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出版目的和致谢

本出版物是联合国和平与发展基金支持的“通过联合国全球契约组织‘一带一路’

行动平台，助力实现可持续发展目标”项目（项目编号：PDF-SDG-2021-8）的主要成果。

2019 年，联合国秘书长古特雷斯在第二届“一带一路”国际合作高峰论坛的致辞中

强调，“一带一路”所聚焦的政策沟通、设施联通、贸易畅通、资金融通、 民心相通这

五大支柱，同 2030 年可持续发展议程下的 17 个可持续发展目标本质相 通”，“世界将

受益于一个致力于推动实现可持续发展目标的‘一带一路’倡议。”

在《第二届“一带一路”国际合作高峰论坛领导人圆桌会议联合公报》中，近 40 位

国家元首和国际组织代表表示：“为实现项目可持续性，我们支持各国在项目准备和执

行方面加强合作，确保项目可投资、可融资、经济可行及环境友好。我们呼吁“一带一路”

合作的所有市场参与方履行企业社会责任，遵守联合国全球契约。”

在联合国和平与发展基金的支持下，联合国全球契约组织组织编写了此报告，旨在

为参与“一带一路”基础设施项目建设的企业提供参考，使其运营与可持续发展目标保

持一致，从而通过负责任的商业活动为人类和地球的繁荣作出贡献，挖掘企业最大潜力，

加速实现可持续发展目标。

联合国全球契约组织对联合国开发计划署、联合国儿童基金会、联合国妇女署、国

际劳工组织、联合国驻华协调员办公室、智库组织和个人 1 为编写本报告提出的洞察表

示感谢。 

我们谨对联合国和平与发展基金为出版本出版物所提供的宝贵支持表示感谢。

1 梁晓辉、蒋姮、刘飞琴、付兰珂、周日旺、施俊凯等研究人员
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序言

基础设施：实现可持续未来的关键

当今世界互联互通、日新月异、挑战迭出，而基础设施行业正反映了我们的愿景，同时

承载着我们共同的未来。把目光投向可持续发展，我们会发现，基础设施行业展现出一幅机

遇与挑战并存的全景图，也正是在这一领域，我们才有机会打造出敬畏地球、有益民众、万

众一心的计划。

联合国全球契约是全球最大的企业可持续发展倡议。我们致力于支持企业通过履行全球

契约十项原则来增强并扩大全球集体影响力，以及支持负责任的企业并打造有利于变革的生

态系统从而实现可持续发展目标。为此，联合国全球契约十项原则可以通过提供务实见解和

最佳实践，推动基础设施行业的变革，使其不再局限于建造实物，而是转向全面且可持续的

新尝试，进而促进基础设施行业的可持续性。

报告深入探讨了基础设施发展所具有的颠覆性潜力以及我们在这一发展中应负的责任。

当我们航行在全球基础设施发展的汪洋大海，这篇报告可以作为一座灯塔，指引我们向负责

任且可持续的道路远航。

该报告将联合国全球契约的十项原则与基础设施行业自然地结合起来 , 为企业和利益相

关方指明了前进方向，强调基础设施项目不仅要助推经济强劲发展，而且还要合乎道德准则、

具有环保意识，并在创造就业等方面有益于社会。

    随着“一带一路”倡议扩展到各大洲，遵守这些原则变得至关重要。因为这些原则可

以确保“一带一路”的成果是可持续的、具有包容性的，并且是全球合作的结果。

报告所涉之深、所达之广正体现出写作过程中孕育出的协作精神。报告摘选了很多案例、

听取了专家的见解和建议，描绘出负责任基础设施发展应有的模样。我非常感谢为这项工作

提供意见和专业知识的作者、贡献者和众多利益相关者，是你们的集体智慧让报告变得更加

充实，同时也彰显出基础设施行业在全球可持续发展征途上发挥的关键作用。

此外，从气候变化到社会经济鸿沟，全球面临紧迫挑战。站在这一十字路口上，本报告

可以被视作罗盘，指引每一个项目成为可持续性、包容性和崇高道德的标杆。
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报告同时也是在呼吁企业、政策制定者及其他群体采用整体且前瞻的思路来处理基础设

施问题。报告呼吁，我们不仅要努力建造实物，同时要推动社区的发展，保护我们的星球，

并坚持最高标准的治理和透明度。

言而总之，这一报告也表达了我们对未来的愿景，每个基础设施项目，无论大小，都是

我们共同拥有的价值观的明证，都是我们对实现更美好的未来立下承诺的明证。报告同时也

是一份邀请函，邀请我们所有人去建设可持续的未来，这不仅为了今天，更是为了下一代。

         怀着希望和决心的，

桑达·奥佳博 
联合国助理秘书长、

联合国全球契约组织总干事
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21 United Nations, “The Core International Human Rights Instruments and their monitoring bodies”, see https://www.ohchr.org/en/
core-international-human-rights-instruments-and-their-monitoring-bodies. 
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2.6     人权补救
有效的人权补救措施是公司可用于解决与其运营、产品或服务有关的人权影响的程序。有

效的公司补救措施可包括以下内容：

企业补救和国家补救是相辅相成的，应被视为更广泛的多利益攸关方人权保护方法的

一部分。企业补救在解决与公司运营相关的人权影响方面可发挥关键作用，而国家补救在

确保公司对其人权影响负责，以及受影响的个人和社区可获得有效补救和伸张正义方面也

很重要。

框架：公司应制定明确而全面的框架，用于识别和处理人权影响，包括明确的政策、程

序和准则。

利益攸关方的参与：公司应与利益攸关方接触，了解人权影响的性质和程度，并确定有

效的补救措施。

实施：公司应制定明确的补救措施实施流程，包括明确的责任人、时间框架、问责机制

和绩效指标。

跟踪：公司应建立一种机制，对补救措施的有效性进行长期监控和评估。

沟通：公司应宣传其实施的补救措施，包括所遵循的程序、取得的成果和汲取的教训。

沟通应公开、透明，并对利益攸关方的需求和利益做出回应。

持续改进：公司应从实践经验和利益攸关方的反馈中不断改进补救过程和结果。

2.6 

70 联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则
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《指导原则》原则29

为使申诉得到及时处理和直接补救，工商企业应针对可能受到不利影响的个人或

社群建立或参与有效的业务层面申诉机制。

评论

首先，作为企业持续的人权尽责过程的一部分，它们支持确认负面人

权影响。它们为此提供了一个渠道，帮助受企业活动直接影响者在据

认为受到或将受到负面影响时提出其关注。通过分析申诉的趋势和模

式，工商企业可确定系统性问题，并相应调整其做法。

其次，这些机制使申诉一旦得到确认，工商企业即可加以解决，并对

负面影响及时和直接给予补救，从而防止伤害加剧，怨愤情绪不断加深。

可能受到工商企业不利影响的个人或社群可直接诉诸业务层面的申诉机制。

这些机制一般由企业独自或与其他方，包括利益攸关方协同实施。这些机制的提

供，可借助各方接受的外部专家或机构。它们并不要求申诉者首先诉诸其他求助

手段。它们有助于工商企业直接评估问题，寻求对任何伤害作出补救。

业务层面的申诉机制在工商企业尊重人权的责任方面履行两个关键职能。

此类机制并不要求申诉必须等同于指控侵犯人权时方可提出，其目的仅在确

认可能受到不利影响者的任何合法关注。这些关注如果不能得到确认和解决，可

能会随着时间演化成为更严重的争端和侵犯人权行为。

业务层面的申诉机制应遵循某些标准，以确保其在实践中的有效性（原则

31）。根据对规模、资源、部门、文化和其他参数的要求，这些标准可通过许多

不同的申诉机制形式得到满足。

业务层面的申诉机制可成为更广泛的利益攸关方参与和集体讨价还价进程的

重要补充，但不可以取代二者。它们不应当用来削弱合法工会在解决劳资争端方

面的作用，或排除诉诸司法或其他非司法申诉机制的机会。



案例2.8 一家瑞士建材企业的人权和社会政策摘录69

69 https://www.holcim.com/sites/holcim/files/documents/21062021_holcim_sustainability-human-rights-social-policy.pdf
70 https://www.vinci.com/publi/vinci/extract/vinci-2021_duty_vigilance-plan.pdf
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我们认识到有必要积极参与和合作，解决并酌情补救我们通过自己的活动

造成或助长的不利影响。我们采取适当的措施，防止其再次发生，改善未来的

实践，并考虑到《联合国工商企业与人权指导原则》中概述的其他补救措施。

我们还努力发挥我们的影响力，通过我们的商业关系来解决这些问题。此外，

我们承诺在提供补救途径的倡议中积极合作，如经合组织国家联络点和类似机

制。我们通过全球诚信热线以及一些现场和社区层面的申诉机制来处理收到的

投诉和申诉。

案例2.9 一家法国建筑企业的2021年警戒计划摘录70

Alert Mechanisms For Raising Concerns

集团通过提供多种渠道让员工报告所关注的问题来维护其承诺。申诉程序

包括联系人力资源部门、健康和安全代表、部门经理或员工代表机构。

如果担心保密问题，员工也可以与集团业务线和部门或集团层面的道德规

范部门联系。

虽然集团已有一个系统，但鉴于其多地方组织和活动的性质，也鼓励实施

地方申诉渠道。集团认为，申诉程序，包括那些由终端用户或当地居民发起的

申诉程序，如果是在当地，就会更加有效，因为企业、项目或工地就能更好地

主动处理报告，找出任何薄弱环节，改善流程并加强预防。集团的一些企业在

层级渠道之外还建立了警报机制，以报告存在风险的行为或情况，如人权风

险。其他警报机制包括专门的电子邮件地址、热线或数字解决方案。
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3  GC Principe 2-Avoid Complicity联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则 75

第三章
联合国全球契约原则二

避免共谋
联合国全球契约原则二

企业决不参与任何漠视与践踏人权的行为。
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71 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-2
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3.1 什么是“共谋”?
71

共谋是指与另一企业、政府、个人或其他团体造成的侵害人权行为

有关联。共谋通常由两个要素组成：

一家公司或代表一家公司的个人的作为或不作为，以

某种方式“帮助”（便利、合法化、协助和鼓励等）

另一家公司进行侵害人权的活动。

公司知道其作为或不作为可以提供这种帮助。

在治理不力和/或侵犯人权现象普遍的地区，共谋侵害人权的风险可能特别高。



72 https://www.unepfi.org/humanrightstoolkit/infrastructure.php; https://www.unepfi.org/humanrightstoolkit/mining.php
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关于作为基础设施供应链一部分的建筑材料的主要人权风险72

建筑材料，包括金属和骨料，是基础设施供应链的一个主要部分。

与人权有关的主要风险：
工作场所条件，包括结社/集体谈判的自由

健康和安全

使用强迫劳动和童工

劳动力和当地社区的安全

垄断资源（包括土地和当地居民赖以生存的其他自然资源）和将社区迁离传

统生活方式而对生计造成的威胁

矿场关闭后的收入损失

大量的移民人口，主要是男性，会破坏社会凝聚力，并可能导致疾病（如艾

滋病）向现有人口传播

冲突地区的安全承包商可能与军事/准军事团体有关

政府官员对收入的滥用（腐败）可能会减少当地居民获得服务的机会

当地的基础设施（包括卫生设施和供水）可能会因为矿山开发而过度紧张

这包括由政府或代表政府进行的侵犯人权行为。采矿和金属企业可能与控制

矿山所在地区的政府有联系。

采矿和金属行业的关键问题：

任何从政府的侵权行为中获得的利益（直接或间接），都可能导致该企业被

认为是侵权行为的共谋。由于采矿作业的足迹庞大以及金属和矿产资源对国

家经济的重要性，可能会出现以下情况：

政府使用强迫或抵押劳工来开采和实现国家重要资源。

政府或其代理人暴力驱赶、严厉镇压或逮捕抗议者和反抗的土著群体。

东道国政府的侵犯人权行为



直接共谋

Complicity

73 https://d306pr3pise04h.cloudfront.net/docs/publications%2FHRT_final_web.pdf 
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对共谋的指控可能出现在以下一些情况下：

举例而言：

当一个公司提供它知道将
被用来进行滥用的货物或
服务时 受益共谋

当一个公司从侵犯人权行
为中获益，即使它没有积
极协助或造成这些行为

沉默共谋
当公司面对系统性或持续的人权侵犯时保持沉默或不作为。（这
是最有争议的共谋类型，也是最不可能导致法律责任的类型）

企业可能会因与之有商业关系的压迫性政权的行动而被指控为侵

犯免受酷刑权利的共谋，如与政府合资或雇用国家安全部队来保

护企业设施。

如果企业直接使用奴隶、强迫、抵押或非自愿监狱劳工，或从供

应商、分包商和其他商业伙伴使用这种劳工中获益，就有可能被

指控侵害这些权利。

注：这些基础设施企业面临的挑战和机遇更大：

通过合资，与政府有重大或持续的互动关系的企业。

提供大量的税收。这样一来，该企业就被视为暗中支持政府，从

而成为代理目标。
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74 https://www.asso-sherpa.org/charges-confirmed-against-lafarge-complicity-crimes-against-humanity
75 https://asia.nikkei.com/Spotlight/Society/ExxonMobil-Indonesia-lawsuit-heads-for-trial-after-20-years
76 https://www.aljazeera.com/economy/2022/4/20/exxonmobil-issued-rare-penalty-in-ongoing-indonesian-rights-case
77 https://www.hd.eneos.co.jp/english/newsrelease/upload_pdf/20220502_01_02_0960492.pdf
78 https://www.justiceformyanmar.org/press-releases/ngos-cautiously-welcome-eneos-withdrawal-from-myanmar-call-for-

responsible-disengagement-and-decommissioning-of-yetagun-gas-project
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案例3.1 一家法国建筑材料企业被指控为共谋

这家日本企业决定从缅甸的一个天然气项目中撤出，因为有人批评该项目在资

助缅甸军政府。

然而，非政府组织关注该企业是否会以负责任的方式进行撤离，敦促该企业及

其合作伙伴以负责任、透明的方式离开，并与当地社区和民间社会利益攸关方协商。

案例3.3 一家日本石油企业退出了缅甸的天然气项目77

该公司面临反人类罪同谋的指控，因为它在叙利亚内战期间参与支持和资助叙

利亚境内的武装组织，包括那些对反人类罪和战争罪负有责任的组织。据说，该公

司通过其子公司向包括“伊斯兰国”在内的多个武装组织支付了多达1,300万欧元，

以维持其叙利亚水泥厂的运转。74

案例3.2 一家美国石油和天然气企业因侵犯人权而被起诉

一家石油和天然气巨头因印度尼西亚士兵侵犯人权，包括性侵犯、殴打和非正
常死亡而被起诉。该诉讼最初于2001年6月在美国哥伦比亚特区的地方法院提起。

该企业在印度尼西亚的亚齐有一家工厂。1989年，亚齐被正式宣布为“特别军
事行动区”，印尼军队被派去镇压民间动乱。在20世纪90年代末和21世纪初，该省
经常爆发暴力事件，导致该企业雇用印尼士兵保护其工厂和员工免受攻击。原告
称，正是在这个时候，与该企业签订合同的士兵也进行了袭击，对被他们错误地指
控为分离主义分子的村民进行拷打，使该企业可能对他们犯下的任何侵犯人权行为
负责。

2022年4月，法院裁定该企业向原告律师支付288,900.78美元的法律费用和
开支。
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76

78



79 https://www.engie.com/sites/default/files/assets/documents/2022-05/Human%20Rights%20Policy%20EN.pdf
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《指导原则》中的“共谋”

《指导原则》原则17的评论指出：

如果工商企业加剧或据认为加剧了其他方造成的负面人权影响，就可能引起共
谋的问题。共谋既有非法律含义也有法律含义。在非法律含义上，工商企业可
能被视为在其他方的行为中“共谋”，例如，据认为它们从该其他方的侵权行
为中获益。
在法律意义上，大多数国家管辖范围禁止共谋犯罪，一些则规定工商企业在此
类案件中负有刑事责任。一般而言，可就企业据指称加剧伤害提起民事诉讼，
虽然这些诉讼可能不处在人权框架内。国际刑法判例的重点表明，帮助和唆使
的相关标准在于有意提供切实援助或鼓励，对犯罪产生重大影响。

集团在与供应商、承包商和合作伙伴的合同中加入了一项条款，要求他们尊重

集团的人权承诺。

集团要求其主要供应商和承包商以同样的方式对其参与业务关系的供应商和承

包商作出承诺，并避免使用许多供应商而使控制失效。

集团不会要求与集团有业务关系的第三方实施侵犯人权的行为，也不会故意从

中获益。

集团努力核实其供应商、承包商和合作伙伴的诚信和声誉。

集团致力于帮助其供应商、承包商和合作伙伴改善他们的实践。

案例3.4 一家法国能源企业的人权承诺摘录79



一个海外基础设施项目通常需要得到当地政府的支持。这在和平地区并不难实现，

但在受冲突影响的地区和后冲突地区，企业与当地政府的关系可能会因为没有一个明确

或得到大部分人支持的政府而变得复杂。因此，仔细考虑政府关系可能是企业的一个有

效手段,从而：

避免实际或被认为是政府侵犯人权的共谋。

通过减少企业成为社区投诉目标的风险，为成功的风险管理做出贡献。

保护声誉。

培养可能转化为竞争优势的建设性关系。

促进强有力的治理实践。

80 Guidance on Responsible business in conflict-affected and HiGH-Risk aReas: 
a ResouRce foR companies and investors, see https://d306pr3pise04h.cloudfront.net/docs/issues_doc%2FPeace_and_
Business%2FGuidance_RB.pdf
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 3.2.1 企业的长期利益

3.2     处理与地方政府的关系
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81 https://corporate.exxonmobil.com/Sustainability/Sustainability-Report/Social/Human-Rights#Securityandhumanrights

83

案例3.5 一家美国能源企业在安全和人权方面的实践摘录 81

自2016年以来，我们已经帮助培训了近29,000名安保人员，让他们了
解《安全与人权自愿原则》，这是一项多利益攸关方倡议，重点是如何在尊重人
权的同时维护行动的安全和安保。使用《自愿原则》来培训实地安保人员，有助
于减少人权风险。

在某些情况下，东道国政府要求我们与他们的保安部队接触。在这些情况
下，我们与政府签署了协议，其中包括对尊重人权的期望，与《自愿原则》一
致，并遵守当地、联合国和其他与安全相关的框架。我们在乍得、哥伦比亚、印
度尼西亚、莫桑比克和巴布亚新几内亚都签订了协议。

我们在2019年为我们在有东道国政府安全部队参与的全球分支机构的人员
开发了有针对性的培训模块。培训的重点是我们对东道国政府安全部署的期望，
包括识别社区中与安全有关的人权影响的风险。



82 Guidance on Responsible Business in Conflict-affected and High-Risk Areas: 
A Resource for Companies and Investors, see https://d306pr3pise04h.cloudfront.net/docs/issues_doc%2FPeace_and_
Business%2FGuidance_RB.pdf

 3.2.2 和平建设和可持续发展
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鼓励基础设施企业探索企业与政府进行建设性接触的所有机会，并在与政府的交往中

树立良好的榜样，以支持和平。对跨国企业来说，出于对他们的行动被视为不受欢迎的干

预的担忧，就与冲突有关的问题与政府接触可能更加敏感。

参与的机会可能出现在项目周期的不同阶段，也可能与具体事件有关。企业可以选择

采用这些策略的任何一种或多种组合：

1.直接与政府接触，表达企业的关切。

2.通过与第三方接触，寻求间接解决企业的关切。

3.参与支持治理能力的努力，并支持资源治理方面的国际最佳实践，在可能的情况下，加

入提供企业-政府参与透明度和问责制论坛的倡议。

4.促进政治解决冲突的“和平红利”，例如通过当地企业或多利益攸关方联盟，如全球契

约地方网络。

5.汲取外界的政治和物质资源。

6.鼓励政治机构和治理机制的发展。

7.解决或防止推动冲突的经济、政治和社会怨恨。

8.支持透明和负责任的机制来管理水、土地和其他资源的分配、转让和使用。

9.鼓励制定和执行有效的劳动法、税法和其他商业法规。

10.采取消除民族或种族隔阂的雇用和工作场所政策。

82



 

83 https://d306pr3pise04h.cloudfront.net/docs/issues_doc%2FPeace_and_Business%2FGuidance_RB.pdf
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3.2.3    预防腐败

鼓励企业制定明确的政策和强有力的管理措施，以防止各种形式的腐败，包括与政府
官员的腐败关系。鼓励企业在海外运营时促进东道国政府的透明度，并就政府关系议题向
其他利益攸关方尽可能保持透明。缺乏透明度可能会助长人们对该企业与政府的腐败关系
的看法。

对政府的渎职行为保持沉默也可能是一种糟糕的沟通策略，因为企业有可能被视为无
动于衷，从而可能成为冲突各方的目标。

企业也可以提高财务会计机制方面的重要专业知识。这种专业知识可以有助于加强问
责机制。83



为避免共谋，基础设施企业应采取有效的人权政策和适当的人权尽责管理制度，这将有助

于企业防止或减少参与侵犯人权的风险。

此外，还建议企业：

�评估企业开展或计划开展业务的国家的人权状况，以确定参与侵犯人权的风险以及企业对

这种状况的潜在影响。

识别企业内部那些最容易与侵犯人权行为发生联系的职能部门，时间甚至可能是在投资前/

项目探索和规划阶段，以及识别可能有机会促进人权的部门。

进行人权影响评估，包括分析拟议投资的作用和它们可能对社区或地区产生的人权影响（有

意的和无意的）；并确定投资后的内部“功能风险”。这可能涉及到考察诸如采购、物流、

政府关系、人力资源管理、HSE（健康、安全和环境）、销售和营销等职能。

制定明确的政策，保护其直接雇用和整个供应链的工人的人权。

制定明确的政策，确保其安保安排不会助长侵犯人权行为。这一点适用于企业自身提供安

保、将安保承包给他人、由国家提供安保等情形。如果向安保部队提供财政或物质支持，企

业应建立明确的保障措施，以确保这些支持不会被用来侵犯人权，并在与安保部队的任何协

议中明确指出，企业不会容忍任何违反国际人权法的行为。

尊重使用武力的国际准则和标准（如联合国《执法人员使用武力和火器的基本原则》和联合

国《执法人员行为守则》）。例如，一家西班牙能源企业在其人权政策中承诺：“在与公共

或私人安保部队建立关系的具体情况下，我们将按照《关于安全和人权的自愿原则》的建议

行事。”

建立一个监测/跟踪系统，以确保其人权政策得到执行。

积极与包括民间社会组织在内的利益相关团体进行公开对话。

利用其对实施人权侵犯的行为者的影响力。如果企业没有足够的影响力，尝试找到一种方法

来增加这种影响力（例如，通过能力建设或其他激励措施，或通过与其他行为者合作）。

 

84 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-2
85 https://www.repsol.com/content/dam/repsol-corporate/en_gb/sostenibilidad/policies/human-rights-and-community-relations-

policy.pdf
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3.3    避免共谋的技巧

84

85



86 https://www.engie.com/sites/default/files/assets/documents/2022-05/Human%20Rights%20Policy%20EN.pdf
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案例3.6 一家法国能源企业对新业务发展的承诺 86

与人权有关的标准被纳入整体初步分析中：

- 对任何新项目的分析；

- 任何新的商业关系；

- 发展一项新的活动；

- 当在一个新的国家设立时。

这些分析必须包含尽早确定与人权有关的潜在影响，以及有关的利益攸关方，

并为项目管理制定预防或缓解措施。

在整个有关活动中，必须有一个监测所实施措施的程序。

在整个项目中建立与利益攸关方的对话和协商机制，使他们能够表达他们对人

权的期望和关注。

必须特别注意对当地项目管理者进行人权方面的宣传和提高他们的认识。

已经为这些项目制作了一份检查表形式的实用表格。它的目的是为管理人员提

供在其活动中需要考虑的人权关键点。

还为实体和项目管理者提供了一个国家评级工具。对于全球风险低于5级的国

家（编为红色或橙色），将进行专门的研究并确定预防措施。这项研究和相关的预

防措施将被纳入投资文件中。

考虑终止商业关系的后果，包括这样做对人权的潜在不利影响。

私下和公开谴责系统和持续的侵犯人权行为。

在企业内部提高对企业影响范围内已知人权问题的认识。



对发展融资机构在投资海外基础设施时避免共谋的建议

1

2

3

4

5

6

87 https://www.equinor.com/sustainability/our-approach-to-human-rights#human-rights-cases-and-examples
88 https://www.ohchr.org/en/opinion-editorial/2017/03/human-rights-trampled-push-build-infrastructure

88 联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则

案例3.7 一家挪威能源企业对《关于安全和人权的自愿原则》倡议的承诺摘录
87

我们是《关于安全和人权的自愿原则》倡议的积极参与者，并努力在我们的业务中
尊重和执行这些原则。
我们对这些原则的承诺反映在我们对高风险地区的私人和公共安保提供者的风险评
估、部署、培训和后续工作的政策和程序中。
我们在巴西和尼日利亚使用武装安保服务；在每种情形下都提供人权培训。此外，
我们还为保护我们在阿尔及利亚、安哥拉和坦桑尼亚业务的非武装警卫和安保人员
提供此类培训。

发展融资机构在海外基础设施中发挥着巨大的作用。除非进行适当的人权尽责管
理，否则它们很容易成为侵犯人权的帮凶。以下是对这些机构如何避免共谋的建
议：

在没有经过充分的公众审议的情况下，他们不得为任何重大的基础设施项
目提供资金。必须与直接受影响的社区进行磋商。

他们应该制定政策，公开承诺尊重国际人权法。如果国家和国际法律规定
了不同的标准，应采用较高的标准。

他们在进入前应展开人权尽责管理，包括对公民社会空间和报复风险的基
线分析，并 有 明 确 的 人 权 指 标 和 针 对 不 断 变 化 的 人 权 状 况 采 取 行 动 的 触
发点。

他们应该有明确、透明和可执行的政策和程序来管理对恐吓和报复风险的
评估和回应。

他们应系统地、持续地收集和公布与他们的活动有关的恐吓、胁迫和报复
的数据。

他们应该建立独立、便利和有效的申诉机制，以确保权利受到侵犯的人得
到及时和公平的补救。问责制和补救措施必须成为投资合同以及发展政策
对话和技术援助的核心内容。

88



89 https://www.db.com/files/documents/db-es-policy-framework-english.pdf
90 https://www.unpri.org/pri-blog/the-case-for-infrastructure-investors-to-go-further-on-human-rights/7001.article

图片来源：PRI 90
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案例3.8 一家德国金融机构的环境和社会政策框架摘录 89

除了遵守国家法律和拥有所有适用的许可证之外，我们还将考察一些行业
特定因素，包括客户的管理系统和业绩记录。我们审查的一个重要因素是认证
的状况，特别是：
- 对于棕榈油，我们要求客户至少是可持续棕榈油圆桌倡议（RSPO）的成员。

此外，我们希望客户的经营活动按照RSPO进行认证，或者客户承诺在合理
的时间范围内但不迟于2025年取得RSPO认证。
- 对于木材，我们希望客户按照森林管理委员会（FSC）（首选）或森林认证认
可计划（PEFC）进行认证。
- 对于大豆，我们希望客户能够通过负责任大豆协会的认证，或者能够证明对负
责任大豆生产的巴塞尔标准（Basel Criteria for Responsible Soy Production）
或大豆禁令（Soy Moratorium）的承诺；以及
- 对于其他商品，如牛肉或棉花，我们希望客户以行业最佳实践和倡议为指导，
如全球可持续牛肉圆桌会议（Global Roundtable for Sustainable Beef）、养牛
协议（Cattle Agreement）或更好棉花倡议（Better Cotton Initiative）。



91 https://www.grupoacs.com/ficheros_editor/File/05_Compliance/Pol%C3%ADticas/21_Protocolo%20corporativo%20DH_ENG.pdf 
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案例3.9 一家西班牙建筑企业关于人权的企业尽责管理议定书摘录91

该议定书基于联合国《指导原则》的“保护、尊重和补救”支柱，促进识

别、预防、减轻、监测和补救与集团活动有关的对人权和环境可能产生的不利

影响（通过直接或间接原因、助长或联系），并确定处理任何受上述行为影响

的人和/或其合法代表提出的投诉或索赔的程序。

其适用范围包括我们和我们的集团企业直接开展的所有活动，通过全球价

值链间接开展的活动以及与我们保持稳定商业关系的商业伙伴。

尽责管理的跨领域整合

不同的集团企业必须将本议定书所述的尽责管理概念纳入其自身的政策和

管理系统，明确并公开采用本议定书和/或同等标准，具体涉及企业可持续发展

事项中的尽责管理原则和要求，以及为其正确实施而建立的程序，并每年审查

这一标准。

对人权和环境的不利影响的评估

集团企业必须采取适当的措施，以确定和评估因其自身或其子企业的活动

以及既定的商业关系而对人权和环境产生的现有和潜在的不利影响。

对潜在的不利影响或后果的评估必须从受影响群体和/或环境的角度出发，

根据其严重性和可能性进行，并且必须依靠详尽的文件审查，在该领域的专家

的协助下，利用利益攸关方提供的信息。对不利影响或效果的评估不仅要考虑

集团的员工和商业伙伴，还要考虑当地社区，特别要关注那些可能会受到更多

影响的群体，如儿童、移民工人、原住民群体和任何其他可被视为弱势群体的

群体。

当考虑合并或收购，或在一个新的国家开展业务时，应每年临时对潜在影

响进行审查。如果业务环境发生重大变化，也应进行审查。
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预防、减轻和管理措施

根据不利影响评估的结果，应采取适当的措施来预防，或在不可能预防或

不可能立即预防的情况下，减轻所确定的潜在不利影响。

在确定预防和减轻措施时，将考虑到人权、环境因素和可能受影响的群体

及其严重程度和可能性，并考虑到具体案例的情况，必须足以实现本议定书的

目标。

为了确保这些措施的有效性，负责业务和运营的人将把预防和减轻的资源

和责任分配给组织内适当的级别和职能部门。同样，必须引入监测机制，以评

估所采取的预防和减轻措施的应用和有效性。这两个要素都必须以纠正-预防行

动计划的形式进行阐述，这些计划必须酌情与相关的利益攸关方协商制定，并

包括合理的行动时间框架，以及衡量其有效性的定性和定量指标。

投诉和补救机制

当评估显示不利影响已经造成或助长时，将启动投诉、补救和后续机制，

按照以下准则纠正损害。负责人将建立索赔机制，以便潜在的受影响群体可以

报告或提交有关人权或环境的任何事项的投诉，从而毫不拖延地实施补救机制。

与商业伙伴执行本议定书

为确保最佳地遵守人权和环境尽责标准，并将整个价值链的不利影响风险

降至最低，本程序中规定的活动构成了集团商业伙伴行为准则的要求和基本原

则的一部分，对所有商业伙伴具有约束力，无论其地理位置或与之有合同关系

的集团企业。

监督和标准化

集团内不同公司的管理机构将向承担合规职能的机构报告人权和环境，这

取决于集团内公司的不同管理机构。

报告和问责

集团在集团外部建立了一个沟通系统和信息程序，涉及到本议定书的传播

以及在所有活动中为保护人权和环境所采取的行动。该报告响应了国际法和各

国规定的法律要求。

在合规职能部门的监督下，集团董事会与负责在集团企业执行该议定书的

人员一起，将公开（对外）报告在出现实际不利影响时采取的应对和纠正措施。
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第四章
联合国全球契约原则三

结社自由和集体谈判
联合国全球契约原则三

企业应该维护结社自由，承认劳资集体谈判的权利。



“结社”包括规则的形成、管理和代表的选举等活动。结社自由是指工人和雇主有

权自由创建和加入自己选择的组织，而不必担心遭到报复或干涉。  政府应避免任

何会限制这一权利或妨碍其合法行使的干涉行为。公司也应尊重工作场所的结社自

由，不干涉雇员结社的决定，确保防止基于工会会员身份或活动的歧视，不干涉工

人代表在不影响公司正常运营的情况下履行职责的活动。

92 https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/course/4331/play/15583:519/the-freedom-of-association-and-the-
effective-recognition-of-the-right-to-collective-bargaining;lp=231ILO C87, art.2, see https://www.ilo.org/legacy/english/inwork/cb-
policy-guide/freedomofassocandrighttoorganiseno87.pdf.

93 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_FOA_FAQ_EN/lang--en/index.htm

4.1.1 “结社自由”的含义
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4.1    概念和关键可参考材料

92

93



“干涉”是指任何旨在推动建立受雇主或雇主组织控制的工人组织，或通过财政或

其他手段支持工人组织，以达到将其置于雇主或雇主组织控制之下的目的的行为。

国际劳工组织《组织权利和集体谈判权利公约》（第98号）包括防止反工会歧视和

干涉。此种“干涉”可以出现在雇用关系的所有阶段，从开始雇用到终止雇用

关系。

结社自由是《世界人权宣言》中宣布的一项基本人权，也是《国际劳工组织章

程》《国际劳工组织费城宣言》和《国际劳工组织关于工作中基本原则和权利宣

言》（1998 年）规定的一项基本人权。它使非国家行为者能够有效参与经济和社会

政策。这种参与也是民主和法治的核心。因此，确保工人和雇主有发言权和适当的

代表权，对劳动力市场的有效运作和国家的整体治理结构均至关重要。工人和雇主

出于自己的意愿组建和加入组织的权利是自由和开放社会的一个组成部分。

94

94 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_FOA_FAQ_EN/lang--en/index.htm
95 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/freedom-of-association/definition-legal-instruments/

95联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则

什么是“干涉”

95



96 https://www.vestas.com/content/dam/vestas-com/global/en/sustainability/policies/Freedom%20of%20Association%20Policy.pdf.
coredownload.inline.pdf
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案例4.1 一家丹麦电力企业的结社自由政策摘录 96

根据对联合国全球契约原则三的承诺，国际劳工组织《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）中规定的

雇员结社自由和集体谈判的权利，不干扰，不歧视。企业将在与商业伙伴的关

系中促进这些权利，如企业的行为准则中所述，并将寻求防止或减轻商业伙伴

对这一权利的任何不利影响，这些影响与企业的业务、产品或服务直接相关。

企业将遵守所有适用的法律、法规和集体谈判协议。若当地法律和法规规定的

标准较低，但不禁止适用超过当地法律和法规的国际标准时，企业将适用国际

标准。企业将：

允许员工自由选举自己选择的工人代表；

为工人代表提供适当的便利，使他们能够迅速有效地履行其职责，并且不影

响企业设施的有效运作；

允许工人代表通过参加工人理事会和合作委员会，就工作场所的程序与管理

层进行协商；

承认工人代表并与他们展开真诚的集体谈判；

在结社自由和集体谈判权利受到法律限制的情况下，允许工人自由选举自己

的工人代表；

开展尽责管理，以确定结社自由和集体谈判权利可能受到威胁的业务；本政

策将通过向员工提供本政策和相关标准来传达给他们，并通过向内部和外部

传达承诺的实施进展来传达给其他利益攸关方。
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为确保本政策的有效实施，企业将：

     制定符合本政策的、适合当地条件和法规的程序和准则；以及

     确保有一个申诉机制，如企业的“道德热线”，用于接受和处理对本政策的投

诉或违反，并传达给所有相关的利益攸关方。

首席执行官将负责在企业拥有或管理的所有业务中有效执行本政策。 



工人与雇主自由谈判的权利是结社自由的一个基本要素。

“集体谈判”指一雇主、一些雇主或一个或数个雇主组织为一方同一个或数个工人组织为

另一方之间就以下目的所进行的所有谈判：

（a）确定劳动和就业条件，和（或）

（b）解决雇主和工人间的关系，和（或）

（c）解决雇主或其组织同一个或数个工人组织之间的关系。

工作条件和就业条款可包括工资、工时、年终奖、年假、产假、职业安全和健康及其他事

项。与双方关系有关的问题可包括为工会代表提供便利、解决争端的程序、协商、合作和

信息共享等。

善意原则体现在以下行为中： 

     承认集体谈判的代表组织； 

     参与真正和建设性的谈判； 

     努力达成协议； 

     避免无理拖延谈判； 

     尊重做出的承诺；

一旦达成集体协议即予以执行。

对于海外中资基础设施企业来说，善意的

集体谈判是了解外国工人需求的最重要方

法之一。

97   https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/freedom-of-association/
98   ILO C154, art.2, see https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_

CODE:312299,en:NO.
99   https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/instructionalmaterial/wcms_425004.pdf
100 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/instructionalmaterial/wcms_425004.pdf 
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4.1.2 “集体谈判”的含义

什么是善意谈判？

99

98

97



 

101 The ILO defines social dialogue as all types of negotiation, consultation or simply exchange of information between, or among, 
representatives of governments, employers and workers, on issues of common interest. It encompasses bipartite or tripartite 
consultations and negotiations taking place at all levels, see https://www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/social-dialogue/lang--en/
index.htm)%20%20a

4.2.1 关键规范和标准

确认和保障结社自由和集体谈判权利的国际标准示例
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 4.2 关键标准和对企业的影响

《世界人权宣言》第二十三条第四款
《公民及政治权利国际公约》第二十二条
《经济社会文化权利国际公约》第八条
《保护所有移徙工人权利国际公约》第40条

国际劳工组织《结社自由和保护组织权利公约》，1948年（第87号）
国际劳工组织《组织权利和集体谈判权利公约》，1949年（第98号）
国际劳工组织《工人代表公约》，1971年（第135号）
国际劳工组织《集体谈判公约》，1981年（第154号）

国际劳工组织《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）是国际劳工组织的十大基本公约之一。国际劳工组织关于这些
权利和自由的其他国际标准包括《工人代表公约》（第135号）、《工人代表建议
书》（第143号）、《集体谈判公约》（第154号）和《集体谈判建议书》（第163
号）。
有关社会对话      的国际标准包括《雇主与工人在企业层面协商合作建议书》（第94
号）和《企业内管理层和工人间沟通建议书》（第129号）。此外，国际劳工组织的
大多数公约和建议都包括了支持社会对话的条款，要求与有代表性的雇主和工人组织
进行协商。

101



企业支持和鼓励在其业务和供应链中实现结社自由和集体谈判的权利的益处如下。

结社自由和集体谈判的好处

102 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_FOA_FAQ_EN/lang--en/index.htm#Q1 
https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/freedom-of-association/ 
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对企业的影响

102
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结社自由和集体谈判的好处

更好的生产力

通过结社和集体谈判，工人们往往
能获得更大份额的生产收益作为工
资。这反过来可以促进合作，提高
企业的生产力，并有助于提高经济
中的需求。

健全的劳动关系

集体谈判通过提供解决冲突的制度
化和协商的方式来改善劳资关系氛
围。集体协议内容包括协议期间的
和平条款和申诉程序。这可以提供
更稳定和健全的劳资关系。集体谈
判还可以使规范劳动关系的规则具
有合法性。如果工作和就业的条款
和条件经过谈判，它们更有可能得
到遵守。

建设性对话

结社自由和行使集体谈判为建设性
的而非对抗性的对话提供了机会。
与自由选择的工人代表建立真正的
对话，使工人和雇主都能更好地了
解对方的问题，并找到解决问题的
方 法 。 真 诚 参 与 谈 判 过 程 的 结 果
是，集体谈判的结果更有可能被认
为是公平的，而且比通过个人谈判
或单边合同达成的结果更公平。

适应性

结社和集体谈判使各方能够根据其
特定行业或企业的情况来制定管辖
雇用关系的集体协议。它还允许各
方解决可能是其行业或工作场所的
具体问题。众所周知，各方通过谈
判达成的协议，可以促进企业在经
济衰退期间的适应性，或以保护工
人免受风险和实现预期结果的方式
引入技术和组织变革。

雇员参与和留存

在单个公司层面，尊重工人的组织
权和工作场所的良好劳资关系有助
于提高工人的参与度、降低工人的
离职率。

公民自由

结社自由使工人和雇主能够联合起
来，不仅保护经济利益，而且保护
他们的公民自由，如生命权、安全
权、个人和集体自由。作为民主的
一个组成部分，结社自由对于实现
工作中的所有其他基本原则和权利
至关重要。



不尊重结社自由和集体谈判权利会对企业的运作产生严重影响。

股东的关切

103 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_CB_FAQ_EN/lang--en/index.htm#ENQCB22
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限制结社自由和集体谈判的不利影响：

工人的积极性和忠诚度

103

被剥夺了某些权利的工人肯定会比

享 有 这 些 权 利 的 工 人 更 不 愿 意 工

作，更不愿意对雇主负责。

劳资关系和生产力

结社自由和集体谈判权利对良好的

劳资关系非常重要，商品和服务的

有效生产部分取决于和谐的劳资关

系的存在。

可预测性

可预测性对于稳定和富有成效的商

业运作至关重要。剥夺基本的劳工

权利会导致劳工冲突，随之而来的

是生产的中断和对公司业绩及其与

当地社区关系的不利影响。

品牌形象

一个公司的形象是其最有价值的资

产之一，对侵犯基本权利的指控会

造成重大损失。就拥有广泛供应链

的跨国企业而言，仅一个商业伙伴

的侵权行为就会损害品牌形象，并

对利润和股票价值产生强烈影响。

如今，越来越多的投资者在决定投资哪个企业时会考虑到社会标准。这些标

准通常包括工作中的基本原则和权利，包括结社自由和集体谈判权利。
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不干涉：企业不得干涉员工结社的决定。请记住，所有工人都可以自由组建和/或

加入他们选择的工会。当工人代表以不破坏企业正常运作的方式履行其职能时，

企业不得干涉他们的活动。

没有与工会相关的歧视：企业必须确保企业的政策、程序和实践不因个人对工会

的看法或工会活动而对个人加以歧视。

为员工代表提供便利：考虑到工人组织的规模和能力，还应向工人代表提供设

施，使他们能够迅速有效地履行其职能。

104

 

104 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_FOA_FAQ_EN/lang--en/index.htm
105 https://res-www.zte.com.cn/mediares/zte/Files/PDF/white_book/20200702HumanRightsandLabourRightsPolicy.pdf
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4.3 管理实践建议

结社自由

企业认识到，在其运营地点，员工有自由加入或不加入第三方机构的权

利，包括工会组织、集体谈判的权利等。企业尊重员工的这些权利，包括根据

当地法律自由结社，加入或不加入工会，选取员工代表的权利。企业承诺创造

一个开放的沟通环境，员工可以与管理层沟通他们的想法、疑虑或问题，共同

解决工作场所问题。企业鼓励员工分享他们的想法、问题或建议。

案例4.2 一家中国ICT企业的人权和劳工权利政策摘录105



107

自愿、自由和善意：集体谈判应自愿、自由和善意

地进行。各方可以自由进行谈判，当局不应干涉他

们这样做的决定。善意原则意味着各方应尽一切努

力达成协议，进行真正的、建设性的谈判，避免无

故拖延谈判，尊重达成的协议并善意适用，并允许

有足够的时间讨论和解决集体争端。谈判过程中不

应使用恐吓或威胁手段。

集体谈判的主题：由参与集体谈判的各方来决定谈

判的内容。国际劳工组织结社自由委员会确定的一

些集体谈判议题包括：工资、福利和津贴、工作时

间、年假、裁员情况下的选择标准、集体协议的覆

盖范围以及授予工会设施。

选择代表的权利：工人有权为集体谈判的目的选择

他们的代表。 

为代表提供便利：为了促进对谈判过程的真正参

与，应向工人代表提供准备谈判的设施。还应向他

们提供有意义的谈判所需的信息，包括使他们能够

真实、公正地了解企业业绩的信息。

企业的适当代表：为确保谈判有意义，应与有能力

就谈判事项作出决定的企业代表进行谈判。

争端解决机制：集体协议应纳入一个机制，以解决

因其解释或应用而产生的争端，并确保相互尊重权

利和责任。

106 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_CB_FAQ_EN/lang--en/index.htm 
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集体谈判106



107 https://www.vodafone.com/content/dam/vodcom/sustainability/pdfs/vodafone-group-human-rights-policy-statement-
december-2019.pdf 

108 https://foreignpolicy.com/2018/08/31/chinese-aid-and-investment-are-good-for-africa/ 
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案例4.3 一家英国技术通信企业的人权政策声明摘录 107

我们承认员工有权根据当地法律加入工会和参与集体谈判。我们也认识

到，员工有一个健全的渠道向管理层提出重要事项的重要性。在欧洲，我们通

过欧洲员工咨询委员会与员工协商，该委员会每年召开两次会议，让员工代表

有机会向我们的执行管理团队提出任何关切。同样，在南非，我们通过全国协

商委员会与我们的员工进行协商。我们的高级独立董事每年都参加欧洲和南非

机构的会议，并将他们的评论意见反馈给我们的董事会，作为我们与“员工声

音”接触的一部分，以符合英国企业治理准则。

图片来源： Foreign Policy

结社自由、集体谈判和雇员的声音

108



薄弱的透明度实践导致了薄弱的问责制，从

而导致权利受到影响的人缺乏补救措施。以下清

单为管理层应与工人代表分享的用于协商和集体

谈判的信息示例：

一般就业条件，包括聘用、调动和终止就业；

工作描述和特定工作在企业结构中的地位；

培训的可能性和晋升的前景；

一般工作条件；

职业安全和健康条例以及预防事故和职业病的

指示；

审查申诉的程序，以及管理其运作的规则和做

法，以及求助于它们的条件；

人事福利服务，如医疗、食堂和住房；

社会保障或社会援助计划；

工人必须遵守的国家社会保障计划的规定；

对可能直接或间接影响工人处境的决定的解

释；以及

管理层和工人之间的协商、讨论和合作方法。

109 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/tools-resources/WCMS_DOC_ENT_HLP_CB_FAQ_EN/lang--en/index.htm
110 OHCHR, “Baseline Study on the Human Rights Impacts and Implications of Mega-Infrastructure Investment”, https://www.

ohchr.org/sites/default/files/2022-01/Baseline-Study-on-the-Human-Rights-Impacts-and-Implications-of-Mega-Infrastructure-
Investment.pdf.
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在协商和集体谈判中，应与工人代表分享哪些信息？109

110



111 https://www.lukoil.com/Sustainability/Ouremployees/Socialpartnership 
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案例4.4 一家俄罗斯石油企业的集体谈判和工会制度 111

我们承诺遵守国际劳工组织公约所规定的原则和标准。我们尊重员工由其选择的

工会组织代表的权利，以及与结社自由、工会自我组织和集体谈判有关的所有其他基

本权利。

企业的《社会准则》中规定的企业对其员工的义务，在与工会组织的集体谈判过

程中得到了具体体现，并被载入企业与工会协会的协议以及企业条例中。根据这些协

议，企业应保证在俄罗斯进行集体谈判的自由并 

为工会组织的代表提供参与集团企业管理活动的机会；

根据《俄罗斯联邦劳动法》、《行业协议》、雇主与工会协会之间的协议以及集

团企业的集体谈判协议的要求，考虑工会组织的意见。 

集体谈判

企业的国际工会组织协会（IATUO）是一个非营利性组织，它保护集团员工的劳

动、职业、社会和经济利益，并联合员工的努力来应对运营挑战。

IATUO与我们企业运营所在国家的工会合作，作为国家行业工会的一部分运作。

IATUO的重点领域：
保护社会、经济权利、劳动和职业利益

社会伙伴关系

人权宣传和对劳动法规遵守的控制

健康、安全和环境保护

交流、宣传、分析

行政管理

全球业务
工会组织和IATUO作为员工的授权代表。在与企业管理层的定期谈判和磋商中，

他们代表并传达员工对与他们的权利和管理层采取的行动有关的问题的意见。

工会



112 董世永，高翔，于鸣燕，李仪，“中资企业非洲项目工会管理实践与探索⸺以刚果(金)某矿山项目为例”，《中国金属通报》，
2021年第10期。
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企业工会选举成立后，项目企业正式建立起了“企业-工会-员工”的劳资关系管
理模式，支持这一管理模式运行的核心是一份协议和两个机制。一份协议指《劳资协
议》，两个机制指工会工作机制和协商谈判机制。 

案例4.5 一家刚果民主共和国中资企业的工会管理实践 112

作为刚果（金）劳动法在企业内部的延伸，《劳资协议》在员工职位管理、薪酬
福利、劳动纪律、游行罢工及职业健康等进行了全面的补充及细化。《劳资协议》的
签订，提升了企业在属地员工管理上的合法合规性，完善了属地员工的各项管理制
度，是企业与工会合作的一项重要成果，为员工日常管理提供一部综合规章制度。

1.签订《劳资协议》，制定属地《员工管理指导手册》

工会工作机制是企业工会参与管理属地员工的工作程序和规则。项目企业工会受
理员工投诉的一般工作程序为，员工投诉先到工会，工会听取员工意见后，代表员工
与企业沟通协商，反映员工需求，提出解决方案。企业工会协助企业人事管理的一般
工作程序为，企业提议开展某项属地员工人事管理工作或做出某项处理决定，听取工
会意见，获得工会认可和支持后联合执行。同时，项目企业为工会代收会费并提供会
议费用，满足工会开展活动的资金需要，提供独立的工会办公室和会议场地供工会代
表和工人代表们开展工会建设和处理日常员工管理事务。

协商谈判机制是工会与企业就涉及较复杂的劳资关系事项，如工作环境、工资、
补贴福利、重大节日活动等，为形成共识而进行的沟通和协商谈判的管理方式。涉及
企业职工权益的事件，基本都是通过协商谈判的办法来解决的。项目《劳资协议》规
定每个季度召开一次企业工会会议，讨论涉及员工利益的重大事项，如有特殊紧急情
况，可组织召开工会特别会议。 

2.建立工会工作机制和协商谈判机制，充分发挥工会职能 

2017年初，钴价持续上涨，企业顺利实现2016年投产目标，企业工会刚刚成立急
需发挥作用取得工人支持，在上述背景下，企业工会向企业提出了涨薪要求，并且一
次性实现50%的涨幅。企业行政人事部认真了解了工会及员工的需求，考虑到企业招工

3.切实做好职工合法权益保障，履行中资企业社会责任担当 
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之初定薪较低，2016年经营发展效益良好，为保证属地员工队伍稳定，激励员工持续努力

工作，建议企业可适当提高属地员工工资标准，同时避免带来较高人工成本。随后，行政

人事部及时与工会代表沟通，提议涨薪一事要通过召开会议进一步协商，在会议协商之前

及协商中，工会不能因任何原因在员工中散布消息，煽动、组织员工进行消极怠工、罢工

等影响企业正常生产的过激行为。在获得工会承诺后，双方如期开展谈判，经过多次协

商，企业向工会、工人代表耐心说明项目刚起步面临的投资回收、属地人工成本增加以及

二期持续建设发展等压力和困难，希望工会和工人们与企业站在一起，通过持续的创造盈

利来实现收入的逐步提高，最终成功使得工会在涨薪问题上做出大幅让步，接受了工资

15%的涨幅。 



 

113 https://unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-3
114 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/freedom-of-association/
115 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/WCMS_DOC_ENT_HLP_FOA_EN/lang--en/index.htm
116 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/WCMS_DOC_ENT_HLP_CB_EN/lang--en/index.
117 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/tools-resources/WCMS_DOC_ENT_HLP_CB_FAQ_EN/lang--en/index.

htm#Q5
118 https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/public/learning_plan/view/231/advancing-decent-work-in-business-

through-the-un-global-compact-labour-principleshttps://academy.unglobalcompact.org/learn/lp/231/Advancing%2520decent%25
20work%2520in%2520business%2520through%2520the%2520UN%2520Global%2520Compact%2520Labour%2520Principles
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4.4  关键参考和工具

参考
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作者 名称 简介

参考

作者 名称 简介

113原则三联合国全球
契约

联合国全球契约官方网站上
对该原则的阐释。

工商业与人权导航：
结社自由

联合国全球
契约

指导世界各地的公司更好地
了解和应对其运营和供应链
中的人权影响。

114

企业服务台：
（1）工商业与结社自由
（2）工商业与集体谈判
（3）关于工商业与成熟
劳资关系的问答

国际劳工组织 国际劳工组织服务台为企业
提 供 了 大 量 有 用 的 实 用 信
息。企业可以在网页上寻求
有关国际劳工标准的帮助。

115

116

117

118线上学习模块联合国全球
契约

联合国全球契约和国际劳工
组织开发的线上学习模块，
帮助企业了解联合国全球契
约劳工原则及其相关概念和
最佳实践，并分享实际行动
步骤。



119 https://www.ilo.org/declaration/info/publications/freedomofassociation/WCMS_160208/lang--en/index.htm
120 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/instructionalmaterial/wcms_ 

425004.pdf
121 https://www.ethicaltrade.org/sites/default/files/shared_resources/foa_in_company_supply_chains.pdf
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作者 名称 简介

119《结社自由与发展》国际劳工组织 本出版物旨在强调结社自由
在促进和维护可持续发展方
面的关键作用。它试图为政
府、工会和雇主组织提供关
于如何合作以实现真正和具
体的发展成果。

120
《集体谈判⸺政策
指南》

国际劳工组织 本政策指南面向负责制定促
进集体谈判的政策和机构或
提高其效力的公共当局。它
就促进集体谈判政策的基本
要素、制定此类政策的程序
以及增强集体谈判机构包容
性的一些考虑因素提供了指
导。它适用于各种机构背景
和国家传统。它支持通过三
方社会对话制定促进集体谈
判的政策。

121

《企业供应链中的结
社自由⸺实用指南》

道德贸易倡议
（ETI）

本 指 南 为 企 业 提 供 实 际 帮
助，以确定和了解其业务对
结社自由和集体谈判等基本
权利的影响。它是一本关于
不同地区和文化的劳资关系
的多方面指南。
除了展示企业如何建立一个
监测和保护这些权利的实用
框架外，该指南还建议通过
支持工人建立和加入工会以
及与雇主进行集体谈判的权
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123

《供应商工作手册》 
第1.3章 结社自由与
集体谈判

责任商业平台
（Sedex）

本手册旨在帮助供应商了解
满足ETI和其他守则要求的
“良好实践”是什么样子，
以及如何满足要求的步骤。
本手册提供了一个实用的风
险管理工具，用于在业务流
程中建立控制。

122
《结社自由与工人代
表：企业指南》

道德贸易倡议
（ETI）

该指南为企业促进结社自由
和工人代表权提供了一个五
个步骤的路线图。这五个步
骤包括：

审查和完善政策
识别风险
制定策略
沟通和补救
行动、嵌入和巩固

利来改善供应链中工人的状
况。在这些问题上采取行动
将构成许多企业人权尽责管
理的一个重要内容。
该指南涵盖了结社自由和集
体 谈 判 的 权 利 ； 什 么 是 工
会 ； 国 际 劳 工 组 织 核 心 公
约；企业如何在其供应链中
推动变革；以及对结社自由
的挑战。它还提供了一些相
关的工具和资源。

122 https://www.ethicaltrade.org/resources/foa-worker-representation-company-guidance
123 https://www.sedex.com/wp-content/uploads/2016/09/Sedex-Supplier-Workbook-2014-version-Web.pdf
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第五章
联合国全球契约原则四

消除强迫劳动
联合国全球契约原则四

企业应该消除各种形式的强迫性劳动。



“强迫或强制劳动”是指以任何惩罚相威胁，强迫任何人从事的非本人自愿的一

切劳务或服务。 即使支付了工资，也不一定表明该劳动不是强迫或强制的，雇员应该

可以根据既定规则自由离开。

强迫劳动情况通常有两个特点：

 

124 ILO, C29, art.2(1), see https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C029.
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5.1    概念

124



虽然合法经营的基础设施企业通常没有此种做法，但由于企业与其他实体（如承
包商和供应商）的业务联系，强迫劳动可能与企业有关。因此，所有基础设施企业都
应了解强迫劳动的形式和原因，以及它可能发生的方式。 例如，一家美国金融机构希
望其供应商“识别并设法防止构成强迫劳动或人口贩运的做法，包括收取非法或过高
的招聘费用、少付工资、延迟或扣留工资、强迫或非自愿加班超过法定限度以及扣留
身份证件”。

 •
 •

125 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-4
126 https://www.citigroup.com/citi/citizen/data/citi_statement_on_human_rights.pdf?ieNocache=129
127 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-4 
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不同意工作（是进入强迫劳动的途径）

惩罚的威胁（使某人处于强迫劳动状态的一种手段）

125

126

强迫劳动的形式 127

奴隶制（即通过出生/血统成为“奴隶”或债役地位）。

奴役劳动或债务奴役。成人和儿童被要求在类似奴隶的条件下工作，以偿还自己

或其父母或亲戚的债务。

童工被雇用在特别恶劣的条件下工作，而且儿童对是否工作没有选择权。

诱拐或绑架。

贩卖人口。

身体被禁锢（监狱或私人拘留）。

囚犯的工作或服务，如果他们被非自愿地雇用或置于私人、企业或协会的处置之

下，并且没有公共当局的监督。

当局为发展目的而要求的劳动，如协助建筑、农业和其他公共工程。

为惩罚反对既定政治、社会或经济制度的意见或意识形态表达而要求的工作。

强制加班等剥削性做法。

雇主收取押金或扣留个人文件。

以身体或心理（包括性暴力）暴力为手段，使一个人处于强迫劳动的状态（直接

或通过威胁工人、家庭成员或亲密伙伴）。
完全或部分限制行动自由。
扣留和不支付工资（与操纵的债务支付、剥削和其他形式的敲诈有关）。



128 https://www.huawei.com/uk/declarations/huawei%20human%20rights%20commitment
129 https://www.ericsson.com/492c0a/assets/local/about-ericsson/sustainability-and-corporate-responsibility/documents/2021/

modern-slavery-and-human-trafficking-statement.pdf 
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我们有详细、公平的规定，涵盖员工与企业关系的每个主要阶段，包括招聘、雇
用和离职。在我们的历史上，从来没有发生过强迫劳动的事件。

我们不会容忍强迫劳动、抵押劳动或契约劳动、非自愿监狱劳动、奴役或贩卖人
口。这包括通过威胁、武力、胁迫、绑架或欺诈等手段运输、窝藏、招募、转移或接
收人员以获得劳动或服务。

我们认识到，由于信息和通信技术行业全球供应链的复杂性，存在现代奴隶制的
风险，并已采取措施，确保在业务中或在货物或服务供应商的业务中不发生这种
做法。

案例5.1 一家中国ICT企业的人权承诺摘录128

现代奴隶制风险的类型和严重程度取决于供应商类别。硬件和零部件制造领域的
现代奴隶制和人口贩运风险通常与移民劳工以及招聘费、债役、扣留身份证件和低工
资等问题有关。现代奴隶制和人口贩运风险也存在于这些供应链的更上游，即采掘
业，那里的童工和强迫劳动可能与来源国的持续武装冲突和不稳定有关。

对于物流供应商来说，低工资、过度加班和移民劳工等问题已知与潜在的强迫劳
动有关。此外，人口贩运的风险也与物流业有关。

商业支持服务包括与雇用清洁、保安和食堂工作人员有关的风险，这些工作人员
往往包括移民工人等弱势群体。此外，商务旅行可能包括现代奴隶制和人口贩运的风
险，在特定的国家，这种风险在酒店业很普遍。

关于企业自身的运营，现代奴隶制和人口贩运的主要风险与通过招聘机构使用临
时劳动力有关。特别是在高风险国家招聘劳动力时。

案例5.2 一家瑞典ICT企业的现代奴隶制和人口贩运声明（2021年）摘录129

剥夺食物、住所或其他必需品。
对工作条件和类型进行欺骗或作出虚假承诺。
诱导债务（通过伪造账目，收取虚高的价格，降低所生产的商品或服务的价值，收
取过高的利息等）。
威胁要向当局告发处于非正常情况下的工人。



130 http://aecom.com/wp-content/uploads/documents/policies/AECOM_Anti_Human_Trafficking_Policy.pdf
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商业支持服务包括与雇用清洁、保安和食堂工作人员有关的风险，这些工作人员往往

包括移民工人等弱势群体。此外，商务旅行可能包括现代奴隶制和人口贩运的风险，

在特定的国家，这种风险在酒店业很普遍。

关于企业自身的运营，现代奴隶制和人口贩运的主要风险与通过招聘机构使用临时劳

动力有关。特别是在高风险国家招聘劳动力时。

被禁止的活动包括从事或参与人口贩运，购买商业性行为，使用强迫劳动，拒绝

员工获得身份或移民文件，从事欺诈或误导性的招聘行为，使用未声明遵守当地劳动

法的第三方招聘人员，向员工收取招聘费用，提供不符合东道国标准的住房，以及未

能以员工理解的语言及时向员工提供就业文件。

我们所有人员都有责任确保遵守这一政策及其相关程序。如有必要，我们的运营

单位将根据具体项目和业务的需要，制定、沟通和维护额外的反人口贩运合规计划。

在必要的情况下，这些计划应涉及培训、认证、尽责管理、定期风险评估和法定报告

等要求。

案例5.3 一家美国建筑工程企业的反人口贩运/现代奴隶制政策摘录130



5.2.1

禁止强迫劳动的规定可以在大量的国际规范中找到。下表列出了一些关键规范：  

 

 关键规范和标准
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5.2 关键标准和对企业的影响



 

规范 介绍
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英 国 《 现 代 奴 隶 制 法 案 》

（2015年）

一些国家和地区已经制定了国内法律，禁止其全球供应链中的强迫或强制劳动，

例如：

该法案要求年营业额达到或超过3,600万英镑

且在英国运营的公司发布年度现代奴隶制声

明。该声明必须说明公司在该财政年度为确

保其运营和供应链中不发生奴役和人口贩运

而采取的措施。

《世界人权宣言》第四、二十三（一）和二十四条；
《公民及政治权利国际公约》第七、八条；
《经济社会文化权利国际公约》第六、七条；
国际劳工组织《强迫劳动公约》，1930年（第29号）
国际劳工组织《废除强迫劳动公约》，1957年（第105号）
国际劳工组织《〈强迫劳动公约〉2014年议定书》

澳 大 利 亚 《 现 代 奴 隶 制 法

案》（2018年）

该法案要求总部设在澳大利亚或在澳大利亚

运营、年综合收入超过 1亿美元的实体每年

报告其运营和供应链中的现代奴隶制风险，

以及应对这些风险的行动。

加利福尼亚州《供应链透明

度法案》（2010年）

该法案要求公司披露其在消除直接供应链中

的奴隶制和人口贩运方面所做的努力。该法

案适用于在加州开展业务且全球年总收入超

过 1亿美元的零售商和制造商。

有关消除强迫劳动的国际标准示例
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5.2.2 对企业的影响

企业在运营和供应链中可能会在许多方面受到强迫劳动风险的影响。

 

131. https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/forced-labour/ 
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非政府组织（NGO）、工会、消费
者和其他利益攸关方针对跨国公司
的运动可能导致品牌声誉的削弱。
这 也 会 使 公 司 对 员 工 的 吸 引 力 下
降，导致员工流失率上升。

声誉和品牌风险

消费者抵制那些被指称或被发现在
其供应链中存在强迫劳动的公司，
会导致销售量下降。投资者在决策
中越来越多地采用环境、社会和治
理标准。“社会”绩效低的公司可
能面临投资者的撤资和回避。

财务风险

关于现代奴隶制的立法可能包括强
制性报告。如果公司不履行这种报
告义务，可能会受到惩罚。新出现
的针对价值链中强迫劳动的全球立
法增加了不合规公司的法律风险。

法律风险

为应对强迫劳动的存在而对公司的
供 应 链 做 出 的 改 变 可 能 会 导 致 混
乱。例如，公司可能认为有必要终
止供应商合同（可能导致更高的成
本和/或中断），并将采购活动转向
低风险地区。此外，内部资源将需
要专门用于处理指控。

运营风险



在工作场所

制定明确的政策，不使用强迫劳动，不共谋，也不从中获益。

如果当地法律对强迫劳动的规定不足，企业可以借鉴国际标准。

确保企业的管理层充分了解强迫劳动。

向所有员工提供就业合同，说明服务条款、就业的自愿性、离职自由（包括根据国

家法律规定的离职程序），以及可能与终止雇用相关的任何处罚。

禁止没收雇员的身份文件。

禁止向员工收取招聘费用。

用员工容易理解的语言编写雇用合同，说明离职的程序。

注意那些更可能发生强迫劳动的国家和地区。

确保不雇用债役或其他形式的强迫劳动的工人，一旦发现这种雇用，应立即终止雇

用，并提供可行的替代方案。

特别关注移民工人。

制定政策和程序，禁止企业向员工收取押金。

仔细监测供应链和分包安排。

仔细监测提供合同工的机构，特别是跨境提供合同工的机构，并将那些已知扣留工

人身份文件和阻止工人自由离开的机构列入黑名单。

基础设施企业需要确定其业务中是否存在强迫劳动。

强迫劳动是一个全球性问题，在发展中国家和发达国家都存在。在发现强迫劳动的

情况下，应立即将强迫劳动者调离工作岗位并提供后续服务。一般来说，需要一套全面

的干预措施，包括工作场所和社区行动，以确保消除强迫劳动。

以下是基础设施企业可以采取的一些行动：132

 

132 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-4 
133 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-4
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5.3 管理实践建议

133



仔细监测提供合同工的机构，特别是跨境提供合同工的机构，并将那些已知扣留工

人身份文件和阻止工人自由离开的机构列入黑名单。

134 https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/WCMS_681534/lang--zh/index.htm#Q2
135 https://www.fortum.com/sites/default/files/documents/fortum_modern_slavery_statement_2021_4_.pdf
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134

案例5.4 一家芬兰能源企业对奴隶制和人口贩运的尽责管理程序135

作为我们识别和减少风险的举措的一部分，我们已经制定了内部报告以及供应

商评估程序，以确保我们的政策和行为准则得到遵守。我们特别关注在风险国家经

营的供应商。我们的风险国家分类是基于世界银行的全球治理指标和国际劳工组织

的国家报告。该风险国家名单最近一次更新是在2022年。

我们有相应的系统来：
识别和评估我们供应链中的潜在风险领域

监测我们供应链中的潜在风险领域

减轻我们供应链中发生的奴役和人口贩运的风险

确保报告潜在的不当行为和虐待行为



在运营社区

在地方或国家层面上，在企业具有代表性的雇主组织中建立或参加一个关于强

迫劳动的工作组或委员会。

与其他企业、行业协会和雇主组织合作，制定一个全行业的方法来解决这个问

题，并与工会、执法部门、劳动监察部门等建立桥梁。

支持并帮助设计教育、职业培训和咨询方案，帮助儿童脱离强迫劳动。

为脱离强迫劳动的成年人提供技能培训和创收计划，包括小额信贷融资计划。

为离开危险强迫劳动的工人提供补充健康和营养方案，为因非自愿工作而患职

业病和营养不良的人提供医疗服务。

   

136 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-4
137 https://www.cisco.com/c/dam/m/en_us/about/csr/esg-hub/_pdf/purpose-report-2021.pdf
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136

案例5.5 一家美国ICT企业的2021年目的报告摘录137

维护工人不受任何形式的强迫劳动的权利已被纳入我们的《供应商行为守

则》，它与国际劳工组织的强迫劳动指标相一致。在电子行业中有时会发现一

种强迫劳动的形式，那就是债役，当工人为与他们的工作有关的费用，如招聘

费、旅行或住房而负债时就会发生。债务反过来又使工人容易受到其他形式的

剥削。我们让供应商配合我们对联合国《指导原则》的承诺来解决这个问题。

我们不仅致力于识别供应链中的强迫劳动风险，而且还与供应商合作，停止剥

削行为，对受影响的工人进行补救。

在2021财年，我们继续在招聘机构向外国移民工人收取费用合法的国家识

别债役的风险。在这些情况下，工人支付的招聘费相当于他们一个月的总工资

或更多。然而，我们的评估没有发现其他强迫劳动条件的证据，如侵犯工人的

行动自由、扣留文件、合同替换或不人道的待遇。作为我们正常程序的一部

分，我们要求供应商承担转移给工人的招聘费用，并对受影响的工人进行补救

和偿还。解决这些问题可能需要时间，我们在这个领域的努力正在进行。
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142线上学习模块联合国全球契约 联合国全球契约和国际劳工
组织开发的线上学习模块，
帮助企业了解联合国全球契
约劳工原则及其相关概念和
最佳实践，并分享实际行动
步骤。

138原则四联合国全球契约 联合国全球契约官方网站上
对该原则的阐释。

140

有关工商业和强迫劳动
的问题

国际劳工组织 有关强迫劳动的实用问题。

141

强迫劳动问题全球商业
网络

国际劳工组织 企业可以从在线图书馆了解
强迫劳动的相关信息，并加
入该网络。

139
《工商业与人权导航：
强迫劳动》

联合国全球契约 指导世界各地的公司更好地
了解和应对其运营和供应链
中的人权影响。

联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则

5.4 关键参考和工具

138 https://unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-4
139 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/forced-labour/
140 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_FL_FAQ_EN/lang--en/index.htm
141 https://flbusiness.network/library-publication/
142 https://academy.unglobalcompact.org/learn/lp/231/Advancing%2520decent%2520work%2520in%2520business%2520through%2

520the%2520UN%2520Global%2520Compact%2520Labour%2520Principles

作者

工具

名称 简介

作者

参考

名称 简介
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143 https://www.ilo.org/global/topics/forced-labour/publications/WCMS_101171/lang--en/index.htm
144 https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_460489/lang--en/index.htm
145 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_203832.pdf
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145《强迫劳动的指标》国际劳工组织 这本小册子介绍了国际劳工
组织的11项强迫劳动指标。
这些指标代表了表明可能存
在强迫劳动的最常见现象。
在某些情况下，一个指标的
存在可能意味着强迫劳动的
存 在 。 然 而 ， 在 其 他 情 况
下，需要几个指标来识别强
迫劳动的情况。
这些指标是：

143
《打击强迫劳动：雇
主和企业手册》

国际劳工组织和
国际雇主组织

本 手 册 由 国 际 雇 主 组 织
（IOE）和国际劳工组织联合
编制。它为雇主提供指导，
说明什么是强迫劳动，如何
发现强迫劳动，以及打击强
迫劳动的有效方法，从而确
保企业在自己的业务和全球
供应链中保持无强迫劳动。

144
消除和防止强迫劳动：
检查应用程序

国际劳工组织 该手机应用程序允许企业管
理者和审计人员创建互动式
检查表，以帮助确保无强迫
劳动的运营。共有 38 个检查
点。每 个 检 查 点 都 提 供 了
最 佳 实 践 建 议 ， 以 便 采 取
行动。
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该手册由以下内容组成：
雇主常问的问题
打击强迫劳动的指导原则
评估合规性的核对表和指南
采取行动的指南
采取行动的建议
案例研究



146 https://www.ethicaltrade.org/resources/base-code-guidance-modern-slavery
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146
《基本准则指南：现代
奴隶制》

道德贸易倡议
（ETI）

本指南可以帮助企业了解关
键概念、法律定义以及他们
应对现代奴隶制的责任。它
提 供 了 一 些 例 子 和 实 际 步
骤，以协助企业禁止强迫劳
动，并就如何在商业实践中
嵌入现代奴隶制意识和尽责
管理向企业提供建议。该指
南包括：

关于识别供应链和商业运
作中的现代奴隶制风险以
及 利 益 攸 关 方 参 与 的 建
议；
如何防止供应链中的现代
奴隶制；
补救的过程；
关于与强迫劳动高风险有
关的选定地域的信息，以
及关于解决现代奴隶制战
略的常见问题。

滥用弱势地位 
欺骗
限制行动
隔离
身体暴力和性暴力
恐吓和威胁
扣留身份证件
扣留工资
债务束缚
虐待性的工作和生活条件
过度加班
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第六章  
联合国全球契约原则五

消灭童工制
联合国全球契约原则五

企业应该支持消灭童工制。
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根据国际劳工组织的定义，“童工”一词是指剥夺儿童的童年、他们的潜力和尊严的
工作，以及对他们的身体和精神发展有害的工作，具体包括下列工作：

联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则

 6.1 概念

147 https://www.ilo.org/ipec/facts/lang--en/index.htm

童工

134

147
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在精神上、身体上、社会上或道德上对儿童有危险、有害；和/或

135

干扰他们的学业，剥夺他们的上学机会；迫使他们过早地离开学校；或要求他
们努力将学业与过长、过重的工作负担结合起来。



根据国际劳工组织《准予就业最低年龄公约》，最低工作年龄不应低于完成义务
教育的年龄，一般不低于15岁。然而，经济和教育设施不太发达的国家，起初可以将
最低年龄定为14岁，作为一项过渡措施。儿童可以从13岁（或作为过渡措施的12岁）
开始从事轻度工作，只要不影响他们的教育或职业培训，且不对他们的健康产生负面
影响。

所有18岁以下的儿童都被禁止从事最恶劣形式的童工劳动。根据国际劳工组
织《最恶劣形式的童工劳动公约》第三条，最恶劣形式的童工劳动包括：

最低工作年龄

最恶劣形式的童工劳动

1

3

2

4
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所有形式的奴隶制或类似奴
隶制的做法，如出售和售卖
儿童、债务劳役和奴役，以
及强迫或强制劳动，包括强
迫或强制招募儿童，用于武
装冲突；

使 用 ， 招 收 或 提 供 儿 童 卖
淫、生产色情制品或进行色
情表演；

使用、招收或提供儿童从事
非法活动，特别是生产和贩
卖有关国际条约中界定的毒
品；

其性质或是在其中工作的环
境可能损害儿童健康、安全
或道德的工作。



国际劳工组织《最恶劣形式的童工劳动公约》第三条（d）项也被称为“有害童工”。

有害童工的例子包括：虽然合法经营的基础设施企业通常不从事这种做法，但由于企

业与其他实体（如承包商和供应商）的业务联系，童工可能与企业有关联。在建筑部

门工作可能使儿童面临危险的工作，如在危险的高处工作，使用危险的机器，以及运

输重物。

有害童工

 

148 https://www.ilo.org/ipec/facts/WorstFormsofChildLabour/Hazardouschildlabour/lang--en/index.htm
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148

使儿童遭受身体、心理或性虐待的工作。

在地下、水下、危险的高处或密闭空间中工作。

从事危险机器、设备和工具的工作，或涉及人工
搬运或运输重物的工作。

在不健康的环境中工作，例如，儿童可能暴露在
危险物质、制剂或工艺中，或暴露在对其健康有
害的温度、噪音水平或振动中。

在特别困难的条件下工作，如长时间工作或在夜
间工作，或儿童被不合理地限制在雇主的场所内
工作。



国际劳工组织的两项公约和联合国《儿童权利公约》为国家法律提供了一个框架，明
确规定什么是可接受的，什么是不可接受的儿童就业。

国际劳工组织《第182号公约》已得到所有187个国际劳工组织成员国的批准（它
是唯一实现普遍批准的国际劳工组织公约）。联合国《儿童权利公约》也得到了除美
国以外的所有国家的批准。此外，大多数国家已经批准了国际劳工组织《第138号公
约》。这意味着绝大多数国家都应制定关于童工的法律，以执行这些国际法律文书的
规定。但是，批准这些公约并不能保证在这些国家完全消除童工现象。

6.2 关键标准和对企业的影响

149 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/child-labour/definition-legal-instruments/
150 https://ohrh.law.ox.ac.uk/dutch-child-labour-due-diligence-law-a-step-towards-mandatory-human-rights-due-diligence/ 

https://www.ropesgray.com/en/newsroom/alerts/2019/06/Dutch-Child-Labor-Due-Diligence-Act-Approved-by-Senate-
Implications-for-Global-Companies; https://uscode.house.gov/view.xhtml?path=/prelim@title19/chapter4&edition=prelim 
https://crsreports.congress.gov/product/pdf/IF/IF11360

6.2.1 关键规范和标准

国际公约

一些国家和地区已经制定了国内法律，禁止在其全球供应链中使用童工，例如：
国内立法
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它规定一般最低就业年龄为15岁，但对发展中国家
有一些例外。

国际劳工组织《准予就业
最低年龄公约》（第138
号，1973年）

它禁止最恶劣的童工形式，包括18岁以下青年工人
的有害工作。

国际劳工组织《最恶劣形
式的童工劳动公约》（第
182号，1999年）

它禁止童工，并要求签署国规范儿童的最低年龄和
工作条件。联合国《儿童权利公约》 

149

150



该法涵盖了向荷兰终端用户销售或供应货物或服务
的公司，包括在荷兰以外注册的公司。受该法管辖
的公司一般必须准备一份声明，表明它已尽职尽
责，防止在向荷兰终端用户销售或供应的商品和服
务的生产中使用童工。

该法禁止进口任何全部或部分由强迫劳动，包括强
迫或契约童工开采、生产或制造的产品。美国海关
和边境保护局（CBP）负责执行该禁令。

 

   

151 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/child-labour/definition-legal-instruments/
152 https://www.dingshengxincai.com/upload/files/2021/9/332fc7f47736a6f0.pdf
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我 们 承 诺 坚 决 禁 用 童 工 并 限 制 未 成 年 劳 工 就 业 ， 制 定 了 《 禁 用 童 工 程

序》《招聘管理规定》，在员工招聘、入职审批、入职报到等环节通过多种方式

审核确认应聘者的有效身份证明，确保不招聘童工。一旦发现雇用童工的情况，

我们规定应立即采取拯救措施，包括立即停止其工作、足额发放所有薪资、派人

护送其回家，并交其监护人，一切旅程费用由企业承担。严查误用童工事件原

因，对于疏忽职守者，企业将按厂规作出相关处理。

其他立法规定与童工有关的报告的例子包括英国《2015年现代奴隶制法

案》、澳大利亚《2018年现代奴隶制法案》、加利福尼亚州《供应链透明度法

案》、法国《企业警戒义务法》、德国《供应链中的企业尽责义务法》和挪威

有关企业透明度和基本人权及体面工作条件的法律。

荷兰《童工尽责管理法》

美国《1930年关税法》

第307条（19 U.S.C. 

§1307）

案例6.1 一家中国材料企业的可持续发展报告摘录 152

151



153 https://www.rosneft.com/upload/site2/attach/3/02/Human_rights_Rosneft_eng.pdf·
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我们的行为符合国际和跨境原则和法规，包括《现代奴隶制法案》（英
国，2015年）和《供应链透明度法案》（美国加州，2010年）。我们声明并完
全承诺，本企业及其子企业不允许任何形式的奴役和强迫劳动，无论在什么地
区和什么类型的业务。

我们不接受任何形式的强迫和/或强制劳动的做法，包括童工，并强烈支持
消除这些做法。我们从不在企业和集团子企业使用童工，并将这一做法应用于
企业的供应链。

我们完全遵守国际劳工组织第138号《准予就业最低年龄公约》和我们业务
所在地区的立法来运作。

案例6.2 一家俄罗斯能源企业的人权政策摘录153
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非政府组织（NGO）、工会、消费
者和其他利益攸关方针对跨国公司
的运动可能导致品牌声誉的削弱。
这 也 会 使 公 司 对 员 工 的 吸 引 力 下
降，导致员工流失率上升。

企业在运营和供应链中可能会在许多方面受到童工风险的影响。

6.2.2 对企业的影响

154 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/child-labour/

声誉和品牌风险

可以对公司提出法律指控，甚至包
括刑事指控，这在一些国家可能导
致监禁，通常涉及巨额罚款和/或交
出由童工生产的货物。以前的童工
也可以起诉他们的剥削性雇主，可
能包括供应链上的上游公司。

法律风险

消费者抵制那些被指称或被发现在
其供应链中使用童工的公司，会导
致销售量下降。投资者在决策中越
来越多地应用ESG标准。“社会”
绩效低的公司可能面临投资者的撤
资和回避。

财务风险

为应对发现的童工问题而对公司的
供 应 链 做 出 的 改 变 可 能 会 导 致 混
乱。例如，公司可能认为有必要终
止供应商合同（可能导致更高的成
本和/或中断），并将采购活动转向
低风险地区。此外，内部资源将需
要专门用于处理指控。

运营风险
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如果项目没有严格的童工管理程序，且东道国国内缺乏对童工的监管和监督，那么童工

很可能会参与基础设施建设，这既包括移民劳工的子女，也包括更广泛的童工。此外，不安

全的工作条件可能会给从事大型基础设施建设或运营的年轻工人和家庭带来更广泛的风险。

培养对童工的原因和后果的认识和理解，是基础设施企业在打击童工方面可以采取的第

一步。这意味着识别问题，并确定童工是否是企业内部的问题。需要特别警惕地理上相距甚

远的供应商。

发现是否存在童工可能很困难，例如在没有文件或记录的情况下，企业可以考虑利用当

地非政府组织、发展组织或联合国机构的协助。

如果发现存在童工现象，需要将儿童从工作场所转移出来，并为其提供可行的替代方

案。这通常包括让儿童入学，为父母或超过工作年龄的家庭成员提供创收途径。企业需要意

识到，如果没有支持，儿童可能会被迫陷入更糟糕的境地，如卖淫，而且在某些情况下，如

果儿童是家庭中唯一的收入来源，立即让他们离开工作场所可能会加剧而不是缓解困难。

建议企业：

 

6.3 管理实践建议

155 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-5 
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了解哪些国家和地区更有可能出现童工，并通过政策和程序做出相应的反应。

遵守国家劳动法律法规中的最低年龄要求，并在国家法律不完善的情况下考虑国际标准。

例如，一家中国企业在其可持续发展报告中声明：“企业严格遵守国家《禁止使用童工规

定》，以及海外作业地国家和地区关于禁止雇用童工的法律要求。2021年，企业未发生

雇用童工及强迫和强制劳动事件。”

在招聘过程中使用适当的、可核实的年龄核查机制。

避免采用禁止雇用18岁以下儿童的一揽子政策，这将使超过法定就业年龄的儿童无法获得

体面的工作机会。

如果在工作场所发现低于法定工作年龄的儿童，应采取措施将他们赶出工作场所。

帮助寻找可行的替代方案，并为儿童及其家人提供适当的服务。

影响分包商、供应商和其他企业附属机构，以打击童工。

制定和实施甄别童工的机制。

如果工资不是由集体决定或由最低工资条例决定，采取措施以确保支付给成年人的工资考

虑到了他们和他们家庭的需要。

156 http://file.finance.sina.com.cn/hkdata98/hk/hk_realtime_announcement/news/20220327/10174422-0.PDF
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在工作场所

156



 

基础设施企业如何拯救其矿产供应链中的处于危险的儿童？

157 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-manila/documents/publication/wcms_720743.pdf 
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采矿业往往与基础设施有关。采矿业的投资有时与基础设施的投资一并进行，

如用于运输的铁路和港口。此外，矿物也是基础设施部门的重要材料。儿童在采矿

业工作是一个普遍现象。这里有一些建议，供需要在自身矿产供应链中拯救儿童的

企业参考。

制定监督制度 

提供即时关怀 
企业应评估童工是否需要即时护理，如食物、急救和咨询。儿童可能患有营养

不良或脱水，也可能有需要注意的伤口。企业可以聘请主管部门和合格的儿童福利

专家，他们可以建立信任并制定有针对性的计划，以促进儿童的最佳利益。

尽快让儿童脱离危险工作
如果儿童从事危险工作，如处理汞、进入地下或带着呼吸管在水下潜水，应让

他们离开工作岗位，并让他们参加学校或其他教育计划。可能还需要社会服务或咨

询。这就需要说服父母或其他照顾者，为了孩子的利益必须采取这种行动。公司可

以考虑为儿童家中的成年成员提供工作，或为家庭提供现金支持，以补偿收入

损失。

在没有检查或监督的情况下，如果童工问题的根本原因依然存在，那么儿童很

有可能迟早会重返危险工作岗位。与劳动监察部门或矿业监察员沟通，了解是否可

以加强对该地区的监督，并确保他们了解有关童工的法律。如果正式监察部门无法

提供额外帮助，则应支持建立与监察部门相关联的社区观察或社区监督系统。向检

查员和/或监督员提供一份儿童在采矿中面临的危险清单，其中包括心理和道德

风险。

157



158 https://ccsi.columbia.edu/content/leveraging-mining-related-infrastructure-investments-development-rails-port-power-
water-and 
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年幼的儿童必须有机会接受教育。他们可能需要得到支持以支付学校教育的直

接和间接费用。可能需要非正规教育，以使他们能够重新融入正规学校系统。还可

能需要社会服务或咨询。这将需要说服父母或其他照护者，为了孩子的利益必须采

取这一行动。企业可以考虑为儿童家庭的一名成年成员提供就业，或向家庭提供现

金支持以补偿收入损失。

注: 共同使用与采矿有关的基础设施（铁路、港口、电力、水和信通技术）

支持提供教育

158



与其他企业、行业协会和雇主组织合作，制定全行业解决该问题的办法，并与工会、执法部

门、劳动监察部门和其他部门建立联系。

在有代表性的雇主组织中，建立或参与地方或国家层面的童工问题工作组或委员会。

支持并帮助设计教育/职业培训，以及针对工作儿童的咨询项目，并为工作儿童的父母提供技

能培训。

鼓励并协助为脱离危险工作的儿童启动补充健康和营养计划，并提供医疗服务，治愈儿童的

职业病和营养不良。

 

159 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-5 

在经营社区
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160 https://humanrights.wbcsd.org/project/responsible-mica-initiative/ 

148 联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则

示例：《负责任的云母倡议》160

云母被用于各种行业，如汽车、电子和化妆品。云母在印度东部的比哈尔邦

和贾坎德邦被广泛开采。这些地区很贫穷，家庭面临经济压力。因此，许多儿童

为了养家糊口而采集云母，这导致了危险的童工。当地政府缺乏可用于监督云母

开采业的法规。

《负责任的云母倡议》（RMI）是一个跨行业平台，旨在消除印度云母供应

链中的童工和不可接受的工作条件。RMI成员认为，为了实现其目标，他们必须

解决导致恶劣工作条件和使用童工的所有潜在因素。他们认为，这些因素也需要

同时得以解决。只有整体和同时进行的方法才能带来长期和可持续的变化。该方

法包括以下行动：

1. 绘制云母供应链图，制定云母收集和加工的工作场所标准

RMI成员必须绘制其产品中云母的来源，以了解印度的出口商、加工商和矿

场。然后，每个成员的供应链参与者必须采用工作场所的环境、健康、安全和公

平劳动的做法，包括禁止使用童工。

2. 在提供云母劳动力的村庄进行社区赋权 

增强为云母矿和加工厂提供劳动力的村庄的能力，使当地人有机会获得更好

的儿童教育资源、更好的医疗保健、替代生计手段以减少对云母的经济依赖，以

及政府的社会计划。

3. 云母产业的法律框架 

RMI鼓励建立法律和法规以及相关的执行机制，以管理云母行业的所有方

面，并建立一个负责任和可持续的云母供应链。



 

161 https://www.huayou.com/news/345.html
162 https://www.huayou.com/social111.html?introId=64 
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案例6.3 一家中国钴供应商对打击刚果民主共和国贫困地区

钴手工开采中的童工现象的思考和实践

两难

       我们关切全球钴供应链上存在的人权挑战，并严厉谴责使用童工等侵犯人权

的做法。但是，手采矿是刚果民众的主要生计来源，手采矿工极其贫穷，这使他

们对收入的冲击不堪一击，停止从手采矿工那里收购，即使是暂时的，这也将直

接影响到数以万计依靠手采矿的家庭，并且还会间接影响到其他成千上万的家

庭。许多非政府组织、民间团体以及国际上的发展专家都反对对手采矿的简单

禁止。161

社区改善

加州大学伯克利分校的CEGA研究中心有关这一地区童工产生的原因的研究

报告显示，贫穷是造成当地童工等人权侵犯的根本原因，我们在当地经营多年，

深刻认识到我们在积极建设钴供应链尽责管理体系和模板矿山体系的同时，更要

为社区建设、教育培训等现场落地项目出一份力，改善当地人们的生计。

标准化、尽责管理和机械化开采

2020年4月起，企业刚果（金）冶炼厂正式暂停使用钴手采矿作为原料。暂

停期间，企业投入人力物力，继续与下游相关方合作的负责任钴手采矿规范

项目。

加大企业自有机械化矿山（LSM）的开发力度。企业严格按照尽责管理要求

管理，机械化开采，严禁童工进入矿区，同时对人权侵犯、职业健康安全等方面

进行管控，并不断完善现场环境，风险相对较小。

我们从十多年前开始与浙江大学、卢本巴希大学沟通合作事宜，并出资800

万美元投资建设了刚果（金）农业技术示范园区项目，如今，在这片原卢大农场

上已建成近1,700亩的现代化农业园区，包括5,000平方米连栋智能玻璃温室、

100亩连栋大棚、七大产业功能小区和13项重点农业工程。引入中国的水稻、蔬

菜、鸡、猪等农牧业产品，教当地农民种养技术和方法，以提升当地农业发展水

平，为区域性的粮食、蔬菜自给建设提供示范和保障。162



企业和金融机构必须认识到，有效的童工预防战略能够从根本上解决童工问

题，有助于改善一系列儿童权利，如受教育权、言论自由权、游戏和娱乐权、健

康权、受保护权和享有适当生活水平权。下文概述了除预防童工现象外，基础设

施还能对儿童权利产生的一些积极影响。

交通基础设施为偏远地区和农村社区创造了通达条件，从而使人们能够更方便

地使用各种社会和经济基础设施，包括医疗保健和教育设施。

健康和卫生基础设施有可能促进在妇幼保健、精神健康、慢性病相关残疾和非

传染性疾病以及医疗援助和紧急医疗救助方面加强区域合作与协调。

电力基础设施有可能使人们获得更便宜、更清洁和更可持续的能源。

数字基础设施可以让更多人以负担得起的价格获得各种数字机会，特别是在 

COVID-19 大流行期间，让最弱势的儿童获得这些机会。

投资较小的本地化社会基础设施项目，如学校、医疗诊所、图书馆或社区中

心，往往与大型基础设施建设同步进行。这些项目可以作为与当地社区建立信

任的一种手段，并在地方一级巩固连通性基础设施投资的实际效益。

163 https://v1.cecdn.yun300.cn/100001_1903055003/%E5%8D%8E%E5%8F%8B%E9%92%B4%E4%B8%9A2020%E5%
B9%B4%E9%92%B4%E4%BE%9B%E5%BA%94%E9%93%BE%E5%B0%BD%E8%B4%A3%E7%AE%A1%E7%90%86
%E6%8A%A5%E5%91%8A1.pdf

164 https://v1.cecdn.yun300.cn/100001_1903055003/%E5%8D%8E%E5%8F%8B%E9%92%B4%E4%B8%9A2020%E5%
B9%B4%E9%92%B4%E4%BE%9B%E5%BA%94%E9%93%BE%E5%B0%BD%E8%B4%A3%E7%AE%A1%E7%90%86
%E6%8A%A5%E5%91%8A1.pdf 
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童工救助计划

矿业童工救助。企业与国际 NGO合作，对其在刚果（金）的矿区童工救助

项目进行合作与资助，将救助的童工返回学校或者职业技能学校。项目在

2016-2017年的救助人数是 800-1,000 名。

对外购机械化开采（LSM）的钴原料加强尽责管理。通过KYS（了解你的供

应商）等文件收集信息并评估，机械化开采的钴供应商一般都拥有自己的矿山，

通过机械化手段开采矿料，在人权、职业健康和安全、环境等方面有自己的政

策。矿区现场的管理相对较好，童工和人权侵犯等风险较小。163

164
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6.4 关键参考和工具

165 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-5
166 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/child-labour/
167 https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/public/learning_plan/view/231/advancing-decent-work-in-business-

through-the-un-global-compact-labour-principles
168 https://www.ilo.org/ipec/Action/CSR/clp/lang--en/index.htm

作者

工具

参考

名称 简介

作者 名称 简介
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167线上学习模块联合国全球契约 联合国全球契约和国际劳工
组织开发的线上学习模块，
帮助企业了解联合国全球契
约劳工原则及其相关概念和
最佳实践，并分享实际行动
步骤。

165原则五联合国全球契约 联合国全球契约官方网站上
对该原则的阐释。

166
《工商业与人权导航：
童工》

联合国全球契约 指导世界各地的公司更好地
了解和应对其运营和供应链
中的人权影响。

168童工平台国际劳工组织 该平台旨在识别供应链和周
边社区执行国际劳工组织公
约的障碍，识别克服这些障
碍的实际方法，并促进集体
行动。



169. https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_460491/lang--en/index.htm
170. https://www.ilo.org/actrav/pubs/WCMS_164573/lang--en/index.htm
171. https://unglobalcompact.org/library/3881
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169
消除和预防童工现象：
检查应用程序

国际劳工组织 这款手机应用程序允许企业
管理者和审计员创建互动式
检查表，帮助他们确保无童
工 运 营 。 总 共 有 1 8 个 检 查
点，每个检查点都提供了最
佳实践建议，以便采取行动。

170
《雇主和工人有害童工
手册》

国际劳工组织 本 手 册 介 绍 了 雇 主 和 工 人
如 何 在 农 业 、 建 筑 业 、 采
矿 业 和 制 造 业 等 关 键 行 业
联 合 打 击 有 害 童 工 现 象 ，
并 就 今 后 如 何 加 强 这 种 合
作提出了建议。

171
《为企业提供的童工指
导工具》

国 际 劳 工 组
织 和 国 际 雇
主 组 织  

这个童工指导工具可以作为
企 业 满 足 联 合 国 《 指 导 原
则》中规定的尽责管理要求
的资源。尽责管理系统的步
骤包括：

制定政策承诺，并将其纳
入整个组织中
评估童工的影响
对童工影响进行整合并采
取行动
追踪童工问题的表现
传达关于童工的表现
利益攸关方参与
补救措施和申诉机制



172 https://www.unicef.org/reports/child-labour-and-responsible-business-conduct
173 https://www.wbcsd.org/Imperatives/Equity-Action/News/WBCSD-UNICEF-launch-Tackling-Child-Labor-An-Introduction-for-

Business-Leaders-in-German-Spanish-and-French
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172
《童工和负责任商业行
为⸺行动指南》

联合国儿童基
金会

本报告概述了私营部门如何
更有效和可持续地应对童工
问题。它包括对钴、可可和
棉花这三个关键部门的商业
政策和实践的深入分析。
在此分析的基础上，报告为
将童工战略建立在以儿童权
利为基础的方法上提供了指
导，重点是预防和整合核心
商业惯例和战略。本报告还
探讨了新出现的强制性人权
尽责立法以及此类法律应包
括的标准，以有效保护儿童
免受包括童工在内的不利商
业影响。

173
解决童工问题： 向商业
领袖介绍

联合国儿童基
金会和世界企
业永续发展委
员会

本资料以国际劳工组织和联
合国儿童基金会的最新数据
和见解为基础，阐述了企业
领 导 者 可 以 采 取 的 切 实 步
骤，以确保其公司充分发挥
潜力，支持在企业运营和供
应链中消除童工现象。
本报告重点关注企业领导者
可以采取有意义的行动支持
消除童工现象的三个关键领
域。本报告强调了以下方面
的重要性：(1) 将儿童权利方
法纳入企业战略和活动；(2) 
投资于公司系统和社区复原
力；(3) 激励他人采取有意义
的行动。



 

174 https://www.ethicaltrade.org/sites/default/files/shared_resources/eti_base_code_guidance_-_child_labour_web_0.pdf
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174《基本准则指南：童工》道德贸易倡议
（ETI）

本指南为企业提供建议，说
明 他 们 可 以 和 应 该 如 何 识
别、管理、减轻、预防并持
续监测和改善他们对童工的
处理方式。
它的结构如下：第一部分包
含一些关于童工的重要基本
信息，企业面临的挑战，以
及ETI基本守则中规定的最低
标准。第二部分描述了应用
尽 责 管 理 方 法 所 涉 及 的 步
骤，并载有关于企业如何识
别童工、管理发现的童工以
及如何在其供应链中防止童
工的建议。最后一节包含定
义、国际标准的信息以及有
用的参考资料和资源。
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7  GC Principle 6-Elimination of Discrimination

第七章  
联合国全球契约原则六

杜绝歧视
联合国全球契约原则六

企业应该杜绝任何在用工与职业方面的歧视行为。
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国际劳工组织（ILO）指出，“歧视”一词包括：

（a）基于种族、肤色、性别、宗教、政治见解、民族血统或社会出身等原因，具有取

消或损害就业或职业机会均等或待遇平等作用的任何区别、排斥或优惠；

（b）有关会员国经与有代表性的雇主组织和工人组织（如存在此种组织）以及其他适

当机构协商后可能确定的、具有取消或损害就业或职业机会均等或待遇平等作用的其他此种

区别、排斥或优惠。

就业中的非歧视是指雇员凭借其工作能力获得机会，不因其他原因而受到区别对待、排

斥或特惠。例如，一家俄罗斯石油企业在其人权政策中声明：“在为企业管理层（包括执行

机构）挑选候选人时，企业尽一切努力确保在性别、年龄、教育、技能和其他方面的多样

性，以促进更好的企业管理。董事会成员的当选是基于他们深厚的经验和出色的工作表现、

无可挑剔的声誉、专业成就和个人技能。这些特点是一个多元化和高绩效的董事会的根

本”。歧视不仅侵犯了员工的基本人权，也影响了社会的公平价值观。 基于不同理由的歧视

可能发生在各种与工作有关的活动中，如：
招聘

薪资待遇

工作时间和休息/带薪休假

产妇保护

任职保障

绩效评估和晋升

培训和机会

工作前景

社会保障

职业安全和健康

终止就业

7.1 概念

175. ILO, C111, art.1(1), see https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_Ilo_Code:C111
176. https://www.rosneft.com/upload/site2/attach/3/02/Human_rights_Rosneft_eng.pdf 
177. https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-6 
178. https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-6

“歧视”的含义
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178

177176

175



   

179. https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/WCMS_681340/lang--zh/index.htm#Q7
180. http://www.petrochina.com.cn/petrochina/xhtml/images/shyhj/2021esgcn.pdf
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企业对不同国籍、民族、种族、性别、宗教信仰和文化背景的员工一视同仁，

平等对待。注重促进当地居民、女性、少数民族和大学生就业，努力增加当地

社区的就业机会。严格落实女性员工孕产期、哺乳期休假规定，保障女性员工

权益。企业向社会公开招聘，不设置种族、性别、宗教信仰等条件限制。

歧视可能是直接或间接的。间接歧视是指表面上的中性行为，实际上导致了对

特定人群的不公平待遇。例如，在工作日结束后很晚才组织培训课程，可能将那些

有兴趣但因家庭责任而无法参加的人排除在外。接受较少培训的工人可能在未来的

工作分配和晋升中处于不利地位。

案例7.1 一家中国能源企业的ESG报告摘录180

179



185

 

181 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C111
182 https://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1996-83-4B).pdf para.118 
183 https://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1996-83-4B).pdf para.120
184 https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/WCMS_681340/lang--zh/index.htm#Q15 
185 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_BDE_FAQ_EN/lang--en/index.htm#Q3 
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哪些区别不被认为是歧视性的？

181
提示：基于某项工作的内在要求而进行的任何区

别、排斥或优惠，都不应被视为歧视。

基于技能或努力的区分。

由于受教育年限或就业年限的不同而反映在薪酬上的差异。

基础设施企业遵守政府的政策，纠正历史上形成的歧视观念，从而扩大就业中

的机会和待遇平等。

国家法律中规定的特别保护或援助措施，如关于健康和生育的重要规定。

平等待遇原则的实施可能需要特别措施的支持和对差异的包容，例如在与残疾

人有关的事项上。

基于特定工作的固有要求的区别、排斥和优惠不被认为是歧视。然而，这种例

外情况要受到严格审查。通常情况下，很难界定某项工作的资格要求是善意和

真正的要求，还是旨在排除某些特定类别工人的特有要求。

在性别方面，一些工作可能需要特定的性别，如用手搬运重物。 然而，所有的

区别都应该客观地判断，应该考虑不同个人的能力，而不是特定群体的能力。

例如，技术进步使体型较小的妇女完全能够胜任许多从前主要由男性承担的

工作。184

183

182



 

186 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-hanoi/documents/publication/wcms_371182.pdf
187 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_96_en.pdf
188 https://www.ilo.org/empent/areas/business-helpdesk/faqs/WCMS_DOC_ENT_HLP_BDE_FAQ_EN/lang--en/index.htm#Q11
189 https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/62316c4d-6518-4a7b-881d-461c219c46a5/SectorBrief_AddressingGBVH_

Construction_July2020.pdf?MOD=AJPERES&CVID=nddoFUn
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性骚扰是一种歧视吗?

什么是性骚扰？

是的，性骚扰是一种基于性别的歧视。

建筑业，尤其是大型基础设施项目，可能是性骚扰的一个高风险环境。骚扰主要

是由同事或建筑主管实施的，很大程度上是由于对女性建筑工人的性可能存在性

别刻板印象。

性骚扰指具有性含义的、影响尊严的、违背意愿的、不可接受的、不适当的和冒

犯性的，并造成威胁性、敌意性、不稳定或冒犯性工作环境的行为。

工作场所中的性骚扰行为包括：

      身体：身体暴力、触摸、不必要的亲密接触 

      言语：对外形、生活方式、性取向的评论和问题，冒犯性电话

      非言语：吹口哨、有性暗示的手势、展示和性相关的素材

189

188

187

186



除了上述国际劳工组织的《歧视公约》之外，还有一些关于消除歧视的重要国际

规范。如下所示：

关键标准和对企业的影响7.2

关键规范和标准7.2.1 
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有关消除歧视的国际标准示例

《世界人权宣言 》, 第一、二十三（二）条

《消除对妇女一切形式歧视公约》，第11条第1款

《残疾人权利公约》，第二十七条

国际劳工组织《同酬公约》，1951年（第100号）



人们普遍认为，工作场所的平等对企业的业绩有积极影响。对企业的益处包括：

当机会平等时，员工会有一种公平
感，并有更好的工作前景。当员工
清 楚 地 知 道 他 们 的 努 力 会 得 到 回
报，如晋升和加薪，他们就会更有
动力投入工作，从而提高生产力。

当公司使用更加客观和制度化的标
准来选择员工时，个人和工作之间
会有更好的匹配，因此劳动力分配
会更加有效，人力资本的质量和积
极性也会提高，从而提高组织效率。

生产力的提高

反歧视的工作环境会使工作压力减
少，这也有利于员工的身心健康。
一个压力较小的工作场所、职业动
机和组织效率的结合能够降低员工
的离职率。

更低的员工离职率
就业平等意味着劳动力的多样性，
如性别、性取向、国籍、民族、种
族、宗教、年龄、残疾状况等的差
异。这使公司能够更好地预测其客
户的多样化需求。

在预测客户需求时，更好的多
样性是一种竞争优势

更好的匹配和效率

 

7.2.2 对企业的影响

190

190  https://www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/WCMS_681340/lang--zh/index.htm#Q8; https://
www.ilo.org/beijing/areas-of-work/international-labour-standards/WCMS_681340/lang--zh/index.htm#Q9
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基础设施企业在运营和供应链中可能在许多方面受到歧视的不利影响。

非政府组织（NGO）、工会、消费者和其他利
益攸关方针对跨国公司的运动会导致品牌声誉
的减弱。

工作场所的歧视会导致工人离开公司，并使新
的人才不愿意加入公司。这可能导致劳动力的
多样性和技能的降低。

191 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/discrimination/ 
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191

声誉和品牌风险

高离职率

消费者抵制那些被指称或被发现在其供应链中
存在歧视的公司，会导致销售量下降。投资者
在决策中越来越多地应用环境、社会和治理标
准。“社会”绩效低的公司可能面临投资者的
撤资和回避。

如果公司不履行这种消除歧视的法律义务，可
能会受到惩罚。新兴的针对价值链中的歧视的
全球立法增加了不遵守规定的公司的法律风险。

财务风险

法律风险



首先，基础设施企业应尊重所有相关的地方和国家法律。任何引入促进平等措施的企业都需要

意识到员工队伍中可能存在的语言、文化和宗教的多样性。经理和主管人员尤其应努力了解不同类

型的歧视，以及它对劳动力的影响。      以下是对企业解决工作场所歧视问题和消除歧视的建议。

7.3 管理实践建议

192 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-6 
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192



制定企业政策和程序，将资格、技能和经验作为招聘、安置、培训和晋升各级员工的

基础。通过认识到无意识偏见、开展有针对性的培训、提供安全的讨论空间等方式，

消除无意识偏见。

通过收集和分析职位、性别、绩效等方面的统计数据；利用集体谈判；制定明确的晋

升和薪酬政策，确保同工同酬。

向特定高层管理人员分配平等就业问题的责任，发布明确的全企业政策和程序，以指

导平等就业的做法，并将晋升与该领域的预期表现挂钩。

逐一评估某项工作是否存在固有的区别，避免采用会使某些群体系统地处于不利地位

的工作要求。

保持关于雇用、培训和晋升的最新记录。这些记录应该是透明的，员工可以查看。

对所有员工进行无意识偏见培训，特别是对管理层和人力资源部门。

制定申诉程序，解决投诉，处理上诉，并在发现歧视的情况下为员工提供求助方式。

意识到正式的结构和非正式的文化问题会阻止员工提出关切和申诉。

向员工提供关于非歧视政策和实践的培训。

193 https://unglobalcompact.org/library/3261
194 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_216695.pdf
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在工作场所

194

193



 

195 Source From https://www.istockphoto.com/photo/unity-and-teamwork-gm1053954950-281609870?phrase=woman+strength
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196 https://cew.georgetown.edu/cew-reports/infrastructure/ 
197 https://www.cmacgm-group.com/api/sites/default/files/2022-07/CMACGM_Rapport_2021_Web_UK_BAT_0.pdf
198 https://shecommunity.com/2021/03/05/equinor-the-winner-of-she-index-2021-in-norway/ https://www.equinor.com/

careers/our-culture
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案例7.3 一家挪威能源企业的平等实践 198

基础设施企业应考虑工作场所的男女比例

案例7.2 一家法国航运集团的性别薪酬指数197

该企业对多样性的关注始于几十年前，当时便已开始在一个以男性为主的行业中

努力实现性别平等。多年来，他们一直有意提高女性在运营和领导岗位上的比例。在

过去的几年里，他们通过在企业层面为多样性和包容性设定关键绩效指标，并通过关

键的人力资源流程，如招聘、继任计划、绩效管理和领导力发展，更加系统地开展工

作，正式确立了他们对多元化和包容性企业的雄心。

在一个男性所主导的行业中实现性别平等

性别薪酬指数通过几个指标评估了男女之间的薪酬差异，指标包括：

     薪酬差距

     增长和晋升差距

     产假后的增长

     女性在十大高薪职位中的比例

基础设施部门缺乏性别多样性。在该部门工作的男女比例远远高于其他许多部

门。根据美国一所大学的报告，该国90%的基础设施岗位都由男性担任。  然而，对

于许多工作来说，性别偏好并不是基于固有的要求，而是造成了性别歧视。

如今，男性和女性之间的体力差距被机器弥补。因此，大多数职位都适合两性。

基础设施企业应该为妇女提供更多的工作和培训机会，以减少该行业的性别歧视。

196



 

   

199 https://www.vinci.com/publi/vinci/extract/2021_annual_report_extract-sustainability.pdf 

171联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则

案例7.4 一家法国建筑企业2021年通用注册文件的摘录 199

作为其承诺的一部分，该企业寻求在其业务中促进机会平等并防止一切形式的歧

视。为了确保这一政策的实际应用，企业建立了一个包容和多样性协调员网络，共有

约600名员工。

促进性别多样性（特别是在管理层）的承诺得到了加强。2021年，女性在管理岗

位上的比例为21.6%（法国为24.4%），10年内增加了6个百分点（2011年为

15.8%）。性别平等指数（在国际上推广）被企业用作评估同工同酬和获得晋升的通

用工具。

企业有计量结果目标，包括在招聘毕业生和学徒进入企业时的性别目标。

企业通过实施至少16周的全球带薪育儿假，以及灵活的工作安排，承担了超越国

界的责任。

企业已经为他们的合作伙伴（例如律师事务所）设定了明确的期望，即要有高度

的平等和多样性。

如今，企业所有团队中的47%是多元化的。

企业的目标是，到2025年，所有的团队都要实现多元化和包容性。多元化的团队

在性别、经验、国籍、背景和年龄方面都是均衡的。多样性促进了创造力、创新和新

的思维方式。包容性同样重要，企业希望每个人都能感到安全，把他们的全部自我和

他们的想法带到工作中。

那么，像这家这么大的企业，如何在企业内部加强多样性和包容性呢？

加强多样性和包容性始于领导层的承诺和榜样作用。

企业努力提高对无意识偏见的认识，并在业务和人员决策中减少偏见。

企业努力在各级领导团队中实现性别平衡，近年来，女性在高级领导岗位上的比

例已逐渐增加。

每年，企业都会对所有团队的整体多样性和包容性水平进行衡量。

2021年，企业的执行委员会实现了性别平衡。 



200  https://www.engie.com/sites/default/files/assets/documents/2022-05/ENGIE_BROCHURE-SEXISME_EN.pdf
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案例7.5 一家法国能源企业的性骚扰和性别歧视行为实用指南摘录 200

       无论是人力资源部门、道德官员、经理、证人还是受害者，都可以做两件事：预

防和行动。作为集团对员工的总体健康和安全承诺的一部分，管理层在风险预防方面

发挥着关键作用。

       在实施本指南的现阶段，我们建议当地的人力资源和道德规范官员在国别管理层

的领导下，或者在无法做到的情况下也可以在相关区域中心的监督下，实施以下行

动：

预防

       在工作环境和改变观念方面的上游努力可以防止性别歧视行为和性骚扰。为了实

现这一目标，可以采取以下行动：

提高员工的认识（这种认识可以有多种形式，如：备忘录、电子邮件、海报

等）。

培训管理层，他们在打击性骚扰和性别歧视行为方面发挥着核心作用。这是部署

预防政策和发现性骚扰和性别歧视行为的一个重要环节。

建立没有性别陈规定型观念的内外部交流。

定期评估员工对该问题的看法（晴雨表、调查等）。

还可以指定一个“性别歧视推荐人”。他们将成为该方法的关键参与者之一，负

责反复向所有工作人员告知所建立的机制和他们可以使用的手段，引导相关人员找到

正确的联系人，并在收集相关人员的陈述时为他们提供支持，直到事情结束。

“性别歧视推荐人”也可以参加由人力资源部门和企业道德、合规和隐私部门举

办的关于这一主题的经常性研讨会。

该企业还通过与另一个组织的合作，积极开展举措，鼓励当前和未来的女学生从

事工程和企业业务领域的职业。在法国和国际上有近700名女性员工参与了消除企业

业务部门和职业中的性别偏见的行动。
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行动

        无论是性骚扰或性别歧视行为的目击者还是受害者，都必须迅速采取行动。解决方

案包括：

          报告所发生的事情

        你可以用法语、英语、西班牙语或葡萄牙语进行报告。以其他语言书写的信息需要

被翻译。

          联系方式是：XXX

          收集到的任何信息的机密性必须由该信息的持有者保证。警报可以是匿名的。

          一定要对性骚扰或性别歧视行为的报告做出反应

          确保如果收到报告，一定要进行调查

          如果调查证明肇事者有责任，确保对其进行制裁

          对受害者负责，并长期跟踪事态的发展 



201 https://www.valero.com/eeo 

174 联合国全球契约十项原则 人权与劳工原则

案例7.6 一家美国能源企业关于平等就业机会和平权行动的政策摘录 201

我们致力于为所有合格的求职者和雇员在所有就业条款和条件方面提供平等就业

和平权行动的原则。这项政策适用于招聘、雇用、晋升、补偿、员工福利、调

职、裁员、裁员后的返回、解雇、企业赞助的培训、教育、学费援助以及所有其

他就业条款和条件。主管的工作表现部分是根据他们的平等就业机会（EEO）的

努力和结果进行评估的。

我们也是一个平权行动的雇主，并维持平权行动计划、程序和做法以实现这一政

策的目标。企业的平等就业机会和平权行动政策和义务，包括首席执行官的全力

支持。最高级的人力资源执行官负责指导和监督企业的平权行动方案，并设计和

实施审计和报告系统，使管理层至少每年一次了解企业平权行动方案的状况。我

们将按照第11246号行政命令的要求，采取平权行动，确保申请者得到雇用，雇

员在雇用期间不受种族、肤色、宗教、性别、性取向、性别认同或国籍的影响。

我们还将按照1973年《康复法案》第503条和经修订的《越南战争时期退伍军人

重新调整援助法》的规定，采取平权行动，雇用、提升就业，并以其他方式对待

有资格的残疾人、残疾退伍军人、最近离职的退伍军人、武装部队服务勋章退伍

军人或现役战时或战役徽章退伍军人。申请人和雇员将被要求确认自己是受保护

群体的成员，作为企业遵守其平权行动计划的一部分。认为自己有受保护的残疾

或退伍军人身份的人可以自愿将这些信息作为其就业记录的一部分，并告知人力

资源部任何此类残疾或受保护退伍军人身份的存在。这些信息可以在任何时候更

新，并将被保密。

我们禁止对善意报告违反本政策的员工进行报复。被禁止的报复行为包括但不限

于：解雇、降级、停职、不雇用，以及在作出雇用决定时不给予平等考虑。若发

现存在报复行为，请立即向人力资源部报告。

与我们的平权行动方案有关的文件，可在正常工作日通过提前预约在人力资源部

查阅。
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202 https://unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-6
203 http://www.sasac.gov.cn/n4470048/n13461446/n14398052/n14398164/c14454766/part/14454777.pdf
204 https://mp.weixin.qq.com/s/lRaa0aleRkQqr-SzwaXIAQ
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案例7.8 一家中国清洁能源企业的企业社会责任案例摘录204

在过去几年中，该企业与一个名为“马来西亚妇女意志”的马来西亚组织携手合作，通

过创业发展计划和技能培训计划等培训项目，帮助弱势妇女走上自给自足和创业之路。

受益人将在“马来西亚妇女意志”组织学习财务管理、营销、推广和其他基本生活技

能。此外，每个受益人都有一个长达6个月的商业导师，以确保她们有足够的支持来发

展一个可持续的企业。

案例7.7 一家中国建筑企业的可持续发展报告摘录 203

企业严格遵守项目所在地的相关法律、法规和政策，遵循国际人权和劳动公约，坚持平

等、规范用工，坚决杜绝使用童工和强迫劳动，倡导多元化，禁止一切形式的就业歧

视，实现跨文化融合。

     倡导多元化 

在选人、用人、培训、留任的整个过程中，全面落实多元化目标，包括员工的国籍、性

别、年龄、种族和宗教信仰。

     注重性别平等 

确保男女就业公平，不断平衡员工的性别比例，注重提升女性的职业价值。

     促进跨文化融合 

营造平等和尊重的企业文化，通过各种文化活动促进员工的跨文化融合。

鼓励和支持努力建立宽容的氛围和平等获得职业发展的机会，如成人教育计划和健

康及儿童保育服务。

在国外经营时，企业可能需要适应文化传统，并与工人代表和政府当局合作，以确

保妇女和少数民族平等获得就业机会。

在运营社区 202
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205 https://www.hsbc.com/-/files/hsbc/investors/hsbc-results/2020/annual/pdfs/hsbc-holdings-plc/210223-hsbc-modern-slavery-
and-human-trafficking-statement-2020.pdf?download=1

177

在马来西亚的文化庆祝活动中，流行赠送美味的饼干和点心。作为回应，该企业

提供了烘焙工作坊，邀请专业烘焙师向弱势妇女传授技能。迄今为止，烘焙工作

坊在4,500个生产小时内生产了超过11万块饼干。为了增加销售，该讲习班还教

授了礼品篮包装等技能。

在2019年开斋节之际，该企业购买了受益妇女制作的礼品篮，作为开斋节礼物送

给企业的穆斯林员工和商业伙伴。活动当天，25名受益妇女与企业员工一起包装

和装饰礼品篮，充分展示了她们通过培训项目学到的技能，为自己的生计创造

收入。 

案例7.9 一家英国金融机构的声明（2020年）摘录 205

防止歧视和骚扰
我们对在工作场所尊重人权的承诺已嵌入我们的价值观中，并在全球政策中有所
规定。我们要求所有员工以尊严和尊重对待同事，创造一个包容性的环境。我们
不容忍基于任何理由的非法歧视、欺凌或骚扰，包括年龄、种族、民族或国籍、
肤色、精神或身体健康状况、残疾、怀孕、性别、性别表达、性别认同、性取
向、婚姻状况或其他家庭情况、就业状况、工作时间或其他弹性工作安排，或宗
教或信仰。
我们的员工通过各种渠道了解他们的就业权利，包括书面就业合同和政策，以及
员工手册和员工网站中的程序。
员工接受各种人权相关问题的培训，包括但不限于：多样性和包容性；欺凌、骚
扰和种族主义；反洗钱；数据隐私以及贿赂和腐败。
2020年，我们扩大了监督骚扰案件的专业团队的职权范围，以涵盖所有工作场所
欺凌的案件。通过这个团队，我们对如何调查欺凌和骚扰指控适用全球统一的标
准。
我们的监督模式确定了骚扰案件的主题，包括工作中的个人关系、工作场所的社
交活动和社交媒体沟通，作为回应，我们更新了我们的政策。
在我们2019年向高级领导人提供的关于工作场所骚扰基本原理的培训计划的基础上，
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2020年我们将该计划扩展到涵盖欺凌行为。我们还为全球所有员工创建了新的强

制性培训，加强我们对欺凌、骚扰和种族主义的零容忍立场。

在2021年期间，我们将专注于继续建立我们的“大声说”文化，注意到一部分骚

扰和欺凌案件仍然是匿名报告的。这项活动的重点是确保员工了解所有可用的发

言途径，当他们发言时将会发生什么，以及当他们发言时可获得的支持。我们规

定，我们所有的企业都有一个程序，员工可以通过这个程序提出与工作有关的投

诉。然而，我们知道在某些情况下，人们可能觉得有必要更隐蔽地提出关切。我

们的全球举报平台允许我们的员工，不管是过去的员工还是现在的员工，都可以

在保密的情况下提出关切，并可以选择匿名。该平台可以通过各种方式访问，包

括电话热线、在线门户和电子邮件。

我们不容忍对任何提出问题的人进行报复。对于那些从事不符合我们价值观的不

当行为的人，我们会采取适当的纪律处分，其中可能包括解雇。 
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7.4 关键参考和工具

参考

206 https://www.unglobalcompact.org/what-is-gc/mission/principles/principle-6
207 https://bhr-navigator.unglobalcompact.org/issues/discrimination/
208 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_166583.pdf
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作者 名称 简介

206原则六联合国全球契约 联合国全球契约官方网站上
对该原则的阐释。

207

《工商业与人权导航：
歧视》

联合国全球契约 指导世界各地的公司更好地
了解和应对其运营和供应链
中的人权影响。

208

《工作中的平等：持续
的挑战⸺国际劳工组织
〈关于工作中基本原则
和权利宣言〉后续行动
下的全球报告》

国际劳工组织 本报告分为四个部分。
第一部分概述了危机对某些
更容易受到歧视的工人群体
的影响。它强调了在批准和
实施国际劳工组织处理歧视
问 题 的 基 本 标 准 方 面 的 进
展，并考虑了过去四年中关
键领域的一般趋势。
第二部分阐述了基于不同理
由的歧视，包括基于以下理
由的歧视：
·  性别
·  种族和族裔
·  国籍和移民工人的情况
·  宗教
·  政治观点
·  社会出身
·  艾滋病状况
·  残疾
·  年龄
·  性取向
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209 https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/public/learning_plan/view/231/advancing-decent-work-in-business-
through-the-un-global-compact-labour-principles

210 https://weps-gapanalysis.org/about-the-tool/

工具

209线上学习模块联合国全球契约 联合国全球契约和国际劳工
组织开发的线上学习模块，
帮助企业了解联合国全球契
约劳工原则及其相关概念和
最佳实践，并分享实际行动
步骤。

第三部分重点介绍了国际劳
工组织外地办事处和总部单
位在国家、区域和全球各级
开展的方案和活动，这些方
案 和 活 动 取 得 了 积 极 的 成
果 ， 可 以 被 视 为 良 好 的 做
法，并为未来提供经验。
第四部分推荐了优先主题和
领域，以及劳工组织及其成
员未来行动的适当战略。

210

《赋权予妇女原则差
距分析工具》

联 合 国 全 球 契
约、联合

联合国全球契约和国际劳工
组织开发的线上学习模块，
帮助企业了解联合国全球契
约劳工原则及其相关概念和
最佳实践，并分享实际行动
步骤。

作者 名称 简介
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·  遗传学
·  生活方式
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211 https://www.weps.org/sites/default/files/2022-12/WEPs%20BROCHURE%20%28december%202022%29_0.pdf
212 https://www.unglobalcompact.org/library/5381

182

国际劳工组织

211

《性别平等带来经济发
展》（《赋权予妇女原
则手册》）

本手册旨在为《赋权予妇女
原则》的参与方（从初次了
解《赋权予妇女原则》的公
司到希望推进其性别平等和
妇 女 赋 权 工 作 的 现 有 签 署
方）提供工具包。
本手册的每个部分都重点介
绍了关键步骤和推荐做法，
供有意加入《赋权予妇女原
则》社区的公司参考。本手
册还为有意重新启动其承诺
并 确 保 可 持 续 实 践 的 当
前《赋权予妇女原则》签约
方提供支持。

212《残疾人权利商业指南》国际劳工组织和
联合国全球契约

本指南旨在帮助提高企业对
残疾人权利的理解，包括如
何根据相关的联合国公约和
框架，尊重、支持残疾人并
为其提供机会，以提高竞争
力和可持续性。第一章介绍
了残疾人的权利，并解释了
企业如何在工作场所、市场
和社区对他们产生消极或积
极的影响。它还强调了雇用
残疾人可以对企业的业绩和
可持续性产生积极影响。第
二章提出了企业可以采取的
具体行动和措施，以便在工
作场所、市场和社区实施包
容残疾人的良好做法。为了
说明问题，还包括了全球各
地企业的例子。
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213 https://www.ethicaltrade.org/sites/default/files/shared_resources/eti_base_code_guidance_-_child_labour_web_0.pdf
214 https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_PUBL_9221105555_EN/lang--en/index.htm
215 https://www.sedex.com/wp-content/uploads/2016/09/Sedex-Supplier-Workbook-2014-version-Web.pdf

国际劳工组织

国际劳工组织

213

214
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本指南概述了起草工作场所政策
的参与过程，以消除工作场所的
种族歧视和拥抱种族多样性。工
作场所多样性政策的成功取决于
其有效规划。本指南提供了关于
制定和实施种族多样性政策的分
步信息：

它涵盖了来自不同种族背景的各
类工人，包括难民、寻求庇护
者、原住民和部落居民以及移民
工人，而不考虑他们的合同类
型，如季节性工人和合同工。

本指南提供的材料可供妇女在集
体谈判中使用，以克服性别歧视
并在工作场所获得平等机会。该
指南为谈判、讨论、激励、提高
认识、培训、教育、雇主和工人
之间的互动以及与其他相关机构/
网络建立联盟提供了有用的信息
和良好的起点。

进行种族多样性审计
起草工作场所的种族多样性政策
实施种族多样性政策
监测和审查种族多样性政策

本章对“歧视”作了明确的介
绍，并为企业预防和消除歧视
提供了建议。本章由以下几部
分组成：

《促进公平⸺工作场
所 的 种 族 多 样 性 ： 循
序渐进的指南》

《 性 别 平 等 ： 集 体 谈
判指南》

责任商业平台
（Sedex）等 215

《 供 应 商 工 作 手 册 》
第1.8章

“歧视”的含义
消除歧视的好处
国际规范的要求
尽责管理的实际步骤
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216 https://www.ethicaltrade.org/resources/base-code-guidance-gender-equality

道德贸易
倡议（ETI）

《基本准则指南：性别平等》216

本指南由两部分组成。

184

A部分阐述了解决供应链中性
别问题的理由。它概述了影
响妇女在工作场所的关键因
素，以及这些因素相互联系
的方式，并解释了性别平等
对企业、妇女和更广泛的社
会有益的原因。它还概述了
企业在从性别角度遵守ETI基
本准则中所规定的原则时所
面临的各种挑战。它说明了
性别平等和公正是如何成为
体面工作的促进因素。

B部分就如何解决供应链中的
性别问题提供了具体指导。
作为一个路线图，B部分解释
了企业如何采取渐进和长期
的人权尽责方法，将性别平
等因素和妇女权利纳入他们
自己的组织和供应链中。它
还包括实例和案例研究，旨
在帮助企业学习其他与性别
有关的举措的经验、教训和
见解。
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联合国全球契约组织简介

作为联合国秘书长的一项特别倡议，联合国全球契约组织（The United Nations Global 

Compact）呼吁世界各地的公司将涵盖人权、劳工标准、环境和反腐败领域的全球契约十项
原则纳入其战略和运营。联合国全球契约组织成立于 2000 年，其使命是通过倡导并促进负
责任的企业实践，指导和支持全球工商界推进联合国的价值观和全人类的目标的实现。联合
国全球契约组织是当前世界上最大的推进企业可持续发展的国际组织，截止 2023 年 10 月，
联合国全球契约组织已拥有来自约 170 个国家的超过 24,000 家参与企业，并在约 70 个国
家设立了国家级联系网络。

联合国全球契约组织凭借无可比拟的能力，将企业与每个致力于推动可持续发展的相关
方团结起来，包括联合国、各国政府、民间组织、投资者和学术界。通过社会各界的积极行
动与合作，我们可以消除极端贫困与饥饿、打击不平等现象并应对气候变化，确保不让任何
一个人掉队。

如欲了解更多信息，请访问 unglobalcompact.org.

联合国全球契约组织“可持续基础设施建设助力‘一带一路’，加速实现可持
续发展目标”行动平台简介

该行动平台于 2020 年 6 月 16 日在联合国全球契约领导人峰会期间正式启动，旨在成为
“一带一路”倡议框架下，将企业行动与联合国可持续发展目标相统一的主要国际机制。该
行动平台以行业划分，调动主要基础设施领域的企业参与，确保企业的战略和行动遵循全球
契约十项原则，促进“一带一路”倡议可持续发展的同时，真正加快实现联合国可持续发展
目标。

更多参与信息，请访问 https://cn.unglobalcompact.org/BRIActionPlatform.html

或联系：bri@unglobalcompact.org
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关于联合国全球契约组织
  作为联合国秘书长的一项特别倡议，联合国全球契约
组织（The United Nations Global Compact）呼吁世界各
地的公司将涵盖人权、劳工标准、环境和反腐败领域的全球
契约十项原则纳入其战略和运营。我们的全球战略目标是
支持企业通过履行全球契约十项原则来增强并扩大全球集
体影响力，以及支持负责任的企业并打造有利于变革的生态
系统从而实现可持续发展目标。联合国全球契约组织是当
前世界上最大的推进企业可持续发展的国际组织，在约170

个国家拥有超过24,000多家企业，并在约70个国家设立了
国家级联系网络⸺持守同一个全球契约，团结全球企业
创建更好世界。

如欲了解更多信息，请访问:www.unglobalcompact.org 

（全球官网）cn.unglobalcompact.org（中文官网）
关 注 社 交 媒体 @ g l o b a l c o m p a c t 和中文 官方 微信公 众
号：UNGC联合国全球契约组织

联合国全球契约十项原则

人权

企业应该尊重和维护国际公认的各项人
权；

企业决不参与任何漠视与践踏人权的行
为。

劳工标准

企业应该维护结社自由，承认劳资集体
谈判的权利；

企业应该消除各种形式的强迫性劳动；

企业应该支持消灭童工制；

企业应该杜绝任何在用工与职业方面的
歧视行为。

环境

企业应对环境挑战未雨绸缪；

企业应该主动增加对环保所承担的责
任；

企业应该鼓励开发和推广环境友好型技
术。

反腐败

企业应反对一切形式的贪污，包括敲诈
勒索和行贿受贿。

联合国全球契约十项原则来自于《世界人权宣言》、国际劳工组织的《关于工作中的
基本原则和权利宣言》、《里约热内卢环境与发展宣言》以及《联合国反腐败公约》。
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