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放眼亞洲，雇主們在職場維護和改善員工心
理健康的緊迫性前所未有。

心理健康問題影響公司各個層級的許多員
工。除了個人及家庭的生活受到影響外，心
理健康問題若沒有很好地解決，將會導致職
場工作效率降低，人員流失，甚至影響最終
的商業成敗。 

新冠肺炎疫情給員工帶來了前所未有的壓
力，並在整個亞太地區引發了大面積的員工
心理健康問題。企業高管們也面臨著照料員
工心理健康的同時還需要改變工作方式的
挑戰。

有鑒於此，這份第三年度發佈的報告旨在：

1. 評估在新冠肺炎疫情下的亞太員工心理
健康及核心壓力源

2. 評估雇主在2017–2020年間為提升職場
心理健康所做努力的有效性及影響力 

（以香港為例）
3. 為雇主在新常態下維護心理健康的舉措

提供參考

The City Mental Health Alliance Hong Kong 
是由香港企業聯合組建的合作性機構。在高
層領導的支持下，該機構由企業所主導，經
由專家建議指導，希望為香港企業員工營造
良好的職場心理健康文化，分享最佳實踐，
提升對心理健康問題的理解和認知。繼2017
及2018年的合作調查後，今年 CMHA HK 再
次攜手 Oliver Wyman 發起第三次心理健康問
卷調查。

調查首次不僅面向香港本地，還囊括了生活
在亞太其它主要城市的受訪者。這使得我們
可以在更廣泛的區域內考察心理健康現狀，
並為香港本土的結果提供有價值的對標。為
了解新冠肺炎疫情大爆發對亞太地區心理
健康的影響，我們在問卷中還增加了相關的
針對性問題。最終我們共收到來自13個行業
超過1,500份問卷答覆。

需要注意的是：

 • 本問卷的所有受訪者自願和匿名參加問
卷調查

 • 針對經歷心理健康問題受訪者的分析主
要基於他們的自我評定

 • 在問卷問題和結果中，“心理健康問題”這
一術語都用來指代“心理健康狀況不佳”，
因為這一術語涵蓋更多的潛在受關切領
域且對受訪者而言可能更為熟悉

 • 某些今年參與的公司（但不是全部）也參
與了2017年和2018年的問卷調查

 • 多數參與調查的企業為CMHA HK的成員
 • 參加問卷調查後，我們基於受訪者提供的

回答為他們提供個人化的反饋及引導支持
（如適用）

我們希望讀者將本問卷調查結果與CMHA HK 
其他的研究或其他機構的相似研究進行對比
時考慮以上因素。

前言
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#1. 心理健康問題在亞太地區普遍存在，
且受新冠肺炎疫情影響有所加重

圖1
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

過去12個月中曾經歷心理健
康問題的亞太地區員工
占受訪者百分比; N=902

27%
香港

32%
新加坡

22%

亞太地區包括香港，新加坡，東京，上海，北京，首爾，悉尼，曼谷，雅加達和孟買

亞太地區員工曾經歷的症狀, 2020
占受訪者百分比 (> 每周好幾天); N=952

精神疲憊 社交回避睡眠相關問題 抑鬱身體疲勞 焦慮不安

43% 33%42% 31%36% 27%

圖2
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

心理健康問題的普遍程度

放眼亞太地區，接近四分之一的員工 (22%) 自稱在過去12個月中曾經歷過心理健康問題。在香港和新
加坡等商業樞紐城市，這一數字更分別達到了27%和32%。

香港員工心理健康問題的普遍程度由2018年的23%躍升至2020年的27%。這一結果表明心理健康問題
或在持續增加，但也可能反映了香港整體對心理健康問題的意識和認知有所提高。

許多員工自稱曾經歷與心理健康問題相關的症狀，其中最為常見的是身體疲勞和精神疲憊。高比例的
員工出現這些症狀表明大量職場人群有潛在的心理健康風險。 
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新冠肺炎疫情期間亞太地區所報道的壓力來源,  2020
占受訪者百分比

所有受訪者
N=952

家有10歲以下兒童的受訪者
N=246

擔心感染疾病38% 35%

缺乏社交活動35% 32%

13% 43%看顧兒童的負擔

8% 7%其他

擔心生活物資短缺19% 20%

9% 7%居住環境

擔心業績21% 25%

擔心失業25% 24%

排名前三的壓力來源

亞太地區包括香港，新加坡，東京，上海，北京，首爾，悉尼，曼谷，雅加達和孟買 

圖4
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

2020年員工健康的核心壓力源
新冠肺炎疫情是整個亞太地區心理健康狀況不佳的單一最大影響因素。然而，我們也同時捕捉到部
分地方性因素。在香港，持續的社會政治運動早在疫情之前就使員工的心理健康承受重負。而在悉
尼，持續數月的森林大火可能是導致“自然災害”成為壓力源的根本原因。

在新冠肺炎疫情爆發背景下
的心理健康問題是多種因素
和外部環境共同作用的結果。
疫情期間員工最擔憂的三大
問題為害怕感染疾病，缺乏社
交活動和擔心失業。

對家有10歲以下兒童的父母
而言，看顧子女的負擔超過其
它因素成為心理健康問題的
首要壓力源。學校及托兒所的
持續關閉，再加上居家遠程工
作的安排，給父母帶來了一連
串不同尋常前所未有的挑戰。

不同壓力源的影響, 亞太地區, 2020
平均得分 (5分爲最大負面影響); N=220 (除香港外其它亞太
地區), 732 (香港)

新冠肺炎疫情

3.43

1

0

2

3

4

5

3.53 3.31 3.27 3.31 3.37

自然災害 國際事件

除香港外其它亞太地區 香港

其他亞太地區包括新加坡，東京，上海，北京，首爾，悉尼，曼谷，雅加達和孟買
圖3

數據來源 CMHA HK, 奧緯分析
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抑鬱

心理壓力 休息

員工關于“心理健康”所聯想到的關鍵詞
字體大小 = 提及頻率

香港  2018; N=345 香港  2020; N=732

穩定 快樂

情感 瘋狂
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圖6
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

放鬆生理的 自殺
幸福感

健康

2017 20202018

已有許多積極迹象，但需要高層繼續推動，使人們
感覺到這亦不僅僅是一些口頭的承諾。

‒ 某律所高級管理人員

我相信公司已經做了大量工作提供治療心理疾病
的可使用資源。我的經理很有同理心，但其它同事
可能沒有我這麽幸運。

‒ 某律所初級管理人員

公司的彈性工作制，多元包容的文化及近期的一
系列行動給我留下了很深的印象。

‒ 某企業集團初級管理人員

多元化

NA

7.0

5.5 5.5
5.8

5.3 5.2
5.4

4.7

5.1
5.4

5.0
5.1

5.3

6.7

工作生活
平衡

支持文化 資源 開放文化

雇主在工作場所支持心理健康的努力 
香港 2017–2018, 2020; 平均得分 (10分爲最高認可度); N=360 (2017), 424 (2018), 732 (2020) 

圖5
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

在香港，雇主對提升職場健康所做出的努力得到了認可。在過去三年中，我們注意到員工對企業在文化
建設和資源可得性方面的評分逐年遞增。 

職場文化的變革需要長期的努力與投入。自上次問卷調查以來，受訪者表示他們已經觀察到職場文化
的積極轉變。

雇主們在加強職場文化上所做
出的努力使員工的思維有了積
極的轉變。

在2018年，當香港的雇員們想到
心理健康時，一些負面詞匯引人
注目，例如“壓力”，“抑鬱”，“瘋
狂”甚至是“自殺”。

而在2020年，亞太地區 (主要是
香港) 的雇員們更多引用了與良
好的心理健康和福祉有關的詞
匯，如“快樂”等。

#2. 企業對職場健康相關的資源及文化投資正
在產生回報

員工對雇主所做努力的看法

員工們對心理健康態度的轉變
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#3. 三大問題亟待解決： 污名化, 假性出席,  
中層管理者的危機 

問題一 – 污名化 
員工間對心理健康問題的污名化 
香港 2020; 平均得分 (5分爲完全同意); N=732

“治療能使人們應對
 心理 健康問題幷
 回歸正常生活。”

“人們總是對有
 心理健康問題的人
 很關心且有同理心。”

公司醫保應該要覆
蓋此類疾病幷將相
關醫生列入清單。
‒ 某律所高級管理人員

我發現許多溝通幷
不具備同理心，反而
過于直接和遲鈍，這
實際上加劇了人們
的沮喪感。
‒ 某律所高級管理人員

心理健康問題需要
被更開放且更經常
的討論，直到它們能
受到和生理疾病相
同的對待。
‒ 某律所高級管理人員

4.0

3.0

圖7
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

消除與心理健康相關的污名化對於塑造
一個更具包容性的職場文化至關重要。
因為污名化已被證明是阻礙人們交流心
理健康問題且在職場中討論相關話題的
主要因素。 

調查結果顯示，亞太地區約33%的受訪者
在過去12個月中曾親身經歷過因心理健
康問題而造成的污名化，或知道其它人
經歷過這種污名化。2018年的調查結果
顯示，香港在這一項的比率高達55%。因
此，儘管2020年的調查中這一數字跌至
33%是可喜的現象，但仍有改善的空間。

然而，我們也觀察到一些可喜的跡象：員
工們對自身的心理健康問題變得更加開
放。 更大比例的受訪者會選擇與別人溝
通心理健康問題，其中越來越多的人開
始向同事求助。這意味著雇主需要在公
司各個層級繼續提升對心理健康問題的
理解和認知。

過去12個月間曾與他人交流過心理健康話題 
亞太地區 2018, 20; 占受訪者百分比; N=244 (2020), 85 (2018)

不告訴任何人 同事 經理 員工輔助計劃 導師 人力資源部

60%

45%

25%

36%

20%
16%

7% 7%
1%

5% 5%
NA

下屬

3%

2018 2020

NA

其它

5%

13%

圖8
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析
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在心理健康不佳的狀況下仍堅持工作的主要原因與職業道德，工作人手不足，擔心對業績考核產生負
面影響，以及身邊人所帶來的壓力有關。企業可以圍繞這些話題進行更坦誠的討論來緩解和解決員工
的擔憂。

帶著心理健康問題全職參加工作的頻率
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=259

由心理健康問題導致的假性出席的頻率
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=225

83% 員工帶著心理健康問題全職參加工作

76%
表現低於
預期水準

24%
我沒看到任何影響

27%
每月1–2天

22%
每月好幾天

9%
每周1天

18%
每周2–3天

圖9
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

帶著心理健康問題工作的常見原因
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=259

不想去解釋我身體的問題。
‒ 某律所中後臺員工

仍對工作負責，保持職業精神。
‒ 某集團公司員工

我的休假要留給家庭事務，不能因爲我自身的健康問題休假。
‒ 某律所行政員工

需要收入；擔心因工作簽證原因被驅逐出境。
‒ 某諮詢公司高級管理人員

責任心和
職業道德

83%
工作太多
58%

同事或家
庭壓力

26%
擔心對業績
考核産生負
面影響

49%

圖10
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

假性出席，即在健康狀態欠佳的情況下仍堅持工作，並對雇主造成 顯著的 影響。它可能導致員工無法
得到所需要的支持和幫助，並導致工作效率低下。

83%的受訪者在承受心理健康問題時仍堅持全職工作。76%的受訪者自稱由於心理健康問題，每個月
有至少1–2天的假性出席。在那些報告經歷過心理健康問題的受訪者當中，83%表示儘管他們有精神
健康問題，但也會照常上班；而其中76%的人表示，他們在那段時間的表現並沒有達到預期的水準。

問題二 – 假性出席
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過去12個月曾經歷心理健康問題的香港員工, 2018, 2020
占受訪者百分比;  N=732

執行主管相當於合夥人，區域主管和董事總經理
高級管理者相當於副執行合夥人， 法律顧問，董事，團隊負責人和執行經理
初級管理者相當於項目經理，經理和設計師
高級員工相當於高級管理顧問，律師，法律助理和客戶經理
初級員工相當於顧問，律師助理和分析師
行政員工相當於助理，技術專員和接待員

中層管理

執行主管/高級管理者 初級管理者/高級員工 初級員工 行政員工

2018 2020

24% 26%

+2%

22%

36%

+14%

29%

36%

+7%

14% 15%

+1%

圖11
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

在香港，儘管所有職級在過去一年中都有更多的員工經歷了心理健康問題，中層管理者卻一直處於重
災區。實際上，中層管理者，尤其是高級職員也是所有職級中假性出席現象最為突出的群體。 

問題三 – 中層管理的危機

假性出席的員工平均每月出勤天數
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=225

2.3

3.7

2.8

4.1

3.1
2.6

執行主管

平均每月
出勤天數

高級管理者 初級管理者 高級員工 初級員工 行政員工

1

0

2

3

4

5

圖12
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析
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巧合的是，企業對中層管理人員的支持被認為是
最沒有幫助的，這有可能是中層管理者心理健康
問題較為普遍的原因。

由於新冠肺炎疫情帶來了諸如業績壓力，遠程團
隊管理難度較大等全新的挑戰。更多中層管理者
會因為他們在前所未有的情況下需要肩負更多
的責任，卻無法獲得相應的支援，而可能會出現
心理健康問題。 

有心理健康問題員工認爲公司提供資源有幫助的占比
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=255

執行主管 高級管理者 初級管理者 高級員工 初級員工 行政員工

42%

58%

46%

54%

62%

38%

59%

41%

48%

52%

38%

62% 有幫助

沒有幫助

圖13
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

因爲心理健康問題離職的員工
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=926

按職級劃分

執行主管

6%

高級管理者

7%

初級管理者

12%

高級員工

16%

初級員工

11%

行政員工

11%

10%
員工曾因爲心理健康問題離職

圖14
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

為了緩解員工群體間、尤其是中層管理人員的心
理健康問題，企業應該瞭解各員工群體的不同需
求，並通過對他們而言最常接觸的形式和渠道去
提供支持。

若不積極解決問題，心理健康問題可能對企業員
工，尤其是壓力較大的中層管理人員的長期留任
構成挑戰。
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為應對新冠肺炎疫情，許多雇主制定了優先考慮雇員身心健康的政策，並提供相應資源。彈性工作安
排，實時更新全公司範圍內的應對措施，以及商務出行的擱置是各員工群體最認可的支持性措施。

然而我們也注意到，在個人情況及政策執行方
面，各員工群體之間存在較大的差異，這也導致
了員工之間的不同體驗。以彈性工作安排為例，
對需要照看年幼兒童的雇員來說，居家辦公是一
把雙刃劍，可能為他們帶來了更大挑戰而非解決
方案。在各企業之間，有一些對居家工作政策的
執行完全基於對員工的信任，而另一些則為員工
帶來了額外的障礙。所有這些因素都會導致員工

#4. 在過渡到新工作方式時，企業需要重新
調整方法

雇主的支持方式不應“千篇一律”

新冠肺炎疫情間各職級認爲最有幫助的三大公司支持
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=952

對時間管理有更强的控制，例如可以在孩子醒的時
候陪伴他們幷在其它時間工作。

‒ 某律所執行管理者

執行主管/
高級管理者

初級管理者/ 
高級員工 初級員工 行政員工

公司範圍的
應對舉措更新 63% 50% 49% 46%

停止商務出行 51% 31% 27% 28%

彈性工作制 85% 84% 80% 83%

所有員工都得到了筆記本電腦和網絡津貼。大量網
絡研討會及鼓勵。

‒ 某金融服務行業高級管理者

公司幫忙確保了足够的口罩和其它物資供應。
‒ 某中後臺員工

亞太地區包括香港，新加坡，東京，上海，北京，首爾，悉尼，曼谷，雅加達和孟買
圖15

數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

新冠肺炎疫情期間對雇主支持的回應
正面 

“讓我心靈安寧，不用擔心感染新冠肺炎幷傳染給家
人。”

‒ 保險行業初級管理者
“分階段返回辦公室或輪班工作，員工在心理上更能

接受。”
‒ 金融服務業高級員工

“及時的通告能給疫情期間的員工帶來更多安全感。”

‒ 中後臺員工
“公司采取安全預防措施非常有幫助，例如在座椅間

保持社交距離。”
‒ 房地産行業高級管理者

反面 

“我發現居家工作對有年幼兒童的我來說是個挑戰。我工
作時間更久，而且無法將生活和工作區分開來。”

‒ 律所初級員工
“某幾天或某星期就必須居家工作。長時間的居家工作令

人沮喪，但我們也無法改變。”
‒ 某律所高級員工

“需要和員工有更多的面談，而非單純靠電子渠道，例如
電郵。”

‒ 某律所中後臺員工
“臨時辦公桌並不起作用。桌子只能剛好放下我的電腦，

而我還有大量文件。”
‒ 金融服務行業行政員工

 公司消息更新

辦公空間重構

輪班制

彈性工作安排

圖16
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

之間不同的心理健康狀況。

雇主在新冠肺炎疫情期間所提供支持的有效性
難以比較，因此各企業需要在更加個體化的層面
進行評估。各公司之間差異很大，且多變的外部
環境所涉及的變量過多。因此需要有清晰的渠道
與員工進行溝通，確保公司政策最大程度滿足員
工的需求。

9



心理健康資源仍未被充分利用，推廣相關資源需要雇主提高員
工意識，並消除有關疑慮

我們發現，今年認為雇主提供的資源非常充
足且切合需要的員工人數有所增加。

然而，絕大部分自稱在過去12個月中經歷過
心理健康問題的雇員實際上並沒有使用任
何相關資源。這種背道而馳的現象在行政人
員和中層管理人員當中尤為突出。

我們以員工輔助計劃(EAP)為例進行了詳
細分析，試圖瞭解為何專業資源未被充
分利用。對於在過去一年中經歷過心理
健康問題的群體來說，11%聯繫過EAP 以
尋求協助。在這11%的受訪者當中，57%
認為得到了幫助， 餘下的43%則認為該
計劃幫助不大，反映了計劃尚有進一步
改善的空間。

對於未使用過計劃的群體來說，對有效
性的質疑和認知不足是EAP未被有效利
用的關鍵因素。這提醒了企業和第三方
心理資源提供者，仍然需要在員工中提
升對EAP的認知，更有效管理員工對於
EAP的預期，並確保計劃能夠更好地滿足
員工的真正需要。

員工認爲有幫助的支持性資源
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=255

講座和研討會
導師計劃
心理健康急救員
心理健康費用報銷
移動應用程序
沒有任何幫助
我沒使用任何資源

執行主管 高級管理者 初級管理者 高級員工 初級員工 行政員工
20% 12%

14%

15%

0% 3% 4% 22%

9%10%11%

17%

15%20%

9% 17% 13%

10% 13%

0%

4%

3% 11% 13% 4%20%

6%

22%

13%

10% 9%

4%3%

20%

10%

20%

30% 51% 65% 49% 48% 52%

圖18
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

認爲公司提供的資源充足幷滿足他們需求的員工
亞太地區 2018, 20; 占受訪者百分比; N=141

26%
2018

36%
2020

圖17
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

員工補助計劃 (EAP)
亞太地區 2020; 占受訪者百分比; N=952

41% 21%

12% 11%

13%

57% 42% 1%

有幫助 不是很
有幫助

讓情况
更加糟糕

不瞭解
EAP是什麽

不認爲會
有幫助

保密性擔憂 不知道
如何使用

2%

雇主未提供 

沒有需求

使用過

未使用

11%

89%

圖19
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析
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員工們期待企業能將從應對新冠肺炎疫情的舉措中吸取經驗教訓

企業層面應對心理健康問題的有效方法必須涵蓋清晰的戰略、注重
領導力及為員工提供適切的支援

在疫情爆發期間，企業和員工都適應了新的工作方式。許多員工希望企業能繼續保持這些舉措，並給予
他們更大的彈性，賦權和資源支持。

數據顯示，2020年企業為提升和改善職場心理健康所做出的努力正逐漸被員工所認可。心理健康問題
整體展現出積極的變化，員工主動與他人溝通問題並尋求解決方案。但新冠疫情帶來了全新的挑戰。企
業員工重視工作上的彈性安排和對他們需求的悉心聆聽。在疫情期間和疫情以外，企業應認識到公司各
個層級所面臨的不同挑戰，調整現有僱員支援計劃。對心理健康問題的污名化，假性出席和資源未被充
分利用的三大問題仍然存在，亟待解決。2020年為應對新冠疫情的相關做法不僅為預防精神疾病，也為
促進職場福祉和心理健康提供了寶貴的經驗。 

提供選擇 賦能員工 提升支持

允許員工每周至少有1–2次可以居家
工作。

– 初級管理人員

經常且有規律的和經理溝通。彈性及
輪班工作制。

– 金融服務業高級員工

當實行彈性工作制時，員工不應被要求
提供原因。因爲只是工作地點改變了，但
員工的職責並沒有改變，因此不應要求
提供理由。

– 初級管理人員

高級領導人員支持員工會很有幫助。
– 金融服務行業初級員工

使用最新的、適應未來的科技和網絡服
務。同時幫助有需要的家庭。

– 金融服務行業高級管理人員

EAP 並不足夠，偶爾的zoom瑜伽課或冥
想App也不夠。要確保能夠接觸到心
理健康服務‒不納入醫療保險是人們
使用心理健康服務的主要障礙。

– 諮詢行業高級管理人員

圖20

數據來源 CMHA HK, 奧緯分析

組織能提供的額外支持
亞太地區 2020; 部分文本回復

與人們面對面接觸，而不是發送EAP
的電郵…

‒ 某公司集團執行管理者

從領導層發出的更明確的有關居家工
作、多元化和包容的聲音。

‒ 某律所執行管理者

將心理健康納入醫療保險，成爲標準
福利的一部分。

‒ 房地産行業高級管理者

這不僅僅是HR的職責，也是高級執行管
理者和條綫經理的職責。

‒ 某公司集團初級管理人員

能向上反映自身擔憂的安全渠道，不會由
于表達自身意見而失去工作或遭受懲罰。

‒ 某律所高級員工

考慮設立一個同事支持小組，邀請恢復
中的員工分享及提供相關資源。

‒ 某律所行政人員

EAP 要以母語提供。要有常駐辦公室的
內部諮詢人員。

‒ 某金融服務行業初級員工

允許反向業績表現評估，允許彈性工
作制。

‒ 金融服務行業初級管理者

安排更多壓力釋放的活動，例如按摩和
瑜伽等。

‒ 某律所初級員工

圖21
數據來源 CMHA HK, 奧緯分析
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關于City Mental Health Alliance 
(CMHA) Hong Kong

CMHA Hong Kong 是一個非牟利組織聯盟。 
CMHA HK的成員共同支持香港雇主爲員工
創造良好的心理健康文化，增加對心理健康
的認識，幷確保企業可以采取實際行動來創
造健康的工作環境。該聯盟由業務主管和專
家指導。

如欲實時追踪CMHA HK 最新信息，敬請訪
問 www.www.cmhahk.org 或電郵至  
info@cmhahk.org.

關于奧緯諮詢

奧緯諮詢（Oliver Wyman）是一家全球領先
的國際性管理諮詢公司，在全球29個國家
的60個城市設有分支機構，擁有深厚的行
業經驗和在戰略、運營、風險管理、組織轉型
等領域的精深專業能力。奧緯諮詢在全球範
圍內有5,000多名專業人士，幫助客戶優化
業務、改善運營、改進風險管理、提升組織績
效，從而抓住最具吸引力的機遇。奧緯諮詢
是 Marsh & McLennan Companies（紐交所代
碼：MMC）全資擁有的子公司。

如需瞭解更多信息，請訪問公司網站 
www.oliverwyman.com.
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