
후 생 노 동 성

도도부현 노동국

노동기준감독서

외국인 노동자 상담코너 설치 장소 안내
외국인 노동자 상담코너는, 다음의 도도부현 노동국 또는 노동기준감독서에 설치되어 있으며, 외국어로 노동 조건에 관한 상담을 받고 
있습니다. 개설일 등, 자세한 사항은 각 연락처로 문의하시거나, 후생노동성 홈페이지 내의 포털 사이트 
https://www.check-roudou.mhlw.go.jp/soudan/foreigner.html 에서 확인하시기 바랍니다.

일본 국내에서 일하고 계신 외국인 여러분께

노 동  조 건
핸 드 북

※1  2019년 9월 25일을 기준으로 한 것으로, 추후 변경될 가능성이 있습니다
※2  타갈로그어는 도쿄국 감독과와 기후국 다지미서에서, 미얀마어와 네팔어는 도쿄국 감독과에서 대응하고 있습니다. 韓国語版
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일본에서 일하고 계신 외국인 노동자    여러분,
직장에서 다음과 같은 문제로 곤란을    겪고 계시지는 않습니까?

   일본에는, 노동자의 노동조건과 건강 및 안전을 확보하고, 업무 
또는 통근 시에 부상이나 질병이 발생한 경우 이를 보상한다는 
내용이 담긴, 노동자를 보호하는 다양한 법률이 있습니다. 이러한 
법률들은 국적과 상관 없이 일본인 노동자와 동등하게 적용됩니다. 
이 팸플릿에서는 이와 같은 일본의 노동법 중에서 주요한 것들을 
소개합니다.
   또한, 외국인 노동자를 대상으로, 모국어로 노동 문제에 대한 
무료 상담이 가능한 상담기관도 있습니다. 당신이 만일 일본의 
직장에서 다음과 같은 문제로 곤경에 처한 경우에는, 가까운 
“외국인 노동조건 상담코너”나 “노동조건 상담 핫라인”에 
상담하시기 바랍니다.
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월급을 주지 않는 경우

잔업 수당을 주지 않는 경우

갑작스럽게 해고를 당한 경우

열심히 일했는데 월급날에 임금이 지급되지 
않았습니다. 사장님은 지금은 돈이 없으니 
조금만 기다려 달라고 하는데, 너무 
불안합니다.

사장님이 갑자기 내일부터 출근하지 말라고 
했습니다. 갑자기 해고를 당하면 제 생활은 
곤란에 처하고 맙니다.

매일 잔업했는데 월급명세서를 보니 잔업 
수당이 조금밖에 지급되지 않았습니다. 
도저히 납득이 가지 않습니다.

위험한 작업으로 
다칠 우려가 있는 경우

직장에 조금만 실수해도 다칠 우려가 있는 
위험한 작업이 있습니다. 제대로 된 
안전대책을 세워 주었으면 합니다.

노동조건에 대해 회사에서 구두로 간단한 설명밖에 듣지 못해 
정확히 이해하지 못했습니다. 노동조건을 명확하게 알아 두고 
싶습니다.

노동조건이 잘 이해되지 않는 경우

우선 이 핸드북을 통해 당신이 일하는 직장의 

노동조건이 적정한지 확인합시다.

회사가 노재보험에 
가입하지 않는 경우

업무 중에 다쳐서 일을 못합니다. 치료비와 
쉬는 동안의 생활비가 걱정입니다.
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노동기준법
일본의 노동기준법 등 노동 관련 법령에는 다음과 같은 것이 있습니다. (발췌)

노동기준법

1
균등 대우 (제3조)01

   사용자는 노동자의 국적, 신조, 사회적 신분을 이유로 임금, 노동시간 등의 노동조건에 대해 차별적인 취급을 해서는 
안됩니다.

강제 노동의 금지 (제5조)02

   사용자는 정신 또는 신체의 자유를 부당하게 구속하는 수단에 의해, 노동자의 의사에 반하여 노동을 강제해서는 
안됩니다.

중간 착취의 금지 (제6조)03

   그 누구도 법률로 허용되는 경우 이외에 타인의 취업에 개입하여 이익을 취해서는 안됩니다.

노동기준법을 위반한 계약 (제13조)04

   사용자와 노동자가 결정한 노동조건이 노동기준법에서 정하는 기준을 충족하지 않는 경우에는, 노동기준법에서 
정하는 노동조건이 적용됩니다.

계약 기간 (제14조)05

   노동계약은 기간을 정해 체결하는 경우, 최장 3년을 상한 기간으로 합니다.
   단, ①고도의 전문적 지식 등을 가진 노동자 및 만 60세 이상의 노동자와 체결하는 노동계약에 대해서는 최장 5년, 
②일정 사업(건설 공사 등)을 완료하는 데 필요한 기간을 정하는 노동 계약에 대해서는 그 기간을 상한 기간으로 
합니다.

노동조건의 명시 (제15조)06

   사용자는 노동자를 채용할 때, 다음의 노동 조건을 명시해야 합니다.

【반드시 명시해야 할 사항】

①노동계약의 기간, ②유기노동계약을 갱신할 경우의 기준, ③근로 장소 및 종사하는 업무의 내용, ④노동시간
(업무 개시 및 종료 시각, 시간외 근무의 유무, 휴식 시간, 휴일, 휴가 등), ⑤임금(금액, 계산 및 지급 방법, 임금 
계산 마감일 및 지급일), ⑥승급에 관한 사항, ⑦퇴직에 관한 사항(해고 이유를 포함함.)

배상 예정의 금지 (제16조)07

   노동계약 불이행에 대해 위약금을 정하거나, 손해배상액을 예정하는 계약은 금지되어 있습니다.(실제로 발생한 
손해의 배상을 청구하는 것까지 금지하는 것은 아닙니다.)

【규정할 경우, 명시해야 할 사항】

⑧퇴직금의 대상자, 계산 및 지급 방법, 지급 시기, ⑨상여, 임시 임금 등에 관한 사항, ⑩노동자가 부담하는 
식비, 작업 용품 등의 사항, ⑪직장의 안전 위생에 관한 사항, ⑫기타(직업훈련, 재해 보상, 표창 및 제재, 휴직, 
여비 지급 등)

   사용자는 상기의 ①~⑤와 ⑦에 대해서는, 서면(노동자가 원할 경우, 팩스 또는 이메일, SNS 등도 가능)으로 
명시해야 합니다.
   또한, 사용자는 파트 타임 노동자로서 채용할 경우, 상기 사항과 함께 다음의 사항을 문서 교부 등을 통해 명시해야 
합니다.(단시간 노동자의 고용 관리 등에 관한 법률 제 6조)※

※ 2020년(중소기업은 2021년) 4월 1일부터는 유기 고용 노동자에게도 명시해야 합니다.

l 후생노동성 홈페이지에서 외국인 노동자를 대상으로 한 노동조건 통지서를 다운로드할 수 있습니다.
https://www.mhlw.go.jp/new-info/kobetu/roudou/gyousei/kantoku/index.html

①승급 유무, ②퇴직금 유무, ③상여 유무, ④고용 관리 개선 등에 관한 상담창구

해고 제한 (제19조)08

1 사용자는 노동자가 업무상의 부상 또는 질병으로 인한 요양을 위해 휴업 중인 기간 및 그 후 30일간은 해고할 수 
없습니다.

2 여성 노동자는 노동기준법에 기초하여 산전 6주일(다태 임신인 경우는 14주일) 및 산후 8주일은 휴업할 수 
있습니다. 사용자는 여성 노동자에 대해, 이 휴직 기간 중과 그 후 30일간은 해고할 수 없습니다.

해고 제한: 다음 기간에는 노동자를 해고할 수 없습니다

그 후 30일간업무상의 부상 및 질병으로 인한 요양을 위한 휴업 기간

그 후 30일간산전 6주일・산후 8주일의 휴업 기간



03 04

노동기준법
일본의 노동기준법 등 노동 관련 법령에는 다음과 같은 것이 있습니다. (발췌)

노동기준법

1
균등 대우 (제3조)01

   사용자는 노동자의 국적, 신조, 사회적 신분을 이유로 임금, 노동시간 등의 노동조건에 대해 차별적인 취급을 해서는 
안됩니다.

강제 노동의 금지 (제5조)02

   사용자는 정신 또는 신체의 자유를 부당하게 구속하는 수단에 의해, 노동자의 의사에 반하여 노동을 강제해서는 
안됩니다.

중간 착취의 금지 (제6조)03

   그 누구도 법률로 허용되는 경우 이외에 타인의 취업에 개입하여 이익을 취해서는 안됩니다.

노동기준법을 위반한 계약 (제13조)04

   사용자와 노동자가 결정한 노동조건이 노동기준법에서 정하는 기준을 충족하지 않는 경우에는, 노동기준법에서 
정하는 노동조건이 적용됩니다.

계약 기간 (제14조)05

   노동계약은 기간을 정해 체결하는 경우, 최장 3년을 상한 기간으로 합니다.
   단, ①고도의 전문적 지식 등을 가진 노동자 및 만 60세 이상의 노동자와 체결하는 노동계약에 대해서는 최장 5년, 
②일정 사업(건설 공사 등)을 완료하는 데 필요한 기간을 정하는 노동 계약에 대해서는 그 기간을 상한 기간으로 
합니다.

노동조건의 명시 (제15조)06

   사용자는 노동자를 채용할 때, 다음의 노동 조건을 명시해야 합니다.

【반드시 명시해야 할 사항】

①노동계약의 기간, ②유기노동계약을 갱신할 경우의 기준, ③근로 장소 및 종사하는 업무의 내용, ④노동시간
(업무 개시 및 종료 시각, 시간외 근무의 유무, 휴식 시간, 휴일, 휴가 등), ⑤임금(금액, 계산 및 지급 방법, 임금 
계산 마감일 및 지급일), ⑥승급에 관한 사항, ⑦퇴직에 관한 사항(해고 이유를 포함함.)

배상 예정의 금지 (제16조)07

   노동계약 불이행에 대해 위약금을 정하거나, 손해배상액을 예정하는 계약은 금지되어 있습니다.(실제로 발생한 
손해의 배상을 청구하는 것까지 금지하는 것은 아닙니다.)

【규정할 경우, 명시해야 할 사항】

⑧퇴직금의 대상자, 계산 및 지급 방법, 지급 시기, ⑨상여, 임시 임금 등에 관한 사항, ⑩노동자가 부담하는 
식비, 작업 용품 등의 사항, ⑪직장의 안전 위생에 관한 사항, ⑫기타(직업훈련, 재해 보상, 표창 및 제재, 휴직, 
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   사용자는 상기의 ①~⑤와 ⑦에 대해서는, 서면(노동자가 원할 경우, 팩스 또는 이메일, SNS 등도 가능)으로 
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※ 2020년(중소기업은 2021년) 4월 1일부터는 유기 고용 노동자에게도 명시해야 합니다.

l 후생노동성 홈페이지에서 외국인 노동자를 대상으로 한 노동조건 통지서를 다운로드할 수 있습니다.
https://www.mhlw.go.jp/new-info/kobetu/roudou/gyousei/kantoku/index.html

①승급 유무, ②퇴직금 유무, ③상여 유무, ④고용 관리 개선 등에 관한 상담창구

해고 제한 (제19조)08

1 사용자는 노동자가 업무상의 부상 또는 질병으로 인한 요양을 위해 휴업 중인 기간 및 그 후 30일간은 해고할 수 
없습니다.

2 여성 노동자는 노동기준법에 기초하여 산전 6주일(다태 임신인 경우는 14주일) 및 산후 8주일은 휴업할 수 
있습니다. 사용자는 여성 노동자에 대해, 이 휴직 기간 중과 그 후 30일간은 해고할 수 없습니다.

해고 제한: 다음 기간에는 노동자를 해고할 수 없습니다

그 후 30일간업무상의 부상 및 질병으로 인한 요양을 위한 휴업 기간

그 후 30일간산전 6주일・산후 8주일의 휴업 기간
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노동기준법

금품의 반환 (제23조)11

   노동자가 퇴직할 경우, 사용자는 노동자가 미지급 임금 등을 청구한 후 7일 이내에 지급해야 합니다.

임금의 지급 (제24조)12

   사용자는 임금을 ①화폐로, ②노동자에게 직접, ③전액, ④매월 1회 이상, ⑤일정 기일을 정해 지급해야 합니다. 또한, 
금융기관의 계좌에 입금함으로써 임금을 지급하는 것도 인정됩니다.

노동 시간, 휴식, 휴일의 원칙 (제32조, 제 34조, 제 35조)14

   사용자는 원칙적으로 주당 40시간, 일당 8시간 이내로 노동자를 일하게 하여야 합니다. 또한, 노동 시간이 일당 6
시간을 초과하는 경우에는 45분의 휴식, 8시간을 초과하는 경우에는 60분의 휴식을 제공해야 합니다. 또한, 매주 1일 
혹은 4주에 4일 이상의 휴일을 제공해야 합니다.

   또한, 농업, 축산업, 수산업에 대해서는 상기 규정이 적용되지 않습니다.

퇴직 시 등의 증명 (제22조)10

   노동자가 퇴직할 때 아래에 기재한 ①~⑤의 사항에 대하여 증명서를 청구할 경우, 사용자는 지체 없이 해당 증명서를 
교부해야 합니다. 또한, 해고 예고를 받은 노동자가 해고 이유에 대하여 증명서를 청구한 경우에도, 사용자는 지체 없이 
해당 증명서를 교부해야 합니다. 단, 노동자가 청구하지 않은 사항을 기재하면 안됩니다.

①사용 기간, ②업무의 종류, ③그 사업에서의 지위, ④임금, ⑤퇴직 사유(해고의 경우에는 그 이유)

36협정에 규정된 연장시간 수의 한도와 그 공지의 필요성 (제36조)15

1 사용자가 종업원의 과반수 대표와 시간외･휴일 노동에 관한 노사협정신고(이하, “36협정” )를 적법하게 체결하여 
노동기준감독서에 신고한 경우, 동 협정의 범위 내에서 시간외･휴일 노동을 실시할 수 있습니다.

2 36협정에 규정된 시간 외 노동의 연장시간 수는 월 45시간 및 연 360시간 이내가 원칙입니다. (대상 기간이 3
개월을 초과하는 1년 단위의 변형 노동시간제인 경우에는, 월 42시간 및 연 320시간 이내)

3  예외적으로, 특별한 사정으로 인해 임시적으로 필요한 경우에는 2의 기준을 초과할 수 있으나, 그 경우에는 아래의 
한도를 준수해야 합니다.
●연간 시간외 노동시간 수는 연 720시간 이내

●월간 시간외 노동과 휴일 노동을 합산한 시간 수가 100시간 미만

●직전 2개월, 3개월, 4개월, 5개월 및 6개월간의 시간외 노동과 휴일 노동을 합산한 

시간 수의 1개월당 평균 시간은 80시간 이내

●시간외 노동이 월 45시간을 초과하는 달은 연 6개월 이내

시간외･휴일 노동 및 심야의 할증임금 (제 37조)16

   사용자가 시간외, 심야(오후 10시〜오전 5시), 휴일에 노동자에게 노동을 시킨 경우에는, 아래의 할증률에 따라 
할증임금을 지급해야 합니다.

●시간외 노동 할증임금 ............25% 이상의 비율

●심야 노동 할증임금 ...............25% 이상의 비율

●휴일 노동 할증임금 ...............35% 이상의 비율

   또한 월 60시간을 초과하는 시간외 노동은, 법정 할증임금률이 50%입니다. 현재는 대기업에만 적용되고 있으나, 
중소기업에서도 2023년 4월부터 적용됩니다.

(※)  3에 대해서는, 건설업, 자동차 운전 업무, 의사 등은 5년간의 적용 유예, 신상품 등의 연구개발 업무는 적용 
제외입니다.

 또한 2, 3의 규정은, 대기업에 대해서는 2019년 4월 1일부터 적용되고 있으나, 중소기업에 대해서는 
2020년 4월 1일부터 적용됩니다.

4  이상의 기준을 충족한 36협정을 항상 각 작업장의 눈에 띄는 장소에 게시하는 등, 노동자에게 공지할 것이 
의무화되어 있습니다.

휴업 수당 (제26조)13

   사용자는 스스로의 귀책 사유로 노동자를 휴업하게 한 경우, 휴업 수당(평균 임금의 60%)을 지급해야 합니다.

해고의 예고 (제20조)09

   노동자를 해고하는 경우, 적어도 30일 전에 그 예고를 해야 합니다. 이 예고를 하지 않은 경우, 평균 임금의 30
일분을 지급해야 합니다. 이를 해고 예고 수당이라 합니다. 또한 평균 임금이란, 해고 통고일 이전 3개월간의 임금 
총액을 그 기간의 총 일수로 나눈 금액입니다.
   단, 예고 일수는 1일당 평균 임금을 지급함으로써, 그 일수를 단축할 수 있습니다. 예를 들어, 10일분의 평균 임금을 
지급하면 20일 전에 해고 예고를 하면 되고, 20일분의 평균 임금을 지급하면 10일 전에 해고 예고를 할 수 있게 
됩니다.

30일 전
해고 예고

지급 불필요

20일 전
해고 예고

10일분 20일분 30일분의 
평균 임금

10일 전
해고 예고

예고 없이
해고
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노동계약법

노동계약법／최저임금법

2
기간 규정이 없는 노동계약에서의 해고 (제16조)01

   객관적으로 합리적인 이유가 없고, 사회 통념상 일리가 있는 것으로 인정되지 않는 해고는, 권리 남용으로 간주하여 
무효가 됩니다.

유기노동계약에서의 해고 (제17조)02

   사용자는, 기간 규정이 있는 노동계약에 대하여, 부득이한 사유가 있는 경우가 아니면 그 계약 기간 중에 노동자를 
해고할 수 없습니다. 기간 규정이 없는 노동 계약의 경우보다 해고의 유효성이 더 엄격하게 판단됩니다.

무기노동계약으로의 전환 (제18조)03

   유기노동계약이 동일한 사용자와의 사이에서 통산 5년을 초과하여 반복적으로 갱신된 경우에는, 노동자가 신청하면 
무기노동계약으로 전환할 수 있습니다.

유기노동계약 노동자의 고용 정지 (제19조)04

   유기노동계약은 원칙적으로 계약 기간이 만료되면 종료합니다. 그러나, 노동자의 계약갱신 신청을 사용자가 
거절하는 것이 객관적으로 합리적인 이유가 없고, 사회 통념상 일리가 있는 것으로 인정되지 않을 경우, 사용자는, 
종전과 동일한 노동조건으로 계약 신청을 승낙한 것으로 간주됩니다.

최저임금의 효력 (제4조, 제6조)02

1 사용자는 노동자에 대하여 최저임금 이상의 임금을 지급해야 합니다.
2 노동자와 사용자 사이에 최저임금에 미치지 못하는 임금을 지급하는 노동계약을 체결하였다 하더라도, 그 임금액은 

무효가 됩니다. 이 경우, 최저임금과 동일액의 임금을 지급하는 계약이 이루어진 것으로 간주합니다.
3 지역별 최저임금과 특정 최저임금이 둘 다 동시에 적용되는 경우에는, 둘 중 액수가 더 높은 최저임금이 

적용됩니다.
4 파견 노동자에게는 파견된 사업장에 적용되는 최저임금이 적용됩니다.

최저임금법3
최저임금의 종류 (제9조, 제15조)01

   최저임금에는 다음의 두 가지 종류가 있습니다.
1 지역별 최저임금

2 특정 최저임금

취업 규칙과 제재 규정의 제한 (제89조, 제91조)18

   노동자를 상시 10인 이상 사용하는 사용자는, 취업 규칙(노동시간, 임금, 징계 등에 관한 규정)을 작성 및 신고해야 
합니다. 취업 규칙은 반드시 항상 각 작업장의 눈에 띄는 장소에 게시하는 등, 노동자에게 공지할 것이 의무화되어 
있습니다.
   취업 규칙에 징계 처분의 하나로 감봉 제재 규정을 두는 경우, 감봉은 1회의 액수가 평균 임금의 1일분 중 절반을 
초과하거나, 총액이 1 임금 지급기의 임금 총액의 10분의 1을 초과하면 안됩니다.

도도부현마다 반드시 규정되어 있는 최저임금. 산업과 직종을 불문하고 각 도도부현 내의 
사업장에서 일하는 모든 노동자에게 적용됩니다.
특정 산업에 대해 규정되는 최저임금.

2 노동자가 시기를 지정한 날에 연휴를 취득하는 것이 사업의 정상적인 운영을 방해하는 경우에는, 사용자에게 시기 
변경권이 인정됩니다. 또한 노사협정을 체결함으로써, 부여된 연휴 중 5일을 초과하는 일수분에 대해 계획 
연휴제도를 도입할 수 있습니다. 또한, 마찬가지로 노사협정을 체결함으로써, 5일의 범위 내에서 시간 단위로 연휴를 
설정하는 것도 인정됩니다.

3 사용자에 대하여, 2019년 4월 1일 이후에 10일 이상의 연차유급휴가가 부여되는 모든 노동자를 대상으로, 1년 
이내에 5일의 연휴 부여 의무가 부과됩니다.

4 연휴는 권리가 발생한 날로부터 2년이 지나면 소멸됩니다. 사용자는 연휴를 취득한 노동자에 대하여 불이익을 주는 
것이 금지되어 있습니다.

연차유급휴가 (제39조, 제136조)17

1  사용자는 6개월 이상 계속하여 근무하고, 총 노동일의 80% 이상 출근한 노동자에 대해 아래의 연차유급휴가(이하, 
연휴)를 제공해야 합니다.

●주간 소정의 노동시간이 30시간 미만인 노동자

계속 근무 연수 0.5 1.5 2.5 3.5 4.5 5.5 6.5
이상

부여 일수 １０ １１ １２ １４ １６ １８ ２０

주간 소정
노동일수

연간 소정 노동일수

계속 근무 연수

0.5 1.5 2.5 3.5 4.5 5.5 6.5 이상

４일 169～216일 ７ ８ ９ １０ １２ １３ １５

３일 121～168일 ５ ６ ６ ８ ９ １０ １１

２일 73～ 120일 ３ ４ ４ ５ ６ ６ ７

１일 48～ 72일 １ ２ ２ ２ ３ ３ ３

●일반 노동자(주간 소정의 노동일수가 5일 이상 또는 주간 소정의 노동시간이 30시간 이상인 노동자)
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노동계약법

노동계약법／최저임금법

2
기간 규정이 없는 노동계약에서의 해고 (제16조)01

   객관적으로 합리적인 이유가 없고, 사회 통념상 일리가 있는 것으로 인정되지 않는 해고는, 권리 남용으로 간주하여 
무효가 됩니다.

유기노동계약에서의 해고 (제17조)02

   사용자는, 기간 규정이 있는 노동계약에 대하여, 부득이한 사유가 있는 경우가 아니면 그 계약 기간 중에 노동자를 
해고할 수 없습니다. 기간 규정이 없는 노동 계약의 경우보다 해고의 유효성이 더 엄격하게 판단됩니다.

무기노동계약으로의 전환 (제18조)03

   유기노동계약이 동일한 사용자와의 사이에서 통산 5년을 초과하여 반복적으로 갱신된 경우에는, 노동자가 신청하면 
무기노동계약으로 전환할 수 있습니다.

유기노동계약 노동자의 고용 정지 (제19조)04

   유기노동계약은 원칙적으로 계약 기간이 만료되면 종료합니다. 그러나, 노동자의 계약갱신 신청을 사용자가 
거절하는 것이 객관적으로 합리적인 이유가 없고, 사회 통념상 일리가 있는 것으로 인정되지 않을 경우, 사용자는, 
종전과 동일한 노동조건으로 계약 신청을 승낙한 것으로 간주됩니다.

최저임금의 효력 (제4조, 제6조)02

1 사용자는 노동자에 대하여 최저임금 이상의 임금을 지급해야 합니다.
2 노동자와 사용자 사이에 최저임금에 미치지 못하는 임금을 지급하는 노동계약을 체결하였다 하더라도, 그 임금액은 

무효가 됩니다. 이 경우, 최저임금과 동일액의 임금을 지급하는 계약이 이루어진 것으로 간주합니다.
3 지역별 최저임금과 특정 최저임금이 둘 다 동시에 적용되는 경우에는, 둘 중 액수가 더 높은 최저임금이 

적용됩니다.
4 파견 노동자에게는 파견된 사업장에 적용되는 최저임금이 적용됩니다.

최저임금법3
최저임금의 종류 (제9조, 제15조)01

   최저임금에는 다음의 두 가지 종류가 있습니다.
1 지역별 최저임금

2 특정 최저임금

취업 규칙과 제재 규정의 제한 (제89조, 제91조)18

   노동자를 상시 10인 이상 사용하는 사용자는, 취업 규칙(노동시간, 임금, 징계 등에 관한 규정)을 작성 및 신고해야 
합니다. 취업 규칙은 반드시 항상 각 작업장의 눈에 띄는 장소에 게시하는 등, 노동자에게 공지할 것이 의무화되어 
있습니다.
   취업 규칙에 징계 처분의 하나로 감봉 제재 규정을 두는 경우, 감봉은 1회의 액수가 평균 임금의 1일분 중 절반을 
초과하거나, 총액이 1 임금 지급기의 임금 총액의 10분의 1을 초과하면 안됩니다.

도도부현마다 반드시 규정되어 있는 최저임금. 산업과 직종을 불문하고 각 도도부현 내의 
사업장에서 일하는 모든 노동자에게 적용됩니다.
특정 산업에 대해 규정되는 최저임금.

2 노동자가 시기를 지정한 날에 연휴를 취득하는 것이 사업의 정상적인 운영을 방해하는 경우에는, 사용자에게 시기 
변경권이 인정됩니다. 또한 노사협정을 체결함으로써, 부여된 연휴 중 5일을 초과하는 일수분에 대해 계획 
연휴제도를 도입할 수 있습니다. 또한, 마찬가지로 노사협정을 체결함으로써, 5일의 범위 내에서 시간 단위로 연휴를 
설정하는 것도 인정됩니다.

3 사용자에 대하여, 2019년 4월 1일 이후에 10일 이상의 연차유급휴가가 부여되는 모든 노동자를 대상으로, 1년 
이내에 5일의 연휴 부여 의무가 부과됩니다.

4 연휴는 권리가 발생한 날로부터 2년이 지나면 소멸됩니다. 사용자는 연휴를 취득한 노동자에 대하여 불이익을 주는 
것이 금지되어 있습니다.

연차유급휴가 (제39조, 제136조)17

1  사용자는 6개월 이상 계속하여 근무하고, 총 노동일의 80% 이상 출근한 노동자에 대해 아래의 연차유급휴가(이하, 
연휴)를 제공해야 합니다.

●주간 소정의 노동시간이 30시간 미만인 노동자

계속 근무 연수 0.5 1.5 2.5 3.5 4.5 5.5 6.5
이상

부여 일수 １０ １１ １２ １４ １６ １８ ２０

주간 소정
노동일수

연간 소정 노동일수

계속 근무 연수

0.5 1.5 2.5 3.5 4.5 5.5 6.5 이상

４일 169～216일 ７ ８ ９ １０ １２ １３ １５

３일 121～168일 ５ ６ ６ ８ ９ １０ １１

２일 73～ 120일 ３ ４ ４ ５ ６ ６ ７

１일 48～ 72일 １ ２ ２ ２ ３ ３ ３

●일반 노동자(주간 소정의 노동일수가 5일 이상 또는 주간 소정의 노동시간이 30시간 이상인 노동자)
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노동안전위생법／노동자재해보상보험법

면접 지도 (제66조의8)05

   사업자는 주당 40시간을 초과하는 노동시간이 월 80시간을 초과하는 노동자에 대하여, 과중 노동으로 인한 
건강장해를 방지하기 위해 의사에 의한 면접 지도를 실시해야 합니다.

노동자의 의무 (제26조의)06

   노동자는 사업주가 강구한 이들 조치에 따라 필요한 사항을 준수해야 합니다.

건강검진 (제66조)04

   사업자는 노동자를 고용할 때 및 법정 기간마다 법령으로 규정된 사항에 대하여 노동자의 건강검진을 실시해야 
합니다.
●일반 건강검진…노동자에 대하여 고용 시 및 정기적(1년 이내에 1회※)으로 건강검진을 실시
   ※심야업 등에 종사하는 노동자 등에 대해서는 배치 변경 시 및 6개월 이내마다 1회 실시
●특수 건강검진…유해 업무에 종사하는 노동자※에 대하여, 고용 시, 배치 변경 시 및 일정 기간마다 특별한 항목에 

대한 건강검진을 실시
   ※석면 업무 등에 종사시킨 적이 있는 노동자로서, 현재 사용 중인 자에 대해서도 실시

노동자재해보상보험법5
   노동자가 업무재해 또는 통근재해로 인해 부상 또는 사망 등에 이른 경우, 노재보험제도(한국의 산재보험제도)에서 
재해를 입은 노동자 또는 그 유족의 청구에 기초하여 다음과 같은 급부를 제공합니다.

노동안전위생법4
위험 및 건강장해의 방지 조치01

　사업자는 노동자의 위험 또는 건강장해를 방지하기 위해, 안전장치의 설치, 보호구의 착용, 적절한 작업 방법의 지시 
등, 법령으로 규정된 조치를 강구해야 합니다.

높은 곳에서 작업 시 개구부에 덮개, 울타리 등의 설치, 프레스, 목공 기계 등의 적절한 안전장치 설치 및 점검, 

유해물의 적절한 관리 등

안전위생교육 (제59조)02

   사업자는 노동자를 고용 또는 배치 전환할 경우, 필요한 안전위생교육을 실시해야 하며, 또한 법령으로 규정된 위험 
또는 유해한 업무에 종사시킬 경우, 교육을 실시해야 합니다.

취업 제한 (제61조)03

   사업자는 위험물 및 유해물 취급 등, 법령으로 규정된 작업에 유자격 노동자 이외를 종사시키면 안됩니다.
<법령으로 규정된 업무>
●크레인(인양 하중이 5톤 이상인 것) 운전

●이동식 크레인(인양 하중이 1톤 이상인 것) 운전

●기중기 업무 (인양 하중 1톤 이상의 크레인 등에 관한 것)

●지게차 등 하역 운반 기계(최대 하중이 1톤 이상인 것) 운전

●가스 용접

●차량계열의 건설기계(기체 중량이 3톤 이상인 것) 운전 등

요양이 필요한 경우, 요양 급부 또는 요양 비용을 지급

상병 등이 치료된 후에도 장해가 남은 경우, 장해 정도에 따라 연금 
또는 일시금을 지급

사망한 경우, 유족 수 등에 따라 연금 또는 일시금을 지급

요양을 위해 노동이 불가능하여 임금을 받을 수 없는 경우, 
그 4일째부터 급부기초일액의 80%를 지급

요양(보상)급부

휴업(보상)급부

장해(보상)급부

유족(보상)급부 등
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노동안전위생법／노동자재해보상보험법
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건강장해를 방지하기 위해 의사에 의한 면접 지도를 실시해야 합니다.

노동자의 의무 (제26조의)06

   노동자는 사업주가 강구한 이들 조치에 따라 필요한 사항을 준수해야 합니다.

건강검진 (제66조)04

   사업자는 노동자를 고용할 때 및 법정 기간마다 법령으로 규정된 사항에 대하여 노동자의 건강검진을 실시해야 
합니다.
●일반 건강검진…노동자에 대하여 고용 시 및 정기적(1년 이내에 1회※)으로 건강검진을 실시
   ※심야업 등에 종사하는 노동자 등에 대해서는 배치 변경 시 및 6개월 이내마다 1회 실시
●특수 건강검진…유해 업무에 종사하는 노동자※에 대하여, 고용 시, 배치 변경 시 및 일정 기간마다 특별한 항목에 

대한 건강검진을 실시
   ※석면 업무 등에 종사시킨 적이 있는 노동자로서, 현재 사용 중인 자에 대해서도 실시

노동자재해보상보험법5
   노동자가 업무재해 또는 통근재해로 인해 부상 또는 사망 등에 이른 경우, 노재보험제도(한국의 산재보험제도)에서 
재해를 입은 노동자 또는 그 유족의 청구에 기초하여 다음과 같은 급부를 제공합니다.

노동안전위생법4
위험 및 건강장해의 방지 조치01

　사업자는 노동자의 위험 또는 건강장해를 방지하기 위해, 안전장치의 설치, 보호구의 착용, 적절한 작업 방법의 지시 
등, 법령으로 규정된 조치를 강구해야 합니다.

높은 곳에서 작업 시 개구부에 덮개, 울타리 등의 설치, 프레스, 목공 기계 등의 적절한 안전장치 설치 및 점검, 

유해물의 적절한 관리 등

안전위생교육 (제59조)02

   사업자는 노동자를 고용 또는 배치 전환할 경우, 필요한 안전위생교육을 실시해야 하며, 또한 법령으로 규정된 위험 
또는 유해한 업무에 종사시킬 경우, 교육을 실시해야 합니다.

취업 제한 (제61조)03

   사업자는 위험물 및 유해물 취급 등, 법령으로 규정된 작업에 유자격 노동자 이외를 종사시키면 안됩니다.
<법령으로 규정된 업무>
●크레인(인양 하중이 5톤 이상인 것) 운전

●이동식 크레인(인양 하중이 1톤 이상인 것) 운전

●기중기 업무 (인양 하중 1톤 이상의 크레인 등에 관한 것)

●지게차 등 하역 운반 기계(최대 하중이 1톤 이상인 것) 운전

●가스 용접

●차량계열의 건설기계(기체 중량이 3톤 이상인 것) 운전 등

요양이 필요한 경우, 요양 급부 또는 요양 비용을 지급

상병 등이 치료된 후에도 장해가 남은 경우, 장해 정도에 따라 연금 
또는 일시금을 지급

사망한 경우, 유족 수 등에 따라 연금 또는 일시금을 지급

요양을 위해 노동이 불가능하여 임금을 받을 수 없는 경우, 
그 4일째부터 급부기초일액의 80%를 지급

요양(보상)급부

휴업(보상)급부

장해(보상)급부

유족(보상)급부 등
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다음에 해당하는 경우에는 해고가 법률 상으로 금지되어 있습니다.
①국적, 신조, 사회적 신분을 이유로 하는 해고
②노동자가 노동기준감독서에 신고한 것, 도도부현 노동국에 개별적으로 노동과 관련한 분쟁 

해결에 도움을 청한 것을 이유로 하는 해고

Q.4

ANSWER

노동재해로 인한 요양을 위해 휴업하는 기간과 산전 산후 휴업 기간, 
그리고 그 후 30일간 이외에도 노동자의 해고가 금지되어 있는 경우가 
있다고 들었습니다. 그것은 어떤 경우인가요?

Q.1

ANSWER 노동계약은 기간을 규정하는 경우, 최장 기간이 정해져 있으며, 기간 규정이 없는 계약도 
가능합니다. 또한 계약기간이 만료될 때, 사용자와 노동자의 합의 하에 계약을 갱신할 수도 
있습니다. 이와 같이 유기노동계약이 갱신되어 통산 5년을 초과하는 경우에는, 노동자가 신청하면 
기간 규정이 없는 계약으로 전환할 수 있습니다.

노동계약은 반드시 계약기간을 정해야 하나요? 또, 기간 만료 시에 

계약을 갱신할 수 있나요?

     (05),     (03) 참조1 2

사용자는 노동자가 계약기간 전에 퇴직할 경우 위약금을 지불하라는 규정을 하는 것이 금지되어 
있습니다.

Q.2

ANSWER

3년 계약으로 일하고 있는데, 사용자가 기간 만료 전에 퇴직할 경우 벌금 
50만 엔을 지불하라고 합니다. 정말 벌금을 내야 하나요?

사용자는 노동자가 업무상의 부상으로 인한 요양을 위해 휴업 중인 기간에는 해고할 수 없습니다. 
단, 천재지변 및 기타 부득이한 사유로 사업 지속이 불가능해진 경우에는, 이 해고 제한 규정이 
적용되지 않습니다.

Q.3

ANSWER

직장에서 사고로 다쳐서 치료를 위해 휴업 중인데, 회사 경영이 어렵다는 
이유로 해고되었습니다. 이와 같은 해고가 허용되나요?

③노동조합의 조합원이라는 것, 노동조합의 정당한 행위를 한 것을 이유로 하는 해고
④여성이라는 것, 혹은 여성이 혼인, 임신, 출산한 것, 산전 산후의 휴업을 한 것을 이유로 하는 

해고
⑤육아휴업 및 개호휴업을 신청한 것, 또는 육아휴업 및 개호휴업을 한 것을 이유로 하는 해고

Q.5
ANSWER 노동자가 퇴직할 때, 소정의 임금 지급일 전이라도 정산되지 않은 임금을 7일 이내에 지급 받을 수 

있습니다.

퇴직할 때 아직 지급일이 도래하기 전의 임금을 지급 받을 수 있나요?

Q.6

ANSWER 사용자의 사정으로 휴업하게 된 경우, 사용자는 노동자에게 원래 지급되어야 할 임금액의 약 60% 
이상을 지급해야 합니다.

일이 없어서 공장을 일주일 쉬기로 하였다는데, 임금은 보상 받을 수 
있나요?

하루 8시간을 초과한 노동시간에 대해서는 시간외 할증임금을 지급해야 하므로, 평상시 임금의 
125%, 질문자의 경우, 시간당 1500엔 이상의 액수를 임금으로 지불해야 합니다. 또한 밤 10
시부터 아침 5시까지의 시간대에 일한 경우에는 심야 할증임금이 적용되어 평상시 임금의 25%
를 지불해야 하므로, 시간 외 노동과 합하면 150%, 즉 질문자의 경우, 시간당 1800엔 이상의 
액수를 지급할 것이 회사에 의무화되어 있습니다.

Q.7

ANSWER

평소에는 하루 8시간 근무인데, 바쁠 때는 하루 13시간 이상, 가끔 밤 10
시 넘어서까지 일해야 할 때가 있습니다. 이런 경우에도 시간당 시급 
1200엔에 일한 시간을 곱한 월급밖에 지급되지 않는데, 문제는 없는 
건가요?

    (07) 참조1

     (08) 참조1
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사용자는 노동자가 계약기간 전에 퇴직할 경우 위약금을 지불하라는 규정을 하는 것이 금지되어 
있습니다.

Q.2

ANSWER
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7
외국인 노동자용 상담 다이얼

   후생노동성에서는 “외국인 노동자용 상담 다이얼”을 개설하여, 영어, 중국어, 스페인어, 포르투갈어, 타갈로그어, 
베트남어, 미얀마어 및 네팔어의 8개국어로 외국인 노동자의 상담에 대응하고 있습니다.
   “외국인 노동자용 상담 다이얼”에서는, 노동 조건에 관한 문제에 대하여 법률 설명과 관련기관 소개 등을 실시하고 
있습니다.
   “외국인 노동자용 상담 다이얼”을 통한 상담에는, 고정전화의 경우 180초마다 8.5엔(세금 포함), 휴대전화의 경우 
180초마다 10엔(세금 포함)의 요금이 발생합니다.

   “노동조건 상담 핫라인”은, 후생노동성이 위탁사업으로 실시하고 있는 사업입니다. 전국 어디에서도 무료로 통화할 수 
있는 프리 다이얼입니다. 고정전화와 휴대전화, 어느쪽을 통해서든 이용할 수 있습니다. 
   “노동조건 상담 핫라인”을 통한 상담은, 일본어와 함께 영어, 중국어, 스페인어, 포르투갈어, 타갈로그어, 베트남어, 
미얀마어 및 네팔어의 8개국어로 대응하고 있습니다. 도도부현 노동국과 노동기준감독서의 영업시간 외 및 휴일에, 노동 
조건에 관한 문제에 대하여 법률 설명 및 관련기관 소개 등을 실시합니다.

     (17) 참조1

언  어

영  어
중국어

포르투갈어
월~금

스페인어
타갈로그어

오전 10시~오후 3시
(정오~오후 1시는 제외)

베트남어

※ 경축일, 12월 29일~1월 3일은 쉽니다.                  ※ 통화료는 발신자 부담입니다.

미얀마어
네팔어

0570-001701

0570-001702

0570-001703

0570-001704

0570-001705

0570-001706

0570-001707

0570-001708

화, 수, 목, 금
월~금
월, 수
화, 목

개설 요일 개설 시간 전화번호

노동조건 상담 핫라인

언  어

영  어
일본어

중국어
포르투갈어

월~일
(매일)

스페인어
타갈로그어

◯평일(월~금) 
   後 5시~오후 10시

◯토, 일, 경축일 
   오전 9시~오후 9시

베트남어
미얀마어
네팔어

0120-811-610
0120-004-008

0120-150-520

0120-290-922

0120-336-230

0120-400-166

0120-558-815

0120-662-700

0120-750-880

화, 목, 금, 토
화, 수, 토
수, 금, 토

수, 일

개설 요일 개설 시간 전화번호

연차유급휴가는 원칙적으로 “노동자가 청구하는 시기”에 제공되어야 합니다. 노동자가 지정한 
구체적인 일자가 연차 부여일이 되며, 연휴를 나누어 취득할지 또는 며칠간 이어서 취득할지도 
원칙적으로 노동자가 결정할 수 있습니다. 한편, 노동자가 지정한 시기에 휴가를 제공하는 것이 
“사업의 정상적인 운영을 방해하는” 경우에는, 사업 운영과의 조정을 위해 사용자가 시기 
변경권을 행사할 수 있습니다. 하지만, “고질적인 일손 부족”을 시기 변경권의 사유로 삼을 수는 
없습니다.

Q.8

ANSWER

3일 연속으로 연차유급휴가를 받으려고 회사에 신청했더니, 회사로부터 
고질적인  일손  부족으로  연차  취득을  인정할  수  없다는  답변을  
들었습니다. 문제는 없는 건가요?

사업자는 공장 내에서 지게차 운전을 시킬 경우, 최대 적재하중 1톤 미만의 지게차일 때는 
특별교육을 수료한 자를 사용하고, 최대 적재하중 1톤 이상의 지게차일 경우에는 지게차 운전기능 
강습을 수료한 자를 사용해야 합니다.

Q.9

ANSWER

선배 직원이 공장에서 지게차를 운전하라고 합니다. 저는 특별히 자격을 
가지고 있는 것도 아닌데 운전해도 되나요?

노재보험은 외국인 노동자를 포함한 모든 노동자에게 적용됩니다. 노재보험에서는 업무상 또는 
통근 도중에 입은 부상 또는 질병으로 인한 요양으로 일을 하지 못해 임금을 받을 수 없는 경우, 
휴업 4일째부터 휴업(보상)급부를 받을 수 있습니다.
곧바로 노동기준감독서에 상담하시기 바랍니다.

Q.10

ANSWER

근무 중에 다쳐서 일을 못하고 있습니다. 회사에서 치료비는 받고 

있지만, 쉬는 동안의 임금은 보상을 못 받습니다.

     (03) 참조4

    참조5
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상담창구 소개

7
외국인 노동자용 상담 다이얼

   후생노동성에서는 “외국인 노동자용 상담 다이얼”을 개설하여, 영어, 중국어, 스페인어, 포르투갈어, 타갈로그어, 
베트남어, 미얀마어 및 네팔어의 8개국어로 외국인 노동자의 상담에 대응하고 있습니다.
   “외국인 노동자용 상담 다이얼”에서는, 노동 조건에 관한 문제에 대하여 법률 설명과 관련기관 소개 등을 실시하고 
있습니다.
   “외국인 노동자용 상담 다이얼”을 통한 상담에는, 고정전화의 경우 180초마다 8.5엔(세금 포함), 휴대전화의 경우 
180초마다 10엔(세금 포함)의 요금이 발생합니다.

   “노동조건 상담 핫라인”은, 후생노동성이 위탁사업으로 실시하고 있는 사업입니다. 전국 어디에서도 무료로 통화할 수 
있는 프리 다이얼입니다. 고정전화와 휴대전화, 어느쪽을 통해서든 이용할 수 있습니다. 
   “노동조건 상담 핫라인”을 통한 상담은, 일본어와 함께 영어, 중국어, 스페인어, 포르투갈어, 타갈로그어, 베트남어, 
미얀마어 및 네팔어의 8개국어로 대응하고 있습니다. 도도부현 노동국과 노동기준감독서의 영업시간 외 및 휴일에, 노동 
조건에 관한 문제에 대하여 법률 설명 및 관련기관 소개 등을 실시합니다.

     (17) 참조1

언  어

영  어
중국어

포르투갈어
월~금

스페인어
타갈로그어

오전 10시~오후 3시
(정오~오후 1시는 제외)

베트남어

※ 경축일, 12월 29일~1월 3일은 쉽니다.                  ※ 통화료는 발신자 부담입니다.

미얀마어
네팔어

0570-001701

0570-001702

0570-001703

0570-001704

0570-001705

0570-001706

0570-001707

0570-001708

화, 수, 목, 금
월~금
월, 수
화, 목

개설 요일 개설 시간 전화번호

노동조건 상담 핫라인

언  어

영  어
일본어

중국어
포르투갈어

월~일
(매일)

스페인어
타갈로그어

◯평일(월~금) 
   後 5시~오후 10시

◯토, 일, 경축일 
   오전 9시~오후 9시

베트남어
미얀마어
네팔어

0120-811-610
0120-004-008

0120-150-520

0120-290-922

0120-336-230

0120-400-166

0120-558-815

0120-662-700

0120-750-880

화, 목, 금, 토
화, 수, 토
수, 금, 토

수, 일

개설 요일 개설 시간 전화번호

연차유급휴가는 원칙적으로 “노동자가 청구하는 시기”에 제공되어야 합니다. 노동자가 지정한 
구체적인 일자가 연차 부여일이 되며, 연휴를 나누어 취득할지 또는 며칠간 이어서 취득할지도 
원칙적으로 노동자가 결정할 수 있습니다. 한편, 노동자가 지정한 시기에 휴가를 제공하는 것이 
“사업의 정상적인 운영을 방해하는” 경우에는, 사업 운영과의 조정을 위해 사용자가 시기 
변경권을 행사할 수 있습니다. 하지만, “고질적인 일손 부족”을 시기 변경권의 사유로 삼을 수는 
없습니다.

Q.8

ANSWER

3일 연속으로 연차유급휴가를 받으려고 회사에 신청했더니, 회사로부터 
고질적인  일손  부족으로  연차  취득을  인정할  수  없다는  답변을  
들었습니다. 문제는 없는 건가요?

사업자는 공장 내에서 지게차 운전을 시킬 경우, 최대 적재하중 1톤 미만의 지게차일 때는 
특별교육을 수료한 자를 사용하고, 최대 적재하중 1톤 이상의 지게차일 경우에는 지게차 운전기능 
강습을 수료한 자를 사용해야 합니다.

Q.9

ANSWER

선배 직원이 공장에서 지게차를 운전하라고 합니다. 저는 특별히 자격을 
가지고 있는 것도 아닌데 운전해도 되나요?

노재보험은 외국인 노동자를 포함한 모든 노동자에게 적용됩니다. 노재보험에서는 업무상 또는 
통근 도중에 입은 부상 또는 질병으로 인한 요양으로 일을 하지 못해 임금을 받을 수 없는 경우, 
휴업 4일째부터 휴업(보상)급부를 받을 수 있습니다.
곧바로 노동기준감독서에 상담하시기 바랍니다.

Q.10

ANSWER

근무 중에 다쳐서 일을 못하고 있습니다. 회사에서 치료비는 받고 

있지만, 쉬는 동안의 임금은 보상을 못 받습니다.

     (03) 참조4

    참조5
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도도부현 노동국

노동기준감독서

외국인 노동자 상담코너 설치 장소 안내
외국인 노동자 상담코너는, 다음의 도도부현 노동국 또는 노동기준감독서에 설치되어 있으며, 외국어로 노동 조건에 관한 상담을 받고 
있습니다. 개설일 등, 자세한 사항은 각 연락처로 문의하시거나, 후생노동성 홈페이지 내의 포털 사이트 
https://www.check-roudou.mhlw.go.jp/soudan/foreigner.html 에서 확인하시기 바랍니다.

일본 국내에서 일하고 계신 외국인 여러분께

노 동  조 건
핸 드 북

※1  2019년 9월 25일을 기준으로 한 것으로, 추후 변경될 가능성이 있습니다
※2  타갈로그어는 도쿄국 감독과와 기후국 다지미서에서, 미얀마어와 네팔어는 도쿄국 감독과에서 대응하고 있습니다. 韓国語版

도도부현 설치 장소
대 응 언  어

소재지 연락처
영어 중국어 스페인어 포르투갈어 베트남어

홋카이도국

감독과 ○ 삿포로시 기타구 기타 하치조니시 2-1-1 삿포로 제 1 합동청사 011-709-2311

하코다테서 ○ 하코다테시 신카와초 25-18 하코다테 지방합동청사 0138-87-7605

구시로서 ○ 구시로시 가시와기초 2-12 0154-42-9711

미야기국 감독과 ○ ○ 센다이시 미야기노구 뎃포마치 1 센다이 제 4 합동청사 022-299-8838

이바라키국 감독과 ○ ○ ○ 미토시 미야마치 1-8-31 이바라키 노동종합청사 029-224-6214

도치기국
감독과 ○ ○ ○ 우쓰노미야시 아케보노초 1-4 우쓰노미야 제 2 지방합동청사 028-634-9115

도치기서 ○ 도치기시 누마와다초 20-24 0282-24-7766

군마국
감독과 ○ 마에바시시 오테마치 2-3-1 마에바시 지방합동청사 8 층 027-896-4735

오타서 ○ 오타시 이즈카초 104-1 0276-45-9920

사이타마국 감독과

○
사이타마시 주오구 신토신 11-2   랜드 액시스 타워 15 층

048-816-3596

○ 048-816-3597

○ 048-816-3598

지바국
감독과 ○ 지바시 주오구 주오 4-11-1 지바 제 2 지방합동청사 043-221-2304

후나바시서 ○ 후나바시시 가이진초 2-3-13 047-431-0182

도쿄국 감독과 
※ 2 ○ ○ ○ 지요다구 구단미나미 1-2-1 구단 제 3 합동청사 13 층 03-3816-2135

가나가와국
감독과 ○ ○ ○ 요코하마시 나카구 기타나카도리 5-57 요코하마 제 2 합동청사 045-211-7351

아쓰기서 ○ ○ 아쓰기시 나카초 3-2-6 아쓰기 T 빌딩 5 층 046-401-1641

니가타국 감독과 ○ 니가타시 주오구 미사키초 1-2-1 니가타 미사키 합동청사 2 호관 3 층 025-288-3503

도야마국
감독과 ○ 도야마시 진즈혼마치 1-5-5 도야마 노동종합청사 076-432-2730

다카오카서 ○ ○ 다카오카시 나카가와혼마치 10-21 다카오카 법무합동청사 0766-23-6446

이시카와국 감독과 ○ ○  가나자와시 사이넨 3-4-1 가나자와에키니시 합동청사 5 층 076-200-9771

후쿠이국 감독과 ○ ○ ○ 후쿠이시 하루야마 1-1-54 후쿠이 하루야마 합동청사 9 층 0776-22-2652

야마나시국 고후서 ○ ○ 고후시 시모이다 2-5-51 055-224-5620

나가노국 감독과 ○ 나가노시 나카고쇼 1-22-1 026-223-0553

기후국

감독과 ○ ○ 기후현 기후시 긴류초 5-13 기후 합동청사 3 층 058-245-8102

기후서 ○ 기후현 기후시 고쓰보 1-9-1 기후 노동종합청사 3 층 058-247-2368

다지미서
※ 2 기후현 다지미시 오토와초 5-39-1 다지미 종합노동청사 3 층 0572-22-6381

시즈오카국

감독과 ○ ○ ○ ○ ○ 시즈오카시 아오이구 오테마치 9-50 시즈오카 지방합동청사 054-254-6352

하마마쓰서 ○ 하마마쓰시 나카구 주오 1-12-4 하마마쓰 합동청사 053-456-8148

미시마서 ○ 미시마시 분쿄초 1-3-112 미시마 노동종합청사 055-986-9100

이와타서 ○ 이와타시 미쓰케 3599-6 이와타 지방합동청사 0538-32-2205

시마다서 ○ ○ 시마다시 혼토리 1-4677-4 시마다 노동종합청사 0547-37-3148

아이치국

감독과 ○ ○ 나고야시 나카구 산노마루 2-5-1 나고야 합동청사 제 2 호관 052-972-0253

나고야니시 ○ 나고야시 나카무라구 후타쓰바시초 3-37 052-481-9533

도요하시서 ○ ○ 도요하시시 다이코쿠초 111 도요하시 지방합동청사 6 층 0532-54-1192

가리야서 ○ 가리야시 와카마쓰초 1-46-1 가리야 합동청사 3 층 0566-21-4885

미에국
욧카이치 서 ○ ○ ○ 욧카이치시 신쇼 2-5-23 059-342-0340

쓰서 ○ ○ ○ 쓰시 시마자키초 327-2 쓰 제 2 지방합동청사 1 층 059-227-1282

시가국

오쓰서 ○ 오쓰시 우치데하마 14-15 시가 노동종합청사 3 층 077-522-6616

히코네서 ○ ○ 히코네시 니시이마초 58-3 히코네 지방합동청사 3 층 0749-22-0654

히가시오미서 ○ ○ 히가시오미시 요카이치 미도리마치 8-14 0748-22-0394

교토국 감독과 ○ 교토시 나카교구 료가에마치도리 오이케아가루  긴부키초 451 075-241-3214

오사카국

감독과 ○ ○ ○ 오사카시 주오구 오테마에 4-1-67 오사카 합동청사 제 2 호관 9 층 06-6949-6490

오사카추오서 ○ 오사카시 주오구 모리노미야추오 1-15-10 오사카추오  노동종합청사 5 층 06-7669-8726

덴마서 ○ 오사카시 기타구 덴마바시 1-8-30 OAP 타워 7 층 06-7713-2003

사카이서 ○ 사카이시 사카이구 미나미카와라마치 2-29 사카이 지방합동청사 3 층 072-340-3829

효고국
감독과 ○ 고베시 주오구 히가시카와사키초 1-1-3 고베 크리스탈 타워 16 층 078-371-5310

히메지서 ○ 히메지시 호조 1-83 079-224-8181

돗토리국 감독과 ○ ○ 돗토리시 도미야스 2-89-9 0857-29-1703

시마네국 감독과 ○ 마쓰에시 무코지마초 134-10 마쓰에 지방합동청사 5 층 0852-31-1156

오카야마국 감독과 ○ ○ 오카야마시 기타구 시모이시이 1-4-1 오카야마 제 2 합동청사 086-201-1651

히로시마국

감독과 ○ ○ ○ 히로시마시 나카구 가미핫초보리 6-30 히로시마 합동청사 제 2 호관 5 층 082-221-9242

히로시마추오서 ○ 히로시마시 나카구 가미핫초보리 6-30 히로시마 합동청사 제 2 호관 1 층 082-221-2460

후쿠야마서 ○ 후쿠야마시 아사히마치 1-7 084-923-0005

도쿠시마국 감독과 ○ 도쿠시마시 도쿠시마초 조나이 6-6 도쿠시마 지방합동청사 088-652-9163

에히메국
감독과 ○ ○ 마쓰야마시 와카쿠사초 4-3 마쓰야마 와카쿠사 합동청사 5 층 089-913-6244/ 

089-913-5653

이마바리서 ○ 이마바리시 아사히마치 1-3-1 0898-25-3760

후쿠오카국

감독과 ○ 후쿠오카시 하카타구 하카타에키히가시 2-11-1 092-411-4862

후쿠오카추오서 ○ 후쿠오카시 주오구 나가하마 2-1-1 092-761-5607

기타큐슈니시서 ○ 기타큐슈시 야하타니시구 기시노우라 1-5-10 093-622-6550

구마모토국
감독과 ○ 구마모토시 니시구 가스가 2-10-1 구마모토 지방합동청사 A 동 9 층 096-355-3181

야쓰시로서 ○ 야쓰시로시 오테마치 2-3-11 0965-32-3151

가고시마국 감독과 ○ 가고시마시 야마시타초 13-21 가고시마 합동청사 099-216-6100

오키나와국 감독과 ○ 나하시 오모로마치 2-1-1 나하 제 2 지방합동청사 3 층 098-868-1634


