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甚麼是

I/O 心理學？

I/O 心理學，坊間有稱它為「企業心理學」或「職場心理學」，其

實正名是「工業及組織心理學」（Industrial & Organizational 
Psychology）。這學問是從心理學角度，研究人類在職場

及機構的行為，從而解決員工個人及機構的問題，當中包括

組織發展策略、員工招聘及選拔、培訓及教育、表現評核及

獎罰、組織文化、工作與生活融合、顧客行為表現和人體工

程學等。其中涉及的知識及技巧綜合了心理學、管理及領導

學、人力資源學、社會心理學、社會及人類學、消費心理學

和人體工程學等。目的為增強個人工作表現和滿足感，以及

提升組織的生產力。

 要返工，就要 I/O 心理學 要返工，就要 I/O 心理學

只要你返工，不論是老闆，還是下屬，都逃不出 I/O 心理學
的五指山。

• 當你點擊進入求職網站，看到你有興趣的職位空缺，廣告
上所寫的招聘要求，哪個才是最重要？

0.1
• 當你編輯履歷時？你知道履歷是測試甚麼的嗎？面試其實
又是想觀察甚麼？考核甚麼？

• 選拔時，你也可能需要面對各式各樣的心理測評，甚麼是
性格測試？能力傾向測試？情景判斷測試？情景模擬測

試？它們又是測試甚麼的呢？

• 終於受聘，踏入公司，進入自己部門，首次與老闆、同
事及下屬見面，應該怎樣與老闆相處？應該怎樣與下屬

相處？

• 遇上霸道的老闆，應怎麼跟他合作？遇上想法天天都多的
老闆，又如何自處？

• 跟卸膊的同事合作時，怎樣可以令他們承擔自己的責任？
部門有個是非精，要跟他打關係嗎？

• 老闆要創新思維，偏偏你的下屬是一群「老海鮮」，怎樣
可以令他們鹹魚翻生？

• 應付老海鮮之餘，又要面對世代之爭，應該怎樣管理新一
代年輕下屬？怎樣令他們發揮所長？

• 日日做到無停手，有返工無放工，怎樣可以抵受巨大工作
壓力？怎樣可以避免成為職奴？

以上種種，皆是 I/O，工業及組織心理學的範籌。
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第 1 章

自我篇

人在江湖，「心」不由已？想看透本身的職

業生涯，首先要認識自己。除了種族、膚

色等外在因素，亦要從性格、智力、價值

觀等內在因素去認清這顆「心」。

撰文 蔡暉濠
關皓靈
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解剖職涯

先解剖自我

工作對我們的生活影響深遠，意義遠超於金錢及供給生活所

需。我們每天營營役役，絕少有人有時間（和心靈空間）反思

工作對於自己究竟所謂何事；而在力爭上游的背後，我們可

以怎樣在工作中重新發現自己，甚至成為更好的自己呢？

 層層厚冰底下的「我是誰」 層層厚冰底下的「我是誰」

這個世界上活着幾十億人，沒有兩個人是完全一樣的。這不

單單是指我們的身高體重、種族膚色等比較「生理性」的因素，

也包含一些諸如性格、智力、價值觀等比較內在和「心理」的因

素。觀乎此，世界上工種繁多，但沒有任何兩個人接觸同一工種

或擔當同一職位時會有相同的做法、反應、思想、情感，以至於

對自我、他人，以及公司的影響。以上種種，都與我們自身究竟

是一個怎樣的人有關。因此，在了解自己的職業生涯或究竟怎樣

才可以在人生路上打拼得穩妥，首要之務就是先認清自己。

 如何將冰山劈開 如何將冰山劈開

所謂的「冰山理論」，在普及文化中已經被推而廣之，不

論你對心理學有多少認識，相信都略有所聞。當然這並不是一

個在學術界有大量實證數據支持，而且是具一致性的理論模

1.1
型（Theoretical Model）；但對於指導人們認識自我，以及初
步觸及心理學的一些概念，實不失為一個適合的開門磚。其中

一個最為大眾認知的冰山模型當屬弗洛依德早期提出的潛意識

（Subconscious Mind）概念。

此理論的重點指，我們有些意識是可知於自身的，像一座冰

山浮在水平面上的部分，是可見的；同時，我們有些意識是不容

易知於自身的，像一座冰山潛藏於水平面下的部分，是不可見的

（所以叫「潛意識」）。一座冰山，可見的部分少，不可見的反而

是絕大部分。同理，一個人清晰的自我意識可能就不外乎那麼一

點點清明；埋在心內不可知的反而可能是更多更多。組織心理學

的側重點與弗洛依德一派的精神分析相去頗遠，不過我們借用這

個比喻，也可嘗試說明關於人生職涯的一二。

 你的全部就是一座冰山 你的全部就是一座冰山

想像一座冰山，這座冰山就是你的全部︰你的思想、行為、

情感，一切一切，都包含在這座冰山裏。冰山浮在水平面上的部

分就是其他人（或你自己）易於看見的部分，是外顯的；水平面

下的就是不可見，不外顯的部分。

一般來說，只有你的「行為」是外顯的。其他人可以觀察到

你做了甚麼、說了甚麼，甚至績效如何；但他們卻看不出（或不

一定看得出）你做這些事背後的動機、意圖、傾向、喜歡不喜歡

做這些事等。而以冰山為比喻，我們可以知道，這些不可見的部

分實在佔我們整個人生的絕大部分，甚至是我們做這些行為的出

發點。這些不可見的部分包含我們的性格（Personality）、
動機（Motivation）、價值觀（Value）等。
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你毋須喜歡或欽佩你的主管，你也不需要

痛恨他。但是，你必須要管理他，好讓他

變成你達成目標、追求成就及獲致個人成

功的資源。

• Brown, S. D., & Lent, R. W. (2016). Vocational psychology: 
Agency, equity, and well-being. Annual Review of Psychology, 67 , 
541-565.

• Ryff, C. D. (1989). Happiness is everything, or is it？ Explorations 
on the meaning of psychological well-being. Journal of 
personality and social psychology , 57 (6), 1069-1081

• Parsons,  F.  (1909).  Choosing a Vocat ion .  New York: 
Houghton Mifflin. p. vii-viii.

• Project Ar istot le:  ht tps:/ / rework.withgoogle.com/print /
guides/5721312655835136/

撰文 伍偉諾 馬志光
何嘉善 趙佩君
陳曉翎
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心理剖析壞老闆

職場上，難免會有跟上司衝突的情況，而在每個人心中也

可能有一個（甚至幾個）最討厭的老闆，到底世上還存在好

老闆嗎？要探討老闆的心理，我們首先要了解每個人的獨特

性。本篇所討論的所謂「壞老闆」，並非特指某種類型的人，

而是就他們的行為或領導方式，為下屬或公司文化所帶來的

一些負面影響而言。每個老闆甚至每個人都有着自己獨一無

二的個性特點，因此在分析好 ／壞老闆時，切記要「對事唔

對人」。

 化干戈為玉帛始終最好 化干戈為玉帛始終最好

職場上伯樂可遇不可求，工作生涯流流長，難免總會遇上幾

位惡頂上司。既然避無可避，與其抱怨自己懷才不遇，倒不如嘗

試了解上司惡頂行為背後的成因和心理動機，找出相處秘訣；在

資源有限的環境下爭取想要的支援，例如薪金、事業成就及個人

成長目標等，令自己、上司和公司皆有得益，創造三贏局面。

2.1
正面一點，面對上司惡頂行為就要見招拆招，遇一個，上一

課。以下的惡頂行為是否似曾相識呢？

• 要求同事無薪加班，隨時候命，不可以比上司早下班。

• 覺得同事是公司的重要「資產」，你的身、心、時間都是
屬於公司，無論何時何地都應以工作行先。

• 做事吹毛求疵，經常要求同事做好十手準備，但是其實有
八手都從未面世。

• 「你是老闆還是我是老闆？你無需要知道那麼多！你跟着
我的指示做就好，不要問那麼多問題！」這些話經常在上

司口裏說出。

• 「我的話計劃非常完美，事情出錯一定是你執行出了問
題！你不用再跟進這個計劃了，xxx你接手整個計劃吧！」

• 平時愛理不理，老闆表揚時厚着面皮爭着邀功，出事時極
速割席。

• 凡事按本子辦事，所有決定風險系數為零，稍有風險的任
務都不會被核准，奉承「不做不錯」的原則。
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老奉苛刻型老闆

—「上世欠咗佢」？

出份糧等同賣咗身，如何衝破社畜思維的枷鎖，結束被「使

到盡」的無期徒刑？老奉苛刻型老闆的行為，猶如「上世欠咗

佢」一般，長期以高壓態度要求員工 24 小時候命；一切以公

事為先，忽視員工的私人空間而令其失去了工作與生活上的

平衡。「工作狂」式的領導，不但對員工要求苛刻，更着重高

質量成果，在任何事情也要以公司第一的前提下，員工就如

同「賣身」一樣成為公司，甚至老闆全權擁有的「資產」。

 熱愛工作至苛刻程度 熱愛工作至苛刻程度

老奉苛刻型老闆的常見特徵，包括性格強勢，熱愛工作，並

對質量與標準有相當高的要求；獨立自主，任務及成就導向，因

重視業績高於人情，較少與他人「打成一片」，看起來比較冷漠，

疏於關心員工的需要，傾向公私分明而永遠工作優先。

典型行為表現

•	要求員工隨時候命On	Call	24 小時，沒有「放工」時間。
•	不尊重假期或辦公時間以外員工的私人時間。
•	別人眼中的「工作狂」，並要求員工抱有同樣的工作態度。
•	對成果的質量有着極高、以至於苛刻的要求。

2.2
 老奉苛刻是怎樣錬成的？ 老奉苛刻是怎樣錬成的？

老奉苛刻型老闆的行為可以是個人的價值觀、性格、以及機

構文化的綜合產品。以下將以三個角度分析這些行為背後的原因

或動機。

價值觀：重視工作大於享樂

從個人層面來看，價值觀是位於最深層一環以推動人的顯現

行為。一個老奉苛刻型老闆傾向認為工作是人生最為重要的意一個老奉苛刻型老闆傾向認為工作是人生最為重要的意

義，遠大於享樂。義，遠大於享樂。他們很大程度上是態度認真、專業正規，且重

視工作成果的質量，大於過程或其他因素。由於個人不太重視玩

樂，他們或許會把享樂為上的人視為不認真或無心工作，因此較

不容易尊重他人的私人時間，甚至希望他人以隨時候命的態度來

對待工作。

因為人的價值觀會衍生相應的性格，以較受心理學界認可的

五大性格量表去分析老奉苛刻型老闆的話，他們普遍傾向於較

高嚴謹度、低隨和度的性格。高嚴謹度的個性讓他們對自己或他

人的表現都有較高要求。由於他們傾向追求高質量與標準，他們

較着眼於細節與工作成果，並視工作為優先選項，甚或是人生的

首位。

對這些老闆而言，他們普遍對工作充滿動力和熱情，並通過

投入工作使自己從中獲得滿足和意義。因此，他們可能會付出

很多努力，甚至超負荷工作，使工作和生活之間失去平衡。本來

這不足為過，然而，如果老闆將這些要求與期望訴諸下屬
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身上，就會對員工甚至公司文化都可能有負面影響，成為苛刻的

「老奉型」老闆。他們可能會要求員工以公事為先，私事為後，在

需要的時候，期望員工隨時侯命，隨身工作，形成一種高壓甚至

「老奉」的風氣，令員工不但工作超負荷，而且更像永無止境，讓

工作與生活完全失衡。

性格：欠缺同理心

老奉苛刻型老闆的隨和度也相對較低，欠缺了相應的同理心

去設身處地考慮他人感受。對比隨和度高的人，老奉型老闆較少

着重利他主義或留意他人的表情線索，也不太具備感同身受的能

力。因此，他們傾向以任務導向，着重事情的成果高於過程／員

工的需要，與人相處較為冷漠和帶距離感，甚至不介意發表最直

接、批判性的評價。結合兩者的特性，他們在要求員工無條件隨

傳隨到時，只着眼於自己或公司利益，未必有同理心去意識及反

思這些「老奉」的態度與行為，可能會對員工構成影響。

機構文化：獎賞制度及等級制度

在比較有等級及獎賞制度的公司，一位領導的業績或成功的

定義可能取決於他有多大程度「鼓勵」下屬勤奮工作。獎賞制度

的動力，加上等級制度下的權力，老闆更容易產生由上而下的決

定和作出苛刻的期望／行為，硬生生把自己的一套概念或指標壓

在下屬身上。所以，公司在不同層面的管理制度對此也會有影響。

舉例說，老闆的 KPI（Key Performance Indicators，即「關
鍵績效指標」）是與員工的超時工作時數或業績有直接或間接掛

勾的話，老闆傾向老奉與苛刻的要求，某程度上也將變成他們職

位描述的一部分；但如果機構文化是以 OKR（Objectives and 
Key Results，即「目標與關鍵成果」）為本的管理制度，重視目
標和關鍵成果，員工還是可以「由下至上」的提出意見，與整個

團隊訂定目標和個性化的關鍵成果。相對起來，OKR的制度更為
敏捷，讓員工的實際行為變得有彈性及商討空間。

有研究指，苛刻與鼓舞人心可能只是一線之差，而那條分界

線就在於機構文化與情境因素。如果領導者與其團隊都持有相似

理念，例如相近的完美主義，或是為工作而活的工作態度；受尊

敬的老闆的苛刻言語或行為，也可能會被看待為正面、改善導向

的意見。因此，員工對企業文化的認同和相配度也是很重要的決

定因素。

情境：善於應對突發情況

在特有的工作情境下，這種老闆的行為有時也會得到肯定。

把員工的付出和努力當為「老奉」當然會讓人難受，但於某些時

候，老闆這種把工作放在第一位的態度和對下屬的「訓練」，也

許會對解決危急問題很有幫助。當有突發的情況時，老奉型老闆

雖然看起來較冷漠，但他們任務導向的本質可能會於緊急關頭發

揮作用，不偏不倚地專注完成任務。

更有部分研究顯示，「工作狂」領導的特點與其非凡的驅動

力，對企業的表現及效率都有直接或間接的正面影響。老奉苛刻老奉苛刻

型老闆聽起來好像很可怕，但別忘記每種行為都有利有弊，視型老闆聽起來好像很可怕，但別忘記每種行為都有利有弊，視

乎不同場合和情境而有截然不同的正面或負面乎不同場合和情境而有截然不同的正面或負面影響。影響。
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 相處秘訣：了解與溝通 相處秘訣：了解與溝通

由於老奉苛刻型老闆着眼於自己的信念—工作優先，他們

未必明白私人空間或是生命中其他因素對他人的重要性。因此，

跟老闆溝通並讓他們了解你的性格、工作上的價值與推動力，會

讓他們更能有效配合你的工作動機，從而作出相應安排及獎勵；

在達到目標和關鍵成果的同時，減少不必要的苛刻要求或期望。

設置工作上的界線

除了跟老闆的溝通以外，與自己心靈對話也同樣重要。當注

意到自己的身心狀態「斷線」時，可以反思一下當下的工作量、

環境，以及自己和老闆的期望是否處於一個合理的水平，或已在

影響自己的精神健康。謹記得每個人都有獨一無二的性格和價值謹記得每個人都有獨一無二的性格和價值

觀，別人認為的「可以」，並不代表自己也能承受。觀，別人認為的「可以」，並不代表自己也能承受。因此，先了

解自己的需要，好好觀察與留意自己的身心狀態，從而明白與體

諒自己的界限，並設置工作上的界線是不可或缺的。

情況許可的話，在假期時關上電郵的提示，讓自己在實際與

心理上同時暫別工作；然而，在緊急任務的壓力下，也許可以靈

活地實踐「融合的人生 Work-Life Integration」—與其把人生

一分為二劃出工作與生活，不如找出它們交集的空間，也算是另

一種平衡。又例如，再忙也要空出午飯時間專注進食和休息，就

算是短短 15至 30分鐘的小休時間，完全放下工作，放鬆心靈，
給緊閉的腦袋來個「F5刷新」，再重新努力。跟自己訂下這些小
約定之後，最後一步便是跟老闆溝通，務求達到一個彼此尊重的

界線。

最理想當然是通過協商，達到互相理解和共識的結果；但如

果老闆還是一意孤行，拒絕正視員工的需要或警號，這或許就是

個指標和時機去反思工作或公司文化是否適合自己。畢竟心理健

康與生理健康同樣重要，有時勇敢迎接轉變，才可給自己機會去

尋找一個更適合的位置。



中一種手法而已。故此，David 向老闆解釋自己的工作偏好和

承諾，能容納這點自由和自主將可帶來更佳的成果。最後，經

過幾次的測試，David 成功讓老闆明白並信任自己在沒有監督

和高壓訓練的情況下，也有能力獨自完成高質量的任務，達到

工作和生活這兩方面的平衡。

分析及應對

的確，老奉苛刻型老闆是否苛刻難共，很多時是取決於下

屬的接受程度。然而，每個人的先天抗壓能力或工作價值觀都

有所不同，當中並沒有絕對的標準。而當自己情緒甚至生活已

受到直接影響時，希望以上的分析和建議能為你帶來一點安

慰、幫助和勉勵，並嘗試以老闆的角度去找到彼此互相尊重的

雙贏結局。

   參考書目 參考書目
• Bies, R. J., Tripp, T. M., & Shapiro, D. L. (2016). Abusive 

leaders or master motivators? “Abusive” is in the eye 
of the beholder. In Understanding the High Performance 
Workplace  (pp. 270-294). Routledge.

• Leduc, C., Houlfort, N., & Bourdeau, S. (2016). Work-life 
balance: The good and the bad of boundary management. 
International Journal of Psychological Studies , 8(1), 133-
146.
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有位在市場營銷界工作的朋友叫 David（化名），自從轉到

新公司之後，新老闆的要求與作風使他經常失眠、精神緊張及

感到焦慮，影響情緒健康。David 提到老闆要求他 24 小時查看

手機 WhatsApp 這指令使他長時間處於高度繃緊狀態，沒有一

刻的喘息空間之外，也嚴重影響社交生活。

機不離手的背後

放假時，由於要隨時待機「秒回」，令 David 養成「機不離

手」的習慣，甚至猶如強迫症般查看電話通知，直至身邊的人

和自己身體發出警號，他才反應過來要正視問題。

他跟筆者討論的時候，一心只想解決情緒的問題，生怕這

反映了自己的懦弱無能。然而，筆者鼓勵他肯定自己的工作能

力與「秒回」無關；查明自己壓力的來源，是來自高壓控制令

正常生活失衡，而非自己能力不足。因此，筆者建議 David 先

反思和設置工作上的界線，再跟老闆溝通，才是最治本的方

法。通過溝通，他了解到老闆的行為是基於一個信念—要有

隨時候命、工作至上的態度，才能確保最高的質量要求。

爭取信任取得平衡

說到底，這種微觀管理或許只是為了達到高質量目標的其

心理檔案

實錄
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同事有一流亦有三流，一流同事大多抱有

「人人為我，我為人人」的精神，他們是成

就大事的助力，三流同事卻愛卸膊又講是

非，掌握相處技巧尤其重要。

撰文 鄧思衡 馮慧賢
陳澄輝 文芷茵
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是非精同事是

怎樣鍊成的？

職場是非無處不在，佔我們講話時間的 65%，而有 90% 的

人在工作場所都會講八卦。究竟「職場是非」是甚麼？職場是

非指的是工作場所中「有關該組織中另一個成員的非正式和

評估性發言，而且目標人物並不知道所通訊的內容」。 

 九成員工有職場偏差行為 九成員工有職場偏差行為

職場是非（Workplace Gossip）可算是一種職場偏差行為
（Workplace Deviance）。職場偏差行為可以是針對組職的，亦可
以是針對個人的。有研究顯示，有 90%的員工都至少有一種職場
偏差行為，如嘲笑同事；另一研究則指出有 32%的受訪者在他們
的工作環境中觀察到有口頭騷擾的行為，而這些行為對組織及其

員工都有深遠的影響，包括：增加流失率、降低生產率，士氣低

落等問題。事實上，在工作時自然會伴隨着很大部分有關社交主

題的對話，好像團隊成員討論其主管的行為，談論同事之間的關

係，或討論同事的工作表現等。

3.1
 是非的四大分類 是非的四大分類

除了出於無聊之外，你有沒有想過為甚麼人要在職場上講是

非？有研究指，是非其實分了不同的類別，包括：保護式是非、

貶低式是非、認可式是非，以及交流式是非這四大種類。

1   保護式是非

是與工作有關的負面評價，例如關於「同事不可靠」的是非

可能令其上司避免將關鍵任務委派給該同事，減輕出事的風險。

2   貶低式是非

是與工作內容無關的負面八卦，有機會損害他人聲譽，例如

談論同事在工作以外的私事，例如外遇關係，引起其他同事不屑。

3   認可式是非

屬於比較正面的八卦，分別是與工作內容有關的正面評價，

例如 OT幫同事，以及與工作內容無關的正面評價，例如同事完
成了馬拉松比賽。

4   交流式是非

顧名思義，這種是非純粹是為了交流，沒有很強的攻擊性，

可能只是同事之間為了互通情報而講的是非。
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影響職場是非的因素

因素 職場是非的現象分析

年齡 年齡跟心理暴力有關。年輕員工比年長員工更傾

向於使用心理暴力，例如講是非；因此較成熟的

同事不那麼容易表現出這種職場偏差行為。

職場公義

及工作挫

敗感

假如員工認為職場上有不公義行為，會令他們更

易有反社會表現。另外，挫敗感與身體和心理暴

力都有關，挫敗感會引起偏見。研究發現工作中

的挫敗感會產生不良行為，例如散播惡意的是

非、阻礙，支配和拒絕同事。

對組織的

情感投入

情感投入與心理暴力有關。換句話說，對組織有

情感扭曲的員工更有可能表現出心理暴力。

維持組織

內 的「 規

範」

負面或正面的八卦也可以用來控制組織內的「規

範」行為，一旦組織內有人做了不符合規範的行

為，他就會被其他人在背後評論。如果他不想被

評論的話，就必需跟大隊做一樣的事情。負面是

非多數都集中在被討論者的小圈子內（in-circle），
因為負面是非經常會為小圈子內的人提供「有價

值」的訊息。

 如何在是非精同事身邊保護自己？ 如何在是非精同事身邊保護自己？

先要分辨是非精同事類別，然後了解其特徵，因應情況，隨

機應變，掌握與之相處的技巧，這樣就不用太過擔心職場是非精

同事。分類如下：

EQ 低火爆的是非精同事

特徵 EQ低、脾氣不好、情緒控制能力差的同事，一有
不滿就會大呼小叫，狂打電話、狂發 message或 email，宣洩自

己抓狂的情緒，向你投訴別人的不是。

如何處理 保持冷靜，忽略他們發出的負面情緒，不要覺得受

傷害或被針對。當他們與別人發生衝突／你與他們發生衝突或不

愉快時，「暫時離開」事發現場，或提議遲些再處理。碰到 EQ低

的同事一定要冷靜，要明白對方沒辦法處理好自己的情緒，才會

丟出憤怒或怨氣；就算不是面對面的衝突，收到帶有憤怒情緒的

email 或短訊，也不要立刻衝動地回覆。可以隔一些時間，等自

己較冷靜時，再用中性的字眼回覆，冷靜描述你的意見，不要給

對方抓狂的機會。

怨天尤人的是非精同事

特徵 喋喋不休、愛抱怨的是非精同事。

如何處理 可以嘗試去給他們一點同理心開始，試着去了解他

們為甚麼會不快樂？一開始的時候可以嘗試聽他們說話，理解他

們所遭遇的情況或情緒，並把重點放回他們想達到的目的，引導

他們思考解決方案，而非只是抱怨。如果是比較熟的同事，可以

反應一下你真實的感受，給他一點鼓勵；如果交情一般，就避免

跟他們接觸，不要回應他們的抱怨，時間久了，他們得不到共

鳴就會離開你。
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職場上，總會出現不同類型的下屬。有下

屬與上司特別有默契，工作時份外起勁；

但有些下屬可能「唔聽教」，不只影響工作

效率，更會挑起人際糾紛。

撰文 謝建璋
賴綺雲
黃子健
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心理剖析

各式各樣下屬

正在看這個章節的你在工作中有「下屬」嗎？照道理，你的下

屬應當是在你之「下」，作為一個人力資源他也都應該「屬」

於你的，聽教聽話……就像你對自己的老闆一樣！對嗎？當

然不是！在筆者的培訓工作中，看到不少人都因為管理同事

而頭痛，這也是為甚麼領導力會是 I/O 心理學一個很重要的

研究課題。

下屬有甚麼問題？

	 	 雖說與人相處是「人夾人」，加上下屬有許多種，不論
上司的年資有多深，工作經驗有多豐富，有時都會被「唔聽
話」的下屬影響。但每天面對下屬的問題可能多不勝數，以
下所列當然只是部分，絕不是全部。

•	下屬怎樣教也改不好壞習慣；
•	下屬做不妥當又不願意學；
•	下屬識做，但不願意做新工作；
•	下屬以前做得很好，但追不上時代的步伐；
•	下屬非常積極，但不知道自己能力遠未達標；
•	下屬非常積極並且能完成工作，但給人感覺太囂張。

4.1
 下屬的發展階段：是愛還是責任？ 下屬的發展階段：是愛還是責任？

就像小孩子的成長環境對他們成為甚麼人有很大的關係，下

屬的表現也與他們的工作階段息息相關。要理解下屬的不同生

態，我們也許先從他們的工作歷程上去了解：

事業初期：仍是學生哥

還記得剛踏入職場的你？是不是對工作充滿期許，希望在這

個自己有興趣的範疇內一展所長，做個「Work hard play hard」 
的年輕人？剛踏入職場的新鮮人，大多都對工作擁有熱誠，也許

是因為甚麼都不懂，所以往往比其他同事更加願意努力學習，令

自己能早日獨當一面。可惜，新同事對工作環境、處事未有太多

經驗前，容易在工作中犯下各式各樣的錯誤。習慣了上課考試的

他們，容易將以往的「生存模式」直接搬到工作環境裏，不過職

場始終和學校實在差距太大，這在 4.4的「自我中心」篇有更詳
盡的探討。

事業中期：興奮減退

到了你的工作開始上了軌道，慢慢你覺得原來工作並沒有那

麼令你興奮，以前各種大大小小的「機會」和「新事物」，到了

今天都變成了你的一切如常（Business As Usual, BAU） 。加上
年紀漸長，有了家庭和另一半的負擔，當初熱切投身的職涯彷彿

變為了你的工作。每一日你只想快點歸家，返工？Hea過算了。



184

實習生追求自我發揮

筆者曾經接觸過不少新世代的實習生，令我印象深刻的是一

位名叫 Nat（化名），一開始沒有太突出表現的實習生。但當我將
一個影片拍攝項目交給她去處理時，就發現她比平常的工作更加

積極去準備。令我好奇的是，她本身對拍影片並不是那麼熱衷。

後來才發現，她覺得比起其他已經上手了的工作，這一個項目有

更多能自己發揮的地方，令她更肯去花心機將工作做得好。

   參考書目 / 文獻 參考書目 / 文獻
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games .” Entertainment Computing 2.2 (2011): 69-74. Web. 
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• Ryan, R.M., and Deci, E.L. “Self-Determination Theory and 
the Facilitation of Intrinsic Motivation,Social Development, 
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• Twenge, J. M., & Foster, J. D. (2010). Birth cohort increases 
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第 5 章

職奴篇

在香港，工作壓力大早已不是陌生的課

題。無論你是從事哪一個行業及擔任哪一

個職位，是自僱人士或是打工仔，相信或

多或少都受過工作壓力的煎熬。

撰文 婁敏華
李芷恩



作壓力帶回家或社交圈子，影響我們與親友的關係。再進深一

層，常見的工作壓力源又是甚麼呢？

與工作相關的常見壓力源

 工作量  工作量 
•	工作過量。
•	工作時間過長或不穩定。

 工作前途  工作前途 
•	欠缺工作發展或晉升機會。
•	工作要求與個人能力或興趣不配合。
•	工作中所付出的努力與所得的回報不成正比。
•	工作上突如其來的轉變，例如升職、轉工、裁員等。

 工作環境  工作環境 
•	工作環境欠佳，例如工作環境狹窄、嘈吵、光線不足、
空氣質素差等。

 人際關係  人際關係 
•	欠缺工作伙伴的支持和缺乏溝通。

 機構文化  機構文化 
•	對工作相關的決定欠缺自主權。
•	工作角色及職責不清晰。

 工作與家庭平衡  工作與家庭平衡 
•	工作繁重，未能兼顧家庭責任。
•	缺乏家人支持。
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當「職勞」

成為「職奴」

現世代已發展國家的人均壽命約 80 歲，假設你於 20 歲開

始 工 作，60 歲 退 休， 你 將 會 工 作 40 年。 普 遍 來 說， 工 作

佔去了我們人生中二分一的時間。同時，一項由精神科醫生

Thomas H. Holmes 及 Richard H. Rahe 於六十年代進行

有關壓力及疾病的研究，分析了我們人生中可能會遇到的大

小事，列出了人生壓力事件的排行。

 認清壓力排行榜 認清壓力排行榜

據悉，壓力最大的事是配偶離世，而有關工作項目的事如

「被解僱」及「退休」則分別排行第 8位及第 10位，可想而知，
與工作相關的事可為我們的人生帶來顯著的壓力。在漫長的工作

歷程中，少不免會遇上高低起跌，如能掌握應對工作壓力的竅

門，學會於職場上保持身心健康，對我們的人生幸福感必定有所

幫助。

我們經常說工作壓力，其實有否仔細想過甚麼是工作壓力？

工作壓力是從何而來的呢？工作壓力泛指個人因面對一些與工作

狀況有關的事件而受到刺激，繼而產生的心理或生理反應，例如

面對危機時作出抵抗或逃跑的反應。輕微或適量的壓力可以激勵

我們作好準備及提升表現。相反，如果這些外界刺激超出能承受

的範圍，對我們的身心健康則會帶來負面影響，更甚者亦會把工

5.1
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 靜心去回顧工作生涯 靜心去回顧工作生涯

請你現在安靜下來，回顧你的工作生涯，同時感受一下你的

工作現況，你認為自己有多常面對以上的處境呢？或許，我們可

以先從一個宏觀的角度看看香港工作壓力的狀況。

職業安全健康局委託香港嶺南大學應用心理學系於 2017 年
8 月至 2019 年 3 月期間，開展了一項「工作壓力對香港社會和
經濟的影響」之研究，向 2,032名年齡介乎 18至 70歲僱員進行
問卷調查。參與調查的對象來自多個行業包括 1.建築、2.教育、
3.人類保健服務、4.金融保險及資訊、通訊、5.公共管理、6.住
宿和膳食服務、7.交通運輸及 8.進出口、批發和零售業。報告顯
示，約 30%受訪者認為自己的工作壓力水平處於「高」或「非常
高」的狀態。同時，報告亦發現工作壓力對身心症狀有顯著的影

響，工作壓力愈大，愈多身心症狀；而工作壓力則對工作滿意度、

生活質素、工作家庭平衡及家庭滿意度都有顯著的負面影響。

另一方面，近年來香港很多企業的僱員聘用模式亦出現了轉

變，越來越多企業由以往的長期僱用制轉至以合約制聘請員工。

而企業因環球經濟或業務表現等因素致不時重整架構，節流及裁

員的情況也屢見不鮮。相對上一世代，現今上班族的工作穩定性

或就業保障（Job Security）較低，突如其來的失業並非罕見。凡
此種種進一步增加了我們的工作壓力源。

在香港，工作壓力大是一個頗普遍的情況，我們分分秒秒都有

機會面對不同的壓力源。當你遇到工作壓力時，你有否用心覺察這

些壓力源對你身心的影響呢？請記着，覺察壓力源及其影響是成功

管理工作壓力的第一步。誠邀各位讀者，花一點時間檢視你的工

作現況，我們會於稍後的章節與你分享管理工作壓力的秘笈。

對壓力的愛與恨

壓力，作為一個與我們息息相關的東西，但我們對壓力的認

知到底有多少？到底甚麼是壓力？根據精神健康基金會，壓

力是「一種不堪重負或無法應付精神或情緒壓力的感覺」。我

們經常把壓力、緊張、擔心等混為一談，但其實壓力可以引

起種種不同的情緒，包括緊張、擔心、焦慮、煩燥、害怕、

憤怒等等。而壓力的來源對每個人也不一樣，甚至有些人其

實喜歡壓力！

 壓力是動力之源 壓力是動力之源

大部分人可能會不解為甚麼會有人喜歡壓力，亦覺得壓力不

是好東西。但其實壓力可以是一個很好的動力來源！心理學家

羅伯特．耶基斯和約翰．迪靈漢．多德森（Robert Yerkes and 
John Dillingham Dodson）在 1980年發現了壓力和表現好壞的
關係：壓力和表現差並不是一個簡單的直線上升的關係。壓力和表現差並不是一個簡單的直線上升的關係。這個

「耶基斯—多德森定律」（Yerkes – Dodson Law）發現，當你
達到壓力的頂峰，你的表現亦會同時達到高峰。簡單來說，當你

處於一個適量和可以應付的壓力程度，你自然就會發揮得最好。

5.2
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學習化壓力為動力學習化壓力為動力
小結

活在現今社會，種種不可控制的東西自然會帶來一定

的壓力。每個人的本質和承受壓力的能力也不同。重要的

是了解自己的性格傾向和壓力來源，知道自己受壓時的反

應，學懂怎樣去面對壓力。壓力不一定是件壞事，有時壓力不一定是件壞事，有時

壓力反而對我們很有用。只要我們學懂怎樣去化壓力為動壓力反而對我們很有用。只要我們學懂怎樣去化壓力為動

力，生活可以更加輕鬆更加容易。力，生活可以更加輕鬆更加容易。要管理壓力，除了從身

體上開始，也可調節心理和內心，和建立反彈力去抗壓！

隨着時代的轉變，身邊的環境，工作模式等等也不停地改

變，只要口袋中有幾款小貼士定能助你一臂之力，再多的

改變或壓力也不怕！

附錄

公司選才
絕密

相信大家都曾應徵工作並參加過面試。但

是，為何你被現在的公司聘用，而沒有被

你曾應徵的其他公司聘用呢？你知道僱主

在評估你的甚麼質素嗎？

撰文 余建中
余芷晴
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你是「最優秀」，

但卻不是「最適合」

你可能想知道，為何明明自己擁有應徵職位所需的所有資格

和經驗，也在面試中給考官留下良好印象，但最終卻沒有得

到你所申請的那份工作。這是因為—你可能是「最優秀」的

應徵者，但卻不是「最適合」的人選。

 符合「硬性」要求以外的要求 符合「硬性」要求以外的要求

雖然你在學歷、技能和工作經驗等方面滿足到所有「硬性」

要求，但在公司文化、管理風格或做事方式上，你可能不「適合」

僱主在其特定行業中的行為風格。例如，某君是消費品公司營銷

經理的「最優秀」人選，但可能並非「最適合」一家為企業提供

專業服務的律師事務所。因此，僱主會考慮你的條件及與公司的

整體契合度。

你可以仔細研究招聘廣告，了解僱主在「硬性」要求之外所

重視的質素。招聘廣告中通常會有一些說明，暗示他們正在尋找

甚麼樣的應徵者，例如自我推動力強、勤奮工作、善於團隊合作、

注重細節、享受節奏快的環境等。

如果能夠與正在或曾在該公司工作的人交談，那就再好不

過。你也可以與處於同一行業的人交談，他們可能對這個競爭對

I
手有所了解。有些公司的內部情況，與其透過宣傳或廣告向公眾

投射的形象，可能並不相同。

招聘選拔程序知多啲

	 	 僱主對應徵者進行甄選，主要是為了評估他們是否具
備勝任某工作的能力、技術和經驗，以及是否能夠適應公
司的文化。有些公司會選用適當的評估工具，而有些公司
則選擇透過面試和「觀察」應徵者等方式。但更重要的是，
僱主正在評估應徵者對工作的「適合度」，並試圖「預測」應
徵者是否能夠在被聘用後出色地完成工作，融入公司文化。

	 	 在工業與組織心理學中，我們將這種預測能力稱為「效
度」（Validity）。如果公司聘用的大多數員工都能夠勝任工
作，說明選拔過程的效度高；但如果聘用的大多數員工由
於種種原因不能妥善地完成工作，說明選拔過程的效度較
低—這對員工和公司都無好處。一般來說，選拔過程愈
嚴謹、愈全面，選拔過程的效度就愈高，員工「適合」所應
徵工作的機率也就愈高。

	 	 研究發現，富深度和結構化的選拔過程對應徵者和僱
主都有利，因為它能確保應徵者適合該工作，同時也為應
徵者提供了體驗該僱主的公司文化和做事方式的機會。以
上這些都有助增加應徵者在工作中表現出色的機率，對員
工和僱主都是雙贏的局面。


