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背景・目的・プロセス
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Vision JAPAN RUGBYの未来像

世界のラグビーをリードし、

スポーツを越えた社会変革の主体者となる

ラグビーが、

世界一身近にある国へ

Mission JAPAN RUGBYの使命

Target JAPAN RUGBYが掲げる達成目標

再びワールドカップを

日本に招致し、世界一になる

組織としても、

“世界一”である必要がある

＝

世界一の
ラグビーユニオン

を目指す

JAPAN RUGBY 2050で目指すもの –人材戦略策定の背景ー
ビジョン、ミッション、そして「2050年までにラグビーワールドカップ（RWC）を再招致し、世界一になる」と
いうターゲットを達成するためには、日本代表チームだけでなく、それを支える協会組織自体も“世界一”になる
必要がある。その為に必要な人材の採用と育成に関する方針、すなわち中長期的な「人材戦略」とそれを実行す
るための制度設計がが必要となり、中期戦略計画のアクションプランにおいてそれを掲げている。
RWC2019の成功を受け、ここから更に日本ラグビーを発展させる為には、組織・人材改革が必須となっている。

JAPAN RUGBY中期戦略計画2021-2024
アクションプラン１
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これまで

組織戦略

人材戦略

・・・
自身の責任で

動く文化を醸成し、
それを評価する
組織・業務分掌

協会への信頼と、
誇り醸成につながる

人材戦略策定

さらなる
高度な／広範な施策

前提条件

• 公益財団法人としての公共・公平性

• 幅広い関連団体あって成立する仕組み
＝幅広いステークホルダと強調した法人運営の必要性

ラグビー愛と
経験に依拠
した作業遂行

世界一の
ユニオン

CxO制度強化・組織改革
（“自ら動く”ための施策）

処遇に関わる仕組みの不透明さ・不信を解消し、
頑張った人が報われる仕組みを取り入れる。そして、
協会内での成長・キャリア形成の道筋をつける

権限と責任の不一致が発生していた状況を改善し、
全職員が自律的に動ける基盤を構築すること

組織改革を機能させる ー人材戦略策定の目的ー
JRFUでは、2020年7月に、更なる協会組織機能の強化を目的に、事業遂行機能の機動性・管理監督機能の強化を
目的に、理事会の意思決定・監督のもと、迅速に事業を遂行するための組織体制として、「事業遂行責任者」
=CxO制度を導入し、従来の事務局を「事業遂行部門」とし、より主体的に事業を遂行できる体制を整備した。
しかし、必ずしも意図通りに機能しているとは言えず、それを打破するための対応が必要となっている。
また、この組織改革のためには、それを支える人材戦略が必要となる。
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ありたい姿の実現に向けた
取り組むべき領域・課題

現状分析に基づく
取り組むべき課題

人材戦略のコンセプト

取組課題骨子と
改革ロードマップ

将来のありたい姿（仮）
現状の実態

仕組み 運用 意識・風土

制度情報 人事データ 部門長ｲﾝﾀﾋﾞｭｰ CXOｲﾝﾀﾋﾞｭｰ 中期戦略計画

ありたい姿とのギャップも踏まえ人材戦略に落とし込み

人材戦略の検討アプローチ ー人材戦略策定プロセスー
人材戦略策定に当たっては、「現状の実態」と「ありたい姿」の両面から解くべき課題抽出を行い、人材戦略策定
を行った
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人材戦略骨子
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人材戦略のコンセプト
人材戦略のビジョン、ミッション、ターゲットをコンセプトとして言語化すると以下の通りとなる

世界一を目指せる人材が集まり、
動き、称え合い、成長できる
仕組みと環境を作る

世界一を目指せる人材・・・グローバル人材とそれを目指せる人材を
集まり・・・透明性があり、競争力のある採用施策で採用し、
動き・・・自ら考え、実行し、完結させることをサポートし、
称え合い・・・能力や成果が正しく評価されて処遇され、

成長できる・・・それぞれがキャリアプランを持ち、それをサポートする
育成プランを実行するための

仕組みと・・・制度と
環境を・・・組織文化

作る
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グローバルプロアクティブ

ニュートラル

インテグリティ

チャレンジ

JRFUが求める人材像 ーJRFU Standard ー
将来のありたい姿を実現するため、JRFUが今後採用、育成してゆく人材に求められる要素は以下の通り。

高い倫理観をもち、
「ラグビー憲章」に掲げる

５つのコアバリューに共感し、
体現できる

自ら考え、課題設定し、解決策
を考え、周囲を巻き込んでそれ

を遂行し完結出来る

物事を客観的にとらえ、根拠や合理性
を常に意識し、公平で中立的な観点で、

判断や行動が出来る

組織の目標や課題を正確にとらえ、
それに貢献すための努力を自らの成長
機会ととらえ、新たな挑戦を好んで取

り組むことが出来る

単に言語スキルや、世界基準で物事を
考える視点だけでなく、

多様性を受け入れ、円滑にコミュニ
ケーションが取れると同時に、新しい

価値・利益を生み出せる
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人材戦略3つの領域

【協会のありたい姿・中期戦略計画】

【人事・人材マネジメント上の問題の解決】

A.処遇に関わる仕組みの
整備・透明性向上

（⇒協会への信頼感↑）

B.エンゲージメントの向上
（⇒協会への誇り↑）

C.人材育成の基盤整備
（⇒人的リソース↑）

将来のありたい姿や、人事人材マネジメント上の問題を踏まえ、取り組むべき領域を「処遇に関わる仕組みの整
備・透明性向上」「エンゲージメント向上」「人材育成の基盤整備」の3つに設定する。それぞれは相互に連動
するため、優先順位をつけつつ、同時並行的に改革を進めてゆく。
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人材戦略領域A：処遇に関わる仕組みの整備・透明性向上

求める人材像の

定義と共有

＝

JRFU Standard

採用ポリシー

／プロセスの

明確化

雇用形態の

整備

挑戦を促し

評価する制度

等級号俸の

基準整備

求める人材を、公平かつ透明性を
もって採用するプロセスを確立す
る。また、計画性・適時性をもっ
て必要な人材が確保できるような
サイクルをルーティン化する。

現在目的や運用が統一されていな
い雇用形態の混在を見直し、それ
ぞれの位置づけや待遇面を明確化
し整理する。組織の中核を担う人
材は正職員を中心に輩出してゆく
ことを目指す。

求める人材像に掲げる、プロア
クティブに動ける人材や、困難
なことにも挑戦するカルチャー
を作るため、そのような行動を
評価する仕組みを確立する。

各人が自らのキャリアイメージ
を持ち、そのプラン達成のため
にするべきことが明確になるよ
うな制度を整備し、その理解促
進を図る。

求める人材像を中心に、その人材を確保するための採用戦略とプロセス、採用した人材がキャリアプランを持っ
て挑戦してゆくための人事制度、組織文化、役割分担を整備すると同時に、透明性を向上し、組織構成員が共通
の理解のもと仕事ができる環境を作ってゆく。
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人材戦略領域B：エンゲージメントの向上

何を基準に給
料が決められ
ているのか分
からない

どうすれば給
料が上がるの

か不明

頑張っても大
して給料は上
がらない

ワーク・ライ
フバランスを
維持したい

報酬水準・賃金テーブルの見直し

報酬ポリシーの策定

メリハリをつけた報酬制度設計

職場環境改善・働き方改革

• 報酬水準の引き上げ
• 等級上昇との連動
• 責任に応じた報酬

• 何に対する報酬なのかの明確化

• 評価結果を用いた年次の昇降給ルールの確立
• 評価結果に応じた賞与ボラティリティの考え
方の導入

• 多様な働き方の導入と制度／運用の整備
• 副業、留学、自己研鑽などの制度整備
• 円滑なコミュニケーションや部門間連携
を促進する施策・環境の整備

人事制度面から組織へのエンゲージメントを向上させるため、報酬制度への疑問や不満解消へつながる制度改定、
職場環境や働き方の改善・改革、多様性の確保を実施し、誇りの持てる職場の要素を向上させる。

他の部署が何
をしているか
わからない

組織に連帯感
が感じられな

い



11

人材戦略領域C：人材育成の基盤整備

人材育成
ポリシー
の策定

パターン別
昇格モデル
の策定

マネジメン
トの役割の

整理

求める人材像

＝

JRFU Standard

ジョブローテーション

研修・留学・研修出向

ストレッチアサインメント

部門長

CXO

部門長補佐
（仮）

業
務
マ
ネ
ジ
メ
ン
ト

人
材
マ
ネ
ジ
メ
ン
ト

キャリアパス毎の
昇格モデル

標準的な昇格年数

複数の業務をそれぞれのレベルで
経験することで、様々な課題に対
応でき、常に協会全体最適の視点
で物事の判断が出来る人材を育て
る。各種研修や出向なども併用し、
成長をサポートしてゆく。

各等級、役職レベルにおいて求
められる業務/人材マネジメント
両面の役割期待を明確化するこ
とで、それぞれを目指す為に獲
得すべきスキルセットやマイン
ドセットをイメージできるよう
にする。

標準的なキャリアパスモデルを
示すことで、自らのキャリアプ
ランをイメージできるようにし、
それぞれの現在地と、次のス
テップを意識できるようにする。

これまで外部人材や、即戦力の中途採用に頼ってきた役職者やキーポジションを、内部の人材から登用してゆく
ことを目指し、人材育成のポリシー及び各種制度・施策を整備する。専門性を持ちながらも、様々なポジション
をこなせるジェネラリストの育成を目指してゆく。
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【協会のありたい姿・中期戦略計画】

【人事・人材マネジメント上の問題の解決】

Ⅳマネジメントの役割の整理

Ⅴパターン別昇格モデルの策定

Ⅶ挑戦を促し評価する制度

Ⅵ目標設定・評価・フィードバックの運用統一

Ⅸ報酬ポリシーの策定

Ⅹメリハリをつけた報酬制度設計

Ⅷ報酬水準・賃金テーブルの見直し

Ⅲ等級・号俸の基準設定

A.処遇に関わる仕組みの
整備・透明性向上
（⇒協会への信頼感↑）

B.エンゲージメントの向上
（⇒協会への誇り↑）

C.人材育成の基盤整備
（⇒人的リソース↑）

Ⅰ雇用形態別の業務担当方針の作成

Ⅺ人材育成ポリシーの策定

Ⅻ採用ポリシー／プロセスの明確化

Ⅱ求める人材像の設定

人材戦略コンセプト実現のための取組課題ストラクチャー

3つの人材戦略領域に取り組むべき課題をマッピングすると以下の通り。これらを各領域を同時並行的に推進し
てゆく。

ⅩIII職場環境改善・働き方改革
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ロードマップ
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短期（2022）：整備
• 新人事制度の設計を完了し周知を行う
• 目標管理制度の理解を促進させ、運用を改善する
• 採用ポリシー／プロセスを明確化し、それに基づく採用を開始する
• 人材育成ポリシーを明確化し、段階的に導入する

人材戦略達成に向けたロードマップ 短期・中期・長期到達目標

人材施策改革を実行するためには、優先順位をつけると同時に、そのプロセスを考慮しながら短期・中期・長期の視
点で順をおって進めてゆく必要がある。これらを実行してゆくことで段階的に目指すべき姿へ到達することを目指す。

中期（～2024）：定着
• 新人事制度を導入し、定着させる
• 新人事制度に基づく目標管理制度を開始し定着させる
• 採用プロセスを年間ルーティンとして定着させると同時に、多様性を意

識した人材採用、環境整備を継続的に実施する
• 内部人材から部門長やCXO、理事等を輩出してゆくための中期的

育成方針をもって各種施策をMIXして実行してゆく

• 職員が新人事制度について理解をする
• 職員が目標管理制度を理解し、運用面が改善され、評価のク

ウォリティが向上し、全ての人事制度運用のベースと出来るように
なる

• 採用の透明性・効率性・適切性が向上する
• 職員の自己啓発への意識が向上する

• 少数精鋭の正職員が「強い」協会経営の幹となる
• 多様な人材が有期的に機能する人員構成とカルチャーを確立

する。
• 正職員がマーケットに価値のある人材となる
• ベテランと若手の人数を良いバランスで保ち、ベテランが若手を教

育し、育てる文化が形成される
• 職員が誇りをもって働けるようになり、協会がスポーツ界における

憧れの職場となる

長期（～2033）：発展
• 社会状況や協会の状況に合わせ、人事制度を継続的にブラッシュ

アップしてゆく
• 活発なコミュニケーションをベースとしたシンプルな評価制度を導入して

ゆく
• 自主性、自発性をベースとした人材育成体制を確立する

• 雇用形態の最適化が進捗する
• 報酬体系と評価の整合性が図られる
• 正職員からの管理職登用が増加する
• 新規採用は必要最低限に抑えられるようになると同時に、定着率

も向上する
• 多様性が向上し、D&I推進宣言に掲げるコミットメントを達成する
• 各職員が自身の力を100％発揮できるようになる
• 各職員が自身のキャリアプランを持ち、プロアクティブに行動できるよ

うになる

期待される効果と目指すべき姿達成目標
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中期戦略計画と対応した中期的人材戦略実行タイムラインを人事制度、評価制度、人材育成、採用プロセスに区分し
下記の通り実行してゆく。

人材戦略達成に向けたロードマップ 中期実行計画タイムライン

人材戦略

新人事制度

新雇用形態における
例外ケース対応

目標設定・評価・ﾌｨｰﾄﾞﾊﾞｯｸ等の
運用統一ガイドラインの作成

人材育成ポリシーの検討

採用ポリシー／プロセスの
明確化

2022年度上期

役職者
研修など
へ展開

（現行評価制
度における）
ガイドライン

作成

例外ケース解消に向けた
移行措置の検討・調整
※上記人事制度の中での

対応

例外ケース解消に向けた転換措置の実施

新人事制度（等級・評価・報
酬）の設計

OJT、Off-JT、
異動ローテーションの方

針策定

改革ロードマップ

策定・公表
及び人事制
度の改定方
針の発信

新雇用形態に基づく業務分担を踏まえた採用運用

目標設定・評価・FBの
運用に反映

人材育成の取組／運用
に反映

2022年度下期 2023年度 2024年度

制度説明

規程更新

システム修正

新人事制度の運用開始

職員
研修など
へ展開

人材戦略に定めた採用プ
ロセス実行のためのスケ
ジュール/体制整備

採用プロセスのルーティン化

人材戦略進捗状況モニタリング 人材戦略のレビュー

新人事制度のレビュー

目標管理制度の
レビュー

人材育成システムの
レビュー

採用プロセスの
レビュー


