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【私のトリセツとは】

「私のトリセツ」は、自分がど
のように働き、周囲とどのよう
に関わりたいのかを、相手が
迷わず理解できるように整理
した説明書です。
その意義は２つあります。
１つ目は、自分自身のマネ
ジメントに役立てられることで
す。モチベーションが上がる
条件を意識して動けるように
なったり、ストレスのサインに
早めに気づいて心身のコンデ
ィションを整えたり、迷ったとき
に自分の判断の軸に立ち戻
ることができます。
２つ目は、必要な範囲でトリ
セツを共有することで、周囲
から理解や協力が得られや
すくなり、自分を活かし、関係
の質を高めることができます。

【私のトリセツカードとは】
私のトリセツカードは、45枚
のカードからなり、それぞれに
仕事をする上で大切なテーマ
（項目）と、そのテーマを言葉
にしやすくするための問いか
けがあります。カード項目と問
いかけに沿って整理した内容
を「私のトリセツ」としてまとめ、
日々の仕事や人間関係づくり
に活かしていきます。
このカードを使って社員のト
リセツをつくると、人間関係に
おける誤解・すれ違い・偏見
の予防ができ、チームワーク
向上（支え合いのポイントが具
体化し、協働がしやすくなる）
が期待でき、結果、会社の業
績も向上します。
ぜひ、社員のトリセツづくり
に挑戦してみてください！

私のトリセツカード 好評発売中！

自分を活かし、関係を育て、
成長につなげる！

自分を活かし、関係を育て、成長につなげる
私のトリセツをつくろう！

前回はトリセツ作成の意義や個人・企業にとって

のメリットについてお伝えしました。今回は自己開

示に関する理論について紹介します。対人関係を

考えるうえでとても参考になります。

社会的浸透理論は対人関係の理論です。関係

が深まるにつれて、会話や自己開示が表面的な

内容からより親密な内容へ、少しずつ段階的に進

むと考えます。

この理論の中心にあるのは自己開示です。自己

開示には、話題の幅（どれだけ多様なテーマを扱

うか）と、深さ（どれだけ内面に近い内容か）という２

つの側面があり、関係の進展とともに幅と深さが増

えていくと説明されます。

るが明確になり、周囲が関わり方を選べるため）

④ストレスのサインや回復方法が周囲と共有でき、

コンディションを整えやすくなります（セルフケアと

周囲の理解が両立するため）

①相互理解と心理的安全性が高まります（思い込

みで判断せず、背景を踏まえて関われるため）

②人間関係における誤解・すれ違い・摩擦・偏見

ちなみに、自己開示とは、相手に対して、自分の

ちなみに、自己開示とは、相手に対して自分の個

人的な情報・考え・感じ方・大切にしていることを自

発的に伝えることをいいます。皆さんの職場の同

僚はどれくらい自己開示ができていますか？何年

も一緒に働いていて、初対面の人または知人レベ

ルの自己開示しかできていないのであれば寂しい

ですね。

社会的浸透理論の考え方を説明するときには、

オニオンモデルがよく用いられます。外側の層は

多くの人に話せる情報、内側に行くほど限られた

相手にだけ話す私的な情報と捉えます。つまり、

いきなり核心に触れるのではなく、少しずつ「皮を

むく」ように理解が進むという考え方です。

「私のトリセツカード」＆「私のトリセツ」はこの理論

に基づいて、話しやすいところから、少しずつ自己

開示ができるように設計されています。

次回は自己開示のもう一つの重要な考え方であ

る「ジョハリの窓」についてお伝えします。

Ⅰ．社会的浸透理論

Ⅱ．オニオンモデル

社会的浸透過程における自己開示の深さと幅
（Altman & Taylor , 1973）

初対面の人

浅い話題の領域

深い話題の領域

知人 親友

自己開示の幅幅



（追加）パート有期法第14条第2項の規定に
よる説明を求めることができる旨

←雇用管理の改善等に関する事項
に係る相談窓口

労働関係法令等の最近の動き

ＴＯＰＩＣＳ
労働関係情報

令和８年１０月施行
同一労働同一賃金ガイドライン改正〈実務対応編②〉

過去の記事（2026年4月号）では、同一労働同一賃金ガイドライン改正の全体像をご紹介しました。今回は、実務対応
が急務となる次の２つのテーマを取り上げます。
⚫ 待遇差の「説明義務」の強化
⚫ 無期転換後の労働条件、いわゆる「タダ無期」への対応
制度の有無だけでなく、「なぜそうなっているのか」を説明できる体制づくりが問われる改正です。

１．前回（4月号）のおさらいと今回のテーマ

２．待遇差の説明義務の強化

（１）雇入れ時の説明義務の追加

省令改正（パート・有期雇用労働法施行規則２条）により、雇
入れ時の明示事項が追加されます。

✓ 労働条件通知書に「待遇差の説明を求める権利がある
旨」を明示

✓ 労働条件通知書兼労働契約書の明示条文の改定が必
要

（２）求めがなくても資料交付

契約更新時等、労働者から説明の求めがない場合で
も対応が求められます。

✓ 待遇の相違の内容・理由に関する資料交付の努力
義務（新雇用管理指針）

✓ 「説明を受けました」の確認書に署名をもらう運用も
有効

（３）これまで説明が進まなかった理由

現行のパート有期法14条2項は「労働者から求めがあったと
き」に説明義務が生じる規定です。

✓ 実際に説明を求めた労働者はわずか３％（厚労省調査）

✓ 会社から自主的に説明したケースも８％にとどまる

（４）実務対応のポイント

今回の改正の本質はここです。

✓ 明示条文に「説明を求める権利がある旨」を第５号
として追加

✓ 相談窓口（部署名・担当者・連絡先）の明記が必要

（１）「タダ無期」とは

無期転換したにもかかわらず、労働条件を有期契約時の
まま一切変更しない運用です。

✓ 新ガイドライン第６の新設で、無期転換後も労契
法３条２項の均衡考慮原則が適用されると明記

（２）司法リスクの高まり

無期転換後の労働条件を従前のまま据え置く就業規則
の合理性が争われています。

✓ 井関松山製作所事件（高松高裁）等、合理性が
否定された裁判例あり

（３）実務対応：限定正社員制度への登用

正社員でも元の有期契約でもない「どちらでもない曖昧な状態」のまま放置すると、待遇差を維持する法的根拠（合理
性）がないため、裁判で「別段の定め」の合理性が否定されるリスクがあります。正規社員との間に実際にある違いを「限
定正社員」という契約形態として契約書・就業規則に明文化して、正社員との待遇差を「合理的な差」として説明できるよ
うにする方向性が示されています。

４．実務対応チェックリスト

実務対応

① 説明義務対応

✓ 労働条件通知書兼労働契約書の明示条文改定
✓ 説明資料（待遇差の内容・理由）の整備
✓ 相談窓口の明記（部署名・担当者・連絡先）
✓ 契約更新時の資料交付フローの構築

② タダ無期対応

✓ 無期転換後就業規則の整備（別段の定め）
✓ 限定正社員制度の要件整理
✓ 正社員転換制度との一体的なキャリアパス設計
✓ 意向確認の記録・保管（人事ファイル）

チェックの視点

① 説明を求められた際、資料を用いて具体的に説明できる体制か
② 無期転換後の労働条件が、転換前のまま放置されていないか
③ 就業規則の「別段の定め」が労契法７条の合理性を満たしているか

５．まとめ

今回の改正は、「制度があるか」ではなく「説明できるか」が問われる改正です。特に無期転換者の処遇を放置する「タダ無

期」の運用は、労務トラブルの火種になる可能性が出てきました。

就業規則の見直しと説明資料の整備を、ぜひ今から始めてください。ご不明点があれば、個別にご相談ください。

３．「タダ無期」への対応とリスク

● 精神障害労災７年連続増

加 目立つパワハラ 認定率３

割

厚生労働省は、仕事によるス

トレスが原因で精神障害を発

症し、２０２５年度に認定された

労災は１０８２件（前年度比２６

件増）だったと発表しました。

原因としては「パワハラ」が目

立っており、７年連続で過去最

多となりました。精神障害の労

災請求も４９５８件（同１１７８件

増）で最多を更新しています。

一方、２５年度内に支給・不支

給が決定した件数に占める支

給の割合（認定率）は約３割に

とどまりました。

厚労省によると、労災認定さ

れた１０８２件のうち、自殺や自

殺未遂に至ったケースは７６件。

原因別では最も多かったのが

「パワハラ」の２２２件で、「カス

ハラ（カスタマーハラスメント）」

「セクハラ」がいずれも１２７件と

続いています。

精神障害の労災認定が増加

する背景について、厚労省の

担当者は「報道やハラスメント

防止施策の推進で、業務上の

ストレスによる精神障害につい

て社会的な認識が広く浸透し

た」と分析しています。

年齢別で見ると、４０代が最

多の２９４件で、５０代２４４件、

３０代２４３件と続いています。

若年層も多く、２０代は２３６件、

１９歳以下も１１人いました。

業種別では「医療、福祉」が

２９２件、「製造業」１５８件、「卸

売業、小売業」１１６件でした。

２５年度内に支給・不支給が

決定したのは３８３９件で、認定

率は２８・２％となり前年度の３

０・２％を下回りました。１件あ

たりの審査期間の平均は８．２

ヵ月でした。
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労務に関する質問・相談にズバリお答えします！労務の泉

〔質問〕

当社では例年８月のお盆の時期に、所定休日である夏季休暇に連続するかたちで年次有給休暇の計画

的付与を実施しています。今年も計3日間を夏季休暇の時期に実施する予定で会社の年間カレンダーに定

めていました。しかし、急遽決まった展示会への参加のため、計画的付与の実施予定日に複数の社員に出

勤を命じる必要が生じました。こういった場合、どのように対応すればよいでしょうか？

〔回答〕

労使協定において、緊急で計画的付与の実施日を変更する場合の手続きについて協定されていない場

合は変更できないため、付与日の変更について労使協定を結びなおす必要があります。

年次有給休暇の計画的付与について

Ｑ.

Ａ.
①．年次有給休暇の計画的付与とは

年次有給休暇の計画的付与とは、使用者が事業場の過半数の労働者で組織する労働組合、または労働者の過半数を代表する者と

の書面による協定により年次有給休暇を与える時期についての定めをすれば、その定めに従って年次有給休暇を与えることができる制

度です。この要件を満たせば、個々の労働者はこの協定に拘束されることになり、個人の意思に関わらず強制的に年次有給休暇を取得

することになります。

②．計画的付与の対象となる日

計画的付与を実施する場合、労働者が自ら好きなタイミングで使用できる年次有給休暇も一定程度確保しておく必要があり、５日分は

労働者に留保しておかなければなりません。言い換えると、計画的付与の対象として扱うことのできる日数は「各労働者が有する年次有

給休暇の内、５日を超える部分」となります。なお、この５日を超える部分には、前年度から繰り越された年次有給休暇がある場合はその

日数も含みます。

なお、未だ有給休暇の権利が発生していない入社直後の労働者や付与日数の少ない労働者であって、計画的付与に充てることができ

る年次有給休暇（５日を超える年次有給休暇）がない者を含めて実施する場合には、特別休暇を与える、あるいは労働基準法に基づき

平均賃金の６割以上の休業手当を支払う等の対応が必要となります。

③．計画年休の実施予定日に出勤させなければならない場合

計画年休制度は、労使協定の定めに基づき個々の労働者の賛否に関わらず年次有給休暇の権利行使の効果を生じさせるものです。

したがって、計画年休制度が採用された場合、その計画で指定された日については労働者が別の日に取得したいと申し出ても使用者は

これを拒むことができ、反対に使用者が計画とは異なる日に有給休暇を取得するよう命じても労働者はこれを拒むことができます。

ご質問のように計画的付与の実施予定日に出勤させなければならない者が出た場合でも、原則として働かせることはできないというこ

とになります。したがって、使用者としては労働者代表との間で労使協定を結びなおし、新たな計画を定めてそれに従うことで結果として

実施日を変更する、という対応をとる必要があります。

しかしながら、予定変更の必要性が生じる都度、労使協定の再締結を行うことは実務的な負担が小さくありません。対策としては、下記

例のように、事前に労使協定に計画の変更に関する要件・手続きを規定しておき、これを根拠に指定した日を変更することが望ましいと

考えます。

第〇条（指定日の変更）

１．この協定の定めに関わらず、業務遂行上やむを得ない事由のために指定日の変更を必要とするときは、会社は従業員代表と協議の

上、第●条に定める指定日を変更するものとする。

２．前項の場合、会社は変更前の指定日の２週間前までに、全ての対象者へ変更後の指定日をメール等の電磁的方法により通知する。
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Editor's note

総務のお仕事カレンダー 2026年８月・９月

株式会社
社労士法人

株式会社株式会社
社労士法人

８月１０日（月）

７月分の源泉所得税・復興特別所得税・住民税特別徴収税の支払

■参考リンク：国税庁「源泉所得税及び復興特別所得税の納付期限と納付の特例」

https://www.nta.go.jp/taxes/shiraberu/taxanswer/gensen/2505.htm

８月３１日（月）

７月分の健康保険・厚生年金保険料の支払

■参考リンク：日本年金機構「厚生年金保険料等の納付」

https://www.nenkin.go.jp/service/kounen/hokenryo/nofu/nofu.html

９月１０日（木）

８月分の源泉所得税・復興特別所得税・住民税特別徴収税の支払

■参考リンク：国税庁「源泉所得税及び復興特別所得税の納付期限と納付の特例」

https://www.nta.go.jp/taxes/shiraberu/taxanswer/gensen/2505.htm

９月１６日（水）

２０２７年３月高校卒業予定者の採用選考・内定解禁

■参考リンク：愛知労働局「新規中学校・高等学校等卒業者の採用について」

https://jsite.mhlw.go.jp/aichi-

roudoukyoku/hourei_seido_tetsuzuki/shokugyou_shoukai/hourei_seido/chuukou.html#koukou

９月３０日（水）

８月分の健康保険・厚生年金保険料の支払

■参考リンク：日本年金機構「厚生年金保険料等の納付」

https://www.nenkin.go.jp/service/kounen/hokenryo/nofu/nofu.html

[１] 賞与支払届の提出と所得税の納付

夏季賞与を支給した場合は、忘れずに賞与支払届の提出を行いましょう。また、賞与を支給した翌月の源泉所得税

の納付の際に、賞与分の所得税も納付することを忘れないようにしましょう。

■参考リンク：国税庁「賞与に対する源泉徴収」

https://www.nta.go.jp/taxes/shiraberu/taxanswer/gensen/2523.htm

［２］社会保険料に関する定時決定結果の反映

７月に提出した算定基礎届に基づいて、９月からは新たに決定された標準報酬月額を適用することになります。新し

い標準報酬月額に基づいた社会保険料の控除は９月分給与（翌月控除の場合は１０月支給分）からとなります。

■参考リンク：日本年金機構「定時決定（算定基礎届）」

https://www.nenkin.go.jp/service/kounen/hokenryo/hoshu/20121017.html

［３］職場の熱中症対策

熱中症とは、高温多湿な環境に長時間いることで体温調節機能が上手く働かなくなり、体内に熱がこもった状態を指

します。野外だけでなく室内で何もしていないときでも発症し、緊急搬送されたり、場合によっては死亡することもあり得

ます。自分自身だけでなく周囲にも気を配り、会社全体で熱中症による健康被害を防ぐよう心がけましょう。

■参考リンク：厚生労働省「熱中症予防のための情報・資料サイト」

https://www.mhlw.go.jp/seisakunitsuite/bunya/kenkou_iryou/kenkou/nettyuu/nettyuu_taisaku/

［４］夏季休暇の実施と取引先への連絡

８月中旬にかけて連休での夏季休暇を予定している場合は、取引先への案内とともに各取引先の休暇予定につい

ても確認をすすめましょう。

お勧め

「人」Ｂｏｏｋ

８月、連日の酷暑が続いています。天気予報で東海地方の気温分布図を見てみると、赤を超えて
紫や黒の表示が目立ち、とんでもない土地に暮らしたものだと改めて思います。そんな真夏の東海
地方ですが、８月は皆が待ちに待ったあのイベント、東山動植物園のナイトズーが開催されます。今
年は８/８（土）～８/１６（日）（※８/１０（月）は休園日、８/１３（木）は１６：５０閉園）という日程での開催

となりますが、私のおススメ動物はインドサイです。夏場の日中は水たまりに浸かって微動だにしな
いインドサイも、ナイトズーではしばしば歩き回る姿を見せてくれます。日常ではお目にかかることの
無い質量の巨体が暗闇からのっそり現れるさまは圧巻です。

例年大盛況の東山動植物園ナイトズー。体感ですが、通常の２～３倍の人出でにぎわいます。園
内は照明を抑えて薄暗くなっていますので、小さいお子様をお連れの際は迷子にならないようにご
注意ください。（四）

『人を活かす経営 [新装版]』

松下 幸之助・著 2006.11.8
ＰＨＰ研究所、税込み1,047円

ワールドカップが閉幕しました。

今回も多くの感動がありました。

サッカーの試合を見ていると、

「個(人)を活かす」ことについて

考えさせられます。典型的なの

が、選手交代の場面。交代で

それまで負けていたチームが逆

転勝利することはよくあります。

同じポジション同士の交代でも

テクニックやフィジカル(身体)の

強さ、スピード、駆け引きなど、

各々の選手の持ち味が異なり、

その時々の状況に応じて監督

の采配により個が活かされます。

ビジネスの現場でいえば、端

的には配属・配置、ジョブ・アサ

イン、タスクフォースの人選、人

材開発など。こうした場面での

「人を活かす」という視点は、従

業員のエンゲージメントや企業

の付加価値を高める上でます

ます重要になってきています。

ここで今一度原点に立ち返り、

「一人ひとりの持ち味を活かす」

ことも提言している本書で人を

活かすことの本質を熟考し、実

践されてはいかがでしょうか。
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