
重大支持

協助員工應對種 
族創傷的策略 

種族歧視透過明顯或隱藏等各種形式，持續威脅著近 42% 美國民眾 (有色人種) 的身心 

健康。很有可能您本身或您關心的人就曾經歷過多種體制和個人形式的種族歧視。遭受

種族歧視 (無論是親身經歷或親友的經歷) 可能會導致精神和情緒傷害，也稱為種族創傷

或基於種族的創傷壓力 (race-based traumatic stress, RBTS)。 



尤其是，如果對基於種族的創傷壓力 (RBTS) 置之不理，就可能會導致焦慮、憂鬱、慢性壓力、高血壓、 

物質使用，和類似創傷後壓力症候群 (Post-Traumatic Stress Disorder, PTSD) 的症狀等各種病況。長期處

於高度壓力和焦慮也可能會影響免疫和消化系統、增加心臟病發作和中風的風險，以及導致身心俱疲的情

況 — 倦怠。

身為經理，對於協助具有各種背景的員工，使大家覺得受到歡迎和重視，您可以扮演特殊的角色。對於

幫助黑人、原住民和有色人種 (Black, Indigenous and People of Color, BIPOC) 獲得支持和因應基於種

族的創傷壓力 (RBTS) 所需的資源，您也可以扮演關鍵角色。

以下介紹八種入門方法

1.	鼓勵成長型思維

無論您的個人背景如何，遇到和自己不同的人時，總有更多可以學習的地方。身為經理，您有力量能影

響他人，以身作則：

	 花時間讓自己去學習不同種族和傳承的豐富歷史與文化。而且要知道他們曾遭遇的苦難，這樣您才

能更瞭解同事和員工的經歷和觀點。

	 鼓勵員工也這麼做，無論是列入績效加分項目和訓練目標的正式方式，或是分享您閱讀的書籍、 

觀賞的表演等活動這樣的非正式方式都行。

2.	消除自己的偏見

我們會在大腦中對人事物加以分類，從而方便自己理解世界。但我們附加於不同類別的價值觀卻是後天

習得的，而且可以透過自我察覺和持續努力而改掉原本學到的東西。所以，了解自己固有的偏見會有所

幫助。例如，請捫心自問，您是否：

	 覺得少瞭解一點會讓世界沒那麼複雜？

	 喜歡和自己一樣的人？

	 只接收和自己觀點、信仰一致的資訊？

	 以貌取人，憑第一印象辦事？

	 趨向於您已經知道自己會喜歡並且感興趣的事物和想法？

以下都是潛在偏見的表現。自我查核，瞭解這些偏見可能會如何在您和其他人的互動間展現，以及您可

以如何幫助自己加以改正。而且可考慮透過專業領導顧問或治療師的協助達成目標。

3.	定下基調

語言文字非常複雜。可能難以找到或知道正確的用語，尤其是因為用語的意義有時會隨著時間推移而發

生改變，或對不同的人或在不同語境中代表不同意思更是如此。但是要瞭解：我們也許未必能做到百分

之百正確，但也要試著努力，而且務必要鼓勵員工也要試著努力。



	 使用以人為本的語言。謹慎選擇用詞，確保尊重他人的個別性，並始終以人為本。例如：避免使用

通常用來描述「東西」的詞語來描述人。例如：要用「多種族的」，而非「雜種的」。

	 沿用對方的偏好。如果您不確定，不妨直接提問。例如：有人可能自稱是黑人、非裔美國人、加勒

比海裔美國人，或其他特定於其祖先起源地的名稱，例如牙買加或索馬里等。

	 說話時要避免妄加評斷、羞辱他人，也不要迫使他人妄自揣測。例如：說某個社區「不太安全」會

影射這裡的居民行為道德不符合標準。應該要具體去描述該社區、地區或區域。

4.	對抗「微歧視」行為

微歧視有許多背後的意涵，但簡言之，微歧視是指日常生活中發生的語言、非語言和環境方面的冒犯、

冷落或侮辱行為。無論出於有意還是無意，這些行為都會貶低受歧視的對象，暗示某人不屬於某個地方

或他們的經歷無足掛齒。比如：在美國，稱讚有泰國血統的同事「英文很好」所傳達的訊息是：這個同

事不是「真正的」美國人。

即使有好的意圖，但我們還是會偶爾出錯，或不小心傷害到對方的感受。所以，最好是要誠心道歉，而

且也不要過於苛責自己。誰不會犯錯 — 重點在於從錯誤中學到教訓，並決心改進。同理，如果您無意間

聽到有人有微歧視行為，要善意糾正他們，並解釋究竟是怎麼回事，幫助他們從中學習。

關鍵在於保持文化謙遜感，願意傾聽他人的觀點，去學習，而且要有意識地去尊重和珍視自己和他人。

5.	創造安全的溝通空間。

抱著開放的心，用尊重的態度去聆聽，歡迎開誠布公的對話 — 並且鼓勵您的員工都這麼做。

請記得，除非您也有同樣的傳承和經歷，否則擅自去類比，就很有可能會造成冒犯和 / 或傷害。例如： 

多數美國人都不曾有大規模種族屠殺的經歷，例如納粹屠殺猶太人、赤色高棉或非洲達佛的種族屠殺。同

樣的，除非您是黑人男性，否則您無法理解開車被路邊警察攔下時可能產生的焦慮、挫折、憤怒或害怕。

6.	創造安全的空間和論壇

從日常生活到具有歷史意義的時刻和悲劇事件，有色人種一直在持續應對種族歧視造成的個人和總體影

響。務必要讓公司的文化允許員工能暫時放下手邊工作，減壓、紓壓，讓自己有能力應對潛在的創傷。

例如：

	 邀請種族創傷專家主持討論會，協助提升對基於種族的創傷壓力 (RBTS) 的認識，多加瞭解可能因

而造成的病況。

	 向專家和您的員工諮詢，識別有幫助的疏通渠道，例如休息 15 分鐘、可用於靜坐或冥想的專屬辦公

室空間，或任何其他能給人空間和安慰的方式。

	 在預期發生的重大事件前 (例如選舉日) 或在發生如喬治·弗洛伊德之死或國會大廈暴動等影響全美

的悲劇後，調整工作時間。



7.	致力推動多元和包容文化

職場越來越多地開始推動包容和多元計劃。與此同時，您也務必要讓員工看到您的決心。透過您的言行

舉止，協助員工瞭解包容是指讓每個人都覺得受到重視和與人保持聯繫。而在多元職場中，各種差異並

存能創造更好的解決方案和結果。

在貴組織上下促進對話，鼓勵提倡彼此接受、相互尊重，並將這一優良傳統延續下去。 
例如：

	 在員工在職教育和績效目標中加入多元和包容訓練。

	 鼓勵具豐富文化性的活動，例如透過團隊建設活動和其他形式實現。

	 邀請專家講者並建立論壇，開展有關種族歧視、不公正和不平等議題的開放討論，提升

對這些議題的認識和瞭解。

說明：在這類活動中，要留意：不應要求有色員工對全場進行簡報或演講 — 應該要讓員工自己獨立決 

定是否要上台發言或在台下聆聽。而如果您是有色人種，如果您被要求擔任主要角色，要告訴自己可以 

 「拒絕」。這樣的上台壓力可能會使得基於種族的創傷壓力 (RBTS) 加劇。

8.	致力支持種族正義

坐而言不如起而行 — 在促使公司致力支持種族正義方面主動領導或追隨他人。

例如：

	 對於聘僱流程、升遷、薪酬、福利和休假等，採取支持公正和公平的立場。

	 讓員工有安全的地方可去，並且有安全的地方可以發表言論。

	 公開支持社會和種族正義運動 — 將言論化為行動。

	 尋找機會展現您對當地社區和整體族群的支持。例如：和公司的領導階層討論是否有機會以公司立

場發表公開聲明、捐獻支持重要的民權運動、爭取員工的投票權等。

治愈基於種族的創傷壓力 (RBTS) 不是、也不可能是一朝一夕的事，但我們大家可一同努力，逐漸防

止出現這樣的壓力。
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