
総じて研究者，学生，学生の就職先，学生の保護
者，政府機関担当者等，異なる立場にいる人びと
を相手として仕事をするために必要なことがらが
挙げられているといえる（Whitchurch ₂₀₁₃:  
₇₉-₈₀）。これらは確かに前例を踏襲して定められ
た職務を遂行する事務職員や，研究・教育・社会
貢献に職務を絞った教員についての伝統的な印象
とは大きく異なっている。
　こうした整理は重要であるものの，仕事を進め
るうえでの制約，とりわけ，対人サービスを行う
うえでの制約と，その制約が意識や振る舞いに影
響を及ぼすことがあるという観点が十分ではない
ことが問題である。そこで，政治学者の Lipskyが
提起した「ストリート・レベルの官僚制」論が参
考になる。「ストリート・レベルの官僚制」とは，
政策の実施過程，とりわけ対人サービスが行われ
る「現場」における第一線公務員の困難と，それ
にもかかわらず保有する裁量や相対的自律性に着
目する概念である。Lipskyは対人サービスの現場
で官僚が規定されている状況として，「職務を遂行
するための資源は慢性的に不足している」，「サー
ビスに対する需要は増加する傾向がある」，「組織
目標はあいまいで漠然としていたり，相互に矛盾
していたりする」，「目標の達成度が測定しにく
い」，「サービスの対象者は必ずしも自発的にそれ
を受けているわけではない」ということがらを挙

大学評価・学位研究　第20号（2019）
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げている（Lipsky ₁₉₈₀＝₁₉₈₆: ₅₀）。第一線公務員
は抽象的に示されている政策，目標をこれらの現
実に即して自ら解釈して，政策，目標の決定者が
想定していたよりも大きな裁量を持って仕事を進
めているというのである。なお，第一線公務員を
対象とする研究は，いわゆる下級職員のみならず，
判事や弁護士，学校教員といった「現場」で働く
専門職も含んでいる。
　「第三の領域」における専門職は，分野毎に程度
の差はあるものの，その仕事の一部に対人サービ
スを含んでいると考えられる。そこで，本論では
Whitchurch の示した意識や振る舞いの特徴を参照
しつつ，同時に，Lipskyが着目する対人サービス
に由来する困難がそれぞれの分野に存在している
かどうかを観点として，日本版「第三の領域」に
おける専門職について分析を行うこととする。「第
三の領域」であること自体の困難と対人サービス
の困難という，二層の困難の存在を明らかにする
ものである。（二宮祐）

2.2　聞き取り調査
　本論では大学内外で対人サービスを含む業務を
担っている，ファカルティ・ディベロッパー
（FDer），キャリア支援・教育担当者，インスティ
テューショナル・リサーチ担当者（IRer），リサー
チ・アドミニストレーション担当者（URA），産官
学連携コーディネート担当者を事例として取り上
げる。これらの教員，事務職員は₁₉₉₀年代までは

一般的に知られているわけではなく，その後，ユ
ニバーサル化，国際化，研究競争力強化等の観点
から必要であると主張されるようになった（二宮
ほか ₂₀₁₇）。
　聞き取り調査の概要は表 ₁に示す通りである。
対象者の選択は，まず，筆者の所属学会や勤務先
を通じて，それ以降は，スノーボール・サンプリ
ングによって行った。₁名につき₉₀～₁₅₀分程度か
けて，これまでの研究歴・職歴（専門分野），現在
の仕事内容，学内他部局や学外組織との関わり，
仕事に関する評価のされ方，仕事で必要なスキル
とその獲得方法，求められる知識・スキル，やり
がい・仕事満足度，今後のキャリア展望，雇用形
態・任期， ₁週間あたりの勤務日数・時間，個人
研究費，社会的な意義等について半構造化法に
よって尋ねた。なお，リサーチ・アドミニスト
レーション担当者（URA）の ₁人は制度立案者に
対しこれまでの研究歴・職歴に加え，URAとして
どのような仕事が求められるのか，その意図する
ところと現状の認識について尋ねている。産官学
連携コーディネーターの対象者のうち ₁人は大学
が出資した民間企業に勤務してその業務を行って
いる。（二宮祐）

3 ．分析の観点と方法

3.1　ファカルティ・ディベロッパー（FDer）
　ここでは，国立大学に勤務する ₃名のファカル
ティ・ディベロッパー（以下，FDer）の例を取り

表 1　調査対象者の概要

No. 性別 大学種別 大学所在地 分　　　野 調査実施時期
F₁ 女性 国立 中国・四国 ファカルティ・ディベロッパー ₂₀₁₆年₁₂月
F₂ 男性 国立 関西 ファカルティ・ディベロッパー ₂₀₁₆年₁₂月
F₃ 男性 国立 関東 ファカルティ・ディベロッパー ₂₀₁₆年₁₂月
C₁ 男性 国立 北海道・東北 キャリア支援・教育担当者 ₂₀₁₇年 ₁ 月
C₂ 女性 私立 関東 キャリア支援・教育担当者 ₂₀₁₇年 ₃ 月
C₃ 男性 私立 関東 キャリア支援・教育担当者 ₂₀₁₇年 ₃ 月
I₁ 女性 国立 九州・沖縄 インスティテューショナル・リサーチ担当者 ₂₀₁₆年₁₁月
I₂ 男性 国立 中国・四国 インスティテューショナル・リサーチ担当者 ₂₀₁₆年₁₂月
I₃ 男性 国立 関西 インスティテューショナル・リサーチ担当者 ₂₀₁₆年₁₂月
U₁ 女性 私立 関東 リサーチ・アドミニストレーション（立案者） ₂₀₁₆年₁₂月
U₂ 男性 国立 関東 リサーチ・アドミニストレーション担当者 ₂₀₁₆年₁₁月
P₁ 男性 国立 関東 産官学連携コーディネート担当者 ₂₀₁₇年 ₃ 月
P₂ 男性 国立 北海道・東北 産官学連携コーディネート担当者 ₂₀₁₇年 ₄ 月
P₃ 男性（民間企業） 関西 産官学連携コーディネート担当者 ₂₀₁₇年 ₄ 月
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上げる。
　F₁ 氏は，そもそも高等教育を対象とする研究領
域ではなかったが，大学院生時代に FD等を業務
とするいわゆる「大学教育センター」（以下，大教
センター）でアシスタントを経験したことから，
同領域に関わる機会を得た。自身の研究領域で学
位取得後，FD義務化の議論などを機に本格的に
FD等の領域に関心を持つようになったという。そ
の後 ₈年ほど，所属組織を数回変わるも，いずれ
もセンター組織で FDや教育改革，教育評価に携
わっている（調査時は教育改革推進担当）。
　下記の下線部に見られるように，F₁ 氏は長年
FDに携わるなかで，FDを担当するためには，幅
広い知識とスキルが必要であると感じていた。大
学教育改革に関する知識だけでなく，それを学内
で推進していくためのプレゼンテーション・スキ
ル，対人能力，事務遂行能力，さらには（専門以
外のことであれ）新しいことを学ぶことも厭わな
い姿勢も求められるという。このことは，教職に
おいて指摘されてきた「無境界性」（佐藤 ₁₉₉₇）
を想起させる。そして，このように多様な知識や
スキルが求められることは，従来の伝統的な職掌
の区分にとらわれることなく，教員・職員・管理
者間で活動することが求められる「第三の領域」
の特徴から生じるものであり，サービスに対する
需要が増大するという対人サービスの特徴にも由
来すると考えられる。

F₁：仕事で求められる知識，スキルというのは
最先端のその大学教育改革に関する知識とか基
本的な高等教育に関する用語とかそういったも
のが求められていると思います。大学関連の知
識，IRとか，（略）プレゼンスキルみたいなと
ことか，対人能力とか。
F₁：事務遂行能力ももちろん（略）文章作るス
キル，報告書作るスキルみたいな。
F₁：新しいことを学ぶみたいなこともできない
といけないですね。（略）何やってくださいとい
うのが突然ふってきた場合でもこう，対応しな
いといけないので。（下線は引用者による。以下
同様）

　そして，現在の職が専門職と思うかどうかにつ
いては，疑問を呈している。FDを担当するのに

必要な能力は存在するが，それは「専門職といえ
るだけの特殊な何か」ではないと感じている。「誰
でも就ける」と述べているが，実際に F₁ 氏の大
学院での専門領域は教育学ではないことからも，
その言葉には説得力がある。

F₁：専門職なのかというすごく疑問を感じてい
ます。（略）専門職だったら専門職じゃないとこ
の仕事は就けないよってなってないといけない
と思うんですけど，そうはなっていないという
か。
F₁：FDやるようなポストって，結構，誰でも，
誰でもというか大学院修了されたら，専門分野
関わらず就けると思うんです。実際今そうなっ
てると思いますし。
F₁：いわゆるセンター業務をするという形だっ
たら，別に専門性なるものがいるのかどうかみ
たいなところですね。専門職，なんか，ちょっ
と専門職と言えるだけのそのすごく強い特殊な
何かがちょっと，見出しがたいような気もして
いまして，ただなんか自分がここまでまあ ₈年
位やってきまして，何かはやっぱり身について
いると思っていて，で，それをすごく生かして
やってるとは自分としては思うんですけれど，
ただ別にそういうことがなくてもこういう FD

の職みたいなのには就けるわけなので。

　また，補助金による雇用特有の問題と考えられ
るが，大学教員として採用されながらも，着任後
に科学研究費補助金（以下，科研費）の廃止手続
きをしなければならなかったことに矛盾を感じて
いた。採用時に科研費の獲得実績が問われていな
がら，実際の職務では廃止手続きをしなければな
らないという事態は，上記に見られるような「ア
イデンティティの不安定さ」に直結する。これは
「第三の領域」ならではの問題と言えるだろう。

F₁：本当に補助金雇用なので，もう◦◦の仕事
しかしちゃだめですという形でした。で，◦◦
大からその科研費を持って行ったんですけど，
当時持っていたのを，だめって言われて，（略）
廃止手続き，というかたちになりました。
F₁：科研費の実績，獲得実績みたいなものも，
こう応募書類に入ってて，そういうのを書いて
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出すわけだから，当然，そういう資格がないと
いう場所とは思わないし，（略）◦◦大のときも
やっぱり文科の補助金で雇用されてたので，そ
れで科研費取れてたので，まあいけるかなと
思ってたんですけど。（個人を特定できる箇所は
◦◦表記とする。以下同様）

　次に取り上げる F₂ 氏は，初職よりすでに₁₀年
以上，大教センターで FDを担当してきた。その
後，所属組織が変わるも一貫して大教センターで
FDを専任で担当している（調査時は教育推進担
当）。しかし，大学院時代の専門領域は高等教育研
究ではなく，隣接領域ではあったが，やはり別の
領域から FDの職に就いている。
　F₂ 氏は，初職での採用時に「求められる業務が
多様」であったと述べていた。これは F₁ 氏が述
べていたような職務の「無境界性」や「アイデン
ティティの不安定さ」とも類似している。

F₂：アドミッションセンターとか高等教育セン
ターみたいなものが，当時₂₀₀₀年前後になって
くるとでき始めていて，大学によってはアド
ミッションの業務と日々の業務を一緒に募集す
るみたいなね，かなりめちゃくちゃな募集の仕
方を当時してたんですよ。（略）盛り込めるもの
全部盛り込んだんですね。FD，高大接続，アド
ミッション，それから学生の，障害学生の支援
とかそういうの全部含まってて。

　しかし，やはり業績評価の枠組みが伝統的な大
学教員の指標で測るものしか存在せず，その壁に
ぶつかることになる。F₁ 氏の科研費の廃止のよう
な事態はなかったものの，自身の仕事に対する
「評価指標の不在」に戸惑うことになる。既存の指
標がないという意味では，「第三の領域」特有の問
題とも言えそうだが，そもそも「組織目標が曖昧」
であったり「達成度を測定しにくい」という点で
は対人サービスの問題と見ることもできるだろう。

F₂：要するに一般の教員が，他の教員にやって
ほしいことと違うみたいなことがありつつ，で
も教員の業績評価の場合は年間何本論文書きま
したみたいなのが来るわけですよ。これって何
かよく分からないなっていうのはありましたね。

それは正直周りの誰もわかってなかったと思う
し，この人の業績をどうやって測定するのかっ
ていうのも（略）他の教員とは違うなって感じ
で。で，当然職員とも違うわけですよね。肩書
が教員になるし。

　ところが，F₂ 氏の場合は F₁ 氏とは異なり，専
任で採用されたこともあり，自身で FDに専従で
きるよう業務の整理をしていた。これは，現場で
の裁量が大きい対人サービス職の特徴ともいえる
だろう。とはいえ，最初の数年間は「アイデン
ティティの問題」に悩む点もあり，それについて
は海外のネットワークとつながることで，現在の
職が伝統的な大学教員像とは違う職であることを
認識し，FDerという新しいアイデンティティを獲
得した。F₂ 氏の場合は，自身はFDerであり，「普
及者」であると定義づけていた。「普及者」とは，
良い授業をする「実践者」と，それを取り入れよ
うとする「利用者」の間にいる者で，その良い授
業に必要なツールを広める者という意味である。
すなわち，大学教員あるいは大学職員という「与
えられた権威」で自身を同定するのではなく，新
しい職として，他者との関係の中で自身を位置づ
けている。これは「第三の領域」の職ならではと
考えられる。

F₂：最初の頃は，FD以外も業務の中にはそう
いう高大接続とかキャンパスライフのサポート
とかそういうのもあったけど，全部仕分けて他
に別部署作ってもらったので， ₂年位のうちに
は絞り込むことができるようになりましたね，
FDの方にね。
F₂：自分自身も最初だから教員なのか職員なの
かずっと悩んでたわけですよね，やっぱりね，
₂， ₃年ぐらいはね。結構そのやっぱりアイデ
ンティティの問題っていうのは事実あって，そ
のアメリカの POD（Professional and Organiza-

tional Development Network）っていうのに出た
ときに，これ［引用者注：インタビュー調査時
の項目］なんかにも書いてあるんだけど，＂Are 

you a Faculty Developer or a Faculty？”とか
ね，なんかそういう質問をされて， 何言ってる
んだかよく分からなかったんだけど，どうも違
うと。Faculty と Faculty Developerは違うみた
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いなことが分かって，そのときにストンと落ち
たんですね。あ，自分は Faculty Developerなん
だっていうので，自分のアイデンティティを
作って，それで自分からも言うようになって，
そしたら賛同する人たちが出始めて，みたいな
感じでしたね。
F₂：「僕は学生には良い授業やってる」と。だ
けれどもそれが広まらない。それは広め方の問
題にやっぱり原因があって，私こんなに良い実
践やりますから，やってますから，皆さんも
やったらどうですかっていうふうにしては広ま
らないんですよ。（略）この間［引用者注：実践
者と利用者の間の意味］には，もう一つ重要な
人がいて，ディサーミネーターって，要するに
普及者が必要なんです。
F₂：普及者っていう概念を置いたときに自分の
アイデンティティみたいなものにすっとはまっ
たし，自分がやらなきゃいけないことはそれか
なっていうふうに思いましたけどね。

　そして F₁ 氏同様，FDerには必要な能力もある
と述べていた。どの大学教員にも必要だけれども，
とりわけこの職務に必要な能力として「調整能力」
「人間関係能力」「コミュニケーション能力」「マ
ネージメント能力」等を挙げており，伝統的な大
学教員の役割に照らすと，教育・研究・管理運
営・社会貢献の中の管理運営（下記では学内マ
ネージメント）に特化した内容を挙げていた。こ
れは F₁ 氏で述べたとおり，「第三の領域」の専門
職特有の事象とも読めるが，対人サービスゆえの
問題とも見ることができる。

F₂：FDerっていうのはファカルティとは違う
し，ちゃんと必要な能力も異なる部分もあるし，
そういう人は，なんとなく授業が上手な人とか
にお願いするとかじゃなくて。
F₂：こういう専門職の人達は（略）学内マネー
ジメントの業務，そこに使う時間とかそれに必
要な能力っていうものの割合がすごい高いと思
うんです。（略）コーディネートする調整能力だ
とか，人間関係能力，コミュニケーション能力
だとかマネージメントする能力だとか，こうい
うものはもちろんどの教員にも必要なんだけど
も，とりわけこのポジションにいる人たちには

必要だと思いますね。

　最後に，F₃ 氏の例を取り上げる。F₃ 氏は，大
学を卒業して会社勤務を経た後，転職をして大学
職員として長年勤務してきた。その間に大学院で
学び，修了後は大学教員として勤務している。そ
の後，大学を異動するものの，変わらず大教セン
ターの教員として勤務し，一貫して FDを担当し
ている（調査時は教育能力開発担当）。異動に伴
い，現在はテニュア・トラックから ₅年の任期付
教員へと変わっている。
　F₃ 氏は職務の重要性は感じつつも，待遇がそれ
に伴っていないということを実感していた。F₃ 氏
は高等教育領域で博士後期課程まで修了している
ものの，大学職員という経歴が長く，いわゆる伝
統的な大学教員とは異なるキャリアを歩んでいる。
多様な経験が評価されて現在の職場に勤めてはい
るものの，大学業界全体の中では伝統的な大学教
員ではないがゆえに冷遇されていると実感してい
る。これは「第三の領域」ゆえの困難さと見るこ
とができるだろう。

F₃：日本はノンアカデミックとか，ノンファカ
ルティのプロフェッショナルに対して非常にこ
う冷遇視してるよね。認知がないっていうか。
（略）ノンファカルティでノンアカデミックな
さ，プロフェッショナルって大学にいるんだけ
ど，それは結構マイノリティだから。
F₃：やっぱりそういう人たちが，大学を支えて
る部分は往々にしてあるみたいな。

　複数の大学で FDに携わってきた実績から，こ
のような職にニーズがあることは確信しているも
のの，やはり数としてはマイノリティであると感
じている。しかし，この職が教育改革を進めてい
るという自負も同時に抱いている。その現れとし
て，自らのFD活動について「開発（develop）」よ
りは，元からあるものを「充実（enhancement）」
させることと述べたり，自らの定義も教育改革に
おける「目利き」や「シープドッグ」という独自
の表現をしていたことが挙げられる。こうした自
身の新たな定義ができるのも「第三の領域」なら
ではであり，困難さとやりがいは併存していると
言える。
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F₃：目利きとかそういう感じリーダーシップの
モデルとしてはシープドッグ。
F₃：ディベロップしてる感覚はないね。（略）
ディベロップメントよりはエンハンスメント。

　そして，F₃ 氏は大学職員から大学教員へと転身
したこともあり，F₁ 氏と F₂ 氏のような教員か職
員かというアイデンティティの揺らぎは見られな
かったものの，自らについては上記のような独自
の定義をしていた。しかし，やはり F₂ 氏のよう
に「評価指標の不在」（評価指標のズレ）に悩まさ
れていた。

F₃：組織評価と自己評価がずれる時ってやっぱ
しんどいよね。うん。それはこういう職種にお
いてはなんかある，皆あるんじゃないかなとい
う気はするけど。

　続いて，F₃ 氏は「専門職としての確立の困難
性」として，明確な「養成課程の不在」と「キャ
リアパスの不明確さ」を指摘していた。「第三の領
域」の職であるからこそ，これらは未だ不明瞭で
あり，対人サービスゆえに求められる能力・スキ
ルも膨大で評価指標も曖昧にならざるをえない点
がある。

F₃：専門職，必要だと思う。でもこれ難しい。
なんでかと言うと，こう育成システムがないか
ら。
F₃：大学院とかそういうシステムがないから無
理だよね。
F₃：講師で入ったとして，教授までのパスって
いうのが見えない。

　さらに，必要なスキルやその獲得方法について
尋ねると，言語化できないとし，大学院で学んだ
ことに加え，OJTで身につけたことが大きいと認
識していた。F₁ 氏や F₂ 氏と異なり，特定の能力
についての言及はなかったものの，F₁ 氏の「大学
院を修了されていたら誰でも就ける」といった発
言通り，教員と同じ径路を辿ることが FDerの前
提にはなるようである。しかし，スキルを「言語
化できない」ことから，FDerに必要とされている
ことが，F₁ 氏が述べていたように，専門職といえ

るだけの特殊な何かではないこと，またOJTの影
響が大きいという認識から，F₂ 氏が言うように現
場の「マネージメント」に必要な多様な能力であ
ることが推察できる。これは F₁ 氏の記述で述べ
たとおり，「第三の領域」特有の問題でもあり，現
場のマネージメントにかかわる対人サービスの問
題と見ることもできるだろう。

聞き手：必要なスキルとその獲得方法というの
は……。
F₃：自分でも言語化できないような気はする。
（略）大学院の修士課程ってすごい勉強した気が
する。だけど，ひょっとしたらこの₁₀年の方が
勉強してるかもしらん。

　以上，三者の事例からは，求められる業務・知
識・スキルの多様さや，評価指標の不在（ズレ）
が助長するアイデンティティの不安定さが指摘さ
れた。これらと関連して，F₁・F₂ 氏からは，専門
職とは言い難い入職時の間口の広さ（養成課程の
不在）やキャリアパスの不明瞭さという困難性も
指摘された。これらは伝統的な大学教員像に照ら
すと苦しむ部分が出てくるが，自ら定義し直し，
「第三の領域」の職として受け入れることができれ
ば内的な不安は解消される。しかし，これらの中
には，対人サービスゆえの裁量の大きさや評価指
標の曖昧さによるものも混在している。そのため
に，職場における業績評価基準の整備等，外的な
整備も進めなければ根本的な解消にはならないと
考える。（小島佐恵子）

3.2　キャリア支援・教育担当者
　ここでは，キャリア支援・教育を担当してきた
₃名の事例を取り上げる。 ₃名とも厚生労働省が
指定した民間団体によるキャリア・コンサルタン
ト養成講座を受講し，キャリア・コンサルタント
能力評価試験に合格している（標準レベルキャリ
ア・コンサルタント）という共通点がある。
　C₁ 氏は，調査当時国立大学の教員（テニュア・
トラック）としてキャリア支援・教育を担当して
いた。C₁ 氏は大学卒業後に民間企業で営業職，そ
の後人材ビジネス企業に転職，そこで大学業界と
の「縁」が出来る。
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C₁：プロモーションで大学に行って，（略）い
わゆる就職セミナーとかの講演の講師。（略）自
己分析やりますとか企業研究の講演もやります。
（略）年間₁₃₀本ぐらいかな。（略）そこで，キャ
リア教育との出会いがあったんですけどね。

　在職中にキャリア・コンサルタント資格の勉強
を始め，退職後に資格取得，キャリア・コンサル
タントとして独立した。独立してからは，複数の
大学と契約をし，学生を対象とした相談業務等を
行っていた。そうした仕事を通じて大学との繋が
りが増えていき，それが「縁」となり，大学での
初職を得ることになる。初職は，キャリアセン
ター所属の特任教員（任期 ₃年）で，学生のキャ
リアに関する相談業務を行いながら，センター運
営業務，全学でのキャリア系授業も担当すること
になる。その後は同大学内で所属組織が変わり
（キャリアセンターと同様に非学部組織），あわせ
て雇用期間に限りのある特任教員からテニュア・
トラックへと働き方も変わった。
　キャリアセンター所属の特任教員だった C₁ 氏
には研究室も研究費もなかった。調査当時はテ
ニュア・トラックの教員となっていたが，特任か
らの変化については次のように話している。

C₁：一つは研究室があるから，与えられたって
いうのはおかしな話ですけれど，研究室をまず
もらえたというのが一つですね。あと予算がも
らえるようになったというのが大きいですね。
自分が使える研究予算。（略）今までセンター付
だとセンターの予算の中でっていう話（なの
で）。

　研究室と研究費という，学部の専任教員であれ
ば当然大学側から用意されるものがキャリアセン
ター特任教員から外れることでようやく獲得され
ていた。
　それでは，キャリアセンターで特任教員として
働くことについて C₁ 氏はどのように評価してい
るのだろうか。

聞き手：先生の繋がりで，他のキャリアの先生
方で安定したポストの方っていらっしゃいます
か。

C₁：いないですね。あんまり聞かないですね。
（略）（ポストは）安定していたほうがいいと思
います。
聞き手：それはなぜですか。
C₁：色々なことが頭よぎるんですよね，来年ど
うしようとか。（略）これからどうなるのかなっ
て考えると，本腰を入れて何かやろうなんて人
間思えないんで。（略）ただその代わりに条件付
きのほうがいと思いますけどね。
聞き手：どういう条件があったらいいですか。
C₁：ちゃんと実績とか（略）。民間企業と一緒
でちゃんと業績を出して成果をあげてっていう
のがないと駄目だと思います。

　C₁ 氏はキャリア支援・教育担当者の雇用が安定
したものであるための条件をつけながらも，雇用
の不安定性が業務に負の影響を与えていることを
指摘する。こうした不安定性は，学内で安定した
立場を持たない「第三の領域」の専門職であるゆ
えといえよう。他方，C₁ 氏は民間企業から大学に
移って働くようになり，「一番大変」「結構大事」
と感じることについて次のように話している。

C₁：何が一番大変ですかって言われると，部局
間の壁をどう乗り越えるかって結構大事だと思
うんです。
聞き手：それは自分の職務をきちんとまわして
いくためにということですか。
C₁：そうですね。（略）たとえばキャリア教育
を（略）［引用者注：全学の］いわゆる初年次教
育でやっても，たとえば◦◦学部の先生が［引
用者注：キャリアの仕事をする自分たちについ
て］何かよくわからないことやっているな，あ
いつらみたいな。（略）成功するために僕は何が
必要かって聞かれたら，キーマン探しだって話
なんです。（略）研究室を訪問したり，会議に
ちょくちょく顔を出したり，先生と飲みに行っ
たりとか。（略）営業したほうがいい。

　Whitchurchが「第三の領域」の特徴の一つとし
てあげた「与えられた権威によってではなく，他
者と協働することによって，同僚から日常的な信
頼を得るように努めること」が，まさにここに該
当する。学部所属の教員にとっては「何かよくわ

大学評価・学位研究　第20号（2019）



二宮，小島，児島，小山，浜島：大学における新しい専門職のキャリアと働き方 11

からないこと」に映る自身の業務を遂行するため
に「営業」が必要というのだ。
　C₂ 氏は，調査当時私立大学で「任期なし」専任
教員としてキャリア系授業を担当している。C₂ 氏
も学部生からそのまま大学院，大学教員という
キャリアを歩んできたわけではない。
　C₂ 氏は，大学卒業後に民間企業に就職し，企業
の人事担当者にアセスメント・ツールを販売する
営業職になる。その後コンサルティング部門に異
動し，企業の人事制度改訂の業務を担当する。そ
の業務もあり，キャリア・コンサルタント資格を
取得した。大学院に進学したのは，キャリア・コ
ンサルタント資格取得の勉強をすることで，「キャ
リア発達とかキャリアの研究ってすごく面白い」
と思ったことがきっかけとなった。その後，いわ
ゆる社会人学生として大学院に進学し，キャリア
研究の道を歩むことになる。その間，仕事を変え
ているが，本格的に大学で仕事を始めるまでは会
社員と大学院生としての生活を続けていた。
　大学での初職は，ある大学のキャリアセンター
所属の特任教員（任期 ₃年）であった。会社を辞
め，大学教員として仕事をするという決断につい
て C₂ 氏は次のように話している。

C₂：研究そのものが好きというよりも学生の支
援とか，もともと私は修論も博論も［引用者
注：研究対象は］若い人の支援なんですね。若
年就業者。会社に入ってからの支援，もちろん
重要なんですけど，やっぱり学校，学生のうち
から移行を支援するっていう仕事そのものにも
魅力を感じていたので，大学と関わらないと出
来ない仕事だったのもあって，研究してきたこ
とを実践しようと思うと，大学っていう場所も
一つの選択肢になったっていうことですね。

　キャリアセンター所属の特任教員としての業務
は，全学のキャリア系科目の担当と企画，組織運
営，学生を対象とした相談業務だった。

C₂：研究室はなかったですね。もっと言うと，
センターっていうと何か人がいっぱいいるイ
メージですけど，就職課っていう事務の組織の
中に机がぽつんってあって，就職課の職員と一
緒に机を並べました（笑）。現実的。（略）専任

は私 ₁人。（略）研究費はありました。

　研究費は付いたものの，研究室はなく，セン
ターで事務職員と机を並べて「専任は私 ₁人」と
いう環境で仕事をしていた。全学での授業も担当
し，形式上は教員でありながら事務職員の中で仕
事をすることについて，C₂ 氏は次のように話して
いる。

C₂：何かやっぱり仲間っていうんですかね，そ
ういう存在が近くにいないので，研究の話だっ
たりそういうことがちょっとできない。（略）私
も会社員出身ですから，職員の方の方が実は今
でもお話しやすいのももちろんあるんですけど
（笑），ただやっぱりいろいろ刺激って，知的な
研究の話とかが一緒にできる人がいないってい
う。

　就職課という事務組織の中で職員と机を並べな
がらも，就職課職員とは「仲間」ではなく，かと
いって従来型の教員でもないという「第三の領域」
専門職の困難が象徴的に示されている。他方，C₂ 
氏は特任教員として働くことの不安定性について
は次のように話している。

C₂：この不安定感なんなんだっていう。自分の
立場もわからないし，誰が次来るかわからない
から大きな絵も描けないし，描いても何になる
のだってなるし。（略）これは大学にも個人に
とってもだと思うんですけど，やっぱり長期的
な視点で仕事が出来ないっていうのは大きい問
題だろうなと思うんです。（略）そこ魂入らない
と思うんですよね。

　雇用が不安定であることは自身が仕事に打ち込
むうえでの障壁となっているだけでなく，そのこ
とが大学組織にとっても有益ではないことが語ら
れている。
　また，C₂ 氏はセンターという全学組織でのキャ
リア支援の仕事については次のように話している。

C₂：学部教育に関与できないので（略）学部特
性とかカリキュラムとかに詳しければ，もう
ちょっと踏み込んで一緒に考えてあげられたり，
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あの先生のところに相談に行ってみたらとか，
そういうこともできたかもしれないんですけれ
ど，その辺が全学組織で支援する立場の限界と
いうか。（略）就職相談だけ関わるさみしさみた
いな。（略）私が［引用者注：特任を務めた初職
の大学から学部教員となった次の］大学に移った
理由はそれです。学生の成長をもうちょっと長
いスパンで支援する仕事をしたいっていうので，
キャリアの公募には一切出さなかったんです。

　学生のキャリア支援のニーズはある。しかし，
よりよい形で支援するには学部教育に関与し，「長
いスパン」で学生を見ていく必要があると感じて
おり，「全学組織で支援する立場の限界」が立ちは
だかる。ここでは，「ストリート・レベルの官僚
制」に起因する困難と「第三の領域」専門職の困
難が重複していると考えられる。
　C₃ 氏は，調査当時自身が設立した会社の代表を
務めながら，私立大学でキャリア系授業の非常勤
講師を務めていた。私立大の全学組織でキャリア
系プログラムの開発および授業を担当する特任教
員だったこともあり，ここではその話に焦点を絞
る。
　C₃ 氏は大学卒業後民間企業に就職し，営業，人
事を担当，その後外資企業を経て企業研修講師，
採用戦略に関するコンサルティング業務等を行う
企業を設立，会社運営をしながら，ある私立大学
で特任教員（任期 ₅年）となる。
　大学卒業後に最初に勤めた企業では当初人事希
望だったが，営業担当となった。しかし，この経
験が結果として後のキャリアに結びついていく

C₃：前線［引用者注：営業職の意味］いってよ
かったのは，（略）どんな人材を求めていると
か，（略）そういったことが理解できたので。

　大学で初めてキャリア系の授業を担当したのは，
会社を退職し自身で採用コンサルティング等をし
ているときだった。当時複数の大学で就職セミ
ナー講師を担当する機会があり，それがきっかけ
で声がかかった。そして，大学でキャリアについ
て教えることが大学院進学のきっかけにもなった。

C₃：社会人 ₄年コースあったんでこれで入った

んですよ。計画的に ₄年で卒業しようと。とこ
ろが ₃年になって，あと修論だけ書けばいいっ
ていう時に特任教員［引用者注：仕事のこと］
がきたんですね。

　キャリア系の特任教員として仕事を始めたもの
の，一緒に仕事をしていた同じ立場の同僚が辞め，
厳しい状況が続いた。

C₃：リーダーの人が辞めて，私がじゃあ全部引
き受けますってかたちになって，だんだんしん
どくなってきたんですけど，給料そのままで ₂
人ぶんの仕事をしていたという（笑）。（略）正
直いって相当ひどい待遇だなっていうことはわ
かっていて。でも，それはもうどうのこうの
言っても（略）どうなるもんじゃないから。い
つか何とかしますよって言う，台詞もあったん
で（笑）。期待してたんですけど，あまり変わら
なかったです。

　このように C₃ 氏は待遇の悪さについて触れな
がらも，「大学に対してご要望はありますか」とい
う質問に次のように話している。

C₃：特任教員を大事にするべきですよ。（略）
ここにいる先生のなかでできる先生，かなりの
先生がやっぱり ₅年でどんどん異動しているん
ですよね。（略）これはかなりの財産で。（略）
あと特殊ですけど，私のようにこの中間層［引
用者注：正規の専任教員と非常勤教員の間］に
いる人間は，正社員に必ずしもなりたいと思っ
ていないんですよ。ここがいいと思ってて（仕
事をしているんです）。（略）研究室でも，自分
の場所，そういったツールとかをある程度保証
してくれて，大学のほうも労働契約法の観点か
ら延長すると財政的に無駄とかそういったかた
ちでこう切っちゃったりして，凄くもったいな
いことをしてるね。

　他方，C₃ 氏は学部所属でもなく，正規教員では
ない教員が仕事をするうえで感じる困難について
次のように話している。

C₃：上の（専任教員が中心になって意思決定を
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している）先生のプロジェクト，（略）この先生
方が何をどう話しているかはわかんないんです
よ。つまり，任期雇用とか非常勤講師は，大学
の授業のカリキュラムどうやるかっていう議論
には入れない。上で何を話されたのかわかんな
い。結果だけを聞くというかたちで。そういっ
た意味で大変です。私も実はそこはわかってい
て，今の学部の先生方とどう関係を作るかが大
事と思ってるんです。

　以上，キャリア支援・教育を担当する ₃名の事
例を見てきた。ここから見えてくるのは，まず，
任期付教員であるがゆえに学生のキャリア支援・
教育を担当する自身のキャリア見通しが不透明で
あり，そのことを業務遂行上の障害と感じている
ことである。次に，全学の学生が支援・教育対象
であり，仕事をしていくなかで長期的かつ多面的
に学生を見る必要を感じながらも，全学組織の任
期付教員ではそれが難しいと感じていることであ
る。いずれの困難も ₃名が「第三の領域」専門職
であることに起因していると思われる。（児島功
和）

3.3　インスティテューショナル・リサーチ担当者
（IRer）

　ここでは，「ストリート・レベルの官僚制」論の
文脈の中に IRerを位置づけることによって，新し
い専門職としての IRerの課題を抽出する。調査対
象者である IRer₃名はともに大学院修了後に研究
職としてのキャリアを継続しているという点では
共通している。
　I₁ 氏は，大学院時代には高等教育と直接関連す
る研究をしているわけではなかった。また，定性
的な研究をしており，定量的な研究を主としてい
たわけでもなかった。I₁ 氏は，大学院時代に学外
の研究機関で非常勤の職を得たことを契機として
大規模調査やデータ分析に関する知識・スキルを
獲得した。また，学内で外部資金関連の業務をす
ることになり，定量的な研究プロジェクトに参加
した。
　I₁ 氏は，大学院修了後もこうした仕事をしばら
く続けて学位取得後に国立大学の IR部局に採用さ
れた。テニュアのポストであり，個人研究費・個
人研究室も与えられているという点で IRerの中で

は恵まれた環境にあると考えられる。
　それでは，I₁ 氏は勤務先からどのように評価さ
れているのか。I₁ 氏によれば，勤務先からの評価
基準は明確ではなく，「個人はちょっとわかんない
ですね。評価されてんのかどうかもよくわかんな
いです」という回答であった。
　この背景には，次の言説にあるように，IR業務
自体が曖昧で漠然としており，組織内で業務に必
要なデータが十分に存在しないという状態が存在
していたことが関係している。これは，「ストリー
ト・レベルの官僚制」論で指摘されている内容と
類似した特徴である。

I₁：最初，やっぱりデータ・マイニングができ
る人が欲しいっていうので業務に（略），だった
んですけど，じゃあいざ入ってみると，今，
言ったように結局これってビッグ［引用者注：
ビッグデータのこと］なのっていう状態になっ
てしまって。もうほんとうに地道な基礎集計の
報告書作ってみたりとか，ぜんぜんこっちの分
析まで至らないんですよね。あとは入ったら，
まだぜんぜんシステムができてないような状態
だったので，データも集まらないし，（略）各学
部でこのデータは自分のものだっていう意識も
あったのでデータも集まんないですし，分析す
るデータがないっていう（笑）。

　こうした中で，I₁ 氏は IRerの将来性について
「第三の領域」の職ならではの悲観的な評価を下し
ている。

I₁：［引用者注：IR業務は］だいたいは何とな
く感じてることをエビデンスに起こすっていう
だけの仕事なので。だけど，そこ，もしかした
ら，でも違う可能性もあるから，思い込みじゃ
なくってデータに即したかたちで分析はしない
といけないっていうような必要性は絶対あると
思うんです。往々にして教員なんて思い込みで
いろいろやっちゃったりするので。だけど，こ
の●●部門［引用者注：IRの部門名］が必要
かっていわれると，担当者が必要かっていわれ
ると，それぞれの学部にあったらいいんじゃな
いっていうのは思います。
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　I₂ 氏は，大学院時代から高等教育と関連する研
究を行っていたが，学生調査等を行っていたわけ
ではなかった。高等教育研究という接点で IRerの
任期付ポストを得た後，別の大学の任期付ポスト
に異動した。そこからさらに異動して現在は任期
付ポスト（任期なしに移行可能性あり）に就いて
IR業務を担当している。今回の調査対象者である
IRerの中では相対的に不安定な仕事環境にある。
　I₂ 氏によれば，現職に異動した際は，研究室・
個人研究費・授業担当の有無について事前に説明
はなく，異動後に IR業務のエフォート率が₁₀₀％
であることを知ったという。これは，「第三の領
域」の担当者は不安定な仕事環境にあるというこ
とを示唆している。

I₂：まず研究室くれなかったですね（笑）。当然
もらえるものと思ってたんですけど，なかった
と。あと，●●費［引用者注：個人研究費のこ
と］がないっていうのも教えてもらえなかった
ですし（笑）。どういうからくりでどうやってい
くかとかの説明を，就職した直後も全然説明し
てくれなかったので（笑），そこがまず苦しいと
ころでした。（略）やっぱり教育ポストで雇われ
てたので授業をやるのかなと思ったら，一向に
授業をやってくれという話もなかったですし，
基本的に IR業務だけやっててくれればいいって
いうスタンスだったので，そこはギャップを感
じた。

　とはいえ，IR業務の内容は必ずしも明確ではな
く，組織の力学に左右されることで非合理的な業
務も存在していたという。その一例として，I₂ 氏
は次のように指摘している。

I₂：たとえば，学生支援のための情報提供のシ
ステムを作っているんですけれども，明らかに
今のやり方でいったら，今のやり方でやるより
も別のやり方でやったほうがコスト的に安く済
むんですよね。ですから今のやり方でどんどん
お金を積んでくよりかは，それを廃棄して別の
やり方でやるほうが安く済むんですけど，それ
をみんなに説明するんですけど，いや，年度計
画に書いたから［引用者注：従来のやり方を踏
襲する］って（笑）。

　この点は，「組織目標はあいまいで漠然としてい
たり，相互に矛盾していたりする」という「スト
リート・レベルの官僚制」論で指摘されている内
容と類似している。こうした状況の中で I₂ 氏の IR

業務に対する自己評価と将来展望は複雑である。
I₂ 氏は，一方で「業務に絞って話をしますと，お
金もらってるからやってるっていう色合いが強く
て，満足感，やりがいはないんじゃないですかね
（笑）」と述べつつも，他方で次の言説にあるよう
に IR業務を「天職」であると述べている。しか
し，その将来展望については悲観的である。ここ
でも「第三の領域」の職であるがゆえの不安定さ
に懸念が示されている。

I₂：率直に申して，いわゆる IRって言葉はもう，
何かネガティブな評価を受け始めているような
気がしなくもないです。っていうのは，あれは
いったい何なんだっていうところがあるのか
なって気がしたんです。率直に言うとキャリア
の展望がつかめてないというか。この仕事は未
来永続的に教員という立場に担われてやり続け
られるんであれば，私は多分この仕事って意外
に天職だと思ってますんで続けていきたいと思
うんですけど，IR中止ってみんな言った瞬間に，
私のその次のキャリアはどう考えたらいいのか，
正直わからないので。なので，何ていうんで
しょうね，IRが持続的に続くのであれば，私と
してはこの仕事を続けることは非常に積極的に
考えておりますが，それが果たして可能なのか
なと。そのときにじゃあ，次のキャリアはどう
考えるべきなのかっていうのが悩ましいとこで
す。

　I₃ 氏は，大学院時代は高等教育と関連しない研
究をしていた。しかし，教育の評価に関する研究
をしていたことから，大学評価に関する仕事に携
わることになり，勤務先の IRの立ち上げにも関
わった。現在はテニュアのポストで IR部局のマ
ネージメントも担当している（個人研究室と個人
研究費は両方ともあり）。₁年間のエフォート率は
このマネージメントで約₅₀％に達するという。
　I₃ 氏の所属部局は IR以外の研究関連組織と一
緒になったため，IRに対する理解が部局内で混乱
しているという。この点も前述した「ストリー
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ト・レベルの官僚制」論で指摘されている内容と
類似している。

I₃：もう研究 IRであったり，ガバナンスや財務
をすることが IRみたいな政府文書が回ってるの
で，それしか見ていない職員の方はそれが IRだ
と思ってるので。逆に，教育とか言うと，何で
それが IRなのって言われる，おかしな状況が生
じてますね。もちろん全員ではないんですけれ
ども。いろんな方がいるので，ただ IRっていう
だけだと，まだ共通認識が得られてない感じで
すかね。

　I₃ 氏は今回の調査対象者である IRerの中で最も
IR業務に精通し，それを主導してきたと考えられ
る。また，マネージメントという点で IRerの採用
にも関与している。重要なのは，そうした I₃ 氏で
さえ，IR業務の将来展望について悲観的な評価を
下しているという点である。次の言説では，「第三
の領域」としての IRerの困難性が端的に指摘され
ている。

I₃：IR全体とか専門職全体として考えると，僕
はキャリア展望っていう意味では，僕は IRは危
ないと思ってて（笑）。危ないっていうのは，
さっきのシステムの話もありましたけど。ある
程度マニュアル化，自動化してくると思うんで
すよ。で，そうなったときに，いわゆる高度専
門人材がデータ処理，データハンドリングの世
界では要らなくなるだろうなと思ってるんです
ね。もうちょっと高度な意思決定であったりと
か，もうちょっと執行部に近いところで動く人
は，それこそドクター持って，あるいは研究者
がいってもやりがいがあると思うんですけど。
このままいくと，研究者のやりがいは得られな
い世界になってくるだろうなあというふうに
思ってます。だからそういう意味では，今以上
にもうちょっとクリエイティビティが発揮でき
ないような職になるだろうなあと。（略）それが
もうマニュアル化してしまって，もうルーティ
ン化してると，もう職員の方でもできるってい
う状況。

　以上の IRer₃名の事例から，IR業務自体の必要

性は組織内で認められつつも，その具体的な内容
は不明確である（ときに業務に必要なデータが十
分でなかったり，非合理的な業務が継続していた
りする）と考えられる。これは IR業務に対する一
定の需要はありつつも，その目標は曖昧で矛盾す
ることもあるということを示唆している。この点
で IRerを「ストリート・レベルの官僚制」論の文
脈に位置づけて論じることは不可能ではないと考
えられる。同時に，IRerは「第三の領域」の職で
あるがゆえに，その将来展望について悲観的な評
価を下されていた。
　このことを確認したうえで，新しい専門職とし
ての IRerの課題を抽出する。ここで着目したいの
は，今回の調査対象者のように相対的に恵まれて
いる IRerでさえも，IR業務の将来展望や IRerが
専門職として存在し続けるのかという点について
悲観的な評価を下していたという点である。IRer

の多くは任期付で更新限度のあるポストに就き，
目標も処遇もより不明確な状態で仕事をすること
を余儀なくされているように思われる。もしそう
であるならば，IRerの職務内容を明確化し，現状
の処遇を改善する方策を検討することが急務であ
る。（小山治）

3.4　リサーチ・アドミニストレーション担当者
（URA）
　ここではURAという新しい専門職がもつ独自性
と現場の状況のギャップを示す。まず，U₁ 氏から
URAという仕事の特性，定着のための方略，今後
の発展性，従事者のキャリアについて聞き取り，
どのような人材が URAに求められているのか示
す。次いで U₂ 氏から現場の URA業務を紹介し，
「ストリート・レベルの官僚制」に近いものである
かを示す。新しい専門職としてURAに期待される
ことを実現するために何をすべきか，現場の状況
から探っていく。
　URAの組織体制を研究する U₁ 氏は URAの特
性，独自性を以下のように説明する。

U₁：昨今，多分みんなそうだと思うんですけど
も「URAってそんな新しいことしてんの」とか
「あなたたちだけが専門職じゃないよね」とか，
「それ産学連携本部の人たちがやっているよ」と
かっていうコメントはある種，私もそのとおり
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だと思うんですね。ただ，じゃあ要らないです
かっていうと，どこにまず所属がありますかっ
ていう意味で，大学の中にきっちり所属をする，
なぜなら守秘義務がかかわって，契約情報とか
ね。そういうのをまず見なくちゃいけないねっ
ていうのが一つ。それと［引用者注：URAは］
研究の推進支援なんですよ。特許コーディネー
ターは特許ベースですね。それから，産連コー
ディネーターは産業界とのコーディネーション
なんで，大学の中で大学のオールラウンドの研
究，特許になっていなくてもいいです。それか
ら，ノウハウも必要，マテリアルも必要ですね。
そういう大学のあまたの資源を全部見て運営し
ていくっていうのは URAの特性だと思います
ね。

　下線にあるように「全部見て運営」は第三の専
門職がもつ困難をはらんだものでもある。₂₀₁₁年
度に文部科学省（以下，文科省）は「リサーチ・
アドミニストレーターを育成・確保するシステム
の整備」事業を開始した₂。期間限定の事業である
が，これにより URAが試行的に各大学で雇用さ
れ，業務を担うことになった。その後，₂₀₁₃年度
の文科省「研究大学強化促進事業」でURAの採用
が本格化し，URAを導入する大学が増えていく。
　合わせて，文科省は₂₀₁₃年度に東京大学に「ス
キル標準の作成」を委託している。同じく₂₀₁₃年
度に早稲田大学に「研修・教育プログラムの作成」
を委託している。URAの雇用促進だけでなく，彼
らの育成，活用に向けた取り組みである。U₁ 氏は
この両者に積極的に関わっている。「スキル標準」
はURAの機能定着を目的に策定された₃。U₁ 氏は
その必要性を自分のキャリアと重ね合わせて述べ
る。

U₁：スキル標準を作ったのは，私自身もそうい
う意味では短い時間でしたけど，◦◦大学で次
のポジションが不安定なわけですね，雇用が。
当時◦◦大学の特任准教授なんだけど，私の元

の財団の同僚たちは「何でこんないい雇用条件
を辞めて◦◦大学の時限雇用なんかにいくんだ」
と。（略）だったので，何か自分の仕事なくなっ
ちゃったら困るじゃないですか。じゃあ，どう
やって評価してくれるんだろうって，評価軸は
なかったわけですよ。（略）クビにはなんないだ
ろうと思ったんですけども，評価されないとい
つ上がれるのとか，特任がついているんで，
じゃあ教授になることがハッピーなのとか。で
も，教授になるには論文書かないといけないん
ですよ。自分の毎日の仕事と全然違うよね，み
たいな。たぶん，そういうのがあって物差しが
欲しいと。

　「スキル標準」と「研修・研究プログラム」がな
ぜ重要か，単に行政主導の事業だけではURAその
ものが定着しないことを以下のように説明する。

U₁：URAっていうのは，時限のこういう名前の
人材って，看板を変え変え，ある種₂₀₀₄年ぐら
いからずっとあったじゃないですか。定着のた
めの最初の₃年間だけは要は国がお金出すけど，
その後，大学の自主努力だねってみんなそうい
うやつですよね。それだと危ないので，最初か
らオールジャパン用のしっかりした「私はこう
やっていました」っていうものをお互いに言い
合えるための物差しっていうのでスキル標準と，
もう一つはそれを使うための教育プログラム。
じゃないと，結局優れた人がコミュニティの中
で自分から言っても普通，あんまり説得力ない
じゃないですか。だから，ちゃんとした質を相
互に明確にするための何らかのものっていうの
で，こちらから［引用者注：文科省に］「作って
ください」って言ったんですね。「じゃないと時
限の人たちがあとで迷います」と。

　URA労働市場は₂₀₁₁年以降拡大している。しか
し，事業であることから，事業後の方向性は必ず
しも明るいとはいえない。現状を踏まえつつ，U₁ 

₂  ₂₀₁₁年度に ₅大学（東京大学，東京農工大学，金沢大学，名古屋大学，京都大学），₂₀₁₂年度には「世界的研究拠点整
備」タイプ（北海道大学・筑波大学・大阪大学・九州大学），「専門分野強化タイプ」（新潟大学，山口大学，東京女子医
科大学），「地域貢献・産学官連携強化」タイプ（福井大学・信州大学・九州工業大学）の計₁₀大学が採択された。

₃  URAの「スキル標準」として具体的に業務に必要な ₄区分（研究戦略推進支援業務，プレ・アワード業務，ポスト・ア
ワード業務，関連専門業務）計₂₂業務を記載したカードをもとに，URA各自の能力と業績評価の材料として提供している。
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氏は「ここからが勝負だ」とURAの行く末につい
て期待を込めて語る。

U₁：文科省事業が ₃年プラス ₂年で ₅年なんで
すよ。雇用財源は切れる。だけど，結構［引用
者注：URA従事］人口減ってないのと，プラス
二つ追い風があって自主的に取り組む大学が増
えています。それはもっと大きな大学改革の流
れのなかで，大学の経営人材って重要だと。経
営人材だけでもだめでしょうって彼らを支える
スタッフが必要ですねっていうときに，［引用者
注：URA業務］プレプレ［引用者注：アワー
ド］の部分はかなりど真ん中でそれが入るんで
すよね。なんで，大学が自意識を持って，そう
いう人を徐々に安定的な間接経費とか，最たる
ものは科研費の全学分だと，年の増減があるけ
ど，ゼロにはなんないんですよね，いくら何で
も。（略）あともう一つは，私も努力をしたんで
すけれども，新しい文部科学省の大きな施策の
中に，URAも必要ですねっていうことを折り込
んでもらって。そうすると，大きな教育のプロ
グラムなんだけど，一部URAも機能として必要
だとして雇用できますよね。事業を乗り継ぐん
だけど場所は生まれると。これからやっぱり安
定的な財源と雇用条件の人たちがより増えてく
るのが次の目標ですよね。

　URAが大学に雇用の場として確保されること
で，次に見えてくる課題はURA従事者の雇用の安
定である。雇用先が何を業務とするかで求められ
る専門性は大きく異なる。文科省による₂₀₁₄年の
調査報告によると，URA業務従事者の雇用形態に
ついては「期間の定めのある雇用」が₈₀％，「期間
の定めのない雇用」が₂₀％と， ₅人に ₄人は有期
雇用者となっている。また，彼らの前職は，割合
の多い順に「事務系職員」が₂₉％，「研究職」が
₂₅％，「教育職」が₁₀％である。URAは転職経験
をもった有期雇用者によって占められた市場とい
える。この市場状況に対し，URA従事者のキャリ
アについて求められる業務内容を熟知してから関
わるべきと従事することになる個人の側を中心に
語る。

聞き手：腰かけ的に URAをやっている方がい

らっしゃるんではないかという仮説がありまし
て。
U₁：自分がどうしたいかっていうのはクリアに
しておくべき。だけど，今の仕事として許され
ていることが何かっていうのもまた別に明確で
あるべきですね。今の許されているっていう状
況がエフォート管理の観点から，研究は絶対だ
めよっていうのか，一部の大学は科研費番号を
持つことを許していますね。それは多分，オ
フィス・マネージメントの考え方なのでどっち
が自分に適した職場かっていうのは見るべきだ
と。とりわけ，これからトライしようっていう
人間には，そこをすごくちゃんと聞くようにと。
じゃないと，思惑が違ったら，お互いアンハッ
ピーじゃないですか。
聞き手：ミスマッチの可能性もありますね。
U₁：はい。そこは「確認しなさい」とまず言っ
ていますね。じゃあ，たとえば， ₃ 年 URAを
やったあとに研究者に戻ることが可能ですかっ
ていったら可能だと思います。（略）ただ，すご
く難しいのは実務とそれをリサーチするのは違
いますね。

　「スキル標準」は用意していても，それをどう活
用し，評価（とりわけ雇用に関わる部分で）して
いくのかは組織の側にある。U₁ 氏は今の URA業
務に向いている人材について，「心構え」を重視す
る。下線部のように第 ₃の専門職に内在した難し
さも語られる。

U₁：結局自分を変えられても，周辺の環境は基
本変えられないので。なので，どのくらいポジ
ティブにものを見るかっていうのは結構重要な
気がしますけどね。職種が確立されてないって，
挑戦する伸び代は非常に大きいですけど，大変
なことなわけですね。「銀行員です」って言った
ら誰も誤解せずに銀行員だと思うじゃないです
か。そういう仕事がやりたいのか，それとも
やっぱり何らかの自分で新しいものを出してい
きたいのか，そういう結構人によって向き不向
きがどっちかあるような気がしますね。（略）
やっぱり何となく自分で大切と思う仕事みたい
なものがあったら，それを続けていきたいと思
うかどうかが結構分かれ道な気がしますね。



18

　個人の「心構え」や雇用先の組織としっかり話
し合うことができれば URA業務は安泰かという
と，そうではない。URAの今の現場の状況につい
てU₂ 氏の経験に耳を傾けてみよう。U₂ 氏は国立
大学で学内の研究支援を担当している。身分は
URAである。雇用は ₁年ごとの任期制（年俸制）
である。URAが大学に定着間もないということも
あり，目標が曖昧ながらも，従事しながら主たる
業務（「科研費申請書の全件チェック」，「（特例で）
大学のさまざまな予算に関するコンサルティング
を行う」）を理解していったという。しかし，下線
部のように現場での混乱はぬぐえないものであっ
た。

U₂：URAというものがどういう仕事なのかと
か，何をさせればいいのかとか，研究支援とか
いう言葉だけはあるけれども，何をどうするこ
とが研究支援なのかわからない状況でオペレー
ションしなくちゃいけない。

　業務を説明してくれるはずの組織が機能してい
ない。この状況下で自分たちが大学にとって意味
のある存在であることを自分たち自身で考えるよ
うになる。仕事を作らないと主たる業務である研
究支援にならないと判断したからだ。その結果，
何をしたかというと，自分たちでURA業務を拡大
した行動をとる。

U₂：「URA訪問ディスカッションっていうのを
やってはどうか」っていうようなことを私が言
い出しました。（略）。教員から支援要請があっ
たら行きますと。行って，まずお話を伺う。研
究構想をまず聞かせていただく。それに質疑応
答しているうちに，だんだん当方の意見も申し
述べさせていただくと。その議論を踏まえて，
またその先生，申請書を作られてくださいねと。

　下線部は対人サービスによる困難が示されてい
る。URAの守備範囲が大学内に明確に規定されて
いれば，このような突発的な行動はなされない。
雇用先の組織が不安定であれば，現場の自律性に
任された働き方を選択せざるを得ない状況にあっ
たと解釈できる。これは組織内メンバー間でそれ
ぞれの工夫を学び取り，仕事に活かしていこうと

する姿勢とも重なる。U₂ 氏は同僚の仕事ぶりから
ここでのURA業務の最適解を導こうとする。これ
も対人サービスの困難を独自に克服したエピソー
ドである。

U₂：◦◦さんって，とにかく人に好かれるタイ
プで，多くの教員と仲よしになる，仲よしにな
りながらこの先生にはこういうサポートしよう
ねっていうふうなことをオンデマンドでやりつ
つ，そのオンデマンドを引き出すような情報提
供もやるっていう，そういうベースメント・イ
ンタラクションをやりながらオンデマンド待
つっていうことをやっている。そうすると，こ
れは私も◦◦案件に関しては応募できる先生な
んて，そんなにたくさんの数はいないっていう
ことがわかってきて，もうこの先生，この先生，
₅ 人ぐらいサポートしてればだいたいいいよ
ねっていうふうに見えてくるんですよ。

　URAは研究支援が主たる業務であるにもかかわ
らず，研究者以上のコミュニケーション能力が必
要と自嘲的に語る。コミュニケーション能力は個
人に依存したもので，資格要件であるかどうかは
きわめて疑わしい。

聞き手：研究者と同じか，もしくはそれ以上の
レベルが求められますよね。
U₂：そうなんです。しかも，研究者を立てるっ
ていう，コミュニケーション能力って言うと。
それは個人化しすぎですよとか言ったりして
（笑），そういうのがあるんですよね。

　U₁ 氏は URAの独自性，市場の安定に希望を見
出している。もちろん，業務の専門性が広範囲で
あるためどのようにマネージメントできるかその
難しさは理解している。一方，U₂ 氏からは現場の
URA業務は当事者に委ねられ，対処療法的に進ん
でいることが明らかになった。URAを活用する大
学組織が不安定な状態において，その状況に耐え
られるスタッフに依存した業務がなされる。対人
サービスの困難性が存在し，それを独自に克服し
ようとしている。URAの理念と従事者との溝を埋
める大学組織の姿勢が問われている。（浜島幸司）
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3.5　産官学連携コーディネート担当者
　P₁ 氏は民間の製造業で約₂₅年間勤務の経験があ
り，そのうち約₁₅年間知財管理の仕事をしていた。
勤務先のある部門の事業撤退を契機として早期退
職を選択，次の仕事として大学での産官学連携
コーディネート，知的財産管理を始めることに
なった。国家資格である知的財産管理技能管理士
₂級の資格を保有している。また，P₂ 氏は民間金
融機関で約₃₀年間勤務の経験があり，そのうち数
年間産学連携の公的機関に出向していた。出向中
に，主に工学系の研究者等の人脈を作りつつ，産
学連携の基礎的な知識を得ていた。出向からの復
帰後は，営業ではなく企画調査関係の仕事を長く
勤めていて，その後，大学での仕事の募集を見つ
けて応募して採用されるに至っている。
　「第三の領域」の専門職に特徴的なこととして，
第 ₁に両氏ともに雇用契約が ₁年であって，それ
を毎年更新していることが挙げられる。そのため，
次のような問題が指摘されることになる。

P₁：共同研究の契約を管理する部署はあるんで
すけれども，じゃあ，その契約の内容について，
ここをこう直してほしいとか調整が入るわけで
すよね。しかし，それに対して責任を取れる部
署がないと思うんです。で，当然，なぜか私の
ところにこれで大丈夫かなってくるんですよ。
当然，契約管理するのは事務方ですけれども，
事務方もそんなに法律に詳しいわけじゃない。
聞き手：契約の中身まではわからないですよね。
P₁：で，ちょっと相談されるんで，私はある程
度契約とかも経験あるんで，アドバイスはする
んですけども。といっても，私，責任持てない
ですからねって言ってるんですね。一般的には
こういうことですけれども，ただ私の意見が，
これが＊＊大学の意見だって言われちゃうのも
ちょっと責任重たすぎる。しかも ₁年契約です
しって。

P₁：知財管理って，ずっと続くものだと思うん
ですよね。で，今出願したものはたぶん ₃年，
₅年後に利いてくるっていうものもあって，せ
めて管理できる方ぐらいは育てておかないとま
ずいんじゃないですかっていうのは伝えている
んですよ。

聞き手：なるほど。また，P₁ さんがこれまで
培ってきた学内のネットワークみたいなものも
当然残していかなきゃいけないわけですよね。
P₁：でも，そういう人的ネットワークは，これ
は私，コーディネーターの入れ替わりも激しい
んで見てますけど，人的ネットワークの承継っ
ていうんですか，って難しいと思いますね。
やっぱり今度私の後任としてこの人来ましたか
らって言って紹介して，大抵終わっちゃうんで
すよ。そうするとやっぱり引き継いだ人は，何
となくモチベーション上がんないのかなと
（笑）。自分で生み出したものだとやっぱり一生
懸命やろうと思うけど。

P₂：正直難しいですね。先輩，後輩というそう
いう組織立てになっていないので。長がいて，
あと横一線という，そういう組織立てが通常の
かたちなものですから，その伝承というのが難
しいというのは難しいですね。
聞き手：たとえば，あの企業だったらあの人が
キーパーソンだから，たまに顔を見せにいった
ほうがいいよとかそういうこと，なかなか大学
では難しいかもしれないですよね。
P₂：はい。そこは大学の特徴といえば特徴なの
かもしれないですね。

　雇用形態が不安定であるために，その仕事につ
いて責任感を持って継続して進めていくことや，
後進に対して知識やネットワークを伝承すること
が難しくなっているというのである。
　第 ₂に， ₁年間の雇用契約を繰り返していると
いう不安定な状況に置かれているにもかかわらず，
両氏共に仕事の幅が広く裁量が大きいことに言及
している。「ストリート・レベルの官僚制」論で言
われるように，抽象的な目標を達成するために，
様々な仕事を自らの意志で判断して仕事を進める
必要がある。P₁ 氏は上記のように，「共同研究の
契約を管理する部署」から契約内容の確認を求め
られることがあるのだが，それはそもそも本来的
な業務ではなかった。それ以外にも次のように述
べられている。

P₁：採用されたら，何とあなたはこの文科省の
事業の担当ですと言われて，ただその内容が全
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然知財と関係ないんですよ（笑）。
聞き手：大学でよくあるんですよね，そういう
の（笑）。
P₁：えーって感じで。そうですか，まあいいか
と思って。だから当初は，知財に関することは
全然やってないです。
（略）
P₁：●●に関する研究とか，まず何をしていい
のかわからない状態から始めましたね。ですか
ら，企業回りというよりは，まずはちょっと地
域の調査から入りましたね。自治体とか行って。

P₂：結構ストレスの少ない仕事をしている，自
分の思いどおりとは言いませんけど，思いに近
い仕事をしています。
聞き手：裁量というか自由度が高い，そういう
イメージですか。
P₂：そういう意味では自由度が高いと思います
ね。組織といえば組織なんですけども，いわゆ
る民間の企業の組織とは。
聞き手：とは，違いますね。
P₂：とは，ちょっと違いますので，ある意味自
分がジャッジしながら右，左を決めながら進ん
でいける，大枠は決められていますけども，
個々の中では全部自分の裁量で進めることがで
きるという意味では，ある部門の組織で言うと，
ある部門の責任を任された長を ₁人でやってる
ような，そういうイメージでいいと思います。

　特に，民間企業での勤務と比較した場合に，組
織がフラットであって自分の意志で仕事をするこ
とが可能であるという。また，学内で頼りにでき
る資源もなく手探りで仕事をすることもあるとの
ことだった。
　第 ₃に，仕事の相手となる学内の教員との関係
性の困難である。教員は必ずしも協力的であるわ
けではない。「ストリート・レベルの官僚制」にお
ける対人サービスと，その対人サービスの重要性
に関する学内での評価の問題であるといえる。こ
の状況を打開するために，工夫を凝らすことにな
る。

聞き手：会社勤めの頃のお仕事と，大学での仕
事の違いみたいなものってありますか。

P₁：はい。一番感じたのは，知財のポジション
ですね。
聞き手：組織の中でのポジションですか。
P₁：そうです。企業って知財部門のポジショ
ンって結構高いんですよ。
（略）
P₁：そうなんですよね。で，結構技術者って言
うことを聞いてもらえるんです。
聞き手：企業のエンジニアの方にはちゃんと話
を聞いてもらえるんですか。
P₁：話を聞いて，これじゃ逆に，私なんかはこ
れじゃだめですよとか言って，調子に乗って
言ってたりしてたんですけども，逆に大学は。
聞き手：先生ですからね（笑）。
P₁：はい。まったく逆です。逆に気を使いなが
ら，いかに発明届を気持ちよく出していただけ
るかっていうところに，今はそっちのほうです
ね。だから絶対，だから先生そんなのだめです
よなんて言えません（笑）。ほんとうはだめなん
ですけれども。発明になりません。
聞き手：そう，見込みがないものを持ってこら
れても。
P₁：これ，権利化はできませんって，じゃあ，
ただそれ，大学の研究者なんで，じゃあ，どう
言ったら納得してもらえるのかなっていうと，
やっぱりちゃんと根拠を示すしかないなと思っ
てまして。
（略）
P₁：それと，あとやっぱり中間処理っていって，
どうしても拒絶理由っていうのが特許庁からく
ると思うんですけど，とするとやっぱり先生に
よっては，これは審査官の方が悪いよって
（笑）。
聞き手：（笑）。
P₁：何で理解しないんだって言う方が結構い
らっしゃいますので，どうしても進歩性が拒絶
されることをどう先生に理解していただくかっ
ていうのは，やっぱりいまだに苦労しますね。

P₂：あくまで自分がプレーヤーになれないとい
うのは，この業務をしてるときの，どこかでそ
れが一番課題といえば課題，不満といえば不満
になるのかなと思ってますけど。
聞き手：業務の特性上のことでもありますよね。
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P₂：プレーヤーは研究者であって，われわれは
そのプレーヤーがやりやすい環境をいかに作っ
ていくのか。

　（略）
P₂：大学に関しては，これはもう既にそれは申
し上げてることっていうか，言っていることな
んですけども，要は教職員の評価ですね。ここ
の評価軸が一つですよね，教育と研究。研究で
は論文が何本，そこのファクターがどうなって
るかみたいなことでたぶん決まってくるのか
なっていう。
聞き手：工学だと国際発表が何本とかそういう
話ですよね。
P₂：はい。大学が三つの柱を出してて，ただ，
社会貢献に対して，具体的に言うと産学連携に
汗をかいてる研究者に対する評価って，どこに
も評価軸がないんですよね。
（略）
P₂：そのあたりの評価，産学連携で，たとえば，
外部のそういう企業さんたちをまとめて動かす
とか，企業さんからいろんな相談を受けながら，
それを世に還元していくというようなことに対
する客観的な評価軸っていうのがない。
聞き手：企業からのそもそも信頼を得なければ
いけないわけで，そうしたものも評価するべき
ですよね。
P₂：直接社会とつながって，そういうネット
ワークを持ってる先生，それはまったく評価の
軸からはずれてるような気がしますね。そのあ
たりの評価をどういうふうにするかっていう。
（略）基本的にそういうことも評価するよという
ことをはっきりと明言して，その評価軸はこう
ですっていうことがないと，なかなか産学連携
に努力する先生，苦労されてる先生が。
聞き手：報われないですよね。

　学内の研究者にコーディネーターを信頼しても
らうように説明を尽くす必要があること，コー
ディネーターが「プレーヤー」ではないというも
どかしさを感じつつも，研究者やコーディネー
ター自身が適切に評価されることを願っているこ
とが主張されるのである。
　そして，P₁ 氏，P₂ 氏とは違って，P₃ 氏は民間
企業の立場で大学から企業への技術移転のサービ

スを提供している。P₃ 氏はかつて大学の産官学連
携部門に勤務した経験があり，その後，この企業
へ転籍をしたという経歴である。民間企業が産官
学連携に携わるメリットとして，以下のことが述
べられている。

P₃：だから独立した株式会社で，うちの雇用形
態は正社員なんです。
聞き手：すごいですね。
P₃：採用させていただくと，定年年齢まで居続
けていただくというのが，原則なんですね。
（略）
P₃：産学連携ですとか，技術移転のお仕事とい
うのは，一朝一夕になかなか身につく仕事では
なくて，比較的長いスパンかけて，経験知識を
積み重ねていくような仕事かと考えておるんで
すけども。

P₃：各大学に企業で言う知財本部，知財部，そ
ういったものを作りましょうと。それを，国の
旗振りがあって，各大学に知財部がほとんどで
きてるとは思うんですけども，先ほどの雇用の
問題，人件費の問題があって，なかなかそこに
人が育っていないという。
聞き手：そうなんですよね。それで一般の職員
さんだと，事務ローテーションで，ぐるぐる回
るので。
P₃：そうなんです。正規の雇用をすると，今度
大学内のジョブ・ローテーションで，いろんな
部署回っていかないといけないので。

　新しい専門職が抱える困難のうち「第三の職種」
ゆえに任期が付される問題について，一つの解決
策が示されている。大学が専門職としての雇用し
ようとすると任期付にせざるを得ず，専門的な知
識があっても中長期にわたって活用することが難
しい，しかし，だからといって一般の事務職員に
その仕事を任せようとすると，ジョブ・ローテー
ションのために専門的な知識が身につかない，つ
まり，どちらも一長一短なのである。そこで，外
部の企業がその役割を担うことで，それらの問題
を解決できるというのである。（二宮祐）
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4 ．まとめと残された課題

　各分野において「第三の領域」であることに由
来する困難と，その中の職務の一部である「スト
リート・レベルの官僚制」論に関係する対人サー
ビスに由来する困難が存在していた。既述のとお
り，「第三の領域」には「強い責任意識」，「実務的
なアプローチ」，「情報の文脈についての解釈，説

明」，「顧客志向のアプローチ」，「同僚から信頼を
得るように務める」，「仕事相手との間で情報を解
釈，説明する」，「仕事をするための適切な言い回
しの発明」という特徴があるとされている。また，
「ストリート・レベルの官僚制」における対人サー
ビスには「資源の慢性的不足」，「サービスに対す
る需要の増加」，「組織目標があいまい」，「目標の
達成度が測定しにくい」，「サービスの対象者は自

表 2　「第三の領域」の特徴として見出された事例

特　　　徴 分 野 事　　　例

強い責任意識
FDer 大学を支えるという責任意識
キャリア 会社を退職してまで学生支援に従事
産官学 後任者を育てられない現状の問題の指摘

実務的なアプローチ
FDer 事務遂行能力
IRer データに即した分析

情報の文脈についての解釈，説明
FDer 最先端の知識（を得て意思決定に用いる）
URA 大学におけるすべての資源を把握

顧客志向のアプローチ
キャリア 営業をするべき

URA 教員を訪問する
産官学 人的ネットワーク（を残すことが困難）

同僚から信頼を得るように務める
キャリア キーマンを探す

URA 教員と仲良しになる
産官学 教員に対して気を遣う

仕事相手との間で情報を解釈，説明する
FDer コーディネートを行う能力
キャリア 学部の先生との関わり

IRer 情報提供のシステム構築（の困難）

仕事をするための適切な言い回しの発明
FDer 自分のアイデンティティを作る
URA スキル標準の作成

表 3　対人サービスの特徴として見出された事例

特　　　徴 分 野 事　　　例

資源の慢性的不足
FDer 育成システムがない
キャリア 給料そのままで ₂人ぶんの仕事

IRer 研究室なし

サービスに対する需要の増加
FDer 「普及者」
IRer 共通認識がないゆえに様々な仕事が生じる

組織目標があいまい

FDer 盛り込めるもの全部盛り込んだ採用
IRer システムなし，データなし
URA 職種が確立されていない
産官学 専門とは異なる仕事

目標の達成度が測定しにくい

FDer 業績評価の基準がわからない
キャリア 学部教育に関与できない

IRer ルーティン化可能
産官学 客観的な評価軸なし

サービスの対象者は自発的にそれを受けるわけではない
FDer 「エンハンスメント」
URA オンデマンドを引き出す情報提供
産官学 発明届を気持ちよく出していただく
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発的にそれを受けるわけではない」という特徴が
あるとされていた。表 ₂，表 ₃はそれらの特徴を
まとめたものである。
　まず，表 ₂に示すように「第三の領域」である
ことから，学生支援や研究支援の仕事に対して責
任意識を持っていたり，事務的な仕事を進める能
力の必要性が主張されるように実務を重視する志
向が存在したりしていた。そして，学内で人的
ネットワークを作って，とりわけ教員と仲良くな
るように努めるなど，顧客志向でありつつ信頼を
勝ち取る必要が主張されていた。仕事に関する情
報については，最先端の知識や学内の情報を把握
することが求められ，さらにそれについて仕事相
手と調整を図りつつ共有することも必要であると
されていた。また，新興の専門職であるがゆえに，
そのアイデンティティやスキルに関する概念を獲
得しなければならないことも指摘されていた。
　次に，表 ₃に示すように対人サービスの問題と
して，育成システムが存在せず養成が進まないこ
とや仕事が多いことなどの資源不足に由来するこ
と，にもかかわらず普及者として仕事を自ら増や
したり，そもそも様々な仕事が生じたりするとい
う需要の増加に由来することが挙げられていた。
また，組織目標があいまいであるという問題のコ
ロラリーであるのだが，達成するべき仕事に対す
る評価基準がないという問題も語られていた。そ
のうえで，仕事相手であるサービスの対象者は必
ずしも積極的にそれを享受しようとするわけでは
なく，様々な工夫を凝らさなければならないとい
う問題も指摘された。「第三の領域」であることに
由来する困難と対人サービスの困難という，二層
の困難が示されている。
　そして，その二点の困難とは別でありながら，
しかし，関連する問題として任期付雇用について
の苦労が挙げられていたことも重要である。任期
付雇用であることが多いにもかかわらず，組織目
標があいまいであったり，目標の達成度が測定し
にくいために，何を達成すれば任期が更新された
り，任期なし雇用に転換されたりするのかがわか
らない。すなわち，不安定な雇用であり，高い評
価を得る方法はわからないにもかかわらず，「第三
の領域」の特徴として示したような容易ではない
高い専門性を活かして自分なりに仕事を進めてい
かなければならないのである。

　本論で明らかにしたことは，こうした伝統的な
教員，事務職員とは異なる新しい専門職のキャリ
アと働き方である。専門性を評価されて雇用され
つつも，その専門性を生かした仕事が十分にでき
ない，任期終了後に次の仕事を探す必要がありな
がらも，在職中に専門性を高めることがあまりで
きないという問題が生じているのである。
　残された課題は，第 ₁に，聞き取り調査で得ら
れた知見の一般性についてである。質問紙調査を
実施して，新しい専門職の特徴を分析する必要が
ある。ただし，調査対象者の選定，調査票の配布
の決定が困難であることが見込まれている。職名
を名乗らずともその仕事を実質的に担当していた
り，雇用契約や勤務時間の少なさに由来するため
かウェブサイト等に氏名，職務が掲載されていな
かったりすることがあるためである。
　第 ₂に，第 ₁の点にも関連して，聞き取り調査
では「専門職」と同様の職務を担う事務職員を対
象とすることができなかった。そのため，事務職
員に対して実施される大学内でのジョブ・ロー
テーションが「専門職」になることを妨げる可能
性については検討していない。いわゆる「日本的
雇用システム」には，大括りの新卒採用を経た上
で，入社後に職務や職種がしばしば変更されるこ
とを通じて同一機関内で能力開発が行われること
や（久本 ₂₀₀₈: ₁₁₆），職場の中で状況に応じて専
門外の作業であってもお互いに手伝い合う「仕事
のゆうずう」を行う（間 ₁₉₆₃: ₂₇₉）という特徴が
ある。しかし，たとえば，日本でFDer，キャリア
支援・教育担当者，URAが導入される際に参考に
した米国では，それとは異なって「専門職」に相
対的にはなり易い雇用慣行があるといえるだろう。
米国の「専門職」を見習った際に付随する雇用慣
行の相違によって生じた問題については別途検討
しなければならない。
　第 ₃に，他の分野でも同様の傾向があるかどう
かを調べる必要がある。男女共同参画コーディ
ネーター，地域貢献担当者など，大学が果たすべ
き役割に応じた新しい専門職が必要であると言わ
れている。
　本論で明らかにした困難を解決するためにも，
実態の把握を行う必要がある。（二宮祐）
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［ABSTRACT］

Career and Job Awareness of New Types of Specialists in University:
Results of the Interview Survey

NINOMIYA Yu*, KOJIMA Saeko**, KOJIMA Yoshikazu***, KOYAMA Osamu****, HAMAJIMA Koji*****

　The purpose of this paper is to describe the career and job awareness of new types of specialists in univer-

sity by conducting interview research with faculty developers, career consultants, institutional researchers, 

university research administrators, and technology licensing managers.

　　The common characteristics of these specialists in university are as follows. They do not always achieve 

their goals or develop professional ability, because they tend to be hired on limited-term or special appoint-

ment contracts. Owing to the broad knowledge and skill acquisition required, tasks of non-specialty areas, 

and ambiguous work goals, they have difficulty understanding what is being evaluated and may become 

confused. Accordingly, their sense of professional identity is shaken. On the other hand, they have broad 

discretion in their tasks and find them rewarding.
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