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培訓設計的核心主張

本培訓方案的核心，不是單純教主管如何「達成績效」，而是訓練主管如何運用4DX，建立
一套低心理摩擦、非羞辱式問責、具心理安全感的團隊執行系統。

職場霸凌往往是組織目標混亂、角色模糊、權力不對稱、工作負荷過高、問責方式不當等

系統性結果，而非單一個人品格問題。若主管只會追進度、責備落後者，4DX可能被誤用
為壓迫工具；正確運用則能將「指責文化」轉化為「問題解決文化」。



主管必須同時具備三種能力

個人層次

4DX領導能力：聚焦目標、設計指標、主持問
責、辨識霸凌風險訊號

團隊層次

低摩擦執行設計能力：建立不製造霸凌誘因的

團隊執行系統

組織層次

反霸凌治理與制度銜接能力：將4DX與申訴、
調查、防報復制度整合

三種能力缺一不可，共同構成本培訓方案的完整架構。



第一階層：主管能力層

從「績效壓力傳遞者」轉型為「低摩擦執行設計者」

1

設定真正重要的目標（WIG）

避免所有工作都列為第一優先，防止員工在急務旋風中產生焦慮與互相

指責

2

設計領先指標

把「你為什麼沒做到」改為「哪些可控制行為還沒被支持到位」

3

主持非羞辱式問責會議

每週檢視承諾、確認障礙、協助排除問題，保護員工免於被公開標籤化

4

辨識霸凌風險訊號

包括公開羞辱、冷處理、孤立、反覆貶低、資源不對等分配、情緒攻擊



第一階層：培訓方法與學習成果

培訓方法

短講與案例診斷

主管自我檢核

問責話術演練

角色扮演情境

情境設計範例

某部門業績落後，主管在會議中公開點名落後同仁，要求每天回報進度。

學員需判斷：這是合理績效管理，還是已形成心理摩擦與潛在霸凌風險？

並重新設計主管的問責話術。

學習成果：從「我要求你達成」轉變為「我和你一起找出可控制

行為與障礙」



第二階層：團隊執行層

從「個人競爭」轉型為「團隊共同承諾」

職場霸凌往往發生在制度設計不當的地方：過度公開的排名、互相比較的績效榜、只獎勵

個人英雄、不處理跨部門資源不均，都可能使員工把同事視為威脅。

因此，團隊層次的4DX培訓，必須教主管如何設計「不會製造霸凌誘因」的團隊執行系
統。



團隊執行層：四項設計原則

團隊型WIG

優先採取團隊目標，而非零和式個人排名，讓成員共同面對問題而非彼此競

爭

可影響的領先指標

轉化為員工可控制的具體行為，例如「每週完成高風險案件預防性回訪」

診斷式計分板

呈現團隊進度、障礙類型、資源需求，而非把個人名字放在紅色區塊公開處

刑

固定問責節奏

每週15至30分鐘，回答三個問題：上週完成什麼？本週行動？哪些障礙需排
除？



第二階層：培訓方法與學習成果

團隊工作坊產出

學員分組帶入自身組織案例，將高壓KPI重新設計為4DX團隊執行方案，每

組需產出一份「低摩擦WIG設計表」，內容包括：

最重要目標（WIG）

領先指標設計

計分板格式

問責會議流程

霸凌風險防護設計

學習成果轉變

從

「誰落後誰被罵」

轉變為

「哪個行為沒有到位、哪個障礙需要被排除」



第三階層：組織治理層

從「個案處理」轉型為「制度化預防」

若只有主管個人改變，而組織制度仍鼓勵高壓競爭、公開羞辱與申訴無效，職場霸凌很快

會復發。反霸凌不是情緒管理課，而是組織風險管理與法遵治理的一部分。



組織治理層：四項制度要求

建立反霸凌政策與申訴程序

啟動適當的紀錄、分級、調查、保護與追蹤程序，而非「你們自己溝

通一下」

4DX會議結合風險通報

觀察高摩擦訊號：反覆加班、情緒耗竭、沉默退縮、特定成員被孤

立、人身攻擊

建立防報復機制

明確要求主管理解保密、迴避、利益衝突、防報復與修復性支持的重

要性

設計雙軌評估指標

不只看績效提升，也看心理安全、角色清晰度、離職傾向、申訴處理

速度與團隊互信

本階層學習成果：從「出事後處理」轉變為「用制度預防」



課程設計總覽

課程名稱

4DX低摩擦領導力：主管反霸凌執行力培訓

培訓對象

企業主管、人資主管、教育訓練承辦人、內部講師、組織發展顧問、政府

與非營利組織主管

七大具體學習目標

說明4DX與職場霸凌預防的關聯1.

辨識組織中的心理摩擦來源2.

區分合理績效管理與霸凌風險3.

設計團隊型WIG與可控制領先指標4.

建立非羞辱式計分板與問責會議流程5.

銜接申訴、調查、防報復與修復制度6.

設計90天主管行動方案7.



版本一：3小時專題工作坊
適合訓練協會年會、主管研習、企業內訓導入

1單元一（30分）
問題意識建立：職場霸凌是高摩擦組織的系統性結果

產出：心理摩擦自我檢核

2 單元二（45分）
4DX作為低摩擦管理工具：WIG、領先指標、計分板、
問責節奏
產出：說明4DX四構面與霸凌預防連結3單元三（45分）

案例診斷：分析高壓部門公開羞辱、過度排名與申訴失靈
案例

產出：三個風險點與三個改善策略 4 單元四（45分）
WIG與計分板改造工作坊
產出：低摩擦4DX設計表

5單元五（15分）
非羞辱式問責演練（角色扮演）
產出：一句可立即使用的問責話術



版本二：一天完整培訓
適合主管班、企業中高階主管訓練、內部講師培訓

上午一（60分）職場霸凌的組織成因
角色模糊、高工作負荷、低自主性、權力不對稱、競爭性獎酬與

放任式領導

上午二（90分）4DX與低摩擦執行
把模糊目標轉為清楚承諾，把責備轉為行動，把混亂轉為節奏；
學員改寫部門KPI為WIG

上午三（60分）領先指標設計
設計可控制、可觀察、可學習的領先指標；每組設計三個可控制

行為指標

下午四（75分）非羞辱式計分板
比較霸凌放大型與診斷支持型計分板，避免計分板成為排名與貼
標工具

下午五（90分）問責會議與衝突降溫
角色扮演三種情境：進度落後、跨部門推責、員工疑似遭孤立

下午六（60分）制度銜接與90天行動方案
連結4DX會議、HR申訴程序、心理安全調查、防報復制度與主
管考核



培訓方法設計：五階段模型

追蹤演練設計診斷講授

本課程不採單向授課，而採「講授、診斷、設計、演練、追蹤」五階段方法。課後應安排第2週、第4週、第8週回饋，檢視主管是否真正改變會議方式與問
責習慣，避免訓練失效。



三大案例設計

案例一：公開排名的部門

主管每週公布個人業績排名，最後三名需在

會議中說明原因。數月後團隊互相推責、落

後者請病假，最終有人提出職場霸凌申訴。

核心問題：這是透明管理還是羞辱式管理？

WIG應如何重寫？

案例二：跨部門推責的專案

專案延遲，主管要求承辦人每天回報，但真

正問題是跨部門權責不清與資源不足，承辦

人被貼上「抗壓性不足」標籤。

核心問題：心理摩擦來源是個人能力還是制

度設計？

案例三：高績效主管的陰影

某主管績效優異，卻常以羞辱、冷嘲熱諷與

威脅方式管理部屬，高層長期忽視，直到多

人離職與申訴後才處理。

核心問題：高績效是否能抵銷管理傷害？如

何設計防報復程序？



四層次評量設計

1
第一層：反應評量

課後立即調查學員是否理解課程、認為工具可用

2
第二層：學習評量

案例測驗：能否區分合理管理與霸凌風險、設計WIG與領先指標

3
第三層：行為評量

課後四週：主管是否開始使用非羞辱式問責、降低公開責備與個人排名

4
第四層：結果評量

課後三個月：心理安全感、角色清晰度、離職傾向、申訴處理速度、團隊

互信是否改善



90天落地計畫

第1–2週

完成組織心理摩擦診斷，找出三個高風險流程或團隊

第3–4週

選定一個團隊型WIG，設計2–3個領先指標，建立非羞辱式計分板

第5–8週

每週召開15–30分鐘WIG問責會議，使用固定腳本，記錄障礙與支持
行動

第9–12週

檢視執行成果與人際風險，確認心理安全、申訴、離職傾向與孤立情

形

第13週

進行復盤，修正WIG、指標、計分板與問責方式，將有效做法制度
化



培訓成效追蹤指標

執行面指標

主管能否清楚說明團隊WIG

團隊是否能辨識可控制的領先指標

問責會議是否固定舉行

會議中是否減少點名、責備、羞辱與貼標

主管是否能把績效管理與人格尊重同時維持

文化面指標

員工是否感受到角色更清楚

員工是否感受到主管較願意排除障礙

心理安全分數是否提升

申訴制度是否更被信任

霸凌風險事件是否能更早被發現



4DX：壓迫工具 vs. 反霸凌架構

4DX若被錯誤使用，可能變成更精緻的壓迫工具；若被正確設計，則能成為降低心理摩擦、穩定問責節奏、促進團隊協作與預防霸凌的管
理架構。



結論：培養真正的低摩擦領導者

終結職場霸凌不能只靠宣導，也不能只靠懲處，而必須重新訓練主管的執行能力。

本課程的最終目標，不是培養更會追績效的主管，而是培養能用清楚目標、可控行為、診

斷式計分板與安全問責節奏，建立低摩擦、高信任、反霸凌團隊的主管。

尊重人

以人格尊嚴為前提進行績效管理

保護人

建立制度防護，讓員工敢於申訴與求助

支持人

排除障礙、提供資源，讓員工有能力達成目標


