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第一章 緒論 

第一節：研究背景及動機 

近年來職場暴力問題成為職場上最被關注的事件之一。因工作壓力、不當勞

動狀況與職場社會心理危害而導致的身心健康問題也逐漸受到國際關注，世界衛

生組織（World Health Organization, WHO）2010 年發表一份關於職場社會心

理危害的報告書其中指出，職場暴力屬於職場社會心理危害，並且對工作者的身

心健康與工作組織造成重大的影響(Stavroula & Aditya, 2010)；職場暴力

（workplace violence）儼然已成為現今國際間新興的職場社會心理危害問題

(李素幸, 莊侑哲, 謝正悅, & 蔡朋枝, 2008)。 

2013 年修訂通過的《職業安全衛生法》（以下簡稱「職安法」）對職場暴力

新增法規規範，職安法第 6條第 2項第 3款闡明雇主應對「執行職務因他人行為

遭受身體或精神不法侵害之預防」，將規劃與預防職場暴力之安全衛生措施列為

雇主的責任。而勞工對於職場暴力之申訴權益也在《職業安全衛生法》條列於第

39 條第 1項，「勞工自覺受到身體或精神遭受侵害，得向雇主、主管機關或勞動

檢查機構申訴」；第 2 項，「主管機關或勞動檢查機構為確認前項雇主所採取之預

防及處置措施，得實施調查。」。《職業安全衛生法》修訂後，可以看出政府開始

重視職場暴力的議題，並且藉由勞動部職業安全衛生署於 2014 年訂立了《執行

職務遭受不法侵害預防指引》，提供事業單位建立、實施及維持暴力危害辨識、

風險評估管理及暴力風險控制措施之建議(勞動部職業安全衛生署, 2014)。基本

法令的制定，除了為趕上工作者健康職場之國際趨勢，進一步希望能讓相關的社

會問題得妥適地處理。惟新修法規上路難免又所陣痛，一方面新訂法規的制定和

推行，實務面可能遭遇的困難等有待了解外，另一方面，往後更多細節的法令和

規則制定，除了需要符合國人的民情特性和需要外，希望能收集相關的統計資料

和分析，作為勞動檢查業務檢討與改進的指標。 



 

3 
 

第二節：研究目的 

職場暴力這個議題，搜尋網路「職場暴力」或「職場霸凌」等關鍵字，發現

國內有關的調查研究大多集中於職場暴力發生場域及因素之個案討論，尚缺乏行

政機關針對轄內行業類別的調查與統計資料，本市勞檢處因應職安法法規修訂，

以臺北市之醫院及內部之護理人員樣本為調查對象，目的在瞭解現行醫療院所中

職場暴力之分佈與盛行率狀況外，進一步針對整體環境因素就組織觀點之「組織

氛圍」與工作者「身心健康」等因素進行討論，期能提出值得改進的議題或方向，

以確實預防職場上工作者因執行職務因他人行為遭受身體或精神不法侵害。 

第三節：研究方法及流程 

本研究首先採取文獻探討與法令收集，針對職場暴力的定義、涵蓋內容、影

響作引述。接著，選定本市所轄設置急診室或病床數達 100 床以上所有醫院，指

派檢查員前往現場檢查及問卷調查，以蒐集護理人員現場工作情形、醫院管理制

度與流程(含辨識及評估危害、適當配置作業場所、依工作適性適當調整人力、

建構行為規範、辦理危害預防及溝通技巧訓練、建立事件之處理程序及執行成效

之評估及改善)、歷史相關個案紀錄與預防計畫等。下一步，將檢查及調查結果

彙整後配合文獻資料進行資料分析。最後，依據研究結論提供建設性建議並供業

者及相關單位參考；研究流程圖如圖 1-1-1。 
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圖 1-1-1、研究流程 
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第二章 文獻探討 

第一節：職場暴力的定義與成因 

世界衛生組織（World Health Organization，WHO）將職場暴力認為是職場

中社會心理危害的其中一種，並且會影響工作者的身心健康與工作組織

(Stavroula & Aditya, 2010)。近年來，職場社會心理危害成為先進國家職場安

全健康定期監測的主題，其範圍包括有：1.就業狀態：契約與薪資、就業保障、

職涯發展，2.工作本身之內容與特質：工作控制、工作負荷、工作時間，3.職場

社會與組織特質：社會人際關係、組織正義、工作角色、暴力、歧視、工作與家

庭衝突(王佳雯, 鄭雅文, 李論昇, & 徐儆暉, 2010)；而職場暴力近年來已成為

新興社會的工作壓力風險因子損害個人身心健康與並造成社會問題(Estrada, 

Nilsson, Jerre, & Wikman, 2010; Pilch & Turska, 2014)。 

Stavroula 與 Aditya 兩位學者提出職場社會心理危害的理論概念，如圖

2-1，其概念強調職場暴力的導因並非僅為個人與組織因素，首先需考量的是宏

觀（macro）的社會文化脈絡因素，其會影響組織的工作管理與工作內容的設計，

工作組織內部的生理工作環境因素與心理工作環境因素會交互影響，並且生理與

心理的工作環境因素會透過兩個方式影響工作者的生理、心理與社會健康，一是

不良的工作生理與心理因素的直接影響，另一個方式則是造成工作者產生壓力的

經歷與反應，進而影響生理、心理與社會健康；當探討職場暴力對工作者身心健

康的影響時，需透過宏觀、中觀乃至微觀三個層次來看職場暴力的問題

(Stavroula & Aditya, 2010)。 

國際勞工組織（International Labor Organization, ILO）、世界衛生組織（World 

Health Organization,WHO）、國際護理學會（International Council of Nurses,ICN）

及國際公共服務（Public Services International,PSI）四個團體將職場暴力共同定
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社會和組織文化脈絡 

 

 

 

 

 

 

工作管理與工作設計 

 

 

物理工作環境因素 心理工作環境因素 

影響工作者生理、心理與社會健康 

壓力的經歷 直接影響 間接影響 

 

圖1職場社會心理危害概念架構(Stavroula & Aditya, 2010) 

 

義為：「於工作環境中，對工作人員虐待、威脅或攻擊，並影響其安全、安適或

健康之行為，均可稱為職場暴力」。職場暴力可分為身體層面和心理層面的暴力；

暴力攻擊形式包括身體攻擊、言語侮辱、虐待、霸凌、性騷擾、歧視、威脅等等

(Martino, 2002)。美國國家職業安全衛生研究所(NIOSH, 2006)把暴力來源分為四

類，下面表1為NIOSH定義之暴力來源分類及內容描述；國際勞工組織（ILO）則

將職場暴力分為來源內部及外部兩種暴力(Chappell & Di Martino, 2006)表2-1

為ILO定義之暴力來源分類及內容描述。 

 

表 2-1  NIOSH 的四種暴力來源類型 

類型 內容描述 

犯罪暴力

Criminal intent 

加害者通常是陌生人，與受害者沒有正式的同僱主或組織關

係，這類暴力通常與犯罪有關連，其暴力行為包括搶劫、行

竊、擅自闖入或恐怖攻擊，往往涉及高及他殺的風險。 

顧客暴力 

Customer/client 

加害者與受害者有業務或服務的正式關係，包括顧客、病

患、乘客、學生或其他被服務對象。暴力可能發生在工作場

所，或工作者在其他場所執行職務的時候。 
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類型 內容描述 

工作者間暴力 

Worker-on-worker 

加害者是組織中的僱員或前僱員，在工作場所中對同事作出

威脅或攻擊，包括員工、督導、經理或僱主。此類型的暴力

事件可能以一連串日益嚴重的敵意行為出現，常見動機為人

際關係或工作相關的糾紛。 

私人關係暴力 

Personal 

relationship 

加害者與受害者為私人關係，可能涉及現任或前任的配偶、

情人、親戚、朋友或熟悉的人。常見動機為關係出現困難而

進入職場騷擾、威脅、攻擊或殺害受害者。 

資料來源：NIOSH(2006). Workplace violence prevention strategies and 

research needs. Dept. of Health and Human Services, Centers for Disease 

Control and Prevention, National Institute for Occupational Safety and 

Health. 

表 2-2  ILO 的二種暴力來源類型 

類型 內容描述 

內部職場暴力

Internal 

workplace 

violence 

發生在同事或上司及下屬之間，包括管理者及指導者。此種

暴力可能包括一系列的玩笑、惡作劇、霸凌、騷擾、攻擊和

侮辱等，受害者通常是年輕、新人或在職場中相對弱勢。這

類型的暴力常發生在高壓力以滿足生產目標或工作保障度

低的層級結構組織內。 

外部職場暴力

External 

workplace 

violence 

發生在勞工及其他第三方之間，包括在工作場所出現的陌生

人、顧客、病人。若勞工工作的地方持有高額現金或貴重物

品、安全性較差、只有少數員工時，較容易遭遇陌生人以獲

取利益為目的的暴力及犯罪行為。另一種外部職場暴力的施

暴者是尋求服務的顧客、病人或他們的訪客，若勞工的工作

性質需要與人大量面對面接觸、非固定工作場所執行職務、

處理不可預知的事件等，則有較高的風險。 

資料來源：Chappell, D., & Di Martino, V. (2006). Violence at work: 

International Labour Organization. 

NIOSH的暴力分類中包含私人關係的暴力，此種暴力因加害者與受害者有關

係上的特殊性，不全屬於工作領域，因此不納入本研究討論的暴力來源之討論範

疇。此外，犯罪暴力及顧客暴力，加害者均來自組織外的第三方，受害者的工作

性質多屬需要接觸金錢、財物或面對人群，在預防策略上有相似性，故本研究採

用較簡潔的分類方法，使用國際勞工組織的分類為主要探討職場暴力來源之依

據。 
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職場暴力的形式，在多數研究或調查主要可分為四大類，分別為：言語暴力、

肢體暴力、心理暴力及性騷擾(Martino, 2002; Parent-Thirion et al., 2012; 林洺秀 

& 郭智宇, 2013; 邊立中 et al., 2014)。現實中不同形式的暴力行為並非完全獨

立，受害者常會同時或連續受到多種暴力侵害(Kauppinen & Tuomola, 2008)，例

如受害者遭遇職場霸凌（心理暴力）時，可能同時伴隨言語的辱罵或嘲諷。各種

暴力行為如表 2-3(Baron & Neuman, 1996; Chappell & Di Martino, 2006; 

ILO/ICN/WHO/PSI, 2002; Kauppinen & Tuomola, 2008)。 

表 2-3  四種暴力類型內容描述 

類型 內容描述 

言語暴力 

言語暴力通過直接或間接方式，以口頭和文字對受害者造成

傷害。包括攻擊性的語言、罵髒話、貶低別人的意見、侮辱

受害者或相關的人事物、口頭威脅、沉默對待、散佈謠言等，

缺乏對個人尊嚴及價值的尊重。 

肢體暴力 

物理性的暴力行為，符合傳統、典型對暴力的認知，加害者

故意使用身體或武器，對另一個人或團體使用武力，導致對

方身體、性或心理傷害。例如毆打、踢、推、捏、拉扯、刺

傷、射擊、搶劫等。 

心理暴力 

非物理性的暴力行為，通常不是孤立事件，常透過一連串小

事件的累積，造成受害者重覆性或破壞性的影響。常見的形

式如霸凌及滋擾，透過重覆及持續性的惡意行為，企圖報復、

侮辱或損害個人或團體，且常因權力不對等造成受害者不敢

或無法有效反抗。包括與性無關的騷擾、心理壓力/恐怖、尋

找替罪羔羊及其他心理和精神上的騷擾和敵意行為。 

性騷擾 

任何形式與性要求或性意味性的不受歡迎、違反意願、單方

面的舉動，包括言語、肢體和心理行為；導致受害者感到被

威脅、侮辱、尷尬或被貶低。包括盯視、不必要的身體接觸、

重覆地針對與性相關的身體、外觀和生活方式作評論、施加

性要求或個人關係的壓力及基於性別的恐嚇和威脅行為等。 

 

先進國家如美國、英國和歐盟等，很早就開始職場暴力的固定調查和研究，

更持續監測以瞭解趨勢。歐洲工作狀況調查（European Working Conditions 

Survey, EWCS）每5年進行一次，其為歐盟為了解歐盟國家內部工作調就和就業
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狀況所做的調查，從1990年以來實施迄今已經有5波的調查資料（最近一次預計

為2015年），此調查能夠監視在歐洲長期趨勢的工作環境與條件的變化，EWCS調

查涵蓋的主題包括就業狀況，工作時間安排，工作組織，學習和訓練，身體和心

理社會因素（包括職場暴力種類與盛行率之變化），健康和安全，工人參與，工

作與生活的平衡，收入和金融安全，以及工作和健康；美國勞工統計局（Bureau 

of Labor statistics, BLS）每年都會進行勞工職業傷害、疾病和受傷的調查，

掌握勞工受傷的嚴重度和傷害原因；英國除了每年的勞動調查瞭解勞工傷病原

因，更有兩年一次的英國犯罪調查報告 (British Crime Survey, BCS)，特別針

對職場暴力及因暴力損失的工作天數進行調查；其餘國家如加拿大及澳洲也有類

似的研究調查。國際組織如聯合國(United Nations, UN)、國際勞工組織

(International Labor Organization, ILO)、世界衛生組織(World Health 

Organization, WHO)等，亦對職場暴力訂立公約、建立管理模式、提出規範及指

引；台灣則是每三年進行一次工作環境安全衛生狀況認知調查，從2010年起的工

作環境安全衛生狀況認知調查中加入了職場暴力的測量題目，詢問受訪者過去12

個月是否有職場暴力之經驗，並將職場暴力分為肢體暴力、言語暴力、心理暴力

與性騷擾等四種，目前2010及2013的調查資料均有各種形式職場暴力盛行率之相

關調查。 

美國的調查顯示，在2009年一年間約有0.4％的工作者曾在工作場所受到各

種形式的非致命性暴力攻擊(Harrell, 2011)。荷蘭的調查發現，約有24％的工

作者在過去一年間曾遭受到任何一種形式的職場暴力(Venema & Klauw, 2012)。

2010年進行的第五次歐盟工作狀況調查（European Working Conditions Survey, 

EWCS）顯示， 11%的勞工曾在過去一個月內遭受語言暴力；在過去一年內，4%

的勞工曾被霸凌，2%的勞工曾遭遇肢體暴力，1%的勞工曾被性騷擾；女性遭遇性

騷擾的比例是男性的三倍(Parent-Thirion et al., 2012)。香港的研究調查顯

示，職場暴力盛行率由1998年的0.26人/每千人，上升到2007年的0.39人/每千人
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(Lo, Chappell, Kwok, & Wu, 2012)；該調查亦指出，職場暴力以非肢體形式居

多，佔所有職場暴力事件的30.4%，包括叫罵、言語威脅、干擾電話、言語性騷

擾、丟擲物品、盯梢他人等；肢體暴力盛行率較低，佔所有職場暴力事件的12.6%，

形式包人身攻擊、推擠毆打、性騷擾或性侵害行為、謀殺等(Lo et al., 2012)。

從上述資料可發現，職場暴力確實為重要的職場問題。但值得注意的是，跨國家

或文化族群的比較必須謹慎，因為除了測量方法的差異之外，不同國家對於職場

暴力行為的認知程度，以及職場暴力問題的通報認定制度，都可能影響職場暴力

的盛行率數據。芬蘭的職場暴力研究指出，不良的物理工作環境也會造成心理層

面的工作環境不佳，物理與心裡的工作環境是相輔相成並且相互影響，在不良的

工作環境與組織氣氛之中，產生職場暴力的風險性更高，並且男性與女性的風險

有所差異(Salin, 2015)。 

  有關職場暴力的高危險職業族群，美國的調查顯示警察等執法人員、醫療從

業人員、教師、運輸業者、銷售業員工是職場暴力的高危險職業族群(Bureau of 

Labor Statistics, 2006; Harrell, 2011)；丹麥的調查亦顯示，需要與客戶或

消費者頻繁互動的工作、位於高犯罪率地區的工作，以及需管理貴重財物的工

作，為發生職場暴力的高危險族群(Bureau of Labor Statistics, 2006; 

Pedersen & Christiansen, 2005)。2010 年第 5次歐盟工作狀況調查(European 

Working Condition Survey)顯示，健康照顧業的職場暴力風險最高，其次為教

育業(Parent-Thirion et al., 2012)。挪威 2011 年工作狀況調查亦指出，健康

照顧工作者、護理人員、物理治療師、社工人員和社會教育者為易遭遇職場暴力

的職業群體，而旅館、餐飲等場所工作的服務業工作者較容易有性騷擾問題

(Langeland, 2012)。台灣 2010 年調查資料顯示，男性受僱者中，保安服務工作

人員的言語、心理與肢體暴力盛行率最高；而在女性受僱者中，言語暴力最普遍

的職業族群為財務與商務服務助理人員、醫療照顧人員以及顧客服務人員；心理

暴力最普遍的族群為財務與商務服務助理人員；肢體暴力最普遍的族群為醫療照
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顧人員，而性騷擾最普遍的族群為個人服務業工作者、財務與商務服務助理人

員、醫療照顧人員，以及顧客服務人員，不論在男性或女性，醫療照護人員均為

各種職場暴力的高風險族群之一(邊立中 et al., 2014)，故本研究選取護理人

員為討論之族群。 

第二節：職場暴力之影響 

職場暴力除了影響個人身心健康、人際關係與工作表現，也間接影響工作者

的組織，甚至職場暴力的影響會外溢到社會層面，例如醫療支出、社會福利損失

等，若任由其持續發生，更會導致組織及社會巨大的經濟與福利損失，以下將詳

述之。 

過去的研究指出，有關職場暴力對工作者身心健康有負面的影響；例如，個

人自信心及自尊心下降與恐懼的反應(Schat & Kelloway, 2000)，而職場暴力受

害者相較於一般工作者有較多的身體不適問題與較差的身體健康、心理健康，包

括焦慮、憂鬱、壓力疾病、睡眠狀況不佳、睡眠障礙、消化道症狀等問題(Alexy 

& Hutchins, 2006; Aytac et al., 2011; Choi, Jung, Kim, & Park, 2010; 

Christiansen & Nielsen, 2010; Couto, Lawoko, & Svanstrom, 2009; Hansen 

et al., 2006; ILO, 2014; Lallukka, Rahkonen, & Lahelma, 2011; C. Mayhew 

& D. Chappell, 2007; Niedhammer et al., 2011; Park, Nakata, Swanson, & 

Chun, 2013; Schat & Kelloway, 2000; Takaki et al., 2010; Vie, Glaso, & 

Einarsen, 2011; Willness, 2007)。一些研究並指出，嚴重的職場暴力可能導

致創傷後症候群（posttraumatic stress disorders，PTSD）(Alexy & Hutchins, 

2006; Hansen et al., 2006; Willness, 2007)。職場暴力也可能造成壓力感增

加、工作滿意度低落，而產生職業倦怠與離職傾向(Estryn-Behar et al., 2008; 

Lo, Chappell, Kwok, & Wu, 2011; Wang et al., 2006; Willness, 2007)。職

場暴力主要可分為言語暴力、肢體暴力、心理暴力及性騷擾(Martino, 2002; 
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Parent-Thirion et al., 2012; 林洺秀 & 郭智宇, 2013; 邊立中 et al., 

2014)，研究指出心理暴力（包括威脅、恐嚇、歧視、排擠、霸凌、騷擾等）相

較其他三種暴力類型（言語、肢體、性騷擾），與對工作者身心健康之影響更為

顯著，因為相較於較為外顯的言語暴力、較屬突發性質的肢體暴力，或是較屬個

人行為的性騷擾問題，心理暴力可能與組織氛圍或職場文化較有關連，屬長期存

在的職場壓力問題，因此對工作者身心健康者的影響較為顯著(邊立中 et al., 

2014)；四種不同形式之職場暴力行為，對身心健康影響程度有所差異。在護理

職場中，職場暴力來源除了病人與家屬外，超過 5成職場暴力來自於護理同儕的

人際互動，其中包含同事、行政、護理管理者及資深護理人員(Hader, 2008; S. 

L. Johnson & Rea, 2009; Kamchuchat, Chongsuvivatwong, Oncheunjit, Yip, 

& Sangthong, 2008; 李選, 白香菊, & 顏文娟, 2010)；同樣的，LeBlanc 與

Kelloway 在 2002 年的研究也指出，相比起外部暴力，勞工遭遇內部暴力後必須

繼續與加害者接觸，更容易影響勞工的個人情感和身心安適(LeBlanc & Kelloway, 

2002)。 

職場暴力除了對工作者個人的影響之外，職場暴力也對工作組織帶來負面影

響，包括職場中社會人際關係惡化、工作士氣低落、工作任務延遲與增加業務疏

失，並導致企業失去重要的員工與顧客、增加對員工的賠償與企業管理費用，甚

至可能衍生更多的職場暴力行為(Couto et al., 2009; Demir & Rodwell, 2012; 

Hansen et al., 2006; Lo et al., 2012; Roche, Diers, Duffield, & 

Catling-Paull, 2010)。組織內部職場暴力問題，導致員工離職、生產力下降以

外，若有法律上的糾紛，更可能會增加與招聘和培訓相關的成本、組織的公眾形

象受損等，甚至是管理層面的疏忽時，更可能涉及賠償與訴訟等法律費用(Hoel, 

Sparks, & Cooper, 2001; Milczarek, 2010)，此均會造成企業有形與無形的成

本因職場暴力的行為而增加。 

職場暴力不僅是影響層級為個人對個人，更會擴散至整個組織乃至整個社會
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層面(Heames & Harvey, 2006; Salin, 2015; Steffgen, 2008)。職場暴力不僅

是影響個人，當處員工處於有職場暴力的環境中，更容易感知危險和有焦慮的感

受、憂鬱和身心壓力。此外，暴力的環境也將使其他攻擊行為的風險上升，使工

作者有更多負向的身心反應的風險(Spector, Coulter, Stockwell, & Matz, 

2007)，不良的環境氛圍可能造成個人生理和心理問題的風險上升，與男性相比，

女性更容易受到負面的周遭環境所影響，不同的性別其風險因子與對環境因素的

感受性均有差異(Clark et al., 2008; Hoel & Cooper, 2000; Salin, 2015)；

職場暴力對社會層面也會造成的影響，工作者因職場暴力而離職會造成失業率的

上升，或者是因職場暴力受傷住院則會增加醫療及住院費用等個人與社會成本，

這些影響均會由於國家社會福利體系與醫療政策制度而有不同的影響(Hoel et 

al., 2001) 。據估計，英國因暴力與工作壓力造成的健康問題和事故成本，佔

全國每年生產總值(GDP)的 0.5-3.5%(Hoel & Cooper, 2000)。所以職場暴力並

非僅是個人的問題，更會影響企業組織與社會層面，甚至會衍生其他層面的問

題。在台灣，醫療大部份由全民健康保險給付，因此職場暴力造成工作者的健康

問題，除了生產力損失外，個人所產生的額外醫療費用及住院支出更是全民共同

承擔。因此，職場暴力不僅是個人工作層面的問題，更是一個重要的公共衛生與

職業安全健康的議題。 
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第三章 問卷調查對象及統計方法 

第一節：問卷設計之參考依據 

職場中對於心理層面的防護、安全與健康的機制與概念之建構，則是在職業

衛生安全常被忽略的一個部分(Caruso, 2013; M. F. Dollard, 2007; J. V. Johnson, 

2008; Karasek, 2008)，心理社會安全氛圍（psychosocial safety climate, PSC）指的

是工作場所中，管理者與組織對於員工心理健康和安全的議題上，其政策、實務

與流程的考量與實踐態度(M. Dollard, 2007; Dollard & Karasek, 2010)。 

目前PSC的測量所使用的量表為學者Maureen Dollard所提出，PSC量表共有

12題（PSC-12），分為4個向度（dimention），分別為：組織參與（Organization 

Participation）、組織溝通（Organization Communication）、管理者對此議題的重

視（Management Priority）、管理層的承諾（Management Commitment），使用5

點計分的李克特計分方式（5-point Likert scale），計分方式為：1分完全不同意、

2分不同意、3分沒意見、4分同意、5分完全同意，每個次量表分數先行加總，最

後將4個次量表的分數加總則代表該組織為該次量表的整體的心理社會安全氛圍 

(Hall, Dollard, & Coward, 2010)。 

個人層級（Individual Level）收集的資料則包括了，職場暴力經驗（包括：

是否遭受職場暴力、職場暴力來源、職場暴力發生頻率、職場暴力嚴重程度）、

個人身心健康狀況、是否有慢性病、工作-家庭衝突、家庭負荷、年齡、職等、

教育程度、年資、夜班輪班、工時與工作心理社會特質（包括：工作控制、工作

心理負荷、工作體力負荷、就業缺乏保障、職場正義）等。本研究使用中文版工

作特質量表(Chinese version of Karasek’s Job Content Questionnaire，C-JCQ)測量

工作心理社會特質，其中包括：工作控制、工作心理負荷、工作體力負荷、就業

缺乏保障、職場正義，測量說明如下，所有題目均為1-4分計分，1分表示很不同

意，4分表示很同意，可參照文獻(Cheng, Huang, Li, & Hsu, 2011; Cheng, Luh, & 
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Guo, 2003)。職場暴力經驗之題目參考台灣、紐西蘭與歐盟相關職場暴力研究調

查(Bentley, Forsyth, Tappin, & Catley, 2011; Parent-Thirion et al., 2012; 林小玲 et 

al., 2012; 林洺秀 & 郭智宇, 2013; 邊立中 et al., 2014)，本研究職場暴力測量的

部分，詢問受訪者在最近12個月，本身是否曾經在工作時遭遇到下列狀況：肢體

暴力（如毆打、踢、推、捏、拉扯等)、言語暴力(如辱罵、言語騷擾、冷嘲熱諷

等)、心理暴力(如威脅、恐嚇、歧視、排擠、霸凌、騷擾等)以及性騷擾(如不當

的性暗示與行為)；其目的為呈現出過去12個月受訪者實際經歷過之狀況；言語

暴力、性騷擾與心理暴力相較於肢體暴力有可能受到主觀認知的影響，詳細題目

如附件。 

第二節：研究對象及抽樣方式 

「每萬人口執業醫事人員數」為國際衛生組織討論各個城市的醫療資源的重

要指標之一，依據衛生福利部統計處 103 年醫療機構現況及醫院醫療服務量統計

資料顯示(統計截至 103 年底)，全國臺北市每萬人口執業護理人員數(73.93)僅

落後嘉義市(93.8)，而臺北市人口數約為 2,702,315 人，換言之，臺北市的護理

人數高達 29,326 人，身為全國最多護理人員的行政區，這些工作者職場存在職

場暴力的實際情況，需要進一步的探討與分析。 

臺北市轄內醫療保健服務業中病床數達 100 床以上的醫院共計 29 家，為考

量急診室為職場暴力經常發生的工作場所，加入景美醫院、郵政總局郵政醫院和

仁濟醫院等 3 家醫院，共計 32 家醫療院所參加調查；各家醫院發放職安人員 1

份問卷，而發放護理人員部分，以急診室、曾發生或經常發生職場暴力案件的部

門為標的，隨機方便取樣共 20 份問卷，由本處勞檢員親自將問卷送到受訪醫院

職安人員並約定時間取回問卷。惟因溝通不足，僅文山區某醫院無法順利配合問

卷回收外，本次調查結果近乎達本市轄內醫院全面普查結果，最終本次問卷(扣

除無效問卷)共計 31 位職安管理員及 618 位護理人員。 
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第三節：資料處理與統計方法 

本研究以 SPSS 20.0 版統計軟體及 HLM7.0 進行資料處理及分析。以複迴歸

邏輯式分析（multivariate logistic regression）進行分析，自變項為職場暴

力，依變項為受僱者之自評健康及工作滿意度；控制變項包括年齡、教育程度、

輪班狀況、工時、工作控制、工作負荷、職場正義、工作耗費體力及工作保障。

多階層統計則檢驗 PSC 對於職場暴力與工作滿意、自評健康之影響。 



 

17 
 

第四章 資料分析與結果 

第一節： 敘述統計部分 

一、 性別分析： 

    本次調查結果近乎達本市轄內醫院全面普查結果，最終本次問卷

(扣除無效問卷)共計 31 位職安管理員及 618 位護理人員，其中女性

共 595 人，男性共 23 人，各醫院護理人員性別分布資料如表 4-1-1。 

表 4-1-1、抽樣各醫院護理人員性別分布資料 

  性別  

總和      女性 男性 

臺北市中山醫院 個數 19 0 19 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

臺北市聯合醫院(中興醫院) 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

臺北市國泰醫院 個數 19 1 20 

 所佔百分比 95.0% 5.0% 100.0% 

三總松山分院 個數 22 0 22 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

臺北市聯合醫院(忠孝醫院) 個數 17 1 18 

 所佔百分比 94.4% 5.6% 100.0% 

臺北市聯合醫院(陽明醫院) 個數 18 2 20 

 所佔百分比 90.0% 10.0% 100.0% 

郵政醫院 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

宏恩醫院 個數 20 0 20 
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  性別  

總和      女性 男性 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

中國附醫臺北分院 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

西園醫院 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

中心綜合醫院 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

臺北馬偕醫院 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

臺北市振興醫院 個數 18 0 18 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

新光醫院 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

臺北市聯合醫院(婦幼醫院) 個數 18 2 20 

 所佔百分比 90.0% 10.0% 100.0% 

景美醫院 個數 19 0 19 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

台安醫院 個數 18 0 18 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

康寧醫院 個數 18 2 20 

 所佔百分比 90.0% 10.0% 100.0% 

臺北關渡醫院 個數 19 0 19 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

三總北投分院 個數 19 1 20 

 所佔百分比 95.0% 5.0% 100.0% 

和信醫院 個數 21 0 21 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

三軍總醫院 個數 18 3 21 

 所佔百分比 85.7% 14.3% 100.0% 

臺北長庚 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 



 

19 
 

  性別  

總和      女性 男性 

仁濟醫院 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

臺北市聯合醫院(松德院區) 個數 17 3 20 

 所佔百分比 85.0% 15.0% 100.0% 

臺北榮總 個數 17 4 21 

 所佔百分比 81.0% 19.0% 100.0% 

北醫附醫 個數 16 4 20 

 所佔百分比 80.0% 20.0% 100.0% 

博仁綜合醫院 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

臺北市聯合醫院(仁愛院區) 個數 20 0 20 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

台大醫院 個數 42 0 42 

 所佔百分比 100.0% 0.0% 100.0% 

 個數 595 23 618 

 所佔百分比 96.3% 3.7% 100.0% 

二、 舉辦職場暴力教育訓練： 

    本市轄內大多數醫院內部職場暴力相關教育執行時間約每半進

行一次，詳細各院舉辦職場暴力相關教育訓練時間如表 4-1-2。 

表 4-1-2、舉辦職場暴力相關教育訓練時間 

  

職場暴力教育訓練時間 

每年一次 半年一次 每季一次 不定時舉辦 其他 

醫院 臺北市中山醫院        V   

臺北市聯合醫院(中興

醫院) 

       V   

臺北市國泰醫院    V       

三總松山分院        V   

臺北市聯合醫院(忠孝

醫院) 

       V   
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表 4-1-2、舉辦職場暴力相關教育訓練時間 

  

職場暴力教育訓練時間 

每年一次 半年一次 每季一次 不定時舉辦 其他 

臺北市聯合醫院(陽明

醫院) 

       V   

郵政醫院          未填 

宏恩醫院        V   

中國附醫臺北分院  V         

西園醫院    V       

中心綜合醫院    V       

臺北馬偕醫院    V       

臺北市振興醫院    V       

新光醫院        V   

臺北市聯合醫院(婦幼

醫院) 

   V       

景美醫院    V       

台安醫院      V     

康寧醫院        V   

臺北關渡醫院    V       

三總北投分院          V 

(約每

月 一

次) 

和信醫院        V   

三軍總醫院    V       

臺北長庚  V         

仁濟醫院  V         

臺北市聯合醫院(松德

院區) 

   V       

臺北榮總  V         

北醫附醫    V       

博仁綜合醫院  V         

臺北市聯合醫院(仁愛

院區) 

 V         

台大醫院       V   

 總和 6 11 1 10 2 



 

21 
 

三、 職場暴力處理標準流程 

   本次調查結果本市轄內醫院僅中正區某一間醫院尚未制定職場暴

力處理標準流程，除將依「職業安全衛生設施規則」第 324-3 條通知

限期改善外，並提供勞動部勞動及職業安全衛生研究所制定之「職場

暴力預防指引參考資料」及臺北市政府勞動局網站之百寶箱下載「執

行職務遭受不法侵害預防計畫」(網址：http://bola.gov.taipei/；

首頁 >業務服務>勞動服務>職業安全衛生服務專區)。 

四、 護理人員之年齡、教育程度、職場特質、職場暴力與健康

狀態之分佈 

    護理人員樣本中男性平均年齡 35.3 歲（SD=8.9），女性平均年齡

34.7 歲（SD=9.5）；教育程度以「大學/技術學院」和「專科」為主；

工作時段以夜班及輪班為大多數；男性平均每天工時 9.5 小時

（SD=1.4），女性平均每天工時 8.7 小時（SD=1.3）。 

    護理人員在最近 12 個月曾在工作時遭遇的暴力型態以「言語暴

力」最為普遍，其次為「言語暴力」。依男女性區分，可發現男性護

理人員遭受「言語暴力」之盛行率為 78.3％、「言語暴力」之盛行率

為 47.8％、「肢體暴力」之盛行率為 73.9％、「性騷擾」之盛行率為

30.4％，有上述任一種形式職場暴力之盛行率為 87.0%；而女性護理

人員之「言語暴力」之盛行率為 65％、「心理暴力」之盛行率為 32.6

％、「肢體暴力」之盛行率為 27.1％、「性騷擾」之盛行率為 13.1％，

而有上述任一種形式暴力之盛行率為 68.4%。 

    在健康狀態方面，女性護理人員自覺健康不好有 15.8％，工作

http://bola.gov.taipei/
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不滿意有 12.8％；男性護理人員自覺健康不好有 26.1％，工作不滿

意有 8.7％；詳如下表 4-1-3。 

五、 職場暴力來源 

    職場暴力的種類依文獻探討可分為「肢體暴力」、「言語暴力」、「心

理暴力」及「性騷擾」四種，分別探究其暴力主要來源可以發現，各

種職場暴力主要來源多為「病患或病患家屬」，而言語暴力、心理暴

表 4-1-3、護理人員之年齡、教育程度、職場特質、職場暴力與健康狀態之分佈(依性

別區分) 

變項 
    女性（n=595）        男性（n=23）     

n %/SD n %/SD 

年齡：平均值（標準差） 34.7 9.5 35.3 8.9 

護理總年資 12.3 9.3 9.0 6.8 

教育程度     

護校 20 3.4% 0 0 

專科 209 35.1% 3 13.0% 

大學/技術學院 328 55.1% 14 60.9% 

碩士 38 6.4% 5 21.7% 

博士 0 0 1 4.3% 

工作時段 
    

固定白天班 184 30.9% 1 4.3% 

夜班及輪班 411 69.1% 22 95.7% 

每天工時：平均值（標準差） 8.7 1.3 9.5 1.4 

工作控制 65.9 7.1 66.8 7.5 

工作心理負荷 20.5 2.8 21.7 3.4 

職場正義 19.8 3.0 20.0 2.6 

工作體力負荷（有） 492 82.7% 23 100% 

言語暴力（有） 387 65.0% 18 78.3% 

心理暴力 （有） 194 32.6% 11 47.8% 

肢體暴力（有） 161 27.1% 17 73.9% 

性騷擾（有） 78 13.1% 7 30.4% 

任一型式之暴力（有） 407 68.4% 20 87.0% 

自覺健康狀況不好 94 15.8% 6 26.1% 

工作不滿意 76 12.8% 2 8.7% 
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力與性騷擾的來源仍有部分為「同事或督導/管理者」；詳如下表

4-1-4。 

表 4-1-4、職場暴力主要來源 

暴力種類 個案數 暴力主要來源 個案數(百分比) 

肢體暴力 178 病患或病患家屬 176(98.9%) 

    同事 2(1.1%) 

言語暴力 405 病患或病患家屬 356(87.9%) 

  
同事 39(9.6%) 

  
督導或管理者 8(2.0%) 

    其他 2(0.5%) 

心理暴力 205 病患或病患家屬 170(82.9%) 

  
同事 27(13.2%) 

  
督導或管理者 6(2.9%) 

    其他 1(0.5%) 

性騷擾 85 病患或病患家屬 69(81.2%) 

  
同事 14(16.5%) 

    督導或管理者 2(2.4%) 

六、 心理社會安全氛圍 

各醫院之「心理社會安全氛圍（PSC）」測量之 Rwg 介於 0.75

至 0.94 間，表示醫院內部護理人員對於心理社會安全氛圍之感受均

有一致之認同與相似之感受，進一步將計算各醫院之「心理社會安全

氛圍」平均數，以代表其組織內部 PSC 之分數，表 4-1-5 則呈現出個

醫院 PSC 之平均分數與標準差。 

表 4-1-5、各醫院之心理社會安全氛圍量表 Rwg、平均分數與標準差 

醫院 各醫院 PSC Rwg PSC 平均分數 PSC 標準差 

臺北市中山醫院 0.84 33.74 3.87 

臺北市聯合醫院(中興醫

院) 
0.85 35.80 5.52 

臺北市國泰醫院 0.84 34.25 5.27 

三總松山分院 0.89 34.14 3.01 

臺北市聯合醫院(忠孝醫

院) 
0.83 34.61 5.66 
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表 4-1-5、各醫院之心理社會安全氛圍量表 Rwg、平均分數與標準差 

醫院 各醫院 PSC Rwg PSC 平均分數 PSC 標準差 

臺北市聯合醫院(陽明醫

院) 
0.86 32.55 5.19 

郵政醫院 0.82 35.40 5.57 

宏恩醫院 0.79 30.50 6.45 

中國附醫臺北分院 0.77 32.15 6.92 

西園醫院 0.87 33.05 4.44 

中心綜合醫院 0.91 34.85 2.83 

臺北馬偕醫院 0.89 35.65 3.90 

臺北市振興醫院 0.79 35.11 6.69 

新光醫院 0.89 35.15 3.86 

臺北市聯合醫院(婦幼醫

院) 
0.90 35.70 4.03 

景美醫院 0.94 37.05 1.35 

台安醫院 0.88 35.67 4.17 

康寧醫院(勞檢) 0.83 35.25 5.37 

臺北關渡醫院 0.84 36.68 5.42 

三總北投分院 0.86 34.85 4.76 

和信醫院 0.80 34.29 6.21 

三軍總醫院 0.90 33.95 3.49 

臺北長庚 0.78 37.70 7.04 

仁濟醫院 0.79 30.00 6.63 

臺北市聯合醫院(松德院

區) 
0.75 35.05 8.04 

臺北榮總 0.82 34.67 5.22 

北醫 0.88 34.40 4.43 

博仁綜合醫院 0.80 33.65 6.17 

臺北市聯合醫院(仁愛院

區) 
0.86 34.45 4.63 

台大醫院 0.82 34.83 5.70 
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第二節： 推論統計部分 

一、 健康狀況與工作滿意狀況 

    討論有關職場暴力針對健康狀況與工作滿意狀況之複迴歸邏輯

式(logistic regression)分析，並以統計模式校正性別、年紀、班

別、每日工時、工作控制、工作心理負荷、工作體力負荷及職場正義，

其結果顯示在四種暴力形式中，「心理暴力」分別對「健康狀態」與

「工作滿意度」的相關最強。 

表 4-2-1、健康狀況與工作滿意狀況之複迴歸邏輯式分析 

 

自覺健康不佳  工作不滿意 

OR (95%CI)  OR (95%CI) 

肢體暴力 1.98 (1.20, 3.28)**  1.11 (0.61, 2.01) 

言語暴力 1.80 (0.997, 3.24)*  1.84 (0.91, 3.69) 

心理暴力 2.72 (1.70, 4.43)*** 
 
2.12 

(1.21, 

3.71)** 

性騷擾 2.46 (1.37, 4.41)** 
 
2.05 

(1.05, 

4.01)* 

任一職場暴力 1.50 (1.24, 1.82)*** 
 
1.31 

(1.05, 

1.64)* 

註 1：*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001 

註 2：統計模式校正性別、年紀、班別、每日工時、工作控制、工作心理負荷、

工作體力負荷及職場正義 

    若使用多階層統計分析討論「心理社會安全氛圍（PSC）」對職

場暴力下「工作滿意程度」和「自覺健康情況」的影響；因「工作滿

意程度」(ICC：2.66%，p=0.219)未達顯著標準，以下分析僅以「自

覺健康情況」（ICC：9.19%，p=0.004）作為依變項分析，並使用

intercept as outcome 之多階層統計模式。如表 4-2-2。 
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表 4-2-2、自覺健康情況對職場暴力及心理社會安全氛圍之複迴歸邏輯式分析 

 

自覺健康佳  自覺健康不佳 

OR (95%CI)  OR (95%CI) 

Level-1      

任一職場暴力 2.00 (1.09,3.64)*  2.07 (1.126,3.804)* 

Level-2      

PSC    0.75 (0.656,0.863)*** 

Variance component 0.31*  0.186 

ICC (0.31/0.31+3.29)=0.086  (0.18/0.18+3.29)=0.053 

註 1：*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001 

註 2：統計模式校正 Level-1 性別、年紀、班別、每日工時、工作控制、工作心

理負荷、工作體力負荷及職場正義 

    表 4-2-2 顯示當組織心理社會安全氛圍較高時，對於職場暴力對

工作者其自身健康情況影響是有關連程度，即當醫院提高心理社會安

全氛圍時，可降低工作者因職場暴力造成自覺健康程度不佳的風險。 
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第五章 結論與建議 

本報告針對臺北市轄內醫療保健服務業之職場暴力盛行率情形進行調查，統

計護理人員所暴露之職場暴力類型與樣態，各院針對職場暴力採取之因應或預防

措施，綜合分析結果之結論及建議如下： 

一、結論 : 

(一) 經調查結果發現，臺北市轄內醫院之男性護理人員遭受言語暴力之盛行

率 78.3％、心理暴力 47.8％、肢體暴力盛行率 73.9％、性騷擾 30.4％，

有上述任一種形式職場暴力之盛行率為 87.0%；女性護理人員之言語暴力

盛行率為 65.0％、心理暴力 32.6％、肢體暴力盛行率 27.1％、性騷擾

13.1％，上述任一種形式暴力之盛行率為 68.4%。而上述資料與勞動部勞

動及職業安全衛生研究所於 2010 年進行的「工作環境安全衛生狀況認知

調查」中「在生物及醫學專業職業族群」職場暴力盛行率遠高於其他行

職業的工作者結果一致。 

 (二)本市轄內各醫院之護理人員所遭遇到的「言語暴力」問題最普遍，而「心

理暴力」次之。上述資料與國外研究大致類似(Demir & Rodwell, 2012; 

Lehto, 2004; Lo et al., 2012; Parent-Thirion et al., 2012)，顯

示好發職場暴力問題的職業族群大多有下列特質：需要和民眾或顧客頻

繁接觸、該行業工作內容必須處理顧客不良行為、負面情緒或是其他身

心困擾問題(Harrell, 2011; Langeland, 2012; Parent-Thirion et al., 

2012; Venema & Klauw, 2012)，而護理人員則成為受到職場暴力的高危

險群。 
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(三) 護理人員面對職場暴力主要來源以病患或病患家屬居多，此屬於「外部

來源」的暴力；但是有部分職場暴力的來源為為「同事或督導/管理者」，

顯示出護理人員不僅是面對外部的職場暴力，更有可能會面對內部來源

的職場暴力。換言之，各醫院針對職場暴力的問題，若能健全職場暴力

之相關管理程序、疏通申訴管道、有效處理案件事故、制定後續輔導機

制，讓護理人員除面對偶然的「外部職場暴力」有所解決外，更無「內

部職場暴力」之後顧之憂。 

(四) 依據國外研究發現受到職場暴力之受僱者，有自覺健康不佳

(Christiansen & Nielsen, 2010; Vie et al., 2011)及在工作滿意度

低落的結果(Estryn-Behar et al., 2008; Lo et al., 2011; Wang et al., 

2006; Willness, 2007)，本市轄內的醫護人員也呈現相同的結果，顯示

曾遭遇職場暴力問題護理人員對工作的不滿意較未遭遇職場暴力者高，

也間接影響其離職意願。換言之，如何讓職場暴力的情況改善，也是各

醫院降低護理人員的離職流動、減少護理人員招募及教育訓練所需時間

和經費的方法之一。 

(五) 本次調查結果發現，職場暴力對於工作滿意度的影響並未有醫院之間的

差異，並且「心理社會安全氛圍（PSC）」對於「工作滿意度」未有顯

著的影響，其原因可能為調查對象均為「在職」的護理人員，可能對於

不良的工作職場心理危害（例如職場暴力）大多已經能夠調適此狀況，

而有健康工人效應，以致於職場暴力對於護理人員工作不滿意的影響未

呈現顯著差異與影響。 

(六)依據國外研究顯示出組織的心理社會安全氛圍能夠降低不良危害對於工

作者健康的影響(Bailey, Dollard, McLinton, & Richards, 2015; 

Dollard & Neser, 2013; Idris, Dollard, Coward, & Dormann, 2012)。
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本研究針對本市轄內醫院提出相仿的假設，提高各醫院的心理社會安全

氛圍也確實可以降低職場暴力對於自覺健康不佳的影響，並且當醫院有

比較佳的心理社會安全氛圍時，可顯著減少職場暴力對健康影響的風

險，對護理人員提供保護的作用。當組織心理安全氛圍的程度較高時，

內部的工作者除了有較好的工作環境，更避免了社會心理因素危害所造

成工作者健康損耗。而組織之心理安全氛圍涵蓋「組織參與」、「組織

溝通」、「管理者對此議題的重視」和「管理層的承諾」等，未來醫院

應就職場暴力的議題，除了高層須了解與重視外，針對職場暴力的定義

加強教育訓練，全院共同參與並建立溝通管道及有效處理回應，將有效

減低醫護人員健康的傷害。 

二、研究限制 : 

(一) 本研究設限於橫斷性資料，我們無法斷定職場暴力與護理人員自評健康

與工作不滿意之因果關係，亦無法排除「社會選擇」的作用（例如，因

應能力較弱或健康狀態較差的護理人員者，較容易淪為職場暴力受害

者）；或是「健康工作者效應」（例如，留在職場的護理人員，對職場暴

力較為有容忍性與耐受度），使得本調查發現的相關受到低估。未來調查

可採長期追蹤之研究設計，以瞭解職場暴力經歷對於護理人員身心健康

之長期影響。 

 (二) 本研究的統計分析模型雖已控制年齡、工作班別、工時及職場特質等變

項，但仍有其他職場特質或受僱者個人特質可能影響職場暴力的發生與

壓力反應，進而影響我們對職場暴力與護理人員自評健康及工作滿意度

關連性之估算。 

(三) 研究以自評方式測量遭受之職場暴力，但是是否遭受到職場暴力行為，
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其感受會因受試者的主觀感受而有所差異，因此可能造成填答上的偏

差。面對同一件事件，工作者的主觀詮釋與壓力因應之差異，是影響其

身心健康狀況的重要因素(Vie et al., 2011)。 

(四) 本研究調查均為在職的護理人員，有可能因為健康工人效應而低估了職

場暴力對於護理人員工作滿意度與健康的影響。 

三、建議 : 

目前我國職業安全衛生設施規則第324-3條暨職業安全衛生法第6條第

2項第 3款已明文規定，雇主對預防執行職務因他人行為遭受身體或精神不

法侵害，應妥為規劃及採取必要之安全衛生措施，其內容包含危害辨識及評

估、適當配置作業場所、依工作適性適當調整人力、建構行為規範、辦理危

害預防及溝通技巧之訓練、建立事件之處理程序及執行成效評估及改善等。

雖言為預防措施，實為「PDCA」的改進循環，一般事業單位在執行上可參照

職場暴力預防指引參考資料辦理，配合本處 104 年實際執行檢查業務的經

驗，有下述幾點建議事項： 

(一)一般職場暴力人民申訴案件多半為「外部職場暴力」，與本研究發現各種

職場暴力主要來源多為「病患或病患家屬」一致。雖法令要求雇主預防

工作者發生職場暴力採取相關措施，惟「外部職場暴力」實為刑事案件，

無論是否有錄影、錄音或證人，皆須透過通報警察局受理後，方進行相

關的調查，而現行職安衛相關法令僅能依事業單位所做的職場暴力預防

措施，就書面記錄資料逐一檢視是否有違反法令，非依申訴個案進行檢

查，往往達不到申訴人所希望雇主能就該個案事件照顧工作者職場安全

的要求。此外，職場暴力預防指引為參考資料，雇主預防職場暴力之實

際作為的強制要求，例如通報處理的權責等衍生所需的相關法令，建議
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依個案彙整提供職業安全衛生署或中央主管機關參考。 

(二) 依據職場暴力預防指引提出職場暴力的形式，主要為言語暴力、肢體暴

力、心理暴力及性騷擾四大類型。自民國 94 年 2 月 5 日性騷擾防治法上

路後，各縣市行政機關分別成立權責相關所屬機關，並依個案身份(學

生、職場工作者或路人等)、事件明確程度(加害人、事件經過)制定處理

流程，並依所屬權責臚列處理單位(學校、部隊、管轄區警察局等)，並依

所設調查委員會完成案件的調查審理。反觀言語暴力、肢體暴力及心理

暴力的案件，不僅沒有相關權責的處理流程及權責機關外，更提不出後

續的心理輔導與職能重建部分，除非肢體暴力已確定造成職業傷害。未

來建議邀集本府相關機關，共同制定通報處理程序，讓遭受重大職場暴

力的工作者能藉此有心理輔導的機會或社福單位的幫忙。 

(三) 職場暴力相關案例不論在醫院或其他事業單位個案數並不多，執行教育

訓練宣導方面教材有限，如有可能應規劃相關教材、影片、海報或案例

文宣，供事業單位宣導及輔導使用。 

  

(四)有關「內部來源的職場暴力」部分，往往因調查對象都是在職工作者而被

低估，如何讓職場暴力這塊大浮冰海面下的問題真正的浮現和處理，尚

待我們繼續努力。 

職場暴力問題乃是影響工作者職場安全健康的重要議題，建議各方應重視此

問題，督促工作場所落實相關規範，促進組織內的心理社會層面的安全氛圍，並
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建立對職場暴力零容忍（zero tolerance）的政策與態度，以降低職場上不良的

社會心理風險，確保工作者的安全健康(Dillon, 2012; Paniagua, Bond, & 

Thompson, 2009)。 

最後，整理勞動局及本處後續輔導及檢查重點或策略如下： 

項次 後續輔導及檢查重點

或策略 

說明 相關機關單位 

一 制定「職場暴力防治

法」相關法令 

規範通報、處理、輔導等相

關法令及權責機關 

勞動部職業安全衛

生署或中央主管機

關訂定法令相關單

位 

二 制定職場暴力防治通

報流程 

依個案身份(學生、職場工

作者或路人等)、事件明確

程度(加害人、事件經過)

制定處理流程，並依所屬權

責臚列處理單位(學校、部

隊、管轄區警察局等)，並

依所設調查委員會完成案

件的調查審理，並處理後續

心理輔導與職能重建等。 

臺北市政府教育

局、衛生局、警察

局及勞動局等及各

機關中央指導機關 

三 相關教育訓練教材、

宣導及輔導文宣 

規劃相關教材、影片、海報

或案例文宣 

臺北市政府衛生

局、勞動局(含勞動

檢查處) 
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