
4

http://doi.org/10.15108/stih.00098
2017  Vol.3  No.4

（2017.12.20 公開）

　研究者がその地位を確立するまでには各々が様々
なキャリアを積み重ね、その積み重ねが研究者人生だ
けでなく、研究そのものにも影響を与える。一つの
テーマに長く取り組むことが良しとされていた時代
から、最近では、研究キャリアパスの早い段階で様々
な領域やセクターに関わることも推奨される時代と
なり、これらを通じて「分野融合」の視点を持つこと
が、科学技術イノベーションにつながるきっかけづく
りとして重要視されるようになってきている。
　こうした観点から、御自身がこれまで多様な領域・
セクターでの研究キャリアを経験され、女性初の日本
化学会会長に 2018 年度御就任予定であるなど、ア
カデミアの責任あるお立場で御活躍中の川合眞紀分
子科学研究所（分子研）所長に、御自身の幅広い御経
験・キャリアを通じて得られた御知見や次世代への
メッセージを含めて、様々な観点から今後の科学技
術・学術イノベーション及びこれを担う人材の在り
方・展望について伺った。

－　先生の多様なセクター間御移動のキャリアパス
に興味があるのですが、皮切りにポスドク時代、特に
企業に関連する御経験・キャリアについてお聞かせ
ください。

　ポスドク時代には、最初に、大阪工業試験所（当
時：今の産業技術総合研究所関西センター）で臨職
非常勤の仕事をしましたが、研究職ではなく学会発
表等に不自由もあったため、比較的短期間で辞めま
した。その頃、大阪ガスで勤めていた研究室の後輩
から「様々な試料の電子状態を分析するために光電
子分光の装置を英国から購入して研究所に設置した
が、高度な利用を実現するために、化学分析に詳し
い人の手伝いが欲しい」という依頼を受け、分析関
係の指導をするために同社総合研究所の研究に関わ
ることになりました。同社では幾つかのパイロット

プラントを運転していて、合成ガスからメタンを作
るプロセスを稼働しており、技術開発が非常に進ん
でいました。実際に稼働中のプラントの触媒を分析
した結果について、解析の相談にも乗るようになり
ました。さらにガスセンサーを開発しているチーム
からも声をかけていただき、結構重宝していただき
ました。社外からの共同研究提案に対して大阪ガス
が参加すべきかを判断する材料を提供したり、分析
データを説明する事象の解釈、論文執筆の補助をし
たりなど、博士号を取得した研究者であれば分かる
ことをお手伝いしました。

－　先生はその後、理化学研究所（理研）に研究員と
して勤務された後、東京工業大学にも在籍していらっ
しゃいましたね。

　東京工業大学へは TDK の寄附講座の教授として
着任しました。当該講座の教授に選ばれたことは私の
研究者人生がうまく動く上で大きな分岐点となりま
した。理研に戻る際、このキャリアが認められて、研
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究室の主宰者である主任研究員に選ばれました。後か
ら聞いた話ですが、東工大での寄附講座開設は、当時
東京大学以外では初めての企業の寄附講座というこ
ともあり、東大とは対照的に、外国人のサバティカル
ではなく日本人を招聘する、しかも著名な方を招くの
ではなく若手を育てるという観点から選ばれたらし
いです。
　このような経緯で、その後のキャリア開拓につなが
る思わぬチャンスをつかみました。当時は、30 代半
ばで独立した研究室を運営することはまれで、多くの
優れた若手の研究者は、大御所の教授のもとで助手や
助教授のポジションを与えられて育てられるのが普
通でした。私にはそのような才覚を認めていただけな
かったので、大きな研究室とは無縁だった代わりに一
貫して、どこへ行っても、自分だけが持つオリジナル
なテーマで研究を行うことができました。著名な先生
の下で優れた指導を頂く代わりに、近くの研究室など
で使わせていただけるいろいろな装置を物色し、半ば
背水の陣で研究してきました。そのオリジナリティと
意気込みが、多分皆さんの気をひくことになったと思
います。
　もちろん、東京工業大学教授に就任してからも全て
がスムースに進んだわけではありませんが、常にどこ
からかサポートの手が差し伸べられて、問題解決の道
が開かれたように思います。東工大時代には私は教授
会が何たるかも知らず、30 代の若者の分際で、異議
を唱えたりしてひんしゅくを買うこともありました
が、先輩の先生方からたしなめられつつもどうにか、
教授会メンバーとしての振る舞いを理解するように
なりました。

－　先生の研究のオリジナリティは、学生時代の東京
大学理学部化学科の田丸研究室に由来するのでしょ
うか。

　田丸研究室での研究経験はその後の研究の進め方
と大いに関係しています。田丸研究室は教員が研究の
方向を強く指導するというより、伸びて上がってくる
者をすくうタイプの研究室でした。チームを組むこと
はまれで、テーマが固まったら、あとは自力で研究を
進めて結果を出すだけです。田丸謙二先生の口癖は、

「せっかくいい頭をお持ちなのだから」しっかり使い
なさい、でした。この一言を頂かないように、ない頭
を使いながら研究成果についての表現を工夫したも
のです。結果として各人のユニークさが表に出る形と
なりますので、私も育てられ、大変貴重な経験となり
ました。
　理研の触媒研究室の研究員になった際も、与えられ

た環境において自力で結果を出す経験をしました。同
研究室は、真空チャンバーなど表面科学では必須の装
置もない厳しい環境でした。しかし、理研のレーザー
研究グループから荒井重義先生の研究グループが触
媒研究室に移ってこられ、彼らの赤外レーザー装置を
使わせていただき、新しい研究を開始することができ
ました。分子の振動励起ができる非常に強いガスレー
ザーで、それを固体表面の吸着種に照射することで、
光が関わる反応を波長選択して実行することができ
ました。吸着分子の振動状態を直接励起して化学反応
を誘起する研究は当時はまだ珍しく、小さな論文をす
ぐ書き、それを分子研の研究会で発表しました。

－　それが東京工業大学の寄附講座教授に選ばれる
ことにつながったわけですね。

　そうです。東京工業大学では、寄附講座が始まる直
前の 1986 年に発見された高温超伝導体の影響もあ
り、同大の工業材料研究所では研究所を挙げて酸化物
超伝導体の研究を開始していました。私は当該分野の
経験はなかったのですが、酸化物の分子線エピタキ
シーをやることにしました。今ではレーザーを使って
ターゲットの無機固体の表面をアブレーションによ
り少しずつ気体化してそれを基板上に展開して、一層
ずつ積層していくレーザーアブレーション法が一般
的に使われていますが、私は、より詳細な組成制御を
目指して、分子線エピタキシャル成長法の開発を始め
ました。複数の金属の分子線を飛ばし、酸化力の高い
気体を同時に吹き付けて、それらを基板の上で反応さ
せて酸化物を一層ずつ作るというものです。このよう
な新しい分子線エピタキシー法の開発を突然始めま
した。実はこのときに分野を大きく変えた経験が生き
て、今でも専門が違う方々と垣根を越えて一緒に話が
できます。このときに酸化物超伝導体の世界に飛び込
んで、つまりここでもセクター・領域を超えて、違う
分野に足を踏み入れました。触媒から光触媒へ、そし
て材料の表面科学へと分野を変えています。いずれも
ゼロから研究を始めましたが、約３年で国際会議に招
待される成果を出すことができました。当時は皆がゼ
ロから研究を始め、誰もが新しいものを貪欲に吸収し
ようとしていた時代でした。

－　分野や御所属が変わっても、与えられた環境をポ
ジティブに受け止めて結果を出されている先生のお話
からは、コミュニケーションの力が大事だと感じます。

　コミュニケーションはすごく大事で、自分もポスド
ク５年間で４か所の職場を経験し、このときに身に付
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けた技と言えます。自分が頑張ってできる範囲で周り
をうまく巻き込みながら、とにかく９か月で結果を出
して３か月は職探しというサイクルを繰り返しまし
た。その後も理研で３年、東工大で３年、そして理研
の主任研究員になりますが、30 代は短期で所属を変
えなくてはいけませんでした。一つの機関に腰を落ち
着けたり、留学したりしたいとも思いましたが、結果
的にやりたい仕事より「こなす仕事」だと割り切り、
コミュニケーションを大事にして研究を進めました。
理研の主任になり、やっと腰を落ち着けて研究できる
ことになった段階で、どのように自分の研究を進める
べきかを真剣に考えました。

－　現在の理研では、研究者の約９割が任期付の流動
的なポジションで世界を相手に研究をしています。若
手研究者のポジションが不安定で、優秀な人材が研究
者としてのキャリアを目指さなくなっているという議
論がなされていますが、現場での御経験や御自身の
キャリアから見てどう思われますか。

　理研では主任研究員や研究者は皆定年があり、研究
室そのものは 14 ～ 15 年で体制が入れ替わります。
しかし、任期制の研究センターの方はローリングテ
ニュア制（任期はあるが再任を繰り返して長く勤め
る）を採用しているので、実際には任期があっても長
く勤めています。長期の雇用の保証はないため不安は
あるかもしれませんが、多くの研究者が長期間勤務す
るという実態を踏まえ、定年職員化すればいいのでは
ないかと思います。例えば大学でも、５～ 10 年の任
期が大多数と言っていますが、研究者自身には当初の
契約に従って実際のポストを回しており、繰り返し雇

用して人件費を払っているケースもあります。こうし
た実態をもう少し考えて設計し、より長期で雇える仕
組みを作ればいいと思います。

－　一方で、博士人材のアカデミア指向はいまだに根
強く、研究者のキャリアが適しているか疑問のある人
材が研究機関に残っているとも聞きます。

　より実践的な「しゅん別」の仕組みが必要ですね。
どの研究者も同じようにローリングしていると差別
化ができません。自主的な優れた研究ができる人には
テニュアを与えるようにし、そうした人材には他から
も声がかかるので、長く勤務してもらえる工夫を加え
る、といった競争原理を働かせるべきだと思います。
公的機関では給料が俸給表によって規定されている
ため、こうした競争原理が働きにくく、例えば海外か
ら優秀な研究者を引き抜こうとすると、50 代ぐらい
で世界的に名の通った人では、今の公務員型の大学教
員の２、３倍の給与が必要になってしまい、国際化を
進める際の足かせにもなっています。民間のように、
一定の年齢に達したらその後は年俸制にする方式を
導入した研究機関もありますが、その場合でも、全員
が横並びで同じ俸給額になっているのです。明らかに
10 倍働いている人材には破格の年俸を出す仕組みを
作り、良い意味で研究者の奪い合いになる環境ができ
ると良いと思います。
　博士人材の行き先は、大学の教員や研究室の主宰者
だけではありません。科学政策を担う役所にも、民間
企業にも大いに博士人材の登用を考えていただきた
いと思います。世界を見回すと、学位を持っている人
材が科学政策の中核に置かれていて、日本もいつまで

（参考資料１）企業における博士人材

出典：分子科学研究所 川合 眞紀 所長御提供資料
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も例外ではいられないはずです（参考資料１）。正確
なデータを忍耐強く取得することが得意な人は、科学
技術の中で中核をなす基本的な作業を担える人材で、
企業の中にあっても正確さが求められる基礎データ
を収集する部署などでその職人技を活用することも
選択肢の一つかもしれません。企業は人材や職種が豊
富なので、一回雇った人を無駄にしないように、上手
に人材をマネジメントしているので、参考になると思
います。

－　流動性の高い組織である分子研での採用や人事
異動はどうされているのですか。

　分子研は設立以来 40 数年、研究所内での昇進人
事（内部昇進）を原則禁止しています。そのため、
助教も准教授も昇進時には外に出なければなりませ
ん。こうした仕組みによって、分子研は研究所に閉じ
ることなく、大学との人事交流により開かれた研究
所の機能を発揮してきました。分子研開始以来 500
名を越す人材が大学で活躍している秘けつがここに
あります。

－　分子研の外に出す人事が、異分野・異組織連携の
きっかけを作るのかもしれませんね。

　そうですね。他大学でも分野によっては、内部昇進
させない方針があります。私が在籍していた東京大学
工学系研究科の応用化学専攻でも、教授人事では、直
接の内部昇進はしない方針です。大学は教育の基盤で
すので、分野の継続も大事ですが、定年や転出による
人事交代をきっかけに、新しい分野の研究者を招き入
れることで、異なる学術分野をバランス良く取り入れ
ています。

－　先生は理研にも長く在籍されていましたが、どう
いった組織であるとお考えですか。

　理研は「トップを目指す研究所」でなければいけ
ないと考えています。私が理研に入った 1980 年よ
りも、今では更に世界的な研究人材がそろっている
と思いますが、2000 年頃に生命医科学分野の様々
なセンターができて規模が拡大したことで、理研の
体質は大きく変わりました。私が理事の時代に、生
命科学系のセンターの多くが設立後 10 ～ 15 年を
経過し、組織改革が求められる時期を迎えました。セ
ンターが最初に設置された時点では、世界に響きと
どろく一流の研究センターを作ろうという気概に満
ちていたこともあり、それぞれのセンターはその分

野での先頭を進むことに専念されていました。そん
なこともあり、彼らは世界の一員としての意識は高
かったのですが、理化学研究所という組織の一員と
いう意識が希薄でした。10 年ぐらいたつと研究所が
マンネリ化してきます。そこで、私たち役員の呼び
かけで今後どうするかの議論を一緒にするようにな
り、センターの中心研究者たちも、理研としてこれ
からどう振る舞うか、という話に入ってきてくれる
ようになりました。

－　次に多様性についてお伺いします。まず、博士人
材の多様なキャリア展開の可能性として、次世代人材
教育への貢献、例えば中・高校の理科教員という道も
ありますよね。

　まず、学校の先生と官僚は Ph.D を持っているべき
だと思います。学位を取得し、知的な作業を行ってい
る人をしっかりとしたポストに就けなくてはいけま
せん。欧州の研究助成機関で研究課題の審査委員を７
～８年務めたことがありますが、そこでは事務局員と
して取りまとめをしている人も全員博士号を持って
おり、研究現場で自らある程度の研究経験を有し、そ
の動向を肌身で分かっている人でした。
　教育に関しても、例えば小学校の先生で言うと、小
学生レベルの理科を分かっていて教えるのではなく、
ハイレベルの理科を分かった上で小学生レベルを教
えることが非常に大事です。小中学校の教員養成も、
近代化する必要があるでしょう。古い話で恐縮です
が、私たちの学生時代には工学部では理科の教員免許
は取れませんでした。理系の学生の約半数が工学系に
所属していて、そこに理学部と同等の知識を持つ人材
がたくさんいるので、理科の先生として活躍いただく
のも、理系教員のレベルアップの一つの方法だと思い
ます。

－　今度は女性の活躍促進の観点について伺います。

多様性を語る川合所長とメモを取る奥山係員
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川合先生は分子研所長、理研理事など、責任あるお立
場で活躍されていますが、これまでのキャリアで苦労
された点、これからの女性の活躍の在り方についてお
話を聞かせてください。

　今後は、女性の所長や学長が増えると思います。政
府の審議会等で女性を 30％にするというルールが
あるので、女性は若くして大きな委員会の委員に招
聘されます。私自身も東京工業大学の頃から、普通
であれば 30 代の若手は行かないような大きな委員
会に招かれました。研究が進まなくなるというデメ
リットもありますが、若いときからこうした委員会
等に出席する経験も生かせば良いと思います。また、
マネジメントについては、理研の主任研究員になっ
て、選挙の結果約 400 人の研究者をまとめる研究員
会議の代表幹事になったことが、組織全体を見るマ
ネジメントに携わるきっかけでした。そして、理事長
の諮問機関のメンバーとして、他分野の方と３、４
人で理研全体の運営や、所属研究者として必要なこ
とについて、全体の意見調整をするという役割を務
めました。何を優先すべきか、自分の視点だけでは
分からないことも、そのときに異なる研究分野の人
たちと一緒に議論をして、全体を見るスキルが少し
つきました。その後、主任研究員会議の議長を務め
ました。大学で言うところの教授会の議長です。こ
の頃に、国際的な会議をまとめる役目も経験させて
いただきました。40 代の終わり頃に、日本の代表の
一人として国際ユニオン「IUVSTA」（International 
Union for Vacuum Science, Technique and 
Applications）に送り込まれ、そこで下積みの仕事
をしようと思っていたら、選挙でいきなり表面科学
領域（Surface Science Division）の議長に選ばれ
ました。右も左も分からないのに、取りまとめの役割
を務めることになり、冷や汗が出る思いでした。ここ
でも皆さんのサポートのおかげで、どうにか 4 年の
任期を勤めることができました。私は「環境が人をつ
くる」という言葉が大好きで、女性として早い段階で
いろいろな経験が積める機会もうまく生かしてほし
いと思います。

－　他にも、男性と女性のキャリアの違いや、女性な
らではの工夫について教えてください。

　男性の場合、次を継ぎそうな人たちは、先生方が気
にかけて良いポジションに押し込んでいきます。い
わゆる「キングスロード（帝王学）」です。女性はそう
したルートに乗りにくい点が違いでしょうか。私も
完全にその道から外れていましたが、逆に何をやっ

ても自分の成果になるので、私自身は得をしたなと
も思っています。辞めるも続けるのも勝手で、重責
を負わされなかったのも、それはそれで良かったと
思います。子供が小さいときには夕方は５時半ぐら
いに帰宅していました。定時退社ですね。主人（注：
大阪大学・川合知二特任教授）とは一緒に住んでい
なかったので、子育ては人手を借りざるを得ません
でしたが、研究もなるべく休まないように心がけま
した。産休中のまとまった時間は研究者にとって意
外と有効で、私も博士論文のイントロは産休の間に
書きました。産休や育休をマイナスの時間にカウン
トするのは、もったいないと思います。

－　女性の博士人材がキャリアを歩んでいく上で苦
労するのはどのような点でしょうか。

　博士号を取ってからポスドクの最初の５年間の職
探しは苦労しました。本当にありとあらゆる理由で断
られました。「こんな立派な方は採用できません」と
断られたときには、要するに不採用の方針だけが決
まっていて、採る気はないのだと感じ、本当に研究を
止めようかと思いました。主人が大阪で働いていたの
で、大阪でポストを探しましたが結局全然うまくいか
ず、たまたま理研の研究員公募があった際に、主人の
職場とは離れますが、最後のチャンスだと思って応募
をしました。現在日本で女性が仕事をしていく上で難
しいことは、パートナーと同じ地域で仕事を見つける
ことだと思います。多くの女性博士が別居されてお
り、若い人たちには同じ苦労はさせたくないとも思い
ます。米国の友人を見ると、夫婦で同じ大学に勤めて
いるケースが多々あり、教員人事にもこの辺りの配慮
があることが伺えます。日本では、産休や育休に対し
ての理解は高まっているように思います。男性が育休
を取ることに対しても、応援の声は多いでしょう。働
くことに対しての支援は大分改善していますが、依然
として管理職クラス、大学で言うと教授クラスでの女
性人材の比率は低いですね（参考資料２）。長年にわ
たって、韓国と日本が OECD 諸国中のビリを争って
います。最近では韓国ではポスドクレベルでの女性比
率の上昇がめざましいので、このままいくと、日本だ
け置き去りになる日も遠くはないでしょう。大学はま
だいい方で、民間での管理職比率の国際比較は悲惨で
す（参考資料３）。

－　女性の参画・活躍促進をはじめ、ダイバーシティ
が注目される時代になってきたことについては、ポジ
ティブに評価されていますか。
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（参考資料３）就業者及び管理職に占める女性の割合

左から奥山係員、斎藤総務研究官、川合所長、林上席研究官

　そうですね。例えば、ある教授会で女性の教授が
選ばれないのは、選考する側に女性の教授がいない
からという議論がありますが、カルチャーの問題で
あって、男性だけの教授会でも女性を選ぶ考え方を
持てば良いだけの話です。一方、実際に教授になって
いる女性の割合を見てみると、女学生が多い研究分
野でも教授、准教授クラスの比率は相対的には高く

出典：データブック国際労働比較 2017

出典：平成 29 年度版男女共同参画白書　現状編

（参考資料２）研究者に占める女性の割合の国際比較

なく、女性が萎縮して自ら辞めていっているのでは
ないかという懸念も少々感じています。ただ、委員会
等で女性を 30％にする目標があるとはいっても、数
値目標を立てて女性教授を闇雲に選ぶのはやはり怖
いですね。若い世代で、男性と同じように「キングス
ロード」を歩める人材を育て、同等の評価で引っ張り
上げるべきです。




