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摘要 

2024 年員工協助專業協會國際年會自 9 月 26 日至 9 月 29 日，於美國印第

安那州印第安納波里斯（Indianapolis）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。會議內容包含員工協助方案的各面向，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，

包括資訊科技技術與員工協助方案、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，企業在提供員工協助方案，人資部門除提供相關

多元性支持措施外，亦應加強跨部門的溝通及教育，藉由強化企業內員工間橫向

連結，提供同儕性的支持，有利於建構友善的職場環境。另隨著科技的進步，在

提供員工支持性措施或員工協助方案，應善用高科技數位資訊技術，如提供數據

分析、個別化輔導、遠距諮詢等，同時亦應注意相關風險，遵循法規，如數據的

保護、隱私安全等，透過多元、安全且靈活的工具及措施，推動企業多元友善的

職場。  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 

 

目次 

壹、目的·························································· 04 

貳、員工協助專業協會國際年會······································ 04 

一、員工協助專業協會·········································· 04 

二、會議簡介·················································· 05 

三、會議行程·················································· 05 

參、年會研習歷程·················································· 06 

一、 整合健康、心理和員工敬業度的新模式 ····························· 06 

二、高科技數位資訊技術如何優化線上治療························ 07 

三、未加工的鑽石：運用正向心理學解決衝突······················ 10 

肆、心得及建議···················································· 13 

附錄：2024年員工協助專業協會國際年會議程 ························· 15 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



4 

 

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 

2024年員工協助專業協會國際年會會議自 9月 26日至 9月 29日，於美國

印第安那州印第安納波里斯（Indianapolis）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，邀請專業領域的實務工作者分享從事員工協助方

案 EAP工作的專業知識、個案經驗和方法，協助與會者精進自身能力，同時了解

最新的國際趨勢和實踐經驗，建立新的聯繫，激發創新想法。 

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 

2024年 EAPA 年會期程有 4日（9月 26日至 9月 29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 9 月 26 日至 9 月 29 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，

分享自身經驗，與同行交流，本次會議演講內容主題多元，例如：企業與商業 EAP

合作機會、高科技數位資訊技術如何優化線上治療、EAP專業人員培訓與小組分

享、員工協助方案對一線醫護人員的影響、跨越界線支持受藥物濫用影響的員工

支持前線，支持前線軍人家庭等多元議題（會議議程如附錄）。 
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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

鍵在於大家的協助。在回顧協會的成就時，提及 EAPA 協會各分會，在世界各地

開拓，會員人數近年正逐年增加，並致力於為培訓、教育、認證、方案開發和研

究等方面提供新的方法，培訓許多專業的 EAP 人員，尤其在亞洲（日本、台灣）

及拉丁美洲的人數，更是大幅增加。此外，她提到 EAP員工協助方案是一項企業

策略，不僅可以讓員工生活得更好，而且可以提高企業的利潤，因此 EAPA 協會

未來將在美國各州選任協會大使，積極與高等教育機構合作，並提供獎學金，培

訓 EAP 專業服務人員。最後，呼籲與會人員持續關注 EAPA 的網站、社群媒體和

應用程式，因為會隨時更新最新資訊和培訓機會，讓 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、 整合健康、心理和員工敬業度的新模式(Hx: The Human Experience@WorkTM: 

A New Model to Integrate Wellness, Psych Safety and Employee 

Engagement-Moore) 

本議題演講者為 John Moore，是美國 Mental Fitness IQ 公司現任執行

長。在演講的開始，講者提及北美的警察每年有超過 15%的警察因為心理健

康問題缺勤，相同情形，若發生在企業界就會產生巨大的營運問題，舉例說

明，企業客服人員是直接面對客戶的一線工作者，但是在教育訓練上，並不

培訓客服人員分辨客戶情緒與事實真相，而是訓練應答客戶問題，導致客服

人員在工作過程中，不斷接收客戶負面情緒，無法久任，又因客服人員流動

率提升，使得留任員工面臨更大的工作壓力，工作品質惡化，形成惡性循環。

因此，在美國「心理健康」的概念正在從人力資源和心理學界的邊緣討論，

轉變為思考組織文化的方式。 

講者說明「心理健康不是精神疾病」（Mental Health is not Mental 

Illness），心理健康具有預防性作用，當我們擁有良好的心理健康，就更

能在日常生活中發揮最佳的狀態，有效的應對壓力、保持清晰的思維，降

低事故的風險，因此越來越多企業將員工心理健康納入員工福祉的一環，

讓員工福祉成為組織文化與影響力的一部分。重點說明如下： 

(一)因員工福祉不佳增加企業營運成本： 

1. 當員工無法身心健康工作健康時，會降低工作的積極性及專注力，
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並可能造成事故風險增加，衍生企業支付傷病、失能補償費用。 

2. 員工流動率增加，增加企業重新招聘和培訓員工的人事成本。 

3. 留任員工面臨工作量增加，降低工作品質，影響企業營運和績效。 

(二)重新定義員工福祉，並納入企業組織文化： 

1. 企業組織文化是企業內部的共同價值觀和行為準則，會影響企業的

決策和管理方式，故良好的企業組織文化，能凝聚團隊、激勵員工

並促進企業的永續發展。 

2. 傳統上，企業大多著重於薪資和物質作為員工福祉，但現今社會，員

工福祉不再只是保障薪資和物質，更必須包含員工身心健康、工作環

境、職業發展和工作生活平衡等各項面，主要目的是促進員工整體幸

福感，並能在工作中發揮最佳表現。 

3. 因此對於如何提升員工福祉，必須採取新的思維模式和策略。 

（三）結論與建議 

1. 企業組織文化的改變，必須從公司決策主管開始，以行動鼓勵和參

與，將員工福祉轉變組織的核心價值。 

2. 加強員工參與，透過定期的溝通會議、問卷調查等方式，傾聽員工

的想法和意見，營造透明且友善的表達工作環境。 

3. 提供多元性、包容性之員工協助方案，例如：醫療保險、健康檢

查、運動設施、心理健康資源、遠端工作、彈性工時、休假政策、

在職進修、社團活動等，確保員工身心健康。 

4. 員工個人績效指標中，加入心理安全和健康為目標，例如：員工滿

意度、彈性工時運用程度、休假使用率等。 

強化企業內員工福祉是企業否能長期永續發展的關鍵，當企業主動

營造友善並具有支持性的工作環境，將員工心理健康納入企業長期發展

策略，不僅能夠提升企業品牌形象，吸引人才，創造更具有彈性的組織

文化，更能在市場競爭中產生關鍵的作用。 

二、 高科技數位資訊技術如何優化線上治療(Evidence Based Innovation: What 

new AI powered research Reveals about optimizing online therapy) 

    本議題演講者為 Nikole Benders Hadi博士，是位具有在醫院及健康
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中心服務經驗的臨床精神科醫師，目前在 Talkspace公司服務，該公司致

力於提供會員客製化遠距專業線上治療，服務對象包含青少年、退伍軍

人、夫妻、同志等，服務項目包含沮喪、焦慮、躁鬱、創傷壓力症候群、

產後憂鬱等，會員可以透過 Talkspace公司服務，在幾天內與數千名獲得

許可的醫師或治療師進行匹配，進行視訊會談，所有談話均在完全加密的

網路和行動平台完成。 

講者說明，在美國有近 28.2%患有精神疾病的成年人，表示他們無法接

受所需要的治療，近 42%的成年人無法接受必要的治療，因為他們負擔不起

費用。而在數位化的時代，高科技數位資訊技術正在快速的發展和應用，善

用資訊技術，能夠降低民眾接受心理健康服務的門檻，並能同時藉由數據分

析建議，提供個人化的心理健康支持，以下說明本堂重點如下： 

(一) 遠距治療平台，突破時空限制，提升服務使用率 

1. 據美國 Rostar Health System 公司統計，當公司開始和 Talkspace

公司合作，提供員工遠距治療平台服務，在 11 個月內員工使用率從

2%提升至 6%，另一間美國 DocuSign 公司，在 6 個月內員工使用率達

到 25%，醫療預約時間平均減少 1.2 天。由此可見，利用遠端治療平

台提供服務，能夠突破地點和時間的限制，讓員工獲得更快速的醫療

支持。 

2. 此外，員工尋求心理健康支持的最大障礙，是因為害怕旁人異樣眼光

或歧視而拒絕接受心理健康支持。但遠距治療平台，具保密性，免除

員工在此方面的不安全感，藉此鼓勵員工，尋求所需的協助，發揮積

極效用。 

(二) 蒐集分析員工需要，主動識別，降低風險 

講者表示，在 Talkspace公司，已向企業推出聊天機器人服務，聊

天機器人每天主動與員工聯絡，並串聯企業內部人力資源系統、外部網

站使用系統與聊天機器人，員工不僅能與機器人聊天，也能下指令安排

會議、預定會議室、物品報修、線上運動課程及心理諮詢等，整合企業

內部多樣化資源，滿足員工需求；並藉由員工點擊的內容或數據，分析

員工的情緒和需要，具有主動識別功能，降低員工心理健康疾病的風險。 

(三) 數位資訊技術導入醫療產業的 4項挑戰 

Talkspace 公司是美國股票上市公司，通過建置線上治療平臺，提供

有執照的治療師，心理學家和精神科醫生，為企業和個人用戶服務。足

見高科技數位資訊技術導入醫療產業，在市場是具有收益及效益，但同
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時也將個人隱私及資料安全性暴露於網路風險中，故在如何蒐集、分析

個人健康數據同時，確保個人隱私及安全性，是未來重要的挑戰，說明

高科技數位資訊技術導入醫療產業的 4項挑戰如下： 

1. 須加強個人隱私和監管規定 

在美國，必須遵守《美國健康保險流通與責任法案》(簡稱：HIPAA)，

HIPAA是一項聯邦法律，規範如何處理和保護個人健康資訊(簡稱 PHI)，

包含 HIPPA 隱私權規則、HIPPA安全性規則。 

(1) HIPPA 隱私權規則：對於組織在未經個人同意的情況下可以對個人

健康資訊 PHI 進行的操作有嚴格的規定，並且隱私權規則賦予個人

能瞭解其個人資料如何被使用或請求更正其資料的權利。 

(2) HIPPA 安全性規則：規範如何適當處理個人健康資訊 PHI，包括

確保安全的設施存取和裝置控制、指定安全人員以及進行風險分

析。 

2. 收集、分析可用數據 

在使用高科技數位資訊技術醫療時，必須藉由足夠的數據資料測

試演算法，使用者必須建立資料庫、標準化存取格式及從各種來源收

集資料，例如：醫療機構的臨床資料、個人穿戴設備所存取的資料(智

能手錶、血壓計、血糖監測儀等)、病患自述、公共健康醫療數據等，

結合大量數據資料進行即時分析，提供圖示化及系統化報告供醫療人

員參考。 

3. 大數據資料應用於醫療可能產生的偏差 

演算法的有效性，取決於用於訓練它們的資料的品質。因此，如

果用於訓練演算法的資料有偏差，那麼演算法也會有偏差，偏差可能

導致某些患者被誤診或漏診，特別是少數族群、老年人或特定性別的

患者。因此，數位醫療的發展，必須提高數據的品質和開放性，高品

質、多樣化的醫療數據對於開發和驗證模型至關重要。 

4. 強化醫療人員專業知識 

運用大數據資料只是醫療數據判讀的工具，協助醫療人員藉由大

數據和演算法的力量更快地做出更好的決策，因此，醫療人員需要接

受相關培訓，了解如何正確使用和解釋醫療數據的結果。 
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(四)結論與建議 

當前，高科技數位資訊技術正快速融入心理健康醫療服務的各個

層面，為民眾提供即時且個別化的支持。醫療人員可藉由數據分析，評

估其個人的心理健康狀況，並提供適合的建議和資源。企業端，可建置

遠端諮詢平台或聊天機器人，員工可利用諮詢平台或聊天機器人獲得

即時的心理健康支持，而無需等待傳統諮詢的預約。這種方法不僅提升

了醫療服務的可及性，還能幫助在情感上脆弱或害羞的人，讓他們能夠

以更舒適的方式尋求幫助。 

此外，藉由資訊技術對語音處理應用，能夠分析用戶的語言模式，

識別情緒變化，從而提供醫療人員更適當的處理建議。這種基於數據驅

動的支持方式，幫助企業更有效的協助員工的心理健康管理，並輔助醫

療人員短時間內統整患者資訊、精準判斷病症，降低疾病早期風險的發

生；長期可以協助管理與追蹤病人狀況，實現預防醫學。然而，在推廣

和使用這些工具時，也必須謹慎考慮數據隱私和倫理問題，確保所提供

的服務不僅有效，還能尊重用戶的個人隱私和選擇。 

 

三、 未加工的鑽石：運用正向心理學解決衝突(A Diamond in the Rough: 

Applying Positive Psychology to Conflict Resolution) 

本場講者 Ruth M. Bowdish，是 On Demand Occupational Medicine

公司的總經理，On Demand Occupational Medicine 公司致力於維護和促

進工作場所安全與健康。該公司提供高水準的個人化服務，包括藥物測試、

職業健康、背景調查、現場醫療服務和諮詢以及員工協助計劃(EAP)。 

講者以「衝突」作為本堂的開場，衝突無處不在，特別是在多樣化的

工作環境中，無論是因為政治、觀點或個人的立場分歧，衝突都會發生。而

我們的對於衝突的第一反應，往往是逃避、沉默或抗拒，甚至拒絕接受不同

的觀點。然而，這樣的應對方式讓我們失去更好解決問題的機會。本堂講者

藉由不同角度看待「衝突」，將「衝突」視為理解他人、成長自己以及提升

團隊合作的機會。 

(一)據美國人力資源管理協會 SHRM統計，2023年，近一半（約 47%）的美國

勞工沒有精力參與非工作活動，2/5 的美國員工表示，他們會迴避需要

高度集中注意力的工作，超過 1/3的美國員工表示，他們錯過了許多日

常非工作活動。如果我們每天都因為做正常的事情而精疲力竭，那麼當
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我們生氣、沮喪或產生不同觀點時，個人的詞彙、語氣、情緒容易產生

衝突，疲憊與壓力導致不健康的應對方式，並且影響事情處理的結果。 

(二)在企業內更容易面對衝突，尤其是組織團隊內是否能接受、包容不同意

見，更攸關一個企業的組織文化，組織文化涉及的要素很多，包括員工

是否感到被信任，是否能自主管理盡責，以及管理者與同事之間的互動，

更包含員工是否能在組織內自由發展，或是被限制，以及組織對於衝突

管理的效率。所以，良好的工作環境真正需要的是對組織文化進行深刻

的檢視，從每個層級著手，確保每位員工能夠在支持與信任下發揮所長，

同時領導者有效管理衝突，並在每個環節激勵員工。 

(三)正向心理學（Positive psychology）是近年美國蓬勃發展的理論，正向

心理學不僅只是正向情緒的表現，而是一種整體幸福的狀態，包含深層

次的滿足感及有意義的生活方式。正向心理學的核心目標在於促進個體

和群體的繁榮與幸福。正向心理學不同於正向思考，取決 3個面向： 

1. 以科學研究為基礎。人類的左腦及右腦分別掌管不同的情緒，並以不

同的方式協調運作，右腦掌管情緒，例如：恐懼、憤怒、危險等，當

右腦產生情緒時，會提醒左腦，左腦則透過解釋情況採取行動。科學

告訴我們，人類的許多反應和想法都在控制中，但我們經常忽略這種

意識形態。正向心理學強調，在做出反應之前必須暫停片刻，刻意集

中精力，以深思熟慮並具有目的性的方式做出反應。 

2.正向思考是無論何時、何地都保持正向態度；但正向心理學並不如此，

正向心理學期待人們遇到挑戰或挫折時，會產生積極解決問題的企圖

心，藉由練習不斷調整思路，強化內在正向力量，迎接挑戰的能力。 

3.正向心理學強調，人類天生就會更加關注負面的經驗或是具有負面情

緒，例如：憂鬱、焦慮、創傷、傷心等，這些經驗或情緒雖然可能帶

來不適，但它們同樣具有重要的價值，能幫助人類敏銳個人內在需求，

了解情緒的來源，從而減少在內心的對抗與衝突，並解決問題。 

(四)將正向心理學運用於職場衝突 

1. 講者以 2015年在網路上的熱搜「藍黑 or白金色裙」為例，當時部分

的人主張是一條「藍色和黑色」裙子；另一部分則主張是條「白色和
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金色」裙子，由此個案顯示出：我們的感知是主觀的。人類的大腦會

根據過去的經驗、環境和光線條件等因素，來解讀視覺訊息，因此人

們對於所「看到」的結果，可能具有截然不同的認知，這種差異並不

僅限於視覺，而是延伸到我們生活中的各方面，包含家庭到職場。 

2. 在社會學理論中，用以解釋「衝突」的理論，包含社會認同理論、歸

因理論、挫折-攻擊假說、衝突理論等： 

(1) 社會認同理論：這是一種普遍的心理現象，人們自然地將自己與

他人分組為「群體內」與「群體外」，並無條件支持群體內人、

事、物，這可能導致對「群體內」偏袒，對「群體外」產生偏見或

歧視，加劇衝突。 

(2) 歸因理論：人們常將他人負面行為歸因於個人性格，而將自己的

類似行為歸因於情境因素，用不同的方式解釋他人的行為和自己

的行為，這種偏見加劇衝突。 

(3) 挫折-攻擊假說：當個人無法實現目標遭遇挫折時，將挫折轉化為

攻擊性行為和衝突。例如，一個努力工作但未獲晉升機會的人，

可能會將失敗歸咎於其他同事或上級，進而產生對抗情緒。 

(4) 衝突理論：擁有更多權力和資源的團體或個人，可能為維持地位，

與較少權力或資源的團體或個人產生衝突。例如：不平等的分配

會讓弱勢一方感到不公，進而對權力更大的一方產生敵意。 

3. 「衝突」是人性和社會結構中無法避免的一部分，通常源於權力和資

源分配不均、個體間的認知失調以及溝通不暢等因素。「衝突」並非

負面，若能妥善管理，反而成為激發創造力、增進團隊凝聚力和促進

創新的契機。當我們面對「衝突」時，右腦通常會啟動自我保護模式，

想要立刻捍衛自己的立場，此時正向心理學認為，只要我們暫停下來，

讓左腦更多時間介入，就能以更清晰、更冷靜的方式做出回應，化解

衝突。 

有效的衝突處理，有賴於建立信任、促進開放的溝通和尊重不同觀點。

透過傾聽和理解他人的立場，甚至學會換位思考，真正有效的溝通，需要的

不僅僅是表達自己，更需要是努力理解對方。當個人或組織轉變從互相對
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立為協同合作時，便能產生更多創新和更高的團隊績效。 

肆、 心得及建議 

   本次參與國際年會過程中，聽見許多與會者分享，身為企業 EAP 專業人員，

能夠參與員工生命歷程的轉變，陪伴個案經歷困難到不再需要 EAP 協助，其中所

獲得的成就感與喜悅，是他們持續保有熱情，投入推廣各種 EAP 方案的動力，並

且透過每年定期年會，不僅交流彼此個案服務經驗，有助於個人專業職能提升外，

更能藉由大家的分享，彼此激勵、更加肯定自我工作的價值。藉由本次參與會議

的經驗，更加瞭解美國 EAP服務的種類及企業對 EAP服務的態度，爰提出本次參

加的心得與建議如下： 

一、 推廣企業重視員工身心健康，提升企業社會形象 

員工的心理健康，是員工福祉的核心，當員工具有良好的身心健康，有

助抗壓性、工作效率提升，降低事故及流動率風險，對於企業長期發展具有

正面效益。故在推廣提升員工福祉同時，宜結合環境、社會與治理（ESG）

指標，例如：企業可將員工福祉內化為組織核心價值，提供多元化員工協助

方案，如心理諮詢、健康檢查、在職進修、彈性工時、遠端工作、多元休假

政策等，滿足員工生理、心理及職業需求，惟有企業重視員工福祉，並主動

積極營造具有支持性與包容性的工作環境，不僅能提升員工幸福感與工作

表現，還能提升企業品牌形象，吸引並留住優秀人才，強化企業的競爭力。 

二、 將資訊技術導入企業員工協助方案 EAP納為教育訓練宣導範疇 

高科技數位資訊技術的發展是當前的科技趨勢，本次會議雖然主講推廣

數位資訊結合醫療產業，惟在企業端，可善用資訊技術結合員工協助方案，

例如：利用資訊技術結合企業內部人力資源平台，提供員工多元功能的線

上平台，即時提供心理諮詢、健康課程、壓力管理活動等一站式服務，協助

員工獲得即時支持，降低員工因地理位置或時間限制而無法尋求幫助的困

難，並能夠透過員工的點擊率、參與率等數據分析，作為企業了解員工的身

心健康狀態的途徑之一，並根據數據統計分析，設計出更符合員工需求的

EAP 方案，提升服務效果，值得注意的是，推動資訊技術結合 EAP 方案同

時，必須符合相關法規例如：個人資料保護法等，確保員工的隱私及數據的

安全性與透明性，因此，建議未來可在員工協助方案相關教育訓練或宣導

會時，推廣 EAP 服務結合資訊技術概念，讓 EAP 服務可突破時空限制，達

到效益最大化。 

三、 提升企業規劃推動員工協助方案（EAP）之專業知能 

員工協助方案（EAP）是企業透過系統化的專業服務，以預防及解決可
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能導致員工生產力下降的組織與個人議題，協助員工身心健康投入工作，加

強企業競爭力。因此，如何有效提供 EAP專業服務，而非落入個案性規劃或

僅憑員工問卷調查規劃 EAP方案的窠臼內，EAP專業人員的專業性尤為重要，

必須具備心理學、壓力管理、危機處理等專業知識，並具備評估員工心理需

求、處理職場衝突、提供危機支持的能力，此外，EAP專業人員必須強調保

密，尊重員工隱私，在遵循職業倫理、法律規範下提供 EAP 服務。我國企業

目前對於 EAP 服務可分為內置式（公司設置專業 EAP 專業人員或部門）、外

置式（EAP為委託外部專業機構提供服務）及整合式（內部專業人力或部門

及外部 EAPs 專業機構共同合作），各種模式各有優勢，但無論何種形式，都

必須加強 EAP 專業人員的職能培訓，例如：由專門機構定期辦理 EAP人員專

業培訓加強職能、EAP 方案開發、EAP 工具提供等，或在企業或組織內設置

EAP專業人員，減少由人資或行政人員兼任 EAP人員等，方有助於推廣企業

主動提升員工福祉，落實 EAP方案。 
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附錄 

9月 26日 

 

9月 27日 
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9月 28日 
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9月 29日 

 

 

 

勞動部福祉退休司柯專員惠淳(右二)與 EAPA 總會執行長 JULIE FABSIK-SWARTS (右一)及 EAPA

總會前任執行長 Dan Boissonneault(左一)、EAPA 總會董事 Daryl Joseph, MA(左二) 交流並

合影。 



19 

 

 

勞動部福祉退休司柯專員惠淳(左)與國際 EAP 協會日本分會理事長 市川佳居(右)交流並合影交

流並合影。 

 

非營利組織 Recovery Friendly Leader 創辦人兼執行長 John Narine(圖中左 1)主持 EAP 專業

人士分享。 

 

 

 


