
提高金融服务业女性领导者比例：

全球报告
德勤《触手可及》金融服务业女性领导力系列报告助力 
全球企业实现性别平等



德勤金融服务行业研究中心为德勤金融服务业务提供专业支持，凭借精深洞察和行业研究协助银行、

资本市场机构、投资管理公司、保险公司和房地产企业高级管理层做出最优决策。

德勤金融服务行业研究中心的专业人士拥有广泛而深入的行业经验，具备最前沿的研究和分析能力。

我们通过研究、圆桌讨论及其他形式的参与方式，致力于提供中肯、及时且可靠的专业洞察，成为可

受信赖的专业机构。敬请访问Deloitte.com了解有关本中心的更多信息并阅读本中心的最新刊物。

金融百强女性致力于帮助女性在各个职业阶段充分发挥职业潜力，推动全球金融行业发展。该组织鼓

励并倡导新一代行业领导力——女性和男性均可成为投资专业人士和高管，取得同等成就、发挥同等

影响。该组织力求通过教育、共同参与及发挥影响力（Education, Peer Engagement and Impact）
助力从事金融行业的女性取得进步，并推动她们对尚未进入职场的年轻女性产生积极影响。

关于德勤金融服务行业研究中心

关于金融百强女性（100 Women in Finance）

德勤多元化、公平性与包容性（DEI）管理咨询服务利用系统性方法帮助企业打造多元化团队、培养

包容性领导、建立归属感文化以及推动业务职能部门践行公平性和包容性承诺。如有需要，请联系

作者获取更多信息或访问德勤网站 了解 DEI服务和劳动力转型服务.

联系

如欲了解更多关于德勤金融服务行业研究中心的愿景、解决方案、领先理念及相关活动，敬请访问

www.deloitte.com/us/cfs。

订阅 

如欲获取更多信息并接收个性化内容，包括我们的最新研究、文章和网络讲座，敬请访问https://
my.deloitte.com进行注册。

 
Engage

Follow us on Twitter at: @DeloitteFinSvcs.

http://Deloitte.com
https://100women.org/
https://www2.deloitte.com/us/en/pages/financial-services/articles/center-for-financial-services.html?msclkid=058ba4c5d0ec11ec93ed4dadaad2af04
https://www2.deloitte.com/us/en/pages/about-deloitte/solutions/diversity-inclusion-strategy-services.html
https://www2.deloitte.com/us/en/pages/human-capital/solutions/workforce-transformation-services.html
http://www.deloitte.com/us/cfs
https://twitter.com/deloittefinsvcs
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主要观点
• 2021年，全球金融机构中女性董事比例为21%，女性首席高管比例为19%，女性首席执行官比例

为5%。

• 某些国家/地区显现乘数效应，即每增加一位女性首席高管，女性高管人数就会增加2至5倍。

• 实现性别平等并不存在“一刀切”的方法。但是，关注并在内部推进性别平等的企业或将影响公

共政策，重塑文化规范，并在其影响范围内（员工、市场和社会）受到认可。

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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前言

金
融百强女性成立初

期，我时任

Aquamarine 
Capital负责人，自愿参与该

组织的多项工作。我一直致

力于践行组织使命，这份坚持助我成为金融百强

女性的第一任执行董事，然后在2014年成为金

融百强女性第一任首席执行官。在此期间，该

组织已经扩展到全球五大洲31个国家和地区。

如今，我们的使命仍然是为各个职业阶段的女性

提供支持，并且鼓励尚未进入职场的新一代女

性选择金融行业。

2021年，金融百强女性在成立20周年之际开始

实施“30/40愿景”指导原则：到2040年，高级

管理层和执行委员会中的女性比例均达到30%。

目前，此类职位中的女性比例依然较低并且增长

缓慢，引起了我们的高度关注。行业内的个人

和企业需要加快行动步伐、切实履行承诺。虽

然实现“30/40愿景”并非易事，但在金融百强

女性成员、志愿者和金融机构的努力下以及金融

百强女性全球员工的支持下，我们终将达成这一

目标。

2022年，我们为各地区颁发了一系列金融百强

女性多元化、公平性与包容性（DEI）奖项，以

此表彰向“30/40愿景”不断迈进的金融机构。

我们希望借此向业界证明，如果企业致力打造更

具包容性的文化并且吸引来自各种背景的女性人

才，将为其带来重要变化。该奖项不仅旨在表彰

不断提高高级管理层和执行委员会中女性比例的

金融机构，亦可帮助金融百强女性收集DEI政策

和计划方面的领先实践并作公开分享，以便帮

助其他金融机构打造更具包容性的职场环境。

德勤（金融百强女性全球企业赞助商之一以及

领导力委员会创始成员）针对全球金融服务行业

的女性领导者进行调研分析，并且基于《触手可

及》往期报告编制了本期报告，其中包含了回答

某些关键问题所需的全球数据。过去20年来，

关键战略职位中的女性比例有何变化？是否已经

取得一定进展？进展情况是否因地域而异？哪

些领域已经取得进展，哪些领域还需继续努力，

我们如何确定这些领域？基于此等分析，我们可

以了解促进女性领导力发展所取得的具体成果，

巩固各地区协同合作，推动未来几十年取得持

续进步。

综上所述，虽然我们在过去20年取得了一些积

极成果，但如果我们希望金融服务业发生更有

意义的性别结构变化，我们必须加快开展协同合

作。实现“30/40愿景”需要谨慎行动，包括对

实施计划的评估与分析，推动实现预期结果。

 — Amanda Pullinger 
金融百强女性首席执行官

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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性别平等，全球的优先事项

资料来源：德勤，《全球视角下的董事会成员性别多元化》，第七版；德勤金融服务行业研究中心对BoardEx LLC数据的分析；

《财富》世界500强排行榜 

Deloitte Insights | deloitte.com/insights

图1

总体数据显示，全球金融服务行业在实现性别平等方面依然任重而道远

2021年全球金融机构中女
性首席高管比例

2021年《财富》世界500
强金融机构中女性首席执
行官比例

2021年全球金融机构中女性董
事比例 21%

19%

5%

公
平——所有人都能公平获得机会、资

源和发展能力，这不是一项倡议或计

划，而是多元化、包容性和反压迫行

动的结果。1为实现性别平等，首先需要衡量和

评估企业、行业或地区的性别多元化程度2。

在本期报告中，德勤针对金融服务行业的女性

领导者展开基线分析，希望以此激发对话、创意

和创新实践，促使企业持续采取行动提高女性

领导者比例。推动和支持企业实现性别平等的影

响范围（员工、市场和社会）在不同地区具有

同等的重要性和适用性。每个影响范围都可以从

企业在弥补多元化、公平性和包容性（DEI）差

距（尤其是性别平等方面）的过程中受益。

2021年，全球金融机构中女性董事比例为21%，

女性首席高管比例为19%，女性首席执行官比例

为5%（图1）。这些数据表明，金融服务行业在

实现性别平等方面依然任重而道远。金融机构应

当审查和评估其提升女性担任领导职位的方式。

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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专家观点 

“分析显示，乘数效应因地区而存在较大差

异，范围从2倍到5倍不等。提升女性担任

高管的过程中，企业应当把握地域乘数效应

提供的机会以加快推进性别平等。”

— Alison Rogish，美国银行业及资本市场

DEI服务领导人，Deloitte Consulting LLP

“数十年来，企业主要通过完善人才培养渠

道来推进DEI工作。然而，乘数效应分析显

示，在高级管理层实现性别多元化同样重

要，可以推动DEI工作取得进展并且建立多

元化人才培养渠道。”

— Neda Shemluck，美国金融服务行业DEI
服务领导人，Deloitte Services LP

金融服务行业领导职位定义

首席高管

企业高级管理层首席高管职位（例如首席执行官、首席财务官或首席市场官）。

高管

非首席高管职位（例如业务部门主管或区域主管、执行副总裁（EVP）或高级副总裁（SVP）或

同等职位）。这些职位比首席高管低1-3级，视机构情况而定。

储备高管

高管以下的经理或同等职位。

有意义的性别结构变化通常发生在国家和地区及

企业层面。有鉴于此，我们按职位分析了3不同

国家和地区的金融机构中女性领导者比例以及未

来十年的预计增长情况4（见“金融服务行业领

导职位定义”）。5根据BOARDEX数据显示，本

报告所列国家和地区均位于金融机构数量最多

的区域。

《触手可及》系列报告显示，女性领导者达到一

定比例时将产生乘数效应：每晋升一位女性首席

高管，女性高管人数就会发生可量化的积极变

化（详情和方法见尾注）。6本报告所列国家/地
区均存在乘数效应。

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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全球数据

北美洲

分析共涉及美国和加拿大11,000多家金融机构，结果显示其女性领导者比例较高且增长潜力巨大，尤

其在首席高管层面（图2）。

资料来源：德勤金融服务行业研究中心对BoardEx LLC数据的分析 

Deloitte Insights | deloitte.com/insights

北美洲

加拿大

美国

21.1%
28.3%

20.7%

31.5%

21.1%

32.4%

35.1%

21.8%

28.1%

31.2%

22.8%

30.8%

32.4%

21.0%

21.1%

33.6%

21.2%

22.5%

储备高管

高管

首席高管

储备高管

高管

首席高管

储备高管

高管

首席高管

图2

北美洲金融服务行业女性领导者比例
金融机构女性领导者比例和预计增长情况（按职位、区域和国家/地区划分）

2021年比例           首席高管            高管           储备高管

2030年比例预测

    2021 2030

XX%

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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加拿大致力于推进性别平等，在公共和私营部门

均是如此。去年，加拿大第二次实现内阁成员性

别平衡。此外，加拿大国家文书58-101要求提

高性别多元化政策的透明度，包括董事和高管

职位中的女性人数和比例，确定和提名女性担

任董事和高管职位的政策以及高管和非高管职位

中女性比例的目标。7这也许可以解释为什么加

拿大在过去20年实现了女性首席高管比例的持

续增长。分析显示，加拿大金融机构中的女性首

席高管比例为22.5%，女性高管比例为21.2%，

女性储备高管比例为33.6%。我们预计，女性首

席高管的比例将增长8.3个百分点，到2030年达

到30.8%。这是一个重要里程碑，研究表明达到

30%的门槛通常被认为是企业开展实质性变革的

转折点。8加拿大的乘数效应是2倍，即每增加一

位女性首席高管，就有另外两名女性晋升至高管

职位。

在美国，各级女性领导者的比例都在稳步增长。

其中，女性首席高管的比例预计将增长7个百分

点，到2030年可能接近30%。《触手可及》往

期报告显示，107家美国大型金融机构女性首席

高管比例为32%，女性高管比例为23%。虽然大

型金融机构的绝对数值较高，但是其与所有金

融机构在女性首席高管比例（7个百分点）和女

性高管比例（不到1个百分点）的预计增长情况

方面呈现相似结果。美国的乘数效应目前稳定在

3倍。乘数效应分析是在企业（而非行业）层面

进行，自我们在2019年开展首次分析以来，美

国一直存在乘数效应，这可能表明晋升至首席

高管职位的女性正在利用她们的力量支持女性

晋升。

欧洲

在分析所涉及的四个欧洲国家中（图3），女性

储备高管比例均处较高水平。正在进行和计划开

展的旨在提高女性高管比例的立法和自发行动

或将推动这些国家提高各级职位中的女性比例。

过去五年，法国政府颁布了一系列措施（或称 
 “义务”），旨在推动职场性别平等。9目前，

法国金融机构中的女性首席高管比例为21.4%，

预计到2030年将会强势增长到28%。与其他欧

洲国家一样，法国支持通过配额制推动变革。

约十年前，法国规定监事会中的女性比例不得

低于40%。2021年，法国针对千人以上规模企

业的高级管理层和管理委员会席位实行性别配额

制度，力求实现到2027年女性比例达到30%，

到2030年达到40%。10此外，法国3.3倍的乘数

效应也可能加快女性高管比例的增长。

“女性高管可能需要关注继任规划和人才保留问题。领导层晋升机会对于保留人才和避免反向乘数

（即每当一位女性高管离任，就有相应比例的女性储备高管离任）至关重要。”

 — Heather Stockton，副主席，银行业合伙人，德勤加拿大

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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资料来源：德勤金融服务行业研究中心对BoardEx LLC数据的分析 

Deloitte Insights | deloitte.com/insights

22.1%
21.7%

25.6%
27.2%

17.3%
23.4%欧洲

26.5%

25.1%

25.1%

32.4%

18.0%

24.5%

26.3%

20.5%

11.6%

29.7%

23.7%

28.0%

26.4%

21.8%

17.4%

28.8%

19.3%

21.1%

23.0%

17.4%

9.4%

30.1%

23.7%

21.4%

英国

荷兰

德国

法国

储备高管

高管

首席高管

储备高管

高管

首席高管

储备高管

高管

首席高管

储备高管

高管

首席高管

储备高管

高管

首席高管

图3

欧洲金融服务行业女性领导者比例
金融机构女性领导者比例和预计增长情况（按职位、区域和国家/地区划分）

2021年比例           首席高管            高管           储备高管

2030年比例预测

 

XX%

    2021 2030
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2015年，德国议会通过一项法律，旨在提高私

营和公共部门中的女性领导者比例。2021年，

德国出台另一项法律，规定由三名以上成员组

成的执行委员会至少应当包含一名女性和一名男

性，目标是到2025年底实现公共部门企业领导

层的性别平等。11最近一项关于该法律潜在影响

的研究表明，如果所有企业都能履行新规，执

行董事会中女性的平均比例将从13%上升到

21%。12此外，德国的乘数效应在分析所涉国家

和地区中排名第一（5倍），这些法律或许会推

动德国金融机构实现各级职位的性别平衡。

英国在推动金融服务行业性别平等方面将继续取

得进展。例如，银行业女性首席执行官比例从

2001年的1.7%上升到2020年的9.7%。13我们预

计，到2030年各级女性领导者的比例都将达到

四分之一，但是只有女性首席高管和女性高管的

比例有所增长，女性储备高管增幅比例几乎为

零。目前，英国正在采取多项举措培养和保留多

元化人才，包括《女性参与金融宪章》

（Women in Finance Charter）、《汉普顿-亚
历山大评论》（Hampton-Alexander Review）

和社会流动性雇主指数（Social Mobility 
Employer Index）。此外，英国2.8倍的乘数效

应将有助其缩小性别差距。

荷兰是过去十年中女性首席高管比例增长最快

的国家之一（13个百分点）。到2030年，女性

首席高管的比例可能达到四分之一，女性储备高

管的比例可能达到32.4%，而女性高管的比例将

下降1.3个百分点至18%。尽管在企业层面上存

在2.3倍的乘数效应，但是女性首席高管和女性

高管之间比例差不断扩大可能会带来新的问题。

近期，荷兰政府针对女性在董事会中任职出台了

更具约束力的新规，以此取代2013年设定的软

配额，这可能推动企业进一步采取行动。女性

在董事会中任职可以加强企业的多元化和包容性

文化以及公众形象，从而帮助企业培养和保留各

级人才。例如，总部位于荷兰的荷兰银行编写了

无性别偏向的职位说明并且让男性和女性共同进

行工作面试，这种招聘方式可能吸引更多女性专

业人员。14

亚洲

分析显示，五个亚洲国家和地区的女性领导者比

例数据参差不齐，增长也不均衡（图4）。

“为加快女性晋升至领导层的速度，所有

领导者应当立即采取行动，打造包容性文

化，推动职业发展规划方面公开和坦诚的

对话。”

— Helena Vega-Lozano，南北欧银行业及

资本市场主管合伙人，Deloitte LLP

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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资料来源：德勤金融服务行业研究中心对BoardEx LLC数据的分析 

Deloitte Insights | deloitte.com/insights

图4

亚洲金融服务行业女性领导者比例
金融机构女性领导者比例和预计增长情况（按职位、区域和国家/地区划分）

2021年比例           首席高管            高管           储备高管

2030年比例预测
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50.4%

24.5%
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2.0%

15.0%
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16.0%

27.2%

24.6%
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23.5%

16.8%

14.8%

44.9%

24.5%
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29.0%
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中国大陆过去20年的数据分析表明，各级女性

领导者的比例都有所增长。目前，女性高管比例

为17.4%。我们预计女性领导者比例将在未来十

年持续增长：到2030年，女性首席高管比例将

增长到14.8%，女性储备高管比例将增长到

23.5%。总体而言，公众对于女性领导者的接受

程度有所提高，15政府也将性别平等作为社会发

展政策的基本目标来推进。政府还通过立法和行

政措施进行资源分配，帮助女性在政治、经济、

文化、社会和家庭生活中获得平等权利。16新冠

疫情爆发以来，女性从业人员遇到较大困难，企

业致力于重塑工作和企业文化，例如提高工作时

间的灵活性、设置带薪心理健康假以及增加30
天产假等。17

中国香港过去20年的数据分析表明，女性首席

高管的比例增长了12.5个百分点，女性高管的比

例增长了8.5个百分点。然而，过去几年的渐进

式增长影响了我们对2030年数据的预测。在意

识到支持女性进步可以成为一种竞争优势之后，

中国香港的金融机构开始采取措施，进一步推进

性别平等并将多元化作为优先事项。

传统的固定式工作安排一直在阻挡女性取得事业

进步并且阻碍企业对女性人才的保留。企业应

提供满足员工和企业期望的解决方案，例如灵

活办公、提供远程办公技术支持、提供指导和支

持计划以及鼓励创新的文化，以改善女性的工

作境遇。此外，金融服务行业的数字化转型也催

生了对于培养和保留STEM（科学、技术、工程、

数学）人才的需求。作为一个国际金融中心，香

港应推动金融机构大力培养储备高管以满足对

STEM领导者的需求。18

过去20年来，印度金融机构中女性首席高管比

例增长了5个百分点。与女性高管和女性储备高

管相比，女性首席高管的比例预计将以更快的速

度增长，印度可能面临领导梯队结构问题。虽

然世界各地的女性通常都比男性在无薪工作上花

费更多时间，但此问题在印度更为突出。有鉴于

此，金融机构应着手解决儿童保育需求并提供灵

活的工作选择，以此保留女性人才，特别是女性

高管和女性储备高管。

“数字经济为中国女性开辟了新的职业发展空间。技术的进步使女性可以灵活安排办公时间和地点，

平衡在家庭和工作中的角色。在中国，我们认为女性担任领导职位是领先金融机构的内在需求，

可推进性别平等并且实现男性和女性相互赋能。”

— 吴卫军，德勤中国副主席，全国金融服务业主管合伙人

“公平是指权利、利益、义务和机会等多层次的公平。男性和女性应当作为主要参与者，平等参与

创建更公平的社会并为女性提供更多支持。”

 — Francesca Tagliapietra，全球金融服务业DE&I主管合伙人，德勤意大利风险咨询

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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在日本，在劳动力不断萎缩的情况下充分利用女

性人才至关重要，19这一点对于许多工业化国家

都适用。2030年预测数据（以近期的增幅或降

幅为权重）显示，女性首席高管和女性高管的比

例将有所下降。女性领导者比例相对较低且增长

缓慢的部分原因在于，日本的文化结构导致许多

女性更倾向于从事非管理性的兼职工作。20除此

之外，阻碍女性寻求职业发展的其他因素包括女

性领导者背负较多偏见、工作时间较长、育儿选

择有限、税收制度优先考虑单收入家庭（而非双

收入家庭）以及缺乏榜样力量。21目前，企业正

在面临推进性别多元化的压力，例如东京证券交

易所的上市公司必须公布其多元化政策和目标。

政府已将实现女性高管比例达到30%目标的时间

延长至2030年。22最近一项关于日本企业中女性

晋升情况的调查显示，各行业女性高管总体比例

为8.9%，凸显了政府目标与社会现状之间的差

距。23政府措施和企业计划需要经过时间验证才

能成为公认的长期商业实践，但是在利益相关

方的支持下，性别平等这一目标也许会变的触手

可及。

过去20年来，新加坡在推进性别多元化方面取

得了重大进展，特别是在女性储备高管和女性首

席高管层面。我们预计，新加坡是唯一一个将在

2030年实现储备高管性别平等的国家。尽管女

性首席高管的比例在过去20年中实现了两位数

增长（18个百分点），但预测模型显示，到

2030年该比例将下降到15.3%。同时，到2030
年女性高管的比例预计将保持在24.5%。如今，

新加坡政府已将多元化作为优先事项，这可能有

助于扭转女性领导者比例的下降趋势。事实上，

包括新加坡在内的许多亚洲国家都提供了低成本

育儿服务（包括家庭佣工，政府育儿补贴），女

性应利用这些福利确保其在生育之后不会处于不

利地位。24此外，新加坡被评为亚太地区最适合

女性从事金融科技行业的国家之一，25这可能会

推动更多女性担任领导职位并为女性释放更多

机会。

大洋洲

澳大利亚占据了大洋洲国家分析近九成的数据，

其在政府和雇主层面实施的性别平等措施正在取

得成效。

澳大利亚是在推进领导层性别多元化方面取得

明显进展的少数国家之一。此外，其将延续过去

十年来的两位数增长，到2030年成为女性首席

高管比例最高的国家（35.7%）（图5）。在2倍
的乘数效应下，澳大利亚金融机构会继续培养、

支持和保留女性高管以巩固领导梯队。

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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资料来源：德勤金融服务行业研究中心对BoardEx LLC数据的分析

Deloitte Insights | deloitte.com/insights
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图5

大洋洲金融服务行业女性领导者比例
金融机构女性领导者比例和预计增长情况（按职位、区域和国家/地区划分）

2021年比例           首席高管            高管           储备高管

2030年比例预测
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澳大利亚在推进性别多元化方面的经验

2012年，澳大利亚通过《职场性别平等法案》（Workplace Gender Equality Act），彻底改变了

该国对企业性别多元化的态度。澳大利亚以数据驱动变革为目标，成立了职场性别平等署，负责

收集企业层面的多元化指标。虽然实现性别平等并不存在一刀切的解决方案，但该机构在最近发

布的一份报告中介绍了某些澳大利亚雇主在推进性别平等方面采取的领先实践。26其中，安联澳大

利亚保险公司、UBS和澳大利亚证券交易所等金融机构因积极致力于实现性别平等而备受认可。

领先企业的成功因素包括：

• 在企业内部的各个职级培养包容性领导力。

• 将战略性性别平等举措纳入所有员工的学习和发展过程。

• 衡量和监测企业内部的性别薪酬差距。

• 采取全员灵活办公政策，包括允许员工自行决定工作方式、地点和时间。例如，澳大利亚国民

银行十分支持灵活办公，其领导者就是该项制度的先行者。

• 测试相关想法、征求员工反馈并在性别平等问题上采取迭代的方法。

• 设定目标和关键绩效指标，以此改善各职级的性别平衡情况并推动变革。

最重要的是，领先雇主不仅是在内部开展变革，他们也将推动客户、供应商、行业伙伴甚至竞争

对手一起采取行动。

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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非洲

分析显示，在金融机构数量最多的两个非洲国

家，各级女性领导者之间的比例差异较大，并且

增长十分缓慢（图6）。

在尼日利亚，金融服务行业正在引领性别平等工

作。27这可能得益于尼日利亚中央银行为推进性

别多元化所做的不懈努力及其建立的联盟文化。

2012年，尼日利亚中央银行实施了一项软规定，

要求最高管理层中的女性比例不得低于40%。目

前，23家尼日利亚银行中有8家（35%）由女性

担任领导。28然而，在尼日利亚证券交易所资本

规模最大的30家机构中，大多数机构尚未制定

关于性别薪酬差距披露和灵活性工作的政策，因

此尼日利亚有机会加速推进性别平等。29

资料来源：德勤金融服务行业研究中心对BoardEx LLC数据的分析

Deloitte Insights | deloitte.com/insights
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图6

非洲金融服务行业女性领导者比例
金融机构女性领导者比例和预计增长情况（按职位、区域和国家/地区划分）
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“许多女性领导者在其职业生涯中都得到了男性的支持，他们是领导层性别多元化的坚定同盟者和

倡导者。”

— Ibukun S. Beecroft，风险咨询合伙人，德勤尼日利亚

“实现30%的目标至关重要，因为达到该临界值之后，女性担任董事和领导职位就会变成企正常

现象。”

— Nina le Riche Traill，鉴证合伙人及非洲金融服务业主管，德勤南非

在南非，各级女性领导者的比例都实现了显著提

升，特别是女性储备高管和女性高管。我们预

计，与新加坡一样，到2030年南非也将成为近

乎实现储备高管性别平等的少数国家之一。据

悉，Visa等金融机构设定了内部性别多元化目

标，在某些情况下甚至还与高管薪酬挂钩。30 

然而，女性首席高管比例明显不足。目前，约翰

内斯堡证券交易所排名前40位的金融机构中，

没有任何一家机构任命女性首席执行官。31各机

构应致力于提升女性首席高管的比例。我们预

计，如果该问题不加以解决，到2030年，女性

首席高管的比例可能会停滞在目前的18.6%。

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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资料来源：德勤金融服务行业研究中心对BoardEx LLC数据的分析

Deloitte Insights | deloitte.com/insights
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图7

南美洲金融服务行业女性领导者比例
金融机构女性领导者比例和预计增长情况（按职位、区域和国家/地区划分）
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2030年比例预测

 

XX%

南美洲

巴西占据了南美洲国家分析数据的一半以上，未

来十年，该国女性首席高管和其他职级女性领导

者之间的比例差距可能会扩大。

巴西金融机构中的女性首席高管比例一直保持

在10%左右。我们预计，未来十年，女性首席

高管比例将略有下降，女性高管比例近乎翻倍，

女性储备高管比例实现稳步增长（7.4个百分点）

（图7）。

 
文化因素（包括实现工作/生活平衡等方面的挑

战）、领导风格的差异以及传统的家庭结构仍将

影响女性寻求职业发展。32但是巴西金融科技和

数字银行领域正在为女性提供更多机会。33未来

几年，这些机会可能推动女性晋升，并且增加金

融机构中的女性员工总数。

巴西已经缩小了教育方面的性别差距，但其还应

鼓励女性参加工作，特别是金融服务行业，以

便金融机构建立多元化的未来领导者梯队。34

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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性别平等，企业的当务之急

我们的分析展示了在过去20年中，对于提升女

性领导力促进性别平等方面取得的总体进展。但

是为推动未来十年的增长，各地区的金融服务机

构需要共同努力践行承诺。现在采取行动可以改

变未来几年的结果，否则此前取得的成果到

2030年将会不复存在。推动性别平等从内部倡

议转变为优先事项需要将其融入企业的各个方面

和层级。35德勤在《平等要务》（The equity 
imperative）报告中指出，应将性别平等视为一

项业务成果——进行审慎规划，设定明确指标，

采取持续行动，力求实现目标。36如今，企业的

影响范围（员工、市场和社会）愈发关注性别平

等问题的透明度、问责制和进展情况。

员工 
员工战略（包括多元化目标以及人才招聘和保留

实践）应在企业范围内进行衡量、报告和沟通。

领导者可以通过建立非传统晋升路径来支持和推

动转型，从而助力其所在企业成为受欢迎的雇主。

德勤全球《2022职场女性调查》（了解疫情爆

发以来全球女性对其公司内部性别多元化的看

法）报告结果显示，只有16%的金融服务行业受

访者表示其公司已就性别多元化目标进行沟通，

只有24%的受访者认为其公司已经实现领导层性

别多元化。但是，有55%的受访者表示其公司在

疫情期间加大了对女性的支持力度。37

雇主可以就性别多元化的重要性以及其所采取的

行动和取得的进展定期进行内部和外部沟通，主

动面对和解决问题，改善上述局面并提高员工

保留率。这项调查包含一项超越地域、行业和人

口统计学的重大发现：当女性在职场中真正感受

到尊重和包容时，她们的敬业度、忠诚度和工

作效率都将有所提高。38

“实现性别平等任重道远。某些金融机构通过长期关注性别平等和尽早（在某些情况下提前五年或

更长时间）开展继任规划显著增加了女性高管的人数。”

— Laurence Dubois，合伙人，Deloitte & Associés

提高金融服务业女性领导者比例：全球报告
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市场 
供应商、合作伙伴和投资者逐渐开始着手提升董

事会和高管职位中的女性比例，提高DEI工作的

透明度以及针对性别平等成果建立问责制。39在

德勤2022全球首席战略官调研中，56%的受访

者表示其公司开展了与DEI目标相关的工作，但

是只有32%的受访者表示高管薪酬与ESG等重点

目标的实现情况挂钩。40显然，企业还有机会缩

小工作落实情况与责任履行情况之间的差距。

在最近一项针对机构投资者的调研中，有超过

70%的受访者表示其公司根据多元化指标进行了

排他性筛选。41此外，69%的受访者表示公司董

事会内部的多元化水平将会显著影响其对公司的

信任程度。在美国受访者中，66%的受访者表示

吸引和保留顶尖人才需要获得高度信任，74%的

受访者表示相比获取新客户或提高估值倍数，赢

得信任对于吸引顶尖人才更加重要。42

满足市场利益相关方的期望和需求将会面临多方

挑战，因此企业需要与利益相关方合作，优先考

虑整个市场的性别平等。

社会 
企业社会目标可以帮助建立品牌和声誉、吸引和

保留人才43，如果目标定位准确，还可创造机会

倡导和推动政治及社会变革。

公共政策在帮助全球公共和私营机构设定目标和

多元化要求方面可以发挥重要作用。某些国家和

地区已通过立法行动推动更多女性担任领导职

位；其他国家和地区则通过企业自行设定的目标

取得了类似成果。实现性别平等并不存在一刀

切的方法。然而，与利益相关方合作推进内部性

别平等的企业或将影响公共政策，重塑文化规

范，并且受到员工、市场和社会的认可。
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