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本政策简报提供了关于中国LGBTI（女同性恋、男同性恋、双性恋、跨性别者和间性

人）等性少数人士在工作场所的经历的一系列经验证据。

这份简报使用了迄今以来在中国进行的最大规模的LGBTI人群调查——《中国性少

数群体生存状况 - 基于性倾向，性别认同和性别表达的社会态度调查报告》所产出的定量

数据。该调查的成果报告描述了LGBTI受调查者在工作场所被负面对待的程度、这种负面

对待所导致的后果，并评估了相关培训和政策的有效性。

本政策简报的作者是香港中文大学助理教授、性别研究项目研究生部负责人、性研

究项目创始负责人及香港中文大学性别研究中心副主任孙耀东博士。

联合国开发计划署通过“亚洲同志”项目提供了对这份政策简报的支持。“亚洲同志”

是一项区域性计划，旨在解决基于性取向、性别认同或间性特质的不平等、暴力和歧视，

并促进健康和社会服务的普遍获得。该项目得到联合国开发计划署、瑞典驻曼谷大使馆、

美国国际开发署、澳大利亚外交和贸易部、欧洲事务和平等部（马耳他）和相信爱基金（香

港）的支持。

如需了解更多信息可访问：http://www.asia-pacific.undp.org/content/rbap/en/

home/programmesandinitiatives/beinglgbt-in-asia.html
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研究问题：
性少数群体的职场经历

此前有研究表明，在多数现代社会中，性取向、性别认同和间性人身份仍然承载着一

系列污名，这些社会在象征意义层面、社会层面和法律层面将女同性恋、男同性恋、双性

恋、跨性别者和间性人（LGBTI，性少数群体）定义为不同于并且劣于异性恋、顺性别和非

间性人（的一类人）。这种社会和法律约定剥夺了性少数群体在社会中许多方面的基本权

利。性少数群体的就业状况一直是此类争论的一个主要焦点。一方面原因是就业被视作

成人生活的一个基本方面， 另一方面是因为商业机构越来越关注非包容性工作场所对于

经营业绩可能产生的影响。

许多关于工作场所中针对性取向和性别认同的歧视的研究文献都来自美

国。Badgett在美国的开创性研究（1995年）通过一般性社会调查发现了证据，证明在经

历、教育水平、职业、婚姻状况和居住地区都相同的条件下，男同性恋和双性恋男性工人

收入比异性恋男性工人低11%至27%。Badgett同时还发现女同性恋和双性恋女性工人

的收入也低于异性恋女性工人。

此后，研究人员审视职场对于性取向和性别认同歧视程度的方式有所扩展。研究方法

（参见Badgett、Lau、Sears和Ho 2007年的评论）包括对LGBT个体所反映的职场经历的

调查、同性恋/双性恋人群与异性恋之间的薪资水平比较、向行政部门提交的歧视投诉的

分析以及测试研究与对照实验（Tilcsik 2011）。

根据Pizer、Mallory、Sears和Hunter（2012）对此类研究所做的最新评论，来自美国

的研究一致表明，性少数群体在职场受到歧视。从一些全国代表性的调查以及对女同性

恋和男同性恋的小规模调查来看，美国大约40％的女同性恋和男同性恋曾在职场遭受歧

视。跨性别者在职场遭受歧视的可能性则更大。约20-57％的跨性别者曾在职场遭受过歧

视。
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据记载，这种被歧视的经历或预期会带来有害的后果（Pizer、Mallory、Sears和

Hunter 2012）。 现已发现，与非LGBT员工相比，LGBT（女同性恋、男同性恋、双性恋和跨

性别者）群体的薪酬水平较低，就业机会也更少。还有人提出， LGBT群体因为担忧，认为

有必要隐藏身份，从而在工作场所保护自己。这种担忧与数据所示相符，即在职场出柜

的LGBT人群比那些隐藏身份的人更容易遭受歧视。而结果发现，这种工作中的担忧导致

LGBT员工的精神和身体健康状况较差。例如，有报道显示，相较于对歧视忧虑较小的人而

言，对歧视更为担忧的LGBT员工更易出现与身体压力相关的症状。

这些后果反过来又对工作单位和雇主产生了负面影响。例如，现已发现当LGBT工作

者觉得工作环境对LGBT群体不友好，或者在工作单位遭受了或预期会遭受歧视时，他们

的工作满意度更低，且更有可能会计划提前离职（Badgett、Lau、Sears 和Ho 2007）。

然而，世界其它地区关于性取向和性别认同歧视的研究尚在发展过程中。相关

研究已在加拿大（Waite和Denier,2016）、英国（Drydakis，2015）、法国（Laurent和

Mihoubi，2012）和德国（Humpert，2012）开展，但在其它非欧美文化和地区中，关于性

取向和性别认同的研究仍然十分有限。Ozturk关于土耳其性取向歧视的研究（2011）

、Drydakis关于塞浦路斯劳动力市场中性取向歧视的研究（2014）以及Lau关于香港工作

场所中性取向歧视的研究（2008）都是一些罕见的例外。

在2013年的中国LGBT社群对话大会中，“职场歧视”被作为一个关键议题提出。这一

点也被记录在《“亚洲同志”项目：中国国别报告》（UNDP, USAID,  2014）中。
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研究概况
共有18,088名来自中国大陆的女同性恋、男同性恋、双性恋、跨性别者和间性人参

加了本研究。其中约三分之二（67.6%）的参与者出生时指派性别为男性，30.6%出生

时指派性别为女性，1.8%是间性人。就性别认同和性别表达而言，91.7%的参与者是顺

性别，6.9%认为自己是跨性别者。就性取向而言，超过一半（58.8%）的参与者是男同性

恋，13.7%是女同性恋，16.5%是双性恋。该调查的参与者涵盖了中国大陆所有主要省份。

在本政策简报中，来自海外、香港、澳门和台湾的参与者并未纳入分析之中。此外，非

工作人群、异性恋、顺性别和非间性人参与者以及低于18岁的参与者也未纳入分析之中。

本研究分析样本N=10066。
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研究发现

职场出柜

1.  只有5.1%的性少数群体在职场公开了自己的性取向、性别认同和间性人身

份。

2.  在国际组织、民间机构、有性少数意识培训和保护政策的工作单位工作的性少

数群体在职场公开自己的性取向、性别认同和间性人身份的可能性更大。

国际/地方（国际>地方）

职场出柜
总计

完全不公开 部分公开 完全公开

地方

否
数量 601 224 59 884

% 占比 68.0% 25.3% 6.7% 100.0%

是
数量 7016 1712 454 9182

% 占比 76.4% 18.6% 4.9% 100.0%

总计
数量 7617 1936 513 10066

% 占比 75.7% 19.2% 5.1% 100.0%
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 公立/私营（私营>公立）

 
职场出柜

总计
完全不公开 部分公开 完全公开

公立

否
数量 5307 1486 480 7273

% 占比 73.0% 20.4% 6.6% 100.0%

是
数量 2310 450 33 2793

% 占比 82.7% 16.1% 1.2% 100.0%

总计
数量 7617 1936 513 10066

% 占比 75.7% 19.2% 5.1% 100.0%

培训（有培训>没有培训）

职场出柜
总计

完全不公开 部分公开 完全公开

培训

没有
数量 6551 1608 349 8508

% 占比 77.0% 18.9% 4.1% 100.0%

有
数量 207 120 94 421

% 占比 49.2% 28.5% 22.3% 100.0%

不确定
数量 859 208 70 1137

% 占比 75.5% 18.3% 6.2% 100.0%

总计
数量 7617 1936 513 10066

% 占比 75.7% 19.2% 5.1% 100.0%

政策（有保护政策>没有保护政策）

职场出柜
总计

完全不公开 部分公开 完全公开

政策

没有
数量 5493 1312 246 7051

% 占比 77.9% 18.6% 3.5% 100.0%

有
数量 446 214 173 833

% 占比 53.5% 25.7% 20.8% 100.0%

不确定
数量 1678 410 94 2182

% 占比 76.9% 18.8% 4.3% 100.0%

总计
数量 7617 1936 513 10066

% 占比 75.7% 19.2% 5.1% 100.0%
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职场中的不友善对待

3.  1/5的性少数群体反映在职场遭受过不友善对待。

调查中21.2%的性少数受访者反映曾在职场遭受过不友善对待。

中国性少数受访者在职场经历的3种最常见的不友善对待的形式：

•  被上级/同事/客户/顾客提醒他们注意自己的外表或说话或

行为方式（8.7％）

•  受到上级/同事/客户/顾客的口头攻击，包括讥

讽、嘲笑、辱骂、嘲弄、谩骂、侮辱等（6.5％）

•  上级/同事/客户/顾客要求他们改变着装、

说话或行为方式（3.6％）

一些性少数群体还反映在职场遭受过更极端形式的经历：

•  性骚扰 (2.1%, N=209)

•  身体暴力(0.4%, N=40)

•  被解雇(8.0%, N=802)

•  拒绝雇用(14.3%, N=1441)



7

4.  性少数群体中一些子群体在职场更容易受到不友善对待。

跨性别者、间性人、生活在农村地区、受教育程度低、收入水平较低、在公立机构工

作、工作岗位级别较低的性少数者以及性别酷儿反映在职场遭受过不友善对待的可能性

明显更大。

尽管统计结果上并不明显，但那些在非地方组织机构工作的性少数

群体反映在职场遭受过不友善对待的可能性较低。

矛盾的是，那些在职场对自己性少数身份更公开的人反映遭受

不友善对待的可能性却较低，这意味着性少数群体很可能在出柜之

前就评估过其工作单位对性少数群体态度是否友好。

职场不友善对待的后果

5.  在职场遭受过不友善对待的性少数群体更有可能反映他们曾经经历过与自身

性取向、性别认同和性别表达相关的心理困扰。

职场不友善对待与心理压力交叉表

心理压力
总计

无 有

职场不友善对待

无
数量 2567 5361 7928

% 占比 32.4% 67.6% 100.0%

有
数量 454 1684 2138

% 占比 21.2% 78.8% 100.0%

总计
数量 3021 7045 10066

% 占比 30.0% 70.0% 100.0%
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培训与政策

6.  缺乏性少数意识培训与保护政策。

只有4.2%的性少数受访者表示，他们目前的工作单位提供了关于性少数问题意识培

训，只有8.3%的受访者表示，他们目前的工作单位明确指出性少数员工应该受到平等对

待。

培训

频次 百分比 有效百分比 累计百分比

有效

否 8508 84.5 84.5 84.5

是 421 4.2 4.2 88.7

不确定 1137 11.3 11.3 100.0

总计 10066 100.0 100.0

政策

频次 百分比 有效百分比 累计百分比

有效

否 7051 70.0 70.0 70.0

是 833 8.3 8.3 78.3

不确定 2182 21.7 21.7 100.0

总计 10066 100.0 100.0
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7.  国际组织和私营机构具备性少数意识培训和保护政策的可能性更大。

相较于在地方组织和公立机构工作的性少数群体而言，在国际组织和私营机构工作

的性少数群体中有更多的员工表示，他们目前的工作单位提供关于性少数问题意识的培

训，以及他们目前的单位明确指出性少数员工应受到平等对待。 

培训
总计

无 有 不确定

地方

否
数量 695 90 99 884

% 占比 78.6% 10.2% 11.2% 100.0%

是
数量 7813 331 1038 9182

% 占比 85.1% 3.6% 11.3% 100.0%

总计
数量 8508 421 1137 10066

% 占比 84.5% 4.2% 11.3% 100.0%

培训
总计

无 有 不确定

公立

否
数量 6043 326 904 7273

% 占比 83.1% 4.5% 12.4% 100.0%

是
数量 2465 95 233 2793

% 占比 88.3% 3.4% 8.3% 100.0%

总计
数量 8508 421 1137 10066

% 占比 84.5% 4.2% 11.3% 100.0%
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政策
总计

无 有 不确定

公立

否
数量 4916 701 1656 7273

% 占比 67.6% 9.6% 22.8% 100.0%

是
数量 2135 132 526 2793

% 占比 76.4% 4.7% 18.8% 100.0%

总计
数量 7051 833 2182 10066

% 占比 70.0% 8.3% 21.7% 100.0%

政策
总计

无 有 不确定

地方

否
数量 492 194 198 884

% 占比 55.7% 21.9% 22.4% 100.0%

是
数量 6559 639 1984 9182

% 占比 71.4% 7.0% 21.6% 100.0%

总计
数量 7051 833 2182 10066

% 占比 70.0% 8.3% 21.7% 100.0%
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8.  组织培训与性少数群体较少反映不友善对待经历并无统计相关性，但是，相关

政策的制定与性少数群体较少反映不友善对待经历有关。

组织关于性少数问题意识培训与性少数群体较少反映不友善对待经历并无统计相

关性。但是，制定相关政策明确指出性少数员工应得到平等对待与性少数群体较少反映

不友善对待经历有关。

职场不友善对待
统计

无 有

培训

没有
数量 6682 1826 8508

% 占比 78.5% 21.5% 100.0%

有
数量 326 95 421

% 占比 77.4% 22.6% 100.0%

不确定
数量 920 217 1137

% 占比 80.9% 19.1% 100.0%

总计
数量 7928 2138 10066

% 占比 78.8% 21.2% 100.0%

职场不友善对待
统计

无 有

政策

没有
数量 5437 1614 7051

% 占比 77.1% 22.9% 100.0%

有
数量 688 145 833

% 占比 82.6% 17.4% 100.0%

不确定
数量 1803 379 2182

% 占比 82.6% 17.4% 100.0%

总计
数量 7928 2138 10066

% 占比 78.8% 21.2% 100.0%
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政策* 职场不友善对待 * 培训交叉表

培训 
职场不友善对待

统计
无 有

无

政策

没有
数量 5185 1524 6709

% 占比 77.3% 22.7% 100.0%

有
数量 412 81 493

% 占比 83.6% 16.4% 100.0%

不确定
数量 1085 221 1306

% 占比 83.1% 16.9% 100.0%

总计
数量 6682 1826 8508

% 占比 78.5% 21.5% 100.0%

有

政策

没有
数量 75 33 108

% 占比 69.4% 30.6% 100.0%

有
数量 201 47 248

% 占比 81.0% 19.0% 100.0%

不确定
数量 50 15 65

% 占比 76.9% 23.1% 100.0%

总计
数量 326 95 421

% 占比 77.4% 22.6% 100.0%

不确定

政策

没有
数量 177 57 234

% 占比 75.6% 24.4% 100.0%

有
数量 75 17 92

% 占比 81.5% 18.5% 100.0%

不确定
数量 668 143 811

% 占比 82.4% 17.6% 100.0%

总计
数量 920 217 1137

% 占比 80.9% 19.1% 100.0%

总计

政策

没有
数量 5437 1614 7051

% 占比 77.1% 22.9% 100.0%

有
数量 688 145 833

% 占比 82.6% 17.4% 100.0%

不确定
数量 1803 379 2182

% 占比 82.6% 17.4% 100.0%

总计
数量 7928 2138 10066

% 占比 78.8% 21.2% 100.0%
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对政策和实践的启示
只有5.1%的性少数受访者在职场公开了他们的性取向、性别认同和间性人身份。这

表明在中国接受调查的许多性少数人士在职场仍然感受到巨大的压力，因此无法坦诚表

明自己的身份。这为性少数群体和同事之间建立真正的关系构成了阻碍，并且使得性少

数群体不得不花费精力以隐藏自己的身份，例如编织关于个人生活的谎言。

与其他地区类似，中国的性少数群体在亚洲的工作场所中常常面临着敌意，充斥着

骚扰、欺凌和歧视。超过五分之一的性少数受访者反映，由于自身的性取向、性别认同、性

别表达和性特征，他们在职场遭受了不友善对待。跨性别者、间性人、生活在农村地区、受

教育程度低、收入水平较低、在公立机构工作、工作岗位级别较低的性少数者以及性别酷

儿反映在职场遭受过不友善对待的可能性明显更大。在职场遭受过不友善对待的性少数

群体更有可能反映他们曾经经历过与自身性取向、性别认同和性别表达相关的心理困

扰。

目前尚未有法律保护性少数群体在职场免受歧视。政府应当牵头通过国家法律与政

策为所有员工提供法律保护，使其避免因为性取向、性别认同、性别表达和/或性特征而

受歧视。可以对劳动法进行修订，明确将保护员工免受因性取向、性别认同和间性人身份

而导致的歧视纳入其中，或者引入全面的立法，禁止在教育和就业在内的各个生活领域

中基于性取向、性别认同和间性人身份的歧视。

除法律外，还需要在机构层面实施政策和组织培训。本研究发现，仅仅进行培训与性

少数群体减少反映不友善对待经历并无统计相关性，但是制定相关政策与性少数群体减

少反映不友善对待经历相关。因此，各组织机构需要就LGBT员工非歧视和平等待遇制定

并实施正式的政策和争端解决机制。要确保这些政策和机制的合理实施还需要进行培训

和提高意识。

但是，中国现在缺少这样的政策和培训。只有4.2%的性少数受访者表示，他们目前的

工作单位提供关于性少数问题意识培训，只有8.3%的受访者表示，他们目前的工作单位

明确指出性少数员工应得到平等对待。
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除了法律与政策的改变，政府还应该带头进行宣传教育，提高公众对性少数群体平

等和非歧视权利的认识。政府应与性少数群体、私营部门、雇主和工人组织、媒体以及其

他利益相关方进行对话，促进持续合作，从而推动并确保性少数群体的劳动权益得到保

护。

私营部门应加紧采取措施，预防并消除在工作场所基于性取向、性别认同和间性人

身份的歧视。私营部门应认识到，包容性少数群体不仅是做好事，而且对自身的商业运营

也有益。

私营部门应该制定并实施明确的行为准则和正式的反歧视与包容性政策，包括关于

招聘、晋升和评估标准、薪资、解雇和可行的争端解决机制的透明流程与做法。应在工作

单位各级员工中开展培训，提高人们的非歧视意识。尤其重要的是，领导和管理者应带头

促进工作场所的平等与多样性。

私营部门应在企业和行业间提倡并分享良好实践，应积极参与并为公民社会提供支

持，以促进积极的社会变革。
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