
樂說頭條  TAIWAN LABOR QUARTERLY

網路時代的職場性騷擾吹哨者：
Me Too 運動對美國職場吹哨保護制度帶
來的反思 國立臺北大學法律系助理教授  傅柏翔

壹、緒論
近年在臺灣以及世界各地，都出現許多受

到矚目的 Me Too 事件，當事人透過網路之

特性，公開揭露自己曾經遭遇之性騷擾，並

且明確的說出加害人身分和騷擾之經過。同

時，透過將自身經歷的公開，也邀集網路上

之其他被害人，以 Me Too 之方式來一同控

訴，或者以其他類似事件之被害人身分來分

享自己的遭遇。在職場遭遇性騷擾之經歷，

逐漸從以往之有點隱私、不欲太多人知道之

私事，轉變成一種讓大家一起討論，不再沈

默因應的事件。

而在觀察此社會現象之同時，不禁也讓

人開始思考，職場性騷擾在我國已經法律明

文禁止很久，在美國更是有將近 40 年之歷

史，相關之規範、程序、以及判決皆具備，

則何以職場性騷擾案件之對抗，會是以網路

吹哨 Me Too 的方式呈現，而不是採已經運

用數十年的法定處理和救濟管道。進而好奇

的是，現有之職場不法吹哨保護和性騷擾申

訴、禁止報復機制，提供的保密、匿名、

內部處理、申訴者權利和身分保障等搭配保

護，是不是對於性騷擾之被害人已經不具有
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使用之誘因。否則，何以當事人要選擇 Me 

Too 這種不匿名、對外公開、直接訴諸大眾

跳過內部處理、且幾乎難以保障自己職場相

關身分權利，又和現行法定保護機制完全相

左之渠道來吹哨職場性騷擾。

為釐清此疑問，本文以吹哨者保護制度和

性騷擾處理機制較完善之美國聯邦法制為討

論之基礎，先簡要介紹現有的相關法律制度

以及運作之方式，進而分析職場性騷擾案件

之性質和被害人實際運用法律救濟之需求，

和現有法定處理機制提供之選項和誘因是否

有落差，最後再就此種新型態的性騷擾對抗

方式之優缺點進行分析，並且建議法制度、

行政機關、和法院宜開始考量因應方案，以

回應網路吹哨性騷擾之社會現象和期後續可

能延伸之申訴與訴訟。

貳、美國聯邦法主要之一般職場吹哨
和性騷擾吹哨保護制度

美國職場之吹哨者保護相當多元，聯邦法

部分大略可以概分為公部門類型、私部門類

型、軍方部門、以及涉及就業歧視相關類型

之吹哨保護等制度，各州亦有各自的立法。

此處僅著重介紹和本文較有關聯性之部分。

在公部門部分，主要著重在於內部防弊機制

的建立，希望透過政府內部建制的管道，

例 如 1978 年 公 務 員 改 革 法 (Civil Service 

Reform Act) 創設特別顧問辦公室下之揭露

小組 (disclosure unit)，來專責保密處理聯

邦公務員之吹哨申訴，並提供遭遇報復性

不利益待遇之吹哨者相關申訴救濟管道。

而 1989 年之吹哨者保護法 (Whistleblower 

Protection Act)，針對吹哨者遭受報復時，

另提供得請求回復原職之救濟，並得就內

部申訴之決定，上訴到聯邦法院。2012 年

時 另 有 吹 哨 保 護 促 進 法 (Whistleblower 

Enhancement Act)，針對遭遇內部吹哨報

復之申訴案，制定調查時效，以確保及時有

效之救濟，並得新增督察長辦公室 (office 

of inspector general) 來宣導、貫徹吹哨者

保密保護政策。其所保障之勞工吹哨事項，

包括違反聯邦法和規則、嚴重之不當管理行

為、濫用職權、影響公共安全之危險行為、

公款浪費等等 1。從立法內容來觀察，其相

當著重內部申訴處理，希望透過吹哨機制即

時發掘違法事項，改善政府之貪腐問題，並

透過申訴機制以內部制度搭配法院訴訟來保

護吹哨者之工作相關權利。

美國之私部門由於種類繁多，各種產、

職業之間亦有不同的需求，涉及雇主以及勞

工亦眾多，因此較難以像公部門以較簡化單

一的方式進行管理和處置。此外，相較於公

部門吹哨帶有的濃厚公益色彩和政府防弊目

的，私部門以營利為主要目的的預設立場

使得吹哨行為以及吹哨者保護出現不同的爭

議。特別是吹哨可能涉及的個別勞工言論自

由、對雇主忠實義務、揭露對公共利益之多

方考量和衝突時 2，如何設計和運用制度當

有重新調和之必要。

為提供私部門必要的吹哨者保護和救濟，美

國之立法採取多部法律、統一保護之作法，由

37

01樂說頭條NO66_0603.indd   37 2021/6/9   下午 02:29:08



樂說頭條  TAIWAN LABOR QUARTERLY

勞動部下轄之職業安全衛生署(Occupational 

Safety  and Heal th  Administration, 

OSHA) 統一執行關於消費金融、消費產品、

乾淨空氣、環保、能源、廢棄物、證券、鐵

路運輸等一共 22 部法律之吹哨者保護申訴

及救濟程序 3。從中可見保護範圍之寬廣，

並可得知在許多產業與職業，雇主之違法已

經不單單只是內部防弊興利之問題，更因為

違法之問題會涉及外部之公眾權益，而有突

破勞工對雇主忠實義務之必要，為了避免內

部之利益衝突犧牲吹哨者之權益，吹哨者之

申訴與保護改由外部之專屬機關來處理，實

屬合理之設計。

相關法律之主要保護對象，為該些具合理

認知雇主違法而舉報之勞工，並且避免其遭

受雇主之不利益報復。職業安全衛生署將透

過下轄之吹哨者保護計畫辦公室，以及辦公

室所屬之地區執行、調查官等人員，來統一

受理前述多部法律涵蓋之產業中不法事件之

吹哨，以及因此遭遇報復的申訴救濟 4。

另關於涉及性別歧視，以及職場性騷擾等

就業平等事件之吹哨 ( 申訴 ) 和保護，則是

廣泛規定在民權法案第七章 (Title VII of the 

Civil Rights Act of 1964) 和相關的就業平

等機會法制中 5，並且以美國勞動部下轄之

公平就業機會委員會 (Equal Employment 

Opportunity Commission, EEOC)( 以下簡

稱 EEOC) 為專責機構。如果勞工因為參與

正式申訴、協助、參與調查程序等等，或者

是曾經反對非法的僱傭行為，而遭遇雇主之

歧視性或不利益待遇，勞工可申訴雇主違反

禁止報復之規定 6。EEOC 一旦接獲申訴，

應該於 10 日內以書面通知雙方，並且啟動

調查。若調查呈現有合理依據申訴事件存

在，委員會隨即進入非正式之說服、調解調

停程序來試圖消弭違法之行為，並且於申訴

日起 120 天之內完成 7。若是未能獲得讓人

滿意的變化與調整，EEOC 有權對雇主提起

訴訟，或者是核發訴權信給申訴者讓其自行

對雇主提告。

前述之幾個重要聯邦法制度有幾個共通

點，首先吹哨之行為必須是針對特定的雇主

違法行為 ; 吹哨的對象有一定的申訴程序與

窗口 ; 進而若是因為吹哨遭遇報復，有法定

的管道和選項可供吹哨者尋求權利之救濟。

而本文進一步的問題則是，既有的制度對

於 Me Too 吹哨者是否合用，為什麼他們不

採用既有且有權利保障的吹哨制度來申訴性

騷擾，而是選擇了法制上可能沒有辦法保障

自己的 Me Too 網路管道來伸張正義，謹論

述如下。

參、Me Too 受害者之需求和美國既
有法制落差

Me Too 之吹哨方式，相較於傳統的吹哨，

有幾個值得關注之不同之處。首先，當吹哨

者選擇網路吹哨時，已經不尋求所謂的保密

和匿名可能。同時，因為選擇不依循既有吹

哨保護之法定方式管道，未向特定人員提出

( 例如雇主、地區調查官、內部調查組 )，
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亦等同已經放棄前述既有制度所能提供的權

利和身分保障。由此可以推測性平吹哨者或

者是職場性騷擾受害者，其實並不認同既有

制度的保護力和救濟選項，因此寧可用 Me 

Too 之方式來揭露。可觀察到的潛在原因略

述如下。

一、	使用既有吹哨保護之勞工終局勝率不高
性騷擾之吹哨者還在職的同時，如果要透

過法定的管道申訴，並且啟用吹哨保護，本

身多半要面臨雇主極為敵意之回應。而研究

顯示，目前透過法律管道尋求救濟保護之吹

哨勞工，最終勝訴機率偏低，理由可能是舉

證困難、行為難以符合吹哨保護之預設要件、

難以因應雇主以其他理由之間接報復等等因

素 ( 例如混合動機之不利益待遇 )，可見傳統

之吹哨保護制度實質保護效果可能有限 8。

二、	法院對於性騷擾的限縮解釋：僅允許較
為嚴重程度之案件

另一個性騷擾被害者依循既有管道申訴

吹哨將面臨的挑戰，在於美國法院對於性騷

擾案件設定的嚴格判例法標準。細言之，如

果要申訴性騷擾事件並且主張因此遭遇到不

利益待遇，前提是必須有一個法律上之性騷

擾事件存在。但目前美國法院針對性騷擾之

成立要件，有透過法條解讀和判例法進行嚴

格之限縮。舉例來說，針對敵意環境式的

性騷擾，美國最高法院於 1993 年之 Harris 

v. Forklift Systems, Inc.9 案 中， 即 以 判 例

之方式劃下了「嚴重或影響廣泛 severe or 

pervasive」性騷擾成立前提，理由即在避免

法院要介入不夠嚴重而只是有點冒犯的行為
10。此判例法招致過度架高性騷擾構成要件

之批判，蓋何以非要足夠嚴重的騷擾才能透

過訴訟救濟？此標準亦有引發其他問題，例

如導致只有個別受害者之案件相較於有多位

受害者的案件，因為看似影響並不廣泛，導

致其更難獲得法院確認性騷擾之存在 11。進

而，法院對於性騷擾認定之過高設定，將影

響勞工透過傳統 EEOC 管道尋求性騷吹哨以

及保護之意願。

透過 Me Too 事件的出現，希望可以讓法

院理解，單一事件如乍看之下不夠嚴重，其

實可能是非常惡質的連續行為。一旦被害人

陸續出來，就可以呈現該案件之氾濫程度。

再說，如果過了幾十年被害者還無法釋懷，

且願意挺身而出，這亦可作為當時之性騷擾

屬於嚴重程度之最佳輔證。
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三、	以雇主針對申訴行為作出報復為前提：
難以處理混合動機之報復

既有的吹哨保護，禁止的是雇主針對吹哨

者之行為作出報復性待遇，進而給予特別之

保障。唯此看似合理的設定，卻在許多吹哨

者尋求救濟時，變成一種尋求保護的障礙。

主因是如果無法證明雇主之特定反應是基於

吹哨之報復，例如吹哨者自己本身也犯下可

被懲戒之錯誤、吹哨者本身工作績效也欠佳

等情況時，雇主往往主張勞工宣稱之報復性

不利益待遇並不存在，被指控的不利益待遇

並非報復，而是雇主基於管理權限所為之合

法措施 12。這就是典型的混合動機報復爭議，

雇主之不利益報復被以另一個看似合理合法

的事由所掩飾，導致原本非法的報復性解僱

或降調行為，在另一個看似合法的事由混淆

下，可能會被法院評價為合法，致使勞工失

去應有的吹哨保護。

吹哨保護必須以雇主有「針對應受保護之

吹哨者進行報復」之行動為前提，乃這類制

度之必然設計，但是這種設計也不可避免的

會同時限制住吹哨保護可延伸的雇主行為類

型。進而，可能也導致了 Me Too 吹哨者放

棄傳統救濟管道，改走網路吹哨的結果。

四、	既有吹哨制度欠缺懲罰加害人、或是制
止加害人之規定  

現行之吹哨者保護以及平等就業機會委員

會之性騷擾禁止報復機制，主要著重在於雇

主責任之探討，以及如何給予申訴吹哨者保

護，但是對於加害人之處理或制止卻不是制

度之主要目的。

這或許也導引了相關的性騷擾案件申訴，

改 成 Me Too 的 方 式 來 吹 哨。 從 近 日 Me 

Too 相關事件的經驗來看，遭受指控的加害

人，幾乎都被解僱或者自己辭職，或至少職

業生涯大傷，可見 Me Too 作為一種吹哨方

式，似乎能提供傳統吹哨制度所未能達成的

制裁效果。相較於既有制度的諸多法院限制

以及減免責任抗辯，Me Too 吹哨或許更貼

近被害者要的正義。

肆、代結論：以 Me Too 吹哨處理職
場性騷擾之正反論辯

職場性騷擾的既有對抗方式，不論是走舉

報非法行為的吹哨者管道、還是運用 EEOC

來申訴，對被害者來說似乎皆出現一定的制

度侷限性。以吹哨者制度之設計和救濟選項

來說，或許是制度設計初始並未考量到性騷
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擾也是一種需要吹哨的非法行為，因此造成

吹哨者使用時之阻礙。而 EEOC 之申訴管道

雖然是純為了處理歧視、騷擾行為所設計，

但是又遭遇法院判決嚴格解讀的挑戰，使得

實際上能夠吹哨成功且獲得保護的性騷擾案

件十分有限，這種訴訟結果上之不利很可能

會冷卻後續案件使用此制度之誘因。

此外，既有的吹哨保護和 EEOC 禁止報復

規範，都是以雇主有「針對吹哨 / 申訴行為

之不法報復」為前提，因此當雇主以其他理

由包裝其報復之行為時，就有可能出現混合

動機之不利益待遇，對吹哨申訴者尋求應有

的權利與身分保障增添挑戰。同樣的，當兩

種傳統制度是以雇主作為規範核心，則對於

加害者 ( 未必是雇主 ) 之處置和改善就往往

欠缺實際作為。

準此，近年美國的性騷擾吹哨申訴改以網

路上 Me Too 的方式大量出現，可以說是對

既有管道僵固、不貼近需求的明顯回應。以

訴訟上之侷限和不便利來說，網路 Me Too

運動可以直接脫離既有管道的申訴和訴訟框

架，直接用免費、公開、可觸及率極高的網

路平臺作為申訴的渠道，並且直接對事實進

行闡述。此新渠道的優勢在於善用了網路媒

體的優勢傳播力量以及國際廉潔性，並且可

以降低性騷擾事件被害人之弱勢化、污名化

之問題 13。同時，被害人不必綁手綁腳受到

法律構成要件的檢驗和挑選，也直接跳脫法

院的敵意與程序之拖累，得以說出自己的故

事並尋求更多有類似經驗的他人支持。更重

要的是，無須再讓法院或不相關的他人指

指點點說這不是性騷擾或未達到性騷擾之要

件，當事人可以更完整的闡述出其觀點下的

被害樣貌。

此 外， 透 過 Me Too 方 式 呈 現 出 的 性 騷

擾完整被害事件，更能夠設身處地的引起共

鳴，並且透過許多人一起參與、回應本身受

害來關注討論的方式，協助去除被騷擾者之

污名化，並且獲得更多支持。相較於保密的

傳統管道救濟，此種群聚效應為社交媒體吹

哨能帶來的重要優勢，蓋許多被害者會擔心

如果只有自己出來吹哨，其會擔心作為單獨

受害人不會有人相信，反而更讓自己被排斥

孤立 14，但社交媒體卻能快速地在世界各地、

甚至本地都能找到有類似經驗或者相同加害

者之群體，並因為人數的增加使得性騷擾事

件更有可信度 15。

又因為網路媒體有高觸及率、透明度之特

色，也使得以往容易被掩飾的騷擾事件，不

再有閃避私了的空間。以結果來論，相較於

傳統管道，Me Too 使加害者更無所遁形，

促使其多以離開該職場作結，似乎更符合被

害者之訴求，也扭轉以往多半是申訴的被害

者離開職場的不利境況 16。企業之雇主，也

會因為成本以及企業聲譽將會被 Me Too 嚴

重影響，而開始重新檢視其內部制度之設計

和安排 17。Me Too 運動無疑的再次促進了

社會大眾對於性騷擾的理解和重視，也透過

更多的正反論辯，讓相關政策獲得更多檢視

的機會。
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對於僵化、限縮的美國法院性騷擾認定

要件，Me Too 其實也提出了關鍵的證據可

供法院參考，例如特定單一事件或許不夠嚴

重，因此個別判斷下無法達到法院處理性騷

擾之標準，但是也可換個角度看，Me Too

事件中出現許多女性在不同時間遭遇同一加

害者騷擾之案件，如果是長達數年、受害者

眾之的慣性性騷擾，即便未有達到嚴重之狀

態，其惡性應也不小於單次的嚴重事件。如

果過了數年之後還有這麼多人願意公開揭露

自己身分並且 Me Too 該事件，可見該行為

對於被害者的影響十分久遠，應屬嚴重之性

騷擾。法院或會於隨後之案件，開始思考網

路性騷擾吹哨的時代下，其判定之標準是否

已經不合時宜，而有調整之必要。

當然，Me Too 吹哨的方式，也有許多備

受詬病之缺點。其遭受最大的批判點在於，

在年代久遠、欠缺相關證據可檢視的性騷擾

事件中，對被指控的加害人進行網路之公開

指控，恐有網路公審的實際效果。先不論確

有其事之情況，若是有誤解或者是捏造之虛

假事件，則對於被指控之加害人，恐怕仍確

實會產生近乎不可回復的影響。又因為年代

久遠，人證物證都難以搜集，被指控者要如

何證明自己清白 ; 或者應該問，在欠缺直接

有力之證據之情況下，指控特定人於數年前

曾犯下性騷擾之不當行為，又未能讓當事人

有充分辯駁之機會，則此結果是否仍具有說

服力，實在不無疑問。如果法律原則是未被

證實有罪之前都是無辜的，那 Me Too 這種

未被證實無辜之前都是有罪的預設，實屬可

議 18。可見在 Me Too 進行之過程中，是否

會傷及無辜、有無挾怨報復，都是此運動最

遭人詬病且憂慮之處。從社會運動茁壯而出

的 Me Too 在達到其預期目標並且改善了敵

意之職場環境之後，是否能夠進一步與既有

法制對話，並協助更好、更充分之證據出現，

使得性騷擾制度更透明並有說服力，或可是

未來繼續思考的方向。

在 Me Too 吹哨僅僅出現數年的現在，在

法制面上已經有幾個值得深思的問題可以探

討。首先，被害者寧可公開冒著風險網路吹

哨，也不願意走法定途徑處理，顯見現有救

濟管道已不再有使用誘因，有制度修正之空

間。再者，吹哨者保護制度是否要允許被害

人以 Me Too 之方式申訴吹哨，並且依然給

予權利和身分上之保障，還是要堅持吹哨應

該循既有的內部、特定管道、保密的申訴方
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式，才能獲得保障？進而，面對 Me Too 吹

哨之案件，現行法制以及執行性騷擾防治的

政府機關，要如何調整其既有政策，來評價

年代久遠但是又有眾多疑似受害者的案件？

最後，法院作為法律之最終決斷者，是否需

要相應的檢視當前之判例法和法律要件之解

讀標準，來適應年代久遠但有好像有不法情

事之 Me Too 案件。當這些證據力、時效都

有疑慮之案件陸續被提到法院訴訟時，司法

體系要如何評斷，亦是當前不可迴避的迫切

議題。本文限於篇幅僅能透過制度之比較，

提出對 Me Too 運動之觀察並進行初步的分

析，惟後續之發展以及關聯議題之討論，仍

值得持續關注並且延伸探索。
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