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「湯瑪仕，你是很有用的小火車！」 
實做看看：請用英文說？ 



真實的職場江湖？？ 

人在江湖，身不由己！ 
出來江湖混，是要繳學費的！ 

 



關於人員異動的七項事實 

51%的員工考慮找新工作
（來源：Gallup） 

72%的人因為進階的職涯機
會而換工作（來源：
MRINetwork） 

25%的新人於工作第一年離
職（來源：Allied Workforce 
Mobility Survey） 

員工年薪的50-60%就是
替換他的直接成本（來源：
American Progress） 

• 69%的新員工因為入
職後的適職期有好的經驗
而比較有可能選擇留下來
（來源：OWL Labs） 

• 87%的雇主表示，改
善留任率是至關重要的優
先事項（來源：Future 
Workplace） 

• 25%的低異動率公司
有是允許遠距辦公的（來
源：OWL Labs） 

https://www.pinterest.com/pin/638526053406450652/ 



職場不友善行為…霸凌最常見 
2020-06-27 02:43 經濟日報 / 記者仝澤蓉／台北報導 



職場霸凌的後果？損失… 

5.5億 
個工作日 
美國一年損失，
過半數與壓力有
關 
 

6億 
個工作日 
歐洲一年損失 
（EASHW估計） 
 

1370萬 
個工作日 
英國一年損失，
因壓力和抑鬱，
其中大部分聲稱
遭到不公平解雇
和歧視，包括受
到霸凌。 
 

• 有害的工
作環境在
同事之間
滋養出畏
懼、機能
障礙和羞
辱，導致
因工作引
發的壓力、
抑鬱、焦
慮和疾病。 



• 職場霸凌可能對受害者帶來重大創傷，也影響職
涯發展，而且遠比多數人認知的更為普遍，部分
原因是許多受害者不明瞭自己身受霸凌，或不管
是對人或是對己，都難以開口承認自己被欺負。 



職場霸凌行為分五大類 

可能升遷遭拒甚或降職；
被迫接受委屈求全的狀況；
或任何其他貶低你職位或

層級的行為。 

影響別人──甚至你自己──
對你的評價；你的可信度
被打折、你的名聲遭汙衊、

你覺得受到貶抑 

你被阻絕在其他團隊成員
之外，被排擠不能參加活
動，無法獲知最新進展。 

如工作超載而別人沒有、
你永遠分不到有趣的工作，
甚至沒事可做，都令人沮
喪、傷及自尊，甚至因此

遭到批評。 

通常包括一連串行動和評
論，用來摧毀自信、挑起
自我懷疑，形成壓力，在
極端案例下甚或引發精神

疾病。 

瑞納（Rayner）和霍爾（Hoelt） 

威脅專業 
地位 

威脅個人 
地位 

孤立 

不合理的
工作量 

破壞身心
穩定性 



職場霸凌造成憂鬱症，知名鍋物店
女店員申請職災成功！ 

• 自2020年09月15日ETtoday新聞 

• 中山醫學大學附設醫院職業醫學科主任表
示，23歲女店員，因在職場長期受到同事
辱罵，導致女店員一上班就忍不住掉淚、
哭泣，嚴重影響上班情況，日前女店員到
院求診身心科並尋求職災認定，個案管理
師及醫師協助向公司方釐清，經過一個多
月調查後確認為職災，女店員成功申請調
離職位，並且獲得勞保局傷病給付1萬多元。 



臺灣臺南地方法院108年度訴字第1044號民事判決： 

• 霸凌 

–係指一個人長時間、重複地暴露在一個或多個
人的負面行動中，進行欺壓與騷擾，且被鎖定
為霸凌對象而成為受凌者的情形； 

• 勞動部將『職場霸凌』定義為 
–在工作場所中發生的，藉由權力濫用與不公
平的處罰，所造成持續性的冒犯、威脅、冷
落、孤立或侮辱行為，使被霸凌者感到受挫、
被威脅、羞辱、被孤立及受傷，進而折損其
自信，帶來沉重的身心壓力之行為。 



• 職場霸凌之要素應包括刻意傷害的敵對行為（或稱
負面行為）、不斷重複的發生及造成受凌者生理、
心理等傷害之情形，亦即個人或團體對其他個體具
體為直接或間接的攻擊行為，且此一行為並非偶發
性的衝突而維持長達一定時間，進而對受凌者造成
身體、心理和社會問題之負向結果而言。 

 

• 不得逕依一方所述即概予認定，仍應確實觀察工作
內容、職場環境、對工作之認知、應對方式、衝突
原因、行為方式及結果等情形，並探究行為人之目
的及動機等因素予以綜合判斷。 

 



職場暴力：OSHA定義 

• 美國職業安全與健康管理局： 

–於工作場所發生的任何關於身體上的暴力、騷擾、
恐嚇或其他具威脅性的破壞性行為。它包括了任何
從口語威脅到人身對抗的狀況——在某些情況下還
包括兇殺案在內。  

 

• 實際上，在2018年，美國勞工統計局發現發生
的5240例致命工作場所傷害中，有403例是工
作場所兇殺案。 



 

Workforce勞動力量：  https://twworkforce.com/2020/01/05/bullying/ 



 

Workforce勞動力量：  https://twworkforce.com/2020/01/05/bullying/ 

執行職務遭受不法侵害預防指引（第二版）106年6月 



職場暴力類型（FBI） 

• 客戶/客戶/患者/學生/囚犯/或是其他有接受公司
服務的任何人，對公司員工做出的暴力行為。 

• 現任或前任雇員對同事、主管或經理的暴力行為。 

• 不在職場工作但與某個員工有某種私人關係的人
（虐待配偶或家庭伴侶）——虐待人的或有家暴
行為的伴侶——在職場犯下的暴力行為。 

• 犯罪分子的暴力行為，他們與職場
沒有什麼關聯卻進入職場進行搶劫
或犯其他罪行。 



從職場文化                 職場暴力 

負面
壓力 

領導
技巧 

缺乏
策略 

無效
訓練 

符合
價值 



接受調查的
HR當中，認
為公司有以下
情形的百分比 

54% 

•負面壓力在
公司很普遍 

52% 

•公司是負面
且屬於毒性
或中性職場 

46% 

•公司有許多
的毒性行為 



職場毒性行為令員工感到不安全 

經歷到職場毒性行為            目擊到職場毒性行為 



是否相信主管具備建立 
正向職場文化的關鍵能力 

 

問題發生前就開始預防 棘手情境中的交談能力 

衝突管理的能力 企業教練的能力 



雇主或公司名聲，影響招募和留任 

“若可以換到名聲更好的公司，我就會考
慮這麼做” 

“我不會為名聲狼籍的公司工作，即使薪
資比較高。” 

名聲不佳的公司每
次招募都多花費 



在具有消極文化的組織中， 
缺乏行動的狀況尤其明顯。 

公司沒有處理
「毒性職場」的
問題 

公司沒有投入任何
經費來促進健康的
職場文化 

公司沒有更加重視
對「毒性職場」的
處理 



教育訓練的有效性 

• 安排的訓練內容侷限
於法律禁止的行為，
這樣的公司較常被評
為「毒性職場」，其
訓練課程也同樣地被
評為「比較無效」 
 

• 比起那些強調服從的
組織，那些強調表現
出尊重和文明的組織，
經常認為自己的訓練
課程比較有效，其職
場身心健康毒性較低。 

 
 

要求遵守 強調文化 

霸凌方面的 
預防訓練 

29% 
Effective 

67% 
Effective 

騷擾方面的 
預防訓練 

27% 
Effective 

57% 
Effective 

歧視方面的 
預防訓練 

29% 
Effective 

65% 
Effective 



公司裡的行為和程序 
都有符合公司的核心價值？ 

• 公司的核心價值是塑造公司職場文化的最重要工具之一。 

• 核心價值可以使員工產生熱情動機、高效、與團隊一致並
且改變行為。 



預防身心毒性職場，改善訓練成效 

衡量訓練效能    聚焦在領導人        讓員工發聲 



從資深心理治療師推動 
職場心理健康促進 

除了IQ、EQ、KPI，更重要的是： 

接納情緒、善用腦力、重視人性需求、
機構認同、生活價值 



推動職場心理健康引發的思索 

資本家的身份認同 

• 不能對不起董事與股東/賺錢 vs.  
不能對不起幫我實踐夢想的員工 

領導人/主管的身份認同 

• 績效管理最優先 vs. 
一起逐夢、一起克服、一起喜怒哀樂、一起人生 

員工的身份認同 

• 領了錢就要全心付出 vs. 
當前工作只是職涯的其中一站 

績效 

機構認同 

機構文化 

自我認同 

成長經驗 



來自領導階層的幹話 

• 在身心健康覺醒的年代 
–要關注自己的職場心智是被如何塑造出來的？ 
如同關心你吃的豬肉是怎麼養出來的一樣。 

https://activity.books.com.tw/crosscat/show/A00000022680 

https://activity.books.com.tw/crosscat/show/A00000022680
https://activity.books.com.tw/crosscat/show/A00000022680


職場幹話： 
收起情緒，讓我們就事論事！ 

• 有種就閹掉我的杏仁核！ 

–情緒，是人類心智的警報器 

–人類共通需求，是人類心智的指南針 



情緒，需要被傾聽 
人性共通需求，需要被理解 

• 但，職場管理人 
– 多想直線求快，不花時間心力穩紮穩打 
– 對抱怨員工；妳覺得被誤解了！你也想認真但找不到
門道！ 

 



職場問題，考慮心理，也考慮腦 
• 每個人在大腦神經回路的差異夠大的了 

– Kobe Bryant不懂林書豪怎麼一撞就倒！不自己果斷出手！ 

 



職場幹話： 
一心多用，年年效能UP 



心思雜亂  vs  全心全意 

 



大頭老闆  vs. 領導人 

揪出處罰
罪魁禍首 

威脅恫嚇 
心生恐懼 

迫使員工 命令要求 利用員工 

修復問題 
克服難關 

激發活力
產生熱情 

輔導指引 詢問請求 培育員工 



策
略
性
領
導
的1

0

個
原
則 

分派責任 資訊開放
且誠實 

提供多重的
提出與測試
創意的管道 

犯錯是可
被接受的 

提供取得其
他策略的管
道 

提供體驗式
學習的機會 

提供轉型
的薪資 

將您整個人
帶入職場 

找出時間
沉澱反思 

承認領導力要
持續實做培育 



提出了類型和概念，然後呢？ 

• 職場逐漸有了開放、支持、關懷、信任 

–可組織「支持團體」來獲得回饋 

• 當前職場 
– 對經營領導階層 
– 對主管 
– 對員工 
在每題以0～10分來打分數 



主管的心理健康議題 
與促進策略 

杜家興 臨床心理師 

juiahsin@gmail.com 

歡迎加入臉書社團：正念教育 

mailto:juiahsin@gmail.com


「經營領導階層」的心理健康議題 

展現對身心健康的重視 
• 主管們受指揮於「經營領導階層」 

為自己建立心理健康的
優勢網絡 
• 自己的心靈導師/顧問，或生命顧
問/導師。 

• 每月一次的見面：分享自己對生
命與身心靈的體會 

在職場推動新的個人工
作規範 
• 即能夠消除疲憊和壓力、恢復身
心活力與熱情的職場文化、制度
與策略 

• 營造正念導向職場；促進員工使
用EAP服務 

培養關係導向的職場對
話文化 
• 即開放、透明、交流、認識、尊
重、理解、合作。 

• 每月一次單位交流時刻 



高效團隊主管必修課 

強化主管意識，
做個好工頭 

完成任務，不
把問題還上層 

編列預算， 
確認資源 

團隊戰力 
才是成績單 

（不只考評）
與員工共訂目

標 

凝聚價值觀， 
落實組織願景 

超越自己、部
門與職位 

人性素養比IQ
更重要（覺察
與慈悲） 

修改自經理人月刊(2015) 



企業中階主管的領導甘苦 

夾心兩難 
•身處上司與部
屬之間的感受 

推動政策 
•接受、宣導、
溝通並落實政
策 

要兵強馬壯 
• 傳承與教育部屬 

擔當給空間 
•放手讓部屬 
展現自我 

厚植精進 
•不斷充實自我
本職學能 

修改自彭文賢（2014）。企業中階主管領導角色經驗之研究。 



正念領導力五元素 

 

積極參與 
活在當下 
主人翁精神 

承擔風險採取行動 

發現意義 
幸福感 
核心優勢 
人生使命 

管理能量 
能量平衡 
揮賦能量 
持續實踐 

調整視角 
自我覺察 
在當下暫停 
適應調整 

建立關係 
建立信任 
互相連接 
支持他人 

前提條件 
領導的意願｜才能與知識｜變革的能力 

結果 
影響力｜成就感｜復原力 

個人和 
職業背景 



雇主可以為員工做什麼？ 

雇主可制定以下工作場所暴力政策和程序： 

制定一個關於事件、威脅或其他問題的報告流程。 

對事件、威脅或其他問題進行調查 

緊急情況的應變作為，包括主動排除威脅。 

識別並糾正危害。 



雇主為預防勞工於執行職務，因他人行為致遭受身體或精
神上不法侵害， 應採取下列暴力預防措施，作成執行紀
錄並留存三年：  

一、辨識及評估危害。  
二、適當配置作業場所。  
三、依工作適性適當調整人力。  
四、建構行為規範。  
五、辦理危害預防及溝通技巧訓練。  
六、建立事件之處理程序。  
七、執行成效之評估及改善。  
八、其他有關安全衛生事項。  

前項暴力預防措施，事業單位勞工人數達一百人以上者，
雇主應依勞工執 行職務之風險特性，參照中央主管機關
公告之相關指引，訂定執行職務遭 受不法侵害預防計畫，
並據以執行；於僱用勞工人數未達一百人者，得以 執行
紀錄或文件代替。  

職業安全衛生設施規則§324-3  



職場不法侵害的預防及處理 

之前預防 

• 辨識及評估不法
侵害之危害 

• 作業場所環境之
檢點與改進 

• 依工作適性適當
調整人力 

• 辦理危害預防及

溝通技巧訓練 

當時因應 

• 確保申訴管道 

• 提供及時性保護 

• 啟動調查程序
≦1M完成 

之後處理 

• 受害者安置 

• 加害者懲處 

• 檢討與改善 

• 資料確實保存
≧3Y 





 



員工遇到職場霸凌的五點因應計畫 

1. 承認問題 

2. 增進知識 

3. 以有建設性的方法正面對抗 

4. 寫日記 

5. 尋求協助 



員工遇到職場霸凌的時候怎麼辦 

• 找上司的上司、人事主管商量 
商量時可以向公司提出以下處理方式： 
– 對加害者的嚴重警告 
– 對加害者減薪、降職、停止出勤等嚴厲處分 
– 將加害者或自己調換部門 

• 找勞動局商量 
– 若公司內部無法處理，就可以直接洽詢各縣市勞工局或勞工健康中

心 

• 對加害者請求損害賠償 
– 由於職場霸凌算違反民法，需先蒐證相關證據，才能對對方提供告

訴。 

• 對加害者求處刑事法罰款 
– 若被毆打受傷的情況屬於傷害罪、否定人格的辱罵就屬於侮辱罪，

向警察提出被害狀或是訴訟，由於是刑事法，大都會希望私下和解
比較多，這時候就能要求和解金額去撤銷訴訟。 



 



 



 



 



建構心理健康的職場文化 
一、建構人性化職場文化，落實「員工是公司最大資產」 

• 關注每位員工的內在需求 
• 培養每位員工的良善特質 
• 促進每位員工的積極成長 

二、職場暴力行為的辨識和應對訓練 
1. 認出職場霸凌和暴力行為並做出回應 
2. 早期的警訊以及如何介入 
3. 訓練員工學會如何預防職場暴力的發生 
4. 預防職場暴力的實用技巧 
5. 定義關鍵詞，例如職場中不適當的攻擊、欺凌、非法騷

擾和零容忍 
6. 重視人與人之間積極連結的「非暴力溝通」課程訓練 



沒有心理困擾  ≠  心理健康 

職場心
理健康 

預防危害 

促進正向 

困擾協助 

通過減少與工作有關的風險
因素來保護心理健康 

通過培育工作的積極面和
員工的優勢力量來促進心
理健 

不論導致的原因為何，都要
協助處理心理健康問題，建
議導入整合型企業員工協助
方案（EAP） 
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職
場
心
理
健
康 

心理安全氛圍 

• 公司願意承諾員工身心健康與安全  

• 公司優先重視員工身心健康與安全 

• 公司會重視員工提出的建言  

組織正義  

• 公司對於每一部門或員工有相同的身心健康與安全福利  

• 公司決定每一部門或員工的身心健康與安全管理機制的
標準是一致的工作需求-資源模式 

• 公司調查危害身心健康及安全的原因並發展降低危害身
心健康及安全的策略 

• 為促進身心健康與安全，公司提供不同資源  

轉換型領導行為 • 主管滿足員工需求使員工了解工作意義並激發企圖心。  

身心健康與安全的
政策與策略 

• 公司制定並溝通身心健康與安全的政策與策略  

職場暴力 
• 調查在工作上可能遭受的騷擾、歧視性待遇或心理受辱
的對待  

身心健康教育訓練 
• 主管了解其對員工身心健康的責任  

• 員工透過訓練了解自身對於身心健康的責任 

安全教育訓練 
• 主管了解員工安全責任 

• 員工透過訓練了解自身對於工作安全的責任 
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貫徹「上情下達，下情上傳」 

• 但，如何確保上面的格調，下面的品質 



實效來自實做與成長 

• 正念領導與減壓6-8堂實做課程 

– 恢復心智能量；慈悲理念引導；形成溫柔連結 

– 關照自己生氣的關鍵、過程、結果和懊惱處；注意用辭 

– 學習認識與體悟一個人的內在歷程、善的力量 

– 連結來自於交流，合作來自於理解與認同 

• 員工有EAP，主管要有「身心健康導師」 

– 溝通技巧訓練很重要，但缺乏類化效果。 
• 許多不當行為來自內在因素，如內在不安全感作祟；缺乏被信任、

被包容、被指導經驗； 

– GROW對話模型 

– 如何建設性地表達生氣/挫折 

 



練習：感受呼吸，體會賞識 

 



提升覺
察力 

讓理
念引
導 

從果
實鞏
固 

讓員工認識自己的心理習性 

• 高敏感特質 

• 人際互動模式 

• 人際溝通模式 

• 認識自己內心 
的心聲模組 



心理健康 

苦（疾病） 

• 症狀 

• 孤立失聯 

• 脫離現實 

困：亞健康 

• 敏感體質 

• 畏縮保守 

• 怨天尤人 

得樂：健康 

• 活力腦力 

• 信任開放 

• 憐憫珍惜 

• 投入熱情 

• 價值理念 

離苦     得樂 



職場心理健康風險 

• WHO的看法： 
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不合宜的健
康與安全政

策 

實務上的溝
通與管理不

良 

在工作上有關
決策的參與很
有限，或是缺
乏對自己工作
範圍的控管權

力 

員工獲得支
持偏低 

工時沒有彈
性 

組織目標、
執掌或工作
任務不明確 



職場可以提供的五種幫助 

• 教育員工認識身心症狀，特別是憂鬱症的認知症狀如何影
響他們的工作表現 增加認識 

• 提高對任一現有的員工協助方案的注意與認識，並強調這
些方案也有助於解決像是憂鬱症之類的心理健康問題。 提高注意 

• 催生對憂鬱症與其他心理疾病的接納的文化，因為跟糖尿
病與氣喘沒什麼不同。 塑造文化 

• 若有員工提到他們受苦於憂鬱，請轉介給心理健康專家，
並確保他們有持續接受協助或治療 確實轉介 

• 尋找創新的方法來支持員工的復原，像是彈性上下班或調
整每日的工作時數或在家遠距工作。 提供支持 



EAP合作圈 

員工 

主管 

同儕 

心理
師 

HR 
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引入資源/轉介 
向單位同仁進行
宣導與考評 

EAP心理師與HR合作溝通，
掌握員工目前的心理狀態 

HR協助主管瞭解員工的身心
健康狀態，修正其部門管理、
職務分派與關懷措施 

需要認識與瞭解
該員工的困境，
學會如何關懷 

判斷自己的困境/
所需協助/適任性 



職場心理健康管理初步模式 
（胡佩怡、王安智，2014） 63 



主管培力基本訓練 

領導 
vs  

管理 

領導從 [心] 開始 
成為領導者的心
得分享團體 

三明治溝通法的
深化運用 

對自己/伴侶/小
孩 

對同儕/下屬/主
管 

生理回饋訓練的
日常運用 

每日靜心時段 
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恢復力(好眠)訓練 

生理
回饋 

肌肉放
鬆訓練 

呼吸訓
練 

正念減
壓訓練 

職場壓
力分析 

設定生
涯目標 

釐清生
活理念 
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維持自我覺察，時時調整
自己往最佳利益邁進 



一問二應三轉介 

評估自殺意圖程度 

行動指南—CLUES 

促進連結感：感覺有人在意、關心與瞭解 

傾聽，適當時機時表達瞭解 

表達關注 

尋求協助：http://data.tainan.gov.tw/es/user/hea_mhp 

— Connect, Listen, Understand, Express 
concern, and Seek help. 

衛生局心理健康科：精神/心理資源查詢 

http://data.tainan.gov.tw/es/user/hea_mhp


一個重視心理健康的職場 

心理健
康職場 

正向事
務 

心理危
害 

熱情與
韌性 

消除污
名 

重回職
場 
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推動有助於心理健康的積
極正向事務 

積極地辨
識可能造
成心理傷
害的風險，
並努力降
至最低 

培育人員具備
相關的知識、
技巧與能力以
強化工作熱情
與韌性 

免於心理健康
污名烙印和歧
視的負面影響 

協助並支持人員在
遭受身體或心理上
的傷害後重回職場 



員工關懷三方合作 

明確同仁的職務（權利、責任、福利） 主管 

• 工作能力的指導、監督、評核與激勵 

• 職場關係的營造（一起做事、一起承擔） 

• 關懷與溝通知能（鼓勵表達、鼓勵分享） 

關懷、支持與轉介 HR 

• 初步評估衛教 

• 介紹相關資源 

• 定期關懷訪視 

提升員工職場適應與表現 職場心理專家 

• 探索職場適應困境的原因、介入目標及策略 

• 積極介入職場互動，培育健康的職場態度與有益的工作方式 

• 必要時，轉介醫療服務 
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三明治溝通法則 

先肯定對方的努力與付出 

• 這樣做能幫住自己找到合宜的對話心態 

• 這樣做能柔軟對方的焦慮與防衛心態 

有連結時，再指出需要討論的部分 

• 記住對事不對人 

• 提出你的建議來「討論」 

• 「有無聽見對方的意見」是指標 

要在期待中收尾 

• 保持希望，灌注活力，保有彼此的關係 

心平衡成長中心：杜家興 



心情溫度計 

70 



來自11,618名受訪員工的幸福感評估 
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https://www.pinterest.com/pin/21955116905988457/ 

這群人的表現比較好且造成的成本較少！ 



有高度幸福感的員工 
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臨時性的缺席，少 3.9倍 = 2.95/0.71 
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有高度幸福感的員工 

所產生的短期失能性成本，少3.7倍 = 552/167 
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有高度幸福感的員工 

短期失能的天數，少4.1倍 = 3.8/1.01 
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有高度幸福感的員工 

有假性出勤問題的，少43.7倍 = 36.88 / 7.76 
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有高度幸福感的員工 

更願意留在公司，2.8倍 = 4.2/3.4 



• 以上的資料證明 

–這群人的表現比較好 
且造成的成本較少！ 
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有高度幸福感的員工 



如何減緩職場壓力 

任何人都 

能上手的 

簡單策略 
杜家興臨床心理師翻譯 
資料來源：https://snacknation.com/blog/how-to-reduce-stress-at-work/ 



職場壓力 
美國每年支出 
1億9千萬美元 
用於健康照護 

成年人表示「工作」
就是他們重大或明
顯的壓力來源 



職場壓力過度的警訊 
 

肌肉緊繃 
或頭痛 

睡眠困擾 



 

建立正向 
的關係 

開始運動 

分享您的想法，以及
將心事一吐為快 

培養與同事之間
的情誼 

尋求親朋好友 
的支持 

運動讓心情變好、
提昇活力並強化
專注力 

333的運動標準 

每日散步以減壓 



 

健康且營養 
的飲食 

充足的睡眠 

減少攝取的糖份，避免
能量崩潰 

多吸收ω−3脂肪酸， 
可改善心情 

避免咖啡因或尼古
丁等刺激性物質 

目標是每晚睡 8 小時 

上床睡覺前 1 小時
關掉3C 



 

設定優先順位 趕走壞習慣 

設定一天定期的
休息時段 

將最重要的事項安排
每天較早的時段 

將不必您親自做的事
情委託出去 

抗拒自己凡事 
追求完美的習慣 

培養積極思考，不拿
小事鞭策自己 

不要費心在您 
無法控制的事情上 



從 6 種霸凌者類型， 
找出改變現狀的策略 

《反擊！終結職場霸凌》 

作者琳恩．柯瑞（Lynne Curry） 

經理人月刊
https://www.managertoday.com.tw/books/view/56404 







前提：落實非暴力職場的宣告與教育！ 



就怕主管愛這味！ 



本質上缺乏但卻能表演出「同理心」！ 





結    語 

• 職場暴力的預防和訓練，從職場文化著力
最有效！ 

• 顯然，職場必需做出改變，才能克服職場
中的毒性因素。 

• 現在正是時候，而且我們能做的事情多著
很呢！ 


