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職場霸凌防治新制
與勞動檢查實務
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參考資料

職業安全衛生法(115.07.01修訂)

職業安全衛生設施規則(115.06.30修訂)

職場霸凌防治準則（115.06.23訂定）

地方主管機關受理最高負責人職場霸凌事件申訴

處理辦法(115.06.23訂定)

執行職務遭受不法侵害預防指引(115.07修訂） 2/47



立法緣由

102年「執行職務遭受

不法侵害預防」入法

114年「職場霸凌防治」

入法
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還有跟蹤騷擾
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情節重大
者，不以
持續發生
為必要
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職場霸凌的法定行為樣態
綜合審酌事件發生背景、頻率、場所、行為人動機、目的及下列情形

散布謠言、揭露隱私。

言語暴力?
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案例一：嚴格要求與職場霸凌一線之隔
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爭論點
• 要求每日開會討論
• 以「你不會做，請不要做，請

不要浪費耗材」侮辱原告；
• 一直傳LINE指原告「驕傲」
• 脅迫原告離開實驗室、要求原

告每天研讀論文，不給實驗工
作

霸凌不成立

勞工依其職務內容應依
雇主指示完成實驗計畫，
實不能僅因其個人不認
同雇主之指示、糾正及
個人主觀感受，即逕認
雇主有職場霸凌之行為

案例解析三：被架空的權利與實驗室的孤鳥
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四案例解析四：LINE群組裡的數位公審與嘲諷
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爭論點
• 人力短缺工作負荷大致黃斑部病變

放任主管在無洽公單、受領加班費
前提下至五金行採購

• 以桌機無端辱罵狂吼30分鐘

五
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職場霸凌修法重點

職場霸凌界定不明確，認定不易。

微型及小型企業，不知如何辦理預防措施。

提出申訴後，雇主可能消極不處理。

未有透明之申訴調查程序，調查過程未客觀、公正及公平。

受雇主權勢霸凌，未有外部調查機制。

• 未依規定採取防治或適當措施，限期改善未改善，罰
3至75萬

• 接獲申訴後未處理或未依程序辦理，處3至75萬
• 未通報，經通知限期改善，屆期未改善，罰3至75萬
• 最高負責人經認定有職場霸凌行為處1萬至100萬
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這樣算職場霸凌嗎 誰來認定呢

他講話讓我不舒服 職業災害嗎

被職場霸凌怎麼辦 你想要什麼
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申訴調查小組至少3人，單一
性別≧1/3
「外部專業人士」≧1/2

至少3人，單一性別≧1/3
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職場霸凌防治執行重點

•公司採取「零容忍」立場,禁止任何形式之職場霸凌
• 公司的反職場霸凌政策

• 公告職場霸凌辦理程序

• 公告職場霸凌申訴的電子信箱/專用信箱/專線電話/傳真/其他
指定之通訊軟體(例如:LINE)多元管道

•申訴管道，應於工作場所顯著之處公開揭示；其公開揭

示得以書面、電子資料傳輸或其他可隨時取得查知之方

式為之

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復 16/47



職場霸凌防治執行重點

•訂定職場霸凌防治措施、申訴與懲處規範及指定專責單

位統籌辦理，並公開揭示。

• 職場霸凌之行為樣態及預防措施。

• 防治職場霸凌之教育訓練。

• 應設申訴處理單位，並指定人員負責職場霸凌事件之申訴、調

查、處理及申復程序。

• 調查人員資格及其利益迴避事項。

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復

缺失第一名
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職場霸凌防治執行重點

•訂定職場霸凌防治措施、申訴與懲處規範及指定專責單
位統籌辦理，並公開揭示。
• 以不公開方式處理申訴，並使申訴人、協助申訴之人、參與及
負責調查之人免於遭受任何報復或其他不利之待遇。

• 對調查屬實行為人之懲戒或處理方式。

• 經調查證實申訴人有惡意虛構事實之懲戒或處理方式。

• 被申訴人為最高負責人時，勞工得逕向直轄市或縣（市）主
管機關提起申訴。

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復 18/47



職場霸凌防治執行重點

•對事業單位人員，實施防治職場霸凌之教育訓練。

• 對各級主管、負責及參與申訴事件調查、處理、協調及
申復者，並另應實施溝通技巧、管理及申訴事件處理等
相關教育訓練

•內部調查人員：接受職場霸凌防治教育訓練至少三小時：

•參加主管機關或勞動檢查機構辦理課程。

•於中央主管機關建置之網站，接受數位學習課程。

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復 19/47



職場霸凌防治執行重點

• 人數30人以芝公司要設置申訴處理單位

• 接獲申訴的10個工作天內要決定是否受理

• 是否受理要告知申訴者(書面)；不受理應寫明理由

• 決定受理的7日內要完成登錄

• 決定受理後15天內組成調查小組進行調查

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復 20/47

申訴處理單位：
• 至少3位，任一性別>1/3
• 負責處理申訴相關事務(請

參考準則第9條)

下列情況不受理：
• 非屬本法第22條之1第1項所稱職

場霸凌事項。
• 無具體之內容。
• 申訴人未具真實姓名或足以辨別其

身分之資訊。
• 同一事件已不受理或已作成終局實

體處理。
• 申訴事件已撤回申訴。
• 已逾申訴期限。



職場霸凌防治執行重點

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復 21/47



職場霸凌防治執行重點

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復

登錄並通知申訴人
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職場霸凌防治執行重點

•擔任協調人員者應經過當事人同意

•協調結果若有共識應作成紀錄,可進入到結案程序

•協調若一方無意願或是協調起>1個月仍未有共識,

•應停止協調(改為繼續調查,走完全部程序)

•協調期間不計入調查報告完成期限時間內

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復 23/47



職場霸凌防治執行重點

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復

• 書面通知當事人(訪談,結果)
• 得不待其陳述逕作成報告
• 錄音/錄影
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職場霸凌防治執行重點

公告 規範 訓練 受理 通報 協調 調查 申復 25/47
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僱用勞工100人以上之申訴處理期限
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職場霸凌常見申訴內容

未受理
案子辦太久

疑似吃案

未採取保護

措施

不利處分 洩密
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職場不法侵害修正重點

建立案件分流機制，明確適用範圍。

強化高階主管責任，建立組織預防文化。

評估外部不法侵害風險及勞工保護。

公開申訴管道，完善調查及處理程序。

兼顧安全管理與隱私保障。

• 未依規定採取預防措施，限期改善未改善，罰3至75萬元 31/47



法令依據

• 職業安全衛生設施規則第324條之3
• 雇主為預防勞工於執行職務，因他人行為致遭受身體或精神上不法侵害，
應採取下列暴力預防措施，並留存紀錄或文件三年：
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一、辨識及評估危害。
二、適當配置作業場所。
三、依工作適性適當調整人力。
四、建構行為規範。
五、辦理危害預防及溝通技巧訓練。

六、設置申訴管道並公開揭示。
七、建立事件之調查及處理程序。
八、依申訴人需求，提供或轉介

法律、醫療或心理諮商之協助
及保護措施。

九、執行成效之評估及改善。
十、其他有關安全衛生事項。

https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawAll.aspx?pcode=N0060009


辨識及評估危害

• 全數盤點所屬單位、部門? 

• 同單位不同場所分別評估? 

• 評估、審核者具備足夠知
能? 

• 已掌握受評場所勞工、工
作者及其工作型態?

• 現有控制措施及改善作為?

• 重新評估時機?

風險等級高無作為
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適當配置作業場所

• 噪音、色彩、照明、溫溼度、通風、氣味及物理

結構物理環境

• 通道、空間、設備或擺飾、建築設計、監視器及

警報系統工作場所設計

• 門禁管制、公共區域管制、工作區域管制、進出

管制行政管制措施
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依工作適性適當調整人力

35/
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適性配工

• 職醫評估高風險或高負荷、夜間工作對象

• 加強新進人員或特別需求訓練，並採輪值

方式(涉外部服務對象者，另考量專案活動

及尖峰時段之人力配置)

• 涉私人糾紛(感情/金錢)遭受威脅者，避免

單人作業

工作設計

• 避免工作單調重複或負荷過重

• 避免極端工時或業務輪調

• 適度員工自治及自我成長管道(如鼓勵性街

談、充分分享工作資訊等良性互動時間)

• 提供適當福利措施(如彈性工時、設立托兒

所、單親家庭或家暴關懷協助)



建構行為
規範
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個人

層次

高階管理階層

主管階層

勞工個人

組織

層次

高階承諾

正當客訴與無正當理由要求基準

明定懲處暴力行為人



建構行為規範

組織層次

•高階承諾
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辦理危害預防及溝通技巧訓練

38/
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事前預防

• 環境認知與管理政策

• 不法侵害情境辨識

• 多元平等與反歧視

• 衝突緩解與溝通技巧

• 自我防衛

• 專責應變與窗口特訓

事後應對

• 保全與第一線協同防衛

• 現場主管專責接手

• 外部警醫聯防機制

• 法定申訴與通報流程

• 客觀實務紀錄撰寫

• 醫療與心理諮商轉介



設置申訴管道並公開揭示

提供多元化、具保密性之申訴管道

指定專人或專責單位於每一上班日查收

整合申訴及專責諮詢窗口

鼓勵勞工諮詢、申訴或通報
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建立事件之調查及處理程序

• 雇主為不法侵害之涉案人，應由客觀、
中立之第三方擔任調處或調查人員，或
事業設有總機構者，得由總機構之人員
介入調處或調查。

• 內部疑似不法侵害事件宜於 3 天內成立
處理小組進行調查

• 調查期限建議於 1 個月內完成
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依申訴人需求，提供協助及保護措施
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執行成效之評估及改善

• 原則每年定期成效評估

• 評估結果若認為有須改善之缺失，應經由有工會或勞工代表參與之會議規劃改善措施。
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風險評估

• 檢討未被評估

的侵害類型

(員工抱怨)

• 事件發生後的

重評機制

行政管理

• 檢討企業支持

面項(安委會

發起)

• 侵害者懲處作

為(人資參與)

教育訓練

• 訓練成果與侵

害比例關聯性

• 訓練內容符合

部門現況

保護措施

• 員工離職率、

請假情形判斷

保護作為是否

足夠

處理程序

• 案件受理件數

• 報告留存與統

計

• 事件解決比例



民事面向

• 霸凌者損害賠償
• 民法第195條：「不法侵害他人之身體、健康、名譽、自由、信用、隱
私、貞操，或不法侵害其他人格法益而情節重大者，被害人雖非財產上
之損害，亦得請求賠償相當之金額。其名譽被侵害者，並得請求回復名
譽之適當處分。」

• 雇主連帶賠償
• 民法第188條：「受僱人因執行職務，不法侵害他人之權利者，由僱用
人與行為人連帶負損害賠償責任。

請求權人知有損害及賠償義務人
時起，二年間不行使而消滅
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刑事面向

• 霸凌者可能觸犯之罪名

傷害罪

刑法第277條

恐嚇危安罪

刑法第305條

公然侮辱罪

刑法第309條

誹謗罪

刑法第310條

告訴之人知悉犯人之時起，於
六個月內為之
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罰則規定
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