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彩虹工作間的企業方案 

Perspex 
 

 

性傾向 ――一個商業課題 

 

香港一般企業或機構對性傾向課題漠不關心，既對此課題缺乏認識，亦沒

有訂定相關的公司政策。香港現時通過了三條平等機會條例：《性別歧視條

例》、《殘疾歧視條例》及《家庭崗位歧視條例》，保障有關人士在就業、居

住、教育等方面獲得平等機會待遇，政府正積極研究《種族歧視條例草案》，

並準備為《性傾向歧視條例》立法進行諮詢。但是否尚未立法，性傾向歧視便

與你或你的機構無關呢？ 

 

且看幾點事實及趨勢： 

 

• 根據多方面資料所得，同志1約佔人口比例約 5-12%2，那即是說每家企業或

機構中都至少有 5%的同志員工，即使一家只有 20 名員工的小型企業或機

構，也可能有一名以上的同志員工。這個比率並沒有因行業、種族或階層

而有太大的差異。 

 

• 有些人以為同志多從事演藝界或文化藝術方面的工作，與自己的行業無

關。然而根據香港女同盟會 2005 年問卷調查的初步分析結果
3，在 600 名參

與問卷調查主要為同性戀者及雙性戀者的女性當中，除了約半數為學生

外，她們的職業分佈相當平均，最高比率的兩項﹝社會服務(5.41%)及教育

／訓練(5.21%)﹞與最低的兩項﹝電腦相關(3%)及出入口貿易(3%)﹞只相差

約兩個百分點。可見同志並無特定職業，性傾向與一個人的興趣、能力及

才幹並無關係，因此並不會影響他們選擇職業的決定。 

 

• 香港是一個國際城市，任何企業或機構日常接觸的服務對象、顧客、股東

以及商業伙伴多來自不同種族或文化背景，他們的性傾向亦未必相同。企

業或機構對性傾向的政策會影響利益相關者以至公眾對其觀感，而這些都

對企業的業務發展有重要的影響。 

 

• 有人以為同志「出櫃」只是西方文化
4。在過去恐同和封閉的社會氣氛下，

華人同志不一定會向家人「現身」，更莫說在工作崗位上公開身份。但近

年社會氣氛漸趨開放，同志社群顯然不願繼續隱藏「在黑暗中淒美」，年

輕一輩較會坦承自己的性傾向，向家人、朋友、同事甚至公眾「現身」。

2005 年性傾向歧視條例在城中引起廣泛的討論，亦令到同志們更關注自身

權益。同年 5 月 16 日，逾 350 名同志及支持同志平權的人士參加了在香港

舉行的首次反恐同遊行，是香港同志運動的突破。相信未來會有更多同志

擲下面具，勇敢地「站出來」爭取權益。 

 

• 歐洲各國及部份美國州份先後就反性傾向歧視立法，而同性婚姻或同性伴

侶關係亦成為了歐洲及美加國家的熱門話題，部份地方更容許外地的同性
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情侶在當地註冊結婚。2003 年，首對香港男同性情侶在加拿大結婚，並就

政府提供給已婚人士的多項福利要求司法覆核。因此香港現時雖未承認同

性婚姻或同性伴侶關係，但未來將有更多香港同性伴侶在外地註冊結婚，

而外籍同志員工亦可能攜眷來港工作。那麼如果你的員工為他/她的同性配

偶要求相等於異性配偶的福利時，你又會如何應對呢？ 

 

企業或機構對以上趨勢的回應及處理手法，都會影響其商譽、業務及內部

運作等，因此性傾向不僅是一個社會企業責任或人事管理的課題，而是切切實

實的商業課題。 

 

企業或機構若只把性傾向視作一個「有待解決的問題」，這種陝隘的思維

只會令其錯失良機，處於被動。但若企業或機構採取積極的態度，全面檢討及

訂定有關性傾向的政策，則可提高機構效率，甚至開拓商機。一個重視多元、

包容差異的彩虹工作間，既符合企業社會責任及公平的原則，更有助企業及機

構取得兢爭優勢。這些都是本文將探討的課題• 
 

 

關於性傾向的迷思與事實 

 

《哈佛商業評論》有關多元化管理 (Managing Diversity) 的精選文章中，有

一篇關於同志員工「出櫃」的個案 (Williamson 190-207)。亞當在一家保險及財

務顧問公司工作，憑著卓越表現而被視為最有前途的年輕員工之一，主理合并

及收購事務的副總裁佐治對他尤其賞識。亞當最近又為公司完成了一項重大交

易，公司準備在慶祝銀禧紀念的晚宴上表揚他。公司向來鼓勵員工攜眷出席公

司宴會，亞當經過再三考慮後，向佐治提出，他打算攜同伴侶羅拔出席晚宴，

佐治聽後嚇了一跳，頓時不知所措。雖然佐治本人對亞當的同志身份並不抗

拒，但亞當忽然出櫃，並準備在公司晚宴中公開其同志身份，卻令佐治不安。

公司的客戶中包括一些較保守的機構和團體，佐治擔心客戶對亞當的同志身份

會如何反應。佐治在工作上從未接觸過性傾向的課題，公司亦無相關的政策可

供參考。到底亞當的同志身份會如何影響他在公司內的發展，而保守客戶會如

何看待他的出櫃舉動？對亞當的計劃，佐治又應如何處理及應對呢？ 

 

以上個案雖然純屬虛構，然而在現實生活中，無論從事哪一個行業或任職

哪一階層的管理人員也可能面對同事、下屬或上司向你出櫃的情況，假如遇上

以上情況，你會如何應對？你的公司有否訂定這方面的政策或提供有關多元化

管理的培訓呢？還是你覺得這種情況絕不會發生在你的身上？ 

 

Williamson 訪問了現實生活中的七位專家為佐治提供意見。我們可從這個

案及專家們的意見，藉此分析及討論一些企業管理層對性傾向的迷思和疑慮。 

 

一、同志不應公開性傾向，私人生活應與工作分開。 

 

一位專家指出，這種相當普遍的看法有雙重標準之嫌。在大部份企業中，

異性戀者的價值觀早滲入了機構運作的各個層面，包括福利政策、服飾打扮，
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以至出席同事的婚禮或傳閱初生嬰兒的照片等。因此以公平的原則，亞當應擁

有和其他異性戀員工相同的權利去坦承他的性傾向。人際關係管理是日常工作

的重要部份，同事之間談論家人、朋友或感情這些題材有助促進彼此間的連

繫、忠誠及互相信賴。一個員工整天避談個人、家庭或感情事，會容易被認為

冷漠或不合群。 

 

另外，如果同志需要刻意隱瞞自己的性傾向，會浪費不少精力去想出種種

隱瞞或說謊的方法，因而影響他們的工作效率及生產力，他們亦可能為了迴避

一些話題而避免參與辦公室內的社交生活。為了保護私隱，他們需要付出不少

代價，如減低人際間的效率及工作的滿足感、加深同事間的疏離感。即使敢於

出櫃的員工如亞當在事前亦花費了不少時間和精力來考慮此事。 

 

二、到底性傾向重要，還是工作表現重要？ 

 

另一位專家提出，假如佐治不許亞當攜同伴侶出席晚宴，亞當可能會選擇

離職及加盟公司的競爭對手；即使亞當留下來，此事也會影響他的工作熱誠及

表現，以及其他員工對公司的看法及士氣。無論亞當的選擇如何，佐治的抉擇

都令公司痛失一個表現卓越的員工，哪到底亞當的性傾向還是工作表現對公司

更重要呢？除了亞當外，公司內可能還有其他未出櫃的同志員工，佐治的處理

手法將絕對影響他們對公司的歸屬感及工作表現。 

 

另一方面，假如亞當的同志身份令一些思想保守的員工感到不安，那又應

如何處理? 每個人都可對性傾向存有不同的道德觀念，但員工在辦公室的行為

和表現才是最重要。共事的員工也可能會對離婚、墮胎、婚前性行為、避孕、

喝酒等事存有不同的見解或看法，但在工作崗位上，所有員工都應共同為機構

的集體目標如工作效率或營業額等而努力工作。無論一個人的觀念或信仰是什

麼，他們都不應損害工作環境中友善和諧的氣氛。 

 

三、企業會否因為支援同志員工而失去部份客戶呢？ 

 

假如一對男同性情侶會令部份客戶不安，同樣地其他客戶也可能會因為其

他關於種族、宗教或政治的不同觀念或看法而感到不安。 

 

客戶最關注的是公司的服務質素及可信賴的伙伴關係，企業如能重視及支

持員工，往往也能提升產品及服務質素。難道客戶與他的公司合作只關注亞當

的性傾向，而不在乎公司為他們提供的服務質素嗎？如果佐治為了保住部份客

戶而拒絕亞當的要求，他亦可能同時危害公司與其他持不同看法客戶的關係。 

 

專家們建議佐治應藉此機會重新檢討公司對不同性傾向員工的方針及政

策。即使有部份客戶真的因亞當的性傾向而表達不滿時，管理層亦能即時作出

適當的回應。如果公司的立場堅定及清晰，大部份的客戶都會逐漸接受公司的

作風，而從中他們也可能學懂一些處理性傾向的做法。 
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彩虹工作間的兢爭優勢 

 

亞當忽然「出櫃」似乎給了佐治一個棘手難題，然而問題的核心不在於亞

當「出櫃」的舉動，而在於佐治的公司一直忽略了同志員工的存在，未有任何

關於性傾向的政策或培訓，因此令佐治措手不及。亞當「出櫃」對於公司到底

是難題還是機遇，便得看公司的管理層如何處理性傾向的課題。 

 

如前所述，一個重視多元、包容差異的彩虹工作間可為企業帶來多方面的

兢爭優勢： 
 

一、重視員工福祉，樹立理想僱主的形象 

 

企業要讓每位員工充份發揮潛能和才幹，必須尊重員工的個人特質及重視

他們的福祉。無論在顧客的滿足程度、盈利率及兢爭力等方面，一家重視員工

福祉的企業都較其他企業表現更佳。美國一百家被《財富》雜誌評為最佳僱主

（100 Best Companies to Work For）的股價便長期超越標普五百的十年平均數。

2004 年，美國「財富五百強」(Fortune 500)企業中 82% 的企業都在其反歧視政策

中包括性傾向，而在排名全美首五十位(Fortune 50)的企業中這個比率更高達

98%。(Human Rights Campaign)  

 

無論是否同志，具有才幹識見的人材都希望在一個開明、平等的企業工

作，企業若能成為求職者心目中的理想僱主，將有助招募優秀的人材。 

 

二、吸納創新階級的資優人材 

 

著名社會學家 Richard Florida（2002）設計了一個創新指數來評估各城市在

創新經濟中的排名及潛質，他的研究發現美國各城市的創新指數竟與當地對同

志包容度的指數成正比例。他繼而提出了「創新階級」(Creative Class) 這個新名

詞，並指出這個階級最能帶動城市經濟發展。一個城市若能成功吸納創新階級

到當地發展，將有助城市的經濟增長，而對同志包容度高及尊重多元價值的城

市最能吸引他們。Florida 的研究被《哈佛商業評論》評為 2004 年最具突破性思

維之一。 

 

創新階級的工作是「創造有意義的新模式」，他們往往能洞悉先機，領導

潮流。這階級的核心成員包括科學家、工程師、大學教授、作家、藝術家、演

員、設計師和建築師，他們亦包括一些意見領袖如編輯、智囊團成員、分析員

等。他們的核心價值是「多元」，喜歡聽不同的音樂，吃不同的食物，渴望結

識不同的人及接觸不同的文化，所以能吸引同志前往居住的城市也能吸引他

們。  

 

創新階級是創新經濟的重要成員，並可為企業創造兢爭優勢，而一個尊重

多元價值的工作間最能吸納這些人材。 
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三、歧視的代價 

 

根據香港女同盟會 2005 年問卷調查的初步分析結果，被訪者中，只有

25.8%會向工作間的伙伴如上司、同事及下屬坦承自己的性傾向，11.9%因性傾

向而在工作間受到歧視或傷害，形式主要為嘲諷戲弄(21.8%)、言語侮辱

(19.5%)、被否定工作能力(19.5%)等。部份被訪者更是或可能是因為其性傾向而

遭解僱(5.47%)、被迫辭職(6.15%)、不被聘請(22.35%)、不被獲派工作或原有工

作被同事取代(15.35%)、或失去升職機會(12.67%)。 

 

從調查結果可見，香港工作間的恐同氣氛相當厲害。同志既憂慮會被排

儕，擔心影響待遇及升職機會，又怕飯碗不保，便得設法在工作崗位上隱瞞性

傾向，方式由收藏摯愛的照片、避談感情事以至避免出席公司宴會等，凡此種

種都會影響同志員工的生產力。 

 

Human Rights Campaign 嘗試計算不公平的工作間的成本代價 (引自 Winfeld 

and Spielman 20)，估計同志可能因此而失去一成的生產力，並使用較保守估計

而以百分之五的員工為同志。根據這個方程式，假如一家香港企業或機構擁有

一千名員工，其中便有約五十名員工為同志，假設他們的平均年薪為 260,000 港

元，一個不公平的工作間每年便損耗價值 1.3 百萬港元的生產力。(HK$ 260,000 

x 10% x 50) 

 

如果部份同志員工因被歧視或滋擾而離職，那麼裁培了多年的人材可能白

白流失，甚至加盟兢爭對手，對公司並無好處。而公司重新聘請及培訓新員工

取代他的位置，花費可能高達薪金的 1.5 倍。(Stonewall 9)  另外，此事亦會影響

企業或機構無論對外或對內的聲譽，其他的員工亦會對管理層信心大打折扣，

影響士氣。 

 

四、開拓粉紅商機  

 

根據美國 2005 年 2 月的全國調查 (Harris/Interactive/Witeck-Comms 2005)，

70%的同性戀及雙性戀的消費者在選擇產品及服務時，都極度或非常可能會考

慮該公司是否提供平等機會或福利給予同志社群，而他們通常會透過社群、同

志網站或雜誌等渠道得知這些資料。64%都會傾向選擇一些直接向同志社群宣

傳的品牌。 

 

可惜現時香港非常缺乏對於同志社群消費模式的市場調查報告。但從外國

經驗來看，現時香港的粉紅市場仍有許多商機有待發掘。市場學專家 Ries & 

Trout (1-16) 的行銷鐵律第一條正指出搶先進入市場的品牌將享有兢爭優勢，且

看哪一家香港公司或品牌能捷足先登，開發這個潛質優厚的市場。 

 

五、企業社會責任 

 

企業社會責任(Corporate Social Responsibility)是香港企業近年開始重視的課

題，企業除了謀利外，亦應以負責的態度對待其利益相關者，當中包括員工、
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顧客、政府、供應商及社會大眾。麥肯錫顧問公司環球董事總經理 Ian Davis 

(69-71) 套用盧梭的社會合約概念，指出大企業和社會的關係如同一張無形的合

約，而這合約包括義務、機會和彼此利益。他認為企業需把社會議題加入其策

略性的考慮當中，若企業對社會氣候漠不關心，社會壓力可能嚴重影響其業務

以至基本營運條件。2005 年 11 月，新鴻基地產及新創建計劃拆缷一個從未入住

的居者有其屋項目紅灣半島，並改建為豪宅項目，計劃被傳媒及市民大肆批

評，認為發展商浪費資源甚至貪得無厭，並引發大規模示威遊行，發展商最終

修改計劃，只進行改裝而不拆卸項目。此事件正好印證了 Davis 的社會合約概

念，在牽涉社會議題的事務上，企業不謹要遵守法律及合約精神，更要考慮社

會大眾的利益及觀點。 

 

現時部份開始關注企業社會責任的香港公司多側重於環境保護及社會服務

的領域，反而較少注意與企業成敗關係密切的員工，亦甚少談論多元化管理及

員工的平衡生活。2004 年 1 月，香港大學及 Community Business 做了一個有關

香港企業社會責任的調查 (Welford and Mahtani, 3) ，在美國總商會會員中，以問

卷形式訪問了 30 家自詡為奉行最佳作業標準的企業，他們在多方面都能超越法

律的最低要求。而作為平等機會僱主，這些公司大多訂有就性別及家庭崗位等

方面的反歧視政策，部份公司政策還包括尚未立法的範籌如種族、年齡及性傾

向，但比例最少的是性傾向方面，只有六成企業把它納入多元化管理政策之

中。 

 

同志員工佔企業團隊 5%至 12%的比例，企業有責任為他們提供和諧、友

善、安全的工作環境，讓他們可安心地為企業效力。雖然性傾向歧視條例現時

尚未立法，但若企業對於相關課題處理不當亦可令名譽受損，因此企業有需要

把性傾向課題加入其策略性的考慮當中。 

 

 

彩虹工作間的八點指引 

 

落實建設彩虹工作間的第一步，是要正視機構內同志員工的存在，不再假

裝他們並不存在。要先跨出這一步，企業方可認真地檢討公司政策及條款，研

究如何容納不同性傾向的員工，鼓勵他們盡展才華為企業效力。 

 

英國同志平權倡議機構石牆（Stonewall）成立了「多元嬴家計劃」

(Diversity Champions Programme)，讓企業加入討論性傾向的課題，其成員包

括 IBM、Barclays 銀行、Sainsbury’s 超市集團及英國皇家海軍等，他們僱用

的員工總數接近二百萬人。對於怎樣建設同志友善的工作間， Stonewall 提出了

八項建議 (Stonewall 11-30): 

 

一、建立互相尊重的企業文化： 

任命高層管理人員負責推廣同志平等權利的意識；營造良好的企業或機構氣

氛，讓每個員工都可做回自己而感到安全；檢討公司的多元化管理政策並清楚

包括性傾向於其中。 
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二、公平地招聘及甄選員工： 

在招聘廣告中刋登公司的多元化管理政策，讓同志們知道他們也可應徵；訂立

清晰的招聘及甄選政策及程序；提高招聘過程的透明度；為招聘程序中的決策

者提供培訓。 

 

三、對治工作間的欺凌及騷擾行為： 

向員工解釋因性傾向而騷擾同事是不可接受的行為；提供渠道讓員工舉報騷擾

行為；監察投訴及檢討政策。 

 

四、檢討福利及合約條款： 

檢討福利政策是否也符合同志員工的需要，或有否為同性伴侶提供相等於異性

配偶的福利；適時向員工溝通；挑選人身及醫療保險的保險公司時，也可參考

熟悉同志伴侶關係的專家意見。 

 

五、公平地評定表現： 

營造公平的氣候，清楚地表明人事升調及獎罰均取決於工作表現；建立正式的

績效評估機制，論功行賞；培訓管理人員，讓他們明白偏見會如何影響他們評

估績效；監察及檢討政策是否符合最佳作業標準、決策與獎罰是否以工作表現

為依歸。 

 

六、建立員工網絡： 

建立企業或機構內的同志員工網絡，並與同志員工協商網絡的目標及責任；由

管理層推廣該網絡，向其他員工解釋成立同志網絡的好處；監察及檢討網絡的

成效及其他員工對網絡的觀感。 

 

七、提供產品及服務給顧客： 

在廣告或宣傳刋物中表現企業關注同志顧客的需要；訓練前線員工照顧同志顧

客的需要；鼓勵同志顧客反映他們的要求；檢討同志社群對公司產品及服務的

觀感。 

 

八、監察及檢討企業或機構的多元化政策是否成功執行： 

檢討同志員工在企業內的人數是否符合人口比例、在招聘及升調等安排上是否

獲得公平待遇、在工作上有否遇上騷擾及欺凌，他們覺得企業或機構在政策及

文化上是否支持他們。搜集這些資料將有助公司評核施行的政策是否得宜。 

 

以上多項建議均有助公司從更廣的求職者中挑選理想人選，建立一套完善

的績效評核制度，以清晰及公平的原則論功行賞，減低員工的流失率及相關的

成本，並為企業在招募人材上取得兢爭優勢。 

 

 

總結：邁向國際都會的多元化管理 

 
本文闡述了為何性傾向是一個重要的商業課題，並探討了彩虹工作間如何

可為企業招募優秀人材、創造兢爭優勢及開拓商機。彩虹工作間的基本原則是
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以公正、平等的方式挑選及任用賢能，尊重每一位員工的差異，重視他們的權

益及福祉，並保障他們擁有平等機會發揮潛能。這些都是每一家高效能的企業

或機構所應奉行的原則。 

 

然而每個人的差異並不止於性傾向，也不限於地域、種族、國籍、文化、

性別、信仰、語言、性傾向、性別身份、年齡、健康狀況、階級等分類。真正

的多元化是以每個人為獨立不同的個體，由其身體、性格、人生經驗等種種特

質所組成。一個多元化的團隊帶來不同的思維、工作模式和貢獻，企業或機構

若能增加員工之間的溝通，讓他們了解和尊重彼此的差異，在互動下拼發出色

彩班爛的火花，衍生出創新思維，重新檢討業務、市場、產品、策略、辦事方

式及程序、企業文化等各個領域，增進機構效率，提升士氣及生產力，開拓新

的市場及業務，令企業文化更形豐富多姿。有效的多元化管理有助企業創造兢

爭優勢，在業界中取得領先的地位。 

 

而香港作為亞洲國際都會，更應以多元、包容、和諧為依歸，早日為性傾

向歧視立法，建設一個重視多元價值的社區，廣納來自世界各地的資優人材，

好為香港未來社會及經濟發展注入新的活力及創意。 

 

 

                         
1為方便起見,本文會以「同志」代替英文簡稱的 LGBT(Lesbians, Gay men, Bisexuals and 

Transgender)，亦即指女男同性戀者、雙性戀者及跨性別人士。 
2英國政府估計同性戀者及雙性戀者約佔人口的 5%至 7%。 (引自<www.stonewall.org.uk> 25 

Jul. 2005) Zuckerman and Simons（2）估計同志戀者及雙性戀者人數可逹 12%。但以上數字

均未包括跨性別人士，只屬相當保守的佔計。另根據 2004 年 12 月 1 日新華社相關報導，中國

衞生部門有關調查表明，處於活躍期的中國男性同性戀者，約佔活躍期男性大眾人群的 2%至

4%。(引自《新週刋》，2004 年 12 月 15 日，頁 105) 此數字尚未包括女同性戀者、雙性戀者及

跨性別人士。  
3香港女同盟會在 2005 年就「本港女性因性傾向歧視個案」進行問卷調查。 
4張向東:「對西方白人以外的同志而言，性取向不一定是生命首要命題。種族、文化、家庭、

親情、階級等都可能更為重要。要求全世界愛同性的人，都把同志身份視為生命前線而站出

來，是無視差異的文化霸權。」（周華山，《後殖民同志》，頁 60）周華山在訪問中國大陸同

志時亦指出，當地同志「不認為必須公開自身的性向私穩」，對父母採取的策略大多是「非對

抗式的心照不宣」。（周華山，《性別越界在中國》，頁 212-215） 
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