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奈良地方裁判所委員会・奈良家庭裁判所委員会 議事概要 

 

１ 日時 

  令和７年７月１日（火）午後２時００分から午後４時２０分まで 

２ 場所 

  奈良地方・家庭裁判所大会議室 

３ 出席者 

  （地裁委員）兼貞孝行、村上美紀、森島和洋、山中秀夫、兒玉修一、大前裕之

（兼務）、田中伸一、髙松宏之（兼務） 

  （家裁委員）石井裕章、伊藤唯行、大橋淳、岡田俊、小西淳文、今正秀、西川惠

造、宮下苑子、大前裕之（兼務）、上田元和、髙松宏之（兼務） 

  （事務担当者等） 

地裁 大本善久、佐藤広希、岩口伸一、冨永武昭、井上純治、門田

莉奈 

        家裁 石川達也、本田智明、佐藤広希、藤原悟志、三原典子 

４ 議事（□：委員長、○：委員（裁判官委員を除く）、△：裁判官委員、●：事務        

 担当者等） 

（１）所長挨拶 

（２）新任委員紹介 

（３）各委員長の選出 

（４）各委員長代理の指名 

（５）前回委員会後の取組状況の紹介 

● 今年２月２１日に開催された地方裁判所委員会では、「民事訴訟手続のデジタル

化の現状」を、同日に開催された家庭裁判所委員会では、「家事手続案内につい

て」を取り上げ、委員の皆様から貴重な御意見を多数いただいた。 

前回の委員会以後、皆様からいただいた御意見を踏まえて実施している具体的な取 

組は、次のとおりである。  

【地裁委員会関係】 

委員の皆様からは、弁護士を含む利用者へのデジタルツールの習熟・利用促進に

ついて、講習会の開催や模擬裁判が有効であるといった御意見をいただいた。  

いただいた御意見を踏まえ、裁判所内での説明・周知のほか、弁護士会に対する

改正法の趣旨や新しいシステムについての説明の機会を設けた上で、実際に改正法

のもとで利用されるシステムが完成した段階で、実際にシステムを利用した訴訟提

起等の実演の機会等を設ける方向で検討を進めている。 

 また、デジタル化後のウェブ会議といわゆるリアル出席の振り分けについてもい

ろいろな御意見をいただいた。裁判所としても事実認定を含む適正な審理を確保す

る観点から、表情を読み取りにくい等のウェブ会議の限界を踏まえつつ、リアルな

期日との振り分けについては、代理人弁護士との協議の機会を設けるなどして検討

している。 

【家裁委員会関係】 
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委員の皆様からは、受付窓口に設置されている番号札を発行する機械に「申立

て」と記載されているが、まずは相談したい方のための記載を設けてもよいのでは

ないかという御意見をいただいた。 

いただいた御意見を踏まえ、裁判所は法律相談への対応はできないため、「相談

したい方」という表示はできないものの、「手続を新たに始めることをお考えの方

は発券ボタンを押してください。」という案内を出して、「申立て」よりも広い範

囲の対応ができることを示す表示にし、手続相談に来られた方もボタンを押しやす

いように変更した。その結果、どの職員に声をかけたらよいかわかりにくそうにし

ていた来庁者を手続案内窓口に案内することができた。 

 また、職員が対応する前に相談シートのようなものを交付しておけば、来庁者の

頭の整理になり、案内担当者の業務軽減にもつながるとの御意見もいただいたた

め、来庁者の用件を端的に把握できるような手続案内カードを作成し、使用するこ

とにした。 

さらに、委員の皆様からは、窓口を見たときの感想として、窓口と窓口担当者以

外の職員の席が近くプライベートなことを話しにくい、来庁者が話しやすい環境整

備が必要、との御意見をいただいたため、手続案内用のカウンター上の両脇に半透

明のアクリル板を置いて、窓口担当者以外の職員が来庁者の視界に入りにくくし

た。今後も、利用しやすい窓口となるよう、様々な工夫を重ねていきたい。 

 

（６）意見交換 

「若手職員の意見の活用と組織活性化の方策について」をテーマに、裁判所から基

本説明を行った後、次のとおり意見交換を行った。 

□ 今回は若手に焦点を当てて、若手が意見を言いやすくする工夫とともに、その意

見を活用する方法につき、活性化を図るにはどうすればよいか意見交換したい。  

○ 基本説明で若手からの意見を吸い上げるという話があったが、若手から意見を出

してもらって、それを上司が判断するという構造をとっている限り、基本的には何

も変わらない。むしろ若手にプロジェクトを担ってもらい、最終的な責任を上司が

取るというような形こそが若手主体といえるのではないかと思う。裁判所の基本説

明を聞いていると、若手の意見が反映しやすいプロジェクトについては若手に任せ

ているが、中核的な議論を行うとことについては、そうではないように思う。人員

構成で若手が少ないと説明されたが、若手が離職をしない、そして若手がどういう

キャリアパスを進んでいくのかを描けているのかというところも大事だ。また、人

事評価への影響も含め、制度の近代化が必要だと思う。  

○ 私が所属する機関では、職員の半数が今後１０年で入れ替わるため、２０代の職

員の育成に注力している。経営の根幹である中期経営計画のプロジェクトチームに

も若手を参加させており、特に採用のプロジェクトチームは完全に若手に任せてい

る。活動例としては、職場紹介の動画を YouTube で発信してくれている。普段の

職場に急にやって来てビデオを撮って発信するというものだが、結構面白い。柔軟

な発想を持ってやってくれている。採用選考に来た人でも、その動画を見たという
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人が多かった。その他にも、年１回「自己申告書」を出してもらっている。どんな

ことに関心があって、どんなキャリアパスを描いていきたいのかを自由に書けるも

ので、直属の上司には見られず、幹部だけが見るという前提のもとに書かせている

ため、部署内の不満や改善点なども出てくる。それを受けて幹部が集約し、対応し

ている。加えて、目標管理面談も行っている。若手も含めた全職員が、自分の仕事

について目標を定め、それについてどうフォローアップをしていくかについて、所

属長が年３回の個人面談をしている。  

  若手の柔軟な発想を知り、上司側も柔軟な発想を持たないと受け入れていけない

ので、そこをきっちり育てていくことが大切であると常に意識している。  

○ 私が所属する機関では、行政運営基本計画に基づき、若手・中堅職員の組織的参

画を推進している。組織運営、新規施策に関するテーマについて、係長以下の若手

中堅職員が直接提案して意思決定する制度を設けている。上司を通さず直接意見を

提出できる制度で、審議委員会で採否を判断して、採用された提案は担当課が必ず

実施し、その状況を継続的にフォローアップしている。令和５年度は１０６提案の

うち９つを採用し、令和６年度は１１４提案のうち６つを採用した。これまでに、

自動音声案内の導入、施設保全業務の見直し、発注業務の効率化、財政関与の簡素

化、物品購入手続の緩和などの改善が実現した。また、当機関の取組の若年層への

認知向上を目的に、広報担当 V チューバーを活用するプロジェクトを若手職員中

心に実施し、イベント企画などを行っている。取り組み内容は機関のホームページ

で公開している。  

○ 私が所属する機関では、改善活動を重視し、年１、２回の「改善活動発表会」を

実施している。参加者の負担を軽減するために、１枚の写真に改善した点を書き込

んで報告する「お手軽改善」も導入した。提出された内容については、部門がチェ

ックし、問題が無ければ、少しだけ賞品が出るという取組みをしている。さらに、

５Ｓ活動をデータ化し、月１回の委員会にみんなで良いと思ったものに投票して点

数を付けて、年間グランプリを決定するなど、若手も参加しやすい工夫をしてい

る。また、若手に限らずだが、数少ない女性社員の声を反映するために女性会議を

年２回開催している。最初は意見を出してもらい、幹部で検討し改善する形をとっ

ていたが、最近は自分たちでできることは自発的に改善を進めるなどしてくれてお

り、活性化に役立っている。  

○ 若手職員の意見活用と組織活性化は民間・裁判所を問わず永遠の課題である。若

手の特性を一括りに「柔軟な発想力、モチベーションが高い、デジタルネイティ

ブ、経験不足」などと決めつけず、個々の特性に向き合うべきである。例えば「静

なる退職」というような言い方をして、企業に勤めながらも心は離れていて退職し

たのと同じで「どうぞ私には構わないでください」という感じの人もいる。元気が

ない・組織になじめない若手に対しては、ＯＪＴやメンタル面のフォローをするメ

ンター制度、業務上の先輩としての業務指導をするエルダー制度を取り入れつつ１

ｏｎ１ミーティングなどを通じた継続的な育成が大切だと思う。  

  もう一つ大切だと思うのは、若手が裁判所に対して、何をしたくて、何を求めて

就職したのか、組織内で自分はどうなりたいのかということをしっかりヒアリング
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してあげることである。そして若手の希望に沿った環境や業務を提供することであ

る。民間では希望に応じた業務へ配属し評価している。時には抜擢し、処遇という

意味での報酬も与えている。裁判所でも若手が「希望の場所で花を咲かせられる」

よう支援する姿勢が必要だと思う。  

○ 私は経営者ではなく一社員の立場からお話ししようと思う。私が所属する機関で

は、組織内で意見を出しても改善されず、フィードバックもないため、意見を出す

意味を感じられない現状である。最近、車座ミーティングがよくあるが、本社に各

支部から参集しても、決定済み事項に対する形式的な意見収集に過ぎず、改善につ

ながらないため、社員の参加意欲は失われている。またオンラインでのアンケート

も、この結果が欲しいからこの質問をしているのだろうとか、このアンケート結果

を関係機関に提出して利用するのだろうという作成者側の意図が透けて見え、意見

を出す気にならない。  

  私が意見を言いやすい場合を考えると、結局は、気軽に上司に話せる環境が一番

である。若手の意見を聞くためのイベントを多く行うよりも、日常的に意見を言い

やすい雰囲気づくりに重点を置いた方がうまくいくのではないかと思う。  

□ 若手に任せるための工夫、若手の意見を生かしていくための工夫はあるか。  

 また若手の意見を聴く工夫もあれば、意見いただきたい。  

○ 裁判所の説明は、若手に対する課題が山積みで、否定的なイメージを持っている

ように感じたが、私はむしろ、若手は捨てたものではないと普段から思っている。

特に若手が活躍していると感じるのは採用の分野である。私が過去に所属していた

機関で人事担当役員をしていた時の話だが、新規採用の社員を見ていると、入社式

の夕方に人材登録会社から「初日を迎えてイメージが違うのであれば辛抱する必要

はない。すぐにあなたが活躍できる世界はたくさんあるので、ためらわずに相談し

てください。」とスマホが鳴っていた。そんな世界である。この世界に対応できる

のは、同じ経験を持つ同世代の若手で、非若手では入っていけない世界かもしれな

い。だからといって、若手に無理やり任せるという考えではなく、若手にしか対処

できない世界で活躍してくれていると考えて若手を見ていた。  

  また、私が所属していた別の機関では、スタートアップ企業への投資には、将来

性を見抜く感性が求められるため、２０代の若手では難しく、３０～４０代のシニ

ア若手が活躍していた。若手にしか活躍できない分野はたくさんある。任せる分野

を間違えなければ、若手は積極的に関与し、力を発揮してくれると思う。  

○ 私が大学の事務局長をしていたとき、同じように若手にもう少し意見を出してほ

しいと思っていた。若手が何を考えているのかわからないので、若手を一人ずつ呼

んで、何を考えていて、自分の将来をどのように設計しているのかを話してもらっ

た。どの分野で活躍していきたいのか、どういうことをやっていきたいのか、将来

はどうなりたいのかを聞き、その人の人事計画に生かしたところ、かなり活躍する

人がいた。ゼネラリストを目指す人には、若手の間に３年連続でとりあえず基本的

に各担当を回したうえで、その特性を見てある種の専門家へと育成するというよう

なことをした。  

  また、大学が１００周年となるのを機に、１０年後のビジョンを作成した。その
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時にさらに中期ビジョンとして２０年後の大学がどうあるべきかを若手職員のみで

作成させた。それは、一番若い企画課長が若手を招集して、自分たちで勉強して、

いろいろなことを活かして計画するものだった。責任は上司が負うが、内容は自分

たちで考えてほしいと伝えて、主体的に考えさせる機会を設けた。裁判所の説明で

は、若手職員に何を期待しておられるかが、いまひとつわからなかった。単に「意

見を出して」と言うのではなく、彼らに何を期待しているのかを具体的に示すこと

が重要なのではないか。そして若手の意見を反映させるには、上司が責任を持ちつ

つ、意見を潰さずに、実現できることは実現していく姿勢も不可欠だと思う。  

○ 私の所属する学校では職員のうち５０代以上が約４割を占める中、３０代の職員

を中心とした推進チームを組織し、新たな取組みの提案を任せている。そこで出て

きた案を校長が実行するという形をとっている。また、２０代の職員のみのミーテ

ィングも実施して、自由な意見を引き出した上で、推進チームが意見を吸い上げて

実現につなげている。若手の意見を聞くだけでなく、形にすることを重視してい

る。  

□ 今のお話の中でも任せると出てきたが、これは、日常的なチームとして任せてい

るということか。  

○ そうである。組織の中の一つのチームとして位置づけており、日常的に意見を出

してもらい改善している。  

○ 私が所属する大学の場合は、職種が研究者と事務職員に分かれている。研究者の

場合、学生との接点が多く、学生の思考を常に共有していることもあり、年齢に関

係なく自由に意見交換することができ、若手も積極的に発言している。事務職員の

場合、他大学との組織統合後に若手中心の自由参加型の意見交換会を開くようにな

り、部局を超えて課題や改善点を話し合っている。事務職員も学生との関わりが多

く、若手は、自分の提案や取組に学生からの率直な反応を得て「やってよかった」

と思うことでモチベーションの向上につなげている。若手が、上司によって設定さ

れたものではなく、自由な発想で取り組む機会をできるだけ増やして、責任は上司

が引き受けるという姿勢が大切である。  

□ 実際に任せて、あるいは提案を受けて実現するにあたって大切な点や工夫につい

てご意見はないか。  

○ 今、イベントパンフレットの作成を若手に任せている。失敗する例は、若手が達

成感を持てない過干渉と上司が自分の汗をかきたくない無関心だと思う。上司が若

手の失敗しそうな部分の２０％を担い、残りの８０％を若手に任せるようにしてい

る。途中で口を出したくなる場面でも、道を外れない限りは我慢して、若手が達成

感を得られるようにしている。  

  また、意図的に最終チェックの時間を設け、修正ができるようにしている。最終

的な責任は上司が取るべきであり、そのためにも、このような工夫で若手に実績を

持たせつつ完成品を仕上げられるようにしている。  

○ 若手に任せることは、組織が大きくなるほど「任せる」ことの定義が難しく、そ

の人特有の個人的な希望が実現していく過程のハードルは相当高いように思う。こ

の問題における成功例だと思うのだが、ある会社では若手に新しい目で職場の問題
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点を洗い出させることを４０年以上続けている。長年続けていると問題点は出し尽

くされてしまいそうだが、今も続いている理由は、それが若手の自由な提案ではな

く、会社の仕組みの中で若手を育成するスタイルであるからだ。若手が一人で考え

たのでは実現しないようなことであっても、直属の上司が共に責任を持って若手を

育成して、公式の場で発表させることまで義務付けるものである。若手は、「好き

なことを言いなさい」と意見を聞いてもらえるわけではないので会社に抑圧された

と感じているのではないかが懸念されるが、実際は抑圧ではなく、「共に働いた」

「自己実現がはかられた」と感じており、満足度が高いようである。このように、

若手の活用の意味を掘り下げて、組織に応じた若手活用の方向性を検討することが

大切だと思う。  

○ 上司が雑用を引受けたり、手柄の部分を若手に与えたりしていくことも必要だと

思う。  

□ 本日いただいた貴重な御意見を、今後の取組に生かして参りたい。  

５ 次回期日及びテーマ 

地方裁判所委員会・家庭判所委員会 

令和８年２月２７日（金）「裁判所における働き方改革」 


