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1. 建立自我照顧計畫
    覺察自己在哪些工作情境中特別耗能，例如長時間處理行政工作，並依需要配戴相
    應輔具或調整合適方式，譬如在高度專注的工作前，練習正念靜心；或在工作任務
    之間保有短暫喘息的時間。於日常中，建立規律的滋養活動，舉凡運動、復健或與
    信任的親友來往等，讓生活能有修復與調節的空間。

2. 練習自我支持
    當遭遇挫折，我們容易懷疑自己，甚至會陷入過度自我檢討。此時，試著成為自己
    的隊友，以友善寬厚的態度陪伴自己，並進行支持性的內在對話，像是：「我盡最
    大努力了，知道還有可以改善的地方，我也持續從經驗裡學習與精進。」

3. 善用支持資源
    主動瞭解身邊可用的資源，例如向單位同事與主管試著表達需要與協調、預約員工
    諮詢方案（EAP）和心理師談談，或是尋求其他專業支持，如法律、醫療診治等。

1. 一起來為成長作預備
    當工作團隊將問題視為學習與成長的機會，而非歸咎於個人，有助於建立信任與開
    放的文化。

2. 發出友善邀請
    人際溝通時，可以這麼說：
           表達有限性：「有些資訊或細節我可能不清楚或遺漏，歡迎說明補充。」
           以好奇取代預設立場，鼓勵同仁表達想法：「有其他的回饋或建議嗎？」、
          「我想瞭解，可以怎麼支持你呢？」、「對你來說，什麼樣的安排會比較適合
           呢？」
           提供書面與口語等多元溝通管道，以回應同仁的多元需求。

3. 建設性回應
    當同仁提出困難時，可以這麼說：
           表達感謝：「謝謝願意說出來。」
           非責備式的理解：「哪個部分比較有挑戰或卡住的呢？」
           討論因應方式：可能是發想其他創新策略、透過職務再設計或合理調整來實踐
          ，例如調整上下班時間、改變會議形式或重新配置工作流程等。
       此外，當發覺某些工作配置會影響同仁參與時，適度提出調整建議，例如使用麥
克風說話、提供會議重點整理等。不僅協助特定需求者，也能提升整體溝通品質。
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願這裡成為您工作間隙的一扇窗，
透進光，承接您的思緒與心聲。

歡迎聯繫諮詢專線                          或線上預約免付費心理諮詢
讓專業心理師伴您一程。
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       試想，若有一位使用輪椅的同仁無法前往辦公大樓三樓參加會議，我們關注的會
是建築物缺乏電梯設施，不會是同仁無法行走。然而，當討論身心障礙族群適應議題
時，往往聚焦於個人的功能限制。
      對此，社會模式觀點（Social Model of Disability）提供了新的視角：適應困難
的因素未必源自於個人，更可能是環境未妥善預備好，無法讓不同需求的夥伴都能順
利的一同參與（Oliver, 1983, 2013）。接著，我們進一步思考，目前
的工作環境，能否讓您感到安心，並能自在地表達自我呢？

      在職場中，許多障礙並不明顯，卻會影響工作投入與呈現，例如嚴重情緒困擾的
同仁，可能擔心被視為抗壓性不足不敢提出向他人尋求協助；聽力受損的同仁，在多
人同時發言且缺乏文字輔助的會議討論中，可能難以跟隨參與，也較難建立連結感。
若組織無法察覺與回應個別需求，員工將逐漸累積壓力與負荷，進一步惡化負面影
響。

每月心文
從理解差異開始，讓職場更安心

張育瑄 諮商心理師
國立臺灣師範大學社區諮商中心心田心理諮商所心理師

一、那些不容易被看見的困難

       哈 佛 商 學 院 領 導 與 管 理 講 座 教 授 Amy
Edmondson(1999,2018,2023) 指出員工在工作單位的心理安
全感，將會影響團隊合作，以及整體團隊績效。其將員工的心理安全感定義為：員工
能安心地向工作組織提出顧慮、問題、錯誤、尋求幫助或表達不同意見，而不必擔心
被責備、否定或邊緣化。那麼，我們如何來培養職場中的心理安全感，進而達到員工
與單位組織的雙贏呢？二、培養職場心理安全

    可以從兩方面著手，一為安頓自己，二為推己及人，建立友善職場互動。

(一)自我安頓

Amy Edmondson（2023）亦提出3個良方來提升職場心理安全感：

三、結語

(二)推己及人，建立友善職場互動

       隨著生命的進程，每個人在不同階段都可能經歷身心變化，像是懷孕、受傷、生
病，或突發壓力事件，障礙可能會是每個人都可能經歷的生命處境。當這些理解與重
視在工作日常中一點一滴醞釀積累，員工能感受到自己被看見、被珍惜，在職場能更
安心發揮所長，職場更友善，組織也更能在瞬息萬變的挑戰中，保有韌性與持續前行
的動能，進而成就多元價值共存的幸福企業。
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