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所稱職場霸凌，指本機關
人員於職務上假借權勢或
機會，逾越職務上必要合
理範圍，持續以威脅、冒
犯、歧視、侮辱、孤立言
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
員身心健康遭受危害。

◆但情節重大者，不以持
續發生為必要。

公務人員保障法(§19)

公務人員職場霸凌之定義

✓具備優勢地位：包含職位高
低(長官對屬員)、資歷(資深
對資淺)或群體勢力。

✓行為逾越必要合理範圍：非
基於推動公務、專業指導或
維持紀律之目的，其手段具
備惡意或不合理。

✓造成身心健康危害：具備持
續性，且對受害人造成心理、

生理或社會功能危害(如憂
鬱症、焦慮症) 。

職場霸凌成立三要素
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反覆批評、辱罵或嘲諷，貶低
他人專業能力或人格，使用刻
意冒犯性或貶低性言詞，造成
自尊受損。

言語攻擊

常見被認定為職場霸凌之行為
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職場中散播不實或貶低性言論，
損害個人聲譽或工作關係，惡
意傳播涉及個人隱私或能力的
負面訊息，造成信任危機。

散布謠言
對特定員工施以較嚴厲或不對
等的懲處，針對同樣錯誤卻僅
懲罰特定人員，或利用規 定
刻意為難特定對象。

不公平處罰
主管或資深員工利用職位優勢
威脅他人，強制要求非工作相
關事項，或以工作分配、績效
評估作為報復或控制工具。

權力濫用
未經同意的肢體接觸、侵犯個
人空間，或作具威脅性的肢體
動作，造成員工身體不適或心
理壓力。

肢體冒犯

刻意排除特定同事參與會議、
活動或重要資訊傳遞，阻斷溝
通管道，刻意忽視特定員工的
發言或貢獻，導致工作孤立感。

社交孤立
惡意扣留必要資源、設置不合
理期限或故意隱瞞重要工作資
訊，刻意分配超出能力範圍工
作量，導致工作無法順利完成。

工作妨礙
不合理的密集監督、無端質疑
工作能力或要求不必要工作報
告，監控個人行動與休息時間，
無故檢查電腦或通訊內容。

過度監控

#%!!

※資料來源：115年度公部門安全及衛生防護專業職能課程
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職場霸凌情節判斷標準
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身心侵害程度
對被害人造成的身心

傷害程度。

1

行為模式
侵害行為的次數、頻

率、手段及重複性。

2

行為應責程度
行為人故意性、悔改

表現及其他因素。

3

公務人員執行職務安全及衛生辦法§31Ⅱ

明定判斷職場霸凌情節輕重應審酌下列因素：

立法理由：機關為職場霸凌認定時，考量職場霸凌態樣不一，且
非謂所有意見爭執或情緒表達均屬霸凌行為，爰第二項就職場霸
凌之認定明定具體個案審酌因素。

※資料來源：115年度公部門安全及衛生防護專業職能課程
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主管對我愛理不理、冷暴力、

情緒勒索，算不算霸凌？

冷暴力行為
刻意忽視特定員工發言、長期不回

復工作訊息、公開場合視而不見。

分析：若針對特定對象且持續發生，

符合「排擠孤立」霸凌樣態。

情緒勒索
「不配合加班，整個團隊都會受

罰」、「因為你我們都得重做」。

分析：若以團隊壓力轉嫁個人，屬

於「權力濫用」霸凌樣態。

間接批評
對他人稱讚有加，惟對特定人員從

不肯定、故意在旁人面前貶低。

分析：若刻意製造差別待遇，可能

構成「不公平處罰」霸凌樣態。

判斷關鍵
✓持續性：非單一事件而是長期模式(若情

節嚴重，一次性事件仍可構成霸凌)。

✓針對性：刻意針對特定人員，而非普遍

現象。

✓目的性：意圖造成心理壓力或職場排擠。

4 ※資料來源：115年度公部門安全及衛生防護專業職能課程
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主管的特定要求，是職場霸凌嗎？

➢ 小結：若上述情形持續發生，或即使單一事件情節嚴重，這種行為模式很
可能被認定為職場霸凌。

【案例情境】

主管要求我立刻完成特定工作或非核心工作，一定要符合特定案件數量標準，否則就威脅

轉移我的核心工作給其他人，但其他同事卻沒有同樣要求。這種情形是否構成職場霸凌？
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針對性

若該要求僅針對特定員
工，而非一體適用於所
有同事，則具備霸凌的
「針對性」特徵。

不公平待遇

與其他同事相比，若持
續被施加不合理或過度
的要求，可能被認定屬
於「不公平處罰」或
「差別待遇」的霸凌樣
態。

權力濫用

主管利用職務優勢，透
過威脅(轉移工作)來施
壓，試圖強迫服從或達
到非合理工作目的，屬
於「權力濫用」的霸凌
行為。

➢ 分析與判斷：

※資料來源：115年度公部門安全及衛生防護專業職能課程
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主管嚴厲指導，何時跨越霸凌界線？

➢ 小結：主管的行為若包含公然羞辱、貶低人格或超出工作指導範圍的情緒
性攻擊，即使僅一次發生，也可能被認定為職場霸凌。

【案例情境】

「你這個案子做成什麼鬼樣子？這種成果要如何跟客戶交代？你是不是根本沒用心？回去

好好想想!!」 主管在會議中對我大聲斥責，還丟我報告。這種情形是否構成職場霸凌？
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指導目的與合理性

合理的指導應以提升工作表現為目的。若言行超出業務
需要，帶有羞辱、貶低或人身攻擊成分(如丟擲報告、公
然辱罵)，即使宣稱「為你好」，也可能構成不法侵害。

➢ 分析與判斷：

權力關係與影響

主管與部屬間存在權力不對等，主管的言行對部屬影
響更大。當眾訓斥與丟擲報告，容易導致部屬產生顯
著的心理壓力、焦慮或自我價值感受損。

行為樣態與程度

怒吼、公然羞辱、持續性言語貶低，其行為本身已逾越
合理範圍。嚴厲指導與情緒性攻擊的界線，在於行為是
否針對個人人格，而非僅止於工作內容的缺失。

持續性與情節重大
單一偶發的嚴厲批評，若無羞辱意圖且未造成重大身心
傷害，可能不構成霸凌。當眾丟擲報告或甚有肢體動粗
行為，涉及公然侮辱與貶損人格，情節已屬重大，不以
持續發生為必要，可能直接構成霸凌。

※資料來源：115年度公部門安全及衛生防護專業職能課程



1 1 5 年 7 月7

針對性與持續性

若主管持續對特定員工採取此類間接溝通或排外獎勵，
而非普遍的管理模式，則具備「針對性」。若此模式
長期存在，則符合霸凌的「持續性」要件。

➢ 分析與判斷：

權力濫用

主管利用職務上權力，透過選擇性溝通或獎勵方式，
導致員工產生心理壓力、貶低感或工作上阻礙，構成
「權力濫用」。

排擠孤立

刻意不邀請某些員工參與社交活動(如聚餐)、或選擇
性地避開直接溝通，可能導致員工感到被邊緣化、孤
立，符合「排擠孤立 」的霸凌樣態。

身心危害風險

即使沒有直接的言語攻擊或肢體衝突，長期被排擠、
冷落也會對員工的身心健康造成潛在危害，形成敵意
或不友善工作環境。

【案例情境】

主管私下獎勵特定同事，並未邀請其他同事用餐，且在工作溝通上多透過中階主管，

未直接與所有同仁溝通，同仁認為遭刻意冷落、排擠。這種情形是否構成職場霸凌？

主管間接溝通與選擇性獎勵，構成職場霸凌嗎？

➢ 小結：主管的行為模式若經評估符合上述特徵，尤其是主管與下屬的權力
關係下，可能被認定為職場霸凌。

※資料來源：115年度公部門安全及衛生防護專業職能課程
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✓職務相關原則：任務

交辦合理合規，嚴禁
交辦私人雜務或具羞
辱性之瑣事。

✓條件對等原則：要求
的績效必須給予對等
資源、行政支持與常

理認知的可行時間。
✓分配公正原則：避免

指派與其職務不相符

的工作或不予指派工
作，形成施壓或冷凍。

一、任務交辦
確保合理合規

✓維護人格尊嚴：針對
錯誤糾正而非攻擊人
格，嚴禁咆哮或言語
羞辱等不當行為。

✓避免公開指責：個別
性工作指導應以一對
一私下討論為宜，避
免在公開場合或通訊
群組指責批評。

✓工作評核不是手段：
平時考核及年終考績
應有明確紀錄與事證，
不可將評核作為報復
或霸凌手段。

二、溝通評論
堅持對事不對人

✓禁止孤立行為：主管
應避免帶頭、默許或
暗示成員集體排擠、
冷凍特定同仁。

✓尊重法定假權：尊重

隱私與私人時間，除
重大緊急公務外，應
避免於公餘時間要求

處理公務。
✓開放對話溝通：應維

持溝通管道暢通，面

對衝突反映應即時了
解，並排解處理。

三、團隊營造
友善職場建立

主管領導管理應注意事項
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