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育児介護休業法2022年10月改正版
（最新改正：2022年6月16日）

解説資料

寺島戦略社会保険労務士事務所 所長 寺島 有紀
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育児介護休業法の目的

我が国においては少子化が進行し、人口減少時代を迎えています。

少子化の急速な進行は、労働力人口の減少、地域社会の活力低下など、社会経済に深刻な影響を
与えます。

一方で、子どもを生み育て、家庭生活を豊かに過ごしたいと願う人々は男女ともに多いにもかかわら
ず、こうした人々の希望が実現しにくい状況がみられます。

持続可能で安心できる社会を作るためには、「就労」と「結婚・出産・子育て」、あるいは「就労」と「介
護」の「二者択一構造」を解消し、「仕事と生活の調和（ワーク・ライフ・バランス）」を実現することが必
要不可欠です。一人ひとりの生き方や子育て期、中高年期といった人生の各段階に応じて男女とも
に多様な働き方の選択を可能とする社会とすることが、人々の希望の実現となるとともに、企業や社
会全体の明日への投資であり、活力の維持につながります。

このためには、全ての労働者を対象に長時間労働の抑制等仕事と生活の調和策を進めていくととも
に、特に、子育てや介護など家庭の状況から時間的制約を抱えている時期の労働者について仕事と
家庭の両立支援を進めていくことが重要です。

（厚生労働省都道府県労働局雇用環境・均等部（室）パンフレット前文より）
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育児介護休業規程の策定・届出
は法律上の義務です！

◆就業規則の絶対的明示事項（労働基準法 第８９条）

育児・介護休業法による育児・介護休業、子の
看護休暇及び介護休暇もこの「休暇」に該当

育児・介護休業等に関する規定を就業規則に記載し、又は記載している内容を変更した際

には、その就業規則を所轄の労働基準監督署長に届け出る必要があります！
なお、育児・介護休業等に関する事項を、別規則にすることも認められています。
別規則にした場合であっても就業規則であることに変わりはありませんから、その作成・ 変更
の際には、所轄の労働基準監督署長に届け出なければなりません。
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育児介護休業法の体系

育児介護休業法

第1章： 総則
第2章：育児休業
第3章：介護休業
第4章：子の看護休暇
第5章：介護休暇
第6章：所定外労働の制限
第7章：時間外労働の制限
第8章：深夜業の制限
第9章：事業主が講ずべき措置
第10章：対象労働者に対する国等による援助
第11章：紛争の解決
第12章：雑則
第13章：罰則
附則

実務上、最低でも法律通りの運用が
企業には求められるため内容理解が重要な部分

「育児・介護休業規程」に落としていく
⇒育児介護休業法は、「手続き法」と呼ばれるくらいであり「育児介
護休業を取得するための手続き」が大部分で延々と述べられている。
企業は、育児介護休業法に則って最低限法定通りの運用を行って
いくことになる。

つまり、就業規則等と異なり企業が独自で決める内容
は少ない。（しかし法定を上回ることはいくらでもできるので法定
を超える運用を行う場合にはアレンジ幅は無限にある。）
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1. 育児休業
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育児休業対象者

育児休業制度の対象者は、「1歳に満たない子を養育する男女労働者」です。
休業は、１歳までの育児休業は２回、１歳６か月・２歳までの育児休業は各１回ずつ可能で、休業期
間は出生した日から子が1歳に達する日までの間で労働者が申し出た期間です。
※男性については男性版産休と合わせると最大4回、女性は最大2回に分割して育児休業が取得で
きることになります。

労使協定による除外

労使協定を締結すれば次の①～③も適用
除外可能

①入社1年未満の従業員
②申出から1年以内（1歳6か月までの育児
休業をする者は6か月以内）に雇用契約が
終了することが明らかな従業員
③週の所定労働日数が2日以下の従業員

適用除外

①日々雇用される者

②有期契約労働者（次のいずれかに該
当する者）

・入社1年未満であること
・子が1歳6か月に達する日までに雇用
契約が終了することが明らかな者

R4.4.1改正

法律の立て付け上、有期雇用者について「入社1年未満であること」を育児休業の除外要件にで
きなくはなったものの、引き続き労使協定があれば有期雇用者も「①入社1年未満の従業員」とし
て適用除外とすることは可能です。

R4.10.1改定
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パパママ育休プラス

父母が共に育児休業を取得する場合、育児休業取得期間を子が1歳2か月に達する日までに延長す

る。但し、育児休業が取得できる期間（出生日以後の産前・産後休業期間、出生時育児休業を含
む。）については、これまで通り1年間です。

出産 出産後56日

産前産後休業

子供
が1歳

子供が1
歳２か月

母の育児休業

父の育児休業

最長1年

育児休業中は、6か月間は
67％、以降は50%支給

①育児休業を取得しようとする本人の配偶者が、子の1歳に達する日（誕生日の前日）以前にお
いて育児休業や出生時育児休業をしていること
②本人の育児休業開始予定日が、子の1歳の誕生日以前であること

③本人の育児休業開始予定日が、配偶者がしている育児休業、出生時育児休業の初日以降で
あること
※本人：上記の例では父、配偶者：上記の例では母

Point
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出産後8週以内の育休と
パパ休暇

育児休業は、原則として1人の子につき1回のみですが、子の出生後８週間以内の期間内にされた最

初の育児休業については、特別な事情がなくても再度の取得が可能です。これをいわゆるパパ休暇
と言います。

パパ休暇の対象となるためには、出生後８週間以内に育児休業が終了していることが必要です。

また、産後休業を取得した労働者には、この特例は適用されません。つまり、通常産後休業は女性は取得
することから、８週以内最初の育児休業は父親が行うことになります。よって、2回目の育児休業がパパ休暇
と名付けられているゆえんです。

※ただし、例えば養子縁組をした場合など、法律の要件を満たす場合には、女性であっても対象となります

Point

出産 出産後56日

産前産後休業 母の育児休業

子供
が1歳

父の育児休業 父の育児休業

子供が1
歳２か月

2回目
OK！

R4.10.1より廃止
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育児休業期間を延長できる要件①
1歳6か月までの延長

育児休業をすることができるのは、原則として子が出生した日から子が１歳に達する日（誕生
日の前日）までの間で労働者が申し出た期間ですが、一定の場合には、1歳6か月に達するまで育児
休業の延長が可能です。

◆一定の場合とは？

・育児休業に係る子が１歳に達する日において、
労働者本人又は配偶者が育児休業をしている
場合

・保育所に入所を希望しているが入所できない
場合

・子の養育を行っている配偶者であって、1歳以

降子を養育する予定であった者が、死亡、負傷、
疾病、離婚等の事情により、子を養育すること
が困難になった場合
・1歳6か月までの育児休業をしたことがない場
合

※保育所等には無認可保育施設は含みません。
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育児休業期間を延長できる要件②
2歳までの延長

平成29年10月改正により、１歳６か月以後も、保育園等に入れないなどの一定の場合には、会社に
申し出ることにより、育児休業期間を最長２歳まで延長できるようになりました。

・育児休業に係る子が１歳に達する日におい
て、労働者本人又は配偶者が育児休業をして
いる場合

・保育所に入所を希望しているが入所できない
場合

・子の養育を行っている配偶者であって、1歳

以降子を養育する予定であった者が、死亡、
負傷、疾病、離婚等の事情により、子を養育す
ることが困難になった場合
・ 2歳までの育児休業をしたことがない場合

※保育所等には無認可保育施設は含みません。

◆一定の場合とは？

0歳 1歳

延長

1歳6か月 2歳

延長

◆イメージ図
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育児休業の申出の手続き

育児休業をすることを希望する者は、原則として1か月前まで（1歳～1歳6か月まで、1歳6か月～2歳
までの育児休業を希望する場合は2週間前まで）に申出なければなりません。

10月1日

10月15日から育児休

業を取らせてくださ
い！

申出日

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point

10月15日

従業員 会社

後任の手配などが
必要なので1か月前

に申出していただか
ないと無理です。。。

11月1日

休業開始
希望日

申出から
1か月後NG！

会社が休業開始日を指定できる期間

10月25日

では、妥協案で10月25
日からにしてください。

OK！

申出を受けたら、次に掲げる事項を労働者に速
やか(概ね2週間以内)に通知しなければなりませ
ん。
1. 育児休業申出を受けた旨
2. 育児休業開始予定日・育児休業終了予定日
3.育児休業申出を拒む場合には、その旨及び
その理由

Point

育児休業
申出書

Point

子が育児休業申出がされた
後に生まれたときは、労働者
は速やかに、当該子の氏名、
生年月日及び当該労働者と
の続柄を事業主に通知しな
ければなりません！

育児休業
取扱
通知書

育児休業
対象児出
生届
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育児休業の申出の撤回

育児休業を申出者は、休業開始予定日の前日（1歳～1歳6か月の育児休業の場合は子の1歳6か月
の誕生日の前日、1歳6か月～2歳の育児休業の場合は子の2歳の誕生日の前日）までに、育児休業
の申出を撤回することができます。

従業員

育児休業を撤回しま
す。

10月1日

休業開始
希望日

9月30日

前日まで
に申出

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point

育児休業
申出
撤回届

会社

わかりました。しかし、
特別な事情がない
限り育児休業を再度
申請することは原則
できません！

特別の
事情発生

従業員

育児休業を取得しま
す！

OK！

事業主は、育児休業の撤
回の申出に対し、育児休業
の撤回の申出を受けた旨
を通知しなければならない
こととされています

Point

育児休業
取扱
通知書

◆特別の事情とは
1. 配偶者の死亡・負傷・疾病等

2. 離婚その他の事情により配偶者が育児休業
申出に係る子と同居しないこととなったこと。

3. 子が負傷、疾病又は身体上・精神上の障害
により、2 週間以上の期間にわたり世話を必
要とする状態になったとき

4. 保育所等における保育の利用を希望し、申
込みを行っているが、当面その実施が行わ
れないとき。
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育児休業期間の変更①
労働者は、特別な事情（出産予定日よりも早く子が出生、配偶者の死亡、病気、負傷等）がある場合
に1週間前までに申し出ることで1回に限り育児休業を開始する日を繰り上げ変更することができます。
また1か月前まで（1歳～1歳6か月、1歳6か月～2歳の育児休業の場合は2週間前まで）に申し出るこ
とにより、事由を問わず1回に限り育児休業を終了する日を繰り下げ変更し、育児休業を延長するこ
とができます。

繰
り
上
げ
変
更

繰
り
下
げ
変
更

10月1日から育児休

業を取らせてくださ
い！

従業員

特別の
事情発生

従業員

やっぱり9月1日から

育児休業を取らせて
ください！

変更
申出日

8月31日 9月1日

変更
希望日

9月7日
NG！

会社が休業開始日を指定できる期間
（1週間）

従業員

11月末日まで育児休
業を取得します。 11月30日

当初の休業
終了予定日

変更
申出期限
10月31日

この間に1回限り休業終了日の繰り下げ
申出可能

2月末日まで育児休
業を延長したいです。

2月28日

変更後の休業
終了予定日
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繰
り
上
げ
変
更

繰
り
下
げ
変
更

10月1日から育児休

業を取らせてくださ
い！

従業員

特別の
事情発生

従業員

やっぱり9月1日から

育児休業を取らせて
ください！

変更
申出日

8月31日 9月1日

変更
希望日

9月7日
NG！

会社が休業開始日を指定できる期間
（1週間）

従業員

11月末日まで育児休
業を取得します。 11月30日

当初の休業
終了予定日

変更
申出期限
10月31日

この間に1回限り休業終了日の繰り下げ
申出可能

2月末日まで育児休
業を延長したいです。

2月28日

変更後の休業
終了予定日

育児休業期間の変更②

変更の申出は、書面の
ほかFAX又は電子メール、

イントラを利用したフォー
ムなどでも可能です。

Point

育児休業
期間変更
申出書

事業主は、育児休業期間
の変更の申出に対し、育児
休業期間の変更の申出を
受けた旨を通知しなければ
ならないこととされています

Point

育児休業
取扱
通知書
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2. 出生時育児休業
（産後パパ育休）

2022.10月改正
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出生時育児休業（産後パパ育休）

いまだ低い男性の育児休業取得率の改善をはかるとともに、男女ともに仕事と育児等を両立できるよう
にするため、2022年10月より法改正がなされ子の出生後８週間以内に４週間まで取得することができる
柔軟な育児休業の枠組み（いわゆる、男性版産休（産後パパ育休）制度）が新設されました。
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出生時育児休業の対象者

出生時育児休業制度の対象者は、「出生後8週間以内の子を養育する産後休業をしていない男女労

働者です。（ただ、産後休業をしていないということが前提なので女性は養子をむかえるパターン等
例外的になり、基本は男性が対象です。）
産後パパ育休をすることができるのは、原則、子の出生後８週間以内の期間内で４週間（28日）
以内、分割２回までを限度として労働者が申し出た期間です。

労使協定による除外

労使協定を締結すれば次の①～③も適用
除外可能

①入社1年未満の従業員
②申出から8週間以内に雇用契約が終了
することが明らかな従業員
③週の所定労働日数が2日以下の従業員

適用除外

①日々雇用される者

②子の出生日又は出産予定日のいず
れか遅い方から８週間を経過する日の
翌日から６か月を経過する日までに雇
用契約が終了することが明らかな者
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出生時育児休業の申出の手続き等

18

出生時育児休業をすることを希望する者は、原則として2週間前までに申出なければなりません。な
お2回に分割する場合は２回分まとめて申し出る必要があります。２回分割して休業する場合はまと

めて申し出ることとしており、まとめて申し出なかった場合は、会社は後からなされた申出を拒むこと
ができます。

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point
申出を受けたら、次に掲げる事項を労働者に速
やか(概ね1週間以内)に通知しなければなりませ
ん。
1. 出生時育児休業申出を受けた旨
2. 出生時育児休業開始予定日・出生時育児休
業終了予定日
3.出生時育児休業申出を拒む場合には、その
旨及びその理由

Point

出生時育
児休業申
出書

Point

子が出生時育児休業申出が
された後に生まれたときは、
労働者は速やかに、当該子
の氏名、生年月日及び当該
労働者との続柄を事業主に
通知しなければなりません！

出生時育児
休業取扱
通知書

出生時育児
休業対象児
出生届

10月1日

申出日

10月5日から出生時

育児休業を取らせて
ください！

10月5日

休業開始
希望日

会社

後任の手配などが
必要なので2週間前

に申出していただか
ないと無理です。。。

申出のあった日
から2週間を経
過する日

10月15日
NG！

会社が休業開始日を指定で
きる期間

従業員
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出生時育児休業の申出の撤回

出生時育児休業を申出者は、休業開始予定日の前日までであれば、出生時育児休業の申出を撤回
することができます。撤回した申出の休業は取得したものとみなすので撤回１回につき１回休業した
ものとみなします。一度撤回したら産後パパ育休を取得できる回数は残り１回、２回撤回したら取得
できません。

従業員

出生時育児休業を
撤回します。

10月1日

休業開始
希望日

9月30日

前日まで
に申出

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point

出生時育児
休業申出
撤回届

会社

わかりました。しかし、
1回休業したものと
みなします！

事業主は、出生時育児休業の撤
回の申出に対し、出生時育児休
業の撤回の申出を受けた旨を通
知しなければならないこととされ
ています

Point

出生時育児
休業取扱
通知書
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出生時育児休業期間の変更①

労働者は、特別な事情（出産予定日よりも早く子が出生、配偶者の死亡、病気、負傷等）がある場合
に1週間前までに申し出ることで1回に限り出生時育児休業を開始する日を繰り上げ変更することが
できます。また2週間前までに申し出ることにより、事由を問わず1回に限り出生時育児休業を終了す
る日を繰り下げ変更し、出生時育児休業を延長することができます。

繰
り
上
げ
変
更

繰
り
下
げ
変
更

10月1日から出生時

育児休業を取らせて
ください！

従業員

特別の
事情発生

従業員

やっぱり9月1日から

出生時育児休業を
取らせてください！

変更
申出日

8月31日 9月1日

変更
希望日

9月7日
NG！

会社が休業開始日を指定できる期間
（1週間）

従業員

11月末日まで出生時

育児休業を取得しま
す。 11月30日

当初の休業
終了予定日

変更
申出期限
10月16日

この間に1回限り休業終了日の繰り下げ
申出可能

12月15日まで育児休
業を延長したいです。

12月15日

変更後の休業
終了予定日
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出生時育児休業期間の変更②
繰
り
上
げ
変
更

繰
り
下
げ
変
更

10月1日から出生時

育児休業を取らせて
ください！

従業員

特別の
事情発生

従業員

やっぱり9月1日から

出生時育児休業を
取らせてください！

変更
申出日

8月31日 9月1日

変更
希望日

9月7日
NG！

会社が休業開始日を指定できる期間
（1週間）

従業員

11月末日まで出生時

育児休業を取得しま
す。 11月30日

当初の休業
終了予定日

変更
申出期限
10月16日

この間に1回限り休業終了日の繰り下げ
申出可能

12月15日まで育児休
業を延長したいです。

12月15日

変更後の休業
終了予定日

変更の申出は、書面の
ほかFAX又は電子メール、

イントラを利用したフォー
ムなどでも可能です。

Point

出生時育
児休業期
間変更申
出書

事業主は、出生時育児休業期間の
変更の申出に対し、出生時育児休
業期間の変更の申出を受けた旨を
通知しなければならないこととされ
ています

Point

育児休業
取扱
通知書
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出生時育児休業中の就労

これまで育児休業中については臨時的な就労に限り例外的に許可されているのみでしたが、男性版産
休については、労使協定の締結がある場合、産後パパ育休期間における休業中の就業が可能となり
ます。なお就労日数等に上限が設けられており、「休業期間中の所定労働日・所定労働時間の半分
」という事にご留意ください。

◆就労日数等の上限

休業期間中の所定労働日・所定労働時
間の半分

（休業開始・終了予定日を就業日とする
場合は当該日の所定労働時間数未満）

具体例：
Aさん：所定労働時間が１日８時間、１週
間の所定労働日が５日

で、休業を２週間する場合（休業期間中
の所定労働日は10日、休業期間中の所
定労働時間80時間）

⇒就業日数上限5日、就業時間上限40

時間（休業開始・終了予定日の就業は８
時間未満）

顧問先の皆様からも、「従業員の育休中
に空いている時間で働きたいという希望
があるが、可能か？」というお問い合わ
せが多かったところですが、これまではあ
くまで臨時的な事由に限りスポット的に可
能（=事前に月曜・水曜4時間ずつ、といっ

た取り決めは育児介護休業法上できず、
育児休業給付の差し止めもあり得た）で
した。

男性版産休に限り、「事前に月曜・水曜4

時間ずつ」といった取り決めが可能になり
ます！
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出生時育児休業中就労までの
具体的STEP

STEP1
従業員からの就業可
能日等の提示・

申出

STEP2
会社による就業
希望日の提示

STEP3
従業員の同意

従業員が休業中に就業

することを希望する場合
は、出生時育児休業の
開始予定日の前日まで
に以下を申出てもらう。
①就業可能日

②就業可能時間帯（所定
労働時間内の時間帯に
限る。）

③その他労働条件（テレ
ワークを希望するか等）

事業主は、STEP1の申

出がされたときは、次
に掲げる事項を労働
者に速やかに提示。

①就業可能日のうち
就業させることを希望
する日（希望しない場
合はその旨）
②就業希望時間帯
③その他労働条件

従業員は、STEP2の提示

に対して、休業開始予
定日の前日までに同意
を行う。

STEP4
就業条件等の

通知

事業主は、STEP3の同意
を得て以下を通知。
①同意を得た旨

②就業させることとした
日時
③その他の労働条件

出生時育児
休業中の就
業可能日等
申出書

出生時育児
休業中の就
業日等の提
示について

出生時育児
休業中の就
業日等の同
意・不同意書

休業前日までに申し出れば、
出生時育児休業の就労希望
を撤回することや、変更する
ことができます。

Point

休業前日までに申し出れば、
同意した就業日等を全部又
は一部撤回できます。

Point
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3.  介護休業
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介護休業制度と対象者

介護休業制度とは、要介護状態にある対象家族（配偶者、父母、子、配偶者の父母、祖父母、兄弟
姉妹、孫）1人につき通算93日、合計3回までの間の介護休業をすることができる制度です。（一定の

範囲の有期契約社員も対象となります。）対象者は、「要介護状態にある対象家族を介護する男女
労働者」です。

介護休業について、介護を必要とする
家族（対象家族）１人につき、通算 93
日まで原則１回に限り取得可能

H28.12.31まで

対象家族１人につき通算 93日まで、３

回を上限として、介護休業を分割して
取得可能

H29.1.1から

労使協定を締結すれば次の①～③も適用
除外可能

①入社1年未満の従業員
②申出から93日以内に雇用契約が終了す
ることが明らかな従業員
③週の所定労働日数が2日以下の従業員

①日々雇用される者

②有期契約労働者（次のいずれかに該
当する者）

・入社1年未満であること
・介護休業開始予定日から起算して93
日を経過する日から6か月経過する日

までに雇用契約が終了することが明ら
かなこと

労使協定による除外 適用除外

R4.4.1改正



Copyright 🄫2018 TERASHIMA STRATEGIC HR OFFICE 26

要介護状態とは

要介護状態とは、負傷、疾病又は身体上若しくは精神上の障害により、2週間以上の期間にわたり常

時介護を必要とする状態をいいます。なお、介護保険制度の要介護認定と同じではない為、要介護
認定を受けていなくとも介護休業の対象となり得ます。

◆常時介護を必要とする状態に関する判断基準

常時介護を必要とする状態」とは、以
下の（１）または（２）のいずれかに該
当する場合であること。

（１）介護保険制度の要介護状態区分
において要介護２以上であること。

（２）状態①～⑫のうち、２が２つ以上
または３が１つ以上該当し、かつ、そ
の状態が継続すると認められること。
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介護休業の申出の手続き等

労働者から介護休業の申出があった場合において、休業を開始しようとする日が申出の日の翌日か
ら起算して2週間を経過する日より前の日であるときは、事業主は労働者が休業を開始しようとする
日以後2週間経過日までの間のいずれかの日を休業開始する日として指定することができます。

10月1日

申出日

10月5日から介護休

業を取らせてくださ
い！

10月5日

休業開始
希望日

会社
後任の手配などが
必要なので2週間前

に申出していただか
ないと無理です。。。

申出のあった日
から2週間を経
過する日

10月15日
NG！

会社が休業開始日を指定で
きる期間

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point

介護休業
申出書

申出を受けたら、次に掲げる事項を労働者に速
やか(概ね2週間以内)に通知しなければなりませ
ん。
1.介護休業申出を受けた旨
2. 介護休業開始予定日・介護休業終了予定日
3.介護休業申出を拒む場合には、その旨及び
その理由

Point

介護休業
取扱通知
書
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介護休業の撤回

介護休業の申出について、休業開始予定日前日までは撤回することができます。しかし、同一の対
象家族について2回連続で撤回した場合、3回目の取得は会社は拒むことができます。

介護休業を撤回
します！

撤回
申出日

9月30日

休業開始
希望日

10月1日

会社

わかりました。

撤回
OK！

撤回
申出日

10月31日

休業開始
希望日

11月1日
撤回
OK！介護休業を撤回

します！

会社

わかりました。

再取得
申出

NG！

3回目の取得は
できませんよ！

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point

介護休業
申出
撤回届

事業主は、介護休業の撤
回の申出に対し、介護休業
の撤回の申出を受けた旨
を通知しなければならない
こととされています

介護休業
取扱
通知書

Point
なお、1回目の申出の撤回後、2回目
の申出を行いこれを取得すれば、3回
目の申出を拒むことはできません。

連続して撤回することが拒める要件
です。
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3.  看護休暇・介護休暇
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会社

30

看護休暇

看護休暇は、小学校就学前の子を養育する労働者が、申し出ることにより、小学校就学前の子が1
人の場合は年5日、2人以上の場合は年10日、病気・けがをした子の看護等のために休暇を取得す
ることができる制度です。
※1年度は特に定めがなければ4/1～3/31になりますが事業年度等に変更することも可能です。

労使協定による除外

労使協定を締結すれば次の従業員について
は看護休暇の適用外とすることが可能

①入社6か月未満の従業員
②週の所定労働日数が2日以下の従業員

・負傷し、若しくは疾病にかかった子
の世話
・予防接種を受けさせる
・健康診断を受けさせる

◆看護休暇の取得が認められる事由

子供の予防接種の
ため看護休暇を取得
させてください！

従業員
わかりました。

取得の申出は、口頭も認めなければなりませ
ん。また当日の取得も認めなければなりませ
ん。なお、育児休業等と異なり会社には取得
時期の変更権はありません。

Point

看護休暇
申出書

看護休暇は無給も認められていま
すが、賞与、昇給等で不利益な算
定を行うことは禁止されています。

Point
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半日単位⇒時間単位の看護休暇 2021.1
改正

2021年1月改正により、子の看護休暇は時間単位で付与することが義務付けられました。

31

1日単位での
取得

2016.12.31まで

半日単位での取得 時間単位での取得

①1日の所定労働時間が4時間以下
の労働者

適用除外 労使協定
不要

2017.1.1から 2021.1.1から

業務の性質又は業務の実施体制に
照らして、半日単位で子の看護休暇
を取得することが困難と認められる
業務に従事する労働者

【指針による困難な業務の具体例】
・国際路線の客室乗務員等
・長時間移動を要する業務
・流れ作業や交代制勤務による業務

労使協定
による除外

適用除外

なし（原則すべて
の従業員が時間
単位で取得OK）

業務の性質又は業務の実施体制に
照らして、時間単位で子の看護休暇
を取得することが困難と認められる
業務に従事する労働者

労使協定
による除外

【指針による困難な業務の具体例】
・国際路線の客室乗務員等
・長時間移動を要する業務
・流れ作業や交代制勤務による業務

2017年から徐々に取得の単位
が柔軟になっています！
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介護休暇

要介護状態にある対象家族の介護その他の定める世話を行う労働者は、要介護状態の対象家族が
1人の場合には1年度において5労働日（2人の場合は10日）休暇を取得することができます。

労使協定による除外

労使協定を締結すれば次の従業員について
は介護休暇の適用外とすることが可能

①入社6か月未満の従業員
②週の所定労働日数が2日以下の従業員

・要介護状態にある対象家族の介護
・対象家族の通院等の付添い

・対象家族が介護サービスの提供を
受けるために必要な手続の代
行その他の対象家族の必要な世話

◆介護休暇の取得が認められる事由

取得の申出は、口頭も認めなければなりませ
ん。また当日の取得も認めなければなりませ
ん。なお、介護休業等と異なり会社には取得
時期の変更権はありません。

Point

介護休暇
申出書

会社

要介護の母の通院
の付き添いのため介
護休暇を取得させて
ください！

従業員 わかりました。
介護休暇は無給も認められていま
すが、賞与、昇給等で不利益な算
定を行うことは禁止されています。

Point
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半日単位⇒時間単位の介護休暇

33

2021.1
改正

2021年1月改正により、介護休暇は時間単位で付与することが義務付けられました。

33

1日単位での
取得

2016.12.31まで

半日単位での取得 時間単位での取得

①1日の所定労働時間が4時間以下
の労働者

適用除外 労使協定
不要

2017.1.1から 2021.1.1から

業務の性質又は業務の実施体制に
照らして、半日単位で介護休暇を取
得することが困難と認められる業務
に従事する労働者

【指針による困難な業務の具体例】
・国際路線の客室乗務員等
・長時間移動を要する業務
・流れ作業や交代制勤務による業務

労使協定
による除外

適用除外

なし（原則すべて
の従業員が時間
単位で取得OK）

業務の性質又は業務の実施体制に
照らして、時間単位で介護休暇を取
得することが困難と認められる業務
に従事する労働者

労使協定
による除外

【指針による困難な業務の具体例】
・国際路線の客室乗務員等
・長時間移動を要する業務
・流れ作業や交代制勤務による業務

2017年から徐々に取得の単位
が柔軟になっています！
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4. 所定外労働の免除等
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所定外労働の免除

事業主は、3歳未満の子を養育する労働者、要介護状態にある対象家族を介護する労働者が請求し

た場合には事業の正常な運営を妨げる場合を除き、所定労働時間を超えて労働させてはなりません。
なお、請求は開始日の1か月前に行う必要があります。（法定）

労使協定による除外

労使協定を締結すれば次の①～②も適用除
外可能

①入社1年未満の従業員
③週の所定労働日数が2日以下の従業員

適用除外

日々雇用される者

・管理監督者は免除の対象外となります。
・所定外労働には休日労働も含みます。

・有期契約社員でも全員これらの措置を受ける
ことができます。

Point

会社

介護のため所定外
労働の免除を請求し
ます。

従業員 わかりました。

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point

所定外労
働制限申
出書

労使協定
不要

介護育児
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時間外労働の制限

事業主は、小学校就学前の子を養育する労働者、要介護状態にある対象家族を介護する労働者が
請求した場合は法定外労働を1か月24時間、1年150時間までとする時間外労働の制限を事業の正
常な運営を妨げる場合を除き行わなければなりません。
なお、請求は開始日の1か月前に行う必要があります。（法定）

適用除外

①日々雇用される者
②入社1年未満の者
③週所定労働日数が2日以下の者

労使協定
不要

・管理監督者は制限の対象外となります。

・有期契約社員でも全員これらの措置を受ける
ことができます。

Point会社

介護のため時間外
労働の制限を請求し
ます。

従業員 わかりました。

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point

時間外労
働制限申
出書

介護育児
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深夜労働の制限

事業主は、小学校就学前の子を養育する労働者、要介護状態にある対象家族を介護する労働者が
請求した場合は深夜労働の免除を、事業の正常な運営を妨げる場合を除き行わなければなりませ
ん。
なお、請求は開始日の1か月前に行う必要があります。（法定）

適用除外

①日々雇用される者
②入社1年未満の者
③所定労働時間の全部が深夜にある者
④子の保育ができる同居家族がいる者

労使協定
不要

会社

介護のため深夜労
働の免除を請求しま
す。

従業員 わかりました。

申出は、書面のほかFAX

又は電子メール、イント
ラを利用したフォームな
どでも可能です。

Point

深夜業制
限申出書

・管理監督者も深夜業の制限の免除の対象と
なります。

・有期契約社員でも全員これらの措置を受ける
ことができます。

Point

介護育児
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（育児）所定労働時間の短縮措置
【義務】
事業主は、3歳未満の子を養育する労働者については勤務時間の短縮の制度を設けなければなりま
せん。【義務】なお、これは1日の所定労働時間を原則として6時間とする措置を含むものとしなけれ
ばなりません。

労使協定による除外

労使協定を締結すれば次の①～③も適用
除外可能

①入社1年未満の従業員
②週の所定労働日数が2日以下の従業員

③業務の性質又は業務の実施体制に照らし
短時間勤務制度が困難である者

適用除外

①日々雇用される者
②1日の所定労働時間が6時間以下の者

労使協定
不要

【指針による具体例の例示】

・労働者数が著しく少ない事業所の業務

・流れ作業、交代制勤務による製造業務で短時間
勤務社員を勤務体制に組み込むことが難しい業務

・その他業務の性質や実施体制からみて短時間勤
務が難しい社員

以下の1つ以上を採用

・育休の取得
・時差出勤制度
・フレックスタイム制度

・子の保育施設の設置運営その他これに
準ずる便宜の供与

※労働者に代わりベビーシッターを手配し、
その費用を負担する等

代替措置

・管理監督者は労働時間等に関する規
定の適用除外とされていることから短
時間勤務制度の対象外となります。

Point

育児
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（介護）所定労働時間の短縮措置
【他の制度と合わせて任意に選択可能】

事業主は、要介護状態にある対象家族を介護する労働者について連続する3年間以上の期間にお
ける所定労働時間の短縮などの措置を講じなければなりません。なお、これは2回以上の利用ができ
る措置としなければなりません。

介護のための所定労働時間の
短縮措置等（選択的措置義務）
について、介護休業と通算し
て 93日の範囲内で取得可能

H28.12.31まで

介護休業とは別に、利用開始
から３年の間で２回以上の利
用が可能

H29.1.1から

以下の1つ以上を採用

①短時間勤務制度
②フレックスタイム制度
③時差出勤制度

④介護サービスの助成その他これに準ず
る制度

どれを選
んでもOK

労使協定による除外

労使協定を締結すれば次の①～③も適用除
外可能
①入社1年未満の従業員
②週の所定労働日数が2日以下の従業員

適用除外

日々雇用される者

労使協定
不要

介護
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勤務時間短縮等措置制度
構築にあたって

制度 メリット デメリット 備考

短時間勤務制度 ・育児（介護）時間の確保が
しやすく家庭と両立しやすい

・労働力が低下する

・責任のある仕事が任されに
くくキャリア形成に影響があ
る

育児は短時間勤務制
度の設置は義務

フレックスタイム制度 ・労働力の低下を防ぐことが
できる

・キャリア形成への影響が少
ない

・コアタイム等取得ルールを
細かく決めていないと権利
濫用の恐れがある

・自主的に仕事を進められる
人でなければコントロールで
きない可能性大

時差出勤制度 ・労働力の低下を防ぐことが
できる

・キャリア形成への影響が少
ない

・顧客の営業時間等と時間
がずれると非効率的

保育施設の設置等 ・会社と連携して運営できる
ので融通が利きやすい

・コスト、時間、手間等、人件
費の面で会社に与える負担
が大きい

※育児のみ

介護サービス費用の助成 ・労働力の低下がなく、キャ
リア形成の面でも影響がな
い
・導入しやすく管理も不要

・コスト面で負担がかかる
・サーb須賀受けられない・

サービスを受けずに介護を
したい社員には適用できな
い

※介護のみ

◆それぞれのメリット、デメリットとは？

おすすめ

おすすめ
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5. その他
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これまでも、下記の◆現行（2017.10改正）にあるような、制度周知の努力義務は存在していましたが、
今後2022年4月からはこの努力義務が義務化されます。
また、これまでは存在しなかった育児休業を取得するか否かの意向確認の義務が新設されました。

◆現行（2017.10改正）

労働者やその配偶者が妊娠・出産
の申出をした労働者に対して事業主
から個別の制度周知及び休業の取
得意向の確認のための面談等の措
置を義務化

◆改正後（2022.4～）

労働者やその配偶者が妊娠・出産した
こと等を知った場合に、当該労働者に
対して個別に育児休業等に関する制
度（育児休業中・休業後の待遇や労働
条件など）を知らせる努力義務

雇用環境整備・個別の周知・意向確認の措
置の義務付け
～概要～

施行日：
2022.4.1～

育児休業の取得に関する説明や、意向確認が
あった男性のほうが休暇取得割合が多いとい
う統計のもと、このような義務が始まりました。

R4.4.1改正内容
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雇用環境整備・個別の周知・意向確認の措
置の義務付け
～実務上の対応とは～

妊娠・出産（本人or配偶者）の申出をした労働者に対する個別の周知・意向確認の措置

本人または配偶者の妊娠・出産等を申し出（口頭でも可）た労働者に対して、以下の4事
項の周知と休業の取得意向の確認を、適切な時期（※）に個別に実施
※個別周知＆意向確認は原則面談（オンラインも可）か書面交付で行う。
（従業員が希望した場合のみFAX、メール等で実施可能。）

# 周知必須事項

1 育児休業・産後パパ育休に関する制度

2 育児休業・産後パパ育休の申し出先

3 育児休業給付に関すること

4 労働者が育児休業・産後パパ育休期間について負担すべ
き社会保険料の取り扱い

「会社から個別周知・意向確認がな
かった！」といった主張がなされぬ
よう、周知事項に漏れのない記録
の残る書面（次スライド）での交付
が現実的と考えられます。

（※）適切な時期とは指針により下記のように指定されています。
・妊娠・出産の申出が出産予定日の１か月半以上前に行われた場合：出産予定日の１か月前まで
・出産予定日の１か月前までに申出が行われた場合：２週間以内
・出産予定日の１か月前から２週間前の間までに申出が行われた場合：１週間以内
・出産予定日の２週間前以降に申出があった場合や、子の出生後に申出があった場合：できる限り速やか

R4.4.1改正内容
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雇用環境整備・個別の周知・意向確認の措
置の義務付け
～周知・意向確認 書面イメージ～

「男性については原則取得はできま
せんが、必要に応じてご相談くださ
い」といったような取得を控えさせる
ような内容については記載できませ
ん！

R4.4.1改正内容
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雇用環境整備・個別の周知・意向確認の措
置の義務付け
～雇用環境整備～

育児休業を取得しやすい雇用環境の整備

育児休業（産後パパ育休服務）の申出が円滑に行われるようにするため、事業主は以下
のいずれかの措置を講じなければなりません。

# 雇用環境整備事項（以下のいずれかを実施）

1 育児休業・産後パパ育休に関する研修の実施（全従業員が望まし
いが少なくとも管理職は必須）

2 育児休業・産後パパ育休に関する相談体制の整備等（相談窓口
設置）

3 自社の労働者の育児休業・産後パパ育休取得事例の収集・提供

4 自社の労働者へ育児休業・産後パパ育休制度と育児休業取得促

進に関する方針の周知（育休制度や取得促進の周知文面を社内
ポータル等で掲示）

すでにハラスメント関連の窓口
は法律上設置されているかと
考えますので、同じく相談窓口
の設置が簡便で現実的かと考
えます。

R4.4.1改正内容
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育児目的休暇制度の努力義務
H29.10
改正

事業主に、小学校就学に達するまでの子を養育する労働者が育児に関する目的で利用できる休暇
制度を設ける努力義務が創設されました。

（育児目的休暇の例）
配偶者出産休暇、入園式、卒園式など子の行事参加のための休暇など

◆育児目的休暇の背景
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育児介護休業法の罰則・公表

厚生労働大臣は、育児・介護休業法違反の事業主に対して勧告をした場合、これに従わなかったと
きはその旨を公表することができます。

また、厚生労働大臣及びその委任を受けた都道府県労働局長の報告の求めに対して、報告をせず
または虚偽の報告をした者は、20万円以下の過料に処すこととされています。

法違反の事実

違法な取扱いを是正するよう助
言し是正を求める。

指導書を交付し、違法な取扱い
について是正を求める

勧告書を交付し、違法な取扱い
について是正を求める

厚生労働大臣による報告徴収
の上、厚生労働大臣名の勧告
書を交付し、是正を求める

企業名公表

助言・指導・勧告の段階では罰則はありません。

育児介護休業法が定める罰則は「厚生労働大
臣及び委任を受けた都道府県労働局長が事業
主に対して報告を求めた場合にこれに対し報告
をせず、または虚偽の報告をした場合に20万円
以下の過料」というもののみです。

Point
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不利益取扱いの禁止

事業主は育児休業、出生時育児休業、介護休業、子の看護休暇、介護休暇、所定外労働の制限、
所定外労働時間の短縮措置等、時間外労働の制限及び深夜業の制限について、その申出をしたこ
と又は取得等を理由として、労働者に対して解雇その他の不利益な取扱いをしてはなりません。

◆不利益な取扱いとは？

・解雇
・降格、減給
・雇止め
・非正規社員への変更
・不利益な配置変更

・その意に反して所定外労働の免除
等の措置を継続させること

・減給をし又は賞与等において不利
益な取扱いを行うこと

・昇進、昇格の人事考課において不
利益な評価を行うこと 等

◆不利益な取扱いの例外

例外1: 

・業務上の必要性から不利益取り扱いを
せざるを得ず、

・業務上の必要性が不利益取扱いにより
受ける影響を上回ると認められる事情が
存在するとき

例：相当なローパフォー
マーへの降格など

例外2: 

・不利益取扱いにより受ける有利な影響
が不利益取り扱いにより受ける不利な影
響を上回り、

・会社がこれらを説明した上で、本人が
合意している場合

例：「従業員希望の残業の
ない部署等への異動」に
よる賃金の低下など
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ハラスメント防止措置義務 H29.1.1改正

事業主は育児休業、出生時育児休業、介護休業その他育児・介護に関する制度の申出・利用に関
する言動により、労働者の就業環境が害されることがないよう、労働者からの相談に応じ適切に対応
するために必要な体制の整備その他の措置を講じなければなりません。

なし
※不利益取扱を禁止していたのみ

H28.12.31まで

雇用する全ての従業員に対し妊娠・
出産、育児休業、介護休業等を理由
とする嫌がらせを防止する措置を講じ
ることを事業主へ義務付け

H29.1.1から

事業主が講ずべ
き措置とは

# 事業主が講ずべき措置 ☑

1 事業主の方針の明確化及びその周知・啓発

2 相談（苦情を含む）に応じ、適切に対応するために必要な体制の整備

3 職場における育児休業等に関するハラスメントにかかる事後の迅速かつ適切な
対応

4 育児休業等に関するハラスメントの原因や背景となる要因を解消するための措置

5 上記の措置と併せて講ずべき措置
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