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“促进全球供应链中的负责任商业行为。促进工商业在对外经贸合作、投资中，遵循《联
合国工商业与人权指导原则》，实施人权尽责，履行尊重和促进人权的社会责任。建设性参与
联合国工商业与人权条约谈判进程。”

《国家人权行动计划（2021 － 2025 年）》

人权是对良善的驱动力，是商业增长
和负责任商业实践的驱动力，可以带来更健
康、盈利良好的公司、受人尊敬的员工、满
意感高的客户，以及促进人类发展和人道精
神，最重要的是，它是帮助我们实现《2030
年可持续发展议程》雄心的关键工具。

作为雇主、生产者和社区成员，私营
部门在推进性别平等议程方面发挥着不可
或缺的作用。促进妇女在工作场所、市场和
社区中的赋权不仅是必要的，而且对企业有
好处。​

联合国儿童基金会呼吁所有企业在其
员工以及投资决策和业务活动中纳入儿童
权利和家庭友好的观点。儿童是社会中最脆
弱的群体，确保企业履行其不伤害儿童的责
任，有助于青年人的发展和提升良好的商业
声誉，对长期可持续发展至关重要。

常启德先生 Siddharth Chatterjee
联合国驻华办公室协调员

安思齐女士 Smriti Aryal
联合国妇女署中国办公室代表桑爱玲女士 Amakobe Sande

联合国儿童基金会驻华代表

白雅婷女士 Beate Trankmann
联合国开发计划署驻华代表

李昌徽博士 Chang-Hee Lee
国际劳工组织中国和蒙古局局长

《2030 可持续发展议程》呼吁企业积
极参与实现消除贫困、不让一个人掉队的社
会，并保护子孙后代繁衍的星球。企业落实
负责任商业行为至关重要，它将确保企业为
实现 2030 议程及其 17 项目标作出有益的
贡献。

在当今变幻莫测的环境中，跨国企业
面临着多重挑战。供应链中的企业实施负责
任的劳动实践，将有助于积极应对社会风
险，有助于让工人及其代表等关键利益相关
者参与社会对话，促进和谐劳动关系，从而
提高企业的经济绩效。

前言
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缩写

CSR

ESG

ILO

MNE

OECD
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RBPs

SDGs

UN

UNDP

UNGPs

UNICEF

WEPs

Corporate Social Responsibility

Environmental, Social, and Governance 

International Labour Organization

multinational enterprise

Organisation for Economic Co-operation and Development

Office of the United Nations High Commissioner for Human Rights

Principles for Responsible Investment

Responsible Business Practices

Sustainable Development Goals 

United Nations

United Nations Development Programme

United Nations Guiding Principles on Business and Human Rights

United Nations Children's Fund

Women's Empowerment Principles
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第一部分

走近负责任商业行为
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章节目标

主要规范

核心内容

资源平台

企业可以通过该部分了解负责任商业行为，了解为何要开展负责任商业行为以及如何将负责任商

业行为融入自身运营与业务关系。

《联合国工商企业与人权指导原则》（《联合国指导原则》）

《国际劳工组织关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》（《多国企业宣言》）

《经合组织跨国企业准则》（《跨国企业准则》）

什么是负责任商业行为？

企业为什么要了解和实践负责任商业行为？

企业如何将负责任商业行为融入自身运营和业务关系？

联合国工商业与人权平台 https://www.ohchr.org/en/topic/business-and-human-rights

国际劳工组织多国企业宣言平台 https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm

国际劳工组织企业援助平台 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm

经济合作与发展组织负责任商业行为中心 http://mneguidelines.oecd.org

https://www.ohchr.org/en/topic/business-and-human-rights
https://www.ohchr.org/en/topic/business-and-human-rights
https://www.ohchr.org/en/topic/business-and-human-rights
http://mneguidelines.oecd.org
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什么是负责任商业行为？
从全球经济发展史来看，工商企业是经济发展的引擎。它们创造工作机会、发展技术和技能、提供商品和服务，为经济社会发展做出贡献。同时，人们

也意识到，企业活动可能会对人类、环境和社会产生负面影响。

如今，国际上已经达成共识，所有工商企业，无论其位置、规模、行业、运营环境、所有权和结构，均应负责任地运营，识别并管理与运营、产品或服

务相关的负面影响的风险，这既包括了企业自身运营，也包括供应链和其他业务关系中的风险。负责任商业行为便表达了这样一种期望，即所有工商企

业应避免和解决其运营行为的负面影响和风险，同时为其业务所在国的可持续发展做贡献。

负责任商业行为的关键要义

是通过尽责管理降低不利影

响的风险，工商企业可以通

过 制 定 管 理 政 策 和 承 诺，

设立尽责程序以识别、防范

和缓解实际和潜在的负面影

响，并对如何处理此类影响

负责。同时，负责任商业行

为强调当企业造成或助长负

面影响时需提供补救措施。

2015 年，联合国所有成员国通过了《2030 年可持续发展

议程》和 17 个可持续发展目标。

企业或许认可可持续发展目标（SDGs），并将它们作为

制定可持续发展政策的重要参考。《2030 年可持续发展

议程》呼吁工商企业积极参与全球发展，实施负责任的商

业行为标准对于指导工商企业最大程度地发挥其对可持续

发展目标（SDGs）的贡献至关重要。

负责任商业行为（RBPs）包括了 SDGs 的很多议题，企业

通过参考和响应有关负责任商业行为的国际文书负责任地

运营，并管理自身活动和业务关系的影响，可以从最低程

度上保障企业没有削弱贡献于 SDGs 的承诺或能力，并为

所在国的经济和社会发展作出积极贡献。

为了促进工商企业为可持续发展做出积极贡献，同时帮助

企业防范和减轻卷入的负面影响，联合国（UN）、国际

劳工组织（ILO）和经济合作与发展组织（OECD）制定了

一系列文书，确认对企业负责任行为的期望，并为企业开

展负责任商业行为提供指导。

指导企业推进负责任商业行为这三大国际文书是

基于国际共识的规范性文件，往往得到了广泛的

政府签署或支持，以及 / 或者雇主组织和工会的

认可，因此具有较高的权威性。这三大国际文书

包括《国际劳工组织关于多国企业和社会政策的

三方原则宣言》（《国际劳工组织多国企业宣言》）、

《经合组织跨国企业准则》和《联合国工商企业

与人权指导原则》（《联合国指导原则》），这

三大文书是负责任商业行为的关键参考点，概述

了公司如何能够负责任经营和开展业务合作，同

时这三大文书也是相互支持、相辅相成。

点击此处了解三个国际文书的契合与一致之处。

什么是负责任商业行为？ 负责任商业行为与可持续发展目标（SDGs）有何联系？

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/documents/publication/wcms_724747.pdf
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认识有关负责任商业行为的三大国际文书

《联合国工商企业与人权

指导原则》聚焦避免和消

除企业相关的负面人权影

响。《指导原则》基于三

大 支 柱：1） 国 家 保 护 人

权不受第三方，包括工商企业侵犯的义务；2）

工商企业负有尊重人权的独立责任，这意味着它

们应避免侵犯其他人的人权，并应在自身卷入时，

消除负面人权影响；以及 3）那些受企业相关活

动伤害的受害者需要获得有效补救。这些原则于 

2011 年获得联合国人权理事会的一致核可。联

合国人权事务高级专员办事处（联合国人权高专

办）和联合国工商业与人权工作组（联合国工作

组）负责推广《联合国指导原则》及其实施，包

括剖析指导原则在实践中对不同人权议题、行业

和行为体类型的意义。

《国际劳工组织关于

多国企业和社会政策

的三方原则宣言》是

唯一一份为企业（跨

国和国内）提供关于

社会政策和包容、负

责任以及可持续的工作场所实践的直接指

导的国际劳工组织文件。这些原则适用于

跨国和国内企业，它们为原籍国和目的地

国的政府、雇主和工人组织提供指导，涵

盖就业、培训、工作和生活条件、劳资关

系以及一般政策等各个领域。这些原则牢

固扎根于国际劳工标准，并得到了国际劳

工组织有关基本原则和权利的声明的支持，

该声明涵盖了强迫劳动、童工、非歧视、

结社自由和集体谈判等问题。

《 经 合 组 织 跨 国 企

业 准 则》 是 经 合 组

织 成 员 国 政 府 及 其

他 批 准 国 对 工 商 企

业 提 出 的 有 关 如 何

负责任经营的建议。《准则》承认并鼓励

工商企业为经济、环境与社会进步做出积

极的贡献，还认为商业活动可能产生与劳

工、人权、环境、贿赂、消费者及公司治

理相关的负面影响。《经合组织跨国企业

准则》建议工商企业开展基于风险的尽责

管理以避免并消除上述与自身运营、供应

链和其他业务关系相关的负面影响。国家

联络点、经合组织负责任商业行为工作组、

经合组织负责任商业行为中心等负责落实

实施这些准则。

https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/GuidingPrinciplesBusinessHR_EN.pdf
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/GuidingPrinciplesBusinessHR_EN.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/documents/publication/wcms_579898.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/documents/publication/wcms_579898.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/documents/publication/wcms_579898.pdf
https://www.oecd.org/corporate/mne/MNEGuidelines-Chinese.pdf
https://www.oecd.org/corporate/mne/MNEGuidelines-Chinese.pdf
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企业为什么要实践负责任商业行为？
联合国以及其他国际组织、公民社会一致认为，工商业对社会、环境和经济发展产生深刻影响，包括了积极的影响，例如，提供大量就业岗位、推动创

新技术和服务供给、促进经济繁荣等，同时这种影响也可能是消极的，例如导致冲突、剥夺原住民土地、破坏森林和生态环境、滋生行贿和腐败等。国

际上既有的人权保护规范性要求多是针对国家的责任，因此在很长一段时间，人们一直在思考和探索公司应对人权承担哪些责任，这些责任的内容和落

实和国家主体的义务有何不同。

负责任商业行为中包含的许多内容正在成为参与全球贸易和投资的基

本要求。跨国企业必须注意贸易和投资协定中的相关规定。

根据《国际劳工组织多国企业宣言》的定义，多国企业（MNE）是在

一个以上的国家 / 地区经营的企业，其总部在母国，在另一个东道国

至少有一个分支机构。另一有关跨国企业的国际文书—《经合组织跨

国企业准则》并未对多国企业给出精确定义，而是提供了一些特征，

即跨国公司的义务遍及所有经济部门，通常由设在多个国家的公司或

其他实体组成，并且相互关联，可以通过多种不同方式协调其业务。

随着跨国公司的快速扩张，跨国经济活动网络变得日益复杂和相互关

联。

经济全球化和贸易自由化的推动，不仅促进了社会快速发展，还催生

了新的企业组织和分工模式，跨国公司是这个时代新的组织形式的产

物，然而，庞大的全球经济网络和企业全球化进程也在一定程度上引

发了危机，跨国公司由于其规模成为被关注的核心主体，因对部分弱

势群体产生的负面影响逐渐被批评甚至抵制。考虑到人权活动家和受

害者的诉求，负责任商业行为现已被纳入国家政府对跨国企业的建议

中，如经合组织的成员国和部分非成员国。也正如国际劳工组织文书

所体现和跨国企业所期待的那样，负责任商业行为也成为了雇主组织

和工会组织达成的共识。负责任商业行为中的很多要素已经被不同领

域的国际组织采用，包括国际金融公司、欧洲投资银行、欧洲复兴开

发银行等金融机构，这些国际组织通过制定或者更新持有的工具，为

跨国公司、跨国经济投资与贸易提供指导原则。

负责任商业行为也逐渐成为公民社会监督跨国公司治理与影响的整合

框架和焦点议题。

全球化不断深入的进程中，非政府组织、社区团体、个人等也正在形

成价值联盟，开始使用国际文书和标准等工具来表达对跨国公司负责

任行为的要求，这些诉求常表现为对跨国企业负面影响的质询、驱逐

跨国企业的人权运动、改善劳工工作条件的罢工活动、以及受害者指

控和索赔的法律诉讼案件等。跨国公司需要思考如何处理这些诉求，

以及如何获取“社会许可”并进而在所在地获得企业可持续发展的基

础。
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各国已经开始在负责任商业行为领域立法，或者制定负责任商业行为

国家行动计划、工商业与人权国家行动计划等文件，以指引管辖区内

的企业推进负责任商业行为，这些法律或相关行动不仅会影响到本国

企业，还会影响到其在他国经营的业务合作伙伴。

过去十年里，越来越多的国家通过制定、通过和执行关于工商企业和

人权的国家行动计划以对《联合国指导原则》做出承诺。截至 2022

年 8 月，有 26 个国家制定了此类计划，3 个国家在其更广泛的人权战

略中加入了关于工商企业和人权的章节，还有 20 个国家正在积极制

定专门的计划。

负责任商业行为相关的立法进程也取得重大突破。例如《加州供应链

透明度法案》（2010 年）、《英国现代奴隶制法案》（2015）等，

除了上述报告或信息披露立法外，还有许多新的强制性尽责管理法律，

要求企业管理在整个运营和供应链中的人权风险，例如法国《警戒义

务法》（2017 年）、荷兰《童工尽责管理法》(2019)、德国《供应链

尽责管理法案》（2021）等。由于这些法律的进步，总部位于特定国

家的企业将要求其全球商业合作伙伴和供应商承诺并展示他们在防范

和减轻这类风险方面的努力。

在中国，公共治理系统也正在支持负责任商业行为中的重要要素。中

国政府重视负责任商业行为在促进可持续投资和发展以及风险管理方

面的作用，已颁布了一系列法律法规指导中国企业的海外经营，在海

外企业合规体系、企业社会责任、环境保护、保障所在地劳工权益等

方面为企业提供行为指导。

全球经营的企业应该制定一个综合战略和体系，例如集团的整体风险

管理体系。跨国企业在不同国家运营，可能因其各种分支机构和子公

司的存在而面临更多的风险和责任。对于许多企业而言，“风险”主

要是指企业面临的风险，如财务风险、市场风险、运营风险、声誉风

险等，但如今，国际社会关注企业造成、助长或与企业直接相关的对人、

环境与社会产生的负面影响。企业识别有关负责任商业行为的风险对

于健全企业风险管理制度有十分重要的现实意义。

国际有关负责任商业行为文书规定，所有公司均有责任防范和消除自

身卷入的负面影响，包括自身活动，以及包括供应链以及其他业务关

系中的负面影响。因此，对良好行为的这些期望可能包含在所在国的

法律要求中，但也可能超越了所在国的法律要求，被视为适用于在多

样地理背景下运营的企业的全球标准。如果企业没有履行，可能会招

致法律、财务、和声誉的不利后果，也可能会流失人力资源、降低获

得社会许可的能力、以及减少国际投资机构通过贷款申请的可能性，

内化为企业自身风险。

负责任商业实践产生的收益也十分明显，例如，帮助企业建立全面的

风险预警体系，全方位去识别企业在包括人权、劳工权利、腐败、透

明度等议题上的风险，提升公司管理风险的绩效，对确保业务运营稳

定和连续性产生积极影响。

众多国家采取了与负责任商业行为相关的指导性，甚至是强制性措
施，公共治理系统正在逐渐支持和强化工商企业采取负责任商业行
为。

企业在不同国家环境中运营，通过开展负责任商业行为来补充既有
的公司治理系统，全面识别和管理风险，对业务运营和连续性产生
积极影响。
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企业如何将负责任商业行为融入自身运营和业务关系？
从上文中，我们了解到了三项关于负责任商业行为（RBPs）的国际工具，这些工具为企业提供了将负责任行为整合到其自身运营和业务关系中的框架。

此外，国际组织还制定了主题性或特定领域的标准或指南，包括联合国儿童基金会《儿童权利与企业原则》、联合国妇女署《赋权予妇女原则》、联合

国全球契约十项原则、负责任投资原则以及国际劳工组织的国际劳工标准、经济合作与发展组织（OECD）在矿产、服装和鞋类、金融和农业等多个领

域的供应链尽责管理指南。

RBPs 涵盖了广泛的主题，包括国际公认的基本人权，以及其他主题，如社区关系、环境保护、诚信和反腐败，以及消费者权利。本手册涵盖了这个广

泛领域内的多个主题。

负责任商业行为表明了一种普遍期望，这些期望体现在前述的

《国际劳工组织关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》、

《经合组织跨国企业准则》和《联合国工商企业与人权指导原则》

中，以及联合国其他机构的文书中（如下图所示）。总体而言，

这种期望表现为所有工商企业应避免和解决其自身运营、业务

关系的负面影响的风险，同时为业务所在国的社会、环境和经

济发展作为积极贡献。

因此，企业尊重负责任商业行为涉及的人权及其他权利，第一

步是从这些国际文书和联合国机构原则中了解应尊重的具体权

利。

应根据当地情况或实际情况进行影响评估。应优先考虑最突出

的人权和严重影响，并制定行动计划。如果负面影响是由企业

的自身运营和业务关系造成或助长的，则应提供补救措施。

跟踪、监控和评估绩效应适应变化。持续改进对于维持企业行为变革使之趋

向于负责任商业行为，并在必要时解决系统性根本原因至关重要。

企业如何尊重负责任商业行为涉及的人权及其他权利？
对签署国有法律约束力 国际人权文书

《国际劳工组织关于

多国企业和社会政策

的三方原则宣言》

联合国儿童基金会

《儿童权利与企业原则》
联合国妇女署

《赋权予妇女原则》

负责任投资原则

（联合国环境规划署、联

合国全球契约组织）

联合国全球契约

十项原则

《经合组织跨国

企业准则》
《联合国工商企业

与人权指导原则》

国际劳工组织公约

国家认可及利益相关方支持

的国际负责任商业工具

基于自愿原则的

联合国机构主题指南
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企业社会责任（CSR）、环境社会治理（ESG）和负责任商业行为（RBPs）均是驱动或者调动企业实现负责任经营，

帮助企业贡献于全球可持续发展目标的内部治理和动力系统。

根据欧盟委员会的定义，企业社会责任可以定义为“企业对其社会影响的责任，因此，企业社会责任应由企业主导”。

因此，在企业社会责任这一话述中，政府和企业的关系体现为企业为主导，政府角色为“通过鼓励自愿行动的政策

工具和必要时的补充监管发挥支持作用”。因此，企业社会责任（CSR）意味着，企业与政府在角色上有主次之分，

性质上也偏向于自愿性的、市场驱动的，一些情况下集中在慈善领域。环境社会治理（ESG）则起源于负责任投资和

金融行业对“风险”理解的演化，强调企业加强内部管理，通过对外部环境和社会风险的管理从而实现避免或减轻

对企业经营的不利影响。

与 CSR 和 ESG 略有区别，负责任商业行为在国家与企业角色上、负面影响的风险的定义上等均有明显不同。RBPs

明确阐述了国家和工商企业之间互不相同但又相辅相成的作用。例如，《联合国指导原则》明确了国家保护人权的义务，

并明确了工商企业尊重人权的责任，即使在国家未能履行义务的情况下工商企业也有尊重人权的责任，因此 RBPs 对

于企业来说更多体现为问责或追责；虽然 RBPs 部分地体现为法律要求，但也常超越法律要求表现为全球标准，因此

企业在不同运营环境中面对更多的社会监督；同时 RBPs 更加关注企业卷入的外部影响（区别于关注外部对企业自身

产生的影响）并要求企业对自身运营和业务关系卷入的负面影响采取措施。

同时，三者也有共通之处，并最终致力于可持续发展目标的实现。CSR 关注企业利益相关方的福祉，ESG 重视外部

影响的内部化以及相应的治理措施，RBPs 则强调优先处理最显著的外部影响以及对受害者提供补救。三者均是工商

企业为社会发展、环境保护和经济增长做出积极贡献的方式，并是帮助企业成为实现可持续发展目标的动力系统。

负责任商业行为（RBPs）与企业社会责任（CSR）、环境社会治理（ESG）有何区别？

https://ec.europa.eu/growth/industry/sustainability/corporate-social-responsibility-responsible-business-conduct_en#:~:text=Responsible%20business%20conduct%20(RBC)&text=The%20OECD%20has%20defined%20RBC,operations,%20products%20or%20services%22
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第二部分

负责任商业行为的关键主题
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《联合国工商企业与人权指导原则》的规范性贡献并
不在于创设新的国际法义务，而在于阐述现有标准和实践
对国家和企业的影响，将它们整合到一个统一、一致且广
泛适用的框架中，并识别当前制度的不足之处以及提供持
续改进的路径。

约翰·鲁杰教授 Professor John Ruggie
联合国人权与跨国公司和其他工商企业问题秘书长特别代表（2005-2011）
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章节目标

主要规范

核心内容

资源平台

这一部分旨在帮助企业理解他们尊重人权的责任，制定人权政策，进行人权尽责管理，以及提供应对不利影响的补救措施。它还

提供了联合国机构的丰富资源，企业在进行对其经营环境、行业和特定业务特点的具体分析后可以加以利用。

《联合国工商企业与人权指导原则》（2011）

《经合组织跨国企业准则》（2011）

《国际劳工组织关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》（2022）

企业为什么要了解和尊重人权？

企业为什么要开展人权尽责？

企业运营和业务关系是否会对人权产生影响？

企业运营和业务关系对人权产生哪些影响？

企业如何利用外部资源开展人权尽责？

联合国工商业与人权平台 https://www.ohchr.org/en/topic/business-and-human-rights

国际劳工组织多国企业宣言平台 https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm

国际劳工组织企业援助平台 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm

经济合作与发展组织负责任商业行为中心 http://mneguidelines.oecd.org

联合国开发计划署工商业与人权平台 https://www.undp.org/rolhr/business-and-human-rights

联合国全球契约 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles

联合国负责任投资原则 https://www.unpri.org/policy/china-policy/stewardship-in-china

https://www.ohchr.org/en/topic/business-and-human-rights
https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm
http://mneguidelines.oecd.org
https://www.undp.org/rolhr/business-and-human-rights
https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles
https://www.unpri.org/policy/china-policy/stewardship-in-china
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企业为什么要了解和尊重人权？

人权是所有人与生俱有的权利，它不分种族、性别、

国籍、族裔、语言、宗教或任何其他身份地位。人权

包括生命和自由的权利、不受奴役和酷刑的权利、意

见和言论自由的权利、获得工作和教育的权利以及其

他更多权利。

可通过点击《释义人权 - 工商企业参考指南》（第二版）

了解更多有关企业与人权的知识。

国际公认的人权，在最低程度上，可理解为《国际人权宪章》、各项国际人权条约

以及关于国际劳工组织《工作中基本原则和权利宣言》中所阐明的各项人权和基本

权利、原则。

《世界人权宣言》于 1948 年由多国代表制定，构成了现代人权法的基石。1966 年

颁布的《公民权利和政治权利国际公约》和《经济、社会、文化权利国际公约》与《世

界人权宣言》同时被编入国际法。这三项文书综合在一起，被称为《国际人权宪章》。

国际公认人权还体现在联合国有关特定群体或议题的人权文书（见右表）。

在劳工人权领域，国际劳工组织 1998 年的《关于工作中的基本原则和权利宣言》

要求其所有成员国致力于四类原则和权利：结社自由和集体谈判权；消除强迫劳动；

废除童工；消除就业和职业方面的歧视。2022 年《宣言》将职业健康与安全增加为

第五项核心原则和权利，这些均体现在国际劳工组织的 10 项核心公约以及《2014

年强迫劳动议定书》中。

这些文件中所载的权利，共同构成了国际公认人权的最低限度参照点。

什么是人权？ 存在哪些国际公认人权？

企业能够对几乎所有国际公认的人权产生影响，因此，企业了解人权、尊重人权至关重要。

人权往往由国际人权条约、习惯法和其他国际法律框架来表明并保障。一般意义上，这些国际文书，例如国际人权条约不会直接对企业提出法律义务，

然而，正因为企业对几乎所有的国际公认人权产生影响，相对应地，企业应了解人权，并应避免侵犯人权。

https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/HRT_2_0_EN.pdf
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国际人权法规定了各国政府的义务，规定了政府采取行动或不采取行动以促进和保护人权及个人或团体的基本自由。点击此处查看所在国的批准情况。

联合国人权法体系的基础是大会于 1945 年通过的《联合国宪章》和 1948 年通过的《世界人权宣言》。此后，联

合国逐渐扩大人权法的范围，设立妇女、儿童、残疾人、少数民族以及其他脆弱群体的权利标准，保护他们免受

许多社会中长期普遍存在的歧视。

《消除一切形式种族歧视国际公约》（1965 年）、《消除对妇女一切形式歧视公约》（1979 年）、《禁止酷刑

和其他残忍、不人道或有辱人格的待遇或处罚公约》（1984 年）、《儿童权利公约》（1989 年）、《保护所有

移徙工人及其家庭成员权利国际公约》（1990）、《残疾人权利公约》（2006 年）、《保护所有人免遭强迫失踪

国际公约》（2006 年）。

《世界人权宣言》是人权史上具有里程碑意义的文件。《世界人权宣言》由来自世界各地区不同法律和文化背景

的代表起草，通过联合国大会于 1948 年 12 月 10 日在巴黎通过的第 217A(III) 号决议宣布，作为衡量所有国家和

人民取得成就的共同标准。它第一次规定了人的基本权利应得到普遍保护。自 1948 年通过以来，《世界人权宣言》

是许多新独立国家和新兴民主国家的宪法的思想源泉。

《消除一切形式种族歧视国际公约》（1965 年）、《消除对妇女一切形式歧视公约》（1979 年）、《禁止酷刑

和其他残忍、不人道或有辱人格的待遇或处罚公约》（1984 年）、《儿童权利公约》（1989 年）、《保护所有

移徙工人及其家庭成员权利国际公约》（1990）、《残疾人权利公约》（2006 年）、《保护所有人免遭强迫失踪

国际公约》（2006 年）。

《经济、社会及文化权利国际公约》于 1966 年通过，1976 年正式生效。旨在促进和保护以下人权：享受公正和

良好的工作条件的权利；享有社会保护、相当的生活水准和能达到的最高的体质和心理健康的标准的权利；获得

教育以及享受文化自由和科学进步所产生的利益的权利。

联合国人权法体系的基础

其他 7 项核心人权公约

国际人权宪章

（《世界人权宣言》、《公

民 权 利 和 政 治 权 利 国 际 公

约》及其两个《任择议定书》

（针对投诉程序和死刑）以

及《经济、社会及文化权利

国际公约》及其《任择议定

书》共同构成了《国际人权

宪章》。

背景知识：联合国人权法体系

https://tbinternet.ohchr.org/_layouts/15/TreatyBodyExternal/Home.aspx?lang=En
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2006 年 3 月 15 日，由联合国大会建立并直接负责的人权理事会取代了成立 60 年之久的联合国人权委员会，成为

联合国政府间负责人权的主要机构。理事会由 47 个会员国代表组成，肩负着在世界各地加强促进和保护人权的任

务，应对人权突发事件等侵犯人权的状况并就这些问题提出建议。

人权理事会最具创新性的特色是普遍定期审议机制。通过这一独特的机制，理事会每四年对联合国 192 个会员国

的人权状况评估一次。

成立于 1993 年，联合国人权事务高级专员办事处是联合国人权活动的协调中心，也是理事会，以及特殊程序、普

遍定期审议和条约机构的秘书处，担负开展联合国人权活动的主要责任，负责应对严重侵犯人权事件并采取预防

行动。

联合国人权事务高级专员办事处汇总了条约机构、普遍定期审议和特殊程序中获取的建议，登录者可以查询不同

国家在可持续发展目标（SDG）上的建议分布，这一资源或许可以为企业开展背景评估，了解投资国家在可持续

发展进程和状况时提供一些思考。点击此处了解联合国人权事务高级专员办事处这一资源。

联合国在和平与安全、发展、人道主义援助以及经济和社会事务关键领域的所有政策和方案都会涉及人权这一跨

领域主题。因此，在某种程度上，几乎所有联合国机构都参与了保护人权这一工作。每年的 12 月 10 日为人权日。

联合国系统提供了了解联合国人权法体系和实施的资源，企业可点击此处了解这些知识。企业还可以点击此处了

解国际人权条约的实施情况。此外，国际劳工组织制定了 190 项劳工公约和议定书，一旦国家批准，便具有了法

律约束力，成为保障劳工权利的权威文书，这些规则请参考本手册第二项主题“劳工权利”部分的内容。此外，

在受冲突影响的环境中开展业务的公司请点击此处了解更多有关国际人道法的信息。

人权理事会

联合国人权事务

高级专员办事处

背景知识：联合国人权法体系的实施

https://uhri.ohchr.org/en/sdgs
https://www.un.org/en/global-issues/human-rights
https://indicators.ohchr.org
https://www.icrc.org/en/doc/assets/files/other/what_is_ihl.pdf
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企业为什么要开展人权尽责？

根据《联合国工商企业与人权指导原则》，人权尽责指的是一个

确认、防止、缓解人权影响和对其负责的过程。它包括目前正在

出现的实际影响和未来可能出现的潜在影响。与利益攸关方的切

实接触是人权尽责的关键组成部分，特别是权利持有人，比如雇

员、社区成员、人权维护者、供应链工人和消费者。

制定人权政策与承诺，作为内置于企业管理中并表明尊重人

权的责任；

开展人权尽责过程，确认、防止和缓解负面影响，并对如何

消除此类影响负责；

在企业造成或助长负面影响时，对受害者进行补救。

人权尽责过程包括了：

什么是人权尽责？

目前，联合国以及国际各界已经达成共识，企业有尊重人权的责任，实践或者落实这一责任尤其体现在企业人权尽责上。

2011 年联合国人权理事会核可了《联合国工商企业与人权指导原则》，在此之前，一般来说，保护人权的责任主要由国家承担，当一国签署和批准了

某一国际人权条约，则意味着这一条约对国家产生法律约束力。与此同时在人权发展进程中，工商业企业也被确定为尊重人权的主体，并要开展人权尽

责以展示对人权的尊重，这体现在《联合国工商企业与人权指导原则》中，也体现在国际劳工组织、经济合作与发展组织中制定的部分文件中，这些文

件均不具有法律约束力和强制性，但具有不可否认的道德力量和权威性。

融 入

评 估

跟 踪

评 估

承诺：

制定人权政策

补救：

运营层面申诉机制
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人权是所有人与生俱有的权利，国家有义务保护个人免遭他人，也包

括了企业，实施的践踏人权行为，这要求国家采取适当步骤，通过有

效的政策、法律、条例和裁定，防止、调查、惩治此类践踏行为并予

以补救。这项义务往往源于各国批准一项或者多项国际人权条约时承

担的人权义务。

批准人权条约是国家向国际社会和国内利益攸关方表明其接受实现人

权义务的重要手段。批准或加入表明国家同意接受条约条款的法律约

束。批准或加入公约或条约即表示国家接受尊重、保护和实现所述权

利的义务，包括通过或更改执行协议条款所需的法律和政策。尊重义

务意味着国家必须避免干涉或限制个人或群体享有人权。保护义务要

求国家保护个人和群体的人权不受侵犯。实现义务意味着国家必须采

取积极行动，促进享有基本人权。缔约国还承诺定期向根据相应条约

设立的监督委员会提交报告，说明权利的落实情况。

在 2011 年以前，尽管人们已经关注企业

对人权产生的巨大影响，但国际人权系统

主要是对国家提出增进和保护个人或群体

人权的义务，通常不对企业、个人规定直

接的法律义务。

国际人权进程中，企业的角色和作用得到

关注和重视。2005 年，联合国人权事务

委员会请时任联合国秘书长的科菲·安南

任命秘书长特别代表约翰·鲁杰来阐明企

业和国家对工商业与人权的不同责任和义

务。经过 2005 年 -2011 年全球大范围的

磋商，2011 年 6 月，特别代表将《联合

国工商企业与人权指导原则》呈递给联合

国人权理事会，并得到了人权理事会的核

定认可。自此，企业有了尊重人权责任的

权威框架，以及开展人权尽责、补救和问

责的行动蓝图。点击此处了解企业尊重人

权的知识。

背景知识：
国家对人权承担哪些义务？

背景知识：
企业对人权承担哪些责任？

© UNICEF/UNI405666/Schermbrucker

《联合国工商企业与人权指导
原则》是第一个预防和缓解与
企业活动有关的负面人权影响
风险的全球人权标准。

https://www.ohchr.org/zh/topic/business-and-human-rights
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企业运营和业务关系是否会对人权产生影响？

投资设厂

（在本国或者海外

设立子、分公司）

采购原料和供应商选择

将产品运往港口

采购

废水排放

废气排放

固废排放

使用

排放

周边社区、焚烧厂

运输路线周边村落

拆迁移民、文化遗产破坏、原住民迁移

工程 / 厂房建设带来的噪音、粉尘、水体污染

化学品采购不符合产品质量要求带来的产品隐患

废气或者有毒气体超标对周边社区民众健康安全的隐患

对周边社区民众带来的用水安全隐患

使用不规范导致的员工人身健康安全隐患、遗留量超标导致的消费者人身

健康安全隐患

偷排或者超排对周边社区、乃至整个流域的水体污染；

大量排放对于处理厂处理能力的压力

偷埋对于周边社区土壤污染；

超量固废或者分类不规范对于焚烧厂的压力

运输过程中的扬尘、噪音以及交通事故对于周边社区居民正常生活的困扰

周边社区

交通拥挤、道路破坏

偷窃、居民骚扰

采购了由儿童参与加工的原料

选址建厂 周边社区、原住民

周边社区、污水处理

厂、甚至整个流域

员工、消费者

周边社区

周边社区

周边社区

周边社区

供应商

供应商

基建部

运输队

基建部

采购部

采购部

生产部

销售部、运输部

生产部

原料采购

化学品采购

产品运输

“三废”排放

厂房建设

材料运输

工队入驻

企业或许不清楚企业运营和业务关系对人权造成哪些影响，或者不知道企业居然还会对人权产生影响，因此我们在此给予澄清和解释，希望能为企业建

立基本理解提供帮助，但需要注意的是，企业对人权产生的具体影响评估，往往还需要结合特定地理环境、行业、企业规模、风险议题等因素进行专业

分析。企业对不利影响风险的恰当评估，往往是企业开展人权尽责的重要前提。

企业活动 具体活动举例 负责部门举例 相关利益相关方 哪些企业活动可能对相关方产生负面影响

举例 1: 以相关方为中心的影响分析方法
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生产

工会

安全保护

委外加工

分包

厂房工程承包

人人获得安全和卫生的

工作条件

人人获得安全和卫生的

工作条件

人人有机会凭其自由选择

和接受的工作来谋生的权

利；人人获得安全和卫生

的工作条件

人人有机会凭其自由选择和

接受的工作来谋生的权利

人人有权组织工会和参加

他 / 她所选择的工会

人人享有生命、自由和

人身安全

人人有权享受公正和良好

的工作条件

工作中的母亲给以带薪休

假或者恰当社会保障

员工以及特殊群体例如儿

童、青年工人、妇女、残

疾人、少数民族、移民或

农民工等

员工及员工家庭

女性员工

员工

分包商以及员工

委外加工厂

承包商员工

工人

安保力量、员工、周边社区

劳务派遣公司、派遣员工

招聘政策和程序对少数民族或者弱势群体带来的歧视与不公正

对员工带来歧视、未能提供考虑家庭的薪资福利与工作时间安排、员工

无法正常休假

女性员工孕期被动转岗或被辞退

因危险源信息提示不足、急救物品提供不足等带来的员工健康安全隐患

若分包商生产场所、条件不合规，则导致员工健康风险

委外加工厂强迫员工超时加班、委外厂生产场所安全条件存在隐患

工人无法参与工会活动、无法与企业进行集体谈判

员工被安保人员勒索、安保人员骚扰周边社区居民

承包商使用非法移民并强迫员工劳动

派遣员工薪资福利、休假等正当权利无法保障

人力转岗、辞退

部分员工从事危险岗位

将部分订单交给分包商

发包给工程承包商

修建厂房

聘请安保服务公司、

当地警察等

指定原料委托加工

自由结社和集体谈判

人力使用（薪资发放、

工时计算、假期、社会

福利、培训、工伤事故）

人人有机会凭其自由选

择和接受的工作来谋生

的权利

同工同酬、歧视、无法

休息和获得闲暇

特殊人力使用方式

例如劳务派遣

举例 2: 以人权影响为中心的分析方法

企业活动 具体活动举例 可能涉及的人权议题 相关利益相关方 可能造成的人权影响举例

人员聘用与辞退

人力招聘
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联合国机构提供了丰富的资源，帮助企业了解企业活动可能对人权产生的影响。例如，联合国全球契约支持开

发的《人权影响评估与管理指南》（HRIAM），提供了具体的示例，帮助企业快速了解企业活动与人权之间的

关联，点击此处查看。《落实人权：企业参考指南》（蒙纳士大学、国际工商领袖论坛、人权高专办和联合国

全球契约，2008 年）以《国际人权宪章》、国际劳工组织核心公约为参考，提供了企业产生人权影响的具体实例。

在冲突或高风险区域运营的企业，还有责任避免在复杂局势下助长人权侵害。红十字国际委员会（ICRC）2006

年发布的《企业与国际人道主义法∶工商企业在国际人道主义法下的权利和义务导论》，以及日内瓦国际安全

治理中心（DCAF）和红十字国际委员会（ICRC）联合开发的《在复杂环境中应对安全和人权挑战工具包》帮

助企业促进协作、避免侵权。点击此处下载工具包。

在金融领域 ，联合国负责任投资倡议对金融机构融资项目提出了开展人权影响评估的建议。点击此处查看。

还有一些特定行业，如安全服务行业，它们与负面人权影响高度相关，这些行业已经制定了指南来指导安全服

务企业。点击此处查看。

有哪些资源帮助企业了解对人权产生的影响？

https://unglobalcompact.org/library/25
https://www.securityhumanrightshub.org/sites/default/files/2021-06/ASHRC_Toolkit_V3_CH_0.pdf
https://www.unpri.org/sustainability-issues/environmental-social-and-governance-issues/social-issues/human-rights
https://www.unpri.org/sustainability-issues/environmental-social-and-governance-issues/social-issues/human-rights
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企业运营和业务关系是否会对人权产生影响？
认识企业运营和业务关系卷入人权影响的不同方式十分重要。一些企业认为仅需对企业自身运营担责，例如只关注本公司内部的员工权益保障，然而，

人权尽责的范围是国际公认的人权，涵盖广泛的利益相关方，因此除了企业的活动和工作场所，还需要考虑扩展到业务关系中对人权的影响 。

企业的人权风险是企业活动和业务关系可能导致负面人权影响的任何风险，包括潜在的人权影响和实际的人权影响，也可分为企业造成的人权影响和企

业助长、关联的人权影响（见下图）。另外按照严重程度、可能性也可将负面人权影响分类，“可能性”决定了企业采取处理措施的轻重缓急或者优先

排序，而“严重人权影响”根据规模、范围和不可补救性来定义，意味着企业采取尽责程序和行动的规模和复杂性。

“工商企业如果确认它们造成或加
剧了负面影响，则应通过合法程序提供
补救，或在补救问题上给予合作。”

《联合国工商企业与人权指导原则》
第 22 项原则

影 响

潜 在

使用杠杆

潜 在
（第三方）防止

（第三方）缓解

（第三方）停止 + 补救实 际

防止促进

停止促成

使用杠杆缓解

使用杠杆缓解

防 止

缓 解

实际 停 止 + 补 救

助 长

关 联

导 致
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《尊重人权的公司责任解释性指南》收录了《联合国工商企业与人权指导原则》中有关人权影响的所有关

键概念和重要解释。点击此处下载这一重要文件。

企业卷入负面人权影响有三种基本形式：可能通过自身活动造成影响、通过自身活动——直接或经由外部

实体（政府、企业或其他）加剧影响、可能既未造成，也未加剧影响，但却卷入了影响，因为影响是与其

有商业关系的实体造成的，而且同企业自身的业务、产品或服务相关联。

国际法中对严重侵犯人权行为没有统

一定义，但下列做法一般会包括在内，

如种族灭绝、奴隶制和类似奴隶制的

做法、即决处决和任意处决、酷刑、

强迫失踪、任意和长时间拘留，以及

系统性歧视。其他类型的侵犯人权行

为，包括侵犯经济、社会和文化权利

的行为，也可视为严重侵犯人权行为，

只要它们是严重的和系统的，例如大

规模的或针对特定人口群体的侵权行

为。

《联合国工商企业与人权指导原则》

的评论根据规模、范围和不可补救性

来定义严重人权影响。

视经营环境而定，脆弱性较高或最可

能被边缘化群体中的人，例如儿童、

妇女、土著民族、属于少数民族或其

他少数群体的人，可能面临最严重的

人权影响。如果企业决定其需要为自

己的人权影响制定轻重缓急，则应考

虑到这些群体的脆弱性，以及推迟处

理某些影响有可能对这些人产生过大

的影响。

对企业来说，最突出的人权是风险最大的那些人权。这通常视行业和经营背景的不同而有所不同。

企业所处行业决定了其所从事的许多活动，其中一些活动可能有特殊的人权风险。例如，农贸企业往往为

开展新的农业活动投资于土地，而这可能是某个社群居住或用以维持生计的土地，无论他们是否被承认拥

有法律权利。这就对有关个人享有适足生活水准的权利造成了特殊风险。信通技术公司由于数据分享或审

查，可能面临侵犯隐私权和知情权的特殊风险。一些日常与有毒产品打交道的行业中的企业，例如化学公

司，制造公司，以及矿业公司，可能在安全用水权上面临特殊风险。（以上只是举例说明。在这些行业中，

其他权利可能也面临风险。）

企业的经营背景也会有巨大差异。如果国家当局对劳动法的实施和执法不力，则与该区域供应商打交道就

会带来卷入侵犯劳动权利的较高风险。如果某个区域受冲突影响，或易于爆发冲突，就有安全、生命权和

种族歧视等方面的特殊风险。一个区域如果缺水，则产生安全用水权负面影响的风险就很高。如果受影响

社区涉及土著人民，则他们的权利，包括文化权利将可能面临特殊风险。

因此，在确定企业的特定业务中哪些人权面临最大风险时，行业和经营背景因素非常重要。例如，玩具或

鞋类公司最典型的风险之一是经由其供应链卷入侵犯劳工权利。饮料或食品公司的典型风险涉及劳工权利，

还涉及在水或土地使用和消费者健康方面的影响。对制药公司来说，健康权特别突出，一如对信息和通讯

技术公司来说，言论自由和隐私权特别突出。伐木或建筑公司往往在土著人民居住的地区作业，它们尤其

需要了解这些人可能受到的影响；电子商品公司，如果产品主要是源于劳动法薄弱或执行不力的国家或地

区，必须考虑到这一点；在受冲突影响地区开发新油田的石油公司则需要重点关注与安全有关的风险。

常见问题：企业运营和业务关系对人权产生哪些影响？

1、企业如何卷入负面人权影响？ 3、什么是“严重的人权影响”？

2、什么是“突出的人权”？

https://www.ohchr.org/zh/publications/special-issue-publications/corporate-responsibility-respect-human-rights-interpretive
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开启负责任
商业行为变
革之旅：
企业如何利用外部资源
开展人权尽责？

阶段一
意识提升

步骤一：
形成认识

步骤二：
划定范围

步骤三：
搜集资源

企业能够对所有国际公认的人权产生影响，因此企业需尊重人权，虽然这一责任并不是

法律强制要求，但确认这一责任的国际文书《联合国工商企业与人权指导原则》具有权

威性和强大的影响力。

企业需对人权以及企业角色形成正确认识，这是开展人权尽责的前提。企业区别于国家

的角色，意味着这两个重要主体在人权领域的职责和承诺是不同的，点击此处可以了解

有关企业与人权责任的知识。

国际社会对企业开展人权尽责的期望集中体现在《联合国工商企业与人权指导原则》，

这是全球范围第一个界定了企业在人权事业中角色的国际文书，建议企业首先了解和学

习这一重要文件，亦可参考有关指导原则与人权的常见问题。

企业首先需制定人权政策与承诺，表达对国际公认人权的尊重，在此方面联合国全球契

约提供了《企业如何制定人权政策指南》。

企业还需开展人权尽责，包括识别显著风险并将人权融入商业管理中，联合国人权高专

办和联合国全球契约基于加入“商界领袖人权倡议”的十家企业在落实人权方面积累的

经验编制而成的《将人权纳入商业管理指南》，提供了具体的讲解。

企业需识别在人权尽责中涉及到的众多利益相关方，既包括内部员工，也包括供应商、

工程承包商、委外加工商等在内的业务合作伙伴，也包括了社区团体、少数民族、当地

政府等。可参考联合国全球契约德国网络提供的人权尽责中的利益相关方参与指南。

自 2011 年《联合国工商企业与人权指导原则》核可后，联合国机构以及其他机构提供了

实施该原则的丰富资源，例如联合国人权高专办商业与人权网站及全球契约工商业与人

权学院，联合国开发计划署启动“亚洲工商业 + 人权”（B+HR in Asia）项目并为企业提

供了诸如尽责管理的互动指引、尽责管理培训指导手册以及相应培训、在受冲突影响区

域开展尽责管理的指引等，负责任投资倡议提供了金融机构开展人权尽责的诸多资源。

此外，经合组织通过“负责任商业行为中心”帮助矿业、纺织鞋服、农业、金融等多个

行业的企业了解包括人权主题在内的尽责管理指南和方法，这些均是企业可加以了解和

获取资源的重要知识网络。

注：根据资源的代表性、权威性和相关性，这
里为企业提供了了解该主题并开展相关工作的
部分联合国机构的资源，也可能包括少许非联
合国机构提供但比较重要的资源，请注意这些
并非有关此议题的全部资源，此外，也建议和
欢迎企业了解学习联合国机构以及联合国机构
以外的相关资源。

https://www.ohchr.org/zh/publications/reference-publications/guiding-principles-business-and-human-rights-implementing
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/FAQ_PrinciplesBussinessHR.pdf
https://d306pr3pise04h.cloudfront.net/docs/issues_doc/human_rights/Resources/HR_Policy_Guide_2nd_Edition.pdf
https://www.ohchr.org/zh/publications/policy-and-methodological-publications/guide-integrating-human-rights-business
https://www.globalcompact.de/migrated_files/wAssets/docs/Menschenrechte/stakeholder_engagement_in_humanrights_due_diligence.pdf
https://www.ohchr.org/zh/business-and-human-rights
https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/public/learning_plan/view/115/business-and-human-rights-how-companies-can-operationalize-the-un-guiding-principles
https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/public/learning_plan/view/115/business-and-human-rights-how-companies-can-operationalize-the-un-guiding-principles
https://www.undp.org/thailand/publications/human-rights-due-diligence-interpretive-guide
https://www.undp.org/publications/human-rights-due-diligence-training-facilitation-guide
https://www.myanmarsbn.org/en/system/files/resource-files/undp_heightened_human_rights_due_diligence_for_business_in_conflict-affected_contexts_v2.pdf
https://www.unpri.org/sustainability-issues/environmental-social-and-governance-issues/social-issues/human-rights
https://mneguidelines.oecd.org/
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阶段二
开展行动

阶段三

持续改进

步骤四：
开展影响评估

步骤六：
跟踪、监测与评估

步骤五：
优先性分析与
制定行动计划

步骤七：
绩效管理与持续改进

企业的活动和业务可能给各类群体造成人权影响，企业识别与评估这些影响至关重要，联合国机构提

供了丰富的资源帮助企业来评估影响，例如联合国全球契约、国际工商领袖论坛和国际金融公司支持

开发的《人权影响评估与管理指南》，全球契约德国网络也提供了“五步骤”帮助企业正确分析人权

影响。

跟踪企业人权政策和其他措施的有效性十分重要，企业需设立跟踪程序，内置在企业内部管理中，实

时或者周期性地监测和评估行动计划的效果。设立一套明确的指标对于帮助跟踪效果至关重要，指标

既包括定性和定量指标，也分为不同的人权议题指标，例如健康与安全、环境影响或社区等。例如，

联合国高专办制定的《人权指标—测量和实施指南》，虽并不是专门为企业提供，但由于囊括了国际

人权公约中的国际公认人权，因此企业亦可参考。此外，丹麦人权研究所编制了《企业人权指标》，

是一个 1000 项指标的开源数据库，人权商业领袖倡议开发的“人权矩阵”（Human Rights Matrix）

通过在线数据平台的方式，帮助企业根据企业活动和议题指标开展自我评估。

企业需根据人权影响的严重性和可能性开展行动优先性分析，企业还需考虑所在的国家环境、行业，

以及企业规模、所有权、企业结构等要素。结合企业活动和业务关系以及具体的风险议题，联合国全

球契约提供的“人权挑战论坛”在线信息平台，提供了丰富的信息可供查询。

人权尽责程序实际上涉及一系列相互关联的程序，这一系列程序应包含核心组成部分，如风险识别与

评估、根据影响制定风险行动计划，跟踪有效性以及利益相关方交流与公布等，企业可具体参考《指

导原则》原则 17-21 和人权高专办《解读指南》制定和实施人权尽责程序。

开展人权尽责并非一次性的尽责管理，企业需要采取措施来保持势能，并在此过程中开展根源分析，

以认识企业卷入负面人权影响的方式和原因，取得持续改进。企业应公开人权影响和行动，编制一份

内容全面的人权报告是公开的前提。人权报告及审验倡议（RAFI）提供了根据《联合国工商企业与人

权指导原则》开发的的报告框架和编制指南。

https://unglobalcompact.org/library/25
https://twentyfifty.co.uk/wp-content/uploads/2022/06/2015-5-Steps-Towards-Managing-the-Human-Rights-Impacts-of-Your-Business.pdf
https://www.ohchr.org/en/publications/policy-and-methodological-publications/human-rights-indicators-guide-measurement-and
https://hrbdf.org/
https://www.ungpreporting.org/framework-guidance/download-the-reporting-framework/
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资源平台

《国际劳工组织多国企业宣言》平台 https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm

国际劳工组织企业援助平台 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm

国际劳工组织基本原则和权利网页 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/how-the-ilo-works/departments-and-offices/governance/fprw/lang--

en/index.htm

联合国全球契约十项原则—劳工权利 https://unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/

联合国全球契约全球供应链体面劳动行动平台 / 可持续采购平台 https://sustainableprocurement.unglobalcompact.org

章节目标

主要规范

核心内容

企业可以通过本部分了解全球化时代的基本劳工原则和权利，学习与结社自由和集体协商、强迫劳动、童工劳动、消除就业歧视、

安全和健康的工作环境相关的国际公约，并知晓外界对企业行为操守的普遍期望。本部分还提供了国际劳工组织等联合国机构的

丰富资源，供企业结合实际情况参考使用。

《关于工作中基本原则和权利宣言》（1998）

《国际劳工组织关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》（2022）

国际劳工组织十项核心公约以及一项议定书

企业需要了解哪些劳工权利？

企业为什么需要了解这些劳工权利？

企业如何在运营和业务关系中促进尊重劳工权利？

企业如何利用外部资源来尊重劳工原则与权利？

https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm 
https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/how-the-ilo-works/departments-and-offices/governance/fprw/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/how-the-ilo-works/departments-and-offices/governance/fprw/lang--en/index.htm
https://unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/
https://sustainableprocurement.unglobalcompact.org
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“经济、环境和社会支柱是相互
依存的，必须协同发展。通过一个新
的社会契约，可以建立这种整体性方
法，实现通往可持续未来的公正转型
的社会发展。”

吉尔伯特·洪博

国际劳工组织总干事
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企业需要了解哪些劳工权利？

该宣言在 1994 年国际劳工大会上提出，并于

1998 年通过。《宣言》提出，所有国际劳工组

织成员国均应尊重结社自由、集体谈判权、废

除强迫劳动、消除童工劳动和就业和职业歧视

的原则。2022 年，国际劳工组织把安全和健康

的工作环境也纳入基本权利。这些原则在国际

劳工组织的核心公约中得到体现和强化，这类

公约一旦被成员国批准，即产生法律义务，而且，

根据《国际劳工组织章程》，即便成员国没有

批准公约，也有义务尊重这些原则。

点击此处下载该宣言。

《宣言》反映了适用所有企业的良好实践，在

五个方面向跨国企业、本国企业，以及投资国、

东道国政府提供指导。点击此处下载该宣言。

1.	 总体政策：包括法治和实现工作中的基本

原则和权利，尽责管理，与国家发展优先

事项保持一致，参与母国与东道国对话；

2.	 就业：促进就业、社会保障、消除强迫劳动、

有效消除童工劳动、机会均等和待遇平等以及就业保障；

3.	 培训：促进技能形成，以提高民众的就业能力，满足企业需

要并制定国家政策。

4.	 工作条件和生活条件：包括工资、福利和工作条件以及安全

和卫生。

5.	 产业关系：承认结社自由和集体谈判—多国企业应在经营过

程中遵守产业关系标准，并建立协商、审查和解决争议的内

部机制。

《关于工作中基本原则和权利宣言》
（1998 年）

《国际劳工组织关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》
（2022 年）

保障劳工权利、改善工作条件是人们最初对工业革命的反思，在探索中，国际劳工组织得以成立并承担推动劳动世界实现社会正义的使命。第一次世界

大战加剧了人们对持久和平的渴望，以社会正义促进和平的实现是当时的普遍诉求。自此，尽管世界经历了经济萧条与衰败、政治纷争与战争、冷战与

全球化的重大变革，但人们始终坚持在这百年历程中通过制定适应不同时代背景下的国际劳工标准来维护和促进社会正义。

身处当下，我们需要首先结合当前的全球化背景，方能深刻理解企业需维护的劳工权利和推动实现体面劳动的目标。上世纪 90 年代后期，冷战结束消

除了全球市场经济发展的障碍，新兴的通信技术和自由市场经济政策加速了国际贸易及资本流动，随着跨国组织的出现，复杂的全球供应链应运而生。

全球化经济带来了经济发展与繁荣，也催生了很多挑战，例如全球生产与分包制带来的童工、强迫劳动、歧视等挑战。

国际劳工组织致力于促进社会

公正和国际认可的人权和劳工

权利，在众多国际劳工标准中，

企业需优先关注和学习《关于

工作中基本原则和权利宣言》

（1998 年）、《国际劳工组织

关于多国企业和社会政策的三

方原则宣言》（2022 年）以及

相应的 10 项核心公约。

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_158529.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_554179.pdf
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1948 年《结社自由和保护组织权利公约》（第 87 号） 157

1957 年《废止强迫劳动公约》（第 105 号） 178

1999 年《关于禁止和立即行动消除最有害的童工形式公约》（第 182 号） 187

1949 年《组织权利和集体谈判权利原则的实施公约》（第 98 号） 168

2014 年 《1930 年〈强迫劳动公约〉2014 年议定书》 59

1951 年《对男女工人同等价值的工作付予同等报酬公约》（第 100 号） 174

1981 年《职业安全和卫生及工作环境公约》（第 155 号） 76

1930 年《强迫劳动公约》（第 29 号） 180

1973 年《准予就业最低年龄公约》（第 138 号） 175

1958 年《就业和职业歧视公约》（第 111 号） 175

2006 年《关于促进职业安全与卫生框架的公约》（第 187 号） 60

11 项核心劳工标准文书 批准国家数量
截至 2023 年 5月 21 日

截至 2022 年，中国政府已批准十项核心公约中的七项：

第 29 号公约：《强迫劳动公约》，1930 年

第 100 号公约：《对男女工人同等价值的工作付予同等报酬公约》，1951 年

第 105 号公约：《废止强迫劳动公约》，1957 年

第 111 号公约：《就业和职业歧视公约》，1958 年

第 138 号公约：《准予就业最低年龄公约》，1973 年

第 155 号公约：《职业安全和卫生及工作环境公约》，1981 年

第 182 号公约：《关于禁止和立即行动消除最有害的童工形式公约》，1999 年 
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国际劳工组织（International Labor Oraganization, 

ILO) 成立于 1919 年，它的成立是结束第一次世界大

战的《凡尔赛条约》的一部分，反映了世界持久和平

只能建立在社会正义基础上的信念。1946 年它成为

联合国负责劳工事务的专门机构。国际劳工组织制定

国际劳工标准，促进工作中的权利，提倡体面的就业

机会，加强社会保护，并促进开展与工作相关问题对

话。国际劳工组织具有独特的结构，将政府、雇主和

工人代表汇集一起。国际劳工组织拥有 187 个成员国，

秘书处总部设在瑞士日内瓦， 并在全球 40 多个国家

设立专家网络和当地办公室。点击此处了解国际劳工

组织。

国际劳工组织是什么？

背景知识

目前已经拥有 190 项有关工作领域各种主题的公约，包括结社自由、集体谈判、童工、

就业政策、社会政策、工作时间等。另还有 6 项议定书和 206 项建议书。

一般由国际劳动组织理事会（Governing Body) 提出议题，由国际劳工局开展研究并

制定报告，经由两次国际劳工大会三方代表的充分研讨，国际劳工局起草特定主题的

劳工标准并由国际劳工大会三方代表表决，获得 2/3 多数赞同方为通过。国家批准一

项国际劳工标准后，对其实施情况的定期监督将会被委托给一个独立机构（实施公约

与建议书专家委员会）和一个三方机构（大会标准实施委员会）。另外《国际劳工组

织章程》也规定了基于申诉并涉及理事会结社自由委员会的“特别程序”、审查申诉

的理事会特设三方委员会以及调查委员会。点击此处通过在线课程了解更多国际劳工

标准的种类、制定和实施的过程。

国际劳工标准是什么，有哪些议题？如何制定并实施？

国际劳工标准是向各国政府提出的法律文书，包括公约、议定书和建议书。公约、议定书是

有法律约束力的国际条约，批准条约的国家需确保其国内法律和执法与公约规定保持一致并

定期报告其进展。国家每三年报告批准的核心公约的实施情况，每六年报告非核心的公约的

实施情况。

建议书不是供国家批准的文书，而是向所有成员国提供一般性指导，因此没有法律约束力，

但有权威性和专业性。

点击通过在 NORMLEX 平台查询以了解所在国家已经批准了哪些劳工公约。点击 NORMLEX

了解 196 个国家的劳工权利和社会保障立法情况。

公约、建议书和议定书的区别是什么？

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_554179.pdf
https://www.itcilo.org/courses/introduction-international-labour-standards
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:1:0::NO:::
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:1:0::NO:::
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企业为何需要尊重劳工权利规则？

坚持“十项原则”，通过负责任的企业和促进变革的生态系统来实现可持续发展目标，从而加快和

扩大企业对全球的集体影响。

加入全球契约的会员承诺履行以联合国公约为基础的，涵盖人权、劳工标准、环境和反腐败领域的

全球契约十项原则并每年报告进展。

为了实现这一目标，联合国全球契约组织帮助企业： 

联合国全球契约原则劳工标准原则包括：

企业可能会产生疑问，既然国际劳工公约的实施主要依靠国家批准和生效，那么企业在其中的角色是什么呢？

劳工权利也是人权，如在人权尽责的章节中所描述，企业需要尊重人权，便包括了尊重劳工权利。

在全球发展进程中，特别是全球化背景下，企业被赋予了更大的期望。国际劳工组织在 1999 年第 87 届国际劳工大会的总干事报告中首次提出“体面劳动”

的理念。2008 年通过的《争取公平全球化的社会正义宣言》在全球化背景下重申了“体面劳动”的价值以及进一步阐释了“体面劳动”的概念。国际

劳工组织呼吁实现促进就业、加强社会保护、鼓励社会对话和三方机制、实现工作中的基本原则和权利这四个重要目标，同时将性别平等和发展植入每

一个目标中。

将有关人权、劳工、环境和反腐败的全球契约十项原则纳入企业战略和运营中，确保负责任地

开展业务；

以合作和创新为重点，采取战略行动推动更广泛的社会目标的实现，比如联合国可持续发展目标。

原则三：企业应该维护结社自由，承认集体谈判的权利

原则四：企业应该消除所有形式的强迫性劳动

原则五：企业应该支持消灭童工劳动

原则六：企业应该消除任何在用工与职业方面的歧视行为

联合国全球契约组织的使命：

点击此处了解更多有关全球契
约的信息，点击此处了解如何
成为企业会员。

https://unglobalcompact.org/participation/report/cop
https://unglobalcompact.org/what-is-gc/our-work/sustainable-development
https://unglobalcompact.org/sdgs/about
https://cn.unglobalcompact.org/index.html
https://unglobalcompact.org/about/faq
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多数国家批准国际劳工组织核心公约，并将之转

化为本国法律（也有一小部分国家，一经批准便

自动生效，意味着法院可以直接援引国际标准进

行判决），国际劳工组织的宣言等其它文书不需

要成员国批准，但具有指导作用。这些基本原则

和权利会通过所在国的立法、执法以及国家行动

计划来影响到企业运营。

近些年，劳工权利也成为双边或多边贸易协定的

条款，例如美加墨区域贸易协定中对结社自由权

利的强调，违反相应要求便会接受相应程序的质

询或调查。

企业也可能由于参与了全球供应链而受到一些国

家法律的影响。例如，美国《2010 年加利福尼

亚州供应链透明度法案》要求在加州开展业务，

在全球营业收入达到 1 亿美金的制造商或零售商

披露有关解决供应链中奴隶和人口贩卖问题而开

展的工作的信息。英国《2015 年英国现代奴隶

制法案》要求披露六个领域：组织架构、业务和

供应链；有关消除奴隶制和人口贩运的政策；在

其业务和供应链中关于奴隶制和人口贩运的尽责

管理程序；其业务和供应链中存在的风险及其采

取的步骤；确保措施的有效性以及绩效指标；向

其工作人员提供有关消除奴隶制和人口贩运的培

训。越来越多的国家正在制定和出台此类供应链

立法。

所有企业的正常运营均需要人力资源，人力资源

是企业最宝贵的资产之一，维护员工的权利、保

障员工的权益，是提升员工生产力和归属感的关

键措施，也是避免和预防劳动纠纷的必然举措。

很多企业希望为联合国可持续发展目标作出贡

献，并将其作为开展企业社会责任的战略目标。

国际劳工组织提出的体面劳动既是发展的目标，

又是实现可持续发展的动力。在联合国 2030 可

持续发展议程中，目标 8 和 17，特别是目标 8 “体

面劳动与经济增长”，再次确认了企业可以是推

动体面劳动的重要发展伙伴。

保障劳工权利还体现在众多客户的审核计划中，

例如 SA8000，BSCI，ETI 等，其劳工权利部分

均以国际劳工标准为框架而制定，大量客户的供

应商行为守则中涉及的劳工权利内容也以此为基

础，例如对强迫劳动零容忍的条款，其对强迫劳

动的定义和要求均引自第 29 号公约和第 105 号

公约。

编制企业社会责任报告、可持续发展报告是很多

企业与外部利益相关方沟通的一种方式，国际上

指导企业编制报告的指引或指标体系，在劳工权

利和工作条件方面也均是参考了国际劳工标准，

尊重和实践国际公认的劳工权利标准是全球范围

的通用语言。

全球存在大量监督企业用工行为的社会组织，

例如要求企业对侵犯劳工权利作出回应的商业

与人权资源中心、列举几十种商品的高风险行

业和国家的责任采购平台等。国际性和区域性

的工会组织也开展维权运动，通过点名批评、

组织罢工等方式要求企业尊重劳工权利。

同时，全球也有不少鼓励企业持续改进和能力

提升的组织或平台。这些组织开展负责任商业

实践方面的活动，要求参与的企业必须达到某

种标准。如果企业申请成为联合国全球契约的

会员，那么需承诺遵守十项原则中的劳工原则，

并在 2023 年以后在进展沟通平台上更新进展。

近几年也有越来越多的金融机构、投资者要求

项目方不得侵害劳工的基本权利，赤道原则、

责任投资倡议等举措成为企业获得项目融资的

社会基准。而几乎所有的 ESG 评级体系均将

劳工标准视为评估企业的核心内容。

遵守所在国的法律要求 提升商业可持续竞争力成为负责任的企业社会公民
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企业如何在运营和业务关系中促进维护结社自由和集体协商权？
国际劳工公约、建议书以及议定书包括很多的权利主题，例如就业政策、结社自由、童工、平等、职业健康与安全等。不同运营背景、行业、规模、所

有制的企业可能想了解应从哪个权利议题开始行动。理论上企业需要关注所有的权利议题，但最优先可关注和实践核心的劳工原则和权利，这包括结社

自由和集体协商、强迫劳动、童工、消除就业歧视以及 2022 年国际劳工大会通过的健康与安全的工作环境，并在此基础上逐渐提升和改进管理表现，

并持续扩大所尊重的劳工权利范围。本部分重点介绍结社自由和集体协商主题。

26% 的国家确认工人建立和加入工会

的权利。

《结社自由和保护组织权利公约》（第

87 号）和《组织权利和集体谈判权利

公约》（第 98 号）。

其他国际标准包括《对企业工人代表

提供保护和便利公约》（第 135 号），《关

于工人代表的建议书》（第 143 号），

和《集体谈判建议书》（第 163 号）。

结社自由与集体协商

有哪些挑战？

有哪些标准？

在工作中，结社自由意味着尊重所有雇主和雇员自由和

自愿地组建和加入自己选择的团体以促进和捍卫其职业

利益的权利。雇员和雇主都有权建立、参与和运作自己

的组织，不受国家或其他实体的干涉。

“结社”包括规则形成、行政管理和选举代表的活动。

结社自由包括雇主、工会和其他工人组织可以自由讨论，

以共同达成在法律上受认可且有约束力的协议。

集体协商是一个基于自愿的过程，通过这种方式，雇主

和员工讨论和协商他们之间的关系，特别是关于工作条

款、工作条件以及雇主、员工及其组织之间的关系、申

诉机制等内容。集体协商的一个重要原则是“诚信”。

雇主在集体协商中应秉承“诚信原则”，但需在自愿的

前提下达成协议，双方应自愿接受协商结果（除非国家

法律有仲裁方面的规定）。点击查看产业关系的在线课程。

自由结社以及集体协商为开展建设性而并非

对抗性的对话提供了机会，有益于探索问题

的解决方案并最终让企业、利益相关方以及

更大范围的社会受益。

集体谈判是一个自愿过程，用于确定工作条

款和条件，调节雇主、工人及其组织之间的

关系，最终达成集体协议。集体谈判的优势

在于通过对话和共识而不是冲突和对抗来解

决问题。

是什么？ 原因有哪些？

本部分关于“有哪些挑战”是作者根据联合国全球契约在体面劳动网页中的整理而得；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自国际劳工组织企业援助平台
常见问题系列。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

https://www.ilo.org/global/topics/collective-bargaining-labour-relations/WCMS_843861/lang--en/index.htm
https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/our-work/social/labour
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常见的公司做法往往涉及侵犯雇员的结

社自由及其参与集体谈判的权利。干涉

的形式多种多样，例如建立由雇主或其

附属实体控制的工人组织，目的是使这

些组织受到雇主的监督和影响。它还可

以包括向工人组织提供财务或其他形式

的支持。

另外还常表现为排斥，例如，将工人的

就业与放弃工会会员身份或不加入工会

挂钩，因会员身份或参与工会活动而解

雇和伤害工人。

而在业务关系中，企业也可能疏于关注

其供应链中的工人的权利，因而导致了

侵权。

常见的共性挑战有？ 可采取哪些行动？

在工作场所：

在谈判时：

在运营社区中：

为工人代表提供便利，以协助其制定有效的集体协议。这可能包括允许工人代表减少工作时间，

并且不会因为履行其代表职能或参加工会会议而被克扣工资或丧失社会福利和附加福利。

承认职工代表组织的集体协商地位。如果雇主拒绝承认工会或进行集体协商，工人则无法行使这

方面的权利。

为有效协商提供必要信息，使职工代表能够了解企业的真实情况。

让工会代表在集体协商时可以接触企业管理层中的真正决策者。

诚信地进行协商。只有双方秉承诚信原则，才能进行有效的集体协商。

解决符合工人和管理层利益的任何问题或其他需求，包括机构重组和培训、裁员程序、安全卫生

问题、申诉争议解决程序以及纪律规定。

采取措施改善劳动关系氛围，特别是在那些没有对工会和集体协商进行适当制度安排或法律规定

的国家。

本部分关于“有哪些挑战”是作者根据联合国全球契约在体面劳动网页中的整理而得；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自国际劳工组织企业援助平台
常见问题系列。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/our-work/social/labour
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企业如何在运营和业务关系中促进消除童工劳动？
童工风险是工作场所中一项重要的挑战，亟需企业的关注。到 2025 年消除一切形式童工是全球的共同目标，然而目前的发展趋势导致世界离这一目标

越来越远，为了能够实现这一目标，全球发展速度需要比过去 20 年要快 18 倍。不论企业规模大小，企业均需确保低于最低工作年龄的儿童不被聘用。

对于很多企业来说，自身的童工风险并不明显，但他们的供应链上可能存在童工风险，企业供应链上的主体如果存在童工风险，即便企业并没有存在直

接的合同或者业务关系，也会对其产生不利影响。

全球有 1.6 亿儿童为童工，意味着每

10 个儿童中接近有一个童工。

《准予就业最低年龄公约》（第 138

号公约）

《关于禁止和立即行动消除最有害的

童工形式公约》（第 182 号公约）

童工

有哪些挑战？

有哪些标准？

是什么？

童工是损害儿童福祉并阻碍其教育、发展和未来生计

的工作。

一般来说，童工是指过早从事工作，剥夺了儿童接受

教育的机会或损害了儿童的发展。最低工作年龄通常

由国家立法规定因此必须得到尊重。根据国际标准，

它至少是 15 岁，这通常是义务教育结束的年龄。作

为培训计划的一部分进行的工作或涉及 13 岁以下儿

童的轻量工作可以例外，前提是这些工作不干扰他们

的教育。作为过渡措施，发展中国家可选择把从事轻

量劳动的最低年龄设在 14 或 12 岁。然而，一些国家（例

如巴西、中国和肯尼亚）主动选择将最低年龄定为 16

岁。

轻量工作指儿童可以参与对其健康与安全无

害且不会影响其教育和职业培训的工作（通

常是周工作 14 小时以内的无害工作）。当一

国劳动法允许此种情况时，只有年龄在 13 岁

或者以上（或者一些发展中国家暂时性规定

12 岁以上）的儿童才可以从事此类工作。

最恶劣形式童工劳动包括四种形式：

1.	 奴役与强迫劳动，包括儿童贩运与强迫雇

用参与武装冲突；

2.	 在卖淫和色情活动中使用儿童；

3.	 在非法活动中使用儿童；

4.	 儿童从事的潜在或实际上可能危害或损害

儿童健康、安全或道德的活动或工作。

什么是童工 ? 什么是轻量工作？

什么是最恶劣形式的童工？

本部分关于“有哪些挑战”的数据来自国际劳工组织《2020 童工全球估算》；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自国际劳工组织企业援助平台常见问题
系列以及部分参考了国际劳工组织 - 国际雇主组织的企业童工指南工具。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

https://www.ilo.org/ipec/Informationresources/WCMS_797515/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---ipec/documents/instructionalmaterial/wcms_ipec_pub_27555.pdf
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/WCMS_DOC_ENT_HLP_CHL_FAQ_EN/lang--en/index.htm
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近些年，对全球供应链童工问题的关注

在提升，这归于国际劳工组织、社会伙伴、

非政府组织和媒体的倡导和传播。因此，

要求企业采取积极措施来预防和处理童

工不利影响的压力也有所提升。

关于消除童工这一问题，国际劳工组织

在 其《 国 际 劳 工 组 织 多 国 企 业 宣 言》

（2022）中陈述，企业应当尊重最低就

业或工作年龄，确保在其经营中有效消

除童工劳动，并在其职权范围内立即采

取有效措施，以确保紧急禁止和消除最

恶劣形式的童工劳动。

全球化进程中，世界在变小，供应链在变长。在快速变化环境中确保道德采购、预防童工风险、支持体

面劳动，对于企业来说，是一个共性的挑战，

从特定行业采购以及供应链分布比较分散的企业尤其需要注意，开展尽责管理工作时，需了解国际劳

工组织有关所在国家童工问题的高风险行业的研究，以及其他机构的相关研究。

企业需开展在工作场所中消除童工的行动包括：

原因有哪些？ 常见的共性挑战有？

可采取哪些行动？

企业可能由于活动或决策导致童工问题；

企业可能通过业务关系助长了童工问题的产生，例如供应商、客户或者政府行为等，或者与其他

相关方共同导致了这一问题的产生。

企业或许并未导致或者助长童工问题的发生，但可能通过业务关系与童工问题相关联。

遵守所在国有关最低工作年龄的法律法规要求。如果所在国法律不完善，应考虑国际标准。

招聘时采取充分的措施核验年龄。

保持准确和有时效的员工档案。

当在工作场所中发现有低于最低法定工作年龄的儿童时，需采取措施将他们从工作场所中转移并

最大程度上帮助他们以及他们父母合理的支持或其它可行的替代性支持。

对承包商、供应商或其他商业伙伴施加影响力来消除童工现象。

考虑提高业务伙伴应对童工问题的能力，例如培训或者提供激励措施。

设定一个薪资水平以支持员工得以供养家庭并避免需依靠儿童赚钱。

© Marcel Crozet / ILO

本部分关于“有哪些挑战”的数据来自国际劳工组织《2020 童工全球估算》；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自国际劳工组织企业援助平台常见问题
系列以及部分参考了国际劳工组织 - 国际雇主组织的企业童工指南工具。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

https://www.ilo.org/ipec/Informationresources/WCMS_797515/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---ipec/documents/instructionalmaterial/wcms_ipec_pub_27555.pdf
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/WCMS_DOC_ENT_HLP_CHL_FAQ_EN/lang--en/index.htm
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企业如何在运营和业务关系中促进消除强迫劳动？
强迫或强制劳动仍然是一项重大的全球挑战，尽管一些企业或许错误地认为它们不受这种挑战的影响。在某些国家和地区，社会经济条件和文化规范等

系统性因素导致了强迫劳动的普遍存在。一些企业或许对其供应链甚至自身运营中的强迫劳动情况缺乏了解，与劳动中介机构的第三方关系可能会模糊

强迫劳动指标，包括债役、恐惧、恐吓策略和其他剥削行为。

4960 万人处于现代奴役中，

其中 2700 万人处于强迫劳

动状态

《强迫劳动公约》（及其 2014

年《议定书》）、《废止强迫

劳动公约》（第 105 号）

强迫劳动

有哪些挑战？

有哪些标准？

是什么？ 原因有哪些？

现代奴役涉及多种形式的剥削，包括强迫劳动、

人口贩运，也包括了负债劳役、隔代继承负债劳

役、强迫婚姻、童奴等。强迫劳动是指任何人在

惩罚的胁迫下非自愿地从事工作或提供服务。强

迫劳动违反了自由工作和自由选择工作的基本人

权。强迫劳动不包括为器官买卖、强迫婚姻和收

养而进行的贩运案件，除非后者做法导致强迫劳

动。强迫或强制劳动具备两个特征：

强迫劳动主要根源于贫困、不公平和歧视，以弱势和

无保护的工人为代价来追求经济利益。立法不足和执

法不严使得违法者很少受到指控和处罚。

惩罚的威胁。惩罚可能包括刑事制裁，例如

逮捕或服刑；或者抑制权利或特权，例如拒

绝支付工资或禁止工人自由去其他地方。

非自愿的劳动或服务。判断工作是否出于自

愿通常取决于外部和间接的压力，例如扣留

工人部分工资用于部分偿还贷款，或没有工

资或报酬，或扣留工人的身份证明文件。

债务导致的强迫劳动：在南亚最为普遍，通常被

称为“债务劳动”，也被称为“债务束缚”。在

不同经济部门，包括农业、砖窑、矿业和其他行

业中都存在，常常是和长期的歧视联系。

监狱强迫劳动：国际法一般不认为监狱劳动就是

强迫劳动。但是，未经法庭宣判的服刑人员的非

自愿的且没有公共机构监督的劳动被认为是强迫

劳动。相似地，服刑人员为私营企业提供的非自

愿劳动也是强迫劳动。

人口贩运导致的强迫劳动：人口贩运，常常和强

迫劳动联系在一起。有组织的犯罪网络或个人助

长着人口贩运，同时贩运也涉及了以劳动剥削为

目的的欺骗性招聘、诈骗和敲诈。

本部分关于“有哪些挑战”的数据来自国际劳工组织《现代奴役、强迫劳动和强迫婚姻的全球估算》（2022 年）；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自
国际劳工组织企业援助平台常见问题系列。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

https://www.ilo.org/global/topics/forced-labour/publications/WCMS_854733/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/lang--zh/index.htm
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与劳动合同体系中的剥削相关的强

迫劳动：现在世界上几乎任何一个

地方都存在这种现象。比如，移民

工人发现因为高额费用的收取，他

们被“捆绑”于劳动合同，一旦到

达目的国，更换雇主的可能性几乎

为零。

图：导致强迫劳动的三方面原因
点击此处查看报告

强迫劳动在全世界都被谴责和禁止。很多人认为这个问题已不复存在，并且强迫劳动已被彻底消除。遗憾

的是现实并非如此，有证据显示强迫劳动的状况在一些国家以不同形式继续存在。

常见的共性挑战有？

要求工人支付招聘费用、生产工具费用或其它债务等做法可导致工人囿于强迫劳动困境。同样的，故

意不支付工资使工人难以离开，也属于导致强迫劳动的情况；

以安全为由限制工人的行动，以保管为由收缴工人证件等导致工人无法自由行动；

安保人员对员工进行恐吓、殴打、体罚、搜身、侮辱、勒索等行为；

供应链工人无法离开工作场所而不得不加班工作；

劳务中介机构欺诈性招募，敲诈勒索以榨取移民工人的劳动所得。

企业在消除强迫劳动中可以担任重要角色。具体说来，企业可以：

欲了解强迫劳动的具体情况，请参考国际劳工组织关于强迫劳动的指标，以及参考《反对强迫劳动：给雇主和企业的手册》（2015
年更新版）了解如何预防或消除强迫劳动，或者点击此处查看国际劳工组织梳理出的有关强迫劳动的常见问题。
企业也可以点击国际劳工组织“全球消除强迫劳动商业网络”。加入其中，或者获取在线课程和资料。           

可采取哪些行动？

确保工人永远随时可以拿到他们的证件，包括护照、身份证明和旅行证件；

确保员工无需支付应聘费用或者为此负债，员工可以及时获得他们的工资；

制定清晰透明的公司制度和措施以防止强迫劳动和人口贩运。明确这些政策适用于该公司产品和供应

链上所涉及的所有企业；

认真监测提供合同工的机构，尤其是跨境的情况，将已知的扣留工人身份文件和阻止工人选择自由离

开的机构列入黑名单。

本部分关于“有哪些挑战”的数据来自国际劳工组织《现代奴役、强迫劳动和强迫婚姻的全球估算》（2022 年）；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自
国际劳工组织企业援助平台常见问题系列。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。
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https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---ipec/documents/publication/wcms_716930.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_203832.pdf
https://www.ilo.org/beijing/what-we-do/publications/WCMS_158293/lang--zh/index.htm
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/WCMS_681534/lang--zh/index.htm#Q1
https://flbusiness.network/how-to-fight-forced-labour-a-podcast-training-package-for-smes/
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企业如何在运营和业务关系中促进消除就业歧视？
在全球化生产的时代，企业，特别是跨国企业，更倾向于招募有多元化背景的员工，他们通常来自不同国家并一起工作。企业倡导机会均等的文化，会

更容易管理这种多元结构的员工队伍。一些零售行业的企业十分推崇员工背景多样化，例如性别、民族、种族、宗教、民族血统、年龄、残疾情况等，

因为他们认为员工多元化更加适应市场全球化。

数以亿计的人因肤色、种族或社会出

身、宗教或政治信仰、年龄、性别、

性身份或取向、残疾或艾滋病毒感染

状况而在工作中遭受歧视。

《同酬公约》（第 100 号）、

《就业和职业歧视公约（第 111 号）》、

《土著和部落人民公约（第 169 号）》、

《保护生育公约（第 183 号）》和建

议书（第 191 号）；以及《有家庭责

任工人公约（第 156 号）》和建议书（第

165 号）等。

就业与职业非歧视

有哪些挑战？

有哪些标准？

是什么？

原因有哪些？

“就业和职业中的歧视”是指由于种族、肤色、宗教信仰、性别、政治观点、民族血统、社会出身或其他

任何与即将从事的工作无关的原因，而使一部分人在劳动力市场或工作场所中处于从属或不利地位的行为。

歧视行为分为直接和间接歧视。直接歧视是指由于一种或多种原因明确的区别对待，特惠或排斥行为。间

接歧视是指表面中立但实质上对特定人群有负面影响的情况、措施或行为。间接歧视，由于更具隐蔽性，

因此更难处理。机会和待遇平等允许所有人按照他们的意愿和偏好充分发挥他们的聪明才智和技能，并享

有平等就业和平等工作条件。为了全面实现就业和职业无歧视，仅仅消除歧视行为是不够的，还有必要在

就业关系的所有阶段促进在工作场所的机会和待遇平等，包括招聘、留任、晋升、终止劳动关系、报酬、

职业培训和技能发展的机会。

由于种族和 / 或肤色而产生的歧视大量存在于社会经济各方面，通常包括针对某一民族或土著人民或

部落居民的歧视。

性别歧视包括基于区别生物特征和作用而产生的歧视，和基于男女社会分工不同产生的歧视。

宗教歧视包括基于表达宗教信仰或称为某个宗教组织成员而产生的区别，也包括对没有皈依一种特

定宗教信仰的人或无神论者的歧视。

基于政治见解的歧视包括某一政党的成员，表达出的政治、社会政治或道德观点；或公民承诺。

民族血统歧视包括由于一个人的出生地和外国血统而受到的区别对待。

社会出身包括社会阶级、社会 - 职业类别和种姓。社会出身可能被利用来拒绝某一类人群进入多种工

本部分关于“有哪些挑战”的数据来自联合国全球契约在体面劳动网页中的整理；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自国际劳工组织企业援助平台常见
问题系列以及部分参考了联合国全球契约对劳工标准内容的释义及资源。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/our-work/social/labour
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/lang--zh/index.htm
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作类别或把他们限制在特定类型活动。

年龄歧视也被禁止。年纪大的工人经常遇到就业和职业困难，原因是对他

们的能力和学习意愿有偏见。

艾滋病毒感染者 / 艾滋病患者（HIV/AIDS）歧视情况：艾滋病毒感染者 / 艾

滋病患者经常在工作场所和社区内受到歧视。

残疾：残疾人群体由于被排斥在就业岗位之外，或在企业中得不到晋升，

往往面临着不成比例的贫困和失业问题。

性取向：男性和女性工人可能因为他们是或被认为是女同性恋、男同性恋、

双性人或跨性别者而受到歧视；可能成为雇主、上级或其他工人的语言、

心理和身体威胁或暴力行为的对象。

有家庭责任的工人：工业化国家、发展中经济体和转型期经济体目前的工

作时间趋势都给承担家庭责任的工人带来了越来越大的压力。

工会成员或活动：因建立和加入工会，并以工会成员或领袖的身份参加工

会活动而被歧视。

招聘

报酬

权益

工作和休息时间

带薪假期

保护生育

任期保障

工作分配

绩效评估和晋升

培训机会

工作前景

职业安全和健康

终止雇佣

 歧视可能发生在雇用前、工作中或离任时。在企业层面，歧视可发生在以下领域：

点击查看同劳同酬、土著人民及其权利、残疾人员等不同人群的歧视问题。

常见的共性挑战有？

企业应避免因和员工能力、工作要求无关的因素而给予差别化的

不利待遇。鼓励企业通过下列措施消除就业中的歧视：

可采取哪些行动？

高层领导作出强有力的承诺。当最高级别管理层担负起平等

就业问题的责任，展示履行承诺，他们就对其他管理者、监

督者和工人释放出一个强烈的信号。

采取评估的办法确定企业内是否发生歧视现象，例如，采用

自我评估调查问卷。

建立企业政策，明确非歧视和平等机会的清晰流程，在企业

内部和外部都进行交流沟通。

为组织各层面提供培训，特别是参与招聘和选拔的人员，以

及各级监督者和管理者，帮助他们提高意识，鼓励大家行动

起来反对歧视。

支持正在进行的性别意识提升活动，消除成见。

设立可度量的目标和具体的时间框架以达到目标。

监控和量化进程，以准确认定每次的进展。

完善必要的工作组织和任务分配以避免对特定工人群体的待

遇和晋升产生负作用。其中包括允许工人平衡工作和家庭责

任的措施。

确保技能水平提升的平等机会，包括允许最大程度参与的安

排。

处理投诉和上诉，在认定歧视的情况下为雇员提供资源；

鼓励社区中形成机会平等的氛围（例如，成人教育项目，以

及支持健康和儿童保育服务）

本部分关于“有哪些挑战”的数据来自联合国全球契约在体面劳动网页中的整理；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自国际劳工组织企业援助平台常见
问题系列以及部分参考了联合国全球契约对劳工标准内容的释义及资源。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

https://www.equalpayinternationalcoalition.org/equal-pay/
https://www.unglobalcompact.org/library/541
https://www.unglobalcompact.org/library/931
https://www.unglobalcompact.org/library/97
https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/our-work/social/labour
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/lang--zh/index.htm
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企业如何在运营和业务关系中促进建设安全与健康的工作环境？
2022 年第 110 届国际劳工大会上通过了将安全和健康作为一项基本的原则和权利，意味着国际劳工组织所有成员国均需尊重和促进该项权利，不论其

是否批准了相关条约。安全健康的工作环境给企业带来很多好处。除了减少事故或死亡人数外，它还有助于降低工人的缺勤率和离职率；降低废品率和

提高生产率；提高公司的企业社会责任声誉。职业安全健康管理往往被买方视为公司整体管理的一个好指标。一个好的职业安全健康体系可以是一个有

效的信号，表明公司是一个运营良好并且可靠的商业伙伴。

每年大约有 290 万工人死于工伤事故

和疾病，至少 4 亿 200 万工人是非致

命工伤的受害者。

《职业安全与卫生公约（第 155 号）》、

《职业卫生设施公约（第 161 号公约）》、

《关于促进职业安全与卫生框架的公

约（第 187 号）》。

职业安全与健康

有哪些挑战？

有哪些标准？

是什么？ 原因有哪些？

职业安全与健康意味着企业提供一个安

全的工作场所，对工人安全与健康的风

险降到最低，并对职业安全健康体系进

行良好管理。

职业安全与健康文化（或者简称为安全

文化）可以描述为一个组织健康与安全

管理体系的承诺、风格和专业度，由个

体或者集体价值观、态度、认识、能力

以及行为规范等构成和决定。

企业可点击此处查看职业安全与健康管理体系的要求，不同具体行业还可以
了解更多行业文件获得指导信息，例如农业（包括种植园）行业可点击此处
参考行为守则、全球 WIND 手册以及职业健康与安全资源网页等相关资源，
建筑行业可参考培训手册、WISCON，以及资源网页。

缺乏高级管理层的参与；

化学、自然和生物物质和药剂对工人的健康产生威胁，暴

露在可能危害健康的物质、药剂中；

机器、设备和工艺有害于健康；

医疗保健和个人防护装备不足，对个人防护装备使用的监

管不力，急救包库存不足，没有急救人员，；

怀孕或哺乳期妇女被要求从事可能对母亲或孩子健康有

害的工作；

紧急情况和意外事故没有足够的急救安排；

工人及其代表没有被告知足够的信息，并接受适当培训；

环境因素，通风不良、温度控制不良、照明不良；

内务管理差，厕所不足或肮脏，更衣室或休息室不适宜；

建筑安全因素，缺乏许可证，施工不安全。

本部分关于“有哪些挑战”的数据来自国际劳工组织《加强社会对话、建设安全与健康的文化》；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自国际劳工组织企
业援助平台常见问题系列以及《职业安全健康管理体系导则》（2001 年）。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_236138.pdf
https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_159457/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/resources-library/training/WCMS_241020/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/instructionalmaterial/wcms_110237.pdf
https://www.ilo.org/newdelhi/whatwedo/publications/WCMS_815466/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/industries-sectors/WCMS_219015/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_842505.pdf
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/lang--zh/index.htm
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市场或者客户越来越重视职业安全与健康，并将其作

为供应链管理的要求，因此全供应链职业安全与健康

需要被关注。

 一个有效的职业安全健康管理体系应包含以下要素：

常见的共性挑战有？ 可采取哪些行动？

居高不下的事故发生率或死亡人数；

工人的病假、缺勤和离职现象；

较高的废品率和较低的生产率

具体针对本机构情况的，适合其规模和从事业务性质的；

简洁，书写清楚，有日期和雇主或机构内最德高望重者的签字或背书

生效；

与在工作场所工作的所有人沟通过并适用于所有人；

经检查可长期适用；

视情可提供给外部感兴趣的有关各方。

保护机构所有成员的安全和健康，预防工伤、不健康、疾病和事故；

遵守涉及职业安全健康的国家法律法规、有关职业安全卫生的集体协

议和机构的其他要求；

确保征求工人和工人代表意见，并鼓励他们积极参与职业安全健康管

理体系的所有环节；

坚持不断完善职业安全健康管理体系。

雇主应确保与工人及其安全卫生代表协商，告知并培训他们与职业安

全卫生有关的所有事项，包括与之工作相关的应急事件处理。

雇主经与工人和工人代表协商后，应制定一份书面职业安全健康政策，应该：

职业安全健康政策应该至少包括，该机构承诺达成的下列关键原则和目标：

一个有效的职业安全健康管理体系的基本要素是工人参与 :

本部分关于“有哪些挑战”的数据来自国际劳工组织《加强社会对话、建设安全与健康的文化》；“有哪些标准”来自国际劳工组织的 NORMLEX 系统；对正文四个问题的答案的整理均来自国际劳工组织企
业援助平台常见问题系列以及《职业安全健康管理体系导则》（2001 年）。具体可点击此处查看和了解更多相关问题的信息。

© Maxime Fossat / ILO

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_842505.pdf
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/lang--zh/index.htm
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阶段一
意识提升

步骤一：
形成认识

步骤二：
划定范围

步骤三：
搜集资源

若要和平，匡扶正义。始于对工业革命大规模生产方式中劳资矛盾的反思，

人类开始探索如何在实现和平和繁荣过程中改善劳动者权利和工作条件。我

们当前身处全球化时代，这一深刻变革既带来了财富和繁荣，也伴随着全球

供应链催生和涌现的大量挑战，公平全球化和体面劳动成为这个时代下劳动

世界的新追求。企业继续被赋予厚望，是推动工作场所劳工权利保障、改善

工作条件的重要角色。企业可参考了解全球化时代下体面劳动的四个支柱十

类指标内涵和要求。

企业最低程度上应优先确保工作场所中员工最基本的权利，并被鼓励促进体

面劳动，以及通过企业社会责任或其他措施对实现 2030 可持续发展目标作

出贡献，点击此处查看体面劳动和可持续发展目标的关系，以及企业如何通

过体面劳动驱动实现可持续发展目标。

《关于工作中基本原则和权利宣言》（1998 年）、《国际劳工组织关于多国

企业和社会政策的三方原则宣言》（2022 年）以及核心劳工公约是企业优先

需尊重的权利，在此基础上，持续改进并扩大实践范围是对企业更高层次的

期望。联合国全球契约制定了十项原则，其中，有四项劳工原则与国际劳工

组织有关基本的原则和权利相关，是企业快速了解基本期望的途径。

联合国机构提供了丰富的资源来指导企业行为。企业可通过登录国际劳工组

织的企业援助平台获取专业支持，企业也可注册空中课堂（e-campus）获得

免费听取体面劳动课程的资格。而在专门议题上，企业还可以通过在国际劳

工组织 90 年代便发起的针对童工、强迫劳动现象的“IPEC+”、全球消除强

迫劳动商业网络等加以了解，或者联合国全球契约的劳工标准平台、全球供

应链体面劳动行动平台或可持续采购平台获得指导。

开启负责任
商业行为变
革之旅：
企业如何利用外部资源
尊重劳工权利？

注：根据资源的代表性、权威性和相关性，这
里为企业提供了了解该主题并开展相关工作的
部分联合国机构的资源，也可能包括少许非联
合国机构提供但比较重要的资源，请注意这些
并非有关此议题的全部资源，此外，也建议和
欢迎企业了解学习联合国机构以及联合国机构
以外的相关资源。

https://www.ilo.org/integration/themes/mdw/WCMS_189392/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/integration/themes/mdw/WCMS_189392/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_158529.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_540099.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---integration/documents/genericdocument/wcms_561752.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_158529.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/documents/publication/wcms_579898.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/documents/publication/wcms_579898.pdf
https://cn.unglobalcompact.org/worker.html#yuanze6
https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/lang--zh/index.htm
https://ecampus.itcilo.org/login/index.php
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/how-the-ilo-works/flagships/ipec-plus/lang--en/index.htm
https://flbusiness.network/news-and-events/
https://flbusiness.network/news-and-events/
https://cn.unglobalcompact.org/worker.html#yuanze6
https://www.unglobalcompact.org/take-action/sustainableprocurement
https://www.unglobalcompact.org/take-action/sustainableprocurement
https://sustainableprocurement.unglobalcompact.org


49

阶段二
开展行动

阶段三

持续改进

步骤四：
开展影响评估

步骤六：
跟踪、监测与评估

步骤七：
绩效管理与持续改进

对不利影响的风险的关注是实践负责任商业行为的基础，企业应掌握自身运营对劳工权利产生负面影

响的风险有哪些，同时还应在供应链减少体面劳动赤字。联合国 8.7 联盟在“理解全球供应链和基本劳

工权利”中介绍了全球供应链可能对基本劳工权利产生哪些负面影响和挑战。基于在亚洲开展供应链

项目所积累的经验，编制的《全球供应链中的劳工标准》识别了在职业健康与卫生、工资和福利、工

作时间、童工、强迫劳动、机会和待遇平等、骚扰等方面企业常见的不合规之处，以及建议开展的行动。

联合国全球契约在《多层级供应链中体面劳动的挑战》列举了一些行业在供应链不同环节可能造成对

体面劳动有差异的负面影响。

将劳工权利指标化是实现监测的前提，点击此处查看体面劳动的指标，目前还存在很多针对具体主题

的指标工具，例如，在结社自由和集体谈判上，国际劳工组织提供了指标手册，在强迫劳动议题上，

国际劳工组织提供的《反对强迫劳动：给雇主和企业的手册》中有很具体的指标。

2022 年国际劳工组织将《关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》开发为企业自我评估工具，通过

34 个问题帮助企业梳理自己是否有相关的政策和程序，并细化了企业容易理解的指示性行动，企业可

借此评估现状和制定改进行动。

联合国全球契约组织提供了十项原则的自我评估问卷，企业可通过填写该问卷，了解在原则二劳工权

利上的五类主要问题，获取基线和掌握主要差距的分布。同时，全球契约也提供了体面劳动和可持续

采购的工具包，帮助企业将可持续采购融入企业管理。

只有企业采取的全部行动形成闭环并保持持续改进时，劳工权利才能得到持续保障。联合国全球契约

介绍了如何形成这种闭环并持续提升供应链可持续竞争力，并提供了商业案例来引导行动。所建议的

措施基于联合国全球契约管理模型，这是一个指导持续改进的灵活的框架。关于如何推动持续改进，

请参考《可持续供应链：力求持续提升的实用指南》。

步骤五：
优先性分析与
制定行动计划

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---ipec/documents/publication/wcms_743417.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---ipec/documents/publication/wcms_743417.pdf
https://www.ilo.org/beijing/what-we-do/projects/WCMS_703335/lang--zh/index.htm
https://www.ilo.org/beijing/what-we-do/projects/WCMS_703335/lang--zh/index.htm
https://www2019.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_759191.pdf
https://unglobalcompact.org/library/5786
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_110511.pdf
https://www.ilo.org/travail/info/publications/WCMS_737733/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_158293.pdf
https://www.ilo.org/empent/units/multinational-enterprises/WCMS_840949/lang--en/index.htm
https://globalcompact.dk/self-assessment-tool/#:~:text=The%20UN%20Global%20Compact%20Self%20Assessment%20Tool%20is,practices%20as%20they%20relate%20to%20the%20UNGC%20Principles
https://sustainableprocurement.unglobalcompact.org
https://d306pr3pise04h.cloudfront.net/docs/issues_doc/supply_chain/SupplyChainRep_ZH.pdf
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章节目标

主要规范

核心内容

资源平台

企业可以通过该部分了解企业与儿童权利的关系，评估自身运营和业务关系对儿童权利带来的实际和潜在影响并进行相应管理。当企

业造成或者助长了不利影响时应提供补救。

联合国《儿童权利公约》（1989）

《儿童权利与企业原则》（2012）

《准予就业最低年龄公约》（第 138 号公约，1973）

《关于禁止和立即行动消除最有害的童工形式公约》（第 182 号公约，1999）

企业需要了解哪些儿童权利规范？

儿童权利会以哪些形式影响企业？

企业运营和业务关系对儿童权利产生哪些影响？

企业如何尊重和支持儿童权利？

企业如何运用外部资源来尊重和支持儿童权利？

联合国儿童基金会工商业平台 https://www.unicef.org/child-rights-business

联合国 8.7 联盟 https://www.alliance87.org

国际劳工组织童工平台（CLP) https://www.ilo.org/ipec/Action/CSR/clp/lang--en/index.htm

https://www.unicef.org/child-rights-business
https://www.alliance87.org
https://www.ilo.org/ipec/Action/CSR/clp/lang--en/index.htm
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“我们不是问题的来源；我们是
解决这些问题所需的资源。我们不是
成本；我们是投资。我们不仅仅是儿
童和青少年；我们是这个世界的人和
公民。”

© UNICEF/UNI335345/ Bhardwaj

“适合我们的世界”儿童论坛

联合国儿童问题特别会议 2002 年 5 月
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企业需要了解哪些儿童权利国际规范？
18 岁以下的儿童占世界总人口的近三分之一。在许多国家，儿童和青少年几乎占到全国总人口的近一半。各个企业，无论规模大小，都会直接或间接

与儿童的生活产生关联或对他们的权利和生活造成影响。近些年来，企业与人权议题在不断演变，但儿童权利视角尚未真正主流化。

保障儿童权利是全球各国致力于实现的目标，这一目标通过《儿童

权利公约》予以确认。该公约定义了儿童，指的是 18 岁以下的任何人，

除非对其适用之法律规定成年年龄低于 18 岁。并在第三十二条中

明确了缔约国的责任：

企业可点击了解和下载《儿童权利公约》以及议定书，并查看所在国家是否签署或
/ 和批准了该公约。

联合国《儿童权利公约》

缔约国确认儿童有权受到保护，以免受经济剥削和从事任何可

能妨碍或影响儿童教育或有害儿童健康或身体、心理、精神、

道德或社会发展的工作。

注：本地图并不反映联合国儿童基金会对任何国家、领土、边境的立场。

缔约国应采取立法、行政、社会和教育措施确保本条得到执行。

为此目的，并鉴于其他国际文书的有关规定，缔约国尤应：

规定受雇的最低年龄；

规定有关工作时间和条件的适当规则；

规定适当的惩罚或其他制裁措施以确保本条得到有效执行。

(a)

(b)

(c)

儿童权利公约

国家批准情况

缔约国（196） 签署国（1） 无行动（0）

个人来文程序

调查程序

https://www.un.org/zh/documents/treaty/A-RES-44-25
https://www.unicef.org/child-rights-convention/resources
https://indicators.ohchr.org
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《儿童权利与企业原则》（下称《原则》）由联合国儿童基金会、

联合国全球契约、救助儿童会共同制定，是第一套用以指导企业

在工作场所、市场和社区采取全面行动尊重和支持儿童权利的原

则。《原则》于 2012 年发布，其制定过程经过广泛的多利益相

关方协商进程的影响，涉及企业、民间社会、政府、国家人权机

构、学术界和儿童。

企业应该如何尊重和支持儿童权利？《原则》根据与工商业和儿

童有关的现有标准、倡议和最佳做法，界定了企业对儿童的责任

范围。《原则》涵盖广泛的关键问题，例如从雇佣童工到营销和

广告实践，再到企业在帮助受紧急情况影响的儿童方面的作用，

呼吁企业通过政策承诺、尽责管理和补救措施来实现尊重和支持

儿童权利。

儿童权利体现在联合国《儿童权利公约》，以及《准予就业最低年龄公约》（第

138 号公约）、《关于禁止和立即行动消除最有害的童工形式公约》（第 182 号公约）。

每一个儿童都拥有广泛的基本权利，例如：

上述基本权利在上述的《儿童权利公约》和国际劳工组织的公约中得到确立。尊

重和支持儿童权利需要企业防止损害儿童权益并积极保护儿童权益。

受教育权

健康权

玩乐的权利

适足生活水准权

免受经济剥削（如童工）权

表达自己的观点、感情和愿望的权利

让自己的观点得到与年龄、成熟度匹配的对待的权利

企业可点击此处了解联合国儿童基金会全部人道主义工作有关儿童权利的核心
承诺，并点击此处了解如何和联合国儿童基金会开展合作共同致力于儿童权利
保障和可持续目标的实现。还可以通过点击此处获取更多实践《原则》的技术
支持和资源，其中，企业良好实践案例将会为企业提供启发。

《儿童权利与企业原则》

© UNICEF/UN0215999

© UNICEF/UN0215792/Viet Hung

“那么，儿童权利被置于负责任商
业行为的核心了吗？虽有进展，但
尚未实现。”

来源 : Charting the Course: Embedding 
children's rights in responsible business 
conduct. A Brief  (2022). 第 3 页。

https://www.corecommitments.unicef.org/ccc-toc
https://www.unicef.org/partnerships/corporate
http://childrenandbusiness.org
http://childrenandbusiness.org/wp-content/uploads/2013/02/Business-Practice_August-2015.pdf
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儿童权利会以哪些形式影响企业？
儿童是企业重要的利益相关方，同时儿童也是一个极为脆弱的群体。

保障儿童的人权是国际普遍的价值追求，这一价值体现在多项联合国系统的国际文书、国际倡议、国内立法和执法、跨国投资或者跨国供应链要求及本

地社区、公民社会的“社会许可”当中。通过企业内部集体谈判、人力资源管理等形式，企业在将保障儿童权利的价值追求转化为实践的这一进程中发

挥着不可或缺的作用。

消除童工是国际社会的共同目标，为此，

围绕联合国《2030 可持续发展议程》

中有关儿童权利保障的目标，成立了 8.7

联盟，采取多部门合作的方法致力于实

现在 2025 年前消除童工这一目标。国

际劳工组织基于多年应对童工问题的经

验，发起消除童工现象国际方案

（IPEC+ Flagship Programme） 致 力

于在 2025 年前消除全部形式的童工，

并在近期发布全球消除童工的“德班行

动”宣言，呼吁全球开展合作。联合国

儿童基金会则通过《儿童权利与企业原

则》，鼓励企业参与尊重和支持儿童权

利的事业。

企业在某一国家投资之前需要明确这一

国家的国际承诺以及相应的法律法规要

求。例如，当一国签署和批准了某一国

际公约时，便需要在相应的时间内调整

法律框架以及完善执法程序。法律环境

在很大程度上影响着企业的运营。一些

国家对最低工作年龄、有害工作类型、

未成年工保护、劳务中介责任以及童工

补救、法律责任等以立法的形式加以规

定。

例如，批准国际劳工组织《准予就业最

低年龄公约》（第 138 号公约）、《关

于禁止和立即行动消除最有害的童工形

式公约》（第 182 号公约）的政府需每

两年报告实施进展，国际劳工组织的专

家委员会对其实施进展提供评论，这些

可以为企业开展背景分析和尽责管理工

作提供信息来源以有效预防侵害儿童权

利。

越来越多的下游企业对上游供应商提出

行为守则要求，其中，童工是零容忍指

标，供应商往往需要以政策承诺、签署

责任合同条款等形式预防出现童工，并

承诺一旦出现了聘用童工的问题，企业

需立即开展补救。未成年工权益保护也

是供应商行为守则的普遍要求。

很多金融机构将人权尽责纳入对投资项

目的合规审查中，预防和缓解童工风险

同样是核心关注。

国际人权运动和价值倡议 所在国立法和执法 负责任贸易与投资要求
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工商企业对经济发展和社会进步作出贡

献，但同时也可能加剧了一些社会挑战，

例如新能源汽车需求的快速扩大导致了

对钴、镍等原材料的消费，产地国的儿

童参与这些矿产资源的开采不仅剥夺了

儿童接受教育的权利，而且恶劣的工作

环境还对儿童身心发展产生不利影响。

因此，当地社会组织、社区抵制和排斥

这些投资者，极大影响了矿业企业的运

营能力和声誉。

企业对儿童权利产生直接和间接的影

响，因此企业在尊重和支持儿童权利方

面被寄予厚望。

在一些国家，企业通过参与社会对话或

者履行社会责任的方式，为儿童教育、

社会发展、家庭福祉作出贡献。

企业的招聘管理和儿童权利紧密相关，

表现在企业对工人进行年龄核实、向劳

务中介传达要求、制定童工补救措施、

开展未成年工劳动保护等直接影响儿童

权利的方面，同时，企业还需考虑产假、

母乳喂养支持、技能培训的时间、女性

员工权益保护、特殊岗位保护等措施对

儿童权利造成的间接影响。

社会许可 工作场所合作与人力资源管理

@UNICEF/China/2018/Ma Yuyuan
通过全校参与模式支持社会情感学习和心理健康（中国）



57

企业运营和业务关系对儿童权利产生哪些影响？
工商业对在儿童福祉和生存发展均作出不可否认的贡献，推动了儿童营养与健康、教育和家庭福利的进步。但工商业也可能对儿童产生不利影响。例如，

不健康食品的营销和广告可能导致儿童超重和肥胖，广告和营销中普遍存在的基于性别的刻板印象可能对女童带来不利影响，快速发展的新能源汽车极

大扩增了对部分矿产原材料的需求，但同时也可能加剧了手工采矿中的童工问题。

为此，企业需要首先了解企业的运营活动和业务关系对儿童权利产生了哪些不利影响。

企业经营可能对儿童权利产生哪些不利影响？

企业业务关系可能对儿童权利产生哪些不利影响？

不同国家背景对儿童权利的影响有不同。

不同行业可能会对儿童权利产生不同的影响。

在工作场所内，企业可能对儿童权利产生不利影响。例如母乳喂养支持措施的缺位、职业安全与健康管

理体系不健全、薪酬与工时存在问题、企业聘用未成年人的保护措施不到位等；

企业生产的产品可能会侵害儿童权利，例如甜味剂对儿童健康的影响。

采购与供应链可能助长了非正规经济对儿童权利的侵害，例如教育权的剥夺。

贫困和教育系统发展落后影响了儿童受教育的权利；

冲突和战争对儿童的生存权、受教育权产生影响。

纺织服装行业存在生产高峰季可能聘用童工的现象；

手工和小规模采矿业可能涉及童工问题；

广告业面临着儿童数据隐私泄露的风险。

图片来源：世界可持续发展工商理事会，联合国儿童基金会，《应
对童工问题，商业领域须知》
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企业可能会关注童工的指标，包括自身运营和业务关系中的童工问题，但在童

工之外，儿童权利的其他议题很大程度上被忽视了或者低估了。

举例而言，尽管童工是服装和鞋类供应链中的一个重要挑战，但儿童在童工之

外还受到多种影响，例如他们的父母的工作条件以及工厂周围社区的条件。建

议企业关注与儿童权利相关的其他议题，如：

除了童工之外，儿童权利其他议题还没有得到企业真正的关注或响应

孕产保护。孕产保护是一项劳动权利，不仅对性别平等很重要，而且对

儿童的健康和发展也很重要。孕产保护包括对产假、陪产假或育儿假的

尊重；公平的工资或福利；不因产假或家庭状况而受到歧视；及返回职

场的权利。

支持母乳喂养。哺乳时间是受国际劳工组织保护的一项劳动权利，支持

妇女在产假后重返工作岗位。最佳的母乳喂养方式对婴儿的健康和生存

也至关重要。提供带薪哺乳时间和设施，如哺乳室，以支持哺乳工作者，

是非常重要的。

获得托育服务。优质的托育服务，包括雇主提供的托育服务，对儿童早

期发展非常重要，并且通过加强父母平衡工作和家庭生活的能力来降低

离职率。

工作中的健康、营养和卫生保健。如健康和安全的指标、对孕妇和哺乳

期妇女的特殊健康和安全保护、参加产检的带薪休假、在工作中获得安

全饮用水、卫生厕所和洗手设施。

工资和工作时间。如生活工资、工作时长、灵活工作安排。

妇女赋权。消除性别歧视，防止性别暴力和工作中的骚扰。

来源：根据联合国儿童基金会《供应链儿童权利监测与报告矩阵》（2020 年）整理而来。 

%（在全球供应链中
工 作 的 童 工 在 该 区
域儿童中的比例）

%（在产业链上游工
作的比例）

出口前的
最后生产
阶段

产业链
上游

地区

东亚和东南亚

拉丁美洲和加勒比地区

中亚和南亚

撒哈拉以南非洲

北非和西亚
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企业如何尊重和支持儿童权利？

第一个是企业自愿采取行动，评估企业运营各个方

面产生的影响，建立显著性（saliency）并改变做法，

以解决儿童面临的最具挑战性的问题。

第二种是对企业经营的“环境”采取更深入、更系

统的方法。商业世界不仅仅是单个企业的集合，它

是一个由关系、参与者、实践、法律、条件、投资者、

资本流动、利益相关者等组成的系统。

第三种方法有意识地寻求将健康、营养、教育、儿

童保护或气候行动等领域的更广泛的儿童政策和做

法与防止和缓解商业负面影响的举措结合起来。

始于 2012 年，三种相互依存的、将儿童权利置
于负责任商业行为中的方法产生：

工作场所

市场

社区

例如，您的员工的工作条件、健康和工资对其子女

和家庭有何影响？

例如，您的产品、广告和营销如何影响儿童的健康

和价值观，进而影响他们的福祉？

例如，您的企业和生产设施如何影响儿童生活的环

境和社区？

来源：关于三种方法的详细信息可以参考联合国儿童基金会： Charting the Course: Embedding Children's 
Rights in Responsible Business Conduct (2022) 关于三种工作场域的具体内容可参考联合国儿童基金会：
Integrating Child Rights into Business-Inspiring Corporate examples

https://www.unicef.org/reports/charting-course
https://www.unicef.org/reports/charting-course
https://unicef-porthos-production.s3.amazonaws.com/folder_unicef_151008.pdf
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将儿童权利融入商业的案例

巧克力 / 可可供应链企业成立国际可可倡议

（ICI）开展社区和供应链两个层面的工作，

在社区层面，该倡议提升家庭对教育重要性

的认识，普及儿童健康项目，推广社区行动

计划等。在供应链层面，2012 年“针对童

工的全面监测和补救体系”项目开始试点，

该企业还通过资金开展了行业层面的工作。

为了支持其雇用的移民劳工，一家阿根廷葡

萄酒厂在其一个农场内开设了一个托儿所和

学校，为工人的子女提供保健服务、教育和

食物。

童工问题是某家具公司儿童权利工作的核

心。该公司在确定童工的根本原因方面付出

了大量努力。例如，通过与联合国儿童基金

会和救助儿童会的长期合作，公司基金会开

展了一些项目以增强妇女的能力，从而增加

其子女上学的机会。

某国际食品生产商意识到广告在儿童饮食选

择中可能发挥的作用，承诺减少针对这一人

群的广告，并将广告限制在配方和分量适合

3 至 12 岁儿童的产品上，以符合公共健康

优先事项。

一家国际服装制造商和零售商在一家位于孟

加拉国、 由美国和孟加拉政府设立的学校

中，为曾因年龄小而失去工作的前童工提供

职业培训，其培训 计划专⻔为保证毕业生

在该公司的工厂担任机器操作员而设计。

某大型计算机安全软件公司开展项目旨在帮

助教育年轻一代成为安全和有道德的网络公

民。该公司通过自己的专业知识和资金支持

了世界女童子军协会推出的名为“智慧冲浪”

的网络安全课程和澳大利亚维多利亚州教育

部的“数字成长”倡议。

1

4

2

5

3

6

案例摘自：联合国全球契约 , Children's Rights and Business Principles –Good Practices per Principle
                   联合国儿童基金会 , Integrating Child Rights into Business-Inspiring Corporate examples

https://unglobalcompact.org/library/1571#:~:text=Children%E2%80%99s%20Rights%20and%20Business%20Principles%3A%20Good%20Practices%20per,are%20undertaking%20to%20respect%20and%20support%20children%E2%80%99s%20rights.
https://unicef-porthos-production.s3.amazonaws.com/folder_unicef_151008.pdf
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开启负责任
商业行为变
革之旅：
企业如何利用外部资源
尊重劳工权利？

阶段一
意识提升

阶段二

开展行动

步骤一：
形成认识

步骤四：
开展影响评估

步骤二：
划定范围

步骤三：
搜集资源

儿童拥有基本的人权，然而，全球范围内超过 10 亿名 2-17 岁的儿童遭受身体、性或情

感上的暴力以及忽视，这是一个令人震惊的数字。免受虐待是每个儿童的权利，保护儿

童免受虐待是公司尊重和支持儿童权利的责任之一。企业可以为尊重和支持儿童权利作

出杰出贡献，点击了解儿童权利与商业的联系。

在众多儿童权利挑战中，童工无疑是极其严峻的一种。企业可通过浏览国际劳工组织的

童工知识平台快速了解这一全球挑战。尽管童工是全球范围的挑战，但在不同国家和地区，

由于经济、社会和教育发展水平等原因，这一问题的严重程度不同，企业可点击此处结

合所在国家和地区背景，以及所处的行业了解对儿童权利造成的影响。童工以外，企业

为员工提供的产假 / 父母假、哺乳支持、薪酬与工时、健康与安全等措施也均会对儿童权

利产生影响。

企业要尊重儿童权利，就必须防止、缓解和补救负面影响。企业对儿童权利产生的影响

有所不同，这意味着企业采取的响应措施有所区别，因此开展影响评估是开展具体尽责

行动的前提。分析企业运营和业务关系对儿童权利带来的负面影响，这包括造成、助长

了不利影响或者与之关联。企业可点击此处了解如何结合所处的国家和地区背景、行业

开展影响评估。另外企业还可了解在网络空间如何保护儿童权利。

企业尊重和支持儿童权利，可以从工作场所、市场和社区三个场域入手，联合国儿童基

金会提供的企业平台提供了一系列的参考指标。如果企业是在特殊背景下经营，例如在

冲突地区，则还需进一步了解国际对企业的具体期望。在 Altas 之外，UNICEF 还为企业

提供开展尽责管理的全套的工具与指南。

全面了解已有的平台和资源，有助于事半功倍的快速提升意识和完善知识。企业可通过

了解联合国儿童基金会的专门平台，国际劳工组织的“童工平台（CLP)” 搜集更多有关

儿童权利的专业知识。此外，响应联合国 2030 可持续发展议程所成立的 8.7 联盟，亦提

供了专业平台，帮助包括企业在内的多方共同致力于消除童工这一目标的实现。联合国

全球契约在第五项原则框架下发起商业倡议，呼吁企业的加入来消除童工现象。

注：根据资源的代表性、权威性和相关性，这
里为企业提供了了解该主题并开展相关工作的
部分联合国机构的资源，也可能包括少许非联
合国机构提供但比较重要的资源，请注意这些
并非有关此议题的全部资源，此外，也建议和
欢迎企业了解学习联合国机构以及联合国机构
以外的相关资源。

https://www.unicef.org/child-rights-business
https://www.ilo.org/global/topics/child-labour/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ipec/Regionsandcountries/lang--en/index.htm
https://www.childrensrightsatlas.org/industry-analysis/apparel-and-footwear/overview/
https://sites.unicef.org/csr/assessments.htm
https://www.itu.int/en/ITU-D/Cybersecurity/Pages/COP/COP.aspx
https://www.unicef.org/child-rights-business
https://www.unicef.org/child-rights-business
https://sites.unicef.org/csr/
https://www.ilo.org/ipec/Action/CSR/lang--en/index.htm
https://www.alliance87.org/interactive/
https://www.unglobalcompact.org/take-action/business-actions-to-eliminate-child-labour
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阶段二

持续改进

步骤六：
跟踪、监测与评估

步骤七：
绩效管理与持续改进

企业一旦设立了尊重和支持儿童权利的目标，便需要制定一系列的操作性指标，跟踪、监测和评估目标落

实和绩效。

国际劳工组织为企业开发了一款实用的 app，将消除和防止童工的目标细化为具体的指标，帮助企业相关

员工快速、方便地查询和记录。在有关童工问题的媒体事项上，还提供了免费在线课程。不同行业，例如农业、

纺织服装行业、采掘业、信息和通信技术行业（ICT）行业的企业，还可以了解国际劳工组织与联合国粮食

及农业组织合作开发的免费在线课程以及联合国儿童基金会的行业合作方法和资源。

根据企业对儿童权利影响的可能性、严重性和不可补救性，企业需制定有效的行动计划。联合国儿童基金

会《儿童权利与商业原则（CRBPs》及其实施资源为企业提供了强大的行动指引，帮助企业落实每一项原则，

同时也提供了企业开展儿童权利尽责管理的政策承诺、影响评估、相关方参与、报告与补救等具体步骤建议，

将尊重和支持儿童权利融入企业负责任行为。特别是在与企业相关的侵犯和践踏人权行为中，儿童获得有

效补救的权利很少受到关注。单击此处获取联合国儿童基金会关于适合儿童的业务层面申诉机制的知识产

品。

全球供应链的扩张和分布保障了经济高效运行，企业如何避免供应链对儿童权利带来不利影响？国际劳工

组织发起童工平台（CLP）商业倡议，企业可了解该倡议并加入成为会员，了解与学习行动指南，并制定行

动计划。行动计划需可执行、可测量，并在出现童工问题后能按照既定程序进行补救，国际劳工组织基于

对服装行业和足球制造业童工挑战的总结经验，提炼出一套童工识别、移交、保护和预防框架和方法（CLM)

和培训课件，企业可从中受到有关童工补救的诸多启发。

企业如何在尊重和支持儿童权利方面进行持续改进？尽管儿童问题的社会经济根源在不同国家具有其共性，

也往往是系统性的挑战，但不同行业的企业所面临的儿童权利侵害问题各有其特点，为此，一些行业和企

业通过开展集体行动持续推动问题的解决。例如，针对刚果（金）钴矿业的童工问题，联合国儿童基金会

参与发起的多相关方倡议旨在对刚果（金）钴开采和交易环节的童工问题进行持续改进。再如，国际劳工

组织欢迎以多方参与的方式持续地将儿童从科特迪瓦和加纳的可可农场转移出来，使其免受劳动剥削。

步骤五：
优先性分析与
制定行动计划

https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_460491/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ipec/Informationresources/elearning/lang--en/index.htm
https://elearning.fao.org/local/search/?src=eyJ0ZXN0byI6ImNoaWxkIGxhYm91ciIsInNlcmllcyI6IiIsInJlbGVhc2VkYXRlIjoiIiwibGluZ3VhIjoiZW4iLCJpc25ldyI6IiIsImNlcnQiOiIiLCJtb2JpbGUiOiIifQ==
https://sites.unicef.org/csr/industryapproach.html
https://sites.unicef.org/csr/css/Workbook_2.0_Second_Edition_29092014_LR.pdf
https://www.childrensrightsatlas.org/due-diligence/
https://sites.unicef.org/csr/css/DISCUSSION_PAPER_GRIEVANCES_final.pdf
https://www.ilo.org/ipec/projects/global/protect-respect-remedy/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ipec/Action/Childlabourmonitoring/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ipec/Action/Childlabourmonitoring/Trainingmaterials/lang--en/index.htm
https://www.unicef.org/drcongo/en/press-releases/multi-stakeholder-initiative-address-child-labour-mining-communities
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_007801/lang--en/index.htm
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章节目标

主要规范

核心内容

资源平台

本部分提供了性别平等和赋权于妇女的工具、倡议和资源。企业可以通过该部分了解企业与性别平等、妇女赋权的关系，发现主要由

联合国妇女署提供的资源，更好地理解企业如何为性别平等和妇女赋权作出贡献。

《消除对妇女一切形式歧视公约》（1979）

《歧视（就业及职业）公约》（第 111 号公约，1958）

《同酬公约》( 第 100 号公约，1951）

《有家庭责任的工人公约》（第 156 号公约，1981）

《保护生育公约》（183 号公约，2000）

《暴力和骚扰公约》（190 号公约，2019）

企业需要了解哪些相关国际公约、原则和宣言？

性别平等与妇女赋权可以为企业带来什么？

企业面临哪些来自外部的关于推动性别平等与妇女赋权的要求？

劳动世界中存在哪些社会性别不平等？

企业如何推动性别平等和妇女赋权？

联合国妇女署资源平台 https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications?f[0]=subject_area_publications:1300

《赋权予妇女原则》工具包 https://www.weps.org/about

https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications?f[0]=subject_area_publications:1300
https://www.weps.org/about
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“距离 2030 年（全球可持续发展目标
计划实现的年份）只有八年的时间，世界在
目标 5（性别平等）下的大多数指标方面都
落后了。我们必须为妇女和女童加速努力。
如果不充分实现她们的权利，和平、发展和
人类安全将继续为世界所缺少。”

西玛·巴胡斯 Sima Bahous
联合国妇女署执行主任 

 

照片来源：UN Women/Qiu Bi
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企业需要了解哪些国际公约？
关于妇女权利的国际公约主要包括联合国九大人权核心公约之一《消除对妇女一切形式歧视公约》和多项国际劳工组织公约。这些公约的签署主体均为

国家，它们的具体落实需要企业的努力。

《消除对妇女一切形式歧视公约》

缔约各国应采取一切适当措施，消除在就业方面对妇女的歧视，以保证她

们在男女平等的基础上享有相同的权利，特别是 :

本公约解释了平等的涵义以及如何去实现这一平等，其精神扎根于联合国的各项目标：重申对各项基本人权、对人的尊严与价值及对男女权利平等的信念。本公约不

仅确立了一项国际妇女权利宪章，而且还提出了缔约各国保障享受此种权利的行动议程。 本公约第十一条明确了缔约国在消除对女性的就业歧视上的目标：

缔约各国为使妇女不致因为结婚或生育而受歧视，又为保障其有效的工作

权利起见，应采取适当措施 :

应参照科技知识，定期审查与本条所包含的内容有关的保护性法律，必要

时应加以修订、废止或推广。

人人有不可剥夺的工作权利 ;

享有相同就业机会的权利，包括在就业方面相同的甄选标准 ;

享有自由选择专业和职业，提升和工作保障，一切服务福利 和条件，接

受职业训练和再训练，包括实习训练、高等职业训练和经常训练的权利 ;

同样价值的工作享有同等报酬包括福利和享有平等待遇的权利，在评定工

作的表现方面，享有平等待遇的权利 ;

享有社会保障的权利，特别是在退休、失业、疾病、残疾和老年或在其他

丧失工作能力的情况下，以及享有带薪假的权利 ;

在工作条件中享有健康和安全保障，包括保障生育机能的权利。

禁止以怀孕或产假为理由予以解雇 , 以及以婚姻状况为理由予以解雇的歧

视，违反规定者得受处分 ;

实施带薪产假或具有同等社会福利的产假，不丧失原有工作、年资或社会

津贴 ;

鼓励提供必要的辅助性社会服务，特别是通过促进建立和发展托儿设施系

统，使父母得以兼顾家庭义务和工作责任并参与公共事务 ;

对于怀孕期间从事确实有害于健康的工作的妇女，给予特别保护。

(a) (a)

(b)

(b)

(c)

(c)(d)

(d)(e)

(f)

中国在 1980 年签署了该公约。
企业可点击了解和下载《消除对妇女一切形式歧视公约》。
以及任择议定书，并查看所在国家是否签署或 / 和批准了该公约。

https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/text/0360794c.pdf
https://www.ohchr.org/zh/instruments-mechanisms/instruments/default-title
https://indicators.ohchr.org/
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涉及就业平等的国际劳工组织公约： 涉及妇女的生育角色和参与工作生活的国际劳工组织
公约：

《歧视（就业及职业）公约》（第 111 号公约，1958）

《同酬公约》( 第 100 号公约，1951 年）

《就业政策公约》（第 122 号公约，1964）

《歧视（就业及职业）公约》规定，个人不得因其性别、种族、肤色、宗

教而在就业或职业方面受到歧视。它要求各国制定政策，促进和实现机会

和待遇的平等，包括获得职业培训、就业和特定职业的机会，以及就业条

款和条件。

中国在 2005 年签署了该公约。企业可点击了解和下载《歧视（就业及职业）

公约》。

《同酬公约》规定了同工同酬，要求国家“以符合现行决定报酬率办法的

适当方法促进并在符合这些办法的范围内保证男女工人同工同酬的原则对

一切工人适用。”

中国在 1990 年签署了该公约。企业可点击了解和下载《同酬公约》。

《就业政策公约》的宗旨包括“保证自由选择职业，使每一工人都有最大

可能的机会去取得担任他很适于担任的工作的资格，并对该项工作使用他

的技能和才能，不分种族、肤色、性别、宗教、政治见解、国籍或社会出身。

中国在 1997 年签署了该公约。企业可点击了解和下载《就业政策公约》。

《有家庭责任的工人公约》（第 156 号公约，1981）

《2000 年保护生育公约》（183 号公约，2000）

《有家庭责任的工人公约》旨在实现男女工人机会和待遇的平等，

防止就业权利和家庭责任的冲突。国家“应采取一切符合国情和

可能性的措施——(a) 使有家庭责任的工人能够行使其自由选择工

作的权利；(b) 考虑到他们在就业条件和社会保障方面的需要。”

尽管中国尚未签署该公约，但已出台一系列相关的国家政策。企

业可点击了解和下载《有家庭责任的工人公约》全文。

《2000 年保护生育公约》是对《1952 年保护生育公约的修订》，

旨在进一步促进劳动力中的所有妇女享有平等和母子的健康与安

全，考虑到女工的处境和需要提供妊娠保护是政府和社会的共同

责任。该公约提出了对三期妇女的就业保护和非歧视，比如“保

证妇女在其产假结束后返回同一岗位或工资相同的岗位的权利。”

尽管中国尚未签署该公约，但已出台一系列相关的国家政策。企

业可点击了解和下载《2000 年保护生育公约》。

https://www.un.org/zh/documents/treaty/ILO-1958
https://www.un.org/zh/documents/treaty/ILO-1958
https://www.un.org/zh/documents/treaty/ILO100
https://www.un.org/zh/documents/treaty/ILO-1964
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C156
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/normativeinstrument/wcms_c183_zh.pdf
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企业可点击了解和下载《北京宣言》和《行动纲要》。

《北京宣言》和《行动纲要》

1995 年《北京宣言》和《行动纲要》是富有远见的妇女赋权文件，至今仍是实现性别平等和全世界妇女和女童人权最

全面的全球政策框架和行动蓝图，也是达成这一事业的指引和灵感的源泉。这一具有里程碑意义的文本是 1995 年 9 月

在北京召开的第四次妇女问题世界会议的成果。经过两周的政治辩论、有关优良实践和教训的信息交流以及经验共享，

全球 189 个国家的政府代表对当时涵盖范围最广的承诺达成一致。《行动纲要》涵盖了至今仍然十分重要的 12 个重大

关切领域：贫困、教育和培训、保健、暴力行为、武装冲突、经济、权力和决策、机制、人权、媒体、环境和女童， 并

针对每个重大关切领域确定了战略目标。

《行动纲要》战略目标 B“妇女的教育和培训”、战略目标 F“妇女与经济”和战略目标 G“妇女参与权力和决策”均

与妇女的就业权利有关。

战略目标 B3：改善妇女接受职业培训、科技教育和进修教育的机会。

战略目标 B4：发展非歧视性教育和培训。

战略目标 F1：促进妇女的经济权利和经济独立，包括就业和获得适当工作条件并控制经济资源。

战略目标 F2：促进妇女获得资源、就业、市场和贸易的平等机会。

战略目标 F3：特别向低收入妇女提供商业服务、培训 和进入市场利用资讯和技术的机会。

战略目标 F4：增强妇女的经济能力和商业网络。

战略目标 F5：消除职业隔离和一切形式的职业歧视。

战略目标 F6：促进男女在工作与家庭责任上的调和。

战略目标 G2：提高妇女参加决策和领导的能力。

企业还需要了解哪些原则、宣言？
在公约之外，国际社会制定了宣言、发展目标或倡议以更好指引多方主体倡导性别平等和妇女赋权，包括政府间的《北京宣言》和《行动纲要》、联合

国妇女署和联合国全球契约组织制定的联合国 2030 可持续发展目标及《赋权予妇女原则》。

https://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA C.pdf
https://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA C.pdf
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联合国 2030 可持续发展目标第五项：
实现性别平等，增强妇女和女童的权能

赋权予妇女原则 (WEPs)

具体目标

在全球消除对妇女和女童一切形式的歧视。

消除公共和私营部门针对妇女和女童一切形式的暴力行为，包括贩卖、性剥削

及其他形式的剥削。

消除童婚、早婚、逼婚及割礼等一切伤害行为。

认可和尊重无偿护理和家务，各国可视本国情况提供公共服务、基础设施和社

会保护政策，在家庭内部提倡责任共担。

确保妇女全面有效参与各级政治、经济和公共生活的决策，并享有进入以上各

级决策领导层的平等机会。

根据《国际人口与发展会议行动纲领》、《北京行动纲领》及其历次审查会议

的成果文件，确保普遍享有性和生殖健康以及生殖权利。

根据各国法律进行改革，给予妇女平等获取经济资源的权利，以及享有对土地

和其他形式财产的所有权和控制权，获取金融服务、遗产和自然资源。

加强技术特别是信息和通信技术的应用，以增强妇女权能。

采用和加强合理的政策和有执行力的立法，促进性别平等，在各级增强妇女和

女童权能。

赋权予妇女原则 (WEPs) 是一系列适用于企业的原则，指导企业如何在工

作场所、市场及社区推动性别平等和妇女赋权。它由联合国妇女署和联合

国全球契约组织在 2010 年共同发起。

原则 1: 建立高层次的企业领导机制来促进性别平等

原则 2: 尊重并支持人权和无歧视原则，平等对待所有男女员工

原则 3: 保障所有男女员工的健康、安全和福祗

原则 4: 加强对女性员工的教育、培训，促进其职业发展

原则 5: 推广有利于提高女性能力和权利的企业发展计划、供应链及市场

营销方式

原则 6: 通过社区行动和宣传促进性别平等

原则 7: 评估和公开报告企业推动性别平等的进展情况

企业可点击了解有关该目标的更多内容。 企业可点击了解和下载《赋权予妇女原则》的详细介绍与案例。

https://www.un.org/sustainabledevelopment/zh/gender-equality/
https://asiapacific.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20ESEAsia/Docs/Publications/2016/05/WEP-Booklet-CN_1212.pdf
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性别平等与妇女赋权可以为企业带来什么？

经济效益 企业声誉

人才吸引

创新能力

企业中的性别平等能够提升企业的利润；通过消

除对女性工作人员和管理人员的一切形式歧视，

每位员工的生产率可以提高 40%；当董事会实

现性别平衡时，公司提升经营成果的可能性比没

有实现董事会性别平衡的公司高 20%。

企业声誉因更大的性别多样性而得到提高。在业内同

行的评价中，具有良好声誉的公司，其女性高管的比

例要高出一倍。

接受高等教育的女性人数超过男性，提倡性别平

等与妇女赋权有利于企业扩充人才库。

在产品和服务的研究、设计、生产和交付方面，女性

和男性的视角和想法都至关重要，这可以帮助企业更

全面地了解消费者的兴趣和需求。此外，一个更加多

样化的劳动力和管理结构可以增强创造力和创新力，

使企业更加成功。

1

2

4

3

注：可参考国际劳工组织网页及报告，联合国相关数据 照片来源：中国科学院地理科学与自然资源研究所

https://www.ilo.org/infostories/en-GB/Stories/Employment/beyond-the-glass-ceiling#benefits
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_700953/lang--en/index.htm
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企业面临哪些来自外部的有关于性别平等与妇女赋权的要求？
企业面临多种来自外部的有关于性别平等与妇女赋权的要求，包括国际人权运动和价值倡议、所在国国内规范、贸易与投资要求、社会公众期待。

国际人权运动和价值倡议

所在国法规

负责任贸易与投资要求

社会期待

性别平等与妇女赋权是国际社会的共同目标。性别平等在多项国际人权公约中被反复

提及。

与男性相比，女性的失

业率更高。

2020 年， 就 业 妇 女 人

数 减 少 了 5400 万，

4500 万妇女离开了劳

动力市场。
企业在向某一国家投资之前，不仅需要识别这一国家法律中与妇女权利相关的内容，

还应当了解该国签署了哪些国际公约。又因国家的法规和政策是动态的，企业应当有

明确的部门来负责随时将更新的要求纳入企业的合规目标。

越来越多的下游企业对上游供应商提出行为守则要求，其中，反歧视是重要条款。但是，

歧视较童工等问题而言更为隐形，证据时常难以被掌握。因此，企业更应当明确反歧

视的实施细则。

很多金融机构将人权尽责纳入对投资项目的合规审查中，性别平等和妇女赋权同样是

核心关注。

此外，对股东的调查报告显示，他们倾向投资于具有性别多元化董事会和管理层的公司。

随着女性受教育程度的提高以及”#me too”等社会运动的扩大，性别平等的价值观正

逐渐深入人心，因而社会公众对企业的期待也在逐渐提高。为了避免面临声誉危机，

企业应将推动性别平等和妇女赋权融入其工作的方方面面。

图片来源：https://www.unwomen.org/en/news/in-focus/women-and-the-sdgs

图片来源： UN Women/Qiu Bi
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若想了解更多关于不同性别的收入差异问题，可点击查看赋权予妇女原则相关报告。

劳动世界中存在哪些社会性别不平等？
工商业促进了妇女的发展，提高了妇女的家庭和社会地位。但是，企业在运营和业务关系中，仍然存在经济权能和职业发展前景方面的性别不平等。

妇女在家里从事大部分的无偿照料劳动（即家务、育儿、照料老人等），

即使她们也受雇于全职有偿工作。平均每天，妇女花在无偿照料上的

时间约为男子的三倍（4.2 小时，1.7 小时）。许多企业运行在不断提

供服务的文化中，员工被期望加班、在非工作时间接听电话，并在休

息使回复邮件，这使得妇女难以与男同事竞争，同时也阻碍了男性分

担无偿照料劳动、参与家庭生活。

女性比男性更有可能为了抚养孩子或照顾家庭中的老人或病人而中断

工作。这意味着，当她们重返工作岗位时，她们很可能在晋升和薪酬

方面已经落后于同龄男性。此外，许多女性因为照护家人而不得不从

事非全职工作，影响了自身的职业发展。

育龄妇女可能会面临失业、解雇或调职。产假和陪产假是一项社会福利，

但如果没有适当的规定，也会阻碍妇女的就业和职业发展。

女性管理人员往往集中在业务支持职能部门，如人力资源、财务和行

政。在这些岗位上，女性的决策权有限，在公司中的晋升机会也有限。

相比之下，男性经理人在研发、运营方面的人数过多，而这些领域通

常被视为更具“战略性”，并且通常会通向更高层次的决策⻆色。

随着职位的上升，妇女的比例往往会下降，这意味着男性继续主导首

席执行官职位和董事会。在权力和决策方面，女性在 2019 年仅占全球

管理职位的 28%，与 1995 年的比例几乎相同。2020 年，财富 500 强

企业中只有 7.4 %，即 37 位首席执行官为女性。

在全球范围内，身为妇女意味着在劳动力参与方面的机会要少 30%，并

往往处于经济阶梯的底层。妇女大多从事低收入工作，在非正式就业和

非标准形式就业中所占比例过高。

与男性同行相比，女性经常遭遇工资差距，她们从事同等工作但获得的

收入却更低。

Note: Image from ILO report p.6

造成男女薪酬差距的原因是什么？              

工作时间 教育

领导层
代表性不足

女性化工作

工作以外
的时间

https://www.weps.org/sites/default/files/2021-09/CLOSING%20GENDER%20PAY%20GAPS.pdf
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传统性别角色定型观念对职业父亲的影响：

工作场所性骚扰：

照料工作被视为妇女的天然责任。在工作场所，父亲通常被认为更需要收入，因此，与母亲相比，父亲被认为

更忠诚、更勤奋，应该得到更高的报酬。人们期望父亲们将工作置于家庭之上。不幸的是，传统的性别观念阻

碍了父亲承担更多的家庭责任，即使他们希望花更多的时间陪伴家人。

企业若想更多地了解工作场所性骚扰的详细定义、案例以及防治方式，可点击查看《防治职场性骚扰指导手册》。

工作场所性骚扰，是指发生在招聘期间或工作场所的、违背对方意愿的、具有性含义的言行。该言行损害了求

职者或者员工的尊严，使其在工作中处于某种不利地位和 / 或难以忍受的敌意环境。

性骚扰的定义包 含以下两个关键因素： 

交换条件：任何具有性特征的身体、语言或非语言行为，以及其他基于生理性别的、影响男女尊严的行为，

这些行为是不受欢迎的、不合理的，并且对受者具有冒犯性；而且一个人对这种行为的拒绝或服从被明确

或隐含地用作影响其工作决定的基础；

敌对的工作环境：为受者创造一个恐吓、敌对或羞辱性的工作环境的行为。

http://www.cnwomen.com.cn:8080/Resource_online/phpad/files/2108/11/1628662718450088.pdf
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劳动世界中存在哪些社会性别不平等？

格鲁吉亚一家建筑企业制定了一项妇女参与高层管理的行动计

划，将妇女在高管层中的占比从 20% 提高到 50%。在 WEPs

行动计划制定时，只有 20% 的建筑工地经理是女性。目前，女

性在住宅区的工地经理中占大多数，而这一职位以前被认为是

“男性的工作”。

一家意大利跨国企业在筛选简历时会邀请相同数量的男女候选

人参加下一轮考核，针对所有职位都是如此。因此，女性入围

候选人的比例从 2017 年的 35% 上升到 2019 年的 42%。

更多信息请见《赋权予妇女原则》的册子、资料以及案例研究。

中国的一家跨国会计师事务所正在扩大其现有的供应商数据库，以便

从妇女所有的企业采购更多的产品或服务，并将企业在推动性别平等

方面的做法纳入供应商评估标准，以便更多地从注重性别平等的企业

进行采购。

为了认识到女性初创企业家日益发挥的作用，一家英国的大型银行推

出了针对妇女的金融服务、小额金融服务和商业贷款服务，并为经营

中小型企业的女性初创企业家设立了一个在线资源中心。

一家总部位于美国的服装制造商向增强其运营地区妇女权能的当地社

区组织提供财政支持。

中国一家金融公司在其可持续发展报告中披露了女性在领导层的占比、

性别薪酬差距、产假后留任率以及按性别分列的离职率和培训时长的

信息。

瑞典的一家汽车制造企业为所有男女员工提供 24 周的育儿假，

且不休即作废，以此鼓励男员工分担家庭责任。

https://asiapacific.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20ESEAsia/Docs/Publications/2016/05/WEP-Booklet-CN_1212.pdf
https://www.weps.org/resource/equality-means-business-weps-brochure
https://www.weps.org/resources?combine=&field_type_value=All&field_resource_category_target_id=602&field_region_target_id=All&field_country_target_id=All&field_language_target_id=All&field_video_language_target_id=All&sort_by=field_date_value&sort_order=DESC
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阶段一
意识提升

步骤一：
形成认识

步骤二：
划定范围

步骤三：
搜集资源

企业最高管理层的承诺能够促进企业性别平等意识的整体提升，是企业文化

变革的关键步骤，同时也是保证性别平等战略落实的第一步。一项推动性别

平等的政策应将相应绩效指标放在相关员工和管理者身上，要求其对政策的

实施负责。该政策可以参考相关的国家法律和国际标准。

企业推动性别平等，可以从工作场所、市场、社区三个场域入手。在工作场所中，

企业可以建立基线，识别问题，应当了解员工的概况（年龄、性别、教育、技能、

家庭责任）以及各个职位的年龄与性别分布；不同层级以及培训、升职的性

别分布；调研员工的需求（如培训、工作与生活的平衡）；了解性别薪酬差距；

调查员工对性别问题的反馈。在市场营销中，企业应当多层级审核营销材料，

杜绝性别刻板印象与性别歧视。在不同社区，企业可能面临不同的性别议题，

企业可以与当地政府或国际组织合作，给予社区中的妇女和女童以支持。《赋

权予妇女原则》手册提供了促进性别平等和妇女赋权的框架。

全面了解已有的平台和资源，有助于事半功倍地快速提升意识和完善知识。

企业可以通过《赋权予妇女原则》工具包、联合国全球契约组织资源平台、

国际劳工组织资源平台浏览与利用有关性别平等和妇女赋权的大量资源。

开启负责任
商业行为变
革之旅：
企业如何利用外部资源促进妇
女赋权和性别平等？

注：根据资源的代表性、权威性和相关性，这
里为企业提供了了解该主题并开展相关工作的
部分联合国机构的资源，也可能包括少许非联
合国机构提供但比较重要的资源，请注意这些
并非有关此议题的全部资源，此外，也建议和
欢迎企业了解学习联合国机构以及联合国机构
以外的相关资源。

https://www.weps.org/sites/default/files/2022-03/WEPs%20BROCHURE%20(March%202022).pdf
https://www.weps.org/sites/default/files/2022-03/WEPs%20BROCHURE%20(March%202022).pdf
https://www.weps.org/resources
https://www.unglobalcompact.org/library/search?utf8=%E2%9C%93&search%5bissues%5d%5b%5d=191&search%5bissues%5d%5b%5d=201&search%5bsustainable_development_goals%5d%5b%5d=41&search%5bkeywords%5d=gender+equality&search%5bcontent_type%5d=
https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/gender-equality/lang--en/index.htm
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阶段二

开展行动

阶段三

持续改进

步骤四：
开展影响评估

步骤六：
跟踪、监测与评估

步骤七：
绩效管理与持续改进

企业可以使用《赋权予妇女原则》性别差异分析工具来分析自身在性别平等和妇女赋权上还有哪些不

足，请点击此处在线进行自我评估。企业还可以参考《赋权予妇女原则》中的“怎样取得和评估进展”

板块下“需要考虑的事项”，对企业履行七个原则的程度进行评估。应收集员工（包括女性员工）的

意见与建议。

跟踪、监测企业在性别平等与妇女赋权上的影响，并对潜在或已有的不利影响加以改进，是人权尽责

管理的基本要求。因此，建立一个实操性强的监测评估制度很重要，企业可以参考《赋权予妇女原则

手册》中的“监测”(Sustain) 章节和“报告”(Report) 章节。为了明确监测和评估结果，一套完整、

清晰的指标体系不可或缺。WEPs 的 《透明度和问责框架》以及《性别平等进展披露指南》可用于了

解如何在 ESG 框架下报告企业在推动性别平等方面的进展。

根据性别差距分析结果和员工反馈，企业应制定行动计划。

在行动计划实施过程中，企业可以参与联合国妇女署的 WEPs 加速营学习如何落实 WEPs，还可以参与

联合国全球契约组织的性别平等加速计划，获得支持性别平等商业案例的最新数据和研究，并从联合

国合作伙伴和专家处获得关于如何加快性别平等进展的见解。WEPs 指南页面也可以用来寻找工具和指

导。联合国全球契约线上课程能够帮助企业快速了解商业在推进性别平等上发挥的作用，以及企业可

以采取什么具体步骤将性别平等纳入战略和业务的主流。国际劳工组织线上课程能够帮助企业弥合不

同性别收入差距、达成生活与工作的平衡、解决工作场所中的暴力与骚扰。

企业应将跟踪、监测与评估的结果加以指标化、文件化，作为绩效管理的基线材料，在此基础上分析根源、

加以问责并持续改进。

步骤五：
优先性分析与
制定行动计划

https://weps-gapanalysis.org/
https://www.weps.org/sites/default/files/2022-03/WEPs%20BROCHURE%20(March%202022).pdf
https://www.weps.org/sites/default/files/2022-03/WEPs%20BROCHURE%20(March%202022).pdf
https://www.weps.org/resource/weps-transparency-and-accountability-framework-reference-guide
https://asiapacific.unwomen.org/en/digital-library/publications/2022/08/reporting-on-progress-towards-gender-equality-a-guideline
https://www.weps.org/sites/default/files/2021-08/WEPs_Gender_Action_Plan_Template.pdf
https://asiapacific.unwomen.org/en/digital-library/publications/2020/07/un-women-weps-activator-capacity-building-programme
https://www.unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
https://www.weps.org/resource-category/weps-guidance
https://academy.unglobalcompact.org/learn/course/external/view/elearning/924/xing-bie-ping-deng-qi-ye-ru-he-jia-su-bian-ge-su-du
https://ewaw.itcilo.org/en/training-room/
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附录
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附录一：负责任商业行为手册关键主题导引

章节目标

主要规范

主题 1:
人权尽责

主题 1:
人权尽责

主题 2: 
基本劳工权利

主题 2: 
基本劳工权利

主题 4: 
性别平等与妇女赋权

主题 4: 
性别平等与妇女赋权

主题 3:
儿童权利

主题 3:
儿童权利

通过这一部分，企业可以了解他们有责任尊重人权的原因，以及他们如何制定人权政策、进行人权

尽责管理并为负面影响提供补救措施。

《联合国工商企业与人权指导原则》（2011）

《经合组织跨国企业准则》（2011）

《国际劳工组织关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》（2022）

企业可以通过本部分了解全球化时代最基本的劳工原则和权利，以及关于结社自由与集体协商、强

迫劳动、童工、歧视和安全健康的工作环境方面的规则知识和外界普遍存在的对企业行动的期望。

《关于工作中基本原则和权利宣言》（1998）

《关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》（2022）

国际劳工组织公约、议定书和建议书

本部分提供了性别平等和赋权予妇女的工具、倡议和资源。企业可以通过该部分了解企业与性别平等、

妇女赋权的关系，发现主要由联合国妇女署提供的资源，更好地理解企业如何为性别平等和妇女赋

权作出贡献。

《消除对妇女一切形式歧视公约》（1979）

《歧视（就业及职业）公约》（第 111 号公约，1958）

《同酬公约》( 第 100 号公约，1951）

《有家庭责任的工人公约》（第 156 号公约，1981）

《保护生育公约》（第 183 号公约，2000）

企业可以通过该部分了解企业与儿童权利的关系，评估自身运营和业务关系对儿童权利带来的潜在

影响并进行相应管理。

联合国《儿童权利公约》（1989）

《儿童权利与企业原则》（2012）

《准予就业最低年龄公约》（第 138 号公约，1973）

《关于禁止和立即行动消除最有害的童工形式公约》（第 182 号公约，1999）
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附录一：负责任商业行为手册关键主题导引

核心内容

主题 1:
人权尽责

主题 2: 
基本劳工权利

主题 4: 
性别平等与妇女赋权

主题 3:
儿童权利

1、企业为什么要了解和尊重人权？

2、企业为什么要开展人权尽责？

3、企业运营和业务关系是否会对人权产生影响？

4、企业运营和业务关系对人权产生哪些影响？

5、企业如何利用外部资源开展人权尽责？

1、企业需要了解哪些劳工权利规则？

2、企业为什么需要了解这些劳工权利？

3、企业如何促进运营和业务关系尊重劳工权利？

4、企业如何利用外部资源来尊重劳工原则与权利？

1、企业需要了解哪些相关国际公约、原则和宣言？

2、性别平等与妇女赋权可以为企业带来什么？

3、企业面临哪些来自外部的有关于性别平等与妇女赋权的要求？

4、劳动世界中存在哪些社会性别不平等？

5、企业如何运用外部资源来促进性别平等和妇女赋权？

1、企业需要了解哪些儿童权利规范？

2、儿童权利会以哪些形式影响企业？

3、企业运营和业务关系对儿童权利产生哪些影响？

4、企业如何尊重和支持儿童权利？

5、企业如何运用外部资源来尊重和支持儿童权利
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附录一：负责任商业行为手册关键主题导引

资源平台

主题 1:
人权尽责

主题 2: 
基本劳工权利

联合国工商业与人权平台 https://www.ohchr.org/en/topic/business-and-human-rights

国际劳工组织多国企业宣言平台 https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--

en/index.htm
国际劳工组织企业援助平台 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/

index.htm
经济合作与发展组织负责任商业行为中心 http://mneguidelines.oecd.org

联合国开发计划署工商业与人权平台 https://www.undp.org/rolhr/business-and-human-

rights
联合国全球契约 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles

联合国负责任投资倡议 https://www.unpri.org/policy/china-policy/stewardship-in-china

国际劳工组织多国企业宣言平台 https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--

en/index.htm
国际劳工组织企业援助平台 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/

index.htm
国际劳工组织基本原则和权利 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/how-the-ilo-works/

departments-and-offices/governance/fprw/lang--en/index.htm
联合国全球契约十项原则—劳工权利 https://unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/

principles/
联合国全球契约全球供应链体面劳动行动平台 / 可持续采购平台 https://

sustainableprocurement.unglobalcompact.org

https://www.ohchr.org/en/topic/business-and-human-rights 
https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm 
https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm 
https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm 
https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm 
http://mneguidelines.oecd.org
https://www.undp.org/rolhr/business-and-human-rights 
https://www.undp.org/rolhr/business-and-human-rights 
https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles 
https://www.unpri.org/policy/china-policy/stewardship-in-china 
https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm 
https://www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/lang--en/index.htm 
https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm 
https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/lang--en/index.htm 
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/how-the-ilo-works/departments-and-offices/governance/fprw/l
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/how-the-ilo-works/departments-and-offices/governance/fprw/l
https://unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/ 
https://unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/ 
https://sustainableprocurement.unglobalcompact.org
https://sustainableprocurement.unglobalcompact.org
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主题 4: 
性别平等与妇女赋权

主题 3:
儿童权利

联合国妇女署资源平台 https://www.unwomen.org/en/digital-library/

publications?f[0]=subject_area_publications:1300
《赋权予妇女原则》工具包 https://www.weps.org/about

联合国儿童基金会工商业平台 https://www.unicef.org/child-rights-business

联合国 8.7 联盟 https://www.alliance87.org

国际劳工组织童工平台（CLP) https://www.ilo.org/ipec/Action/CSR/clp/lang--en/index.htm

联合国儿童基金会工商业人权尽责工具 https://www.childrensrightsatlas.org/due-diligence/

tools-and-guidance/ 

附录一：负责任商业行为手册关键主题导引

资源平台

https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications?f[0]=subject_area_publications:1300 
https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications?f[0]=subject_area_publications:1300 
https://www.weps.org/about
https://www.unicef.org/child-rights-business
https://www.alliance87.org 
https://www.ilo.org/ipec/Action/CSR/clp/lang--en/index.htm
https://www.childrensrightsatlas.org/due-diligence/tools-and-guidance/ 
https://www.childrensrightsatlas.org/due-diligence/tools-and-guidance/ 
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附录二：中国政府各部委和行政机关颁布的海外投资企业负责任商业行为法规
（截至 2021 年）

《企业境外投资管理办法》

国家发展改革委员会

《民营企业境外投资经营行为准则》

国家发展改革委员会，商务部、外交部、中国人民银行

和全国工商联

《中央企业境外投资监督管理办法》

国资委

《境外投资管理办法》

商务部 

《中国境外企业文化建设若干意⻅》

商务部、中央外宣办、外交部、发展改革委、国资 委、

预防腐败局和全国工商联

2018

2017

2014

2012

明确规定，“投资方应 ... 保障员工合法权益、尊重当地公序良俗、履行必要社会责任、

注重生态环境保护、树立中国投资者良好形象”。 

具体提出加强本地化经营，尊重当地文化传统，增强社会交流和改进信息披露等其他

要求。 

规定“中央企业应当树立正确的义利观，坚持互利共赢原则，加强与投资所在国 ( 地区 )

政府、媒体、企业、 社区等社会各界公共关系建设，积极履行社会责任，注重跨文化融合，

营造良好的外部环境。”，这是境外风险管理的重要途径。

专门一项条款规定“企业应当要求其投资的境外企业遵守投资目的地法律法规、尊重 

当地⻛俗习惯，履行社会责任，做好环境、劳工保护、企业文化建设等工作，促进与

当地的融合。”。 

意见的主要内容包括：法律合规、社会责任、开放透明、环境保护、促进当地就业等

综合类

年份 摘要名称和颁布方
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年份 摘要名称和颁布方

附录二：中国政府各部委和行政机关颁布的海外投资企业负责任商业行为法规
（截至 2021 年）

《对外投资合作绿色发展工作指引》

商务部和生态环境部

《“一带一路”生态环境保护合作规划》

生态环境部

《关于推进绿色“一带一路”的指导意见》

生态环境部

《对外投资合作环境保护指南》

商务部和环保部

《绿色信贷指引》

中国人民银行业监督管理委员会 

2021

2017

2013

2012

该文件规定：推动企业积极履行环保责任，严格遵守东道国法律法规，促进当地经济

社会和生态环境协调发展。鼓励企业按照国际通行惯例开展对外投资项目环境评估和

尽责管理，识别潜在环境⻛险。充分挖掘绿色基础设施市场机遇，积极参与高标准绿

色工程建设，打造“中国建造”绿色品牌。推动企业在遵守联合国气候变化框架公约、

生物多样性公约、2030 年可持续发展目标、“一带一路”绿色投资原则等要求的条件下，

开展对外投资合作。

该文件认识到，“一带一路”生态环保合作可以促进“一带一路”沿线国家实现可持

续发展目标的环境目标。 促进“一带一路”沿线国家在实施《生物多样性公约》、《关

于持久性有机污染物的斯德哥尔摩公约》等国际环境公约和多边环境协定方面的合作。 

该《意见》鼓励企业坚持资源节约、环境友好的原则，将环境保护融入“一带一路”

建设的全过程。《意见》还提到，要推进环保信息共享和公开，提供全方位的信息支

持和保障。 

该《指南》的主要精神是倡导中国企业树立环保理念，按照当地法律法规履行责任，

履行环境影响评价、排放合规、环境应急管理等环境保护法律义务。  

在该《指引》中，中国政府要求金融机构关注和防范海外项目的环境和社会问题带来

的风险。该《指引》还鼓励海外项目遵守和参考相关国际惯例或国际标准，确保拟建

项目符合国际良好实践。

环境类
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《对外劳务合作管理条例》

国务院

《境外中资企业（机构）员工管理指引》

商务部、外交部、国资委、全国工商联

《境外中资企业机构和人员安全管理规定》

商务部、外交部、发展改革委、公安部、国资委、

安全监管总局和全国工商联

《关于切实做好对外承包工程项下外派劳务管理

工作的紧急通知》

商务部

2012

保护海外中国劳工

2011

2010

2008

这是规范海外劳务派遣、借调安排等方面层次最高、最全面的法律文件。

建议中资企业加强员工培训，加深对中国法律和当地法律的理解，建立与派遣员工有

效沟通的渠道，谨慎处理与员工的纠纷。  

它对中国企业对工人进行出国前安全培训和应急准备措施作出规定。2012 年，商务部

发布《境外中资企业机构和人员安全管理指南》，并于 2018 年发布更新版。

敦促企业遵守现行法律。  

附录二：中国政府各部委和行政机关颁布的海外投资企业负责任商业行为法规
（截至 2021 年）

劳务类

年份 摘要名称和颁布方
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附录二：中国政府各部委和行政机关颁布的海外投资企业负责任商业行为法规
（截至 2021 年）

《关于进一步规范我国企业对外投资合作的通知》

商务部、外交部和国资委

《对外承包工程管理条例》

国务院

2008

管理中国企业对所在国的劳务影响

2017

要求中国企业“积极推进本地化经营，为当地人创造就业机会……深入了解并尊重当

地的⻛俗习惯，特别是宗教习俗，努力搞好与当地人的关系。” 

规定中国企业“应遵守建设项目所在国家或地区的法律，信守合同，尊重当地风俗习惯，

保护生态环境，促进当地经济社会发展”。

年份 摘要名称和颁布方
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附录三：中国部分行业有关海外投资企业负责任商业行为的指引（截至 2021 年）

《对外劳务合作管理条例》

国务院

《可持续天然橡胶指引》

中国五矿化工进出口商会

《中国矿产供应链尽责管理指南》

中国五矿化工进出口商会

《中国企业境外可持续基础设施项目指引》

中国对外承包工程商会 

《中国纺织服装行业负责任海外投资指引》

中国纺织工业联合会（CNTAC）

农业

矿产和采矿

矿产和采矿

基础设施

纺织服装

2018

2017

2020

该《指引》对境外涉农投资企业进行指导，内容包括建立责任制度、选择投资地点

和项目、树立社会责任意识。  

该《指引》是在英国国际发展部 (DfID) 的支持下制定的，并得到了商务部、多家研

究机构、公司和非政府组织的支持。 尽管它未明确适用于国内还是国际，但它可用

于天然橡胶投资、种植、加工企业提高可持续治理能力，帮助企业识别、预防和缓

解投资和业务经营中的经济、社会和环境风险。  

该尽责管理指南在经合组织的帮助下制定，以《联合国工商业与人权指导原则》和《经

济合作与发展组织关于来自受冲突影响和高风险区域的矿石的负责任供应链尽职调

查指南》为基础。 该指南内容详尽全面。

这是旨在鼓励中国承包商在经济、社会、环境和治理方面提高可持续发展表现的自

愿性指引。该《指引》提出了一套广泛的可持续性指标，涵盖从资金、规划、设计、

建造、运营和维护到关闭和评估的整个生命周期。 

以《可持续发展目标》为框架，参照 PRI、ISO26000 和其他关于负责任商业行为的

国际公约，该《指引》适用于中国纺织服装行业海外投资的独特性。

年份 摘要名称和颁布方 行业
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附录三：中国部分行业有关海外投资企业负责任商业行为的指引（截至 2021 年）

《中国对外矿业投资行业社会责任指引》

中国五矿化工进出口商会

《中国对外承包工程行业社会责任指引》

中国对外承包工程商会 

矿产和采矿

基础设施

2014

2021

该《指引》要求企业在采矿和生产经营过程中按照《联合国工商业与人权指导原则》

制定人权政策，进行人权尽责管理并提供补救措施。 这是中国按照《联合国工商业

与人权指导原则》首个全面提出的企业人权管理体系的行业指引，是中国负责任商

业行为法规发展的重要里程碑。

该《指引》强调员工权利、社区参与与发展、环境保护、经营透明度和道德规范，

以及供应链管理等。该《指引》引述参照了多项国际公约，包括《联合国人权宣言》、

国际劳工组织公约、《消除对妇女一切形式歧视公约》、《儿童权利公约》等，而

其中一些国际公约在该《指引》内容中有所体现，如消除童工和就业中的性别平等。 



联系信息

国际劳工组织 : beijing@ilo.org

联合国开发计划署 : registry.cn@undp.org

联合国儿童基金会 : childrightsbusiness.china@unicef.org

联合国妇女署 : unwomen.china@unwomen.org


