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弁護士岸田鑑彦（杜若経営法律事務所）

メンタル疾患のある従業員対応
における書面等の重要性

メンタル疾息のある従業貝への対応にお

いて，苫而やメール（以下．「書而等」と

いう）は直要な役割を果たします。会社が

適切に対応したことを示す証拠として．メ

ンタル疾患の具体的な状況を示す証拠とし

て．また休職発令や休戦期間満了による契

約終了など法的効果の発生の証拠としてな

ど．様々な場而で用いられます。

また，メンタル疾患という事情から．な

かなか従業員本人と直接話がしにくい．会

社が説明した内容をきちんと理解している

か不安発言のニュアンスで誤解や不信が

生ずる可能性があることなどから， 日々の

やり取りについても書而等で記録を残して

おくことが望ましいといえます。

そこで以下では，メンタル疾患による休

職・復職にまつわるトラプルにならないた

めの対応について，文案．書式を中心に解

説していきます。

体調不良が疑われる従業員への

で
対応

誓に自覚がある場合
体調不良にも様々あり，例えば，急に大

＿＿可日加
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声を出して怒嗚り出す．急に涙が止まらな

くなる，ずっとトイレにこもって出てくる

ことができない，机にずっと突っ伏して寝

ているなどの場合体調不良が疑われるこ

とは外形的に明らかですので．会社から声

もかけやすいですし，本人も体調不良であ

ることを認めると思われます。

その場合は異体的な体調不良の状況とそ

の原因を聞き．その日の業務を取りやめた

り（労務提供を受け取らない），治療が必

要であるような場合には医師の診察を促し

たりすることになります。労働者自身も体

調不良について自虻しているため．使用者

からの受診指示や診断習の提出に従う可能

性が高いでしょう。そして提出された診断

書の内容等を踏まえて休職などの措置を検

討することになります。

I ②不安定な勤務への対応
急な遅刻．早退や欠勤が続いた従業員か

ら．「メンタル疾患で体調不良ではあるも

のの休職に入るほどではない，働ける日は

働かせてほしい」という要望が出されるこ

とがありますc

しかし．会社は「働けるときだけ働いて

よい」という前提で扉用契約は締結してい

ないはずですc 体調不良により完全な労務

提供ができないのであればそれは労働契
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約における労務提供義務の一部不股行であ

り．会社はそのような不完全な労務提供を

受け取る義務はありません。今H 出社でき

るかどうかわからない，何時に出社するか

わからない，次はいつ出社するかわからな

いというような不安定な勤務では．会社も

安心して業務を依頼することができませ

ん。

そもそも休職は．必ずしも労務提供義務

のあるすべての日において労務提供できな

い場合(1カ月の自宅療養を要する等）だ

けしか発令できないものではないはずで

す。

休職の I=! 的は．一定期間の療養や治療等

により完全な労務提供ができる状況まで治

癒回復してもらうことにあります。特に

メンタル疾患の場合．体調の良い日．そう

でない日を繰り返すことがあることから，

遅刻早退や欠勤が続くような不安定な労

務提供があった楊合にも休職発令を検討す

べきです。休職発令がしやすいように，「梢

神疾患節により就労が安定しないこと，不

完全であること」を休職事由に入れておい

たほうがよいでしょう。

したがって，従業貝から前記のような申

出があった場合には参考 1 のような回答文

書を出すことを検討します。

③診断霞（自宅療養を要する）を提出し
つつ就労したい旨の申出があった場合

従業員から 1 カ）Jの自宅療促を要すると

の診断肉が提出されたものの，従業貝自身

が「迷惑をかけたくないから，体調が大丈

夫なうちはそのまま勤務させてほしい」と

いう申出がなされる揚合があります。メン

タル疾患の楊合は体調の波があり潤子の良

いとき悪いときがあるため．本人の申出が

あったからという理lllだけでそのまま勤務

させることは避けるべきです。

自宅療迩を要する旨の診断書が出されて

いるにもかかわらず．そのまま勤務させた

ことによって休調が悪化した場合や事故が

起きた楊合には．会社の安全配駆義務迩反

の問題が生ずる可能性があり得ます。また．

そのような状況で働いてもらうことによっ

て．周りの従業貝への負担や危険も生じか

ねません。そのため．診断書の内容等を踏

まえて．必要に応じて産業医や主治医の意

見を聞きながら．休殺をしてもらうことに

なります。もし就労が可能であるならば．

その旨の診断苫を提出してもらうべきです

（次ページ参考2) 。

CE国l （書式・文案） 不安定な勤務が続く従業員への回答文書

L.. 

貴殿は 3 週間前から欠勤が5 回，体調不良による遅刻が 2 回，早退が3 回と，労務直；；］
べき日の約半数について労務提供が不完全な状態となっています。また遅刻，早退，欠勤は

いずれも当日になって申出がなされたものです。貴殿からは，体調が良い日はきちんと会社

に行って働けるとの話があリましたが，貴殿が当日出社するかしないか，遅刻するか，早退

するかについてあらかじめ想定することがて｀きず，業務指示や業務遂行に具体的な支障が生

じています。貴殿との雇用契約は週 5 日， 1 日 8 時間勤務することが契約内容になっていま

すのて現状の不完全な労務提供について受け取ることはてきません。そのため，現時点て‘

安定的に就労ができる状態かどうかを確認するために診断書の提出を求めます。このような

就労状態が続く場合には，就業規則に基づき（例えば「精神疾患等により就労が安定しない

こと，不完全てあること」）休職を発令することを検討いたします。 一~

四紐□
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e三（書式・文案） 診断書（自宅療養を要する）を提出しつつ就労したい旨の申出が

あった場合の回答文書

貴殿から「抑うつ状態によリ l 力月の自宅療牲が必要」との診断書が出されています。貴

殿からは，「診断書には自宅療養を要するとの記載はあるものの，体調が安定している日も

あるし，残業をしなければ大丈夫なので働きたい」との申出をいただいています。その気持

ちはありがたいてすが，現状の診断書のまま勤務をしていただくわけにはいきません。診断

書の通リまずは療蓑していただき（煎者注：欠勤なのか．休職なのかは就業規則の定め方に

よる），回復したタイミングて復帰のことを検討したいと思います。

もし，短期間て就労可能な健康状態に回復するということてあれば，その際に就労可能で

ある旨の診断書を提出してください。そのうえて没安定的に就労できるかどうかを確認したう

えて、，復帰の可否を判断します。
| 

④メンタル疾患を認めない場合の対応

① いきなり病気扱いをしない

例えば，遅刻が増えたり．急に怒嗚り出

したり，急に泣き出したり．仕事中に居眠

りをしたり．指示したことを此えていない

と言い出したり，服装が乱れたりするなど，

何らかのメンタル疾患がうかがわれる場合

があります。

その際に体調を屈ったつもりであって

も．「あなたは病気なんじゃないの？メン

タル大丈夫？」というような発言をしてし

まうと．「何の根拠があってそんなことを

言っているんですか！ 人前で勝手に病人

扱いしないでください！ ！」などという形

で対立が生じます。

仮に従業員にこのような症状や言動が見

cz曰（書式）指導書

られた楊合に使用者から受診を促したと

しても．「その必要はない」として任意の

受診や診断書の提出が期待できません。む

しろ病気の症状である幻党や妄想が発現す

ることで使用者が体調を気にかけてした

言動を悪いほうに捉えるなどして関係が悪

化することも予想されるため．恨煎な対応

が必要です。

そのため．いきなりメンタル疾患である

と決めつけるような言動はせず．具体的に

起きている事象（勤怠不良など）に対して

向き合っていくことが重要です。勤務態I文

や勤怠に問題がある場合まずは勤務態度

不良という前提で注滋指祁をします（参考

3) 。

このような指祁害の交付は而談を実施し

たうえで渡してください。メンタル疾患が

原因である場合には．指禅の内容を理解で

貴殿は，令和 7 年0月 0日頃から，業務時間中に居眠りをしていることが目撃されていま

す。 0 月 0日にはその現場を目撃した上司から直接指導しました。その際，貴殿は特に体調

に問題はないと述べていました。しかし，昨日また 10時から 10時 15分にかけて居眠りをし

ていることが確認されています。業務時間中の居眠りについては服務規律第〇条に違反する

ものですのて｀，本書をもって注意します。なお貴殿については業務時間中の居眠り以外にも，

指示した業務を忘れていたということが先週あリました。集中して業務を行ってください。

□ t3mnィト
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熱中症対策

‘'□三雪亨疇
1 熱中症への対応が罰則付きで義務化

近年，職場における熱中症の死傷者数は

増加傾向にあり．年間30人以上が熱中虻で

死亡しています（図表 1)。その原因の多

くは「初期症状の放槌．対応の迎れ」に見

られることから，今般．労働安全衛生規則

（以下「安術則」という）が改正されまし

た。具体的には．事業者は，令和 7 年 6 月

1 日より，熱中症による健康1隊害の疑いが

ある者の早期発見や厘篤化を防ぐために必

要な措置を講じることが罰頂IJ付きで義務付

けられることとなりました。

そこで．本稿では．職場における熱中症

の基礎知識を確認し．今l!!I の改正内容に言

及したうえで同改正を路まえた法的リス

クおよび実務対応について解説します。

なお，本稿の内容は．令和 7 年 4 月 15 日

現在のものであり．社内における具体的な

述用ルールや書式の整備締については，今

後， l阜生労働省から発出される予定の施行

迎達やリーフレット等も幣まえてご対応＜

ださい。

2 職場における熱中症

熱中症とは高温多湿な玖'i:t姦下において．

体内の水分と塩分のバランスが崩れたり．

体内の調整機能が破綻したりするなどし

て．発症する障害の総称をいいます。症状

としては．めまい．立ちくらみ．大尿の発

汗．筋肉の硬直など軽度のものから．頭jifi.

嘔吐．倦怠感虚脱感などの中程庶のもの，

意識障害やけいれん発作のように重度のも

GEO 職場における熱中症による死傷者数の推移
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（出典：｝＼i生労働省「令Hl6 年戦場における熱I IJ症による死傷災害の発生状況（令和 7年 1 月 7 日時、1!、1.、述報値）」）
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熱中症対策義務化への実務対応

のがあり，•最悪の場合には死亡に至ること

もあります。

職拗における熟 lート症は．夏の強い l―1 射し

を受ける屋外で作業する場合だけでなく，

身体がまだ署さに↑ftれていない 6 月頃や作

業開始当初の時期．高温多湿な屋内環境で

も発生し得ます。令和 2 年以降の月別の熱

中症の死偽者数を見ると． 6 月頃から増加

し始め， 7 月から 8 月にかけてピークに達

し， 9 月にもなお発生していることがわか

ります（図表2) 。

また， ll瓶場環境においては，客先や施設

符理上の制約から気温・湿度・通風等の調

腋が難しくなることがあり，作菜条件や

チームで行動することの制約から作業に従

事する者が自身のペースや体調に合わせて

作業を調整したり，休憩を取得したりする

ことが難しくなることもあります。このよ

うな事•Ifiや他人に迷惑をかけたくないとい

う心•Ifiも相まって，作業員が無理をして熱

中症に至るケースがあることから注慈を要

します。実際に． II.;i：生労働省が熱中症によ

る死亡事例100件を分析したところ，複数

理由があることを含め，初期症状の発見が

遅れたものが78件，医療機関に搬送しない

含が異常時の対応が迎れたものが41件見られ

ます（第175回労働政策背雑議会安全衛生分

科会費料「職楊における熱中症対策の強化

について（その 2) 」)。このことから，職

場における熱巾症を防止するためには，そ

の症状のある人を早期に発見し．重篤化を

防ぐ措置を講じることが重要となります。

3 現行法と改正省令の概要

労働安全衛生法（以下．「安衛法」という）

では．事業者は高温等による健康陪害を防

止するため必要な措置を講じることが求め

られています（安衛法22条 2 号）。熱中症

予防に関する措置としては．「多笹の発汗

を伴う作業場においては．労働者に与える

ために．塩及び飲料水を備え」ること（安

衛且1]617条）や．「料熱．・・・の屋内作契楊で．

有害のおそれがあるものについては．冷房．

暖房通風等適当な温湿度調節の措置を講

じ」ること（安衛則606条）などが義務付

けられています。実際に熱中症発生事案で．

これらの法違反で送検されている事例が見

受けられます以管理而でみると．①安全・

衛生委員会を設置して熱中症予防を含め健

康障害防止に 1見する事項について調究審議

を行わせること（安衛法18条 l 項 1 号・ 4

四職場における熱中症の月別死傷者数（2020年～ 2024年）

（人）
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（出典：）IJJ:4：．労拗省「令和6年職場における熱中祉による死傷災打·の発牛状況（令和7年 1 月 7 LI 時、＇！．I：速報値）」）
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号）．②術生管理者を選任して健康障害防

止措槌に関する事項や衛生教育の実施に関

する事項について管理させること（安衛法

10条 l 項 1 号・ 2 号， 12条 1 項），③雁入

れ時や作業変更時に業務において発生する

おそれのある疾病の原l古lおよび予防に関す

る事項や事故時等における応急措置等に関

する事項について教育を実施すること（安

術法59条 l 項・ 2 項．安衛則35条 1 項 5 号・

7 号）．などが事業者に義務付けられてい

ます。管理而の不備は．熱中症の直接的な

原因とならないことから．事案としては少

ないですが．中には熱中症死亡事案におい

て衛生行理者の選任数が足りていなかった

ことで送検されている事案も見られます20

また．強行的な規制および取締り以外に，

原生労働省では．「職場における熱中症予

防碁本対策要綱」（以下．「対策要綱」という）

を策定し主毎年，「STOP! 熱中症 クー

ルワークキャンペーン」を実施するなどし

て＇［事業者に対して職場における熱中症

予防対策を実施するように指導しています。

今回の改正は．これまでの上記の取糾み

をさらに強化して，熟中症の重篤化を防止

するため必要な措置を講じることを事業者

に義務付けるものです。具体的には．①報

告体制の整備．②実施手｝Ilfiの作成③①お

よび②について関係者への周知を行うこと

が求められています（図表 3)。これらの

枯置（以下．総称して「今回の改圧措i性」

という）義務に迎反した場合行為者およ

び法人は刑事削が科される可能性がありま

す（安術法119条 1 号 (6 カ）］以下の懲役

または50万円以下の削金）， 122条（両削規

定， 50万円以下の；lil 金））。

Ol-
1 規制対象

(1) 対象となる人

安術法は，「労働者の安全と健康を確保

する」ことを日的としていますが（安衛法

1 条），建設アスベスト訴訟に関する畝高

裁判決では，安衛法22条や57条ば労働者の

みならず労働者と同じ場所で就労する労働

者に該当しない者も保談する趣旨であると

判断されています（最ー小判令和 3 年 5 JJ 

17 1:1)。これを受けて，令和 5 年 4 月 1 Fl 

に安衛法22条（健康障害防止措齢）に碁づ

く一部の省令についてまた令和 7 年 4 月

には同法20条， 21条および25条（立入禁止

や退避絆措置）に基づく一部の省令につい

て保談対象を労働者以外の者にも拡大し

て保護措置を講じるように事業者に義務付

1 例えば，熱中症による死亡を端新として名護労働甚iit監粁署が令和 6 年1] 月 16 「I に建設事業者を安衛l!ll

617条述反で送検した事例や，武'-1：．労慟枯準監腎冴が令fll 5 年 1 月 1511 に製辿事菜者を安術則606条迩反で

送検した＇「；例がある。

2 熱中症による死亡を端緒として．大阪労働周が令和Jじ年 12月 9 II に遊園地巡硲Ji業者を安術法12条（衛生

竹理者選任義務）迩反で送検した事例がある。なお．熱中症．は作業に従事する者の他康状態に起l刈して発

生することもあることから健康管理も求められるところ．熱中症による臨識不明者が出たことを端緒とし

て．名古屋東労拗碁池監＇抒堺が令和 7 年 2 月 3 II に夜Hiii’ji業者を安衛法66条（定期健康診断‘共施義務）辿

反で送検した1i例もある。

3 令和 3 年 4 月 20H 付け基発0420第 3 サ（一部改正：令和 3 年 7 月 26H 付け基発0726第 2 サ）「戦場におけ
る熱中症f防），し本対策要斜の策定について」

4 ,,,i:生労働省「令和 7 年「STOP! 熱中症 クールワークキャンペーン」を尖施します」

(https:/ /w\\’\V,Inhlヽv.go.jp/stf/coolヽvork_20250228.html)
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女性の転勤にまつわる社内制度の整備

I亨 1 ．虚窟醤る配偶者のキャリア

男女扉用機会均等法が成立してから40年

が経過しましたが．この間に専業主婦枇僻

は減少するとともに共働き世帝が増加して

います。専業主婦-111:;th' は， 1985年には952

万世帯であったのが2024年には508万枇幣

に減少，他方で共働き世帯は， 1985年の

722万世幣から2024年の1.300-世帯へと約 2

倍となっています Io

ところが．会社の転勤制度については，

近時共働き 1仕幣の女性のキャリアに対す

る配慇が不十分ではないかと指摘される事

例が増えてきています。

例えば夫が東京から大阪に転勤になり，

別屈となると住宅ローンの返済と夫の生活

骰で二重に経済的負担がかかることから．

妻が退職して幣I司した結果．妻のキャリア

が途絶え，転職先を見つけるのに苦労し．

要が，「夫の会社には要側の要望ももっと

聞いてほしかった」と憤っているという事

例などがあります孔この例のように配

偶者の転勤が理由で退職に追い込まれる女

性が一定数存在することが今後の課題と

なってきています。

弁護士木下達彦（隼あすか法律事務所）

この、I,'ふ専業主婦祉帝においては森の

キャリアが途絶えるといった問題はないこ

とから夫婦帯ITT)が可能であるのに対し，共

働き枇幣においては同居を選択すると，夫

婦のいずれかがキャリアを艤牲にして退職

を選ばざるを得ないことになります。もち

ろん．転勤を命じられた夫が転勤を拒否し

て退職する場合 (2019年に，育休明け復婦

後の夫の転勤命令により夫が退職し．妻が

SNSに発信した事例など）もありますが，

男女の賃金格差からすると，要がキャリア

を犠牲にして退職を強いられている場合が

多いのではないかと思われます。

夫に対する転勤命令をめぐる従業員とそ

の家族の対応について図表 1 にまとめまし

た。この表からもわかるように．共働き祉

帯で家族同居を選択すると夫婦いずれかの

キャリアが中断する可能性が高く，不利益

を被る結果になります。

本稿では，配偶者のキャリアの利益を念

頭において．転勤と家族同居についての裁

判例や法令をまず検討し．次に，①転勤命

令を女性に対して出す拗合における制度

②共働き枇幣の従業員に対する配偶者の

キャリアの利益に関する制度について検討

l 労働政策研究・研修機構「統計情報Q&A: 1.り業主婦世僻，共働き世帝」
(h ttps:/ / www.j il.go.j p/kokunai/ statistics/ Q a/ a07.h tml) 

2 術 1:] 新聞2025年 3 月 5 II 記事「「会社は社且の友の要望も Iifl いて」夫の転勤で淡は退戦．途切れたキャリ
アに女：の悧りはii'iえず 企業側に求められる配慇とは」

(https:/ /news.yahoo.co.jp/articles/8a08f8d68labdaab05c36667b8fl6bb912560816) 
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邑E〇夫の転勤命令をめぐる対応

夫の対応

専業主婦世帯 転勤

転勤（単身赴任）

共働き世帯 転勤（帯同）

転勤（単身赴任）

転勤拒否，退職

することとします。

` 2 雷翻け居についての

(1) 東亜ペイント最高裁判決

転勤についての法的な判断枠組みを定立

したのは東亜ペイント最高裁判決（最二小

判昭和61年 7 月 14日労判477号 6 頁）であ

り，ー／サ親（元気であるが大阪から離れたこ

となし） ·衷（保母として勤務開始したば

かり。 1呆母惰格取得のための勉強中） •長

女 (2 歳）と堺市内に居住している従架員

について神戸営業所から名古屋営業所への

転勤命令をした事案において．当該転勤命

令につき①業務上の必要竹•：が存しない場合

または②業務上の必要性が存する場合で

あっても，（ l）当該転勤命令が他の不当な動

機• H 的をもってなされたものであるとき，

もしくは(2)労働者に対し通常甘受すべき程

艇を蒋しく超える不利益を負わせるもので

あるとき等．特段の事梢が存する場合でな

い限りは．当該転勤命令は権利の濫川にな

るものではない． とし，名古屋営業所への

転勤が家庭生活上の不利益は転勤に伴い通

常甘受すべき程度のもの． と判断していま

す。

この事案では森は保母としてのキャリア

を開始したばかりの時点で，保母資格取褐

のための勉強中であったことから，炭の

女性の転勤にまつわる社内制度の整備

妻の対応

同居

別居

同居（妻の会社における転勤，転職）

別居（勤務継続）

同居（勤務継続）

キャリアの中断の不利益はそこまで大きく

なかったとも考えられる事案であったとも

思われますが最高裁が単身赴任は通常廿

受すべき程度の不利益であるとしたことの

影孵は大きいものがありました。

(2) 帝国臓器製薬事件

家族同居の利益を正而から取り上げた裁

判例として帝国臓器製薬事件·があります。

東京営業所から名古屋営業所への転勤命

令を受けた従業員が．転勤命令により共働

きの要と子と別居せざるを得ない単身赴任

を強いられたとして会をl：に対して損害賠倣

訥求をした事案ですが．i1と高裁は損害賠俯

請求を否定しています（最二小判平成11年

9 月 1717 労判768号16頁）。

ただ．この事件は輿味深い点がいくつか

あります。まず．会社の方針として住所の

移転を伴う転勤の場合．家庭生活安定のた

めに家族帯同を原則と考えて従業員に要訥

しているが．各人の特別事梢につき竹金規

程に碁づき例外的に単身赴任を許容してき

たという点と．共働きの妻の勤務先が夫と

同じ会社であり．転勤命令時は川崎工場の

図書管理担当として勤務していたという点

です。これらの事実関係からは．同じ会社

に勤務しているのであれば妻も名古屋近辺

の営業所に転勤することで家族幣同を実現

するという選択肢がなかったのかどうかが

気になるところですが． これが検討された

［四4トロ
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形跡は判決文を読んでも出てこないところ

です。地裁判断ー（東京地判平成 5 年 9 月 29

I―l 'J:lj夕 831号269頁）においては． 本件庫云勤

命令により家族を同伴することとなると淡

が退職しなければならず会社における勤

務の絣続を考えている妻の滋思に反して家

族幣詞赴任をすることはできないと考え．

名古歴に単身赴任することを余儀なくされ

たと認定していますので．配偶者の転勤と

いう方法を検討の対象としていなかったと

思われます。また．妻のキャリアについて

は地裁は．名古屋で再就職は難しく．仮

にできても収人が大幅に減り，労働条件も

悪くなると予想し．現実に名古）屋での職探

しをしなかったというものであり．友の業

務内容および収入程度に鑑みると多少条件

が悪くなるとしても従前の仕事に代わる職

を探すことが不可能であるとまでは胞め難

い． という判断していることから．衷が退

職して転職してもキャリアに対するダメー

ジがなく．配偶者の転勤まで考えるほどで

はないと考えた可能性もあります。

いずれにしても． この事例は．ー専業主婦

Ill:幣であれば適合的であった会社の方針

が．共働き世帝においては配偶者のキャリ

アの中断という不利益をもたらすことを表

l(ii化させたものといえますが．夫婦の勤務

先が同一の会社の楊合には同居を希望し

た場合は配偶者の退職一択ではなく．転勤

命令と配偶者のキャリア維続の両立をする

€国3 配慮措置の例

方法があるのではないかと思わせる事例で

す。

なお，従業員側の契約上の信義則による

配胞義務述反の主張に対して，地裁判断は

就業規則の範問内で単身赴任，家族幣同赴

任のいずれに対してもー1，もの措置をしたも

のであるから，単身赴任による当該従業員

の経済的・社会的・精神（lり不利益を軽減・

回避するために社会通念上求められる措ti•';:

をとるよう配應すべき義務を欠いた迎法は

ないとしています。この点．学説の中には會

家庭生括配慇義務（配転内容の事前説叫

労働者の意向聴取義務協謡義務事1·,11聴

取や協議に悲づく不利益軽減義務配転11!1

避努力義務）を負い． これらを配砲せずに

配転を命じた場合は違法無効となると考え

るものがあります。 3 なお．裁判例におい

て会社が転勤者に行った配胞の例として

は，図表2のものがあります。

(3) 育児・介護休業法の改正と労働契約法

その後平成13年の育児・介護休業法の

改正により．転勤によって育児・介護が困

難になる従業貝についての配駆義務（同法

26条）が規定され． また．労働契約法が制

定され，法 3 条 3 項で仕事と家庭の調和

（ワーク・ライフ・バランス）に配胞する

ことを求めています。育児・介護合がに関わっ

ている共働きの配偶者に対しては，育児・

介設等の配駆を介した形で配偶者のキャリ

：関言｀□g：：塁9： |：：互塁讐者にロニ
社宅貸与の便宜を図る

3 llhjiり近代「「仕＊と家庭の分離」と「イI: ·J~と家庭の調和」一労働法におけるてつの規能と配転法Jll!」(f労
働法学の展昭 竹野和夫先生古稀，記念論染」（布斐 llll. 2013年） 441頁）
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