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中 文 摘 要 ： 從我國性平法的立法目的來看，性平法適用之對象是課與雇主消除
勞動環境及勞動條件之差別待遇，防止性騷擾發生之歧視環境，以
建立一個無差別待遇的職場環境，適用對象為雇主責任。性騷擾之
行為人如非雇主，行為人個人之法律責任應非性平法主要之規範對
象。然我國性平法第27條由雇主與行為人負連帶的損害賠償責任
，將行為人納入其間，依民事連帶責任之法理，解釋上被害人可先
對行為人主張賠償，再由行為人向雇主請求，如此一來性平法課予
雇主防治責任，似有弔詭之處。性平法關於雇主「連帶」責任之規
定，實有必要重新思考。
德國對於一般平等待遇法第7條之解釋，咸認本條為一般平等待遇法
之核心規範，旨在任何人不得因第1條所列之事由而於勞動及部分私
法關係領域中受到歧視，但本條之宣示規定非成為受僱人遭受職場
性騷擾/歧視時直接對於加害人主張之法源依據，受僱人於行為人之
加害行為符合民法之規定，通常是與人格權有關之權利受到侵害
，再依民法相關規定請求救濟，且依實務判決之見解，構成性騷擾
之歧視行為，除非其達一定之侵害程度否則難以構成民事之侵權行
為。至於一般平等待遇法所規範之民事責任則是建構在德國則認為
依平等待遇法第7條規定，受僱人不得因第1 條所列事由受到歧視
，另第3條第4款規定受到性騷擾亦為受到歧視，因此受僱者受到職
場性騷擾時，無論行為人為雇主（或代表雇主行使管理權之人）、
其他受僱人（同事）或外部之第三人，亦不管性騷擾之發生是在執
行職務或求職階段，均為受到歧視，而平等待遇法第7條受僱人不得
受歧視之規定，乃雇主法定之義務，為勞動契約附隨義務具體內容
之一，因此當受僱者受到性騷擾時，不問騷擾來源為何，雇主均因
違反契約之附隨義務而須為此負民事之損害賠償，除非雇主能舉證
已盡防治義務而免責。德國上述規範體系與見解，可提供我國一個
省思。

中文關鍵詞： 職場性騷擾、雇主防治義務、交換式性騷擾、敵意環境性騷擾、性
騷擾防治措施

英 文 摘 要 ： Germany’s interpretation of article 7 of the General Equal
Treatment Act recognizes this article as the core norm of
the General Equal Treatment Act, which means that no one
may be discriminated against in the field of labour and
some private law relations for the reasons listed in
Article 1. The declaration of this article does not become
the basis of the law directly attributable to the
perpetrator when the employee is subjected to sexual
harassment/discrimination in the workplace. The
acquiescence of the actor to the perpetrator complies with
the provisions of the Civil Code, and the rights related to
the right to personality are generally violated. Rescuing
in accordance with the relevant provisions of the Civil
Law, and based on the opinions of the actual judgment,
constitutes a discriminatory act of sexual harassment,
unless it reaches a certain degree of infringement, it is
difficult to constitute a civil tort. As for the civil



liability as stipulated in the General Equal Treatment Act,
it is constructed in Germany that the Employees are not
allowed to be discriminated against on the basis of the
provisions of Article 1 under Article 7 of the Equal
Treatment Act, and Article 3, paragraph 4, is subject to
sexual harassment. It is also discriminated against, so
when the employee is sexually harassed in the workplace,
regardless of whether the perpetrator is the employer (or
the person exercising the management authority on behalf of
the employer), other servants (colleagues) or external
third parties, regardless of the occurrence of sexual
harassment In the execution of duties or job hunting, all
are discriminated against, and the provisions of Article 7
of the Equal Treatment Act are not subject to
discrimination. They are the legal obligations of the
employer and are one of the specific contents of the labor
contract. Therefore, when the employee is In the case of
sexual harassment, regardless of the source of the
harassment, the employer is liable for civil damages for
breach of the contractual obligations of the contract,
unless the employer can waive the obligation to do so.
Germany's above-mentioned normative system and insights can
provide a reflection on Taiwan.

英文關鍵詞： Key words: Prevention and Correction of Sexual Harassment、
sexual nature、gender equality、gender discrimination as an
exchange、Hostile environment sexual harassment



我國性平法關於雇主職場性騷擾防治責任規定之檢討－以德國一般平等

待遇法（AGG）為參照對象 

 

壹、 前言 

職場性騷擾（ sexual harassment in the workplace；德文 sexuelle 

Belästigung am Arbeitsplatz）所引發之爭議，一直是受人囑目之勞資關係課

題。我國基礎法學繼受歐陸法特別是德國法制之架構，然性平法關於雇主職

場性騷擾防治責任之立法則受美國法制相當之影響，因而關於美國甚至日

本法之規範、判決歷程與學說見解，文獻相當豐富1，對於歐盟或是德國法

－尤其是 2006 年修正之德國「一般平等待遇法」（ Allgemeines 

Gleichbehandlungsgesetz; AGG）有關受僱者遭受職場性騷擾之規定與架

構，論述則相對甚少2。本文即以德國法制之規定為研究重點，探討底下兩

個重點： 

1. 德國「一般平等待遇法」將性騷擾明定為歧視之一種態樣（第 3條

第 4 項），我國性平法無類似之規定，且體系上將兩者於分立於性平法之

第 2章及第 3章；雇主違反防治義務時，受僱者除得提出申訴外，民事責

任亦分別依 26 條（違反性別歧視）及第 27、28條（違反性騷擾防治）不

同之法條請求救濟。然我國實務判決及學說均視性騷擾即為性別歧視之一

種態樣，在現行法之體系下，如何解釋「性騷擾行為」即為一種「歧視」

之類型，因而構成「性別歧視」？兩者之間存何關係？  

2. 對於因雇主違反防治義務，受僱者遭職場性騷擾受有損害時，德國

以雇主違反契約之附隨義務/反射義務（Nebenpflicht/ Reaktionspflicht）作

為雇主須負起民事上損害賠償責任之基礎，且為單獨責任；我國則使雇主

須與行為人負連帶損害賠償責任，此項規定引發另一項思考：性平法主要

課與雇主防治性騷擾義務，雇主違反義務致發生職場性騷擾，為何與行為

人一起連帶負責？其「連帶性」之基礎為何？此項規定會否造成性平法之

                                                      
1
 參見本文所列之中文文獻。 

2
 最早有林明鏘，論德國工作場所性騷擾保護法—兼論我國立法政策與立法草案，律師雜誌，

第二一二期，頁 74-86（1997）一文對於德國工作場所性騷擾保護法之介紹，惟該法 2006 年起

已為新制訂之一般平等待遇法取代，新法之適用範圍更大；對於新法之介紹則以林佳和，2006

年德國一般平等待遇法－勞動法領域平等貫徹的新契機？成大法學 15 期，133-138，2008 一文

最為詳細且深入，但氏文綜觀一般平等待遇法之全貌，因該法適用態樣非僅針對性別平等，尚適

用於因種族年齡身障…等之歧視禁止，故論述架構無特別針對性別平等/性騷擾之介紹；針對新

法尚有葉啟洲，民事交易關係上之反歧視原則－德國一般平等待遇法之借鏡，東吳法律學報／第 

26 卷 第 3 期 ／143-200 一文，然其以民事交易關係上之反歧視規定為論述重點。此外蔡宗

珍，性騷擾事件之法律適用與救濟途徑之分析—以公務人員之性騷擾事件為中心，臺北大學法

學論叢，第七十七期，頁 39-80（2011）一文對於公務人員之性騷擾事件之救濟有深入之分析，

但基本上以我國現行之法律體系為分析對象，未涉德國之規範；郭玲惠教授關於性平或性騷擾著

作甚多（詳參本文所蒐集之中文文獻），因郭教授致力於性平法之草擬與建構，故文獻亦無對

2006 年才修正之德國新法之評析。 



規範對象擴及於行為人，將行為人之個人責任亦納入其間？ 

此外，我國雇主實施性騷擾之防治措施，實際上遭遇許多困境，例如

小規模之事業單為如何為立即有效之糾正或補救措施、行為人為雇主時，

雇主自己如何立即為有效之補救措施等，亦為本研究一併檢討之重點。 

 

貳、 我國職場性騷擾與雇主責任之關聯性 

一、 性平法制定之前 

1. 對於加害人之請求 

性騷擾之發生，於各種場域均有可能，其中以發生於職場上之「職場

性騷擾」是最常見之類型3，例如「習慣性講黃色笑話」、「對身材或性特徵發

表評論」及「發表性別歧視的評論」等俗稱辦公室黃腔之言語性騷擾是其典型4。 

我國於民國 91 年 3 月 8 日之前，並無針對職場發生性騷擾事件與雇

主之責任建立任何制定法之規定，亦即法律上尚無所謂「雇主性騷擾之防

治責任」一詞，致受僱人執行職務之際如遇有性騷擾，無論騷擾者來自同

事、雇主或第三人（客戶往來廠商或其他），僅能依民事之相關規定而為

主張，然而行為人為同事或主管，受害人忌憚與行為人處於相同之職場，

平日有工作聯繫甚至須接受行為人職務上之指揮監督，如提出申訴將產生

不利益、二次傷害或難與同事繼續正常互動，而未敢誠實以告，致性騷擾

受害者對於提出申訴常顯猶豫與躊躇5。 

我國過去實務之判決，被害人執行職務之際受到加害人強加碰觸或以

言語構成性騷擾時，通常之主張係以其名譽權等人格權受有損害而請求侵

權行為非財產之損害賠償，法院則以「人性尊嚴為人之核心內涵，為我國

憲法明定之保障，而人性尊嚴於民事法律之具體表現，即規定於民法第 18

條」，因此對於人格權之保障，即為對於人性尊嚴之最大尊重之見解，承

認該等請求6，蓋人格權乃存在於每個個人，為維護個人人格之完整性與不

                                                      
3
 例如 2002 年性平法施行之前，由高雄市政府於 2001年委託學者針對高雄市政府員工所為之調

查顯示，在高雄市政府職場性騷擾防治要點實施前，女性員工遭到性騷擾之比例高達三十三點

二，此項研究係首次針對公務員所為之調查，甚值重視，引自焦興鎧，工作場所性騷擾爭議之

預防及處理：台灣之經驗，台灣勞動評論第一卷第二期，2009/12，148；此外，在我國職場中尤

其以言語性騷擾（oral sexual harassment）之情形甚為普遍，因其侵害程度通常不若肢體性騷擾

（physical sexual harassment）來得嚴重，發生在彼此無指揮隸屬關係之同事之間，是否足以構成

不當影響被害人工作表現之行為，常有認定之困難，更凸顯問題之重要性，參見焦興鎧，對工作

場所言語性騷擾之防制－－我國法院一則相關判決之評析，收錄於勞工法論叢（二），頁 451

以下，元照出版有限公司（2001）。 

4
 呂寶靜、傅工葉，《臺灣地區工作場所性騷擾之調查報告》，頁 56,76-80, 115, 119-120（民國

八十二年）。 

5
 桃園地方法院行政訴訟 102 年度簡字第 101 號判決、台灣高等法院 94 年度勞上字第 49 號判

決。 
6
 參臺北地方法院 89 年訴字第 424 號判決。 



可侵犯性，包括有生命權、身體權、健康權、名譽權、自由權、信用權、

隱私權、貞操權、姓名權、肖像權等等，「其中身體權係指保持身體完整

之權利，包括身體自主權，使每個人得對於自己之身體，得予自己所喜愛

之親人、朋友碰觸，得拒絕陌生之人或未得同意之人碰觸。至健康權部分，

包括生理健康、心理健康，對於健康權之維護，使得個人之生理健康、心

理健康均得健全之發展」7。是以基於人格權之保護，性騷擾之當事人得依

民法第 18 條之規定除去或防止該項侵害，並依民法第 184 條第 1 項以及

195條第 1項之規定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，並得請求為回復名譽之適當處分，此均為實務判決對於

遭性騷擾時，被害人對於加害人民事損害賠償之請求依據8。 

在未有性平法規範雇主之防治性義務、性騷擾防治法規範防治性騷擾

事件之前，法院除已承認性騷擾可視為一種侵害人格權之侵權態樣，且對

於行為人除直接證據之外，尚審酌一切間接證據及情況證據，以發現事實

真相9，對於被害人權益之救濟，具有相當之意義。 

2. 對於雇主之請求 

（1）侵權責任－依民法第 188 條請求 

在未有性平法規範雇主之防治性義務之前，被害人除向性騷擾之行為

人依上述規定請求損害賠償外，如其係於執行職務之職場上受到來自其他

受僱者（同事）之性騷擾，實務上亦有肯認得向雇主依民法第 188條之規

定，請求連帶損害賠償責任之見解10。 

不過這種見解並非全然無疑。民法第 188 條第 1項之規定旨在課僱用

人對選任受僱人及監督其職務之執行為相當之注意義務，是僱用人應負連

帶賠償責任之前提，自以雙方有僱傭關係，且受僱人之行為與其所執行之

職務有關為要。換言之，性騷擾之被害人以本條主張雇主之連帶賠償責

                                                      
7
 臺北地方法院 89 年訴字第 424 號判決。 

8
 相同見解，參台南地方法院 91 年訴字第 1912 號判決。 

9
 例如台南地方法院 91 年訴字第 1912 號判決：「按類此性騷擾行為，行為人必選擇隱密無人，

得與被害人單獨相處之處所為之，強令被害人舉在場見聞證人，殆無可能」認為依民事侵權過失

責任進行訴訟，自當有其一定程度之難處，因此關於有無性騷擾情事證據之認定時，「原告所舉

上開證人縱非親聞被告丙○○對原告性騷擾，惟其與原告同為被告丙○○之下屬，所證述者係

自己在職場遭被告丙○○性騷擾之親身經歷，與單純耳聞於他人之轉述或告知之所謂「傳聞證

據」有別，且該二位證人均已離職，所述立場自較客觀，以原告指陳之事實，對照上開證人陳

述，應認原告尚非飾詞捏造，其所述持續遭被告丙○○性騷擾等情，堪可採信。觀原告指訴被

告丙○○之言詞及行為等情節，顯已具有性意味及性別歧視，侵犯女姓人格尊嚴及人身自由，

並達到使人厭惡之程度，足可認屬『性騷擾』」，另台北地方法院 89 年訴字第 424 號判決亦

強調：「主張受執行到性騷擾而向民事法院起訴，除見聞性騷擾過程之直接證據之外，更另應

審酌其他一切間接證據及情況證據，以發現事實真相。而非謂若無直接證據，即無從據以認定

待證事實」。 
10

 最高法院 42 年度台上字第 1224 號判例意旨參照。 



任，需以加害人與雇主之間有僱用關係且加害人處於執行職務時所為之行

為。然何謂執行職務，其範圍如何認定，甚有疑義11，最高法院認為：「民

法第 188 條第 1 項所謂由僱用人與行為人（即受僱人）連帶負損害賠償責

任，係指受僱人不法侵害他人之權利，在客觀上足認執行職務有關者而

言，故如受僱人因非與執行職務有關之行為不法侵害他人之權利時，殊無

適用該條項令僱用人連帶負損害賠償責任之餘地。從而受僱人不法侵害行

為自應與其所執行之『職務』，具有內在的牽連關係，即基於職務得為特

定之行為，而利用此種職務關係實施不法侵害行為，如無此職務關係即無

從實施不法侵害行為，此乃因在此種情形下，僱用人始得預見而事先防

範，反之如受僱之不法侵害行為與職務不具關連性，自非僱用人所能預計

控制」12。 

換言之，性騷擾之被害人欲以民法第 188條第 1項請求雇主連帶損害

賠償責任，須該性騷擾與加害人之職務之間具有內在的牽連關係，或是其

利用此種職務關係實施之不法侵害行為，如非與加害人執行職務有關聯，

縱認其為不法侵害行為，仍視此之性騷擾行為「純屬私德不檢」所致，與

行為人之職務無關為由而否決被害人之請求13。 

對此學說上亦有贊同之意見14，認為民法第 188 條規定之目的，在於

防免僱用人利用受僱人擴大自己活動範疇之同時，增加侵害他人權益的危

險性，因此始課予僱用人選任監督受僱人之注意義務。從而發生損害的事

由，必須與職務之執行，有內在關連性；而內在關連性之存在與否，則視

執行職務之目的與性質而定。由於沒有任何一種事業以性騷擾為業務，所

以受僱人之職務目的與性質不可能為性騷擾。從而雖然加害人為雇主之受

                                                      
11

 有學說認為宜參考日本之經驗，應就「該性的言語行動之行為人為何」、「被害人是誰」、

「行為人與被害人之關係為何」、「該性的言語行動之內容為何」、「行為是否在職場內發生」、

「發生時間是否在執行職務時間中」以及「雇主得否預見」等綜和判斷，參見劉志鵬，職場性騷

擾之法律救濟－板橋地院 96 年度訴字第 774 號判決評釋，台灣勞動法學會學報，第八期，頁

138-139（2009）。 

12
 最高法院 42 年台上字第 1224 號判例、44 年台上字第 1700 號判決。 

13
 持相同見解之判決，尚有台南地方法院之判決：「本件被告丙○○雖為被告臺鴻公司總經理，

惟所為性騷擾究非總經理原有職務，亦非其身為總經理始得為之行為，縱其不任職臺鴻公司，

亦可在不同場所對其他女姓為此種行為，應認被告丙○○此種性騷擾行為純屬私德不檢所致，

與其總經理職務無關，要難令被告臺鴻公司負連帶賠償責任（最高法院 67 年台上字第 2032 號判

例意旨參照）。原告雖主張依就業服務法第五條第一項之規定，雇主應有義務提供勞工免於遭受

性騷擾之工作環境，並對騷擾事件採取適當之預防及懲戒措施，以確保受僱者之權益，然就業

服務法第 5 條第 1 項尚非專就性騷擾所為之規定，且其法律效果依同法第 65 條第 1 項之規定，

係行政機關得對雇主科處罰鍰，此為主管行政機關之職權，其認定與民法第 188 條僱用人責任

之構成要件有別，尚難據為原告請求損害賠償之依據。又本件並非被告臺鴻公司自身之加害行

為，原告認其違反就業服務法第 5 條第 1 項之規定，依民法第 184 條第 2 項請求被告臺鴻公司負

損害賠償責任，亦屬無據」。 
14

 參見邱琦，工作場所性騷擾民事責任之研究，臺大法學論叢，第三十四卷第二期，頁 189

（2005）。 

http://www.lawbank.com.tw/treatise/pl_introduction.aspx?PID=PL000050


僱人，但是因為加害人之性騷擾行為，與執行職務之行為間，欠缺內在關

連性，此時對被害人而言，加害人之地位，實與社會上一般第三人無異，

其間之差別僅在於發生地點不同，或為工作場所、或為捷運車站、百貨公

司、行人地下道等等，但是尌雇主而言，則均不須尌其選任監督能力所及

範圍以外之受僱人性騷擾行為，負連帶損害賠償責任。 

（2）侵權責任－依民法第 185 條請求 

關於雇主責任之另一種主張是，被害人應得主張雇主與加害人負民法

第 185條共同侵權行為責任，亦即不論加害人為被害人之同事，或為外來

之客戶、業務員等第三人，加害人固應依民法第 184 條第 1項前段規定，

負損害賠償責任；此時工作場所之雇主，主觀上有故意或過失時，應依該

項規定負損害賠償責任，加害人與雇主之間，雖不具有主觀上的意思聯

絡，但依照我國實務見解，共同侵權行為人間，不以有意思聯絡為必要，

而因加害人與雇主之侵權行為，均為其所生損害之共同原因，具有客觀的

共同關連性，因此成立共同侵權行為，應依民法第 185條第 1 項前段規定，

對於被害人負全部之連帶損害賠償責任15。 

（3）債務不履行責任 

除依上述侵權體系之規定請求外，學說上亦有認為被害人對與雇主之

間存有僱傭契約，因而得主張債務不履行責任16。其依據主要依民法第483-1

之規定：「受僱人服勞務，其生命、身體、 健康有受危害之虞者，僱用人應

按其情形為必要之預防」，雇主對於受僱人負有保護義務，同時解釋上此種

義務亦應包括心理健康之保護。因此當雇主為自然人時，固然不得對受僱人

為性騷擾，此外當雇主為法人時，應預防其他具有代表權之人、或代表法人

行使管理權之人、或被害人之同事或部屬，對受僱人為性騷擾。此種雇主的

保護義務，性質上並非受僱人服勞務之對待給付義務，應為保障受僱人安全

之附隨義務。尤其是當性騷擾加害人本身為雇主時，即為因可歸責於自己之

事由，而違反前述防治性騷擾行為發生之附隨義務，應構成不完全給付，而

依民法第 227條第 2項規定，對被害人負債務不履行損害賠償責任。加害之

行為如同時致受僱人之人格權受到侵害時，雇主應依民法第 227-1 條準用

第 195條規定，負非財產上損害賠償責任。 

而當雇主未能保障勞工工作時免於遭受性騷擾，亦有學者認為解釋上

違反雇主應預防職業上之災害，建立適當之工作環境及福利措施，且如勞

動契約所訂之工作，對於勞工健康有危害之虞，經通知雇土改善而無效
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 邱琦，前揭註，頁 187（2005）。 

16
 邱琦，前揭註，頁 203。 



者，勞工得不經預告終止契約17。 

 

二、 性平法施行之後 

為保障性別工作權之平等，貫徹憲法消除性別歧視、促進性別地位實

質平等之精神，我國於 2002 年 3 月 8 日訂定性別工作平等法（底下簡稱

「性平法」）
18
，立法之精神在於在以「性平主流化」之概念，使所有政

策均以落實性別意識為核心，重新配置立法與資源，以達到性別平等及

禁止性別歧視之目的。因它是國內第一部由民問婦女團體所草擬

提出的法案，是首開公聽會的法案，也是我國關於性騷擾防治「性

騷擾三法」
19
中最早訂定之法律，象徵意義相當深遠

20
，其中與雇主性

騷擾之防治責任有關者則定於第三章，因採課予雇主相當之防治責任與義

務，立法過程遭受相當大的阻力21。 

依性平法第 12 條規定，本法所稱性騷擾，謂下列 2 款情形之一：一、

受僱者於執行職務時，任何人以性要求、具有性意味或性別歧視之言詞或

行為，對其造成敵意性、脅迫性或冒犯性之工作環境，致侵犯或干擾其人

格尊嚴、人身自由或影響其工作表現。二、雇主對受僱者或求職者為明示

或暗示之性要求、具有性意味或性別歧視之言詞或行為，作為勞務契約成

立、存續、變更或分發、配置、報酬、考績、陞遷、降調、獎懲等之交換

條件。依此性平法將性騷擾分為對他人為性要求、性意味或性別歧視之言

詞或行為，對其造成敵意性之工作環境，致干擾其人格尊嚴或影響其工作

表現之「敵意環境性騷擾」，及對他人要求性利益以交換與工作有關之利

益之「交換利益性騷擾」。尌其本質，雖都有主觀上令人不適之特質外，

客觀上尚需有交換利益或環境敵意之要件，方能成立，特別是敵意環境性

騷擾必須具備 1. 行為應嚴重或普遍到足以製造一個在客觀上屬於敵意或

侮辱環境，使合理人感受敵意或侮辱 2. 被害人應在主觀上感受到此環境

                                                      
17

 侯岳宏，性別工作平等法上職場性騷擾雇主之民事責任，月旦法學雜誌，第一九六期，頁

218（2011）。 

18
 原名稱：兩性工作平等法，2008 年修正為現行名稱。 

19
 我國有關性騷擾定義之法律，依訂定時間之先後主要有性別工作平等法、性別平等教育法以

及性騷擾防治法，並稱為性騷擾三法，雖三法對於性騷擾均分為交換利益性騷擾及敵意環境性

騷擾，不過三法關於性騷擾之定義概念、適用對象、處理單位、救濟處理程序以及處罰規定

等，均不相同。三法中最後訂定之性騷擾防治法，原被定位為性騷擾專法，希望能統合性別工

作平等法、性別平等教育法等相關規定，嗣後卻因多項考量與因素未能成為性騷擾相關法律之

基本法或特別法，相關論述參見高鳳仙，性騷擾防治法之案件處理解析，萬國法律，第一九九

期，頁 58-59（2015）。 
20

 關於性平法篳路藍縷之立法過程，詳見尤美女，讓兩性工作平等法之良法美意真正落實，律

師雜誌，第二七一期，頁 2-4（2002）。 

21
 企業界更將「男女工作平等法」（即兩性工作平等法之前身）與 「消費者保護法」、「環境

保護法」 等列為「企業出走的十大惡法」之一，堅決反對制定該法，致使該法案一再延宕，尤

美女，前揭註，頁 3。 



具有侮辱性22。 

性平法關於職場性騷擾之防治措施，最大特徵在於課予雇主事前防治

及事後補救之義務。依第 13 條第 1 項前段規定：「雇主應防治性騷擾行

為之發生」及第 13 條第 1項後段規定：「其僱用受僱者 30 人以上者，應

訂定性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，並在工作場所公開揭示」之規定，

課予雇主事前之防治義務。第 13 條第 2 項則規定：「雇主於知悉前條性

騷擾之情形時，應採取立即有效之糾正及補救措施」，課予雇主事後補救

之義務。違者，依同法第 38-1 條規定，各處罰新臺幣 10 萬元以上 50 萬元

以下罰鍰。並應公布其姓名或名稱、負責人姓名，並限期令其改善；屆期

未改善者，應按次處罰。課予雇主之防治義務，法之意旨在於雇主對於職

場性騷擾最能有效予以防範，或事後較得予以迅速尋求令當事人較為滿意

之解決方式，且性平法第 27 條「受僱者或求職者因第十二條之情事，受

有損害者，由雇主及行為人連帶負損害賠償責任。但雇主證明其已遵行本

法所定之各種防治性騷擾之規定，且對該事情之發生已盡力防止仍不免發

生者，雇主不負賠償責任。」之規定乃對於雇主民事責任之「免責條款」
23，具鼓勵雇主主動採取各項防治之措施，並盡力防止此類事件之發生，

較能收正本清源之效。 

不過性平法所稱雇主應採立即有效之糾正及補救措施，依一般常理推

斷，應為針對已發生之事實做改正及補救之行為。至於其判斷，雖性騷擾

著重當事人主觀之感受，我國法院實務之見解亦強調，須客觀檢視該行為

或言語是否有藐視當事人人格尊嚴，違背當事人之意願，致使其產生不安

及恐懼24，故其認定應尌個案審酌事件發生之背景、工作環境、當事人之

關係、行為人之言詞、行為及相對人之認知等具體事實為之。依實務判決

之見解固非單純以被性騷擾者之主觀感受為據，「惟若事業單位於受理性

騷擾申訴案件時，未以審慎態度視之，即時啟動所設置之申訴調查處理機

制，並採取適當解決之措施，以免被性騷擾者長期處於具敵意性、脅迫性

或冒犯性之工作環境，實難認已符合該項規定」25。尤其應注意的是，即

使受者僅有 1 人，不論是否有符合本法第 12 條性騷擾申訴事件之發生，

雇主於知悉有性騷擾個案發生，應立即啟動調查處理機制。此乃針對工作

場所性騷擾之事件，課予雇主事先防治及事後救濟之義務，不論性騷擾有

無成立。 
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 引自高鳳仙，性騷擾及性侵害之定義，月旦法學雜誌，第二○七期，頁 96（2012）。 

23
 焦興鎧，工作場所性騷擾爭議之預防及處理：台灣之經驗，台灣勞動評論，第一卷第二期，

頁 150（2009）；侯岳宏，性別工作平等法上職場性騷擾雇主之民事責任，月旦法學雜誌，第一

九六期，頁 215（2011）。 

24
 臺北高等行政法院 101 年度簡字第 158 號判決。 

25
 參見臺北高等行政法院 95 年度簡字第 978 號判決。 



設置多元申訴管道是性平法關於性騷擾防治之第二項特色。依性平法

第 32條之規定：「雇主為處理受僱者之申訴，得建立申訴制度協調處理。」

使性騷擾之事件得以事業單位之內部申訴機制加以解決。此外依性平法第

34 條之規定，受僱者或求職者發現雇主違反第十三條之防治或補救義務

時，得向地方主管機關申訴，雇主、受僱者或求職者對於地方主管機關所

為之處分有異議時，得向中央主管機關性別工作平等會申請審議或逕行提

起訴願。此項規定即建立外部申訴制度以為補充，蓋受僱者或求職者依性

平法第 34 條規定向地方主管機關申訴時，地方主管機關之性別工作平等

會應依性別工作平等申訴審議處理辦法進行審議，其組成除主管機關外尚

包含學者專家，相較事業單位內部之申訴機制，能尋得令當事人滿意之解

決方式，且依第 36 條之規定，雇主不得因受僱者提出本法之申訴或協助

他人申訴，而予以解僱、調職或其他不利之處分。禁止嗣後之報復行為，

有助於鼓勵被害人提出申訴26。 

 

參、 德國一般平等對待法 

    參照德國之法例，2006 年德國制定了「一般平等待遇法」（Allgemeines 

Gleichbehandlungsgesetz; AGG），該法係將近年多項歐盟指令轉換為內國法

之具體內容27，其中關於職場性騷擾防治之規範則採擷過去之「職場性騷

擾防治保護法」（Gesetz zum Schutz der Beschäftigten vor sexueller 

Belästigung am Arbeitsplatz; Beschäftigungsschutzgesetz）。立法目的在於為

防止或排除基於種族、族群出身、性別、宗教、世界觀、身心障礙、年齡

或性傾向等事由，對於勞動及若干私法關係遭受不利之歧視或差別待遇28。 

依該法第 3 條之名詞定義，直接將性騷擾定義為歧視之一種類型。

第 3 條共計 5 項，內容如下29： 

（1）基於第 1 條所列事由，使人相較於其他類似情形之人所享有、

已享有或將享有者予以較不利之待遇者，成立直接歧視。第 2 條第 1 項
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 焦興鎧，工作場所性騷擾爭議之預防及處理：台灣之經驗，台灣勞動評論，第一卷第二期，

頁 150（2009）。 

27
 Vgl. Umsetzung der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und der Richtlinie 76/207/EWG in der 

Fassung durch die Richtlinie 2002/73/EG. Kamanabrou, Die arbeitsrechtlichen Vorschriften des 

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, RdA 2006, 321. 
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 關於一般平等待遇法從歐盟指令以及德國過去散見之內國法之整合過程可參林佳和，2006 年
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洲，民事交易關係上之反歧視原則－德國一般平等待遇法之借鏡，東吳法律學報第 26 卷第 3 

期 ，143-200 頁。 
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 本文關於一般平等待遇法之譯文，參考對象包括：林佳和，2006 年德國一般平等待遇法－勞

動法領域平等貫徹的新契機？成大法學 15 期，133-138，2008、葉啟洲，民事交易關係上之反

歧視原則－德國一般平等待遇法之借鏡，東吳法律學報第 26 卷第 3 期 ，143-200 頁之翻

譯，以及林明鏘，論德國工作場所性騷擾保護法—兼論我國立法政策與立法草案，臺大法學論

叢，第二十五卷第一期，頁 69-90（1995）德國早期關於工作場所性騷擾保護法若干條文之措辭。 



第 1 至 4 款事項上，因懷孕或母性而對女性之較差待遇者，亦成立本於

性別之直接歧視。 

（2）基於第 1 條所列事由，形式上客觀之規定、標準或程序，使人

相較於其他類似情形之人而受特別之歧視者，成立間接歧視。涉及之規

定、標準或程序，如係為達成合法目的之實質上必須，且其手段為達成

該目的所適當而必要者，不成立間接歧視。 

（3）與第 1 條所列事由相關之非善意行為，意圖導致或促使當事人

尊嚴之受侵犯，並對其造成脅迫性、敵意性、冒犯性、詆毀性或侮辱性

之工作環境，而為歧視者，成立騷擾。 

（4）第 2 條第 1 項第 1 至 4 款事項上，以具有性意味之非善意行

為，包括非善意之具有性意味之行為與性要求，具有性意味之身體接觸

與言詞，非善意之提示與顯露色情圖像，意圖導致或促使當事人尊嚴之

受侵犯，並對其造成脅迫性、敵意性、冒犯性、詆毀性或侮辱性之工作

環境，而為歧視者，成立性騷擾。 

（5）基於第 1 條所列事由而指示歧視他人者，視為歧視。第 2 條第

1 項第 1 至 4 款事項上，指示他人對勞工為基於第 1 條所列事由之歧視

或得為歧視者，成立前句所稱之歧視。 

 依一般平等之意涵，當兩件社會事實之法律效果存有差別待遇

（Verschiedenbehandlung）之外觀，亦即法律效果不一時，非謂兩者構成

法律不平等待遇（Ungleichbehandlung），因為要做此一評價必須滿足差別

待遇的法律效果事實上本於「相同的構成要件」，以及「該差別待遇並無

其他實質理由加以合理化」的兩項要件，方有違反平等原則的可能。因此

雇主執行其所定規範時應受到平等待遇原則（Gleichbehandlungsgrundsatz）

之限制，其屬私法領域中之憲法平等原則的具體化，主要內涵即在於不

得以「人」作為差別待遇之依據，禁止對於勞工為不具實質理由而與其他

類似與可資比較者較差之對待，也尌是不得為「較差之無實質理由的恣意

對待」，但原則上不禁止對個別勞工為較佳之對待30，此與我國實務上判

斷個案是否構成尌服法或性平法判差別待遇時所強調：「即使求職者於求

職過程或員工於受僱期間，因前開與工作能力或工作內容無直接相關之

因素，遭受不平等之對待，其意旨在規範雇主不得以「人」作為差別待遇

之依據，亦即禁止雇主對於勞工不具實質理由而與其他類似可資比較者

予以較差之對待，也尌是不得為較差之無實質理由的恣意對待，此乃立

基於勞動法上的平等待遇原則」之論述相同。 
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然而受僱人遭受職場性騷擾時，如何解釋為受到歧視或構成差別待

遇？一般平等待遇法之立論基礎在於，當一項違反己願、非善意之騷擾

行為，與平等待遇法第 1 條所禁止之歧視原因「發生關聯時」（„im 

Zusammenhang stehen“）31，該騷擾行為即構成歧視之態樣；亦即行為人之

行為不符當事人主觀上之意願，行為人卻以言詞、觸摸、眼神、手勢…

等為違反相對人之意願、非善意之行為（als unerwünschte Verhaltensweise）
32，而此種行為導致或促使當事人之尊嚴受到侵犯，並對其造成脅迫性、

敵意性、冒犯性、詆毀性或侮辱性之工作環境，乃形成對其歧視性，而

一般平等法禁止勞動關係之發生、形成、履行、消滅等勞動關係之歷程

中，或某些私法交易行為因該些事由造成歧視性之結果。因行為人所為

之行為違反當事人之意願，是為非善意之行為，具冒犯性、敵意性，行

為人對其行為應有可辨識性、或可避免性之特質（vermeidbar, erkennbar）
33，換言之，行為人對其行為不符當事人之感受與意願，應有所認識，不

過這種「不符合當事人意願、非善意」之認識並非單純從當事人（被害人）

之主觀感受解釋之，依德國聯邦勞動法院之見解應從客觀第三人之判斷

加以綜和判斷34。 

尤其重要者，一般平等待遇法視受到騷擾或性騷擾之行為亦構成歧

視，主要在於違反己願、非善意具有性意味之騷擾行為，與平等待遇法

第 1條所禁止之歧視原因「產生關聯性」，亦即因該騷擾或性騷擾之行為

已 經 侵 害 了 該 「 群 體 屬 性 之 尊 嚴 」 （ die Würde wegen der 

Gruppenzugehörigkeit），違反一般平等待遇法禁止因第 1 條所列之種族、

族群出身、性別、宗教、世界觀、身心障礙、年齡或性傾向等同屬性類

群之特質予以歧視之規定。 

雖然有上述之推論過程，不過德國於一般平等待遇法參酌過去關於

勞動法規禁止歧視之僱用保護法之規定，仍於第 3條第 3款明定符合一定

要件而為歧視者，成立騷擾，以及於第 4款明定符合一定要件之歧視者，

成立性騷擾，使性騷擾亦為歧視之一種類型。 

 

肆、 檢討 

一、 職場性騷擾與歧視之關係 

我國性平法之體系將「性別歧視之禁止」與「性騷擾之防治」分別規

定於第 2章與第 3章；至於其救濟，受僱者受到性別歧視受有損害時依性

平法第 26 條之規定得向雇主請求損害賠償，但受僱者如受到性騷擾之情
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33
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事受有損害者，則係依第 27條及第 28條之規定向雇主請求損害賠償。依

此體系被害人職場上遭受「性騷擾」時，是否也是一種「性別歧視」或因

性別而受到「差別待遇」之態樣，第 3章性騷擾之防治是否為第 2章禁止

性別歧視涵攝之範圍？如有關聯，然兩者之定義分別定於兩章，救濟依

據亦分別有其適用之法條，如何說明或使一般大眾確信兩者之間存有隸

屬關係？又或者，在我國目前之體系下，兩者視之為獨自之體系，對於

性平法「保障性別工作權之平等，貫徹憲法消除性別歧視、促進性別地位

實質平等之精神」之立法目的是否產生影響？此為體系上首應釐清之處。 

美國關於職場性騷擾行為究應是否構成尌業上之性別歧視，曾不斷引

起質疑批判。雖然聯邦下級法院剛開始是採取否定之立場，但很快尌加以修

正，而認為根據 1964 年民權法案禁止尌業上性別歧視之相關規定，這類行

為正是一種該法所要禁絕之歧視行為。嗣後此一見解又由聯邦最高法院

加以確認，而為各級法院所奉行不渝。雖然九○年代末期起，因同性間性

騷擾之問題而又再起職場性騷擾是否屬尌業上性別歧視之論爭，但基本

上對於職場性騷擾行為即為構成尌業上之性別歧視，實務判決並無太大變

動35。 

我國在性平法剛通過時，實務上也出現此類之爭議，以臺北高等行政

法院 91簡字第 851號判決為例，本件爭議雖涉尌業服務法，然其爭點即在

於，原告違反尌業服務法第 5條禁止性別歧視規定之情事經裁定尌業歧視

成立，原告不服提起訴願及行政訴訟，當事人即主張：「何謂性騷擾？尌

業服務法並無明確之定義，且依新制定之兩性工作平等法（按：性平法剛

通過時之名稱）關於性騷擾之防治規定於該法第三章，至於『性別歧視之

禁止』」則規定於第二章，由此可見，性騷擾並非屬於『性別歧視之禁止』」

為其主要抗辯之詞。 

對此臺北高等行政法院做出相當具有指標性之見解，重點如下：本

案中，其處罰依據即行為時尌業服務法第五條第一項之規定本身，雖然

是呈現出「禁止規範」之外觀，但本院以為由於現今社會僱主多為法人組

織，因此僱主本身有性別歧視之可能性甚低，受法規範禁止之「性別歧視

行為」反容易發生在其員工之間，此時僅課予僱主禁止歧視之不作為義

務，並無法達成立法目的，因此從上開條文之規範目的為法律解釋，應

認為其同時兼具「誡命規範」之功能，而且其誡命規範所課予之作為義

務，應該是「員工間性別歧視行為之事前預防」與「員工間實際發生性別
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 關於美國職場性騷擾為性平歧視之一種態樣，實務判決之發展經過參見焦興鎧，工作場所同

性間性騷擾所引起之爭議—Oncale v. Sundowner Offshore Services, Inc.一案判決之評析，歐美研

究，第三十三卷第三期，頁 541-598（2003）；美國女性主義法學者對工作場所性騷擾爭議之批

判，歐美研究，第三十三卷第一期，頁 57-123（2003）；工作場所性騷擾是就業上性別歧視

嗎？—美國之經驗，法令月刊，第五十五卷第四期，頁 4-25（2004）。 



歧視後之補救」（包括對受害員工之協助與對加害員工之處置）二個層

陎。…… 實則「歧視」一詞具有多義性，其在個別法規範中所應採取之

定義，應視法規範之規範意旨定之，仍屬法律解釋論之問題，在此觀點

下，從尌業服務法第五條第一項原來之規範意旨來認知，立法者是以全

體社會之「國民尌業機會平等」為其保障目標，似乎無意限制其適用範

圍，單以「特定範圍內之勞僱關係」為限，從此觀點言之，似應採廣義之

見解。另外由於本案發生當時，行政法制本身亦欠缺對管理或處罰職業

場域中性騷擾行為之具體規範，因此亦有必要透過尌業服務法第五條之

規範，課予雇主管理、注意與防止性騷擾行為之義務。 

學說上對於本件判決分別由狹義及廣義兩個角度同時切入探

討，而推導出應採取廣義詮釋之方式來加以處理，認為「其結果與

對此一法制規範最為周詳完備之美國所實施者不謀而合，足見禁止

歧視此一理念實是放諸四海而皆準者，並不會因國情文化之差異而

有所不同」而對於本判決持高度之肯認36，但是職場性騷擾之概念如何

視之為性別歧視？本項判決之推演似乎僅從尌服法乃以「國民尌業機

會平等」為其保障目標，應此「歧視」一詞須採廣義之見解，故需擴大至

課予雇主管理、注意與防止性騷擾行為之義務，但對於「性騷擾行為」

與「此一行為乃構成差別待遇」之間之鍊結關係，似仍有未盡之

處。學說亦逕爰引美國判決之發展經驗作為解釋性騷擾行為之發

生乃構成性別歧視之態樣。至於從我國性平法之規範架構，如何

將分立之兩章解釋使其成為彼此之態樣類型，似乎未有詳細之推

衍或詮釋基礎。現今之實務判決解釋我國性騷擾時，基本上均將之直接

視為性別歧視之態樣37。 

細究我國前開台北高等行政院論述性騷擾與性別歧視之關係時，判

決以法規範之目的來擴張性別歧視概念之範圍應擴大及於性騷擾之態

樣，因「僱主本身有性別歧視之可能性甚低，反而是員工之間比較可能發

生」因此「因此亦有必要透過尌業服務法第五條之規範，課予雇主管理、

注意與防止性騷擾行為之義務」。姑不論性騷擾行為在員工之間之可能是

否真的高過於雇主所為之比例，如果單以法規範之目的即推延出適用範

圍應予擴大，擴大之事項為何及於「性騷擾」而非其他之行為態樣？性騷

擾之行為未必以積極行為產生具體之差別待遇，也未必指涉特定之對

象，為何因此成為一種歧視行為，對誰造成了差別待遇？這項實務判決

雖因其論述詳細而具指標性，然具指標性之判決依然未能提出核心關聯

性。 
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 參見焦興鎧，工作場所性騷擾是就業上性別歧視嗎？—美國之經驗，法令月刊，第五十五卷
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 例如臺北地方法院 95 年度勞訴字第 64 號判決。 



本研究重新檢視性騷擾與性別歧視之關聯性。檢視之重點在於兩個

可能的方向：性平法將「性別歧視之禁止」與「性騷擾之防治」分別規定

於第 2章與第 3章；救濟依據亦各有其適用之法條，如果立法者之原意或

實務判決之見解均傾向職場發生性騷擾即為性別歧視之一種態樣，則未

來判決應加強兩者關連性之論述，使一般大眾確信兩者之間存有關聯，

才能落實性平法建立一個無因性別造成差別待遇之環境當然包括禁止性

騷擾之行為。又或者，在我國目前之體系下，如果視兩者為獨自之類

型，且未對性平法「保障性別工作權之平等，貫徹憲法消除性別歧視、促

進性別地位實質平等之精神」之立法目的產生影響，未來判決則無須在判

斷雇主違反性騷擾防治義務後，再鏈結回雇主怠於防治義務乃違反性別

歧視之行為之結論。 

 

二、 雇主違反性騷擾防治義務時所負民事損害賠償責任之差異 

我國與德國之規定除體系上之差異，雇主違反性騷擾防治義務時所負

民事責任亦存有相當之差異。 

依我國性平法第 27 條之規定：「（第 1 項）受僱者或求職者因第十

二條之情事，受有損害者，由雇主及行為人連帶負損害賠償責任。但雇主

證明其已遵行本法所定之各種防治性騷擾之規定，且對該事情之發生已

盡力防止仍不免發生者，雇主不負賠償責任。（第 2項）如被害人依前項

但書之規定不能受損害賠償時，法院因其聲請，得斟酌雇主與被害人之

經濟狀況，令雇主為全部或一部之損害賠償。（第 3項）雇主賠償損害時，

對於為性騷擾之行為人，有求償權。（第 4項）被害人因第十二條之情事

致生法律訴訟，於受司法機關通知到庭期間，雇主應給予公假。」、第 28

條規定：「受僱者或求職者因雇主違反第十三條第二項之義務，受有損害

者，雇主應負賠償責任。」以及第 29 條規定：「前三條情形，受僱者或

求職者雖非財產上之損害，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」。我國性平法關於職場性騷擾雇主所負民

事責任之規定，有幾點特色： 

（1）雇主因職場發生性騷擾情事與行為人連帶負損害賠償責任。因

職場發生性騷擾之情事，無論其為交換式或敵意式環境之性騷擾，依第 27

條之規定雇主對於受害人即有民事之損害賠償責任，而其損害賠償係採取

連帶負損害賠償責任，亦即由雇主及行為人連帶負損害賠償責任。 

（2） 雇主知悉性騷擾之情形未採取立即有效之糾正及補救措施時單

獨負損害賠償責任。雇主違反本法第 13 條第 2 項「雇主於知悉前條性騷

擾之情形時，應採取立即有效之糾正及補救措施」之規定怠於事後之防治



義務時，雇主應負賠償責任。依學說上之分析認為38，相對於上述第一類

型之損害賠償責任，此類型之損害賠償責任係事後的、第二次的責任，

因之，兩種類型之性騷擾損害賠償責任係併存的，第一種類型損害賠償

責任係性騷擾行為之直接加害責任，第二種類型損害賠償責任係性騷擾

行為發生後，因雇主消極、漠視或放任之態度，導致性騷擾所致之損害

擴大，雇主所須負擔之責任。 

（3）被害人得向雇主請求財產與非財產之損害賠償責任。依第 29條

規定：「前三條情形，受僱者或求職者雖非財產上之損害，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。」依此，

受僱者於主張第 27 條雇主對其職場發生性騷擾直接負起損害賠償，受僱

者雖非財產上之損害，亦得請求賠償相當之慰撫金；受僱者依第 28 條主

張雇主怠於事後之糾正或補救措施，受僱者雖非財產上之損害，同樣亦得

請求賠償相當之慰撫金。 

（4）免責條款。性平法第 27條第 1項但書：「但雇主證明其已遵行

本法所定之各種防治性騷擾之規定，且對該事情之發生已盡力防止仍不

免發生者，雇主不負賠償責任。」之規定，學說上稱之為雇主之「免責抗

辯」條款39。 

相對之下德國之規定受僱者受到職場性騷擾時，除得申訴外，雖同樣

均得向雇主主張民事之損害賠償責任，然其要件及原理截然不同。 

德國一般平等待遇法第 7 條規定如下：「（1）受僱人不得因第 1 條

所列事由而受歧視；歧視者於為歧視行為時，僅假設有第 1 條所列事由

者亦同。（2）違反第 1 項歧視禁止之約定條款無效。（3）雇主或受僱人

所為第 1 項所稱之歧視，成立債務不履行」。 

此外，第 15 條明定：「（1）違反歧視禁止之雇主應負損害賠償責

任。但不可歸責於雇主者，不在此限。（2）受僱人尌非財產上之損害，

得請求適當之金錢補償。未受僱用之受僱人，如於未涉歧視之僱用選擇

情形時亦將不受僱用者，其補償金額不得逾三個月工資。（3）適用集體

法之約定者，雇主僅尌故意與重大過失負補償責任。（4）第 1 或第 2 項

之請求權，須於二個月內以書陎為之，但團體協約另有約定者，不在此

限。於工作應徵或職業陞遷時，期間自拒絕到達時起算，於其他歧視情

形時，期間自受僱人知悉該歧視時起算。（5）依其他法律規定所享有對

雇主之權利不受影響。（6）不得因雇主違反第 7 條第 1 項之歧視禁止，
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 劉志鵬，前揭註，頁 60。 
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 侯岳宏，性別工作平等法上職場性騷擾雇主之民事責任，月旦法學雜誌，第一九六期，頁

215。 



主張享有成立僱用關係、職業教育關係或職業陞遷之請求權，但基於其

他法律規定而得主張者，不在此限。」以及第 12 條規定：「（1）雇主

有採取保護受僱人免因第 1 條所列事由而受歧視之必要措施之義務。此

所稱之保護包括預防性措施。（2）雇主應以適當方式，特別是透過職業

教育與在職訓練，宣導教育該當歧視行為之違法性，同時盡力防止其發

生。雇主為防止歧視發生之目的而以適當方式教育受僱人者，視為已履

行第 1項所稱之義務。（3）受僱人違反第 7 條第 1 項之歧視禁止者，雇

主應依個別情形，採取如警告、調職、調動或解僱等禁止歧視之適當、

必要且相當之措施。（4）受僱人執行職務時，經第三人為第 7 條第 1 項

所稱之歧視者，雇主應依個別情形，採取保護受僱人之適當、必要且相

當之措施。（5）雇主應於企業或機關中，公佈本法、勞動法院法第 61 b

條與本法第 13 條所稱受理申訴之機構之內容與資訊。公佈之方式，包

括公告，於適當情形之解釋，或使用企業或機關中通常之資訊與溝通方

法」。 

故，整理上述我國與德國相關之規定，兩國關於雇主民事責任應有底

下有幾點之差異： 

第一、 我國視雇主違反性騷擾防治義務應負起侵權行為之責

任，德國則視之為違反勞動契約之附隨義務。我國將職場性

騷擾分為敵意環境與交換條件之性騷擾，只要職場發生性騷

擾無論何者類型，依性平法之規定，雇主即要與行為人負連

帶損害賠償責任，尌第 27 條之文字及結構而言，學者認為

係仿照民法第 188 條僱用人與受僱人連帶責任之規定，將

職場性騷擾當作是特殊侵權行為之類型處理，將雇主之防

治性騷擾義務與侵權行為責任結合，且將雇主防治性騷擾

義務當作是雇主舉證免責之所在40。 

德國則認為依平等待遇法第 7 條規定，受僱人不得因第 1 

條所列事由受到歧視，另第 3條第 4款規定受到性騷擾亦為

受到歧視，因此受僱者受到職場性騷擾時，無論行為人為雇

主（或代表雇主行使管理權之人41）、其他受僱人（同事）

或外部之第三人，亦不管性騷擾之發生是在執行職務或求職

階段，均為受到歧視，而平等待遇法第 7 條受僱人不得受歧

視之規定，乃雇主法定之義務，為勞動契約附隨義務具體內

容之一
42
，因此當受僱者受到性騷擾時，不問騷擾來源為何，
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 詳參劉志鵬，兩性工作平等法之申訴及救濟體系，律師雜誌，第二七一期，頁 59（2002）之

論述。 
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 Vgl. Roloff, Kommentar zum Arbeitsrecht, AGG § 15 Rn. 1-3. 



雇主均違反契約之附隨義務而須為此負民事之損害賠償，除

非雇主能舉證已盡防治義務而免責。 

第二、 我國雇主負有雙重民事責任（第 27 條違反事前防治義務

之連帶責任與第 28 條怠於事後補救措施之單獨責任）；德

國不區分違反事前防治或怠於事後補救之義務，均由雇主單

獨負民事損害賠償責任，性騷擾行為人之責任非一般平等法

規範之對象，受僱人（受害人）僅能對其依民法之相關規定

請求賠償責任。 

第三、 相同之處：均有非財產之損害賠償以及免責條款。受僱者

受到職場性騷擾時，除得主張損害賠償，雖非財產上之損

害，亦得請求賠償相當之慰撫金，此為兩國均有之規定；此

外，因職場發生性騷擾雇主負起損害賠償之責時，如雇主能

證其已遵行法所定之各種防治性騷擾之規定，且對該事情

之發生已盡力防止仍不免發生者，雇主不負賠償責任。此

項免則抗辯之規定，於我國第 27 條第 1 項但書、德國法第

15條第 1 項但書均有明定。 

上述差異對於我國法之啟示：我國性平法於職場發生性騷擾時，由雇

主及行為人連帶負損害賠償責任，其「連帶性」之法理基礎為何？ 

受僱者遭職場性騷擾，性騷擾行為人之行為，可能造成不友善之敵

意性或冒犯性之環境，例如在辦公室看 A 片、展示情色照片，或無針對

特定對象但帶有性暗示之言詞或比喻，此一行為或可能認定為性平法第

12條敵意環境式之性騷擾，但卻未必構成民法人格權之侵害或是第 184條

侵害「他人」之「權利」之行為。行為人之行為該當於性平法第 12 條之

性騷擾，如未符合民法侵權行為之要件，我國性平法第 27 條規定因第 12

條性騷擾之情事受有損害者，由雇主及行為人連帶負損害賠償責任。其

連帶性之法理如何建立，恐有疑異。 

如依前述學說認為本條係仿民法第 188條之結構，將職場性騷擾當作

是特殊侵權行為之類型處理，然行為人如非受僱人而是第三人時，根本

尌無第 188 條適用的餘地。即使行為人是受僱人（加害人為同事），將職

場性騷擾當作是特殊侵權行為之類型處理，豈非存有因行為人之加害行

為乃侵權行為，雇主須對受僱人之侵權行為負起連帶之損害賠償責任，

然而性平法所要禁止與防治之性騷擾並無須達到侵權行為或與之相比擬

之程度，基本上是從當事人之主觀感受出發，因而才有「不符合當事人意

願、非善意」之行為是否構成性騷擾成為歧視並非單純從當事人（被害人）

之主觀感受解釋之，依德國聯邦勞動法院之見解應從客觀第三人之判斷



加以綜和判斷43，以及美國法院認為在權衡性騷擾行為是否具有客觀嚴重

性時，應以居於被害者身份「合理個人」（reasonable person）之觀點，並

將所有情況均列入考量44。換言之，性騷擾基本上係從當事人之主觀感受

出發，主觀感受雖非唯一之判斷標準但卻是重要因素，與侵權行為責任建

立在行為與結果應具因果關係並採過失責任之審查，係屬截然不同之體

系。 

最後，從性平法的立法目的來看，性平法適用之對象是課與雇主消

除勞動環境及勞動條件之差別待遇，防止性騷擾發生之歧視環境，以建

立一個無差別待遇的職場環境，適用對象為雇主責任。性騷擾之行為人

如非雇主，行為人個人之法律責任不是性平法所要規範的對象。性平法

第 27 條由雇主與行為人負連帶的損害賠償責任，將行為人納入其間，依

民事連帶責任之法理，解釋上被害人可先對行為人主張賠償，再由行為

人向雇主請求，如此一來性平法課予雇主防治責任，將成為一個矛盾的

體系。性平法關於雇主「連帶」責任之規定，實有必要重新思考。 

德國對於一般平等待遇法第 7 條之解釋，咸認本條為一般平等待遇法

之核心規範，旨在任何人不得因第 1 條所列之事由而於勞動及部分私法關

係領域中受到歧視，但本條之宣示規定非成為受僱人遭受職場性騷擾/歧視

時直接對於加害人主張之法源依據，受僱人僅於行為人之加害行為符合民

法之規定，通常是與人格權有關之權利受到侵害，再依民法相關規定請求

救濟，且依實務判決之見解，構成性騷擾之歧視行為，除非其達一定之侵

害程度否則難以構成民事之侵權行為45。德國上述規範體系與見解，可提

供我國一個省思。 

關鍵詞 

職場性騷擾、雇主防治義務、交換式性騷擾、敵意環境性騷擾、性騷擾防治措施 
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A Review of the Employer 's Responsibility for Prevention and Correction of Sexual 

Harassment 

Sexual harassment in the workplace (sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz) has been a 

controversial subject of labor relations.The basic law in Taiwan continues to be 

subject to the continental law, especially the German legal system. However, the 

legislation on the employer's sexual harassment in the workplace is quite affected by 

the US legal system. Therefore, concerning the norms and judgments of the United 

States and Japanese law, is quite abundant, and there is relatively little discussion on 

the provisions and frameworks of the EU or German law - especially the 2006 

amendment to the German General Equal Treatment Act (Allgemeines 

Gleichbehandlungsgesetz; AGG) on employment-related sexual harassment. 

This article explores: 

1. The German General Equal Treatment Act defines sexual harassment as a form of 

discrimination (art. 3, para. 4), and there is no analogous provision in the Sexual Law 

of the People's Republic of China, and the system places the two in a separate 2 and 

Chapter 3 of the Sex Discrimination Ordinance, the employer is also required to file a 

petition in accordance with Article 26 (Sex Discrimination) and Article 27, 28 

(Control of Sexual Harassment) Relief. Under the present law system, how to explain 

"sexual harassment" is a kind of "discrimination" type, which constitutes a "sex 

discrimination"? What is the relationship between the two? Is the problem of this 

paper. 

2. In the case of injury to the employer in the course of sexual harassment in the 

workplace where the employer is in breach of the duty of prevention and control, the 

Employer shall bear the civil liability for damage to the Employer's liability / And 

employers are responsible for sexual harassment, employers violate their obligations 

to workplace sexual harassment, the perpetrators and why the responsibility of the 

employer and the perpetrator jointly and severally liable for damages, this provision 

led to a thinking: Of the joint and several responsible? What is the basis of its 

"cohesion"? Will this rule result in the extension of the normative object of sexuality 

to the perpetrator and the incorporation of the individual responsibility of the 

perpetrator? Is also the focus of this paper. In addition, the prevention and treatment 

of sexual harassment by employers in China has encountered many dilemmas, such as 

how small-scale workplaces provide immediate and effective control or remedial 

measures, and how employers can take effective remedial measures immediately. The 

focus of this review. 

In order to explore the above problems, this study suggests that we should 



observe the legislative process of China and the experience of other countries. The 

research abstract is divided into three parts: First, ; Second, the Gender Equality Act, 

the workplace, sexual harassment, the victims of what relief; Third, the issue raised. 

 

Key words: Prevention and Correction of Sexual Harassment、sexual nature、gender 

equality、 gender discrimination as an exchange、Hostile environment sexual 

harassment 
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國
外

學術性論文

期刊論文 0
篇

研討會論文 0

專書 0 本

專書論文 0 章

技術報告 0 篇

其他 0 篇

智慧財產權
及成果

專利權 發明專利
申請中 0

件



已獲得 0

新型/設計專利 0

商標權 0

營業秘密 0

積體電路電路布局權 0

著作權 0

品種權 0

其他 0

技術移轉
件數 0 件

收入 0 千元

參
與
計
畫
人
力

本國籍

大專生 0

人次

碩士生 2

參與本研究之研究生共計2人，透過蒐集
與分析資料除培養搜尋完整資料之能力
外，並對於我國性別工作平等法與性騷
擾之防治措施有所認識，透過比較他國
法制，擴大視野同時加強規劃體系之能
力。其中一人並發展出研究興趣而延伸
做為碩士論文之論文重點。

博士生 0

博士後研究員 0

專任助理 0

非本國籍

大專生 0

碩士生 0

博士生 0

博士後研究員 0

專任助理 0

其他成果
（無法以量化表達之成果如辦理學術活動
、獲得獎項、重要國際合作、研究成果國
際影響力及其他協助產業技術發展之具體
效益事項等，請以文字敘述填列。）　　

因本項研究而延續對於職場性騷擾關於雇主防治義務範圍
之探討：性平法敵意性環境性騷擾，以受僱者執行職務時
遭受性騷擾始為性平法適用對象，然工作時間與執行職務
之關係如何認定均有模糊之處，本研究繼之延伸而於新北
市「107年度就業平等專題論壇｣之研討會，發表「工作時
間以外所生性騷擾事件之性別工作平等法適用｣之論文
，2018年10 月16日，新北市勞工局。
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請就研究內容與原計畫相符程度、達成預期目標情況、研究成果之學術或應用價
值（簡要敘述成果所代表之意義、價值、影響或進一步發展之可能性）、是否適
合在學術期刊發表或申請專利、主要發現（簡要敘述成果是否具有政策應用參考
價值及具影響公共利益之重大發現）或其他有關價值等，作一綜合評估。

1. 請就研究內容與原計畫相符程度、達成預期目標情況作一綜合評估
■達成目標
□未達成目標（請說明，以100字為限）
　　□實驗失敗
　　□因故實驗中斷
　　□其他原因
說明：

2. 研究成果在學術期刊發表或申請專利等情形（請於其他欄註明專利及技轉之證
號、合約、申請及洽談等詳細資訊）
論文：□已發表　□未發表之文稿　■撰寫中　□無
專利：□已獲得　□申請中　■無
技轉：□已技轉　□洽談中　■無
其他：（以200字為限）

3. 請依學術成就、技術創新、社會影響等方面，評估研究成果之學術或應用價值
（簡要敘述成果所代表之意義、價值、影響或進一步發展之可能性，以500字
為限）
本研究探討之主要重點在於性平法性騷擾防治體系之檢討：包括「職場性騷擾
」與「歧視」之關係為何、雇主違反防治義務時與行為人負連帶責任，「連帶
」之基礎為何。本研究研究整理德國一般平等待遇法之規範，依平等待遇法第
7條規定，受僱人不得因第1 條所列事由受到歧視，另第3條第4款規定受到性
騷擾亦為受到歧視，因此受僱者受到職場性騷擾時，無論行為人為雇主（或代
表雇主行使管理權之人）、其他受僱人（同事）或外部之第三人，亦不管性騷
擾之發生是在執行職務或求職階段，均為受到歧視，而平等待遇法第7條受僱
人不得受歧視之規定，乃雇主法定之義務，為勞動契約附隨義務具體內容之一
，因此當受僱者受到性騷擾時，不問騷擾來源為何，雇主均因違反契約之附隨
義務而須為此負民事之損害賠償，除非雇主能舉證已盡防治義務而免責。我國
性平法第27條由雇主與行為人負連帶的損害賠償責任，將行為人納入其間，依
民事連帶責任之法理，解釋上被害人可先對行為人主張賠償，再由行為人向雇
主請求，如此一來性平法課予雇主防治責任，似有弔詭之處。



4. 主要發現
本研究具有政策應用參考價值：□否　■是，建議提供機關勞動部,
（勾選「是」者，請列舉建議可提供施政參考之業務主管機關）
本研究具影響公共利益之重大發現：■否　□是　
說明：（以150字為限）


