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摘要 

 

2023 年員工協助專業協會國際年會自 10 月 19 日至 10 月 22 日，於美國俄

勒岡州波特蘭（Portland）舉行，與會人員來自世界各國，包括阿根廷、巴西、

澳洲、加拿大、印度、日本、緬甸、南非等國家，多為從事員工協助之實務工作

者，如心理諮商師、社會工作者、心理學家、婚姻和家庭治療師、職業安全健康

和衛生保健人員等。會議內容含括員工協助方案的各個面向，演講主題多元豐富，

包括員工協助方案的服務範疇、特定對象方案應用，到員工協助專業知識之提升、

最新趨勢展望及挑戰等。 

    美國員工協助專業在員工協助專業協會(EAPA)的整合與支持下，發展得相當

成熟與多元，透過建立自由交流的全球論壇、提供專業訓練、資格證書與專業認

證、規範專業倫理準則，發展更多創新方案與研究。藉由參與國際年會，體驗到

美國民間團體強大的動員力及向心力，並瞭解員工協助方案最新趨勢與新興議題，

包括 AI 與員工協助方案、肯定跨性別及非常規性別員工、中斷工作場所暴力及

提高全球 EAP參與等。 

據此，借鏡外國發展經驗，企業在員工協助方案時導入 AI 時，因注意相關

風險如缺乏同理心、隱私安全和專業性不足；亦可推廣企業導入職場健康儀表板

架構，協助瞭解職場安全情形，降低職場暴力產生；透過提升跨性別輔導知能及

企業支持多元性措施，推動企業多元性別友善職場。  
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壹、 目的 

「員工協助方案（Employee Assistance Programs，簡稱 EAPs）」源起於美

國，是一項促進友善職場的專業服務機制，結合相關領域的專業知識與技術，系

統化協助員工解決可能影響工作績效的各式問題(包括健康、婚姻、家庭、金融、

酒精、藥物、法律及情感等)，使員工擁有健康的身心，以提高工作效率，進而

提升企業競爭力。 

為協助員工職場適應，我國自 1980 年代推行「勞工生活輔導員制度」，可視

為員工協助方案的前身，並自 2009 年開始系統化規劃教育訓練、提供專家入場

輔導服務，同時以「政府機構會員（Government Agency Membership）」身分參

與「員工協助專業協會（International Employee Assistance Professionals 

Association，簡稱 EAPA）」，自此每年皆派員出席 EAPA 國際年會，掌握員工協

助方案最新資訊與趨勢，與國際實務經驗接軌，以作為我國持續推動員工協助方

案政策之參考。 

貳、 員工協助專業協會國際年會 

一、 員工協助專業協會 

員工協助專業協會（EAPA）成立於 1971 年，為全球規模最大且歷史最為悠

久的員工協助專業組織，除美國本土境內 46 個分會外，另於中國、日本、愛爾

蘭、英國、希臘、南非、西非、千里達及托巴哥及本國（臺灣員工協助方案專業

協會於 2014年正式成為 EAPA台灣分會）等國家設立分會。會員包括社工師、心

理師、婚姻與家庭治療師、健康管理師、專業顧問、人力資源專業人員、風險管

理師、學術研究者等不同領域專業人士。 

為提升全球員工協助方案服務及從業人員專業知識及技巧，EAPA 定期舉辦

國際會議，匯集世界各地專業人士分享實務經驗，提供不同主題的專業訓練。另 

設置員工協助專業認證委員會（ Employee Assistance Certification 

Committee），提供 EAP 認證諮詢師（ Certified Employee Assistance 

Professional，簡稱 CEAP）的專業認證，並負責制定 CEAP相關專業標準、政策

及程序，要求取得認證者須持續學習，維持其專業及認證資格，以達永續發展員

工協助方案及專業服務之使命。 
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二、 會議簡介 

2023 年員工協助專業協會國際年會會議自 10月 19日至 10 月 22日，於美

國俄勒岡州波特蘭（Portland）舉行，會議內容含括員工協助方案的各個面

向，包括員工協助方案的服務範疇、特定對象方案之應用，到員工協助專業的

評估、科技應用及未來挑戰等。 

與會者來自世界各地，包括阿根廷、巴西、澳洲、加拿大、印度、日本、緬

甸、南非等國家，主要身份為實際參與員工協助工作的實務專業人士，如心理諮

詢師、社會工作者、人力資源專業人員、心理學家、婚姻和家庭治療師、職業安

全健康和衛生保健人員等。這些與會者不惜跨越千里參與每年的會議，主要原因

在於會議提供多元的專業課程和演講，有助於提升自身能力，同時了解最新的國

際趨勢和員工協助方案。 

此外，每年 EAPA 會議期間還邀請了員工協助方案服務提供商參展，展示和

推廣最新的員工協助服務和相關產品。這為與會者提供了一個深入了解美國 EAP

服務全貌的機會，他們可以綜觀各廠商的服務商品和內容，包括工作紓壓方案、

心理諮詢方案、員工協助制度建置、工作生活衝突解決、資訊服務、自我身心修

復服務、員工身心健康照顧、法律及財務諮詢、長者照護服務、職涯發展、行為

治療服務、科技應用以及菸酒藥物和毒品成癮治療服務等。展覽廠商範圍相當多

元廣泛，提供與會者了解業界最新動態的機會。 

 

三、 會議行程 

2023 年 EAPA 年會期程有 4日（10月 19日至 10月 22日），前 1日為會議前

訓練課程(Pre-Conference Training Course)，與會者可選擇繳費自由參加，因

該課程屬員工協助方案服務從業人員實務溝通及演練課程，故未報名參與訓練課

程。正式會議期間為 10月 20日至 10月 22日，每日 2場主題演講，3場次分組

演講，每場次分組演講時段，又分為 2-3 門不同演講項目，提供與會者視其需求

參加，本次會議演講內容主題眾多，有涉及特定對象例如、肯定跨性別和非常規

性別員工、大聯盟的選手 EAP運作現況，亦有員工協助方案展望與挑戰如提升全

球 EAP參與、AI 與 EAP等新興議題（會議議程如附錄）。 

本次會議由現任 EAPA執行長 JULIE FABSIK-SWARTS主持開場致辭。除了感

謝參與會議的會員和參展商，並特別感謝協會的志工，強調 EAPA 順利運作的關
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鍵在於大家的協助。在回顧協會的成就時，提及近年日本的成功合作以及媒體

關注。並介紹新的發展計畫，並分享去年成功募款活動。此外，她提到協會正

致力於為培訓、教育、認證、證書、倫理規範、方案開發和研究等方面提供新

的方法。最後，呼籲與會人員持續留意 EAPA 的網站、社群媒體和應用程式，以

隨時獲取最新資訊和培訓機會，將 EAPA 的影響擴展至世界各地的 EAP專業組

織。 

 

參、 年會研習歷程 

一、AI 與員工協助方案 

本議題演講者為 KENJI SAITO博士，現職為新英格蘭職業與環境醫學學

院（NECOEM）院長，並同時擁有醫學博士及法學博士學位。在演講的開

始，講者運用軟體與年會成員進行互動，瞭解到社工、諮商師以及管理人

員對於 AI應用在 EAP上是充滿好奇、害怕和效率的印象。演講者透過探討

了人工智慧（AI）的最新技術趨勢與發展，並結合自生對於 AI應用於心理

健康領域的專業見解及研究對「AI心理健康的幫助」、「AI與自動化改

變」、「AI與自動化改變」、「AI在員工協助方案的挑戰」等內容進行演講，

分述如下 

(一)AI對於職場心理健康的幫助： 

1. 壓力管理：AI能夠監測工作環境中的壓力狀況，透過感測器追蹤

生理指標或分析工作效能的數據，制定有效的工作計劃，確保員

工的工作負載在可控範圍內。 

2. 創傷後壓力症候群（PTSD）：對於在高壓或創傷性環境工作的人，

AI可以提供即時的心理協助，虛擬助手或聊天機器人可以監測潛

在的精神健康風險。 

3. 倦怠管理：AI可協助優化工作流程，提高工作效率，並分析工作

模式，提供預防和減輕倦怠感的建議。但同時，運用 AI時仍需謹

慎，避免潛在的偏見與不當監視，確保使用 AI是真的促進員工福

祉和提高工作效能。 

(二)AI與自動化的改變： 

AI出現導致人們普遍對失業和工作威脅感到擔憂，尤其在自動化

和機器人技術不斷發展的時候。講者引用了麥肯錫小組的研究，預測

2030年將有 30%的工作被自動化。然而 AI產生不是只有工作被取代

的負面效果，同時也伴隨效率提升，講者舉例軟體工程師的情況，AI

的出現預測這個職業應該會失業，但依據現行美國求職市場，AI出現

反而帶來需求增加及薪酬上升(年薪已成長到平均 50萬美元以上)。 

(三)AI在員工協助方案的挑戰 
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人工智慧雖然在許多領域取得了顯著的進展，但在員工協助方案

中，AI 仍無法替代人類的關鍵角色。首先，AI不具「同理心」，這是

一種情感和情感理解的能力，能夠深刻地理解他人的感受和經歷。同

理心是建立信任和支持的關鍵，而 AI雖能分析大量數據，卻難以真

正感受和理解人類的情感需求。 

其次，隱私性是員工協助方案中極為重要的考量之一。員工可能

在協助方案中分享涉及個人生活和工作資料，包括工作壓力、人際關

係等。AI 系統需要處理這些數據，容易造成隱私安全問題。相較之

下，人類協助者通常受到嚴格的專業道德規範和法律標準的約束，確

保員工的隱私得到有效保護。 

最後，當員工協助方案涉及心理諮商這類高度專業方案時，除了

要具備深厚的心理學背景、諮商技巧及道德觀念，還須通過相應的學

術和臨床培訓及相關專業機構的監管。相較之下，AI 導入心理諮商缺

乏專業性、倫理基礎及法律認定，較難以提供符合標準的服務。 

 

二、肯定跨性別及非常規性別員工(Affirming Transgender & Gender Non-

conforming Employees) 

    隨著性別多樣化逐漸被社會接受，企業也開始推動多元性別友善職

場。本次演講主要在討論跨性別和非常規性別員工所面臨的挑戰，組織應

如何支持，確保這類員工在職場中能夠感受到肯定和尊重。 

(一)性別身份 

在這段演講中，講者透過性別身份、社會表達和生理特徵說明性

別認同（Gender identity），並介紹各種常見性別用語：  

1. 性別不適（Gender dysphoria）：係指一個人對自身性別身份不滿

意，導致心理和情感上的困擾。 

2. 性別愉悅（Gender euphoria）：係指一個人因性別表達和認同得到

確認和喜悅的正面感受。 

3. 酷兒（Queer）：是對所有性取向非異性戀以及性別認同非常規性別

或非順性別的人的統稱。 

4. 跨性別（Transgender）：係指一個人的性別身份不符合出生時被指

定的生理性別。 

5. 跨性別轉變（Transition）：係指跨性別者轉變過程，包括心理、

社會、或生理上的變化，以使其性別身份更符合其自我認同。 

(二)跨性別統計 

以下為講者所蒐集的相關統計，但講者認為實際上跨性別統計是很

難精確計算的(例如跨性別轉變中數據、隱藏中的數據或是在法令所

禁止的國家都是難以被有效蒐集)。 

1. 在對超過 10,000名美國成年人進行的調查中，有 1.6%自我認定為
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跨性別或非常規性別，而在 18~29歲年齡組中，有 2%自我認定為跨

性別，3%自我認定為非常規性別（Pew Research Center，2023

年）。 

2. 美國約有 1%的人口自我認定為跨性別（(US Census Bureau，2023

年）。 

3. 美國年齡在 13歲及以上的人口中，約有 160萬人或 1.4%自我認定

為跨性別（UCLA’s Williams Institute，2022年）。 

4. 全球有 2500萬人口自我認定為跨性別（NIH，2022 年）。 

5. 在對 10,000名美國成年人進行的調查中，整體而言，有 0.6%自我

認定為跨性別，18-25歲人群中為 1.9%（Gallup，2022 年）。 

6. 超過 200萬美國人自我認定為跨性別，120萬人自我認定為非常規

性別（McKinsey & Co.，2021 年）。 

(三)歧視與社會孤立 

相較於順性別的員工，跨性別和非常規性別員工常面臨來自同事

標籤、歧視、敵意態度，造成這種現象原因，多數來自對於性別多

樣性理解及認同，造成跨性別和非常規性別員工難以融入工作環境

中，更無法感受到被社會接納的歸屬感。 

(四)微侮辱 

簡單的對話（例如：你是跨性別者？我從來沒有注意到，你看

起來像一個真實的男人/女人；你有考慮要小孩嗎？；我不是在懷疑

跨性別，你只是太敏感了！）或錯誤的代名詞可能成為跨性別或非

常規性別員工受到歧視或騷擾的觸發因素，在面對跨性別及非常規

性別員工時須要特別注意自身用詞。 

(五)輔導跨性別和非常規性別員工的方法 

1. 肯定與否定：係指在輔導過程中的態度取向。肯定方法強調積極接

受和尊重個人的性別認同和性取向，創造一個開放安全的輔導環

境，強調獨特性，避免使用否定性的言辭；否定方法則與之相反，

可能表現為不尊重性別認同和性取向，甚至歧視的態度。 

2. 處理偏見與歧視的影響： 輔導者應該先瞭解社會對跨性別及非常

規性別員工的壓力和歧視，並且瞭解這些壓力與歧視如何影響心理

狀態，提供相關情感支持，教導應對策略，同時尋找社區資源。 

3. 避免過度病態化：強調多樣性，不將性別認同視為病態，而是聚焦

員工整體健康和福祉。 

4. 承認交集性：注意到個體身份的多樣性，提供文化敏感的輔導，不

簡化其經歷，而是理解其多層面的身份。 

5. 尋求專業諮詢並監控自我情緒： 輔導者應主動尋求專業諮詢，並

監控自己的情緒狀態，以確保輔導的有效性 

(六)組織支持多元性別的具體方法： 
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1. 參與/支持員工資源小組（ERGs）：鼓勵員工參與或支持資源小組，

以促進組織內的多元性和包容性。 

2. 辦理多元性別演講：舉辦講座介紹有關性別身份和表達的主題，以

促進員工對於性別議題的理解與尊重。 

3. 建構多元性別教育資料：在組織的員工協助計劃（EAP）網站上加

入相關的教育資料，使員工能夠輕鬆地獲取有關多元性別的資訊。 

4. 鼓勵投稿多元性別相關文章：鼓勵員工分享有關包容多元性別的經

歷或見解，並將這些文章提交給組織的員工新聞平台，以促進對這

些主題的討論。 

5. 友善招募多元性別員工：透過鼓勵和支持歡迎性別多元的招聘和入

職程序，組織能夠打造一個更具包容性的工作環境，吸引和留住多

元背景的人才。 

 

三、阻斷職場暴力：EAP在醫療環境中的重要時機(Disrupting Workplace 

Violence: Critical Opportunities for EAPs in Healthcare Settings) 

職場安全一直是近年來國際間重要議題之一，如何有效保護員工不

受到騷擾、威脅、傷害，是各國致力在追求的目標。本場邀請到三位講者

分別是 UT MD 癌症中心 Mark Berg 諮商師、Daniel Hughes 副教授及

Bryan McNutt 心理學者，演講中針對職場暴力定義、類型、動機、暴力心

理學發生歷程、美國職場暴力統計、職場暴力應對、職場暴力影響進行分

享。 

(一)職場暴力的工作定義 

在工作場所發生的任何身體暴力、騷擾、恐嚇或其他威脅性破壞性

行為的行為或威脅。- 美國職業安全衛生署（OSHA） 

(二)職場暴力類型(UCSD Workplace Violence Employee Handbook) 

1.員工工作場所暴力：員工在工作場所引發的暴力，可能針對同事、

主管或其他人。 

2.相關方工作場所暴力：涉及與工作場所相關的個人，可能包括承包

商、供應商或其他相關方。 

3.職業工作場所暴力：與職業性質有關的暴力，可能源於特定的工作

職責或工作環境。 

4.隨機工作場所暴力：沒有明確模式或特定目標的不可預測的暴力事

件。 

5.仇恨暴力：基於偏見、成見或仇恨動機的暴力，可能針對基於種

族、種族、性別、宗教或其他受保護特徵的個人或群體。 

(三)暴力心理學： 
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1.情感型暴力特性： 

1) 反應性、衝動、情緒化：情感性暴力通常是在情感高漲、衝動

或情緒化的狀態下發生的，反應速度快，缺乏冷靜的思考。 

2) 自主神經系統激發：與身體的自主神經系統有關，可能引發生

理和生理上的變化，如心跳加速、呼吸急促等。 

3) 立即的感知威脅：暴力行為可能是對即時感知到的威脅的一種

反應。 

4) 情緒強度（憤怒、恐懼）：常伴隨著強烈的情緒，如憤怒或恐

懼。 

5) 防禦性：可能是一種防禦機制的表現，以應對感知到的威脅，

以保護自己。 

2.掠食型暴力特性： 

1) 工具性和預謀性：暴力通常是有計劃和預謀性的，是為達到特

定目的而實施的，可能使用工具或武器。 

2) 最小的自主神經系統激發：通常相對冷靜，不像情感型暴力那

樣激發自主神經系統的高度活動。 

3) 缺乏即時感知的威脅：可能缺乏即時感知到的威脅，而更多地

與事前的計劃和目標有關。 

4) 情感平淡、冷靜和計算： 行為通常伴隨著冷靜、平淡和計算的

情感狀態。 

5) 進攻性： 是一種主動的、有目的的進攻行為，旨在實現特定目

標。 

6) 事前規劃和準備： 通常在實施前進行深思熟慮的規劃和準備。 

(四)暴力行為模型：用以解釋個體在進行有目標的暴力行為時可能經歷

的不同階段。以下是該模型的主要階段摘要： 

1.階段 1：不滿（Grievance） 

1) 個體感到被冤屈，可能是由於真實或想像中的經歷 

2) 不滿可能源自對不公正、受害或外來者身份的感覺。 

3) 行為表現可能包括具有敵對、諷刺或痛苦特徵的言論、素描或

寫作。 

2.階段 2：暴力意念（Violent Ideation） 

1) 開始考慮與不滿相關的暴力行為。 

2) 行為可能包括有關謀殺和暴力的想法或幻想。 
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3.階段 3：研究與計劃（Research and Planning） 

1) 思考如何對不滿進行暴力行為，包括對目標、時間和方式的計

劃。 

2) 具體的目標和戰術會在這個階段進行研究，攻擊計劃更加具

體。 

4.階段 4：準備（Preparation） 

1) 準備進行暴力襲擊，包括確定和取得執行計劃所需的手段、武

器和工具。 

2) 在這階段可能會預先通知朋友。 

5.階段 5：探測與突破（Probing and Breaching） 

1) 尋找有助於實施襲擊的弱點，包括執行行動的地點、進入點，

以及完成後的逃生計劃。 

2) 可能會進行最終監視，攻擊者也可能在此階段測試計劃。 

6.最終階段：襲擊（Attack） 

1) 這是達成暴力計劃的最終階段，個體正在實施計劃並進行襲

擊。 

2) 某些壓力因素或風險因素可能加劇不滿，提高個體對使用暴力

回應不滿的意願。 

(五)美國職場暴力統計(2020~2021 年) 

1.傷害數據：在 2020年的美國，有 37,060名勞工因為受到他人故

意對其實施的職場傷害而遭受非致命性的傷害。 

- 73% 為女性 

- 62% 年齡介於 25到 54 歲之間 

- 76% 在醫療和社會援助行業工作 

- 22% 需要休息 31天或更長的時間才能康復，而且 22% 包括休

息 3到 5天。 

2.致命事件數據：在 2021年的美國，有 761名美國勞工在 2020年

成為職場暴力的謀殺受害者。 

- 85% 為男性 

- 44% 年齡介於 25到 44 歲之間 

- 55% 是白人，非拉丁裔，20% 是黑人，13% 是西班牙裔 

- 30% 的職場謀殺受害者正在執行與零售相關的任務，例如管理

零售店面或提供服務。 
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(六)職場暴力應對機制： 

1.健康系統儀表板(Dashboard)：建構健康系統數據儀表板

(Dashboard)，它以匯總方式呈現職場安全事故情況，包括按

554433部門、事件細節、工傷財務影響，以及互動類型和方

式的分類，例如舉例中病人對工作人員的互動以及生理暴

力、電子郵件、電話等方式。 

2.轉介至 EHS（環境健康與安全） 

3.員工協助方案 

4.轉介至 CorVel（身障護理）：當員工受傷轉介 CorVel(美國保

險照護公司)獲得重返工作崗位計劃，為員工提供適當的護

理。 

5.轉介至當地職場暴力委員會 

6.事件審查團隊 

 

(七)職場暴力影響 

1.心理輔導從業者：在實踐中需具備心理急救和創傷知情輔導技

能，參與制定組織的職場暴力政策，成為威脅評估團隊一員，

同時持續為組織、管理者和主管提供有關關切員工的諮詢資

源。 

2.對組織影響：組織應採用公平和公正的職場法規標準，制定包

括霸淩、種族及性騷擾在內的綜合職場暴力政策，引入促進職

場安全的培訓技術，實施適當的安全增強措施，以及在高階主

管領導的支持下建立跨部門的威脅評估團隊。 

3.社會政策影響：實施常識性槍支控制，包括禁止平民獲取軍事

武器、進行背景檢查、建立槍支擁有登記、實施緊急限制保護

令（紅旗法），以及對槍支擁有實施年齡限制。 

 

四、揭示內在的力量：鼓舞全球 EAP參與(Unveiling the power within: 

Igniting global EAP engagement) 

本場講者 Chris Wachholz分享了他在美敦力公司擔任員工協助計劃

顧問的寶貴經驗，深入剖析了全球 EAP參與的問題，在費米悖論的啟發

下，講者 Chris Wachholz巧妙地將物理學上的問題引入 EAP 的領域，也

就是即便 EAP 提供了豐富的支持和資源，卻可能存在類似費米悖論的現
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象，人們對於 EAP資源似乎未能充分理解和有效運用。 

演講中探討了阻礙 EAP全球參與的因素，包括對心理諮商認同度、文

化差異以及價值觀不一致。這些因素影響了員工對心理健康支援的接受度

和參與度，提供了深刻的洞察。在全球化的背景下，Wachholz 強調了實施

EAP時的文化敏感性、合作夥伴關係的重要性、價值觀的協調、可及性的

挑戰、品牌形象和通信的建設，以及機密性的重要性。這些建議不僅適用

於單一企業，也可指導其他公司在全球範圍內實施 EAP。 

(一)費米悖論(Fermi paradox)： 

1.費米悖論的論點是指當科學家們在討論宇宙中可能存在的高智慧

外星生命時，提出一個問題：“大家都在哪裡？”這暗示著儘管

有許多可能存在外星生命的星球，但我們卻沒有明確的證據表明

它們存在。 

2.在 Chris Wachholz的演講中，將這個物理學上的問題引入到員

工援助計劃（EAP）的討論中。通過這個引子，Chris Wachholz

想表達儘管 EAP提供了豐富的資源和支持，但人們是否真正充分

利用了這些資源，或者是否還存在類似於費米悖論的情況，即資

源雖然存在，但人們似乎不知道如何有效地使用它們。 

(二)阻礙 EAP全球參與的因素 

1.心理諮商認同度：當員工對諮商持懷疑態度或有負面看法時，這

可能影響尋求心理健康支援的意願。 

2.文化差異：全球化帶來了不同文化之間的差異。演講者提到了在

Medtronic 公司跨足多個國家時，需要注意文化因素，並設法使

心理健康支援在全球範圍內達到可及性。 

3.價值觀不一致：演講者分享了一個案例，其中價值觀不一致可能

成為參與心理健康支援項目的障礙。他提到了在危機應對方面的

一個例子，指出某些利害關係者可能強調迅速的支援，而心理健

康支援項目的價值觀可能不一定強調速度。 

(三)EAP 全球化重點 

1.文化尊重：跨越地區實施 EAP時，須尊重不同文化差異。需要

了解和尊重不同文化價值觀，並落實在 EAP中。 

2.建立合作夥伴關係：講者強調在跨區域實施 EAP 時如能建立與

利害關係人合作關係，可以提高 EAP的實行成功機率。 

3.價值觀不一致：演講中提到，有時候 EAP的成功可能受到與公
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司或其他利害關係人價值觀不一致的問題的影響。這需要與利

害關係人進行開放的溝通，並找到共同的價值觀以實現成功。 

4.可及性：演講中強調了確保 EAP在全球範圍內的可及性的挑

戰。這包括通過技術和其他方式確保所有員工都能夠輕鬆獲取

EAP 服務。 

5.品牌形象和通信：在 EAP 實施中，建立一個積極的品牌形象和

定期的有效通信被視為關鍵。這有助於員工了解 EAP的存在並

正面參與。 

6.機密性的重要性：提到了機密性的觀念，並注意到有時員工可

能知道傳統意義上的機密性，但對內部的機密性則心存懷疑。

這需要強調 EAP內部也具有機密性，以增加員工參與的信任

感。 

7.常規性：最後，演講強調了 EAP需要定期、常規性地提及，並

將其納入企業文化 DNA中。這有助於提高員工對 EAP的接受度

和參與度。 

肆、 心得及建議 

   透過參與本次的國際年會，感受到與會者對於員工協助專業的熱情

與投入。經由會議、餐會上的交流，與會者不僅提升了個人專業能

力，還得到了工作情緒上的有力支持。值得一提的是，多數參與會議

的工作人員都是志願者，他們無償提供勞務服務，參展廠商也提供各

種贈品、紓壓小物並贊助本次會議所有餐點。在參與國際年會各個演

說主題，更深入了解了員工協助方案的最新趨勢與新興議題，可作為

未來政策規劃推動參考。本次參加 EAPA國際年會之心得與建議如下： 

（一）AI在員工協助方案運用與發展 

自動化帶來的工作變革中，AI不僅僅取代部分工作，更帶來新需求和

工作效能提升。相對於傳統人工方式，AI在員工協助方案中能夠提供

更即時的回饋與輔導，協助員工更迅速應對壓力和情緒困擾。然而，

員工協助方案導入 AI涉及心理諮詢中仍面臨包括缺乏同理心、隱私安

全以及專業性不足等問題。因此我國企業於員工協助方案導入 AI時，

仍需謹慎評估使用。 

（二）建議企業導入職場健康儀表板(dashboard) 

職場暴力防治是國際間重視的議題，如何有效保護員工不受騷擾、威

脅、傷害，是各國致力追求的目標，本次講者分享美國醫院健康系統

儀表板(dashboard)，透過職場安全事故情況，包括按、部門、事件細

節、工傷財務影響，以及互動類型和方式的分類，有助於醫院預防和

應對各類職場暴力，再搭配諮商心理業者的參與，能夠提供及時的支
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持和輔導，減緩潛在危機，我國已透過立法及指引建構職場不法侵害

相關規範，企業在依法進行不法侵害危害辨識與風險評估時，也可參

考建構類似儀表板，做為降低職場暴力發生的參考。 

（三）促進多元性別友善職場文化 

國際間多元性別議題逐漸受到重視，我國近年也立法保障相關權益，

但在職場上還是存在對多元性別歧視及認同問題，這種歧視往往隱藏

在日常言談和微妙的態度中。如能透過企業的支持和文化轉變，更能

促進性別平等友善工作環境，本次會議所提及輔導跨性別和非常規性

別員工方法及組織用來支持多元性別的方法，都可提供我國多元性別

友善職場更進一步參考。  
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勞動部福祉退休司呂科員立華(左)與 EAPA 總會執行長 JULIE FABSIK-SWARTS (右)交流並合影 
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勞動部福祉退休司呂科員立華(左)與 EAPA 唯一台裔會員經理 ROSLYN CHAO (右)交流並合影 

 

 


