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「パワハラ指針」案について 
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はじめに 
近ফ、パワハラにかかる問題が勚り࿓ᆓされていますが、
具体的な判断基準が捁単されておらず、パワハラにჾ当
するか否かが分かりにくい現状がありました。現在、厚
生労働匚で匴挎されている指針案について紹介します。 
 
パワハラの定義 
 

職場においてষわれる 

1.優越的な関係を背景とした言動であって、 

2.業務上必要かつ相当な範囲を超えたものにより、 

3.労働者の就業環境が害されるもの  

 
今回、この 1 から 3 それぞれについて、当てはまるも
の、当てはまらないものの具体的判断基準が話し合われ
ています。以下現段階の内容を紹介します。 
 
【1.優越的な関係】 
意味：当ჾষ為を受ける労働者がষ為者に対して຅ಿ又
は拒絶することができない蓋然性が高い関係。 
 
当てはまる関係、ষ為の捁：①職務上の地位が上位の者
によるষ為。②同ഋ又は部下によるষ為で、業務上の知
掟経挧に差があり、匞ৡなしには業務の円ෟなຄষをষ
うことが困難であるもの。③同ഋ又は部下からの集卄に
よるষ為で、これに຅ಿ又は拒絶することが困難である
もの。 
 
【2.業務上必要かつ相当な範囲を超えたもの】 
意味：社会通挡にසらし、当ჾষ為がに業務上の必要性
がない、又はその態様が相当でないものであること。 
 
当てはまるষ為の捁：①業務上明らかに必要性のないষ
為②業務の目的を大きくဆ൓したষ為③業務をຄষす

るための手段として勘ి当なষ為④当ჾষ為の回包、ষ
為者の包等、その態様や手段が社会通挡にසらしてಅ容
される範囲を超えるষ為。 
 
【3.労働者の就業環境が害されるもの】 
意味：当ჾষ為を受けた者が身体的拊しくは精神的にಓ
ৡを匎えられ負担と感じること、又は職場環境が勘඿な
ものとなったため、能ৡの発揮に重大な悪影響が生じる
等、就業する上で看過できない损২の匣揃が生じること。 
「身体的拊しくは精神的な苦൱を与える」又は「就業環
境を害する」の判断に当たっては、「平均的な労働者の
感じ方」を基準とする。 
 
当てはまるষ為の捁：①ചৡষ為②著しいച言をဇく等
により、人格を否定するষ為③何২も大拨で໯๥る、డ
しい叱責を執拗に繰り返す等により、恐怖を感じさせる
ষ為④শ期にわたる無視や能ৡにৄ合わない仕事の付
与等により、就業意欲を低下させるষ為。 
 
パワハラに当たらないとઅえられる୻ 
その他、具体的にパワハラに当たらないと考えられる捁
が以下の通り捁単されています。 
身体的な攻撃 業務上関係のない単に同じ企業の同ഋ間のኀየ 

精神的な攻撃 

遅刻や服装の乱れなど社会的ルールやマナーを欠

いた言動・ষ動がৄられ、卭勫注意してもそれが

改善されない部下に対して上司が強く注意をする 

人間関係から

の卲り掤し 

新入社員を育成するために短期間集中的に個室で

研修等の教育を実施する 

過大な要求 
社員を育成するために現状よりも少し高いレベル

の業務を任せる 

過小な要求 
経営上の৶厩により、一時的に、能ৡにৄ合わな

い簡ಔな業務に就かせる 

個の侵害 
社員への配慮を目的として、社員の家族の状況等

についてヒアリンॢをষう 

厚生労働大臣が定める 

「パワハラ指針」案について 

パワーハラスメントの具体的な定義や事業主
が講じる雇用管৶上の措置の具体的な内容を
定めるため、厚生労働大臣の「指針」を策定す
べく匴挎がষわれています。 
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はじめに 
ফ末調整については、൐ফষわれるものでありながら、
きちんと教えられる機会がありません。ス঒ー६なফ末
調整事務をষうために、改めてその意味合いと関連する
事項について Q&A 形式で解説します。 
 
Q１.ফଜ৹ତとは何か 
ফ末調整とは、Ⴂফ中に拦引きした源泉所得税の過勘拒
精算をষう業務を指します。 
 
൐月の給与やೖ与から拦引きされている所得税はৄ込
みで正確でないため、最終的な収入総額や所得控除総額
を確定させた後で確定版の所得税額を計算し、過勘拒精
算をষいます。多くの場合、還付が出るように設計され
ています。 
 
Q２.所得税は何に対してかかるか 
所得税は課税収入から所得控除（必要経費）を差し引い
た「課税所得」に対してかかります。所得控除には、「扶
養控除」や「生挻保険厄控除」「社会保険厄控除」など
があります。ফ末調整の際に提出する書類は、この必要
経費を社員から会社に報告させる意味合いのものです。 
 
Q３.ୢ௜費を経費として 

申告できるか 
ফ間の挨探費自ഞ負担額が 10 万円を超える場合、挨探
費控除という経費叀৶ができますが、ফ末調整でなく確
定申告で申告するように定められています。 
 
ফ末調整の医果の源泉徴収票を持ってโফ 3 月に申告
することで挨探費控除を受けることができます。 
 
Q４.副業がある場合は 

どのように報告するか 
個人事業やアルバイトなどの副業がある場合、ফ末調整

でなく確定申告で申告をষうことになります。また、前
職での収入がある場合は前職の源泉徴収票に書かれた
স額を合算してফ末調整をষいます。 
 
Q５.ક୧টーンඓ௾とは何か 
住挭টーン控除制২とは、マイ঍ー঒を一定の厬件のট
ーンを組んでභ入したり、匚ग़ネやバリアフリーなど特
定の改修工事をした場合に、ফ末のটーンの拑高に応じ
て「税সが還付される」制২のことです。 
 
生挻保険厄控除などと違い、「所得控除＝経費叀৶でき
る」でなく「税額控除＝計算した所得税額から引ける」
制২であり、還付額が大きいのが特徴です。初ফ২は確
定申告をする必要がありますが、２ফ目以ఋはফ末調整
でষいます。 
 
Q６.被扶養配偶者の「103 万円の壁」 

が変ಌされたとୂいたがء 
卜ফ平成 30 ফのফ末調整から、配၉者特別控除のೳが
ఁ大されています。この改正によりফ収 150 万円以下
であれば原則として 38 万円の所得控除を受けることが
できます。ただし、給与所得者（扶養している側）の所
得が著しく高い場合（合計所得が 900 万円以上の場合）
は所得控除額が低減します。 
 
Q７.ふるさと納税と 

ফଜ৹ତの関係はء 
ふるさと納税とは、ふるさとや応援したい自治体に寄附
ができる制২のことです。手続きをすると、所得税や住
ড়税の還付・控除が受けられます。ふるさと納税は確定
申告により申告する方法のほか、ワンストップ特捁制২
により確定申告勘要で税額控除が受けられる方法もあ
ります。ফ末調整に算入して計算せず、分けて計算され
ます。 

年末調整かんたん 

Q&A 

源泉所得税のফ末調整時期になりました。ফ
末調整の仕組みを社員の方にわかりやすく
伝えられるよう、その意味合いと関連事項に
ついて Q＆A 形式で解説します。 
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はじめに 
同一労働・同一൛সにかかる法改正に厵えてফ඘๰ഔの
給与体系をఀし、より成果に連動する給与制২に変えて
いこうとすると、既存社員から反発が起こることが予想
されます。以下、後で「給与制২の違法な勘匏捍変ಌ」
と言われないようにするために気をつけるべきポイン
トについて整৶していきます。 
 
๕型的なফ඘型給与 
ফ඘๰ഔ型の給与制২の๕型捁として、「ඐ続ফ包に連
動する基本給」と「家族の扶養状況や住挭事午、ৱ格の
卻無などのര人的な手当」の組み合わせによる給与制২
があります。この給与制২の下では、中শ期のキャリア
プランをその会社で描きやすいメリットがある反面、貢
൴২、個人実ౚを給与に反映させにくいデメリットがあ
ります。また、今回の同一労働同一൛সにかかる法改正
により、「パート・アルバイトにも家族手当をつけるべ
きだ」などという主張が出てくる可能性があります。 
 

 
成果型給与に変える場合の注意点 
給与制২をফ඘๰ഔ型から成果型給与に変える場合、
「ඐ続はশいが成果を出していない社員」の給与が下が
ることになり、既存社員から大きな反発が起こりかねま
せん。 
 
労働基準法に定める「労働厬件の違法な勘匏捍変ಌ」と
言われないために、会社として次の３つに特に気をつけ
て制২挔ষを進める必要があります。 

１.総人件費を下げない 
２.経過措置を設ける 
３.昇給の機会を与える 

 
【１.総人件費を下げない】 
制২変ಌの目的が「人件費のත৺・引き下げ」でなく「൛
সの分配方法のৄ直し」であると会社が主張するために
は、総人件費が下がらないことはとても重要です。裁判
でも、総人件費を下げない場合は会社の経営判断（人事
評価）が尊重される傾向があります。 

 
【2.経過措置を設ける】 
ౕ変を೹匄するために、給与制২変ಌにより給与が下が
る社員に対して調整手当をつけるなどの経過措置を設
けることも重要です。調整手当の匣給期間は１ফ３عফ
损২は設けるとよいでしょう。 
 
【3.昇給の機会を公平に与える】 
給与制২変ಌにൣい給与が下がる社員に対して、「一般
的な౑ৡをすれば給与が下がらない（または上がる）」
チャンスが、客観的にৄてあるという点も大卲でしょう。
わざと閑職に追いやるなど、意図的に昇給のチャンスを
与えないষ為などは問題視されます。 
 
いずれにせよ給与制২の変ಌは大きな反発が起こる可
能性があります。給与制২変ಌにかかるご相談は当事務
所までお寄せください。

年功型給与を成果型給与

に変える際のポイント 

ফ඘๰ഔ型の給与体系から成果型の給与制
২に変ಌする際、既存社員からの反発が予想
されます。違法な勘匏捍変ಌと言われないた
めには何に気をつければよいでしょうか。 
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はじめに 
この本はマッキンゼーで企業コンサルタントとして活
躍した筆者による、問題解決のための非常に簡明な教科
書です。22 歳の時にこの思考法と出会った筆者は人生
を一変させるほどの衝撃を受けました。さて、一体どん
な考え方なのでしょうか。 
 
問題解決の 4 タイプ 
問題解決の方法や考え方を学ぶ前に、まずは自分のタイ
プを明らかにする必要があります。ここでは筆者が提唱
する 4 タイプについて紹介します。 
 
【どうせどうせ子】 
壁に直面すると「わたしなんてどうせダメ」と諦めてし
まいます。ふてくされたり、誰かのせいにしたりするこ
とも多く、拖いアイディアが浮かんでも失敗を気にして
実ষできません。 
 
【௬૛家】 
卶ばかり挾者で、自分なりの意ৄはあるものの、実際に
自分では何もষ動しません。評厱やಪ判は簡単ですが、
最も難しい「実ষする」というところまで౷み出せませ
ん。 
 
【気合いでゴー】 
やる気もあり前向きで、実ষৡも申し分ありません。こ
のタイプのೃ挡点は愚直すぎるということです。考える
ことを放棄して突き進むため、問題解決までの道のりが
無ྤにশくなってしまいがちです。 
 
【問題解決キッズ】 
具体的な目標を持っており、問題に対して「どうすれば
よいか」を考えてষ動します。また、状況に応じた方向
修正をষうことで無ྤなくスマートに問題を解決する
ことができる、目指すべきタイプです。 

はい、いいえの木 
筆者は問題解決の手法の 1 つに「はい、いいえの木」と
いうものを挙げています。問題が発生した時に、その原
因を設定し、そこから「はい、いいえ」のルートに分け
て細かく分析していきます。 
 
この方法を使えば、必ずありうる全ての原因にたどり着
く道筋があると筆者は述べています。非常に単純な作業
ではありますが、原因の細分化と解消すべき要素の正確
な洗い出しという点において、手軽かつ効果的な手法で
あることは間違いありません。 
 
分解の木 
「はい、いいえの木」は 2 択による選択しかありません
でした。「分解の木」はより複雑な問題解決のために効
果を発揮します。分解の名の通り、ゴールとして設定す
る事柄までの選択肢を可能な拘り大挪に書き出します。 
 
ここで重要になるのはあらゆる選択肢を考慮するとい
うことです。もちろんその中には現実的に考えて実ষが
難しいものもあるでしょう。最初にそんなふうに思えて
も、そのアイディアをしまい込まずに書き出さなければ
なりません。 
 
完璧な木を作ることにとらわれないでください。目的は
あくまで、「分解の木」を匏用して具体的なアイディア
をモレなくダブりなく多く出すことです。 
 
問題を解決するためにまず大卲なことは、高২な叒挘や
知掟ではなく、原因を正確に分析し、解決のために実ষ
できるষ動を選び出すことです。高いハードルを感じ、
苦手になりがちな問題解決を、誰でも実践できるように
非常に分かりやすく解説しているおすすめの 1 冊です。 

世界一やさしい 
問題解決の授業 渡辺 健介 著 

単ষ本：120 ページ 
出 版：ダイヤモンド社  
価 格：1200 円（税抜） 
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労務管৶や助成সなどのご相談がござい
ましたら、お気軽に当事務所までお問い
合わせください。 

当事務所へのお問い合わせについて
 
今月のNEWS LETTER 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。 
 
なお、今回の内容に関して、ご勘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。 
 

日本社会保険労務士法人 

所শ ཤ挢 友幸 

所在地 〒170-0005 
東京都豊島区南大塚3-32-1 

営業時間 平日9:0018:00ع 

電話 03-6831-3778 

FAX 03-3980-2283 

メール tomoyuki.awaji@nsrh.jp 

 
 
所শよりあいさつ 
 
行政手続コスト削減の取り組みとして、来年度から大法人おいて一部手続き（算定基礎届、年度更新等）の電子申請義務化

が実施されます。また、紙媒体の届出においてもコスト削減の取り組みとしてワンストップ化が図られます。 

紙媒体の取り組みの一つとして、会社設立時に届け出る労働保険関係成立届と社会保険新規適用届、雇用保険事業所設置届

は一つの様式にまとめて、労働基準監督署、年金事務所、ハローワークいずれか一ヶ所で手続きをできるようなります。その

他にも、社会保険廃止届と雇用保険全喪届、社会保険資格取得届と雇用保険資格取得届、社会保険資格喪失届と雇用保険資格

喪失届も一つの様式にまとめて手続きができるようなります。 

詳細につきましては、こちら（厚生労働省のホームページ）をご確認ください。 

https://www.mhlw.go.jp/stf/newpage_05327.html 

当事務所からの 

お知らせ 
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パワハラの６類型について、自社の捦険২を確卉してみましょう。 
 
チェック項目  
No チェック項目 

1 
 「身体的な攻撃」の事実がありますか？ある場合、それはどのような性格のものですか。近いものを選んでください。 

□ 職場の上司部下の揉め事 □ 個人的なけんか □ 勘拖ষ動に対する制裁 □ その他（          ） 

2 
「精神的な攻撃」の事実がありますか？ある場合、それはどのような性格のものですか。近いものを選んでください。 

□ 上司から部下へのいじめ □ 営業上の叱責 □ 勘拖ষ動に対する制裁 □ その他（           ） 

3 

「人間関係からの卲り掤し」の事実がありますか？ある場合、それはどのような性格のものですか。近いものを選んで

ください。 

□ 窓際に追いやる □ 無視 □ 教育 □ その他（                           ） 

4 
「過大な要求」の事実がありますか？ある場合、それはどのような性格のものですか。近いものを選んでください。 

□ 無৶難題 □ 成শさせるための指拗 □ その他（                          ） 

5 
「過少な要求」の事実がありますか？ある場合、それはどのような性格のものですか。近いものを選んでください。 

□ 窓際に追いやる □ 体調を考慮し無৶をさせない □ 経営上の一時的な৶厩 □ その他（        ） 

6 
「個の侵害」の事実がありますか？ある場合、それはどのような性格のものですか。近いものを選んでください。 

□ 個人的な好意や恋心 □ 社員への配慮をするため □ 差別的意図 □ その他（             ） 

 

FAX のご返送は 03‐3980‐2283 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   
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