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研究要旨 
本報告書は、職場への人工知能（AI）導入が従業員に与える心理社会的影響を、機会

（メリット）と課題（リスク）の両側面から学際的に検討することを目的とする。文献レ

ビューの手法を用い、心理学、経営学、さらには国際機関の政策報告書などを横断的に分

析した。 
分析の結果、AI の導入は「個人」「行動」「組織」の三層にわたり、二面的な影響を

及ぼすことが明らかとなった。 
個人レベルでは、AI は認知的負荷の軽減やスキル向上の機会を提供する一方で、AI の

存在を強く意識することが感情的疲弊につながったり、創造的自己効力感を揺るがした

りするリスクが示された。 
行動レベルでは、人間と AI の新たな協調関係の構築やエンゲージメント向上といった

メリットが期待される一方で、孤独感を媒介とした逆機能的行動（CWB）の誘発や、思

考が同質化する追従傾向（sycophancy）・エコーチェンバー化といった課題が指摘され

る。 
組織レベルでは、効率性や公平性の向上といった機会があるものの、AI による管理が

心理的安全性を低下させたり、新たなセキュリティリスクを生じさせたりする問題点が

浮き彫りとなった。 
これらの知見は、AI を単なる「効率化の道具」としてではなく、人間の心理や行動を

媒介して組織に影響を及ぼす「社会的存在」として捉える必要性を示唆している。結論と

して、AI の恩恵を最大化し、リスクを最小化するためには、技術設計、人的支援、法制

度的要件を一体的に構築し、人間の主体性とウェルビーイングを尊重する枠組みが不可

欠であると論じる。 
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AA．．研研究究目目的的  
本研究は、AI が安全衛生に与える影響を明

らかにし、今後の法政策を展望することを

目的としている。具体的には、 
① 産業におけるAI の導入が安全衛生にも

たらすメリットとデメリット ② 前者を最

大化し後者を最小化するための物的・人的

な要件 ③ 従来の事業者を中心的な名宛人

とする責任体系をどう修正すべきか ④ ① 
②を踏まええた③以外の現行の安全衛生

規制の限界と改正提案  ⑤ AIWM (AI 
based Worker's Management)に関する規

制のありよう ⑥ AIの活用により非雇用化

が進む場合、どのような労働安全衛生法政

策が求められるか 
を明らかにすることを目的としており、こ

の分担報告書は、そのうち特に①メリット

とデメリット、および②そのための人的要

件について、心理学的な観点から国内外の

学術文献や政策報告書をレビューし、明ら

かにすることを目的としている。 
 

BB．．研研究究方方法法  
文献レビューの手法を用いた。対象とした

文献には、国際労働機関(ILO) などの国際

機関の報告書、国内外の学術誌で発表され

た AI が労働者の心理・行動・組織に与える

影響に関する研究論文 (心理学、経営学等)、
政策レポートが含まれる。この作業に際し

ては AI (ChatGPT 等)を活用した。まずは

関連する研究テーマについて網羅的に文献

を探索させ、そこで示されたものと、元より

筆者が承知しているものの原典を渉猟して

内容を把握した。その上で、重要な論点を

AI に要約・整理させ、その内容を筆者が査

読して正確性を確認すると共に、適宜修文

し、考察を加える手順を採用した。 
 

CC．．研研究究結結果果とと考考察察  
11..  個個人人レレベベルルににおおけけるる AAII 導導入入のの心心理理社社会会

的的リリススクク  
11..11  背背景景  
AI に対する認知は単に「技術の導入を理解

しているか」という認識にとどまらない。実

際の職場では、AI の能力や限界に対する期

待と不安が入り混じり、従業員の心理に多

様な影響を及ぼす。たとえば「自分の仕事が

置き換えられるのではないか」という恐れ

と、「業務が効率化されて負担が減るかもし

れない」 という期待が同時に存在する。こ

のような両義的な感情が蓄積されることで、

従業員は安定した心理状態を保つことが難

しくなり、感情的疲弊につながりやすくな

る。AI 技術の導入は、産業や職場環境に大

きな変革をもたらしている。自動化や意思

決定支援により効率化や精度向上が進む一

方で、労働者個人に対する心理社会的影響

は深刻な懸念として浮上している。とりわ

け、AI が担う役割の拡大は「人間の代替」

というイメージを伴いやすく、雇用不安や

アイデンティティの揺らぎ、孤独感の増大

といった心理的影響を誘発することが報告

されている。労働法学の議論では「労働条件

の変化」「雇用契約の不安定化」といった法

的課題が中心となるが、心理学の視点から

は、こうした変化が個人のメンタルヘルス

や行動傾向にどのように影響するのかを明

らかにすることが不可欠である。 
11..22  主主要要知知見見  
個人レベルにおいて、AI の導入は従業員の

スキルや満足度を高める機会 (メリット)を
提供する一方で、心理的資源を消耗させる

－ 136 －



分担研究報告書（島崎 敢） 

 

AA．．研研究究目目的的  
本研究は、AI が安全衛生に与える影響を明

らかにし、今後の法政策を展望することを

目的としている。具体的には、 
① 産業におけるAI の導入が安全衛生にも

たらすメリットとデメリット ② 前者を最

大化し後者を最小化するための物的・人的

な要件 ③ 従来の事業者を中心的な名宛人

とする責任体系をどう修正すべきか ④ ① 
②を踏まええた③以外の現行の安全衛生

規制の限界と改正提案  ⑤ AIWM (AI 
based Worker's Management)に関する規

制のありよう ⑥ AIの活用により非雇用化

が進む場合、どのような労働安全衛生法政

策が求められるか 
を明らかにすることを目的としており、こ

の分担報告書は、そのうち特に①メリット

とデメリット、および②そのための人的要

件について、心理学的な観点から国内外の

学術文献や政策報告書をレビューし、明ら

かにすることを目的としている。 
 

BB．．研研究究方方法法  
文献レビューの手法を用いた。対象とした

文献には、国際労働機関(ILO) などの国際

機関の報告書、国内外の学術誌で発表され

た AI が労働者の心理・行動・組織に与える

影響に関する研究論文 (心理学、経営学等)、
政策レポートが含まれる。この作業に際し

ては AI (ChatGPT 等)を活用した。まずは

関連する研究テーマについて網羅的に文献

を探索させ、そこで示されたものと、元より

筆者が承知しているものの原典を渉猟して

内容を把握した。その上で、重要な論点を

AI に要約・整理させ、その内容を筆者が査

読して正確性を確認すると共に、適宜修文

し、考察を加える手順を採用した。 
 

CC．．研研究究結結果果とと考考察察  
11..  個個人人レレベベルルににおおけけるる AAII 導導入入のの心心理理社社会会

的的リリススクク  
11..11  背背景景  
AI に対する認知は単に「技術の導入を理解

しているか」という認識にとどまらない。実

際の職場では、AI の能力や限界に対する期

待と不安が入り混じり、従業員の心理に多

様な影響を及ぼす。たとえば「自分の仕事が

置き換えられるのではないか」という恐れ

と、「業務が効率化されて負担が減るかもし

れない」 という期待が同時に存在する。こ

のような両義的な感情が蓄積されることで、

従業員は安定した心理状態を保つことが難

しくなり、感情的疲弊につながりやすくな

る。AI 技術の導入は、産業や職場環境に大

きな変革をもたらしている。自動化や意思

決定支援により効率化や精度向上が進む一

方で、労働者個人に対する心理社会的影響

は深刻な懸念として浮上している。とりわ

け、AI が担う役割の拡大は「人間の代替」

というイメージを伴いやすく、雇用不安や

アイデンティティの揺らぎ、孤独感の増大

といった心理的影響を誘発することが報告

されている。労働法学の議論では「労働条件

の変化」「雇用契約の不安定化」といった法

的課題が中心となるが、心理学の視点から

は、こうした変化が個人のメンタルヘルス

や行動傾向にどのように影響するのかを明

らかにすることが不可欠である。 
11..22  主主要要知知見見  
個人レベルにおいて、AI の導入は従業員の

スキルや満足度を高める機会 (メリット)を
提供する一方で、心理的資源を消耗させる
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などの課題 (リスク)も同時に内包している。 
AAII 導導入入ががももたたららすす機機会会  ((メメリリッットト)) 
AI の導入は、リスクだけでなく、従業員個

人に対して多くの心理的なメリットをもた

らす可能性も研究で示されている。 
• 認認知知的的負負荷荷のの軽軽減減とと創創造造的的業業務務へへ

のの集集中中 第一に、AI が反復的で単調

なタスクを自動化することで、従業

員の認知的負荷が軽減され (1)、よ

り高度で創造的な思考や意味のあ

る業務に集中する機会が生まれる 
(2, 3)。 

• ススキキルルとと能能力力のの向向上上 第二に、AI は
個人の能力を拡張するツールとし

て機能し (3)、スキル開発と成長の

機会を拡大させる (2)。AI によるパ

ーソナライズされた研修や開発機

会の提供は、従業員の能力強化に直

接的に貢献する (3)。 
• 自自己己効効力力感感とと満満足足度度のの向向上上 第三に、

AIからの支援は、従業員の自己効力

感を高める可能性がある (1)。また、

AI によるハイパーパーソナライゼ

ーション (個人に最適化された体

験)は、従業員個別のニーズに対応

し、仕事における満足度を高めるこ

とが期待される (1, 2)。 
 

AAII 導導入入ががももたたららすす課課題題  ((リリススクク)) 
一方で、これらの機会と裏腹に、AI の存在

は従業員の心理的資源を大きく消耗させる

要因ともなりうる。 
第一に、AI に関する「認知 (AI awareness)」 
そのものが心理的負担に繋がることが示さ

れている。例えば、AI への高い認知が感情

的疲弊 (emotional exhaustion) を有意に

高め、職務不安と家庭への仕事干渉 (WIF) 
がその媒介経路となることが報告されてい

る (4)。これは、単に AI を使用するか否か

にとどまらず、「AI の存在を強く意識する」

こと自体が心理的ストレッサーとなり、燃

え尽き症候群のリスクを増大させることを

意味する。 
第二に、AI 統合が自己効力感に及ぼす複雑

な影響が指摘されている。ある国際調査デ

ータを用いた実験研究では、AI 統合は創造

的自己効力感を全体として有意に高めない

一方で、男性労働者においては周辺的に有

意な低下を示すことが報告された (5)。興味

深いのは、この自己効力感の揺らぎと同時

に、職務自律性がむしろ有意に増加してい

た点である。つまり、AI 導入は「スキル代

替」として捉えられるだけでなく、労働者の

主観的評価や動機づけに「自分の創造性へ

の信頼感を一時的に低下させるが、仕事の

裁量は拡大する」といった二面的な影響を

与えることを示している。特に自己効力感

は学習意欲やリスクテイク行動の基盤とな

る心理的要素であり (6)、その低下は長期的

な適応力を阻害する懸念がある。 
このように、個人レベルでの AI の影響は単

純な肯定・否定を超えた複雑な関係性を示

している。AI 認知が感情的疲弊や職務不安

を媒介しバーンアウトへ至る経路 (4)や、

AI が職務自律性を高めると同時に自己評

価を揺るがす二面性 (5)は、AI を活用しな

がらも従業員の心理的負担をいかに軽減す

るかという枠組みを考える上で、極めて重

要な論点である。 
11..33  示示唆唆  
人的要件としては、AI 導入による心理的負

荷に対応できるよう、従業員が適切な心理
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的資源を維持・強化することが求められる。

第一に、AI 認知が感情的疲労や職務不安を

介してバーンアウトにつながることが報告

されている (4) ことから、メンタルヘルス

リテラシーやストレスマネジメント教育が

不可欠である。第二に、AI 協働が孤独感を

高め、逆機能的労働行動(CWB) へ至るリス

クが指摘されている (7) ため、同僚や上司

とのソーシャルサポートを強化し、孤立を

防ぐ人的ネットワークを整備する必要があ

る。第三に、AI 統合が創造的自己効力感を

揺るがし職務自律性を高めるという二面性

を示す知見 (5) を踏まえると、自己効力感

の低下を補うスキルトレーニングやキャリ

ア開発支援が重要となる。これらの施策は、

単に「従業員の適応」にとどまらず、組織が

持続可能に AI を活用するための人的基盤

を形成するものと位置づけられる。 
技術的要件としては、AI システムが労働者

に与える心理的負荷を最小化する設計が不

可欠である。第一に、AI 認知が感情的疲労

や職務不安を引き起こすこと (4) を踏まえ、

システムの意思決定過程を透明化し、利用

者が自らの役割や裁量を理解できる設計が

必要である。第二に、AI 協働が孤独感を媒

介として逆機能的行動を誘発すること (7) 
を防ぐため、人間同士の協働を促進するコ

ミュニケーション機能やフィードバック設

計を組み込むべきである。第三に、AI 統合

が創造的自己効力感を揺るがす一方で職務

自律性を高める知見 (5) に基づき、ユーザ

ーが AI の支援範囲を調整できるインター

フェースやタスク分担設定を導入すること

が求められる。さらに ILO や EU-OSHA の

政策報告 (8) は、AI 導入によるストレス増

大リスクを指摘しており、過労やテクノス

トレスを軽減するための「心理的安全性チ

ェック機能」や「稼働制限アラート」などの

実装が推奨される。これらの技術的工夫は、

労働者の安心感と能動的関与を高め、結果

として生産性と安全性の両立につながる。 
 

22..  行行動動レレベベルルににおおけけるる AAII 導導入入のの心心理理社社会会

的的リリススクク  
22..11  背背景景  
AI の導入は個人の心理状態に影響を与え

るだけでなく、従業員の具体的な行動様式

を変容させる。行動レベルで重視されるの

は、AI が従業員のモチベーション、協働の

あり方、問題解決行動にどのような影響を

与えるかである。とりわけ、逆機能的行動 
(counterproductive work behavior: CWB)
や、同調圧力に基づく従属性・追従的行動 
(sycophancy)、情報環境の偏りに基づくエ

コーチェンバー化は、AI との相互作用によ

って顕在化しやすい心理社会的リスクとし

て近年注目を集めている。 
さらに、こうしたリスクは単に行動の逸脱

や効率低下にとどまらず、組織全体の信頼

性や安全文化の劣化に直結する危険がある。

たとえば CWB は、職場での規範違反や生

産性の低下だけでなく、AI システムの誤

用・濫用を通じて情報漏えいやセキュリテ

ィリスクを誘発することが指摘されている。

また、sycophancy は AI からの出力に対す

る批判的検討を弱め、誤情報や偏見の再生

産を助長する。さらに、AI の推薦アルゴリ

ズムが強化するエコーチェンバーは、意思

決定の多様性を損ない、組織内の集団的盲

点を拡大させる要因となりうる。 
したがって、行動レベルにおける AI リス

クの検討は、単なるパフォーマンス評価を
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的資源を維持・強化することが求められる。

第一に、AI 認知が感情的疲労や職務不安を

介してバーンアウトにつながることが報告

されている (4) ことから、メンタルヘルス

リテラシーやストレスマネジメント教育が

不可欠である。第二に、AI 協働が孤独感を

高め、逆機能的労働行動(CWB) へ至るリス

クが指摘されている (7) ため、同僚や上司

とのソーシャルサポートを強化し、孤立を

防ぐ人的ネットワークを整備する必要があ

る。第三に、AI 統合が創造的自己効力感を

揺るがし職務自律性を高めるという二面性

を示す知見 (5) を踏まえると、自己効力感

の低下を補うスキルトレーニングやキャリ

ア開発支援が重要となる。これらの施策は、

単に「従業員の適応」にとどまらず、組織が

持続可能に AI を活用するための人的基盤

を形成するものと位置づけられる。 
技術的要件としては、AI システムが労働者

に与える心理的負荷を最小化する設計が不

可欠である。第一に、AI 認知が感情的疲労

や職務不安を引き起こすこと (4) を踏まえ、

システムの意思決定過程を透明化し、利用

者が自らの役割や裁量を理解できる設計が

必要である。第二に、AI 協働が孤独感を媒

介として逆機能的行動を誘発すること (7) 
を防ぐため、人間同士の協働を促進するコ

ミュニケーション機能やフィードバック設

計を組み込むべきである。第三に、AI 統合

が創造的自己効力感を揺るがす一方で職務

自律性を高める知見 (5) に基づき、ユーザ

ーが AI の支援範囲を調整できるインター

フェースやタスク分担設定を導入すること

が求められる。さらに ILO や EU-OSHA の

政策報告 (8) は、AI 導入によるストレス増

大リスクを指摘しており、過労やテクノス

トレスを軽減するための「心理的安全性チ

ェック機能」や「稼働制限アラート」などの

実装が推奨される。これらの技術的工夫は、

労働者の安心感と能動的関与を高め、結果

として生産性と安全性の両立につながる。 
 

22..  行行動動レレベベルルににおおけけるる AAII 導導入入のの心心理理社社会会

的的リリススクク  
22..11  背背景景  
AI の導入は個人の心理状態に影響を与え

るだけでなく、従業員の具体的な行動様式

を変容させる。行動レベルで重視されるの

は、AI が従業員のモチベーション、協働の

あり方、問題解決行動にどのような影響を

与えるかである。とりわけ、逆機能的行動 
(counterproductive work behavior: CWB)
や、同調圧力に基づく従属性・追従的行動 
(sycophancy)、情報環境の偏りに基づくエ

コーチェンバー化は、AI との相互作用によ

って顕在化しやすい心理社会的リスクとし

て近年注目を集めている。 
さらに、こうしたリスクは単に行動の逸脱

や効率低下にとどまらず、組織全体の信頼

性や安全文化の劣化に直結する危険がある。

たとえば CWB は、職場での規範違反や生

産性の低下だけでなく、AI システムの誤

用・濫用を通じて情報漏えいやセキュリテ

ィリスクを誘発することが指摘されている。

また、sycophancy は AI からの出力に対す

る批判的検討を弱め、誤情報や偏見の再生

産を助長する。さらに、AI の推薦アルゴリ

ズムが強化するエコーチェンバーは、意思

決定の多様性を損ない、組織内の集団的盲

点を拡大させる要因となりうる。 
したがって、行動レベルにおける AI リス

クの検討は、単なるパフォーマンス評価を
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超えて、組織的安全性や倫理性を含む広範

な文脈で捉える必要がある。 
22..22  主主要要知知見見  
行動レベルにおいて、AI の導入は従業員の

協調性やエンゲージメントを高める機会

(メリット)をもたらす一方で、逆機能的行動

や思考の同質化といった課題(リスク)も顕

在化させる。 
AAII 導導入入ががももたたららすす機機会会  ((メメリリッットト)) 
AI の導入は、従業員の行動に対してポジテ

ィブな影響を及ぼすことが期待される。 
• 人人間間とと AAII のの新新たたなな協協調調関関係係のの構構築築 

第一に、従業員が AI を信頼し、そ

の支援を受け入れることで、生産的

な人間と AI の協力関係が築かれる 
(1)。AI はタスクの分担提案や継続

的なフィードバックを通じてチー

ムの協働を円滑にし (2)、共感や感

情的知性といった人間的なソフト

スキルが重視される新しい協調形

態、いわゆる「フィーリング・エコ

ノミー」を生み出す可能性も示唆さ

れている (3)。 
• エエンンゲゲーージジメメンントトととイイノノベベーーシショョ

ンン行行動動のの促促進進 第二に、従業員が AI
を自らの成長を助けるツールとし

て認識すると、仕事へのエンゲージ

メントが高まる (1)。また、AI の支

援によって創造的自己効力感が高

まることで、AIを活用したイノベー

ション行動の増加も期待できる (1)。
さらに、AIによる個別化されたコー

チングや学習機会の提供は、従業員

のスキル開発行動を促進し (3)、職

場における非公式な学習を活性化

させる (1)。 

 

AAII 導導入入ががももたたららすす課課題題  ((リリススクク)) 
一方で、これらの機会と並行して、AI との

相互作用は従業員の行動に以下のような複

数のリスクをもたらすことが報告されてい

る。 
第一に、逆逆機機能能的的行行動動((CCWWBB))  のの誘誘発発である。

AI との協働が孤独感を高め、その結果とし

て感情的疲労を経由して CWB に至る連鎖

的媒介効果が実証されている (9)。この結果

は、AI の存在が直接的に逸脱行動を誘発す

るのではなく、社会的孤立やサポート不足

といった従来の職場ストレス理論と同様に、

心理的資源の枯渇を経由して間接的に悪影

響を及ぼすことを示唆している。実務的観

点からは、AI に依存した業務プロセスで

CWB が生じれば、単なるモラル低下にと

どまらず、システム誤用や情報漏洩、さらに

は安全規範の形骸化につながる可能性があ

り、労働安全衛生や組織ガバナンスの観点

からも重要な検討課題である。 
第二に、追追従従傾傾向向((ssyyccoopphhaannccyy))  のの顕顕在在化化で

ある。AI を活用した評価・意思決定環境に

おいて、利用者が自己の判断を抑制し、AI
に迎合的な回答を選択する「sycophancy(追
従傾向)」のリスクが指摘されている (10)。
心理学的には、AI が持つ一定の権威性から

人間がその出力を「より正しい」と認識し、

批判的思考を抑制する「権威への服従」と類

似の構造を持つ。これが常態化すると、意思

決定の質が低下するだけでなく、多様な意

見交換が阻害されイノベーションが停滞す

るなど、単なる個人の行動偏向ではなく組

織的リスクとして認識すべき問題となる。 
第三に、エエココーーチチェェンンババーー化化のの進進行行である。

AI を介した情報環境において、レコメンド
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システムが利用者の既存の意見や嗜好を強

化し、異なる視点に接する機会を制限する

「エコーチェンバー化」が進行しやすいこ

とが報告されている (11)。これは心理学的

な「確証バイアス」を加速させるものであ

り、利用者は自らの意見への確信を深める

一方で、反対意見を軽視・排除する態度を強

めやすい。組織的には、多様な情報が遮断さ

れることでリスク予兆の共有が滞り、意思

決定が偏る重大なリスクとなりうる。 
加えて、AI の導入は従業員の主体的行動に

複雑な影響を与えることも分かっている。

例えば、AI 統合によって「仕事のやり方を

自分で選べる自由度(職務自律性)」は有意に

向上する一方で、「自分自身の創造性に対す

る自信 (創造的自己効力感)」は必ずしも高

まらないという二二面面性性が報告されている 
(5)。これは AI がルーチン作業を効率化し

裁量を拡大させることで自律性の欲求は満

たされるが、同時に「本当に自分のアイデア

が価値を持つのか」という自己効力感を揺

るがせるリスクを示唆している。短期的に

は効率性が向上しても、長期的には従業員

の内発的動機づけやイノベーション能力を

削ぐ恐れがあり、AI をあくまで補助的役割

に留め、従業員の主体性を尊重する設計が

不可欠である。 
22..33  示示唆唆  
以上の知見を総合すると、AI 導入が行動レ

ベルに及ぼす影響は多層的に整理できる。

第一に、AI は孤独感や心理的疲弊を介して

逆機能的行動 (CWB) を誘発する危険性が

あり、個人の心理資源が枯渇することで日

常的な安全行動や協働が阻害される。第二

に、従業員がAIに迎合する 「sycophancy」
や、情報環境の偏りから生じるエコーチェ

ンバー化は、組織全体の意思決定における

多様性を失わせ、集団思考を強化するリス

クを伴う。これらは学術的研究だけでなく、

EU-OSHAや ILOの政策文書でも繰り返し

指摘されている要点である (8, 12)。 
第三に、AI は一方で職務自律性を高め、従

業員の行動の自由度を拡張する可能性もあ

るが、同時に創造的な挑戦意欲や主体的行

動を削ぐことがある。この「二面性」をどう

理解し対応するかが、組織の健全な適応に

直結する。単に AI の利用可否を議論するの

ではなく、「どのような形で人と AI が相互

作用するか」を設計することが鍵となる。 
したがって、行動レベルのリスク管理では、

①心理的資源を守るためのサポート体制の

整備、②意思決定に多様な視点を確保する

仕組み、③主体的行動を促すインセンティ

ブや裁量の付与、といった多角的方策が求

められる。これにより、AI 導入が単なる効

率化ではなく、組織行動の質を高める方向

に作用することが期待される。 
 

33..  組組織織レレベベルルににおおけけるる AAII 導導入入のの心心理理社社会会

的的リリススクク  
33..11  背背景景  
AI 技術の導入は、組織の業務プロセスやマ

ネジメントの在り方を根本から変革しつつ

ある。従来の業務自動化にとどまらず、雇用

構造の再編や労使関係の変容を促し、組織

文化や心理的安全性に深く影響を及ぼす点

が注目される。例えば、AI が意思決定に関

与する度合いが高まると、従業員は自身の

役割や価値を再定義せざるを得ず、組織内

での信頼関係や公平性の認識が揺らぐ可能

性がある。監視やアルゴリズムによるパフ

ォーマンス管理は効率を高める一方で、従
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システムが利用者の既存の意見や嗜好を強

化し、異なる視点に接する機会を制限する

「エコーチェンバー化」が進行しやすいこ

とが報告されている (11)。これは心理学的

な「確証バイアス」を加速させるものであ

り、利用者は自らの意見への確信を深める

一方で、反対意見を軽視・排除する態度を強

めやすい。組織的には、多様な情報が遮断さ

れることでリスク予兆の共有が滞り、意思

決定が偏る重大なリスクとなりうる。 
加えて、AI の導入は従業員の主体的行動に

複雑な影響を与えることも分かっている。

例えば、AI 統合によって「仕事のやり方を

自分で選べる自由度(職務自律性)」は有意に

向上する一方で、「自分自身の創造性に対す

る自信 (創造的自己効力感)」は必ずしも高

まらないという二二面面性性が報告されている 
(5)。これは AI がルーチン作業を効率化し

裁量を拡大させることで自律性の欲求は満

たされるが、同時に「本当に自分のアイデア

が価値を持つのか」という自己効力感を揺

るがせるリスクを示唆している。短期的に

は効率性が向上しても、長期的には従業員

の内発的動機づけやイノベーション能力を

削ぐ恐れがあり、AI をあくまで補助的役割

に留め、従業員の主体性を尊重する設計が

不可欠である。 
22..33  示示唆唆  
以上の知見を総合すると、AI 導入が行動レ

ベルに及ぼす影響は多層的に整理できる。

第一に、AI は孤独感や心理的疲弊を介して

逆機能的行動 (CWB) を誘発する危険性が

あり、個人の心理資源が枯渇することで日

常的な安全行動や協働が阻害される。第二

に、従業員がAIに迎合する 「sycophancy」
や、情報環境の偏りから生じるエコーチェ

ンバー化は、組織全体の意思決定における

多様性を失わせ、集団思考を強化するリス

クを伴う。これらは学術的研究だけでなく、

EU-OSHAや ILOの政策文書でも繰り返し

指摘されている要点である (8, 12)。 
第三に、AI は一方で職務自律性を高め、従

業員の行動の自由度を拡張する可能性もあ

るが、同時に創造的な挑戦意欲や主体的行

動を削ぐことがある。この「二面性」をどう

理解し対応するかが、組織の健全な適応に

直結する。単に AI の利用可否を議論するの

ではなく、「どのような形で人と AI が相互

作用するか」を設計することが鍵となる。 
したがって、行動レベルのリスク管理では、

①心理的資源を守るためのサポート体制の

整備、②意思決定に多様な視点を確保する

仕組み、③主体的行動を促すインセンティ

ブや裁量の付与、といった多角的方策が求

められる。これにより、AI 導入が単なる効

率化ではなく、組織行動の質を高める方向

に作用することが期待される。 
 

33..  組組織織レレベベルルににおおけけるる AAII 導導入入のの心心理理社社会会

的的リリススクク  
33..11  背背景景  
AI 技術の導入は、組織の業務プロセスやマ

ネジメントの在り方を根本から変革しつつ

ある。従来の業務自動化にとどまらず、雇用

構造の再編や労使関係の変容を促し、組織

文化や心理的安全性に深く影響を及ぼす点

が注目される。例えば、AI が意思決定に関

与する度合いが高まると、従業員は自身の

役割や価値を再定義せざるを得ず、組織内

での信頼関係や公平性の認識が揺らぐ可能

性がある。監視やアルゴリズムによるパフ

ォーマンス管理は効率を高める一方で、従
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業員が「常時評価されている」というプレッ

シャーを抱き、組織文化を萎縮させる危険

を孕む。 
さらに、AI 導入は従来想定されてこなかっ

た新たなリスクも組織にもたらす。インサ

イダーによる AI システムの悪用や、アル

ゴリズムの情報偏在による意思決定の歪み、

そして AI を介した判断に対する倫理的責

任の所在などである。ILO や EU-OSHA の
政策文書でも、これらのリスクを「新たな心

理社会的リスク」として整理し、組織単位で

の対応を求めている (8, 12)。したがって背

景理解としては、AI 導入は単なる効率化で

はなく、組織の信頼性・公平性・文化的健全

性を問い直す契機であり、持続可能なマネ

ジメント体制の再設計を迫る現象であると

位置づけられる。 
33..22  主主要要知知見見  
組織レベルにおける AI 導入の主要な知見

は、生産性向上などの機会(メリット)と、雇

用不安や組織文化への脅威といった課題 
(リスク)の両側面から整理することができ

る。 
AAII 導導入入ががももたたららすす機機会会  ((メメリリッットト)) 
AI の導入は、組織に対して多くのポジティ

ブな影響をもたらす可能性が指摘されてい

る。 
• 効効率率性性とと競競争争力力のの強強化化 第一に、AI

が定型業務を自動化することで、従

業員はより戦略的な業務に集中で

きるようになり、組織全体の効率性

が向上し、コスト削減に繋がる (3)。
また、膨大なデータに基づいた意思

決定が可能になることで、組織の競

争力も強化される (3)。 
• 組組織織文文化化とと従従業業員員満満足足度度のの向向上上 第

二に、AIの導入によって職場の柔軟

性や自律性が高まることは、組織全

体のメンタルヘルスとウェルビー

イングの改善に寄与する (1)。また、

AI 導入プロセスに従業員を参加さ

せることで、組織へのコミットメン

トが強化され (2)、支援的な組織風

土が醸成されることで従業員満足

度の向上が期待できる (1)。 
• 公公平平性性のの向向上上とと人人材材定定着着 第三に、

採用プロセスなどで AI を活用し、

人間の持つバイアスを軽減するこ

とで、組織の公平性や多様性が向上

する可能性がある (3)。システムの

透明性を確保し、従業員の信頼を得

ることは、離職意図の低減といった

人材定着率の改善にも繋がる (1, 2)。 
 

AAII 導導入入ががももたたららすす課課題題  ((リリススクク)) 
一方で、これらのメリットと同時に、組織レ

ベルでは看過できない複数のリスクも指摘

されている。 
• 雇雇用用不不安安とと格格差差拡拡大大 第一に、AI に

よる職務代替が労働市場に不均衡

をもたらし、不平等や二極化を悪化

させる可能性である(ILO Brief)。特

に女性の職業の 4.7%が高リスクと

されるなど、構造的な格差拡大が懸

念されており、これは個々の労働者

にとどまらず組織全体の公平性や

持続可能性に直結する課題である。 
• 組組織織内内統統制制とと自自律律性性のの低低下下 第二に、

ロボットシステムや AI の導入が従

業員の職務コントロールを弱め、意

思決定能力や創造性を制限する可

能性である (8)。組織レベルでの裁
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量権の縮小は、従業員のエンゲージ

メントの低下や高い離職率につな

がり、結果的に組織の持続可能性や

人材確保戦略に深刻な影響を及ぼ

す可能性がある。 
• 心心理理的的安安全全性性のの低低下下 第三に、AI が

導入されることで従業員は自らの

発言や判断が常時監視・評価されて

いると感じやすくなり、リスクを取

った発言や挑戦的行動が抑制され

る懸念である (13)。これは心理的安

全性の低下として表れ、イノベーシ

ョンを重視する組織文化と真っ向

から矛盾する。心理的安全性が損な

われれば、従業員は失敗を恐れて新

しいアイデアを共有しなくなり、組

織全体の創造性や競争力が削がれ

る危険がある。 
• 新新たたななセセキキュュリリテティィリリススククのの顕顕在在

化化 さらに、内部者による意図的悪

用という新たなリスクも顕在化し

ている (14)。AI に対する不安や敵

意(例: 「AI に仕事を奪われたくな

い」)が引き金となり、AI システム

を利用したデータ改ざんや機密情

報の窃取が行われる可能性が示唆

されており (15)、これは単なる技術

的問題ではなく、従業員の心理的要

因と直結した組織リスクである。 
以上のことから、AI 導入は単なる効率化の

問題ではなく、組織の公平性・統制・文化と

いう基盤的要素を大きく左右するものであ

る。学術根拠と政策根拠は、これらの機会と

課題が互いに関連し合いながら組織の健全

性に影響することを示しており、両側面を

踏まえた慎重な制度設計が不可欠である。 

33..33  示示唆唆  
これらの知見から導かれるのは、AI 導入が

組織レベルにおいて「公平性」「裁量性」「信

頼性」という三つの基盤を大きく揺るがす

可能性を秘めているという点である。従来

の組織運営においては、生産性や効率性を

最優先するあまり、労働者の権利や職場文

化の維持が後景に追いやられる傾向が見ら

れた。AI を積極的に活用する局面において

も、この偏りは容易に再生産されうる。した

がって、組織は単に業務の合理化や成果の

最大化を追求するのではなく、従業員の権

利保護や組織文化の継承を同時に考慮する

ことが不可欠である。特に心理的安全性を

いかに担保するかは、AI 時代のマネジメン

トの成否を決定づける中心的課題となる。

心理的安全性が確保されなければ、従業員

は新しい仕組みに不安を抱き、意見表明や

問題提起をためらうようになり、結果とし

て組織全体の創造性や適応力を損なう危険

がある。 
他方で、AI は組織レベルにおいて積極的な

可能性を切り開く力も持つ。例えば、公正な

評価基準を標準化し、膨大なデータに基づ

いた意思決定を適切に機能させることがで

きれば、従来の人間関係に由来する不公平

や偏見を是正し、組織の透明性を高めるこ

とができる。そのためには、AI の設計と運

用を「労働者の権利を守る制度」として位置

づけ、評価や配置の仕組みに人間中心の価

値観を織り込むことが求められる。すなわ

ち、AI を労務管理の効率化ツールとしての

み扱うのではなく、従業員が安心して能力

を発揮できる環境を構築するための支援シ

ステムとして制度化する視点が欠かせない。

AI がいかなる形で組織に根付くかは、設計
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量権の縮小は、従業員のエンゲージ

メントの低下や高い離職率につな

がり、結果的に組織の持続可能性や

人材確保戦略に深刻な影響を及ぼ

す可能性がある。 
• 心心理理的的安安全全性性のの低低下下 第三に、AI が

導入されることで従業員は自らの

発言や判断が常時監視・評価されて

いると感じやすくなり、リスクを取

った発言や挑戦的行動が抑制され

る懸念である (13)。これは心理的安

全性の低下として表れ、イノベーシ

ョンを重視する組織文化と真っ向

から矛盾する。心理的安全性が損な

われれば、従業員は失敗を恐れて新

しいアイデアを共有しなくなり、組

織全体の創造性や競争力が削がれ

る危険がある。 
• 新新たたななセセキキュュリリテティィリリススククのの顕顕在在

化化 さらに、内部者による意図的悪

用という新たなリスクも顕在化し

ている (14)。AI に対する不安や敵

意(例: 「AI に仕事を奪われたくな

い」)が引き金となり、AI システム

を利用したデータ改ざんや機密情

報の窃取が行われる可能性が示唆

されており (15)、これは単なる技術

的問題ではなく、従業員の心理的要

因と直結した組織リスクである。 
以上のことから、AI 導入は単なる効率化の

問題ではなく、組織の公平性・統制・文化と

いう基盤的要素を大きく左右するものであ

る。学術根拠と政策根拠は、これらの機会と

課題が互いに関連し合いながら組織の健全

性に影響することを示しており、両側面を

踏まえた慎重な制度設計が不可欠である。 

33..33  示示唆唆  
これらの知見から導かれるのは、AI 導入が

組織レベルにおいて「公平性」「裁量性」「信

頼性」という三つの基盤を大きく揺るがす

可能性を秘めているという点である。従来

の組織運営においては、生産性や効率性を

最優先するあまり、労働者の権利や職場文

化の維持が後景に追いやられる傾向が見ら

れた。AI を積極的に活用する局面において

も、この偏りは容易に再生産されうる。した

がって、組織は単に業務の合理化や成果の

最大化を追求するのではなく、従業員の権

利保護や組織文化の継承を同時に考慮する

ことが不可欠である。特に心理的安全性を

いかに担保するかは、AI 時代のマネジメン

トの成否を決定づける中心的課題となる。

心理的安全性が確保されなければ、従業員

は新しい仕組みに不安を抱き、意見表明や

問題提起をためらうようになり、結果とし

て組織全体の創造性や適応力を損なう危険

がある。 
他方で、AI は組織レベルにおいて積極的な

可能性を切り開く力も持つ。例えば、公正な

評価基準を標準化し、膨大なデータに基づ

いた意思決定を適切に機能させることがで

きれば、従来の人間関係に由来する不公平

や偏見を是正し、組織の透明性を高めるこ

とができる。そのためには、AI の設計と運

用を「労働者の権利を守る制度」として位置

づけ、評価や配置の仕組みに人間中心の価

値観を織り込むことが求められる。すなわ

ち、AI を労務管理の効率化ツールとしての

み扱うのではなく、従業員が安心して能力

を発揮できる環境を構築するための支援シ

ステムとして制度化する視点が欠かせない。

AI がいかなる形で組織に根付くかは、設計
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思想と運用方針の双方に依存しており、こ

こにこそ今後の組織研究および実務上の最

大の論点がある。 
 

DD．．結結論論  
AI の労働現場への統合は、単なる技術導入

にとどまらず、個人の心理、日常的行動、組

織文化の三層にわたり多面的な影響を及ぼ

すことが明らかとなった。 
個人レベルでは、AI による補助が職務遂行

の自由度や効率を高める一方で、創造的自

己効力感の揺らぎや孤独感の増大など、心

理的資源を消耗させるリスクが観察された。

これらの要素は健康指標やバーンアウト傾

向に直結し、労働者の長期的な適応やウェ

ルビーイングにとって看過できない意味を

持つ。 
行動レベルでは、AI 導入が逆機能的行動 
(CWB) の間接的な誘因となること、また

「追従傾向」や「エコーチェンバー化」とい

った認知・行動パターンを強化することが

確認された。これらは意思決定の質や職場

における多様な視点の確保に影響を与え、

結果として組織全体の問題解決力を低下さ

せる可能性がある。さらに、自律性が拡大す

る一方で創造性が抑制されるといった二面

性が存在することも示唆されており、労働

行動の質をどう維持・高めるかが今後の課

題である。 
組織レベルでは、評価制度の設計、透明性、

公平性、心理的安全性といった要件が、AI
導入の成否を左右する鍵となることが浮き

彫りになった。もしこれらが不十分であれ

ば、従業員の信頼やエンゲージメントは低

下し、逆に職場不信や離職の増加といった

負の連鎖を引き起こしかねない。国際機関

のレポートでも、AI による裁量の縮減や判

断余地の喪失がリスク要因として指摘され

ており、個人・行動・組織の各次元をつなぐ

構造的理解が不可欠である。 
以上の知見は、AI を「効率化の道具」とし

てのみ捉える発想の限界を明確に示してい

る。むしろ AI は、人間の心理的資源を媒介

として行動や組織に影響を及ぼす「社会的

存在」として認識されるべきである。この観

点に立てば、今後の技術導入においては、制

度設計・教育訓練・心理的支援を一体的に構

築する必要がある。具体的には、AI がもた

らす潜在的ストレスを緩和する職場環境づ

くり、多様な視点を保証する意思決定プロ

セス、そして労働者の主体性を尊重する評

価制度が求められる。 
結局のところ、AI の真価はその「性能」だ

けでなく、人・技術・制度がいかに調和する

かにかかっている。学術的知見と政策的議

論を往還させながら、持続的かつ公正な労

働環境を実現する枠組みを模索することが、

今後の研究者・実務者双方に課せられた重

要な課題である。 
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