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不能不知道的職場警訊：職場霸凌辨識、

不法侵害預防及敏感度訓練
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陳如雯(Ana)諮商心理師

• 宇聯心理治療所心理師、宇聯管顧公司特約心理師

• 安侯建業會計聯合事務所、中華電信、台灣大哥大、中鼎工程、和德昌 台灣菸

酒、臺灣銀行、土地銀行、蝦皮、MOMO、長榮海運、長榮航空、 技嘉科技、

新光醫院、監察院、考試院、國安會、金管會、僑委會、核安會、法務部、經濟部、環境

部、民航局、觀光署等各大企業、政府單位等特約講師

• 勞動部工作場所性騷擾調查和職場霸凌調查專業人才資料庫專家 、職場不法侵害調查會

議特約專家、現任金管會銀行局、金管會保險局、民航局、台北航站及其他各政府機關職

場安全及防護委員。

• 十餘年企業高階主管經歷

• 諮商心理師證照、勞工健康服務證照、甲級職業安全主管證照、倫敦牛津正念中心MBCT

教師培訓I、II階證照、美國NGH催眠師證照、NAHA國際芳療師初階

• 專長領域：企業諮商、企業教育訓練、員工關係衝突因應、職場工作壓力情緒因應、職場

探索與定向、高風險員工處理、自我探索成長團體帶領...等。

講者簡介



關於無意識偏見Unconscious Bias

「我知道這樣不對，但我的經驗總是告訴我，某些年齡層的人在學新技術時

很難跟上，我是不是很壞啊？」

「我也知道這是偏見，但每次見到一位剛畢業的新鮮人，我總覺得他們不夠

穩重，這樣想真的不行嗎？」

「這個專案很重要，務必交給年資比較久的同事負責。」

「行政會計工作交給你我放心，還是女生比較細心」

觀念：關鍵的區分點在於個體本身對這個偏見是不是有自覺、
是不是故意為之。

每個人不一定會有「有意識偏見」，但大家一定都會有無意識
偏見且無可避免，想要打破就要先意識到自己具有「無意識偏
見」。



重新定義偏見

偏見是大腦為了快速處理大量資訊，基於過去經驗來做出推

斷的方式。

偏見其實是一種心理捷徑（mental shortcut），它並不是邪

惡的東西，而是我們求生本能的產物。

享受心理捷徑帶來的好處的同時，適時地停下來，覺察自己

的思維。

OPEN MIND & 願意對話：

減少無意識偏見的影響，核心就在於「說出來」和「聽進去」



ㄧ、職場不法侵害辨識及認識
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修法日期與施行

• 114年6月24日立法院三讀通過

• 施行日：總統於民國114年（2025年）7月9日修正公布之公務人員保障法第19條、

第21條、第102條、第104條及增訂條文，自民國115年（2026年）1月9日正式

施行。

目的

• 法制化「職場霸凌」防治

• 強化公務人員安全與尊嚴

修法重點

• 職場霸凌法制化：定義、申訴時效、禁止報復

• 保障對象擴大：涵蓋約僱、工友、政務官等

• 申訴救濟更明確：期限、程序、層級清楚化

• 重大違失嚴懲：霸凌、酒駕、性侵、性騷納入重大懲處

• 機關義務強化：安全防護、霸凌防治責任
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職場霸凌定義與保障對象擴張

一、 職場霸凌的法定定義
第 19 條第 2 項，職場霸凌指機關人員於職務上：
• 手段： 假借權勢或機會，逾越職務上必要合理範圍。
• 行為： 持續以威脅、冒犯、歧視、侮辱、孤立或其他方式。
• 後果： 造成敵意性、脅迫性或冒犯性環境，致身心健康遭受危害。

二、 此次修正重點：納入「跨機關」霸凌
考量「上級機關」對「下級機關」具有督導關係，相關主管仍可能施以霸凌：
• 新增保障範圍： 下級機關首長若遭受「直接隸屬上一級機關」之高層霸凌。
• 高層定義： 包含上一級機關之首長、副首長、幕僚長及一級單位主管以上

人員。
• 法源依據： 得循《公務人員執行職務安全及衛生防護辦法》相關規定請求

排除侵害並獲得保障。



考試院與行政院會銜修正發布「公務人員執行職務安全及衛生防護辦法」114/07/01施行

資料來源：考試院-國家人力資源論壇2025年6月27日職場霸凌防治新篇章。蔡牧融



《執行職務安全及衛生防護》修正重點
面向 修法前 114 年新版修法 影響

名稱定位
「安全及衛生防護」偏
向一般職安衛用語

改為「執行職務安全及衛生防護」，強
調與公務執勤高度連結

強化政府機關責任，避免模糊
適用範圍

高風險職務防護 僅原則性要求防護措施

明訂高風險職務：編列專責預算、防護
裝備汰換、健康檢查加密、緊急應變計
畫

使消防、警察、矯正機關等危
險職務獲得制度化保障

職場霸凌防治
舊版未有完整制度，多
由各機關「內規」處理

新增專章，定義職場霸凌、規範申訴調
查機制、調查小組須外部成員≥1/2、
保障申訴人不受報復

公務機關正式納入防治職場霸
凌的責任，提升透明度

防護委員會與諮詢
會

原有防護委員會，但組
成規範較寬鬆

防護委員會委員 5–23 人，專家學者
≥1/3、性別比例保障。增設「諮詢會」
由公務員協會代表及學者組成，對政策
與防護措施提出建議

主管機關可抽查、要求改善，
增加機關責任與中央監督力道 。
提升外部監督與性別平衡，避
免流於內部形

通報與監督 通報機制不明確

明訂重大死傷須即時通報保訓會，並啟
動責任調查；主管機關可抽查、要求改
善

增加機關責任與中央監督力道

特殊群體保障 僅籠統提及健康防護
明定須考慮性別、年齡、身心障礙、孕
產婦等差異

使弱勢群體獲得制度化保護
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職場霸凌申訴及不予受理

ㄧ、 第31條 職場霸凌之申訴及處理
職場霸凌行為情節輕重之判斷，應審酌下列因素：
1. 對被害人造成身心侵害之程度。
2.對被害人侵害行為之次數、頻率、行為手段、重複違犯及其他相關因

素。
3. 對被害人之侵害行為應受責難程度，包括故意、悔改有據及其他相關

因素。

二、 第 33 條 職場霸凌之申訴有下列情形之一者，接獲申訴之機關應不予受
理
1. 非屬本辦法所稱職場霸凌事項。
2. 無具體之內容。
3. 申訴人未具真實姓名或足以識別其身分之資訊。
4. 同一事件已不受理或已作成終局實體處理。
5. 申訴事件已撤回申訴。
6. 已逾申訴期限。



職場暴力

勞動部職業安全衛生署：『執行職務遭受不法侵害指引四』

勞工因執行職務，於勞動場所遭受雇主、主管、同事、服務對象或其他第三方之不法侵害行為，

造成身體或精神之傷害。

職場霸凌

就業歧視 性騷擾

輪班、夜間工作、長時

間工作等異常工作負荷

促發疾病預防

重複性作業促發肌肉骨

骼疾病預防

執行職務因他人行為遭

受身體與精神不法侵害

預防

避難、急救、休息或其

他他為保護公務人員身

心健康之事項

安全衛生

保護措施

執行職務遭受不法侵害定義

ㄧ、異常工作負

荷促發疾病預防

計畫

二、人因性危害

預防計畫

三、執行職務遭

受不法侵害預防

計畫（2013年納

入）

四、母性勞工健

康保護計畫

職業安全
四大計畫







員工心理健康諮詢師認定課程



二、職場不法侵害

案例分析

















三、提升職場

敏感度與溝通保護力





• 85% 的職場危機在爆發前，均出現過異常的溝通冷漠或防衛
性對話。

防微杜漸的警覺性：

•  主管能夠敏銳捕捉同仁話語背後的壓抑，而非僅看表面工作

績效

建立心理安全感：

•  敏感度溝通可有效防範心理職業病，降低因霸凌、過勞導致
的對組織的不信任

維繫團隊凝聚力：

為什麼主管更需要「溝通敏感度」？



1. 自我心理照護

先覺察主管自身的情緒邊界

，劃立健康的心理界線，預

防過度共情導致的管理耗竭

與心力交瘁。

2. 危機警訊辨識

辨識不法侵害、過勞與心理

創傷的早期線索。聽懂同仁

口中的「沒事」，能解讀沈

默背後的求救信號。

3. 安全介入對話

掌握敏感對話時機，運用無

威脅性的溝通技術降低對方

心理防衛，建立雙向的安全

對話網。

主管溝通敏感度的三大核心支柱

37%
重度職業倦怠風險



情境案例與互動實務演練：

主管溝通敏感度：

看懂訊號、解鎖職場心理防衛



• 放下主管的「評價」與「建議」慣性，不批判地反映對方的感受（例如：「這

聽起來真的讓人感到挫折與無力」）

Empathy (同理傾聽) :

• 提問以開放式、非質問的方式進行（例如：「哪些工作項目讓你覺得最吃力？」

而非「你為什麼做不完？」）。

Ask (安全詢問) :

• 表明主管的支持態度，並提供彈性工作調整方案（例如：重新分配分工）或引

導至 EAP 員工協助方案。

Resource (資源提供) :

實戰技術：E.A.R. 關懷對話法



案例一：冷暴力與人際衝突

默默被邊緣化的專員

專案會議中，小安的提案常被同事以冷淡的「喔，這

再說」或乾脆忽視帶過。最近小安開始頻繁請病假，

開會時低頭不語，溝通訊息只回復簡短的「收到」。

主管常誤以為這只是「團隊磨合問題」，卻

忽略了同仁可能出現團隊不適應或疑似深陷

孤立與職場冷暴力感覺中

WHAT

WHENHOW



情境事件

同事在茶水間調侃小安：「小安最近變

胖囉，是不是過得太安逸了？」大家哄

堂大笑，小安臉色僵硬，勉強賠笑。主

管剛好路過目睹此景。

✓討論重點：若不介入，會如何破壞

團隊心理安全感？

主管敏感介入技巧

NG 回應：「大家開玩笑的啦，小

安你不要這麼敏感。」(加深傷害)

互動演練一：辨識「越界的玩笑」

✓ 好的回應：私下跟開玩笑者溝通：

「剛剛的話題可能讓小安不舒服。

在團隊中，我們應避免對個人特

徵進行評價。」



觀察維度 日常正常狀態 高壓力 / 異常負荷警訊 (求救信號)

工作績效 交件準時、細節嚴謹、主動提問 頻繁遲交、低級錯誤暴增、失去決策判斷力

溝通行為 樂於在群組討論、開會主動分享 發言極端簡短、不願開鏡頭、避開眼神接觸

生理與情緒 精神奕奕、情緒穩定平和 頻繁抱怨頭痛失眠、嘆氣、因微小矛盾而易怒

案例二：績效崩塌下的過勞求救訊號



情境事件

阿傑最近因專案連續加班一個月。最近一週

，他遲到了三次，且在週會報告時漏掉了關

鍵數據。主管決定找他單獨聊聊。

思考：如何展開對話，才不會讓他

覺得是在「考核」或「指責」？

敏感對話演練架構

 NG 開場：「你最近怎麼搞的？一直

遲到還出錯，是不是心不在焉？」

互動演練二：敏感關懷對話情境

引導開場：「阿傑，我注意到你最近看

起來很累，這禮拜的專案狀況也跟以前

不太一樣，我想關心一下你最近還好

嗎？」





跨世代員工特性解析

四大

世代

職場

特性

比較

嬰兒潮世代（穩定、服從）      

1946-1964

X世代（務實、重效率）           

1965-1980

Y世代（重意義、重回饋）        

1981-1996

Z世代（重感受、重即時）        

1997-2010



管理新挑戰：為什麼溝通變成了侵害？

跨世代管理邏輯正發生劇烈碰撞！！

界線模糊：

公私分明意

識提升，傳

統「待命文

化」受挑戰。

工具歧異：

面對面權威

式指導 vs. 數

位即時對等

對話。

期望落差：

高壓「磨練」

vs. 心理安全

感需求。



跨世代溝通的因應

學會「說對話」，不是「說很多」

領導力怎麼做

• 溝通要翻譯

• 管理要看見人

• 影響力來自信任

溝通為何失效？

• 主管語言 vs 員工理

解落差

• 指令式 vs 對話式差

異

語言轉換模型

傳統說法 vs 新世代說法

「你應該負責任」

「這件事你能主導，

我會支持你」



指引樣態：職場霸凌（人格侮辱型）

情境：資深主管在開放式辦公室大聲批評新進員工（Z世

代）的報告，使用「這是在寫什麼垃圾」、「現在的新

人水準堪憂」等語句。

•衝突根源：傳統世代認為「嚴師出高徒」，年輕世代極

度重視「心理安全感」與「對事不對人」。

•法律風險：公開羞辱涉及貶低人格尊嚴，屬不法侵害指

引中之「精神攻擊」。

因應與轉化

•推行三明治回饋法：肯定優點

→ 具體改進建議 → 期許與支持。

•制度化回饋：建立 1-on-1 私下

談話機制，嚴禁在公開場合進行

負面人格評論。

案例：否定式指導與心理安全性



指引樣態：職場霸凌（過度要求型）

情境：中堅幹部習慣用通訊軟體群組「標記 (@)」特定

員工，要求在非上班時間即時回報進度，若未回覆則在

隔日會議冷言諷刺。

•衝突根源：X/Y世代習慣「責任制」邏輯；Z世代主張

「工作與生活邊界 (Work-Life Blend)」。

•樣態認定：持續性的下班交辦與會議冷暴力，構成精神

壓力與勞務壓迫。

案例：數位溝通中的「已讀壓力」

因應與轉化

•通訊公約：明訂非緊急事

項不使用通訊軟體交辦，

推動「預約發送」郵件功

能。

•緊急權限定義：明確定義

何謂「緊急狀況」，避免

所有事項皆變成壓力源。



C

• 兒童式

A

• 成人式

P

• 父母式

ＰＣＡ行為模式

管理工具升級：PCA 溝通模型應用

•P (父母式)：控制與權威。易演變為「樣態：
語言暴力」。

•C (兒童式)：情緒化反應。易演變為「樣態：
排擠孤立」。

•A (成人式)：理性與平等。跨世代防治的核心
模型。

公式：明確目的 + 給予空間 + 確認理解 = 賦能
式溝通



跨世代溝通技巧

給舞台

賦能式溝通

具體明確

回饋式溝通

建立共識

對齊式溝通

公式
說明目的＋給予空間＋確認理解



四、提升職場安全

防護力



異常警訊！！異常工作負荷、職場不法侵害之猝死事件

2024年11月4日，臺灣勞動部勞動力發展署北基宜花金馬
分署內，行政院新莊聯合辦公大樓今天驚傳公務員陳屍
辦公室。今天上午7時許該辦公室人員上班時，驚見39歲
男同事在辦公室已無生命跡象。警方及救護人員趕抵，
發現男子已明顯死亡。警方初判並無外力介入，目前已
通知家屬並通報檢警相驗釐清死因。

此事件引發社會廣泛關注，據多位同事反映，吳員工長
期受到分署長謝宜容的職場壓力。相關指控包括利用下
班及假日時間透過LINE交辦任務，要求24小時不間斷即
時回覆訊息，並對未回覆者召開檢討會議。事件曝光後，
一段流出錄音顯示，謝宜容曾指責下屬「理當你們就是
要待命」、「不回覆訊息是不懂網路禮儀」，並要求下
屬一分鐘內回應LINE訊息，否則她就會不滿

調查之結論摘錄如下：
一、謝員的管理模式不當：謝員長期以高壓威嚇
模式領導，致使北分署同仁處於一個持續高壓、
不友善之惡劣工作環境，產生寒蟬效應，讓下情
無法上達。
二、吳員有遭受霸凌：吳員被交付主責難以達成
之「智能就業服務系統」專案，逾越業務上之必
要且相當之範圍，謝員不僅具有職場優勢地位，
且其領導風格不容部屬違反指令，使吳員長期處
於高壓之工作環境，謝員之不當管理，與不合理
的業務要求，已構成職場霸凌。
三、吳員輕生與工作遭遇有關聯：北分署所有資
訊及資安工作全賴勞動力發展署派駐該署之吳員
一人獨力操持，工作業務量大，加上被指派難以
達成之專案，致工作負荷更形沉重，長時間加班，
導致睡眠之剝奪，未能獲得適度休息而身心俱疲，
綜合相關事證，可認定其輕生與工作遭遇有關聯。



工作相關心理壓力事件引起精神疾病的風險較高事件

(嚴重的)疾病或受傷

與業務相關，引發重大傷亡事故、重大事故

造成會對公司經營產生影響等的重大工作疏失

被無理地要求離職

受到來自上司等的身體精神攻擊等的職權騷擾

受到來自同事等的暴力行為、（嚴重的）霸凌或刻意讓人厭煩/

生氣的騷擾

資料來源：『工作相關心理壓力事件引起精神疾病認定參考指引』



憂鬱症 焦慮症

PTSD 自殺

職場常見的心理災害



焦慮與『焦慮症』

1️⃣擔心發生不好的事

情；有難逃一劫的感覺。

2️⃣不能集中精力；感覺

頭腦空虛。

01 認知面

1️⃣不安、易激，或焦躁不

安或緊張。

2️⃣過度的預期性擔心

02 情緒面

1️⃣顫抖、抽搐或抖動

2️⃣坐立不安、跳躍感

03 行為面

1️⃣肌肉緊張，疼痛或肌痛

2️⃣失眠及淺睡眠

04 其他面

職場工作反應：

關鍵時候表現不佳、容易囉嗦

、主管、同事關係緊張。



憂鬱與『憂鬱症』

1️⃣過分的憂傷和恐懼、空

虛

2️⃣注意力、記憶力、認知

判斷能力的下降

01 認知面

1️⃣失去以往對於生活的愉

悅感和興趣

2️⃣經常感到罪疚、無助、

沒有希望

02 情緒面

1️⃣活動頻率的降低，變得

焦躁不安，動作速度減緩

2️⃣一些重要的平時行為的

變化，例如社交能力下降

03 行為面

1️⃣失眠及淺睡眠

2️⃣有自殘、自殺等傾向

04 其他面

特別提醒：

容易放棄、並且對關心抱有無意

義感，容易此階段關懷漏接。



憂鬱症同仁溝通方式

面對憂鬱症患者時，可以參考以下「三不守則」

「不鼓勵，不責備，不反駁」

1. 不鼓勵：不要一直對憂鬱症同仁說要加油、要正

向思考等話語。

2. 不責備：不要責備憂鬱症同仁說都是他的錯，或

是因為有病就什麼事都做不好等等。

3. 不反駁：面對憂鬱症同仁沮喪的話語，傾聽就

好，不要一直反駁對方說的都是錯的。



1. 指派任務切勿模擬良可，明確的語句告知任務，且請他覆誦。

2. 指派任務可讓其2選1，促使做出選擇，並有助於跨出舒適圈，但

要視其當時的心理狀態。 

3. 切勿在其面前竊竊私語，有時雖非談論他，但會引起其錯誤的揣

測。

4. 適時的給予正面的具體鼓勵，鼓勵的事項要具體且為事實，增加

正面經驗。

5. 發揮同儕的支持力量，使之有融入感，不會感受到孤立無援。

憂鬱症同仁溝通方式



形成PTSD的原因

「創傷後壓力症候

群」PTSD

• 身體上被攻擊，例如嚴重家庭暴力或強暴。
• 在嚴重的車禍、飛機、或船難中受傷。
• 身體或心理因自然災害而受創，例如颱風、洪水、或龍捲風。
• 得知親密朋友或親人突然、意外的死亡。
• 得知子女罹患了致命疾病。
• 目擊死亡或嚴重傷害，如恐怖活 動。

「創傷後壓力症候群」
PTSD

• 創傷事件持續反覆在腦中呈現或夢見。
• 有重複經歷此事件的行為或感受。
• 當面對類似創傷事件的相關情境會引起強烈的心理痛苦或生理反應。
• 創傷後壓力症候群的患者經常出現生理上的病徵；例如：逃避、麻木、恐

懼、焦慮、緊張、失眠、過度警覺、活動失去興趣。
• 一般而言，創傷事件發生後，幾星期之內會出現症狀並持續到 6 個月內，

甚至會持續數年以上。若症狀總時期小於 3 個月稱之為急性，若達到 3 個
月或更長，稱之為慢性提醒：

容易出現自傷行為，甚至嚴重

自殺企圖，若有發現進行相關

高風險流程-如自殺通報等



職場不法侵害創傷情緒辨識

睡眠

• 是否出現變化？

• 有出現驚醒？

情緒

• 向內：害怕、退縮、掉淚

• 向外：易怒、沒來由的情緒

時序

• 3~7天症狀開始有降低

• 超過2週，甚至1個月以上仍維持



• 已建置流程/資源

• 員工協助方案、臨場勞工健康

服務、人事、醫療單位、工會

• 其他資源：同事、主管

內部資源

• 已建置資源

• 政府機構、職業災害預防及重

建中心、心理衛生機構

• 其他資源：個人支持系統

外部資源

資源連結與轉介

員工發生危機時，可遵循以下流程

進行關懷處遇轉介：

1. 評估員工狀態：啟動分級系統

2. 建立聯繫機制：相關主管與同仁

3. 依循公司規定轉介：資源檢視





1. 敏感察覺

發現同仁出現情緒崩潰、自殘言

詞、生活變故或行為異常。

2. 建立信任

安排隱密安全的對話空間，表達

關懷但不做醫療診斷。

3. 評估與通報

評估安全風險，必要時啟動人資

、職護或公司內部緊急程序。

4. 專業轉介

轉介至 EAP 或外部諮商、精神醫

學等專家，協助重回職場。

高風險個案處理與轉介安全網







謝謝聆聽!

陳如雯 心理諮商師

Email: worldwideunion.ana@gmail.com
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