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我们的承诺

在柯雅我们致力于营造出一种包容及互
相尊重的工作环境，这样我们才能成为
吸引员工及使员工成长的公司。这样的
承诺，我们会应用到每位员工，无论男
女。我们相信以性别为基准的工资分析
报告的透明性是驱动平等工作环境的重
要一步。

“以性别为基准的工资分析报告
的透明性是驱动平等工作环境的

重要一步”

分析是基于柯雅集团中所有业务单元全
部员工的付薪情况完成的。这是第一年
我们进行这样全面的分析，我们计划每
年分析一次来追踪情况，并识别出相关
的行动措施。

什么是性别工资差距?

性别工资差距是指通过多方面的统计男
女员工小时工资支付水平的差异，以百
分比呈现。这个差异是由多方面因素影
响的，包括柯雅集团的员工结构。

报告的数据一般取自平均水平以及中位
水平。

平均工资差距

平均性别工资差距是指在柯雅工作男女
员工，无论从事什么工作，平均小时工
资率的差异

中位工资差距

中位工资差距是指在柯雅工作的男女
员工的工资水平，从最高到最低排列，
位于人数在最中间的男女工资水平之
间的差距。

女 男

性别工资差距是基于平等付薪原
则之上的

非常重要的一点需要说明的是，性别工
资差距分析并不是指男女不同工同酬。
平等付薪是指从事相同工作或类似工作
男女员工应该得到相同的工资。

“性别工资差距分析不同于男女
不同工同酬”

我们非常自信的说，在柯雅一直都是同
工同酬，无论男女，我们致力于纠正任
何反常规的现象。我们每年的工资调整
也可以起到一些决策作用，以促进工资
水平合理和谐。
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正数表示男员工平均工资水平高于女员工

负数表示女员工平均工资水平高于男员工
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柯雅中国概况

这个平均数代表我们在中国所有人的
平均数，这个数字尤其受到中国人口
分布的影响，在中国，我们看到更多
的男性处于较高的四分之一的管理职
位。

中位数代表了中国劳动力的中位数，
表明一直在改善的位置，在中间四分
之一内没有小时工资率的差异

美国

美国柯雅职位分布，男女呈现不太
均衡，这影响了男女平均工资水平
差距。

中国

工资排列，分为四组的职位分布中，
取每组相同人数，每组中都有男女职
工。

在中国分布较好，较高职位中女性也
几乎占一半，但较低职位中还是女性
居多。影响了男女平均工资水平的数
据。

欧洲

欧洲的分布与美国非常类似，影响
了男女平均工资水平差距。

柯雅各地的概况
“较低职位中还是女性居多”

在中国，男性平均工资水平高于女性15%

在中国，男女中位值工资水平相同

在美国男性的平均工资高于女性13%，这表明
女性的职位角色处于最底部的四分之一的位置。
四分之三职位的中位数无差距，除了最高四分
之一位置的工资水平有差距，帮助了降低了整
体中位数值差距率到3%

在欧洲男性的平均工资高于女性16%，这表明
女性的职位角色处于最底部的四分之一的位置。
在较高的管理职位中男性居多。除了最高四分
之一位置的工资水平有差距，整体中位数值差
距率4%



柯雅不是唯一一家存在性别工资差距
的公司，其实大部分公司都存在同样
的问题。这种差距大部分不是由于不
平等付薪，而是由于很多因素导致了
男女工资水平的差异。一些因素源自
公司外部，例如：职位占比，男女对
于工资的期望值不同。总体来说，这
些因素体现在：

• 在组织中，高薪专业人才和领域中
女性较少，例如：科学，技术，工
程师和数学领域

• 非支持和严苛的社会/组织文化

• 照顾孩子的责任不平等的分担，这
导致女性的兼职比例较大，兼职的
薪水一般较低。因此，超过40岁的
男女工资差距呈现出更大程度。

• 女性在管理层级中，如经理、总监、
高级领导职位中仅占到三分之一，
这说明在组织中，女性发展到高层
管理较少。

• 个人选择，非有意识的偏见和歧视，
特别对很多母亲不想或不接受升职
到更高职位

• 缺乏高级女性职位典范；利于女性
发展的导师和或赞助，互联的机会
等等

关于性别工资差距，
我们可以做些什么?

“柯雅不是唯一一家存在性别
工资差距的公司”

作为一个商业组织，柯雅致力于营造出一个具有包容性和互相尊重的工作环境，
建立一个男女平衡的工作平台是非常基础的。从我们第一次全球分析结果看，识
别出了一些工作因素，可以应用到柯雅，这样我们可以在这方面做的更好，以便
真正的实现我们的承诺。

我们将继续以年为周期追溯我们性别工资差距，在我们各个公司通过以下这些方
式驱动主动改善:

为什么存在性别工资差距？

高层的主人翁意识
我们认识到只有通过这样的主人翁意识才能更好的驱动变革，我们还将评估全球管理团队中男女比例

导师制
我们将提供学习和发展的机会，利用导师制来增强信心，我们将：
重新推出导师项目，目标是鼓励女性员工加入导师工作建立领导力信心

灵活工作
我们有提供灵活工作安排的优异记录，我们将继续开发系统来支持在家办公：
兼职和灵活工作方式，使人们更独立办公；在英国支持leaderplus，使产假期间的女性员工依然可以
得到领导力发展；在年底之前对每个国家的产假安排进行回顾

人才获取
我们要形成全面多样化人才库，使多样文化植入柯雅，支持这样的文化，我们将：
-对招聘人员进行无意识偏见招聘培训
-在Splash招聘模块建立人才库
-在职位角色分布中我们看到了男女分布不均的比例，我们将尝试探讨一些方式来平衡


