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 导  言 

1. 在 21 世纪的前 25 年，全球在劳动世界的社会性别平等方面已取得了重大进展。世界各地的妇女受
教育程度达到了前所未有的水平，更多的妇女参与劳动力市场，并且越来越多地走上管理和领导岗
位。这些进展部分反映出人们已经认识到，社会性别平等(“性别平等”)是实现共同繁荣、福祉以
及公平社会的基础。 

2. 然而，总体进展仍然有限，并且各国和各地区之间的表现并不均衡。就业和薪酬方面的性别差距依
然存在，妇女仍然过度集中于那些通常价值被低估且劳动条件相对较差的岗位。在低收入和中等偏
下收入国家，非正规就业占据主导地位，妇女在非正规经济中所占的比例仍然偏高，获得劳动保护
和社会保护的机会有限。歧视、根深蒂固的社会规范以及不平等的照护责任等结构性和制度性障碍
继续导致劳动世界中的性别不平等问题。 

3. 与此同时，新技术和数字化的迅猛发展、气候变化的影响以及持续的人口结构变化，正在快速重塑
人们的生活、工作方式以及彼此之间的关系。尽管这些持续发生的变化为开展创新、提高生产力和
实现更加包容的增长提供了巨大潜力，但也给性别平等带来了新的风险和不确定性，尤其是由于女
性和男性对这些变革的感受并不相同。通过审慎制定促进性别平等的政策，这些变化可以成为强大
的推动力，减少包括性别不平等在内的劳动世界现有不平等现象。 

4. 此外，地缘政治的碎片化、持续不断的冲突以及遭到侵蚀的民主制度，加剧了日益增长的不确定性
和不稳定性。在此种情况下，来之不易的人权、社会权利和劳工权利，以及在妇女和性别平等方面
取得的成果，有可能面临进展放缓甚至发生倒退的风险。在危机时期，妇女和女童往往受到尤为严
重的影响，面临更大的经济无保障、更重的无偿照护负担，并更易遭受歧视、暴力和骚扰。不断收
缩的公民空间和受到削弱的各种机制，进一步阻碍了妇女在关键时刻参与决策和诉诸司法的机会。 

5. 立即采取行动，将有助于各个社会和经济体实现显著的长期增长，并避免未来出现倒退。性别不平
等将导致贫困的代际循环持续存在，削弱经济增长，限制创新并抑制生产力的提升。性别不平等还
将导致治理能力受到削弱，降低各个社会在应对包括技术、环境和人口结构变化等因素所带来的各
种全球性挑战时的稳定性和韧性。 

6. 因此，有必要加快推进性别平等行动，实现惠及全民福祉的可持续经济发展。性别平等应当不仅被
视为一项基本人权，同时也被视为实现共享繁荣的一个前提条件，还被视为破解劳动力市场、家庭
和社会各层面结构性不平等问题的一种有力手段。在不同经济发展背景下推进性别平等，包括通过
促进企业的可持续发展，有助于增强经济韧性，支持包容性增长，并提高机会、资源和成果分配的
公平性。 

7. 国际劳工组织(劳工组织)关于性别平等的变革议程(“该议程”)为把握新出现的机遇、推进性别平
等提供了有益指引。在国际劳工大会第 108 届会议(2019 年)通过的《国际劳工组织关于劳动世界的
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未来百年宣言》中，该议程包括四大支柱。 1 2021 年，在《全球行动呼吁：从新冠肺炎危机中实
现包容性、可持续和有韧性的以人为本复苏》(专栏 1)框架下，四大支柱扩展为六大支柱。 

 专栏 1. 该议程的起源和演变 

劳工组织关于性别平等的变革议程，体现了植根于劳工组织创立原则、历经一个世纪发展的演变历
程。《1944 年费城宣言》确认，全人类不分性别，都有权在自由和尊严的条件下谋求福利。而该议程
以《宣言》为基础并建立在数十年来在制订标准、开展研究、提供技术支持和倡导行动等领域所作的
努力之上。这些努力为采取更加统一的性别平等方针奠定了基础，使之能够应对劳动世界的变化，并
认可妇女所做出的关键贡献。 

该议程源自劳工组织于 2014 年发起的“工作中的妇女百年倡议”。该倡议发起之时，正值在《2030
年可持续发展议程》的背景下对关于性别平等和妇女赋权的《北京宣言》和《行动纲要》落实情况进
行 20 周年评估前夕。该倡议重点关注四大关键障碍：歧视和成见；低薪以及同工不同酬；照护工作的
价值被低估及分配不均衡；以及暴力和骚扰。该倡议为若干重要里程碑，包括《2019 年暴力和骚扰公
约》(第 190 号)以及 2024 年《关于体面劳动和照护经济的决议》铺平了道路。 

在 2021 年《全球行动呼吁：从新冠肺炎危机中实现包容性、可持续和有韧性的以人为本复苏》中，国
际劳工大会认识到，2019 新冠肺炎疫情对妇女产生了尤其严重的影响，由于妇女集中于受冲击最为严
重的行业，其就业和收入的损失更大。《全球行动呼吁》强调，有必要制定更加全面的变革议程，该
议程应在原有四大支柱的基础上，进一步将性别平等与体面劳动成果、社会保护、技能培训、照护经
济和劳工权利相衔接。其中一项重要新增内容是，必须预防和应对劳动世界中基于社会性别的暴力和
骚扰。 

2021 年《关于不平等和劳动世界问题的决议》以及 2024 年《关于体面劳动和照护经济的决议》的通
过，进一步推进了该议程。这两项决议承认，性别不平等问题仍然长期普遍存在，并且仍然是减少劳
动世界总体不平等现象的重大阻碍因素；同时承认，在照护经济中推进体面劳动(包括高质量就业、社
会保护以及促进性别平等的照护服务)对于实现性别平等、落实工作中基本权利以及确保所有人公平获
得照护至关重要。 

8. 该议程的六大支柱彼此联系、相辅相成： 

(i) 确保同工同酬，以透明薪酬等措施为支撑； 

(ii) 扩大提供适足带薪照护假的政策，促进更均衡地分担工作与家庭责任； 

(iii) 推动能够缩小性别技能差距、促进就业创造和终身学习的政策； 

 
1 《国际劳工组织关于劳动世界的未来百年宣言》，2019 年，第二部分第 A 段第 vii 点： 

……通过一个变革议程实现工作中的性别平等……该议程： 

– 确保平等机会、平等参与和平等待遇，包括男女同值工作同等报酬； 

– 促进更加均衡地分担家庭责任； 

– 通过使工人和雇主得以就考虑到他们各自需求和利益的解决方法(包括就工作时间)达成一致，提供更好地实现工作—生
活平衡的机会；并 

– 促进对照护经济的投资。 

https://www.ilo.org/resource/women-work-initiative
https://www.ilo.org/zh-hans/resource/%E5%86%B3%E5%AE%9A%E8%AE%B0%E5%BD%95/%E5%85%B3%E4%BA%8E%E4%BD%93%E9%9D%A2%E5%8A%B3%E5%8A%A8%E5%92%8C%E7%85%A7%E6%8A%A4%E7%BB%8F%E6%B5%8E%E7%9A%84%E5%86%B3%E8%AE%AE
https://www.ilo.org/zh-hans/resource/ilc/109/%E5%85%B3%E4%BA%8E%E4%B8%8D%E5%B9%B3%E7%AD%89%E5%92%8C%E5%8A%B3%E5%8A%A8%E4%B8%96%E7%95%8C%E7%9A%84%E5%86%B3%E8%AE%AE
https://www.ilo.org/zh-hans/resource/ilc/108/%E5%9B%BD%E9%99%85%E5%8A%B3%E5%B7%A5%E7%BB%84%E7%BB%87%E5%85%B3%E4%BA%8E%E5%8A%B3%E5%8A%A8%E4%B8%96%E7%95%8C%E7%9A%84%E6%9C%AA%E6%9D%A5%E7%99%BE%E5%B9%B4%E5%AE%A3%E8%A8%80
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(iv) 投资于教育、医疗卫生、社会工作、照护经济以及其他行业，解决人员短缺问题并改善工作条
件； 

(v) 消除教育、培训、就业和职业生涯发展等方面有关准入机会和上升空间的法律及其他类型障碍，
包括通过打破性别成见来消除上述障碍； 

(vi) 防止和防范劳动世界中基于社会性别的暴力和骚扰。 2 

9. 该议程的变革性质取决于两个相互关联的维度：其一，该议程力图通过处理如歧视性成见、经济和
劳动力市场因素以及法律和制度性障碍等结构性驱动力问题来解决性别不平等的根源问题，同时推
进社会保护和劳动权利。该议程采取一种系统性方法，力图消除多重相互交织的歧视根源，例如生
理性别、种族、族裔、年龄、残疾和移民身份等。其二，该议程的变革性还表现在其愿景具有前瞻
性，旨在预防并减小技术、环境和人口结构转型对性别平等产生的潜在不利影响。 

10. 最终，该议程力图通过影响社会规范、体制机制和权力关系，实现更大程度的平等，并为所有人创
造一个更加公平、更具包容性和更高生产力的劳动世界。这一愿景的核心在于为那些受歧视和不平
等影响最为严重的群体授权赋能，使其能够行使集体发言权和代表权——不仅作为变革的受益者，
更作为变革的推动者和引领者。在此方面，各种形式的社会对话构成了该议程力图实现的根本性变
革的支柱和主要推动力量。因此，该议程旨在实现深层次的结构性变革，而非渐进式改良，以确保
取得可持续成果。 

11. 理事会认识到有必要评估在推进工作中的性别平等方面所取得的进展、面临的障碍，以及那些已被
证明行之有效的措施，从而提升关于性别平等以及平等的各个层面问题的讨论，因此在其第 352 届
会议(2024 年 10-11 月)上决定，将“推进工作中的性别平等变革议程” 3 这一议题列入国际劳工大
会第 114 届会议(2026 年)的议程，进行一般性讨论。本报告即为一般性讨论提供参考而编写。 

12. 本报告借鉴三方成员提供的新证据、可行做法以及创新实践，在劳工组织历史性职责使命和长期规
范性框架的基础上，评估了在劳动世界实现性别平等方面取得的进展及持续存在的挑战。报告研究
了为加快结构性变革需要采取的措施，以及在当前不作为将导致空前高昂代价的情况下，劳工组织
及其三方成员和合作伙伴如何树立更远大的目标。 

13. 本报告共分四章。第一章梳理与劳动世界性别平等相关的关键发展趋势。第二章剖析持续限制劳动
世界性别平等进展的深层障碍。第三章概述促进性别平等的战略路径，重点介绍各种可行干预措施
和做法。第四章着眼未来，提出供三方成员审议和讨论的重点领域。

 
2 劳工组织，《全球行动呼吁：从新冠肺炎危机中实现包容性、可持续和有韧性的以人为本复苏》，2021 年，第 11(B)(g)段。 
3 劳工组织，《劳工组织第 352 届理事会会议纪要》，第 75(a)段；同时参见《国际劳工大会未来大会议程》，附录一，第 4 节。 

https://www.ilo.org/resource/ilc/109/global-call-action-human-centred-recovery-covid-19-crisis-inclusive
https://www.ilo.org/resource/record-proceedings/gb/352/minutes-352nd-session-governing-body-international-labour-office
https://www.ilo.org/zh-hans/resource/%E4%BC%9A%E8%AE%AE%E8%AE%BA%E6%96%87/gb/352/%E6%9C%AA%E6%9D%A5%E5%9B%BD%E9%99%85%E5%8A%B3%E5%B7%A5%E5%A4%A7%E4%BC%9A%E4%BC%9A%E8%AE%AE%E8%AE%AE%E7%A8%8B
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 第一章 

劳动世界中女性和男性的相关发展趋势 4  
14. 近几十年来，世界各地的妇女在教育、劳动力市场参与和技能培养等多个方面取得了显著进展，并

且在一些妇女历来参与较少的职业和行业中拥有了更高的参与度。此外，妇女在法律、政治和制度
层面的代表性也有所提升，同时人们对妇女权利以及妇女社会地位的总体看法出现了积极变化。然
而，在部分维度上性别不平等现象依然存在，而且不同收入水平国家之间所取得的进展并不均衡。 

1.1. 妇女受教育水平显著提高，但数字素养差距日趋扩大 

15. 在 21 世纪的前 25 年，妇女在受教育方面取得了显著进步，在中低收入国家尤其如此。21 世纪初，
在低收入国家，低于小学文化程度的女性比例为 60%，而男性这一比例仅为 40%。在中等偏下收
入国家，这一比例分别为女性 40%、男性 25%；在中等偏上收入国家，则分别为女性 18%、男性
12%。到 21 世纪 20 年代中期，低于小学文化程度的女性比例已分别下降至：低收入国家 42%、
中等偏下收入国家 36%、中等偏上收入国家 10%；与此同时，在所有国家收入组别中，完成中等
及以上教育的女性比例均大幅提高。在大多数情况下，这种改善主要发生在年轻一代的女性之中。
因此，到 21 世纪 20 年代中期，在低收入国家，16-19 岁女性中有 29%至少完成了中等教育，几乎
与男性的比例(30%)相当；而在中等偏下收入和中等偏上收入国家，20-29 岁女性受教育水平已达
到与男性相当甚至更高的水平。然而，50 岁及以上的女性仍然远比男性更有可能仅拥有小学及以
下文化程度。 

16. 然而，数字素养方面的性别差距却在扩大，许多妇女和女童，特别是在低收入和中等收入国家的妇
女和女童，在获取新技术和数字技能方面仍然面临各种障碍。2018 年一项针对 21 个国家(其中大
多数为高收入国家)15 岁(八年级)学生信息与通信技术(ICT)素养的国际研究结果显示，尽管女生在
数字技能测试中成绩优于男生，但她们在信息与通信技术相关领域继续深造或从事职业的可能性低
于男生。 5 在全球范围内，参加职业技术教育与培训的女生占比也有所下降，从 1995 年的 45%降
至 2018 年的 42%。相应地，在超过三分之二的国家中，工程或信息与通信技术领域的高等教育中
女生所占比例不足 25%。在全球范围内，拥有智能手机的女性比男性少 3.27 亿人，并且妇女和女
童在获取家庭数字资源方面往往面临更多限制。 6 农村妇女面临的数字鸿沟更为明显，特别是在低
收入和中等收入国家；在这些国家，女性拥有手机的可能性比男性低 7%，使用智能手机的可能性

 
4 除非另有说明，第一章中的实证依据均来自对覆盖 100 多个国家的人口代表性调查数据的分析，这些国家涵盖了全部四类国家收
入组别：劳工组织，《对 21 世纪劳动世界中女性和男性状况演变的实证分析》，即将出版。上述估算基于 2000-2006 年(21 世纪
初)和 2021-2024 年(21 世纪 20 年代中期)的数据。本报告中的估算值可能与上述即将出版的报告中最终发布的数值有所不同。有
关国家收入组别的更多信息，参见劳工组织统计数据库(ILOSTAT)网站上的“国家、领土和地区分组”。 
5 Hannelore Faulstich-Wieland，“关于通过学校咨询及职业或职业生涯指导改善女童进入中等职业技术教育与培训以及妇女进
入科学、技术、工程和数学(STEM)领域机会的案例研究”，联合国教科文组织，2020 年，第 12 页、第 34 页和第 39 页。 
6 联合国教科文组织，《2020 年全球教育监测报告：性别报告，新一代——在教育中实现性别平等的 25 年努力》，第 20 页。 

https://ilostat.ilo.org/methods/concepts-and-definitions/classification-country-groupings/
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000374511
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000374511
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000374514


10 推进劳动世界性别平等变革议程 

第一章 

 

低 16%，使用互联网的可能性仅为男性的一半。 7 在全球范围内，成年文盲中妇女约占三分之二，
而识字率差距主要集中在低收入国家。 8  

1.2. 妇女劳动参与率呈现出升降不一的复杂态势 

17. 全球范围内，劳动力市场中的妇女人数——即已就业或者可以工作并正在求职的劳动年龄妇女——从
2000 年的 11 亿增至 2025 年的 15 亿。然而，在同一时期，未进入劳动力市场的妇女人数也大幅
增加，这在很大程度上反映了妇女参与教育的人数不断增加。因此，妇女的劳动参与率——即劳动
年龄妇女中进入劳动力市场的比例——从 2000 年的 51%下降至 2025 年的 48%。 9 这一变化与全球
总体劳动参与率的变化趋势保持一致：在同一时期，全球劳动参与率从 64%下降至 61%。然而，
如图 1 所示，不同国家收入组别之间存在显著差异：2005 年至 2025 年期间，低收入国家(从 57%
下降至 53%)和中等偏上收入国家(从 57%下降至 54%)的妇女劳动参与率出现下降；而在中等偏下
收入国家，这一比例基本保持稳定(41%左右)，在高收入国家，这一比例则上升了 2 个百分点(从 52%
升至 54%)。 10 

 图 1. 2005-2025 年全球范围内以及按国家收入组别划分的妇女劳动参与率(%)变化趋势 

 
资料来源：Sher Verick，“妇女劳动参与率及其发展”，《劳动经济研究所劳动世界》，2025 年，第 87 号论文。初始数据来自
劳工组织统计数据库。 

 
7 国际农业发展基金，“农村妇女面临的数字鸿沟问题：我们可以采取哪些措施加以改变”，2023 年。 
8 联合国教科文组织，“2025 年国际扫盲日：推动数字时代的读写能力发展”，概况介绍，2025 年，第 1 页。 
9 劳工组织，《世界就业和社会展望：2024 年趋势》，第 84 页。 
10 高收入国家妇女劳动参与率的变化总体呈现出升降不一、相对复杂的态势。一些高收入大国的妇女劳动参与率在 2005 年至 2025
年期间出现了下降(例如，加拿大下降了 0.6 个百分点，美国下降了 1.76 个百分点)。因此，这些高收入国家的加权平均值在一定
程度上掩盖了其他高收入国家的变化趋势。在其他高收入国家中，妇女劳动参与率在过去 20 年间显著上升(例如，德国上升了 6
个百分点，智利上升了 10 个百分点，匈牙利上升了 12 个百分点)。资料来源：劳工组织统计数据库。 

https://wol.iza.org/articles/female-labor-force-participation-and-development/long
https://www.ifad.org/en/w/rural-voices/a-digital-divide-is-holding-rural-women-back.-here-is-what-we-can-do-to-change-this
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000395395
https://www.ilo.org/publications/flagship-reports/world-employment-and-social-outlook-trends-2024
https://ilostat.ilo.org/
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18. 上述妇女劳动参与率的下降，并未导致妇女就业率出现显著的变化。2000 年至 2025 年期间，全球
妇女就业率总体保持相对稳定，仅从 48%微幅降至 46%。同一时期，妇女失业率也有所下降，从
6.3%降至 5.0%。尽管受新冠肺炎疫情的影响，2019 年至 2020 年间全球妇女失业率仍从 5.6%上
升至 6.5%，但此后大多数地区的妇女失业率已恢复至疫情前水平。而阿拉伯国家的情况有所不同：
目前非海湾合作委员会(海合会)成员国的妇女失业率为 27.5%，而海合会成员国的妇女失业率为
10.5%，较 2000 年的水平高出 1 个百分点。 11 这些国家失业率的上升归结于多种因素，包括妇女
劳动参与率的增长、就业岗位创造的速度缓慢、公共部门裁员、行业结构调整以及妇女在获得领薪
就业机会方面持续存在的限制等，经济冲击和不稳定因素加剧了这些国家的失业问题。在亚洲地区，
经济增长放缓以及劳动密集型制造业向高技术产业的转移，进一步降低了劳动力市场对妇女的需求，
尤其是在以女性就业为主的劳动密集型轻工制造行业，如纺织和服装行业。 12 

19. 总体而言，妇女在进入劳动力市场方面仍然面临更多障碍，获得就业机会，尤其是领薪就业机会的
可能性也更低。2025 年，全球就业缺口率(即处于劳动年龄、希望就业但找不到工作的人口比例)方
面，女性(13.7%)仍高于男性(9.3%)。 13 过去 15 年间，每周工作时间的性别差距几乎没有变化：
2024 年的估算显示，女性每周平均工作约 37 小时，而男性为 44 小时。 14 新冠肺炎疫情进一步加
剧了这些差距：2019 年至 2020 年期间，女性就业人数下降了 4.2%，而男性就业人数下降了
3.0%。 15 这反映出妇女集中于受疫情封锁措施影响最为严重的行业，并更容易面临工作时间减少
或暂时停工的影响。从事非正规就业的妇女受到的冲击更为严重，尤其是在非正规经济规模较大的
国家。例如，在越南，主要由非正规经济中妇女从事的家政服务需求在 2019 年第四季度至 2020 年
第一季度期间下降了 17%；在菲律宾，这一需求的下降幅度甚至高达 45%。 16 总体而言，全球女
性非正规就业率从 2010 年的 57%降至 2020 年的 54.6%，而男性非正规就业率则稳定保持在 61%
左右。 17 

20. 2025 年，劳动参与率的全球性别差距为 25 个百分点，女性参与率为 48%，而男性为 73%。从
2000 年到 2025 年，全球劳动参与率的性别差距缩小了 2.4 个百分点，这主要是因为男性参与率的
下降幅度(5 个百分点)大于女性(2.6 个百分点)。 18 2024 年和 2025 年的估算显示性别差距在各区域
之间的差异很大。其中，高收入区域的差距相对较小：太平洋国家约为 9 个百分点，北欧、南欧和
西欧为 10.8 个百分点，北美为 10.6 个百分点。其主要原因有两点：一是妇女获得领薪就业的机会
增加，二是一些政策减轻了妇女无偿照护的负担。在领薪就业机会有限的低收入区域，如撒哈拉以

 
11 劳工组织，《世界就业和社会展望：2024 年趋势》，第 96-100 页。 
12 例如参见世界银行，“东亚和太平洋国家经济简报”。 
13 劳工组织，《世界就业和社会展望：2024 年趋势》，第 84 页。 
14 劳工组织，《世界就业和社会展望：2024 年趋势》，第 85 页。 
15 劳工组织，《新冠肺炎疫情后不均衡且存在性别不平等的复苏：2021 年性别平等和就业最新趋势》，第 2 页。 
16 劳工组织，《为家政工人实现体面劳动：<2011 年家政工人公约>(第 189 号)通过十年后亚洲和太平洋地区的进展和前景》，
2021 年，第 43–44 页。 
17 劳工组织，《世界就业和社会展望：2024 年趋势》，第 85 页。 
18 劳工组织，《世界就业和社会展望：2024 年趋势》，第 84 页。  

https://www.worldbank.org/en/region/eap/brief/country-economic-updates
https://www.ilo.org/publications/uneven-and-gender-unequal-covid-19-recovery-update-gender-and-employment
https://www.ilo.org/publications/making-decent-work-reality-domestic-workers-progress-and-prospects-asia-and
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南非洲(11 个百分点)，差距也相对较小。但在领薪就业机会较少且性别障碍严重的区域，性别差距
则要大得多，如东南亚(47.5 个百分点)和北非(48.9 个百分点)。  

21. 劳动参与率的性别差距因年龄而异，在 25 岁左右至 39 岁期间结婚生子的女性当中差距扩大的情况
最为显著。图 2 显示，劳动参与率的性别差距在生育期扩大，甚至在年龄较大的群体中也依然长期
存在。在中等偏上收入国家，21 世纪 20 年代中期的数据显示，女性在 16-19 岁时劳动参与率约为
29%，30-39 岁时提高到约 62%；而男性在同年龄段时的劳动参与率则从 39%提高到了 89%。这
种不断扩大的趋势在中等偏下收入国家更为明显，但在高收入国家则不然。 

 图 2. 按年龄组和国家收入组别划分的 21 世纪初与 21 世纪 20 年代中期的男女劳动参与率 

  

  

注：按 16-75 岁人口百分比计算。资料来源：劳工组织估算。 

22. 全球范围内，15-24 岁青年中有四分之一的人未就业、未接受教育或培训， 19 年轻女性受到的影响
尤为严重。全球有 26.7%的年轻女性未就业、未接受教育或培训，而年轻男性的这一比例仅约
7.9%。 20 撒哈拉以南非洲地区女性的这一比例估计为 27%，比年轻男性(16.9%)高出 10.1 个百分

 
19 劳工组织，“衡量重要事项：尼特族与青年失业”，2025 年。 
20 劳工组织，《2024 年全球青年就业趋势：体面劳动，更光明的未来》，第 10 页。 

https://www.ilo.org/resource/article/measuring-what-matters-neet-vs-youth-unemployment
https://www.ilo.org/publications/major-publications/global-employment-trends-youth-2024


推进劳动世界性别平等变革议程 
第一章 

13 

 

点。 21 残疾青年的这一比例高于所有青年人口的比例，而残疾女青年的这一比例比残疾男青年的比
例还更高一些。 

 专栏 2. 影响劳动世界性别平等的各种交叉因素 

与那些未遭受各种交叉歧视形式的妇女相比，来自边缘化群体或者少数群体的妇女所面临的就业和工
资差距往往更大，不稳定或者非正规工作的比例更高，发展机会也更少。例如，在巴西，40%的在职
白人妇女是签订正式合同的领薪劳动者，而在职黑人妇女中，这一比例为 33%。与此相反，约 17%的
领薪白人女职工从事非正规工作，而在黑人女职工中，这一比例则增至 26%。  1 巴西采取了立法措施
来处理这些不平等问题，例如要求雇主收集经过自我认定的种族和民族数据； 2 要求拥有 100 名及以
上员工的雇主发布按种族和性别分列的薪酬透明度报告，同时要附上整改行动计划。 3 

地域不平等现象同样不容忽视。农村女性从事领薪工作的机会(32%)低于城镇女性(36%)，即使在同一
类型的工作(例如农业)中，农村女性的收入往往也低于农村男性。 4 在农村，约 27%的妇女是无偿家庭
帮工，这反映出她们在无报酬的家庭活动中，尤其是在农业活动中的集中程度较高；而在城镇，这一
比例降至 9%，表明她们获得领薪就业的机会更多。 5 

年龄、移民身份和残疾状况进一步影响妇女的劳动力市场经历，造成了她们与其他妇女截然不同的障
碍。由于对女性和男性之间的总体比较可能会掩盖那些更广泛范围的女性群体内部之间多样且不平等
的现实状况，因此认识到上述差异至关重要。 
1  Bernardo Cabral 等，《从无形之门到玻璃天花板：巴西女性获得体面工作的障碍》，PEP 工作论文系列，2024 年，表
1。   2  第 14,553/2023 号法律，修订了《种族平等法规》。   3 关于同工同酬的第 14,611/2023 号法律。   4 Sévane 
Ananian 和 Giulia Dellaferrera，《城乡地区就业与工资差距》，劳工组织工作论文第 107 号，2024 年，第 27 页。   5 劳
工组织，“最新统计标准如何增进对农村妇女劳动的了解”，2024 年。 

1.3. 脆弱就业形态妇女的比例有所下降，但依然较高 

23. 自 21 世纪初以来，脆弱就业形态妇女的比例有所下降， 22 但在低收入和中等偏下收入国家中仍维
持较高水平。图 3 显示，从 1999 年到 2023 年，脆弱就业形态妇女的比例估计下降了约 7 个百分
点。这种趋势在中等偏下收入国家(降幅达 11 个百分点)和中等偏上收入国家(降幅达 13 个百分点)
中尤为明显。然而，在大多数国家收入组别中，2023 年脆弱就业形态妇女的比例依然较高，在低
收入国家中该比例为 85%，中等偏下收入国家为 71%，中等偏上收入国家为 40%。 23 这反映出这
些国家收入组别缺乏足够的领薪就业机会，同时妇女在最易受脆弱就业影响的行业和地域中占比过
高。 

 
21 劳工组织，《2024 年全球青年就业趋势》，第 90-91 页。 
22 劳工组织将无偿家庭帮工和个体劳动者定义为处于“脆弱就业”形态下的工人。 
23 劳工组织统计数据库。 

https://www.ilo.org/publications/employment-and-wage-disparities-between-rural-and-urban-areas
https://ilostat.ilo.org/how-the-latest-statistical-standards-improve-knowledge-about-rural-womens-work/
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 图 3. 1991-2023 年世界范围及按国家收入组别划分的脆弱就业形态男女比例 

 

  

  

注： 图中显示的比例是相对于劳动年龄人口的比例。资料来源：劳工组织统计数据库。 

24. 非正规就业是所有地区脆弱就业的根本原因，女性在非正规工作安排占主导地位的职业、行业和工
作场所中所占比例过高。2025 年的估算数据显示，在非正规就业比例为 50%或以上的国家，女性
仍然比男性更容易受到非正规就业的影响。撒哈拉以南非洲 88%的国家、南亚 85%的国家以及拉
丁美洲和加勒比地区 52%的国家存在上述情况。从全球范围来看，非正规就业女性中无偿家庭帮工
的比重达 28.1%，远远高于男性的 8.7%。 24 无偿家庭帮工属于最脆弱的就业形态之一，通常得不

 
24 劳工组织，《非正规经济中的女性和男性：统计概览》，第三版，2018 年，第 21-22 页。 

https://www.ilo.org/publications/women-and-men-informal-economy-statistical-picture-third-edition
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到报酬，并且往往面临严重的体面劳动赤字。非正规就业在女性占主导行业中的比例通常相对较高：
全球估算显示，妇女占家政工人总数的 76%，占居家工作者总数的 56%。 25 

1.4. 在有偿劳动和无偿劳动时长方面仍然存在性别差距 

25. 照护责任不平等导致妇女工作时间受限，是限制妇女参与有偿就业的主要因素之一。根据最新的估
算， 26 全球范围内，女性从事有偿工作的时间平均为每周 40.5 小时，比所有男性从事有偿工作的
全球平均水平少 5.7 小时。这反映了女性从事有偿非全日制工作的情况更为常见：约 31%的女性
(男性为 17%)从事有偿工作的时间每周少于 35 小时。 27 此外，区域差异较为明显：从事非全日制
工作的妇女在高收入国家的比例为 39%；在中等收入国家为 21%；在低收入国家为 55%，在亚洲
和太平洋地区的一些国家这一比例甚至高达 81%。 28 对工人和雇主而言，缩短工作时间都有助于
他们维持工作与生活的平衡、与劳动市场的依存性和稳定的生产性就业结果。然而，在不同制度和
监管背景下，工时缩短对工作质量的影响差异显著。在许多国家，非全日制和缩短工时的安排，包
括许多国家存在的零工时合同或类似安排， 29 通常会导致工人的技能未得到充分利用、收入降低、
福利下降和工作计划不稳定等问题。 30 为保护劳动者的职业安全与卫生，目前许多国家已开始设定
工作时间限制，防止工作时间过长。在这样的时代背景下，全球 24%的女性从事有偿工作的时间每
周超过 48 小时，而男性这一比例为 41%。 

26. 尽管过去二三十年间，女性参与有偿工作的比例大幅上升，但男性参与无偿照护工作的比例却并未
相应提升。 31 如果把有偿工作和无偿工作加在一起统计，那么世界所有地区女性工作的总时长均超
过了男性。由于女性的工作时间中无偿工作的比例远高于男性，这种不平衡现象加剧了时间贫困 32 
和收入贫困问题。工作生活平衡是实现性别平等的基本前提。要实现这一目标，只有对当前的生产
模式进行改革，才能解决劳动分工方面性别不平等的结构性问题，特别是无偿照护和家务劳动方面
的问题。 

 
25 劳工组织，《非正规经济中的女性和男性：统计更新》，2023 年，第 51 页。 
26 劳工组织：《全球工作时间与工作和生活平衡》，2022 年，第 11 页。 
27  劳工组织，《全球工作时间与工作和生活平衡》，第 58 页。 
28 劳工组织，《全球工作时间与工作和生活平衡》，第 23 页。 
29 Sangheon Lee，Deirdre McCann 和 Jon C.Messenger，《全球比较视角下的全球工作时间：工作时间、法律和政策的趋势》，
Routledge 和劳工组织，2007 年，第 118 页。 
30 Abi Adams 和 Jeremias Prassl，《英国的零工时工作》，劳工组织工作条件与就业系列第 101 号，2018 年。 
31 美国的估算数据显示，从 1965 年到 2003 年，男性的总市场工作(有偿工作)时长每周减少了约 12 小时，而非市场工作(照护、购
物和家务)时长增加了约 4 小时。因此结果是男性的闲暇时间增加了约 8 小时。在同一时期，女性的有偿工作时长增加了约 2.5 小
时；尽管女性非市场工作总时长每周减少了约 10 小时，但女性每周的非市场工作总时长约为 23 小时，而男性为 13 小时。这意味
着，尽管女性每周的非市场工作时长下降幅度较大，但女性的闲暇时间相对增加的幅度仍然小于男性。Mark Aguia 和 Erik Hurst，
《休闲趋势的测量：五十年间时间分配的变化》，美国国家经济研究局工作论文第 12082 号，2006 年。 
32 时间贫困是指个体因有偿工作时间或无偿照护与家务劳动时间过长导致没有足够时间进行休息和娱乐。齐良书和董晓媛，“中
国城市中的性别、低收入地位与时间贫困”，《女性主义经济学》第 24 卷，第 2 期(2018 年)，第 171–193 页。 

https://www.ilo.org/publications/women-and-men-informal-economy-statistical-update
https://www.ilo.org/zh-hans/publications/%E5%85%A8%E7%90%83%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%97%B6%E9%97%B4%E4%B8%8E%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E5%92%8C%E7%94%9F%E6%B4%BB%E5%B9%B3%E8%A1%A1
https://www.ilo.org/publications/working-time-around-world
http://www.nber.org/papers/w12082
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13545701.2017.1404621
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13545701.2017.1404621
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1.5. 基于社会性别的职业和行业隔离问题在领薪就业中依然存在 

27. 全球范围内，基于社会性别的行业和职业隔离模式依然存在，这体现了劳动力市场结构、技能发展
路径和历史就业模式的综合作用。这种状况导致女性化或高度女性化的行业持续存在，以及女性在
低层级职业类别中占比过高。在所有区域，建筑、能源、运输、仓储和通信等行业仍以男性为主导，
而照护行业及其他社会和个人服务行业则以女性为主导。在高收入国家，制造业主要由男性主导且
技能密集度较高，但在部分中等偏下收入国家，制造业正趋向性别均等或由女性主导，且技能密集
度往往较低。从实证来看，基于社会性别的隔离表现为横向(行业)隔离或纵向(职业)隔离。例如，
即使在女性占主导地位的行业中，男性在高级岗位或管理岗位中所占比例也明显更高，而女性往往
在薪酬更低且决策权更小的岗位任职。 

28. 在各个国家收入组别中，女性在与决策角色相关的职业中仍代表性不足。 33 在所有国家收入组别中，
21 世纪初至 20 年代中期，女性在首席执行官(CEO)和管理职位中的占比小幅上升，各国家收入组
别增幅为 3 至 5 个百分点。然而，女性占比仍低于男性，距离实现决策岗位的性别均等尚有很大差
距(图 4)。 34 

 图 4. 按国家收入组别划分的职业群体中男女分布情况(21 世纪初与 21 世纪 20 年代中期) 

  

  

注：21 世纪初和 21 世纪 20 年代中期的职业类别，分别基于《国际标准职业分类》88(ISCO-88)和 08(ISCO-08)。资料来源：劳工组织估
算。 

 
33 “决策角色”指高级岗位，包括高级管理岗位，任职者的工作涉及做出决策并承担重大责任，且这些决策对提高生产力具有影
响。 
34 不同时期的比较已考虑到 1988 年(ISCO-88)至 2008 年(ISCO-08)期间职业分类的变化。这一变化主要影响了 ISCO 分类第 9 组中
非熟练技能职业的细分。 
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29. 代表世界不同区域的各国估算数据显示，全球存在高度的行业隔离现象，且这种状况在过去二十年
间基本未发生变化。多国调查数据揭示了一个共同模式：领薪女职工高度集中于少数经济活动领域，
包括教育、医疗保健和社会工作(图 5)。 35 因此，在大多数经济活动中，男性占主导地位：例如，
在巴西 88 个经济活动中的 64 个里，至少 50%的领薪工人为男性；在埃及这一比例为 81%；在大
不列颠及北爱尔兰联合王国、美利坚合众国和越南，这一比例约为三分之二。相比之下，女性则集
中于少数高度女性化的经济活动(即女性从业者占比 70%或以上的行业)。21 世纪 20 年代中期，巴
西 48.5%的领薪女职工从事此类活动，英国为 43%，美国为 26.8%，越南为 29.3%。同一项调查
数据显示，过去二十年间，横向隔离略有加剧或保持不变。女性在高度女性化经济活动中的集中度，
在巴西从 46.4%上升至 48.5%，在英国从 42.2%上升至 43.0%，在美国从 23.8%上升至 26.8%。 

 图 5. 选定国家按女性化程度(女性占比)由低到高排序的经济活动 
  (21 世纪初与 21 世纪 20 年代中期) 

  

  

 
35 经济活动采用《国际标准行业分类》(ISIC 修订本第 4 版)的两位数层级进行分类。由于数据表明各经济活动中领薪就业的构成随
时间推移仅逐步发生变化，因此需要较长的观察期才能识别出各行业(例如卫生与照护行业)的性别分布是否发生实质性变化。然而，
仅有少数国家同时提供了近期数据(2023 年或之后)以及约十年前(2015 年或之前)的历史可比数据。因此，图 5 中的估算基于这一
小部分国家，在展示不同区域情况的同时，采用了现有的最长可比时间序列。 
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注：21 世纪初和 21 世纪 20 年代中期的职业类别，分别基于《国际标准职业分类》88(ISCO-88)和 08(ISCO-08)。资料来源：劳工组织
估算。 

30. 同一组国别估算显示，在过去约 20 年间，从事高度女性化经济活动的劳动力比例有所上升，与此
同时，男性在这些活动中的占比也显著增加，主要集中在医疗卫生和照护行业。数据显示，在三分
之二的高度女性化经济活动中，总体劳动力占比有所增加，这反映出这些高度女性化行业对劳动力
的需求正在增长。同一数据还显示，在约 76%的高度女性化的经济活动中，领薪女职工的比例有所
下降，这凸显出在过去二十年间，尽管这些行业和经济活动仍然高度女性化，男性在这些行业参与
度还是在日益提高。例如，在与社会工作相关的活动中，领薪男职工的占比在巴西增长了 2.2%，
在英国增长了 1.2%，在美国增长了 1.1%。这些发现与其他研究结果一致。在美国，2012 年至
2022 年间男护士的比例增长了 59%，目前接近该行业职工总数的 12%。 36 在欧盟，2009 年至
2019 年间，长期照护工人数量估计增长了约 33%，2019 年，在当时的 28 个成员国中，男职工占
该行业职工总数的 19%。 37 

31. 尽管横向隔离问题依然存在，但在女性占比极高的经济活动中，男性在最高层职位中所占比例却明
显偏高。在几乎所有经济活动领域及各国范围内，从事经济活动的所有男性中担任首席执行官和管
理职位的男性的比例，均高于从事经济活动的所有女性中担任首席执行官/管理职位的女性的比例。
例如，在社会工作领域，女性约占就业总人数的 80%至 94%，但在英国，24.3%的男性和 15.8%
的女性担任首席执行官/管理职位；在美国，15.4%的男性和 11.4%的女性担任此类职位。 

1.6. 领薪女性劳动者中低薪现象有所减少，但性别薪酬差距依然存在 

32. 在过去 25 年中，所有国家收入组别中低薪劳动者的比例均有所下降，这使男女双方都从中受益。
这一下降趋势在中低收入国家更为显著，其原因可能涉及多方因素，包括：行业变迁(例如，更多
女性从农业转向生产率更高的行业)； 38 领薪就业的总体增长以及极端在业贫困的减少(特别是在中

 
36 Rebecca Munday，“男护士统计数据：数字解读”，载于《护士期刊》，2024 年。 
37 欧洲改善生活和工作条件基金会，《长期照护劳动者队伍：就业和工作条件》，2020 年，第 4 页和第 10 页。 
38 Mario Macis，“工资与领导力的性别差异”，《劳动经济研究所劳动世界杂志》，第 323 号论文(2017 年)。 
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https://nursejournal.org/articles/male-nurse-statistics/
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/long-term-care-workforce-employment-and-working-conditions
https://wol.iza.org/articles/gender-differences-in-wages-and-leadership/long
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低收入国家)； 39 以及最低工资制度在设定工资底线方面发挥的作用日益增强。 40 这些估算与以下
研究结果一致：在约三分之二的国家中，21 世纪前 25 年的国内工资不平等现象有所减少。 41  

33. 尽管如上所述国内工资不平等现象有所缓解，女性仍主要集中在工资分布曲线的低端。基于调查的
估算显示，在所有四个国家收入组别中，随着时薪分布曲线从最低端向最高端移动，女性所占比例
均呈下降趋势。因此，就小时工资而言，在收入最低的 1%的工人中，女性占比在 40%至 52%之
间；然而，在收入最高的 1%的领薪劳动者中，女性在低收入国家仅占 22%，在中等偏下收入国家
占 29%，而在中等偏上收入和高收入国家所占比例略高(分别为 36%和 40%)。21 世纪初至 21 世纪
20 年代中期的数据显示，这一格局基本未变：在时薪分布的低端，女性比例持续偏高；而在高端，
女性比例则持续偏低。 

34. 无论以时薪还是月薪为衡量标准，女性在低薪劳动者群体中的比例都明显偏高。21 世纪 20 年代中
期数据显示，在所有国家收入组别中，被归类为低薪劳动者的女性比例均远高于男性：在低收入国
家，28.2%的女性属于低薪劳动者，而低薪男性劳动者仅占 19.8%；在中等偏下收入国家，这一比
例分别为女性 17.6%和男性 8.3%；在中等偏上收入国家，分别为女性 13.1%和男性 9.2%；而在高
收入国家，则分别为女性 3.1%和男性 2.4%。若以月薪而非时薪为衡量标准，所有国家收入组别中
低薪女性劳动者的比例均有所上升，这反映出全球各区域女性非全日制就业的比例更高(图 6)。 

 图 6. 按国家收入组别比较男女低薪劳动者比例(以时薪和月薪为基准)  
  (21 世纪初与 21 世纪 20 年代中期) 

 

 
39 2000 年至 2022 年间，全球领薪就业比例从 46%上升至 52%，而到 2023 年，全球极端在业贫困率已从 27.6%降至 6.9%。劳
工组织，《世界就业与社会展望：2024 年趋势》，第 84 页。 
40 《劳工组织 2020-2021 年全球工资报告》显示，90%的劳工组织成员国已建立最低工资制度。关于最低工资，“灯塔效应”意
味着最低工资在设定非正规经济工人薪资时会产生影响(参见例如 Tito Boeri、Pietro Garibaldi 和 Marta Ribeiro，“灯塔效应背
后”，劳动经济研究所第 4890 号讨论文件)。 
41 劳工组织， 《劳工组织 2024-2025 年全球工资报告: 全球工资不平等现象是否正在减少？》，第 xv 页。 
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https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=1595531
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=1595531
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注：低薪劳动者是指收入低于其所属性别群体估算收入中位数 50%的领薪劳动者。资料来源：劳工组织估算。 

35. 将低薪女性劳动者与其他领薪劳动者群体进行比较发现，低薪女性劳动者受教育程度较低，年龄分
布处于两端，且主要集中在女性化程度很高的行业。低薪女性劳动者更可能：集中在较年轻和较年
长的群体中；受教育程度低于中等教育；从事低技能和中等技能职业；从事临时就业；以及在非正
规经济中从事领薪工作。在所有收入组别中，每周工作 46 小时或以上的低薪女性劳动者比例均偏
高，但高收入国家除外——在这些国家，低薪女性劳动者在每周工作少于 30 小时的人群中比例偏高。
基于调查的估算还表明，低薪的发生率随着女性化程度的加深而增加：在高收入国家，37%的低薪
领薪女性劳动者集中在经济活动中女性化程度很高的行业(即女性占劳动者总人数 60%以上的行业)，
而在低收入国家，这一比例高达 68%。这些行业的平均收入往往较低。 

36. 低薪女性劳动者在女性劳动者中的比例过高，导致性别薪酬差距持续存在。这一现象影响着所有国
家，也是性别不平等最顽固的驱动因素和表现形式之一。据估计，全球性别薪酬差距约为 20%。 42 
细分数据显示，该差距中约三分之一可归因于直接或间接歧视。来自二十国集团国家的最新证据
(这些国家合计雇佣了全球约 60%的劳动力)表明，在 21 世纪的前 25 年间，在缩小薪酬差距方面几
乎没有取得进展。2006 年至 2020 年间，二十国集团国家的薪酬差距始终维持在 22%左右；各国
之间存在显著差异，20 个国家中仅有 7 个国家的薪酬差距有所缩小。 43 

37. 在所有国家收入组别的劳动力市场中，已育妇女与同龄未育妇女之间存在薪酬差距。在数据可查的
23 个国家中，有 19 个国家都存在这种薪酬差距，其幅度从蒙古的 0.22%到土耳其的 29.6%不等；
换言之，在土耳其，已育母亲的时薪比同龄未育妇女低近三分之一。相比之下，各国关于已育男性
劳动者薪酬差距的估算结果不一，这凸显出在劳动力市场结果方面，为人父母对男性和女性产生的
影响并不相同。 

 

 
42 劳工组织，《2018/2019 年全球工资报告：性别薪酬差距背后的原因是什么》，2018 年，第 23 页。 
43 劳工组织及经合组织，《劳动者队伍中的男女平等》，2025 年，图 1。 
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1.7. 妇女在决策岗位上的代表性至关重要 

38. 妇女参与决策(例如担任管理职位、进入公司董事会、参政和从事司法工作)对于确保政策能够反映
多样化的经验并促进包容性的社会和经济成果至关重要。2016 年至 2024 年间，全球妇女在高级领
导岗位中的占比略有上升，从 30.4%升至 31.7%。 44 在高度女性化的行业中，妇女在领导岗位上
的占比最高，例如医疗保健行业(44%)、教育行业(43%)和政府行政行业(42%)；然而，这些比例仍
未能反映出这些行业中妇女占多数的现实。相比之下，在具有巨大未来就业潜力的行业中，妇女在
领导岗位上的代表性最低，例如基础设施行业(15%)以及科技、信息和媒体行业(22%)。增加妇女
在高级领导岗位上的比例，不仅从性别平等的角度来看至关重要，从推动整体劳动力市场平等的角
度来看也具有重要意义。 45  

39. 女企业家数量的增加有助于打破性别成见，使妇女担任决策角色成为常态，并推动产品和服务的创
新，以平等满足男女双方的需求。开办经营企业的妇女为其他妇女(包括年轻妇女)树立了榜样。女
性参与创业活动的比例从 21 世纪初的 6.1%上升至 2021–2023 年的平均 10.4%，不过男性的参与
率仍更高(13.8%)。同期，妇女创办企业的比例也从 4.2%上升至 5.9%。 46 在中低收入国家，妇女
的创业活动尤为活跃(撒哈拉以南非洲为 22%，拉丁美洲和加勒比区域为 17%)，这主要是因为领薪
就业机会较为稀缺。然而，妇女往往集中于生产率较低的行业：仅有 2.3%的女企业家从事信息通
信技术行业，而男企业家从事该行业比例为 6.1%；超过半数的女企业家则从事贸易或社会服务行
业。女企业家采用数字工具的意愿也较低：认为人工智能(AI)对业务至关重要的女性比例比男性低
8%至 11%。 47 

40. 尽管妇女在创业及在其他劳动力市场领导岗位上取得进步对实现性别平等至关重要，但在其他领域，
特别是公共领域(如国家议会以及法官和检察官队伍中)取得的进展同样重要。妇女在国家议会中的
代表比例一直在增加，全球范围内从 1995 年的 11.3%上升至 2025 年的 27.2%。 48 各区域均呈现
增长态势：美洲从 13%增至 35%，欧洲从 13%增至 32%，撒哈拉以南非洲从 10%增至 27%，太
平洋区域从 6%增至 23%，亚洲从 9%增至 22%。多达六个国家已实现议员性别均等。在各国议会
中，年轻女议员的比例增幅尤为显著。 49 同样，各区域数据表明，2012 年至 2022 年间，欧盟、东
欧和中亚区域职业法官中的女性比例平均从 49%上升至 57%，而女检察官的比例则从 49%上升至
54%。 50 亚洲和太平洋区域的国家也呈现出类似趋势，女性在初级和高级法院中任职的比例均有
所提升。尽管取得了这些进展，但在法院院长和检察机关负责人等高级司法职位上，女性的比例仍
然偏低。 

 
44 该研究基于领英(LinkedIn)2016 年至 2024 年覆盖 166 个国家的数据。女性在高级领导岗位中的比例涵盖了各经济行业的高级
管理人员。世界经济论坛，《2024 年全球性别差距报告：洞察报告》，第 39 页。 
45 世界经济论坛，第 44–45 页。 
46 全球创业观察，《2023-2024 年妇女创业报告：重塑经济与社区》，第 19–20 页及第 25 页。 
47 全球创业观察，《2024-2025 年妇女创业报告：应对挑战、推动变革》，第 56–57 页。 
48 各国议会联盟大会，《议会中的女性：1995–2025 年》，第 2 页。 
49 各国议会联盟大会，“2025 年青年参与国家议会信息图”。 
50 欧洲委员会，《欧洲司法体系：欧洲司法效率委员会评估报告——2024 年评估周期(2022 年数据)》。 

https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2024/in-full/
https://www.gemconsortium.org/report/202324-womens-entrepreneurship-report-reshaping-economies-and-communities-2
https://gemconsortium.org/report/gem-20242025-womens-entrepreneurship-report-navigating-challenges-driving-change-2
https://www.ipu.org/resources/publications/reports/2025-03/women-in-parliament-1995-2025
https://www.ipu.org/resources/publications/infographics/2025-09/youth-participation-in-national-parliaments-2025-infographic
https://www.coe.int/en/web/cepej/special-file
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 第二章 

在劳动世界推动性别平等所遇到的障碍 
41. 尽管性别平等在某些领域已取得进展，但结构性和系统性因素仍在持续影响妇女以及遭受多重交叉

歧视形式的个人的权利、选择和劳动力市场结果。在落实工作中的基本原则和权利方面长期存在的
差距、关于男女社会经济角色的社会规范、妇女获得体面就业机会的不平等、无偿照护工作中的不
平等，以及暴力和骚扰，仍是劳动世界实现机会平等和待遇平等的主要障碍。此外，优质领薪就业
岗位的创造不足，限制了妇女获得体面劳动的机会。这具体体现在劳动密集型行业增长缓慢、公共
部门就业减少、私营部门生产性就业对劳动力的吸纳不足，以及许多区域妇女进入高生产力行业面
临根深蒂固的障碍。这些供需两侧的制约因素共同导致生产力下降、扭曲劳动力市场效率，并阻碍
可持续发展和消除贫困，从而产生了巨大的社会和经济成本。 

42. 这些制约因素往往因宏观经济、行业及劳动力市场政策未能充分解决这些深层原因而进一步加剧。
因此，经济增长带来的收益并未转化为更公平获得体面劳动的机会。在当前数字化、环境和人口结
构转型持续进行的背景下，这一问题尤为重要。这些转型虽有可能扩大获得体面劳动的机会，但若
结构性障碍得不到解决，则可能加剧现有的性别不平等。 

2.1. 在落实工作中基本原则和权利方面仍存在差距 

43. 在劳动世界推动性别平等的进展与落实工作中所有基本原则和权利密切相关。 51 这些原则和权利作
为普遍且不可剥夺的人权，在创建一个公平、包容和公正的社会方面发挥着至关重要的作用。当这
些原则和权利在实践中得到充分且切实的落实时，就能够对确保所有工人都能不受歧视地参与体面
劳动和生产性就业并从中受益这一目标起到有效的促进作用。 52  

44. 然而，在落实工作中基本原则和权利方面仍存在显著差距。妇女以及遭受多重和系统性歧视的个人，
往往在享受这些原则和权利所提供的充分保护方面受到严重的阻碍。法治的弱化、民主空间的萎缩
以及缺乏对基本权利和公民自由的尊重，都削弱了落实所有工作中基本原则和权利所取得的进展，
进而加剧了不平等和歧视的格局。 53 

45. 《1951 年同酬公约》(第 100 号)和《1958 年(就业和职业)歧视公约》(第 111 号)所载的权利和原
则，对于促进人人享有机会平等和待遇平等至关重要。这些权利和原则对于应对那些破坏同工同酬
价值观、导致职业隔离并加剧对妇女劳动低估的歧视现象至关重要。就业和职业中的直接歧视和间
接歧视(包括在招聘、晋升、获得职业教育和培训机会方面的歧视，以及基于怀孕或生育的歧视)仍

 
51 如经 2022 年修正的《国际劳工组织关于工作中基本原则和权利的宣言》(1998 年)所载：(1) 结社自由和切实承认集体谈判权；
(2) 消除一切形式的强迫劳动或强制劳动；(3) 切实废除童工；(4) 消除就业和职业歧视；(5) 安全与健康的工作环境。 
52 劳工组织，《工作中基本原则和权利正处于关键十字路口》，劳工大会文件 ILC.112/报告五(修订版)，2024 年，第 4 段。 
53 劳工大会文件 ILC.112/报告五(修订版)，第 5 段。 

https://www.ilo.org/resource/conference-paper/ilo-1998-declaration-fundamental-principles-and-rights-work-and-its-follow
https://www.ilo.org/resource/conference-paper/fundamental-principles-and-rights-work-critical-crossroads
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然普遍存在且根深蒂固，构成了体面劳动和社会正义的主要障碍。由于各种歧视理由往往相互交织，
例如残疾、族裔、生理性别和社会出身，这使得歧视问题复杂化。 

46. 人们越来越认识到，歧视是一种动态多维度现象。歧视既可能以直接形式表现出来，例如同工不同
酬或暴力和骚扰，也可能以间接形式，如通过加剧系统性排斥的较隐晦机制表现出来。 54 还可能
出现新的歧视表现形式，包括与技术发展相关的形式，例如在招聘和雇佣决策中使用基因信息。 55 
如果不加以遏制，歧视可能会在人生历程中不断累积，并通过延续弱势处境的代际传递而加剧贫
困。 56 

47. 各国关于平等和反歧视的立法仍然存在不完善、零散和不均衡的情况，导致大批劳动者难以获得充
分保护。在联合国 193 个会员国中，89%的国家禁止与工作有关、基于生理性别的歧视，77%的国
家禁止与工作有关的宗教歧视，76%的国家禁止与工作有关的族裔或种族歧视。尽管各国国情差异
显著，但立法对就业周期不同阶段(如招聘、薪酬、晋升和解雇)的覆盖范围仍较为有限，仅有 23%
的国家通过立法为避免基于生理性别的歧视提供了全面保护。 57 此外，在某些国家，法律限制仍
在束缚妇女的职业选择，包括通过列出禁止从事的职业清单，从而限制妇女进入采矿、建筑和能源
等高薪行业。 58 即使已通过改革取消此类禁令，实施上的挑战往往依然存在，从而减缓了实践中
推动实质性平等的进程。 59 在许多国家，法律框架主要侧重于直接歧视形式，而针对间接歧视、
程序性保障或救济措施的规定却有所欠缺。诉诸司法的途径也各不相同：控诉人可能面临高昂的费
用、被污名化及遭报复的风险，而且只有 50 个劳工组织成员国有在就业歧视案件中转移举证责任
的法律规定。 60 即便法律保护措施健全，许多政府仍难以在实践中将其转化为的实质性平等。这
为社会和经济带来了巨大代价(专栏 3)。 

 
54 实施公约与建议书专家委员会(专家委员会)认为，“(1)间接歧视是指表面中立但实质上导致特定人群遭受不平等待遇的情况、
规定或做法。当对所有人适用相同的条件、待遇或标准，但基于种族、肤色、性别或宗教等特征，对某些人造成不成比例的严重
影响，且与工作本身的固有要求没有密切关系时，即构成间接歧视”(劳工组织，《赋予全球化人性的一面——根据<2008 年国际
劳工组织关于争取公平全球化的社会正义宣言>开展的关于基本公约的普遍调查》，劳工大会文件 ILC.101/III/1B，2012 年，第
745 段)。 
55 劳工组织，《确定在劳动世界实施非歧视原则的挑战和可能的政策应对措施》，理事会文件 GB.355/POL/2，2025 年，第 21 段。 
56 理事会文件 GB.355/POL/2，第 41 段和第 5 段。 
57 Jody Heymann 等人，“工作场所反歧视的立法途径：对 193 个国家 13 个组别的比较分析”，《平等、多样性与包容：国际期
刊》，第 40 卷第 3 期(2021 年)。 
58 世界银行集团，《2023 年妇女、工商业与法律》，第 27 页。  
59 世界银行集团，《2024 年妇女、工商业与法律》，第 74 页。 
60 理事会文件 GB.355/POL/2，第 26 段。 

https://www.ilo.org/resource/conference-paper/report-iii1b-giving-globalization-human-face-general-survey-fundamental
https://www.ilo.org/resource/conference-paper/report-iii1b-giving-globalization-human-face-general-survey-fundamental
https://www.ilo.org/zh-hans/resource/%E4%BC%9A%E8%AE%AE%E8%AE%BA%E6%96%87/gb/355/%E7%A1%AE%E5%AE%9A%E5%9C%A8%E5%8A%B3%E5%8A%A8%E4%B8%96%E7%95%8C%E5%AE%9E%E6%96%BD%E9%9D%9E%E6%AD%A7%E8%A7%86%E5%8E%9F%E5%88%99%E7%9A%84%E6%8C%91%E6%88%98%E5%92%8C%E5%8F%AF%E8%83%BD%E7%9A%84%E6%94%BF%E7%AD%96%E5%BA%94%E5%AF%B9%E6%8E%AA%E6%96%BD
https://openknowledge.worldbank.org/entities/publication/e0437bc9-bac8-4486-959e-5be1dd45f253
https://openknowledge.worldbank.org/entities/publication/853a55af-f1ba-4979-949c-61979af2fbb9
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 专栏 3. 歧视对社会经济发展的严重损害 

歧视通过限制自由、损害尊严以及阻碍个人在劳动世界充分发挥潜能，导致生产力降低、劳动力市场
效率扭曲，并阻碍了可持续发展与消除贫困。实证数据证实了这些损失。对撒哈拉以南非洲数据的分
析发现，收入和性别不平等与人均国内生产总值的增长呈负相关。 1 另一项涵盖拉丁美洲 8 个国家的研
究表明，消除阻碍妇女参与劳动力市场的障碍并确保职业机会均等，将有助于减少贫困并提高家庭收
入。 2 
1 Dalia Hakura 等，《不平等、性别差距与经济增长：撒哈拉以南非洲的比较证据》，国际货币基金组织工作文件第
16/111 号，2016 年。   2 Joana Costa、Elydia Silva 和 Fabio Vaz，《性别不平等在阐释收入增长、贫困与不平等中的作
用：来自拉丁美洲国家的实证》，联合国开发计划署，2009 年。 

48. 尽管在法律层面取得了显著进展，但持续存在的歧视和待遇不平等仍被视为实现体面劳动的主要障
碍之一。劳工组织与益普索(Ipsos)2025 年全球调查的结果显示，十分之一的成年人认为，在招聘
或晋升过程中基于社会性别、残疾、年龄及其他特征的歧视，是实现体面工作的最大挑战，而 6%
的人表示面临着同工低酬的困境。妇女面临的这一形势尤为严峻，不过这种情况在不同人生阶段有
所差异。18–24 岁的年轻女性报告的不平等待遇平均水平高于男性平均水平；而在 45–54 岁女性
中，不平等待遇达到峰值，这反映出女性在黄金工作年龄段内劣势的累积以及持续存在的晋升障碍。
尽管这些关切在排名上低于其他更常被提及的挑战(如就业机会和收入适足性)，但它们仍然凸显了
影响特定劳动者群体的不平等待遇经历(专栏 4)。 

https://www.imf.org/en/publications/wp/issues/2016/12/31/inequality-gender-gaps-and-economic-growth-comparative-evidence-for-sub-saharan-africa-43946
https://gsdrc.org/document-library/the-role-of-gender-inequalities-in-explaining-income-growth-poverty-and-inequality-evidences-from-latin-american-countries/
https://gsdrc.org/document-library/the-role-of-gender-inequalities-in-explaining-income-growth-poverty-and-inequality-evidences-from-latin-american-countries/
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 专栏 4. 公众对体面劳动障碍的认知：劳工组织与益普索全球调查的见解 

益普索近期与劳工组织合作开展了一项覆盖 31 个国家、涉及 21,000 多名成年人的调查，该调查为公众对
获得和维持具有体面工作条件的工作岗位面临的最大挑战的认知提供了独特的见解。针对“您、您的朋
友、家人和邻居在获得或维持具有体面工作条件的工作岗位方面，目前或近期面临的最大挑战是什么？”
针对这一问题的回答，反映出受访者在当前转型背景下的亲身经历、期望和担忧。这些回答凸显出，对体
面劳动的关切因区域和国家而异，并受到多种因素的影响，如结构性不平等、近期经济冲击以及劳动力市
场状况等。 

 
注：该分数为全球各国的平均值。资料来源：益普索全球顾问。详情请参阅 Anam Butt 的文章《人们认为体面工作的最大障
碍是什么：来自 31 个国家的数据》，劳工组织统计数据库博客，即将发布。 

49. 数据和实证方面持续存在的缺口，阻碍了解决歧视问题的政策、方案和宣传活动的成效。虽然按生
理性别和年龄分类的数据日益丰富，但按其他特征(如残疾状况、族裔、原住民身份或移民身份)以
及按地理位置分列的统计数据仍然有限或分布不均。如果没有按相关维度分类的全面且可比的数据，
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歧视和不平等的程度——以及最有可能被遗忘群体的处境——仍将难以明晰，从而削弱问责制和有据
可依的政策制定工作的成效。 61 

50. 预防和消除歧视，取决于工作中所有基本原则和权利的落实以及相关国际劳工标准的有效实施。 62 
这些权利的力量在于其相互依存、相辅相成的性质，这凸显了建立全面框架的必要性。 63 强迫劳动
和童工劳动(包括在强迫婚姻背景下产生的强迫劳动和童工劳动)本身就是对平等机会的剥夺，使受
害者及其家庭陷于贫困之中。妇女、女童及其他易受歧视的群体在某些形式的强迫劳动中(如家政
工作) 64 以及隐蔽形式的童工劳动中(特别是在非正规经济、治理薄弱及保护渠道有限的环境中)所
占比例过高。 65 

51. 尽管近期在打击童工劳动方面取得了一些进展，但童工劳动现象依然普遍存在，其成因与社会性别
规范、不平等的权力关系以及多重脆弱性因素交织在一起。 66 目前约有 1.38 亿儿童(其中包括
7,800 万男童和 5,900 万女童)从事童工劳动，其中 5,400 万从事危险工作。若将家务劳动和家政工
作纳入考量，女童受影响的比例尤为突出。从事童工劳动的年幼男童和女童主要集中在农业，但随
着年龄增长，男童往往转向工业，而女童则转向服务业和家政工作，这反映了劳动力市场的社会性
别结构及主流社会规范。日益加剧的贫困、气候变化及其他危机进一步强化了家庭对儿童劳动(无
论是有偿还是无偿)的依赖，从而损害了儿童的受教育权及其未来获得体面劳动的机会。 67 

52. 据估计，2021 年约有 5,000 万人遭受各种形式的现代奴役，其中 2,800 万人遭受强迫劳动，2,200
万人遭受强迫婚姻。在遭受强迫劳动的人群中，妇女和女童占 1,180 万人，其中包括绝大多数遭受
强迫商业性剥削的人，以及超过三分之二的强迫婚姻受害者。男子和男童在某些形式的强迫劳动中，
特别是在高风险行业以及国家强加的强迫劳动中所占比例过高。强迫劳动绝大多数发生在私营经济
领域(86%)，主要存在于非正规、不受监管或非法的环境中。由于保护有限且难以获得权利和救济，
移民工人和非正规经济从业者面临的风险尤其高。在童工劳动和现代奴役问题上，治理薄弱和非正
规性，加上贫困、冲突、气候影响和不安全的移民，加剧了遭受胁迫的风险，限制了自主权，并减
少了获得教育和体面劳动的途径。 68 

53. 结社自由和有效承认集体谈判权，是实现平等和消除歧视的关键保障性权利。然而，这些权利的落
实程度在各国和各行业之间存在巨大差异，这不仅取决于正式的法律承诺，还取决于实施、执行以
及工作场所层面的实践。全球约一半的劳动人口尚未受到保护其结社自由和集体谈判权的两项关键
国际劳工文书的覆盖，即《1948 年结社自由和保护组织权利公约》(第 87 号)和《1949 年组织权利

 
61 理事会文件 GB.355/POL/2，第 31 段。 
62 包括各项基本公约和治理公约，以及《1981 年有家庭责任工人公约》(第 156 号)、《2000 年保护生育公约》(第 183 号)、
《2011 年家政工人公约》(第 189 号)和《2019 年暴力和骚扰公约》(第 190 号)等。 
63 大会报告 ILC.112/报告五(修订版)，第 7 段。 
64 劳工组织、自由行走组织和国际移民组织，《现代奴役全球估测：强迫劳动和强迫婚姻》，2022 年，第 32 页。 
65 劳工组织和儿基会，《童工劳动：2020 年全球估测，趋势和前进之路》，2021 年，第 37 页。 
66 劳工组织，“2024 年全球童工数据估算”，2025 年。 
67 劳工组织和儿基会，《童工劳动：2024 年全球估测、趋势和前进之路》，2025 年，第 48 页。 
68 劳工组织和儿基会，《童工劳动：2024 年全球估测》，第 19 页和第 48 页。 

https://www.ilo.org/publications/major-publications/global-estimates-modern-slavery-forced-labour-and-forced-marriage
https://www.ilo.org/publications/major-publications/child-labour-global-estimates-2020-trends-and-road-forward
https://www.ilo.org/resource/other/2024-global-estimates-child-labour-figures
https://www.ilo.org/publications/major-publications/child-labour-global-estimates-2024-trends-and-road-forward
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和集体谈判权利公约》(第 98 号)。 69 在大多数区域，对这些普遍权利的限制在法律或实践中依然
存在。 70 

54. 妇女在雇主组织和工人组织中发挥更大的作用并担任领导职务，对于实现这些权利至关重要。在雇
主和企业会员组织中，妇女在秘书处中的人数比例较高，在四分之三的雇主和企业会员组织中，妇
女至少占会员总数的 40%。近年来，在行政管理层也呈现出积极趋势，30%的雇主和企业会员组织
由女性担任首席执行官。然而，在董事会层面，仅有 13%的雇主和企业会员组织的女性成员占比不
低于 30%，且仅有 9%的组织董事会实现了性别平衡。 71 近年来，女性参加工会的比例也有所增加；
全球范围内，18%的女性加入了工会，而男性的比例为 16%。 72 然而，在家政服务等行业，女性
的比例仍然过高，而这些行业可能存在法律限制，使她们无法组建或加入工会。 73 此外，女性在领
导岗位上的比例过低，全球仅有 34%的工会执行委员会中有女性成员。集体谈判能产生多大的性别
包容方面的成果，不仅取决于女性在工人组织和雇主组织中的代表性，还取决于性别平等是否被纳
入谈判任务授权范围，以及是否存在能够有效支持结社自由和集体谈判的体制和法律框架。 

55. 职业安全与卫生方面的不足仍是各行业和各区域普遍面临的挑战。这反映出更广泛的系统性影响因
素的存在，例如对职业安全与卫生体系的投资不足、检查能力有限、执法不力以及非正规就业比例
较高。尽管各行业的工人都面临着不安全的工作环境，但由于行业分布、工作组织形式和权力关系
的不同，男女所面临的风险类型往往存在差异。 74 女性在制造业和办公室职业中从事重复性较强的
工作，以及在需要抬起或挪动他人的工作岗位上，比例都明显偏高，这使她们在这两种工作形式中
都面临特定的肌肉骨骼疾病和心理社会风险。 75 与此同时，男性在职业危害中的暴露风险依然过高，
特别是在建筑、采矿、农业、运输及其他高危作业行业。职业安全与卫生治理体系中的系统性缺陷
加剧了所有工人的风险，而非正规就业者和农村地区劳动者受影响尤为严重。 

56. 女性可能面临更高的暴力和骚扰风险，在男性主导的行业和职业中，以及独自工作或夜间工作等情
况下尤其如此。 76 暴力与骚扰与工作中的心理社会风险密切相关：工作的性质、不合理的工作安排
以及不平等的权力关系会增加遭受暴力和骚扰的可能性，而遭受暴力和骚扰又会加大压力。 77 这些
风险可能因不平等的无偿照护责任而进一步加剧，这可能导致职业隔离，提升工作家庭压力，并导
致整体心理社会压力增加。 78 数字化、环境及人口结构的转型正在重塑工作组织形式，而重塑的方

 
69 劳工组织，《2024 年社会对话报告：推动经济增长和社会进步的高层社会对话》，2024 年，第 16 页。  
70 劳工组织，《2017-2023 年工作中基本原则和权利综合战略》，2019 年，第 3 页。 
71 劳工组织，《商界女性：雇主和企业会员组织如何推动性别平等》，2024 年，第 19 页。 
72 劳工组织，《2024 年社会对话报告》，第 32 页。 
73 劳工组织，《实现家政工人的体面工作：促进劳工组织<第 189 号公约>并增强家政工人权力的组织者手册》，2012 年，第 3 页。 
74 劳工组织，《促进性别平等的职业安全与卫生实践的 10 个关键——职业安全与卫生性别主流化指南》，2013 年。 
75 劳工组织，《促进性别平等的职业安全与卫生实践的 10 个关键》，2013 年。 
76 Rachel Cox，《在工作健康与安全框架内应对基于性别的暴力与骚扰》，劳工组织工作文件第 116 号，2024 年。 
77 Cox，2024 年。 
78 Silvia Bertocco，“与性别相关的心理社会风险的影响：如何在工作场所予以应对”，《意大利劳动法电子期刊》，第 18 卷第
2 期(2025 年)，第 118 页。Alice Spann 等，“兼顾工作与无偿照护的挑战和解决方案：一项范围性综述”，《社区健康与社会护
理》，第 28 卷第 3 期(2020 年)：第 706 页。 

https://www.ilo.org/publications/flagship-reports/social-dialogue-report-2024-peak-level-social-dialogue-economic-development
https://www.ilo.org/publications/integrated-strategy-fundamental-principles-and-rights-work-2017-2023
https://www.ilo.org/publications/women-business-how-employer-and-business-membership-organizations-drive
https://www.ilo.org/publications/achieving-decent-work-domestic-workers
https://www.ilo.org/publications/10-keys-gender-sensitive-osh-practice-%E2%80%93-guidelines-gender-mainstreaming
https://www.ilo.org/publications/addressing-gender-based-violence-and-harassment-work-health-and-safety
https://illej.unibo.it/article/view/21893
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/31845451/
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式既可能缓解也可能加剧心理社会风险以及劳动者遭受暴力和骚扰的风险。 79 尽管如此，职业安全
与卫生战略和法律框架中并未系统地承认针对特定性别的心理社会和身体风险。 80  

57. 在变革时期，工作中基本原则和权利尤为关键，而采取综合性方法来实现这些原则和权利也变得日
益重要。数字化和应对气候变化既给雇主和工人带来了机遇，也为其权利的适用、解释和执行带来
了新的风险和挑战。 81 要确保工作中基本原则和权利在这些背景下保持相关性和有效性，需要建立
适当的法律框架、机构能力以及开展包容性的社会对话。 

2.2. 劳动世界中暴力和骚扰仍然是实现尊严、平等和包容的一道顽固障碍 

58. 劳工组织《第 190 号公约》的通过，极大地推动了针对劳动世界中暴力和骚扰问题的行动。暴力和
骚扰仍是全球范围内普遍且顽固的现象，超过五分之一的劳动者在职业生涯中曾遭受此类侵害。在
经历过暴力和骚扰的人群中，超过五分之三的人表示此类事件发生过不止一次，且最近一次事件往
往发生在过去五年内。 82 全球范围内，男性报告遭受身体暴力和骚扰的比例更高(9%，而女性为
7.7%)，但女性在工作场所遭受性暴力和性骚扰的可能性是男性的 1.6 倍。对于面临多重交叉歧视
的人群而言，风险更大。年轻女性遭受性暴力和性骚扰的概率是年轻男性的两倍。移民女性报告此
类事件的概率几乎是非移民女性的两倍。按性别分列的数据表明，对于女性而言，当她们同时遭受
基于肤色、种族、族裔或国籍的歧视时，更容易遭遇暴力和骚扰；而对于男性，暴力与骚扰与残疾
状况的关联更为密切。 83 

59. 还有证据表明，劳动世界中暴力和骚扰行为仍存在未能尽数报告的情况。在遭受过此类行为的人中，
仅有略多于半数(54.4%)曾向他人倾诉过自己的经历，而且往往是在遭遇过多次类似事件之后才会
这样做。他们更倾向于向朋友或家人透露情况，而非通过正式的工作场所渠道。 84 报告率偏低的原
因多种多样，包括对举报能否引发实际行动缺乏信心、担心遭到报复或声誉受损，以及所在的工作
场所文化将此类行为视为正常情况等。这些障碍凸显了社会规范的影响，同时也强调了确保报告和
投诉机制易于使用、值得信赖且反应迅速的重要性。与此同时，随着人们对暴力和骚扰所造成的经
济、法律及人道主义代价的认识日益加深，许多雇主已着手加强工作场所预防机制，具体方法包括
制定行为准则、建立保密举报机制以及开展培训等。  

 
79 劳工组织，《人人享有安全健康的工作环境：在全球范围内实现享有安全健康工作环境的基本权利》，概述报告，第 23 届世界
职业安全与卫生大会，悉尼，2023 年 11 月 27-30 日，第 5 页；劳工组织，《培养未来一代女性以应对新的就业需求：技能培养、
转岗培训、数字化和自动化》，联合国妇女署专家组会议观察员文件，2022 年，第 5 页。 
80 劳工组织，《将性别平等纳入劳工组织方法论的系统性方法》，零伤亡愿景基金专题简报第 3 号，2022 年；劳工组织，《从性
别视角看职业安全与卫生：伊比利亚美洲区域的挑战与进展》，2025 年；劳工组织，《促进性别平等的职业安全与卫生实践的 10
个关键》，2013 年，第 3 页。 
81 劳工大会文件 ILC.112/报告五(修订版)，第 129 段。 
82 劳工组织、劳氏船级社基金会和盖洛普公司，《工作中的暴力和骚扰经历：首次全球调查》，2022 年，第 14 页。 
83 劳工组织、劳氏船级社基金会和盖洛普公司，第 37 页。 
84 劳工组织、劳氏船级社基金会和盖洛普公司，第 38-45 页。 

https://www.ilo.org/publications/safe-and-healthy-working-environments-all-realizing-fundamental-right-safe
https://www.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/OP.3_ILO.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/OP.3_ILO.pdf
https://vzf.ilo.org/insights/a-systemic-approach-to-integrating-gender-into-vzf-methodology/
https://www.ilo.org/es/publications/seguridad-y-salud-en-el-trabajo-con-perspectiva-de-genero-iberoamerica
https://www.ilo.org/es/publications/seguridad-y-salud-en-el-trabajo-con-perspectiva-de-genero-iberoamerica
https://www.ilo.org/publications/major-publications/experiences-violence-and-harassment-work-global-first-survey
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60. 根据 2025 年劳工组织与益普索的全球调查，超过十分之一的成年人指出，暴力和骚扰以及在工作
中或通勤途中感到不安全，是实现体面劳动的主要障碍。 85 拉丁美洲区域报告此类担忧的比例尤为
突出(包括墨西哥 33%的成年人和巴西 25%的成年人)。在南非(22%)、泰国(21%)以及包括法国
(18%)和德国(17%)在内的若干欧洲国家，也有相当比例的成年人指出了这一障碍。在墨西哥，所
有年龄组中，与男性相比，更大比例的女性始终将此视为主要障碍。 

61. 这种影响较为深远，其原因是暴力和骚扰以及相关的心理社会风险会损害劳动者的身心健康、尊严、
就业和生产力。部分研究证据表明，暴力和骚扰会影响劳动者关于留任和职业选择的决定，特别是
在预防措施和有效补救措施薄弱的背景下。在某些情况下，这导致女性从特定职业(尤其是高薪且
由男性主导的职业)的离职率上升，从而加剧了就业隔离和持续存在的性别薪酬差距。 86 在企业及
整体经济层面，暴力和骚扰还导致生产力显著下降、缺勤率和人员流动率上升、劳动参与率降低，
并对经济增长产生长期影响。 87 据估计，工作场所暴力每年可能造成高达 560 亿美元的经济损失，
而这一数字很可能低估了其真正的经济影响。 88  

62. 劳动世界中暴力与骚扰及其相关的心理社会风险，日益被视为一项职业安全与卫生问题。证据指出，
暴力和骚扰的发生概率和严重程度受工作组织形式及条件(包括高压环境)的影响，反之亦然。 因此，
将暴力和骚扰纳入职业安全与卫生管理体系至关重要。 89 

63. 数字化将劳动世界扩展至虚拟和以技术为媒介的空间，使在线沟通、远程工作及数字平台成为工作
组织与执行不可或缺的组成部分。这些发展通过提高举报渠道的安全保障、改进证据收集、开展数
字化培训和提高认识，以及加强监测和预防措施等，为加强暴力和骚扰的预防与应对创造了重要机
遇。 

64. 与此同时，技术助长的暴力和骚扰——包括数字骚扰、网络欺凌和网络跟踪——已成为日益严峻的
关切，特别是对妇女和女童而言，已有记录表明其对保留工作、职业发展以及参与公共和职业生活
产生了影响。 90 近期研究估计，全球由技术助长的暴力发生率在 16%至 58%之间， 91 且越来越多
的妇女报告称在公共和职业生活中曾遭遇此类暴力。 92 《第 190 号公约》明确将信息和通信技术视
为劳动世界的一部分，确认暴力和骚扰可能通过这些技术发生，并强调需要建立涵盖远程、在线及
以技术为媒介的工作的保护机制。 随着数字化工作和技术应用日益普及，缺乏有效的预防、举报和
调查机制，劳动者(尤其是脆弱就业形态劳动者)面临新型伤害风险，这加剧了现有的不平等，并为
平等参与劳动世界设置了障碍。 

 
85 劳工组织–益普索全球调查(见上文专栏 4)。 
86 Olle Folke 和 Johanna Rickne，“劳动力市场中的性骚扰和性别不平等”，《经济学季刊》第 137 卷第 4 期(2022 年)。 
87 劳工组织，《让无形之事显现：理解并应对西非三国的职场暴力与骚扰》，即将出版(2026 年)。 
88 Juliet Hassard、Kevin R. H. Teoh 和 Tom Cox，“估算工作相关暴力给社会带来的经济负担：对疾病成本研究的系统综述”，
《安全科学》第 116 卷(2019 年)。 
89 劳工组织，《通过职业安全与卫生措施预防和应对劳动世界中的暴力和骚扰》，2024 年。 
90 联合国大会，《加紧努力消除一切形式的暴力侵害妇女行为：秘书长的报告》，联大文件 A/73/294，2018 年。 
91 联合国妇女署，《预防和应对针对妇女和女童的技术助长暴力全球趋势：新兴实践汇编》，2025 年，第 8 页。 
92 欧洲性别平等研究所，《数字技术助长的性别暴力：一种新的职业危害？》，《2020 年性别平等指数》报告，2020 年。 

https://academic.oup.com/qje/article/137/4/2163/6581192?utm_source=chatgpt.com&login=true
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0925753518308610?via%3Dihub
https://www.ilo.org/publications/major-publications/preventing-and-addressing-violence-and-harassment-world-work-through
https://docs.un.org/A/73/294
https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2025/12/global-trends-to-prevent-and-respond-to-technology-facilitated-violence-against-women-and-girls
https://eige.europa.eu/publications-resources/toolkits-guides/gender-equality-index-2020-report/gender-based-violence-enabled-digital-technology-new-occupational-hazard?language_content_entity=en
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2.3. 不平等的照护责任限制了妇女的工作权和工作中权利 

65. 无偿照护工作对家庭、社区和经济做出了重要贡献，使所有其他工作成为可能；当男女之间、家庭
与国家之间更平等地分担这些工作时，有助于改善人们在整个生命过程中的福祉。然而，在衡量经
济进步的指标中，无偿照护工作仍然基本处于隐形状态，价值被低估且投资不足；全球范围内的照
护政策、服务和基础设施存在实质性缺口，而照护责任主要由妇女承担。在此背景下，当前的社会
组织结构使妇女，特别是处于弱势境地的妇女，承担了不成比例的无偿照护工作。这不仅限制了妇
女的工作权和工作中权利，也限制了技能和劳动力供给的有效利用，降低了生产力，并缩小了企业
可用人才的储备。 

66. 在全球范围内，每天用于承担无偿照护工作的 164 亿小时中，女性所花时间占了四分之三以上，她
们平均花在无偿照护工作上的时间是男性的 3.2 倍。在某些国家，女性花在无偿照护上的时间甚至
达到男性的 7 倍。 93 尽管过去二十年间女性参与有偿工作的比例大幅上升，但男性参与无偿照护工
作的比例并未出现同等幅度的增长。这反映了社会规范的持续影响、照护服务供给的不足，以及决
定照护责任如何分担的政策安排有限。 94 若将无偿工作和有偿工作相结合，全球所有区域女性的总
工作时间均长于男性。由于其工作时间中无偿劳动所占比例远高于男性，这种失衡状况加剧了她们
的时间贫困和收入贫困。 

67. 无偿照护工作的性质及其所耗费时间的差异，在很大程度上取决于家庭结构，同时也受年龄、种族、
族裔、社会经济状况和居住地等因素的影响。 95 对于生活在贫困中的妇女和女童、身处公共服务匮
乏、基本基础设施有限或社会保护不足环境中的妇女和女童，以及生活在农村地区、单亲家庭，或
需要照护学龄前幼儿、孙辈，以及患有严重精神障碍或身体残疾的老年人的妇女和女童而言，这项
工作尤其耗时且繁重。例如，来自埃塞俄比亚的证据表明，低收入家庭的妇女每天在无偿照护工作
上花费的时间比高收入家庭的妇女多 3.6 小时；在秘鲁，这一差距为 1.8 小时。 96 与城市地区的妇
女相比，农村地区的妇女在繁重的家务劳动(如取水和拾柴)上花费的时间多出很多——在埃塞俄比
亚约为六倍，在贝宁约为五倍，在马达加斯加约为三倍。 97 

68. 劳工组织与益普索最近的一项调查指出，难以兼顾家庭责任与维持工作生活平衡被视为实现体面工
作的主要障碍，对女性而言尤其如此。 98 据报告，在全球范围内，28%的受访成年人难以平衡有
偿工作与家庭或家务责任、缺乏休息和休闲时间，并缺乏负担得起且方便获取的照护服务，这些困
难是实现体面工作的主要挑战。与男性相比，这一问题对于女性更为突出，尤其体现在 25-34 岁年
龄段、大家庭、育有两名及以上子女以及已婚人群中。从区域来看，这一问题在阿拉伯国家、亚洲
及太平洋区域以及非洲最为突出。特别是在亚洲和非洲，受访者指出，缺乏针对儿童及其他受抚养
人的负担得起且方便获取的照护服务和基础设施，是体面就业的主要障碍。 

 
93 劳工组织，《面向体面劳动未来的照护工作和照护就业》，2018 年，第 53 页。 
94 劳工组织，《妇女和经济：<北京宣言>三十年后》，2025 年，第 9–11 页。 
95 劳工组织，《面向体面劳动未来的照护工作和照护就业》 ，2018 年，第 37 页。 
96 《青年生活》，《减轻负担：关于无偿照护工作对妇女和女童影响的新实证》，2025 年，第 3 页。 
97 劳工组织，《面向体面劳动未来的照护工作和照护就业》，第 59 页。 
98 参见上文专栏 4。 

https://www.ilo.org/publications/major-publications/care-work-and-care-jobs-future-decent-work
https://www.ilo.org/publications/women-and-economy-30-years-after-beijing-declaration
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69. 承担照护责任是女性处于劳动力市场之外的最主要原因。2023 年，有 7.48 亿人(其中 7.08 亿为女
性，4,000 万为男性)将照护责任列为处于劳动力市场之外的原因，占未就业劳动年龄人口的三分之
一。 99 在所有处于劳动力市场之外的女性中，45%是因照护责任所致，而男性中这一比例仅为 5%。
这一差距在阿拉伯国家以及亚洲和太平洋区域尤为显著。若仅关注 25 至 54 岁的女性，因照护责任
处于劳动力市场之外的比例从 45%上升至 66%。教育水平也起着重要作用：全球范围内，11%的
高学历女性将照护责任作为其处于劳动力市场之外的理由，而在教育程度低于中等学历的女性中这
一比例则高达 66%。 

70. 照护责任除了影响劳动参与之外，还会影响女性从事的工作类型和质量。覆盖 85 个国家的数据表
明，与没有照护责任的女性相比，承担照护责任的女性更可能从事无偿家庭帮工或自营劳动者，比
例分别高出 3.9 和 1.8 个百分点。此外，无论男女，比不与被照护者同住的无偿照顾者相比，与被
照护者同住的无偿照护者更可能从事非正规就业，且这一差距对女性而言更大。 100 

71. 承担无偿照护责任除了需要花时间完成身体照护任务，往往还涉及一种“心理负担”——即规划、
预判和协调家庭及育儿需求的认知和情感劳动。在许多情况下，这种心理负担往往更多地落在女性
身上， 101这反映了她们在无偿照护方面承担的不平等责任。无论男女，当个人主要负责承担照护
工作时，这都会影响其获得、维持有偿工作及在有偿工作中晋升的能力，这体现了无偿照护与有偿
工作构成一个连续统一体。然而，某跨国企业的实践经验表明，当父母通过充足的产假和陪产假以
及家庭友好型职场措施获得支持时，企业将实现可衡量的增长，并受益于员工在优先级排序、决策
和复杂事务管理等方面能力的提升。 102 

72. 尽管各国在延长产假规定方面取得了一定进展，但仍存在显著差距。据估计，仍有 6.49 亿妇女生
活在产假保护不足的国家。 103 1994 年至 2023 年间，制定了带薪产假立法的国家比例微幅上升——
从 95.7%升至 97.8%——而此类产假的全球平均时长则从 12.8 周增至 17.6 周。除了休假时长外，
带薪产假及福利的充足性对于确保妇女在分娩期间及产后的经济安全依然至关重要。 104根据
《2000 年保护生育公约》(第 183 号)，193 个国家中有 80 个国家提供至少 14 周的带薪产假，且现
金福利至少相当于此前收入的三分之二。其中，54 个国家保证全额工资，覆盖此前收入的
100%。 105  

73. 照护责任对男性而言也日益重要，许多男性希望承担更多无偿照护工作，但在平衡照护责任与有偿
工作方面仍面临诸多障碍。根据 2025 年劳工组织与益普索的联合调查，13%的男性表示，难以平
衡有偿工作与照护责任是他们获得和维持体面劳动的障碍。男性参与照护工作的程度受多种因素共
同影响，包括主流社会期望、家庭内部的经济激励、工作组织形式以及照护相关政策的制定。令人

 
99 劳工组织，《照护责任对女性劳动参与的影响》，统计简报，2024 年，第 3 页。 
100 劳工组织，《面向体面劳动未来的照护工作和照护就业》，第 95 页。 
101 Francesca Barigozzi 等，《不止时间：揭示心理负担的隐形重负》，2025 年。 
102 Lifeed 公司，“达能：为何照护工作至关重要”，2020 年。 
103 劳工组织，《工作中的照护：投资于照护假和照护服务，实现更为性别平等的劳动世界》，2022 年，第 25 页。 
104 劳工组织，《2024-2026 年世界社会保护报告：普遍社会保护促进气候行动和公正过渡》，2024 年，第 109 页。 
105 劳工组织，劳工组织全球照护政策门户网站。 
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鼓舞的是，过去三十年来，提供带薪陪产假的国家比例已翻了一番多——从 1994 年的 24.8%增至
2023 年的 57.2%。然而，平均休假时长仍然很短，同期全球范围内仅从 6 天增加到近 10 天。 106 
在许多国家，缺乏陪产假——或休假时长极短——仍然是支持父亲履行育儿责任、以及认可、减少和
重新分配无偿照护工作的主要障碍。 

74. 从事照护工作的劳动者队伍具有高度的异质性，但基于社会性别的纵向和横向职业隔离依然存在，
体面劳动赤字问题也持续存在。妇女占全球照护劳动力的 70%以上，在那些以低薪、工作时间较长
且不固定、社会保护覆盖不足以及职业安全与卫生风险较高为特征的职业中，妇女比例过高。这些
不足问题在非正规经济中的照护工作者中最为突出。 107 全球范围内，约 20%的卫生和社会工作从
业者从事非正规就业，而在中低收入国家，这一比例升至约 30%。非正规就业在家政工人中尤为普
遍，比例高达 81%——是其他雇员比例的两倍多——导致大量工人无法享受社会保障、集体谈判权
或有效的职业安全卫生保护。包括人工智能在内的新兴技术正日益融入照护行业，这既为体面劳动
和优质照护创造了机遇，也带来了风险(专栏 5)。 

 专栏 5. 人工智能与护理 

在印度，一项在德里和喀拉拉邦开展的混合方法研究表明，人工智能和数字工具的分布并不均衡：先
进应用主要集中在大型私立医院，而公立医院则依赖基础的病历记录工具。护士们反映，虽然某些技
术能减少重复性工作，但培训不足以及被排除在设计过程之外，阻碍了这些技术的有效应用。由于年
轻护士的数字素养更高，数字化工作往往由她们承担，这通常导致工作量和风险分配不均，从而强化
了权力等级制度。研究未发现引入新技术导致工人失去岗位的证据。目前，人工智能主要作为辅助工
具发挥作用，若能配合对数字素养、基础设施以及工人话语权、工资和工作条件进行投资，即可有效
增强护理工作效能。 

在大韩民国，一项针对高科技三级医院的参与式研究表明，某些人工智能工具——例如机器人药柜、AI
口述系统和 AI 访谈系统——能够减轻身体负担、减少无偿准备时间以及协调工作。护士们认为，人工
智能在缓解“隐形”工作负荷和保障照护安全方面具有明显的潜力。与此同时，她们也对算法不透
明、数据质量、新的安全风险，以及可能导致技能退化或进一步固化等级权力关系表示担忧。参与式
设计过程表明，护士们并非抵制技术，而是寻求以人为本的人工智能，这种技术能响应她们的优先需
求：减轻工作负荷、强化临床判断，并缓解影响日常护理工作的人际关系和行政压力。 

资料来源：劳工组织，《人工智能、护理和体面劳动：来自印度、巴西、大韩民国和德国的国家层面的见解》，即将发
布。 

75. 通常与种族、肤色、生理性别、民族血统或社会出身相关的交叉性不平等，也影响有偿照护工作的
分布以及获得体面劳动的机会。在照护行业内部，尽管近年来进入有关职业的人群结构已有一定程
度的多元化，妇女、移民工人以及种族和族裔少数群体仍过度集中于薪酬较低、社会地位较低的岗
位；而薪酬较高的岗位，例如医师等仍主要由男性占据。这些发展格局还受到全球照护链的影响。
在全球照护链中，高收入国家和家庭的照护需求往往通过招募移民照护工作者来满足，而这些移民

 
106 劳工组织，劳工组织全球照护政策门户网站。 
107 劳工组织，《体面劳动与照护经济》，2024 年，第 25 页。 
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照护工作者则不得不依赖其他妇女和女童承担无偿照护工作，以处理其离开后留下的照护责任，这
种情况可能会重新导致性别不平等状况。 108 

76. 人口结构转型和气候变化正在加剧全球照护体系面临的压力。预期寿命的提高以及年长者和儿童数
量的增加，正扩大照护需求，预计全球需要照护的人数将从 2015 年的 21 亿增至 2030 年的约 23
亿。 109 与此同时，气候变化的影响，包括更频繁的极端天气事件、干旱以及气候相关健康状况等，
预计将进一步增加对有偿和无偿照护的需求。气候变化带来的影响给家庭造成额外负担，妇女尤其
承担了耗时更多且强度更大的照护工作；农村妇女、年长者、儿童以及土著和部族居民受到的影响
尤为严重。 110 在照护政策、服务和基础设施不足，且照护责任未能更加公平分担的情况下，这些
压力可能限制劳动力市场参与，降低生产率，并削弱家庭和社区韧性。然而，对各国通过国家自主
贡献所作气候变化政策应对措施的分析显示，仅有不到 10%的国家认识到无偿和有偿照护及社区工
作的重要性。 111这凸显出迫切需要制定符合“体面照护工作 5R 框架”的政策(承认、减少和重新分
配无偿照护工作，奖励和代表照护工作者)。 112 

2.4. 如果宏观经济政策、行业政策和劳动力市场政策缺乏包容性，可能会限
制妇女获得体面劳动的机会 

77. 宏观经济政策影响就业的数量和质量、收入水平以及公共服务的可获得性，从而影响劳动力市场的
结果。 113 财政、货币、贸易和金融政策对男性和女性的影响各不相同，这反映了他们在劳动力市
场中的不同地位、在各行业和职业中的集中情况，以及在家庭生产和照护中的角色。与此同时，现
有的性别不平等现象决定了这些政策的有效性，进而影响其对就业和包容性增长的总体影响
力。 114 

78. 随着新冠疫情期间实施的扩张性财政措施被撤销，许多国家再次面临整顿公共财政的压力，这反映
出债务水平居高不下、全球金融环境趋紧以及人们对财政可持续性的担忧。目前，大量经济体已转
向财政整顿，这引发了人们对此类调整可能产生的收入分配和劳动力市场影响的质疑。新冠疫情暴
露了公共服务供给中长期存在的结构性弱点，特别是多年来的财政紧缩政策，包括削减公共支出、
改革工资和养老金制度、转向更具累退性或间接性的税收形式，以及缩减劳动和社会保障体系等，
已削弱了卫生、教育和照护服务，从而在经济冲击期间限制了经济韧性。如果财政调整措施主要依
赖于削减公共支出、改革工资和养老金支出、转向更具累退性或间接性的税收形式，以及缩减劳动
和社会保障体系，那么这些措施可能会产生严重影响，对妇女、非正规就业者、少数种族或族裔群

 
108 劳工组织，《照护经济中的移民工人》，2024 年，第 4 页。 
109 劳工组织，《面向体面劳动未来的照护工作和照护就业》，第 21 页。 
110 劳工组织，《促进气候行动公正转型的性别、公平和包容：政策指南》，2024 年，第 15 页。 
111 妇女署和卡沙克研究所，《性别平等与气候政策记分卡：推进国家自主贡献问责》，2025 年，第 10–11 页。 
112 关于“5R 框架”的更多信息，见劳工组织，《面向体面劳动未来的照护工作和照护就业》，第 xliii–xliv 页及第 6 章。 
113 Diane Elson 和 Nilufer Cagatay，“宏观经济政策的社会内涵”，《世界发展》第 28 卷，第 7 期(2000 年)。 
114 Stephanie Seguino，“性别化宏观经济理论与政策”，《女性主义经济学》第 26 卷，第 2 期(2019 年)。 
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体、残障人士和移民工人尤其如此。 115 虽然最初的危机应对措施是扩张性措施，但此后超过一半
的国家采取了紧缩性财政政策，并因与债务相关的贷款附加条件而进一步强化了这些政策：在疫情
期间谈判达成的 107 笔国际货币基金组织(基金组织)贷款中，85%都包含了财政整顿计划。 116 

79. 债务水平的不断上升，特别是在中低收入国家，加剧了这些财政压力，从而影响了各国政府支持创
造就业和投资于性别平等的能力。发达经济体货币政策收紧、汇率压力加大以及为应对接连不断的
全球冲击而新增借贷，导致各国偿债负担急剧上升。目前约 60%的低收入国家已陷入或面临极高风
险的债务困境，这一比例在 2015 年至 2022 年间翻了一番。 117 最新估计数据显示，48 个发展中国
家用于支付利息的支出超过了卫生或教育支出， 118 而劳工组织的分析表明，陷入债务困境的国家
面临的就业缺口是其他发展中经济体的两倍多。 119 这些制约因素对不同人群的影响各异，这是因
为妇女往往更集中于那些对公共支出和公共服务变化较为敏感的行业和就业形态。 

80. 多个国家的经验表明，财政调整措施对劳动力市场和收入分配的影响在很大程度上取决于其设计、
实施顺序和构成。在某些情况下，过度依赖削减公共部门就业和公共支出的财政整顿策略对不同人
群产生的影响存在差异。这些政策往往导致公共部门就业(妇女优质就业的一个重要来源)的减少，
同时削减了卫生、教育和照护服务的公共支出，从而加剧了妇女在时间和收入方面的贫困。 120 相
反，证据也表明，对卫生、教育和照护服务的持续公共投资可以对妇女就业产生积极影响，既能在
女性占主导地位的行业创造优质就业岗位，又能减轻那些限制妇女参与劳动的无偿照护工作负
担。 121 与此同时，对间接税的过度依赖提高了低收入家庭和低收入妇女的生活成本——她们将更大
比重的收入用于基本商品和照护相关开支；而政策制定者往往忽视了非正规就业和自雇妇女，这些
妇女面临更高的生产成本，却无法享受税收抵免或退税政策。 122 

81. 早期的多轮结构调整揭示了这些具有差异化的影响：在科特迪瓦、多米尼加共和国、埃塞俄比亚、
牙买加和乌干达等国，妇女往往通过延长工作时间、增加无偿照护责任、降低家庭消费以及更多地
依赖移民或从事低薪且缺乏保障的工作，来弥补公共服务削减带来的影响。 123 在欧洲，2008 年全
球金融危机后实施的财政整顿措施，不仅遏制了照护政策的扩展，还导致女职工占主导地位的公共
部门职业中的工作时间延长及工资冻结。 124 来自六个非洲国家的最新证据表明，受国际货币基金

 
115 妇女署和劳工组织，《如何从性别平等角度评估一揽子财政刺激计划》，2021 年；妇女预算集团和伦尼米德信托基金会，《交
叉的不平等：紧缩政策对英国黑人及少数族裔女性的影响》，2017 年；Karen A. Horridge 等，“紧缩政策与残疾儿童家庭：一
项欧洲调查”，《发育医学与儿童神经病学》第 61 卷，第 3 期(2019 年)。 
116 劳工组织，《2023 年全球就业政策审查：推动宏观经济政策以促进复苏和结构转型》，2023 年；乐施会，《紧缩政策的冲击：
主流经济选择如何成为一种基于性别的暴力》，2022 年。 
117 联合国，“债务、可负担的融资与最不发达国家的未来”，2023 年。 
118 Talal Rafi，“发展中国家可采取哪些措施遏制债务水平上升？”国际货币基金组织公共财政管理博客，2025 年。 
119 劳工组织，《国际劳工组织劳动世界监测报告》，第 11 版，2023 年，第 6 页。 
120 Maria Karamessini 和 Jill Rubery (编)，《女性与紧缩政策：经济危机与性别平等的未来》，2014 年。 
121 劳工组织，《推动照护经济中体面劳动的就业密集型投资》，2025 年。 
122 妇女署和劳工组织，2021 年；Michael Rogan，《性别、税收与非正规部门》，为妇女地位委员会第六十八届会议专家组会议
撰写的专家文件，2024 年。 
123 Lourdes Benería 和 Shelley Feldman (编)，《不平等的负担：经济危机、持续贫困与女性工作》，西景出版社，1992 年。 
124 Jill Rubery，“紧缩政策与欧洲性别平等的未来”，《劳资关系评论》第 68 卷，第 4 期 (2015 年)。 
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https://policy-practice.oxfam.org/resources/the-assault-of-austerity-how-prevailing-economic-policy-choices-are-a-form-of-g-621448/
https://policy-practice.oxfam.org/resources/the-assault-of-austerity-how-prevailing-economic-policy-choices-are-a-form-of-g-621448/
https://www.un.org/ohrlls/news/debt-affordable-finance-and-future-least-developed-countries
https://blog-pfm.imf.org/en/pfmblog/2025/01/what-measures-can-developing-countries-take-to-curb-rising-debt-levels
https://www.ilo.org/resource/brief/ilo-monitor-world-work-11th-edition
https://www.ilo.org/publications/employment-intensive-investments-advancing-decent-work-care-economy
https://www.unwomen.org/sites/default/files/2023-11/rogan.pdf
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/0019793915588892
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组织影响的工资支出限制和公共部门削减措施，已导致教学和医疗保健等一线公共部门超过 300 万
个工作岗位的招聘停滞——这些岗位中女职工约占劳动力总数的 70%，与此同时，实际工资下降，
无偿照护工作量却在增加。 125 

82. 货币政策具有显著且因性别而异的影响，在政策重点针对通胀目标而非创造就业时尤其如此。货币
紧缩(通常为应对通胀压力而实施)时期会在短期内抑制经济活动并减少劳动力需求，同时增加家庭
和企业的借贷成本。当妇女主要集中在就业波动性更高、就业保障较弱或非正规就业比例较高的行
业时，此类调整可能给就业带来不同的影响。来自中低收入国家的证据表明，在某些情况下，妇女
的失业状况更为严重。 126 由于妇女收入更低、更可能成为净借款人且负债水平更高，利率上升就
会加剧她们的财务脆弱性。 127证据进一步表明，紧缩性货币政策可能加大信贷市场中的性别歧视，
与由男性拥有和管理的企业相比，由女性拥有和管理的企业更可能面临融资渠道受限的问题。 128 

83. 基于社会性别的行业和职业隔离影响结构转型的进程，并对男性和女性产生不同的影响。基于社会
性别的行业和职业隔离模式受多种因素影响，这些因素包括在教育和培训路径、职业要求、岗位设
计和工作时间安排等方面的差异，此外也受到直接歧视和间接歧视的影响。这些模式也影响结构转
型以及从低生产率行业向高生产率行业转移的增值和就业转变的进程(包括在转型时期)(专栏 6)；由
于基于社会性别的行业和职业隔离现象持续存在，这些模式对男性和女性的影响各不相同。 129 最
近的实证证据表明，与绿色和数字转型相关的就业增长可能分布不均：在数字化情景下，女性新增
就业岗位比男性少 700 万个；在能源转型情景下少 1,700 万个；在数字和能源综合转型情景下则少
2,300 万个。130 

 专栏 6. 生成式人工智能、职业隔离与性别平等 

自动化、数字技术和生成式人工智能(GenAI)的快速普及，正在重塑各个行业的就业结构、工作组织方
式及技能要求。尽管这为创造生产性的体面劳动带来了机遇，但其影响并非性别中立，相反体现了劳
动力市场中现有的不平等现象，以及基于社会性别的行业和职业隔离模式。 

劳工组织的研究显示，女性在商业管理和文职支持等职业中的集中度偏高，然而这些职业涉及常规且
可编码的任务，因此更容易受到自动化和生成式人工智能的影响。由女性主导的职业(如商业管理和文
职支持)面临生成式人工智能风险的可能性几乎是由男性主导的职业(如建筑、制造和贸易)的两倍
(29%：16%)。约 16%的由女性主导的职业属于风险最高类别，而由男性主导的职业这一比例仅为
3%。在样本中近 90%的国家中，女性面临的生成式人工智能风险高于男性。这种风险程度在不同收入
国家群体中也存在差异：高收入国家中 41%的岗位面临生成式人工智能的风险，而低收入国家的这一
比例仅为 11%。 

 
125 行动援助，《非洲公共部门裁减的人力成本》，2025 年，第 8 页。 
126 妇女署和劳工组织，2021 年，第 3 页。 
127 妇女预算集团，《性别与货币政策》，2023 年，第 8 页。 
128 Radeef Chundakkadan，“货币政策与信贷市场中的性别歧视”，《政府与经济杂志》第 12 卷 (2023 年)。 
129 劳工组织，《结构转型对性别问题的影响》，劳工组织/瑞典国际发展合作署技术简报第 2 号，2019 年。 
130 劳工组织，《劳动力市场 2030：在绿色与数字转型中蓬勃发展所需的技能》，2025 年。 

https://actionaid.org/publications/2025/human-cost-public-cuts-africa
https://www.wbg.org.uk/publication/gender-and-monetary-policy/
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2667319323000381
https://www.ilo.org/publications/gender-impacts-structural-transformation
https://www.ilo.org/publications/workforce-2030-skills-thriving-green-and-digital-transition
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与此同时，在推动数字化转型的高需求领域，女性比例仍偏低。在科学、技术、工程和数学(STEM)领
域的专业人员中，女性占比约 40%；在全球人工智能劳动力中，女性占比仅约 30%，这限制了她们获
取新兴机会的能力，也削弱了她们对新技术的设计和治理所产生的影响力。除了就业水平之外，生成
式人工智能也在重塑工作质量，带来工作强度增加、监管加强以及自主权减少的风险，在女性占主导
地位的行业中尤其如此。这些趋势充分表明有必要将性别平等和社会对话纳入新技术的设计、部署和
治理之中，以确保数字化转型能够促进体面工作。 

资料来源：劳工组织，《劳动世界中的生成式人工智能、职业隔离与性别平等》，即将发布。 

84. 就业领域的行业隔离也会塑造宏观经济冲击对男女就业结果的影响方式。由于妇女在受新冠疫情危
机冲击最严重的行业中占比过高，加之妇女的非正规就业比例更高，导致她们的失业人数比男性更
多。 131 这表明，决定性别化劳动力市场成果的因素不仅是国内生产总值(GDP)的增长速度，还有
GDP 的增长模式——即哪些行业扩张或收缩，以及这些变化如何影响作为劳动者、消费者和照护者
的男子和妇女。 

85. 如果行业政策在设计时未有意考虑性别平等因素，结构转型可能会将妇女排除在高生产率行业之外，
或使她们仅限于在这些行业中从事非正规、低薪且缺乏保障的工作。来自十个国家的证据表明，农
业就业比重的下降带来农业就业的女性化——在智利和哥斯达黎加这两个工作条件特别恶劣的国家，
过去 30 年间妇女在农业就业中的比重翻了一番。相反，在制造业，大多数国家出现了就业去女性
化的现象，随着制造业的扩张，妇女失去了就业机会。 132尽管妇女已获得制造业工作岗位(例如亚
太区域的服装业)，这些岗位提供了至关重要的收入和自主权来源，但她们在低薪职位中的比重仍
然过高，而在领导职位中的比重过低。 133 这些发展模式表明，当行业政策未有意设计旨在同时为
男女创造体面和生产性就业机会的机制时，妇女既面临失业风险，也面临获得低质量工作的风
险。  134 

86. 就业和社会保护政策尚未充分消除那些影响妇女劳动力市场结果的性别特定风险和结构性制约因素，
未能充分发挥这些政策的潜力。随着劳动力市场的演变，就业政策(这些政策通常围绕标准、全职
和连续就业模式设计)需要更好地适应多样化的职业轨迹。这些职业轨迹包括妇女生命历程中的各
种典型模式，其特征是存在无偿照护负担加剧的时期、集中从事非正规和非全日制工作，以及在技
能发展和职业晋升方面获得机会的不平等状况。同样，社会保护体系也需要得到加强，这是因为这
些社会保护体系往往对妇女的覆盖不均且提供给妇女的福利不足，特别是在缴费型计划因为过于严
格的资格标准再现劳动力市场不平等现象的情况下。非缴费型计划如果依赖于带有性别成见的条件，

 
131 Valeria Esquivel，“第 2 章：促进性别平等的宏观经济政策——从新冠疫情危机及以后汲取的经验教训”，载于劳工组织，
《2023 年全球就业政策审查：推动宏观经济政策以促进复苏和结构转型》，2023 年；劳工组织，《关于就业和体面工作促进和
平与韧性的一般性调查》，即将出版。 
132 劳工组织，《结构转型对性别问题的影响》，第 4 页。 
133 妇女署和劳工组织，《评估五国就业状况并推动促进性别平等的结构转型》，2024 年；Naila Kabeer 和 Simeen Mahmud，
“全球化、性别与贫困：出口市场与本地市场中的孟加拉国女工”，《国际发展杂志》第 16 卷，第 1 期(2004 年)；劳工组织，
《亚洲成衣业的就业、工资与生产力趋势：为未来工作提供数据与政策洞见》，2022 年。 
134 Elissa Braunstein，《后疫情世界中的性别与工业化未来》，工业发展组织，2021 年；Stephanie Seguino 和 Elissa 
Braunstein，“排斥的代价：性别职业隔离、结构变迁与劳动收入份额”，《发展与变迁》第 50 卷，第 4 期(2018 年)；Valeria 
Esquivel 和 Marzia Fontana，《GENSEC：促进性别平等的部门政策工具》(劳工组织，2024 年)。 

https://www.ilo.org/publications/assessing-employment-situation-five-countries-and-promoting-gender
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/jid.1065
https://www.ilo.org/publications/employment-wages-and-productivity-asian-garment-sector-taking-stock-recent
https://economics.colostate.edu/2022/05/braunstein-gender-and-the-future-of-industrialization/
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/dech.12462
https://www.ilo.org/publications/gensec-gender-responsive-sectoral-policy-tool
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可能会加重妇女的时间贫困，且往往达不到适度性标准。 135 在世界某些地区，法定和实际社会保
护覆盖范围的性别差距依然存在。女性至少获得一项社会保护福利的实际覆盖率落后于男性(分别
为 50.1%和 54.6%)。 136 关于每年将社会保护覆盖率提高至少 2 个百分点的新政治承诺，将加快弥
合这些差距的进程。137 

87. 这些政策缺口在一定程度上源于传统经济框架和衡量方法的局限性。传统方法往往将经济增长等同
于社会进步，并假定其对性别平等具有内在益处。经济增长通常通过国内生产总值(GDP)增长来进
行评估，但这仅能有限地反映 GDP 增长的构成、质量和分配情况。GDP 主要反映基于市场的生产
活动，而那些支持劳动力供给、人力资本形成和社会再生产的活动(如无偿照护)，尽管对维持生产
性经济至关重要，却仍被排除在测量框架之外。 138这种政策窄聚焦，部分归因于对照护基础设施
和服务的系统性投资不足。  139 

88. 各国的经验表明，经济增长不会自动促进性别平等，其效果取决于经济增长与劳动力需求及制度框
架之间相互作用的方式。在许多情况下，政策应对侧重于供给侧解决方案，例如技能发展、教育或
创业等。尽管这些措施必不可少，但在缺乏配套的需求侧政策和投资的情况下，仍不足以影响就业
的数量和质量。有关国家经验表明，若缺乏促进性别平等的宏观经济政策和劳动力市场政策，经济
增长反而会加剧性别不平等问题。在埃及，经济增长伴随着不稳定就业的增加、妇女曾经高度集中
的公共部门岗位的缩减，以及工作条件的不断恶化——这种状况导致许多受过教育的妇女退出劳动
力市场。 140 在印度，持续的经济增长的同时，妇女劳动参与率出现下降，这在很大程度上是由职
业隔离以及妇女在就业增长有限的职业中占比过高所导致的。虽然自 2019 年以来妇女劳动参与率
有所上升，但这一增长主要集中在自雇妇女中，这很可能是面对危机时为应对经济困境所采取的应
对措施。 141 相比之下，那些将经济增长与积极的财政和劳动力市场政策相结合的国家(例如乌拉圭
通过国家综合照护服务体系扩大照护服务)表明，伴随收入再分配和体制改革的经济增长，能够为
男女共同带来更具包容性的成果。 142 

2.5. 普遍存在的态度和成见可能削弱促进性别平等的努力 

89. 随着时间的推移，全球对性别平等的态度已发生了转变。然而，歧视性态度和成见仍在阻碍实现平
等的进程，包括劳动世界中的性别平等。 143 此类态度和成见或社会规范，导致了机会不平等、基

 
135 Shahra Razavi 等，《让社会保护为性别平等服务：理想模式与实现路径》，劳工组织工作文件第 132 号，2024 年，第 14 页。 
136 劳工组织，《2024-2026 年世界社会保护报告》，第 63 页。 
137 2025 年第四次发展筹资问题国际会议所作承诺，并经 2025 年第二次社会发展问题世界首脑会议《多哈政治宣言》重申。 
138 联合国，《联合国秘书长的报告——我们的共同议程》，2021 年，第 34 页。 
139 乐施会，《超越 GDP 的激进路径》，2023 年，第 12 页；妇女署，《2015-2016 年世界妇女进程：变革经济，实现权利》，
2015 年，第 201 页。 
140 劳工组织，《埃及的增长与不稳定就业》，劳工组织/瑞典国际发展合作署就业合作工作文件第 2 号，2017 年。 
141 劳工组织，《2024 年印度就业报告：青年就业、教育与技能》，2024 年。 
142 妇女署，《乌拉圭国家综合照护体系：女性经济赋权的机遇》，2019 年。 
143 消除对妇女歧视委员会，关于性别成见的第 41 号一般性建议，第 2 段；劳工组织，《关于<1958 年就业和职业歧视公约>(第

111 号)适用情况的一般性意见》，公约与建议书适用专家委员会，2019 年出版，第 5 页。 

https://www.ilo.org/publications/making-social-protection-work-gender-equality-what-does-it-look-how-do-we
https://docs.un.org/A/RES/80/5
https://www.un.org/zh/content/common-agenda-report/
https://policy-practice.oxfam.org/resources/radical-pathways-beyond-gdp-621532/
https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2015/4/progress-of-the-worlds-women-2015
https://www.ilo.org/publications/growth-and-precariousness-egypt
https://www.ilo.org/publications/india-employment-report-2024-youth-employment-education-and-skills
https://lac.unwomen.org/en/digiteca/publicaciones/2019/10/sistema-nacional-de-cuidados-oportunidad-empoderamiento-uruguay
https://www.ohchr.org/sites/default/files/documents/hrbodies/cedaw/activities/General-Recommendation-41-gender-stereotypes.docx
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于社会性别的职业和行业隔离、性别薪酬差距、妇女代表权和话语权不足、无偿照护工作的分配不
均，以及劳动世界中基于社会性别的暴力和骚扰现象普遍存在。来自“世界价值观调查”的数据表
明，过去二十年来， 144 对“男性比女性更有权获得工作”等观点的支持率呈下降趋势。研究结果
也显示，社会普遍支持妇女有权在家庭外工作。 145 然而，在涉及妇女照护角色以及针对提高妇女
在领导层代表性的支持措施等方面，性别成见依然存在。 146 

90. 针对女性的照护角色与男性的养家糊口角色的规范和态度，导致妇女承担了比重偏高的无偿照护工
作，从而限制了她们的自主性及其对自身时间的支配能力，制约了她们参与劳动力市场、公共生活
和职业生活，同时也影响了她们的职业选择和获取资源的机会。 147 这些因素迫使许多妇女从事非
全日制和非正规工作，以兼顾有偿工作与照护责任，这对其收入、职业发展及经济保障产生着长期
影响。 148 

91. 社会上对不同工作形态的价值和技能普遍持有的看法，也是导致各种不平等的驱动因素。研究表明，
尽管无偿照护工作对家庭、劳动力市场和经济的正常运转不可或缺，但无偿照护工作的技能水平却
始终被评定为低于农业种植、收获和施工等创收活动的技能水平。 149 有偿照护和家政工作常被错
误地视为“无需技能的”工作，包括在移民和劳动力市场体系中也是如此。尽管有证据表明家政工
人日常执行的任务往往复杂且需要各种广泛的技能，但上述错误看法导致了薪酬过低和缺乏体面工
作条件等问题。 150 

92. 社会规范体现在制度、职场文化和实践中的方式，往往在无意间会加剧劳动世界中的性别不平等及
其他形式的不平等问题。这些社会规范会影响招聘、录用、考核和晋升等流程。例如，招聘启事可
能沿用带有性别偏见的语言，将妇女引导至特定岗位；而选拔流程则可能直接或间接导致基于种族
和族裔的排斥。法律和政策在转变社会态度方面具有重要影响力，例如通过禁止歧视并确保采取有
效补救措施来实现上述目标。然而，根深蒂固的社会成见以及社会对男女角色定位的看法，也会影
响法律在实践中的执行方式，从而导致执行上的差距长期存在。 151 

93. 尽管全球范围内对性别平等的支持态度总体上有所增强，但近年来不同年龄段和性别群体之间对性
别平等问题的态度差异变得更加明显。 152 年轻人，尤其是那些来自社会经济条件较差的家庭以及
未接受过高等教育的年轻人，深切感受到了过去十年间经济政策及各类冲击带来的影响，包括新冠

 
144 劳工组织，《社会与经济领域女性地位全球演变实证分析》，即将出版。 
145 劳工组织和盖洛普，《迈向女性和劳动世界的更好未来：女性与男性的声音》，2017 年。 
146 劳工组织，《社会与经济领域女性地位全球演变实证分析》；Leonardo Bursztyn 等，“全球视角下的性别规范认知”，经济
政策研究中心，2023 年。 
147 Rachel Marcus 和 Aatif Somji，《变革性别规范以促进女性经济权利与赋权》，ALIGN 报告，2024 年。 
148 劳工组织，《面向体面劳动未来的照护工作和照护就业》，第 94 页。 
149 Leyla Karimli 等，《影响无偿照护工作的因素与规范：来自哥伦比亚、埃塞俄比亚、菲律宾、乌干达和津巴布韦五个农村社区
的家庭调查证据》，乐施会和 WE-CARE 项目，2016 年，第 21 页。 
150 劳工组织，《技能娴熟却被迫劳动？东盟地区移民家政工人在强迫劳动与剥削困境中的技能画像》，2023 年。 
151 劳工组织，《工作中的照护》，第 138 页。 
152 益普索，《进展与两极分化：2025 年全球性别平等态度调查报告》，2025 年。这一趋势在中国、德国、韩国和美国的国别研
究中得到印证。《金融时报》，“新的全球性别鸿沟正在显现”，2024 年。 

https://www.ilo.org/publications/towards-better-future-women-and-work-voices-women-and-men
https://cepr.org/voxeu/columns/how-gender-norms-are-perceived-across-world
https://www.alignplatform.org/resources/report-transforming-gender-norms-women-economic-rights-empowerment
https://policy-practice.oxfam.org/resources/factors-and-norms-influencing-unpaid-care-work-household-survey-evidence-from-f-620145/
https://policy-practice.oxfam.org/resources/factors-and-norms-influencing-unpaid-care-work-household-survey-evidence-from-f-620145/
https://www.ilo.org/publications/skilled-care-forced-work-recognizing-skills-profiles-migrant-domestic
https://www.ipsos.com/en-ch/international-womens-day-2025
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疫情、生活成本危机、长期存在的财富集中模式，以及全球化和自动化等带来的影响。 153 这表明，
年轻男性尤其可能认为，在促进性别平等的努力中，他们正被抛在后面。 

94. 这些观念植根于更广泛的全球背景之中，其中关于性别平等的讨论日益充满争议。在经济不确定或
社会变革时期，人们对稳定与社会凝聚力的担忧愈发凸显，从而影响公共话语和政策优先事项。越
来越多的文献研究表明，这显示出针对性别平等的强烈反对或抵制。 154在此背景下，促进性别平
等的举措有时会被描绘成与其他社会或经济目标之间存在冲突。 155 一个常见特征是“零和叙事”
的蔓延。 156 尽管有证据表明，劳动世界中的性别平等能积极促进经济表现和社会韧性，使社会和
经济整体受益，这种叙事仍然将女性的进步视为男性的损失。 157 为应对这些挑战，近四分之一的
国家已将强烈抵制性别平等视为阻碍《北京宣言》和《行动纲要》落实的一个关键因素。 158 

95. 在此背景下，对性别平等的政治承诺和资金支持仍然不足。尽管官方发展援助总额有所增加，但专
门用于性别平等目标的资金比重却从 2019-2020 年度的 45%下降至 2021–2022 年度的 42%——这
是十年来首次出现下降。 159这些发展趋势削弱了工会、妇女运动和民间社会推动平等与社会正义
的能力。与此同时，全球工人权利的整体环境正不断恶化：国际工联《2025 年全球权利指数》报
告显示，工人的集体谈判权在 80%的国家受到限制，工人的罢工权在 87%的国家受到侵犯，工人
诉诸司法的权利在 72%的国家受到限制，这标志着近十年来全球范围内的工人所处的环境最为严
峻。 160 

96. 综合来看，本章概述的证据表明，劳动世界在实现性别平等上缺乏进展，这并非源于各种相互孤立
的差距，而是源于贯穿家庭、劳动力市场、体制及宏观经济体系的各种根深蒂固的结构性障碍。宏
观经济、行业、就业和社会保护政策可能与社会规范及成见相互作用，可能导致妇女在整个生命周
期内获得就业机会、提升工作质量以及实现职业发展的可能性均受到限制。如果这些政策未能充分
考虑到这些不同因素之间的相互作用，即使在经济增长时期，不平等现象也可能持续存在甚或进一
步加剧。与此同时，在落实工作中基本原则和权利方面存在的不足，会进一步削弱在促进性别平等
方面来之不易的成果。因此，要实现变革性转变，就需要在经济、社会和劳动力市场政策领域采取

 
153 Saskia Brechenmacher，《关于性别、权利与家庭价值观的全球新斗争》，卡内基国际和平基金会，2025 年。 
154 欧盟委员会，《欧洲的反性别运动》，2023 年；联合国大会，第七十九届会议，《加紧努力防止和消除一切形式暴力侵害妇女
和女童行为：技术助力的暴力侵害妇女和女童行为》，秘书长报告，2024 年；Elżbieta Korolczuk，Agnieszka Graff 和 Johanna 
Kantola，“性别危险：反性别政治研究十年回顾”，《性别研究杂志》，2025 年；社会发展研究所，《理解对性别平等的抵制：
证据、趋势与政策应对》，2025 年；非盟–欧盟：“第二十次人权对话联合公报”，2025 年。 
155 Brechenmacher，2025 年；Korolczuk，Graff 和 Kantola，2025 年；社会发展研究所，2025 年；拉丁美洲和加勒比经济委
员会(拉加经委会)，《区域性别议程 45 年》，2023 年。 
156 Claire Cullen 等，《女性赋权与男性反弹：来自印度的实验证据》，劳动经济研究所讨论文件第 17450 号，2024 年。 
157 Satoshi Araki 和 Francisco Olivos，“性别不平等、福祉与病态：人类与社会繁荣的宏观分析”，《社会科学与医学》，2025
年 2 月；Joana Costa，Elydia Silva 和 Fábio Vaz，《性别不平等在解释收入增长、贫困与不平等中的作用：来自拉丁美洲国家
的证据》(开发计划署国际包容性增长政策中心，2009 年)。 
158 妇女署，《＜北京宣言＞30 周年后：妇女权利回顾》，2025 年，第 6 页。 
159 经合组织，《2024 年发展融资促进性别平等》，2024 年。 
160 国际工联，《国际工联 2025 年全球权利指数：全球工人状况最差国家》，2025 年。 

https://carnegieendowment.org/research/2025/06/the-new-global-struggle-over-gender-rights-and-family-values?lang=en
https://ec.europa.eu/research/participants/documents/downloadPublic?documentIds=080166e506a84d69&appId=PPGMS
https://docs.un.org/A/79/500
https://docs.un.org/A/79/500
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/09589236.2025.2489584
https://knowledge.unwomen.org/en/digital-library/publications/2025/09/understanding-backlash-against-gender-equality-evidence-trends-and-policy-responses
https://knowledge.unwomen.org/en/digital-library/publications/2025/09/understanding-backlash-against-gender-equality-evidence-trends-and-policy-responses
https://www.eeas.europa.eu/eeas/au-eu-joint-communiqu%C3%A9-20th-human-rights-dialogue_en
https://www.cepal.org/en/publications/47951-45-years-regional-gender-agenda
https://www.iza.org/publications/dp/17450/female-empowerment-and-male-backlash-experimental-evidence-from-india
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/39823815/
https://repositorio.ipea.gov.br/entities/publication/35a2b49c-a32d-45f2-9f60-004bfc1422a4
https://repositorio.ipea.gov.br/entities/publication/35a2b49c-a32d-45f2-9f60-004bfc1422a4
https://www.unwomen.org/sites/default/files/2025-09/womens-rights-in-review-30-years-after-beijing-zh.pdf
https://www.oecd.org/en/publications/development-finance-for-gender-equality-2024_e340afbf-en.html
https://www.ituc-csi.org/global-rights-index-reports
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慎重的协调行动，并辅以有效的机制改革、社会对话和强有力的资金支持，以消除各种结构性障碍，
确保所有女性和男性都能参与并受益于一个更加公正、更加包容和更有韧性的劳动世界。 
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 第三章 

在劳动世界实现性别平等的战略路径 
97. 实现工作中的性别平等需要一项变革议程，以消除结构性障碍，让每个人都能主张自身权利，生产

性地参与劳动力市场，并享有体面劳动。该议程的成功有赖于对各项权利的有效承认，这些权利能
够推动建设惠及全民的可持续经济， 161 同时，该议程的成功还需要强大且有担当的机构予以支撑。
要实现这一目标，需要所有劳动力市场主体更加坚定地致力于推进性别平等。 

3.1. 劳动世界的性别平等权利 

98. 该议程以工作中基本原则和权利以及相关国际劳工标准为基础，其中包括专门针对性别平等、就业
政策、社会保护，以及针对妇女占比较高或更易遭受社会性别歧视的行业的国际劳工标准。 162 平
等和反歧视既是普遍权利，也是实现所有其他权利的必要前提。对于身处非正规经济和危机环境中
的劳动者而言，由于其往往面临最为显著的保护和执法缺口，因而促平等和反歧视的重要性也尤为
凸显。促平等和反歧视，需要使国家法律、政策和实践与国际劳工标准相衔接，并采取贯穿生命历
程的方法，以适应女性和男性不断变化的需求，同时助力提升生产力、发展可持续企业和建设包容
性经济。 

99. 性别不平等需要在妇女进入劳动力市场之前予以消除。这意味着要解决童工劳动、强迫劳动和强迫
婚姻问题，消除妇女在获得营养食品、医疗、教育、职业培训和技能发展方面的障碍，同时积极挑
战自幼限制其机会的根深蒂固的社会规范和成见。令人鼓舞的是，过去 30 年间，已有 189 个国家
和地区实施了超过 1,531 项法律改革以推进妇女权利；然而，全球女性享有的法律权利仍仅为男性
的 64%。 163 在某些情况下，限制性措施死灰复燃，损害了妇女的基本权利、经济参与、发言权和
自主权。至关重要的是，诸如允许丈夫反对妻子外出工作、要求妻子在接受某些工作前获得丈夫许
可，或者限制妇女获得土地或信贷等歧视性限制， 164 阻碍了妇女寻找有偿工作、控制财产或资源，
以及签订合同的能力。 165 

 
161 2025 年第二届社会发展问题世界首脑会议《多哈政治宣言》提出了惠及全民的可持续经济理念。 
162 包括第 100 号、第 111 号、第 156 号、第 102 号、第 183 号、第 189 号和第 190 号公约、《第 200 号建议书》，以及《1977
年护理人员公约》(第 149 号)、《1996 年家庭工作公约》(第 177 号)、《1989 年土著和部落居民公约》(第 169 号)、《1949 年移
民就业公约(修订)》(第 97 号)、《1975 年移民工人(补充规定)公约》(第 143 号)、《2015 年关于从非正规经济向正规经济转型建
议书》(第 204 号)和《2017 年面向和平与复原力的就业和体面劳动建议书》(第 205 号)。 
163 联合国妇女署，《<北京宣言>30 周年后：妇女权利回顾》，第 8 页。 
164 劳工组织，《实现工作中的性别平等》，普遍调查，劳工大会文件 ILC111/III(B)，2023 年，第 29 段、第 143-145 段和第 836
段。 
165 根据民事身份、婚姻状况或者更具体地说是家庭状况(特别是关于对受抚养人的责任)进行区别对待，如果其效果是对某一生理
性别的个人施加某种不对另一生理性别的个人施加的要求或者条件，则违反了《第 111 号公约》(劳工大会文件 ILC.101/III/1B，
第 787 段)。 

https://www.ilo.org/resource/conference-paper/ilc/111/achieving-gender-equality-work
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100. 解除就业限制对实现性别平等至关重要。近年来，各国在消除限制妇女参与劳动力市场的法律障碍
方面取得了显著进展，从而推进了《1958 年(就业和职业)歧视公约》(第 111 号)的实施。例如，阿
塞拜疆、约旦、马来西亚、阿曼、塞拉利昂、塔吉克斯坦和乌兹别克斯坦等国已放宽了对妇女在某
些行业和危险职业中就业的限制。 166 埃及、印度、约旦、马来西亚和阿拉伯联合酋长国等国已取
消了针对所有妇女(而非根据《2000 年保护生育公约》(第 183 号)规定仅限于孕妇和哺乳期妇女)的
夜间工作限制，从而强调安全和机会平等而非将其排除在外。 167 约旦和塞拉利昂已颁布工作场所
平等法律，而卢旺达和多哥则禁止金融服务领域的性别歧视，从而扩大了妇女创业和获得信贷的机
会。 168 

101. 取消行业限制和夜间工作限制可以为妇女在绿色经济领域创造更多机会。例如，只要对男女适用相
同的职业和健康标准，那些传统上不接纳妇女的行业——如采矿和采掘业、交通运输业、能源行业、
公用事业，以及高风险化工或核能等职业——便可以变得对妇女更加开放。 169 

102. 同工同酬权利必须得到落实。加强数据、政策和工具，以及全球层面的承诺和举措， 170 有助于凸
显持续存在的性别薪酬差距，并强调采取综合方案的必要性，从而强化《第 100 号公约》规定的同
等报酬原则。衡量方法的改进——例如要素加权性别工资差距和性别劳动收入差距——有助于更准确
地评估和监测薪酬不平等现象。马达加斯加、约旦、蒙古和巴基斯坦等国为使国家立法更好地与
《第 100 号公约》相衔接而进行的法律改革 171 ，也促进了这一进展。此外，近期出台的透明工资
举措，包括欧盟关于透明工资的指令(2023/970)以及巴西和赞比亚的相关立法，也重新推动了缩小
性别薪酬差距的全球努力。适足的工资政策——例如最低工资和生活工资，在缩小性别薪酬差距方
面也发挥着关键作用，尤其是在低收入职业中。 

103. 随着用户友好的客观职位评估工具和培训的日益普及，政府和企业更有能力找出并解决薪酬差距问
题(例如在加纳、尼日利亚和南非的公共部门)。 172 目前正在努力调整工具以适应小型企业的需求

 
166 参见专家委员会关于阿塞拜疆实施《第 111 号公约》的观察意见，2024 年；劳工大会文件 ILC111/III(B)，第 83-86 段；以及
Gaia Bechara 和 Natália Mazoni Silva Martins，“打开大门：消除就业限制以推动妇女经济赋权”，世界银行博客，2024 年。 
167 这一举措反映了劳工组织立场的演变，从禁止妇女从事夜间工作(依据《1919 年(妇女)夜间工作公约》(第 4 号)、《1934 年(妇
女)夜间工作公约(修订)》(第 41 号)和《1948 年(妇女)夜间工作公约(修订)》(第 89 号))，转变为依据《1990 年夜间工作公约》(第
171 号)对所有工人的夜间工作进行规范，强调所有女性和男性的职业安全、健康和平等，而不再作出排除。 
168 例如，印度在 2019 年修订了《矿业法》，允许妇女在适当的保障措施下上夜班；埃及在 2021 年取消了夜间工作限制(怀孕期
间除外)，同时改善了妇女乘坐公共交通工具的安全状况(Ghada Barsoum，《无妇女之地：埃及女性化程度较低行业的雇主歧视
和招聘挑战》，劳工组织，2023 年，第 7 页)；马来西亚于 2023 年取消了禁令(Bechara 和 Mazoni Silva Martins，2024 年)；作
为更广泛劳工改革的一部分，约旦和阿拉伯联合酋长国也废除了类似的限制规定(经合组织/劳工组织/阿拉伯妇女培训研究中心，
《埃及、约旦、摩洛哥和突尼斯改变法律，打破障碍，促进妇女经济赋权》，2020 年)。 
169 劳工组织，《采矿业妇女：迈向性别平等》，2021 年；Bechara 和 Mazoni Silva Martins，2024 年。 
170 包括可持续发展目标，呼吁缩小平均时薪的性别差距(指标 8.5.1)；2017 年成立的由劳工组织、经合组织和联合国妇女署共同
领导的“同酬国际联盟”，旨在加快消除性别薪酬差距；以及劳工组织“全球社会正义联盟”，该联盟为推进实现可持续发展目
标方面提供支持，包括实现薪酬方面的性别平等。此外，2025 年 7 月，二十国集团核可了新的“布里斯班-埃特克维尼目标”，重
申了到 2030 年将劳动参与率的性别差距缩小 25%的承诺，并设定了到 2035 年将性别工资差距缩小 15%的新目标，同时将在 2030
年进行审查，届时将考虑将目标提高到 2035 年达到 35%。 
171 劳工组织，《迈向薪酬平等：针对性别薪酬差距的综合应对措施》，2026 年，第 22-23 页。 
172 劳工组织，《迈向薪酬平等》，2026 年，第 33 页。 

https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:13100:0::NO:13100:P13100_COMMENT_ID,P13100_COUNTRY_ID:4347637,102556
https://blogs.worldbank.org/en/developmenttalk/opening-the-doors--removing-job-restrictions-to-fuel-women-s-eco?utm_source=chatgpt.com
https://www.ilo.org/publications/no-womans-place-employers-discrimination-and-hiring-challenges-less
https://www.ilo.org/publications/no-womans-place-employers-discrimination-and-hiring-challenges-less
https://www.oecd.org/en/publications/changing-laws-and-breaking-barriers-for-women-s-economic-empowerment-in-egypt-jordan-morocco-and-tunisia_ac780735-en.html
https://www.ilo.org/publications/women-mining-towards-gender-equality
https://www.equalpayinternationalcoalition.org/en
https://social-justice-coalition.ilo.org/
https://www.ilo.org/resource/news/ilo-welcomes-g20-targets-youth-and-gender-equality
https://www.ilo.org/publications/towards-pay-equity-comprehensive-response-gender-pay-gap
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(例如瑞士的做法)，并借助技术创新提高薪酬报告和职位评估的高效性、透明度与可负担性——即
使对于人力资源能力有限的企业也是如此。 173 

104. 高级分析还能揭示社会性别、种族、残疾和年龄方面的薪酬差距。澳大利亚、巴西、加拿大和英国
等国家以及欧盟正在探索或采取措施，以从各个方面解决薪酬差距问题。同时，有证据表明，集体
协议可以通过防止工资结构中的性别偏见来帮助缩小性别薪酬差距，尤其是在补贴支付方面， 174 
具体措施包括：在妇女占主导地位的行业进行有针对性的工资调整、建立性别中立的职业分类体系、
提高薪酬透明度以及采用无偏见的评估标准。 175 

105. 近几十年来，一些法律和政策框架对劳动世界中基于社会性别的暴力和骚扰的理解逐渐加深，但仍
不够平衡。虽然许多国家的措施仍然主要关注于针对妇女的暴力和骚扰，但越来越多的国家法律和
实践开始承认其他形式的基于生理性别和社会性别的骚扰。这包括与怀孕和生育相关的骚扰，以及
与照护责任相关的污名化，包括男性所面临的污名化。这些发展仍处于萌芽阶段，表明人们越来越
关注对这一现象的更广泛概念化，这在一些国家的法律和实践中有所体现。 176 

106. 劳工组织《第 190 号公约》 177 承认有必要将预防和应对暴力和骚扰(包括基于社会性别的暴力和骚
扰)纳入职业安全卫生框架，这是一个重要的转折点。这一举措促使各国和企业将性别平等风险评
估、工人参与、社会对话和明确的责任分配纳入其职业安全卫生管理体系，重塑了监管实践，并加
强了促平等和反歧视法律与职业安全卫生法规之间的联系。 178 例如，智利、意大利和西班牙等国
要求将暴力和骚扰、心理社会风险和基于性别的风险纳入强制性工作场所风险评估；秘鲁已出台立
法，要求雇主提供年度性骚扰风险评估；澳大利亚将性骚扰和心理社会风险指定为职业安全卫生危
害因素。 179 

107. 各国日益扩大劳动保护的范围，把针对所有劳动者和劳动世界中其他人员(无论其合同类型如何，
包括妇女往往占比过高的非正规经济中的从业人员)的暴力和骚扰纳入其中。各国还密切结合《第
190 号公约》，制定了适用于作为工作场所的公共空间和私人空间的具体工具、培训和行为准则。
例如，印度和南非已将保护范围扩大到非正规劳动者，而法国和墨西哥则制定了涵盖公共场所非正
规就业的法律。菲律宾也加强了非正规劳动者获得救济的途径。 180 

108. 技术发展以及数字办公和远程办公的普及，引发了人们对现有职业安全卫生框架和工作场所行为框
架如何适用于虚拟环境中的质疑。为此，越来越多的国家已明确或扩展了其针对工作场所暴力和骚

 
173 劳工组织，《迈向薪酬平等》，2026 年，第 33-34 页。 
174 劳工组织，《通过集体谈判确定工资的审查》，2023 年，第 45 页。 
175 国际工联，《促进同工同酬的工会行动》，2023 年，第 8 页。 
176 例如，参见劳工大会文件 ILC111/III(B)，第 118-120 段。 
177 截至 2026 年 2 月，已有 54 个国家批准了《第 190 号公约》。 
178 Cox，2024 年。 
179 劳工组织，《劳动世界中的暴力和骚扰：第 190 号公约和第 206 号建议书指南》，2021 年，第 56 页和第 61 页。 
180 劳工组织，《创新性解决非正规性问题，推动正规化转型，促进体面劳动》，劳工大会文件 ILC.113/报告六，2025 年，第 190
段。 

https://www.ilo.org/publications/review-wage-setting-through-collective-bargaining
https://www.ituc-csi.org/Trade-union-action-to-promote-equal-pay-for-work-of-equal-value
https://www.ilo.org/zh-hans/publications/%E5%8A%B3%E5%8A%A8%E4%B8%96%E7%95%8C%E4%B8%AD%E7%9A%84%E6%9A%B4%E5%8A%9B%E5%92%8C%E9%AA%9A%E6%89%B0-%E7%AC%AC190-%E5%8F%B7%E5%85%AC%E7%BA%A6%E5%92%8C%E7%AC%AC206-%E5%8F%B7%E5%BB%BA%E8%AE%AE%E4%B9%A6%E6%8C%87%E5%8D%97
https://www.ilo.org/zh-hans/resource/%E4%BC%9A%E8%AE%AE%E8%AE%BA%E6%96%87/ilc/113/%E5%88%9B%E6%96%B0%E6%80%A7%E8%A7%A3%E5%86%B3%E9%9D%9E%E6%AD%A3%E8%A7%84%E6%80%A7%E9%97%AE%E9%A2%98%EF%BC%8C-%E6%8E%A8%E5%8A%A8%E6%AD%A3%E8%A7%84%E5%8C%96%E8%BD%AC%E5%9E%8B%EF%BC%8C%E4%BF%83%E8%BF%9B%E4%BD%93%E9%9D%A2%E5%8A%B3%E5%8A%A8
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扰的法律或监管措施，以涵盖以技术为媒介的互动。例如，厄瓜多尔、菲律宾、南非和泰国等国近
期的立法扩大了保护范围，将工作场所中基于社会性别的线上骚扰纳入其中。 181 

109. 促平等和反歧视法律的效用与消除歧视性社会规范的持续努力是相互关联的。在孟加拉国、柬埔寨、
莱索托和越南等国实施的“更好的工作”等计划提供证据表明，提高工作质量——包括在成衣制造
业提供适足的工资和建设更为安全的工作场所，与家庭关系的变化有关，例如男性更多地参与无偿
照护和家务劳动。 182 

110. 各国通过一系列干预措施，支持女性进入传统上由男性主导的职业领域。这些举措包括：对暴力和
骚扰采取零容忍态度，开展偏见与旁观者干预培训，以及推广包容性经济战略，以扩大妇女在女性
主导行业和新兴绿色经济和 STEM(科学、技术、工程、数学)领域获得高质量就业机会。孟加拉国、
摩洛哥和突尼斯等国在这方面取得积极进展。 183 在此过程中，雇主和工人都采取了各种切实可行
的措施，例如制定性别中立的职位说明、实施匿名招聘流程、推行家庭友好型政策，以支持工人获
得就业机会和职业发展。一些举措还致力于让男性成为盟友，消除职场沟通中的性别成见，这已成
为构建更具包容性组织文化的更广泛努力的一部分。 184 

111. 为应对人口结构变化、城市化、经济压力以及社会规范演变等挑战，各国日益加大综合国家照护战
略的力度。在“体面照护工作 5R 框架”的指导下，这些战略采用基于权利和生命历程的视角，在
传统以家庭为基础照护体系日渐式微的情况下，支持代际照护。巴西、哥伦比亚、印度尼西亚、肯
尼亚和墨西哥等国近期推出的举措强调提供便捷的儿童托育和长期照护服务、将照护工作正规化，
以及运用社会互助经济模式来促进性别平等、体面劳动、公平分担照护责任，并为弱势群体提供支
持。 185 近期尼日利亚做法表明，工作场所性别平等国家政策与照护战略之间相辅相成(专栏 7)。 

 专栏 7. 尼日利亚在性别平等和照护方面的综合方案 

2025 年，尼日利亚经过广泛的三方协商和多利益相关方协商，制定了新的《国家性别平等政策》。该政
策标志着对工作中性别平等的重大国家承诺。该政策与包括《第 190 号公约》在内的国际劳工标准接轨，
禁止一切形式的歧视和基于社会性别的暴力，并确认职业安全卫生是一项基本权利。该政策还通过支持妇
女参与决策和消除系统性障碍，促进妇女的能动性和领导力。它出台特别措施以扩大妇女和弱势群体(包
括艾滋病毒感染者和残疾人)的机会。为了配合这项政策，尼日利亚政府正在制定《国家护理政策》，并
首次设立护理投资专项预算，为 2026 年建立国家护理体系奠定基础。 

资料来源：劳工组织，“尼日利亚通过具有里程碑意义的工作场所政策重新审定，倡导性别平等”，2025 年。 

 
181 厄瓜多尔：《促进紫色经济基本法总则》，2023 年通过；菲律宾：《第 11313 号共和国法》，2018 年；泰国：《2025 年刑法
修正案》(第 30 号)；南非：《工作场所预防和消除骚扰的良好做法守则》，第 2.3 段。 
182 Marcus 和 Somji，2024 年，第 40 页。 
183 Stephan Klasen，“是什么解释了发展中国家妇女劳动力参与水平和趋势的不均衡？”，《世界银行研究观察》第 34 卷，第
2 期(2019 年)：第 161-197 页。 
184 美国国际开发署“性别平等产业计划”，《推动男性参与工作场所性别平等》，2023 年，第 6 页。 
185 劳工组织和经合组织，《二十国集团国家的劳动妇女：2024 年进展和政策行动》，2025 年，第 14 页；劳工组织，《通过社会
互助经济提供护理服务》，2024 年；国家儿童服务理事会，《肯尼亚国家儿童护理改革战略概要》，2025 年。 

https://www.ilo.org/resource/news/nigeria-champions-gender-equality-landmark-workplace-policy-revalidation
https://fundacionmuseosquito.gob.ec/lotaip/2023/RC/Reglamento%20General%20a%20la%20Ley%20Org.%20para%20impulsar%20la%20Economi%CC%81a%20Violeta%20%28Actualizado%20Dic.2023%29.pdf
https://lawphil.net/statutes/repacts/ra2019/ra_11313_2019.html
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=bd31266d-a099-46bd-b6b4-4594ab659e99
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=bd31266d-a099-46bd-b6b4-4594ab659e99
https://www.labour.gov.za/DocumentCenter/Code%20of%20Good%20Practice/Employment%20Equity/Code%20of%20Good%20Practice%20on%20the%20Prevention%20and%20Elimination%20of%20Harassment%20in%20the%20Workplace.pdf
https://openknowledge.worldbank.org/entities/publication/56f4da3d-e3d7-59e7-b81b-1ad660b49d1b
https://www.equimundo.org/resources/engaging-men-for-gender-equality-usaid-engendering-industries/
https://www.ilo.org/publications/women-work-g20-countries-progress-and-policy-action-2024
https://www.ilo.org/publications/women-work-g20-countries-progress-and-policy-action-2024
https://www.ilo.org/publications/providing-care-through-social-and-solidarity-economy-colombia
https://www.ilo.org/publications/providing-care-through-social-and-solidarity-economy-colombia
https://nccs.go.ke/sites/default/files/resources/OVERVIEW%20OF%20THE%20NATIONAL%20CARE%20REFORM%20FOR%20CHILDREN%20%20PRESENTATION-.pdf
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112. 各国正加大力度，普及高质量且可负担的照护服务及相关基础设施(专栏 8)。这些措施有助于提高
女性和男性的劳动参与率，减少时间贫困，并为体面就业开辟途径。这对于非正规经济从业人员以
及居住在农村或偏远地区的劳动者尤为重要。除了儿童托育、医疗保健和长期照护服务外，这些措
施还包括改善清洁水源、安全炊用燃料、电力、安全交通、学校设施、医疗设施以及数字接入的普
及率。 186 此类投资的合理性显而易见：到 2035 年，普及儿童托育和长期照护服务有望创造多达 3
亿个就业岗位。 187 

 专栏 8. 强有力的论据表明，投资能够弥合照护行业政策缺口，推动社会转型和就业创造 

一些国家正在加大对照护行业的投入：例如，澳大利亚正在欠缺此类服务的地区扩建托育基础设施，并增
加托育补贴；加拿大 2024 年《早期教育和儿童托育法》通过长期投资保障了托育服务的普惠性、普及
率、包容性、高质量以及对原住民权利的尊重。 1 约旦、苏丹和马达加斯加等国通过就业密集型投资项目
将基础设施建设和照护服务结合起来，这些项目在修复道路的同时，还建设了托儿所、卫生站和安全的社
区空间。 2 仅在约旦，这些举措就创造了超过 15.5 万个带薪工作日，其中 34%由妇女从事，5%由残疾人
从事。阿根廷、卢旺达和南非等国已将照护服务纳入公共就业计划，使其更具性别敏感性，并更好地满足
社区需求。 
1 劳工组织和经合组织，《二十国集团国家的劳动妇女》，2025 年，第 14 页。  2 劳工组织，《促进护理经济中体面劳动的就
业密集型投资》，2025 年。 

113. 为支持劳动力市场参与和工作生活平衡，许多国家已经出台或扩大了工作家庭平衡政策。这些政策
包括：产假、陪产假、育儿假和其他休假以及照护期间的收入支持；平衡且灵活的工作时间安排或
工作组织安排；以及为儿童、老年人和残疾人提供的优质照护服务。这些措施为实现工作生活平衡
做出了重要贡献，并符合《1952 年社会保障(最低标准)公约》(第 102 号)、《2000 年保护生育公
约》(第 183 号)、《1981 年有家庭责任工人公约》(第 156 号) 188 以及《2024 年关于体面劳动和照
护经济的决议》。近期开展的改革包括：阿塞拜疆、哥伦比亚、埃塞俄比亚、利比亚、阿曼、卢旺
达、苏里南和赞比亚等国扩大了生育保护覆盖范围；安哥拉、厄瓜多尔、赤道几内亚、冈比亚、尼
泊尔、塞内加尔、西班牙、南非和赞比亚等国引入或延长了陪产假。 189 诸如赋予男女相同时长的
产假(陪产假)、父亲的陪产假天数不可转让(葡萄牙)以及规定相应权利“不用即作废”(瑞典)等创新
性措施推动了社会观念的转变，有助于实现更公平的就业结果。 190 这些措施如果设计完善且资金
充足，不仅能提升员工留任率和敬业度，还可以增强对人才的吸引力，使工人和雇主都能从中受益，
对中小微企业来说同样如此。 191 然而，显著差距仍然存在，对于非正规就业人员、自雇人员、移

 
186 劳工组织，《性别平等质的飞跃：为所有人争取劳动世界更加美好的未来》，2019 年，第 77-79 页。 
187 劳工组织，《工作中的照护》，第 294 页。 
188 截至 2026 年 1 月，已有 68 个国家批准了《第 102 号公约》，45 个国家批准了《第 183 号公约》，49 个国家批准了《第 156
号公约》。 
189 劳工组织，《缩小带薪育儿假中的性别差距：为构建更具关爱的劳动世界提供更好的育儿假》，2025 年，第 10 页；劳工组织，
《工作中的照护》。 
190 Marga Zambrana，“不用即作废”：为什么男性陪护假仍然滞后，以及如何解决这个问题”，《平等时代》，2025 年；
Libertad González 等人，“精心设计的陪产假使西班牙成为成功典范”，伦敦政治经济学院博客，2025 年。 
191 劳工组织，《缩小带薪育儿假中的性别差距》。 

https://www.ilo.org/publications/major-publications/quantum-leap-gender-equality-better-future-work-all
https://www.ilo.org/publications/closing-gender-gap-paid-parental-leaves-better-parental-leaves-more-caring
https://www.equaltimes.org/use-it-or-lose-it-why-men-s-care
https://blogs.lse.ac.uk/businessreview/2025/07/23/well-designed-paternity-leave-makes-spain-a-model-of-success/
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民工人以及养父母等群体来说尤为如此。此外，法律保护仍然有限，包括集体协议中针对与育儿假
相关的歧视或解雇的保护条款仍然有限，这意味着许多父母仍然缺乏充分的权利。 192 

114. 数字技术的应用拓展了工作组织安排的范围，远程办公和混合办公等新模式目前在许多行业得到广
泛应用。企业借助这些措施保障运营的连续性和灵活性，同时允许工人对自己的时间和工作地点有
更强的自主权。然而，各国经验表明，远程办公的影响因工作性质、技能水平和家庭情况而异。尽
管数字化办公安排常被宣传为提高工作生活平衡的手段，但它也与工作时间和非工作时间界限模糊
以及工作量增加有关。这有时可能会进一步固化性别角色分工，尤其对于承担了大部分无偿照护工
作的妇女而言，她们面临着更高的工作生活冲突风险、职业倦怠和健康问题。 193 这些模式促使政
府出台应对政策，旨在明确预期、管控工作量并应对职业安全卫生风险。例如，一些国家已出台或
加强了与工作时间相关的规定，如“离线权”，并更新了职业安全卫生指南，以适应数字化和远程
办公环境。一些行业和企业也在就集体协议进行谈判，以规范远程办公并保护工人的心理健康。这
些进展表明各国政府、雇主和工人如何通过在国家、行业和工作场所层面开展社会对话，调整工作
组织框架，从而在不断变化的劳动力市场中兼顾灵活性、生产力和工人福祉。 194 

115. 不同社会保护体系覆盖的范围和适应不同就业模式及照护责任的能力各不相同。许多国家的政府已
扩大或调整社会保护安排，以提高人们在生命不同时期的收入保障，包括照护、失业、残疾、老年
和患病期间。这些改革包括对产假、陪产假和育儿假制度的调整。一些国家已采取措施，扩大缴费
型和非缴费型计划的覆盖范围，使临时工人、非全日制工人和自雇工人，包括非正规经济从业者，
都能获得保障。 195 简化资格标准、保障权益的转移接续、采用缴费和税收相结合的适当融资方式，
以及与劳动力市场正规化和照护政策衔接等特色设计，已被用于提高保护的普及性和连续性(专栏
9)。例如，在哥斯达黎加、丹麦和塞舌尔，缴费型和非缴费型社会保护计划相结合，共同为育儿假
提供资金。 196 乌兹别克斯坦最近的立法以社会保险支付的生育福利取代了雇主责任机制，这不仅
促进企业尤其是小型企业遵规守法，还能降低妇女在求职过程中遭受歧视的风险。 197 

 专栏 9. 通过创新性社会保护方案解决非正规性问题 

创新性方案能够成功地将社会保险覆盖范围扩大到非正规经济从业者。以蒙古为例，该国通过将缴费型社
会保险与非缴费型计划相结合，将生育保护覆盖至自雇工人、牧民、游牧民和农村非正规工人。不仅如
此，蒙古还设立了“一站式服务点”，使偏远社区的居民能够就近获得社会保护待遇、就业服务、土地管
理、公民登记、银行和公证服务等各种服务。这一举措克服了该国地广人稀的问题，实现了全面性且包容
性的覆盖。 

资料来源：劳工组织，《缩小带薪育儿假的性别差距》，第 14 页。 

 
192 劳工组织，《工作中的照护》。 
193 欧洲改善生活和工作条件基金会和劳工组织，《随时随地工作：对劳动世界的影响》，2017 年，第 33-34 页。 
194 劳工组织，《工作时间和劳动世界的未来》，2018 年，第 29 页。 
195 劳工组织，《2024-2026 年世界社会保护报告》，第 217-223 页。 
196 劳工组织，《缩小带薪育儿假的性别差距》，第 14 页。 
197 参见《乌兹别克斯坦日报》，“米尔济约耶夫批准新的国家社会保险制度法”，2025 年。 

https://www.ilo.org/publications/working-anytime-anywhere-effects-world-work
https://www.ilo.org/publications/working-time-and-future-work
https://www.uzdaily.uz/en/mirziyoyev-approves-law-on-new-state-social-insurance-system/
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116. 社会保护体系正在适应人口结构变化、冲突和气候相关冲击。在老龄化社会中，社会保护对于收入
保障和获得医疗保健和长期护理尤为重要。在全民覆盖的体系中，促进性别平等的养老金计划的良
好做法包括：避免男女领取养老金年龄不同，使用不按性别分列的统一死亡率表以确保公平性，消
除歧视性规定，例如要求妇女在结婚时提取养老金储蓄，这些规定会损害妇女的长期收入保障和自
主权。 198 一些受冲突、流离失所或气候变化影响的国家扩大或调整了社会保护待遇和照护服务，
以应对公共服务中断时日益增长的照护需求和收入保障问题。这些措施旨在增强家庭韧性，保障生
计的持续性，尤其惠及那些更容易受到冲击的群体(专栏 10)。 199 同样，各国利用数字技术来提高
社会保护的交付性、包容性和普及性，并调整社会保护和劳动保护措施，以便在不断变化的劳动力
市场中保持覆盖面、充足性和公平性。 200 

 专栏 10. 促进性别平等的社会保护，从危机走向复苏 

在冲突、脆弱和危机环境中，妇女、女童和边缘群体往往承受着最沉重的负担，面临生计中断、无偿照护
责任加重以及遭受基于社会性别的暴力风险增加。 1 社会保护在应对这些与性别相关的影响方面发挥着至
关重要的作用，因为它可以成为连接人道主义、发展与和平的纽带。 2 社会保护与紧急就业和基本服务相
结合，在支持紧急救济的同时，也促进了长期复苏、韧性和包容性。在黎巴嫩，劳工组织紧急应对措施为
流离失所的妇女和男子提供残疾津贴及其他现金补助、住所重建和社区就业机会，确保妇女在受危机影响
的环境中获得收入和服务。 3 在巴勒斯坦国，劳工组织的项目为受影响行业的弱势妇女和男子(包括非正规
就业人员)提供社会保护以及就业和技能支持。 4 同样，在南苏丹和乌克兰，劳工组织的干预措施将社会保
护与劳动力市场复苏相结合，并明确聚焦于妇女的经济赋权、剥削防范和基本服务的获取。 5, 6 
1 劳工组织，《脆弱、冲突和灾害环境下劳动世界中的性别平等和妇女赋权》，2022 年，第 3 页。  2 劳工组织，《面向和平
与复原力的就业和体面劳动的普遍调查》，即将发布。  3 劳工组织，《劳工组织对黎巴嫩危机紧急响应的支持》，2025 年。  
4 劳工组织，“合作伙伴承诺支持劳工组织巴勒斯坦劳动力市场复苏计划”，2024 年。  5 劳工组织，“劳工组织培训赋能苏
丹女农民，助力拓展合作社与市场机遇”，2025 年。  6 劳工组织，《劳工组织 2024-2025 年乌克兰过渡性合作战略》。 

117. 各国已出台政策并达成协议，旨在改善照护工人的工作条件和工资水平。照护工人在支撑经济和社
会福祉方面发挥着至关重要的作用，其中大多是女工。一些进展表明，各国正在推行相关政策，以
改善照护人员的工作条件，促进其就业正规化，并确保其获得适足的工资和社会保障。 201 巴西的
《国家护理政策》对培训、职业发展路径、工资保障和职业安全措施作出了规定。印度的若干职业
培训计划扩大了对非正规照护人员的培训。在意大利、墨西哥和俄罗斯联邦，相关协议、标准和工
具已经落地，以实现家政工作的正规化并明确其职责。在改善工资方面，德国调整了所有照护行业
的最低工资标准；日本提高了长期照护工人的工资；南非提高了照护工人的全国最低工资标
准。 202 哥斯达黎加和肯尼亚为家政工人设立了最低工资标准。 203 泰国近期出台的国家法规加强了

 
198 Razavi 等人，2024 年，第 81 页。 
199 劳工组织，《气候行动中为争取公正转型的性别、平等和包容：政策指南》，2024 年，第 42-49 页；劳工组织，《2024-2026
年世界社会保护报告》，第 225-226 页。 
200 Luis Frota、Christina Behrendt 和 Shahra Razavi，“数字化转型对于实现全民社会保护目标至关重要”，劳工组织人工智能
观察站，2025 年。 
201 劳工组织，《保障护理人员和家政工人——护理经济中的关键参与者——的体面劳动》，劳工大会文件 ILC110/III/(B)，2022 年。 
202 劳工组织和经合组织，《二十国集团国家的劳动妇女》，2025 年，第 16-17 页。 
203 劳工组织，《迈向薪酬平等》，2026 年，第 45 页。 

https://www.ilo.org/publications/gender-equality-and-women%E2%80%99s-empowerment-world-work-fragile-conflict-and
https://www.ilo.org/resource/conference-paper/gb/353/ilo-support-emergency-response-crisis-lebanon
https://www.ilo.org/resource/news/ilc/112/partners-pledge-support-ilo%E2%80%99s-palestinian-labour-market-recovery-programme
https://www.ilo.org/resource/article/empowered-ilo%E2%80%99s-training-women-farmers-sudan-expand-cooperative-and-market
https://www.ilo.org/resource/article/empowered-ilo%E2%80%99s-training-women-farmers-sudan-expand-cooperative-and-market
https://www.ilo.org/publications/ilo-transitional-cooperation-strategy-ukraine-2024-2025
https://www.ilo.org/publications/gender-equality-and-inclusion-just-transition-climate-action
https://www.ilo.org/resource/article/digital-transformation-pivotal-achieving-goal-universal-social-protection
https://www.ilo.org/resource/conference-paper/ilc/110/securing-decent-work-nursing-personnel-and-domestic-workers-key-actors-care
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对家政工人的全面保护，包括规定其享有带薪产假。 204 乌拉圭的一项全国性集体谈判协议涵盖了
10 万多名工人，其中大部分是女工。该协议将家政服务分为三个不同的岗位类别，并分别规定了
每个类别的最低工资标准。 205约旦通过《私立学校和幼儿园工人统一合同》，加强了雇佣合同的
履行，并提高了全国私立教育行业的透明度。 206 

118. 对妇女健康和劳动力市场参与给予更多关注。长期以来，除了生育健康以外的妇女健康问题一直被
忽视，但月经、子宫内膜异位症和更年期等影响劳动力市场参与的健康状况正日益受到重视。英国
已立法承认更年期是工作场所的一个重要问题，并要求拥有 250 名以上员工的雇主自 2027 年起，
将更年期行动计划纳入其更广泛的性别平等责任范畴。 207 此外，集体协议开始纳入经期卫生、生
殖健康和身心健康假，并在这方面推动进展。 208 例如，2020 年澳大利亚维多利亚州卫生和社区服
务工会倡导提供带薪假期和灵活工作安排，以覆盖经期、更年期、流产、死产、生殖治疗、子宫切
除术和社会性别确认护理。 209 这些措施聚焦于雇主支持妇女持续参与劳动力市场并维护其工作尊
严，而非向其提供医疗服务。针对农村妇女和非正规就业妇女的支持措施也逐步出台，她们往往面
临更高的风险，例如工作场所基础设施不足、难以使用卫生设施、接触农用化学品、热应激、劳动
负荷过重和工作时间过长。以印度为例，“圣雄甘地国家农村就业保障计划”通过整合与经期健康
和卫生相关的若干措施，提高了妇女安全、有尊严地工作的能力。然而，艾滋病毒防治服务等领域
仍需持续关注(专栏 11)。 

 专栏 11. 为感染艾滋病毒的男子和妇女营造健康包容的工作场所 

污名化、歧视和性别不平等，包括基于社会性别的暴力和骚扰，在持续加剧艾滋病毒的传播。自 2010 年
以来，至少 32 个国家新增艾滋病毒感染病例有所增加。2024 年，低龄女童和少女中每天新增感染病例达
570 例，但她们能够获得的艾滋病毒防治服务却仍旧不足。 

男性群体中艾滋病毒检测和治疗的缺口依然存在。在《2010 年艾滋病建议书》(第 200 号)的指导下，劳工
组织致力于消除污名化，并扩大工作场所艾滋病毒服务的覆盖范围。通过“自愿和保密的艾滋病咨询检测
计划”(VCT@WORK)，已有 250 万名工人获得了艾滋病毒相关信息；近 150 万人接受了检测(110 万男
子，40 万妇女)；超过 4.8 万名检测结果呈阳性的工人(37,435 名男子，11,182 名妇女)已被转介接受治
疗。中国、斯威士兰、印度、乌克兰和赞比亚等国采取了综合方案，将结核病、非传染性疾病防治与应对
性别不平等和暴力问题相结合。这些国家的实践证明，包容性工作场所政策和对艾滋病毒感染者的支持，
能够减少污名化，改善健康状况，并促进经济和社会融合。 

 
204 泰国劳工部，“家政工人庆祝劳工部长成功推动部长级法规于 4 月 30 日生效，允许其享受 98 天产假”，2024 年。 
205 乌拉圭劳动和社会保障部，《家政工作：协议推动了惠及 10 万多名女职工的历史性进步》，2025 年。 
206 劳工组织，《私立学校和幼儿园工人统一合同的自动化》，2025 年。 
207 英国政府，《实施就业权利法案：我们开展变革的路线图》，2025 年，第 9 页。 
208 劳工组织，《实现工作中的性别平等》，普遍调查报告，劳工大会文件 ILC111/III(B)，2023 年，第 160 段；劳工组织，《2022
年社会对话报告：促进集体谈判以实现包容、可持续和有韧性的复苏》，第 98 页。 
209 Marian Baird、Elizabeth Hill 和 Sydney Colussi，“平衡工作和生育并不容易——但生育假可以成为解决之道”，《对话》，
2021 年。 

https://www.mol.go.th/en/news/household-workers-celebrate-as-labour-minister-successfully-pushes-ministerial-regulations-into-effect-on-april-30-allowing-98-days-of-maternity-leave
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/comunicacion/noticias/trabajo-domestico-acuerdo-consolida-avance-historico-para-100-mil
https://www.ilo.org/publications/automation-unified-contract-workers-private-schools-and-kindergartens
https://www.gov.uk/government/publications/implementing-the-employment-rights-bill
https://www.ilo.org/zh-hans/publications/flagship-reports/2022%E5%B9%B4%E7%A4%BE%E4%BC%9A%E5%AF%B9%E8%AF%9D%E6%8A%A5%E5%91%8A%EF%BC%9A%E4%BF%83%E8%BF%9B%E9%9B%86%E4%BD%93%E8%B0%88%E5%88%A4%E4%BB%A5%E5%AE%9E%E7%8E%B0%E5%8C%85%E5%AE%B9%E3%80%81%E5%8F%AF%E6%8C%81%E7%BB%AD%E5%92%8C%E6%9C%89%E9%9F%A7%E6%80%A7%E7%9A%84%E5%A4%8D%E8%8B%8F
https://www.ilo.org/zh-hans/publications/flagship-reports/2022%E5%B9%B4%E7%A4%BE%E4%BC%9A%E5%AF%B9%E8%AF%9D%E6%8A%A5%E5%91%8A%EF%BC%9A%E4%BF%83%E8%BF%9B%E9%9B%86%E4%BD%93%E8%B0%88%E5%88%A4%E4%BB%A5%E5%AE%9E%E7%8E%B0%E5%8C%85%E5%AE%B9%E3%80%81%E5%8F%AF%E6%8C%81%E7%BB%AD%E5%92%8C%E6%9C%89%E9%9F%A7%E6%80%A7%E7%9A%84%E5%A4%8D%E8%8B%8F
http://theconversation.com/balancing-work-and-fertility-demands-is-not-easy-but-reproductive-leave-can-help-171497
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119. 随着气候变化加剧了健康风险，各国日益重视在妇女全生命周期内实施促进性别平等的职业安全卫
生战略，包括开展促进性别平等和敏感对待年龄问题的风险评估，提供相应的培训和福利设施。越
来越多的证据表明，气温上升与针对妇女的身体暴力和家庭暴力增加有关，而与气候相关的压力、
收入损失、流离失所和社会不稳定等问题也会加剧基于社会性别的暴力和骚扰风险。 210 在这一背
景下，各国正逐步超越一般性的法律保护措施，采取更具针对性的措施来预防歧视，例如加拿大、
印度卡纳塔克邦和西班牙等地的实践。 211 

3.2. 运转良好且负责任的机构是实现性别平等的关键 

120. 机构确保治理透明、维持稳健公共财政管理以及确定平等机会、平等待遇和平等参与政策方向的能
力，对于在劳动世界中实现性别平等至关重要。政府在促进平等、保障劳工权利以及使弱势工人能
够有意义地参与劳动力市场方面发挥着关键作用。有证据表明，各国正日益寻求采取整体措施来提
高妇女的参与度和领导力，包括从制定法律框架着手。例如，加纳的《平权行动(性别平等)法》旨
在提升妇女在政治、经济、教育和社会生活等各个领域的参与度和领导力。 212 雇主组织和工人组
织同样至关重要，需要加强其表达和回应企业及工人重点诉求的能力。 

121. 许多国家的劳动监察机构都开发了促进性别平等的工具，以落实反歧视标准、同工同酬、照护相关
权利(包括母乳喂养)以及应对基于社会性别的暴力和骚扰以及心理社会风险的职业安全卫生措施。
例如，哥斯达黎加、格鲁吉亚、西班牙和乌拉圭等国已设立专门的性别平等部门。马来西亚和泰国
已推动专项能力建设来应对歧视以及基于社会性别的暴力和骚扰问题。 213 爱尔兰、南非和乌拉圭
等国在将监察服务扩展到家政工作和非正规经济领域方面也积累了一些经验。 214 然而，由于数字
骚扰、算法管理、远程办公以及因气候变化而加剧的危害因素与性别和年龄问题交织在一起，差距
仍然存在。 

122. 社会对话使政府、雇主组织和工人组织能够协商达成持久的系统性变革。在劳动力市场转型背景下，
社会对话尤为重要，因为它使利益相关者能够参与战略讨论，并通过相关政策工具和行业视角，将
为实现体面劳动的性别平等纳入气候变化应对和数字化转型进程中。所有形式的社会对话都可以在
缩小性别薪酬差距、推广产假、陪产假和育儿假、改善工时安排以及采取防止暴力和骚扰的保护措
施方面发挥决定性作用。所有这些行动都加强了工作中的权利平等，在转型时期尤为如此。 215 阿
根廷、莱索托、摩洛哥和西班牙等国的集体谈判协议表明，通过改善合同安排、保障工资平等、维
护就业稳定和提供反骚扰保护，集体协议可以显著提升妇女和其他高危劳动者的安全、稳定和公平

 
210 Adrienne Epstein 等人，“2011-2018 年撒哈拉以南非洲 19 个国家的干旱与针对妇女的亲密伴侣暴力：一项基于人群的研
究”，《公共科学图书馆-医学》第 17 卷，第 3 期(2020 年)。 

211 加拿大政府，“联邦监管工作场所的职工即日起可免费获得经期用品”，2023 年；《经济时报》，“卡纳塔克邦内阁批准各
行业妇女享有一天经期假”，2025 年；西班牙政府，《第 1/2023 号组织法》，2023 年 2 月 28 日。 
212 参见加纳性别、儿童和社会保护部，“加纳性别、儿童和社会保护部推出平权行动法案以促进性别平等”，2025 年。 
213 劳工组织，《马来西亚监察员关于强迫劳动、童工劳动和工作场所基于性别的歧视、暴力和骚扰培训：辅导员手册》，2022 年；
劳工组织，《劳动监察指南》，2022 年。 
214 劳工组织，《为家政工人实现体面劳动：<2011 年关于家政工人体面劳动的公约>(第 189 号)批准十年后的进展和前景》，第
210 页。 
215 Mia Rönnmar 和 Susan Hayter(编)，《形成和打破工作中的性别不平等》(Edward Elgar，2024 年)，第 8 章。 

https://journals.plos.org/plosmedicine/article?id=10.1371/journal.pmed.1003064
https://journals.plos.org/plosmedicine/article?id=10.1371/journal.pmed.1003064
https://www.canada.ca/en/employment-social-development/news/2023/12/menstrual-products-now-available-at-no-cost-to-employees-in-federally-regulated-workplaces.html
https://hr.economictimes.indiatimes.com/news/workplace-4-0/employee-wellbeing/karnataka-cabinet-approves-one-day-menstrual-leave-for-women-across-sectors/124430954
https://hr.economictimes.indiatimes.com/news/workplace-4-0/employee-wellbeing/karnataka-cabinet-approves-one-day-menstrual-leave-for-women-across-sectors/124430954
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-5364
https://www.mogcsp.gov.gh/mogcsp-launches-affirmative-action-act-to-advance-gender-equality-in-ghana/
https://www.ilo.org/publications/training-malaysian-inspectors-forced-labour-child-labour-and-gender-based
https://www.ilo.org/publications/labour-inspection-guidelines
https://www.ilo.org/publications/major-publications/making-decent-work-reality-domestic-workers-progress-and-prospects-ten
https://researchrepository.ilo.org/esploro/outputs/book/Making-and-breaking-gender-inequalities-in/995633291302676
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待遇。 216 社会对话正日益扩大范围，将残疾人、移民以及土著和部落人民等不同群体的工人纳入
其中，并代表他们发声。一些社会对话还将非正规经济工人纳入其中，从而影响正规化政策和干预
措施的制定，并改善他们的劳动保护。 

123. 雇主组织和工人组织正采取更积极主动的措施，增强妇女在工作中的代表性和影响力。将性别平等
机制化纳入社会对话成果，有助于将规范、公共政策和雇主实践融入其中，从而为所有工人和雇主
提供有意义且可持续的权利和机会。许多雇主和企业会员组织现已将性别平等融入其核心活动，例
如提供性别平等和多元化培训、开展研究、表彰先进经验、倡导同工同酬和妇女领导力。雇主和企
业会员组织还设立了性别平等联络员，并拓展了平衡且灵活的工作时间安排或工作组织安排，以支
持妇女的职业发展。雇主和企业会员组织日益认识到，性别平等和包容性举措能够提升企业绩效，
从而提高收入、声誉和人才吸引力，并最终提升个人福祉总体水平。 217 此外，雇主和企业会员组
织表示，性别平等举措有助于提升各自组织的业务成果，例如增加会员组织缴纳的会费收入和培训
收入，以及提升组织声誉。 218 工会也在采取相应措施，例如制定进取型的领导职位目标、调整组
织结构以提高妇女参与度、优先考虑女职工关心的问题(包括将其纳入集体谈判议程)以及加强对性
别平等的宣传倡导。 219 代表全球 50 多万名家政工人的国际家政工人联合会，是近期将女职工组织
起来的成功典范。 220 

124. 这些行动有助于建设更加民主和更具代表性的组织，确保多元视角能够影响社会对话并回应其会员
的需求。研究表明，妇女担任领导职务与暴力和骚扰事件的减少之间存在关联；例如，每增加一名
女董事，工作场所性骚扰事件就会减少 21.8%。 221 这些举措共同促进了更具包容性和代表性的机
构建设，并加速了性别平等的实现，其中包括工作场所的性别平等。 

125. 雇主组织和工人组织，以及社会互助经济主体和基层团体，在组织、动员和支持非正规经济工人尤
其是女工方面可以发挥关键作用。在许多国家，这些组织已将会员资格和服务范围扩大到非正规经
济工人和经济单位，并与非正规经济组织结盟，以扩大社会保险、医疗保健、儿童托育和培训的覆
盖范围。这些组织倡导旨在加强劳动保护和促进正规化转型的政策，提供工商业、金融、数字和绿
色技能培训，支持职业安全卫生，并为微型企业家提供市场准入便利。这些努力扩大了经济机会，
通常能为非正规经济中的妇女带来更高、更稳定的收入。 222 

126. 所有形式的劳动都应得到认可和衡量，并将实证付诸应用。经济衡量框架必须充分认识到，所有形
式的劳动——包括许多妇女从事的无偿照护工作和非正规工作——都对社会和经济繁荣做出贡献。让
无偿照护和家务劳动被看见，是促进人人享有体面工作的关键第一步。因此，各国应加强统计能力，

 
216 国际律师助力劳动者网络，《为性别平等而谈判》，2025 年，第 8-9 页。 
217 劳工组织和国际雇主组织，《工商业中的妇女：雇主和企业会员组织如何推动性别平等》，2024 年，第 2 章。 
218 劳工组织和国际雇主组织，2024 年，第 11 页。 
219 国际工联，“担任领导职务的妇女”，2025 年。 
220 劳工组织，《为家政工人实现体面劳动：<2011 年家政工人公约>(第 189 号)通过十年后的进展与展望》，2021 年，第 223-224
页。 
221 Shiu-Yik Au、Andréanne Tremblay 和 Leyuan You，“董事会性别多元化能否减少工作场所性骚扰？”，《公司治理：国际
评论》第 31 卷，第 5 期(2022 年)。 
222 劳工大会文件 ILC.113/报告六，第 2.2.2 节。 

https://www.ilawnetwork.com/wp-content/uploads/2025/11/Bargaining-for-Gender-Equity-3.pdf
https://www.ilo.org/publications/women-business-how-employer-and-business-membership-organizations-drive
https://www.ituc-csi.org/women-in-leadership
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/corg.12496
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系统、定期地收集、使用和传播符合不断发展的国际统计标准的无偿照护和非正规就业数据(专栏
12)。 223 人们越来越关注如何利用其他衡量标准来补充 GDP 等传统宏观经济指标，以深入了解时
间利用和非正规就业状况。当与 GDP 结合使用时，这些指标可以为政策分析提供支撑，有助于制
定有效的经济和社会政策。 

 专栏 12. 为不断变化的劳动世界改善劳动力数据 

自 2013 年以来，国际劳工统计学家大会的各项决议不断发展完善，力求更全面地涵盖劳动的各个领域，
包括无偿家务和照护工作、志愿工作以及无偿实习工作。这对于认可妇女、青年和边缘群体常被忽视的贡
献至关重要。这些决议还促进对工作模式和工作条件的各个方面进行衡量，这对于理解妇女和男子在劳动
世界中的体验差异至关重要。 

第 21 届国际劳工统计学家大会(2023 年)授权劳工组织制定关于与工作相关的暴力和骚扰以及衡量照护工
作的新统计标准。这两项工作都将在第 22 届国际劳工统计学家大会(2028 年)上完成。劳工组织目前正在
制定关于衡量劳动世界暴力和骚扰的指南草案，该草案以国家层面的研究和经过验证的调查工具为依据，
并参考了已推广的用于衡量劳动力调查中无偿家务和照护工作的轻型时间使用调查模块，以支持各国实施
这些新标准。这些新标准将帮助各国衡量和评估无偿照护工作，并生成关于工作中暴力和骚扰的可靠数
据。 

与此同时，劳工组织正在继续完善新兴领域和缺乏充分记录领域的全球统计标准和方法，例如数字平台劳
动、非正规经济、职业安全与卫生以及国际劳务移民和流动，这些领域普遍存在不平等现象，对妇女和男
子、青年和弱势群体产生的影响不尽相同。 

3.3. 推进惠及所有人的可持续经济发展 

127. 推进惠及所有人的可持续经济发展，对于解决不平等问题的根本原因 224 以及加快履行劳工组织的
职责使命至关重要。这种方法为经济体系、劳动力市场和企业如何运转以创造生产性就业、体面工
作条件和包容性增长奠定了基础。经济战略日益需要考虑到重大转型(包括技术变革、人口结构变
化和环境压力)对分配和就业的影响。将机会平等和待遇平等、社会正义和体面劳动目标纳入宏观
经济、行业、劳动力市场和企业政策，有助于在这些转型过程中支持可持续企业、就业创造并增强
劳动力韧性。 

128. 就业政策和就业计划若能考虑到不同社会性别面临的不同劳动力市场模式，就能有助于应对影响妇
女和男子获得体面劳动的结构性挑战。各国一直在实施促进性别平等的国家就业政策，并将其视为
促进充分就业、公平和性别平等的工具。精心设计的国家就业政策能够确保宏观经济政策和行业政
策为妇女和男子创造体面的就业机会，并应对当前和未来在就业创造、工作质量和就业机会方面面
临的挑战，同时破除阻碍性别平等的结构性障碍。正如阿尔巴尼亚、纳米比亚和越南等国的案例所
示，这些政策的效力依赖于协商和促进性别平等的社会对话进程。 225 

 
223 请参阅“国际劳工统计学家大会文件”。 
224 联合国，第二届社会发展问题世界首脑会议《多哈政治宣言》，2025 年，第 29(d)段。 
225 劳工组织，《关于促进性别平等的国家就业政策的技术指南：通往性别平等的路径》，2025 年，第 39-43 页。 

https://ilostat.ilo.org/about/standards/icls/icls-documents/
https://www.ilo.org/publications/gender-responsive-national-employment-policies-path-gender-equality
https://www.ilo.org/publications/gender-responsive-national-employment-policies-path-gender-equality
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129. 旨在解决不平等问题的性别敏感型财政和货币政策能够为男女创造体面的就业机会。 226 这些政策
包括为应对新冠疫情危机而实施的财政刺激方案，其中包含在关键政策领域(生计、社会保护、医
疗保健、粮食安全、公共基础设施和住房)支持妇女和女童的具体措施。这些政策着重扩大财政空
间，包括对收入、财富和利润征收累进税。此外，这些政策还保障了用于投资社会保护、照护和其
他基本服务的财政空间，这在人口结构变化的背景下尤为重要(专栏 13)。货币政策可以为政府、家
庭和企业提供流动性，使其避免破产和债务累积。 227 

 专栏 13. 将人口结构变化纳入宏观经济政策 

2024 年，全球生育率降至每名妇女生育 2.2 个孩子。 1 在生育率下降的同时，移民数量却仍然有限，老年
抚养比(65 岁及以上人口与 16 至 64 岁人口的比例)上升。过去 60 年间，全球老年抚养比翻了一番多；预
计到 2050 年，发达经济体的老年抚养比将达到约 50%，新兴经济体将达到约 35%，届时全球人口也将开
始下降。 2 

这种转变给劳动生产率、养老金和医疗卫生体系，以及其他社会保护体系、社会服务和宏观经济稳定机制
带来了越来越大的压力。要通过财政政策应对这些趋势，就需要认真考虑对儿童托育和长期护理的投资，
以支持减少和重新分配无偿照护工作。此外，还需要投资于提高劳动参与率和就业质量，包括妇女的劳动
参与率和就业质量，这有助于建立可持续和公平的社会保护体系。 3 
1 联合国经济和社会事务部，《2024 年世界生育率》，2025 年。  2 Jiajia Gu 等，《促进性别平等和应对人口挑战》，国际货
币基金组织性别简报，2024/002。  3 例如，参见 Angelo Lorenti 等人，“中年以后父母身份与就业的性别差距：跨越三种不
同福利制度的人口学视角”，《欧洲人口杂志》第 40 卷，第 16 期(2024 年)。 

130. 确保促进性别平等所需的财政资源和财政空间与有能力且负责任的机构密切相关。强大的机构对于
有效、透明地调动、分配和管理公共财政至关重要，确保资源用于包容和公平的发展优先事项。在
此背景下，一些国家已将性别预算作为加强机构问责制和战略性利用财政空间的一种手段。例如，
纳米比亚修订了 2023-2024 年预算通告，指示所有政府机构在编制预算时考虑性别平等问题。 228 
通过将性别平等考量纳入预算周期的各个阶段，性别预算有助于查明和解决公共支出中的性别差距，
使政策更能满足所有人群的需求。各国经验表明，性别预算的有效性取决于诸多保障因素，包括机
构能力、目标明确、各部委间的协调以及按性别分列数据的可用性。当这些要素到位时，性别预算
可以作为现有财政框架的补充。 229 

131. 各国政府广泛运用行业政策来支持结构转型，针对特定行业或子行业，旨在提升其生产力、附加值、
出口导向性或就业规模。此类政策在决定经济变革如何影响劳动力需求和就业质量方面发挥着重要
作用，包括在环境转型和技术转型的背景下。实施促进性别平等的行业政策，通过承认妇女作为生
产者、工资收入者和无偿照护者的地位，并引导投资支持她们，可以最大限度地为所有人创造体面
就业机会。这有助于妇女进入能源、交通和数字经济等新兴、充满活力和高生产力的行业。尽管各

 
226 Esquivel，2023 年。 
227 劳工组织，“什么是促进性别平等的就业政策？”，2025 年。 
228 劳工组织，《促进性别平等的国家就业政策》，第 43 页。 
229 Anuradha Seth，《创造财政空间：为性别平等融资的政策框架》(联合国妇女署，2025 年)，第 17 页。 

https://www.un.org/development/desa/pd/sites/www.un.org.development.desa.pd/files/undesa_pd_2025_wfr_2024_final.pdf
https://www.imf.org/en/publications/gender-notes/issues/2024/06/10/promoting-gender-equality-and-tackling-demographic-challenges-549916
https://link.springer.com/article/10.1007/s10680-024-09699-2
https://link.springer.com/article/10.1007/s10680-024-09699-2
https://www.ilo.org/resource/article/what-are-gender-responsive-employment-policies
https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2025/04/engendering-fiscal-space-a-policy-framework-for-financing-gender-equality
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国重点行业不同，但此类政策确保妇女真正受益于新增就业机会，并确保采取措施避免或弥补结构
转型进程(包括绿色转型)所带来的就业损失(专栏 14)。 230 

 专栏 14. 确保绿色转型促进性别平等 

全球价值约 8 万亿美元的低碳、资源高效型经济转型催生了新的行业和就业机会，这往往伴随着更高的工
资和更好的保障。然而，这些新兴行业仍然以男性为主导。来自欧洲和中亚的证据表明，大多数绿色工作
由男性从事，而从事“棕色”(污染更严重)行业的妇女在转型至更绿色岗位的过程中面临巨大阻碍。在一
些国家，这些妇女中超过 60%的人面临重大障碍，包括再培训机会有限、技能错配以及结构性歧视。因
此，许多妇女无法获得高薪绿色工作所需资质，最终可能只能分流至低技能、低工资的岗位。如果缺乏有
针对性的政策来弥合技能差距、认可妇女对经济的贡献、确保就业和资源获取的公平性、促进妇女在这些
新兴绿色行业的创业和领导力，那么绿色转型不仅无法减少，反而可能加剧劳动力市场中男女之间的不平
等。 

资料来源：Lily Dai 等人，《投资绿色经济：应对波动和混乱》，伦敦证券交易所集团，2025 年；Tiffany Sprague 和
Estefania Asturizaga，“绿色转型现在势头强劲，但我们是否再次辜负了女性？”，联合国开发计划署，2025 年。 

132. 为加强妇女与劳动力市场的联系，各国正在实施积极的劳动力市场政策。为确保效力，这些政策需
要考虑到妇女在劳动力市场的整个生命历程，促进其就业准备、准入、重返、留任和晋升，并提供
适足的养老金。此类政策包括：旨在防止妇女(尤其是在生育后)失业的就业保留措施；提出具体性
别平衡要求的工资补贴，以支持妇女重返就业岗位；以及支持妇女就业能力、求职准备和创业精神
的政策。 

133. 在劳动力市场快速转型的背景下，终身学习体系能够帮助工人适应不断变化的技能需求，同时帮助
雇主解决生产力需求和技能短缺问题。许多国家正在推行各种措施，包括对歧视采取零容忍态度以
及开展反骚扰培训项目，以扩大培训机会，并降低传统上男性主导行业和女性主导行业的准入门槛。
尽管各国已努力鼓励年轻妇女从事 STEM(科学、技术、工程和数学)学习和职业路径，但新兴的劳
动力市场需求，尤其是在医疗和照护行业，也凸显了在各行各业吸引和留住多元化劳动力的重要
性。 231 在劳动力老龄化的背景下，确保工人接受适当技能培训和技能提升仍然至关重要。 

134. 践行体面劳动原则的可持续企业，既能加强性别平等，又能提升竞争力和生产力。在经济各个领域，
不同形式和规模的企业——包括跨国企业、中小微企业以及社会互助经济组织——在为男女工人提供
平等机会和平等待遇方面发挥着互补作用。根据《关于多国企业和社会政策的三方原则宣言》，企
业在运营中应遵循非歧视原则。例如，企业可以采取促进性别平等的政策和实践，以推进其自身运
营及供应链中的性别平等。这些措施有助于在招聘、薪酬和晋升环节实现机会平等；提供均衡灵活
的工作时间安排或工作组织安排、育儿假和托育支持；以及在患病、残疾、失业、年老或怀孕期间
获得社会保护。这些措施还有助于预防歧视、暴力和骚扰，并促进健康和安全。 

135. 除了作为雇主角色之外，企业还通过参与当地市场和供应链的方式影响性别平等结果。这可能包括
从由妇女所有和领导的企业采购，采用公平透明的支付条款，以及避免商业交易中的歧视性做

 
230 Esquivel 和 Fontana，2024 年。 
231 劳工组织，《性别平等质的飞跃》，2019 年。 

https://www.lseg.com/content/dam/lseg/en_us/documents/sustainability/investing-in-green-economy-2025.pdf
https://www.undp.org/eurasia/blog/green-transition-are-we-failing-women-again
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法。 232 社会互助经济中的实体(包括合作社、协会、互助社、基金会和社会企业)通过将平等、民
主治理、照护友好型服务和集体创业融入其模式，强化了这些努力，特别是在支持非正规经济中的
妇女方面(专栏 15)。 

 专栏 15. 妇女所有和领导的企业：挑战、差距和增长潜力 

许多由妇女所有和领导的企业在低利润率、增长缓慢的行业运营，通常以非正规微型企业或个体户的形式
存在。因此，有针对性的支持对于帮助妇女维持和扩大其业务规模、向正规化转型以及进入高价值市场至
关重要。促进妇女创业不仅是一个公平议题，更是一项经济战略：来自印度的研究表明，在行业、规模和
地区不变的情况下，女性所有的企业比男性所有的企业更倾向于雇佣女职工。同样，欧洲的调查也表明，
在各个行业中，妇女领导的企业中女职工占比更高。例如，在中欧和东欧，女性领导的企业中女职工占比
为 50%左右，而在男性领导的企业这一比例约为 35-40%。因此，支持女企业家对妇女就业具有倍增效
应，能够增强当地劳动力市场的包容性，并提高生产力、创新能力和企业韧性。 

资料来源：Gaurav Chiplunkar 和 Pinelopi K. Goldberg，“女性创业障碍的总体影响”，2024 年；欧洲投资银行，《支持
女企业家：调查证据表明其意义》，2022 年，第 11 页。 

136. 关于性别平等的有效的政策引领和一致的机构协调能够促进企业蓬勃发展。当性别平等被纳入关于
企业、就业、产业和中小企业的国家政策，并由拥有专项预算且能获取可靠按性别分列数据的机构
提供支持时，公共部门就能更好地设计、实施和监督各项措施，鼓励企业采取符合国际劳工标准、
促进性别平等的负责任商业行为。近年来，随着相关立法和人权尽职调查程序的不断发展，企业也
加大了促进性别平等的力度。 

137. 企业的发展也依赖于有利的条件，例如融资渠道、技能发展、基础设施、技术和市场。近年来，旨
在改善这些条件的努力不断加大，包括设立专项基金、开展培训项目、建立导师制以及提供财政激
励措施，以支持企业发展。如果从性别平等的角度出发设计这些措施，则有助于减少妇女面临的结
构性障碍。 

138. 然而，这些举措的成功取决于更广泛的社会和照护政策、服务及基础设施框架。最近的一项调查显
示，女性所有的企业因家庭或个人原因倒闭的可能性比男性的企业高出 47%。 233 因此，投资照护
服务和基础设施、在企业层面进行干预(专栏 16)以及为自雇人员提供与照护相关的社会保护待遇，
可以为承担家庭责任的企业家提供支持。尤其重要的是，将照护假政策扩展到小型企业主，并提供
照护设施，对于妇女成功开办企业至关重要。 

 专栏 16. 企业层面的创新型护理干预模式 

劳工组织支持的各项举措表明，投资于照护体系能够促进体面劳动、性别平等和可持续的经济成果。在哥
伦比亚，加强照护合作社使社区照护工作正规化，改善了工作条件，增强了妇女的领导力和集体能动性，
并引入了植根于当地文化的创新模式，例如将儿童托育、老年人陪护以及更广泛的社区和环境福祉相结合
的“照护之家”。在埃塞俄比亚，服装厂和农业部门设立的工作场所托育中心使妇女能够在产后重返工作

 
232 劳工组织，“中小微企业：助力社会正义和包容性增长”，2025 年。 
233 全球创业观察，《全球创业观察 2024/2025 年妇女创业报告》，第 8 页。 

https://www.nber.org/system/files/working_papers/w28486/w28486.pdf
https://www.eib.org/attachments/lucalli/support_for_female_entrepreneurs_en.pdf
https://www.eib.org/attachments/lucalli/support_for_female_entrepreneurs_en.pdf
https://www.ilo.org/resource/statement/msmes-powering-social-justice-and-inclusive-growth
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岗位，提高了男子在照护中的参与，改善了工人福祉和工作保障，并为雇主显著提升了生产力、留任率和
稳定性，从而证明工作中的照护是一种投资，而非成本。在摩尔多瓦共和国，一种市场体系模式通过妇女
创业、提供现场和机构托育服务以及政策指导，扩大了托育服务的覆盖范围，并将服务提供与许可和标准
改革相结合。在斯里兰卡，照护合作社计划正逐步实现家政工人的正规化。 

资料来源：劳工组织，《从地方层面发起的照护：拉丁美洲合作社及社会互助经济实体的实践经验》，2025 年，第 23-27
页；“劳工组织支持的日托服务改变了亚的斯亚贝巴在职母亲的生活”，2025 年；“通过摩尔多瓦妇女创业发展扩大儿童托
育服务”，2024 年；“释放斯里兰卡照护合作社的潜力”，2025 年。 

139. 技能发展对于帮助企业家为数字化和绿色转型做好准备至关重要，但对妇女而言，挑战在于既要获
取新技能，又要确保其现有能力得到认可并在高增长行业得以应用。许多政府正通过针对妇女的培
训来应对这一挑战，这些培训在提升能力的同时，将妇女与市场、金融、商业网络和正规化路径联
系起来。为了避免加剧职业隔离，一些项目致力于拓宽妇女在数字技术和绿色产业等新兴领域的机
遇，同时兼顾国家发展优先领域和企业能力。这包括支持妇女进入可再生能源、可持续农业、能源
效率和循环经济解决方案领域，并将性别平等纳入环境和采购政策。对数字和技术基础设施(包括
宽带接入、数字素养和电子商务工具)的公共投资，进一步提升了妇女的参与能力。尽管采用电子
商务和远程办公系统等数字工具主要是出于提高生产力、市场准入和增强韧性的考虑，但妇女参与
度的提高正成为这些转型带来的附加福利。 

140. 从非正规经济向正规经济转型对于推进性别平等至关重要，因为正规化能够拓展妇女获得体面劳动
和经济机会的途径。性别不平等和歧视是导致妇女集中于非正规经济行业的重要因素，而社会规范、
无偿照护责任以及有限的代表权和话语权进一步加剧了这一情形。一些工人，例如拾荒者、街头商
贩、家政工人和居家工作者，尤其面临非正规经济中体面劳动赤字的问题。企业若能获得适当的支
持和有利的环境，便可从非正规经济转向正规经济，因为此类支持和环境能够为企业主及其工人提
供社会保护以及其他商业支持服务、网络和市场机会(专栏 17)。 234 

 专栏 17. 佛得角中小微企业及其工人的正规化 

劳工组织在佛得角首都最大的非正规市场开展了试点项目，增强了女企业家的韧性和正规化。通过企业管
理、税务和金融知识培训，超过 2,000 名妇女获得了支持，最终促成 900 家企业注册，888 项贷款申请获
得批准，其中 75%来自妇女主导的企业。补贴信贷扩大了妇女获得金融和社会保护的渠道；社会保障登记
人数从 2016 年的 3,700 名企业家增加到 2023 年的 25,177 名，其中包括 12,407 名妇女。 

资料来源：劳工组织，《小微型企业及其员工的正规化：佛得角的经验》，2025 年。 

 

 
234 劳工组织，《通过正规化支持女性创业者》，2025 年。 

https://www.ilo.org/es/publications/cuidando-desde-el-territorio
https://www.ilo.org/resource/article/ilo-supported-daycare-transforms-lives-working-mothers-addis-ababa
https://www.ilo.org/publications/expanding-childcare-services-through-women%E2%80%99s-entrepreneurship-development
https://www.ilo.org/publications/expanding-childcare-services-through-women%E2%80%99s-entrepreneurship-development
https://www.ilo.org/resource/article/unlocking-potential-care-cooperatives-sri-lanka
https://www.ilo.org/publications/formalization-micro-and-small-enterprises-and-their-employees-experiences-0
https://www.ilo.org/publications/supporting-women-entrepreneurs-through-formalization
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 第四章 

加速推进性别平等变革议程的行动 
141. 性别平等是劳工组织职责使命的核心，也是劳工组织及其三方成员的关键目标。三方成员分别于

2019 年和 2021 年通过了《百年宣言》和《行动呼吁》，就一项劳动世界性别平等变革议程达成一
致。此后，他们一直呼吁加快推进性别平等方面的行动。如此作为，不仅是一个关乎公平和权利的
问题，也是一个促进劳动力市场韧性、可持续发展、社会正义与和平的先决条件。不作为，对社会
和经济体而言，其代价过于高昂，在快速而深刻的转型时期尤其如此。 

142. 本报告中的回顾揭示了在劳动世界性别平等某些领域目前已取得的进展以及仍持续存在的差距。解
决根深蒂固的性别不平等结构性驱动因素的问题将促进妇女的工作权和工作中权利。当前的转型和
变革为创造一个更加平等的劳动世界提供了关键机遇。要实现这一点，必须设计一些干预措施以应
对劳动力市场中所有女性和男性面临的现实。实现性别平等对个人、家庭、经济和社会发展都有裨
益。为提高变革议程的有效性，劳工组织及其三方成员可考虑将若干领域列为优先重点，供进一步
讨论和采取行动。 

4.1. 强化国际劳工标准中性别平等与非歧视的整合力度 
并提高对二者的关注程度 

143. 该议程仍是解决劳动世界性别不平等根源的指南，在当前的经济、技术、人口和环境转型背景下也
同样适用。该议程的影响力不仅有赖于其指导框架，也取决于其核心要素如何有效地融入到法律和
政策设计、机构实践以及三方成员的工作中。这就需要增强该议程各个关键维度之间的一致性，同
时需要由劳工组织三方成员持续地加以落实。 

144. 需要采取更综合全面的方法来确保工作中基本原则和权利。性别平等和非歧视两个方面的承诺各自
独立，同时两者也应被视为相互促进。这种方法将更有效地解决那些相互关联的、使不平等、排斥
和贫困长期存在的结构性障碍问题。通过整合政策干预措施，更有可能在所有工作中基本原则和权
利方面取得重大进展，这些措施包括：同工同酬；适当的工资政策、工作时间安排、照护假政策和
服务；对于暴力和骚扰的预防措施和零容忍政策等。在转型大背景下，建立健全一套能更好地回应
所有工人整个生命历程中不同需求的职业安全与卫生框架尤为重要。结社自由和有效承认集体谈判
权对于推进性别平等至关重要。  

145. 强化国际劳工标准的落实是推进劳动世界性别平等的关键。 235 消除限制标准有效适用的法律、体
制和实践方面的障碍，尤其是为那些面临结构性不利条件的妇女和其他群体消除这些障碍，是重要
一步。这就需要按照国际劳工标准去设计和实施一些预防性和主动性措施，以促进劳动世界的性别
平等，同时利用循证方法来解决歧视性的社会规范和态度等问题。取消要求个人自行举证歧视的责

 
235 包括《第 100 号公约》《第 111 号公约》《第 156 号公约》《第 183 号公约》和《第 190 号公约》。  
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任，增加获得司法公正的机会，也有助于加速性别平等发展的进程。数字化和环境可持续型经济的
转型重塑了就业和工作的组织安排，因此应积极运用国际劳工标准来引导劳动力市场转型。  

146. 加强社会对话的包容性将对性别平等产生更大的影响。强有力的社会对话有助于确保性别平等目标
不仅得到采纳，还能以反映出不同劳动者实际生活状况和雇主需求的方式加以落实和监督。通过纳
入性别考虑因素并扩大代表性，社会对话将成为促进所有工人和雇主实现平等、安全、生产力和可
持续成果的有力工具，并确保能够更有效地应对不断变化的劳动世界。 

4.2. 加力制定促进性别平等的就业、企业及工资政策 

147. 基于社会性别的行业和职业隔离这一结构性障碍根深蒂固。增加高生产率、高价值工作的就业机会，
对消除这一障碍起着至关重要的作用。有效的就业框架应将促进性别平等的就业政策与促进性别平
等的主动和被动劳动力市场政策(包括收入支持或替代措施)相结合，从而确保女性和男性都能获得
体面就业机会，特别是新兴行业的体面就业机会；此外框架也应包含专为年轻妇女制定的策略，她
们在未就业、未接受教育或培训人群中占比过高。其他重要措施还应包括：帮助女性自有企业，特
别是那些进入数字、绿色及其他高增长行业的企业扩大资金规模、增加采购机会以及获得企业支持
等，从而提高企业的生产力。多措并举将在促进公平的同时，增强一些重要的女性主导行业对于劳
动者的吸引力，留住更多人才，提高劳动者与劳动力市场的关联度。这些措施包括：通过采取多种
手段来解决同工同酬问题，如提高薪酬透明度、进行客观的岗位评估、积极立法等；解决长期存在
的低薪问题；以及推行工作与生活平衡政策等。这些措施将有助于解决基于社会性别的行业和职业
隔离问题，并为企业创造有利环境，使其能够在各行业进行投资、发展并创造优质就业岗位。倡导、
建设包容性组织文化，能够使人勇于挑战根深蒂固的歧视性规范和成见，并且能让更多女性进入男
性主导的新兴行业。在质量高、可负担且便捷的照护服务及基础设施领域进行持续投资，对于为照
护人员创造体面工作、支持肩负照护责任的劳动者，以及促进以需求为导向、就业富集型经济增长
至关重要。 

148. 世界上某些地区的妇女在非正规劳动者中的比例过高，在一些缺乏保障的群体，如废品回收者、街
头小贩、家政工人和居家工作者当中尤其如此。因此，为实现非正规就业向正规就业转型所采取的
有效的政策行动需要予以深入的性别分析，此外还应关注非正规企业(包括中小微企业)，这些企业
在许多国家的就业和经济活动中占据着相当大的份额。成功的正规化战略通常会将解决非正规经济
结构性驱动因素的措施(包括性别不平等，无偿照护责任不平等，获得技能拓展、司法和争议解决
服务、融资和市场准入的机会有限，以及劳动力市场制度薄弱等)与促进企业增长和提高生产力的
营商环境的政策相结合。加强法律和监管框架建设，通过在人生全阶段提供全面、适足、且可持续
的保障来扩大普遍且可持续的社会保护覆盖范围，以及强化劳动监察和合规机制，都是这种战略的
重要组成部分。在此背景下，社会对话以及雇主组织和工人组织的积极参与，对于设计和实施符合
具体国情、以权利为基础的解决方案至关重要，这些解决方案能够为正规经济中向体面劳动的过渡
起到辅助作用。 

4.3. 采取更有效行动，加快议程落地见效 

149. 要加快落实该议程，需要采取具体且协调一致的行动，内容包括：在劳动力市场政策(包括就业和
企业发展战略)中系统性地采用性别分析和促进性别平等的方法，确保危机应对措施、数字和公正
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转型框架以及社会保护改革等能够维护劳动者权利，并充分反映交叉的现实情况，同时将这项工作
纳入社会对话之中。内容还包括：与劳工组织其他相关行动计划实现系统性协同，例如关于落实有
关工作中的基本原则和权利的决议以及有关体面工作与照护经济的决议的后续行动计划。 236 这些
努力的核心在于，劳工局得益于国际统计标准的进步和国家统计体系的加强，在高质量的循证分析
以及分类劳动力市场数据的编制方面一直持续进行投资。除了“世界社会保护数据库”等现有数据
库以及关于非正规就业和促进性别平等的行业政策的诊断工具外， 237 其他数据和测量工具(包括用
于衡量歧视成本的工具)，对于指导和加快政策行动也至关重要。加强劳工组织各部门、外地办事
处、雇主活动局和工人活动局之间的协调，以及与三方成员的协调，对于加快取得成果和加强机构
问责至关重要。 

150. 应将方案干预措施与强有力的、协调一致的联盟和伙伴关系相结合，加快实现可持续发展目标。由
劳工组织和多边合作伙伴牵头的方案可以提供技术专长、政策指导、能力建设及框架，以促进各行
业女性和男性实现公平的劳动实践、享有安全的工作环境以及平等的机会。这些干预措施要纳入一
个凝聚力强的伙伴关系生态系统当中，且这个生态系统要建立在国际倡议的基础上 238 并将区域组
织以及女权主义和互助网络接纳进来，才能充分发挥其潜力。此类合作既能使全球标准与当地实际
情况相契合，又能促进资源调动、推动知识共享并强化追责问责。这些合作措施，对于加强多个利
益攸关方参与和伙伴关系建设、履行《多哈政治宣言》中做出的承诺至关重要。

4.4. 劳工组织在未来发展中的作用 

151. 在克服和消除结构性障碍、确保权利能够推动惠及全民福祉的可持续经济的发展方面，该议程仍然
是劳工组织及其三方成员的一个关键及时的行动框架。

152. 劳工组织凭借其三方结构、国际劳工标准和规范性职责使命，以及长期积累的全面技术专长等，完
全有能力在其各项工作计划中采取综合性更强、更注重实证基础的方法，应对劳动世界转型变革背
景下长期存在的性别差距以及新出现的性别平等方面的挑战。这就需要在所有计划和预算成果目标
中对于性别平等不仅要有针对性地进行干预，而且要系统地予以主流化。

153. 劳工组织可进一步支持三方成员，通过提供政策咨询以及加强其在数据和政策方面的能力建设，增
强其实现性别平等的能力，同时使数据和政策能够推动可持续经济发展，增进全民福祉。

154. 对三方成员的此类支持可侧重于制定兼顾劳工组织的四个战略目标的综合性措施，以促进工作中的
性别平等。支持措施可包括设计协调一致的法律和政策框架，这些框架应顾及各国的国情和经济状
况，此外也要考虑到从非正规经济向正规经济转型的问题以及劳动世界的重大转型问题。

155. 需要给予更多关注的优先政策和技术领域包括：在工作中基本原则和权利中更明确地纳入性别平等
和非歧视原则；确保妇女(包括年轻妇女)在各职业和各行业中获得更多平等的生产性和体面就业机

236 理事会文件 GB.352/INS/3/1，2024 年；理事会文件 GB.352/INS/3/2，2024 年。  
237 劳工组织，《非正规性诊断：方法说明》，2021 年；以及 Esquivel 和 Fontana，2024 年。 
238 例如：劳工组织的“全球社会正义联盟”、联合国“促进公正转型就业与社会保护全球行动加速器”、同酬国际联盟、劳工组
织的“南方共促照护”倡议、全球照护联盟、联合国社会与互助经济机构间工作队、联合国全球契约，以及《塞维利亚行动纲领：
投资照护，促进平等与繁荣》。 

https://www.ilo.org/resource/conference-paper/gb/352/follow-resolution-concerning-third-recurrent-discussion-fundamental
https://www.ilo.org/resource/conference-paper/gb/352/follow-resolution-concerning-decent-work-and-care-economy
https://www.ilo.org/resource/brief/diagnosis-informality
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会；提高对女性主导职业的认可度和估值；将劳动保护和社会保障覆盖范围扩大至所有劳动者。组
织权和社会对话仍是落实该议程的基石。 

156. 劳工组织可加大工作力度，着力消除那些与薪酬不平等、无偿照护工作、承担照护责任劳动者的工
作生活平衡以及暴力和骚扰等问题有关的关键结构性障碍，并确保将这些工作酌情纳入其技术、政
策和项目工作的各个领域。

157. 劳工组织可凭借其在工资政策(包括生活工资)方面的专业知识和比较优势，推动解决性别薪酬差距
问题，同时着力提高工资水平，改善工作条件，特别是在女性主导行业和非正规行业促进以上目标
的实现。

158. 应进一步采取措施，支持促进性别平等的企业的创建和创新生态系统的设计，以培育可持续企业，
并使妇女自有的企业在转型经济体中能够获得融资、市场准入及发展机会。

159. 劳工组织可协助三方成员提升收集、分析和利用按照相关社会经济特征分类的数据的能力，以便更
好地指导法律和政策的制定，诊断出导致行业和职业隔离的驱动因素，并且找到有效的应对措施。

160. 与此同时，应加大工作力度，增强三方成员参与社会对话的能力，从而促进性别平等和非歧视性，
并关注妇女的有效代表性和参与度。

161. 劳工组织可依托与都灵国际培训中心的密切合作，通过社会性别研讨班提供量身定制的培训课程，
并将性别平等和非歧视原则有效进行主流化，将其纳入多个专题课程中，这些专题包括就业促进、
国际劳工标准以及工作中基本原则和权利、社会保护、社会对话与创新等。

162. 劳工组织可就现有的消除就业和职业歧视法律法规的影响和效力构建知识和实证，并协助国家内部
和国家之间交流成果。

163. 可进一步开展社会和经济歧视的成本研究，包括采用创新的方法和测量工具等，以支持政策的制定。

164. 此外，在不断变化的劳动世界中，劳工组织可着力深入了解技术变革、气候变化和人口结构转变对
不同发展水平国家妇女就业的影响。

165. 劳工组织可在其方案规划、国家层面的参与、全球政策影响及伙伴关系中，确保与性别平等相关的
工作更加协调一致并实现业务的整合。在发展合作和知识开发方面加强与其他联合国机构及合作伙
伴之间的伙伴关系，从而在生活各个方面和人生各个阶段促进性别平等，同时转变导致性别不平等
的社会规范和性别成见，对该议程的成功而言至关重要。


	 目  录
	 导  言
	 第一章
	劳动世界中女性和男性的相关发展趋势 3F
	1.1. 妇女受教育水平显著提高，但数字素养差距日趋扩大
	1.2. 妇女劳动参与率呈现出升降不一的复杂态势
	1.3. 脆弱就业形态妇女的比例有所下降，但依然较高
	1.4. 在有偿劳动和无偿劳动时长方面仍然存在性别差距
	1.5. 基于社会性别的职业和行业隔离问题在领薪就业中依然存在
	1.6. 领薪女性劳动者中低薪现象有所减少，但性别薪酬差距依然存在
	1.7. 妇女在决策岗位上的代表性至关重要

	 第二章
	在劳动世界推动性别平等所遇到的障碍
	2.1. 在落实工作中基本原则和权利方面仍存在差距
	2.2. 劳动世界中暴力和骚扰仍然是实现尊严、平等和包容的一道顽固障碍
	2.3. 不平等的照护责任限制了妇女的工作权和工作中权利
	2.4. 如果宏观经济政策、行业政策和劳动力市场政策缺乏包容性，可能会限制妇女获得体面劳动的机会
	2.5. 普遍存在的态度和成见可能削弱促进性别平等的努力

	 第三章
	在劳动世界实现性别平等的战略路径
	3.1. 劳动世界的性别平等权利
	3.2. 运转良好且负责任的机构是实现性别平等的关键
	3.3. 推进惠及所有人的可持续经济发展

	 第四章
	加速推进性别平等变革议程的行动
	4.1. 强化国际劳工标准中性别平等与非歧视的整合力度 并提高对二者的关注程度
	4.2. 加力制定促进性别平等的就业、企业及工资政策
	4.3. 采取更有效行动，加快议程落地见效
	4.4. 劳工组织在未来发展中的作用


	Dernière page: 
	Suivante: 
	Contents: 
	Retour: 
	Précédente: 
	Première: 


