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注目トピックス 

01｜解雇規制緩和について考える 

2024 年秋の自民党総裁戦では、何人かの候補者が解雇

規制緩和に関する提言をし、話題となっています。解雇

規制緩和とは何か、どのような検討がなされているかに

ついて紹介するとともに、解雇の今後について考察しま

す。 

 

特集 

02｜精神疾患による休職・復職の 

流れと注意点 

精神疾患により休職となった社員に対してどのような

対応をすべきかについて、順を追って解説します。 

 

03｜公益通報者保護法の概要について 

兵庫県知事のパワハラ問題について、知事の対応が公益

通報者保護法に違反するのではないかと一部で問題視

され話題になっています。公益通報者保護法の概要につ

いて解説します。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

話題のビジネス書をナナメ読み 

04｜罰ゲーム化する管理職 

（インターナショナル新書） 

現代の管理職が直面する「罰ゲーム化」現象に焦点を

当て、管理職の負担が増え続ける要因と、それを修正

するためにはどうすればよいのでしょうか。管理職の

育成に悩む経営層にも、増え続ける負荷に耐える現場

の管理職にも役に立つ、今日から使える知恵とヒント

にあふれた一冊です。 

 

上岡ひとみ経営労務研究所より 

05｜精神疾患による休職・復職 

対応チェックシート 

06｜補助金・助成金情報 

 

今月のひとこと 

07｜お問い合わせについて 

08｜黒ヂョカ 

09｜Web 新着情報 
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上岡ひとみ経営労務研究所 2 

解雇規制とは 
解雇とは､会社側が一方的に労働者との雇用契約を終了

させることを指します｡労働者側からの自己都合退職と

違い、強い立場である会社側からの解雇の場合は、労働

者保護のために次のような規制があります。 

 

① 30 日以上前に予告しなければならない 

② 予告しない場合は平均賃金の 30 日分以上の解雇予告手

当を支払わなければならない 

③ そもそも客観的合理性･社会通念上の相当性がない解雇

は無効とされる(解雇が法律上なかったものと扱われる) 

 

これらの制限を一般に｢解雇規制｣と呼びます｡解雇規制

の見直しは長年議論されてきましたが､それは主に上記

③の｢客観的合理性･社会通念上の相当性｣の基準が高す

ぎると言う点が論点になっています｡ 

 

解雇規制が厳しくなった理由 
そもそも誤解が多い点ですが､法律は解雇を禁止してい

ません｡私企業が私資本で企業活動をする以上､採用(=

誰を雇うか)と解雇(=誰を雇うのを止めるか)について

法律により過度に干渉すべきでないという考え方が現

在もあります(採用の自由説､解雇の自由説)｡ 

 

しかし、客観的に正当性を欠く解雇は法律で規制すべき

との考え方が、やがて高度経済成長期の終身雇用慣習を

経て、徐々に「日本の雇用は終身雇用を期待させるもの

であるから、一度雇った人は余程の理由でないと解雇で

きない。理由が十分でない解雇は企業の解雇権を濫用し

ているものと扱う（解雇権濫用法理）」という考えにシ

フトしていったという経緯があります。 

 

規制緩和の方策①リスキリング 
ある総裁選候補者は、規制緩和の方策として「大企業に

限定した規制緩和」を掲げています。リスキリング（学

び直し）や再就職支援の実施を条件に整理解雇（事業縮

小などによる解雇）の要件の一部を緩和することなどを

提言しています。 

 

つまり、次の職場を探してあげたり、技術や知識を身に

つけてあげたりすることを条件に解雇をしやすくする

ということでしょう。 

 

このリスキリングは時代背景とマッチしているので、今

後の解雇規制緩和の中に何らかの形で盛り込まれてい

くと予想できます。 

 

規制緩和の方策②金銭解決 
従来から議論されている解雇規制緩和の方策として「金

銭解決」もあります。過去の議論においては、裁判等で

はまず「解雇が有効か、無効か」を判断し、無効であっ

た場合は職場復帰するという選択肢しかないという現

状に対して、解雇無効であった場合に金銭解決による退

職を選択できるようにする方向で検討されていました。 

 

今後の金銭解決の検討においてこの流れを踏襲すると

すれば、「◯◯ヶ月分の給与を払えば会社は簡単に解雇

できる」と言うほど単純な話にはならず、あくまでも解

雇規制はある程度維持しつつ、早期解決のために一定の

計算式を示された金銭解決というオプションが加わる、

といったものになることが予想されます。 

 

中小企業の解雇規制対策 
多くの中小企業にとって、多少解雇規制が緩和されても

解雇トラブルの精神的・金銭的負担は大きく変わらない

ことが予想されます。そのため、いかに仕事を正確に定

義し、できない社員への評価とフィードバックの記録を

積み上げていくかがリスク軽減に重要であることを意

識しておきましょう。 

解雇規制緩和について

考える 

自民党総裁戦でも話題になっている「解雇規

制緩和」とは何か、どのような検討がなされ

ているかについて紹介するとともに、解雇の

今後について考察します。 



 

  

上岡ひとみ経営労務研究所 3 

はじめに 

社員がうつ病など精神疾患により休職を願い出た場合

は、取り扱いを慎重にしなければなりません。以下、順

を追って精神疾患による休職への対応について解説し

ます。 

 

1. 休職申し出時 
社員が休職を申し出る際には、休職申出書、並びに医師

の診断書などの提出を求めましょう。提出された診断書

を確認した上で、原則として就業規則等で定める休職期

間の範囲内で医師が指定した療養期間に合わせて休職

命令書を交付してください。 

 

就業規則の定め方にもよりますが、一般に休職は会社が

決定し、仕事を一定期間休んで治療に専念するよう業務

命令する制度とされています。会社は医師の診断書を判

断材料として休職の必要性を検討し、社員が健全に仕事

ができる状態に回復するための療養期間として休職命

令を出します。休職命令書には以下の事項等を記載しま

しょう。 

 

 就業規則等の根拠 

 休職期間 

 復職の際の手続き方法 

 復職の可否は会社が判断すること 

 休職期間の延長や終了に関すること 

 

 

2. 休職期間中 
休職期間中は、原則として「治療に専念するよう会社か

ら命令されている期間」という位置付けになります。プ

ライバシーに過度な干渉をすることは控えるべきです

が、医師の診断等を考慮しつつ、場合によっては療養期

間として不適当な行動は慎むよう伝えても良いでしょ

う。 

3. 休職期間の延長 
休職期間の延長を申し出る場合は、休職命令書で定めた

休職期間が終わる前に新たな期間の休職申出書、医師の

診断書の提出を求めましょう。 

 

休職期間の限度を超える休職の申し出について会社は

拒否できます。就業規則の該当条文をもとに説明し、限

度の期日までの休職命令としてよいでしょう。ただし、

過去に当該限度となる期日を超えて休職させることが

常態化していた場合は注意が必要です。なぜなら「他の

人は延長されたのに自分だけ延長されないのは不当だ」

などと主張される可能性があるからです。 

 

4. 復職 
休職の決定と同様、復職についても原則として決定権は

会社にあります。休職者から復職願と診断書の提出を求

め、復職の可否を検討しましょう。会社は労働者の安全

や健康に配慮する義務があります（＝安全配慮義務とい

う）ので、復職判断は「復職させて安全な状態まで回復

しているか？」という基準で検討します。 

 

主治医の作成した診断書は原則として尊重すべきです

が、それだけで判断が難しい場合には、必要に応じて会

社が指定した別の医師への受診を命じる可能性がある

ことをあらかじめルール化しておきましょう。 

 

5. 自然退職 
休職期間が経過しても復職できない場合は、自然退職と

して取り扱うことが通常です。自然退職とは、社員が私

傷病により休職期間を経ても本来提供すべき役務を提

供できない状態から回復しなかったことによる「会社の

責任ではない退職」であるという意味で用いられる言葉

です。精神疾患による休職・復職・退職はトラブルにな

りやすいため、あらかじめ当事務所までご相談ください。 

精神疾患による休職・

復職の流れと注意点 

 

精神疾患により休職となった社員に対して

どのような対応をすべきかについて、順を追

って解説します。 



 

  

上岡ひとみ経営労務研究所 4 

はじめに 
元県職員による兵庫県知事のパワハラ告発問題につい

て、知事が行なったとされる通報者特定のための行動が

公益通報者保護法に違反するのではないかとの疑惑が

話題となっています。ここで問題とされた「公益通報者

保護法」は、企業経営にも少なからず関連するため、こ

の機会に概要を解説します。 

 

公益通報者保護法が生まれた経緯 
2000 年頃、食品偽装や自動車会社のリコール隠しなど

の企業不祥事が内部告発をきっかけとして明るみにな

りました。一方で内部告発した社員が解雇や降格など不

利益な取り扱いが問題となりました。 

 

こういった経緯から、企業等不祥事による国民への被害

拡大を防止するため（＝公益のため）に通報する行為は

正当な行為であり、企業等による解雇等の不利益な取扱

いから保護されるべきものとされ、「公益通報者保護法」

が制定されました。 

 

保護の対象となる通報者とは 
この法律で保護されるのは、企業の法律違反行為や命令

等を通報する労働者・1 年以内の退職者・役員等です。

労働者には公務員も含まれるため、今回の兵庫県のケー

スで問題とされました。 

 

通報対象となる法違反 

通報の対象となるのは、「国民の生命、身体、財産その他

の利益の保護に関わる法律」として公益通報者保護法や

政令で定められた以下のような法律に違反する犯罪行

為若しくは過料対象行為、又は最終的に刑罰もしくは過

料につながる行為です。 

 

食品衛生法/食品表示法/金融商品取引法/不正競争防止

法/個人情報保護に関する法律/労働基準法/著作権法 他 

通報先と保護の要件 
通報先としては①社内②行政機関③報道機関や消費者

団体などの 3 つが定められています。 

 

また公益通報者保護法に基づく保護を受けるための要

件は、通報先によって異なります。 

 

通報先 主な要件 

①社内 
通知対象となる事実が生じ、または生じ

ようとしていると思料すること 

②行政機関 

通知対象となる事実が生じ、または生じ

ようとしていると信じるに足りる相当

の理由があること/通報者の氏名住所な

どを示して通報すること 

③報道機関等 

通知対象となる事実が生じ、または生じ

ようとしていると信じるに足りる相当

の理由があること/社内や行政機関に通

報すれば解雇など不利益取り扱いを受

けると予想される相当の理由があるこ

と/社内に通報すれば隠蔽される恐れが

あると予想される相当の理由があるこ

と等 

 

保護の内容 
労働者・役員が保護要件を満たして公益通報をした場合、

それを理由とする解雇や解任は無効となります。減給や

その他不当な取り扱いもできません。また、公益通報に

よって損害を受けた場合も、会社は公益通報者に損害賠

償請求はできません。 

 

2022 年の法改正 
2022 年 6 月 1 日から、大企業では内部通報に対する相

談体制をとることが義務化されました。300 人以下の中

小企業は努力義務となっています。

公益通報者保護法の 

概要について 

兵庫県知事のパワハラ問題について、知事の

対応が公益通報者保護法に違反するのでは

ないかと一部で問題視され話題になってい

ます。 



 

  

上岡ひとみ経営労務研究所 5 

はじめに 

本書は、現代の管理職が直面する過剰な負担と、それを

取り巻く組織の構造的な問題を明らかにし、具体的な解

決策を提案するものです。筆者によるデータに基づく洞

察と実践的なアプローチを通じ、管理職が抱える「罰ゲ

ーム」ともいえる状況の原因を探り、その修正方法を示

しています。 

 

プレイングマネジャー化と管理職の負担 
現代の管理職に共通する問題の一つが、プレイングマネ

ジャー化です。管理職でありながら、現場の業務をこな

す役割も担わされることで、負担が大きくなっていると

感じています。実際、調査によると下記のような結果が

出ています。 
 

 

このように、現場のリーダーでありながら、自分の仕事

量を減らすことも、後継者を育成することも困難な状況

に追い込まれているのです。 

 

管理職の「インフレ・スパイラル」 
現代の管理職には求められる役割が増え続ける一方で、

それに見合った支援やリソースが提供されていない状

態だと筆者は説明しています。成果主義や組織のフラッ

ト化により、管理職は現場の業務もこなしつつ、部下の

マネジメントやハラスメント対応など、ますます複雑な

課題に直面しています。 

 

結果として、管理職は「休めない」「学べない」「育てら

れない」「生み出せない」という四重苦に直面しており、

転職や健康問題につながります。この負担を減らさない

限り、組織の健全な成長は難しいのかもしれません。

組織の「バグ」とその修正法 
本書では、管理職の負担を軽減するための 4 つの具体的

なアプローチが提案されています。それぞれが、管理職

の負担を分散し、組織全体のパフォーマンスを向上させ

ることを目指しています。 

 

・フォロワーシップ・アプローチ 

・ワークシェアリング・アプローチ 

・ネットワーク・アプローチ 

・キャリア・アプローチ 

 

参考までに 1 の「フォロワーシップ・アプローチ」を解

説すると、部下とのコミュニケーションが管理職の負荷

になっているという状況なのであれば、管理職側だけで

はなく、部下側にも対人関係やコミュニケーションのト

レーニングをする必要があるということです。 

 

脱・マイクロマネジメント 
現代の管理職が直面する問題の一つに「マイクロマネジ

メント」があります。これは部下の業務に過度に干渉し、

管理職の負担を増やすだけでなく、部下の自主性や成長

を妨げる原因にもなります。 

 

マイクロマネジメントは、上司が部下に頻繁に報告を求

めたり、結果として不満を募らせたりするなど、信頼関

係を弱める行動を引き起こします。つまり、短期的には

効果があるように見えても、長期的には管理職の負担が

増え、部下の成長も阻害されてしまうということです。

そして、部下の自主性を引き出すためには、「信頼」と

「承認」をベースにしたマネジメントへと切り替えるこ

とが重要だと筆者は述べています。本書では、さまざま

な事例や具体的な方法が示されており、経営層にも管理

職にも一読して欲しい一冊だといえます。 

 

  

業務量が増えました 52.5% 

部下育成ができません 37.5% 

後任者が見当たりません 56.2% 

罰ゲーム化する管理職 
小林祐児（著） 

単行本: 192 ページ 

出版社: 集英社 

税込価格: 1,540 円（税込） 

 



 

  

上岡ひとみ経営労務研究所 6 

精神疾患による 

休職・復職対応チェックシート 

 

 

精神疾患による休職・復職対応をする上で必要な整備ができているかを確認ためのチェックシートです。 

 

チェック項目 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

No チェック項目 YES NO 

1 就業規則などで休職について規定していますか？   

2 

休職期間はどのように規定されていますか？（複数回答可） 

□ 1 ヶ月（勤続   年） □ 3 ヶ月（勤続   年） □ 6 ヶ月（勤続   年） 

□ 1 年（勤続   年） □ 1 年超（勤続   年） □ その他

（              ） 

3 
復職の際に、会社が指定する医師への受診を命じる可能性について記載していま

すか？ 
  

4 
復職の際に、原則として元の仕事に復職するが、病状によっては配置転換や労働

条件を変更する可能性がある旨記載していますか？ 
  

5 
復職後、再び病状が悪化して休職する場合、前後の休職期間を通算する規定があ

りますか？ 
  

6 
復職後、再び病状が悪化して休職する場合、休職期間が連続しているものとみな

す規定がありますか？ 
  

7 復職できない場合は自然退職とする規定がありますか？   

８ 
その他、休職に関連して相談がありましたら記載してください。 

（                                        ） 

 

FAX のご返送は 0993-26-3770 まで 

 

貴社名  ご担当者名  

ご住所  E-mail  

TEL  ご要望を 

お書きください 
 

FAX  

2024 年版チェックシート 



 

  

上岡ひとみ経営労務研究所 7 

現在公募中の補助金 
 

 
 

厚生労働省の助成金 
 

その他多数 !! 

◆◆◆ 補助金採択実績 ◆◆◆ 
 

2023. 10. 25 鹿児島県「サービス業販路開拓・生産性向上支援事業費補助金」2 件が採択されました。 

2022. 9. 1 鹿児島県「サービス業販売チャネル新規開拓・生産性向上支援事業費補助金」が採択されました。 

2021. 12.  6 「かごしま中小企業DX 推進事業費補助金」が採択されました。 

2021. 11. 30 「事業再構築補助金」が採択されました。 

2021. 9. 22 鹿児島県「サービス業販売チャネル新規開拓・生産性向上支援事業費補助金」が採択されました。 

2021. 6. 18 「事業再構築補助金」が採択されました。 

2014～2020 ものづくり補助金（3 件）、小規模事業者持続化補助金（1 件）、省エネ促進事業費補助金（1 件） 

 経営革新計画（3 件）、創業補助金（2 件）、エイジフレンドリー補助金（1 件）が採択を受けました。 

  

補助対象となる取組み、補助対象経費 補助率、補助額 

1 

【随時受付中】中小企業省力化投資補助金 

「簡易で即効性がある省力化投資」を促進 人手不足解消に効果がある汎用製品

を導入するための事業費等の経費の一部を補助 

補助率  ： １/２以下 
補助上限 ： 従業員数に応じて 
200万円～1,000万円 

助成対象となる取組み １人あたりの助成額 

１ 60 歳以上の高年齢者、母子家庭の母、ウクライナ避難民などを雇い入れたとき 最大60 万円 

２ 45 歳以上の障害者、精神障害者を雇い入れたとき 最大240 万円 

３ 男性従業員が特定の期間に連続5 日以上の育児休業を取得したとき（1 回まで） 最大127 万円 

４ 従業員が育児休業を取得し、原職等に職場復帰させたとき（申請上限2 人） 最大62 万円 

５ 従業員が介護休業を取得し、原職等に職場復帰させたとき（申請上限5 人） 最大60 万円 

６ 70 歳以上へ定年年齢を引上げたとき 最大105 万円 

７ 定年制を廃止したとき 最大160 万円 

補助金・助成金情報 
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今月の人事情報ステーションはいかがでしたか？ 

来月も充実した内容でお届けしていきますので、よろしくお願いいたします。 

今回の内容に関して、ご不明点やご依頼などございましたら、お気軽にお問い合わせください。 

また、お知り合いの経営者様をご紹介いただける場合は、「お客様紹介専用リンク」からご案内ください。➡ 
 

黒ヂョカ 

 

当事務所主催のセミナーをさせていただき

ました。８月の予定でしたが、当日「特別

警報」が発令されて、１０月にずらしまし

た。今回は「雇ってはいけない人の見分け

方」と「魅力的な求人票の書き方」の２部

制。おかげさまで５名定員に対して、満員

御礼でした。 

個別相談会では、従業員さんに対する悩み

が時間いっぱいまで交わされました。 

マイクロマネジメントだと、従業員さんの仕事のやりがいや積極性を奪ってしまいます。逆にマネジメントを放棄してしま

うと、従業員さんの勘違いを招いてしまい、ウドの大木に成長してしまいます。愛情かけて丁寧に育ててあげるべきだと、

改めて感じました。 

Web 新着情報 

■コラム更新しています。 

●育児・介護休業法等の改正について 

●中小企業にも義務化されるパワハラ防止措置 

●雇用保険の適用拡大について 

 

※コラムの入口は、Top ページの中段より下、ブログやセミ

ナー情報といったカテゴリ別にまとめて掲載しています。 

 

上岡ひとみ経営労務研究所     代表 上岡 ひとみ 

お問合せ 

メール   ： info@e-sr.net 

chatwork ID   ： 243128 

お問合せページ  ： https://e-sr.net/contact/ 

弊所Web サイト ： URL：https://e-sr.net/   ➡ 

 

営業時間 平日9:00～17:00 

所在地・連絡先 

指宿 
〒891-0403 鹿児島県指宿市十二町43-7 

Tel 0993-24-3128 / Fax 0993-26-3770 

鹿児島 
サテライトオフィス 

〒890-0056 鹿児島県鹿児島市下荒田4-40-4 PLANT 2F 

Tel 099-813-8378 / Fax 099-813-8379 

お気軽に 

お問合せください 

「労務相談」「社会保険手続き」「給料計算」ご

相談がございましたら、お気軽に当事務所にご

相談ください。また、お困りごとに対応できる

専門家をご紹介することも可能です。「夫婦喧

嘩」以外のご相談は、当事務所へ 

mailto:info@e-sr.net
https://e-sr.net/contact/
https://e-sr.net/

