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友善職場　預防霸凌

沈美蘭（行政院主計總處人事處科長）

現代社會中的職場不僅是勞動者實現經濟收入的場域，更是個人成長、學習與實現價值的重要平臺。

然而，職場霸凌（Workplace Bullying）現象卻對個人心理健康、工作績效及組織氛圍帶來負面影響。

本文旨在探討職場霸凌的成因及其影響，並提出建立友善職場以預防霸凌的策略，促進營造健康的

工作環境。

壹、前言  

隨著工作型態的多樣化

及競爭壓力的提升，職場霸凌

事件逐漸浮現。邇來，從新聞

報導中可發現，不只在私人企

業，政府機關中也有職場霸凌

情形。常見的職場霸凌行為包

括言語嘲諷貶低、散播謠言或

背後中傷、工作處處刁難、刻

意排擠或孤立、工作上不給資

源或支援等。根據美國工作場

所霸凌研究所（WBI）2024 年

發布之調查結果，大多數的霸

凌發生於上對下占 55％，來自

同事的霸凌占 29％；而且，遠

端工作並沒有減少職場霸凌現

象。（葉雅馨，2024）

職場霸凌不僅影響個人心

理與生理健康，也破壞組織信

任與凝聚力。如何建立友善的

職場文化，有效防治職場霸凌，

成為企業界與公部門共同關注

的課題。

貳、職場霸凌成因與

影響

職場霸凌是指發生在工作

場所中，藉由不合理之對待與

不公平之處置所造成持續性冒

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、被孤立或受傷，

進而折損其自信並帶來沉重之

身心壓力。我國現行法制中，

在勞動基準法第 8 條、職業安

全衛生法第 6 條及職業安全衛

生設施規則第 324 條之 3 規定，

雇主應妥為規劃及採取必要之

安全衛生措施，以預防勞工執

行職務因他人行為遭受身體或

精神上不法侵害。

至公部門部分，於公務人

員保障法第 19 條、公務人員安

全及衛生防護辦法第 3條規定，
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各機關對於公務人員之執行職

務，應提供安全及衛生之防護

措施，所謂安全及衛生之防護

措施應包含執行職務因他人行

為遭受身體或精神不法侵害之

預防。行政院人事行政總處並

於 2025 年 1 月函頒新修正之

「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）」，

提供各機關作為防治及處理公

部門職場霸凌之參考。各機關

亦陸續積極參酌並據以修正所

屬員工職場霸凌防治與處理作

業規定。

一、職場霸凌類型與成因

職場霸凌的型態包含「直

接霸凌」，如侮辱性言語、公

開羞辱、威脅；「間接霸凌」，

如散播謠言、孤立個人、阻礙

工作進度；「結構性霸凌」，

即來自於組織文化或管理層的

不當行為，例如不合理的工作

量分配或權力濫用等。常見類

型如下：1. 語言霸凌，例如公

開羞辱、嘲諷或過度批評。2.社

交孤立，例如刻意排擠或阻斷

與他人的溝通機會。3. 濫用權

力，例如上級透過職權施壓，

進行不合理要求或苛責。4. 工

作干擾，例如給予過量或過少

工作，干預正常職責執行。

有學者從個體、工作任

務、團隊與組織等方面，整理

出三種可能造成職場霸凌發生

的路徑（袁巧如，2024）：

（一）第一種路徑是源自於個

體在職場上遭受挫折，

因工作滿意度降低而

採取主動侵略的方式，

將自己遭遇的挫折歸

因於組織內某位成員

身上，進而成為霸凌

者，或以消極被動的應

對方式，逐漸降低自己

的工作效能，而成為被

霸凌者。

（二）第二種路徑是由於職場

挫折與壓力所引起的人

際衝突未獲得妥善管

理，反而以強制解決的

方式處理人際衝突，使

得衝突升級，致權力或

資源較多的一方容易成

為霸凌者，權力或資源

較少的一方則成為被霸

凌者。

（三）第三種路徑則是因組織

特性容許或激發霸凌行

為的發生，通常與組織

文化有密切關係。

如從個人角度擴展至整

體社會環境之觀點，可歸納

職場霸凌的成因如下：

（一）個人因素：如霸凌者的

權力欲、受害者的性格

特質（如內向或較為被

動）。霸凌者可能存在

性格缺陷、權力欲望或

壓力導向行為；被霸凌

者則可能因性格內向、

抗壓能力不足而成為 

目標。

（二）組織文化：如缺乏透明

度、過於競爭的環境或

領導者的縱容。組織文

化缺乏透明、公平的管

理機制，以及競爭導向

或獎罰失衡的環境容易

滋生霸凌行為。

（三）社會環境：如對階級制

度的迷思或對權威的不

當依賴。如勞資關係緊

張或整體經濟不景氣，

可能使職場人際關係更

具敵意。
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二、  職場霸凌的影響

職場霸凌的影響不僅侷限

於受害者個人，還會波及整體

組織與社會環境，茲臚列如下：

（一）對個人的影響

1. 心理健康：霸凌受害者常

經歷焦慮、抑鬱、自尊心

下降等問題，嚴重者可

能出現創傷後壓力症候群

（PTSD），甚至影響家

庭生活。

2. 生理健康：如頭痛、失眠、

胃腸不適，甚至免疫系統

失調。

3. 職業發展：受害者可能因

工作效率下降、辭職或失

去信心而影響職涯發展。

（二）對組織的影響

1. 生產力下降：霸凌行為降

低員工士氣，影響整體工

作效率。

2. 人員流動率升高：受害者

或目擊者可能選擇離職，

增加招募與培訓成本。

3. 組織形象受損：長期存在

霸凌問題的組織可能失

去外界信任，影響品牌 

聲譽。

（三）對社會的影響

職場霸凌可能加劇整體

社會的不安感與人際信任度

下降，導致勞資對立或勞動

關係緊張。

參、建立友善職場以

預防霸凌

為防止霸凌行為的發生，

建立友善職場成為組織管理者

的重要責任。友善職場是一種

以尊重、包容和協作為核心價

值的工作環境，強調員工之間

的互助和領導層的公平管理。

核心特徵包含：1. 尊重多樣性：

重視不同背景、性別、文化的

員工，創造包容的氛圍；2. 公

平透明：制定清晰的規則與標

準，確保決策過程公開且公平；

3. 員工參與：鼓勵員工表達意

見，提升歸屬感與滿意度。

近年公部門大力推動友善

職場，除為保障公務人員權益

外，更是因為職場霸凌會造成

機關同仁士氣低落、行政效能

下降，爰期望藉由營造友善職

場環境，消弭職場內人際衝突。

茲以行政院主計總處（以下簡

稱本總處）推動友善職場之相

關措施，舉例說明如下：

一、尊重多樣性

（一）積極配合國家考試用人

政策，提列考試職缺，

進用考試錄取人員。取

才不因性別、年齡、種

族、宗教等而有所差

異，吸納不同背景的優

秀人才，能在專業領域

各自發揮所長。

（二）遇有適當職缺優先進用

身心障礙者及原住民，

實踐多元取才之理念，

並提供身心障礙同仁運

用職務再設計服務採購

助聽器、增設無障礙坡

道及優先提供停車位等

服務。

（三）於公共空間規劃整修時

納入多元性別者實際需

求，在行政院院區及廣

博大樓均設置性別友善

廁所，並倡導尊重多元

化家庭型態觀念。

二、公平透明

（一）訂定公正、公平之主計

人員陞遷制度，為落實
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功績主義，於 2024 年 3

月修訂本總處及所屬主

計機構公務人員陞任評

分標準表，並依擬任職

務為「非主管職務」及

「主管職務」分別訂定

配分。

（二）為鼓勵編制內職員充實

知能，訂定本總處職員

申請參加國內學校進修

實施要點，經依規定簽

准公餘時間進修者，每

人每學期最高均得補助

新臺幣 1 萬 5 千元，補

助年限 4 年。

（三）為建構健康友善之職場

環境及避免員工於執行

職務時，遭受身體或精

神不法侵害，使其安心

投入工作，於 2024 年

11 月新訂本總處員工職

場霸凌防治與處理作業

要點，設有職場霸凌申

訴之專線電話及專用電

子信箱，並利用公開場

合與會議等多元管道宣

導霸凌防治。

三、員工參與

（一）為落實人性關懷，建立

溫馨支持的工作環境，

早於 2013 年 1 月即訂

定本總處員工協助方案

推動計畫，每年定期調

查員工滿意度與實際需

求，據以持續更新及推

動計畫各項實施內容。

（二）為提升主計業務效能及

鼓勵主計人員參與，本

總處每年依「主計業務

創新變革精進評審及獎

勵要點」辦理所屬提報

項目參與評審作業，並

於 2024 年試辦由全國

主計人員線上票選「提

案人氣獎」活動，完成

投票者可參加抽獎，抽

出 20 名，每名可得商

品禮券新臺幣 5 百元。

提報項目經評審後如獲

進入複審、甲等獎或優

等獎者，即予以獎勵；

如係獲得優等獎，頒給

獎金新臺幣 1 萬元及獎

座 1 座；單位主管記功

二次，主要辦理人員最

高得記大功一次，相關

參與人員得各在最高記

功二次額度內覈實辦理

敘獎。

職場霸凌會造成組織及

個人的負面影響，有的傷害

一旦造成之後，恐將難以彌

補，故應首重事前預防職場

霸凌發生，其防治對策包含

下列三個層面，可透過訂定

法令規章、實施教育訓練及

推動員工協助方案等方法加

以落實。

一、個人層面

（一）提升自信心與抗壓能力：

鼓勵員工透過心理諮商

或教育訓練增強應對 

能力。

（二）鼓勵尋求支持：建立內

部或外部的支持系統，

如提供明確申訴管道或

轉介當事人求助專業 

人士。

二、組織層面

（一）建立明確政策：制定反

霸凌政策並公開宣導；

制定防治職場霸凌的行

為準則與懲處措施，並

確保透明化與可執行性。
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（二）培養健康文化：推廣互

相尊重、包容的職場價

值觀，透過教育訓練提

高全體員工的霸凌防治

意識。

三、法制層面

（一）政府可藉由立法強化對

職場霸凌的規範與防

治，課予雇主職場霸凌

防治義務。

（二）完善申訴與調解機制：

設立獨立的舉報管道及

公平、保密的調查流

程，以保障受害者權

益。

肆、結語

職場霸凌是影響個人與組

織發展的重要課題，其防治需

要多方努力與合作。個人應提

升自我保護意識，企業應建立

健全的制度與文化，政府則須

完善相關法令規章。目前我國

府院高度重視霸凌事件，並於

2024 年 11 月宣達對霸凌零容

忍，除各機關（構）既有之申

訴管道外，為使公務機關員工

能有其他安心申訴途徑，行政

院人事行政總處業於 2024 年

12 月建置職場霸凌案件通報平

臺，會以保密方式轉請權責機

關處理，並由人事總處追蹤列

管通報案件後續辦理情形，以

強化職場霸凌防治。

建立友善職場以預防職

場霸凌，不僅有助於保護員工

的身心健康，還能提升組織效

能與社會和諧。企業界及公部

門均應積極採取措施，從霸凌

零容忍政策、管理制度、組織

文化等多方面著手，共同創造

一個充滿尊重與合作的工作環

境，讓員工感受到被重視與 

支持。
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