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 序言 
 
 

 

《中国女性职场经历及性别多元化政策调研》旨在了解影响中国女性幸福感的因素，以帮助她们充

分投入经济的运作。本报告由默克公司和 SCHSAsia 合作编写，报告数据截至 2021 年 7 月。 

 

默克是一家充满活力的科技公司，信奉科学是向善的力量。我们的“健康女性、健康经济”致力于通

过联合政府、雇主及其他利益相关方帮助改善女性健康，释放女性的经济力量，从而使女性及其家

庭能够在社区中实现参与、成长和晋升，提升生活品质。 

 

根据国际劳工组织数据，由于可预防的原因，全球有 8.65 亿女性未能充分发挥自身潜能，为国家

的经济建设做出更大贡献（2013 年）。我们可以看到，女性必须克服长期障碍，才能发挥其潜

力，对全球社会产生影响。我们有责任改善这一现状。只有健康的女性才会带来健康的经济。 

 

经验告诉我们，公私合作是应对这些挑战的关键，企业和政府都希望实现可持续增长。为此，我们

与全球性机构展开合作，将我们的承诺付诸实施。秉承一理念，我们与 SCHSAsia 合作，在中国开

展调研，撰写并发布本报告。 

 

SCHSAsia 是一家位于中国的女性赋权咨询公司，旨在了解女性专业人士在中国面临的挑战，并与

组织和政府达成合作，应对这些挑战。其主要项目女性咨询委员会(WEC)是一个由跨国公司参与的

网络，旨在推动中国企业的性别平等。其中成员目前包括英国石油公司(BP)、朝亚、康菲石油公

司、戴尔、陶氏公司、埃克森美孚、联邦快递、汉高、HPE、强生、默克、沃尔沃及 WilmerHale

事务所。 

 

WEC 的主要目标是建立一个由有能力、自信的女性专业人士组成的健康管线，创造自上而下的包

容性工作环境，消除领导层和 STEMM 领域的性别差距，为在华企业女性赋权集体发声。在委员会

支持下，SCHSAsia 率先发起了一系列有影响力的活动，如“理工科女孩”、“性别薪酬研究”和“中国

女性赋权奖”等。 

 

SCHSAsia 还与包括默克在内的客户合作，筹划并明确其多元化、公平性与包容性（Diversity, 

Equity, and Inclusion, DEI）目标，制定成功的、高成本效益的战略，增强女性在职场的活力。 

 

特别感谢本报告的主要研究人员及作者 Irene Lee 及 Delia Friel、主编 Charlotte Smith、设计师

Becky Wei，以及 Jenn Hu 的校对支持。
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 概要 
 

 

 

在过去的几十年里，中国在性别平等方面取得了长足的进步，但仍有许多改进空间。尽管中国女性

的劳动参与率很高，高于全球平均水平，但担任管理和领导职务的女性仍占少数。举例来说，在接

受调研的企业中，2018 年仅有 20.1%的企业曾雇用女性担任 CEO，女性高管比例不到 17%，女性

董事会成员占比不到 10%（世界经济论坛 2020；世界经济论坛 2021；国际劳工组织 2019）。 

 

本报告旨在了解影响中国女性幸福感的因素，以支持她们充分投入经济的运作。对人力资源专业人

士的访谈，以及对职场女性的观点和经历的定量和定性调研分析表明，公司必须通过投资和培养女

性人才并赋予女性根据个人价值观和职业目标作出决策的权利，建立包容性工作环境。 

 

企业政策应植根于企业文化和价值观，由当地领导层的行为做出表率，并得到财务承诺和资源分配

支持，这对促进女性参与劳动至关重要。我们通过提供赞助、指导和社交机会等具体项目，为女性

的职业发展提供结构化支持，这对培养女性人才最终担任领导角色来说尤为关键。更加重要的是，

在绩效评估中专门将多元化和包容性目标相结合，以使雇主和员工承担责任并明确展现公司的多元

化、公平性和包容性(DEI)价值观和目标。除阐明最佳范例外，人力资源专业人士访谈还揭示了现有

政策的几个弊端，包括由于社会和文化压力造成的陪产假休假率低以及缺乏有效的性骚扰培训等。 

 

我们通过对职业女性的经历和观点分析得出三个主要趋势。首先，由于长期存在的性别刻板印象、

公司工作分配和预算问题，性别歧视始终以隐性间接的形式存在于招聘实践中。其次，女性通常被

要求比男性提前 5 到 10 年退休，这种退休年龄的性别差距阻碍了女性的职业发展和经济实力。第

三，正如此前学术研究所述，性别刻板印象和期望阻碍了女性的职业机遇和成功，包括难以晋升至

最高领导职位等。 

 

总而言之，本报告通过人力资源专业人士和职业女性的视角，确定了限制女性在中国职场中参与、

成长并晋升的因素。 
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 引言 
 
 

 

“健康女性、健康经济” （Healthy Women, Healthy Economies, HWHE） 是默克集团的一项倡

议，致力于通过联合政府、雇主及其他利益相关方帮助改善女性健康，释放女性的经济实力，从而

使女性及其家庭能够在社区中实现参与、成长和晋升，提升生活质量。HWHE 中国项目旨在了解影

响中国女性职场参与的因素，以支持她们为经济发展作出贡献。项目从政府政策、社会和文化、企

业文化和政策以及职业女性的观点和经历等方面进行了探讨。 

 

本研究分为四个部分：间接调研、人力资源专业人士的定性访谈、定量调研和对不同级别职业女性

的分组座谈。间接研究着眼于影响职业女性幸福感的历史、政策和社会文化趋势。人力资源专业人

士访谈揭示了企业政策和公司文化对促进性别多元化和雇用女性员工的影响。定量调研和分组座谈

旨在了解女性在中国工作的第一手经历。 

 

本报告调研了有关中国二胎政策（截至 2021 年 5 月的三胎政策）、歧视性招聘惯例、性骚扰、性

别分工、育儿、照护老人、婚姻和家庭劳动分工的最新研究和报告。间接调研结果为人力资源专业

人士访谈、定量调研和分组座谈等问题的制定提供指导意见。初步研究旨在研究在华跨国公司

（MNC）的政策及其女性员工对女性职业发展、性别刻板印象、工作与生活平衡、弹性工作安排、

二胎政策、性骚扰以及身心健康等方面的观点。 
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 研究方法 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

为分析影响女性参与工作的因素，本报告汇集了跨国公司的人力资源政策以及职业女性的个人经历

和观点。为了解支持女性的独特政策，我们采访了 10 家在华跨国公司的 12 名人力资源和多元化

和包容性专业人士。这些专业人士对公司内部各种政策和举措提出见解，通过对其进行综合分析，

展示了内部战略和政策如何成功打造健康的工作环境并促进女性的职业晋升，同也揭示了当前政策

的不足和短板。 

 

为了定量和定性分析当前职场女性所面临的“痛点”，我们对来自北京和上海的 17 家跨国公司的

84 位职场女性进行了调查和访谈，访谈对象涵盖初级职位职员到高层管理人员。这 17 家公司涉

及技术、制药、油气、会计等各个领域。对跨城市、跨行业和跨工龄等多个视角资料的收集，能够

全面分析影响女性职场参与、成长并获得成功的因素。
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 研究内容 
 

 

◼ 间接调研 
 

﹣ 引言 
 

间接调研旨在调研关于阻碍女性参与中国经济的因素的现有研究。本部分分析了学术文章、组织报

告和报刊文章等。这种对该领域先前研究的分析是将主要研究背景化并为主要研究提供信息的基

础。 

 

间接调研涵盖三个部分，包括政府政策、企业政策以及社会与文化。本报告分析了与二胎政策、招

聘性别歧视和性骚扰等相关的具体政府政策。接下来探讨了在华跨国公司的企业政策。最后，还研

究了社会和文化对职业女性经历的影响。 

 

﹣ 背景 
 

在过去几十年里，中国在性别平等方面取得了长足的进步，但仍有许多改进空间。中国女性的劳动

参与率很高，相对于 47%的全球平均值，中国劳动年龄女性受雇占比达到 69%至 73%（世界经济

论坛 2021；Zeng & Thorne man 2014；《职场女性：全球（简评）2021》）。尽管如此，相较于

83%的中国劳动年龄男性受雇率，女性占比仍然较低（中国 2021）。 

 

尽管女性劳动力参与率相对较高，但担任管理或领导职务的比例仍然很低。例如，在接受调研的

401 家企业中，2018 年仅有 20.1%的企业曾雇用女性担任 CEO，女性高管不到 17%，女性董事会

成员占比不到 10%（世界经济论坛 2020；世界经济论坛 2021；国际劳工组织 2019）。 

 

针对当前性别差异，中国政府和在华企业积极推动性别平等。国际劳工组织的一份报告显示，大多

数中国受访企业在招聘、续聘和晋升、技能培训以及薪酬等方面都积极推动性别多元化（国际劳工

组织 2019）。国际劳工组织报告(2019)还指出，推动性别多元化是在华企业的首要任务。此外，

中国政府还发布了相关政策，通过立法禁止招聘歧视和性骚扰，推动女性充分投入经济的运作。本

部分将评估这些政策的有效性及其对职场女性的影响。 
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﹣ 政府政策 
 

• 二胎政策 
 

面对人口老龄化和生育率下降趋势，中国在 2015 年推出了二胎政策，允许一对夫妻生育两个孩子，

并取消独生子女政策。但这项政策并未如预期造成出生人数激增。2021 年 5 月下旬，国家发布三台

政策，允许一对夫妻生育三个孩子。 

 

除扩大家庭规模的政策之外，一些地方和省级政府也在试行家庭友好政策，以鼓励家庭生育多个孩

子。这些政策包括延长二胎产假，并为二胎家庭提供现金奖励等（Woollacott, 2018）。 

 

尽管政策允许一对夫妻生育三个孩子并会奖励多孩家庭，但许多夫妻仍选择只生一个。中华全国妇

女联合会 2016 年的一项研究发现，只有 21%的受访夫妻表示希望生二胎（Wang，2021）。虽然这

些政策并不一定达到女性生育多个孩子的效果，但却产生了性别歧视问题。 

 

自从取消独生子女政策以来，已相继报道了大量歧视案例。中国人民大学 2018 年的一项研究发现，

“用人单位通常不愿意为二胎妈妈提供关键职位”（Wong 2019）。此外，《人权观察》（Human 

Rights Watch，2020）的一份报告显示，二胎政策出台后，职场女性面临越来越多的生育相关歧

视。这类歧视包括招聘广告明确只招男性或已育女性，女性“被要求签署不怀孕保证，或怀孕后遭到

降级或解雇”等（Wong 2021）。显然，独生子女政策的取消并未明显影响夫妻生育多孩的意愿，但

女性在职场却因决定生育一孩或多孩而面临越来越多的歧视。这类歧视性招聘做法对职场女性产生

了负面影响，值得包括在华跨国公司在内的中国雇主的高度重视。 

 

• 招聘过程中的性别歧视 
 

2010 年代，职场性别歧视在中国很普遍。2018 年，大约 20%的招聘广告都要求“仅限男性”或“男性

优先”（US Library of Congress, 2019）。其他歧视性雇用惯例还包括招聘已婚已育女性或具有特定

身体特征的女性（Human Rights Watch, 2018）。据推测，招聘和雇佣偏见归因为性别刻板印象以

及“满足女性合法权益的感知成本” (US Library of Congress, 2019)。招聘惯例中普遍存在的性别歧视

促使政府发布了一份专门针对这一问题的公告。
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2019 年冬，中国政府加强了职场反歧视指导方针。他们发布了一项法令，禁止在招聘过程中歧视女

性，任何歧视性广告将面临人民币 5 万元的罚款（US Library of Congress, 2019）。政府的这项公

告还鼓励公司通过提供职场过渡协助计划和优质托儿服务等为新手妈妈重返职场提供支持（Ethical 

Toy Program, n.d.）。 

 

更新版指导方针是政府加强职场反性别歧视承诺的体现。该方针以先前禁止性别歧视的政策为基

础，对性别歧视的构成和国家执行机制提供了更为具体的说明。 

 

政府对工作场所的性别平等的承诺促使公司重新评估自身政策，以确保消除歧视并推动女性职业发

展。尽管大多数在华跨国公司可能已经制定内部反歧视政策，并在招聘过程中避免这种公开的性别

歧视，但该指导方针使跨国公司除遵守内部政策之外，还要履行中国政府制定的指导方针。 

 

虽然政府指导方针加强了国家对性别平等的承诺，但性别歧视问题依然存在。《人权观察》发现，

2020 年，超过 10%的国家公务员职位更倾向男性。在中国，针对女性的招聘歧视仍然是一个亟待

解决的问题。 

 

• 职场性骚扰 
 

和大多数国家一样，性骚扰在中国职场非常普遍。研究表明，20%至 80%的职场女性经历过性骚扰

（Halegua, 2021）。所报道的性骚扰比率差异很大，原因是对性骚扰报告的准确界定存在一定难

度。学者 Aaron Halegua（2021）发现，中国职场环境中的性骚扰最常见的形式包括言语评论、身

体接触和信息骚扰等。 

 

2021 年，政府发布的《民法典》第 1010 条，进一步明确了性骚扰的定义，扩大了性骚扰受害者的

范围（包括男性和女性），并要求雇主在预防和解决职场性骚扰方面承担更多责任（Durham, 

2021）。该条款要求雇主采取预防措施并制定报告和调查性骚扰事件的方案（Puckett, et. al., 

2020）。 
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律师 Bonnie Puckett 等人（2020）还强调，该条款“明确确认滥用职权在性骚扰过程中的作用和影

响。”然而，正如《The Diplomat》中的一篇文章指出，尽管《民法典》第 1010 条规定了个人责

任，但它并未要求公司为未能采纳防骚扰措施和报告机制承担民事责任（Longarino, 2020）。 

 

大多数在华跨国公司可能已制定禁止性骚扰的内部政策，并建立了报告和调查机制。法学家 Aaron 

Halegua 认为，跨国公司应成为其行业内其他公司的典范。例如，跨国公司应倡导中国供应商采纳

上述政策，以避免并有效解决性骚扰问题(Halegua, 2021)。 

 

﹣ 公司政策 
 

• 家庭友好型工作场所政策和实践 
 

家庭友好型政策旨在帮助员工管理个人责任，同时保持工作效率和生产力。家庭友好型政策包括带

薪或无薪育儿假、弹性工作安排及雇主的育儿支持措施。以下部分将重点关注两种类型的家庭友好

型政策：育儿假和新手妈妈支持措施。 

 

根据国家政府的规定，产假不得少于 98 天，具体取决于各省规定(Wu, 2019)。北京和上海的产假

为 128 天，西藏提供的最长为一年的产假。休假期间，女性应领取全额工资(Wu, 2019)。尽管并非

强制性，但几乎所有妈妈都会休产假（Wu，2019）。鉴于大量文献中并没有涉及在华跨国公司提

供了更长的产假，这表明大多数跨国公司都遵循国家和省级政府制定的政策。 

 

除育儿假之外，女性还有权享受带薪产检假，便于更好地产前护理，同时每天还可拥有一个小时的

带薪哺乳假(Wu, 2019)。此外，政府规定公司不得延长哺乳期女性的工作时间(Wu, 2019)。有关准

妈妈和新手妈妈的带薪产检假和哺乳假还需更多深入研究。 

 

关于陪产假，国家没有强制规定丈夫休陪产假，但部分省份确有提供陪产假。对于可享受陪产假的

省份，其持续时间从 7 天到 30 天不等，标准规定为 15 天(Wu, 2019)。北京和上海的陪产假分别为

15 天和 10 天。与新手妈妈一样，丈夫在陪产假期间可享受全额工资(Wu, 2019)。不同的是，并非

所有的丈夫都会休陪产假(Boquen, 2021)。男性是否休陪产假受职场文化和上级领导态度影响，后

者往往并不支持休假(Lai, 2020)。 
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• 弹性工作安排 
 

弹性工作安排(Flexible work arrangements, FWA)是一种特殊的家庭友好型职场政策，可作为招聘

和留住女职员的“筹码”。弹性工作安排允许员工自行选择工作时间和地点。在中国，最常见的弹性

工作安排包括远程办公、兼职工作和弹性上下班时间，有时也称为弹性工作时间(Liu & Wu, 2016; 

Parker, n.d.; Anell & Hartmann, 2007)。其他类型的弹性工作安排包括延长休假、缩短工作周（即

允许员工在少于五天的时间内完成当周工作任务）以及两人分担一项工作等。 

 

为顺应全球趋势，近年来，中国职场为员工提供了越来越多的弹性工作福利。2014 年的一项研究

发现，在接受调研的 20 家在华美企中，大多数会提供某种形式的弹性工作安排，表明这是在华跨

国企业的普遍做法(Liu & Wu, 2016)。 

 

公司出于多种原因向员工提供弹性工作安排。首先，他们给予员工更大灵活性来管理其个人和职业

责任(Parker, n.d.; Asia Research Media, 2018)。从员工角度来看，弹性上下班时间及远程办公可

减少通勤时间并实现更大灵活性，以满足家庭需求。例如，弹性上班时间可以让家长来得及接送孩

子上学。对于公司来说，弹性工作安排可通过减少办公空间而节省办公室租金。综上所述，公司通

过这些政策有助于吸引并留住人才，尤其是女性。 

 

虽然弹性工作安排有很多好处，但也存在弊端。从公司角度来看，管理者很难监督员工，同时不同

工作地点和工作时间的同事之间也很难联系。由于无需面对面交流，弹性工作安排也抑制了人际关

系。另外，部分员工指出，弹性工作安排会让人感觉好象一直在工作，因为没法将工作与个人生活

完全分开。 

 

尽管许多公司都制定了相关政策，但仍存在一些阻碍限制它们的实施。首先，并非所有员工都适

用，因为这些政策通常仅适用于高级职员(Parker, n.d.; Liu & Wu, 2016)。其次，公司很少在内部充

分宣传弹性工作安排。第三，管理层会暗示或明示阻止员工选择这种工作方式，以进一步限制这些

政策的实施。最后，这些政策通常都是非正式且口头的，而并非书面成文，这使其在整个公司内部

的实施情况并不一致。
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• 育儿支持 
 

在中国文化中，育儿被普遍视为私事，这意味着在华企业并不希望在育儿或为其提供支持方面发挥

太大作用。包括父母和祖父母在内的家庭成员负责 80%的育儿任务（儿童托育中心缓解了中国二胎

父母的焦虑，2019）。在过去五年中，国家鼓励发展婴儿和儿童托育服务，但家庭成员仍然是育儿

服务的提供者。例如，2014 年，60%至 70% 0 到 2 岁的中国幼儿主要由祖父母照护(Zhong & 

Peng, 2020)。我们将在后面的家庭劳动分工部分进一步探讨祖父母和父母在照护孩子方面的角

色。 

 

尽管比较罕见，但还是有一些雇主支持育儿的典型示例。例如，自 2017 年开始，京东为其北京总

部的员工提供免费早教服务（针对 2 至 4 岁幼儿）(Feifei & Jaiyue, 2017)。另一例子是滴滴出行，

其在寒暑假期间为员工子女提供内部幼儿园(International Finance Corporation, 2020)。尽管滴滴和

京东是两家中国本土企业，但他们的做法证明，在中国将育儿福利作为招聘和留住员工的一种方式

已然成为大势所趋。 

 

﹣ 社会和文化 
 

本部分旨在评估此前关于中国社会和文化对职业女性影响的相关研究。我们将概述中国社会对女性

的角色期望，并进一步探讨无偿家庭劳动对女性就业的影响。 

 

• 性别角色和态度 
 

从历史角度来说，与世界上许多国家一样，中国一直是男权社会，并有着严格的性别角色。孔子思

想将女性定位于男性的从属地位，并强调女性在家庭劳动中的核心作用。在毛泽东的领导下，随着

国家通过意识形态和社会政策促进性别平等，强调女性积极参与劳动力，这一固化思想发生转变

(Ngo, et. al., 2014) 。毛泽东的名言 “妇女能顶半边天” 是在经济上对女性赋权的体现。但根据现

代学者的观察，市场化改革期间，社会对性别规范的评判标准出现倒退，这表明中国又回归到更传

统的性别态度和社会分工 (Qing, 2020; Ngo, et. al., 2014) 。 
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传统性别规范的再度兴起意味着职场女性正受到“负面刻板印象、职业性别隔离和更少晋升机会”等

因素的影响(Ngo, et. al., 2014) 。正如政府政策部分所提到的，性别歧视在招聘过程中很普遍，职

位上往往更倾向于男性或者要求女性满足特定的身体特征。 

 

此外，Isabelle Attanté (2012)的一项研究表明，在 2010 年接受调研的男性和女性中，大多数认可

“男主外，女主内” 。和过去一样，普遍的社会态度继续期望女性致力于为家庭奉献。 

 

然而，更多研究表明，如今的中国女性不仅被期望投身于家庭，而且还要在经济上对家庭作出贡

献。(Qian & Qian, 2015)。女性需要做到工作家庭两不误，但二者往往会发生冲突，进而造成个人

压力过大和紧张。实证研究表明，近几十年来，中国男员工和女员工的工作与家庭之间的冲突有所

增加(Xin, et. al., 2020) 。角色冲突会影响心理健康。2017 年的一项研究显示，工作与家庭之间的

冲突越大，中国女性 “患有重度抑郁症的可能性越高” (Wang & Peng, 2017) 。 

 

女性对工作和家庭的责任冲突对她们的职业道路产生了负面影响。尽管许多中国女性在事业上雄心

勃勃，但研究表明，如果要在二者之间作出选择，女性更有可能优先考虑家庭。社会学家聂璐璐

（2012）研究发现，许多职场妈妈会“降低对工作成就的追求，以平衡工作与生活之间的冲突”，进

而努力维持家庭和谐，这也是儒家文化的核心价值。雇主必须考虑如何为面临工作家庭冲突的中国

职业女性提供支持，使其能够基于价值观作出符合自身利益的决定。 

 

社会学家 Qian 和 Li（2020）研究了公共领域（劳动力市场）和私人领域（家庭内部）的性别角

色。Qian 和 Li（2020）研究发现，“男性和女性在公共领域对性别公平的态度的支持率越来越高”，

但他们还发现，“在私人领域对性别的传统意识形态的支持也在持续上升。”这表明，与私人家庭生

活相比，劳动力市场在性别平等方面取得了更大进展。因此，我们应充分考虑公共和私人领域，因

为它们对女性经历和职业发展都至关重要。 
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• 家庭劳动力分工 
 

女性负责大部分家务劳动，包括家务和育儿。中国女性花在做家务上的时间大约是男性的三倍

(Cataylst, 2020)。亚洲开发银行和国际劳工组织（2017）联合撰写的一份报告表示，“无偿家务劳

动的性别差距是每天 2 小时 24 分钟。”2013 年的一项研究表明，男性和女性在劳务劳动上投入的

时间导致 30%左右的性别收入差距(Qi & Dong, 2013)。这些发现说明，家庭中的不平等投入导致女

性在劳动力市场中的职位和收入都偏低。因此，很明显，无偿家务劳动影响了女性的工作参与度及

晋升能力。 

 

• 照护孩子和老人 
 

家务劳动中的重要一项就是照护孩子和老人。彼得森国际经济研究所（Peterson Institute for 

International Economics，2020）的一项研究发现，女性花在照护孩子上的时间是男性三倍。女性

不仅会花更多的时间照护家庭，她们的“带薪工作时间也更有可能被无偿家庭照护工作打断” 

(Connelly, et.al., 2018)。除母亲之外，照护工作也会影响到祖母辈，因为照护孙辈缩减了她们的带

薪工时(Wang & Zhang, 2018)。. 

 

照护儿童——特别是学龄前儿童，主要由父母、祖父母、保姆和托儿所负责。包括祖父母和父母在

内的家庭成员照护儿童的占比达到近 80%（儿童托育中心缓解了中国二胎父母的焦虑，2019）。 

 

祖父母的支持是决定育有年幼子女的女性是否会继续工作的重要因素；当祖父母有能力照护孩子

时，母亲参与劳动力的可能性会增加 40%以上(Du, et. al., 2019) 。此外，父母也会负责照护孩子，

部分家庭还会雇佣保姆，即所谓的 “阿姨 “。 

 

如今，越来越多的年轻母亲选择孩子而非事业。据 Sup China (2019)报道，超过 80% 的 95 后妈妈

选择回归家庭照护孩子。那些有意最终重返职场的妈妈将需要在发展职业技能、接触社交网络和寻

找机会等方面获得支持。
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托儿所是中国的另一种育儿服务。选择托儿所使母亲的劳动力参与度提高了大约 25%(Du, et. al., 

2019) 。2013 年的一项研究发现，在成立托儿所的城市社区，女性更有可能进入职场工作 (Du & 

Dong, 2013) 。家庭必须负担得起托儿所的费用，因为较高的育儿成本与母亲较低的劳动参与率有

关，表明很多家庭对成本敏感 (Connelly, et. al., 2018) 。获得可靠、可承受且优质的育儿服务对于

女性就业和生产力至关重要。 

关于照顾年迈父母对女性就业的影响，其研究结果不尽相同。经济学家 Wang 和 Zhang（2018

年）经研究发现，无论男性还是女性，照顾老人与“每周带薪工作时长在统计学上没有显著关系”。

然而，经济学家 Connelly 等人（2018）认为，照顾配偶的父母会对女性参与工作产生负面影响。

此外，Connelly 等人（2018）报告称，重症护理会降低护理者带薪工作时间。企业政策应考虑到中

国职场女性所承担的不成比例的养老负担。 

 

• 婚姻 
 

女性在 30 岁之前会面临结婚成家的社会压力。“剩女”这个流行语是对二三十岁未婚女性的贬义叫

法，说明了她们所要面对的尴尬和期望。尽管存在结婚的社会压力，但许多女性仍然为了追求事业

而选择晚婚(Tully, 2013)。鉴于年轻女性专业人士更注工作和职业发展，跨国公司应考虑投资培养

年轻的女性人才并为其提供充分的职业发展机会。 

 

• 二胎政策 
 

是否生育二胎的决策受到诸多因素的影响，包括但不限于人口统计因素（例如年龄和社会经济地

位）、经济因素（例如养育孩子的直接和间接成本）、文化因素（例如家庭长辈的态度）以及带薪

工作与育儿之间的冲突。本部分将进一步探讨与本报告最相关的两个因素：经济和工作家庭冲突。 

 

影响一个家庭是否生育二胎的因素之一是养育孩子所带来的直接和间接经济负担。直接成本包括孩

子的学费、医疗和服装支出等；间接成本是父母由于养育孩子而错过的培训和职业机会。吉林省的

一项研究得出结论，父母养育子女的成本是影响其不生二胎的主要因素，即“使用有限的收入养育二

胎的压力是无法承受的”（Zhang J.，2020）。经济压力和限制，包括增加支出和减少收入机会

等，足以阻止中国父母选择生育二胎。
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另一个影响因素是带薪工作与照护孩子之间的冲突。包括祖父母援助在内的育儿资源可以缓解女性

在带薪工作与照护孩子之间的冲突。因此，获得育儿资源是生育二胎的重要条件(Zhang J. ,2020; 

Zhao & Zhang, 2019)。此外，一些人认为，近年来工作与家庭之间的冲突进一步降低了女性生育

二胎的意愿(Attané, 2012)。经济压力、育儿焦虑及工作压力成为许多中国女性选择不生育二胎的三

大理由。 

 

• 女性整体幸福感 
 

身心健康对于女性充分投入经济运作至关重要。健康是一个不可回避的话题，尤其在中国女性幸福

感受到新冠疫情的不利影响下。2021 年，只有 36%的女性表示她们的心理健康状况良好/极佳，而

在全球疫情大爆发之前，这一数字为 69%（德勤）。 

 

清华大学和布莱克莫尔斯研究所（Blackmores Institute，2018）的一项研究显示，职业女性的主要

身体健康问题包括睡眠障碍、肠胃问题、皮肤问题、颈椎/腰椎问题和月经不调等。睡眠问题，特别

是失眠，是所有年龄段职场女性最关注的问题。 

 

中国职业女性的心理健康障碍非常普遍。超过 80%的职业女性表示过去一年中存在焦虑和抑郁的症

状，其中年轻一代女性的情况最糟糕（清华大学，布莱克莫尔斯研究所，2019）。值得注意的是，

抑郁和焦虑是中国普遍存在的两大心理健康障碍（世界卫生组织，2021）。对于前者，与怀孕相关

的抑郁比较常见。比如，在 2019 年的一项研究中，近七成的受访对象经历过某种与怀孕相关的抑

郁症，其中产后抑郁最为常见（清华大学和布莱克莫尔斯，2019）。 

 

工作压力、经济压力和对外表的关注加剧了女性的心理问题(The Paper, 2019)。女性不愿意寻求专

业帮助来解决心理健康问题；相反，大多数人认为她们的问题可以通过与家人或朋友聊天、参加锻

炼、补充睡眠和购物等自我管理方式来解决（清华大学，布莱克莫尔斯研究所，2019）。 

 

虽然女性的身心健康问题非常普遍，但只有 17%的公司为其员工提供资源支持（德勤，2021）。

这表明公司需要提供更多支持，以促进女性的整体幸福感。应特别关注并解决焦虑和抑郁问题，尤

其年是轻一代的专业人士。



18 

 

 

 

﹣ 小结 
 

总而言之，尽管我们在实现性别平等方面取得了巨大进步，但仍有若干障碍阻碍着女性充分投入经

济的运作。例如，虽然政府最近出台了禁止招聘歧视政策，但实际招聘和晋升过程中仍然存在性别

歧视。此外，性别刻板印象及家庭分工的社会期望也影响了女性充分参与劳动的能力。本间接调研

通过探索与政府和企业政策以及中国文化相关的现有研究和趋势，对人力资源专业人士和女性专业

人士提出的有关性别多元化政策及在跨国公司工作的女性经历等问题进行背景化分析并提供相关信

息等，为主要研究提供了基础。 
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◼ 人力资源专业人士访谈 
 

﹣ 引言 
 

本部分包含与 10 家在华跨国公司的人力资源（HR）和多元化与包容性（Diversity and 

Inclusion，DNI）专业人士的访谈结果。此类访谈旨在调研中国女性在工作和职业发展中遇到的

障碍。研究结果表明，多元化与包容性已成为参与访谈的跨国公司在企业文化和人力资源战略方

面的一个重要因素。这些跨国公司在遵循中国当地法律法规的同时，在全球框架下实行多元化与

包容性政策。由于参与访谈的公司来自不同的行业，并且处于多元化与包容性政策实行的不同阶

段，因此其多元化与包容性战略的侧重点和细节也有所不同。本章节所展示的研究结果展现了多

元化与包容性的最佳实践以及需要进一步改进的政策差距。. 

 

﹣ 最佳实践 
 

我们的研究表明，有多种因素束缚了女性参与劳动力市场。这些因素包括社会文化、历史原因以及

公司的扶持力度。根植于企业文化和价值观、当地领导层的表率并得到财务支援和资源分配支持的

公司政策是促进女性参与劳动力市场的关键因素。这样的措施带来了多种具有更强影响力和影响范

围的实践方式。 

 

• 将多元化与包容性目标纳入绩效考核 
 

特别重要的多元化与包容性（Diversity and Inclusion, DNI）最佳实践方式是：公司在员工绩效评

估和薪酬方面设定 DNI 目标。一家能源公司将 DNI 目标整合到所有员工的绩效评估中，并与员工

的年度奖金挂钩。受访的人力资源代表乐观地表示，这一措施将公司的 DNI 价值观由“可有可无”转

变为实际行动。2021 年 4 月，这家跨国公司将 DNI 绩效指标的适用范围由领导层和直线经理扩展

到了所有员工。虽然人力资源流程的决策和对公司文化基调的定义是由领导和直线经理负责的，但

新的措施向我们展示了公司所有层级都需要采用包容性措施。



20 

 

这一创新举措包含对个人包容能力的评分标准，并设定了对包容表现的最低期望。在设计行为准则

时，对于项目的启动，这家跨国公司采用了一种更为鼓励性的态度，而非强硬执行的方式。这种培

养式的措施意在形成良好的 DNI 行为，例如参与业务资源组活动、设计完善 DNI 模块、赞助业务资

源组或在员工大会上演讲推广 DNI。 

 

• 设置平衡的性别比例目标和包容性的招聘规则 
 

当我们考虑公司或行业中的性别比例时，必须认识到有多重因素在起作用。文化、社会和历史因素

导致了某些职能、企业和行业中的性别失衡。在这项研究中，与会计和护理行业密切相关的企业和

由工程和技术驱动的企业相比在整体劳动力中女性比例往往更高。尽管如此，企业本身在实现所有

层级上更平衡的性别分布中仍起着作用。 

 

三名受访的人力资源从业者表示，公司某些层面的性别比例与东亚，甚至性别平等政策发源地的欧

美同行相比更为平衡。有两名受访者将这种趋势归因于中国社会对职业女性的接受以及对育儿成本

相对广泛的扶持。尽管如此，从访谈中可以看出，随着职位层级的提升，女性数量通常呈下降趋

势。为了积极应对“管道泄漏现象”和“玻璃天花板”等问题，某些公司制定了明确的目标和包容性的

雇佣措施来平衡企业各层级的性别比例。 

 

一家工业及制造业公司制定了明确的性别比例目标来解决当地和全球层面的性别失衡问题。该公司

的全球目标是，到 2025 年，新员工中的女性占比达到 50%，一线管理人员中的女性占比达到

40%，行政领导中的女性占比达到 30%。为了实现这一目标，公司在研发和销售职位的新员工招募

中将女性比例调整为 40%，此前在这些职位中男性数量通常占主导地位。 

 

为了实现人员配备过程中的性别平等，许多公司设立了确保女性候选人比例的招聘政策。一家跨国

银行要求每个空缺职位至少有两名女性候选人入围。尽管存在时间压力和聘请猎头的财务成本，高

层领导还是对这一政策给予了支持。另一家跨国公司则在招募传统上由男性主导的职位时努力吸引

符合条件的女性投递简历。一家化学和制造业公司要求一名中立观察者加入招聘小组，从而解决招

聘过程中出现的任何性别歧视现象。
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据这家跨国银行的负责人说，当地管理层的支持对于执行和贯彻这些包容性的招聘政策是至关重要

的。她强调，当地管理层能够在受到时间限制和明显缺乏女性候选人等压力下依然承诺不绕开这些

自上而下的政策，这是十分重要的。 

 

• 支持并发展各层级的女性，提升女性晋升最高领导层的机会 
 

为了培养健康的女性人才管道，跨国公司一方面实行确保新员工比例均衡的政策，另一方面为新员

工提供进入管理层和领导层的发展和支持项目。这是因为中国近年来大学毕业生中的女性比例与男

性比例趋于平衡，甚至女性比例更高。在一些跨国公司的初级职位中，女性与男性的比例达到了一

比一甚至更高。 

 

一些公司为具有高潜力的女性员工和直线经理提供了发展项目。三位人力资源专业人士表示，与男

性相比，女性在展示自己的职业成就和抱负时稍显信心不足。此外，“对于失败，女性倾向于寻找内

因。”因此，多家跨国公司建立了领导力项目，用于增强女性的自信心，包括全球范围内的社区分享

会、培训、导师和赞助项目。 

 

多名人力资源专业人士强调，赞助项目包含领导层对所赞助人才的实际支持，比导师项目的培训和

训练更为有效。一些企业选择女性作为全球和中国企业中领导者的赞助对象。一位 DNI 专业人士评

论说，随着赞助者承担更多的责任，建立强大的网络并展现女性成功的故事，这些项目已经取得了

“巨大的成功“。 

 

其他女性发展计划包括员工资源小组(Employee Resource Groups, ERG)、女性网络和研习会。员

工资源小组能够对职业和个人发展起到推进作用，通常由女性高管和男性支持者所赞助。女性网络

是提供支持的社区，研习会则为内部和外部人员讨论健康、工作生活平衡等与女性利益有关的话题

提供了平台。
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• 性别薪酬平等 
 

近年来，性别薪酬差距已成为越来越受到企业关注的问题。 
 

一些公司进行了性别薪酬调研，确定性别薪酬差距并为实现薪酬平等目标编制预算。 

两家公司定期进行性别薪酬平等研究，并为实现“同工同酬”的目标预留预算。作为薪酬规划的一部

分，他们花费了几年时间进行了一项年薪公平性审查。其中一家工业和制造业公司为每一位全职员

工进行了季度薪酬分析。2021 年，该公司通过专用的预算对 800 名女性进行了薪酬平等调整，并

在过去五年内每年同比缩小中国与世界各国的薪酬差距。 

 

• 产假前的职业和接替计划 
 

参与访谈的所有跨国公司都遵循了相关的法律要求，为女性员工在怀孕前、怀孕中和产后提供支

持。这些公司提供带薪产检假、根据省级法律法规的最低 98 天产假、孩子出生后一年的每天一小

时哺乳假以及为哺乳期母亲提供帮助的护理设施。一些公司提供了比法律要求更多的便利条件，比

如让新手妈妈灵活积攒她们的哺乳假。 

 

一项脱颖而出的最佳实践是：在女性员工休产假前重点关注职业和接替计划、在她们休产假时关注

员工敬业度，并在她们回岗时提供灵活的选择。这一政策解决了留职、工作分配和包容性的问题。

在休产假前，员工及其直属主管将计划好她回岗后的工作任务，以及休假期间的工作委派。在她离

开的期间，一个委员会将与她保持联系并跟踪其情况，同时确认她返回公司的情况。在她回公司

后，管理层愿意根据她的需要调整工作安排。公司的人力资源主管表示，完善的计划和透明的流程

使大多数母亲选择保留职位，这可能是因为这些母亲感受到雇主对她们的支持和重视。 



23 

 

 

• 消除性别刻板印象 
 

性别刻板印象对女性的职业成功和晋升具有负面影响。我们的研究发现，在中国，女性生育和照顾

孩子的职责导致人们更倾向于雇佣男性。女性的年龄和婚姻状况被视为长期缺勤、工作投入较少、

资源紧张和影响工作分配的标志。一位 DNI 专业人士分享说，女性所做的决策也被视为风险规避，

这影响了人们对她们领导能力的看法。一位 HR 负责人也表示，对于男性和女性候选人存在双重标

准。人们通常根据女性的个性对她们进行评价：她们要么被认为太过强势，要么被认为不够强势。

而对男性的评价通常是基于他们的经验。为了解决性别刻板印象的问题，一些公司提供了无意识偏

见和包容性领导力的培训，在展现女性楷模的同时，借用雇主品牌在企业中培养性别包容的文化。 

 

• 实施弹性工作安排 
 

新冠肺炎使居家办公成为大多数公司的现状。尽管中国的快速恢复使得员工可以重返办公室，但几

家跨国公司还是提供了一周一到两天或最多 40%工作时间的远程办公选择。 

 

两位人力资源经理表示，管理者们最初担心不与员工面对面将会使他们感到失控。现在，管理者们

已逐渐适应这一措施，公司也在运用新技术支持远程办公。一些公司正在试行这一政策以进一步评

估其影响和效果。尽管如此，一些行业的员工，如工厂工人和医务人员由于其工作需要无法远程办

公。 

 

一些人力资源管理者表示，远程办公受到了男性和女性员工的欢迎。居家办公为员工提供了灵活

性，让他们能够承担家庭责任，包括处理家里的紧急事务以及照护老人。因此，它受到了员工的普

遍欢迎，特别是那些具有照顾家庭需求的员工。然而，一位人力资源专家表示，年轻员工更喜欢在

办公室工作，因为他们希望得到管理指导和面对面的交流。他们喜欢在工作环境中相互学习、集中

精神，并通过团队交换想法。 

 

考虑到居家办公和现场办公各自的利弊，一家跨国公司决定为其员工提供两者的结合。公司人力资

源负责人表示，在新冠疫情封锁期间居家办公的时期，员工满意度达到了 10 年来的最高水平。同

时，当被问及是否愿意回到工作岗位时，70%的员工表示愿意回到办公室办公。这说明员工不仅认

可远程办公的优势，同时也认可现场办公的优点。
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• 提升身心健康 
 

公司将提升员工的身心健康视为重点。多家参与访谈的公司提供了比法律要求更多的健康福利，例

如办公室健身房、内部医生、免费体检和直系亲属的补充私人健康保险。一些公司还提供了瑜伽课

程和按摩服务的补贴，另一些公司则通过举办全球性的健身比赛来鼓励员工进行锻炼。 

 

一些公司还提供员工帮助计划 (Employee Assistance Programs, EAP) 为员工及其直系亲属提供

保密咨询服务。咨询过程在手机上通过在线会议平台和微信进行。两位中国的人力资源负责人指

出，这项服务在中国的使用率没有西方国家那么高。尽管如此，其中一位负责人表示，在新冠疫情

大流行期间，此项服务的使用率较上一年有明显的提升。调查发现，在这段居家办公的高压时期，

夫妻关系和与孩子的关系出现了较多问题。这为咨询服务应对精神压力的价值提供了佐证。 

 

﹣ 政策短板 
 

除了最佳实践之外，通过对人力资源专业人士的访谈，我们也认识到促进办公场所性别平等的政策

短板与不足。这些不足之处包括陪产假福利的休假限制，以及多数公司中缺乏的应对职场性骚扰的

培训。 

 

• 陪产假休假率低 
 

与产假及其他准假福利一样，参与访谈的公司提供的陪产假也符合中国的省级法律法规。一些公司

提供了比法律要求更优厚的福利，允许丈夫有最高四周的带薪陪产假。然而，当被问及丈夫使用这

一假期的比例以及是否充分享受了这一福利时，大多数人力资源专业人士表示公司没有系统地跟踪

这一情况，或暂无此方面信息。而掌握信息的人则表示，通常情况下男性员工都未充分享受他们的

合法陪产假权利。 

 

与女性员工相比，男性员工不仅更少休完陪产假，他们对雇主提供的与育儿相关的假期福利也使用

较少。一些公司为员工提供了法律要求以外的“家庭友好”假。例如，一家跨国公司每年提供五天的

带薪“家庭关怀”假，另一家公司提供孩子出生后延长的无薪育儿假。两家公司的人力资源代表均表

示，休这一假期的女性要比男性多。
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一位公司提供四周陪产假的人力资源专业人士将父亲休假比例低的原因归因于社会和文化观念。男

性领导对男性员工的缺勤有所顾虑，而男性员工自身也担心失去合同签单等机遇。这位人力资源专

业人士主张对管理层和员工进行更多的培训，改变他们的观念，休陪产假不应该影响男性的职业发

展 。

一位公司提供延长育儿假的人力资源受访者表示，一些男性员工确实使用了这一“家庭友好”政策，

而“新一代父亲”在育儿过程中扮演了更积极的角色。然而，这一发现只是个例，男性员工陪产假和

育儿假休假率低仍是普遍趋势，而这一趋势也影响了女性员工对其职业发展机会的认识。男性员工

不愿意休育儿假可被认作父母责任失衡的起点。 

 

• 性骚扰意识培训必要性高 
 

所有参与调研的跨国公司都设有报告和调查性骚扰事件的准则和机制，一些公司强调对此类行为零

容忍。绝大多数人力资源受访者表示在他们的公司中没有或几乎没有性骚扰事件的发生，并且也不

认为这将是他们公司会面临的一个问题。但随着进一步的询问，发现更隐性的性骚扰事件，如不恰

当的笑话或言论等，在社交商务环境中时有发生，这些通常被容忍或不了了之。 

 

这种趋势表明，人们通常不会将不恰当的行为和言论视为性骚扰行为，并因此不太会将此类事件进

行上报。这也突显了对于培养预防和处理性骚扰意识的必要性。一些跨国公司以在线培训的形式为

所有工作人员以及领导支持的公众提供培训。 

 

两家参与访谈的跨国公司设立了涵盖骚扰问题的工作场所尊重培训单元。在线培训对所有员工都是

强制性的，其中一家公司每年为所有员工提供培训，而另一家公司为管理层提供更强化的现场培

训，并通过研讨会进行反思和交流。培训通过场景展示了不同等级的不舒适情形，并教育员工如何

处理或汇报此类行为。这两家公司的员工表示培训对于识别和应对有问题的情况是很有用的。 

 

一些公司也意识到高管理的支持在防范骚扰事件中的重要性。为了强化公司反对工作场所不恰当行

为的态度并鼓励员工举报不恰当的行为，领导层应在员工大会上讲话表态。这样做可以增强员工寻

求公司帮助的信心，并且不必担心受到指责或报复。
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﹣ 小结 
 

人力资源专业人士的访谈展示了受访企业在性别平等政策中的一些良好做法，也揭示了其中的不

足。一些人力资源专业人士强调了地方领导在实施全球政策方面的关键作用。由于 DNI 政策通常由

总部自上而下施行，因此领导和直属管理层的态度和行动对于这些政策的实际实行至关重要。我们

的调研结果表明，由于资源和预算有限，直属管理层在执行促进性别平等全球政策时存在挑战。尽

管如此，在某些情况下，在华高管层仍愿意坚持并投入资金使其顺利实行。这是“言出必行”的体

现，同时也加强了公司的包容性文化。 
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◼ 定量调研：结果及分析 
 

﹣ 引言 
 

本调查收集了近 60 位职场女性的观点，涵盖了从基层员工到高管等不同级别对象。受访者就招聘

和晋升惯例、性骚扰、当前工作环境、职场女性面临的挑战、弹性工作安排以及健康和幸福感分享

了自己的见解。 

 

﹣ 招聘和晋升 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

当被问及若具备同等的经验和条件，男性和女性是否同样有可能被企业聘用时，受访者在同意/非常同意（37%）、

既不同意也不反对（29%）和不同意/强烈不同意（34%）之间的比例相当平均。相比之下，近一半的受访者同意/

非常同意，若具备同等的经验和条件，男性和女性在企业中晋升的几率是相同的。这些结果表明，少数受访者认为

在招聘和晋升过程中存在性别歧视行为。 

 

然而，当涉及自身经历时，几乎一半的受访者同意/非常同意他们曾经遇过雇主在招聘的过程中，由于性别的因素区

别对待男女候选人的行为。此外，25%的受访者表示同意，另外 25%的受访者表示非常同意，在求职的过程中，曾

经被询问过年龄、婚姻状况、有几个孩子，或者有关生育计划的问题。 

 

总之，这些调查结果表明，受访者可能没有将自己的性别歧视经历与更广泛的系统性问题联系起来，而是认为这是

一个孤立的现象，因为性别歧视已于 2019 年被法律禁止。或者，人们对歧视性雇佣行为存在误解。尽管雇主询问员

工或求职者的年龄、性别和民族是合法的，但在 2019 年公布的中国法律中，有关婚姻和生育状况的问题被归类为歧

视性做法，是非法的。 
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﹣ 职场性骚扰 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

当被问及中国的雇主和管理人员清楚的理解性骚扰的定义时，大多数（59%）同意/非常同意，少

数（15%）不同意/非常不同意。当被问及中国员工是否清楚的理解性骚扰的定义时，结果几乎是

一样的。这表明，大多数受访者认为，中国的雇主、管理人员和员工都清楚地理解性骚扰的定义。 

 

在被问及是否在中国的职场环境中亲身经历过性骚扰时，大多数（73%）受访者表示不同意/非常

不同意，其中有 42%受访者表示非常不同意。尽管 14%的受访者同意他们经历过性骚扰本身就值

得担忧，但更令人担忧的是，超过一半的受访者同意/非常同意他们在职场遇过男同事开不恰当的

玩笑或对女同事有不恰当的评语，例如针对她们的外表开玩笑或做评论。 

 

这些调查结果表明，大多数受访者在中国的工作环境中目睹过性骚扰，也有少数人亲身经历过。这

些结果再次证明，人们对性骚扰的定义缺乏清晰认识。这意味着在中国，对性骚扰的定义有明确理

解的员工比例低于预期，雇主和管理人员可能也同样如此。 
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﹣ 当前工作环境 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

总体而言，这些调研结果清晰表明，大多数受访者对目前的工作环境持积极态度。80%的受访者认

为公司的性别多元化政策和福利高于中国国内平均水平；90%的受访者承认公司的文化注重性别多

元化和女性赋权；80%的受访者认为公司的人力资源政策支持其在自身岗位上取得成功。她们认为

雇主需要改进的一个方面是，人力资源政策支持女性员工职业发展的力度，在这一点上，观点的分

布比较平均。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

我所在企业的性别多元化制度和
福利在中国是高于平均水平的 

我所在企业的内部文化重视性别
多元化和女性赋权 

我所在企业的人力资源制度对于
我事业发展的帮助有限 

我所在企业的人力资源制度支持
我顺利工作 

同意/非常同意 既不同意也不反对 不同意/非常不同意 其他 
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﹣ 职场女性面临的挑战 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

调研结果揭示了中国职场女性所面临的一些主要挑战。超过一半的受访者同意/非常同意，自己在工

作和生活责任平衡方面存在挑战，婚姻分散了女性的时间和资源，女性比男性承担了更多照护家中

老人（包括父母和公婆）的责任。大约五分之三的受访者认为女性比男性承担了更多家庭责任，如

做饭和打扫卫生；五分之四的受访者认为女性比男性承担更多照护孩子的责任。企业必须意识到，

近 90%的受访者认为女性在家庭中承担了上述额外责任，直接影响到她们的工作成就，使她们比男

性更难成功。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

同意/非常同意 

身为女性，我认为取得工作和生活间的平衡很难 

婚姻占用了女性在工作上投入的时间和资源 

由于家庭的责任较多，女性在事业上取得成功的挑战更大 

女性照顾老人（父母和配偶父母）的责任比男性更重 

女性的育儿责任比男性更多 

女性的家务责任比男性更多，例如做饭和打扫卫生 
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﹣ 弹性工作安排、家庭友好政策、二胎政策 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 
 
 

 

上述结果揭示了弹性工作安排、家庭友好政策和二胎政策对于有孩/无孩受访者的影响。有孩女性分享了自己对中国

现有育儿服务的看法，大多数人（77%）不同意/非常不同意自己可以轻松找到幼托支持的说法。问及在休完产假后

是否感到得到支持，大多数人（64%）表示同意/非常同意；但也有同等比例的受访者同意/非常同意生育影响了女性

的职业发展。这可能表明，虽然她们在产假后重返工作岗位时得到了公司支持，但也错过了工作晋升机会，或作为

新手妈妈在晋升时不太受欢迎。问及二胎政策的影响时，无论她们是否已经育有一孩，几乎一半受访者同意/非常同

意二胎政策增加了生育更多孩子的压力。 

 

关于弹性工作安排，比较有孩/无孩女性的回答，可发现其中的一些差异。例如，与在职母亲相比，几乎两倍的无孩

女性不同意/非常不同意远程办公增加了她们在新冠疫情期间和之后的工作量，只有 19%的在职母亲赞同这一说法。

这表明，与无孩女性相比，远程办公对在职母亲的负面影响更大——这可能与大流行期间孩子在家有关。相反，与

在职母亲相比，只有 22%的无孩女性同意/非常同意远程办公有助于平衡工作和生活，这表明总体上有孩和无孩女性

都认为远程办公是一种利大于弊。最后，无论是否育有子女，绝大多数女性（87%）同意/非常同意弹性工作时间有

助于平衡自身职责。

 
 

 

  

令人满意的育儿服务很容易找到 

我感觉在产假结束后，重回职场时获得了支持 

二胎政策增加了女性育儿的压力 

请产假影响了女性的职场晋升 

在新冠疫情期间和之后，远程办公加重了我在家庭中承担的工作量 

弹性工作时间帮助我在工作和生活之间取得平衡 

在新冠疫情期间和之后，远程办公帮助我在工作和生活之间取得平衡 

有孩女性同意/非常同意 

有孩女性不同意/非常不同意 

同意/非常同意 

无孩女性同意/非常同意 

同意 

无孩女性不同意/非常不同意 
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﹣ 个人健康和幸福感 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

在个人健康和幸福感方面，7/10 的受访者同意/非常同意自己身体健康。但在问及是否遇到过心理

健康问题，如压力过大、过劳或失眠时，调研结果则分化明显，2/5 的人同意/非常同意存在这一现

象，表明受访者对其心理健康的看法存在较大分歧。 

 

 

﹣ 小结 
 

定量调研结果揭示了一些重要的差异：在招聘和晋升实践中感知到的和报告的性别偏见之间的差

异，自称经历过性骚扰的受访者和声称目睹过同事被骚扰的受访者之间的差异，以及认为女性平衡

工作和生活存在挑战的受访者和认同女性由于在家里承担额外责任而在工作中取得成功更具挑战性

的受访者之间的差异。这些差异是重要的，因为它们表明不愿意将个人经验与更大的系统性问题联

系起来。这可能是由于对诸如性别偏见、性骚扰和工作与生活平衡等术语的定义缺乏理解，这也可

能归因于不愿意将自己的经历视为更大现象的象征或促成因素。 

 

撇开这些差异不谈，数据显示以下方面的需求：更好地执行阻止性别偏见的招聘政策，围绕性骚扰

的预防和上报开展更多的教育和培训，为努力平衡工作和家庭责任的女性提供更好的支持，为休完

产假的新手妈妈提供职业发展机会，以及提供更多高质量的育儿服务。 

 
  

同意/非常同意 既不同意也不反对 不同意/非常不同意 

我身体健康 

我曾有过心理健康问题，例如压力大、过劳、失
眠和抑郁症 
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◼ 分组座谈结果 
 

﹣ 引言 
 

人力资源专业人士从政策管理的角度来处理问题，而分组座谈受访者则在一个更非正式的社会环境

开展讨论。他们与其他女性私下分享了意见和经历。其中一些人坦率地讲述了自己面临的个人和职

业挑战，另一些人则分享了她们对当前趋势的判断和评价。这些讨论反映了职业女性的个人经历，

阐释了公司政策在性别多元化方面的影响和潜力。 

 

﹣ 女性额外承担的家庭责任 
 

与人力资源专业人士访谈和定量调研的结果一致，大多数在职母亲报告说，与男性相比，她们要承

担更多的家庭责任，包括照护孩子和家务，造成男性未有的“双重负担”体验。然而，部分分组座谈

受访者承认，男性承担更多家庭责任的趋势也在增长，尤其是在年轻一代中。然而，大多数女性仍

被期望承担更多家务。 

 

有几位女性在分组座谈时提到，她们承担的家务要多过丈夫。一位 30 多岁的母亲评论说，“许多在

职母亲抱怨，她们的丈夫在履行家庭责任和陪伴孩子方面存在很大不足”。一位 30 多岁的女性表

示，生育之后，她所有空闲时间都用来照护孩子，而丈夫仍有空间陪朋友出玩。有天晚上，在看到

丈夫在玩电子游戏时，她开始哭诉，希望能和他一样有自己的生活空间。另一位母亲则表示，这种

相当普遍的分工是由于人们期望男性主要负责工作养家糊口，而妻子则在工作之余照顾孩子。. 

 

然而这一概括并不适用于所有分组座谈受访者：部分女性专业人员表示，她们的丈夫积极承担家庭

责任，包括做饭和辅导孩子作业。一些女性专业人员报告说，在她们的家庭或同事的家庭中，发生

了传统性别角色调换。一些女性注意到，“年轻一代”的男性，包括 90 后，倾向承担更多家庭责

任，包括照护孩子。 

 

虽然的确有部分男性承担了更多家庭责任，但在中国，期望女性承担家务的文化仍然存在。一位高

管表示，虽然她的丈夫努力帮助孩子辅导作业，但学校老师还是会先找母亲了解情况。
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一位年轻受访者指出，这类文化期望和传统思想将女性推向传统性别角色，迫使女性独自承担起照

护老人和结婚的责任。一些没有孩子的已婚女性提到，她们的父母一直在催她们生娃。 

 

分组座谈表明，年轻女性的心态有可能发生变化，她们更注重自我呵护，并希望男性承担更多养育

责任。一位 30 多岁的女性说，她为放松和个人发展制定了“我的私人时间”，而在丈夫主要照护孩子

的日子里，她不会计划或安排对方的工作，而希望他自己解决。这表明，年轻一代的女性除了实际

负担外，也意识到并摒弃了照护孩子的精神负担。 

 

• 家庭责任对职业成就的影响 
 

人力资源专业人士访谈和定量调研结果表明，女性额外的家庭责任与业绩承诺和业绩存在冲突。在

分组座谈中，一些女性专业人士和招聘经理也持这种看法。 

 

一名分组座谈受访者认为，女性的额外家庭责任影响了自身职业决定和规划，进而影响了她们的职

业发展。一位女性表示，母亲们倾向选择更稳定的工作、减少出差，保持固定上下班时间，以便承

担照顾家庭的责任。另一位女性则表示，她的朋友因为生育计划而选择推迟换工作的计划。一些女

性还提到，销售工作需要经常出差、工作时间长，因此部分女性在生完孩子后，转而从事要求较低

的工作职能，或试图升入销售管理层，负责办公室内的政策制定和规划工作。 

 

女性额外的家庭责任也左右了一些招聘经理和人力资源专业人士的想法。一位人力资源专业人士在

一次分组座谈中表示，某些职位（例如工程领域职位）通常更青睐男性，因为这些职位涉及商务出

差、高强度工作、重体力活动、饮酒应酬，以及存在潜在安全问题的长期异地项目。 

 

• 招聘过程中的性别歧视 
 

与我们的间接调研结果一致，对女性额外的家庭责任期望导致歧视性招聘行为，这些行为主要关注

其将来生育和育儿的可能性。尽管有中国政府的立法措施和跨国公司的政策保障女性的工作机会，

但分组座谈受访者仍发现，甚至在招聘过程中亲自表现出了性别偏见。
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虽然法律禁止雇主询问女性候选人的婚姻或生育状况，但询问其年龄、性别和种族信息却是合法

的。此外，中国公众对旨在防止偏见招聘的非法招聘行为的认识并不像美国或加拿大那样高。一位

人力资源专业人士透露，在中国，所有招聘平台都要求求职者在创建个人资料时提供年龄和性别。

在中国，男性和女性求职者在其简历或求职信中披露年龄、性别、种族和婚姻状况等个人信息也很

常见。一位人力资源专业人士表示，她在美国的同行遵循的政策是不问年龄、性别、婚姻和之前的

工资，而这一政策在中国尚未实施。 

 

调查发现，包括在华跨国公司在内的雇主仍会询问与生育和婚姻状况有关的私人问题，尽管有时方

式更为谨慎或间接。在正式录用女性候选人之前，公司仍可通过询问她的家庭保险需求或是否有生

育计划，获得她的生育和婚姻状况信息。一位人力资源负责人说，如果候选人拒绝分享个人信息，

雇主可选择不雇用他们而不必透露该决策背后的真正原因。 

 

部分分组座谈结果显示，招聘经理在考虑业务需求时，更愿意了解候选人的个人情况。一位女性经

理评论说，"这是一个实际问题"：刚结婚一到两年的女人很可能会生孩子。当她的团队工作量和人

手紧张时，女性候选人休产假的可能性将是一个需要考虑的重要风险因素。她的潜在缺席对团队会

让团队捉襟见肘。一位人力资源专业人士也赞同这一观点，他表示，女性怀孕期间身体虚弱，在她

缺席期间雇用临时代班者的额外费用，以及“一孕傻三年”的流行看法，都导致招聘经理或同事不愿

意录用可能生育的女性。 

 

几位女性的经历证实了这些说法，她们在求职面试中被问及有关家庭状况的问题。一位年轻的专业

人士认为，在同等资格的男女候选人之间，公司会优先选择男性。一些受访者认为招聘经理有不明

显的性别偏见，但没有具体证据印证这种说法。 

 

• 性别刻板印象 
 

女性承担额外的家庭责任是众多性别刻板印象之一，这些观念使雇主更喜欢男性担任某类职位，这

限制了女性的职业选择和晋升机会。这些性别刻板印象武断刻画了男性和女性的特征和行为，认为

某个性别在特定工作、职位或专业领域更具竞争力。性别刻板印象影响了获得工作机会的公平性。
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男性更强的体力使他们在劳动密集型工作以及加班和夜班更多的工作中具有专业优势。一位在医院

工作的年轻专业人士称，男护士显然比女护士更受欢迎，因为人们普遍认为他们身体更强壮、更适

合值夜班。但她认为这种性别偏见并不公平，因为它未考虑到女护士的技能和临床经验，而且她们

80%的工作是夜班。 

 

男性也被视为比女性更具的领导力和风险承受力，这不利于女性的职业发展。一位高层女性领导人

指出，虽然跨国公司自诩包括高级领导职位在内的女性成员增加，但女性领导往往担任传统女性职

能岗位，如行政、传播或公关。她发现，在她自己的公司中，缺乏担任盈亏角色的顶级女性领导

者。在同一分组座谈中，一位 40 岁左右的母亲表示，她是公司的顶级领导，而自己的成功部分应

归功于企业的包容性文化。她的公司在培养和实施 DNI 价值观方面有较长的历史，这已经“融入到

他们的 DNA 中”。 

 

一位女性高管认为，雇主和招聘经理不应该因为母亲不能加班或出差的性别偏见，迅速排除母亲担

任某些职位的可能性。相反，，她认为女性候选人应该有机会自己决定是否担任需要更多家庭生活

时间的职位。. 

 

﹣ 育儿挑战 
 

本次定量调查发现，在育儿方面，女性的家庭分工最不平衡。为应对来自工作和家庭生活的需求，

职场母亲需要求助于他人，无论是她们的丈夫、阿姨（日常做饭和保洁的保姆），还是自己的父

母。然而，与定量调研结果一致，许多分组座谈受访者对她们的托育选择并不满意。尽管与欧洲和

美国的标准相比，中国家庭在育儿方面往往得到更多父母帮助，并且可享受到更便宜的家政服务，

但职业母亲仍然面对育儿挑战。 
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祖父母的支持虽然有帮助，但他们不同的理念和习惯往往导致家庭在抚养孩子方面的分歧。许多祖

父母与子女住在一起，或花大量时间照顾孙子孙女。多名女性感谢父母或公婆在育儿方面的帮助—

—特别是在新冠大流行期间不得不居家办公时。这种帮助有助于女性集中精力工作。一位两个孩子

的上海母亲依靠父母照顾自己不到一岁的婴儿和上幼儿园的大孩子。她感谢父母的承诺，“牺牲了他

们自己的时间、计划和与朋友的安排”。但一些女性确实提到，在育儿方面存在观念和习惯上的代

沟，导致家庭摩擦和关系紧张。一位母亲说，“我和父母在育儿方面存在很多不同的看法，但父母做

了很多，如果批评他们，他们会觉得不公”。她说，在理想情况下，她希望在全职工作的同时照顾自

己的孩子，但由于工作原因，她不得不依靠父母帮助接送孩子上幼儿园。. 

 

一些女性提到，出于年老、健康原因或个人意愿，孩子的祖父母不能或不愿全力帮助她们，导致她

们不得不雇用一名阿姨照顾幼儿和做家务。一些参与分组座谈的母亲们提到，找到并留住一个符合

她们要求的阿姨是一个挑战。她们认为这很难实现，且普遍认为家政服务人员缺乏标准化的培训和

教育，但却经常要求更高的经济报酬。一位女性说，她第一个孩子前后换了 22 个阿姨，为了留住

第二个孩子的阿姨，她在市价的基础上提高了一倍，但仍对享受到的家政服务质量不满——尤其是

阿姨的口音问题。 

 

鉴于这些挑战，一些在职父母求助于托育服务或早教机构。遗憾的是，中国缺乏针对三岁以下儿童

的公办早教机构。北京和上海的三位母亲表示，她们没有聘请保姆或寻求父母帮助，而是在幼儿两

岁或更小的年龄就送到日托服务机构——但这些服务机构是私营的，在北京和上海这样的大城市费

用高昂。其中一位母亲说，她每月花费 2 万元人民币支付孩子的私立幼儿园学费和阿姨家政费用。

她说，把孩子送到私立幼儿园让她更放心，孩子不会像以前上公立幼儿园时那样受到虐待；而且，

找个阿姨尽管带来了更重的经济负担，但让她有更多的时间，如在工作之余可以健身。 

 

值得一提的是，在讨论生孩子和育儿的话题时，许多女性专业人士都认为这成本高昂且极占资源。
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一位高管提出了 "内卷 "的概念，这是目前在中国广泛讨论的一个术语，用来描述中国社会，特别是

教育和工作环境中的过度精细化和激烈竞争的趋势。这个概念与中国家长的焦虑有关，特别是那些

在北京、上海和广州等一线城市的家长。这些城市竞争激烈，学区房寸土寸金却又非常抢手。为了

跟上时代的步伐，确保孩子在学业和个人方面取得成功，家长们面临着买房和课外辅导班的压力。

这位高管认为，这一趋势是家长对孩子成绩的高期望值难以满足的原因之一，因为孩子的成绩需要

投入大量的时间和精力。据报道，这一直是人们不希望或不打算生二胎的原因。 

 

﹣ 不平等退休 
 

退休是影响女性参与经济活动的另一因素。根据中国目前的法律规定，女性应比男性专业人士提前

5 至 10 年退休，这一规定将逐步调整。虽然男性法定退休年龄是 60 岁，但蓝领女性工人的法定退

休年龄是 50 岁，女性干部及专业人士的法定退休年龄是 55 岁。虽然一些女性认为这是一项利好，

但另一些女性认识到这不利于女性的职业机会和经济利益。 

 

一些分组座谈受访者认为，退休对女性来说是一项利好，可以让她们提前停止工作，专注于自己的

健康和发展个人爱好。一位年轻专业人士表示，她的母亲及其朋友都是离退休还有几年的高级管理

人员，都在盼望着退休后的生活：一个人想把裁缝爱好变成事业，另一个人计划购买一辆豪车自驾

全国。 

 

• 职业和财务机会的不平等 
 

几名分组座谈受访者指出，提前 5 到 10 年退休会影响女性的职业发展和经济实力。一位高管人员

表示，这种退休年龄上的性别不平等会被雇主视作培养女性领导的不利因素；对于雇主来说，更希

望提拔极个别特别出色的女性领导，而不是将其视为基础选拔体系对象——二者存在很大的区别。

另一位高管人员表示，五年的差距意味着一个人的职业规划中少了一到两次晋升，可能意味着女性

的职业机会被剥夺。虽然中国的法律允许公司灵活返聘退休人员作为非正式员工，但这位高管表

示，这种安排仍然限制了返聘退休人员作为非正式员工的身份和责任，而且返聘安排是在职业生涯

结束时决定的，而不是在其职业规划早期就考虑到的。
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另一位女性管理人员也担心这一政策对女性经济能力的影响。最初她反对中国政府延迟女性退休的

政策，认为这会迫使女性工作更久，而不是“生活得更丰富多彩”。但她后来意识到，提前几年退休

意味着失去经济实力，影响到女性的收入和贷款资格。她还指出，在中国，单身女性人数呈上升趋

势，她们的生活可能会受到收入下降的严重影响。她认为，尽管目前女性比男性寿命长并接受了良

好的教育，但这种不平等缩短了女性为社会做贡献并实现自身价值的时间。 

 

一位在制造厂工作的管理人员表示，一些工厂女工不想在 50 岁时退休，因为她们经常面临经济压

力和照护父母、孩子甚至孙子孙女的家庭责任。这位经理说，这些女性宁愿继续工作，获取比退休

人员合法退休金更高的工资。她还提到，法定退休年龄以及社会对祖父母照顾孙子孙女的期望，给

女性带来压力，迫使她们履行育儿责任，而有些女性可能不愿意承担这种责任。 

 

• 年龄歧视 
 

在讨论法定退休年龄造成的限制时，一位女性高管提到了她在中国劳动力市场上发现的年龄歧视，

35 岁以下的候选人更受青睐：她有多位受过教育、有能力的 30 多岁的女性朋友，希望把工作重点

从育儿转到重返职场，但由于年龄原因遇到了挑战。她认为这是女性退休年龄之外的另一不利因

素，因为女性的退休年龄缩短了女性的职业生涯。在另一次分组座谈中，两位女性也提到了年龄这

个劣势，她们观察到 45 岁以上的男性和女性在公司中都失去了职业发展机会。 

 

• 返聘退休人员 
 

退休人员拥有丰富的经验和知识，对公司来说是一种宝贵的人力资源。一位高管评论说，她认识的

一些女性“在能力全盛时期就已经退休了”。除返聘为顾问或咨询师外，这位高管员还提到了其他退

休后的选择，包括担当志愿者、自己创业，以及追求自我发展。在一次分组座谈中，有人提到退休

人员返聘，即作为顾问或咨询师为公司继续贡献自身专业知识。这被视作一种双赢模式，跨国公司

可以利用专业退休人员的丰富人力资本，以较低的成本支持业务发展。 
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﹣ 职场性骚扰 
 

当讨论工作场所性骚扰话题时，大多数分组座谈受访者认为，职场发生性骚扰的情况非常罕见。但

其中很多人承认，他们遇到过更为隐性的性骚扰形式，如男性就女性外貌发表不恰当的笑话或言

论。一位高级领导说，她曾看到身居高位的男人在商务场合开些不恰当的玩笑。一位高管说，隐性

性骚扰更常发生在与客户会面、饮酒招待场合。两位女性曾目睹男性客户在商务社交活动中拥抱女

性同事。 

 

• “隐性性骚扰”的界定与处理缺乏明确的标准 
 

本调研项目的人力资源专业人士访谈、定量调研和分组座谈结果都表明，虽然普遍意义的“性骚扰”

言论或行为不常见，但不恰当的玩笑却时有发生。女性受访者指出，不恰当的言论属于文化上的灰

色地带，发表这些言论的人或接受言论的人可能并未觉得自己有何不妥。因此，这些言论往往被容

忍或不了了之。一位年轻女性说，当这种言论引起不适时，她不知道该如何回应，也不知道如果对

抗和纠正对方，可能会有什么后果。 

 

虽然性骚扰的形式更多是身居要职的男性的不当言论或行为，但一位人力资源专业人士认为，当女

性随意拿敏感话题开男性同事玩笑或在年终活动中让男同事穿裙子时，也可能让他们感到不适。这

让我们观察到，应该就工作场所的互尊互重，以及如何防止和处理让他人不适的行为进行更多的认

知培训。 

 

• 职场互尊互重教育 
 

一些公司的员工透露，他们公司提供有关职场互尊互重和职业礼仪的强制培训，涵盖的主题包括性

骚扰和办公室霸凌。通常每年的培训模块会提供一些情景，以界定超越个人界限的行为，并提出处

理引起不适的行为的应对策略。接受过这种培训的女性认为这种培训很有用，很有实际意义。一位

女性还透露，公司一位高层领导在年会上公开倡导报告不当行为后，她感到更加放心，有信心利用

她公司的报告系统。 

不同座谈分组的三位女性也分享了她们在社交活动中遇到不当言论或行为后，受到男同事维护和保

护的经历。这进一步证明了相互支持和尊重的重要性，这种互尊互重的意识可以通过提高认知培训

和领导支持来加强。
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﹣ 对当前公司的积极评价 
 

与定量调查的结果一致，分组座谈受访者对其目前的雇主给予了积极的评价。大家一致认为，跨国

公司通常更加开放和包容，女性在公司里感到更受尊重和重视。相当多的女性表示，根据她们的经

历和认识，与国有企业和私营公司相比，跨国公司更加重视赋予女性职业发展的权力，支持其工作

与生活的平衡。 

 

一位育有两个孩子的母亲分享了她在休完产假后，在供职的两家公司重返工作岗位的不同经历。生

完第一个孩子后，她休了五个半月的产假，回来后发现自己的职位和工作被另一个人顶替了，她在

这家企业失去了实权。这使她断然辞职加入了现在的跨国公司。生下第二个孩子后，她休了三个半

月的产假，公司从另一个分公司安排了一名临时代班者，她回到工作岗位后发现自己工作依然稳

定。 

 

一位年轻专业人士还分享了她母亲在三线城市一家国有银行工作时面临的挑战，在那里，男性比女

性“显然更易晋升”。她解释说，在她的家乡，男性“有话语权”并被定位为成功者，因为他们在传统男

性主导的政府和商业组织中往往拥有更多社会资源。在分组座谈中的女性高管中，大家一致认为，

跨国公司往往尊重员工周末的休息时间，“除非项目时间非常紧迫”。 

 

一位人力资源负责人指出，企业文化和公司规模是促进性别多元化政策的重要因素，“处于上升期或

新兴行业的公司”更注重业务增长和利润，而不是性别多元化。她认为，中国目前的劳动力过剩导致

就业市场竞争激烈，使雇主在选择员工和提供福利方面占据更多优势。 

 

﹣ 远程办公 
 

大多数人力资源专业人士和分组座谈受访者表示，新冠大流行将弹性工作安排（从计划或被动选

项）变为现实。全球研究发现，新冠大流行给女性带来了更多的家庭责任，使她们不得不在家边带

孩子边工作，而大多数定量调研的受访者和分组座谈受访者对弹性工作安排（如居家办公）评价相

当积极。
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造成这种不同态度的原因可能是，中国从新冠疫情中恢复相对较快，生活比世界其他地区更快恢复

正常，解除了在职母亲在家中无助的“双重负担”。父母回归正常工作状态后，可以获得往常的育儿

支持，远程办公成为众多跨国公司弹性工作安排的一环。这种形式现在成为一个很好的选择，而不

是新冠大流行封锁期间在职父母无奈的选择。 

 

• 弹性时间管理 
 

在分组座谈中，人们普遍认为远程办公有利于平衡工作与生活。女性认为这使她们可以一边照护孩

子一边灵活安排工作。一位母亲说，居家办公可让她赶上孩子的上学日程，接送孩子上学。而在固

定工作时间制度下，这根本是奢望。一位居家办公几年的女性称，她已经掌握了良好的时间管理技

能，可在非办公室环境下灵活安排工作，如一边在室内游乐场陪伴小女儿一边工作。 

 

居家办公还可节省通勤的时间——尤其是在北京和上海这样的大都市。一位居住在上海的女性提

到，居家办公每天可减少两到三个小时的通勤时间，这些时间可帮助她更高效地达成目标，包括工

作目标。 

 

• 工作和生活之间缺乏清晰界限 
 

然而，远程办公也带来了一些挑战。部分分组座谈受访者表示，居家办公模糊了工作和生活的界

限，现在的工作时间已经超过了朝九晚五的正常工作时间。一些女性提到，目前的新冠大流行遏制

了国际旅行，使国际电话会议成为一种常态，常常超出正常工作时间。 

 

一位高管表示，她要与欧洲和美国时区的经理进行虚拟会议，一直工作到深夜。一位年轻专业人士

对此表示赞同，她说有一天晚上，她从北京时间晚上 6 点到凌晨 1 点一直在连续开电话会议。她开

玩笑说，现在正常工作时间变成了非正常工作时间，而弹性工作安排制度由让员工很难提出加班补

偿。 

 

受访者还观察到，带着幼儿居家办公，也让女性难以集中精力工作和不间断地参与在线会议。两位

分组座谈受访者分享说，在 2020 年头几个月新冠疫情最严峻的时候，他们不得不在没有任何家人

或家庭帮助的情况下，艰难地独自带孩居家办公。一位单身女性分享说，在网络会议期间，她经常

听到背景中孩子们的声音——有的同事为了躲开孩子的吵闹，不得不躲到地下室。
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• 工作效率下降 
 

一些分组座谈受访者，包括管理人员和员工，都观察到远程办公降低了沟通和协作效率。他们表

示，由于更难联系到同事并及时得到回复，工作沟通速度变慢。一些受访者对当面交流的有效性表

示赞赏，认为它可以提高工作效率和团队协作。 

 

远程办公也使员工更难专心工作。一位三十多岁的单身女性承认，居家办公更容易分心，因为她会

在自身爱好和宠物方面投入更多时间，所以需要更多的时间来完成居家办公任务。她说，这并未影

响自己的工作质量，但确实影响了工作效率。 

 

• 办公设备和设施 
 

居家办公的出现引发了有关雇主提供办公设备和设施的传统职能以及新趋势对财务影响的讨论。一

位女性表示，她的办公室工位配备了人体工程学座椅、办公桌和大型显示屏，但家中的设备却很简

陋。这使得居家办公身体上不像在办公室那样舒适。另一位女性还提到，居家办公会导致员工承担

更多水电费用，却没有因为自己额外消耗的水电和空调费用而得到经济补偿。一位女士分享说，她

认识的一家 IT 公司改造了整个办公空间，表明新冠大流行使公司重新思考如何进行工作安排和工作

空间设置。 

 

• 理想的远程办公工作量 
 

当被问及理想的远程办公时间或分配比例时，大多数分组座谈受访者表示最好每周 1 到 2 天。一位

分组座谈受访者表示，每周应有 3 天在办公室处理紧急和重要任务，2 天居家按自己的节奏工作，

这样才能达到良好的平衡。每周 1 到 2 天，或 40%工作时间的分配比例，也符合几家公司目前的做

法。 

 

• 结果导向取代过程导向 
 

随着远程办公的实施，分组座谈中的管理人员和员工一致认为，管理人员已经学会了关注员工最终

成果， 而不是关注他们在办公室的时间。两位年轻的专业人士指出，尽管是远程办公安排，管理人

员仍能良好判断员工的勤奋程度和工作绩效。
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﹣ 女性身心健康 
 

在讨论女性经历的身心健康问题时，一些女性提到了产后不适、痛经和更年期问题。女性专业人员

还报告说存在心理健康问题，包括过劳、焦虑和压力过大。在分组座谈中，有几个话题被频繁提

及：由生育、家庭关系和工作压力引起的心理和身体健康问题，以及痛经引起的身体不适。 

 

一些女性谈到产后几个月所经历的心理和生理压力，但其中一些人并未将其定义为产后抑郁症。一

位女性报告说，在生完第二个孩子后，经历了乏力和乳房疼痛。两位女性提到，这段时间是她们一

生最艰难的时期，不得不在深夜给婴儿喂奶并照顾他们。其中一位解释说，她没有心理方面的抑

郁，但由于缺乏睡眠倍感疲惫。 

 

一些女性提到了由家庭问题引起的负面情绪，包括与配偶和父母的分歧以及孩子在学校遇到的困

难。其中一些人求助于心理咨询和援助项目。一位经理说，她和丈夫曾利借助心理咨询进行疏导，

并未受到心理咨询只针对精神疾病患者这一流行观点的影响。 

 

两位女性分享说，工作压力给她们带来了过大的压力和身体疾病。一位女性报告说，她在工作中承

受的高度压力导致身体手术，并最终换了工作。一位年轻女销售员说，她出差时住了十天院。她解

释说，原因是由于工作压力过大导致免疫力下降。她发现自己的焦虑和压力程度比学生时代更甚：

她没有失眠，但在梦中不停想到工作。但她不认为这种经历是女性独有的。 

 

多位女性专业人士表示，痛经影响了她们的工作能力。两名女性提到，由于身体高度不适感，需要

休经期假。一位经理说，一些女性认为与男性经理谈论痛经很尴尬，但这却是她们必须经常处理的

事情。
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• 员工援助项目备受重视 
 

来自不同公司的几位女性提到并感谢公司员工援助计划(Employee Assistance Program, EAP)所

提供的支持服务。一位女性表示，她和她的直系亲属通过预约心理专家咨询服务，处理分歧。她认

为这项服务很有价值、很有帮助，并向同事推荐了这项服务。同一公司的另一位高级管理人员表

示，公司意识到 EAP 普及程度超出了最初预期，这是一个积极的趋势，应予以鼓励。一位高级管

理人员表示，她和同事认为向陌生人预约的做法感觉非常尴尬或不舒服，但在听到分组座谈的积极

反馈后，表示愿意尝试。 

 

• 自我呵护的重要性 
 

分组座谈中提出的一个主题是自我呵护。面对工作要求和家庭责任，许多有孩子的女性高管转而关

注自身健康。一位有小孩的高级管理人员说，“女性需要首先取悦自己，然后再取悦他人”。她的评

论引起了组内另一位女性共鸣，后者表示会找时间阅读提升自我，培养舞蹈和听音乐等爱好。她发

现，经过一段高品质生活后，自己更能处理好与他人的关系和生活中的难题。另外两位女性在她们

的各自分组座谈中提到，她们在工作和家庭生活中不追求完美以保持更平静的心态。其中一位还提

到她试图接受自己，以便与他人和世界和解。 

 

分组座谈的女性认识到公司社区和培养计划的重要性，包括员工资源小组、沙龙和女性社交网络。

这些计划提供了有关健康研讨会等话题信息，以及对个人和职业发展的支持。一位在工厂工作的管

理人员表示，在他们位于城市的办公室里，女性员工资源小组更注重培养个人兴趣或爱好，偏远厂

区的女性员工资源小组主要帮助女性参与社交活动并相互支持。这是因为工厂女工在农村地区的生

活方式往往减少了其社交机会。 
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 结论 
 
 
 

总而言之，本报告全面展示了影响中国职场女性幸福感的因素，旨在支持女性充分投入经济的运

作。普遍存在的性别刻板印象对女性的职业机会、职业选择和经济能力产生了负面影响。尽管中国

政府的政策禁止某些歧视性招聘行为，但许多公司仍明显青睐无短期生育计划的男性或女性候选

人。此外，社会对于女性的期望是全身心投入家庭并为家庭做出经济贡献，而男性仍被视为养家糊

口的担当。家庭和工作职责难以两全的现状经常造成冲突，引起女性压力过大和过劳。为缓解这种

冲突、支持职场母亲，建议提供获取高质量育儿服务的机会，特别是针对三岁以下的儿童。最后，

关于领导力的性别偏见和男女退休年龄的差距阻碍了女性晋升并成功担任高级领导岗位的机会。 

 

鉴于职场女性所面临的独特挑战，在华跨国公司实行性别多元化政策，支持她们在工作场所的选

择、晋升和成功。一个值得表彰的最佳实践是为公司各级员工设定明确的 DNI 绩效考核目标，例如

加入员工资源小组或在员工大会上发表关于 DNI 的演讲，将公司的 DNI 价值观和目标融入企业文化

中，确保每个人都有责任以可衡量的方式展现和实现这些目标。此外，跨国公司倾向于实施结构化

的导师制、教练制和资助计划，以帮助支持、培养和提拔高潜力女性人才。最近，一度视曾被作特

权的弹性工作安排和员工援助计划等做法由于新冠疫情变成现实，且女性普遍认为这类做法更有价

值，有利于提高工作效率和幸福感。 

 

尽管跨国公司在致力于 DNI 和支持职业女性方面的总体评价积极，但仍然存在许多不足和痛点，领

导层和公司应将其视为进一步发挥影响力的机会。其中一个需要改进的方面是针对管理人员和员工

的性骚扰培训，明确相关定义，并制定鉴别和处理隐性性骚扰形式的政策，如对女性外貌不恰当的

玩笑或评论。另一个需要改进的方面是，除了提供延长或同等的陪产假外，还要鼓励并系统性追踪

男性员工对陪产假和其他家庭看护假福利的接受情况，因为接受度不高可视为家庭分工性别化的起

点，阻碍女性在职场的发展。 
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综上所述，女性倾向积极评价在华跨国公司表现，认为公司让自己普遍感觉受到尊重、重视和支

持。但我们仍需建立包含可衡量 DNI 目标的包容性文化，投入培养女性人才，支持她们的职业发

展，特别是在产假结束后，提供培训和报告程序以保护女性，减少隐性性骚扰，调查管理人员和男

性员工对家庭友好政策的性别态度，确保女性在最高领导层获得平等机会，并全面赋权女性，以充

分实现其个人价值观和职业目标。 
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 附录 
 

﹣ 调研方法详细说明 
 

人力资源专业人士访谈 
 

人力资源专业人士访谈以英语进行，对象是 10 家在华跨国公司的 12 名人力资源（HR）和多元化

与包容性（DNI）专业人士。受访者包括位于北京和上海的六名人力资源主管、四名人力资源经理

和两名 DNI 专职管理人员。受访者事先获得了调查问卷，每次访谈时间在一个半到两个小时之间。

十次访谈中，两次当面进行，另有八次在线进行。访谈过程中，采访者提及了问卷中的所有问题，

并追加提问以了解更多细节和深入信息。 

 

定量调研 
 

定量调研由 34 个中英文问题组成，10 家跨国公司的 59 名女性参与调研。调研受访者是由参与访

谈的人力资源专业人士指定的同事。人力资源专业人士通过分享项目信息帮助招募志愿者，并提供

了 96 名同意参与的女性的姓名和联系方式。我们通过电子邮件联系这些女性，并提供了在线调研

链接。在联系对象中， 59 人完成调研。调研对象分别在北京、上海、浙江和江苏的公司工作。55

名受访者在办公室工作，4 名受访者在制造工厂担任中高级和中级经理。 

 

分组座谈 
 

2021 年 4 月至 7 月， 17 家跨国公司的 55 名志愿者参加了分组座谈。这 17 家跨国公司包括参与人

力资源专业人士访谈和定量调研的 10 家跨国公司。在 55 名分组座谈受访者中，30 人已经完成了

定量调研。大约三分之一的受访者是高层管理人员，三分之一是中层管理人员，三分之一是基层专

业人员。他们分别在北京、上海、广州、天津、成都、江西和山东的公司工作。55 名受访者在办

公室工作，4 名受访者在制造工厂担任中层管理人员。分组座谈由最多七名受访者和一到两名主持

人组成。. 

 

分组座谈一次在上海面对面举行，两次在北京面对面举行，另有 11 次网上举行。每次分组座谈大

约进行一个半到两个小时。一次分组座谈用英语进行，其他分组座谈都采用中文进行。为确保匿名

性、保密性，维持透明的安全环境，在每次讨论中，受访者都未和同一公司同事分在同一组。 
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﹣ 人力资源专业人士访谈指南 
 

访谈目的 
 

本项目旨在了解影响中国女性幸福感的因素，以支持她们充分投入经济的运作。采访人力资源专业

人士旨在确定在华跨国公司为打造健康的工作环境并支持女性职业发展提供了哪些福利和选择。我

们希望通过采访，了解跨国公司支持女性的独特政策和文化。我们不会披露您的姓名和公司名称，

所有回答都将匿名处理，以保护您的隐私。 

 

访谈议题和问题 
 

本文档包含了与访问参与调研的人力资源专业人士访谈时涉及的问题清单。这些问题是根据我们对

限制职业女性在中国工作环境中的参与和发展的因素进行的间接研究得出的。 

 

这些问题可分为几个如下主题：人力资源和性别多元化、企业文化、家庭友好型工作场所政策和实

践、弹性工作安排、二胎政策、职场性骚扰和女性整体幸福感。 

 

人力资源和性别多元化 
 

根据你的知识和经历，在职业发展和晋升方面，女性是否会面临一些独特的挑战？请具体说明。 

根据你的知识和经历，为了支持和维持女性职业发展和晋升，哪些方法能够有效缓解或消除这些问

题？ 

 

贵公司是否从人力资源的角度做了一些具体的工作来吸引、留住女性并赋权？这在招聘、绩效考

核、培训、经济补偿和晋升过程中如何体现？ 

 

贵公司为员工提供了哪些性别多元化计划（如果有的话）？女性管理者和员工在这些计划制定和实

施中发挥哪些作用？ 

 

企业文化 
 

贵公司是否有在全球坚持统一的性别多元化政策？请具体说明。. 

 

贵公司是否存在针对中国独有的性别多元化政策或做法？
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家庭友好型工作场所政策和实践 
 

• 据您的认知，您认为目前中国的公司在家庭友好政策方面存在哪些不足？ 

 

• 贵公司提供哪些产假和陪产假政策（如果有的话）？实施这些政策的原因有哪些？ 

• 贵公司在支持工作与生活平衡及育儿方面存在哪些制度（如果有的话），其中是否有针对性别的  

政策？ 

 

弹性工作安排 
 

• 根据您的认知和经验，居家办公对员工的工作和生活平衡有什么影响，是否有针对不同性别的影

响？ 

 

• 贵公司提供哪些弹性工作安排（如果有的话）？实施这些政策的原因有哪些？ 

• 根据您的认知和经验，这些政策的优势和局限性在哪里？ 

 

二胎政策 
 

• 根据你的认知和经验，您是否觉得二胎政策通常会影响女性的职场参与度？如何影响，为什么？ 

• 中国的二胎政策对贵公司的人力资源惯例和实践有什么影响（如果有的话）？请具体说明。 

• 自二胎政策实施以来，贵公司女性员工因怀二胎而要求休产假的情况是否有所增加？ 

• 贵公司如何支持或照顾孕妇、哺乳期女性或休完产假后重返工作岗位的女性（如果有的话）？ 

 

职场性骚扰 
 

• 总体来说，你觉得在中国职场环境中是否存在性骚扰问题？与影响中国女性职场环境的其他因素

相比，其重要性和普遍性如何？ 

• 贵公司有何政策或做法避免和解决性骚扰问题？ 

• 贵公司是如何界定性骚扰？贵公司对性骚扰的定义是否涉及更为隐性的形式，如开不恰当的玩笑

或评论？ 
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女性整体幸福感 
 

• 根据您的认知和经验，哪些类型的身心健康问题是职场女性所特有的？ 

• 能否告知一下上述健康状况在职场女性中的普遍程度？ 

• 根据您的认知和经验，您认为这些健康问题是中国女性特有的吗？为什么？ 

• 贵公司目前如何提供女性生理健康支持，尤其是针对乳腺癌等更普遍的女性健康问题？ 

• 是否存在员工心理健康支持资源？这是否有性别区分？请具体说明。 

 

﹣ 定量调研问卷 
 

Purpose of survey 调研目的 
 
The project seeks to understand the factors which impact women’s well-being in China in order to 

support their full participation within the economy. The purpose of the quantitative survey is to 

understand the factors that limit women’s ability to join, thrive and rise within the workplace 

environment in China. 
 
本项目旨在了解影响中国女性健康等综合因素，借此支持她们全面投入经济的运作。本次定量调研

的目的是了解女性在中国职场参与、成长和晋升过程中面临的限制。 

 

Please answer all of the survey questions according to your personal experience and 

perspective. Your responses will not be disclosed to any third party, including your company and 

managers. Neither your name nor your company name will be disclosed and all answers will be 

anonymized in order to protect your privacy. 
 
请依据您的个人经验和角度来完成以下所调研的问题。您提供的答案不会披露给任何第三方，其中

包括您就职的企业或上级。您的姓名及公司名不会公布，您所有的答案皆为匿名，以保护您的隐

私。 

 

Pre-assigned ID指定代码____________ 

 

Age年龄 
 
a. 20-29 
 
b. 30-39 
 
c. 40-49 
 
d. 50-59 
 
e. 60+ 
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Marital status婚姻状况 
 
a. single 单身 
 
b. living with a partner同居 
 
c. married已婚 
 
d. divorced离婚 

 

How many children do you have?您有几个孩子？ 
 
a. 0 
 
b.1  

c. 2 d. 3 e. 4+ 

 
What is your current position?职位级别 
 
a. entry level to junior professional初级职位 
 
b. middle management中层管理 
 
c. senior management/executive level高层管理 

 

Please rate how much you agree or disagree with the following statements: 
 
请评价您对以下陈述同意或不同意的程度： 
 
a. strongly agree非常同意 
 
b. agree同意 
 
c. neither agree nor disagree既不同意也不反对 
 
d. disagree不同意 
 
e. strongly disagree非常不同意 
 
(These options will be presented for each question in the survey.) 

 

Experience of working in China in general 在中国工作的整体经验 
 
Men and women with the same experience and qualifications are equally likely to be recruited by 

a company. 

若具备同等的经验和条件，男性和女性被企业聘雇的几率是相同的。 
 
Men and women with the same experience and qualifications are equally likely to be promoted 

within a company. 

若具备同等的经验和条件，男性和女性在企业中晋升的几率是相同的。 
 
I have experienced hiring practices that treat men and women differently. 
 
我曾经遇过雇主在招聘的过程中，由于性别的因素区别对待男女申请人。 
 
When applying for a job, I have been asked about my age, marital status, how many children I 

have or if I have any plans to have children. 

在求职的过程中，我曾经被询问过年龄、婚姻状况、有几个孩子，或者有关生育计划的问题。
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Employers and managers in China have a clear understanding of the general definition of sexual 

harassment. 

中国的雇主和管理人员清楚的理解性骚扰的定义。 
 
Employees in China have a clear understanding of the general definition of sexual harassment. 
 
中国的员工清楚的理解性骚扰的定义。 
 
I have experienced sexual harassment in a work environment in China. 
 
我曾在中国的职场中有被性骚扰的经历。 
 
I have seen a male colleague make inappropriate jokes or comments about a female colleague in 

a work environment, for example about their appearance. 

我曾经在职场遇过男同事开不恰当的玩笑或对女同事有不恰当的评语，例如针对她们的外表开玩笑

或做评论。 

 

Experience of current work environment 目前工作环境的体验 
 
My company’s HR policies support me to be successful in my role. 
 
我所在企业的人力资源制度支持我顺利工作。 
 
My company’s HR policies makes limited efforts to help advance my career. 
 
我所在企业的人力资源制度对于我事业发展的帮助有限。 
 
My company’s culture values gender diversity and women empowerment. 
 
我所在企业的内部文化重视性别多元和女性赋权。 
 
My company’s gender diversity policies and benefits are better than average in China. 
 
我所在企业的性别多元制度和福利在中国是高于一般水平的。 

 

Personal opinions of the challenges women face 对于女性所面临挑战的个人意见 
 

Women have more household responsibilities than men, such as cooking and cleaning. 女性的家

务责任比男性更多，例如做饭和打扫卫生。  

Women have more childcare responsibilities than men.  

女性的育儿责任比男性更多。 

Women have more responsibilities than men to care for elderly members of the family including 

parents and parents-in-law. 

女性照顾老人（父母和配偶父母）的责任比男性更重。 
 
It is more challenging for women to succeed in their jobs because of their additional 

responsibilities in the home. 

由于家庭的责任较多，女性在事业上取得成功的挑战更大。 
 
Family responsibilities have a small impact on my career development. 
 
家庭责任对于我事业发展的影响很小。 
 
Women are often perceived as less competent than men at their jobs. 
 
女性的工作能力经常被认为比男性差。 
 
Marriage diverts women’s time and resources from work. 
 
婚姻占用了女性在工作上投入的时间和资源。 
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As a woman, I find it challenging to balance work and life responsibilities. 
 
身为女性，我认为取得工作和生活间的平衡很难。 

 

Experience of flexible work arrangements, family-friendly policies, and two-child 

policy 
 
For this section, only answer the statements that apply to your experience 
 

和弹性工作安排、适合家庭的政策和二胎政策有关的个人经历 

请只回答以下和您个人经验相关的问题 
 
Flexible work hours help me to balance work and life responsibilities. 
 
弹性工作时间帮助我在工作和生活责任之间取得平衡。 
 
During and after COVID-19, working remotely helps me to balance work and life responsibilities. 
 
在新冠疫情期间和之后，远程工作帮助我在工作和生活责任之间取得平衡。 
 
During and after COVID-19, working remotely increases my workload at home. 
 
在新冠疫情期间和之后，远程工作加重了我在家庭中承担的工作量。 
 
Taking maternity leave affects women’s career advancement. 
 
请产假影响了女性的职场晋升。 
 
The two-child policy increases the pressure on women to have more children. 
 
二胎政策增加了女性育儿的压力。 
 
I felt supported to re-enter the workforce after maternity leave. 
 
我感觉在产假结束后，重回职场时获得了支持。 
 
Satisfactory childcare is easy to find. 
 
令人满意的育儿服务/安排很容易找到。 

 

Personal health and wellbeing 个人健康 
 
I have experienced psychological health issues such as stress, burn-out, insomnia or depression 

in my life. 

我曾有过心理健康问题，例如压力大、过劳、失眠和抑郁症。 
 
I am physically healthy. 
 
我身体健康。 

 

﹣ 分组座谈问卷 
 

座谈目的 
 

该项目旨在调研影响中国女性幸福感的因素，以支持她们充分投入经济的运作。分组座谈汇集了在

华的跨国公司工作的女性，就她们的观点和经历做了分享。分享的见解将用来更好地了解限制女性

在中国得到录用、发展和晋升的因素。感谢您坦诚开放地分享自己的观点。 

为充分您的保护您的隐私，您的姓名和公司名称不会披露给其他受访者，所有回答都将匿名。
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分作座谈议题和问题 
 

本文档包含了分组座谈期间涉及的问题清单。这些问题来自于 SCHSAsia 的间接调研，其中广泛调

查了影响中国女性的职场参与和发展的因素。 

 

这些问题可分为几个如下几个主题：在中国工作的大致经历，当前公司经历，女性面临的挑战，以

及身体健康和幸福感。 

 

在中国的工作经历 
 

招聘 

在招聘过程中，您是否因为性别而感到遭受不公平待遇？如果有，请分享这方面的经历？ 

在求职和应聘过程中，你是否被问及年龄、婚姻状况、子女数量和生育计划方面的问题？ 

在您看来，可通过哪些措施解决招聘过程中的性别歧视？ 

 

晋升  

在公司里，女性和男性是否具有同等的晋升机会？为何存在这种现象？ 

为什么在中国和全球各地的公司中，女性出现在高管层的机会普遍较少？ 

您的公司在哪些方面为您提供了职业发展支持？ 

在你看来，如何才能更好地支持女性职业发展和晋升？  

 

职场性骚扰 

更隐性的性骚扰形式是否被视作轻微或危害较小的事件，从而被容忍或不了了之？ 

您认为自己的雇主是否提供了足够的培训，清晰界定什么是性骚扰，包括更隐性的不当行为？ 

在您看来，在中国职场应该如何完善性骚扰相关的教育？  

 

退休 

您是否考虑过退休问题？达到退休年龄后，您有什么个人和职业规划？ 

您认为自己职业生涯会受到法定退休年龄影响吗？为什么会或不会？ 
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当前职场体验 
 

您觉得自己公司的哪些性别多元化举措格外重要？ 

关于性别多元化，您所在公司在哪些方面仍需改进？ 

总体而言，中国的公司应该如何改善性别多元化政策和福利？ 

 

女性所面临的挑战 
 

家庭责任 

您是否觉得工作需要干扰了自己的家庭责任？ 

您是否觉得家庭责任影响女性职业发展？ 

您的家庭对您的职业发展有什么积极或消极的影响？如何影响您接受或拒绝晋升的决定？ 

担任跨国公司管理人员时，哪些因素帮助您克服了工作和家庭责任的平衡问题？您会给其他女性提

出什么建议？  

 

产假 

修完产假后，您重回职场的感受如何？ 

对于休完产假重回职场的女性，应该给予什么样的支持？ 

 

二胎政策  

 

二胎政策的出台是否增加了女性生育更多孩子的期望？ 

 

您认为有了生更多孩子的期望时，女性是否比男性面临更多压力？ 

 

为什么您认为二胎政策没有明显提高出生率？ 

 

育儿 
 

在中国，女性可以利用哪些育儿资源？上述育儿资源的优势和劣势在哪里？ 

 

如果您有孩子，上述资源是否足以帮助您更专心地工作？在您看来，雇主在帮助员工育儿方面发挥

什么作用？ 

弹性工作安排  

 

弹性工作安排，如弹性工作时间和远程办公的优势和局限性有哪些？对女性在家中的工作负担存在

哪些影响？
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女性是否比男性面临更多压力，需要通过这种安排应付家庭责任？ 

 

弹性工作安排是否会影响女性的工作表现和职业发展？ 

 

个人健康和幸福感 
 

身心健康 

哪些身心健康问题在中国职业女性中比较常见？ 

哪些因素导致这些心理健康问题？ 

现在造成您心理压力的最主要因素有哪些？程度有多严重？ 

哪类支持手段能帮助您最大限度缓解压力？ 

雇主在支持员工身心健康方面发挥哪些作用？ 
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