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４班：「ＩＲの組織と人材」 

○小湊卓夫（九州大学）、小山治（徳島大学）、輪千浩史（星薬科大学）、白鳥成彦（嘉悦大学）、伏

谷建造（川崎医科大学）、淺野昭人（立命館大学） 

 

１．議論結果の概要 

 

１）個別課題 

 ４班は IR 活動を現場で行っている教員を中心とした参加者で構成された班となった。そのた

め具体的な課題として以下のものがあがってきた。 

 

・IR データ分析と他組織との連携 

・小規模大学においては担当者が兼務となることによる人的資源の課題 

・IR によるカリキュラムの見直し支援の在り方 

・体系的なデータ収集と分析の在り方 

・高等教育行政の方向性や文脈の把握と理解に沿った改善の促進 

・高等教育研究から得られた知見の活用とその認識の普及 

・研究者としての IR への関わり方 

 

２）作業の進め方 

 最初は自己紹介を行い、その後自身の IR 業務の課題について、ポストイットを使って書き出し

を行い、全体で整理をした。出された課題は一見ばらばらのように思えたが、結局のところ IR 組

織の位置づけと他組織との関連を明確にするという枠組みで整理可能であることが、議論を通じ

て見えてきた。またそのような IR 活動を担う人材の採用・育成も必要との観点から、人材採用・

育成のプロセスを明確化することも行った。 

 

３）ポスターの概略 テーマ：「IR の組織と人材」 

 ポスターの内容は大きく二つのパートから成る。一つは IR 組織の位置づけと他組織との連携

の在り方である。現在の大学においては、教育改革をどのように推し進めていくのかが課題とし

てある。具体的には３ポリシーの策定やその検証、カリキュラム・ポリシーに沿ったカリキュラ

ム改訂、授業科目のカリキュラムにおける位置づけの明確化と科目目標に沿ったシラバスの作成

といったことが挙げられよう。 

 そのような教育改革や改善を推し進めるためにも、定期的な自己点検・評価は必要であろうし、

データによる現状把握と課題の抽出を IR が担うことも求められており、相互の連携が必要とさ

れる。そして教育改善を支援するためのデータを学内で効率的に収集・分析するためにも、その

ような活動が規程に明記され、学内で共有されることは最低限必要な環境整備と言えよう。 

 他方で、そのような IR 活動を担う人材をどのように採用・育成していくかは、IR 活動を継続

的に行っていく上での重要な要素である。IR 担当者の採用という観点からは、高等教育研究や大

学活動の俯瞰、大学の組織文脈を理解しているメンバー等から成る人事選考委員会を立ち上げ、
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担当者に求められる専門性や、サービス活動に対する志向性等を図りながら、IR の専門的人材を

採用するという観点が必要となる。 

 次に組織内での人材育成という観点からは、学内での研修機会を増やすとともに、外部での研

修機会（例えば大学評価担当者集会）を確保する、あるいは自ら作るといったことにより、IR 人

材を継続的に育成する環境を、学内外に作り出すことが必要である。 

 このように、４班では、すでに活動実績のある参加者が多かったことから、自らの活動がどの

ような環境の下、効果的に行われ、大学の意思決定支援を可能にするのか、そしてその能力はど

のようにして培うことが出来るのかといった観点からまとめられたと言えよう。 

 

※当日行われた投票の結果、プレゼンテーションを行った。その内容は、以下のとおりである。 

 

4 班の、徳島大学の小山と申します。後ろの方、聞こえますでしょうか。では、始めさせていた

だきます。4 班では、テーマとしては、二つのテーマを扱いました。一つは IR 組織、組織のお話。

二つ目は人材のお話となります。 

 組織については、まず見ていきますと、IR と学内組織ということで、IR というものを学内組織

にうまく位置付けるためには、どういったモデルが考えられるか、IR 室の存在意義というものを

示すためにはどうすればいいのか、ということについて議論をいたしました。まずは、どこの大

学さんもやられていると思いますけども、IR 室の組織上の位置付けを決めるということで、きち

んと規程を作ること。その中で教育改革組織の明確化を行って、そちらの右側の組織図みたいな

ものは、IR 室の位置付けのモデル図なんですけれども、教育の質保証を達成するために、幾つか

の部局を設ける。自己点検、教育改革、IR 室という形で、それぞれ学長との縦の連携、横の連携

は分けて考えるのですが、IR 室をその中で、一独立部局として位置付けるのがいいのではないか

という結論に至りました。当然、独立した部局として設けますと、その意義は何なのかっていう

お話になると思います。その意義を示すために、組織としての意義を示すためにどういったアイ

デアが考えられるか、ということがこちらの、左の下のほうになっていきます。 

 そのためには、IR 室が情報化されたデータを提供し続ける、ということが一つの存在意義を示

すあり方なのではないか。具体的にはデータの収集とか分析とか、部局間のデータの統合という

ことを行っていくということが一つ考えられます。ここまでですと常識的なので、具体的にどう

いったことが考えられるかっていうと、データ収集の意義の明確化っていうことで、規程に盛り

込む。具体的な事例としましては、データ収集、あるいは分析とかの権限があるということを規

程の中に設ける、といった実例がございました。目的だけではなくて、権限もセットで手続き的

な根拠を与える。それによって存在意義を示していくっていうのが、一つのモデルとして考えら

れるのではないか、ということになりました。以上が、組織のお話です。 

 続いて、後半の人材のお話。組織を作っただけでは機能しませんし、実際に組織を回していく

のは人材ということになるので、人材をどうするか。特に、ここは私が作ったんですけど、ロジ

ックモデルということを習ったので、それに即して、抽象度が高いですけど、考えてみました。

目的としましては、IR 人材の継続性の確立ということで、いい人材を継続的に採用・育成してい

くためにはどうするか、確保していくためにはどうするか、ということについてブレインストー

ミングを行いました。そのためには、まず、二つの方法が考えられます。一つ目が専門人材の採
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用です。二つ目が、学内人材の育成。こういった結果を出すためにどういった活動が必要なのか

っていうことについて、この班では考えていきました。 

 人材の採用なんですけれども、まず、基本的には人材の要件を明確化して、公募要領等で明確

化して、それに即した人を採っていくということが基本になるかな、というふうに思います。そ

の要件としては二つ考えられて、一つが専門性、具体的には高等教育研究という領域がございま

す。高等教育学会とか、大学教育学会とかいうものがありますが、その中で学生の調査をして、

自分で調べて論文書くと自分のキャリアにプラスだと、つまり IR と同じようなことを、別に業務

として嫌々やらなくても、それをやること自体が自分のキャリアにとって非常にプラスになると

いう、そういった専門家の人たちが、実は結構います。東大とか広島大学とか、そういった人た

ちを、研究者ですけど、養成しています。そういった人たちがちゃんと公募要領に気付くように、

人材要件をメイクアップしていく。 

 あともう一つ、要件の二つ目として考えられるのは、志向性ということで、IR の部局の仕事は

純粋な学術研究ではなくてサービス精神、データ提供したりとか、他の部局との接触もあるって

いうことで、サービス精神みたいなもの。指示待ちではなくて、自分から出向いていったりとか、

課題ないですか、とかいったサービス精神が必要なので、そういったことも要件として求めます

よということを、可能な限り人材の要件として盛り込んでいくということが必要であるのではな

いかという考えに至りました。 

 育成のほうの活動ですけども、こちら、研修の企画とか実施というのが考えられて、これは二

つのフェーズが考えられるなと思います。一つが組織レベル、個別の大学さんでということです

ね。大学以外にも IR はあり得るので、組織レベルの各研修を考えていくと。その辺り、IR の専

門、IR の大家と呼ばれている人たちが何人かいますので、そういった人たちも招いて、学内で研

修をやるっていうことが考えられると思います。あとは、組織間レベルというのは、この場みた

いな形で、いろんな大学の IR 関係の、あるいは評価関係の人が集まって、おのおののスキル、能

力を高めるということも考えられます。あと、アイデアとしては、地域をくくりにして、例えば

東北とか九州とか、地域をくくって、その地域の中でいろんな大学の IR の担当者が集まって、近

い距離の中で独自に、学内の人材の中で IR をやりたいような人たちの能力を高めていくといっ

た、そういったアイデアも考えられるかなというふうに思います。 

 じゃあ、そのためにどういった資源を投入していくかということになると、一つは人の投入だ

っていうことになるんですけども、採用に関しては最適な人事委員会、IR について知っている人、

理解のある人、あるいは高等教育の研究について理解のある人、専門性を持った人とか、あるい

はサービス精神みたいなものがきちんと備わっている人、ということですね。大学の全体像を見

渡せるような人たちを人事委員会にきちんと入れていく、ということが考えられると思います。

研修については、研修組織の設置ということで、これは組織レベルと組織間レベルでそれぞれ対

応したような人を人選し、そういった研修や組織を立ち上げていく。すでにこの場は立ち上がっ

ているんですけれども、そういったものを立ち上げていくっていうことが必要かなっていう形に

なりました。 

 以上をまとめると、IR 組織をいかに位置付けていくかっていうお話と、その組織を回す人

材、特に IR の専門人材をどういうふうに、その継続性をどういうふうに確立していくのかって

いうことがこの班のテーマとして議論されました。以上です。 
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２．グループ討論を通して感じた評価や IR を改善に活かすためのコツ、感想等 

 

 IR 活動を行う際、その活動の設計→それに基づくデータの収集→分析→報告→報告結果の活用

→設計の見直しといった、フィードバックループを、どのように作り上げていくのかが肝となる。

そのことが参加者の間で共有され議論された点が、４班の特徴であったと言える。 

 ただ、具体的にどのようにしていったらよいのかという点については、必ずしも明確になった

わけではないが、組織の位置づけをまずは明確にするために、規程等に活動目的を明示し、教育

改革・改善のルートにしっかりつながるような位置づけを与えるという点では、合意が取れたの

ではないかと考える。 

 さらに、それを担う IR 人材の育成も喫緊の課題であるが、学内のリソースを有効に使った人材

の選出と、学内外での研修機会の確保は、必ず必要となるという認識が深まった。その意味にお

いて、大学評価担当者集会のような場を多く作り出すことの必要性があると感じた。 
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４班 ＩＲの組織と人材

３ポリシー

ＩＲ室の組織上の
位置を決める
→規程を作る

最適な人事委員
会

シラバス設計 カリキュラム

データ収集

ＩＲデータ分析
部署データの
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教育改革組織の
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－組織間レベル
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