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当社の使用人兼務役員 (取締役工場長など) は、未払賃金立替払制度の利
用はできるのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・188 
 

定期昇給後、間もなく会社が事実上倒産した。未払いの定期昇給後の賃 
金も未払賃金立替払制度の対象となるのか 

 
 
 

働いていた会社が事実上倒産し未払賃金立替払制度を利用した。その後、
行方不明になっている事業主から未払賃金の一部として送金があった。ど
うしたらよいのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・190 
 

会社が法律上倒産した場合と事実上倒産した場合とでは未払賃金立替払
制度の手続が違うと聞いた。違う点は何か 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・192 
 

立替払金は税法上の申告は必要なのか 

 

３ 就業規則に関する重要ポイント  ・・・・・・・・・・・・・・194 
 
                 
 

１ 就業規則とは 
      ２ 就業規則に関する主なルールなど（労基法） 
 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・196 
 

就業規則は労働者数１０人未満なら作らなくてよいのか 
 
 
 

常時使用する労働者が１０人未満だが、労基署に就業規則を提出して届
け出済みの押印をもらうことができるのか 

 

           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・198 
 

就業規則を労基署に届出したいが、わが社で定めている社員に関する規
程の全てを届出する必要はあるのか 

 
 
 

当社には、労基署に届け出ている就業規則のほか、賃金の計算規則、労働
組合との取り決めごと、福利厚生として会社が実施していることなど様々
な決め事があるが、どこまでを就業規則として届け出る必要があるのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・200 
 

就業規則を改正した場合、何日以内に労基署に届けなければならないの  
 か 
 
 
 

内容を一部変更した就業規則を労基署へ届け出ることを失念していたが、
この就業規則は無効なのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・202 
 

就業規則を変更するに当たって、従業員に意見を募ったところ、反対する
という意見が出てきたが、変更することはできないのか 

 
 
 

就業規則を変更し、労働者の過半数代表に意見を聴取したが意見書を出
してくれない。就業規則の変更届を提出できないのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・204 
 

就業規則の改正部分をまとめて届出することはできないのか 
 
 
 

労基法に抵触している可能性があると思いながら就業規則の変更届を労
基署に提出し、受理された。変更した就業規則どおりに行って問題ないのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・206 
 

20 年前の就業規則がそのままになっている。どこを直せばよいかもわか
らない。どこに聞きに行けばよいのか 

 
 
 

就業規則は会社が決めるものなので、いつでも変更できるのではないの 
 か 
 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・208 
 

特別の専門的知識を持つ者を中途採用したいが、就業規則に規定されて
いる待遇では採用できない。一般の社員とは違う就業規則を上回るような
待遇を個別に決めて採用することはできるのか 
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育児休業規程、介護休業規程をまだ作成していない企業は法違反を犯し

ていることになり、労基署の是正指導を受けるのか。これらの規則は就業規
則の一部として労基署に届け出る必要があるのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・210 
 
❶ 当社には、パワーハラスメント防止の制度というものはないが、就業規 
則にパワーハラスメント防止の規定を設けて労基署に届けなければなら 
ないのか  

❷ パワーハラスメント防止規定をまだ作成していない企業は法違反を犯 
していることになり、労基署の是正指導を受けるのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・212 
 

就業規則には皆勤手当の支給規定があるが、来月採用する有期雇用のア
ルバイトとの労働契約では皆勤手当は支給しないこととしたいが問題はあ
るのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・214 
 

就業規則に規定していないものの、昔から全ての労働者に毎月一定額の 
手当を支給しているが問題はあるのか 

 
 
 

女性の就業率の上昇やライフスタイルの変化に鑑み、就業規則に規定す
る配偶者手当を廃止しようと考えている。手続上、留意する点はあるのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・216 
 

就業規則に、「退職するときは必ず１月前に退職届を提出しなければなら
ない」と記載することは問題ないのか 

 
                ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・218        

制裁・懲戒に係る関係法令、裁判例など 
 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・220 
 

就業規則に懲戒解雇事由すべては書ききれないので、典型的な事例だけ
を記載して問題ないのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・222 
 

非常勤職員で社外の会場へ単独で出張し仕事を行い、出勤時刻、退勤時刻
が不規則な勤務形態の者がいる。このような者の労働時間について、就業規
則や労働契約の書面には、どのように記載すればよいのか 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・224 
 

期間を定める労働契約は、その期間中、契約履行責任が伴うが、期間途中
で契約が解消できる事業主側と労働者側の事由を、就業規則にどのように

明記しておけばよいのか 
 
 
 

６０歳定年制で、年金支給開始までの間、本人が希望すれば再雇用する規
定を設ける場合、賃金は定年前の賃金に対してどの程度になるかなど、再雇
用の労働条件の違いについては、就業規則にどのように記載すればよいの
か 

 
           ・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・・226 
 

社内で、中途入社した社員がトランスジェンダーではないかとの噂が広
まり困っている。最近、LGBT 理解増進法も施行されたようだが、会社と
して就業規則の改正など、どのように対応すればよいのだろうか 
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