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香港工作間的歧視之研究  

報告摘要  

前言 

 

1. 平等機會委員會 (平機會) 委託米嘉道資訊策略有限公司 (米嘉道) 進行一項研究，以

評估工作間歧視的種類和程度、識別出常見的定型觀念，並就有效處理工作間歧視問題及推

廣平等機會概念的有效方法，徵求僱主及僱員的意見。本摘要概述了研究的主要結果。 

 

2. 主研究的訪問工作在 2014 年 1 月至 4 月期間進行。該研究涉及兩個部分，即量性調

查 (電話訪問) 和質性調查 (包括焦點小組和一對一的深入訪談)。在電話調查方面，進行了

全港性的隨機抽樣，並完成了 2,008 個成功訪問。有關員工的質性調查，進行了 18 個一對一

深入訪談，涵蓋 9 個類別的歧視/騷擾。有關僱主的質性調查，進行了 2 個僱主/人力資源主

管的焦點小組討論：其中 1 個是中小企 (規模：<50 名員工)，另 1 個是較大型公司 (規模：

50 名至<500 名員工)。此外，進行了 4 個跨國/上市企業 (規模：500 名員工) 人力資源部

負責人的一對一深入訪談。 

 

主要結果 – 電話調查訪問本地勞動人口 

 

工作間歧視情況的普遍性及嚴重性 

 

3. 在所有受訪者 (包括在訪問時有工作或正在求職的人士) 之中，有 18% 聲稱他們在求

職或在職期間曾遇到歧視或騷擾。在這些受害人中，有 19% 表示事件在訪問前 12 個月內發

生；27% 表示在 1–2 年前；34% 表示在 3–5 年前；18% 表示在 6–10 年前，以及有 20% 表

示在超過 10 年前發生。 

 

4. 在受害人 (即所有受訪者的 18%) 之中，最普遍的歧視類別是年齡歧視 (64%)，而有

49% 表示他們在求職時遇到年齡歧視，及有 22% 表示事件是在他們工作期間發生。他們的

年齡中位數介乎 40–49 歲。至於其他類別的歧視/騷擾情況，按比例由大至小列出如下： 

 性別 (21%) 

 性騷擾 (17%) 

 家庭崗位 (14%) 

 新移民身份 (11%) 

 懷孕 (10%) 

 婚姻狀況 (9%) 

 殘疾 (4%) 

 種族 (3%) 

 性傾向 (0.2%) 
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5. 曾經歷歧視的人士中較多指出，他們受歧視的經歷與求職時未獲得平等機會有關 

(62%)。至於在工作期間遇到歧視的人士 (55%)，有較多受害人表示他們的個案與工作分配

不平等 (16%) 及不禮貌對待 (15%) 有關。此外，部分人士提到「升職機會不平等」(11%)、

「聘用條件不平等 (例如：薪酬、工時、工作環境)」(8%)、「批核休假申請不平等」(5%) 及

「被解僱」(2%)。 

 

6. 曾遇到歧視的人士當中，有較高比例表示在事件發生時他們正從事批發及進出口貿易

業 (19%)。至於其他行業的情況，按比例由大至小列出如下： 

 零售業 (16%) 

 金融、保險、地產及商用服務業 (16%) 

 社區、社會及個人服務業 (16%) 

 製造業 (14%) 

 飲食及酒店業 (12%) 

 運輸及倉庫業 (7%) 

 建造業 (5%) 

 通訊業 (1%) 

 政府部門 (1%) 

 電力及燃氣業 (<1%) 

 

7. 此外，有較高比例的受害人表示，涉及事件的機構規模僱用 10-49 人 (40%)。其他機

構規模的相應百分比分別是：僱用 1–9 人機構有 17%；50–99 人機構有 14%；100–299 人

機構有 20%；300–499 人機構有 4%，以及 500 人或以上的機構有 14%。 

 

8. 較多受害人在事件發生時從事文員工作 (29%)，其次是非技術工人 (19%)、服務工作

人員 (16%) 及商店銷售人員 (12%)。而從事經理及行政人員 (7%)、輔助專業人員 (6%) 和

專業人員 (7%) 的比例則較低。 

 

9. 大多數在工作期間遇到歧視的受訪者表示，歧視源自他們上司 (75%) 或任職經理/行

政的人士 (70%)。 

 

10. 在受到性騷擾的人士之中，較多表示他們當時正從事飲食及酒店業 (22%) 及社區、社

會及個人服務業 (20%)，其次是金融、保險、地產及商用服務業 (18%)、批發及進出口貿易

業 (15%) 和製造業 (13%)。另外，性騷擾的個案大多在寫字樓發生 (62%)，其次是店舖 

(20%)。 

 

11. 整體約有一半的受害人 (51%) 沒有向任何人傾訴事件。具體而言，這個比例特別在那

些遇到殘疾 (65%)、新移民身份 (57%) 及年齡 (56%) 歧視的人士之中相對較高。 

 

12. 大部分遇到歧視的人士 (94%) 均沒有在事後採取任何行動。最多提及的原因是「認為

沒有幫助」(42%) 及「這是工作間常見情況，見慣不怪」(41%)。另一方面，在 6% 有採取

行動的人士中，他們多數是就歧視事件向公司負責人作出投訴 (70%)。 
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對於不同背景人士在就業/工作表現方面的定型觀念 

 

13. 問卷中請受訪者指出對 10 個句子的同意程度，從而評估在職場上他們對不同背景人士

的整體反歧視態度。結果顯示大部分受訪者表現出正面的態度，當中首 3 句較多持正面態度

的是： 

 89% 不同意「中年人士的工作效率低於年青人」(年齡歧視 – 較年長人士)； 

 86% 不同意「身體有殘障的人士只能夠做些低級職位」(殘疾歧視)；及 

 80% 不同意「婦女一般在生了小孩後，都會無心工作」(懷孕歧視)。 

另一方面，3 句較少持正面態度的是： 

 68% 不同意「年青人沒有耐性學習，會浪費公司培訓他們的資源」(年齡歧視 – 

年輕人)； 

 71% 不同意「大陸來港新移民的工作態度多數都馬馬虎虎、得過且過」(新移民

身份歧視)；及 

 72% 不同意「有年幼子女的員工會經常請假，為公司帶來不便」(家庭崗位歧

視)。 

 

14. 從 10 個句子所得的結果，計算出一個綜合指數，並以 0–100 分的尺度表示，由 0 分

代表反歧視態度的傾向低，至 100 分代表傾向高。結果指數是 66，顯示他們反歧視態度的傾

向較高。 

 

15. 當被問到對工作間歧視情況嚴重性的整體印象時，以 0–10 分的尺度表示，，由 0 分

代表「完全沒有」，至 10 分代表「非常嚴重」，得出的平均數是 4.0，低於數值 5 的中位值，

顯示受訪者一般認為歧視情況可能不太嚴重。 

 

在工作間出現歧視/騷擾情況的預防措施 

 

16. 進一步請受訪者評價不同措施是否有助預防在工作間發生歧視/騷擾情況，他們多數 

(75%) 認為措施「非常/頗有幫助」，比例由大至小排列如下： 

 政府增加宣傳及公眾教育 (82%) 

 公司向員工保證，如果員工作出投訴，資料將會保密，而且不會受到懲罰性對

待 (78%) 

 公司為管理層及人力資源部職員提供有關歧視條例的培訓 (76%) 

 在公司張貼有關投訴方法和渠道的資料 (76%) 

 規定服務性行業必須為職員提供獨立更衣室 (75%) 

 公司在僱傭合約訂明有關涉及歧視/騷擾的紀律處分 (75%) 

 公司在員工手冊註明防止歧視的內部指引 (75%) 
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對弱勢社群獲得平等工作機會的看法 

 

17. 調查發現，認為不同背景人士能在香港得到足夠平等工作機會的比例並不高 (19% 至

57%)。在部分範疇而言，認為「非常/頗不足夠」的比例，高於認為「非常/頗足夠」的 (包

括：有年幼子女的婦女、單親家長、孕婦、南亞裔人士、身體有殘障的人士及精神病康復者)。 

 

18. 問到受訪者認為一些方法/措施是否有助促進弱勢人士得到平等的工作機會時，發現大

部分人士均認為下列方法/措施顯得非常/頗有幫助： 

 鼓勵私營機構為殘疾或少數族裔的大專生提供實習計劃 (82%) 

 邀請有相關經歷的機構分享聘用殘疾人士的好處 (82%) 

 向聘請殘疾人士的機構提供稅務寬減 (81%) 

 向實施「家庭友善」政策的僱主頒發獎狀以作表揚 (78%) 

 

主要結果 – 個別僱員的深入訪談 

 

在工作間遇到歧視/騷擾的經歷 

 

19. 由於少數族裔、殘疾人士、新移民和性小眾佔本地人口的一小部分，他們遇到歧視的

比率都相對地為低。為了補充資料，調查中單獨訪問了那些曾遇過歧視/騷擾的僱員。下表概

述了 18 名受訪者提及他們受歧視/騷擾的經歷。 
 

歧視/騷擾 詳情 

年齡 

(較年長人士) 

受訪者當時 40 多歲，在工作上受到一段時間的難堪對待，最後僱主支付
了裁員補償金，將她辭退。 

另一名受訪者事發時同樣是人在中年。最初公司聘請了一名較他年輕且經
驗淺的上司，最後以縮減人手為由將他解僱。 

年齡 

(年輕人) 

受訪者當時 20 歲出頭，申請一份貿易公司的文書工作。經理表示公司需
要較成熟的員工。 

另一名受訪者事發時同樣 20 來歲，在超級市場任職收銀員。從主管知道
她的年齡開始，她就被主管質疑她的工作表現，更稱她這個年紀的
人都不認真去工作。 

性騷擾 

在辦公室日常接觸期間，公司的外籍商業夥伴將手搭在受訪者肩膀上不斷
掃，又曾在她前講「鹹濕笑話」，並造出色情手勢。 

上司在港期間，曾詢問受訪者曾否光顧九龍塘的時鐘酒店。又曾要求受訪
者進入他的酒店房間，幫忙查閱電郵，期間上司將身體貼近她。 

家庭崗位 

受訪者當時正申請一份文書主任的職位，縱使她重申自己超時工作並無問
題，那位職員最後還是收回了已放在枱上的合約。 

另一名受訪者事發時正申請一份清潔公司的看管職位。當會見僱主時，她
被問到是否有子女及照顧家庭等問題，最後僱主拒絕聘用她。 
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歧視/騷擾 詳情 

新移民身份 

受訪者在幼稚園當清潔工，但與其他擔任同樣工作的清潔工比較，她獲得
較低工資。 

另一名受訪者在一間小型西餐廳當洗碗工，僱主需要她長時間工作，又稱
以大陸來港新移民的能力，就是應該當洗碗工。 

懷孕 

受訪者當時懷孕兩個月，申請一份珠寶店售貨員的職位。當受訪者告知該
職員自己剛懷孕後，職員即叫她返家等候消息，最後她沒有被聘用。 

另一名受訪者在一間金融證券行任職編輯員兩年，受聘時是長工。當她通
知公司自己懷孕後，被公司要求簽署同意書轉為合約制員工，否則
公司將發出解僱信。 

殘疾 

受訪者在一間慈善機構申請工作時，主管留意到他走路一拐一拐後，只與
他閒聊一些與他工作經驗無關的話題，然後著他回家等候消息。 

另一名受訪者有長期病患，在一間洗衣工場工作，本身合資格申領病假。
其後她被迫生病時要放年假。 

種族 

一名巴基斯坦籍人士擁有資訊科技文憑。當他尋找相關工作時，經常發現
縱使自己符合工作要求，但只以較低薪酬獲聘該份工作。 

另一受訪者是一名印度人，在一間私人補習學校任職教師。她被要求擔當
與補習教師職務無關的額外工作，例如上街派傳單、照顧老闆的子
女，而這些工作是其他華裔同職級的教師無需要做的。 

性傾向 

受訪者在一所專上學院任職課程策劃。當校長見到他在公眾場合與男朋友
手拖手同行，之後他獲通知自己的升職安排已被取消。 

另一名受訪者在一間電視台任職節目設計人員，他的工作有時需要出席對
外的會議。當行政總裁發現他的性傾向後，即停止他所有對外工作，
並警告他不可向同事及公司的商業夥伴透露自己的性傾向。 

 

 

被歧視/騷擾經歷的共通點 

 

20. 從以上個案之中發現有幾個共通點，概述如下： 

 他們遇到歧視/騷擾的機構均屬於本地公司，或者是外地機構在港的分公司，但

奉行本地的公司政策。 

 雖然這些個案涉及不同規模的機構，由 5–10 名員工至 400–500 名員工不等，

但在所有個案中，有關機構均沒有明文指引或公司政策，以保障員工免受歧視/

騷擾。 

 大部分受害人沒有向公司的管理層投訴，而且沒有打算向政府部門或平機會申

訴。他們都認為這些行動無助改善他們的處境，更有部分指出他們不想被標籤

為麻煩製造者。 

 大多數受害人表示，不知道平機會在接獲他們的申訴後，可以何種方式去幫助

他們。 
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主要結果 – 僱主的焦點小組討論及深入訪談僱主/人力資源部主管 

 

21. 對於工作間歧視/騷擾情況，中小企、較大型公司及跨國/上市企業在多個範疇的意見

和態度頗為不同。下表概述了他們的不同之處。 

 

範疇 中小企 較大型公司 跨國/上市企業 

對反歧視條例

的認知和認識 

只有基本概念，對條

例內容沒有深入

了解 

均熟知 4 項歧視條例 

對於在工作間

發生歧視/騷擾

情況的態度 

他們相信如果員工之

間有衝突，他們能

夠解決，因此認為

在香港工作間發

生的歧視/騷擾情

況，整體來說並不

嚴重。 

他們會從平機會取得

相關知識。然而，

他們認為難以消

除工作間歧視/騷

擾情況。 

他們致力避免在機構內出

現這些歧視情況。他們

會要求人力資源部職員

必須在相關條例方面接

受合適的培訓，而且會

將有關課題納入員工定

期培訓的工作坊之中。 

防止歧視的政

策/指引 

沒有設立防止歧視的

政策/內部指引。 

取決於人力資源部員

工的運作模式，他

們傾向會對員工

口頭講解而非明

文列出相關的政

策/指引。 

他們跟隨外國總公司的有

關政策/指引，而本地上

市公司就在香港引入歧

視條例後訂立了自己的

政策/指引。 

在招聘新員工

的過程 

他們承認在甄選求職者時不免會有偏頗的取

向，例如他們很多都表示不管前來的求職

孕婦資歷如何，都不會聘請她。 

他們相信應該基於求職者

的能力和經驗是否符合

職位的要求而作出甄

選。 

為促進弱勢人

士共融及平等

就業的措施 

他們認為這類獎勵計

劃對小型公司而

言並不可行。 

有少數公司表示已有

為少數族裔學生

提供實習計劃，以

及實行家庭友善

措施。 

他們有較多資源推行建立

共融工作環境的措施，

例如辦公室無障礙通

道。 

事實上，他們有部分指出不

論是否弱勢人士，所有

求職者都有平等的機會

獲聘在他們的企業內工

作。 

他們均表示，聘請殘疾人士需要資源去改動

辦公室的間隔和購置專門設施/器材。相比

提供利得稅寬減作為誘因，他們認為政府

提供實際支援更為有用，例如薪金補貼、

提供所需的設施/器材及專業意見。 
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結論及建議 

 

22. 約有 18% 的受訪者聲稱他們在求職或在職期間曾遇到歧視或騷擾。曾經歷歧視的人

士中較多指出，他們受歧視的經歷與求職時未獲得平等機會有關 (62%)。至於在工作期間遇

到歧視的人士 (55%)，有較多受害人表示他們的個案與工作分配不平等 (16%) 及不禮貌對

待 (15%) 有關。 

 

23. 最普遍的歧視類別是年齡歧視 (佔受害者的 64%)。由於香港有人口老化的趨勢，建議

平機會將推廣共融環境和解決工作間年齡歧視的公眾教育工作訂為優先項目。 

 

24. 由於性騷擾在職場時有發生，平機會已進行有關空中服務員和服務業員工的問卷調查，

藉此促請政府儘快修訂《性別歧視條例》，保障貨品、服務及設施的服務提供者免受顧客性騷

擾。該修正有助公司管理人員意識到問題的嚴重性，使企業機構管理層採取一切實際可行和

合理的步驟，以防止性騷擾的發生。建議平機會應攜手與相關持份者或工會合作，為服務業

員工提供反性騷擾的培訓課程。 

 

25. 調查結果顯示，相對有較高百分比的受害人在事發時於公司規模有 10–49 名員工的機

構工作 (40%)。此外，從焦點小組討論中發現，中小企的僱主對 4 項歧視條例未有深入的了

解。有見及此，平機會可考慮增加資源或與相關持分者合作，為中小企舉辦多些研討會、講

座及直接到訪公司，以防止工作間的歧視及推廣包容性的工作環境。再者，提供這些培訓項

目應針對公司管理層，從而推動他們去檢視機構工作文化，以及制定所需改變以解決歧視問

題。 

 

26. 另外，調查結果顯示，大部分的受害人 (94%) 並沒有在事件發生後採取任何行動。從

曾經歷歧視的僱員深入訪談中，亦發現他們不想被標籤為麻煩製造者。因此，建議應加強宣

傳工作，改變公眾認為在工作間「投訴就是製造麻煩」的誤解。在這方面，建議平機會向公

眾提供有關非正式和正式的投訴處理過程的詳細資料，鼓勵他們遇有歧視個案時要持正面態

度和具建設性方式站出來申訴；僱主亦可藉這些投訴機會，以提高員工的素質。 

 

27. 從深入訪談中發現，在中小企中基於種族、殘疾、新移民身份和性傾向而受到歧視的

個案頗為嚴重。建議平機會和相關持份者與中小企或有關聯會組織密切合作，以協助中小企

制定工作場所的反歧視政策和指引。 

 


