
高血壓到底是
怎麼一會事？

如果您是一個高血壓的病人，而且
是一個正在服用高血壓的病人，特別是
一個已經服用高血壓藥多年的病人，一
定聽過醫生跟您說過這樣的話：高血壓
藥是不能停的，要吃，就要吃它一輩
子。真的是這樣嗎？

其實，高血壓雖然是一種病，但
它不應該是一種和“一輩子”連在一起的
病。因為，當人遇見了緊急的事件，或
經受巨大壓力的時候，血壓會相對地升
高；當事件平和的時候，血壓就自然的
降了下來。一個正常的人，本來應該具
有這種隨機應變，根據具體需要隨時調
節血壓的功能。

人體這種自動調整自身血壓的功

能。就像海洋裏的潮汐一樣，有漲潮的
時候，也有退潮的時候。

一旦這種功能被阻，喪失了平衡，
那麼，我們就要盡力幫助身體重新恢復
到與自然同步的狀況，血壓自然就進退
自如，該高的時候就會上，該低的時候
就能退。

否則，一味地使用降壓藥，就像只
准潮水退，不讓潮水漲。長期這樣一路
走下去，這“一輩子”還能有正常的日子
過嗎？

雖然，由於現代人經受越來越多的
精神壓力，加上過量地食用各種強酸性
的食物，進一步破壞了細胞的平衡環
境，從而造成了越來越多的高血壓患
者，但是，這種局面並非不能改變，也
不是非與降壓藥終身結伴不可。

關鍵在於，您知道怎樣去重新奪回
血壓的平衡嗎？以及，您願意為自己的
健康和新生付出代價嗎？許多時候，這
種所謂的付出，可能不限於時間與金錢
上，而是牽連到整個生活習慣、飲食模
式的改變。

如果您的答案是“YES”，可以想進
一步詳情的話，可向佳值自然療法中心
查詢。TEL：（800）356-1371

自然療法專欄

王大衛

指稱辛普森是因其陪審團為大多數非
裔所構成而被判無罪, 這種立場並不缺根
據. 當判決在全美實況轉播的時候, 其
反應因膚色而異. 造成不可思議的社會現
象. 在非裔佔壓倒性之大多數的法學院,
Howard University, 聚集在學校大廰的
上百人突然有暴發性的歡呼. 同時, 在其
他的校園, 大多數白裔法學生的失望表情
亦顯而易見. 由此可引申, 不同的民族,
面對同樣的證據, 可能會有不同的見解.

固然有不少專家指出在洛城市中心, 非裔
所構成的陪審團判非裔被告者謀殺有罪,
是天天發生的事情. 不過,在這些案件裡,
受害者幾乎都是少數民族, 使案情缺少了
辛普森案所暗流的種族情節. 再者, 辛普
森並非市井小民, 而是給非裔社區帶來驕
傲的民族英雄. 此等受敬愛的人物, 難免
會被同族的陪審員給予特別待遇. 檢察
官面臨類似案情時 (非裔被告, 白人受
害), 很容易在篩選陪審員時, 陷入種族
考量.

對於這樣的問題, 聯邦最高法院在

Batson一案解釋憲法第十四校正時, 宣
佈其 “確保平等” 條款禁止檢察官在篩選
陪審員時,採用種族或膚色為排除人選的
理由. 最高法院聲明, 憲法第六校正保證
被告有權接受與他處境或背景相似的社區
成員裁判其罪. 此等制度是為預防濫權
政府以不當的手段用沒有說服力的證據來
獲得判決. 若單以膚色相同的理由來懷疑
陪審人選的公正, 並加以排除, 便觸犯第
六校正的人權保障. 而且, 構成對少數民
族的歧視, 觸犯第十四校正之 “確保平
等” 條款.

法律信箱 從辛普森一案來看美國司法 (二)
楊檢察官

問： 在寫商業書信時,應
如何分段?

答： 商業書信最需要注意到的是內容簡潔有力, 千萬不可
拖拉. 所需溝通重點務必使讀者一目瞭然. 在現今時間即是金
錢的e 世代,大部分人如果在30 秒內不能瞭解書信內容, 信件
即被擱致一旁, 等下次再拿起來研究已不知多久之後了. 所以
如何將信按內容分段, 達到簡明扼要之效果是不可忽略的.

通常一封信可簡略分為三大段落. 第一段可先用簡短友
善的開場白, 接著馬上步入正題. 第二段落則是將理由

陸續帶出, 闡述寫信目的及其重要性. 視情況而定, 此段落又
可分為幾個小段落詳加說明要點.最後結尾段落可再次重申寫信
之目的, 並附上自己聯絡資料.

如果您有任何疑問或意見, 歡迎來電洽詢文博商業書信顧問楊
小姐 at (626)534-1409 或參觀我們的網站
www.MyDocuServe.com.

商業文書顧問  商業書信問答

不少公司的文員發現,他
們有永遠做不完的事,總是無法
按時完成工作.因此有人抱怨工
作太多.

但仔細檢查就會發現,同
樣的工作量,有些文員卻早早就
做完了.正如在大學時,同樣的
功課,總有人是在交作業的最後
期限的前一晚熬通宵趕出來的.

總是無法按期完成工作,

有時是不良工作習慣造成的,
結果平白讓自己背上了沉重的
心理壓力.
以下是專家給出的七個改良習
慣的建議,不妨一試.
1.端莊態度.
大部分人都不喜歡日常繁瑣的
工作,也不喜歡有壓力,但除非
可以退休了,上那都的幹活,何
不就幹好現在這一份工呢?端正
了態度,就等於有一個好的開

始.
2.設立目標.
以提前兩個工作量的時間為目
標,提前完成工作後的空余時
間,作為對自己的獎勵.
3.列出清單,
將要做的事列出清單,並注明完
成所需的時間,以倒數記時的方
式列出每樣工作必須開始的時
間.
4.立刻行動,

許多人總認為還有時間,總是不
開始工作,結果一定是完成不了
工作.無論還有多少時間,都應
馬上開始.
5. 先易後難
有人認為應先難後易.但如先從
最艱難的工作開始, 進度就很
慢, 如先完成容易的工作, 就
可以從容對付難的,而沒有心理
負擔.
6. 先重後輕
先完成重要的工作,那些要與他
人協調或會影響整個公司或整
個團隊的事必須先做.

上班族信箱

上個月在華盛頓，一
批美國國內最有智慧和頭
腦的學者，政論家聚集在
一起討論了月前在美國各
地非法移民的遊行示威。
他們在會上所發表的意見
將令大家感到震驚。特別
是迪克。

藍姆（前克羅拉度州
的州長）的演說特別尖銳
和生動。他的題目是：
“如何毀滅美國！？”

他舉出8 個方法。他
說，如果您覺得美國太污
染，太自滿，太富有，那
末讓我們來毀滅美國。那
并不太難。

歷史告訴我們沒有一
個國家可以勝過時間的摧
殘。著名的歷史學家阿

諾。湯比曾說過：所有偉
大文明崛起並衰落，在解
剖人類歷史時，可以看到
偉大國家經常自殺。

藍姆說,毀滅美國的
第一步，把美國變成雙
語、多語言及多文化的國
家。歷史上常常告訴我們
沒有一個國家可以在兩種
或更多的語言和文化的沖
擊和相互斗爭中可以生存
下來。

個人能有兩種語言是
一種福氣，但是，一個社
會中同時有兩種語言是一
種咒詛。

著名歷史學家利泊塞
曾這麼說過： “一個雙
語，雙文化的社會的歷史
如果不融彙成一那就是注
定是一個紛亂、緊張及結
果是悲劇的歷史”。加拿
大、比利時、馬來西亞和
利巴嫩就面對著民族生存

的危機。
他們的少數民族要求

自治。巴基斯坦和賽布魯
斯就因為如此而分裂。尼
及利亞不斷地壓制他們內
部的一個少數民族的叛
亂。法國內部的巴士戈、
布列墩和柯思肯民族都時
常發生暴動。

毀滅美國的第二步就
是鼓勵多種文化和鼓勵新
移民保存他們自己的文
化。同時鼓吹所有文化同
等論；把黑種人和西班牙
人因學習不及格而被踢出
學校是因為受到主流民族
的歧視。

第三：把美國變成
“西班牙的 ‘寇北克’”。
要點是慶賀多元化而貶低
合一團結。提倡用“沙拉
大碗”來代替傳統的 “大
熔爐”的思想；重要的是
不斷鼓動在美國強化他們
的差異和不同，而不要強
調他們的相同點。

2006 年非法移民問題(之三)

馬大維

準時完成工作的六個建議
     譚工專欄

劉儷

前次曾和讀者分享到教養兒女有三
Ｔ，就是告知（Tell）、教導
（Teach）、訓練（Train），

今天還有8 個T 要與您分享：

關注孩子的言行舉止及生活所需
（Tacking Notice）

舉凡孩子的衣著、髮型、舉止、對
人的態度、所交的朋友，所廳的音樂，
所看的電影、電視、書籍、漫畫，所打
的遊戲……等等，只要是和孩子有關的，
父母親都應該注意，但這並不是干涉和
挾制，只是我們需要了解並與以指引。

常與孩子談心（Talking）
現在的父母親和孩子說話的內容大

部分是交代事情，或是質問功課做完
沒？不然就是指責和埋怨，很少跟孩子
談心，了解孩子其實也有他的歡愉和苦
悶。常常以一雙聆聽的耳，一張恩慈的
口，一顆溫柔的心來親近孩子，會給孩
子帶來終生幸福的回憶。

將真理教給孩子（Truth）
真理就是你的信仰，也包括了你的

價值觀和道德觀。

信任孩子（Trust）
信任常與責任連在一起，教導孩子

負責任的同時也信任他的動機和行為，
這是一種正向的加強法。
與孩子同一陣線（Togetherness）
常常安慰、鼓勵、肯定、稱讚孩子，讓
他覺得你是跟他同一陣線，而非他的
「敵人」。父母愛兒女的心不但要讓孩
子知道，也要讓孩子經歷到；讓他有被
愛的感受，也經由父母愛兒女的這個美
好經驗，學習愛是多麼的寶貴。

身體的接觸（Touch）
親吻、擁抱、摟肩、握手，或甚至

抱在一起打滾，都能讓孩子感受到父母
親的愛。

教孩子常常是感恩（Thanksgiving）
一個懂得感恩的人，一定是個喜樂

的人，更何況常常感恩也是一項美德
呢！

花時間陪伴孩子（Time）
雙薪家庭的困難就是沒有時間跟孩

子在一起。但是時間的分配和運用是掌
握在自己的手中，當孩子還在身邊時，
多花時間陪伴孩子，莫等到他們長大，
當我們有時間了，他們卻忙的沒有空閒
陪老爸老媽了。

教育問題 教養兒女另 8 Ｔ

    山行      
美國的市場競爭激烈，廣告費高昂，

員工的薪資成本大，員工的福利費用高。
大公司可以承受得起高額的廣告費，可以
給員工高薪，提供好的員工福利留住想要
的人，因此，在市場競爭中佔有優勢，而
小型公司，特別是新成立的小型公司在這
些方面可說是一無是處，顯然在市場拓展
方面大受限制，小成本的廣告根本就起不
了作用，低薪資和少福利，幾乎對人才毫
無吸引力，加上小型公司的生存不易，使
小型公司一出生就進入內外交困的境地。

但是小型公司有機會揚長避短，盡量
減少對小型公司的不利因素的影響，發揮
小型公司的固有長處，在激烈的市場中生
存，發展，最後可以達到足以與大公司相
抗衡，共分市場的利潤。

實際上，有許多策略是適合小型企業
使用的，本文從企業文化角度出發，介紹
一種以文化為策略的企業管理方法。

小型企業的特點是企業內從上至下都
非常的瞭解，無論是老闆還是老闆的家
人，無論是員工還是管理人員，都有相當
程度的瞭解，如果企業主刻意在這種狀況
下建立起有家庭氣氛的企業文化即培養員
工對企業的工作的態度是﹕他們是生活在
公司，而不僅僅是工作在公司。如果工作
是作為員工生活的一部分，他們就不會厭
煩工作，他們就會樂意工作，甚至不計報
酬加班，他們雖然還會斤斤計較(正象家
中的弟兄相爭一般)，但他們還是樂意將
他們的最好的才智、勤奮和毅力貢獻給他
們的家庭，公司是他們的一部分，他們就
不會輕易離開公司，隨便就被其他公司用
高少許的薪水拉走，公司如果將員工的智
力、精力和勞力擰成一股力量，公司的業
務和市場必然有一番新的天地。
形成家庭氣氛式企業文化的關鍵

關鍵 1, 形成家庭式企業文化的關鍵
在於企業的老闆或是主管，正如一家之主
一般，必須關懷和愛護作為家庭成員的員
工，必須有些行動，不但也有節假日的統
一活動和度假，更要在個別員工有困難
時，發動大家一齊幫助。即在對待員工
上，基本點是朋友和家人，而不是雇員和
被養活的人。

關鍵 2, 公司經營的焦點放在企業文
化的培養上，而不是產品上，這一點讓人
很困惑。因為作生意當然為利潤，焦點應
該在產品上才對，焦點在企業文化上是本
末倒置。

實際上，如果企業將焦點放在產品
上，勢必忽視了對員工的注意，因為小型
企業規模小，任何老闆對員工的輕視，誓
必讓員工感受到，從而對老闆產生不信任
的情感。他們會自動減少對公司產品的專
注，並不會將公司的利潤放在心上，而公
司規模小，產品的市場也不大，產品也不
會特別出眾和特別便宜，而美國市場的文
化是，客戶對公司和產品的忠誠度低，只
要有合適的，價格更低或是服務更好的產
品，顧客馬上就會放棄原有的產品，小型
企業可能無法在價格上與大公司相爭，因
為價格低利潤就薄，大公司因為銷量大，
故還可以輕易達到盈虧點，而小型公司市
場小，薄利就很難把成本賺回。

因此小型公司必須在服務上做得更
好，這也是小型公司的優點，因為大公司
的顧客服務有點像是官僚式的，一個案
子，客人每次打電話進來，都是不同的服
務人員，客人每次都不得要領，而小型公
司則不同了。但是顧客服務的質量是很難
用管理的方法來達到的，方法可以規範服
務方式，可是難於達到最好效果，因為顧
客服務是用心做出來的，而要員工用心，
就得讓企業用心在員工上。因此，如果企
業用心培養家庭氣氛式的企業文化，員工
做事就必然象做家事一樣用心，對外服務
是有關企業形象，如果員工感到企業如
家，則一定會顧及企業的形象，當然會用
心做好服務工作，而客人感到他們被用心
對待，自然會提高對公司產品的忠誠度，
員工對公司的產品也就更有責任感，當
然，產品的質量就會更上一層樓。

關鍵 3, 小型公司對員工的態度要
正面，但無標准。正如對家人一樣，家長
心中對家庭成員的情況心中都有譜，誰聽
話誰調皮，誰負責任，誰無能力，都是一
清二楚，小型企業老闆基本上都可以做到
對員工的瞭解，但是一般的老闆卻做不到
一個家庭中家長對家庭成員的正面態度。
因為家庭中無論是什麼樣的成員，家長基

本上是不會考慮將不喜
歡的趕出去的，只有用
鼓勵的方法，讓其上
進。同時也不能用標

準，量度每個家庭成員，限時間讓他們達
到標準。想在企業中培養家庭氣氛的企業
主，就得仿效這種方法，這樣員工才不至
於被看死，才有信心爭取上進。企業主心
中有準則，如任人唯賢但眼中不能有標
準，要以員工個人的生活為本，不知不覺
中影響員工跟著老闆一起打拚，這也是小
型企業的長處，因為在小型企業中，老闆
和員工是一起上班，坐同一間辦公室，一
起吃午餐等等，不象大公司有的員工工作
了一輩子也不認得他們的老闆。

關鍵 4, 不要輕易的給自己的企業
貼上標簽。除了總統的家庭有“第一家
庭”的標簽外，誰見過有人稱自己的家庭
是“什麼什麼家庭”﹖ 沒有。不要學大
公司樣，說什麼要把公司辦成如何如何，
因為一貼標簽，就讓員工明白他們在的公
司不是家，而是生意場，家庭氣氛就蕩然
無存了。

關鍵 5, 公司的結構要平實，對任
何事都要有計劃。公司的結構基本上有兩
個層次就夠了，老闆、員工，即家長與成
員，老闆千萬不要用秘書，一用秘書就象
家中有寵兒一般，破壞了成員間的平等關
係。但是如果老闆採用這種兩層的管理結
構但不用秘書，誓必使老闆被綁在公司業
務上不能脫身，因為每一件事都得由家長
決定。因應制法就是將公司平常的業務的
應付方法讓員工一起討論，並將可能發生
的狀況列出來，然後大家一齊決定一種方
案。即如果 A 發生，則做 a﹔如果 B發
生，則做 b，等等。由於大家一齊討論，
同意，一旦事情出現，任何一個員工不必
請示就可以作出反映，其他員工也不會感
到他在越權，因為這些員工做的是大家已
經認同的，萬一出現不平常的，未經討論
的事，再請示老闆。這樣老闆還是可以離
開公司去辦事。

總之要認定人是最重要的，公司的
老闆在對待公司內的員工時，不要因為他
們是你的雇員，就失去了耐心和愛心，而
應以對待公司外的朋友的態度來衡量。如
果你是這樣對待員工，那麼員工到外面再
找老闆，最好的結果也不過是和你一樣，
他們就不會輕易離開了。
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在各種行業當中，勞資糾紛是
常有的事，其中又以所謂歧視待遇最
為普遍，不論華人或華裔勞方或資方
都應了解在什麼情況之下會構成法律
上的歧視待遇與相對責任，單單是這
一項勞資糾紛就有林林總總不同個
案。

在法律上，歧視待遇可分為差別
待遇與異質衝擊二種模式。前者著重
在資方(無論是在聘雇或工作上)具有
歧視的意圖或動機，後者則著重在資

方是否運用若干條件或標準來衡量某
特定族群的勞工。而且不論資方是否
有真正歧視的意圖或動機，資方無法
以增加工作效率或獲益來支持該項條
件或標準者為準。

差別待遇--(Disparate treatment)
在這項歧視待遇中，一般可分為

個別差別待遇與集體性差別待遇二
種。茲暫且先討論個別差別待遇一
項。在這項目裡，最容易了解的不外
乎資方因種族、膚色、宗教、性別或
出生地、國籍等因素而以不同的待遇

對待受雇用的勞工，地方稅、餐館
的老闆雇用同樣出生地或國籍的廚
師，該廚師不諳北美風土人情，於
是老闆付給廚師的薪資低於一般正

常北美廚師的工價，這就構成差別待
遇。也就是歧視的一種。或者是勞工
應有的加班費未按規定或法令執行
者，亦在此項。

當這項差別待遇被提起告訴時，
勞方必須提出可供論証的理由來說明
資方曾有歧視待遇的作為，比方說﹕
(少數民族在應徵時被歧視)勞工可提
出﹕(一)他(她)是屬於少數民族，
(二)勞工本身符合該工作所需的能力
且提出申請，(三)即令勞工勝任該項
工作仍遭拒絕，(四)在勞工被拒絕
後，資方繼續尋求與該勞工工作能力

相符的其他應徵者，當這項訴訟開始
後，資方必須提出應對的理由來說明
該勞工被拒絕並非基於歧視。

勞方在此之後，必須提出証明說
明資方所提理由並非真正拒絕應徵者
的理由。舉証的方式可分為記錄性
的，相對性的與統計數字等三種。例
如﹕勞方發現資方某種內部文件針對
該應徵者的申請被拒，該文件特別找
出該勞工的族群不受歡迎，這種舉証
實屬於記錄性的；或者是勞工發現資
方對其他不屬於該勞工特定族群的勞
工所提供的待遇不同，這種是屬於相
對性的舉証；統計數字的舉証則在証
明資方對該勞工之特定族群一貫性地
使用歧視待遇。
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