
重大支持

帮助员工应对种	
族创伤的策略

种族歧视通过明显或隐藏等各种形式，持续威胁着近 42% 美国民众（有色人种）的身 

心健康。很有可能，您本身或您关心的人就曾经历过多种体制和个人形式的种族歧视。

遭受种族歧视（无论是亲身经历或亲友的经历）可能会导致精神和情绪伤害，也称为种

族创伤或基于种族的创伤压力 (race-based traumatic stress, RBTS)。 



尤其是，如果对基于种族的创伤压力 (RBTS) 置之不理，就可能会导致焦虑、抑郁、慢性压力、高血

压、物质使用，和类似创伤后压力综合征 (Post-Traumatic Stress Disorder, PTSD) 的症状等各种病况。

长期的高强度压力和焦虑也可能会损害人体的免疫和消化系统，使心脏病发作和发生中风的风险升高，

并导致身心俱疲 — 倦怠。

身为经理，对于帮助具有各种背景的员工，使大家觉得受到欢迎和重视，您可以扮演特殊的角色。对于

帮助黑人、原住民和有色人种 (Black, Indigenous and People of Color, BIPOC) 获得支持和因应基于种

族的创伤压力 (RBTS) 所需的资源，您也可以扮演关键角色。

八种开始着手的方式

1.	鼓励成长型思维

无论您的个人背景如何，遇到和自己不同的人时，总有更多可以学习的地方。身为经理，您有力量能影

响他人，以身作则：

	 花时间让自己去学习不同种族和传承的丰富历史与文化。而且要了解他们曾遭遇的苦难，这样您才

能更了解同事和员工的经历和观点。

	 鼓励员工也这么做，无论是列入绩效加分项目和培训目标的正式方式，或是分享您阅读的书籍、观

赏的表演等活动这样的非正式方式都行。

2.	摈弃自己的偏见

我们会在大脑中对人事物加以分类，从而方便自己理解世界。但我们附加于不同类别的价值却是后天 

习得的，而且可以通过自我察觉和持续努力而改掉原本学到的东西。所以，了解自己固有的偏见会有 

所帮助。例如，如果您有以下情况，请扪心自问：

	 觉得少了解一点会令世界没那么复杂？

	 喜欢和自己一样的人？

	 只接收和自己观点、信仰一致的信息？

	 以貌取人，凭第一印象办事？

	 趋向于您已经知道自己喜欢并且感兴趣的事物和想法？

以下都是潜在偏见的指标。自我查核，了解这些偏见可能会如何在您和其他人的互动间展现，以及您可

以如何帮助自己进行改正。而且可考虑通过专业领导顾问或治疗师的帮助达成目标。

3.	定下基调

语言文字非常复杂。可能难以找到或知道正确的用语，尤其是因为用语的意义有时会随着时间推移而发生

改变，或对不同的人或在不同语境中代表不同意思。但是要了解：我们也许未必能做到百分之百正确，但

也要试着努力，而且务必要鼓励员工也要试着努力。

	 使用以人为本的语言。谨慎选择用词，确保尊重他人的个别性，并始终以人为本。范例：避免使用

通常用来描述“东西”的词语来描述人，例如，要用“多种族的”，而非“杂种的”。



	 沿用对方的偏好。如果您不确定，不妨直接提问。范例：有人可能自称是黑人、非裔美国人、加勒

比海裔美国人，或其它特定于其祖先起源地的名称，例如牙买加或索马里等。

	 说话时要避免妄加评断、羞辱他人，也不要迫使他人妄自揣测。范例：说某个社区“不太安全”会

影射这里的居民行为道德不符合标准。应该要具体去描述该社区、地区或区域。

4.	对抗微歧视行为

微歧视有许多背后的意涵，但简言之，就是指日常生活中发生的语言、非语言和环境方面的冒犯、冷落

或侮辱行为。无论出于有意还是无意，这些行为都会贬低受歧视的对象，例如：告知某人不属于某个地

方或他们的经历无足挂齿。比如，在美国，称赞有泰国血统的同事“英语很好”所传达的信息是：这位

同事不是“真正的”美国人。

即使有好的意图，但我们还是会偶尔出错，或不小心伤害到对方的感受。所以，最好是要诚心道歉，而

且也不要过于苛责自己。谁不会犯错 — 重点在于从错误中学到教训，并决心改进。同理，如果您无意间

听到有人有微歧视行为，要善意纠正他们，并解释究竟是怎么回事，帮助他们从中学习。

这里的关键在于保持文化谦逊感，愿意倾听他人的观点、愿意学习，而且要有意识地去尊重和珍视自己

和他人。

5.	创造安全的沟通空间。

抱着开放的心，用尊重的态度去聆听，欢迎开诚布公的对话 — 并且鼓励您的员工也效法。

请记住，除非您也有同样的传承和经历，否则擅自去类比，就很有可能会造成冒犯和 / 或伤害。例如，

多数美国人都不曾有大规模种族屠杀的经历，例如纳粹屠杀犹太人、赤色高棉或非洲达尔富尔的种族 

屠杀。同样的，除非您是黑人男性，否则您无法理解开车被路边警察拦下时可能产生的焦虑、挫折、 

愤怒或害怕。

6.	创造安全的空间和论坛

从日常生活到具有历史意义的时刻和悲剧事件，有色人种一直在持续应对种族歧视造成的个人和总体 

影响。务必要让公司的文化允许员工能暂时放下手边工作，减压、纾压，让自己有能力应对潜在的创伤。

例如：

	 邀请种族创伤专家主持讨论会，帮助提升对基于种族的创伤压力 (RBTS) 的认识，多加了解可能因

而造成的病况。

	 向专家和您的员工咨询，识别有帮助的疏通渠道，例如休息 15 分钟、可用于静坐或冥想的专属办公

室空间，或任何其它能给人空间和安慰的方式。

	 在预期发生的重大事件前（例如选举日）或在发生如乔治·弗洛伊德之死或国会大厦暴动等影响全

美的悲剧后，调整工作时间。

7.	致力推动多元和包容

职场越来越多地开始推动包容和多元计划。与此同时，您也务必要让员工看到您的决心。通过您的言行

举止，帮助员工了解包容是指让每个人都觉得受到重视和与人保持联系。而在多元职场中，各种差异并

存能创造更好的解决方案和结果。

在贵组织上下促进对话，鼓励提倡彼此接受、相互尊重，将这一优良传统延续下去。 



例如：

	 在员工在职教育和绩效目标中加入多元和包容培训。

	 鼓励具丰富文化性的活动，例如通过团建活动和其它形式实现。

	 邀请专家讲者并建立论坛，开展有关种族歧视、不公正和不平等议题的开放讨论，提升

对这些议题的认识和了解。

备注：在这类活动中，要留意：不应要求有色员工对全场进行简报或演讲 — 应该要让员工自己独立决定

是否要上台发言或在台下聆听。而如果您是有色人种，如果您被要求担任主要角色，要告诉自己可以 

 “拒绝”。这样的上台压力可能会使得基于种族的创伤压力 (RBTS) 加剧。

8.	致力支持种族正义

坐而言不如起而行 — 在促使公司致力支持种族正义方面主动领导或追随他人。

例如：

	 对于聘雇流程、升迁、薪酬、福利和休假等，采取支持公正和公平的立场。

	 让员工有安全的地方可去，并且有安全的地方可以发表言论。

	 公开支持社会和种族正义运动 — 将言论化为行动。

	 找寻机会展现您对当地社区和整体族群的支持。例如：和公司的领导阶层讨论是否有机会以公司立

场发表公开声明、捐献支持重要的民权运动、争取员工的投票权等。

治愈基于种族的创伤压力 (RBTS) 不是、也不可能是一朝一夕的事，但我们大家可一同努力，逐渐防

止出现这样的压力。
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