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附件 1. 

联合国内部消除种族主义和促进人人享有尊严专责小组的成员 

姓名 职称 

凯瑟琳·波拉德(主席) 主管管理战略、政策和合规事务副秘书长 

米歇尔·巴切莱特 联合国人权事务高级专员 

安娜·玛丽亚·梅嫩德斯·佩雷斯 政策特别顾问 

扎伊娜卜·哈瓦·班古拉 联合国内罗毕办事处总干事 

莉萨·菲利佩托 联合国索马里支助办公室主任 

阿图尔·哈雷 主管业务支助事务副秘书长 

梅利莎·弗莱明 主管全球传播事务副秘书长 

海伦娜·弗雷泽 联合国驻乌兹别克斯坦驻地协调员 

马丁·格里菲思 秘书长也门问题特使 

菲姆齐莱·姆兰博-努卡 联合国促进性别平等和增强妇女权能署(妇女署)执行主任 

法图马塔·恩迪亚耶 主管内部监督事务副秘书长 

雅尼娜·安托瓦妮特·普拉斯哈特 负责伊拉克问题秘书长特别代表兼联合国伊拉克援助团团长 

米格尔·德塞尔帕·苏亚雷斯 主管法律事务副秘书长兼联合国法律顾问 

薇拉·松圭 非洲经济委员会执行秘书 

汉娜·萨瓦亚·塔特 秘书长驻非洲联盟特别代表兼联合国驻非洲联盟办事处主任 

弗拉基米尔·沃龙科夫 主管反恐怖主义办公室副秘书长 

贾亚特玛·维克勒马纳亚克 秘书长青年问题特使 

莱拉·泽鲁居伊* 负责刚果民主共和国问题秘书长特别代表兼联合国组织刚果民主共

和国稳定特派团团长 

宾图·凯塔 负责刚果民主共和国问题秘书长特别代表兼联合国组织刚果民主共

和国稳定特派团团长 



莫夫谢斯·阿别良 主管大会和会议管理事务副秘书长 

娜达·纳西弗 人权事务副高级专员 

安妮塔·巴蒂亚 妇女署负责资源管理、可持续发展和伙伴关系的副执行主任 

玛尔塔·海伦娜·洛佩斯 主管人力资源助理秘书长 

希琳·莉莲·多德森 联合国监察员 

罗伯特·派珀 主管发展协调事务助理秘书长 

约瑟夫·巴里卡科 工作人员代表 

* 由宾图·凯塔女士接替。 
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附件 2. 

联合国内部消除种族主义和促进人人享有尊严专责小组的职权范围 

A. 导言 

种族主义祸害违反《联合国宪章》，贬低本组织的核心价值观。秘书长认识到，联合国也不能幸免于这一祸

害，并呼吁采取行动，查明、预防和处理联合国内部的种族主义和种族歧视。为此，秘书长设立了联合国内

部消除种族主义和促进人人享有尊严专责小组，其工作将持续至 2021 年 9 月 30 日。 

B. 目标 

专责小组将以《宪章》第一条第三项所载原则和秘书长关于建设公平、多元、包容性员工队伍的愿景为指导，

制定战略行动计划，并向秘书长提出行动建议，以确保所有联合国人员在执行本组织任务和开展各项活动时

得到平等待遇和充分参与。 

专责小组将探讨种族主义在本组织内的表现形式及其对联合国核心价值观、工作人员福祉和有效执行任务造

成的危害。专责小组认识到，既存在公然明显的种族主义，也存在隐含暗藏的种族主义，而后者不易识别，

因此，专责小组将审查本组织内部个人、人际、结构和体制层面的种族主义和种族歧视程度。 

专责小组将提议相关措施，以促进人事管理、工作场所做法和组织文化中的多样性和包容性。专责小组还将

制定政策和工具，以创造安全的环境，让人们能够举报种族主义，而不必担心遭遇报复，并确保迅速处理种

族主义。 

  



C. 应交付产出 

专责小组将制定战略行动计划，于 2021 年 9 月提交秘书长。战略行动计划将明确在联合国内部解决种族主

义和种族歧视问题所需采取的协调、持续行动。专责小组的建议将推动联合国作出转变，在所有各级特别是

当权和决策职位中发扬并体现不歧视、多样性和包容性。 

战略行动计划将确定可在短、中、长期实施的措施，其中将包括为协调统一联合国系统的做法而提出的指导

意见，供管理问题高级别委员会和联合国系统行政首长协调理事会审议。战略行动计划还将建立监测计划执

行情况的机制。 

为制定战略行动计划，专责小组将开展一系列活动，包括： 

◼ 完成联合国种族主义问题调查 

◼ 收集和分析调查数据，了解联合国内种族主义和种族歧视的程度 

◼ 就如何应对一切形式种族主义和种族歧视向各利益攸关方征求意见和建议 

◼ 通过员工大会、系列演讲和其他活动，促进深入了解和认识种族主义 

◼ 对联合国其他组织和外部公共部门组织的做法进行比较研究和分析 

◼ 研究内隐偏见(又称无意识偏见)在本组织工作中的可能表现形式，以及积极

主动消除内隐偏见的方法 

◼ 审查联合国的规范、政策和做法，考虑作出必要调整，以促进提升多样性和

包容性 

◼ 由全球传播部领导制定传播战略 

专责小组将在制定战略行动计划期间与各方广泛接触。 

D. 组成和结构 

专责小组将由主管管理战略、政策和合规事务副秘书长担任主席，成员由人力资源厅、联合国监察员和调解

事务办公室、秘书长办公厅、业务支助部、法律事务厅、联合国人权事务高级专员办事处、全球传播部、内

部监督事务厅、发展协调办公室、反恐怖主义办公室、联合国伊拉克援助团、联合国索马里支助办公室、联

合国组织刚果民主共和国稳定特派团、秘书长也门问题特使办公室、联合国驻非洲联盟办事处、联合国内罗

毕办事处、非洲经济委员会、驻乌兹别克斯坦驻地协调员办事处及联合国促进性别平等和增强妇女权能署(妇

女署)的高级别工作人员、秘书长青年问题特使以及工作人员和管理当局委员会的一名工作人员代表组成。 

在业务层面，专责小组的活动将由主管人力资源助理秘书长和联合国监察员领导。必要时将设立专题工作组，

以推进开展专责小组的工作和联合国内部消除种族主义和种族歧视运动的活动。 

联合国监察员办公室将作为中立的对话召集人，主持关于联合国内部反对种族主义和种族歧视运动的对话，

以此参与专责小组的工作。 

专责小组将向秘书长报告工作。专责小组也将定期向秘书长办公厅通报最新进展。 

 



附件 3. 2020年联合国种族主义

问题调查结果

执行分析和简报
全球员工大会情况介绍

2021年3月31日

秘书长设立的联合国内部消除种族主义

和促进人人享有尊严专责小组

团结起来

反对
种族主义

营造人人
得享尊严的工作场所
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A. 反种族主义运动：认识与行动

知识

认识
主题

协商进程

分析与行动

专责小组会议

7月 8月 9月 10月 11月 12月 1月 2月 3月 4月 5月 6月 7月 8月 9月

什么是种族主义？
(探讨种族主义的表现形式)

Conscious and有

有意识偏见和
无意识偏见
scious bias

成为反种族主义者，
建立反种族主义组织

调查结果数据分析

聘请咨询人

编写战略

行动计划

草案供审

议，并与

所有各方

进行协商

提交战略行动

计划最终草案，

供专责小组审

议核准

战略

行动

计划

定稿

2020年第三季度 2020年第四季度 2021年第一季度 2021年第二季度 2021年第三季度

与联合国实体(包括高级官员)、 工作人员协会(包括通过工作人员和管理当局委员会)和工作人员利益团体(UNPAD、UN Globe)开展协商

秘书长核准

战略行动计

划之后，制

定专门针对

具体实体的

行动计划

9月11日

9月30日

10月20日 11月4日 12月11日 1月15日 2月12日 3月12日 4月16日 5月14日 6月11日 7月16日 8月30日 9月17日

7月30日

传播 编制传播战略(全球传播部) 执行并更新传播战略

准备调查 重启调查 讨论调查结果(报告卡)

11月23日 6月30日

员工大会

交织性

员工大会

研究和工作领域(通过各个工作组和咨询人推进开展)

• 人员配置和职业发展 • 研究内隐偏见和消除内隐偏见的方法

• 人力资源战略 • 认识、行动和传播

• 工作场所文化和做法 • 业绩管理、学习和发展及滥用职权

产出

在不同工作地点以不同形式协调举行多种专题、包容各方的对话。在此期间，应确保来自联合国共同制度组织、民间社会和私营部门等方面的
领导层和专家参与对话。

与领导层对话

持续对话

1月28日 2月26日 3月26日
4月30日 5月28日 8月16日

3月31日
员工大会

2022年
第一季度

1月

1月24日
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1. 参与率

答复人数少于385人的

组别的得分，

解读时应极为谨慎

比2019年

秘书处工作人员

参与度调查

低30个百分点

8 052 人

答复

37 276人
受邀

22%

职系 (参与率排名前10)

组别 答复人数 参与率

行政 910 22.51%

方案管理 752 26.70%

安保 672 16.61%

政治事务 457 24.72%

语文 453 22.82%

人力资源 357 27.63%

运输 340 13.85%

财务 335 22.35%

信息管理系统
和技术

317 18.17%

新闻 316 23.90%

注：各职系、工作地点和工资级别分类所对应的参与率，代表了每个组别工作人员在秘书处工作人员构成中的总数。

工作地点(参与率排名前10)

组别 答复人数 参与率

纽约 1 718 25.71%

日内瓦 997 25.74%

内罗毕 432 23.75%

维也纳 277 23.94%

波恩 185 36.20%

朱巴 182 13.88%

曼谷 181 24.90%

班吉 169 17.88%

喀布尔 149 19.53%

巴马科 148 15.46%

工资级别分类

组别 答复人数 参与率

专业及以上职类(P和D) 3 917 29.07%

一般事务及有关职类 2 980 16.95%

外勤事务(FS) 663 19.53%

本国专业干事(NO) 441 17.88%

副秘书长和助理秘书长
(USG & ASG)

41 30.37%

其他 7 3.11%



答复率

答复人数少于385人的

组别的得分，

解读时应极为谨慎

比2019年

秘书处工作人员

参与度调查

低30个百分点

8 052人
答复

37 276人
受邀

22%

组别 答复人数 答复率

西欧和其他国家组 3 515 25.7%

非洲组 2 648 17.56%

亚洲-太平洋组 1 342 22.28%

拉丁美洲和加勒比组 373 23.91%

东欧组 121 21.23%

未指定组别 50 13.7%

性别

组别 答复人数 答复率

男性 4 427 19.52%

女性 3 625 24.85%

区域分组

注:

各性别和区域分组所对应的参与率，都代表了每个组别工作人员在
秘书处工作人员构成中的总数



自我身份认同

工作人员未说明种族

身份，43%

白人，22%

黑人或非洲人

后裔，18%

亚裔，6%

多种族，3%

北非/中东，3%

拉美人/讲西语的拉美人, 

2% 南亚，2%

东亚， 1%

东南亚，0%

其他，0%

种族身份 答复人数

未说明种族身份 3 468

白人 1 800

黑人或非洲人后裔 1 454 

亚裔 462 

多种族 210 

北非/中东 205 

拉美人/讲西语的拉美人 162 

南亚 148 

东亚 58

东南亚 39

其他 29

▪ 在参加调查的8 052名雇员中，57%(4 584人)答

复了“你的种族身份是什么？”这一问题。

▪ 工作人员的自我身份认同分属13个群体(其中有

2个群体的答复人数不足10人，因此没有列出)



2. 宏观结果

▪ 工作场所的歧视经历

▪ 在工作场所遭遇歧视时的
反应

▪ 建立同盟关系



你在当前的工作场所中是否经历过歧视？

49%

38%

31%
27% 25% 25%

18% 17%
13%

10% 8% 7% 5%

1/3的答复者经历过歧视，其中 21%
的人经常遭受歧视。这些经历大多都是
基于民族血统的歧视，但是，涉及的身
份特征往往不止一个方面。

33%

67%

Yes  No

3
0
%

4
9
%

2
1
%

Rare ly Occas ional ly F requent ly  极少 偶尔 经常

是 否

民
族
血

统

种
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份
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别
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文
化
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以
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如果经历过歧视，你当时是如何应对的？

▪ 34% 未报告相关事件，未解决相关问题，也未告诉同事或上司。

▪ 52% 报告称，对相关情况得以处理的方式感到不满意或非常不满意。

▪ 在未报告相关事件的答复者中，72%表示，未采取任何行动的原因是，他们认为不会有任何结果。

34%

28%

25%

19%

11% 11% 10%
8%

3%

我未采取以上
任何选项

我自己解决了
相关问题

我将相关事件
告诉了一位

不是上司的同事

我将相关事件
告诉了我的
直属上司

我通过联合国
现有非正式渠道
报告了相关事件

我求助了专业人员，
帮助应对相关情况

(咨询服务)

我通过联合国
现有正式渠道
报告了相关事件

以上皆不是 我采用了匿名
报告工具

(线上、电话等)



你在当前的工作场所遭遇种族歧视时，是否得到过
某人的支持或保护？
▪ 仅 13% 的答复者报告称得到过某人的支持或保护。据描述，得到的支持从公开谴责相关不当行为到只是在工作中

躲开肇事者不等。

13%

87%

Yes  No

部分评论

▪ 受到了维护、支持和鼓励

▪ 有些工作人员比较友善且表示支持，而有些则试图取悦或支持肇事者

▪ 他们指出了歧视者的行为，并在一次会上提了出来。结果，我并非

唯一一个遭到歧视的……

▪ 我的上司对我表示支持，站出来对他上司的不当行为表示反对。这

一点比较有帮助。

▪ 他们为我发声，维护我的利益，表示反对涉事上司，并且报告了相

关情况。

▪ 国家工会给我提供了帮助，通过人力资源部门处理了相关案件。

▪ 我被暂时分配到了另外一个办公室，直至时任上司离职。

▪ 我向我的上司报告了情况，他反问我想让他怎样做。一点帮助都没有。

是 否



3. 维度

评分程序
维度得分：最积极

到最不积极
按自我身份认同
列示的维度得分

按性别列示的
维度得分

按职类列示的
维度得分

按合同类型列示的
维度得分

按工作地点样本
列示的维度得分



评分

调查问题既包含积极表述，也包含消极表述。

这意味着，如果答复者认同某个陈述，有时表

示没有种族主义，有时则表示存在种族主义。

为了按维度(一组彼此相关的问题)计算得分，

对消极表述问题的回答“反向计分”，以确保

所有分数彼此一致。

得分越高，表示答复越积极，表明没有种族主

义或存在反种族主义。



维度得分:最积极到最不积极
最受认同(即反种族主义最为明显)的维度是业绩管理(紧随其后的是信任与尊重)，但最受不认同的维度的是人力资源细则和条例以及

征聘/聘用做法。对关于内部司法系统的问题的答复大多中立。最消极的评论与晋升、高级领导层和流程有关。

56%为不确定

32%为消极

28%为消极

得分为认同答

复的百分比，

在堆叠条形图

中以绿色表示。

业绩管理

信任与尊重

管理层

工作场所文化

学习和发展

领导层

内部司法系统

征聘/聘用做法

人力资源细则和条例



按自我身份认同列示的维度得分

按自我身份认同来看，最受认同的维度仍是业绩管理和信任与尊重，而最不受认同的维度是征聘和人力资源条例。对内部司法的答复

最为中立。

显著高于其他得分(经统计学分析判定)

显著低于其他得分(经统计学分析判定)

灰色文字表示样本太小，不足以代表总体，
因此得分不够可信。

所有
答复者

未说明
种族身份

白人
黑人或非
洲人后裔

亚裔 多种族 北非/中东
拉美人/
讲西语的
拉美人

南亚 东亚 东南亚 其他

答复者人数 8 052 3 468 1 800 1 454 462 210 205 162 148 58 39 29

业绩管理 70 70 78 60 66 69 67 79 64 76 71 59

信任与尊重 69 69 81 56 66 70 65 77 68 69 66 50

工作场所文化 64 64 72 53 59 59 60 70 57 66 60 46

学习和发展 60 63 63 53 55 50 60 65 58 58 58 45

领导层 58 61 64 47 55 52 56 64 56 59 63 43

管理层 58 61 62 51 51 54 58 58 54 55 57 43

征聘/聘用做法 50 52 55 40 46 44 49 54 47 50 59 37

人力资源细则和条例 37 41 38 29 33 28 40 51 29 36 38 28

内部司法系统 35 41 29 32 31 22 37 32 40 27 49 25



在大多数维度上，女性的积极答复显著少于男性。

显著高于其他得分(经统计学分析判定)

显著低于其他得分(经统计学分析判定)

灰色文字表示样本太小，不足以代表总体，
因此得分不够可信。

所有
答复者

答复者人数 8 052

业绩管理 70

信任与尊重 69

工作场所文化 64

学习和发展 60

领导层 58

管理层 58

征聘/聘用做法 50

人力资源细则和条例 37

内部司法系统 35

男性 女性

4 427 3 625

72 68

70 68

66 61

63 57

62 54

62 53

53 46

41 33

41 27

按性别列示的维度得分



外勤事务和专业及以上职类工作人员的看法相对不太积极。

显著高于其他得分(经统计学分析判定)

显著低于其他得分(经统计学分析判定)
灰色文字表示样本太小，不足以代表总体，因此得
分不够可信。

按职类列示的维度得分

所有
答复者

答复者人数 8 052

业绩管理 70

信任与尊重 69

工作场所文化 64

学习和发展 60

领导层 58

管理层 58

征聘/聘用做法 50

人力资源细则和条例 37

内部司法系统 35

专业及以上职类 一般事务及有关职类 外勤事务职类 本国干事职类

3 917 2 980 663 441

67 74 61 78

69 72 59 73

61 68 57 69

54 68 55 63

53 65 51 66

54 61 58 69

45 56 45 57

32 45 33 41

25 46 40 43



持连续合同者的评分大多较低。

显著高于其他得分(经统计学分析判定)

显著低于其他得分(经统计学分析判定)

灰色文字表示样本太小，不足以代表总体，因此得
分不够可信

按合同类型列示的维度得分

所有
答复者

答复者人数 8 052

业绩管理 70

信任与尊重 69

工作场所文化 64

学习和发展 60

领导层 58

管理层 58

征聘/聘用做法 50

人力资源细则和条例 37

内部司法系统 35

定期合同 连续合同 长期合同

4 782 1 545 1 282

72 63 68

70 65 69

66 57 63

62 54 60

61 50 56

60 52 56

52 43 49

40 33 36

39 28 33



评分最为消极的是内罗毕、纽约和日内瓦。

显著高于其他得分(经统计学分析判定)

显著低于其他得分(经统计学分析判定)

灰色文字表示样本太小，不足以代表总体，
因此得分不够可信

按工作地点样本列示的维度得分

所有
答复者

答复者人数 8 052

业绩管理 70

信任与尊重 69

工作场所文化 64

学习和发展 60

领导层 58

管理层 58

征聘/聘用做法 50

人力资源细则和条例 37

内部司法系统 35

纽约 日内瓦 内罗毕 维也纳 波恩 朱巴 曼谷 班吉

1 718 997 432 277 185 182 181 169

70 70 58 70 78 62 70 64

71 72 58 72 80 60 68 62

63 64 52 65 71 59 62 56

55 60 54 66 65 56 60 55

55 57 46 57 65 55 55 50

53 52 49 55 61 62 54 56

48 47 38 50 56 45 48 40

31 34 26 36 42 31 34 31

26 26 31 31 28 46 30 34



4. 微歧视

按自我身份认同列示的最常见的微歧视

按自我身份认同列示的相对不太常见的微歧视

按自我身份认同列示的最不常见的微歧视



经常或偶尔遭遇下列情况的答复者百分比
所有答复者
都认同
这一陈述

未说明
自我身份
认同

白人
黑人或

非洲人后裔
亚裔 多种族 北非/中东

拉美人/
讲西语的
拉美人

南亚 东亚 东南亚 其他

答复者人数 8 052 3 468 1 800 1 454 462 210 205 162 148 58 39 29

54. 我曾观察到，与其他种族身份、肤色、出身、民族或族裔血统
的人相比，来自某一背景的人受到了优待。

44% 38% 39% 59% 51% 53% 44% 40% 52% 46% 36% 69%

45. 我曾听到过有人发表嘲弄某一种族身份、肤色、出身、民族或
族裔血统的人的评论或玩笑。

33% 27% 30% 45% 37% 45% 42% 29% 31% 35% 33% 45%

61. 我曾听到过有人根据某同事的宗教、性别认同、性取向、口音、
社会阶层、姓名或文化背景发表嘲弄或刻板描该同事的评论或笑话。

30% 25% 30% 38% 33% 44% 32% 30% 21% 28% 26% 41%

55. 我曾听到过关于某同事的种族身份、肤色、出身、民族或族裔
血统的评论或问题。

26% 22% 24% 36% 30% 39% 31% 22% 28% 30% 24% 45%

58. 我曾听到过有人仅凭某同事的种族身份、肤色、出身、民族或
族裔血统而假设其适合某项工作或任务。

26% 22% 21% 36% 30% 28% 29% 27% 25% 23% 15% 55%

48. 我曾目睹某同事提出的想法因其种族身份、肤色、出身、民族
或族裔血统而不太受到重视。

25% 21% 17% 41% 28% 33% 27% 26% 28% 24% 21% 38%

53. 我曾目睹，在我的工作场所，有人因自己的种族身份、肤色、
出身、民族或族裔血统而不得不比别人更加努力，才能获得支持。

25% 22% 18% 39% 27% 36% 35% 22% 29% 27% 26% 31%

57.  我曾听到过有人仅凭某同事的种族身份、肤色、出身、民族或
族裔血统而假设其不适合某项工作或任务。

22% 20% 18% 34% 20% 27% 23% 18% 22% 24% 15% 45%

44. 我曾遭受针对我的种族身份、肤色、出身、民族或族裔血统进
行嘲弄的评论或笑话。

20% 18% 16% 28% 22% 27% 24% 25% 18% 20% 15% 24%

52. 我曾目睹有人因某同事的种族身份、肤色、出身、民族或族裔
血统而误解其就业/工作状况。

18% 14% 13% 30% 19% 22% 22% 18% 24% 24% 15% 46%

按自我身份认同列示的最常见的微歧视



按自我身份认同列示的相对不太常见的微歧视

经常或偶尔遭遇下列情况的答复者百分比
所有答复者
都认同
这一陈述

未说明
自我身份
认同

白人
黑人或

非洲人后裔
亚裔 多种族 北非/中东

拉美人/
讲西语的
拉美人

南亚 东亚 东南亚 其他

答复者人数 8 052 3 468 1 800 1 454 462 210 205 162 148 58 39 29

50. 我曾目睹有同事因其他同事的种族身份、肤色、出身、民族或
族裔血统而对其进行孤立。

17% 15% 10% 29% 14% 20% 21% 13% 20% 11% 21% 31%

65. 我曾听到过有人针对某一种族身份、肤色、出身、民族或族裔
血统的同事发表轻蔑小看或居高临下的评论。

17% 14% 12% 29% 12% 27% 16% 15% 15% 19% 18% 25%

51. 我的就业/工作状况曾因我的种族身份、肤色、出身、民族或族
裔血统而遭到误解。

15% 12% 7% 29% 19% 20% 16% 16% 24% 26% 23% 38%

56. 我曾遇到有人就我的种族身份、肤色、出身、民族或族裔血统
向我提出我不想回答的问题。

15% 14% 8% 24% 17% 28% 24% 14% 21% 22% 13% 28%

46. 我曾目睹其他人因某同事的种族身份、肤色、出身、民族或族
裔血统而对其进行躲避(如不与其同乘电梯)。

14% 14% 6% 26% 11% 18% 18% 14% 16% 13% 23% 24%

60. 我曾目睹某同事的错误或业绩被归因于其种族身份、肤色、出
身、民族或族裔血统。

14% 12% 10% 23% 13% 18% 19% 14% 13% 15% 11% 24%

62.  我曾目睹有人针对特定种族身份、肤色、出身、民族或族裔血
统的同事使用贬称或进行诋毁。

13% 12% 8% 22% 11% 19% 15% 11% 14% 9% 18% 18%

49. 我曾因我的种族身份、肤色、出身、民族或族裔血统而遭到同
事孤立。

12% 11% 7% 20% 9% 13% 17% 11% 12% 7% 18% 31%

66. 我曾遇到有人因我的种族身份、肤色、出身、民族或族裔血统
而对我发表轻蔑小看或居高临下的评论。

11% 10% 6% 18% 10% 15% 14% 12% 9% 9% 13% 22%



按自我身份认同列示的最不常见的微歧视

经常或偶尔遭遇下列情况的答复者百分比
所有答复者
都认同
这一陈述

未说明
自我身份
认同

白人
黑人或

非洲人后裔
亚裔 多种族 北非/中东

拉美人/
讲西语的
拉美人

南亚 东亚 东南亚 其他

答复者人数 8 052 3 468 1 800 1 454 462 210 205 162 148 58 39 29

59. 我在工作当中的错误或业绩曾被归因于我的种族
身份、肤色、出身、民族或族裔血统。

10% 9% 4% 18% 9% 8% 16% 8% 5% 9% 8% 26%

64. 我曾目睹某同事因其种族身份、肤色、出身、民
族或族裔血统而被排除在工作会议和讨论之外。

10% 9% 6% 18% 5% 12% 15% 8% 7% 6% 8% 21%

47. 我曾遇到有同事因我的种族身份、肤色、出身、
民族或族裔血统而躲避我(如不与我同乘电梯)。

9% 9% 4% 17% 6% 11% 12% 7% 6% 2% 15% 24%

63. 我曾遇到有人因我的种族身份、肤色、出身、民
族或族裔血统而对我使用贬称或进行诋毁。

7% 7% 4% 12% 5% 9% 11% 8% 6% 2% 15% 21%



5. 主要结论

我们必须发出

响亮的声音，

毫无例外反对一切

种族主义言论和

种族主义行为。



主要结论

▪ 答复率较低(22%)，难以有效确定在工作地点或实体一级感受到的种族
主义普遍程度。

▪ 尽管如此，答复者提供了关于新出现主题的丰富数据(以及近85 000条
评论)，将有助于制定长期战略，以解决和减少本组织存在的种族主义
问题。

▪ 最受认同(即反种族主义最为明显)的维度是业绩管理，紧随其后的是
信任与尊重。

▪ 最不受认同的维度的是人力资源细则和条例的适用以及本组织的征聘/
聘用做法。

▪ 超过五分之一的答复者不认同其工作场所不容忍种族歧视这一陈述。

▪ 约三分之一的答复者认为，我们的人力资源条例和细则有时会根据种
族、国籍或族裔背景而不公平地加以适用。



最消极的评论与晋升、高级领导层和流程有关。

三分之一的答复者提到，曾经历过基于民族血统、种族身份
或性别认同的歧视；其中， 21%的答复者经常遭受这种歧视。

在未报告种族歧视事件的答复者中，72%表示，未采取任

何行动的原因是，他们认为不会有任何结果、缺乏信任或
害怕遭到报复。

在报告种族歧视事件的答复者中， 52%表示，对相关情况

得以处理的方式感到不满意或非常不满意。

在经历过种族歧视的答复者中，仅13%表示得到过某人的

支持或保护。

主要结论 (续)


