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既存調査との比較分析（自動車整備業界の労働環境）

自動車整備業及び自動車整備業以外の就労者アンケート調査結果から得られた実態や動
向・課題等を踏まえ、既存調査結果等（注）と比較を行い、自動車整備業界の実態を明示した。
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（注）既存調査結果等
経済産業省において、2015年度版中小企業白書作成のための基礎資料として調査を行った「平成26年度中小企業・小規模事業者
の人材確保と育成に関する調査」の一般公開している報告書。中小企業・小規模事業者からは延べ3,506票、一般労働者からは延べ
8,117票を基に集計されている。

株式会社リクルートジョブズ・ジョブズリサーチセンターにおいて、労働市場における求職者の就業実態および意識を調査。また、付加的に
未就業者（専業主婦など）の求職実態及び意識について把握。15～69歳までの男女（全国）、1年以内に「仕事探し」をした人を対象。
サンプル数：5,029人（男性1,867人、女性3,162人）。「求職者の動向・意識調査2015」（プレスリリース）



≪既存調査との比較・分析≫

• 他中小企業・小規模事業者においては、女性・シニアを雇用した理由として「優秀な人材を獲得する
ため」「特に女性（シニア）であることを意識していない」の回答が3割以上と比較的多く、女性・

シニアを問わず雇用していることが窺われ、自動車整備業においても早急な対応が必要である。

【P.6 参照】
• 女性雇用にあたっては、「子供の送迎等のための早退・遅刻の許可」「仕事量・配置・分担率の調

整」といった制度のみならず柔軟な対応が必要である。 【P.6 参照】

• 希望する1週間あたりの勤務日数（就業意向のある方）において、特に、女性の専業主婦/主夫では
「3日」が約4割と最も高く、柔軟な勤務時間体制、分業体制の意向が強い。 【P.7 参照】

• 女性でも作業しやすい施設への改善、柔軟な勤務時間体制、分業体制、職業体験等の取り組みによ

り、広く人材を確保する必要がある。

• 一般労働者が就職先を決める上で重視した事項として、「賃金」「労働条件」「仕事のやりがい」が

特に多いことから、自動車整備業においても待遇等を改善しないと、限られた人材が他業種に流れ
てしまう恐れがある。 【P.8 参照】

• 転職先を見つける方法として、「知人・友人の紹介」が約3割と最も高いことから、評判が良い事業

者に人材が流れることが想定され、自動車整備業においても従業員が好印象を持つ環境づくりが人材
を集める要素のひとつと言える。 【P.8 参照】

• 女性の雇用は、「実直な働きぶりで生産性が高い」「職場環境が改善し、人間関係も良好となる」
「工場内がきれいになり、雰囲気も明るくなる」といったメリットをあげる事業者が存在する。

【P.9 参照】

• シニアの雇用は、「知識や技術の伝承」「大手メーカーと同レベルの社員育成計画立案ができる」と
いったメリットを挙げる事業者が存在する。 【P.9 参照】

２．（１） 人材確保における改善方策
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≪既存調査との比較・分析≫

• 他中小企業・小規模事業者において、中核人材一人当たりの育成にかける年間費用は、10万円以下が
4割強を占めるものの、10～50万円以内も約3割を占めることから、中小企業においても費用を伴う人

材育成は必要な対応と言える。 【P.10参照】

• 一方、一般労働者が人材育成・能力開発に対する満足度として、「時間的補助による資格取得支援」

の満足度が比較的高いことから、自動車整備業においても費用面のみならず時間的支援も積極的に実

施する必要がある。 【P.10参照】

• 事業者は、整備関係従業員に対して社内等における研修の位置付けを明確にして、整備関係従業員と

の意識のズレを解消する必要がある。

• 特にディーラー以外においては、今後飛躍的に発展すると思われるハイブリット車両や自動ブレーキ

技術等の自動車最新技術等の研修に積極的に取り組み、整備関係従業員の人材育成を図る必要がある。

• 資格取得に関する費用面、時間面から積極的な支援を実施する必要がある。

２．（２） 人材育成における改善方策
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２．（３）－１ 定着における改善方策
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≪既存調査との比較・分析≫

• 他中小企業・小規模事業者において、 人材獲得・定着のための有効施策として「賃金の向上」「休
暇制度の徹底」「興味に合った仕事、責任のある仕事の割り当て」といった施策が有効との回答が

それぞれ6割以上あげられており、自動車整備業においても必須の要件となる。 【P.11参照】

• 給与は、特に専業・兼業・自家において昇給の機会に恵まれていない状況が窺われ、それが「他業種
と比べて低いと感じる」「自動車整備業・自動車産業自体に不安を感じる」という回答に繋がってい

ると考えられることから、定期昇給を実施していく必要がある。定期昇給については、自事業所の特

性に合わせて、管理職による昇給あるいは、技術職で昇給することが考えられる。なお、技術職で昇
給する場合には、整備関係従業員が能力評価を感じられるよう、新たな技術の習得に応じた小刻みな

昇給方法もあると考えられる。

• 一般労働者が人材育成・能力開発に必要な取組として、「従業員間の自主的な取組」「社外との人材

交流」を挙げる者がそれぞれ3割強存在しており、自動車整備業においては先手を打って、これらの

対応を検討することが人材育成・能力開発に有効である。 【P.11参照】
• 一方で、他中小企業・小規模事業者が実施している取組は、「休暇制度の徹底」「興味に合った仕事、

責任のある仕事の割り当て」であり、人材定着の上では自動車整備業においてもその対応が求められ

る。 【P.12参照】
• 勤務形態としては、就業規則に則った労働時間や、整備関係従業員の休日・休暇を確保することが必

要である。



２．（３）－２ 定着における改善方策
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≪既存調査との比較・分析≫

• 一般労働者の転職経験従業者の転職理由は、「人間関係への不安」が2割強と多いことから、人材定
着には上司・経営者や同僚間の良好な人間関係を築くこと（コミュニケーションの機会を増やす）も

有効であり、制度・仕組み等のみならず、情報共有し理解を深めることが肝要である。【P.12参照】

• 積極的なコミュニケーションを図り、経営者や同僚間の良好な人間関係を築くことは、安価に実施
できる施策であり、社員定着のみならず、自動車整備業に対する好印象・好評判を与え、人材確保

にも繋がる。

• 作業環境として、少なくとも大型扇風機の設置や、飲料サーバーなどの比較的簡易なものから出来る

範囲から、環境改善を継続して実施することが必要である。

• 従業員にやりがいを持たせるべく、今後増加する最新技術車両に対応した教育や整備技術導入を行い、

最新技術に対応できる整備関係従業員としてのモチベーション向上と、最新技術対応による顧客の

拡大が必要である。

• 長期休職者への最新技術等の研修を積極的に実施し、人材の維持に取り組む必要がある。



（バックデータ）２．（１）人材確保における改善方策
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平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.30表63・64

• 他中小企業・小規模事業者においては、女性・シニアを雇用した理由
として「優秀な人材を獲得するため」「特に女性（シニア）であるこ
とを意識していない」の回答が3割以上と比較的多く、女性・シニア
を問わず雇用していることが窺われ、自動車整備業においても早急な
対応が必要である。

平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.32 表67

• 女性雇用にあたっては、「子供の送迎等のための早退・遅刻の許可」
「仕事量・配置・分担率の調整」といった制度のみならず柔軟な対応
が必要である。



（バックデータ）２．（１）人材確保における改善方策
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求職者の動向・意識調査 2015 基本報告書 P.33

• 希望する1週間あたりの勤務日数（就業意向のある方）において、特
に、女性の専業主婦/主夫では「3日」が約4割と最も高く、柔軟な勤
務時間体制、分業体制の意向が強い。



（バックデータ）２．（１）人材確保における改善方策
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平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.66 表141・142

• 一般労働者が就職先を決める上で重視した事項として、「賃金」「労
働条件」「仕事のやりがい」が特に多いことから、自動車整備業にお
いても待遇等を改善しないと、限られた人材が他業種に流れてしまう
恐れがある。

平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関す
る調査に係る委託事業 作業報告書 P.71表150

• 転職先を見つける方法として、「知人・友人の紹介」が約3割と最も
高いことから、評判が良い事業者に人材が流れることが想定され、自
動車整備業においても従業員が好印象を持つ環境づくりが人材を集め
る要素のひとつと言える。



（バックデータ）２．（１）人材確保における改善方策
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平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.83

• 女性の雇用は、「実直な働きぶりで生産性が高い」「職場環境が改善
し、人間関係も良好となる」「工場内がきれいになり、雰囲気も明る
くなる」といったメリットをあげる事業者が存在する。

平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.84

• シニアの雇用は、「知識や技術の伝承」「大手メーカーと同レベル
の社員育成計画立案ができる」といったメリットを挙げる事業者が
存在する。



（バックデータ）２．（２）人材育成における改善方策
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平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.28 表59

平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.54 表114・115

• 他中小企業・小規模事業者において、中核人材一人当たりの育成にか
ける年間費用は、10万円以下が4割強を占めるものの、10～50万円以
内も約3割を占めることから、中小企業においても費用を伴う人材育
成は必要な対応と言える。

• 一方、一般労働者が人材育成・能力開発に対する満足度として、「時
間的補助による資格取得支援」の満足度が比較的高いことから、自動
車整備業においても費用面のみならず時間的支援も積極的に実施する
必要がある。



（バックデータ）２．（３）定着における改善方策
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平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.25 表52

平成26年度中小企業・小規模事業者の人材確保と育成に関する調査に
係る委託事業 作業報告書 P.55 表116・117

• 他中小企業・小規模事業者において、 人材獲得・定着のための有効
施策として「賃金の向上」「休暇制度の徹底」「興味に合った仕事、
責任のある仕事の割り当て」といった施策が有効との回答がそれぞれ
6割以上あげられており、自動車整備業においても必須の要件となる。

• 一般労働者が人材育成・能力開発に必要な取組として、「従業員間の
自主的な取組」「社外との人材交流」を挙げる者がそれぞれ3割強存
在しており、自動車整備業においては先手を打って、これらの対応を
検討することが人材育成・能力開発に有効である。



（バックデータ）２． （３）定着における改善方策
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平成26年度
中小企業・小
規模事業者の
人材確保と育
成に関する調
査に係る委託
事業 作業報
告書 P.68

表144・145

• 一方で、他中小企業・小規模事業者が実施している取組は、「休暇制
度の徹底」「興味に合った仕事、責任のある仕事の割り当て」であり、
人材定着の上では自動車整備業においてもその対応が求められる。

平成26年度中小
企業・小規模事業
者の人材確保と育
成に関する調査
に係る委託事業
作業報告書
P.74 表158・159

• 一般労働者の転職経験従業者の転職理由は、「人間関係への不安」が
2割強と多いことから、人材定着には上司・経営者や同僚間の良好な
人間関係を築くこと（コミュニケーションの機会を増やす）も有効で
あり、制度・仕組み等のみならず、情報共有し理解を深めることが肝
要である。


