
労働ܖ໿は、労働者が使用者に使用されて労働し、使用者が͜れに対して௞ۚを
支෷͏͜とについて、労働ऀٴͼ࢖༻ऀ͕߹ҙ͢Δ͜ͱʹΑͬͯ੒ཱします。また、
労働者と使用者が対等な立場で合ҙし、క݁、変更す΂きものとされています。
　労働ܖ໿は、ܖ໿ॻ等のॻ໘がなくても、ޱ಄での౰事者の合ҙだ͚でޮྗを生
͡ます。ただし、労働条݅をޱ໿ଋでऔりܾめただ͚でॻ໘にしないと、労働ܖ໿
の಺༰があいまいになり、τϥϒϧのݪҼになる͜とがあります。
労働ج४法では、労働ܖ໿をక݁する場合に、使用者が労働者に対し労働条݅

を໌らかにするΑ͏ٛ຿෇͚ています（労働ج४法第15条第１߲）。ಛに所定の
事߲については、ॻ໘のަ෇等にΑる໌ࣔがඞ要です（同法ߦࢪ規ଇ第５条、ӈ
ページ参照）。̏ɼ̐ ページࡌهの労働条݅௨஌ॻのྫもご参照ください。
　なお、ྩ࿨̒年̐月以߱に労働ܖ໿をక （݁または更新）する全ての労働者に対
して、雇ೖれ௚後の就業場所・業຿の಺༰にՃえ、͜れらの変更のൣғ（কདྷの
഑ஔస׵なͲにΑͬて変Θりಘる就業場所・業຿のൣғ）についても໌ࣔがඞ要
となりました。
　また༗期労働ܖ໿の場合には、更新上限にؔする໌ࣔ（77ページ参照）΍、い
ΘΏるແ期స׵ϧーϧにؔする໌ࣔ（78ページ参照）もඞ要です。

ύʔτλΠϜ労働ऀɾ༗ޏظ༻労働ऀに対しては、͜れらにՃえて、ʮঢڅの༗
ແʯɺʮୀ৬ख౰の༗ແʯɺʮ৆༩の༗ແʯɺʮ؅༺ޏཧのվળ౳ʹؔ͢Δ૬ஊ૭ޱʯ
ʮ଴۰の૬ҧ౳ʹؔ͢Δઆ໌ΛٻΊΔ͜ͱ͕Ͱ͖Δࢫʯ（ྩ࿨̔೥ø÷݄ʙ）ɺΛจॻ
のަ෇౳ʹΑΓ໌ࣔしな͚れ͹なりません（ύーτλイム・༗期雇用労働法第̒条、
同法ߦࢪ規ଇ第２条）。
೿ݣ労働ऀの場合、೿ݩݣが雇ೖれ時΍೿ݣ時に໌ࣔす΂き事߲については、

90ページも参照してください。
　労働ج४法の規定にͮجき໌ࣔされた労働条݅と、࣮ࡍに働いたࡍの労働条݅
とがҟなる場合、労働者はଈ時に労働ܖ໿をղ除する͜とができます（労働ج४
法第15条第２߲）。

　なお、使用者が合ཧతな労働条݅を定めているब業نଇを労働者にप஌してい
るときは、その಺༰も労働条݅となりますので、ब業نଇの಺༰ΛΑ͔֬͘Ί·
͠ΐ͏（９ページ参照）。

労働ܖ໿͸ब業のୈҰาɺ࢖༻ऀ͸労働৚݅Λ໌Β͔ʹ
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ɹܖ໿Λ݁Ϳͱ͖ɺ໌Β͔ʹ͠ͳ͚Ε͹ͳΒͳ͍労働৚݅

˗ඞͣ໌Β͔ʹ͠ͳ͚Ε͹ͳΒͳ͍͜ͱ
˓労働ܖ໿の期間にؔする͜と
˓༗期労働ܖ໿の場合は、更新の༗ແ、更新の൑அج४、更新上限（௨ܖࢉ໿期間

または更新ճ数の上限）の༗ແと಺༰にؔする͜と（77ページ参照）
˓就業場所ٴͼ業຿の಺༰にؔする͜と（͜れらの変更のൣғをؚΉ）
˓࢝業・ऴ業時ࠁ、休ܜ時間、休日、休ՋなͲにؔする͜と
˓௞ۚのܾ定、ٴࢉܭͼ支෷のํ法、క੾りٴͼ支෷の時期にؔする͜と
˓ঢڅにؔする͜と
˓ୀ৬にؔする͜と（ղ雇の事༝をؚΉ）
˓所定労働時間を超える労働の༗ແ
˓ແ期స׵ਃݖࠐがൃ生する༗期労働ܖ໿の更新λイϛϯάの場合には、そのਃ

後の労働条݅（78ページ参照）׵ͼແ期సٴ、ができる͜とࠐ
˓ύーτλイム労働者・༗期雇用労働者の場合には、ঢڅ・ୀ৬ख౰・৆༩の༗ແ、

雇用؅ཧのվળ等にؔする事߲に܎る૬ஊ૭ޱ、଴۰の૬ҧ等にؔするઆ໌を
求める͜とができるࢫ（ྩ࿨８年10月ʙ）

　�以上の項目は、昇給に関することを除き、書面の交付により明示しなければな
りません。
　�なお、労働者が希望した場合には、ファクシミリ、電子メール、SNSメッセー
ジ機能等（出力して書面作成が可能なものに限る）でも可能です。

˗࣍のΑ͏ͳ定ΊΛ͢Δ৔߹ʹ͸ɺඞͣ໌Β͔ʹ͠ͳ͚Ε͹ͳΒͳ͍͜ͱ
　˓ୀ৬ख౰の定めが適用される労働者のൣғ、ୀ৬ख౰のܾ定、ٴࢉܭͼ支෷

のํ法、支෷の時期にؔする͜と
　˓ୀ৬ख౰を除くྟ時の௞ۚ等（৆༩、ྟ時のख౰等）ٴͼ最௿௞ֹۚにؔする

͜と
　˓労働者の৯අ、࡞業用඼そのଞのෛ୲にؔする͜と
　˓҆全ٴͼӴ生にؔする͜と
　˓৬業܇࿅にؔする͜と
ͼ業຿外のইපැॿにؔする͜とٴঈิ֐ࡂ˓　
　˓දজٴͼ制ࡋにؔする͜と
　˓休৬にؔする͜と
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労働契約は就業の第一歩、使用者は労働条件を明らかに

厚生労働省ホームページ掲載のモデル労働条件
通知書を元に作成した一例です。

 

（一般労働者用；常用、有期雇用型） 

労働条件通知書 

                                                                年  月  日 

          殿 

事業場名称・所在地 

使 用 者 職 氏 名 

契約期間 期間の定めなし、期間の定めあり（  年  月  日～  年  月  日） 
※以下は、「契約期間」について「期間の定めあり」とした場合に記入 
１ 契約の更新の有無 

 [自動的に更新する・更新する場合があり得る・契約の更新はしない・その他（  ）] 

２ 契約の更新は次により判断する。 
  ・契約期間満了時の業務量   ・勤務成績、態度    ・能力 
  ・会社の経営状況 ・従事している業務の進捗状況 

・その他（                              ） 
３ 更新上限の有無（無・有（更新  回まで／通算契約期間  年まで）） 
【労働契約法に定める同一の企業との間での通算契約期間が５年を超える有期労働契約の締結の場合】 

本契約期間中に会社に対して期間の定めのない労働契約（無期労働契約）の締結の申込みをすること
により、本契約期間の末日の翌日（ 年 月 日）から、無期労働契約での雇用に転換することができ
る。この場合の本契約からの労働条件の変更の有無（ 無 ・ 有（別紙のとおり） ） 

【有期雇用特別措置法による特例の対象者の場合】 
無期転換申込権が発生しない期間： Ⅰ（高度専門）・Ⅱ（定年後の高齢者） 
Ⅰ 特定有期業務の開始から完了までの期間（   年  か月（上限 10 年）） 
Ⅱ 定年後引き続いて雇用されている期間 

就業の場所 （雇入れ直後）           （変更の範囲） 

従事すべき 

業務の内容 

（雇入れ直後）           （変更の範囲） 

 
【有期雇用特別措置法による特例の対象者（高度専門）の場合】 
・特定有期業務（            開始日：    完了日：    ） 

始業、終業の

時刻、休憩時

間、就業時転

換((1)～(5)
のうち該当す 

るもの一つに

○を付けるこ

と。)、所定時

間外労働の有

無に関する事

項 

１ 始業・終業の時刻等 

 (1) 始業（   時   分） 終業（   時   分） 

 【以下のような制度が労働者に適用される場合】 

 (2) 変形労働時間制等；（  ）単位の変形労働時間制・交替制として、次の勤務時間

の組み合わせによる。 

    始業（ 時 分） 終業（ 時 分） （適用日     ） 

    始業（ 時 分） 終業（ 時 分） （適用日     ） 

    始業（ 時 分） 終業（ 時 分） （適用日     ） 

  (3) ﾌﾚｯｸｽﾀｲﾑ制；始業及び終業の時刻は労働者の決定に委ねる。 

（ただし、ﾌﾚｷｼﾌﾞﾙﾀｲﾑ（始業） 時 分から  時 分、 
（終業） 時 分から  時 分、 

                     ｺｱﾀｲﾑ         時 分から  時 分） 

 (4) 事業場外みなし労働時間制；始業（ 時 分）終業（ 時 分） 

 (5) 裁量労働制；始業（ 時 分） 終業（ 時 分）を基本とし、労働者の決定に委ね

る。 

○詳細は、就業規則第 条～第 条、第 条～第 条、第 条～第 条 

２ 休憩時間（  ）分 

３ 所定時間外労働の有無（ 有 ， 無 ） 

休   日 ・定例日；毎週  曜日、国民の祝日、その他（         ） 
・非定例日；週・月当たり  日、その他（          ） 
・１年単位の変形労働時間制の場合－年間  日 
○詳細は、就業規則第 条～第 条、第 条～第 条 

休   暇 １ 年次有給休暇 ６か月継続勤務した場合→     日 
         継続勤務６か月以内の年次有給休暇 （有・無） 
         → か月経過で  日 
         時間単位年休（有・無） 
２ 代替休暇（有・無） 
３ その他の休暇 有給（          ） 
         無給（          ） 
○詳細は、就業規則第 条～第 条、第 条～第 条 

（次頁に続く）  

3 4



賃 金 １ 基本賃金 イ 月給（ 円）、ロ 日給（ 円） 

ハ 時間給（ 円）、 

ニ 出来高給（基本単価 円、保障給 円） 

ホ その他（ 円） 

ヘ 就業規則に規定されている賃金等級等

２ 諸手当の額又は計算方法 

イ（ 手当 円 ／計算方法： ） 

ロ（ 手当 円 ／計算方法： ） 

ハ（ 手当 円 ／計算方法： ） 

３ 所定時間外、休日又は深夜労働に対して支払われる割増賃金率 

イ 所定時間外、法定超 月６０時間以内（   ）％ 

月６０時間超 （ ）％ 

所定超 （ ）％ 

ロ 休日 法定休日（ ）％、法定外休日（ ）％ 

ハ 深夜（ ）％ 

４ 賃金締切日（  ）－毎月 日、（ ）－毎月 日 

５ 賃金支払日（  ）－毎月 日、（ ）－毎月 日 

６ 賃金の支払方法（ ） 

７ 労使協定に基づく賃金支払時の控除（無 ，有（   ）） 

８ 昇給（ 有（時期、金額等 

９ 賞与（ 有（時期、金額等 
） ， 無  ） 

） ， 無  ） 

10 退職金（ 有（時期、金額等 ） ， 無 ） 

退職に関す 

る事項 

１ 定年制 （ 有 （ 歳） ， 無 ） 

２ 継続雇用制度（ 有（ 歳まで） ， 無 ）

３ 創業支援等措置（ 有（ 歳まで業務委託・社会貢献事業） ， 無 ）

４ 自己都合退職の手続（退職する 日以上前に届け出ること） 

５ 解雇の事由及び手続 

○詳細は、就業規則第 条～第 条、第 条～第 条

そ の 他 ・社会保険の加入状況（ 厚生年金 健康保険 その他（ ）） 

・雇用保険の適用（ 有 ， 無 ）

・中小企業退職金共済制度

（加入している ， 加入していない） （※中小企業の場合）

・企業年金制度（ 有（制度名 ） ， 無 ） 
・次の窓口に対して通常の労働者との間の待遇の相違（内容・理由）等について説明を求
めることができる。

部署名 担当者職氏名 （連絡先 ） 

・雇用管理の改善等に関する事項に係る相談窓口

部署名 担当者職氏名 （連絡先 ）

・その他（ ）

※以下は、「契約期間」について「期間の定めあり」とした場合についての説明です。
労働契約法第18条の規定により、有期労働契約の契約期間が通算５年を超える場合
には、労働契約の期間の末日までに労働者から申込みをすることにより、当該労働
契約の期間の末日の翌日から期間の定めのない労働契約に転換されます。ただし、
有期雇用特別措置法による特例の対象となる場合は、無期転換申込権の発生につい
ては、特例的に本通知書の「契約期間」の「有期雇用特別措置法による特例の対象
者の場合」欄に明示したとおりとなります。

以上のほかは、当社就業規則による。就業規則を確認できる場所や方法（ ） 
※ 本通知書の交付は、労働基準法第１５条に基づく労働条件の明示及び短時間労働者及び有期雇用労働者

の雇用管理の改善等に関する法律第６条に基づく文書の交付を兼ねるものであること。

※ 労働条件通知書については、労使間の紛争の未然防止のため、保存しておくことをお勧めします。
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5

募集等にあたっての労働条件の明示等、事業主等からの情報提供等

事業主等からの情報提供等

　一定の事業主等は、応募者や採用を希望する労働者等の参考に資するため、次

　また、従業員数101人以上の事業主等は、男女間賃金差異や女性管理職比率等
の公表義務があります（45ページ参照）。

の情報提供等をしなければなりません。
◆新規学校卒業者等の求人・募集を行う事業主等の義務
応募者等から求めがあった場合、
①新卒採用者数、離職者数など「募集・採用に関する状況」、
②研修の有無及び内容など「職業能力の開発・向上に関する状況」、
③所定外労働時間の実績など「企業における職場定着に関する状況」
の３類型それぞれについて、１つ以上の情報提供をしなければなりません。事業主等は、
応募者等が情報提供を求めたことを理由として、不利益な取扱いをしてはなりません（青
少年の雇用の促進等に関する法律第13条ほか）。

　職業安定法では、労働者の募集を行う者等に対して、労働者を求人・募集するにあたって、
書面の交付等により労働条件を明示するよう義務付けており、労働者の募集広告には「募
集主の氏名（または名称）、住所、連絡先（電話番号等）、業務内容、就業場所、賃金」の
表示が必要です。また、求人票や募集要項の内容と、締結する労働契約の内容が異なる場
合には、速やかにどの点が異なるのかを求職者に明示しなければならず、さらに応募者の
誤解がないように的確な表示に努めなければならないことを規定しています。公共職業安
定所や職業紹介事業者等は、一定の労働関係法令違反の事業主等による求人を受理しない
ことができます。
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5

ืू౳ʹ͋ͨͬͯ の労働৚݅の໌ࣔ౳ɺࣄ業ओ౳͔Βの৘ใఏڙ౳

౳ڙ業ओ౳͔Βの৘ใఏࣄ

　Ұ定の事業主等は、Ԡื者΍࠾用をر๬する労働者等の参ߟにࢿするため、࣍

　また、ै業һ数101ਓ以上の事業主等は、男女間௞ۚࠩҟ΍女ੑ؅ཧ৬ൺ཰等
のެදٛ຿があります（45ページ参照）。

の情報ఏڙ等をしな͚れ͹なりません。
˗৽ߍֶنଔ業ऀ౳ͷٻਓɾืूΛࣄ͏ߦ業ओ౳ͷٛ຿
Ԡืऀ౳からٻめがあった৔߹、
ᶃ新ଔ࠾༻ऀ਺、཭職ऀ਺などʮืू・࠾༻にؔ͢Δঢ়گʯ、
ᶄݚमの༗ແٴͼ಺༰などʮ職業能ྗの։ൃ・্޲にؔ͢Δঢ়گʯ、
ᶅॴఆ֎࿑ಇ࣌間の࣮੷などʮا業に͓͚Δ職৔ఆணにؔ͢Δঢ়گʯ
の̏ྨͦܕれͧれについて、̍つҎ্の৘ใఏڙをしな͚れ͹なり·ͤんɻ事業ओ౳͸、
Ԡืऀ౳が৘ใఏڙをٻめた͜とをཧ༝として、ෆརӹな取ѻいをして͸なり·ͤんʢ੨
গ೥の雇༻のଅਐ౳にؔ͢Δ๏཯ୈ��৚΄かʣɻ

　৬業҆定法では、労働ऀのืूΛऀ͏ߦ౳ʹରͯ͠ɺ労働ऀΛٻਓɾื ू͢Δʹ͋ͨͬͯɺ
ॻ໘のަ෇౳ʹΑΓ労働৚݅Λ໌ࣔ͢ΔΑ͏ٛ຿෇͚͓ͯΓɺ労働ऀのืूࠂ޿ʹ͸ʮื
ूओの໊ࢯ（·ͨ͸໊শ）ɺॅ所ɺ࿈བྷઌ（ి࿩൪߸౳）ɺ業຿಺༰ɺब業৔所ɺ௞ۚʯの
ද͕ࣔඞཁͰ͢ɻまた、ٻਓථ΍ืूཁ߲の಺༰ͱɺక݁͢Δ労働ܖ໿の಺༰͕ҟͳΔ৔
߹ʹ͸ɺ଎΍͔ʹͲの఺͕ҟͳΔの͔Λٻ৬ऀʹ໌ࣔしな͚れ͹ならͣ、さらにԠื者の
৬業҆ڞެ。ղがないΑ͏にత֬なදࣔに౒めな͚れ͹ならない͜とを規定していますޡ
定所΍৬業঺介事業者等は、Ұ定の労働ؔ܎法ྩҧ൓の事業主等にΑる求ਓをडཧしない
͜とができます。

ɹืूɺ࠾༻ɺ労働ܖ໿ʹ͋ͨͬͯ෇͚ͯ͸ͳΒͳ͍৚݅౳

◆�労働者のࠃ੶、৴条またはࣾձత਎෼をཧ༝として、௞ۚ、労働時間その
ଞの労働条݅について、ࠩผతऔѻいをする͜と（労働ج४法第̏条）
◆�ਫ਼ਆまたは਎ମをෆ౰に߆ଋするखஈにΑͬて、労働者のҙࢥに൓して

労働をڧ制する͜と（労働ج४法第５条）
◆�法཯にͮجいてڐされる場合を除き、業としてଞਓの就業に介ೖしてར

ӹをಘる͜と（労働ج४法第̒条）
◆�ʮձࣾを్தでࣙめた場合はҧ໿ۚをいくら支෷͏ʯ、ʮػցなͲをյし

た場合はଛ֐ഛঈۚをいくら支෷͏ʯとい͏Α͏に、あらか͡めଛ֐ഛ
ঈのֹۚをܾめておく͜と（労働ج४法第16条）
◆�働く͜とを条݅におۚを前ିしして、ିした෼をڅྉからࠩしҾく͜と
（労働ج४法第17条）
（४法第18条ج労働）ྉのதからຖ月ੵ立ஷۚする͜とを条݅とする͜とڅ◆
◆�Ұ定の事業のྃ׬にඞ要な期間を定めるものを除き、̏年（࣍のᶃまた

はᶄの場合は５年）を超える༗期の労働ܖ໿をక݁する͜と（労働ج४
法第14条）

　ᶃઐ໳తな஌ࣝ、ٕज़またはݧܦであͬてߴ度のものを༗する労働者が、
そのߴ度なઐ໳త஌ࣝ等をඞ要とする業຿に就く場合

　ᶄ満60歳以上の労働者を雇いೖれる場合
◆�労働૊合にೖらない͜と、つくらない͜と、またはطにೖͬている૊合

からの୤ୀを条݅とする͜と（労働૊合法第̓条）
◆�Ұの雇用؅ཧ۠෼において、ืू・࠾用の対象から男女のいͣれかをഉ

除したり、女ੑに対してのΈ未ࠗ、子Ͳもがいない͜となͲの条݅を෇
͚る͜と（男女雇用ػձۉ等法第５条）
◆�年ྸ制限をઃ͚る͜と（厚生労働省ྩで定めるྫ外を除く）（労働ࡦࢪ

૯合ਪਐ法第９条）
◆�োがい者である͜とをཧ༝として、ืू・࠾用の対象からഉ除したり、

োがい者に対してのΈෆརな条݅を෇͚る͜と（ো֐者雇用ଅਐ法第�4条）

なͲ
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間ظ༺ࢼ಺定ͱ༺࠾

಺定ͱ಺定औফ͠༺࠾

൱ڋ༺࠾間ͱຊظ༺ࢼ

　ʮ࠾用಺定ʯとはا業がԠื者に対して、就労を։࢝する時期Αり૬౰
前にʮ࠾用しますʯとҙࢥදࣔをする͜とですが、൑ྫでは、࠾༻಺定ʹ
ब労の։࢝時ظ·ͨ͸ޮྗൃੜ時ܾ͕ظ·͍ͬͯΔɺղ໿ݖΛཹอͨ͠労
働ܖ໿の੒ཱをೝめているものがあります（࠾用ʮ಺々定ʯなͲの௨஌が
される場合もありますが、ଞࣾ΁の就৬׆ಈを妨げられたりするなͲ、そ
の࣮態にΑͬてはʮ಺定ʯとݟなされる場合もあります）。
໿が੒立している以上、使用者にΑる಺定औফしܖ用಺定にΑり労働࠾　
（ղ໿ݖのߦ使）はղ雇にあたり、؍٬తʹ߹ཧతͳཧ༝ͱɺࣾձ௨೦্
の૬౰ੑ͕ඞཁです（େ日ຊҹ࡮事݅　最ࡋߴত54�7�20等）。たとえ૬౰
なཧ༝があるとしても、औফしの時期等にΑͬては、使用者に࠾用աఔに
৴ٛଇҧ൓があるとしてଛ֐ഛঈの੹೚を໰ΘれるՄೳੑもあります。
　また、新規学校ଔ業者の಺定औফしをߦお͏とする使用者は、ެڞ৬業
҆定所ٴͼ学校௕にそのࢫを௨஌しな͚れ͹なりませんし、಺定औফしの
಺༰がѱ࣭ੑがあるなͲҰ定の場合には、ا業໊等のެදがߦΘれます。

　使用者は、労働者の就労։࢝からҰ定の期間をʮࢼ用期間ʯとする場合
があります。ࢼ用期間は、࠾用した労働者の雇用を継続する͜とが適౰か
Ͳ͏か൑அする期間とされ、൑ྫではղ໿ݖが使用者にཹ保されている労
働ܖ໿の੒立をೝめています（ࡾඛथࢷ事݅　最ࡋߴত48�12�12）。ظ༺ࢼ
間தのղޏ΍ظ༺ࢼ間ຬྃ時のຊڋ༺࠾൱͕ແ制限ʹೝΊΒΕΔΘ͚Ͱ͸
ͳ͘ɺظ༺ࢼ間のझࢫɾ໨తʹরΒͯ͠؍٬తʹ߹ཧతͳཧ༝ͱɺࣾձ௨
೦্の૬౰ੑ͕ඞཁとղされています。
　また、ࢼ用期間தでもՃೖ要݅を満たす場合には、使用者は労働者を雇
用保ݥ、ࣾձ保ݥ等にՃೖさせな͚れ͹なりません。
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間ظ༺ࢼ಺定ͱ༺࠾

಺定ͱ಺定औফ͠༺࠾

൱ڋ༺࠾間ͱຊظ༺ࢼ

　ʮ࠾用಺定ʯとはا業がԠื者に対して、就労を։࢝する時期Αり૬౰
前にʮ࠾用しますʯとҙࢥදࣔをする͜とですが、൑ྫでは、࠾༻಺定ʹ
ब労の։࢝時ظ·ͨ͸ޮྗൃੜ時ܾ͕ظ·͍ͬͯΔɺղ໿ݖΛཹอͨ͠労
働ܖ໿の੒ཱをೝめているものがあります（࠾用ʮ಺々定ʯなͲの௨஌が
される場合もありますが、ଞࣾ΁の就৬׆ಈを妨げられたりするなͲ、そ
の࣮態にΑͬてはʮ಺定ʯとݟなされる場合もあります）。
໿が੒立している以上、使用者にΑる಺定औফしܖ用಺定にΑり労働࠾　
（ղ໿ݖのߦ使）はղ雇にあたり、؍٬తʹ߹ཧతͳཧ༝ͱɺࣾձ௨೦্
の૬౰ੑ͕ඞཁです（େ日ຊҹ࡮事݅　最ࡋߴত54�7�20等）。たとえ૬౰
なཧ༝があるとしても、औফしの時期等にΑͬては、使用者に࠾用աఔに
৴ٛଇҧ൓があるとしてଛ֐ഛঈの੹೚を໰ΘれるՄೳੑもあります。
　また、新規学校ଔ業者の಺定औফしをߦお͏とする使用者は、ެڞ৬業
҆定所ٴͼ学校௕にそのࢫを௨஌しな͚れ͹なりませんし、಺定औফしの
಺༰がѱ࣭ੑがあるなͲҰ定の場合には、ا業໊等のެදがߦΘれます。

　使用者は、労働者の就労։࢝からҰ定の期間をʮࢼ用期間ʯとする場合
があります。ࢼ用期間は、࠾用した労働者の雇用を継続する͜とが適౰か
Ͳ͏か൑அする期間とされ、൑ྫではղ໿ݖが使用者にཹ保されている労
働ܖ໿の੒立をೝめています（ࡾඛथࢷ事݅　最ࡋߴত48�12�12）。ظ༺ࢼ
間தのղޏ΍ظ༺ࢼ間ຬྃ時のຊڋ༺࠾൱͕ແ制限ʹೝΊΒΕΔΘ͚Ͱ͸
ͳ͘ɺظ༺ࢼ間のझࢫɾ໨తʹরΒͯ͠؍٬తʹ߹ཧతͳཧ༝ͱɺࣾձ௨
೦্の૬౰ੑ͕ඞཁとղされています。
　また、ࢼ用期間தでもՃೖ要݅を満たす場合には、使用者は労働者を雇
用保ݥ、ࣾձ保ݥ等にՃೖさせな͚れ͹なりません。
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労働ج४法

労働ܖ໿法

労働ج४法ͱ労働ܖ໿法

　労働ج४法は、ݑ法第27条第２߲においてʮۈ労条݅のج४ʯを法཯で定める
とした͜とをड͚て、労働条݅の最௿ج४を定め、使用者にേଇ෇きで法཯の९
कを求めるߦڧ法規です。
　したがͬて、労働ܖ໿は労働ج४法等の法ྩにҧ൓する部෼はແޮとなり、法
に定めるج४が適用されます。ྫえ͹ʮ時間外労働をしてもׂ૿௞ۚを෷Θないʯ
なͲの労働ج४法ʹ定ΊΔج४ʹୡ͠ͳ͍ܖ໿Λ݁ΜͰ΋ɺͦの෦෼ʹ͍ͭͯの
ޮྗ͸͋Γ·ͤΜɻ͜の৔߹͸ɺ労働ج४法Ͱ定Ίͨج४͕ద༻され、࣮ࡍに時
間外労働をした場合には、労働者は法所定のׂ૿௞ۚをड͚るݖརがあり、使用
者は法にͮجいてׂ૿௞ۚを支෷Θな͚れ͹なりません。
　法を下ճらないൣғで、労働協໿（107ページ参照）、就業規ଇのॱで労働ܖ໿
に༏ઌします（労働ج४法第92条、労働ܖ໿法第12条、第1�条）。ただし、就業規
ଇΑり༗རな労働ܖ໿をక݁した場合は、その労働ܖ໿が法ྩٴͼ労働協໿に൓
しない限り、労働ܖ໿が༏ઌします（労働ܖ໿法第̓条、第12条）。

　労働ܖ໿法は、労࢖のࣗओతͳަবのԼͰɺ労働ܖ໿͕߹ҙʹΑΓ੒ཱ͠ɺ·
ͨ͸ม͞ߋΕΔͱ͍͏߹ҙのݪଇなͲを定める͜とにΑり、合ཧతな労働条݅の
ܾ定または変更がԁ׈にߦΘれるΑ͏にする͜とを௨͡て、労働者の保護をਤり
つつ、ݸผの労働ؔ܎の҆定にࢿする͜とを໨తとして制定されています。
　労働ܖ໿法は、労働ܖ໿のجຊϧーϧ（第̏条ʙ第５条）、労働ܖ໿のక݁（第
̒条、第̓条、第12条、第1�条）、労働ܖ໿の変更（第８条ʙ第10条）、労働ܖ໿
の継続・ऴྃ（第14条ʙ第16条）、༗期労働ܖ໿（第17条ʙ第19条）にؔするϧー
ϧを規定しています。
　労働ܖ໿法は、േଇ規定はありませんが、労働ܖ໿にؔするຽ事తなϧーϧを
໌らかにし、合ཧతな労働条݅のܾ定または変更に͚޲て、その౰事者である労
働者ٴͼ使用者のߦಈをଅすとともに、労働৹൑等にΑるख続にΑりཤߦの֬保
を໨ࢦすものです。
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ब業نଇΛಡ΋͏

　就業規ଇとは、労働時間、௞ۚ、ୀ৬（ղ雇）等の労働条݅΍労働者が就業上
कる΂き規཯を使用者が定めたものです。
ৗ時ø÷ਓҎ্の労働ऀ（ύʔτλΠϜ労働ऀ౳ΛؚΉ）Λޏ༻͢Δࣄ業৔Ͱ͸ɺ

ब業نଇΛඞͣ࡞੒ͯ͠ɺ労働ج४؂ಜॺʹಧ͚ग़ͳ͚Ε͹ͳΓ·ͤΜ（労働ج
४法第89条）。
　また、労働者が10ਓ未満の事業場でも࡞੒したํが๬ましい͜とはい͏までも
ありません。
　就業規ଇにॻかな͚れ͹ならない͜とは、ӈページのとおりです。
ɹब業نଇの಺༰͸ɺ労働ج४法౳の法ྩΛԼճͬͨΓɺͦのࣄ業৔Ͱద༻͞Ε
Δ労働ڠ໿（ø÷þϖʔδࢀর）ʹ൓ͯ͠͸ͳΓ·ͤΜɻ
ɹब業نଇ͕労働ج४法౳の法ྩΛԼճΔ৔߹͸ɺͦの෦෼͸ແޮͱͳΓɺ労働
。（४法第1�条ج労働）͢·४法౳の法ྩ͕ద༻͞Εج
ɹ·ͨݸผの労働ܖ໿͕ब業نଇΛԼճΔ৔߹͸ɺͦの෦෼͸ແޮͱͳΓɺब業
ܖ労働）（४ޮج௿࠷ଇのنब業）͢·໿の಺༰ͱͳΓܖ४͕労働جଇͰ定Ίͨن
໿法第12条）。
　使用者は、就業規ଇを常時֤࡞業場のݟ΍すい場所にࣔܝしたり、උえ෇͚たり、
ॻ໘を労働者にަ෇したり、ύιίϯը໘で֬ೝできるΑ͏にするなͲ、労働者
がいつでもݟる͜とができるΑ͏にしておかな͚れ͹なりません（प஌ٛ຿）。
　௞ۚ΍育児・介護休業にؔする規定なͲ、ಛにࡉかく定めるඞ要がある場合に
は、ෳ数の規ଇに෼ׂして࡞੒する͜ともできますが、常時10ਓ以上の労働者を
雇用する事業場では、す΂てを労働ج४؂ಜॺにಧ͚ग़るとともに、労働者にप
஌しな͚れ͹なりません。
　労働ܖ໿法第̓条では、労働ܖ໿Λక݁͢Δ৔߹ʹ͓͍ͯɺ࢖༻ऀ͕߹ཧతͳ
労働৚͕݅定ΊΒΕ͍ͯΔब業نଇΛ労働ऀʹप஌͍ͤͯͨ͞৔߹ʹ͸ɺ労働ܖ
໿の಺༰͸ɺͦのब業نଇͰ定ΊΔ労働৚݅ʹΑΔと規定しています。
　厚生労働省では、ྩ࿨̒年̐月の労働条݅໌ࣔにかかる制度վ正に合Θせて、
労働者が就業規ଇを༰қに֬ೝできる状態にするඞ要があるとして、Ϟσϧ労働
条݅௨஌ॻにおいてʮ就業規ଇを֬ೝできる場所΍ํ法ʯをࡌهするཝ（̐ページ
参照）をઃ͚るなͲしています。
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ब業نଇʹ定Ί͓ͯ͘΂͖͜ͱ

˗ඞͣ定Ίͳ͚Ε͹ͳΒͳ͍͜ͱ
（ઈରతඞཁ߲ࣄࡌه）

˓࢝業・ऴ業時ࠁ、休ܜ時間、休日、休Ջ（年࣍༗څ休Ջ、࢈前࢈後
休業、育児・介護休業法にΑる育児休業、介護休業等をؚΉ）、ަସ
制にお͚る就業時స׵にؔする͜と

˓௞ۚのܾ定、ٴࢉܭͼ支෷のํ法、క੾りٴͼ支෷の時期、ঢڅに
ؔする͜と

˓ୀ৬にؔする͜と（ղ雇の事༝をؚΉ）

˗࣍のΑ͏ͳ定ΊΛ͢Δ৔߹ʹ͸ɺ໌Β͔ʹ͠ͳ͚Ε͹ͳΒͳ͍͜ͱ
（૬ରతඞཁ߲ࣄࡌه）

˓ୀ৬ख౰の定めが適用される労働者のൣғ、ୀ৬ख౰のܾ定、ࢉܭ
ͼ支෷のํ法、支෷の時期にؔする͜とٴ

˓ୀ৬ख౰を除くྟ時の௞ۚ等（৆༩、ྟ時のख౰等）ٴͼ最௿௞ۚ
ֹにؔする͜と

˓労働者の৯අ、࡞業用඼そのଞのෛ୲にؔする͜と
˓҆全ٴͼӴ生にؔする͜と
˓৬業܇࿅にؔする͜と
ͼ業຿外のইපැॿにؔする͜とٴঈิ֐ࡂ˓
˓දজٴͼ制ࡋのछྨٴͼఔ度にؔする͜と
˓͜のほか、౰֘事業場の労働者す΂てに適用される定めをする場合

は、͜れにؔする͜と
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ब業نଇの಺༰Λม͑Δʹ͸

就業規ଇを࡞੒したり、変更したりするときは、࢖༻ऀ͸ͦのࣄ業৔の
労働ऀのա൒਺Ͱ૊৫͢Δ労働૊߹ɺͦΕ͕ͳ͍৔߹͸労働ऀのա൒਺Λ
୅ද͢Δऀ（ա൒਺୅දऀ）のҙݟΛௌ͖ɺͦのҙݟॻΛ෇͚ͯ׋؅の労
働ج४؂ಜॺʹಧ͚ग़ͳ͚Ε͹ͳΓ·ͤΜ（労働ج४法第89条、第90条、
ա൒数୅ද者については�0ページ参照）。͜の規定にҧ൓した場合は、േଇ
がઃ͚られています。

就業規ଇを࡞੒または変更するときは、労使でΑく࿩し合い、法ྩをकり、
৬場の࣮態に合͏Α͏な಺༰にվળしていく͜とが๬まれます。

ա൒数労働૊合΍ա൒数୅ද者は、就業規ଇの಺༰に対してೲಘできな
͚れ͹、൓対・म正のҙݟをड़΂る͜とができます。
˓ύーτλイム労働者・༗期雇用労働者にؔする就業規ଇを࡞੒・変更するときは、

ύーτλイム労働者・༗期雇用労働者のա൒数を୅දするとೝめられる者のҙ
。をௌくΑ͏౒めな͚れ͹なりません（ύーτλイム・༗期雇用労働法第̓条）ݟ

˓೿ݣ労働者は೿ݩݣの就業規ଇが適用されます。೿ݩݣは೿ݣ労働者にؔする
就業規ଇを࡞੒・変更するにあたり、೿ݣ労働者のա൒数を୅දするとೝめら
れる者のҙݟをௌくΑ͏౒めな͚れ͹なりません（労働者೿ݣ法第�0条の̒）。
労働ܖ໿法第９条では、労働ऀͱの߹ҙ（˞）ͳ͘ɺҰํతͳब業نଇの

มߋʹΑΓɺ労働ऀʹෆརӹͳ労働৚݅のมߋ͸Ͱ͖ͳ͍と定めています。
ただし、ܦ営状گのۃ୺なѱԽ等にΑり労働条݅をҡ࣋する͜とがࠔ೉な
場合には、ᶃมޙߋのब業نଇΛ労働ऀʹप஌ͤ͞Δ͜ͱɺᶄม͕ߋ߹ཧ
తͳ΋のͰ͋Δ͜ͱとい͏条݅を満たせ͹、就業規ଇの変更ができます。
その変更が合ཧతなものであるかͲ͏かは、労働ऀのड͚Δෆརӹのఔ౓ɺ
労働৚݅のมߋのඞཁੑɺมޙߋのब業نଇの಺༰の૬౰ੑɺ労働૊߹౳
ͱのަবのঢ়گͳͲに照らして൑அされます（労働ܖ໿法第10条、14ペー
ジ参照）。

˞௞ۚ΍ୀ৬ۚにかかる労働条݅の変更にؔする労働ऀの߹ҙの༗ແについては、ෆརӹの಺༰のఔ度΍労働
者΁の情報ఏڙ・આ໌の಺༰等に照らし、労働者のࣗ༝なҙࢥにͮجいてされたとೝめられる合ཧతなཧ༝
が؍٬తにଘࡏするか൱かとい͏؍఺から൑அされます。（ࢁསݝຽ৴用૊合事݅　最ࡋߴฏ28�2�19）
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ब業نଇの಺༰Λม͑Δʹ͸
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Ờ
ଇ
ن
業
ब
・
໿
ܖ
ಇ
࿑
ớ
৬
ब

��

　なお、労働ܖ໿において、労働者ٴͼ使用者が就業規ଇの変更にΑͬて
は変更されない労働条݅として合ҙしていた部෼については、変更のޮྗ
がٴͼません（労働ܖ໿法第10条ただしॻ）。

ब業نଇのಧग़ྫ

˗ब業نଇʹର͢Δҙݟॻྫ

˗ब業نଇಧྫ

ҙ　ݟ　ॻ
ձࣾࣜג˓˓˓　
　　୅දऔక໾ࣾ௕　˓˓˓˓　఼

　˓月˓日ఏҊのあͬた就業規ଇについては、࣍の事߲につきվ正するΑ͏ݕ
。はありませんݟいます。なお、そのଞの事߲については、ҙئ౼
　１　第˓条ؔ５　܎日間のՆق࿈続休Ջを10日間にする͜と
　２　第˓条ؔ܎　定年を60歳から65歳にԆ௕する͜と
　˓˓年˓月˓日
　　　　　　　　　　　　　　　　˓˓˓労働૊合
˓˓˓˓　ҕһ௕ߦࣥ　　　　　　　　　　　　　　　　　

（બग़のํ法：ա൒数労働૊合）

就業規ଇ（変更）ಧ
　˓˓労働ج४؂ಜॺ௕　఼
　͜のたͼ౰ࣾ就業規ଇをఴ෇のとおり定めましたので、ؔ܎ෟଐ規定ٴͼա൒
数労働૊合のҙݟॻをఴえおಧ͚します。
　˓˓年˓月˓日
　事業所の所ࡏ஍　˓˓ࢢ˓˓ொ˓൪஍
　事業所の໊শ　　˓˓˓ࣜגձࣾ˓˓支ళ
　使用者の৬໊ࢯ　୅දऔక໾ࣾ௕　˓˓˓˓
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௞ۚ౳労働৚݅の੾ΓԼ͛

労働৚݅とは、労働ܖ໿ؔ܎にお͚る労働者の଴۰のҰ੾（௞ۚ、労働時間、
休ܜ、休日、休ՋなͲ）をいいます。労働条݅の変更のなかでも、௞ۚਫ४のμ
ウϯ、労働時間のԆ௕、γϑτのݮগなͲは、労働৚݅の੾ΓԼ （͛ෆརӹมߋ）
にあたります。
　使用者が労働条݅を੾り下げる場合、ᶃݸผに労働者の同ҙをಘる、ᶄ就業規
ଇの変更、ᶅ新たな労働協໿のక݁とい͏ํ法があります。

੾り下げがߦΘれる場合は、労働৚݅のมߋΛΊ͙ͬͯτϥϒϧʹͳΒͳ͍Α
͏ʹɺ労े͕࢖෼ʹ࿩͠߹͏͜ͱ͕େ੾です。

໰୊がىきたら、まͣ労働ܖ໿、就業規ଇ、労働協໿の಺༰を֬かめましΐ͏。

߹ผʹ労働ऀのಉҙΛಘΔ৔ݸ

ब業نଇのมߋʹΑΔ৔߹

就業規ଇの変更にΑる労働条݅のҰํతͳෆརӹมߋ͸ݪଇͱͯ͠Ͱ͖·ͤ
Μ（øøϖʔδࢀর）ɻ࣍のνΣοΫϙイϯτを֬ೝしてください。

　労働ܖ໿法第８条では、ʮ労࢖の߹ҙʯʹ͖ͮج労働ܖ໿ΛมߋͰ͖Δとして
います。࢖༻ऀ͕Ұํతʹ੾ΓԼ͛Λ௨஌ͯ͠΋ɺ労働ऀຊਓ͕ಉҙ͠ͳ͍限Γ
ޮྗ͸͋Γ·ͤΜɻ
˗ಉҙΛഭΒΕ͍ͯΔ৔߹
　いͬたん同ҙしてしま͏とݩに໭すのはかなりࠔ೉なので、労働者は৻ॏに対ॲ
し、変更のཧ༝、୅ঈાஔ・ܦաાஔの༗ແ、ଞの労働者のॲ۰等、े෼なઆ໌を
ड͚る͜とが๬まれます。Ͳ͏してもೲಘできない場合、ڋ൱するとい͏બ୒もҰ
つのํ法です。
˗ಉҙΛͯ͠͠·ͬͨ৔߹
　労働者が労働条݅のෆརӹ変更に同ҙしてもその಺༰が、法ྩ、労働協໿、就業規
ଇにҧ൓していれ͹、同ҙがແޮとなります。同ҙが、ڧ、ٗ࠮、ޡࡨഭ、ެংྑଏ
ҧ൓のもとになされたものであれ͹、औফし΍ແޮを主ுできる場合があります。

　なお、ਓ事ҟಈなͲ、使用者が労働条݅（ۈ຿場所・業຿಺༰等）を変更する͜
とについて、あらか͡め労働者が同ҙ（แׅత同ҙ）していた場合には、変更にԠ
͡な͚れ͹ならない͜とがあります。
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௞ۚ౳労働৚݅の੾ΓԼ͛
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˗ब業نଇʹΑΔ労働৚݅੾ΓԼ͛のνΣοΫϙΠϯτ
˘ มߋのखଓ͸దਖ਼͔ʁ

事業場で常時10ਓ以上の労働者を使用する使用者は、就業規ଇを変更する場合には、
労働者୅දのҙݟをௌいた͏え、そのҙݟॻをఴ෇して労働ج४؂ಜॺにಧ͚ग़る͜と
がٛ຿෇͚られています（労働ج४法第89条、第90条）。
˘�労働ऀʹप஌͞Ε͍ͯΔ͔ʁ
˘ ಺༰͸߹ཧత͔ʁ

就業規ଇがෆརӹに変更されても、法ྩ΍労働協໿にҧ൓する部෼があれ͹、その部
෼には߆ଋされません。また、ҧ൓しない部෼についても、変更した͜とに合ཧੑがな
͚れ͹߆ଋされません（労働ܖ໿法第９条、第10条、第1�条）。
ʲมߋの߹ཧੑの൑அج४ʳ

൑ྫ等では、࣍のΑ͏な఺を主な要ૉとして合ཧੑの༗ແが൑அされています（第࢛ࡋ
。（ฏ9� 2� 28等ࡋߴ事݅　最ߦۜ
　˘ 変更にඞ要ੑがあるか。　　　 ˘ ෆརӹのఔ度はͲのくらいか。
　˘ ୅ঈાஔ・ݟฦりがあるか。 　˘ ಛ定૚のΈがෆརӹをඃらないか。
　˘ ˘。աાஔ、ܹ変؇࿨ાஔがあるかܦ 同業ଞࣾとൺֱしてͲ͏か。　　
　˘ 労働૊合は同ҙしたか。　　　　 ˘ ଟ数の労働者がࢍ੒しているか。
　˘ 労働者に情報ఏڙをߦい、े෼にઆ໌したか。

労働ڠ໿のక݁ʹΑΔ৔߹

˗ద༻ͱͳΔର৅ऀ
˓労働条݅を変更する労働協໿をక݁した労働૊合の૊合һ

。ଇとして新労働協໿が適用になりますݪ
˓ଞの労働૊合の૊合һ

。ଇとして新労働協໿の適用はありませんݪ
˓ඇ૊合һ

˗ͦのଞのνΣοΫϙΠϯτ
　˘ 協໿క݁のख続は適੾か。　　　　˘ 法ྩҧ൓、ެংྑଏҧ൓はないか。
　˘ ಛ定のまたはҰ部の૊合һをघ更ෆརӹにऔりѻ͏͜とを໨తとしていないか。

）72���9ฏߴࡋ最݅事ݥ保上ւࡂՐ日ே（

ଇとして新労働協໿の適用はありませんが、協໿క݁労働૊合の૊৫཰が̐෼の̏ݪ
以上の場合（労働૊合法第17条）、஍Ҭత֦ு適用（同18条）の場合はඇ૊合һにも
適用となる͜とがあります。
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෰຿ن཯ͱ௄ռ

෰຿ن཯

　ձࣾが適正に運営されるために、労働者にकͬてもらΘな͚れ͹ならな
いϧーϧの͜とを෰຿ن཯といいます。事業場す΂ての労働者に適用され
る෰຿規཯は、就業規ଇに໌هする͜とにΑͬて、労働者にその९कをٛ
຿෇͚る͜とができます。

෰຿規཯の಺༰は、法తに適正で、ެংྑଏに൓せͣ、ࣾձతにଥ౰で
あるඞ要がありますが、۩ମతにはそれͧれの事業場の事情にԠ͡て定め
られています。なお、෰຿規཯にॻかれる主な事߲としては、࣍のΑ͏な
ものがあります。

ᶃ૯ׅత事߲
ձࣾのॾ規ଇ等の९क、上࢘の໋ྩࣔࢦに対する෰ैٛ຿、৬຿に対す

るઐ೦ٛ຿なͲ
ᶄ就業にؔする事߲

ै業һূのఏࣔ、ߦܞ඼の఺ۈ、ݕ຿தの৬場཭୤ࢭېなͲ
ᶅࢪઃ、෺඼の؅ཧ・保全ؔ܎

ձࣾࢪઃ・෺඼のഁଛ๷ࢭ、ձࣾ෺඼のࢲ用・࣋ग़ࢭېなͲ
ᶆै業һたる஍Ґにؔする事߲

業຿上のൿີ保࣋ٛ຿、ݸਓ情報の࿙Ӯࢭې、業຿にؔ࿈してଞਓから
ۚ඼をड͚औる͜とのࢭېなͲ
ᶇηΫγϡアϧϋϥεϝϯτ、೛৷・ग़࢈・育児休業等にؔするϋϥεϝ

ϯτ、ύϫーϋϥεϝϯτ、औҾઌ等に対するΧελϚーϋϥεϝϯτ、
そのଞのਓ֨ݖ৵֐（いΘΏる৬場のい͡めなͲ）のࢭې

௄ռ

௄ռॲ෼は、使用者がا業டংをҡ࣋するためにઃ͚た෰຿規཯΍使用
者のࣔࢦ・໋ྩにҧ൓した場合なͲに、使用者が労働者に制ࡋേとしてՊ
すॲ෼です。௄ռ制度を定める場合は、就業規ଇに௄ռ事༝、௄ռのछ ・ྨ
ఔ度を定めな͚れ͹なりません（労働ج४法第89条第９߸）。
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௄ռ

௄ռॲ෼は、使用者がا業டংをҡ࣋するためにઃ͚た෰຿規཯΍使用
者のࣔࢦ・໋ྩにҧ൓した場合なͲに、使用者が労働者に制ࡋേとしてՊ
すॲ෼です。௄ռ制度を定める場合は、就業規ଇに௄ռ事༝、௄ռのछ ・ྨ
ఔ度を定めな͚れ͹なりません（労働ج४法第89条第９߸）。
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の制限ࡋの制څݮ˞

　労働ܖ໿法第15条では、௄ռ͸ɺ؍٬తʹ߹ཧతͳཧ༝Λ͖ܽɺࣾձ௨
೦্の૬౰ੑ͕ೝΊΒΕͳ͍৔߹͸ɺͦのݖརΛཞ༻ͨ͠΋のͱͯ͠ແޮ
ͱ͢Δと定めています。使用者が௄ռॲ෼を͏ߦには、࣍ の要݅がඞ要です。

ᶃ௄ռの͕ࠜ͋ڌΔ͜ͱ
௄ռ事༝と͜れに対する௄ռのछྨ・ఔ度が就業規ଇに定められ、प஌

されている͜とがඞ要です。
ᶄ௄ռࣄ༝ʹ֘౰͢Δ͜ͱ

௄ռの対象となるߦҝが就業規ଇの௄ռ事༝に֘౰し、؍٬తに合ཧత
なཧ༝があるとೝめられな͚れ͹なりません。
ᶅ૬౰ੑ͕͋Δ͜ͱ
ɾॲ෼ཧ༝ͱͳͬͨ෰຿ن཯ҧ൓ߦҝ͸ɺॲ෼のఔ౓ʹ૬౰͢Δ΋のでな

͚れ͹なりません。௄ռॲ෼には、ܰいํから、ռࠂ、ᩅ੹（͚んせき）、
ղ雇、௄ռղ雇といͬたもの（Ώし）ࢫ་、ࢭఀۈग़、֨߱、（˞）څݮ
があります。௄ռॲ෼は、௄ռ事༝とのόϥϯεを৻ॏに൑அしな͚れ
͹ならͣ、ෆՄྗ߅にΑる஗ࠁ΍ࠣࡉなϛεఔ度でただͪに௄ռをՊす
のは௄ռݖのཞ用にあたります。

ɾಛผなཧ༝もないのに、ਓにΑͬてॲ෼のॏさを変えたり、ઌྫに൓した
औѻいをしてはい͚ません（ฏ౳औѻ͍）。

ɾॲ෼खଓ͸ɺదਖ਼͔ͭެฏͳ΋のͰͳ͚Ε͹ͳΓ·ͤΜɻʮຊਓにห
໌のػձを༩えるʯʮཧ༝をはͬきりさせ、そのূڌを໌らかにするʯ

ʮॲ෼に対するෆ෰があれ͹それをެ正にݕ౼するʯといͬたख続が就業
規ଇ等に定められているのに、それにҧ൓した場合はݖརのཞ用として
ແޮとされる͜とがあります。

ɾ௄ռ事༝ൃ生から૬౰期間ܦաした後にߦΘれた௄ռॲ෼は、ݖརのཞ
用としてແޮとされる͜とがあります。

௞ۚ（20ページ参照）の１日ۉがฏֹڅݮ事Ҋに対するࡋは、１ճの制ࡋの制څݮ　
෼の൒ֹを超えてはならͣ、また、Ұ௞ۚ支෷期においてෳ数の制ࡋ事Ҋがある場合
にも、ֹڅݮ૯ֹが౰֘௞ۚ支෷期にお͚る௞ۚ૯ֹの10෼の１を超えてはなりませ
ん（労働ج४法第91条）。
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　௕い৬場生׆のなかでは、仕事の಺༰΍ۈ຿場所が変Θる場合もあり、͜のΑ
͏なҟಈを഑ஔస׵（഑స）といいます。ྩ࿨̒年̐月Αり、労働ܖ໿క݁（ま
たは更新）時の労働条݅໌ࣔにおいて、഑స等にΑり変Θりಘる就業場所・業຿
のൣғについてもॻ໘等にΑる໌ࣔがඞ要とされています。
　഑సを໋ͣるにあたͬては、労働協໿΍就業規ଇ等にࠜڌ規定をઃ͚るととも
に、労働者のෆརӹが最小限になるΑ͏഑ྀする͜とがඞ要です。഑స໋ྩが
ᶃ業຿上のඞ要ੑがଘしない場合、ᶄෆ౰なಈػ、໨తにͮجく場合、ᶅ労働
者が௨常؁डす΂きఔ度をஶしく超える場合等には、഑స໋ྩݖのཞ用としてແ
ޮとなります（൑அ࿮૊Έをࣔした൑ྫとして、౦ѥペイϯτ事݅　最ࡋߴত
61�7�14）。
　また、ଞのձࣾにग़޲（ࡏ੶ܕग़޲）を໋ͣるέーεもあるかもしれません。
ଇとして労働者のঝ୚がඞ要ですが（ຽ法625条第１߲）、使用者はあらか͡めݪ
労働協໿΍就業規ଇ等に規定をઃ͚、ᶃग़޲ઌのൣғ΍期間、ᶄग़޲ख続、ᶅग़
のऔѻいなͲを定めておؼに൐͏労働条݅΍௞ۚのऔѻい、ᶇ෮޲事༝、ᶆग़޲
く͜とにΑり、͜れをࠜڌにग़޲を໋͡る͜とができます。
　ただし、労働ܖ໿法第14条では、ग़ྩ໋޲が、そのඞ要ੑ、対象労働者のબ定
に܎る事情そのଞの事情に照らして、そのݖརをཞ用したものとೝめられる場合
にはແޮとなると定めています。
స੶（Ҡ੶ܕग़޲）の場合は、いͬたんࡏݱのձࣾをୀ৬してผのձࣾと労働

ผの同ҙをಘる͜とがඞ要とされますݸ໿をక݁する͜とになります。労働者にܖ
（ຽ法625条第１߲）。

　なお、഑స໋ྩ΍ग़ྩ໋޲のཧ༝が法཯でࢭېされているෆརӹऔѻい（62
ページ参照）にあたる場合は、そのݖརをཞ用したものとしてແޮとなる͜とが
あります。

഑సɾग़޲ɺا業࠶ฤの৔߹͸ʗٳ৬制౓ͱ͸
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഑సɾग़޲ɺا業࠶ฤの৔߹͸ʗٳ৬制౓ͱ͸

௕い৬場生׆のなかでは、仕事の಺༰΍ۈ຿場所が変Θる͜とがあるかも
しれません。͜のΑ͏なҟಈを഑ஔస׵（഑స）といいますが、ෆ׳れな仕
事に就いたり、ॅ居をҠさな͚れ͹ならないΑ͏な഑సは、労働者の生׆に
େきなӨڹを༩えます。
　഑సを໋ͣるにあたͬては、労働協໿΍就業規ଇ等にࠜڌ規定をઃ͚ると
ともに、労働者のෆརӹが最小限になるΑ͏഑ྀする͜とがඞ要です。഑స
໋ྩがᶃ業຿上のඞ要ੑがଘしない場合、ᶄෆ౰なಈػ、໨తにͮجく場合、
ᶅ労働者が௨常؁डす΂きఔ度をஶしく超える場合等には、഑స໋ྩݖのཞ
用としてແޮとなります（൑அ࿮૊Έをࣔした൑ྫとして、౦ѥペイϯτ事
݅　最ࡋߴত61�7�14）。

また、ଞのձࣾにग़޲（ࡏ੶ܕग़޲）を໋͡られる͜ともあるかもしれま
せん。使用者は、労働協໿΍就業規ଇ等に規定をઃ͚、ᶃग़޲ઌのൣғ΍期間、
ᶄग़޲ख続、ᶅग़޲事༝、ᶆग़޲に൐͏労働条݅΍௞ۚのऔѻい、ᶇ෮ؼの
औѻいなͲを定めておく͜とにΑり、͜れをࠜڌにग़޲を໋͡る͜とができ
ます。

ただし、労働ܖ໿法第14条では、ग़ྩ໋޲が、そのඞ要ੑ、対象労働者の
બ定に܎る事情そのଞの事情に照らして、そのݖརをཞ用したものとೝめら
れる場合にはແޮとなると定めています。
స੶（Ҡ੶ܕग़޲）の場合は、いͬたんࡏݱのձࣾをୀ৬してผのձࣾと

労働ܖ໿をక݁する͜とになりますので、労働者のݸผの同ҙがඞ要です。
ただし、ೖࣾ時にؔ࿈ձࣾ΁のҠ੶もある͜とをྃղしていた場合に、վめ
てຊਓの同ҙをಘていなくてもҠ੶ग़ྩ໋޲がೝめられたέーεがあります。

指ش命令関係
をؚΉ一部の
労働ܖ約関係

基本的な
労働ܖ約関係
ҡ࣋（在੶）

୯ಠの
労働ܖ約関係

（二重の労働ܖ約関係）

労働ܖ約ऴྃ

（ୀ職と雇用が同࣌成立）

出向ܖ約 స੶ܖ約
出 向 元

労 働 者 労 働 者

స ੶ 元 స ੶ ઌ出 向 ઌ

出向（在੶ܕ出向） స੶（Ҡ੶ܕ出向）

　なお、഑స໋ྩ΍ग़ྩ໋޲のཧ༝が法཯でࢭېされているෆརӹऔѻい
（62ページ参照）にあたる場合は、そのݖརをཞ用したものとしてແޮとなる
͜とがあります。
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ただし、ೖࣾ時にؔ࿈ձࣾ΁のҠ੶もある͜とをྃղしていた場合に、վめ
てຊਓの同ҙをಘていなくてもҠ੶ग़ྩ໋޲がೝめられたέーεがあります。

指ش命令関係
をؚΉ一部の
労働ܖ約関係

基本的な
労働ܖ約関係
ҡ࣋（在੶）

୯ಠの
労働ܖ約関係

（二重の労働ܖ約関係）

労働ܖ約ऴྃ

（ୀ職と雇用が同࣌成立）

出向ܖ約 స੶ܖ約
出 向 元

労 働 者 労 働 者

స ੶ 元 స ੶ ઌ出 向 ઌ

出向（在੶ܕ出向） స੶（Ҡ੶ܕ出向）
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（62ページ参照）にあたる場合は、そのݖརをཞ用したものとしてແޮとなる
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౳ܧ໿のঝܖฤͱ労働࠶業ا

き、ձࣾ෼ׂ、事業ৡ౉、合ซといͬたͮجฤには、ձࣾ法等に࠶業૊৫のا
態༷がありますが、͜͏した૊৫の変ಈは労働者の雇用΍労働条݅にେきなӨڹ
を༩える͜ともগなくありません。
ձࣾ෼ׂにお͚る労働者保護のため制定されたʮ労働ܖ໿ঝܧ法ʯでは、ձࣾ

෼ׂにࡍしての労働ܖ໿のঝ継、労働者΁の事前௨஌、Ұ定の労働者にҟٞのਃ
ग़のػձをઃ͚る͜と、労働協໿のঝ継にؔする͜とを定めるとともに、労働者
のཧղと協ྗをಘる౒ྗٛ຿も定めています。

また、ࣄ業ৡ౉΍߹ซについてはʮ事業ৡ౉ຢは合ซを͏ߦに౰たͬてձࣾ等
がཹҙす΂き事߲にؔするࢦ਑ʯにΑり、使用者に対し労働૊合΍労働者との事
前の協ٞ等をଅしています。

৬制౓ٳ

ձࣾにΑͬては、පؾ休৬、事ۈܽނ休৬、ىૌ休৬、ग़޲休৬なͲ༷々なཧ
༝にΑる休৬の制度をஔいている場合があります。͜れらは、Կらかのཧ༝で、
労働者がܖ໿Ͳおりに働く͜とができなかͬたり、働かせる͜とができない場合
に、Ұ定の期間を定めて、その間、ै業һの஍Ґを継続させたままその就労のٛ
຿を໔除またはࢭېするものです。
ձ͕ࣾٳ৬のાஔΛͱΔͨΊʹ͸ɺब業نଇ౳Ͱͦのཁ݅΍खଓ౳Λ定ΊΔ͔ɺ

労働ऀͱのݸผの߹ҙ͕ඞཁͰ͢ɻ休৬期間の௞ۚのऔѻいも就業規ଇ等で定め
る͜とになりますが、ձࣾٴͼ休৬事༝にΑͬて、௞ۚが全く支෷Θれない場合、
Ұ部支෷Θれる場合なͲがあります。

なお、業຿外の事༝にΑるපؾ΍έΨで働く͜とができͣ、ྍ養のために࿈続
して̏日を超えて休Έ、௞ۚが支෷Θれない場合、݈߁保ݥのඃ保ݥ者であれ͹、
ইපख౰ۚをडڅする͜とができます（1��ページ参照）。

休৬の事༝がなくなͬた場合、౰વに෮৬となるか、使用者が෮৬ાஔを͡ߨ
ては͡めて෮৬となるか、また、休৬期間が満ྃした場合、౰વにୀ৬なのか、
ղ雇事༝のҰつとするかは、就業規ଇ等の定めにΑります。

පؾ休৬者等について、厚生労働省では࣏ྍと就業の両立΍休৬からの෮ؼを支援するため
に、࣍のΑ͏なΨイυϥイϯ・खҾきをެදしています（117ページ参照）。
○࣏ྍと就業の྆立支援指਑（令和８年２月 厚生労働ল告ࣔ第28߸）

https://www.mhlw.go.jp/content/11200000/001666819.pdf
○心の健康問題によりٳ業した労働者の職場෮ؼ支援の手引き（2024.7.20൛）

https://www.mhlw.go.jp/content/000561013.pdf
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௞ۚࢧ෷のݪଇɺٳ業ख౰ɺฏۉ௞ۚ

　௞ۚ΍څྉといͬた໊শにかかΘらͣ、労働のରঈͱͯ͠࢖༻ऀ͕労働ऀʹ
、४法্のʮ௞ۚʯです。ୀ৬ۚ΍݁ࠗॕۚなͲもج෷͏͢΂ͯの΋の͸労働ࢧ
労働ܖ໿、就業規ଇ、労働協໿等であらか͡め支څ条݅が໌らかなものは、労
働ج४法上の௞ۚとなります。
　労働者の生׆を支える௞ۚが࣮֬に支෷ΘれるΑ͏に、労働ج४法ୈùû৚Ͱ
͸ɺ௞ۚ͸ݪଇͱͯ͠ɺᶃ௨՟Ͱɺᶄ働͍͍ͯΔຊਓʹ௚઀ɺᶅͦのશֹΛɺ
ᶆຖ݄̍ճҎ্ɺᶇҰ定のظ೔ʹࢧ෷Θͳ͚Ε͹ͳΒͳ （͍௞ۚࢧ෷の̑ݪଇ）
としています。なお、࣍のとおりྫ外事߲もあります。
˗௨՟෷͍のݪଇとྫ外
　௞ۚは、௨՟（ۚݱ）で支෷͏のがݪଇです。
　˓法ྩまたは労働協໿でผに定めがある場合は、௨՟以外で支෷͏͜ともできます。
きͮجにࢥ々の労働者のҙݸは、ᾇࠐ΁のৼ࠲ޱ߹またはূ݊૯࠲ޱ౳の༬ஷۚߦۜ˓　

労働者ࢦ定のຊਓ໊ٛの࠲ޱにৼりࠐまれる͜と、ᾈ௞ۚのࢉܭॻをަ෇する͜と、
ᾉ支෷日の午前10時ࠒまでにҾきग़せる͜と等の要݅を満たす場合はՄೳです。͜れ
にՃえ、ྩ࿨５年̐月Αりްੜ労働େਉのࢦ定Λड͚ͨۚࢿҠಈ業ऀの࠲ޱ΁のࢧ෷
͍（͍ΘΏΔσδλϧ෷͍）もՄೳとなりました。σジλϧ෷いを適用するには、労
使協定のక݁のほか、使用者が労働者に対し、所定の事߲をઆ໌した͏えでݸผの同
ҙをಘる͜と等がඞ要です。

　˓ୀ৬ख౰については、労働者の同ҙがある場合は、上هの࠲ޱৼࠐ等のほかۜߦৼग़
小੾ख、༣ศҝସ等でも支෷͏͜とができます。

˗௚઀෷͍のݪଇとྫ外
௞ۚは、労働者ຊਓに௚઀支෷͏のがݪଇです。労働者が೚ҙにཔんだ୅ཧਓ΍法定୅
ཧਓ（਌ݖ者等）には支෷えません。たとえ未੒年者であͬても、਌΍後ݟਓが୅Θͬ
てड͚औる͜とはできません。
˓労働者のපۈܽؾதに、家族が使者（୅ཧ等の法཯ݖ限を࣋たない者）として௞ۚをड

͚औるなͲ、ྫ外としてೝめられる場合があります。
˗શֹ෷͍のݪଇとྫ外
　௞ۚは、支෷期が౸དྷしているものについて、全ֹ支෷͏のがݪଇです。

˓੫ۚ、ࣾձ保ݥྉ、雇用保ݥྉなͲ法ྩでผに定めがある場合΍、਌ກձඅ等のఱҾ
きにؔする労使協定がある場合で労働者の同ҙがあるものは、௞ۚのҰ部をࠩしҾく͜
とができます。

˗ຖ݄̍ճҎ্෷͍のݪଇとྫ外
৆༩なͲྟ時のものを除き、௞ۚはຖ月１日から月຤までの間にগなくとも１ճ以上支෷
Θな͚れ͹なりません。
˗Ұ定ظ೔෷͍のݪଇとྫ外

৆༩なͲྟ時のものを除き、௞ۚはʮ月の຤日ʯのΑ͏にप期తに౸དྷするಛ定期日をܾめ
て支෷Θな͚れ͹なりません。ʮຖ月15日から20日までの間ʯ΍ʮຖ月第２౔༵日ʯなͲ期日
がಛ定しない、あるいは月̓日のൣғで変ಈするΑ͏な定めをする͜とはできません。
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業ख౰ٳ業ͱٳ΂͖͢ؼʹの੹ऀ༺࢖

　使用者のܦ営・؅ཧ上の౎合で労働者を休業させる場合、使用者の੹にؼす
΂き事༝がނҙ・աࣦにΑるものであれ͹、労働者には、その間の௞ۚ全ֹを
請求するݖརがあります（ຽ法第5�6条第２߲）。
　労働ج४法第26条では、ٳ業ख౰として、গなくともฏۉ௞ۚ（Լࢀهর）
のׂ̒Ҏ্を支෷͏Α͏規定していますが、͜れはあくまでも最௿ج४を定め
るものであり、労働者にΑる全ֹ請求のݖརを൱定するものではありません。
　なおʮ使用者の੹にؼす΂き事༝ʯについて、ຽ法ではނҙ・աࣦ（または
৴ٛଇ上͜れと同Ұࢹす΂き事༝）とされていますが、労働ج४法第26条では
それΑりも޿く、ܦ営・؅ཧ上のো֐をؚΈ、ఱࡂ஍変なͲෆՄޮྗにΑるも
のはؚまないとされています。

˗ग़དྷߴ෷͍のอোڅ
　ग़དྷߴ෷制そのଞの請ෛ制で使用される労働者の௞ۚについては、使用者は
労働時間にԠ͡、Ұ定ֹの௞ۚの保োをしな͚れ͹なりません。保োڅのֹに
ついての規定はありませんが、常に௨常の࣮ऩ௞ۚとあまりִたらないఔ度の
ऩೖが保োされるΑ͏に保োڅのֹを定める͜ととされています。

ฏۉ௞ۚのํࢉܭ法

ฏۉ௞ۚ　�　

˞௞ۚక੾日があΔ৔߹͸、事༝ൃੜ日の௚前の௞ۚక੾日からࢉىし·͢ɻ
˗௞ۚ૯ֹから除֎されΔ΋の

ྟ࣌にࢧ෷われた௞ۚʢ退職ۚ౳ʣ、̏ か݄を௒えΔ期間͝とにࢧ෷われΔ௞ۚʢ৆
༩౳ʣなど

˗௞ۚ૯ֹٴͼ૯日਺ʢࢉఆ期間ʣから除֎されΔ΋の
業຿্のইපによΔ休業期間、産前産後休業期間、࢖༻ऀの੹めによΔ休業期間、
育児・հ護休業期間、ࢼ༻期間

௿อোについて࠷˗
日給、࣌ 間給、出དྷߴ෷੍ͦのଞの੥ෛ੍の৔߹͸、࣍ により࠷௿อোֹをࢉఆし·͢ɻ

ˋ��　௿อোֹ　ʹ　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　ʷ࠷

な͓、݄、िͦのଞҰఆの期間によってఆめられた௞ۚとのซ給の৔߹や、いわΏΔ
݄給日給੍でܽ勤により減ֹされΔ৔߹౳͸、͜ れとҟなり·͢ɻ

事༝ൃੜ日ʢ˞ʣҎ前̏か݄間にࢧ෷われた௞ۚ૯ֹ
事༝ൃੜ日ʢ˞ʣҎ前̏か݄間の૯日਺

事༝ൃੜ日Ҏ前̏か݄間にࢧ෷われた௞ۚ૯ֹ
事༝ൃੜ日Ҏ前̏か݄間の࿑ಇ日਺
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௞͕ۚࢧ෷ΘΕͳ͍

௞ۚは、労働ج४法で定める５つのݪଇ（19ページ参照）にͮجき支෷
Θれます。労働者がୀ৬したり、๢くなͬた場合の最後のڅྉは、ຊਓ΍
૬続ਓから請求があͬた場合、請求から̓日以಺に支෷Θな͚れ͹なりま
せん（労働ج४法第2�条）。ただし、ୀ৬ۚについて、就業規ଇ等で支څ期
日が定められている場合は、その定めにΑります。

しかし、࣮ݱには、ձࣾのܦ営೉なͲのཧ༝から௞ۚ等が支෷Θれない
場合があります。͜のΑ͏な௞ۚ未෷໰୊に対しては、௞ۚのछྨ、ۚ ֹ、
ཧ༝、支෷ࠜڌなͲをे෼֬ೝ（࣍のʮ主なνΣοΫϙイϯτʯ参照）し、
まͣはձࣾଆと࿩し合ͬてΈましΐ͏。また、ӈページのΑ͏な対ॲํ法
もありますので、ղܾの参ߟにしてください。

˓௞ۚが支෷Θれたら、ֹۚ΍ࢉܭが正しいかをڅ༩໌ࡉॻ等で֬ೝしま
しΐ͏。また、څ༩໌ࡉॻ等はগなくとも̏年は保؅しましΐ͏。

˓いΘΏるݻ定࢒業୅制（�5ページ参照）の場合も、࣮ࡍに働いた࢒業等
の時間数について労働ج४法΍就業規ଇ等のׂ૿཰を適用してࢉܭし、
そのֹがݻ定࢒業୅の支ֹڅを上ճる場合には、ֹࠩを未෷௞ۚとして
請求できます。

˗ओͳνΣοΫϙΠϯτ
　˘ 未෷のֹۚ、支෷時期はʁ
　˘ 支෷のࠜڌ規定（就業規ଇ、௞ۚ規定、労働ܖ໿ॻなͲ）はʁ
　˘ 時ޮになͬていないかʁ
　　・௞ۚ（ྩ࿨２（ù÷ù÷）年̐月１日以後に支෷期日が౸དྷしたもの）のফ໓

時ޮは̏೥です。
　　・ୀ৬ۚのফ໓時ޮは̑೥です。

　˘ 未෷のཧ༝・ݪҼはʁ
　˘ ௞ۚମܥ、௞߲ۚ໨はͲ͏なͬているかʁ
ʲ࢒業୅の場合ʳ

　˘ ௞ۚの୯Ձ΍ׂ૿཰なͲのํࢉܭ法に૪いはないかʁ
業時間ははͬきりしているかʁ࢒ ˘　
ʲϘーφε΍ୀ৬ۚの場合ʳ

　˘ 支څ条݅は、労働協໿、就業規ଇ、労働ܖ໿等ではͬきりしているかʁ
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௞ۚະ෷໰୊΁のରॲํ法

̍ 労働ηϯλʔ΁の૬ஊ
使用者と࿩し合͏前に、労働ηϯλーに૬ஊすれ͹、໰୊఺を੔ཧし、状گに

Ԡ͡たアυόイεをड͚る͜とができます。
̎ɹ労働ج४؂ಜॺ΁のਃࠂ

௞ۚ未෷は、労働ج४法ҧ൓になるので、労働ج४؂ಜॺにਃࠂし、έーεに
Ԡ͡て使用者にࢦಋ等をしてもら͏͜とができます。
̏ ౗࢈の৔߹のཱସ෷制౓
　ˠ75、76ページ参照
̐ ௐఀ
　未෷になͬているҰ定のֹۚの支෷なͲを求める͜と（ਃ立のझࢫ）΍ਃ立の
ཧ༝をௐఀਃ立ॻにࡌهして、؆қࡋ൑所にఏग़します。ࡋ൑所は、ௐఀ期日を
ܾめて૬खํをݺग़し、૒ํの合ҙにΑる支෷ができるかͲ͏か、ௐ੔の౒ྗを
してくれます。
̑ɹ労働৹൑
　労働৹൑׭（ࡋ൑׭）１໊と労働৹൑һ２໊で૊৫された労働৹൑ҕһձが、
Έ、࿩合いがつかࢼଇとして̏ճ以಺の期日で、࿩合いにΑるղܾ（ௐఀ）をݪ
ない場合は、ݖརؔ܎も౿まえた৹൑をߦいます。৹൑にҟٞਃ立があれ͹、௨
常ૌুのख続にҠߦします。ຊਓだ͚では׆用しにくく、ห護࢜等΁のґཔが๬
ましいख続です。
̒ ෷ಜଅࢧ

、がਃ立ॻを৹ࠪし、૬खํに支෷ಜଅをૹ෇します。૬खํが׭ه൑所ॻࡋ
ಜଅにしたがͬて支෷え͹໨తはୡ੒されますが、ҟٞਃ立があれ͹、௨常ૌু
のख続にҠߦします。૬खํがਃ立ॻの಺༰等について૪ͬている場合なͲには
ར用しにくいख続です。
̓ গֹૌু

60ສԁ以下のۚમ支෷請求について、௨常ૌুΑりも؆қ・ਝ଎なղܾをਤる
制度です。׋؅の؆қࡋ൑所には、څྉ支෷請求のૌ状のͻなܗもあり、ຊਓで
もૌুにΑる請求がし΍すいΑ͏になͬています。ݪଇとして１ճの৹ཧで݁࿦

（࿨ղまたは൑ܾ）がग़されますので、৹ཧ前にূڌॻྨを੔え、౰日はඞ要な
ূਓを࿈れていくなͲ、ೖ೦な४උがඞ要です。૬खํが͜のख続にΑる͜とに
൓対した場合等には、௨常ૌুのख続にҠߦします。
̔ ௨ৗૌু

請求ֹۚが140ສԁ以下の事݅をऔりѻ͏場合は؆қࡋ൑所、140ສԁを超える
場合は஍ํࡋ൑所（または支部）でऔѻいます。
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௿௞ۚͱ͸࠷

最௿௞ۚ制度とは、࠷௿௞ۚ法ʹ͕ࠃ͖ͮج௞ۚの࠷௿限౓Λ定Ίɺ
෷Θͳ͚Ε͹ͳΒͳࢧʹ௿௞ֹۚҎ্の௞ۚΛ労働ऀ࠷͸ɺͦのऀ༺࢖
͍とする制度です。

最௿௞ۚ法では、஍Ҭผ最௿௞ۚをܾ定するࡍには、労働者が݈߁で
จԽతな最௿限度の生׆を営めるΑ͏に、生׆保護に܎るࡦࢪとの੔合
ੑに഑ྀする͜ととされています。

最௿௞ֹۚΑり௿い௞ۚを労使合ҙの上で定めても、それは法཯にΑ
りແޮとされ、最௿௞ֹۚと同༷の定めをしたものとされます。
　஍Ҭผ最௿௞ۚは、ηーϑςΟωοτとしてݝ಺のす΂ての使用者ٴ
ͼその஍Ҭの事業場で働くす΂ての労働者（常用、ύーτλイム労働者、
ྟ時・৤ୗなͲ雇用ܗ態のผなく）に適用されます。౎ಓ෎ݝごとに定
められますが、ا業のຊࣾがある౎ಓ෎ݝではなく、֤事業場がある౎
ಓ෎ݝごとに定められたֹが適用されます。೿ݣ労働者の場合は、࣮ࡍ
に働いている೿ݣઌ事業所の所ࡏ஍の最௿௞ۚが適用されます。

また、ಛ定の࢈業に適用されるʮಛ定（࢈業ผ）最௿௞ۚʯもあります。
なお、最௿௞ۚの適用をड͚る使用者は、厚生労働省ྩで定めると͜

ΖにΑり、最௿௞ۚの概要を常時࡞業場のݟ΍すい場所にࣔܝするなͲ
のํ法で、労働者にप஌させるためのાஔをとらな͚れ͹なりません。

௿௞ۚͱのൺֱํ法࠷ྉͱڅのࡍ࣮
௿௞ۚとൺֱし·͢ɻ࠷、しࢉの௞ֹۚを࣌間あたりのֹۚに換ࡍ࣮˗
　日給੍の৔߹ɿ日給ʸ̍日のॴఆ࿑ಇ࣌間਺ʾ࠷௿௞ۚ ʢֹ࣌間ֹʣ
ʢ日によってॴఆ࿑ಇ࣌間਺がҟなΔ৔߹に͸、̍ ि間に͓͚Δ̍日ฏۉॴఆ࿑ಇ࣌間਺ʣ
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ʢ݄によってॴఆ࿑ಇ࣌間਺がҟなΔ৔߹に͸、̍ ೥間に͓͚Δ̍か݄ฏۉॴఆ࿑ಇ࣌間਺ʣ

から除֎されΔ΋のࢉܭ௿௞ۚの࠷˗
ᶃਫ਼օ勤ख౰、通勤ख౰、Ո଒ख౰、ᶄྟ࣌にࢧ෷われΔ௞ۚ、ᶅ̍か݄を
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ׂ૿௞ۚ
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ਆಸ઒ݝの࠷௿௞ۚ
（ྩ࿨̔೥݄̐̍೔ࡏݱ）

௿௞ۚの໊݅࠷ ࠷ ௿ ௞ ۚ ֹ
ʢ ࣌ 間 ֹ ʣ

ޮྗൃੜ
೥ ݄ 日 ద　　༻

ਆಸ઒࠷ݝ௿௞ۚ
ʢ஍Ҭผʣ �
���ԁ ྩ࿨̓೥

��݄̐日

ਆಸ઒ݝ಺の事業৔で࢖༻
されΔ͢΂ての࿑ಇऀにద
༻され·͢ɻ

ಛఆʢ産業ผʣ࠷௿௞ۚ

ਆಸ઒ݝで͸、࣍の̓つの産業についてʮಛఆʢ産業ผʣ࠷௿௞ۚʯがઃఆされて
い·͢が、ྩ࿨̓೥౓͸վఆされなかったため、શ産業に஍Ҭผ࠷௿௞ۚʮ࣌間ֹ
�
���ԁʯがద༻され·͢ɻ
○ృྉ੡଄業　　○మ߯業　　○ඇమۚଐ・同߹ۚѹԆ業、ిઢ・έーϒϧ੡଄業
○ϘΠϥ・ݪಈػ、ϙϯϓ・ѹॖثػ、Ұൠ産業༻ػց・૷置、ݐઃػց・߭ػࢁց、

ۚଐՃػ޻ց੡଄業
○ి子෦඼・σόΠε・ి子ճ࿏、ిػؾցث۩、৘ใ通৴ػցث۩੡଄業
○༌ૹ༻ػցث۩੡଄業　　○ࣗಈंখച業

ʲ参ߟʳۙྡ౎ݝの最௿௞ۚ（஍Ҭผ） （ྩ࿨̔೥݄̐̍೔ࡏݱ）

౦ژ౎ ੩Ԭݝ ݝསࢁ ݝۄ࡛ ઍ༿ݝ
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ʢ஫ʣಛఆʢ産業ผʣ࠷௿௞ۚ͸౎ݝによりઃఆ͓よͼֹۚがҟなり·͢ɻ஍Ҭผ࠷௿௞ۚよ

りߴい産業΋あり·͢ので、ৄし͘͸֤౎ݝの࿑ಇہ౳に͓໰い߹わͤ͘ださいɻ

◆最௿௞ֹۚについては、ຖ年վ定されています。
　ৄしくは厚生労働省のಛઃαイτをご参照ください。
ʮඞͣνΣοΫɹ࠷௿௞ۚʯhttps://saiteichingin.mhlw.go.jp/

˓Ұൠの労働者と労働ೳྗなͲがҟなるため、最௿௞ۚをҰ཯に適用する
と、かえͬて雇用ػձをڱめるՄೳੑがある労働者等については、使用
者が౎ಓ෎ݝ労働ہ௕のڐՄをड͚る͜とを条݅として、ݸผに最௿௞
ۚのֹݮのಛྫがೝめられています（最௿௞ۚ法第̓条）。
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