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面臨職場霸凌的
自我療癒與溝通

1
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https://play.kahoot.it/#/k/9e722238-69d9-4416-940e-48651a92b31d



面對職場霸凌
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認識覺察 避免惡化 因應溝通 療癒前行



什麼叫做職場霸凌

•主管霸凌：
管理階層如果濫用自身權力，而對員工有持續性的

冒犯、威脅、冷落、孤立、侮辱行為或有不適當行

為的強迫性需求，使受僱者感到被威脅、羞辱、被

孤立，進而產生精神上或生理上的傷害。

•同儕霸凌：
由某位同仁或集結成小團體，持續性以語言、文字、

肢體動作或其他方式，直接或間接為貶抑、排擠、

欺負、騷擾等行為，使同仁處於具有敵意或不友善

之職場環境。
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臺灣新竹地方法院100年度竹勞小
字第4號民事小額判決：

「所謂職場霸凌，乃意指在工作場所中發
生的，藉由權力濫用與不公平的處罰所造
成的持續性的冒犯、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，進而折損其自信並
帶來沈重的身心壓力。」
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臺灣士林地方法院105年度勞訴字
第76號民事判決：

「職場生活除工作內容外，本就是一種相互溝通的過
程，人與人相處本有志同道合，亦有話不投機者，非
謂同事相處間偶有摩擦、衝突、不愉快、疏遠即所謂
職場霸凌；所謂霸凌應指以敵視、討厭、歧視為目的，
藉由連續且積極之行為，侵害人格權、名譽權、或健
康權等法律所保障之法益，亦即必須達到社會通念上
認為超過容許之範圍方該當之。應從幾個方面觀察：
包括行為態樣、次數、頻率、人數，受害者受侵害權
利為何（例如性別歧視、政治思想、健康權、名譽
權）、行為人之目的及動機等綜合判斷是否超過社會
通念所容許之範疇。」
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Bullying霸凌

• 從法律觀點來看，一次性的事件不會被視為霸凌：
必須證明有密集的惡毒攻訐，和／或不間斷的不
實指控，和／或持續詆毀名聲和信心。

• 5個要件：
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有意且有傷害性

強欺弱：勢力不均

對象固定

身心受創

持續反覆發生



職場霸凌行為五大類：

• 職場權位威脅：言語、肢體、心理精神壓力、關係或是性騷
擾等，以職位你的升遷或降職威脅；逼迫委屈求全的狀況。

• 言語侮辱、脅迫、咒罵威脅個人地位：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。有的是實體的，有的是在網路上的。

• 冷暴力-排擠、忽視、孤立：將人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。

• 不合理/不必要/不可能的工作量：工作超載，而別人沒有；
或是永遠分不到有發展的工作，不像別人有露臉機會，甚至
沒事可做損及自尊。

• 破壞穩定或過度介入私人事宜：這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。
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https://www.thenewslens.com/article/21921
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https://today.line.me/tw/v2/article/v1aaVE



霸凌者的樣貌特徵
• 權力薰心

• 強迫性撒謊

• 選擇性記憶

• 拒絕所有要求

• 心機深重、好操縱、惡毒

• 不肯聽別人說話

• 有時無法進行成熟的對話

• 缺少良知

• 不知悔改

• 不知感恩

• 製造分裂與不合

• 沒有彈性與自私

• 不體諒人

• 不誠懇

• 不成熟

• 也有可能有魅力而且看起來好像可信
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https://www.thenewslens.com/article/21921
https://www.dcard.tw/f/rainbow/p/231521952



職場霸凌，

雇主也有責任!!!
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雇主有預防員工執行職務遭受到
身體或精神上不法侵害的責任：
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職安法第6條第2項規定，雇主其實是有義務讓員工可以免於遭受主

管、同事或甚顧客在身體或精神上不法的侵害的。

職業安全衛生法第6條第2項：「雇主對下列事項，應妥為規劃及採

取必要之安全衛生措施：一、重複性作業等促發肌肉骨骼疾病之預防。

二、輪班、夜間工作、長時間工作等異常工作負荷促發疾病之預防。三
、執行職務因他人行為遭受身體或精神不法侵害之預防。四

、避難、急救、休息或其他為保護勞工身心健康之事項。」

https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0060001&flno=6
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0060001&flno=6


•職業安全衛生設施規則第324-3條第1項：

「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。」
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https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0060009&flno=324-3


終止勞動契約
勞基法第14條：當勞方發現雇主有重大的惡意行為，便可不經
預告終止勞動契約，並向其請求資遣費與開立非自願離職證明
勞動基準法第14條：「有下列情形之一者，勞工得不經預告終
止契約：⋯⋯二、雇主、雇主家屬、雇主代理人對於勞工，實施
暴行或有重大侮辱之行為者。⋯⋯六、雇主違反勞動契約或勞工法令，
致有損害勞工權益之虞者。勞工依前項第一款、第六款規定終止契約者，應
自知悉其情形之日起，三十日內為之。但雇主有前項第六款所定情形者，勞
工得於知悉損害結果之日起，三十日內為之。有第一項第二款或第四款情形
，雇主已將該代理人間之契約終止，或患有法定傳染病者依衛生法規已接受

治療時，勞工不得終止契約。⋯⋯」
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職場上遇到雇主本身或主管人員有施暴行或重大侮辱的情形，且經反應仍無法改善
的話，便可依此主張終止勞動契約。即便該職場霸凌的情況未達到暴行或重大侮辱
的情狀，但如勞方可依前述的步驟舉證雇主確實未預防當事人執行職務時遭受到身
體或精神上的不法侵害，那麼勞方或許也可主張雇主違反職安法之規定，進而依上
述的勞基法第14條第1項第6款終止契約。

https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0030001&flno=14
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0030001&flno=14


請求損害賠償

職場霸凌行為如果有造成身體或人格上的損
害，被霸凌者可依民法第184條向霸凌者請
求損害賠償，倘若霸凌行為更嚴重到造成當
事人健康損害，甚至導致當事人勞動力減損
或增加生活上的需要時（民法第193條），
也應負起一定的賠償責任。前述的責任，如
果雇主並未善盡注意與監督管理的職責，甚
至還得與行為人連帶負損害賠償責任（民法
第188條）
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https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=B0000001&flno=184
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=B0000001&flno=193
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=B0000001&flno=188


碰上職場霸凌，該如何處理？

•確認是否惡意，了解原因，謹慎溝通因應

•不要一味隱忍沉默，放下丟臉難堪和罪惡感

•增進法律知識，了解自己的權利與申訴管道

•以有建設性的方法正面表達、申訴、對抗

•寫日記抒發情緒，並記錄施暴者的連續事件

•尋求適切可以真正支持與協助您的支援資源
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被欺負不是您的錯!!!
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丟臉? 難堪? 有罪惡感?

•這是正常反應，但錯誤而且有害

•這種情緒助長施虐者控制受害者默不作聲

• 被霸凌不代表你不好，有些時候反而是因為

表現好和人緣佳而被忌妒而成為受害者
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沉默與忍耐?
•能解決現況問題?

•能熬到情況變好?

•能盼到救援希望?
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➢ 要檢討卻不要把過多的責任都攬在身上~
➢ 職場霸凌可能對受害者帶來重大創傷，也影響

職涯發展



•事件發生時的目擊旁觀者越多，人們就越
不可能伸出援助之手，而會選擇冷眼旁觀。
事件有越多人，願意出手援助的人會越少。

•沒有反應的團隊遠比孤單一人更糟糕，若
曾試著幫忙，但得到的卻是沒人在乎、沒
有回饋的經歷：『我昨天試過了，但沒人
在意，所以我不會再這麼做了。』那有心
人也將變成旁觀者。

•幫助意願：2 ~3 人群體>形單影隻>團體



23圖片出處：https://www.ettoday.net/news/20170816/990171.htm

中止情緒勒索



溝通地雷-別讓自己成為軟柿子

•讓自己看來像惡霸眼中的軟柿子的徵兆：

➢道歉過度（即使明顯的不是你的錯）

➢總是承擔罪責，容易有罪惡感

➢容忍度太高，凡事吞忍

➢沒有主見（雖然你的行為可能有侵略性）

➢過分擔心別人的眼光

➢整體來說太天真
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• 聽自己說的話，努力根絕任何暗示你會承擔過錯
或萬般忍讓的言詞。你的作為必須更有主見（有
許多相關訓練可提供協助）。要說服自己情況會
改變：你再也不必忍受過去接受的待遇。
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關於好的溝通
• 阻斷自己「自動化的安慰動作」

• 遲疑、笨拙都比陳腔濫調、官腔官調好

• 不要因為不知道要說什麼而躲著對方

• 讓對方說出心中憂慮，非自己滔滔不絕

• 不給建議或答案，反映對方話語中透露的感受

• 讓對方知道你與他在一起，即使無法得知他真實
的感受

• 專注於對方說的話，察覺到他的弦外之音

楊婉萍副教授研製
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錯誤或不當的反應

• 沒有對好頻道 →說了等於沒
說→浪費時間

• 打斷好不容易找到一點出口
的情緒，對方不再揭露他的
情緒

• 小情緒→火冒三丈

• 產生誤會、溝通中斷、過去
的努力一筆勾銷

無效

搞砸

捅出
大樓子

楊婉萍副教授研製



越談越糟的溝通雷

• 得理不饒：你們根本就是違法，依據法條…

• 預設立場：反正資方就是只會壓榨勞工

• 沒有彈性：你不答應我的條件就沒得談

• 撂下狠話：你憑什麼…? 我們走著瞧…!

• 人身攻擊：OO那麼擺爛都沒關係

• 高估自己：你沒我不行

• 唯唯諾諾：ㄜ………..好吧…..

28
楊婉萍副教授研製
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溝通前先想：我是什麼樣的人
• 我是否已累積許多情緒? 正向? 負向?

• 我是否有偏見? 主觀意見?

• 我相信我要溝通的對象嗎?

• 我的訴求為何?期待是什麼?

• 我平常的溝通風格為何?

 唯唯諾諾小可憐型

 針鋒相對大火炮型

 衝動三郎蓋火爆型

 就事論事超冷靜型

 阿莎力凡事YES型

 起毛雞關鍵影響型



30

溝通前，先評估自己和對方

• 自己的情緒? 需求?

• 對方的情緒? 需求?

楊婉萍副教授研製

我的立場與
訴求為何?

知己知彼，百戰百勝!
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溝通的目的

• 要出一口氣讓自己爽

(但可能後果不可收拾)

• 還是要【解決問題】?!

楊婉萍副教授研製



•溝通最重要的並不是被華麗的技
巧，而是被真誠的心意與態度?!

→要看您和誰溝通~

真誠的人?虛偽的人?

重視「人」的價值?在乎自身權位?

32
楊婉萍副教授研製
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真誠的人尊重每個人 ; 虛偽的人只尊重有權的人

真誠的人不會刻意討好他人，只認真做自己 ; 虛
偽的人整天只想着如何討好別人，讓人喜歡自己。

真誠的人常讚美別人，他眼裡任何人的優點都值
得學習 ; 虛偽的人故意貶低他人，凸顯自己的好。

真誠的人會遵守諾言，並盡力讓事情做到最好 ; 
虛偽的人輕易答應承諾，卻都沒做到。

https://www.gigcasa.com/index.php/articles/448238



Yes? or No?- 拒絕的藝術

•先同理對方立場?

•太極接手情緒?

•目標堅定不變?

•但迂迴曲折一下?

34
楊婉萍副教授研製
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第一句回應

好? 不好? 喔?!

這些好不好? 為什麼?

楊婉萍副教授研製
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談自己的經驗有何不可？

您傳遞的訊息是：
「我不尊重你，沒看到你，

只看到我自己」

不如先聽對方的經驗與立場

楊婉萍副教授研製

http://www.google.com.tw/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=imgres&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwiY1vaW2szYAhWDKpQKHXqeCZgQjRwIBw&url=http://www.hindustantimes.com/sex-and-relationships/bosses-the-way-your-employees-resign-says-a-lot-about-your-treatment-of-them/story-8owACPHliGIdFrP077HMoJ.html&psig=AOvVaw0pQnGr0WMeF12Zy7wtE9dH&ust=1515649946658135
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傾聽的技術

• 專注留心、充滿興趣，以非語言的肢體反
應來表達出正向訊息傳遞

• 藉由以下方式表示您正在專心聆聽
– 用簡單的語言或聲音表達自己的反應（例：嗯嗯…是…）

– 善用肢體語言(例：點頭、回應對方的表情、放鬆與開
方性的身體姿勢、眼睛注視)

– 回應對方，邀請對方多說一點(例：能告訴我多一點嗎)

Madelyn Burley-Allen, Listening the Forgotten Skill, (John Wiley & sons, 1982). 
Burley-Allen is a former president of the American Listening Assn.

楊婉萍副教授研製
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肯定對方的情緒

認同對方的說法
≠

…………….

楊婉萍副教授研製
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55-38-7溝通黃金比例

• 我們的溝通:

– 7％來自於說話之內容

– 38％取決於聲音(音量、音調、重複等)

– 55％取決於肢體語言(表情、身體姿勢等)

• 溝通時，重要的不只是彼此說了些什麼
(WHAT)，更要緊的是怎麼說(HOW)

• 肢體語言比口語溝通更有可信度

楊婉萍副教授研製



◼根據語言學家的研究，我們在說話
表達的時候，將其用量化的方式來
作計算，其結果發現，說出來的話，
只佔了不到百分之二十五的重要性，
沒說的佔了百分之七十五，沒說的
因此包羅萬象

◼溝通中，要說的話常比說出的多，
沒說的話總是比已說的重要

404040
楊婉萍副教授研製



「任何衝突中掏出的第一個武器是語言。」
-異星入境-

41

楊婉萍副教授研製
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2眼、2耳、1嘴
• 傳遞訊息不只有「說」

• 關鍵往往不在於「說」

42

楊婉萍副教授研製
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理智化溝通？或情緒性溝通？

OOXX

在這樣操下去，我真的快活
不下去了，人力吃緊，班很
爛，放假又要上課，現在還
要參加比賽和寫個報…

楊婉萍副教授研製



溝通時理性與感性的分野

1.把人跟問題分開

2.盡量減緩情緒阻礙了事情的客觀利益

3.同理疏導情緒後較能理性溝通

4.適度使用客觀標準

44
楊婉萍副教授研製
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溝通像是打太極

接住情緒，
順勢而為，
藉力使力，
關鍵扭轉。

面對不講理/情緒中的人

楊婉萍副教授研製



講理? 不講理?

46

講理不行嗎? 就事論事不行嗎?

楊婉萍副教授研製



忠言逆耳? 好話不中聽?

• 再好的交情也會傷了感情

• 不清楚對方困境，反而造成誤解與不滿

• 或許可以試看看：「關於你的…(事件/反映)…..，
我想你一定很…(同理情緒)…..。我有些想法，或
許你可以聽聽看………..」

47
楊婉萍副教授研製
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技
藝

態度

經驗(人生、專業)

知識 技術

溝通的技與藝

楊婉萍副教授研製



9種NG肢體語言

49

1. 雙腳站開開，是要打架嗎

「兩手插腰，雙腳大開」

2. 手指指對方，我在攻擊你

3. 握拳敲桌子，超挑釁

4. 手交叉抱胸，我不相信你說的話

5. 玩手指關節，我是緊張大師

6. 手一摀嘴巴，氣勢弱半截

7. 眼神高度不對等，矮子感覺不開心

8. 表情話語不一致，使聽眾產生混淆

人會優先相信臉部表情帶來的訊息

9. 標準表情，可能害你不受重用

《正面迎擊的力量》作者：Barbara Pachter 楊婉萍副教授研製
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人際距離(interpersonal distance)

• 最親密的人：可接近到0.5 米

• 有私交的朋友間：0.5—1.25米

• 一般公共場所的陌生人：通常維持在三米以上

50
楊婉萍副教授研製

彼此熟悉者，就親
近一點，彼此陌生
時，就保持距離。
如一方企圖向對方
接近，對方將不自
覺地後退，仍然維
持相當的距離



setting

S
perception

P
invitation

I
knowledge

K
empathy

E
strategy

S

環境 邀請 同理
知覺 理解 策略

勞資溝通協商時的策略-SPIKES

• 邀請表達不同立場
• 邀請是一種「尊重」
• 開放式發問不預設

51

預留一段時間(不被打斷)，找個好環境，找對關鍵對象(有價值認同，有尊重理念)

→Ask 問(確認彼此的認知與立場)
→Tell 告知一些資訊
→Ask問(確認對方是否能理解和接受)

• 對口關鍵人物
• 備齊相關資料
• 軟硬情理兼顧
• 尋求工會支援

• 確保隱私與尊嚴
• 準備茶水及面紙
• 生理與心理專注
• 坐下，目光同高
• 座位與距離安排

• 要了解相關法令
• 要知道自身權益
• 要清楚程序流程
~不要被呼嚨了~

• 同理≠認同/接受/妥協
• 用同理導引抒發情緒
• 放下情緒才能好好溝通

資料歡迎轉載分享，惟引用時應註明作者與出處蔡坤展 所長/陳玉鳳理事長/楊婉萍副教授 共同製作



友善信任 傾聽同理 抽絲剝繭 斡旋協商

勿針鋒相對
勿挑釁求戰
正向表訴

我知道我可以相信
你→拉近距離

讓我跟你解釋一下
原因→爭取空間

先聽再說
情緒先倒
理性後訴

我想你的立場一定
很為難，你也不想
這樣...→同理立場

評估彼此
找尋線索
見縫插針

你這樣做只會更糟，
我有雙贏的方法→

不否定，找解決方案

創造台階
另覓平衡
締造雙贏

我們各退一步來看
→接下來講的話不
一定是退一步，而
是讓對方鬆一口氣

勞資協商溝通四步驟

52資料歡迎轉載分享，惟引用時應註明作者與出處蔡坤展 所長/陳玉鳳理事長/楊婉萍副教授 共同製作



53

各取所需 win-win

• 智者在談判中讓每個人「各取所需」

• 談判藝術：從一大串鑰匙中迅速找出適當的那把

• 「雙贏」並非像切西瓜一樣，兩邊各得一半，而
是在理解兩方各自在乎的東西是什麼，各取所需，
共同創造出雙贏的「感覺」，使兩方從談判桌上
起身離去時，都分別覺得自己是個贏家。



善用「如果」…

54

• 給彼此台階下，有

助跳開眼前膠著的

死結，各退一步創

造出另一個對雙方

都有吸引力的選項。

• 「如果」是在談判中相當有用的詞彙

• 「如果……那麼……」的句型，把對方的需要+

自己希望創造的理想情境結合在一起

如果……那麼……



1. Identity emotion 辨識情緒

意識到對方有情緒，不再一味講理

2. Catch emotion 捕捉情緒

揣測試探背後情緒的類型與強度

3. Express empathy 表達情緒

用適切辭彙反映對方情緒，回應同理

出處：Wan-Ping Yang *, S. P. Tsai, C. W. Liu, & C. J. Chung (2015). Teaching of breaking I-C-E- An action 

research of establishing an empathy training mode of nursing students (Poster). 2015 ICN, Korea

同理心溝通- 破冰三部曲 (I-C-E) 

楊婉萍2015研製
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同理心Empathy的過程

• 察覺某種情緒已經出現 (Identify the presence of 

an emotion)

• 找出情緒的由來 (Identify the source of the emotion)

• 告訴他，你知道他這樣的情緒(Acknowledge 

the emotion)，說出他沒說出的隱喻
-Robert Buckman

• 拿你的心貼他的心

• 前提:把病人當成一個人,去知道他的故事, 知道疾
病對他造成的影響, really listen.  

楊婉萍副教授研製



主管/學長姐千萬不要!!!

• 【批判】你就是抗壓性不夠

• 【批判】你就是效率不佳，做得不夠好

• 【比較】我之前比你現在還苦

• 【比較】想我們當年…

• 【比較】你看OO醫院XX病房更糟

• 【壓抑】忍一下就過了

• 【壓抑】人在屋簷下不得不低頭

• 【壓抑】你去告就試看看

• 這就是醫院規定，我也沒辦法

• 當作沒聽到
57
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https://www.facebook.com/taipeilabornews/photos/a.4

54334488066127/624116201087954/



• 偶發性和反覆出現，不是持續的

• 消極心理狀態，個人成就感低，工作的負向情緒增加

• 缺勤，執業表現不佳，工作績效下降、與同儕發生摩擦、離職等

• 降低對專業的判斷與能力，醫療照護錯誤風險增加

• 對個人健康有害影響

• 可能憤世嫉俗和情感疏離，影響人際關係

• 若倦怠持續未解決，可能會提早退休或離職

• 影響到照護品質與專業的持續性

Parola, V.; Coelho, A.; Cardoso, D.; Sandgren, A.; Apóstolo, J. Prevalence of burnout in health professionals working in palliative 
care: A systematic review. JBI Data Base System. Rev. Implement. Rep. 2017, 15, 1905–1933.
Koh, M.Y.H.; Chong, P.H.; Neo, P.S.H.; Ong, Y.J.; Yong,W.C.; Ong,W.Y.; Shen, M.L.J.; Hum, A.Y. Burnout, psychological morbidity, and 
use of coping mechanisms among palliative care practitioners a multi-centre cross-sectional study. Palliat. Med. 2015, 29, 633–642.



工作場所

•工作場所人際關係將影響壓力與疲潰

•管理者應提供開放性討論

•管理者應挑戰同仁的關注點和

•讓員工感受到管理者的支持和傾聽

Nappo, N. Job stress and interpersonal relationships cross country evidence from the 
EU15: A correlation analysis. BMC Public Health 2020, 20, 1143
Swensen, S.; Kabcenell, A.; Shanafelt, T. Physician-organization collaboration reduces 
physician burnout and promotes engagement: The Mayo Clinic experience. J. Healthc. 
Manag. 2016, 61, 105–127.



您像這樣嗎?

為了滿足不知道誰的期待?

勉強自己成了很奇怪的樣子!?



•身心疲憊會損害專業人員同理的能力與
照護品質
•當一個人越來越疲憊時，也就越來越難從病人照護
中感覺幸福滿足，也難以享受與家人的互動，它變
成了一個惡性循環。會筋疲力盡，所以你不太願意
互動然後你就更累了。



您是否感到力不從心?



個人的疲潰不只是個人的事情

•職業倦怠不僅僅是個人層面的現象

•若是不解決，會影響整個組織和紀律

•當我們失去一個團隊成員時，整個團隊就會
分崩離析(女性社工)

•壓力和倦怠具「傳染性」的證據越來越多

•痛苦不是獨立單一發生的

Christakis NA, Fowler JH. Social contagion theory: examining dynamic social networks and 
human behavior. Stat Med. 2013; 32:556–577. [PubMed: 22711416] 



與疲潰有關的因素

年齡、薪資
工作發展可能性
影響力、工作意義
工作場所氛圍、工作自由
家庭支持度

工作量
工作時間
工作負荷

•人際、組織和政策層面的影響也被列為耗竭的原因

•專業間的衝突是挫敗感的一個重要來源

•培訓能減少了與死亡有關的焦慮，對其死亡態度產
生積極的影響，提高意義感

負相關 正相關

Jose, L. G.-U., Luis, A.-G., Almudena, V.-S., Elena, O.-C., Lucía, R.-B., María, J. M.-J., Nora, S.-M. (2020).
Burnout in Palliative Care Nurses, Prevalence and Risk Factors: A Systematic Review with Meta-Analysis



過去與現在的想法改變

犧牲奉獻!?
病人優先?



把自己身心和家人安頓好
在上班時全心投入工作，下班好好陪伴自己與家人



如何因應
•個人：
➢離開現場或盡可能走出去

➢加強工作/生活界限

➢積極的自我保健、自我紓壓等

•人際關係：同儕(包括管理層)的讚賞是重要支持來源

•組織：營造團隊氛圍以減少倦怠，打造有凝聚力的
團隊

•政策：排班與人力支援、人員關懷輔導制度、紓壓
療癒教育訓練
Back AL, Steinhauser KE, Kamal AH, Jackson VA. Building Resilience for Palliative Care 
Clinicians: An Approach to Burnout Prevention Based on Individual Skills and Workplace 
Factors. J Pain Symptom Manage. 2016



您或許可以…
• 確保每天結束時讓自己沉澱下來，每月給自己空間進行反思

• 給予和接受支持——來自同儕和主管

• 及時反饋給同儕和主管——而不是心懷怨恨和責備

• 定期休假和不要逾時下班

• 保持個人健康，讓專業工作與生活達到平衡

• 健康飲食、管理個人壓力源

• 與團隊一起享受樂趣，並與親友在工作外同樂

• 使用儀式來承認自己的失落，並處理悲傷任務

• 承認和感謝無助和痛苦的經歷

• 不要對自己期望過高，尤其不要一肩扛起所有你看到的痛苦，設定限制

• 定期運動、健康飲酒、進行療癒與恢復性活動

• 培養、關心和重視自我，以及需要時接受幫助和支持

Huggard, J. and Nichols, J. (2011). Emotional safety in the workplace: one hospice’s response for effective 
support. International Journal of Palliative Nursing, 17(12).


