
Ⅲ 関係法令、制度及び公正採用



１１ 知知っってておおききたたいい労労働働基基準準法法等等

区分 事項 

1．労働条件の明

示 

（法 15） 

（則 5） 

労働契約を結ぶに当たっては、労働者に対して賃金、労働時間その他の労働条件を明示しなけれ

ばなりません。明示すべき労働条件としては、下記のとおりです。

① 労働契約の期間に関する事項

② 有期労働契約を更新する場合の基準に関する事項（通算契約期間又は有期労働契約の更新回数

に上限の定めがある場合には当該上限を含む）

③ 就業場所及び従事すべき業務に関する事項（就業場所及び従事すべき業務の変更の範囲を含む）

④ 始業及び終業の時刻、所定労働時間を超える労働の有無、休憩時間、休日、休暇並びに労働者

を 組以上に分けて就業させる場合における就業時転換に関する事項

⑤ 賃金（退職手当及び⑧に規定する賃金を除く）の決定、計算及び支払いの方法、賃金の締切及

び支払いの時期並びに昇給に関する事項

⑥ 退職に関する事項（解雇の事由を含む）

⑦ 退職手当の定めが適用される労働者の範囲、退職手当の決定、計算及び支払いの方法並びに退

職手当の支払いの時期に関する事項

⑧ 臨時に支払われる賃金（退職手当を除く）、賞与及び１箇月を超える期間について支給される手

当並びに最低賃金額に関する事項

⑨ 労働者に負担させるべき食費、作業用品、その他に関する事項

⑩ 安全及び衛生に関する事項

⑪ 職業訓練に関する事項

⑫ 災害補償及び業務外の傷病扶助に関する事項

⑬ 表彰及び制裁に関する事項

⑭ 休職に関する事項

なお、①から⑥までの各事項については、書面の交付等により明示しなければならず（昇給に関

する事項を除く）、⑦から⑭までの各事項については、これらに関する制度を設けた場合に明示する

必要があります。

また、有期労働契約が更新されて通算 年を超えたときに労働者の申込みによって無期労働契約

に転換される労働契約法の決まり（無期転換ルール）を踏まえ、有期労働契約から無期労働契約へ

の転換の申込権が発生するタイミングでは、無期労働契約への転換を申込むことができる旨と無期

転換後の労働条件を明示する必要があります。

※上記は 年 月に施行される改正労働基準法施行規則（則）を反映しています。 

2．賃金の支払い 

（法 24） 

 

賃金は、通貨で、全額を、労働者に直接、毎月 1 回以上、一定の期日を定めて支払わなければな

りません。また、賃金から税金、社会保険料等法令で定められているもの以外を控除する場合には、

労働者の過半数で組織する労働組合か労働者の過半数を代表する者との「賃金の一部控除に関する

協定（書）」が必要です。なお、労働者の同意を得た場合には、労働者の指定する金融機関の本人名

義の預貯金口座へ振り込みにより支払うこと等ができます。 

3．休業手当 

（法 26） 

会社側の都合により労働者を休業させた場合には、休業させた所定労働日について、平均賃金の

6 割以上の手当（休業手当）を支払わなければなりません。 

4．貯蓄金の管理 

（法 18） 

（則 5 の 2） 

 

労働契約に附随して、賃金の全部あるいは一部を貯蓄させること並びに貯蓄金を管理することは

できません。 

貯蓄金を使用者が労働者の委託を受けて管理しようとする場合には労働者の過半数で組織する労

働組合か労働者の過半数を代表する者と書面による協定を、労働基準監督署長に届け出ることが必

要です。 
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この貯蓄管理の場合、いわゆる通帳保管と社内預金の場合がありますが、社内預金の場合は、①

預金者の範囲、②預金者の１人当たりの預金額の限度、③預金の利率及び利子の計算方法、④預金

の受入れ及び払戻しの手続き、⑤預金の保全の方法、について書面により協定することが必要です。 

5．最低賃金 

（最賃法 4） 

 

最低賃金法により賃金の最低限度が定められていることから、使用者は、その最低賃金額以上の

賃金を支払わなければなりません。 

実際の賃金が最低賃金額を上回っているかどうかを調べるためには、後述の（1）～（6）の除外

賃金を差し引いた賃金額と適用される最低賃金額を次の方法で比較します。 

① 時間給の場合  … 時間給≧最低賃金 

② 日給の場合  … 日給÷1 日の所定労働時間≧最低賃金 

③ 月給の場合  … 月給÷１か月の平均所定労働時間≧最低賃金 

④ 上記①、②、③が組み合わさっている場合 

…例えば、基本給が日給で各手当（職務手当など）が月給の場合 

❶基本給（日給）→②の計算で時間額を出す 

❷各手当（月給）→③の計算で時間額を出す 

❸❶と❷を合計した額≧最低賃金額（時間額） 

最低賃金額との比較に当たって、次の賃金は算入しません。 

（1） 臨時に支払われる賃金（結婚手当など） 

（2） 一箇月を超える期間ごとに支払われる賃金（賞与など） 

（3） 所定労働時間を超える労働に対して支払われる賃金（時間外割増賃金など） 

（4） 所定労働日以外の日の労働に対して支払われる賃金（休日割増賃金など） 

（5） 午後 10 時から午前 5 時までの間の労働に対して支払われる賃金のうち、通常の労働時間の

賃金の計算額を超える部分（深夜割増賃金など） 

（6） 精皆勤手当、通勤手当、家族手当 

6．割増賃金 

（法 37） 

 

労働者に法定労働時間を超える時間外、深夜（原則として午後 10 時～午前 5 時）に労働させた場

合には通常の賃金額の 2 割 5 分以上、法定休日（1 週間で 1 日、もしくは 4 週間で 4 日の休日）に

労働させた場合には 3 割 5 分以上の率で計算した割増賃金を支払わなくてはなりません。 

なお、時間外労働が深夜に及んだ場合の割増率は 5 割以上、法定休日労働が深夜に及んだ場合の

割増率は 6 割以上となります。 

また、1 箇月に 60 時間を超えた法定時間外労働については、割増率が 5 割以上に引き上げられま

した。 

この場合、事業場で労使協定を締結すれば、1 箇月に 60時間を超える時間外労働を行った労働者

に対して、法的割増賃金の引き上げ分（（例）25％から 50％に引き上げた差の 25％分）の割増賃金

の支払いに代えて、有給の休暇を付与することができます。 

労働者がこの有給の休暇を取得した場合でも 25％の割増賃金の支払いは必要です。 

割増賃金の計算に当たっては、①家族手当、②通勤手当、③別居手当、④子女教育手当、⑤住宅

手当（住宅に要する費用に応じて算定される手当に限る）、⑥臨時に支払われた賃金、⑦一箇月を超

える期間ごとに支払われる賃金、を除いたほかのすべての諸手当は計算の基礎に含まれます。 

7．労働時間 

（法 32） 

（則 25 条の 2） 

 

原則として、法定労働時間は、1 週 40 時間、1 日 8 時間です。 

ただし、以下の場合は特例措置があります。 

○ 特例措置対象事業場の場合 

常時 10 人未満の労働者を使用する商業、映画・演劇業（映画の製作の事業を除く）、保険衛生業

及び接客娯楽業の事業場（特例措置対象事業場）については、1 週 44 時間、1 日 8 時間まで認めら

れています。 

8．休憩 （1） ある程度労働が継続すると誰しも疲労を覚え能率も低下します。そのため仕事を中断して
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（法 34） 蓄積した疲労を回復させる必要があります。そこで労働時間が、 

① 6 時間を超える場合は、少なくとも 45 分 

② 8 時間を超える場合は、少なくとも 1 時間 

の休憩時間を労働時間の途中に与えなければなりません。 

（2） 所定労働時間が 8 時間以下で、休憩を 45 分にしている場合、時間外労働でその日の労働時

間が 8 時間を超えるときは、さらに 15 分間の休憩時間を与えることが必要です。 

9．休日 

（法 35） 

（1） 休日は原則として毎週 1 回以上与えなければなりません。（週休制） 

（2） 週休制をとることが困難な場合には、4 週間に 4 日以上の休日を与えれば週休制の原則に

よらなくても差し支えありませんが、4 週間の起算日を明らかにしなければなりません。 

10．時間外及び休

日労働 

（法 36） 

（則 16） 

時間外または休日労働をさせる場合には労働者の過半数で組織する労働組合があるときはその労

働組合、そのような労働組合がないときは労働者の過半数を代表する者と労使協定を締結し、事前

に所轄の労働基準監督署に届け出なければなりません。 

協定する事項は次のとおりです。なお、2019 年 4 月 1 日施行の改正労働基準法により、延長でき

る労働時間の限度の上限が定められました。（中小企業は 2020 年 4 月 1 日から適用） 

① 労働時間を延長し、又は休日に労働させることができる場合 

② 労働時間を延長し、または休日に労働させることができる労働者の範囲 

③ 対象期間（1 年間に限る） 

④ 1 年の起算日 

⑤ 対象期間における 1 日、1 箇月、1 年における延長することができる労働時間※、労働させ

ることができる休日の日数 

⑥ 当該時間外・休日労働協定の有効期間 

⑦ 1 年について労働時間を延長して労働させることができる時間の起算日 

⑧ 時間外労働＋休日労働の合計が 

月 100 時間未満 2～6 か月平均 80 時間以内 

を満たすこと 

※1 箇月 45 時間かつ 1 年 360 時間まで。対象期間が 3 か月を超える 1 年単位の変形労働時

間制の場合は、1 箇月 42 時間かつ 1 年 320 時間まで 

臨時的な特別な事情によって原則の限度時間を超えて労働させる必要がある場合には、あらかじ

め特別条項付きの協定を締結していれば、その範囲で限度時間を延長することができます。臨時的

な特別な事情については、できる限り具体的に定める必要があり、「業務の都合上必要な場合」「業

務上やむを得ない場合」など恒常的な長時間労働を招くおそれがあるものは認められません。 

特別条項付きの協定で定める必要がある事項は次の通りです。 

① 臨時的に限度時間を超えて労働させることができる労働時間 

・1 年の時間外労働時間数（720 時間以内 時間外労働のみ） 

・1 月の時間外＋休日労働時間数（単月 100 時間未満 時間外労働＋休日労働） 

※2～6 か月平均で時間外労働＋休日労働が 80 時間以内である必要があります。 

② 原則限度である月 45 時間（月 42 時間）を超える回数（年 6 回以内） 

③ 臨時的な特別の事情（できる限り具体的に） 

④ 限度時間を超えて労働させる労働者に対する健康及び福祉を確保するための措置 

⑤ 限度時間を超えた労働にかかる割増賃金率※ 

⑥ 限度時間を超えて労働させる場合における手続き 

※2023 年 4 月 1 日以降、月 60時間以上の時間外労働について、すべての企業で 50 パーセン

ト以上の割増賃金率となります。 

なお、自動車運転業務、建設事業、医師、鹿児島県および沖縄県における砂糖製造業、新技術・
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新商品等の研究開発業務は、限度時間が 年 月 日まで適用猶予・適用除外とされていまし

たが、同年 月 日以降は、鹿児島県および沖縄県における砂糖製造業は限度時間が適用されます。

建設事業にも適用されますが、災害時における復旧及び復興の事業については限度時間のうち一部

が適用されません。自動車運転業務、医師についてはそれぞれ新たに設けられた限度時間が適用さ

れます。新技術・新商品等の研究開発業務は限度時間が引き続き適用除外になります。

 
11．過重労働によ

る健康障害の防

止 

（労安 66 の 8 ほ

か） 

過重労働による健康障害防止のためには、時間外・休日労働時間の削減、年次有給休暇の取得促

進等のほか、事業場における健康管理体制の整備、健康診断の実施等の労働者の健康管理にかかる

措置の徹底が重要です。また、やむを得ず長時間にわたる時間外・休日労働を行わせた労働者に対

しては、面接指導等を実施し、適切な事後措置を講じることが必要です。 

面接指導等の詳細は P.41 を参照ください。 

12．年次有給休暇 

（法 39） 

雇入れの日から起算して６箇月間継続勤務し、所定労働日の８割以上を出勤した労働者には年次

有給休暇を付与しなければなりません。また、付与すべき日数は、労働者の勤続年数や所定労働日

数に応じて以下の表の日数以上でなければなりません。 

○通常の労働者（週所定労働日数が 5 日以上、年間所定労働日数が 217 日以上または週所定労働時

間が 30 時間以上の労働者） 

勤続年数 0.5 1.5 2.5 3.5 4.5 5.5 6.5 以上 

付与日数 10 11 12 14 16 18 20 

○上記以外の労働者（週所定労働日数が少ないアルバイトや週所定労働時間が 30 時間未満のパート

タイム労働者など） 

週の所定

労働日数 

1 年間の 

所定労働 

日数 

勤続年数 

0.5 1.5 2.5 3.5 4.5 5.5 6.5 以上 

4 日 
169～ 

216 日 
7 日 8 日 9 日 10 日 12 日 13 日 15 日 

3 日 
121～ 

168 日 
5 日 6 日 6 日 8 日 9 日 10 日 11 日 

2 日 
73～ 

120 日 
3 日 4 日 4 日 5 日 6 日 6 日 7 日 

1 日 
48～ 

72 日 
1 日 2 日 2 日 2 日 3 日 3 日 3 日 

法律による上限（例外） 
・年 720 時間まで 
・月 100 時間未満 

（休日労働含む） 
・2～6 か月平均 80 時間

未満（休日労働含む） 

年間 6 か月まで 

1 年間（12 か月） 

法律による上限（原則） 
・年 360 時間 
・月 45 時間  

法定労働時間 
・週 40 時間 
・1 日 8 時間  
 

時時間間外外休休日日労労働働（（図図））
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また、年次有給休暇の付与に当たっては、以下のことに留意する必要があります。 

（1） 労使協定により年次有給休暇日数の 5 日を限度に時間単位で付与できること。 

（2） 労働者が請求する時季に与えること（時季変更は、事業の正常な運営を妨げる場合に限ら

れる）。 

（3） 労使協定により年次有給休暇日数のうち 5 日を超える分については、計画的に付与できる

こと。 

（4） 年次有給休暇を取得した場合は、平均賃金、通常の賃金など就業規則その他で定める賃金

を支払うこと。 

なお、2019 年 4 月 1 日以降に付与される年次有給休暇について、使用者は、10 日以上の年次有給

休暇が付与される全ての労働者に対し、年 5 日、時季を指定して有給休暇を取得させる必要があり

ます。 

13．最低年齢 

（法 56） 

満 15 歳に達した日以後の最初の 3 月 31 日が終了するまでは、原則、労働者として使用すること

はできません。 

14．年少者の労働

時間及び休日 

（法 60） 

満 18 歳未満の年少者については、次のような制限があります。 

・ 法定労働時間は、週 40 時間、1 日 8 時間で、三六協定は適用されないため時間外労働、休日労

働は行えません。 

・ 満 15 歳以上 18 歳未満の者については、労働時間が週 40 時間を超えない範囲内で 1 週間のうち

1 日の労働時間を 4 時間以内に短縮する場合、他の日を 10時間まで延長できます。また、週 48

時間、1 日 8 時間を超えない範囲内で 1 箇月単位の変形労働時間制、1 年単位の変形労働時間制

によって労働させることができます。なお、1 週間単位の変形労働時間制、フレックスタイム制

を適用することはできません。 

15．深夜業 

（法 61） 

労働基準法第 61 条で、年少者は午後 10 時から午前 5 時までの深夜の労働が禁止されています。

ただし交代制で働く満 16 歳以上の男性の場合は深夜業が可能です。 

16．健康診断 

（労安 66） 

（労安規 44） 

常時使用する労働者については、1 年以内ごとに 1 回定期に所定の項目の定期健康診断を実施す

ることが必要です。 

また、次の業務に従事する労働者に対しては、当該業務への配置換えの際及び 6 月以内ごとに 1

回、定期に健康診断を実施することが必要です。 

① 深夜業を含む業務 

② 有害業務 

17．ストレスチェ

ック 

（労安 66 の

10） 

常時使用する労働者に対しては、医師、保健師等による心理的な負担の程度を把握するための検

査（ストレスチェック）を実施することが必要です。（労働者数 50 人未満は当分の間努力義務） 

18．就業規則 

（法 89） 

（法 90） 

（法 106） 

常時 10 人以上の労働者を使用する使用者は、労働時間、賃金、退職に関する事項等の労働条件や

服務規律に関する事項について就業規則を作成し、管轄の労働基準監督署長に届け出ることが必要

です。変更した場合も同様です。就業規則は、作業場の見やすい場所に提示する等の方法によって

労働者に周知させなければなりません。 

19．解雇手続き 

（法 20） 

（法 21） 

 

 

 

 

労働者を解雇する場合は次の点に注意してください。 

① 少なくとも 30 日前に予告すること。 

② 即時解雇する場合は 30 日分以上の平均賃金（解雇予告手当）を支払うこと。 

●解雇予告の例外 

次の場合は、労働基準監督署長の認定を受ければ、30 日前に予告、または 30 日以上の平均賃金の

支払いを必要としないことになっています。 

① 天災事変、その他やむを得ない事由のために事業の継続が不可能となった場合 
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（法 19） 

② 労働者の責に帰すべき事由に基づいて解雇する場合（軽微なものは該当しない） 

●解雇制限 

次の場合は、原則として解雇できません。 

① 労働者が業務上負傷し、または疾病にかかり療養のために休業する期間及びその後の 30日間 

② 産前産後の女性が休業する期間「産前 6 週間」（多胎妊娠の場合は 14 週間）、「産後 8 週間」

及びその後 30 日間 

※上記の労働基準法の定めに反しなければ事業主が解雇を自由に行い得るというわけではなく、客

観的に合理的な理由を欠き、社会通念上相当でない解雇は無効とされていることに留意が必要です

（「22．解雇」参照）。 

20．労働契約の変

更 

（労契法 8・9・

10） 

労働者と使用者が合意すれば、労働契約の内容である労働条件を変更することができますが、労

働者の合意がなく、使用者が一方的に就業規則を変更することにより、労働者に不利益に労働契約

の内容である労働条件を変更することは、原則としてできません。 

21．出向及び懲戒 

（労契法 14・

15） 

合理的理由のない出向命令や懲戒は、権利の濫用と認められ無効となります。 

22．解雇 

（労契法 16） 

客観的に合理的な理由を欠き、社会通念上相当であると認められない解雇は、権利を濫用したも

のとして無効となります。 

（注） 

「法」は労働基準法の略 「最賃法」は最低賃金法の略 

「則」は労働基準法施行規則の略 「労安」は労働安全衛生法の略 

「労安規」は労働安全衛生規則の略 「労契法」は労働契約法の略 

長長時時間間労労働働者者にに対対しし面面接接指指導導等等をを実実施施ししままししょょうう

（平成 年 月 日改正労働安全衛生法施行）

○医師の面接指導の対象となる労働者

時間外・休日労働時間が 箇月当たり 時間を超え、かつ疲労の蓄積が認められる者（申出による）

（平成 年 月 日より時間外・休日労働が月 時間超から 時間に対象が変更されています。）

※ 事業者は 箇月当たりの時間外・休日労働が 時間を超えた労働者に対し、速やかに、当該超えた労

働時間に関する情報を通知しなければなりません。

○研究開発業務に従事する労働者の場合

時間外・休日労働が 箇月 時間を超えた労働者について、

当該労働者の申出なしに医師による面接指導をしなければなりません。

（※ 月 時間超 時間以下で、当該労働者が申し出た場合にも面接指導の義務はあります。）

○面接指導における確認事項

①当該労働者の勤務状況、②当該労働者の疲労の蓄積の状況、③その他当該労働者の心身の状況
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○労働時間の状況の把握義務（法第 66 条の 8 の 3） 

事業者に対して、面接指導の実施のため、すべての労働者の労働時間の状況を把握する義務が課されてい

ます。 

労働時間の管理の方法は、「タイムカードによる記録、パーソナルコンピュータ等の電子計算機の使用時

間の記録等の客観的な方法その他の適切な方法」（労安規 52 条の 7 の 3 第 1 項）となります。 
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２２ 採採用用選選考考等等にに関関すするる留留意意点点

採採用用方方針針・・採採用用計計画画

□ 雇用条件、採用基準に適合するすべての人が応募できる原則が確立されていますか。 

□ 次の人（①同和地区出身者 ②障害者 ③ひとり親家庭の子 ④定時制・通信制課程修了者 ⑤外国

籍（留学生等） ⑥特定思想・信条の者 ⑦特定宗教の信仰者）を排除していませんか。 

□ 本人の適性、能力以外のこと（親の職業、家庭状況等）を採用の条件にしていませんか。 

□ 採用方針、採用予定の職種、人員が計画的、合理的に定められていますか。 

□ 性（男性・女性・性同一性障害等のセクシャルマイノリティ）による差別をしていませんか。 

 

なお、外国籍（留学生等）の場合、在留資格によっては卒業後に労働者として雇用できない場合が

ありますのでご留意ください。在留資格による活動範囲は下記のとおりです。 

永住者 

日本国内での活動に制限なく就労活動が認められます。 
日本人の配偶者等 

永住者の配偶者等 

定住者 

留学 大学、短大、高等専門学校の学生（外国で 12 年の就学年数あり） 

この場合は、大学等に履修した学問を生かして就職する場合在留資格の変更可能。 

家族滞在 17 歳までに入国した場合、「定住者」または「特定活動」への在留資格の変更が認められて

います。 

 

在在留留資資格格のの問問いい合合わわせせ  

東京出入国在留管理局 千葉出張所 

〒260-0026 千葉市中央区千葉港 2-1 千葉中央コミュニティセンター 

TEL：043-242-6597 FAX：043-247-5199 

 

「「外外国国人人雇雇用用状状況況のの届届出出」」はは、、すすべべててのの事事業業主主のの義義務務でであありり、、外外国国人人のの雇雇いい入入れれのの場場合合ははももちちろろ

んん、、離離職職のの際際ににもも必必要要でですす。。
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障障害害者者にに対対すするる差差別別のの禁禁止止

労働者の募集・採用について、障害者に対して、障害者でない者と均等な機会を与えなければなりま

せん。 

そのため、以下のような取り扱いをすることはできません。 

・ 対象から障害者を排除すること 

・ 障害者に対してのみ不利な条件を付すこと 

・ 障害者でない者を優先すること 

 
また、採用後においても、賃金の決定、教育訓練の実施、福利厚生施設の利用、昇進、解雇等の雇用

に関する待遇一切について、労働者が障害者であることを理由として、障害者でない者と不当な差別

的取扱いをしてはなりません。 

なお、障害者を有利に取り扱うことは、不当な差別的取扱いには該当しません。 

※「障害者であることを理由として」とは、労働能力等を適正に評価することなく、単に「障害者だか

ら」ということを理由とすることを言います。 

雇雇用用のの分分野野ににおおけけるる障障害害者者とと障障害害者者ででなないい者者ととのの均均等等なな機機会会のの確確保保等等をを図図るるたためめのの措措置置

（（合合理理的的配配慮慮のの提提供供））

障害者と障害者でない者との均等な機会の確保の支障となっている事情を改善するため、募集及び

採用に当たり障害者からの申出により障害の特性に配慮した必要な措置を講じなければなりません。 

また、障害者である労働者について、障害者でない労働者との均等な待遇の確保又は障害者である

労働者の有する能力の有効な発揮の支障となっている事情を改善するため、障害の特性に配慮した施

設の整備、援助を行う者の配置その他の措置を講じなければなりません。 

＜募集・採用時の配慮の例＞ 

・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用試験を行うこと 

・ 聴覚・言語障害がある方に対し、筆談などで面接を行うこと

＜採用後の配慮の例＞ 

・ 肢体不自由がある方に対し、机の高さを調節することなど作業を可能にする工夫を行うこと 

・ 知的障害がある方に対し、図などを活用した業務マニュアルを作成したり、業務指示は内容を明確

にしてひとりずつ行ったりするなど作業手順をわかりやすく示すこと 

・ 精神障害がある方などに対し、出退勤時刻・休暇・休憩に関し、通院・体調に配慮すること 

◆ 合理的配慮に関する基本的な考え方は以下のとおりです。 

・ 個々の事情を有する障害者と事業主との相互理解の中で提供されるべき性質のものであること。 

・ 過重な負担にならない範囲で、職場において支障となっている事情等を改善する措置が複数ある

とき、事業主が、障害者との話し合いの下、その意向を十分に尊重した上で、より提供しやすい

措置を講ずることは差し支えないこと。 

・ 障害者が希望する措置が過重な負担であるとき、事業主は、話し合いの下、その意向を十分に尊

－ 44 －



重した上で、過重な負担にならない範囲で措置を講ずること。 

・ 合理的配慮の提供が円滑になされるようにするという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労

働者であるとの認識の下、事業主や同じ職場で働く者が障害の特性に関する正しい知識の取得や

理解を深めることが重要であること。 

合合理理的的配配慮慮のの手手続続きき

□ 募集及び採用時における合理的配慮の提供 

1. 障害者からの合理的配慮の申出 

2. 合理的配慮に係る措置の内容に関する話合い 

3. 合理的配慮の確定 

□ 採用後における合理的配慮の提供 

1. 職場において支障となっている事情の有無等の確認 

2. 合理的配慮に係る措置の内容に関する話合い 

3. 合理的配慮の確定 

合理的配慮の手続きにおいて、障害者の意向を確認することが困難な場合、就労支援機関の職員等

に当該障害者を補佐することを求めても差し支えありません。 

過過重重なな負負担担

合理的配慮の提供義務については、事業主に対して「過重な負担」を及ぼすこととなる場合は除くこと

としています。 

事業主は、合理的配慮に係る措置が過重な負担に当たるか否かについて、以下の６つの要素を総合的

に勘案しながら、個別に判断してください。 

① 事業活動への影響の程度 ② 実現困難度 ③ 費用負担の程度 

④ 企業の規模 ⑤ 企業の財務状況 ⑥ 公的支援の有無 

事業主は、障害者から申出があった措置が過重な負担に当たると判断した場合には、当該措置を実施

できないことを当該障害者に伝えるとともに、当該障害者の求めに応じて、当該措置が過重な負担に当

たると判断した理由を説明する必要があります。

また、事業主は、障害者との話合いの下、その意向を十分に尊重した上で、過重な負担にならない範

囲で合理的配慮に係る措置を講ずる必要があります。
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選選考考基基準準・・選選考考方方法法

□ 採用職種の職務（仕事）を遂行するために必要な条件を基準とした公平なものとなっていますか。 

身体条件、知識、技能、履修科目等のうち、職務（作業）遂行上必要な条件は何か、明確になってい

ますか。 

□ 選考基準に適合しているか否か、公平に評価する方法がとられていますか。一つの方法だけで評価し

ていませんか。 

□ 過去の慣習、経験のみにとらわれず、潜在的な資質や長所を積極的に見出すような配慮がなされてい

ますか。 

 

募募集集・・応応募募書書類類

□ 求人票、求人要項は、採用方針、採用計画等に基づき正しく記載されていますか。 

□ 中卒者については「職業相談票〔乙〕」、高卒者については「全国高等学校統一応募用紙」以外の応募

書類を要求していませんか。 

□ 戸籍謄（抄）本を要求したり、本籍地等差別につながる事項を調査したりしていませんか。 

□ 新規学卒者以外の応募者から提出させる履歴書は厚生労働省履歴書様式例を参考としたものを使用

していますか。 

 

選選考考のの内内容容

（（ ）） 学学科科試試験験（（作作文文をを含含むむ））

□ 学科試験は、作業を遂行するために必要な知識をもっているかどうかを判断するために実施していま

すか。 

□ 作文のテーマに「私の生い立ち」「私の家族」といった本人の家庭環境に係るものや、思想、信条を

推測するものを課していませんか。 

 

（（ ）） 適適性性検検査査

□ 適性検査をその目的以外に使用していませんか。 

□ 適性検査の実施や判定及びその利用には専門的知識のある人が当たっていますか。 

□ いわゆるテスト業者に依存し、その結果や報告をうのみにしていませんか。 

 

（（ ）） 面面接接

□ 面接によって判断する目標が明らかになっていますか。 

□ 外面的な容姿、態度等にとらわれず、客観的に判断できる方法、基準が確立されていますか。 

□ 質問内容について、十分検討がなされていますか。 

思想、信条、宗教、支持政党を聞き取ることも応募者の適性、能力の判断に誤りをきたすだけでなく、
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基本的人権を侵すことになりますので、質問項目から除外してください。 

□ 被面接者の基本的人権が十分に尊重されていますか。 

□ 面接は適切な人が担当していますか。 

（面接技術、観察力、言葉が明瞭、偏見がない、感情に左右されない。） 

□ 書面から読み取れる内容や印象のみで判断を行いがちになる書類選考のみで、採用選考を行っていま

せんか。 

（中学生・高校生は書類選考のみでなく、面接試験を実施してください。） 

 

（（ ）） 身身元元調調査査

□ 応募者の本籍地、生活状況、家族状況、思想・信条等を調べる調査は就職差別です。 

採用に関する身元調査は絶対に行わないでください。 

 

（（ ）） 健健康康診診断断（（血血液液検検査査等等））

□ 採用選考を目的として、健康診断の検査項目について必要性を検討することなく、画一的に健康診断

を実施することは、応募者の適性を判断するうえで関係のない個人情報を得ることになり、結果とし

て就職差別につながるおそれがあります。 

□ 新規学卒者の採用選考時に、画一的に「血液検査」や「尿検査」等の健康診断を実施する事業所が見

受けられますが、応募者の適性と能力を判断するうえで必要不可欠であるか慎重に検討するとともに、

実施する場合は、誰もが納得できる理由を示すことが必要です。 

□ なお、労働安全衛生法、及び労働安全衛生規則に定められている「雇入れ時の健康診断」は、常用労

働者を雇い入れた際の適正配置、入職後の健康管理に役立てるために実施するものであって、採用選

考時に実施することを義務付けたものではありません。 

 

～～ウウイイルルスス性性肝肝炎炎ににつついいてて～～

ウイルス性肝炎は、通常の業務において労働者が感染したり、感染者が他の労働者に感染させたりす

ることは考えられず、また多くの場合肝機能が正常である状態が続くことから、基本的に就業に当たっ

ての問題はありません。肝炎ウイルスの持続感染者等に対する差別は、偏見を基礎にしたものであると

いえます。 

採用選考時において、肝炎ウイルス検査（血液検査）を含む合理的必要性のない「健康診断」を実施す

ることは、結果として肝炎ウイルスの持続感染者等に対する就職差別につながるおそれがあります。 

～～色色覚覚検検査査のの廃廃止止等等ににつついいてて～～

色覚検査において異常と判別された方であっても、大半は支障なく業務を行うことが可能であること

が明らかになってきており、また、色覚検査において異常と判別される方について、業務の特別の支障が
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ない場合にも、事業主が採用を制限する事例も見受けられることから、厚生労働省としては、雇入時健康

診断の健康項目としての色覚検査を廃止しております。 

労働者を雇い入れる際には、「色覚異常は不可」などの求人条件をつけるのではなく、色を使う仕事の

内容を詳細に記述するとともに、採用選考時の色覚検査を含む健康診断については、職務内容との関連

でその必要性を慎重に検討し、就職差別につながらないように注意してください。 

 

採採否否のの決決定定（（内内定定））

□ 公平な採用結果であるか、応募者の能力、適性を総合的に評価しているかどうかの再点検をしていま

すか。 

□ 不採用にする場合は、その理由を明確にしていますか。 

□ 採用した場合は、その理由を明確にしていますか。 

□ 採用した場合の就職承諾書に、企業側の一方的な考え方による取消し、留保条件を付けていませんか。 

□ 性別による理由で、採否を決定していませんか。 

 

採否の決定は、企業にとっても、また応募者にとっても極めて重要な結果をもたらすものですから、そ

の決定に当たっては公平な選考であったか、応募者の能力等を総合的に評価しているかなどの点につい

て慎重に検討してください。 

採否の結果はすみやかに通知されなければなりませんが、不採用にした場合には、その理由を本人や学

校から質問されたとき明確な説明ができるようにしておくことが必要です。 

また、採用通知を行ってから就職（入社）承諾書を求める際、会社側に都合のよいような取り消し、あ

るいは、留保条件をつける例がよく見受けられます。新規学卒者の場合、採用決定から入社に至るまでか

なりの期間がありますので、その間に不測の事態が起こる可能性もありますが、もし、起きた場合には、

会社、本人及び学校の三者で協議して対策を考えればよいことです。事前、また、一方的にこのような条

件をつけることは避けるようにお願いします。 

 

採採用用決決定定（（内内定定））以以後後

□ 入社の際、戸籍謄（抄）本、住民票等の提出を画一的に義務づけていませんか。 

□ 従業員の一人ひとりに至るまで、人権問題を正しく認識し、理解していますか。 

□ 労働者に身元保証書の提出を求め、必要以上にプレッシャーを与えていませんか。 

 

なお、採用後における関係書類の記載については、労働基準法や労働安全衛生法に基づくものについて

も「住民票記載事項の証明書」を備えれば足りることとされていますし、冠婚葬祭等に際して慶弔金など

の支給について確認するため住民票が必要となった場合には、その使用目的を本人に十分説明のうえ提

示を求め、確認後はすみやかに返却するようにしてください。  
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求求職職者者等等のの個個人人情情報報のの取取りり扱扱いいににつついいてて

職業安定法では、労働者の募集業務の目的の達成に必要な範囲内で募集に応じて労働者になろうとす

る者等の個人情報を収集、保管、使用しなければならない旨を規定しています。 

また、併せて、法に基づく指針が公表され、原則として収集してはならない個人情報等を規定していま

す。 

 

（（ ）） 次次のの個個人人情情報報のの収収集集はは原原則則ととししてて認認めめらられれまませせんん。。

□ 人権、民族、社会的身分、門地、本籍、出生地その他社会的差別の原因となるおそれのある事項 

○ 家族の職業、収入、本人の資産等の情報 

○ 容姿、スリーサイズ等差別的評価につながる情報 

□ 思想及び信条 

○ 人生観、生活信条、支持政党、購読新聞・雑誌、愛読書 

□ 労働組合への加入状況 

○ 労働運動、学生運動、消費者運動その他社会運動に関する情報 

 

（（ ）） 個個人人情情報報のの収収集集はは、、本本人人かからら直直接接又又はは本本人人のの同同意意をを得得てて収収集集すするるここととがが原原則則でですす。。

 

（（ ）） 違違反反ししたたととききはは

□ 違反行為をした場合は、職業安定法に基づく改善命令を発出する場合があります。 

□ 改善命令に違反した場合は、罰則（6 箇月以下の懲役、または 30 万円以下の罰金）が科せられる場合もあ

ります。 

 

労働者の募集を行うものは募集形態の如何（直接募集、文書募集、委託募集）を問わず、法及び指針を

遵守して行わなければなりません。 

しかしながら、就職差別を未然に防止し、公正な採用選考を図るためには、この規定、指針だけを遵守

すればよいというものではありません。 

本人に責任のない事項や本来自由であるべき事項等本人の適性・能力以外のことを採用基準にするこ

と、不適当な募集・応募書類の使用、身元調査等は就職差別につながるおそれがあるということを十分に

認識いただき、今後とも、公正な採用選考システムの確立を図れるよう、さらに積極的な取り組みをお願

いします。 
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千千葉葉県県ににおおけけるる公公正正採採用用選選考考にに係係るる不不適適正正事事案案通通報報
にに対対すするる事事案案確確認認・・指指導導内内容容（（近近年年発発生生分分））

（高卒求人）

事事業業所所 事事 案案 事事実実確確認認・・指指導導等等

A 応募の事前アンケートに、家族構成、友人
数、尊敬する人物等の項目があった。

今後は「全国高等学校統一応募用紙」以
外のアンケートの提出をもとめないこ
と、質問内容は応募者の適性と能力を
判断するための事項とするよう指導し
た。

B 面接時に家族構成についての質問をした。 面接時は業務を行う上での適性と能力
以外の質問をしないよう指導した。

C
面接時に親族の職業、家族構成、数年前に
引っ越しをしている理由等について質問
された。

応募者の基本的人権を尊重し、適性・能
力を判断する項目のみとするよう指導
した。

D
作文のテーマの一つが「尊敬する人とその
理由」となっていた。また、求人票に記載
されていなかった実技試験が実施された。

作文のテーマは一般的なものであると
深く考えずに設定したもの、実技試験
は採用後の適性を判断するために課し
たものであることを確認し、今後は就
職差別につながるおそれのある内容と
しないこと、また、実技試験について実
施する場合は、求人票にあらかじめ記
載するよう指導した。

E 「全国高等学校統一応募用紙」の他に「自
己紹介カード」の提出を求められた。

今後は「全国高等学校統一応募用紙」以
外の書類の提出を求めないこととする
よう指導した。

F

職場見学の際に「持病がある」との開示
したところ、応募の際、具体的な理由を
伝えられずに診断書の提出を求められ
た。

健康診断や診断書の提出については、
合理的かつ客観的に必要がある場合を
除いて実施しないこと。
また、法令に基づく等真に必要な場合
であっても、応募者にあらかじめ必要
な理由を十分に説明したうえで実施す
ることが求められる。
理由を明確にせずに個人情報を取得す
る行為は、応募者に不信感や動揺を与
え、面接結果に影響を及ぼす可能性や、
無意識のうちに選考側に予断と偏見が
生じる恐れがある。
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３３ 募募集集・・採採用用にに当当たたっってて知知っってておおききたたいい男男女女雇雇用用機機会会均均等等法法

男女雇用機会均等法（以下、「均等法」という。）は、労働者の募集及び採用における性別による差別を

禁止し、男女均等な取扱いを求めています。男女で異なる取り扱いをすることは、原則として禁止されて

います。

また性別以外の事由を要件とするものについては、合理的な理由がない場合には、間接差別として禁

止されています。

１１ 募募集集・・採採用用にに当当たたりり均均等等法法上上留留意意いいたただだききたたいい事事項項

 募募集集・・採採用用にに係係るる性性別別にによよるる差差別別のの具具体体的的なな内内容容

次のような措置を講じることは、均等法第 5条により禁止されます。 

① 募集又は採用に当たって、その対象から男女いずれかを排除することの例 

・ 事務職には女性のみ、営業職には男性のみ等、一定の職種について募集・採用の対象を男女の

いずれかのみとする。 

・ 正社員には男性のみ、パートタイマーには女性のみ等、一定の雇用形態について募集・採用の

対象を男女のいずれかのみとする。 

「ウエイター」「○○レディ」等男女のいずれかを表す職種の名称を用いて募集・採用をする（対

象を男女のいずれかのみとしないことが明らかである場合を除く）。 

・ 募集・採用に当たり、「男性歓迎」「女性向き職種」等の表示を行う。 

・ 男女ともに募集の対象としているが、応募の受付や採用の対象を男女のいずれかのみとする。 

・ 派遣元事業主が、一定の職種について派遣労働者になろうとする者を登録させるに当たって、

その対象を男女のいずれかのみとする。 

② 募集又は採用に当たっての条件を男女で異なるものとすることの例 

・ 女性のみ未婚であること、子がいないこと、自宅通勤などを条件とし、またはこれらの条件を

満たすものを優先する。 

・ 男性のみ長髪、ピアス不可などの条件をつける。 

③ 採用選考において、能力及び資質の有無等で判断する場合に、その方法や基準について男女で異

なる扱いをすることの例 

・ 採用選考に当たって実施する筆記試験、面接試験の合格基準が男女で異なる。 

・ 男女で異なる採用試験を実施する。 

・ 男女のいずれかのみ採用試験を実施する。 

・ 面接において、女性にだけ出産後の就業継続意思を質問する。 

・ 面接において、男性にだけ幹部候補となる意欲を聞く。 

④ 募集又は採用に当たって男女のいずれかを優先することの例 

・ 採用の基準を満たす者の中から男女いずれかを優先して採用する。 

・ 「男性 5人、女性 5人採用」等男女別の採用予定人数を設定し、募集・採用する。 
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・ 男女いずれかについて採用する最低の人数を設定し、または設定した人数に従って採用する。 

⑤ 求人の内容の説明等募集または採用に係る情報の提供について、男女で異なる取扱いをすること

の例 

・ 会社説明会やセミナーの開催案内を男女のいずれかのみに送付する。 

・ 会社説明会やセミナーで配付する資料の内容や送付時期等が男女で異なる。 

・ 会社説明会やセミナーの実施日や会場が男女で異なる。 

 

 募募集集・・採採用用にに係係るる間間接接差差別別のの具具体体的的なな内内容容

間接差別とは・・・ 

「性別以外の事由を要件に、一方の性の構成員に他の性の構成員と比較して相当程度の不利益を与え

るものを、合理的な理由がなく講じること」をいいます。 

次の措置は、合理的な理由がない場合、間接差別として禁止されます。 

① 労働者の募集又は採用に当たって、労働者の身長、体重又は体力を要件とすること。 

（合理的な理由がない場合の例） 

・ 業務に不必要な身長・体重・体力要件を基準に選考を行う。 

② 労働者の募集もしくは採用、昇進または職種の変更に当たって、転居を伴う転勤に応じることが

できることを要件とすること。 

（合理的な理由がない場合の例） 

・ 広域にわたり展開する支店、支社等がないにもかかわらず、「全国転勤に応じられること」を

要件とする。 

・ 広域にわたり展開する支店、支社等はあるが、家庭の事情等で本人が転勤を希望した場合を

除き、転居を伴う転勤の実態がほとんどない場合 

（注）上記の例に該当しない事項であっても、男女異なる取扱いは禁止の対象となることがあります。 

  

２２ 均均等等法法ののポポイインントト

（（１１）） 雇雇用用管管理理のの各各スステテーージジににおおけけるる性性別別をを理理由由ととすするる差差別別のの禁禁止止（（均均等等法法第第 条条、、第第 条条））

募集・採用、配置（業務の配分及び権限の付与を含む）・昇進・降格・教育訓練、一定の福利厚生、

職種・雇用形態の変更、退職の勧奨・定年・解雇・労働契約の更新について、性別を理由とする差別

をしてはなりません。 

（（２２）） 間間接接差差別別のの禁禁止止（（均均等等法法第第 条条））

上記 1の（2）の他、「労働者の昇進に当たり、転勤の経験があることを要件とすること」に合理的

な理由がない場合、間接差別として禁止されます。 

（（３３）） 婚婚姻姻・・妊妊娠娠・・出出産産等等をを理理由由ととすするる不不利利益益取取扱扱いいのの禁禁止止（（均均等等法法第第 条条））

・婚姻、妊娠、出産を退職理由とする定めをしてはなりません。 

・婚姻を理由とする解雇をしてはなりません。 
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・妊娠、出産、産前産後休業を取得したこと、労働基準法により母性保護措置を受けたこと、妊 

娠・出産に起因する能率低下などを理由とする解雇、その他不利益取扱いをしてはなりません。 

・妊娠中・産後 1年以内の解雇は、事業主が妊娠等による解雇でないことを証明しない限り無効 

となります。 

 

（（４４）） 職職場場ににおおけけるるセセククシシュュアアルルハハララススメメンントト対対策策（（均均等等法法第第 条条））及及びび妊妊娠娠・・出出産産等等にに関関すするるハハララ

ススメメンントト対対策策（（均均等等法法第第 条条のの ））

・職場におけるセクシュアルハラスメント及び妊娠・出産等に関するハラスメントの防止のため

に雇用管理上必要な措置を講じることが事業主に義務付けられています。 

また、就職活動中の学生等の求職者に対する言動についても、必要な注意を払うよう努め、セク

シュアルハラスメントの防止のための対応の徹底をお願いします。  

 

（（５５）） 母母性性健健康康管管理理措措置置（（均均等等法法第第 条条、、第第 条条））

・妊産婦が保健指導・健康診査を受けるために必要な時間を確保しなければなりません。 

・妊産婦が保健指導・健康診査に基づく主治医等の指導事項を守ることができるようにするため 

に必要な措置を講じなければなりません。 

（例）時差通勤、休憩回数の増加、勤務時間の短縮、休業等 

 

（（６６）） ポポジジテティィブブ・・アアククシショョンン（（均均等等法法第第 条条、、第第 条条））

「ポジティブ・アクション」とは、固定的な性別による役割分担意識や過去の経緯から、男女労働 

者の間に事実上生じている差があるとき、それを解消しようと、企業が行う自主的かつ積極的な取 

組みのことです。 

「ポジティブ・アクション」として講じられる具体的措置としては、「女性のみ」又は「女性優遇 
の措置」と男女双方を対象として行う措置の両方がありますが、このうち「女性のみ」又は「女性 
優遇」の措置について事業主が講ずることができるのは、一の雇用管理区分において、男性労働者 
と比して、女性労働者が相当程度少ない状況に限られます。 
相当程度少ないとは、日本の全労働者に占める女性労働者の割合を考慮して、４割を下回っている 
ことをいいます。４割を下回っているかについては、雇用管理区分ごとに判断します。 
単に女性を採用したいという理由だけで女性を「優遇」することは、格差の是正を目的としてい

ないため、均等法違反になります。  

 

男女雇用機会均等法に関するお問い合わせは、 

千千葉葉労労働働局局 雇雇用用環環境境・・均均等等室室 へどうぞ 

〒260-8612 千葉市中央区中央 4-11-1 千葉第二地方合同庁舎 1階 

TEL 043-221-2307 
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４４ 労労働働者者派派遣遣事事業業ととはは

労働者派遣とは、「派遣元の雇用する労働者を、派遣先の指揮命令を受けて、派遣先のために労

働に従事させること」をいいます。労働者派遣を業として行うには、厚生労働大臣の許可を受け

なければなりません。

（（１１））労労働働者者派派遣遣事事業業をを行行ううここととががででききなないい業業務務ととはは

以下の業務について、労働者派遣事業を行うことはできません（適用除外業務）。

① 港湾運送業務

② 建設業務

③ 警備業務

④ 病院等において行われる医療関係業務（紹介予定派遣や産前産後休業の場合等は可能） 
また、適用除外業務以外にも労働者派遣を行ってはならない以下の業務があります。

⚫ 人事労務管理関係のうち、派遣先において団体交渉又は労働基準法に規定する協定の

締結等のための労使協議の際に使用者側の直接当事者として行う業務

⚫ 弁護士、外国法事務弁護士、司法書士、土地家屋調査士の業務

⚫ 公認会計士、税理士、弁理士、社会保険労務士、行政書士の業務（それぞれ一部の業務

を除きます。）

⚫ 建築士事務所の管理建築士の業務

（（２２））派派遣遣のの期期間間制制限限ととはは

派派遣遣先先事事業業所所単単位位のの期期間間制制限限とと派派遣遣労労働働者者個個人人単単位位のの期期間間制制限限ががあありりまますす。。派遣先は、派

遣先の事業所その他就業場所ごとの業務について、派遣元事業主から派遣可能期間を超える期

間継続して労働者派遣の役務の提供を受けてはなりません。

ただし、※以下の①～⑤は例外として期間制限の対象外となります。

≪≪事事業業所所単単位位≫≫

派遣先の同一の事業所に対して派遣できる期間（派遣可能期間）は原則３年が限度です。

ただし、派遣先が３年を超えて派遣を受け入れようとする場合は、派遣先の事業所の過半数

労働組合等から意見を聴く必要があります。

≪≪個個人人単単位位のの期期間間制制限限（（組組織織単単位位））≫≫

同一の派遣労働者を、派遣先の事業所における同一の組織単位（いわゆる「課」などを想定）

に対し派遣できる期間は、３年が限度です。

派遣元 派遣先

派遣労働者

労働者派遣契約 

雇用関係 指揮命令関係 
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「「事事業業所所」」、、「「組組織織単単位位」」のの定定義義

事事業業所所

・工場、事務所、店舗等、場所的に独立していること

・経営の単位として人事・経理・指導監督・働き方などがある程度独立しているこ

と

・施設として一定期間継続するものであること

などの観点から、実態に即して判断されます。

※※雇雇用用保保険険のの適適用用事事業業所所にに関関すするる考考ええ方方とと基基本本的的ににはは同同一一でですす。。

組組織織

単単位位

いわゆる「課」や「グループ」など、

・業務としての類似性、関連性があり、

・組織の長が業務配分、労務管理上の指揮監督権限を有する

ものとして、実態に即して判断されます。

※以下の場合には、派遣受入期間の制限はありません。

① 派遣労働者が無期雇用労働者の場合

② 派遣労働者が 歳以上の者である場合

③ 事業の開始、転換、拡大、縮小又は廃止のための業務であって一定の期間内に完了するこ

とが予定されているものについて労働者派遣の役務の提供を受ける場合

④ 日数限定業務（ か月間に行われる日数が通常の労働者に比べ相当程度少なく、かつ、月

日以下であるもの）例えば、書店の棚卸し業務等が想定される。

⑤ 産前産後休業、育児休業・介護休業などを取得する労働者の業務

（（３３））不不合合理理なな待待遇遇差差ををななくくすすたためめのの規規定定のの整整備備

派遣元事業主は、以下の①または②の待遇決定方式により公正な待遇を確保しなければなりま

せん。

① 【派遣先均等・均衡方式】派遣先の通常の労働者との均等・均衡待遇

《「均等待遇」の内容》

イ 職務の内容（※）

ロ 職務の内容・配置の変更範囲 が同じ場合には差別的取扱いを禁止

《「均衡待遇」の内容》

イ 職務の内容（※）

ロ 職務の内容・配置の変更範囲

ハ その他の事情 の相違を考慮して不合理な待遇差を禁止

（※）職務の内容とは、「業務の内容」＋「責任の程度」をいいます。

② 【労使協定方式】一定の要件を満たす労使協定による待遇

過半数労働組合又は過半数代表者（過半数労働組合がない場合に限ります）と派遣元事

業主との間で一定の事項を定めた労使協定を書面で締結し、労使協定で定めた事項を遵守

しているときは、一部の待遇を除き、この労使協定で待遇が決定されることになります。

（（４４））日日雇雇派派遣遣はは原原則則禁禁止止
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日雇労働者 派遣元事業主との労働契約が 日以内の労働者 を派遣することはできません。

【以下の①、②のいずれかに該当する「業務」、「場合」は例外】

①派遣労働者の行う「業務」が専門業務（労働者派遣法施行令第 条 項）に限る場合

②派遣労働者自身が次の「場合」、

・ 歳以上の者

・雇用保険の適用を受けない学生

・副業として従事する人（生業収入が 万円以上の人に限る）

・主たる生計者以外の人（世帯収入が 万円以上の人に限る）

（（５５））離離職職ししたた労労働働者者ににつついいててのの労労働働者者派派遣遣のの禁禁止止

派遣元事業主は、離職した労働者（ 歳以上の定年退職者を除く）を離職後１年以内に元の

勤務先へ派遣労働者として派遣することはできません。

（（６６））労労働働契契約約申申込込みみみみななしし制制度度ととはは

労働者派遣の役務の提供を受ける者が以下の違法派遣を受け入れた場合、その時点で、派遣

先から派遣元事業主との労働条件と同一の労働条件を内容とする労働契約が申し込まれたもの

とみなされ、派遣労働者が承諾した時点で労働契約が成立します。（労働者派遣法第 条の ）。

≪≪対対象象ととななるる違違法法派派遣遣≫≫

①労働者派遣の禁止業務に従事させた場合

②無許可の事業主から労働者派遣を受け入れた場合

③事業所単位または個人単位の期間制限に違反して労働者派遣を受け入れた場合

④いわゆる偽装請負の場合

（（７７））派派遣遣元元事事業業主主ののママーージジンン率率ななどどのの情情報報提提供供ににつついいてて

派遣元事業主は、労働者派遣事業を行う事業所ごとに、次の①～⑦に関する事項について、

インターネットなどにより情報の提供を行わなければなりません。

① 派遣労働者の数

② 労働者派遣の役務の提供を受けた者の数

③ 労働者派遣に関する料金の額の平均額

④ 派遣労働者の賃金の額の平均額

⑤ マージン率

⑥ キャリア形成支援制度に関する事項

⑦ 労働者派遣法第 条の 第 項の労使協定（ の ②の労使協定）を締結しているか

否かの別等

（労働者派遣に関する料金の平均額 － 派遣労働者の賃金額の平均額）

労働者派遣に関する料金額の平均額

ママーージジンン率率＝
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５５ 職職業業紹紹介介事事業業ととはは

職業紹介とは、求人及び求職の申し込みを受け、求人者と求職者との間における雇用関係の成立

をあっせんすることをいいます。

なお、「あっせん」とは、求人者と求職者との間をとりもって雇用関係の成立が円滑に行われる

ように第三者として世話をすることをいいます。

（（１１））職職業業紹紹介介事事業業のの種種類類

①①有有料料職職業業紹紹介介事事業業

営利を目的とするか否かにかかわらず、職業紹介に関し、対価を徴収して行う職業紹介事

業は有料職業紹介事業となり、厚生労働大臣の許可を受けて行うことができます。

ただし、港湾運送業務に就く職業及び建設業務に就く職業を求職者に紹介してはなりません。

②②無無料料職職業業紹紹介介事事業業

職業紹介に関し、いかなる名義でも手数料又は報酬を受けないで行う職業紹介事業をいい、

厚生労働大臣の許可を受けて行うことができます。

また、学校、特別の法律により設立された法人のうち一定のものは、厚生労働大臣に届け出

ることにより行うことができます。

（（２２））職職業業紹紹介介事事業業のの実実績績等等のの情情報報提提供供

職業紹介事業者は、厚生労働省の「人材サービス総合サイト」において、職業紹介の実績に関

する事項（各年度の就職した者の数、手数料に関する事項等）について情報提供が義務付けられ

ています。

求 職 者 求 人 者

紹介事業者

雇用契約 

求人申込 
紹介あっせん 

求職申込 

労働者派遣事業及び職業紹介事業に関するお問い合わせは、 
千葉労働局職業安定部需給調整事業課 へどうぞ 
千葉市中央区中央 4-11-1 千葉第二地方合同庁舎 3 階 ℡043-221-5500 

 
※労働者派遣事業、職業紹介事業の詳細については、 
厚生労働省ホームページ https://www.mhlw.go.jp からご覧になれます。 
 

労働者派遣事業・職業紹介事業 検索 
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