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職場環境の過酷さと
孤立・孤独感への対処

本稿では，仕事における孤立・孤独を，過酷な労働環境のもとで生じうる重要な経験とし
て整理した。仕事における孤立は，社会的接触や支援資源へのアクセスの客観的な乏しさ
を指し，仕事における孤独は，職場で求める人間関係と実際の人間関係との不一致から生
じる不快な主観的体験である。両者は関連するが同一ではなく，職場に人がいても，支
援，信頼，承認，所属感が得られない場合には孤独感が生じうる。一方で，テレワークや
単独作業などの構造的な孤立が，すぐに孤独につながるわけではない。長時間労働，過重
業務，人員不足，心理的安全性の低さ，ハラスメント，テレワークや単独作業などの職場
要因は，職場内の社会的接触，情報共有，支援希求，承認，包摂の機会を制限すること
で，仕事における孤独を生み出す可能性がある。仕事における孤独は，燃えつき，抑う
つ，不安，疲労感，ウェルビーイングの低下に加え，職務満足度，仕事のパフォーマン
ス，組織コミットメント，離職とも関連する。日本人労働者を対象とした縦断研究でも，
仕事における孤独感が強いことは 6 カ月後の離職と関連することが示された。介入には，
労働者個人への支援と，孤立・孤独を生みにくい職場環境を整える組織的対応の両方が必
要である。仕事における孤立・孤独は，個人の弱さではなく，職場環境と相互に関連しな
がら形成される健康・就労上の課題として捉える必要がある。
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Ⅰ　は じ め に

　職場を過酷だと感じる労働者の一部では，長時
間労働や業務量の多さだけでなく，仕事における

孤立状態や孤独感が，その過酷さの経験を強めて
いる可能性がある。職場において困難を共有でき
ないこと，助けを求めにくいこと，周囲から理解
されていないと感じること，所属感や承認を得ら
れないことは，同じ業務負荷であっても，労働者
が職場をより過酷なものとして経験する要因とな
りうる。したがって，職場の孤立・孤独は，労働
者個人の対人関係上の問題にとどまらず，過酷な
労働環境を理解するための重要な心理社会的要因
である。
　孤立や孤独感は，心身の健康に悪い影響を与え
ることはすでに先行研究において繰り返し強調さ
れており，早期死亡，心血管疾患，精神疾患の増
加など（Holt-Lunstad et al. 2015；Leigh-Hunt et al. 
2017），孤独の健康リスクは毎日タバコを 15 本吸
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うのと同等の健康への悪影響があるとされる
（Holt-Lunstad, Robles and Sbarra 2017；Office of the 
Surgeon 2023）。このように，孤立・孤独は個人の
主観的経験にとどまらず，健康と社会生活に広範
な影響を及ぼす要因として位置づけられている。
　一方で，仕事や仕事における孤立・孤独とは何
か，職場に限定した孤立や孤独がどのような労働
環境のもとで形成され，労働者の健康や就労にど
のような影響を及ぼすのかについては，一般的な
孤立・孤独研究に比べて，まだ十分に整理されて
いない。特に，仕事における孤独感は，単に友人
や家族との関係の乏しさを意味するものではな
く，仕事における信頼，支援，承認，所属感，相
談可能性の欠如と深く関わる。そのため，仕事に
おける孤立・孤独を検討するには，個人の社会関
係だけでなく，業務負荷，人員配置，雇用形態，
管理職の支援，職場の心理的安全性，ハラスメン
ト，働き方の個別化といった労働環境要因との関
連を考慮する必要がある。
　本稿では，まず仕事における孤立・孤独の概念
を整理したうえで，過酷な労働環境が仕事におけ
る孤立・孤独を生み出すメカニズムを検討する。
次に，仕事における孤立・孤独が労働者の心身の
健康，職業機能，組織との関係性に及ぼす影響を
概観し，特に仕事における孤独感と離職リスクと
の関連について，日本人労働者を対象とした研究
知見を紹介する。最後に，仕事における孤立・孤
独への介入について，個人と組織の両面から検討
し，過酷な労働環境への対処としての意義を論
じる。

Ⅱ　職場の孤立・孤独の概念整理

　公衆衛生学の領域では，孤立と孤独は，社会的
関係や接触の乏しさという客観的状態と，孤立し
ていると感じる主観的経験として区別されること
が多い（Hawkley and Cacioppo 2010）。仕事にお
ける孤立は，仕事における人間関係や職場環境に
関する客観的または知覚された状況を指し，例え
ば仕事上で交流する人数の少なさ，同僚との相互
作用機会の乏しさ，上司や同僚からの支援の少な
さなどを含む（Marshall, Michaels and Mulki 2007；

D’Oliveira and Persico 2023）。同僚からの孤立と，
会社・組織の支援ネットワークからの孤立という
2 次元構造として説明されることもある（Marshall, 
Michaels and Mulki 2007）。物理的な分離（在宅勤
務や単独就業），研究職や専門職などの独立性が高
く協働が少ない業務，経営層や上位の管理職など
職位が高い場合なども，客観的な接触の乏しさと
いう点では，もともと構造的に孤立の状態に置か
れている就労ともいえる。
　一方で，仕事における孤独は， Wright らによ
り「労働場面において求める人間関係と実際の人
間関係との差があり，これを埋めることができな
い状況からくる不快な主観的体験」と定義される

（Wright, Burt and Strongman 2006）。孤立と孤独
は，相互に関連しながらも同一の概念ではない

（Holt-Lunstad et al. 2015）。仕事上で接触する人数
が少ない労働者や，上司・同僚から十分な支援を
得られない労働者は，孤独感を経験しやすいと考
えられる。しかし，客観的に接触機会が少ないこ
とが，必ずしも孤独感に直結するわけではない。
たとえば，一人でいることが自ら選択されたもの
として経験される場合には，リラックスやストレ
ス低減につながりうることが示されている （Nguyen, 
Ryan and Deci 2018）。反対に，多くの同僚に囲ま
れ，日常的な業務上の接触があったとしても，職
場で信頼できる相手がいない，困難を共有できな
い，理解されていないと感じる場合には，強い孤
独感を経験しうる（Hawkley and Cacioppo 2010；
D’Oliveira and Persico 2023）。
　したがって，仕事における孤立は，社会的接触
や支援資源へのアクセスの乏しさを中心とする構
造的側面を捉える概念であり，仕事における孤独
は，職場内の人間関係の質や本人の期待との不一
致を含む主観的経験として捉える必要がある

（Wright, Burt and Strongman 2006；Marshall, 
Michaels and Mulki 2007）。仕事における孤独を理
解するうえでは，単に職場に友人がいるか，同僚
と雑談する機会があるかといった対人的接触の有
無だけでは不十分である。職場は，私的な親密性
を目的とする場ではなく，役割，責任，評価，協
働，競争，権限関係を伴う組織的な場である。そ
のため，仕事における孤独は，一般的な対人関係
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における孤独とは異なり，仕事上の役割や組織内
での位置づけと密接に結びつく（Ozcelik and 
Barsade 2018）。
　仕事における孤独感は，業務上の困難を相談で
きないこと，上司や同僚から十分な支援を得られ
ないこと，自分の貢献が認められていないと感じ
ること，チームの一員として受け入れられていな
いと感じることなどによって形成されうる（Wright, 
Burt and Strongman 2006；Marshall, Michaels and 
Mulki 2007；Ozcelik and Barsade 2018；D’Oliveira 
and Persico 2023）。この意味で，仕事における孤独
は，単なる対人接触の少なさではなく，支援，信
頼，承認，所属感，包摂といった関係の質に関わ
る経験である（Wright, Burt and Strongman 2006）。

Ⅲ�　過酷な労働環境が職場の孤立・孤独
を生むメカニズム

　過酷な労働環境は，労働者の身体的・心理的負
荷を高めるだけでなく，職場内の社会的関係を弱
めることによって，孤立や孤独を生み出す条件を
形成する。長時間労働，過重業務，人員不足，低
い職務裁量，心理的安全性の低さ，ハラスメン
ト，雇用不安，テレワークや単独作業などは，労
働者が職場で他者とつながり，支援を求め，承認
や所属感を得る機会を制限しうる。したがって，
職場の孤立・孤独は，個人の対人関係能力や性格
傾向だけでなく，仕事の設計，組織構造，職場文
化，雇用関係によって形成されるものとして捉え
る必要がある。

１　職場の孤立の関連要因と形成過程

　仕事における孤立の先行因子を考える上では，
孤立にいくつかの状況の整理ができることを検討
す る 必 要 が あ る。Sahai ら の 2020 年 の 文 献 レ
ビューでは，仕事における孤立を，社会的孤立

（①ソーシャルサポートの欠如，②相互交流やネット
ワークの欠如），専門的孤立（③情報や学習機会の
欠如，④成長機会の欠如），⑤身体的孤立の 5 つに
分類して整理が試みられている（Sahai, Ciby and 
Kahwaji 2020）。実際の職業によってはこれらの
要素が複数にまたがる場合もある。職務が個人単

位で完結し，他者との協働や相談を必要としない
ように設計されている場合，労働者は職場内で社
会的接触を持つ機会を失いやすい。例えば，単独
作業，専門職の一人配置，夜勤・交替制勤務，外
回り営業，出張や移動の多い仕事，在宅勤務・遠
隔勤務などでは，同僚との日常的な相互作用が制
限 さ れ る 可 能 性 が あ る（D’Oliveira and Persico 
2023）。ただし，これらの働き方や職業が必ずし
も孤独につながるわけではない点に注意が必要で
ある。
　組織の支援ネットワークからの切断も，職場の
孤立を生む重要な要因である。仕事における孤立
は，同僚からの孤立だけでなく，会社・組織の支
援ネットワークからの孤立という側面を含むもの
として捉えられてきた（Marshall, Michaels and 
Mulki 2007）。したがって，職場に物理的に人が
存在していても，情報共有，相談，教育，評価，
キャリア支援，メンタリングなどの組織的資源に
アクセスできない場合，労働者は職場内で孤立し
た状態に置かれうる。特に，異動直後の労働者，
新入社員，非正規雇用労働者，外部委託先の労働
者，管理職，専門性の高い単独担当者などは，形
式上は組織に所属していても，実質的には支援
ネットワークの外側に置かれやすい。また，職場
の心理的安全性の低さも，組織的資源へのアクセ
スを低減させるものであるという点で（Frazier 
et al. 2017），孤立が起こりやすい職場状態と言
える。
　所属感や承認の不足も，広義の会社・組織の支
援ネットワークからの孤立であると考えられる。
労働者は，単に人と接触するだけでなく，自分の
貢献が認められ，チームや組織の一員として受け
入れられていると感じることによって，職場内の
つながりを経験する（Shore et al. 2011；Kurtessis 
et al. 2017）。反対に，自分の仕事が評価されてい
ない，意思決定や情報共有から外されている，組
織から大切にされていないと感じる場合，職場内
に人間関係が存在していても孤独感は高まりう
る。これは，知覚された組織的支援（perceived 
organizational support）や仕事における包摂の概
念とも重なる。すなわち，仕事における孤独は，
単に会話相手がいないことではなく，組織内で価
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値づけられ，尊重され，受け入れられているとい
う感覚の欠如によっても形成されうる（Shore et 
al. 2011；Kurtessis et al. 2017；Ozcelik and Barsade 
2018）。
　また，テレワークや遠隔勤務は，職場の孤立・
孤 独 を 生 じ さ せ る 可 能 性 が あ る（Lyzwinski 
2024）。ただし，テレワークそのものを孤立や孤
独の原因として単純に位置づけるべきではない。
テレワークは，通勤負担の軽減，柔軟な時間管
理，仕事への集中，自律性の向上といった利点を
持ちうる（Beckel and Fisher 2022）。一方で，偶
発的な会話，非公式な相談，同僚の表情や状態の
把握，職場内での観察学習を減少させる可能性が
ある（Yang et al. 2022）。問題は，働く場所が離
れることそのものではなく，遠隔勤務のもとで，
情報共有，相談，相互支援，オンボーディング

（新メンバーへの初期の適応支援），承認の仕組みが
十分に再設計されないことである。この場合，労
働者は物理的な距離だけでなく，組織内の関係や
支援からも距離を置かれやすくなる。

２　職場の孤独の関連要因と形成過程

　まず，主観的体験である職場の孤独感の組織的
な先行要因として，系統的レビューでは職場での
社会的交流の少なさ，意義を感じ満足できる社会
的つながりに障壁があること，仕事の方法（在宅
勤務など），社会からの断絶された感覚が指摘さ
れている（Bryan et al. 2023）。特に上司および同
僚の支援の低さは，仕事における孤独の重要な危
険因子である（川上 2025）。上司・同僚の支援に
は，支援の量や構造（つながりの欠如など）と，
つながりの質（要求と支援のバランスの悪さ）の両
面がある。業務上の困難を相談できない，助けを
求めても応答が得られない，周囲が自分の状況を
理解していないと感じる場合，労働者は単に忙し
いだけでなく，職場内で一人で問題を抱え込んで
いると感じやすい。上司や同僚の支援は，職業性
ストレス研究においても，仕事の負荷による健康
影響を緩衝するための重要な仕事の資源として位
置づけられてきた（Hurrell and McLaney 1988）。
支援の不足は，仕事における孤立を強めるだけで
なく，「この職場には自分を理解し，助けてくれ

る人がいない」という主観的経験を通じて，職場
の孤独感を高める。
　そのほかの研究では，職場でのいじめ（Bollestad, 
Amland and Olsen 2022），インシビリティ（他人に
対する尊敬や思いやりを欠いた行動）（Gilmer et al. 
2023），排除・無視・オストラシズム（意図的な排
斥）（Howard, Cogswell and Smith 2020）など，ハ
ラスメントに類する否定的な対人経験が孤独感の
先行因子として報告されている。こうした環境で
は，労働者は職場内の関係から切り離されるだけ
でなく，相談や支援希求によってさらなる不利益
を受けるのではないかという恐れを抱きやすい。
その結果，被害を受けた労働者ほど沈黙し，孤立
を深める可能性がある。Kawakami et al.（2025）
の大規模横断研究では，日本の労働者 2 万 4021
名を対象に，全般的な孤独感と仕事における孤独
感の人口統計学的・仕事関連要因を検討し，長時
間労働が全般的な孤独感と仕事における孤独感の
両方に関連し，さらに労働時間は全般的な孤独感
を調整しても仕事における孤独感と有意に関連し
たと報告されている。ハラスメントや長時間労働
は，その直接的な健康影響からも対策が必要な

「職場の過酷さ」としてすでに認識されているが，
影響の一部は孤独感が説明するかもしれない。
　職場の孤独感の個人的な関連要因としては，全
般的な孤独に関連する個人要因と重なる部分が大
きいが，国内の研究では，中年層（40～59 歳），
単身，低所得，性的マイノリティで仕事における
孤独感が高い可能性が報告されている（Kawakami 
et al. 2025）。

３　関連要因が職場の孤立・孤独に影響するメカ
ニズム

　以上の関連因子は，それぞれ独立して孤立・孤
独を生み出すだけではなく，相互に関連しながら
複数の媒介経路を形成する。例えば，長時間労働
が職場の孤独に至るメカニズムとしては，長時間
労働が職場内の社会的相互作用を妨げる可能性
や，同僚よりも長く働くことによる不公平感・疎
外感を通じて職場内の社会的関係が悪化する可能
性を指摘している（Kawakami et al. 2025）。長時
間労働や過重業務，人員不足は，同僚との雑談，
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業務上の相談，振り返り，教育，相互支援などの
ための「時間的余白」を奪う。職場の人間関係
は，制度化された会議だけで形成されるものでは
なく，日常的な小さな相互作用，偶発的な会話，
困ったときの短い相談によって維持される。過酷
な労働環境では，こうした関係形成の余白が削ら
れ，労働者は業務遂行上は同じ職場に属していて
も，実質的には孤立した状態に置かれやすく
なる。
　組織の支援ネットワークからの構造的な切断や
量的・質的な不足としての過酷な労働環境では，
仕事の要求度が高い一方で，支援，裁量，フィー
ドバック，承認といった仕事の資源が乏しい場
合，労働者は困難に直面しても，それに対処する
ための社会的・組織的資源が得にくくなる。これ
により，仕事における孤立が生じるだけでなく，
自分は組織から守られていない，価値づけられて
いない，理解されていないという感覚が強まり，
仕事における孤独感が形成されると考えられる。
ハラスメントや心理的安全性の低下した職場にお
いては，労働者は自らの困難を開示することに慎
重になり，助けを求めることが能力不足の表明と
受け止められる，弱音を吐くことが評価上の不利
益につながる，問題提起が職場の和を乱す行為と
見なされるといった職場文化のもとでは，労働者
は対人リスクを避けるために沈黙する（Edmondson 
1999）。その結果，支援が必要な労働者ほど支援
を求められず，孤立・孤独を深める。所属感や組
織的同一化の低下は，評価や処遇の不公正，承認
不足，情報共有からの排除，雇用不安は，労働者
の所属感を損ない，職場内に居場所がないという
感覚を強めることで孤立・孤独につながりうる。
　最後に，働き方の個別化による関係の希薄化を
取り上げる。テレワーク，成果主義，業務の個人
化，外部委託，フリーランス化は，労働者の自律
性や柔軟性を高める可能性がある一方で，職場内
の非公式な支援ネットワークから労働者を切り離
す可能性がある。働き方が個別化するほど，仕事
の成果は個人単位で評価されやすくなり，困難の
共有や相互支援は後景化しやすい。特に，組織が
情報共有，相談，オンボーディング，相互支援の
仕組みを再設計しないまま働き方だけを個別化し

た場合，労働者は物理的にも心理的にも孤立しや
すくなる。
　このように，過酷な労働環境は，労働者の負荷
を高めるだけでなく，職場内の社会的接触，支援
資源，心理的安全性，承認，所属感を損なうこと
によって，仕事における孤立・孤独を生み出す。
職場の孤立は，相互作用機会や支援ネットワーク
へのアクセスの乏しさとして現れ，職場の孤独
は，困難を共有できない，支援されていない，価
値づけられていない，受け入れられていないとい
う主観的経験として現れる。したがって，孤立・
孤独は，過酷な労働環境の単なる副産物ではな
く，職場の過酷さを労働者がどのように経験する
かを左右する重要な媒介要因である。次節では，
職場の孤立・孤独が労働者の健康，職業機能，組
織アウトカムに及ぼす影響を検討する。

Ⅳ　職場の孤立・孤独が与える影響

　職場の孤立は，孤独感の先行的な要因として整
理されることが多く，慢性的に物理的または社会
的に孤立した状態が続くと，苦痛を伴う孤独感を
引き起こす可能性が高まることが指摘されている

（Wright 2005；Zhou 2018；Firoz, Chaudhary and 
Khan 2021；Bryan et al. 2023）。よって，孤立によ
る健康影響を検討する際には，孤立から引き続く
孤独によって健康影響が引き起こされている可能
性を考える必要がある。仕事において孤立してい
る人が，結果として燃えつき・抑うつ・不安など
が引き起こされる場合，孤立状態そのものによる
直接影響と，孤独感が媒介してそれらの結果に至
る経路を考える可能性がある。
　このような媒介経路を示す研究として，Santini
らは，米国の地域在住高齢者を対象とした縦断的
な媒介分析において，客観的・構造的な社会的孤
立（social disconnectedness）が，その後の孤独と
類似する知覚された孤立感（perceived isolation）
を高め，さらに抑うつ症状および不安症状を高め
る経路を報告している（Santini et al. 2020）。一方
で，social disconnectedness からメンタルヘルス
症状への直接効果は，少なくとも不安症状につい
ては有意ではなく，孤立の健康影響は，孤独感や
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支援欠如の知覚を含む perceived isolation を介
して生じる可能性が示唆された。この知見は，孤
立がメンタルヘルスに影響する際に，孤独感を含
む主観的孤立が媒介要因となりうることを示して
いる。しかし，同研究では逆方向の経路も支持さ
れており，メンタルヘルス不調が主観的孤立感を
高め，その後の社会的孤立につながる可能性も示
唆されている。したがって，孤立，孤独感，メン
タルヘルス不調の関係は一方向ではなく，相互に
増幅し合う循環的な過程として理解する必要が
ある。
　職場および仕事における孤立・孤独の健康影響
について，精密なモデルに基づいて検証した文献
は少ないが，単純にテレワーク自体・単独就業自
体が，孤独やメンタルヘルスの悪化をもたらすか
については，研究結果が一貫していないことを踏
まえると，孤立に付随してさらに不利な条件が重
なったり，不快な症状としての孤独の知覚がある
場合に限って健康影響が出ると捉えることができ
るかもしれない。例えば，在宅勤務で言えば，本
人の意思に沿わない強制的な労働，ワークライフ
バランスが保たれない状況，業務上の懸念事項が
ある場合（上司・同僚の支援の得にくさ，業務評
価・キャリアへの不安など）など，条件付きのテレ
ワークにおいて精神健康を悪化する可能性が指摘
されている（Oakman et al. 2020；Lunde et al. 2022；
Shaholli et al. 2024）。
　仕事における孤独の影響については，研究数は
まだ限られているものの，徐々に知見が蓄積され
つつある。Bryan らは，2000 年から 2023 年 2 月
までに発表された論文を対象に系統的レビューを
行い，仕事における孤独と，生産性，職務満足
度，上司との関係，燃えつきなどの健康・仕事関
連アウトカムとの関連を検討した 49 本の論文を
解析している（Bryan et al. 2023）。その中では，
仕事における孤独と精神健康が 14 本の研究で検
討されており，そのうち最も多かったアウトカム
は燃えつき（バーンアウト）で，6 本が組み入れ
られていた。すべての研究で正の関連が報告され
ており，メタ分析の結果も同様に有意な正の関連
となった（r＝0.39, 95％ CI 0.25, 0.51）。メタ分析は
実施されていないが，4 本の組み入れ文献におい

て仕事における孤独と抑うつ・不安などの精神症
状との関連が報告されており，いずれも有意な正
の相関が確認されている。そのほか，仕事に関連
するストレス，疲労感で正の相関，主観的健康
度，ウェルビーイングなどで負の相関が報告され
ていた。一方で，多くが横断研究に基づく知見で
あるため，メンタルヘルス不調により孤独感の認
知に至りやすい可能性もあり，因果関係は慎重に
判断する必要がある。
　仕事における孤独が身体的健康にどのような影
響を与えるかについては十分に明らかになってい
ない。職場に限定しない生活の全般的な孤独感
は，早期死亡・冠動脈疾患・脳卒中・認知症のリ
スク増加につながることが示されている（Holt-
Lunstad et al. 2015；Valtorta et al. 2016；Luchetti 
et al. 2024）。実証研究は不足しているものの，職
場の孤独においても，疲労感・睡眠の質の低下・
血圧の上昇・慢性的な炎症反応と免疫系の機能低
下など，身体の生理学的変化を引き起こす可能性
が指摘されおり（Zhou 2018），今後のさらなる研
究が期待されている。
　心身の健康以外の仕事関連アウトカムとの関連
では，職務満足度，仕事のパフォーマンス，ワー
ク・エンゲイジメント，組織コミットメント，離
職意図などとの関連が検討されている。Bryan
らの系統的レビューでは，仕事における孤独と仕
事のパフォーマンスとの関連を検討した研究が複
数含まれており，メタ分析の結果，仕事における
孤独は仕事のパフォーマンスの低さと有意に関連
していた（r＝－0.35, 95％ CI －0.49, －0.21）（Bryan 
et al. 2023）。また，職務満足度についても，仕事
における孤独との間に有意な負の関連が示されて
いる（r＝－0.34, 95％ CI －0.44, －0.24）。すなわち，
職場で孤独を感じている労働者は，仕事に対する
満足感が低く，職務遂行にも困難を抱えやすい可
能性がある。職場の孤独が仕事のパフォーマンス
を低下させる経路としては，少なくとも 2 つの可
能性が考えられる。第一に，孤独感は，職場内で
必要な情報，助言，フィードバックを得る機会を
減少させ，業務遂行に必要な社会的資源へのアク
セスを制限する可能性がある。第二に，孤独感
は，労働者の心理的資源を消耗させ，仕事への集
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中，動機づけ，主体的な行動を低下させる可能性
がある。Ozcelik らは，仕事における孤独が労働
者の感情的コミットメントや接近可能性を低下さ
せ，それを通じて本人の職務遂行および同僚から
評価される職務遂行が低下することを報告してい
る（Ozcelik and Barsade 2018）。この知見は，職
場の孤独が単なる主観的な不快感にとどまらず，
組織内の行動やパフォーマンスにも影響しうるこ
とを示している。
　また，仕事における孤独は，組織との関係性や
仕事関連アウトカムにも影響しうる。職場で孤独
を感じる労働者は，組織やチームとの心理的なつ
ながりを感じにくく，組織コミットメントの低下
や離職意図の上昇につながる可能性がある。Lam
らは，仕事における満たされない人間関係として
の孤独が，情緒的コミットメントや組織市民行動
の低下と関連することを報告している（Lam and 
Lau 2012）。また，孤独感が高い労働者は，職場
で支援や承認を得にくく，仕事への活力や没頭感
を維持しにくいため，プレゼンティーズムやワー
ク・エンゲイジメントにも影響する可能性がある

（Bryan et al. 2023）。
　ただし，これらの関連についても，因果方向に
注意が必要である。仕事における孤独が職務満足
度やパフォーマンスを低下させる可能性がある一
方で，仕事の不調や職務満足度の低さが，職場内
での支援の得にくさや孤独感を高める可能性もあ
る。また，過重労働，ハラスメント，心理的安全
性の低さ，管理職との関係の悪さなどの職場要因
が，孤独感と仕事関連アウトカムの双方に影響し
ている可能性もある。

Ⅴ�　職場の孤独感と離職リスク―縦断研
究からの示唆

　仕事における孤独感が，実際の離職と関連して
いるかどうかは実証的には明らかにされてい�
なかった。そこで，著者らはオンラインの労働�
者コホートを用いて，縦断的な解析を行った。�
本研究では，Employee Cohort Study in Japan

（E-COCO-J）のデータを用い，2024 年 2 月時点で
就業していた日本人フルタイム労働者を対象に，

ベースライン時点の仕事における孤独感と，その
後 6 カ月間の離職との関連を検討した。仕事にお
ける孤独感は，Loneliness at Work Scale（LAWS），
仕事における孤独感を直接尋ねる単項目尺度，短
縮版 UCLA 孤独感尺度を職場文脈に修正した 3
項目尺度を用いて測定した。追跡時点における離
職は，過去 6 カ月間に仕事を辞めて無職になった
場合，または別の会社・組織に移った場合として
定義した。解析対象は 706 名であり，6 カ月後に
47 名（6.7％）が離職していた（Sasaki et al. 2025）。
解析の結果，離職した労働者では，ベースライン
時点の LAWS 得点および職場版 3 項目孤独感尺
度得点が，離職しなかった労働者よりも有意に高
かった。一方，仕事における孤独感を直接尋ねる
単項目尺度では，離職者の得点は高い傾向を示し
たものの，群間差は統計学的に有意ではなかっ
た。しかし，性別，年齢，婚姻状況，職種，雇用
契約を調整した多変量ロジスティック回帰分析で
は，3 つの職場孤独感尺度すべてが 6 カ月後の離
職と有意に関連していた。具体的には，尺度得点
が 1 点 高 い 場 合 の 離 職 の 調 整 オ ッ ズ 比 は，
LAWS で 1.02，単項目尺度で 1.35，職場版 3 項
目尺度で 1.24 であった。さらに，離職を構成要
素別にみると，職場孤独感は別会社・別組織への
転職とは有意に関連していたが，仕事を辞めて無
職になることとは有意な関連を示さなかった。た
だし，無職化した者は 12 名と少なく，この結果
は慎重に解釈する必要がある。また，単項目尺度
を用いた推定では，過去 1 カ月に仕事で孤独を感
じることが「ほとんどなかった」労働者と比べ
て，「ほとんどいつもあった」労働者では，離職
のオッズが約 2.46 倍高いと推定された。この結
果は，仕事における孤独感が，単に離職意図と関
連するだけでなく，実際の離職という行動アウト
カムとも関連しうることを示している。
　ただし，この研究は 6 カ月の前向き研究であ
り，横断研究よりも時間的順序を検討しやすい一
方で，仕事における孤独感と離職の因果関係を完
全に証明するものではない。離職には，本人の希
望による転職，契約終了，職場環境への不満，健
康上の理由，家庭の事情など多様な背景が含まれ
る。また，本研究では，心理社会的職場環境の詳



日本労働研究雑誌72

細な調整や，仕事における孤独感が離職意図，職
務満足度，組織コミットメント，バーンアウトな
どを介して離職につながるかという媒介経路の検
証は行われていない。そのため，仕事における孤
独感は離職の単独の原因というよりも，労働者が
職場内で支援，承認，所属感を失っていることを
示す重要なシグナルとして理解するのが適切で
ある。
　離職は，労働者個人のキャリアだけでなく，組
織にとっても人材確保，教育訓練コスト，知識の
継承，残された労働者の負担増加に関わる重要な
問題である。仕事における孤独感が将来の離職と
関連するのであれば，仕事における孤独感は単な
る主観的な不快感ではなく，組織の持続可能性に
関わる早期の警告指標として位置づけられる。今
後は，仕事における孤独感がどのような経路で離
職に至るのか，また上司・同僚支援，心理的安全
性，職務満足度，組織コミットメント，バーンア
ウトなどが媒介要因または調整要因となるのかを
検討する研究が求められる。

Ⅵ�　職場の孤立・孤独への介入―個人と
組織に着目して

　仕事における孤独感は，修正可能な職場要因と
関連するため，介入して改善することは理論上可
能であると考えられる。しかし，仕事における孤
独感を主要アウトカムとして検証した介入研究は
まだ少なく，エビデンスは形成途上である。実際
に，仕事における孤独感をアウトカムにした介入
研究はまだ少ないが，Mohr らは米国陸軍の小隊
リーダーを対象に，部下の社会的つながりを促進
する支持的リーダーシップ研修を実施し，従業員
の孤独感の低減を検証したクラスターランダム化
試験を報告している（Mohr et al. 2024）。一方，
職場に限定しない孤独介入のメタ分析では，個人
の不適応的な社会的認知に働きかける介入が有望
であることが示されている（Masi et al. 2011）。こ
の知見は，職場で孤独を感じる労働者に対する認
知行動療法的支援やセルフケア教育の根拠となり
うる。しかし，仕事における孤独感は，労働者個
人の認知だけでなく，上司・同僚支援，心理的安

全性，業務量，評価制度，情報共有，承認，包摂
といった職場環境要因によっても形成される。し
たがって，仕事における孤独への介入は，個人向
け支援と組織的介入を組み合わせて設計する必要
があると考えられる。
　実務的介入を整理した海外の論文では，仕事に
おける孤独に対する管理職が実施しうる介入とし
て，以下の 3 つが提案されている：（1）関係形成
の機会をつくる，（2）働き方の変化に応じた支援
を増やす，（3）人を重視する組織文化を強化す
る。また，仕事における孤独の対策の他の分類と
して，日本においては川上が（1）人事制度にお
ける取り組み，（2）職場のコミュニケーションの
改善，（3）管理監督者による取り組み，（4）従業
員向けの取り組み，（5）孤独を感じる従業員の支
援，という分類を挙げている（川上 2024, 2025）。
ただし，現時点では，職場の孤立・孤独への介入
について，介入研究に基づく強固なエビデンスは
まだ限られている。川上も，職場の孤独対策の具
体例について，科学的根拠が十分に確立したもの
ではなく，実践を想像するための参考として提示
している（川上 2024）。

１　組織レベルの介入

　組織レベルの介入は，仕事における孤立・孤独
を生み出す構造的要因に働きかけるものである。
具体的には，チームワークを重視した人事評価制
度を構築し，職場や仕事のチーム内で情報共有や
助け合いが促進されるようにすることが考えられ
る。また，心理的安全性を高める管理職行動を評
価項目に加えること，休暇を取りやすくするこ
と，長時間労働を削減すること，転勤や介護など
生活上の困難が発生した際に相談できる場所を設
けることなども，仕事における孤立・孤独を予防
する取り組みとなりうる（川上 2025）。
　職場内のコミュニケーションとチームワークを
改善する取り組みも，組織が主導することで組織
レベルの介入となりうる。仕事における孤独は，
単に会話相手がいないことだけでなく，支援を得
られない，理解されていない，チームの一員とし
て受け入れられていないと感じることによって苦
痛が形成されていく（高橋ほか 2025）。そのため，
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職場内の交流機会を増やすだけでは不十分であ
り，相互支援，尊重，承認，情報共有を伴う関係
性をつくる必要がある。具体的には，チームビル
ディング研修，職場コミュニケーション研修，定
期的な振り返り，業務上の相談機会の確保，ピア
サポートの仕組みなどが考えられる。川上は，研
修などにより職場のコミュニケーションやチーム
ワークを改善すること，孤独の状態にある従業員
が参加しにくい可能性を考慮し，すべての従業員
が参加できるようにすることを対策例として挙げ
ている（川上 2024）。
　日本においては，組織の強みや理想の姿に焦点
を当て，対話を通じて職場の「つながり」や信頼
関係を再構築するアプローチとして，アプリシエ
イティブ・インクワイアリー（AI）の介入モデル
の開発が進められている（江口・北居 2025）。

２　管理職・上司による介入

　職場の孤独の関連要因として，上司との関係や
管理職からの支援の不足が指摘されており，管理
職は職場の孤立・孤独を予防するうえで中心的な
役割を担う。具体的には，管理職に対して，仕事
における孤独を予防する意義を周知し，個別の部
下に対して孤独を予防する対応をとれるように研
修することが考えられる。また，新入社員，異動
してきた部下，一人暮らしの者などの様子を把握
し，必要に応じて支援するよう管理職に促すこと
も重要である（川上 2024）。管理職による 1 対 1
面談も，形式的に実施するだけではなく，孤立・
孤独の概念を理解したうえで，心理的安全性を
保って関わる中で，具体的に職場環境を調整する
スキルが求められる。

３　従業員個人向けの介入

　従業員向けの介入として，仕事における孤立・
孤独に関する理解を促し，セルフケア行動や支援
希求を支えることが考えられる。仕事における孤
独の正しい理解と偏見の軽減，セルフケアの方
法，相談窓口について周知すること，同僚の孤独
リスクに気づき支援する方法を学ぶ機会をつくる
こと，同僚同士の助け合いを推奨し，互いに尊重
し合う雰囲気をつくる研修を行うことなどがある

（川上 2024）。孤独から回復するためのスキルとし
ては，認知行動療法・マインドフルネス・身体活
動などは日本人労働者に効果がある可能性が指摘
されており（大平・関屋 2025；櫻谷 2025），これ
らについて情報提供を行うことも対策の 1 つで
ある。

４　介入実施上の留意点

　仕事における孤立・孤独への介入は，個人のセ
ルフケアや相談行動を促すだけでは不十分である
可能性がある。過酷な労働環境は孤立・孤独を生
み出すリスク要因となりうるため，介入は，業務
量，人員配置，情報共有，管理職の行動，心理的
安全性，ハラスメント対策，承認，包摂を含む組
織的対応として設計される必要がある。
　次に，従業員の個人向けのアプローチでは，い
くつかの実務上の留意点がある。第一に，孤独を
感じている労働者が，対策に参加しにくい可能性
を考慮する必要がある。交流会やチーム活動を設
けても，すでに孤立している労働者が参加できな
ければ，対策は届かない。第二に，孤独という言
葉自体がスティグマを伴う可能性があるため，実
務上は「職場のつながり」「相談しやすさ」「支援
し合える職場」といった表現を用いる方が受け入
れられやすい場合がある（川上 2024）。第三に，
職場の孤独対策への参加を従業員にどの程度求め
られるか，企業はどこまで責任を負うべきかとい
う論点がある。仕事における孤独は，生産性およ
び健康への影響が明らかになっているため，対策
を行うことが望ましいが，多くの可変性のある職
場要因や取り組みの具体的な内容は今までにメン
タルヘルス対策として扱われ，有効性が明らかに
なっているものと一部は重複しており，孤立・孤
独・つながりに焦点化することで実践が進むの
か・効果が高まるのか，については今後の政策動
向を踏まえてさらなる研究が必要である。

Ⅶ　さ い ご に

　本稿では，仕事における孤立・孤独を，過酷な
労働環境を理解するためのフレームとして提示
し，関連する心理社会的要因と健康影響，介入手
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