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先說背景與結論 

背景(公務員定位) 

早期「特別權利義務關係」轉變至現今
「公法上的職務關係」。在釋字第395號起之各號解釋 

，正式闡明國家與公務員關係為「公法上職務關係」迄今…特別是釋字第785號
作成後，確認了在公法上職務關係中對公務員健康權之保障(周志宏，2021，國
家人力資源論壇第5期) 

結論(勞動人權) 

職場霸凌不只是針對申訴事件「合不合
法」、或「合不合規定」的判斷，而是
「合不合理」的評估。1、2、3、4 
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參考資料/報紙投稿/被霸凌者聲音 政府聽到嗎 _ 民意論壇 _ 評論 _ 聯合新聞網--113.11.21.pdf
參考資料/報紙投稿/統一霸凌定義 才能防治 _ 民意論壇 _ 評論 _ 聯合新聞網--113.12.14.pdf
參考資料/報紙投稿/自由開講》防治「霸凌」之亂—給政府未來立法的建議 - 自由評論網.pdf
參考資料/報紙投稿/自由開講》我國職場霸凌立法的驚艷與再商榷 - 自由評論網.pdf


講  綱 

壹、概述「職場霸凌」 

貳、我國(本縣)職場霸凌的法令

規定 

參、如何辨識與因應職場霸凌 

肆、案例解析 
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壹、概述「職場霸凌」 
一、先看看美國2024年職場霸凌的調查結果 
美國職場霸凌研究所(WBI)2024調查，針對 1,024 名美國成年人進行全國科學民意調查，95%信賴水準，誤差+-3.1 

資料來源: https://workplacebullying.org/wp-content/uploads/2024/10/2024-Complete-Report.pdf 
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• 32%有被霸凌經驗 

• 14%曾目擊霸凌事件 

• 1%有霸凌他人經驗 

• 26%沒有經歷過霸凌 

• 27%沒有意識到霸凌 

• 72%有意識到霸凌 

• 46%有受到霸凌事件影響 

• 換算成美國就業人口，有

5,200萬人遭受霸凌；7,480

萬人受影響；1.167億人意

識到職場霸凌 

 

 



職場霸凌型態比例 

51.3%遠端與工作現
場混和型 

32.5%遠端網路型。 

26.3%工作現場型。 
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職場霸凌事件中的性別分布 

• 霸凌者中，有71%是男性，被其霸凌
者中，有55%是男性、45%是女性。 

• 霸凌者中，有29%是女性，被其霸凌
者中，有33%是男性、67%是女性。 
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職場霸凌事件的型態 

• 上對下，55%。 

• 同儕間，29%。 

• 下對上，10%。 

• 混和型，6%。 
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職場霸凌事件成因 

 38%組織結構與文化因素。 

 62%組織成員因素 

• 32%霸凌者個人性格(

最常見的單一因素) 

• 21%被霸凌者言行特

質(軟弱…等) 

• 9%同事不願意介入。 
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https://www.google.com/search?sca_esv=f6861048bb8aaca5&rlz=1C1RXQR_zh-TWTW1011TW1011&q=%E9%9C%B2%E8%A5%BF%E6%B3%95%E6%95%88%E6%87%89&udm=7&fbs=ABzOT_AGBMogrnfXHu6GxeqSvos9VMbOt7piEOEzacsdylp_1sLUhQE-cw5wQeFsKOAadPogC8PFiVQfhGAx5MKJ1dqLJsxlU8NWciR438_NEakTdWhBk0E3oTuWN0T_MyVp8nUu0kgz6v8SMV-oDXA_GnBYC6704pAiEOivNBU32FgCB4SVoILnMKW-9CaUHttw4d60W6RX&sa=X&ved=2ahUKEwj47N2Sv_2MAxUIs1YBHR8rAuc4FBC0qAt6BAgSEAE&biw=1280&bih=559&dpr=1.5


霸凌事件停止的原因 

被霸凌者原因，佔

62%(辭職、調職)。 

霸凌者原因，佔27%(

懲罰、辭職)。 

雇主及同事積極保護

原因，佔11%(雇主9%

、同事2%) 
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職場霸凌事件是否受 
政治(公眾人物)的負面影響 

• 69%會影響(不尊重的社

會氛圍43%；越來越少

人認為應該遵守規則或

法律26%) 

• 31%不會影響(霸凌防治

法規會妥善處理16%；

與政客言行無關15%) 
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二、國際學理有關「職場霸凌」的定義 

  (一)英國ANDREA ADAMS 信託基金會 

1. 職場霸凌形式多樣，難以簡單定義。 

2. 針對個體或員工群體的無端羞辱與冒犯行為，此
類持續惡意的負面攻擊通常是不可預測、不公平
、非理性且隱蔽的。(主管可不可以糾正下屬、同儕可否告誡同儕?) 

3. 濫用權力或職位，導致受害者逐漸喪失自信，並
引發身心健康問題。霸凌可視為通過恐懼、迫害
或威脅壓迫他人。其破壞性遠超其他工作相關壓
力。（長官可不可以要求下屬加班?會辦公文時刻意刁難?還是依法辦理?） 
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(一)英國ANDREA ADAMS 信託基金會 

「強力管理」還是「霸凌」？ 

1. 霸凌是一種持續的心理虐待，常源於上級的「
強力管理」。但當管理行為導致員工持續受挫
並出現身心傷害時，便跨越了界限。(如果員工本身

能力問題時?) 

2. 霸凌的認定取決於行為的影響，而非施害者的
意圖。在競爭激烈的環境中，霸凌可能被視為
激勵員工的「常態」(例如：美國)。若管理層
對此不作為，霸凌可能成為企業文化的一部分
。員工可能因害怕報復或被貼上「麻煩製造者
」標籤而選擇忍受。(比例原則與平等原則) 
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貳、我國(本縣)職場霸凌的法令規定 

現行法制規定 

行政院人事行政總處 

教育部國教署 

南投縣政府 

臺北市政府 

臺中市政府 

高雄市政府 
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參考資料/法規資料/5.員工職場霸凌標準作業流程(行政院人事行政總處).pdf
參考資料/法規資料/5.員工職場霸凌標準作業流程(行政院人事行政總處).pdf
參考資料/法規資料/1.114年版教育部國民及學前教育署員工職場霸凌防治與處理要點.pdf
參考資料/法規資料/南投縣政府主管法規共用系統-法規內容-南投縣政府職場霸凌防治及處理作業規定.pdf
參考資料/法規資料/2.臺北市政府及所屬各機關學校員工職場霸凌防治與申訴作業注意事項-20241224-法規所有條文 (3).pdf
參考資料/法規資料/2.臺北市政府及所屬各機關學校員工職場霸凌防治與申訴作業注意事項-20241224-法規所有條文 (3).pdf
參考資料/法規資料/3.臺中市政府及所屬機關機構學校員工職場霸凌防治與申訴作業注意事項.pdf
參考資料/法規資料/4.高雄市政府員工職場霸凌防治與處理原則.pdf


行政院人事行政總處 

依據近年法院判決所採之職場霸凌意涵為定義 

1) 按職場霸凌之要素應包括刻意傷害的敵對行為（或稱 
負面行為）、不斷重複的發生及造成受凌者生理、心理 
等傷害之情形，亦即個人或團體對其他個體具體為直 
接或間接的攻擊行為，且此一行為並非偶發性的衝突 
而維持長達一定時間，進而對受凌者造成身體、心理 
和社會問題之負向結果而言。 

2) 惟因職場霸凌之情形涉及人與人關係之互動行為，形式
及成因多元，尚不得逕依一方所述即概予認定，仍應確
實觀察工作內容、職場環境、對工作之認知、應對方式
、衝突原因、行為方式及結果等情形，並探究行為人之
目的及動機等因素予以綜合判斷。 
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參考資料/法規資料/5.員工職場霸凌標準作業流程(行政院人事行政總處).pdf


教育部國教署 

教育部國民及學前教育署員工職場霸凌
防治與處理要點 

所稱職場霸凌，指發生於工作場所中（以下

簡稱職場），個人或集體藉由不合理之對待

與不公平之處置，對前點所定工作人員造成

持續性之冒犯、威脅、冷落、孤立或侮辱行

為，使被霸凌者感到受挫、被威脅、羞辱、

被孤立及受傷，進而折損其自信，並帶來沈

重之身心壓力。 
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參考資料/法規資料/1.114年版教育部國民及學前教育署員工職場霸凌防治與處理要點.pdf


南投縣政府職場霸凌防治及處理作業規定 

• 依公務人員保障法、公務人員安全及衛生防護辦法、行政院
所屬及地方機關學校員工協助方案等規定，並參照行政院人
事行政總處提供之員工職場霸凌防治與處理建議作為及員工
職 場霸凌處理標準作業流程（範例），訂定本規定。 

• 職場霸凌，是指在工作場所中發生的，藉
由權力濫用與不公平的處罰所造成的持續 
性的冒犯、威脅、冷落、孤立或侮辱行為
，使被霸凌者感到受挫、被威脅、羞辱、
被孤立及受傷，進而折損其自信並帶來沈
重的身心壓力。 
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臺北市政府、臺中市政府、高雄市政府 

 市政府及所屬各機關學校員工職場霸凌防治與申訴作業注意事項 

指員工在工作場所或執行職務時，遭個人
或集體以持續性言語、文字、肢體動作或
其他方式，為貶抑、排擠、欺負、騷擾等
行為；或遭主管人員藉由權力濫用而對員
工為持續性之冒犯、威脅、冷落、孤立或
侮辱行為，使其處於具有敵意、羞辱、被
孤立或不友善之職場環境，因而產生精神
上、生理上或財產上之損害，或影響正常
工作之進行。 
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參考資料/法規資料/2.臺北市政府及所屬各機關學校員工職場霸凌防治與申訴作業注意事項-20241224-法規所有條文 (3).pdf
參考資料/法規資料/3.臺中市政府及所屬機關機構學校員工職場霸凌防治與申訴作業注意事項.pdf
參考資料/法規資料/4.高雄市政府員工職場霸凌防治與處理原則.pdf


未來法制趨勢 

 勞動部(職業安全衛生法部分條文修正草案

增訂「第二章之一 職場霸凌之防治」)。 

 公務人員保障法增訂第19條及第19條-1。 

 立法院(立法委員職安法修法意見)1、2
、3 
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貳、我國(本縣)職場霸凌的法令規定 

參考資料/法規資料/5.員工職場霸凌標準作業流程(行政院人事行政總處).pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
../法規/公務人員職場霸凌防治草案-114.05.01/1-公務人員保障法部分條文修正草案總說明及條文對照表.pdf
../法規/公務人員職場霸凌防治草案-114.05.01/1-公務人員保障法部分條文修正草案總說明及條文對照表.pdf
../法規/公務人員職場霸凌防治草案-114.05.01/1-公務人員保障法部分條文修正草案總說明及條文對照表.pdf
../法規/公務人員職場霸凌防治草案-114.05.01/1-公務人員保障法部分條文修正草案總說明及條文對照表.pdf
../法規/公務人員職場霸凌防治草案-114.05.01/1-公務人員保障法部分條文修正草案總說明及條文對照表.pdf
../法規/公務人員職場霸凌防治草案-114.05.01/1-公務人員保障法部分條文修正草案總說明及條文對照表.pdf
../法規/公務人員職場霸凌防治草案-114.05.01/1-公務人員保障法部分條文修正草案總說明及條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/職安法立法委員意見/013 11011216劉建國職業安全衛生法第一條及第四條、第六條.doc
參考資料/法規資料/職安法立法委員意見/041 11010233楊曜職業安全衛生法第六條.doc
參考資料/法規資料/職安法立法委員意見/114 11010918李昆澤職業安全衛生法部分條文.doc


勞動部(職業安全衛生法部分條文修正草案 
增訂「第二章之一 職場霸凌之防治」 

修正草案第二十二條之一 

本法所稱職場霸凌，指勞工於勞動場所執行職

務，因其事業單位人員利用職務或權勢等關係

，逾越業務上必要且合理範圍，持續以冒犯、

威脅、冷落、孤立或侮辱等之言詞或行為，致

其身心健康遭受危害。但情節重大者，不以持

續發生為必要(這個就麻煩了!)。 
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參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf


勞動部(職業安全衛生法部分條文修正草案 
增訂「第二章之一 職場霸凌之防治」 

職場霸凌認定基礎 
1. 其彼此間之職務存有平行、上對下或下對上之關係，於勞動場所執行職務
時，以其職務或權勢地位，持續以言語、文字、肢體動作、電子通訊、網
際網路等方式，直接或間接對他人身體或精神造成危害之不當行為，該危
害尚非需達到造成實質具體之傷害程度，亦包含形成明顯敵意或惡劣的工
作環境，可能導致勞工罹病或傷害之情形…；至行為是否逾越業務上必要
且合理範圍，得依社會通念，視該行為與工作是否具關連與合理性認定，
例如某主管要求勞工執行某些對業務明顯不必要或不可能執行之任務，或
不提供勞工工作等，其可透過勞動契約、事業單位之工作規則、內部規定
以及適用之相關法規予以檢視；實務上，依過往法院判決之案例，該等行
為之判斷，係綜合評估該行為態樣、次數、頻率、受侵害之權利、行為人
動機目的等，是否已逾越社會通念所容許之範疇。  

2. 至勞工與行為人之間，未具有職務或職權關係，如外部顧客(第三方)之謾
罵、 羞辱、騷擾或歧視等不當行為，或就單次偶發性之衝突或暴力等不
當行為，例如人際關係之衝突、丟擲物品或文件等，如非情節重大而不符 
職場霸凌定義，則仍屬本法第六條第二項可能造成職場不法侵害之行為，
其相 關危害預防事項，應依該規定辦理。 
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參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
參考資料/法規資料/02職安法部分條文修正草案條文對照表.pdf
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公務人員保障法增訂第19條 

• 職場霸凌，指本機關人員於職務上假借權勢或機會，逾越

職務上正當合理範圍，持續以歧視、侮辱言行或其他方式
，造成敵意性、脅迫性或冒犯 性之不友善工作環境，致
公務人員身心遭受不法侵害。但情節重大者，不以持續發
生為必要。 

• 所謂職務上假借權勢或機會，係指本機關人員利用其與職
務相關而具優越性之權力、機會或方法；所稱職務上正當
合理範圍，係指依一社會通念下，對行為舉措的合理期待

，故須以行為內容是否與職務間具有正當合理關聯判斷。
所稱其他方式，包含威脅、冷落、孤立等具敵對性之負面
言行。 
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公務人員保障法增訂及第19條-1 
(違反職場霸凌防治規定之罰則) 

• 對提出安全及衛生防護措施事項之建議者，或對提出職場霸凌
申訴者，予以不利對待或不合理處置---處應負責人員新臺幣二 
萬元以上二十萬元以下罰鍰，並得按次處罰。 

• 知悉職場霸凌之情形，未採取具體有效措施---經通知限期改善
，屆期未改善者，處應負責人員新臺幣三萬元以上三十萬元以
下罰鍰。 

• 未提供符合規定之必要安全及衛生防護措施---經通知限期改善 
，屆期未改善者，處應負責人員新臺幣三萬元以上三十萬元以
下罰鍰；致生重大災害者，處應負責人員新臺幣三萬元以上五
十萬元以下罰鍰；致生死亡事故者，處新臺幣五十萬元以上一
百五十萬元以下罰鍰。 

• 機關首長 (一級單位主管)經認定職場霸凌成立者，處新臺幣一
萬元以上一百萬元以下罰鍰。 
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公務人員保障法增訂第19條及第19
條-1立法院6/5一讀增修內容 

1) 將公務人員保障法及職業安全衛生法構成要件
一致化。 

2) 應負責人員須提供必要安全及衛生防衛措施，
否則應負罰鍰及訂定刑責。 

3) 除了院版的機關首長外，也要納入「一級單位
主管人員」(與罰則有關)。 

4) 增訂本法三讀通過後，需於公布後六個月施行
，定明施行時間，讓公務人員的保障能順利實
施。 
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統整職場霸凌的定義 

職場霸凌的構成要件 

1. 職務存有平行、上對下或下對上之關係。 

2. 員工於執行職務時。 

3. 利用其職權、業務權力或不對等權力關係。 

4. 持續以言語、文字、肢體動作、電子通訊、
網際網路等方式。 

5. 直接或間接對他人身體或精神造成危害之不
當行為。該危害尚非需達到造成實質具體之
傷害程度，亦包含形成明顯敵意或惡劣的工
作環境。 
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統整職場霸凌的定義 

職場霸凌的認定基礎(與職場性騷擾認定模式相同) 

1. 不得逕依一方所述即概予認定，仍應確實觀察工作內容、職場環
境、對工作之認知、應對方式、衝突原因、行為方式及結果等情
形，並探究行為人之目的及動機等因素予以綜合判斷。 

2. 行為是否逾越業務上必要且合理範圍，得依社會通念，視該行為
與工作是否具關連與合理性認定，例如某主管要求勞工執行某些
對業務明顯不必要或不可能執行之任務，或不提供勞工工作等，
其可透過勞動契約、事業單位之工作規則、內部規定以及適用之
相關法規予以檢視。 

3. 勞工與行為人之間，未具有職務或職權關係，如外部顧客(第三
方)之謾罵、羞辱、騷擾或歧視等不當行為，或(職場人員間)就
單次偶發性之衝突或暴力等不當行為，例如人際關係之衝突、丟
擲物品或文件等，如非情節重大而不符職場霸凌定義者，應屬職
安法第六條第二項之職場不法侵害處理。 
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參、如何辨識與因應職場霸凌 
(資料來源：英國ANDREA ADAMS 信託基金會) 
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一、如何判斷自己是否遭受欺凌？ 

1. 工作關係與以往明顯不同。  

2. 工作表現被無理批評。  

3. 開始質疑自己是否真的犯錯。 

4. 職責被反覆更改或要求超出工作範圍。 

5. 感到被孤立或排斥。 



二、遭遇職場霸凌時的「10項生存計劃」 

1. 向心理醫生說明職場情況。 

2. 遵循醫囑，必要時請假。 

3. 利用職場心理諮詢(商)服務(員工協助方案)。 

4. 尋找外部心理諮詢(商)。 

5. 保持均衡飲食。 

6. 學會放鬆。 

7. 與職場外的朋友保持聯繫。 

8. 留出時間從事自己愛好的活動。 

9. 獎勵自己，保持幽默感。 

10.向職場霸領域處理專家諮詢，以獲取處理意見。 
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參、如何辨識與因應職場霸凌 
(資料來源：英國ANDREA ADAMS 信託基金會) 



三、遭遇職場霸凌事件的七大正向積極做法 

1. 記錄所有霸凌事件訊息(人、事、時、地、物)。  

2. 保存工作紀錄與相關通訊記錄(保存證物)。  

3. 尋求同事支援、確保證人支持。  

4. 查閱公司(組織)的反霸凌政策與法規。  

5. 向工(教師)會、人事部門或員工協助方案求助。  

6. 讓自己先保持冷靜，避免情緒化反應。  

7. 記住：霸凌事件的發生，不是你的錯！ 
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參、如何辨識與因應職場霸凌 
(資料來源：英國ANDREA ADAMS 信託基金會) 



肆、案例解析-法院判決為例 
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臺灣新北地方法院112年度勞訴字第140號

民事判決 

臺灣臺北地方法院112年度勞訴字第261號

民事判決 

臺灣高等法院高雄分院113年度勞上字第19

號民事判決 
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臺灣新北地方法院112年度勞訴字 
第140號民事判決 

1. 職場霸凌目前並無明確定義…所謂霸凌應指以敵視、討

厭、歧視為目的，藉由連續且積極之行為，侵害人格權
、名譽權、或健康權等法律所保障之法益，亦即必須達
到社會通念上認為超過容許之範圍，方該當之。 

2. 應從幾個方面觀察：包括行為態樣、次數、頻率、人數

，受害者受侵害權利為何（例如性別歧視、政治思想、
健康權、名譽權）、行為人之目的及動機等綜合判斷是
否超過社會通念所容許之範疇。 

3. 職場霸凌之要件，須為①非偶發性之行為，並持續一段
時間②折損被害人信心，導致心理沉重壓力③行為人之
動機與目的已超過社會通念之範圍。 
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臺灣臺北地方法院112年度勞訴字 
第261號民事判決 

1. 職場霸凌之要素應包括刻意傷害的敵對行為（或稱負
面行為）、不斷重複的發生及造成受凌者生理、心理
等傷害之情形，亦即個人或團體對其他個體具體為直
接或間接的攻擊行為，且此一行為並非偶發性的衝突
而維持長達一定時間，進而對受霸凌者造成身體、心
理和社會問題之負向結果而言。 

2. 惟因職場霸凌之情形涉及人與人關係之互動行為，形
式及成因多元，尚不得逕依一方所述即概予認定，仍
應確實觀察工作內容、職場環境、對工作之認知、應
對方式、衝突原因、行為方式及結果等情形，並探究
行為人之目的及動機等因素予以綜合判斷。 
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臺灣高等法院高雄分院113年度勞上字第
19號民事判決 

1. 職場霸凌雖乏明確之法律要件及定義，惟霸凌應係指在
工作場所中，以敵視、討厭、岐視為目的…是以，職場
霸凌之要素應包括刻意傷害的敵對行為、不斷重複的發
生及造成受凌者生理、心理等傷害之情形，亦即個人或
團體對其他個體具體為直接或間接的攻擊行為，且此一
行為並非偶發性的衝突而維持長達一定時間，進而對受
凌者造成身體、心理和社會問題之負向結果而言。 

2. 惟因職場霸凌之情形涉及人與人關係之互動行為，形式
及成因多元尚不得逕依一方所述即概予認定，仍應確實
觀察工作內容、職場環境、對工作之認知、應對方式、
衝突原因、行為方式及結果等情形，並探究行為人之目
的及動機等因素予以綜合判斷。 
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認定基礎的另一章 
--參照性別平等工作法調查職場性騷擾 

• 第12條第1項：本法所稱性騷擾，指下列情形之一：一、

受僱者於執行職務時，任何人以性要求、具有性意味或性
別歧視之言詞或行為，對其造成敵意性、脅迫性或冒犯性
之工作環境，致侵犯或干擾其人格尊嚴、人身自由或影響
其工作表現。二、雇主對受僱者或求職者為明示或暗示之

性要求、具有性意味或性別歧視之言詞或行為，作為勞務
契約成立、存續、變更或分發、配置、報酬、考績、陞遷
、降調、獎懲等之交換條件。 

• 第12條第4項：前三項性騷擾之認定，應就個案審酌事件

發生之背景、工作環境、當事人之關係、行為人之言詞、
行為及相對人之認知等具體事實為之。 
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簡報完畢 
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