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別添２ 

令和５年４月 10日 

 

経済団体・業界団体等の長 殿（団体名、長の役職を記載） 

 

 

 

 

 

 

2024（令和６）年度卒業・修了予定者等の就職・採用活動に関する要請等について 

 

我が国の持続的な発展のためには、若者の人材育成が不可欠であり、学生が学業に

専念し、安心して就職活動に取り組める環境をつくることが重要です。 

しかしながら、近年、学生の就職活動は、早期化・長期化する傾向にあることに加

え、就職・採用活動の開始日より前にインターンシップ等と称して実質的な採用選考

活動が実施されるなどの事態が生じているほか、就職活動を行う学生に対するハラス

メントが問題となっています。これらは、学生に混乱をもたらすとともに、学業に専

念する機会や、安心して就職活動に取り組める環境を大きく損なうものです。 

また、2024年度卒業・修了予定者に対し、採用と大学教育の未来に関する産学協議

会の整理に基づいたインターンシップ等が開始されるようになるなど、学生の就職・

採用活動に関する新たな取組も進んでいます。 

こうした状況を踏まえ、政府として「2024（令和６）年度卒業・修了予定者等の就

職・採用活動に関する要請事項」を別紙１のとおり取りまとめました。就職・採用活

動の円滑な実施及び学生が学業に専念できる環境の確保のためには、足並みを揃えた

取組が必要です。本要請事項の趣旨を御理解いただき、加盟各企業等に対し、周知し

ていただくとともに、本要請への御協力をお願い申し上げます。 

なお、2025（令和７）年度卒業・修了予定者等の就職・採用活動について、専門性

の高い人材に関する採用日程の弾力化も含め、政府・経済界・大学で検討を重ね、合

意形成に努めてきました。その検討結果について、別紙２のとおり取りまとめたとこ

ろであり、十分な周知及び準備期間が必要となることから、今般お示しすることとし

ます。なお、対象は、今般の要請の対象となる学生のさらに１年後からであり、正式

には、2023年度末頃に要請する予定です。 

 

 

 

内 閣 官 房 内 閣 審 議 官 

文 部 科 学 省 高 等 教 育 局 長 

厚生労働省人材開発統括官 

経済産業省経済産業政策局長 
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　企業は、就職者の立場に立ち、就職後のことについて学校を通じて本人やその

家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

① 言葉使いへの配慮

専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

② 求人条件の確認

求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③ 全従業員の心構え

採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④ 指導関係者の教育

就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

　「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ①　求人条件を厳守してください。

　就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

②　職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

　就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③　能力、人員を考慮して適正に配置してください。

　就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④　能力の判定は公平に行ってください。

　就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤　就職者の不満や悩みを受けとめてください。

　日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥　職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

　お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦　勤務時間を厳守してください。

　勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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⑥　職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

　お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦　勤務時間を厳守してください。

　勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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　企業は、就職者の立場に立ち、就職後のことについて学校を通じて本人やその

家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認

　求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③　全従業員の心構え

　採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④　指導関係者の教育

　就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ①　求人条件を厳守してください。

　就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

②　職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

　就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③　能力、人員を考慮して適正に配置してください。

　就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④　能力の判定は公平に行ってください。

　就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤　就職者の不満や悩みを受けとめてください。

　日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥　職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

　お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦　勤務時間を厳守してください。

　勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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　企業は、就職者の立場に立ち、就職後のことについて学校を通じて本人やその

家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認

　求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③　全従業員の心構え

　採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④　指導関係者の教育

　就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ①　求人条件を厳守してください。

　就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

②　職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

　就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③　能力、人員を考慮して適正に配置してください。

　就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④　能力の判定は公平に行ってください。

　就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤　就職者の不満や悩みを受けとめてください。

　日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥　職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

　お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦　勤務時間を厳守してください。

　勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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　企業は、就職者の立場に立ち、就職後のことについて学校を通じて本人やその

家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認

　求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③　全従業員の心構え

　採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④　指導関係者の教育

　就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ① 求人条件を厳守してください。

就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

② 職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③ 能力、人員を考慮して適正に配置してください。

就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④ 能力の判定は公平に行ってください。

就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤ 就職者の不満や悩みを受けとめてください。

日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥ 職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦ 勤務時間を厳守してください。

勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧ 余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨ 夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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　企業は、就職者の立場に立ち、就職後のことについて学校を通じて本人やその

家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認

　求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③　全従業員の心構え

　採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④　指導関係者の教育

　就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ①　求人条件を厳守してください。

　就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

②　職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

　就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③　能力、人員を考慮して適正に配置してください。

　就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④　能力の判定は公平に行ってください。

　就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤　就職者の不満や悩みを受けとめてください。

　日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥　職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

　お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦　勤務時間を厳守してください。

　勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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　企業は、就職者の立場に立ち、就職後のことについて学校を通じて本人やその

家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認

　求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③　全従業員の心構え

　採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④　指導関係者の教育

　就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ①　求人条件を厳守してください。

　就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

②　職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

　就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③　能力、人員を考慮して適正に配置してください。

　就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④　能力の判定は公平に行ってください。

　就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤　就職者の不満や悩みを受けとめてください。

　日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥　職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

　お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦　勤務時間を厳守してください。

　勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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　企業は、就職者の立場に立ち、就職後のことについて学校を通じて本人やその

家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認

　求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③　全従業員の心構え

　採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④　指導関係者の教育

　就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ①　求人条件を厳守してください。

　就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

②　職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

　就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③　能力、人員を考慮して適正に配置してください。

　就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④　能力の判定は公平に行ってください。

　就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤　就職者の不満や悩みを受けとめてください。

　日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥　職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

　お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦　勤務時間を厳守してください。

　勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認

　求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③　全従業員の心構え

　採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④　指導関係者の教育

　就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ① 求人条件を厳守してください。

就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

② 職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③ 能力、人員を考慮して適正に配置してください。

就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④ 能力の判定は公平に行ってください。

就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤ 就職者の不満や悩みを受けとめてください。

日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥ 職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦ 勤務時間を厳守してください。

勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧ 余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨ 夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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　企業は、就職者の立場に立ち、就職後のことについて学校を通じて本人やその

家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認

　求人条件（労働条件）の内容は、専門的で理解しにくい面がありますので、

わかりやすく説明し、お互いにその内容を確認し合ってください。

③　全従業員の心構え

　採用決定者は、未知の職場に大きな期待と不安をもっていますので、全従業

員が新就職者を温かく迎え入れるような職場環境をつくり出してください。

④　指導関係者の教育

　就職者が職場になじみ、職業人として成長していくことを指導・援助するため、

その監督者や直接の指導者、あるいは相談担当者などに対しあらかじめ十分な

指導者教育を行い、就職者の受入れ後の指導・援助体制を整えてください。

「職場の人とうまくいかない｣、｢仕事が合わない｣、「将来に不安を感じる｣ な

どの訴えが、就職後間もない従業員の口から聞かれるように、就職者の中には日々

大きな悩みを抱えて勤務している者も少なくありません。はじめての社会生活には

いり期待と不安に満ちた就職者に対し、企業は本人のもっている能力を十分発揮

させ、企業活動に反映させるとともに、彼ら自身の将来を輝かしいものにすべく

指導・援助することこそその使命ではないでしょうか。

　この意味においても、職場や職務に早く適応するための指導には全力を尽くし

てください。

⑴ 受入前について

⑵ 受入後について

２　受入れにあたっての留意事項 ①　求人条件を厳守してください。

　就職後、就業時間や賃金、仕事の内容などの労働条件が違うという苦情が絶

えません。求人条件は絶対に守り、さらにその向上を図ってください。

②　職場配置前の研修、教育・訓練を行ってください。

　就職直後の相当期間を導入教育にあて、職務遂行上必要とする知識と技能を

付与したうえで、職場に配置することが大切です。

③　能力、人員を考慮して適正に配置してください。

　就職者各人を適正に配置して仕事に対する意欲と自信を持たせ、職責を自覚

させてください。

④　能力の判定は公平に行ってください。

　就職者各人の能力を正しく評価して、これに見合った処遇を行い、将来に希

望を与えてください。

⑤　就職者の不満や悩みを受けとめてください。

　日常の相談相手を定めたり、苦情処理の体制を整え、不平、不満等の悩みを

早く把握してその解消を図ってください。

⑥　職場での意思の疎通がはかられる雰囲気をつくってください。

　お互いが気楽に話し合える機会をつくり、建設的な意見を尊重するなど意欲

を喚起させる配慮と、従業員がお互いの人権を尊重しあえる職場作りに努めて

ください。

⑦　勤務時間を厳守してください。

　勤務時間と自由時間（休憩時間など）の区分を明確にし、勤務時間外の用務

は避けてください。住込み等の場合にはルーズになりがちですので特にご注意

ください。

⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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家族と十分連絡をとり、採用決定者が心身両面の準備をして就職できるよう努力

し受入態勢を完備してください。

①　言葉使いへの配慮

　専門用語を頻繁に使うと、採用決定者は、事業所から与えられた知識や情報

を十分理解できないことがあります。難解な専門用語は避け、わかりやすいこ

とばを使って、採用決定者・家族の理解を深めるようにしてください。

②　求人条件の確認
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⑵ 受入後について
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⑤　就職者の不満や悩みを受けとめてください。
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⑧　余暇活動について適切な指導、配慮を行ってください。

　勤務時間外、休日等の余暇は、明日への活力を養い、また社会人としての教

養を身につけるように、その活用について積極的に指導援助してください。

⑨　夜間通学生等に対して十分配慮してください。

　人として従業員として、知識、技術の向上を願うことは当然のことです。

　定時制・通信制高校、夜間大学等への進学を事業主自ら積極的に勧奨するな

ど教育を受ける機会を確保し、入学しやすいように指導してください。

　また、通学や施設利用等のための時間的便宜や援助についても同僚や上司
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にも指導して、みなで温かい配慮と声援をおくってください。

⑩ 青少年の心理をよく理解するよう努めてください。

世代の差は、お互いの意思の疎通を妨げる場合があります。事業主の方々

にとっては、時として青少年の行動が不思議なものに思えることがあるかと

思います。このような場合であっても「それは仕方がないんだ」とあきらめ

てしまわずに、青少年が何を求めているかについて理解するように努めてい

ただきたいと思います。

　青少年の職業意識調査でみると、多くの人達が「自分の才能が生かせる職

場」を求めており、また「個性の発揮に対する強い欲求」を抱いています。

青少年が実現しようとする意欲を理解し、指導する方向を検討してください。

　人生で一番大切なものは友人であり、「友人や仲間といる時こそが生きが

いを感じる」という声をよく聞きます。職場内でのより良い仲間作りに企業

がつとめることも忘れてはならないことの一つです。

　新規学卒就職者を一日でも早く職場に適応させるため、中卒者や障害者等職

場定着上特別の指導を要する者に対し、ハローワーク職員が就職直後から計画

的、継続的に就職先事業所を訪問のうえ、職場適応指導を実施しております。

ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。

⑶ 就職後の職場適応指導について

「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。

３　障害者の差別禁止等について
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い者と均等な機会を与えなければなりません。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
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　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
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手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
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【合理的配慮の提供】
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　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
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　ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。

⑶ 就職後の職場適応指導について

「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】
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待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
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　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
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をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。
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　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
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　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。
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　ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。
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があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
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にも指導して、みなで温かい配慮と声援をおくってください。

⑩ 青少年の心理をよく理解するよう努めてください。

世代の差は、お互いの意思の疎通を妨げる場合があります。事業主の方々

にとっては、時として青少年の行動が不思議なものに思えることがあるかと

思います。このような場合であっても「それは仕方がないんだ」とあきらめ

てしまわずに、青少年が何を求めているかについて理解するように努めてい

ただきたいと思います。

　青少年の職業意識調査でみると、多くの人達が「自分の才能が生かせる職

場」を求めており、また「個性の発揮に対する強い欲求」を抱いています。

青少年が実現しようとする意欲を理解し、指導する方向を検討してください。

　人生で一番大切なものは友人であり、「友人や仲間といる時こそが生きが

いを感じる」という声をよく聞きます。職場内でのより良い仲間作りに企業

がつとめることも忘れてはならないことの一つです。

　新規学卒就職者を一日でも早く職場に適応させるため、中卒者や障害者等職

場定着上特別の指導を要する者に対し、ハローワーク職員が就職直後から計画

的、継続的に就職先事業所を訪問のうえ、職場適応指導を実施しております。

ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。

⑶ 就職後の職場適応指導について

「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。
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「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。

３　障害者の差別禁止等について
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にも指導して、みなで温かい配慮と声援をおくってください。

⑩　青少年の心理をよく理解するよう努めてください。

　世代の差は、お互いの意思の疎通を妨げる場合があります。事業主の方々

にとっては、時として青少年の行動が不思議なものに思えることがあるかと

思います。このような場合であっても「それは仕方がないんだ」とあきらめ

てしまわずに、青少年が何を求めているかについて理解するように努めてい

ただきたいと思います。

　青少年の職業意識調査でみると、多くの人達が「自分の才能が生かせる職

場」を求めており、また「個性の発揮に対する強い欲求」を抱いています。

青少年が実現しようとする意欲を理解し、指導する方向を検討してください。

　人生で一番大切なものは友人であり、「友人や仲間といる時こそが生きが

いを感じる」という声をよく聞きます。職場内でのより良い仲間作りに企業

がつとめることも忘れてはならないことの一つです。

　新規学卒就職者を一日でも早く職場に適応させるため、中卒者や障害者等職

場定着上特別の指導を要する者に対し、ハローワーク職員が就職直後から計画

的、継続的に就職先事業所を訪問のうえ、職場適応指導を実施しております。

　ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。

⑶ 就職後の職場適応指導について

　「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。

３　障害者の差別禁止等について
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にも指導して、みなで温かい配慮と声援をおくってください。

⑩　青少年の心理をよく理解するよう努めてください。

　世代の差は、お互いの意思の疎通を妨げる場合があります。事業主の方々

にとっては、時として青少年の行動が不思議なものに思えることがあるかと

思います。このような場合であっても「それは仕方がないんだ」とあきらめ

てしまわずに、青少年が何を求めているかについて理解するように努めてい

ただきたいと思います。

　青少年の職業意識調査でみると、多くの人達が「自分の才能が生かせる職

場」を求めており、また「個性の発揮に対する強い欲求」を抱いています。

青少年が実現しようとする意欲を理解し、指導する方向を検討してください。

　人生で一番大切なものは友人であり、「友人や仲間といる時こそが生きが

いを感じる」という声をよく聞きます。職場内でのより良い仲間作りに企業

がつとめることも忘れてはならないことの一つです。

　新規学卒就職者を一日でも早く職場に適応させるため、中卒者や障害者等職

場定着上特別の指導を要する者に対し、ハローワーク職員が就職直後から計画

的、継続的に就職先事業所を訪問のうえ、職場適応指導を実施しております。

　ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。

⑶ 就職後の職場適応指導について

「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。

３　障害者の差別禁止等について
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にも指導して、みなで温かい配慮と声援をおくってください。

⑩　青少年の心理をよく理解するよう努めてください。

　世代の差は、お互いの意思の疎通を妨げる場合があります。事業主の方々

にとっては、時として青少年の行動が不思議なものに思えることがあるかと

思います。このような場合であっても「それは仕方がないんだ」とあきらめ

てしまわずに、青少年が何を求めているかについて理解するように努めてい

ただきたいと思います。

　青少年の職業意識調査でみると、多くの人達が「自分の才能が生かせる職

場」を求めており、また「個性の発揮に対する強い欲求」を抱いています。

青少年が実現しようとする意欲を理解し、指導する方向を検討してください。

　人生で一番大切なものは友人であり、「友人や仲間といる時こそが生きが

いを感じる」という声をよく聞きます。職場内でのより良い仲間作りに企業

がつとめることも忘れてはならないことの一つです。

　新規学卒就職者を一日でも早く職場に適応させるため、中卒者や障害者等職

場定着上特別の指導を要する者に対し、ハローワーク職員が就職直後から計画

的、継続的に就職先事業所を訪問のうえ、職場適応指導を実施しております。

　ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。

⑶ 就職後の職場適応指導について

「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。
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にも指導して、みなで温かい配慮と声援をおくってください。

⑩　青少年の心理をよく理解するよう努めてください。

　世代の差は、お互いの意思の疎通を妨げる場合があります。事業主の方々

にとっては、時として青少年の行動が不思議なものに思えることがあるかと

思います。このような場合であっても「それは仕方がないんだ」とあきらめ

てしまわずに、青少年が何を求めているかについて理解するように努めてい

ただきたいと思います。

　青少年の職業意識調査でみると、多くの人達が「自分の才能が生かせる職

場」を求めており、また「個性の発揮に対する強い欲求」を抱いています。

青少年が実現しようとする意欲を理解し、指導する方向を検討してください。

　人生で一番大切なものは友人であり、「友人や仲間といる時こそが生きが

いを感じる」という声をよく聞きます。職場内でのより良い仲間作りに企業

がつとめることも忘れてはならないことの一つです。

　新規学卒就職者を一日でも早く職場に適応させるため、中卒者や障害者等職

場定着上特別の指導を要する者に対し、ハローワーク職員が就職直後から計画

的、継続的に就職先事業所を訪問のうえ、職場適応指導を実施しております。

　ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。

⑶ 就職後の職場適応指導について

「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
　募集・採用時の合理的配慮の例としては、次のものが考えられます。
・ 視覚障害がある方に対し、点字や音声などで採用面接を行うこと。
・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。
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にも指導して、みなで温かい配慮と声援をおくってください。

⑩　青少年の心理をよく理解するよう努めてください。

　世代の差は、お互いの意思の疎通を妨げる場合があります。事業主の方々

にとっては、時として青少年の行動が不思議なものに思えることがあるかと

思います。このような場合であっても「それは仕方がないんだ」とあきらめ

てしまわずに、青少年が何を求めているかについて理解するように努めてい

ただきたいと思います。

　青少年の職業意識調査でみると、多くの人達が「自分の才能が生かせる職

場」を求めており、また「個性の発揮に対する強い欲求」を抱いています。

青少年が実現しようとする意欲を理解し、指導する方向を検討してください。

　人生で一番大切なものは友人であり、「友人や仲間といる時こそが生きが

いを感じる」という声をよく聞きます。職場内でのより良い仲間作りに企業

がつとめることも忘れてはならないことの一つです。

　新規学卒就職者を一日でも早く職場に適応させるため、中卒者や障害者等職

場定着上特別の指導を要する者に対し、ハローワーク職員が就職直後から計画

的、継続的に就職先事業所を訪問のうえ、職場適応指導を実施しております。

　ハローワーク職員の訪問の際には求人者各位のご協力をお願いいたします。

⑶ 就職後の職場適応指導について

　「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律」が平成28 年４月１
日から施行され、雇用の分野における「障害者差別の禁止」「合理的配慮の提供」が
義務づけられました。
【障害者差別の禁止】

　全ての事業主は、労働者の募集及び採用について、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。また、賃金の決定、教育訓練の実施、
福利厚生施設の利用その他の待遇について、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取扱いをしてはなりません。
　ここで禁止される差別は、障害者であることを理由とする差別（直接差別をいい、
車いす、補助犬その他の支援器具等の利用、介助者の付添い等の社会的不利を補う
手段の利用等を理由とする不当な不利益取扱いを含む。）です。
　募集・採用時の差別の例としては、次のものが考えられます。
・ 障害者であることを理由として、障害者を募集又は採用の対象から排除すること。
・ 募集又は採用に当たって、障害者に対してのみ不利な条件を付すこと。
・ 採用の基準を満たす者の中から障害者でない者を優先して採用すること。
　障害者に対する差別を防止するという観点を踏まえ、障害者も共に働く一人の労
働者であることの認識の下、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も重要です。
【合理的配慮の提供】

　全ての事業主は、「募集及び採用時において、障害者と障害者でない人との均等な
機会を確保するための措置」「採用後においては、障害者と障害者でない人の均等な
待遇の確保または障害者の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
めの措置」、いわゆる「合理的配慮」を提供しなければなりません。
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・ 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。
　合理的配慮は、障害者一人ひとりの状態や職場の状況などに応じて求められるも
のが異なり、多様で個別性が高いものです。したがって、具体的にどのような措置
をとるかについては、障害者と事業主とでよく話し合った上で決めていただく必要
があります。
　このように、合理的配慮は個々の事情がある障害者と事業主との相互理解の中で
提供されるべきものです。
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＜各種助成制度＞
　障害者の雇用を促進するために、厚生労働省及び独立行政法人高齢・障害・求職者
雇用支援機構では事業主の皆さんにいろいろな支援制度を設けています。

●特定求職者雇用開発助成金
　この制度は、障害者をハローワーク、地方運輸局または有料・無料職業紹介事業者
（条件あり）の紹介により常用労働者として雇入れた事業主に対して賃金相当額の
一部を助成するものです。助成を受けることができる事業主のおもな要件については
福岡労働局ホームページをご覧いただくか最寄りのハローワーク又は福岡助成金セン
ターにお尋ねください。

●障害者雇用納付金制度による雇用促進事業
　障害者を雇用するには、作業施設や設備の改善、特別な雇用管理等が必要となるな
ど障害のない人の雇用に比べて一定の経済的負担を伴うこともあり、「障害者雇用率
制度」に基づく雇用義務を守っている事業主とそうでない事業主とでは、経済的負担
のアンバランスが生じます。障害者の雇用に関する事業主の社会連帯責任の円滑な実
現を図る観点から、この経済的負担を調整するとともに、障害者の雇用の促進等を図
るため、事業主の共同拠出による「障害者雇用納付金制度」が設けられています。

　独立行政法人高齢・障害・求職者雇用支援機構では、事業主から障害者雇用納付金
を徴収するとともに、その納付金を財源として障害者雇用調整金、報奨金、在宅就業
障害者特例調整金、在宅就業障害者特例報奨金及び各種助成金の支給を行っています。

① 障害者雇用調整金の支給
常時雇用している労働者数が100人を超える事業主で障害者雇用率を超えて障害

者を雇用している場合は、その超えて雇用している障害者数に応じて1人につき月
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　障害者の雇用を促進するために、厚生労働省及び独立行政法人高齢・障害・求職者
雇用支援機構では事業主の皆さんにいろいろな支援制度を設けています。

●特定求職者雇用開発助成金
　この制度は、障害者をハローワーク、地方運輸局または有料・無料職業紹介事業者
（条件あり）の紹介により常用労働者として雇入れた事業主に対して賃金相当額の
一部を助成するものです。助成を受けることができる事業主のおもな要件については
福岡労働局ホームページをご覧いただくか最寄りのハローワーク又は福岡助成金セン
ターにお尋ねください。

●職場適応訓練
　これは都道府県知事又は労働局長が事業主に委託し、身体障害者や知的障害者、精
神障害者の能力に適した作業について６ヵ月（重度障害者は１年）以内の実地訓練
行い、それによって職場の環境に適応することを容易にし、訓練終了後は当該事業主
をに引き続き雇用してもらおうという制度です。
　訓練期間中は、委託した事業主に対し、訓練生１人につき１ヵ月24,000円（重度障
害者の場合25,000円）の委託費が支給され、訓練生に対しては訓練手当が支給されま
す。

●障害者雇用納付金制度による雇用促進事業
　障害者を雇用するには、作業施設や設備の改善、特別の雇用管理等が必要となるな
ど障害のない人の雇用に比べて一定の経済的負担を伴うこともあり、「障害者雇用率
制度」に基づく雇用義務を守っている企業とそうでない企業とでは、経済的負担のア
ンバランスが生じます。障害者の雇用に関する事業主の社会連帯責任の円滑な実現を
図る観点から、この経済的負担を調整するとともに、障害者の雇用の促進等を図るた
め、事業主の共同拠出による「障害者雇用納付金制度」が設けられています。
　独立行政法人高齢・障害・求職者雇用支援機構では、事業主から障害者雇用納付金
を徴収するとともに、その納付金を財源として障害者雇用調整金、報奨金、在宅就業
障害者特例調整金、在宅就業障害者特例報奨金及び各種助成金の支給を行っています。

①　障害者雇用調整金の支給
　常時雇用している労働者数が100人を超える事業主で障害者雇用率を超えて障害
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め、事業主の共同拠出による「障害者雇用納付金制度」が設けられています。
　独立行政法人高齢・障害・求職者雇用支援機構では、事業主から障害者雇用納付金
を徴収するとともに、その納付金を財源として障害者雇用調整金、報奨金、在宅就業
障害者特例調整金、在宅就業障害者特例報奨金及び各種助成金の支給を行っています。

①　障害者雇用調整金の支給
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福岡労働局ホームページをご覧いただくか最寄りのハローワーク又は福岡助成金セン

額27,000円の障害者雇用調整金が支給されます。
② 報奨金の支給
常時雇用している労働者数が100人以下の事業主で、各月の雇用障害者数の年度

間合計数が一定数（各月の常時雇用している労働者数の4％の年度間合計数又は72
人のいずれか多い数）を超えて障害者を雇用している場合は、その一定数を超えて
雇用している障害者の人数に21,000円を乗じて得た額の報奨金が支給されます。
③ 在宅就業障害者特例調整金の支給
障害者雇用納付金申告もしくは障害者雇用調整金申請事業主であって、前年度に
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額27,000円の障害者雇用調整金が支給されます。
②　報奨金の支給
　常時雇用している労働者数が100人以下の事業主で、各月の雇用障害者数の年度
間合計数が一定数（各月の常時雇用している労働者数の4％の年度間合計数又は72
人のいずれか多い数）を超えて障害者を雇用している場合は、その一定数を超えて
雇用している障害者の人数に21,000円を乗じて得た額の報奨金が支給されます。
③　在宅就業障害者特例調整金の支給
　障害者雇用納付金申告もしくは障害者雇用調整金申請事業主であって、前年度に
在宅就業障害者又は在宅就業支援団体に対し仕事を発注し、業務の対価を支払った
場合は、「調整額（21,000円）」に「事業主が当該年度に支払った在宅就業障害者
への支払い総額を評価額（35万円）で除して得た数」を乗じて得た額の在宅就業障
害者特例調整金が支給されます。
　なお、法定雇用率未達成企業については、在宅就業障害者特例調整金の額に応じ
て、障害者雇用納付金が減額されます。
④　在宅就業障害者特例報奨金の支給
　報奨金申請事業主であって、前年度に在宅就業障害者又は在宅就業支援団体に対
し仕事を発注し、業務の対価を支払った場合は、「報奨額（17,000円）」に「事業
主が当該年度に支払った在宅就業障害者への支払い総額を評価額（35万円）で除し
て得た数」を乗じて得た額の在宅就業障害者特例報奨金が支給されます。
※障害者雇用納付金制度について詳しくお知りになりたい場合は、独立行政法人高
齢・障害・求職者雇用支援機構福岡支部　高齢障害者業務課（092-718-1310）にお
たずねください。
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⑤ 特例給付金の支給
　１人以上の常用障害者及び特定短時間障害者（週所定労働時間が10時間以上20時
間未満の障害者）を雇用している場合は、特定短時間障害者の合計数に月額5,000円
又は7,000円（単価：100人以下の事業主は5,000円、100人超の事業主は7,000円）を
乗じた額が支給されます。ただし、常用障害者の合計数が上限です（小数点以下は
切り捨て）。

在宅就業障害者又は在宅就業支援団体に対し仕事を発注し、業務の対価を支払った
場合は、「調整額（21,000円）」に「事業主が当該年度に支払った在宅就業障害者
への支払い総額を評価額（35万円）で除して得た数」を乗じて得た額の在宅就業障
害者特例調整金が支給されます。
　なお、法定雇用率未達成企業については、在宅就業障害者特例調整金の額に応じ
て、障害者雇用納付金が減額されます。
④ 在宅就業障害者特例報奨金の支給
報奨金申請事業主であって、前年度に在宅就業障害者又は在宅就業支援団体に対

し仕事を発注し、業務の対価を支払った場合は、「報奨額（17,000円）」に「事業
主が当該年度に支払った在宅就業障害者への支払い総額を評価額（35万円）で除し
て得た数」を乗じて得た額の在宅就業障害者特例報奨金が支給されます。

※障害者雇用納付金制度について詳しくお知りになりたい場合は、独立行政法人高
齢・障害・求職者雇用支援機構福岡支部　高齢障害者業務課（092-718-1310）にお
たずねください。

－ 121 － － 122 －

第
４

第 

４

109 110 111 112 113 114 115 116 117 118

119 120 121 122 123 124 125 126

127 128 129 130 131 132 133 134 135 136



②
ることができることを要件とすること。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞  雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために
http://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/koyoukintou/danjokintou/index.html
○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために
http://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/koyoukintou/danjokintou/index.html
○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。
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均等法違反となりますのでご留意ください。
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ルールに沿った取扱いをお願いします

http://www.mhlw.go.jp/file/06-Seisakujouhou-11900000-Koyoukintoujidoukateikyoku/0000209450.pdf
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均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－100－

第
４

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－101－

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－100－

第
４

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－

第
４

－ 116 －

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用環境・均等＞  
雇用における男女の均等な機会と待遇の確保のために
https://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/koyoukintou/danjokintou/index.html
○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

https://www.mhlw.go.jp/file/06-Seisakujouhou-11900000-Koyoukintoujidoukateikyoku/0000209450.pdf
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②
ることができることを要件とすること。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞  雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために
http://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/koyoukintou/danjokintou/index.html
○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために
http://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/koyoukintou/danjokintou/index.html
○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

－100－

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために
http://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/koyoukintou/danjokintou/index.html
○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

４
第

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために
http://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/koyoukintou/danjokintou/index.html
○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

－100－

ルールに沿った取扱いをお願いします

http://www.mhlw.go.jp/file/06-Seisakujouhou-11900000-Koyoukintoujidoukateikyoku/0000209450.pdf

労働者の募集又は採用に当たって、転居を伴う転勤に応じ②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－100－

第
４

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－101－

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－100－

第
４

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－

第
４

－ 116 －

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－100－

第
４

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－101－

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－ －101－－100－

第
４

②労働者の募集又は採用に当たって、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。

○

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用均等＞ 雇用における男女の
均等な機会と待遇の確保のために

○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

４　男女均等な採用選考ルール

結婚

－100－

第
４

－ 117 －

○「男女雇用機会均等法」等の詳細については厚生労働省のホームページをご確認ください。
厚生労働省ホームページ ＞ 政策について ＞ 分野別の政策一覧 ＞ 雇用・労働 ＞ 雇用環境・均等＞  
雇用における男女の均等な機会と待遇の確保のために
https://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/koyou_roudou/koyoukintou/danjokintou/index.html
○女性活躍推進法に基づく行動計画において、女性労働者を優先的に取り扱う取組を行う際に、女性労働者が男性労
働者と比較して相当程度少ない（女性が４割を下回っている）雇用管理区分であるなどの場合以外は、男女雇用機会
均等法違反となりますのでご留意ください。

https://www.mhlw.go.jp/file/06-Seisakujouhou-11900000-Koyoukintoujidoukateikyoku/0000209450.pdf
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★　雇用環境・均等部では、労働者（求職者を含む）や事業主からの相談を受け付けています。

福岡労働局雇用環境・均等部指導課 電話０９２－４１１－４８９４

＊募集・採用に関すること以外の男女雇用機会均等法や、女性活躍推進法、育児・介護休業法、次世
代育成支援対策推進法、パートタイム・有期雇用労働法に関する詳細についても、お気軽にお問い
合わせください。

－102－－102－

★　雇用環境・均等部では、労働者（求職者を含む）や事業主からの相談を受け付けています。

福岡労働局雇用環境・均等部指導課 電話０９２－４１１－４８９４

＊募集・採用に関すること以外の男女雇用機会均等法や、女性活躍推進法、育児・介護休業法、次世
代育成支援対策推進法、パートタイム労働法に関する詳細についても、お気軽にお問い合わせく
ださい。

－102－
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※　令和６年３月卒の状況は、福岡労働局ホームページでご確認ください。
　　ホーム　＞　事例・統計情報　＞　雇用保険・職業紹介関係（統計情報）　＞　新規学校卒業者の求人・求職・就職内定等状況

１　福岡県内の新規高等学校・大学等卒業者の求人・就職状況の推移
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推薦依頼数 330,346 242,663 197,763 213,644 257,344 276,444 296,306 304,205 336,079 524,772 584,482 630,539 564,873 524,887 759,196

就職決定率 86.7 82.5 84.5 85.4 88.5 90.2 91.1 91.4 94.3 94.3 95.2 95.1 93.2 94.1 95.1
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75.0

80.0

85.0

90.0

95.0

100.0

0

5,000

10,000

15,000

20,000

25,000
（％）

（人） 新規高等学校卒業者の求人・就職状況の推移（各年３月末現在）

137 138 139 140 141 142 143 144 145 146

147 148 149 150 151 152 153 154 155 156

157 158 159 160 161 162 163 164

165 166



2
 
新
規
学
卒
者
の
卒
業
後
3
年
以
内
の
離
職
率

１
　
中
学
校

【
福
岡
】

【
全
国
】

卒
業
年
月

合
計

男
女

合
計

男
女

合
計

男
女

卒
業
年
月

合
計

男
女

合
計

男
女

合
計

男
女

R
2
年

3
月
卒

4
0

2
4

1
6

3
0

1
6

1
4

7
5
.
0
%

6
6
.
7
%

8
7
.
5
%

R
2
年

3
月
卒

8
5
7

6
8
3

1
7
4

4
5
3

3
3
9

1
1
4

5
2
.
9
%

4
9
.
6
%

6
5
.
5
%

H
3
1
年

3
月
卒

4
0

2
8

1
2

3
5

2
4

1
1

8
7
.
5
%

8
5
.
7
%

9
1
.
7
%

H
3
1
年

3
月
卒

1
,
0
4
8

8
1
8

2
3
0

6
0
6

4
4
7

1
5
9

5
7
.
8
%

5
4
.
6
%

6
9
.
1
%

H
3
0
年

3
月
卒

4
4

3
4

1
0

2
9

2
3

6
6
5
.
9
%

6
7
.
6
%

6
0
.
0
%

H
3
0
年

3
月
卒

1
,
1
1
6

8
8
0

2
3
6

6
1
4

4
6
6

1
4
8

5
5
.
0
%

5
3
.
0
%

6
2
.
7
%

２
　
高
等
学
校

【
福
岡
】

【
全
国
】

卒
業
年
月

合
計

男
女

合
計

男
女

合
計

男
女

卒
業
年
月

合
計

男
女

合
計

男
女

合
計

男
女

R
2
年

3
月
卒

7
,
4
9
2

4
,
6
7
8

2
,
8
1
4

3
,
0
2
1

1
,
6
4
1

1
,
3
8
0

4
0
.
3
%

3
5
.
1
%

4
9
.
0
%

R
2
年

3
月
卒

1
6
9
,
4
8
1

1
0
2
,
5
4
3

6
6
,
9
3
8

6
2
,
6
9
4

3
3
,
0
8
1

2
9
,
6
1
3

3
7
.
0
%

3
2
.
3
%

4
4
.
2
%

H
3
1
年

3
月
卒

7
,
6
2
1

4
,
7
8
7

2
,
8
3
4

3
,
0
5
6

1
,
6
9
4

1
,
3
6
2

4
0
.
1
%

3
5
.
4
%

4
8
.
1
%

H
3
1
年

3
月
卒

1
7
5
,
3
6
4

1
0
5
,
6
8
5

6
9
,
6
7
9

6
2
,
9
9
3

3
3
,
2
5
1

2
9
,
7
4
2

3
5
.
9
%

3
1
.
5
%

4
2
.
7
%

H
3
0
年

3
月
卒

7
,
5
7
6

4
,
6
0
1

2
,
9
7
5

3
,
0
8
4

1
,
6
1
6

1
,
4
6
8

4
0
.
7
%

3
5
.
1
%

4
9
.
3
%

H
3
0
年

3
月
卒

1
7
5
,
2
9
1

1
0
4
,
9
2
1

7
0
,
3
7
0

6
4
,
6
3
5

3
3
,
9
8
0

3
0
,
6
5
5

3
6
.
9
%

3
2
.
4
%

4
3
.
6
%

３
　
短
大
等

【
福
岡
】

【
全
国
】

卒
業
年
月

合
計

男
女

合
計

男
女

合
計

男
女

卒
業
年
月

合
計

男
女

合
計

男
女

合
計

男
女

R
2
年

3
月
卒

6
,
4
4
7

1
,
7
8
7

4
,
6
6
0

2
,
8
4
4

7
3
8

2
,
1
0
6

4
4
.
1
%

4
1
.
3
%

4
5
.
2
%

R
2
年

3
月
卒

1
4
2
,
9
2
0

4
5
,
5
1
7

9
7
,
4
0
3

6
0
,
8
3
9

1
7
,
8
5
6

4
2,

9
8
3

4
2
.
6
%

3
9
.
2
%

4
4
.
1
%

H
3
1
年

3
月
卒

6
,
7
6
0

1
,
8
1
0

4
,
9
5
0

3
,
0
3
3

7
6
4

2
,
2
6
9

4
4
.
9
%

4
2
.
2
%

4
5
.
8
%

H
3
1
年

3
月
卒

1
4
8
,
7
8
4

4
7
,
8
3
6

1
0
0
,
9
4
8

6
2
,
3
2
6

1
8
,
7
8
4

4
3
,
5
4
2

4
1
.
9
%

3
9
.
3
%

4
3
.
1
%

H
3
0
年

3
月
卒

6
,
8
6
3

1
,
9
0
3

4
,
9
6
0

3
,
0
0
6

7
8
0

2
,
2
2
6

4
3
.
8
%

4
1
.
0
%

4
4
.
9
%

H
3
0
年

3
月
卒

1
4
9
,
7
7
4

4
7
,
8
4
2

1
0
1
,
9
3
2

6
2
,
0
2
2

1
8
,
7
6
9

4
3
,
2
5
3

4
1
.
4
%

3
9
.
2
%

4
2
.
4
%

４
　
大
学

【
福
岡
】

【
全
国
】

卒
業
年
月

合
計

男
女

合
計

男
女

合
計

男
女

卒
業
年
月

合
計

男
女

合
計

男
女

合
計

男
女

R
2
年

3
月
卒

1
5
,
6
6
4

7
,
8
9
4

7
,
7
7
0

5
,
5
9
0

2
,
6
1
7

2
,
9
7
3

3
5
.
7
%

3
3
.
2
%

3
8
.
3
%

R
2
年

3
月
卒

4
5
8
,
4
6
4

2
4
8
,
2
4
4

2
1
0
,
2
2
0

1
4
8
,
0
1
6

7
2
,
8
3
7

7
5
,
1
7
9

3
2
.
3
%

2
9
.
3
%

3
5
.
8
%

H
3
1
年
3
月
卒

1
5
,
4
7
7

7
,
9
2
4

7
,
5
5
3

5
,
4
0
2

2
,
4
7
6

2
,
9
2
6

3
4
.
9
%

3
1
.
2
%

3
8
.
7
%

H
3
1
年

3
月
卒

4
6
6
,
7
2
2

2
5
4
,
1
3
3

2
1
2
,
5
8
9

1
4
6
,
8
9
0

7
3
,
1
2
2

7
3
,
7
6
8

3
1
.
5
%

2
8
.
8
%

3
4
.
7
%

H
3
0
年

3
月
卒

1
5
,
5
2
0

7
,
9
7
2

7
,
5
4
8

5
,
3
6
7

2
,
4
4
5

2
,
9
2
2

3
4
.
6
%

3
0
.
7
%

3
8
.
7
%

H
3
0
年

3
月
卒

4
6
2
,
0
8
4

2
5
5
,
5
0
7

2
0
6
,
5
7
7

1
4
4
,
0
4
7

7
2
,
0
9
8

7
1
,
9
4
9

3
1
.
2
%

2
8
.
2
%

3
4
.
8
%

注
）
各
事
業
所
か
ら
ハ
ロ
ー
ワ
ー
ク
に
提
出
さ
れ
た
新
規
学
卒
者
分
の
雇
用
保
険
資
格
取
得
届
を
基
に
就
職
者
数
を
算
出
。
ま
た
、
そ
の
離
職
日
か
ら
離
職
者
数
及
び
離
職
率
を
算
出
。

注
）
離
職
率
は
離
職
し
た
都
道
府
県
で
計
上
さ
れ
る
た
め
、
必
ず
し
も
福
岡
県
で
採
用
さ
れ
た
者
の
離
職
を
意
味
す
る
も
の
で
は
あ
り
ま
せ
ん
。

離
職
率

就
職
者
数

離
職
者
数

（
卒
業
後

3
年
間
の
総
数
）

離
職
率

就
職
者
数

離
職
者
数

（
卒
業
後

3
年
間
の
総
数
）

離
職
率

就
職
者
数

離
職
者
数

（
卒
業
後

3
年
間
の
総
数
）

離
職
率

就
職
者
数

離
職
者
数

（
卒
業
後

3
年
間
の
総
数
）

離
職
率

就
職
者
数

離
職
者
数

（
卒
業
後

3
年
間
の
総
数
）

離
職
率

就
職
者
数

離
職
者
数

（
卒
業
後

3
年
間
の
総
数
）

離
職
率

就
職
者
数

離
職
者
数

（
卒
業
後

3
年
間
の
総
数
）

離
職
率

就
職
者
数

離
職
者
数

（
卒
業
後

3
年
間
の
総
数
）

137 138 139 140 141 142 143 144 145 146

147 148 149 150 151 152 153 154 155 156

157 158 159 160 161 162 163 164

165 166



3
 在
職
期
間
別
離
職
状
況

　
　
　
　
項
　
目

A
B

C

a
離
職
率

b
離
職
率

c
離
職
率

卒
業

年
月

　
　
　
　
項
　
目

A
B

C

a
離
職
率

b
離
職
率

c
離
職
率

卒
業

年
月

注
）
各
事
業
所
か
ら
ハ
ロ
ー
ワ
ー
ク
に
提
出
さ
れ
た
、
新
規
学
卒
者
分
の
雇
用
保
険
資
格
取
得
届
を
基
に
就
職
者
数
を
算
出
。
ま
た
、
そ
の
離
職
日
か
ら
離
職
者
数
及
び
離
職
率
を
算
出
。

注
）
離
職
率
は
離
職
し
た
都
道
府
県
で
計
上
さ
れ
る
た
め
、
必
ず
し
も
福
岡
県
で
採
用
さ
れ
た
者
の
離
職
を
意
味
す
る
も
の
で
は
あ
り
ま
せ
ん
。

2
,3

4
9
 

1
4
.7

%
2
,3

4
9

1
4
.7

%
1
,1

0
7

1
3
.8

%
1
,2

4
2

1
5
.7

%

1
2
.0

%
1
2
.0

%
2
6
,0

0
5

1
0
.8

%
2
7
,8

3
5

1
3
.4

%
5
3
,8

4
0
 

R
4
年

3
月

全
国

4
4
8
,4

8
5

2
4
0
,0

5
3

2
0
8
,4

3
2

5
3
,8

4
0

福
岡

1
5
,9

3
7

8
,0

1
9

7
,9

1
8

2
,0

1
5

2
5
.6

%
2
,5

2
3

3
2
.1

%
2
,3

9
6
 

1
5
.2

%
福
岡

1
5
,7

3
3

7
,8

6
9

7
,8

6
4

4
,5

3
8

2
8
.8

%

1
2
.3

%
5
3
,5

9
0
 

1
2
.3

%

2
,1

4
2
 

1
3
.6

%

2
4
.5

%
5
1
,8

9
1

2
2
.2

%
5
5
,3

1
8

2
7
.2

%
5
3
,6

1
9
 

R
3
年

3
月

全
国

4
3
7
,1

2
3

2
3
3
,7

0
3

2
0
3
,4

2
0

1
0
7
,2

0
9

2
,6

1
7

3
3
.2

%
2
,9

7
3

3
8
.3

%
1
,9

1
0
 

1
2
.2

%
福
岡

1
5
,6

6
4

7
,8

9
4

7
,7

7
0

5
,5

9
0

3
5
.7

%

1
0
.6

%
5
1
,7

1
5
 

1
1
.3

%
4
7
,7

6
0
 

1
0
.4

%

1
,9

4
6
 

1
2
.4

%
1
,7

3
4
 

1
1
.1

%

3
2
.3

%
7
2
,8

3
7

2
9
.3

%
7
5
,1

7
9

3
5
.8

%
4
8
,5

4
1
 

R
2
年

3
月

全
国

4
5
8
,4

6
4

2
4
8
,2

4
4

2
1
0
,2

2
0

1
4
8
,0

1
6

離
職
者
数
（
－

×
1
0
0
）
離
職
者
数
（
－

×
1
0
0
）
離
職
者
数
（
－

×
1
0
0
）

離
職
率

離
職
者
数

離
職
率

合
計

男
女

離
職
者
数

離
職
率

離
職
者
数

合
計

男
女

1
年

目
2

年
目

3
年

目

　
在
職
期
間
別
離
職
状
況
【
大
学
】

就
職

者
数

(1
) 
卒
業
時
か
ら
令
和

5
年

3
月
ま
で
の
間
に
お
け
る
離
職
状
況

(2
) 
在
職
期
間
別
離
職
状
況
（
(1

)の
内
訳
）

9
4
1
 

1
4
.0

%
1
,2

5
5

2
9
.4

%
1
,0

2
0

4
1
.6

%
1
,3

3
4
 

1
9
.9

%
福
岡

6
,7

2
0

4
,2

7
0

2
,4

5
0

2
,2

7
5

3
3
.9

%

2
0
,0

6
5

3
4
.7

%
2
4
,8

4
2
 

1
6
.7

%
1
8
,1

0
0
 

1
2
.2

%

1
2
.5

%

R
3
年

3
月

全
国

1
4
8
,5

8
0

9
0
,8

1
8

5
7
,7

6
2

4
2
,9

4
2

2
8
.9

%
2
2
,8

7
7

2
5
.2

%

3
5
.1

%
1
,3

8
0

4
9
.0

%
1
,2

5
9
 

1
6
.8

%
9
3
3
 

1
5
.1

%
1
9
,8

2
7
 

1
1
.7

%

福
岡

7
,4

9
2

4
,6

7
8

2
,8

1
4

3
,0

2
1

4
0
.3

%
1
,6

4
1

3
7
.0

%
3
3
,0

8
1

3
2
.3

%
2
9
,6

1
3

4
4
.2

%
2
5
,6

2
0
 

R
2
年

3
月

全
国

1
6
9
,4

8
1

1
0
2
,5

4
3

6
6
,9

3
8

6
2
,6

9
4

離
職
率

離
職
者
数

離
職
率

離
職
者
数
（
－

×
1
0
0
）
離
職
者
数
（
－

×
1
0
0
）
離
職
者
数
（
－

×
1
0
0
）

女
1

年
目

2
年

目
3

年
目

合
計

男
女

離
職
者
数

離
職
率

離
職
者
数

6
,3

3
3

4
,0

0
2

2
,3

3
1

　
在
職
期
間
別
離
職
状
況
【
高
等
学
校
】

就
職

者
数

(1
) 
卒
業
時
か
ら
令
和

5
年

3
月
ま
で
の
間
に
お
け
る
離
職
状
況

(2
) 
在
職
期
間
別
離
職
状
況
（
(1

)の
内
訳
）

合
計

1
7
,2

4
7
 

男

2
0
.1

%
6
7
8

R
4
年

3
月

全
国

1
3
7
,3

4
9

8
4
,3

8
1

5
2
,9

6
8

福
岡

1
,2

7
1

2
4
,3

9
6
 

5
9
3

1
7
.8

%
1
2
,7

9
8

2
4
,3

9
6

1
6
.9

%

1
5
.2

%
1
1
,5

9
8

1
0
.2

%

8
2
9
 

1
1
.1

%

2
5
.4

%
1
,2

7
1
 

2
0
.1

%

2
1
.9

%
1
7
.8

%

a A
b B

c C

地
域

別

a A
b B

c C

地
域

別

137 138 139 140 141 142 143 144 145 146

147 148 149 150 151 152 153 154 155 156

157 158 159 160 161 162 163 164

165 166



－119－

第
５

－144－

職業相談第5部門

－144－

４

－ 153 －

137 138 139 140 141 142 143 144 145 146

147 148 149 150 151 152 153 154 155 156

157 158 159 160 161 162 163 164

165 166


