
令和８年度時間外労働の上限規制等説明会

飲食業における働き方・働かせ方のルール

厚生労働省 群馬労働局 労働基準部 監督課



労働条件はきちんと通知していますか？
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労働時間を適正に把握できていますか？
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労働時間の把握と記録は会社の義務！

<労働時間の把握の仕方>

【原則】

〇タイムカードやＩＣカード、パソコンの使用時間の記録など客観的な記録による方法

〇使用者自らが労働者の始業と終業を確認して記録する方法

【例外】

〇直行、直帰などで原則の方法が取り得ない場合は、

自己申告によることができる

労働時間：従業員が会社の監督・指揮命令下にある時間のこと

仕事の準備や片付けなどの時間、実際に作業していない
“手待ち時間“も会社の監督・指揮命令下にあれば労働時間になる

労
働
時
間

原則

例外

1週：40時間 1日：８時間

特例措置対象事業場
労働者数10人未満の ①商業②映画・演劇業（映画の製作の事業を除く）
                                  ③保健衛生業④接客娯楽業

１週：44時間
１日：８時間

労働時間の適正な把握のために使用者が講ずべき措置に関するガイドライン（平成29年１月20日策定） 検 索

「黙示の指示」による労働時間

会社が従業員に対し、具体的

に指示した仕事が正規の勤務時

間内ではなされえないと認めら

れるような場合には、「黙示の

指示」があったとして労働時間

と認められる場合があります。



管理職の労働時間も把握できていますか？
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そもそも労働基準法で定められた労働時間、休憩、休日の制限を受けない「管理監督者」とは、労働条件の決定その

他労務管理について経営者と一体的な立場にある者をいいます。役職名ではなく、その職務内容、責任と権限、勤務

態様、賃金等の待遇といった実態によって判断されます。社内で管理職の地位にあっても、以下の要素に当てはまる

場合には、「管理監督者」として認められない可能性があります。

「職務内容、責任と権限」についての判断要素

「勤務態様」についての判断要素

「賃金等の待遇」についての判断要素

店舗に所属するアルバイト・パート等の採用（人選のみを行う場合も含む）に関する責任と権限が実質的にない

店舗に所属するアルバイト・パート等の解雇に関する事項が職務内容に含まれておらず、実質的にも関与していない

部下の人事考課について職務内容に含まれず、実質的にも関与していない

店舗における勤務割表の作成または所定時間外労働の命令を行う責任と権限が実質的にない

遅刻、早退等により減給の制裁、人事考課での負の評価など不利益な取扱いがされる

営業時間中は店舗に常駐しなければならない、あるいはアルバイト・パート等の人員が不足する場合にそれらの者の業務に自ら従事しなければな

らないなどにより長時間労働を余儀なくされるなど、実際には労働時間に関する裁量がほとんどない

管理監督者としての職務も行うが、会社から配布されたマニュアルに従った業務に従事しているなど労働時間の規制を受ける部下と同様の勤務態

様が労働時間の大半を占めている

基本給、役職手当等の優遇措置が、実際の労働時間数を勘案した場合に、割増賃金の規定が適用除外となることを考慮すると十分でなく労働者の

保護に欠ける

年間の賃金総額が、勤続年数、業種、専門職種等の特別の事情がないにもかかわらず、他店舗を含めた一般労働者と比べ同程度以下である

実態として長時間労働を余儀なくされた結果、時間単価に換算した賃金額が店舗に所属するアルバイト・パート等の賃金額に満たない。最低賃金

額を下回ってしまう。

管理監督者についても、

長時間労働となった場合

には、労働安全衛生法に

基づく医師による面接指

導等が求められます。

管理監督者であっても深夜割増賃金の支払

い・年次有給休暇の付与は必要です。

！

！

労働基準法における管理監督者の範囲の適正化のために 検 索



働き過ぎ・働かせ過ぎになっていませんか？
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残業には上限がある！

時間外労働の特別条項

上限規制に違反した場合は、６か月以下の

懲役または30万円以下の罰金の対象に！

時間外労働の上限規制わかりやすい解説 検 索



上限規制を意識した労働時間管理をしていますか？
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チェックポイント

□ ①「１日」「１か月」「１年」のそれぞれの時間外労働が、36協定で定めた時間を超えないこと。

□ ②休日労働の回数・時間が、36協定で定めた回数・時間を超えないこと。

□ ③特別条項の回数（＝時間外労働が限度時間を超える回数）が、36協定で定めた回数を超えないこと。

□ ④月の時間外労働と休日労働の合計が、毎月100時間以上にならないこと。

□ ⑤月の時間外労働と休日労働の合計について、どの２～６か月の平均をとっても、１月当たり80時間を超えないこと。

例えば、時間外労働と休日労働を合計して80時間を超える月が全くないような事業場であれば、

①～③のポイントだけ守ればよいことになります。

例えば、2026年9月については、前月までの実績をもとに以下のように２～６か月平均を算出します。

同様に他の月についても２～６か月平均を算出するため、すべての月について、隣接する２～６か月の平均が80時間以内となるよう管理しなければなりません。

2026/4 2026/5 2026/6 2026/7 2026/8 2026/9
時間外労働 80 60 45 35 35 80
休日労働 20 15 10
合計 80.0 80.0 60.0 45.0 35.0 80.0 

算定期間 平均値
２か月平均 ⇒ 57.5 …８～９月の平均

３か月平均 ⇒ 53.3 …７～９月の平均
４か月平均 ⇒ 55.0 …６～９月の平均

５か月平均 ⇒ 60.0 …５～９月の平均
６か月平均 ⇒ 63.3 …４～９月の平均

2026/4 2026/5 2026/6 2026/7 2026/8 2026/9 ・・・

時間外労働 80 60 45 35 35 80
休日労働 20 15 10

★累計値（年度累計）

特別条項累計回数 1 2 2 2 2 3

月45時間を超える回数の累計値を算出

※特別条項の累計回数は６回以内

前年度の36協定の対象期間の時間
数についても２～６か月平均の算定
時間に含みます。

今回のケースで2026年４月につい
て計算するためには、直前の５か月
分（2025年11月～2026年３月）
の実績も必要です。



36協定の内容は周知できていますか？
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飲食業 コーローキッチン 〇〇店
〇〇〇 〇〇〇〇

〇〇市〇〇町1-2-3 〇〇〇 〇〇〇〇 〇〇〇〇

令和〇年４月１日から１年間

混雑時の接客対応

混雑時の接客・調理対応

令和〇年４月１日

7.5時間接客

調理 7.5時間

３時間 ３.5時間 30時間

毎週２回

毎週２回

接客及び調理 １か月に１日

１か月に１日

混雑時の調理対応

30人

10人

９:00～23:00

９:00～23:00

40人

3人

250時間

店舗の運営・労務管理

３時間

店舗管理

３.5時間 30時間

40時間 370時間

３人 7.5時間 ３時間 ３.5時間 30時間

40時間

40時間

250時間

250時間

370時間

370時間

店舗の運営・労務管理 店舗管理

労働保険番号・法人番号の記載もお忘れなく

店舗ごとに協定してください

事由は具体的に
業務の範囲は細
分化し、明確に

対象期間が３か月を超え
る１年変形が適用される
労働者がいる場合に記載

有効期間は１年
間とすることが
望ましいです

１年間の上限時間を計算す
る際の起算日を記載。その
１年間においては協定の有
効期間にかかわらず、起算
日は同一の日の必要あり



7〇 〇

令和〇 ３ 15

令和〇 ３ 12

投票による選挙

代表取締役

労働者代表者に対する事前申し入れ

30％ 30％

①、⑥、⑩

対象労働者への医師による面接指導の実施、年次有給休暇についてまとまった日数連続して取得することを

含めた取得の促進、職場での時短対策会議の開催

接客担当

調理及び接客

調理及び接客他の従業員の急病や突然の退職による一時的人員不足

大規模イベントや急な団体客の予約への対応

食中毒の発生や衛生トラブル、苦情への緊急対応

自然災害や機器の突発的な故障による対応

店舗管理

店舗管理

40人

40人

3人

3人

6時間

6時間

6時間

6時間

6.5時間

6.5時間

6.5時間

6.5時間

赤城 はるな

群馬 県太

４回

４回

３回

３回

60時間 70時間

60時間 70時間

55時間 65時間

55時間 65時間

30％

30％

30％

30％

30％

30％

550時間 670時間

550時間 670時間

450時間

450時間

570時間

570時間

事由は一時的または突発的に時間外労働
を行わせる必要のあるものに限ります

法定の割増率（25％）
を超える割増率となる
よう努めてください

法定の割増率（25％）
を超える割増率となる
よう努めてください

①医師による面接指導②深夜業（22時～5時）の回数制
限③終業から始業までの休息時間の確保（勤務間イン
ターバル）④代償休日・特別な休暇の付与⑤健康診断⑥
連続休暇の取得⑦心とからだの相談窓口の設置⑧配置転
換⑨産業医等による助言・指導や保健指導⑩その他
から該当する番号を記入し、右欄に具体的内容を記載

管理監督者は労働者代表にはなれません

協定書を兼ねる場合には、労働者代表と使用者
の署名または記名・押印などが必要

令和〇年４月１日



年次有給休暇を確実に与えていますか？
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年休は従業員の権利です！

年休の付与要件

①入社から６か月以上②その期間に８割以上出勤

★週5日以上または30時間以上

★週4日以下かつ

30時間未満

4/1

①4/1に年休を10日以上付与

⇒１年間（4/1～翌3/31まで）に５日年休を取得させる義務が発生

3/31

②半年経過（10/1）時点で、年休を２日しか取得していない

（その時点で請求もしていない）

★10/1

年
休

年
休4/1 3/31

使用者が

時季指定

★10/1

休暇の請求
・取得日数が
５日未満の
労働者

使用者
これまで５日取得できて

いないようですが、いつ休暇
を取得しますか？

○月×日に休
みたいです。

それでは○月×日に休んでください。

年
休

年
休

年
休

③残りの半年間で、未取得日数分の年休を使用者が時季指定

年休５日の確実な取得

①労働者の申出による取得（原則）

②使用者の時季指定による取得

③計画的付与（５日を超える部分・要労使協定）

4/1 3/31

年休は従業員
のモチベー
ションアップ
や定着に直結
する制度です。
管理簿を作成
して、きちん
と管理しま
しょう！

年５日の年次有給休暇の確実な取得わかりやすい解説 検 索



その他知っておきたいルール① 変形労働時間制
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勤務時間を柔軟に配分できる制度があります

業
務
の
繁
閑
が

事
業
場
の
業
務
の
実
態

比較的少ない場合

ある場合

直前にならないと

分からない場合

（規模30人未満の小売業、

旅館、料理・飲食店に限る）

1週間に休日が２日

程度確保できる場合

1日の所定労働時間

が短縮できる場合

月始め・月末・特定週

等に業務が忙しい場合

特定の季節（夏季・冬季

など）、特定の月などに

業務が忙しい場合

完全週休2日制の採用

半日勤務の日がある制度
【例：月～金が７時間20
分、土が3時間20分】の

採用など

１か月単位の変形労働

時間制の採用

１年単位の変形労働

時間制の採用

始業・終業の時刻を労
働者に自由に選択させ
ることができる場合

フレックスタイム制

の採用

業務の実態に応じた労働時間制度の選び方

１週間単位の非定型的

変形労働時間制の採用



その他知っておきたいルール② 賃金と残業代
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最低賃金は毎年チェック

群馬県最低賃金

時間額1,120円
効力発生日：令和８年10月３日

時間外労働の割増賃金率
法定休日労働の割増賃金率

〔所定労働時間９:00～17:00の場合（休憩１時間）〕
〔９:00～24:00まで労働させた場合（休憩１時間）〕

時間外労働が月60時間を超える場合 ◇割増賃金率 25％以上→50％以上

【月80時間の時間外労働をさせた場合】

協定で定めた25％
超の割増賃金率 ※

0ｈ 45ｈ（限度基準） 60ｈ 80ｈ

割増賃金率

時間外労働なし

1.50

1.30

1.25

1.00 休暇に代替できな
い部分（必ず金銭
で支払う部分）

１か月の時間外

労働間数

休暇に代替
できる部分

※この部分も労使協定

により代替休暇の対象

とすることが可能

振替休日と代休の違い

振替休日

休日の
割増賃金は
不要

休日の
割増賃金が
必要

代休

法定休日を他の勤務日とあらか

じめ交換して労働させ、事前ま

たは事後に休日を与えること。

勤務日の交換を行わずに法定休

日に労働させ、事後に代休を与

えること。

残業代を正しく支払うための基礎知識



その他知っておきたいルール③ 未成年アルバイトの労務管理
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⑥未成年者の労働契約締結の保護

・労働契約は本人が結ばなければならず、親や後見人は代わって結ぶ

ことはできません。

⑦年齢証明書等の備付け

・事業場には、年少者の年齢を証明する公的な書面を備え付けなけれ

ばなりません。

⑧労働時間・休日の制限

・次の場合（※）を除き、いわゆる変形労働時間制により労働させる

ことはできません。

・年少者は、時間外及び休日労働を行わせることはできません。

⑨深夜業の制限

・原則として午後10時から翌日午前５時までの深夜時間帯に使用する

ことはできません。

※満15歳以上で満18歳に満たない者（児童を除く年少者）が、

ア １週40時間を超えない範囲で、１週間のうち１日の労働時間を４

時間以内に短縮する場合において、他の日の労働時間を10時間まで延

長する場合

イ １週48時間、１日８時間を超えない範囲内において、１か月又は

１年単位の変形労働時間制を適用する場合

高校生等を使用する事業主の皆さんへ 検 索
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その他知っておきたいルール④ シフト制労働者の労務管理

シフト制従業員の
労働契約をチェック
してみましょう！

「シフト制」の円滑な運用のために

・シフト決定のルールをきちんと

作っておきましょう。

・急な体調不良等による欠勤が発生

した時のために、スムーズに代替要

員を決める手順を、事前に定めてお

きましょう。

・シフト通知の仕方も工夫しましょ

う。SNSやメールで共有する時は、

後から書き換えられないよう、写真

など加工ができない媒体で行いま

しょう。

※出典：「シフト制」の円滑な運用のための取組

事例（2023年３月版）

「シフト制」労働者の雇用管理を

適切に行うための留意事項

検 索



その他知っておきたいルール⑤ スポットワーク労働者の労務管理
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「スポットワーク」の労務管理 検 索

本日はお忙しい中、
ご参加ありがとう
ございました

休業させる場合の注意点

賃金・労働時間に関する注意点

労働契約締結時における注意点

その他の注意点

スポットワーク
仲介事業者

スポットワーカー 事業主

②応募 ①求人掲載

③労働契約の締結

※ ス ポット ワー カー とス

ポットワーク仲介事業者が

労働契約を結ぶものでは

ありません。

←労働基準法等を

守る義務

労働契約成立後に事業主の

都合で丸１日の休業または

仕事の早上がりをさせるこ

とになった場合

スポットワーカーに対し、所定支

払日までに休業手当を支払う必要

があります。

「使用者の責に帰すべき事由による休業」
（労働基準法第26条）業務に必要な準備行為等も労働時間です！

一方的な賃金の減額は違法です！

実際の労働時間を速やかに確認しましょう！

通勤途中または仕事中にケガをした場合、スポット

ワーカーは労災保険給付を受けられます！

労働災害防止対策も事業主の義務です！

ハラスメント対策も事業主の義務です！

※ 労災保険料は事業主負担
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