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前言

2019 年 6 月 21 日，国际劳工大会以三方多数通过了国际劳工组织《2019 年暴力和骚扰公约》（第
190 号）及其配套的建议书（第 206 号）。大会在劳工组织成立百年之际通过了这些标准，从而
重申了其标准制定职能的持续意义以及三方性的持久价值和力量。同一天，大会还通过了国际劳
工组织《关于劳动世界未来的百年宣言》，明确承诺终结劳动世界中的暴力和骚扰。在那一刻，
来自 187 个国家的政府、雇主和工人明确表示，暴力和骚扰在劳动世界中没有立足之地，每个人
都有权获得尊严和尊重。

这些新的国际劳工标准首次对暴力和骚扰作出了定义，并为预防、应对与消除暴力和骚扰制定了
共同框架。它们旨在通过社会对话，建立一个公正、尊重和安全的劳动世界。

第 190 号公约通过两年后，一些国家批准了该公约，许多其他国家正在考虑效仿。2021 年 6 月 25 日，
该公约生效，国际劳工组织的三方成员和其他相关方正在向国际劳工组织寻求指导，以切实落实
新标准。本指南旨在通过解释第 190 号公约和第 206 号建议书中的定义、核心原则和措施来回应
这一需求。它通过提供大量国家法律、法规、政策和其他措施的例子，帮助读者了解这些文书的
范围，并阐明成员国近期在预防和消除与工作有关的暴力和骚扰方面取得的进展。本指南还强调，
除第 190 号公约外的其他国际劳工组织公约和建议书及其实施如何能够在预防和消除工作场所的
暴力和骚扰方面发挥巨大作用。该指南将有数字版本，以便定期更新。

劳动世界中的暴力和骚扰是一个普遍和根深蒂固的问题，消除这一问题需要劳动世界中各方的决
心、毅力和合作。政府、工人、雇主及其代表组织各有明确的责任，并发挥互补作用。通过共同努力，
人人享有一个更受尊重、更有尊严的劳动世界未来将大有希望。我们希望，在共同迈向一个没有
暴力和骚扰的劳动世界的过程中，本指南能成为有用的参考。

曼努埃拉 • 托梅
工作条件和平等司司长
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2推动国际劳工法进步：享有一个免受暴力和骚扰的劳动世界的权利

2019 年 6 月 21 日通过的《暴力和骚扰公约》（第 190 号）和《建议书》（第 206 号），是国际
劳工法领域的最新补充。随着它们的通过，每个人都有权在一个没有暴力和骚扰的工作环境中工
作，同时国家有义务尊重、促进和实现这一权利，这在国际法中得到了明确的阐述。这些文书对
实现 2030 年可持续发展议程，特别是可持续发展目标 5（性别平等）和 8（体面劳动和经济增长）
具有极其重要的意义。

第 190 号公约和第 206 号建议书以《费城宣言》（1944 年）为基础，该宣言指出，“所有人，
无论种族、信仰或性别，都有权在自由和尊严、经济安全和机会平等的条件下追求其物质福利和
精神发展”。自国际劳工组织成立以来，保护所有人的尊严一直是该组织工作的内在要求。在其
历史上，国际劳工组织通过了一些标准，其目的是保护一般工人或某些类别的工人免受暴力和骚
扰（见第 3 页的表格）（ILO，2017a；2016a）。例如，国际劳工组织核心公约中涉及的一些
非法工作形式本身就与暴力有关（ILO，2017a）。1 其他国际劳工标准不是直接提到劳动世界中
各种暴力和骚扰的表现形式，就是被国际劳工组织公约和建议书实施专家委员会（CEACR）认为
涵盖了某些暴力和骚扰的表现形式。国际劳工组织的一些文书与职业安全和卫生（OSH）有关，
并规定要保护工人的安全和健康，其中包括免受暴力和骚扰的风险。2 即便暴力和骚扰在这些文书
中可能没有被明确提及，但这种行为确实构成了健康风险。国际劳工组织与社会保障相关的标准
规定了享有医疗和相关护理和康复的权利，包括对工伤（工作事故或职业病）和一般疾病的受害
者的心理照护和治疗。这些标准还试图确保在临时丧失工作能力、永久丧失收入能力或死亡的情
况下提供定期支付的款项。3

1.1. 填补国际劳工标准空白

1	 国际劳工组织理事会确定了八个“核心”公约，涵盖了被认为是工作中基本原则和权利的主题：结社自由和有效承认集体谈判权；消除
一切形式的强迫或强制劳动；有效废除童工劳动；以及消除就业和职业歧视。这些原则在《国际劳工组织关于工作中的基本原则和权利
宣言》（1998 年）中得到提及（ILO，2019a；2018e）。更多信息见：国际劳工组织，“公约和建议书”。

2	 国际劳工组织关于职业安全和卫生（OSH）的标准包括：《1981 年职业安全和卫生公约》（第 155 号）和建议书（第 164 号）；《1981
年职业安全和卫生公约》2002 年议定书；《1985 年职业卫生设施公约》（第 161 号）和建议书（第 171 号）；《2002 年职业病目录建议书》
（第 194 号）；以及《2006 年促进职业安全与卫生框架公约》（第 187 号）和建议书（第 197 号）。

3	 国际劳工组织关于工伤福利的主要标准是：《1952 年社会保障（最低标准）公约》（第 102 号）的第六部分；《1964 年工伤事故和职业
病津贴公约》（第 121 号）[ 附表一于 1980 年修订 ]；《1964 年工伤事故和职业病津贴公约》（第 121 号）；以及《2002 年职业病目录
建议书》（第 194 号）。
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▲ 其他国际劳工组织公约、议定书和建议书中关于暴力和骚扰的部分条款

▲ 公约 ▲ 关于暴力和骚扰的规定

▲《1930 年强迫劳动公约》（第 29 号）及
其 2014 年议定书；

▲  《1957 年废除强迫劳动公约》（第 105 号）

▲  《1948 年结社自由和保护组织权利公约》
（第 87 号）；

▲  《1949 年组织权利和集体贪权权利公约》
（第 98 号）

▲《1973 年最低年龄公约》（第 138 号）

▲《1999 年最恶劣形式的童工劳动公约》
（第 182 号）

▲  《1958 年（就业和职业）歧视公约》
（第 111 号）

▲  《1989 年土著和部落民族公约》
（第 169 号）

▲  《1997 年私营职业介绍所公约》
（第 181 号）

第 29 号公约将强迫劳动或强制劳动定义为“以任何惩罚相威胁，
强迫任何人从事的非本人资源的一切劳动或服务”（第 2.1 条）。
“以惩罚相威胁”应该从广义上理解，包括刑事制裁，以及各种
形式的胁迫，如身体暴力、心理胁迫、扣押身份证件等。这里所
说的惩罚也可能以丧失权利或特权的形式出现（ILO，2012）。

虽然这些文书没有明确禁止针对工会活动的暴力行为，但国际劳
工组织、大会标准实施委员会和结社自由委员会——根据 1970
年关于工会权利及其与公民自由的关系的决议——一贯强调公
民自由和工会权利间相互依存的关系，特别是工会在没有任何
形式的暴力、压力和威胁的环境中运作的重要性（ILO，1970；
2012）。

最恶劣形式的童工劳动本质上包括身心暴力和骚扰（第 182 号公
约，第 3 (a) 至 (d) 条）。此外，可能暴露于暴力和骚扰与识别
危险工作有关（第 138 号公约，第 3 (1) 条；第 182 号公约，第 
3(d) 条）（ILO， 2012）。

性骚扰被视为《公约》范围内的一种严重的性别歧视形式（第 1 
条）（ILO，2012 ）。歧视的定义还应包括基于歧视的骚扰，这
是一种严重的歧视形式，特别是种族骚扰（ILO 公约和建议书实
施专家委员会， 2019）。

第 20 (3) 条规定，土著工人应享有免受性骚扰的保护。

第 8 (1) 条要求采取措施，为私营就业所在成员国境内招募或安
置的移民工人提供充分的保护，并防止其受到虐待。
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▲ 公约 ▲ 关于暴力和骚扰的规定

▲《2006 年海事劳工公约》
（MLC，2006）

▲《2010 年艾滋病建议书》（第 200 号）

▲《2011 年家庭工人公约》（第 189 号）
及其建议书（第 201 号）

▲《2015 年从非正规经济向正规经济转型
建议书》（第 204 号）

▲《2017 年面向和平和复原力的就业和体
面劳动建议书》（第 205 号）

导则 B4.3.1 要求主管当局确保考虑骚扰和欺凌对健康和安全
的影响。导则 B4.3.6 规定，就调查而言，应考虑将骚扰和欺
凌引起的问题包括在内。

第 15 (c) 条要求在工作场所内或通过工作场所采取措施，以
减少艾滋病毒的传播并降低其影响，其中包括“确保采取行
动预防和禁止工作场所的暴力和骚扰”。

第 5 条要求成员国采取措施，确保家庭工人享有免受一切形
式的虐待、骚扰和暴力的有效保护。第 201 号建议书第 7 段
提到建立保护家庭工人免受虐待、骚扰和暴力的机制，包括
建立可利用的投诉机制，确保所有投诉得到适当调查和起诉，
以及为遭受虐待、骚扰及暴力的家庭工人制定重新安置和康
复计划。

第 11 (f) 条呼吁通过一个全面的政策框架，其中应包括“促进
平等和消除工作场所各种形式的歧视和暴力，包括基于性别
的暴力”。

第 15 (e) 条指出：“在应对由冲突或灾难引起或加剧的歧视
及在为促进和平、预防危机、促成复苏和构建复原力而采取
措施时，成员国应：……（e）预防并惩罚所有形式的性暴力，
包括强奸、性剥削和性骚扰，并保护和支持受害者。
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所有这些规定都显示出国际劳工组织在过去几十年中如何处理与工作中的暴力和骚扰有关的问题
（Chappell 和 Di Martino，2006；ILO，2017a；Trebilcock，2019）。然而，它是以零散的方
式进行的，只保护某些群体，并且只保护他们免受某些表现形式的暴力和骚扰。需要制定一份全
面的文书，可以涵盖劳动世界中所有工人和其他人员会面临的所有暴力和骚扰事件，而在 2015 
年，国际劳工组织理事会决定，需要填补这一空白。经过国家、地区和国际层面的广泛对话（如
图 1 所示），第 108 届国际劳工大会（2019 年）最终通过了第 190 号公约和第 206 号建议书，
获得了绝大多数国际劳工组织三方成员的通过（ILO，2016a；2016b；2017a；2018a；2018b；
2019b）。4 作为具有约束力的国际条约，第 190 号公约规定了批准国应实施的基本原则。第 206
号建议书与第 190 号公约相辅相成，尽管没有约束力，但就如何适用第 190 号公约提供了更详细
的指导（ILO，2019a）。

1.2. 推动国际劳工法进步

第 190 号公约将平等和非歧视与工作中的安全与卫生结合在同一个文书中，并将人的尊严和尊重
置于核心。公约承认暴力和骚扰会构成侵犯或践踏人权的行为，并首次规定了暴力和骚扰的单一
综合概念（第 1 条）5。公约要求会员国采取包容性、综合性和回应社会性别层面的方法来预防
和消除劳动世界中的此类行为（第 4（2）条）。这种方法规定了关于预防、保护、执法、补救、
指导、培训和提高认识的行动（第 4、7-11 条），并考虑到作为受害者和肇事者的第三方。在采
用这种方法时，第 190 号公约要求各国承认政府、雇主和工人及其各自组织的不同和互补的作用
和职能，同时考虑到它们各自职责的不同性质和程度（第 4（3）条和第 9 条）。

该公约具有广泛的个人保护范围（第 2 条），旨在解决“在工作过程中发生、与工作有关或因工
作产生”的暴力和骚扰，无论是在正规经济还是非正规经济中，无论是在私营部门或公共部门（第
3 条）。公约非常注重包容性（第 2 条和第 6 条）以及可及性（第 4 (2)、9 (d)、11 (b) 条），并
承认某些行业、职业和工作安排中的某些群体和工人特别容易受到暴力和骚扰（第 6 条和第 8 条）。
它包含了强有力的回应社会性别层面的观点，以解决歧视性暴力和骚扰的根源。

第 190 号公约和第 206 号建议书重申了国际劳工组织在制定标准方面的关键作用。它们切实证明
了政府、雇主代表和工人代表间社会对话的持久价值和力量，以及社会对话和三方机制对于在国
家层面实施这些标准至关重要。

1.3. 第 190 号公约和第 206 号建议书的创新性元素

4	 关于第 190 号公约和第 206 号建议书最终记录投票，见 ILO，2019c；2019d。
5	 暴力和骚扰这一单一综合概念反映在公约中使用的语言中，该公约将“暴力和骚扰”一词视为一个单一单位。因此，公约（和本指南）

使用单数动词来表示暴力和骚扰——例如，“暴力和骚扰是（is，单数动词）”而不是“暴力和骚扰是（are，复数动词）”。
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2019 年
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图 1.  第 190 号公约和第 206 号建议书的通过历程

理事会
将标准制定项目列入 2018 年国际劳
工大会的议程

国际劳工组织三方专家会议

白皮报告（ILO，2017a）:
法律和实践回顾；调查问卷

黄皮报告（ILO，2018c）：
对调查问卷的回应；以可能的公约
和建议书为目标的拟议结论

首次国际劳工大会讨论
大会将该议题列入 2019 年国际劳工
大会议程

棕皮报告（ILO，2018a）：
公约和建议书的劳工局评论和拟议
文本，供评论

蓝皮报告（ILO，2019e）：
对棕皮报告的评论；文书稿

三方非正式磋商

旨在通过新文书的国际劳工大会
最终讨论

2015 年
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“暴力和骚扰”	

2



8定义“劳动世界”中的“暴力和骚扰”
� !"#$%&'(&!)'*!+),)--.&'/!#'!/+&!0$,%*!$1!0$,23!4!56#*&!$'!7$'8&'/#$'!9$:!;<=!)'*!>&($..&'*)/#$'!9$:!?=@C

劳动世界中暴力和骚扰的表现形式多种多样，并且随着时间的推移而发生变化。“暴力和骚扰”
这一通用术语可能涵盖的行为、做法或威胁的种类非常广泛，对于不可接受行为的规范和看法因
环境和文化而异。考虑到这些现实，第 190 号公约规定了广泛的暴力和骚扰概念，并提供了一个
以权利为基础的预防和消除框架。

2.1. 什么是暴力和骚扰？

第 190 号公约将暴力和骚扰视为一个单一的综合概念，涵盖“一系列不可接受的行为和做法或它
们带来的威胁”，而不是对劳动世界中的暴力和 / 或骚扰的构成提供封闭或统一的定义。

定义

 第一条

1、就本公约而言：
a. 	劳动世界中的“暴力和骚扰”一词，是指一系列旨在造成、导致或可能导致生理、心理、

性伤害或经济伤害的不可接受的行为和做法或它们带来的威胁，无论是其只发生一
次，还是反复发生，并包括基于社会性别的暴力和骚扰；

b.“基于社会性别的暴力和骚扰”一词，是指因人们的生理性别或社会性别而针对其施
行的暴力和骚扰，或不成比例地影响到某一特定生理性别或社会性别的人们的暴力
和骚扰，且包括性骚扰。

2、在不损害本条第 1 款第 (a) 和 (b) 项的情况下，国家法律和法规中关于暴力和骚扰的定
义可以规定一个单一的概念或若干单独分开的概念。

这一方法提供了必要的灵活性，以涵盖暴力和骚扰的各种表现，包括随着时间的推移而出现的新
表现（ILO，2018b）。它还使得“暴力和骚扰”可以涵盖不同立法中的广泛术语，以描述相同或
类似的现象（见图 2）。这些法律通常承认暴力和骚扰之间没有明确的界线（ILO，2018b；2019 b）。

第 1 (a) 条的定义由两个要素组成。一是被禁止的行为，其中包括“一系列不可接受的行为和做法
或它们带来的威胁”。“一系列”一词的使用表明，暴力和骚扰可以理解为包含不同性质的行为，
这些行为可以是独立行为，也可以是行为的组合，包括升级的行为（ILO，2018b）。无论单次发
生是否足以被视为暴力和骚扰，或是否必须是重复的行为，在所有情况下，基于主观和客观考虑，
此类行为都必须是“不可接受的”（ILO，2019b）。这种行为必须“旨在造成、导致或可能导致生理、
心理、性伤害或经济伤害”，才是不可接受的。“经济伤害”与身体、心理和性伤害一同列入，
可确保包括所有形式的暴力和骚扰。经济伤害可能包括收入损失或财产损害，但也可能包括在获
得财政资源、教育或进入劳动力市场方面的限制，包括限制一个人留在劳动力市场或在劳动力市
场发展的能力。
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图 2.  劳动世界中的暴力和骚扰：一系列广泛术语

欺凌
威胁
虐待

聚众滋事
侮辱性的

排挤某人
发送冒犯性的话语或图片
使用冒犯性的语言

展示冒犯性的话语或图片
发送讽刺或挖苦的言论

羞辱性的
不必要的肢体接触

传播冒犯性的话语或图片
滥用职权

不合适的玩笑或戏谑
做出有暗示性的举动
做出不受欢迎的性挑逗
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该定义未将意图作为构成要素之一。6 第 190 号公约未将意图包括在内，采取了一种务实的和以
受害者为中心的方法，其重点是行为、做法或威胁的不可接受性，以及它们对受害者的影响。第
1 条的实际文本中没有提到犯罪者，这加强了文书的目的，即禁止劳动世界中一切形式的暴力和
骚扰，无论其来源如何：

a. 由个人行使或反对个人行使雇主权力、职责或责任（纵向）
b. 针对一个人的同僚（横向），或
c. 涉及第三方，如客户、病人、乘客或顾客。

虽然第 190 号公约提出了一个涵盖暴力和骚扰的单一概念，它也考虑到了国家法律制度和监管方
法的多样性，并允许各国在国家法律法规的定义中选择单一概念或单独的概念（第 1 (2) 条），同
时确保第 190 号公约规定定义的所有要素得到尊重（ILO，2019e; 2019b）。这项规定直接关系到
公约规定的“界定和禁止劳动世界中的暴力和骚扰”的义务（第 7 条）。这一点至关重要，因为
立法为尊重文化，包括在工作中尊重文化奠定了基础，并能引发社会的持久变革。通过促进人人
享有尊严和尊重的文化，法律在预防与消除暴力和骚扰方面发挥了关键作用，可以指导预防方案
的制定，促进准确识别原因和后果，确保调查，并为投诉人提供保护和支持等。

  文本框 1. 近期立法改革中关于暴力和骚扰定义的例子

加拿大将“骚扰和暴力”定义为“可以合理预期对雇员造成冒犯、羞辱或其他
身体或心理伤害或疾病任何行动、行为或评论，包括性行为，包括任何规定的
行动、行为或评论”（加拿大劳动法（2018 年修订），第 122（1）款）。

科特迪瓦将“心理骚扰”定义为“针对雇员的虐待行为、威胁、攻击、语言、恐吓、
文字、态度、重复行动，其目的或影响是使雇员的工作条件恶化，因此可能影
响他的权利和尊严，改变他的身心健康或损害他的职业前途”（2015 年《就
业法》，第 5（5）条）。

爱尔兰将工作中的欺凌定义为：
工作场所欺凌是指一人或多人在工作场所和 / 或就业过程中对另一人或其
他人反复进行的直接或间接的不当行为，这种行为可被合理地视为损害个
人在工作中享有尊严的权利。本定义中描述的行为的孤立事件可能是对工
作尊严的侮辱，但作为一次性事件，不被视为欺凌（《雇主和雇员预防和
解决工作欺凌行为守则》2020 年令）。

6	 在这方面，值得一提的是，在国际劳工组织《 1958 年（就业和职业）歧视公约》（第 111 号）的框架内，国际劳工组织公约和建议书实
施专家委员会（CEACR）指出， “意图的缺乏或存在不应与骚扰问题相关”；ILO，2012。
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日本使用“权力骚扰”一词定义：(a) 利用骚扰者的权力地位的行为或言论；(b) 
损害工作场所环境；以及 (c) 超出工作运作所需或适当的范围（《劳动政策综
合促进法》，第 30-2 条第 1 款，2019 年修订）（国会图书馆，2020）。

墨西哥：2019 年 10 月 23 日，墨西哥工作场所心理社会风险因素——识别、
分析和预防——的官方标准 NOM-035-STPS-2018（NOM-035）开始生效。在
该标准中，“工作场所暴力”被定义为“针对工人的骚扰、欺凌或虐待行为，
可能会损害工人的人格或健康”（第 4.12 条）。

波多黎各（美国）将“工作场所欺凌”定义为：
恶意的、不受欢迎的、重复的和虐待的行为；任意的、不合理的和 / 或任性的；
口头的、书面的和 / 或身体的；由雇主、其代理人、监督者或雇员以重复、与雇
主业务合法利益相异、当事人不愿意的方式进行的行为，侵犯了他或她受宪法保
护的权利，如个人尊严不受侵犯，保护他或她的荣誉、名誉和私人或家庭生活不
受凌辱攻击，保护劳动者的健康或人格尊严不受工作或就业中的风险。这种工作
中的骚扰行为会造成恐吓、羞辱、敌意或攻击性的工作环境，不适合正常人以正
常方式履行其职能或任务 "（2020 年第 90 号法律，第 90 条）。

韩国将“工作场所骚扰”定义为“雇主（或企业主）或雇员（或工人）利用其
在工作场所的地位或关系，并超出适当的工作范围，造成另一雇员 / 工人身体
或精神痛苦或恶化其工作环境的行为”。（《劳动标准法》（2018 年修订），
第 76（2）条）。

斯洛文尼亚：2013 年《雇佣关系法》第 7 条对骚扰和欺凌作了区分：“骚扰”
在同一条款中被定义为“与任何个人情况有关的任何不受欢迎的行为”；而工
作场所的“欺凌”被定义为“在工作场所或与工作有关的针对个别工人的任何
重复或系统性的、应受谴责的或明显负面和侮辱性的行动或行为”。

2.1.1. 基于社会性别的暴力和骚扰

《公约》第 1（a）条概述的暴力和骚扰概念明确包括“基于社会性别的暴力和骚扰”。通过将其
嵌入暴力和骚扰的总体定义中，违法行为的要素和由此产生的或旨在产生的影响也适用于基于社
会性别的暴力和骚扰的概念（ILO，2018b，第 273 段）。7

7	 在标准制定过程中，“基于性别的暴力”一词显然包括带有敌意的工作环境和有交换条件的骚扰。然而，为了与暴力和骚扰概念的范围
保持一致，并考虑到最近与 #MeToo 运动有关的呼声和公众辩论，突出了性骚扰的重要性，包括在工作场所的性骚扰，大家同意增加对
性骚扰的明确提及，同时认识到基于社会性别的暴力确实包括性骚扰。
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为了进一步明确，公约将基于社会性别的暴力和骚扰定义为“指因人们的生理性别或社会性别而
针对其施行的暴力和骚扰，或不成比例地影响到某一特定生理性别或社会性别的人们的暴力和骚
扰，且包括性骚扰”（第 1 (b) 条）：

▲ 对“人们”的提及意义重大，因为与其他国际和区域性文书相比，它扩大了基于社会性别
的暴力的定义。虽然基于社会性别的暴力和骚扰对妇女和女孩的影响特别大——正如第 190
号公约的序言所承认的那样——但第 190 号公约旨在保护每个人免受这种行为的影响。8

▲ 对“生理性别或社会性别”的提及使区分男性和女性的生物功能和特征（即生理性别）以
及随着时间的推移而了解和变化的男性和女性的社会学差异（即社会性别）与第 190 号公
约和第 206 号建议书有关（ILO，2012）。

基于社会性别的暴力和骚扰的定义明确包括“性骚扰”。作为性别歧视的严重表现和对人权的侵犯，
性骚扰在第 190 号公约通过之前就已经在国际劳工组织《1958 年（就业和职业）歧视公约》（第
111 号）的范围内得到提及（ILO，2012；2020a；Cruz 和 Klinger，2011；ILO 和 UNWomen，
2019）。在这个框架内，根据 2002 年国际劳工组织专家委员会的一般性意见，性骚扰的定义包
含以下两个关键因素：

▲ 交换条件——任何具有性特征的身体、语言或非语言行为，以及其他基于生理性别的、影
响男女尊严的行为，这些行为是不受欢迎的、不合理的，并且对受者具有冒犯性；而且一
个人对这种行为的拒绝或服从被明确或隐含地用作影响其工作决定的基础；或

▲ 敌对的工作环境——为受者创造一个恐吓、敌对或羞辱性的工作环境的行为。

  文本框 2. 在与工作有关的立法中推进对基于社会性别的暴力和骚扰的保护

伊拉克：第 37/2015 号《劳动法》第 10 条禁止性骚扰，规定如下：
1. 本法禁止就业和职业中的性骚扰，无论是在求职、职业培训、招聘还是工作条件和

条款方面。
2.	 本法禁止任何其他对被骚扰者造成敌意、恐吓或冒犯的行为。
3. 根据本法的规定，性骚扰是指任何不受欢迎的、不合理的、侮辱被害人的身体或言

语上的性行为，或其他基于性的行为的性骚扰，会影响到男女的尊严，且任何人拒
绝这种行为会直接或间接地导致影响他工作的决定。

8 见 Carlson 和 Olney，即将出版。 

近年来，许多国家在与工作相关的立法中引入了具体条款，旨在定义基于社会性别的暴力和骚扰，
尤其是性骚扰。
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利比里亚将“性骚扰”定义为：
i. 不受欢迎、不合理或冒犯接受者的性行为，并且发生在某人拒绝或屈服于此类行为

的情况下，此类行为被明确或隐含地用作影响该人工作的决定的基础；或
ii. 为受该行为影响的人创造恐吓、敌对或侮辱性工作环境的性行为（体面劳动法，

2015，第 2.8（b）节）。

尼日尔将“履行就业合同过程中的性骚扰”定义为“通过命令、恐吓、行为、
姿态、威胁或胁迫从他人那里获得性方面的好处，以及任何其他性方面的行为，
从而为某人创造一个恐吓、敌对或侮辱性的工作环境”（第 2017-682/PRN/
MET/PS 号法令，《劳动法》条例第 122 条）。

罗马尼亚将“基于社会性别的暴力”定义为：
以性为动机，针对女性或男性（视情况而定）的暴力行为。针对女性的基于社会
性别的暴力是对女性造成极大影响的暴力行为。基于社会性别的暴力包括但不限
于家庭暴力、性暴力、切割女性生殖器、强迫婚姻、强迫堕胎和强迫绝育、性骚扰、
人口贩运和强迫卖淫（2002 年关于男女机会平等和待遇平等的第 202 号法律（2015
年和 2018 年修订），第 4 条）。

乌拉圭：2009 年《性骚扰法》第 2 条（2017 年修订）将“性骚扰”定义为“由
同样或不同性别的人实施的性行为，而这种行为不是当事人所希望的，并且拒
绝这种行为会对她在工作或教学关系中的处境造成或威胁对其造成损害，或者
对这种行为所针对的人造成恐吓、敌对或羞辱性的工作环境”。

第 190 号公约认识到，为了能够充分防止和消除工作场所中基于社会性别的暴力和骚扰，批准国
必须解决其根本原因，如多种和交叉形式的歧视；基于社会性别的不平等权力关系；关于性别的
陈旧观念；以及支持暴力和骚扰的性别、社会和文化规范。为了解决基于社会性别的暴力和骚扰
的根本原因，并减少其有害影响，第 190 号公约呼吁采取“回应社会性别层面的方法”。回应社
会性别是指有意识地运用性别因素来影响项目和战略、政策、法律法规以及集体协议的设计、制
定、实施和结果。这意味着一种方法：反映所有女孩和女性的现实情况；关注她们的独特需求；
确保她们参与各级决策过程；重视她们的观点；尊重她们的经验；了解女孩和男孩、女性和男性
之间以及他们的整个生命周期的发展差异。其最终目的是赋予女孩和女性权力，以期在实践中促
进性别平等，实现性别公平。
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劳动世界中的家庭暴力

历史上，家庭暴力一直被归为“私人”问题，与公共领域或劳动世界没有任何联系。重要的是，
第 190 号公约认识到家庭暴力可能对劳动世界产生一般性的负面溢出效应，包括与就业、生产力、
安全和健康有关的效应。公约还认识到，政府、雇主和工人组织以及劳动力市场机构可以在减轻
家庭暴力对劳动世界的影响方面做出积极贡献（序言和第 10(f) 条）。家庭暴力是一种特殊的风险，
会损害所有工人和其他有关人员的健康和生产力，包括行使雇主的权力、职责或责任的个人（ILO，
2020b；2020c）。一些与工作有关的场所、情况或实例——特别是那些公众容易接触到的场所，
如学校、医院、公共服务部门或街头市场等——可能成为家庭暴力的发泄场所。同样，对于居家
工作等特定的工作安排，以及对于家政工人、在家工作的工人或贡献收入的家庭工人等某些类别
的工人（其中许多是从事非正规工作的女性），家庭暴力构成了更相关的风险（ILO，2021c）。

 前言

指出家庭暴力会影响到就业、生产率以及卫生与安全，并指出政府、雇主组织和工人组织
以及劳动力市场机构，作为其他措施的一部分，能帮助认识、应对及处理家庭暴力的影响，
以及

 第 10 条

各成员国须采取适当措施：……

(f) 确认家庭暴力的影响，并在合理可行的情况下，减缓其对劳动世界的冲击；

基于公约的这些规定，第 206 号建议书第 18 条列出了一些可以采取的措施，以应对和减轻家庭
暴力的影响，如 :

a. 给予家庭暴力受害者假期；

b. 给予家庭暴力受害者灵活工作安排和保护；

c. 酌情为家庭暴力受害者提供临时保护，使其免遭解雇，基于与家庭暴力及其后果无关的原

因的情况除外；

d. 将家庭暴力纳入工作场所风险评估；

e. 向缓解家庭暴力公共措施（若其存在）转交的制度；以及

f. 提高对家庭暴力影响的认识。
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  文本框 3. 承认家庭暴力在劳动世界中的影响及减轻其影响的劳动的就业规定的例子

加拿大：《2020 年工作场所骚扰和暴力预防条例》 8 节（风险因素识别）规
定如下：“雇主和适用的伙伴必须共同确定导致工作场所骚扰和暴力的内部和
外部风险因素，同时考虑：……(b) 工作场所以外的情况，如家庭暴力，可能
会在工作场所引起骚扰和暴力”。9

加纳：2020 年《家庭暴力法》禁止发生在家庭环境中的一切形式的暴力和骚扰。
家政工人被纳入家庭关系的定义中 , 因此受到该法的保护 (Graphic Online，
2020)。

肯尼亚：2015 年《防止家庭暴力法》规定，在发生家庭暴力的情况下，受害
者或受害者的代表，包括雇主，可以向法院申请保护令（第 2 和第 8 节）。

秘鲁于 2019 年颁布了《防止、惩罚和消除公共和私人领域对女性的暴力行为
以及对家庭成员的暴力行为法》。第 11 条规定，被害人为雇员时，应当保障
下列权利：

a. 保护雇员不因与此类暴力行为有关的原因而被解雇；
b. 在不损害其就业条件和条款的情况下更换工作场所；
c. 五天的合理缺勤；
d. 暂停雇佣关系；以及
e. 事后返回相同或类似职位的权利。

近年来，各国在其劳动和就业规定中越来越多地考虑到家庭暴力对工人福祉和生产力的影响。越来越多的国
家为遭受家庭暴力的工人规定了带薪或不带薪的假期。其他国家将家庭暴力列为就业和职业歧视的根据，并
要求雇主提供合理的便利。一些国家设想雇主有责任采取预防措施，保护雇员或其他工人，或将家庭暴力纳
入职业安全与卫生（OSH）的管理范围。此外 , 为了保护家政工人等特定类别的工人免受暴力和骚扰，一些
法律法规将“家庭暴力”的定义扩大到传统意义上的家庭关系之外 , 包括在家庭领域工作的人。

9	 加拿大的许多省 / 地区也在朝着这个方向努力。例如，参见育空地区，其《2020 年职业安全与卫生条例》第 19.05 节规定“如果雇主意
识到或理应知道，一名工人正在或可能在工作场所遭受家庭暴力，雇主必须采取合理的预防措施来保护工人和工作场所中可能受到影响
的任何其他人”。
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  文本框 4. 解决劳动世界中家庭暴力的集体协议和其他措施的例子

美国（纽约州）：《纽约州劳动法》将家庭暴力列为就业和职业歧视的根据（第 
593 条），并要求雇主采取合理的便利措施，其中可能包括从家庭暴力庇护所
获得服务、获得心理咨询、参与安全规划和获得法律服务、协助起诉犯罪或出
庭（第 22(c) 条）。

新西兰：2018 年《家庭暴力——受害者保护法》赋予受家庭暴力影响的雇员
以下权利：

a. 享受至少 10 天的带薪家庭暴力假。
b. 要求进行短期灵活的工作安排。时长最多可达两个月；以及
c. 不因可能经受过家庭暴力而在工作场所受到不利的对待。

阿根廷：Farmacity 制定了一项针对家庭和工作场所暴力情况的行动议定书。
该议定书规定了内部沟通活动和预防培训（包括为决策者提供的培训），以
及关于如何发现此类情况以及如何处理和支持受害者的指导（Tercer Sector，
2018）。

澳大利亚：许多企业协议包括带薪家庭暴力假的规定，允许工人要求非全职工
作；改变他们的工作模式；临时改变工作地点；更改他们的工作联系方式，如
电话和电子邮件地址；并暂时在家或其他地点工作以解决家庭暴力问题。10

巴西：2020 年签署的银行业集体协议规定雇主有责任：向雇员提供关于预防
家庭暴力的内部公报；为此类暴力行为的受害者建立支持渠道和提供其他支持
措施，例如将暴力行为受害者转移到另一个工作场所；确保保密；并为这些受
害者建立信贷额度或特殊融资（Sindacato dos Bancarios，2020）。

社会伙伴也非常活跃。一些国家已经就家庭暴力采取了集体协议和其他措施，包括培训以及提供
灵活的工作安排、带薪休假和支持服务。

10	例如，参见 2019 年澳大利亚犹太新闻记者企业协议（澳大利亚，2019）。自 2018 年 8 月以来，澳大利亚所有 122 项现代奖项中都加入
了家庭和家庭暴力休假条款，并制定了标准条款以供纳入（澳大利亚，2018 ）。
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洪都拉斯：2020 年，洪都拉斯加工制造协会发起了一项运动，以帮助其成员
解决工作中的家庭暴力问题。该运动包括在线研讨会、成员培训计划的制定
和实施以及交流材料的制作，包括一个提供一般信息和有用资源的网页（洪
都拉斯加工厂协会，2020）。

西班牙：能源公司 Endesa 的集体协议规定，要为家庭暴力受害者提供经调整
和灵活的工作时间、社会关怀、法律援助、保护令和咨询（西班牙，2020；
ETUC，2017）。

2.2. 哪些人受保护？

第 190 号公约建立在这样一种理解之上，即任何人都不应在劳动世界中遭受暴力和骚扰（ILO，
2018b）。

  第 2 条

1. 	本公约保护劳动世界中的工人和其他人员，包括由国家法律和惯例界定的雇员；以及工
作人员，无论其合同状况；接受培训的人员，包括实习生和学徒工；就业已被终止的工
人；志愿者；求职者和应聘者以及履行雇主权限、义务或责任的个人。

2. 	本公约适用于无论是在正规和非正规经济中的所有私营或公共部门，以及无论是在城市
还是在农村地区的所有部门。

因此，它的保护范围很广，不仅限于雇员（第 2 条），并确保对所有“工人”的保护，无论其
合同地位如何，无论是在正规和非正规经济中，无论是在私营部门或公共部门（ILO，2019b；
2018b）。11 此外，“劳动世界中的其他人员”的提法进一步扩大了范围，涵盖了正在接受培训的人员，
包括实习生和学徒工；求职者；志愿者和合同被终止的人，以及“履行雇主权限、义务或责任的
个人”（ILO，2018b；2019b）。必须指出，这一广泛的保护范围与国际劳工统计大会通过的“工
作”的最新统计定义是一致的。它涵盖了所有工作形式中的所有工作和工作活动。12

11	 考虑到劳动世界的变化，这一宽泛的表述可以将零小时合同和其他非标准就业形式的工人、在虚拟工作场所或通过平台在线工作的工人，
以及自雇、在家工作的工人纳入进来。

12	 2013 年，第 19 届国际劳工统计大会（ICLS）通过了关于“工作、就业和劳动力利用不足的统计”的决议一，提出了工作的“概念性革
命性定义”，明确了工作可以在任何类型的经济单位中进行，包括家庭和社区，也可以包括不是在市场交易中提供的服务。这个定义包
括但也超越了有偿或营利的工作，并包括“任何性别和年龄的人为生产商品或提供服务供他人使用或供自己使用而进行的任何活动”。
2018 年，第 20 届国际劳工统计大会在其决议一中更进一步，提供了新的国际工作状况分类（ICSaW-18），涵盖了所有工作形式中的所
有工作和工作活动，包括为了自用而提供服务。见 ILO，2018d。 
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  文本框 5. 将保护范围拓展到雇员以外

加拿大：《2020 年工作学习融合活动标准条例》规定，与骚扰和暴力有关的
劳工标准保护适用于联邦监管的私营部门的无薪学生实习。

加蓬：2016 年《工作场所反骚扰法》将骚扰、道德和性骚扰的保护范围扩大
到所有员工、公务员和实习生（第 3 条）。

日本禁止对下属的骚扰，也禁止对上级的骚扰。权力骚扰可能发生在同事以
及具有不同雇员身份的工人之间，如永久雇员和合同工（权力骚扰预防法，
2020 ）（国会图书馆， 2020 ）。

菲律宾禁止在工作中对同事、上司和分包员工进行性骚扰（安全空间法，2018 ）。

爱尔兰：《工作中欺凌行为守则》规定“工作中的欺凌行为可能涉及处于许多
不同工作环境和各个层面的人：

▲  经理或主管对员工；
▲  员工对主管或经理；
▲  一个员工对另一个员工（或一个群体对另一个群体）；
▲  客户 / 主管 / 经理对有业务联系的人；
▲  客户 / 顾客对员工。

拉脱维亚：根据 2002 年 5 月 9 日通过的《失业人员和求职者支持法》（最后
一次修订于 2020 年 4 月 16 日），应保护失业人员、求职人员和面临失业风
险的人不因其性别、种族或民族血统而受歧视，以及免受此人认为不受欢迎的
行为（包括性行为），这些行为的目的或效果是侵犯一个人的尊严，并制造恐吓、
敌对、有辱人格、侮辱性或攻击性的环境。根据 2020 年 4 月 16 日的最新修订，
微型实体的所有者和没有收入的自营职业者在 2020 年底之前都在该法的覆盖
范围内。

近期劳动法改革似乎正朝着这个方向发展，并将保护劳动世界不受暴力和骚扰侵害的范围扩大到
各种各样的个人，不论他们的合同状态。
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美国（纽约州）：2018 年，纽约州将其对性骚扰的保护范围扩大至涵盖独立
承包商、分包商、顾问及其所有雇员，任何其他根据合同在工作场所提供服务
的人，如设备维修和清洁人员以及被称为“非雇员”的人，如“零工”、临时
工或实习生（有偿或无偿）（Zweig，2020）。

南苏丹：2017 年《劳动法》第 7 条规定，“任何人不得对雇员或雇主进行性
骚扰。”

这种广泛的保护范围是第 190 号公约所要求的“包容性方法”的起源。鉴于受公约保护的个人范
围广泛，一个放之四海而皆准的解决方案无法为人人提供有效的保护，因为措施需要承认和考虑
每个人或群体的特殊性和脆弱性、他们从事行业或职业不同，以及他们提供工作或被提供工作的
工作安排，包括可能的与第三方的互动（如适用）。

2.2.1. 通过可及性确保包容性

为有效防止劳动世界中的暴力和骚扰，特别是对处于弱势的个人或群体，第 190 号公约重点关注
确保可及性。促进包容的工作场所文化——包括通过合理便利——对于确保机会和待遇平等、防
止歧视以及预防和解决暴力和骚扰至关重要。根据第 190 号公约和第 206 号建议书，可及性是促
进预防、执法和补救以及提高认识的核心要素。应考虑残疾人、少数民族和农民工等不同需求。
在这方面，第 190 号公约要求以可及的形式提供工具、指导、教育和培训，这对于广泛和包容的
提高认识活动至关重要（第 4 (2) (g) 和 11 (b) 条）。关于暴力和骚扰的危害和风险以及相关预防
和保护措施的信息和培训也需要采用可及的形式（第 9 (d) 条）。在实施方面，公约要求成员国确
保报告和争端解决机制以及补救措施易于使用（第 10 (b) 条）。这将包括确保所有工人和其他相
关人员都能平等地利用这些程序。
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欧盟：在 《2021-2030 残疾人权利平等联盟战略》中，重点是通过司法系统
数字化以及提高数字环境和通信的可及性，改善残疾人获得司法、法律保护、
自由和安全的机会。这包括提高欧盟 (EU) 法律和政策的可及性，以及为员工
提供培训并支持学习国际手语的翻译。13 网络可及性行动计划旨在确保欧盟
网站、在这些网站上发布的文件和在线平台符合欧洲可及性标准（欧盟委员会，
2021）。

印度：《残疾人权利法》（2016 年第 49 号法案）要求政府采取适当措施，
防止和保护残疾人免受一切形式的虐待、暴力和剥削。

爱尔兰：2012 年《爱尔兰骚扰令》包括针对残障人士和不会说英语的人士的
无障碍规定。它特别要求，政策和程序的内容、形式和实施应便于所有人使用，
并作出调整和采取步骤以确保可及性，特别是对残疾人而言。这方面的例子
包括将政策和程序翻译成盲文或大字体格式，或提供标识。该法令还指出，
可能有必要采取某些措施，以确保政策和程序的可及性—— 如，酌情将政策
和程序翻译成英语以外的语言，或提供翻译。

韩国：2018 年修订了《残疾人就业促进和职业康复法》，要求每年进行培训，
提高员工对残疾人的认识，以消除工作场所的偏见，创造稳定的工作条件，
扩大残疾人的就业。

  文本框 6. 在预防和解决劳动世界中的暴力和骚扰方面确保可及性：关于残疾人的一些例子

13	 请参阅 2019 年 4 月 17 日欧洲议会和理事会关于产品和服务可及性要求的指令 (EU) 2019/882 号。
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2.3. 暴力和骚扰发生在何时何地 ?

第 190 号公约和第 206 号建议书回应了这样一个现实，即暴力和骚扰行为不一定只发生在传统的
实体工作场所，才能被认为是与工作相关的被禁止行为。由于工作是在不同的环境和不同的方式
下（包括通过技术）进行的，这些文书力求确保在与工作有关的所有地方或环境中提供保护。

  第 3 条

本公约适用于在劳动世界中的工作过程中发生，与工作有关或由工作产生的暴力和骚扰：
(a) 在工作场所，包括作为工作场地的公共和私人空间；
(b) 在工人领取薪酬、工间休息或就餐、或使用卫生、洗涤和更衣设施的场所；
(c) 在与工作有关的出行、旅行、培训及活动或社交活动期间；
(d) 通过与工作相关的通讯，包括由信息和通信技术驱动的与工作相关的通讯；
(e) 在雇主提供的住所；
(f) 在上下班通勤时。

通过适用于“在工作过程中发生，与工作有关的或由工作引起的”暴力和骚扰，第 190 号公约抓
住了不断变化的工作性质，包括新的工作类型和不同的工作方式（ILO， 2018b，特别是第 180-
184 段）。第 3 条提到“作为工作场所的公共和私人空间”，旨在涵盖非正规经济中的情况，如
街头小贩；在私人家庭或为私人家庭工作的家庭工人；或在家工作的工人，他们在自己的家中工
作（ILO，2018a；2016b）。由于明确提到“与工作有关的通讯，包括由信息和通信技术驱动的
通信”，所有种类的通信，包括电子邮件和社交媒体，都包括在内（De Stefano 等，2020）。考
虑到近年来越来越普遍的远程工作安排，包括将其作为一种提供更多灵活性的来解决工作和生活
责任的方式，这一点尤其重要。

其他国际劳工组织标准——特别是与职业安全卫生有关的标准——也接受了“工作场所”的概念，
认为它比传统的物理工作场所更广泛。根据国际劳工组织《1981 年职业安全和卫生公约》（第
155 号），“工作场所”一词涵盖了工人因工作而需要停留或前往的所有地方，且在雇主的直接
或间接控制之下（第 3（c）条）。《1981 年职业安全和卫生公约》的 2002 年议定书要求提供有
关“在工作过程中或与工作有关的”（序言（e））职业事故、疾病和其他健康伤害所采取措施的
信息。在议定书的定义部分，“危险事件”一词涵盖了国家法律和法规所定义的、有可能对工作
中的人或公众造成伤害或疾病的可识别的事件（第 1（c）条）。“通勤事故”一词涵盖了在工作
地点和 (i) 工人的主要或次要住所；(ii) 工人通常用餐的地方；或 (iii)

工人通常领取报酬的地方之间直接发生的导致死亡或人身伤害的事故（第 1 (d) 条）。《1981 年
职业安全和卫生建议书》（第 164 号）还规定，应要求雇主保存与职业安全卫生和工作环境有关
的记录。这些记录包括“在工作过程中或与工作有关的”所有应申报的职业事故和健康伤害的记
录（第 15 (2) 段）。15 (2)) (ILO ，2020d) 。
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澳大利亚：2021 年 1 月，澳大利亚安全工作局发布了针对性骚扰、工作场所
暴力和侵犯的指导材料，以协助雇主确保工作场所免受性骚扰、暴力和侵犯（澳
大利亚，2021a；2021b）。指南规定，根据职业安全与卫生法律，工作场所
是指为企业或事业进行工作的地方，其中包括工人在工作时去的或可能去的
任何地方。关于性骚扰的指南（澳大利亚，2021a）进一步阐述了性骚扰可
以发生在：

▲  工人通常的工作场所；
▲  工人远程工作的地方，包括该人的工作场所是自己家的情况；
▲  工人在不同地点从事工作的地方，例如客户的家或承包商的家或工作

场所；
▲  工人从事会议、培训、工作旅行、与工作有关的公司活动或社会活动（如

圣诞派对）等与工作有关的活动的地方；或
▲  电话、电子邮件或线上，如通过社交媒体平台。

加拿大（安大略省）：2021 年 1 月，安大略省高级法院（在 Caplan 诉 Atas
一案中）承认了一种新的网络骚扰侵权行为。这被认为是必要的，因为其他
现有的法律不足以处理连环跟踪和意图给目标受害者和这些受害者关心的人
造成恐惧、焦虑和痛苦的问题。

菲律宾：2018 年《安全空间法》将“基于社会性别的在线性骚扰”定义为针
对特定人员的任何导致或可能导致其他精神、情绪或心理困扰的行为；以及
对人身安全的恐惧；性骚扰行为，包括不受欢迎的性言论和评论；威胁；未
经同意上传或分享某人的照片；视频和音频记录；网络跟踪和在线身份盗窃（第
3 节）。

新加坡已经批准了 2014 年《防止骚扰法》中针对跟踪和网络骚扰的特别条款。
关于在线骚扰的规定禁止故意或鲁莽地发出威胁性、辱骂性或侮辱性的通信，
这些通信会被听到、看到或以其他方式感知，并有可能骚扰或造成恐慌或痛苦，
或使人产生恐惧或引起暴力。2019 年的一项修正案禁止发布以骚扰、威胁受
害者或促进对其的暴力行为为目的，可以识别受害者或与受害者有关的人的
信息（也称为“doxing”）。

  文本框 7. 在传统实体工作场所外防止暴力和骚扰：近期法律法规的例子

最近的立法改革已经开始表明，劳动世界中的暴力和骚扰可能发生在传统的实际工作场所之外的
不同场所或情况。其中，网上暴力和骚扰作为一个单独或独立的概念，或作为实施暴力和骚扰的
一种手段，正受到越来越多的关注。
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2.4. 一种具有包容性、综合性和回应社会性别层面的方法

鉴于个人保护范围很广——包括可能不被劳动法规定覆盖的个人——并为了确保有效保护免受“工
作中发生的、与工作有关的或由工作引起的”一切形式的暴力和骚扰，第 190 号公约呼吁批准国

“与有代表性的雇主和工人组织协商，采取一种具有包容性、综合性和回应社会性别层面的办法”，
防止和消除劳动世界中的暴力和骚扰（第 4 (2) 条）( 见图 3) ：

▲  包容性指的是广泛的个人保护范围，以及确保协商以更好反映所有不同需求和现实的必
要性。

▲  回应社会性别层面呼吁需要解决基于社会性别的暴力和骚扰的根源，并减少其有害影响。
▲  综合性指的是需要在“劳动和就业、职业安全与卫生、平等与非歧视法律中以及在适当情

况下在刑法”中处理这一现象（第 206 号建议书，第 2 段）。

在过去的几十年中，刑法长期以来一直被用作反对实施暴力和骚扰行为的主要堡垒，特别是物理
和经济暴力和骚扰，包括在劳动世界中（Chappell 和 Di Martino，2006；ILO，2016a；2017a；
Lippel，2016）。

然而，根据第 190 号公约和第 206 号建议书中规定的劳动世界中暴力和骚扰的概念，仅靠刑法可
能是不够的。刑法将被认为超过一定严重程度的行为定为犯罪，如身体（包括性）侵犯、“不道
德行为”或威胁。然而，这可能并不包括第 190 号公约规定的构成劳动世界中暴力和骚扰的广泛
的不可接受的行为和做法。14 此外，刑法的重点是制裁肇事者，而不是向受害者提供有效的补救
措施。

在通过第 190 号公约和第 206 号建议书之前，各种国家文书或法律分支被用作监管的基础，使干
预措施能够解决工作中的暴力和骚扰问题，包括宪法、平等和非歧视法，以及职业安全与卫生条例。
第 190 号公约和第 206 号建议书呼吁建立一个总体监管框架，而不是实施一个单一的前进方式，
并认识到在制定这类框架时，可以考虑到各国的情况和法律制度（第 190 号公约，第 4（2）条；
第 206 号建议书，第 2 段 ) 。不是所有的情况都会被所有的法律法规所涵盖，但重要的是，在对
各种法律法规进行综合审查时，要看是否存在任何差距。

“综合性”方法还指需要采取预防和保护措施（第 190 号公约，第 7-9 条；第 206 号建议书，第
6-13 段）；执行和补救措施（第 190 号公约，第 10 条；第 206 号建议书，第 14-22 段）；和指导、
培训和提高认识措施（第 190 号公约第 11 条；第 206 号建议书第 23 段）。这些组成部分中的每
一个都是必不可少的。如果不进行培训和提高认识，危害和风险的预防及管理就不会成功。同样，
低效和无效的执法机制也无助于阻止和防止未来暴力和骚扰事件的发生。

14	 在这方面，尽管在第 111 号公约的范围内，国际劳工组织专家委员会强调，在工作中的性骚扰案件中，刑事诉讼是不够的，因为“问题
的敏感性，举证责任更高，实现难度更大，特别是在没有目击者的情况下（常常是这样），而且刑法通常侧重于性侵犯或“不道德行为”，
而不是构成就业和职业中性骚扰的所有行为” ;  见 ILO， 2012。
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  第 4 条

1.	 批准本公约的各成员国须尊重、促进和实现人人享有一个没有暴力和骚扰的劳动世界的权利。

2. 各成员国须，根据国家法律和国情并在与具有代表性的雇主组织和工人组织协商后，采取一
种具有包容性、综合性和回应社会性别层面的方法来预防和消除劳动世界中的暴力和骚扰。
这一方法应酌情考虑涉及第三方的暴力和骚扰，并包括：
a. 在法律上禁止暴力和骚扰；
b.	 保证相关政策处理暴力和骚扰问题；
c. 采取一项全面战略，以实施旨在预防和打击暴力和骚扰行为的措施；
d. 建立或加强执法和监督机制；
e. 保证受害人获得补救和支持；
f. 对处罚作出规定；
g. 酌情以便捷的形式开发工具，提供指南、教育和培训以及提高认识；
h.	 保证对暴力和骚扰案件的有效监察和调查手段，包括通过劳动监察机构或其他主管机构。

3. 在通过和实施本条第 2 款所提及的方法时，各成员国须承认政府、雇主和工人及其各自组织
的不同和互补作用与职能，同时考虑到其各自职责的不同性质和范围。

第 4 条列出了这种整体具有包容性、综合性和回应社会性别层面的方法的核心要素，然后在文
书的操作部分进一步阐释。第 4（3）条还规定，在采用和实施这种方法时，批准国应根据政府
和雇主与工人（及其各自组织）的不同性质和责任范围，考虑其不同和互补的作用和职能（第
4（3）条）。
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图 3. 具有包容性的、综合性的和回应社会性别层面的办法

包容的 综合的
• 正规经济

• 非正规经济

• 私营部门

• 公共部门

• 工人

• 求职者

• 申请职位者

• 志愿者

• 第三方

• 培训人员

• 被解雇的工人

• 防止和保护

• 有效的司法

• 信息和培训

经济

劳动世界

便捷的工具

• 劳动和就业法

• 平等和非歧视法

• 职业安全与卫生法
律法规

• 移民法

• 刑法

• 集体协议

• 预防和保护

• 执行和补救措施

• 指导、培训和提高
认识

法律法规
的切入点

整体方法

回应社会性
别层面的

防止和消除工作
中的暴力和骚扰

• 解决关于性别的陈旧观念和不平等的性别权力关系

• 在政策、法律法规以及集体协议的设计中存在基于性别的差异

• 在实践中促进性别平等，包括通过采取措施减少有害影响需要考虑
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预防和消除劳动世界中暴力
和骚扰的基于权利的框架
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第 190 号公约提出了一个共同的蓝图，旨在将人人享有一个没有暴力和骚扰的劳动世界的权利变
成所有人的现实。这个框架的基本要素是：

1. 通过采取和实施一个具有包容性、综合性和回应社会性别层面的方法，尊重、促进和实现
人人享有一个没有暴力和骚扰的劳动世界的权利（第 4 条）；

2. 尊重、促进和落实工作中的基本原则和权利（第 5 条）；
3. 保证工人和其他属于一个或多个弱势群体的人享有平等权和非歧视权（第 6 条）。

这些核心原则为预防和消除暴力和骚扰建立了一个基于权利的框架（见图 4）。

图 4. 预防和消除劳动世界中暴力和骚扰的基于权利的框架

第 190 号公约第 4条
免受暴力和骚扰的权利

第 190 号
公约
第 5条
体面劳动

第 190 号
公约
第 5条

工作中基本
原则和权利

第 190 号公约第 6条
人人享有平等和非歧视

包容性

综合性

回应社会
性别层面
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3.1. 享有一个没有暴力和骚扰的劳动世界的权利

第 190 号公约是第一份具体承认人人有权享有一个没有暴力和骚扰的劳动世界的国际文书（第 4
条）。第 190 号公约和第 206 号建议书对其他国际文书起到了重要补充，如《经济、社会、文化
权利国际公约》和关于平等和非歧视以及关于职业安全与卫生的国际劳工标准，这些文书也提供
了免受暴力和骚扰的保护，但是隐性的。15

安道尔：2018 年《劳动法》第 44(2) 条（受薪者的权利）规定如下：
在执行雇佣合同时，受薪者享有以下权利：……

e. 在被聘用或一旦被聘用时，不得因出生、种族、性别、性取向、出身、宗教、
残疾、观点或任何其他个人或社会状况、或从属关系、或不属于工会或政治
组织而受到直接或间接的歧视； …

g. 尊重他们的隐私，并考虑到他们的尊严，包括保护他们不因上述原因而受到
骚扰。

罗马尼亚：2020 年修订的《劳动法》规定，所有雇员都有权享有不受精神骚
扰的工作（第 5.3 条）。

伊拉克：根据 2015 年《劳动法》第 42 条：
工人享有以下权利：...

a. 拥有平等的机会，在平等的条件下被聘用和工作，不受任何歧视；
b. 拥有一个不受任何骚扰的工作环境。

意大利：2020 年 12 月 16 日签署的航运业新的集体协议承认，每个海员都有
权“在一个没有基于性别、种族和任何其他性质的骚扰和欺凌的环境中工作、
培训和生活”（Confitarma 等，2020）。

塞内加尔：2019 年 12 月 30 日签署的塞内加尔跨行业集体协议没有明确提及
第 190 号公约。但是其主要内容，包括不受暴力和骚扰的权利以及需要采取
具有包容性、综合性和回应社会性别层面的方法，都包括在内。

  文本框 8. 劳动法和集体协议条款中的享有一个没有暴力和骚扰的劳动世界的权利

近年来，越来越多的国家在其与工作相关的法律法规中更多强调免受暴力和骚扰的权利。

15	 关于《经济、社会、文化权利国际公约》第 7(b) 条，经济、社会和文化权利委员会一直强调免受暴力和骚扰等因素——包括性骚扰——
是保障享有公正和良好工作条件权利的根本。另见 Chappell 和 Di Martino，2006；Lippel，2016。
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3.2. 工作中基本原则和权利在建立一个免受暴力和骚扰的
         劳动世界中的作用

第 190 号公约和第 206 号建议书承认，免受劳动世界中暴力和骚扰的权利与所有工作中基本原则
和权利，更广泛地说，与体面劳动密不可分，密切相关。正如研究表明的那样，暴力和骚扰与体
面劳动赤字往往是相互的因果（ILO，2016b；de Bruijn，2020；Reuter 等，2020；Cassino 和
Besen-Cassino，2019）。第 190 号公约在序言中承认，劳动世界中的暴力和骚扰与体面劳动不符，
呼吁成员国尊重、促进和实现工作中基本原则和权利，并促进体面劳动，以防止和消除暴力和骚
扰（第 5 条）。

结社自由和有效承认集体谈判权是防止和解决工作中暴力和骚扰情况的关键手段。相反，剥夺这
些权利是增加遭受暴力和骚扰风险的一个重要因素（ILO，2017a）。16 在这方面，第 206 号建议
书建议，应确保“所有工人和雇主，包括在更易发生暴力和骚扰的部门、职业和工作安排中的工
人和雇主”的基本权利（第 3 段）。

法国：2016 年 8 月 8 日的法律第 60 条引入了在网络平台工作的自雇人士这
一独立类别。这项法律赋予平台工人组建和加入工会的权利，以及通过其中
介机构维护集体利益的权利。

萨 摩 亚：2013 年《 劳 动 与 就 业 关 系 法》 第 3 条 规 定：“ 本 法 适 用 于：(a) 
2001 年《公共机构（业绩和问责）法》所定义的所有公共机构，无论是否被
议会法案正式纳入；(b) 所有私营或非政府企业实体，包括但不限于涉及农业
和渔业部门的企业。”第 21 条和第 22 条分别承认集体谈判权和结社自由权。

西班牙：《自雇工人法令》（2017 年 7 月 11 日第 201 号法案）在雇员和自
雇工人之间引入了第三类工人，称为“经济上依赖的自雇工人”。特别是，
第 11 条将这些经济上依赖的个体经营者定义为，将这些经济上依赖的自营职
业者定义为那些为获得报酬而亲自、直接和主要为他们在经济上依赖的个人
或组织开展经济活动或职业的人，并给予他们至少 75% 的收入。经济上依赖
的自雇者可以组成自己的专业组织（如工会），并通过集体协议的方式对工
作条件进行协商。

  文本框 9.  扩大结社自由和集体谈判权的适用范围，是作为实现有效保护免受暴力和骚扰的途径

近年来，不同层面已采取措施将这些基本权利覆盖到所有工人，无论其活动部门或国籍（IOE，
2019；Jesnes、Ilsøe 和 Hotvedt，2019）。这些都是重要的步骤，因为它们为更有效的保护打
开了大门，包括通过集体协议防止暴力和骚扰。

16	 尽管国际劳工组织关于结社自由的文书没有明确禁止针对工会活动的暴力行为，但国际劳工组织专家委员会一直强调公民自由与工会权
利之间相互依存的关系，特别是工会在免受任何形式的暴力、压力和威胁的情况下运转的重要性；见 ILO，2012。
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加拿大：工人组织“为 Foodora 送餐员争取正义”是由加拿大的一群 Foodora
送餐员组织的，目的是改善他们送餐员同伴的工作条件。他们主要为危险工作
的公平补偿、带薪病假以及一个没有骚扰和恐吓的受尊重的工作场所而开展活
动。他们正准备加入加拿大邮政工人工会，一旦这个工会被认证为他们的谈判
代理，Foodora 将被依法要求与该工会作为一个团体进行谈判。他们还开始在
国际上与其他为 Foodora 和其他平台工作的送餐员发展关系，目的是改善世界
各地所有送餐员的工作条件（Eurofound，2021）。

意大利：2018 年在博洛尼亚，在与博洛尼亚骑手联盟、意大利工会 CGIL、
CISL 和 UIL、博洛尼亚市政府、以及平台 Mymenu 和 Sgnam（后来还有达美
乐披萨）进行谈判后，签署了《城市背景下数字劳动基本权利宪章》。该宪章
由四章组成，涵盖一般条款，包括不受歧视的权利、知情权、受保护的权利——
包括享有公平工资、健康和安全、个人数据受保护的权利——以及断开联系的
权利。该宪章没有约束力，只有那些签署该宪章的人（在自愿的基础上）才必
须遵守它（博洛尼亚市政府，2018）。

马拉维：马拉维工会联合会致力于在非正规经济中建立工会。马拉维政府已将
这些工会注册在案，承认其组织和集体谈判的权利（ILO，2019f）。

社会伙伴的倡议

尊重、促进和实现人人享有一个没有暴力和骚扰的劳动世界的权利，只有消除强迫或强制劳动和
童工劳动，包括与暴力有内在联系的最恶劣形式，才可以实现。近年来，在这方面已经取得了历
史性的里程碑进展。2021 年，国际劳工组织《1930 年强迫劳动公约》2014 年议定书的批准国数
达到了 50 个。该议定书要求各国政府承诺采取有效措施，防止强迫劳动，保护其受害者，并确
保他们能够获得司法和补救措施。2020 年，国际劳工组织《2000 年最恶劣形式的童工劳动公约》（第
182 号）获得了所有成员国的批准。这证实了一项全球承诺，即最恶劣形式的童工劳动——如奴役、
商业性剥削、在武装冲突或其他损害儿童健康、道德或心理健康的非法或危险工作中使用儿童——
在我们的社会中无藏身之处。仅批约本身是不够的，如果要改善人们的生活，实施至关重要，但
这些突破性的成就是积极的和期待已久的发展，代表着朝着创造一个没有暴力和骚扰的劳动世界
的方向前进。
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平等和非歧视原则与暴力和骚扰有着内在联系（ILO，2012；2017a；ILO CEACR，2019）。这不
仅体现在基于被禁止的理由的暴力和骚扰应被视为歧视，而且体现在歧视性法律和做法可能助长
有害的社会规范或使关于性别的陈旧观念永久化，从而导致暴力和骚扰（ILO，2019g)。第 206
号建议书提醒批准国，“保护妇女和其他群体免受暴力和骚扰高风险的措施不应导致任何形式的
直接或非直接歧视，如限制妇女和公约第 6 条所提及的群体参与特定的工作、部门或职业或将其
排除在外”（第 12 段）。近期研究表明，改革歧视性法律，例如限制妇女工作、管理或继承财
产的能力的法律，有助于减少暴力（Htun 和 Jensenius，2020）。另一项关于过去二十年性骚
扰发生率的研究表明，随着劳动力市场中的性别差距缩小，性骚扰也会减少（Cassino 和 Besen-
Cassino，2019）。17

3.2.1  确保女性和弱势群体享有平等且不受歧视

推动工作平等以及解决交叉性和多重歧视是预防和终止暴力和骚扰所有方法的关键要素。18 在这
方面，第 190 号公约的第 6 条要求成员国“通过保证就业和职业中的平等权和非歧视权的法律、
法规和政策，包括面向女性工人以及面向属于一个或多个弱势群体或者属于受到劳动世界中暴力
和骚扰不成比例地影响、处于脆弱状况的群体的工人和其他人员的法律、法规和政策”。研究表明，
种族或民族、残疾、性取向和性别认同、艾滋病状况或家庭责任等个人特征可能会使个人或群体
更容易遭受暴力和骚扰的风险（ILO CEACR，2019；ILO， 2020e；2020f ）。

17	 该研究以美国为重点，表明这种缩小对白人女性格外有利，她们在工作场所遭遇性骚扰的可能性比非裔美国女性等要小得多。
18	 减轻无薪照护工作负担和促进更平等分担家庭责任的社会政策也至关重要，因为这些政策直面工作场所的歧视，使工人，特别是女性能

够将家庭和有薪工作结合起来。见 ILO，2018d；2019g。
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法国：2016 年 8 月 8 日的法律第 60 条引入了在网络平台工作的自雇人士这
一独立类别。这项法律赋予平台工人组建和加入工会的权利，以及通过其中
介机构维护集体利益的权利。

萨 摩 亚：2013 年《 劳 动 与 就 业 关 系 法》 第 3 条 规 定：“ 本 法 适 用 于：(a) 
2001 年《公共机构（业绩和问责）法》所定义的所有公共机构，无论是否被
议会法案正式纳入；(b) 所有私营或非政府企业实体，包括但不限于涉及农业
和渔业部门的企业。”第 21 条和第 22 条分别承认集体谈判权和结社自由权。

西班牙：《自雇工人法令》（2017 年 7 月 11 日第 201 号法案）在雇员和自
雇工人之间引入了第三类工人，称为“经济上依赖的自雇工人”。特别是，
第 11 条将这些经济上依赖的个体经营者定义为，将这些经济上依赖的自营职
业者定义为那些为获得报酬而亲自、直接和主要为他们在经济上依赖的个人
或组织开展经济活动或职业的人，并给予他们至少 75% 的收入。经济上依赖
的自雇者可以组成自己的专业组织（如工会），并通过集体协议的方式对工
作条件进行协商。

  文本框 10. 确保平等和不受歧视

爱沙尼亚 : 根据《2015-2020 年预防暴力战略》第 21 段，暴力预防以若干原
则为指导，其中包括：“促进性别平等是预防暴力的重要组成部分。通过减
少性别不平等，就有可能预防暴力并减少因此造成的伤害。性别平等关系到
男性和女性，因此，预防和减少暴力的措施必须针对两性，以改变家庭、工作、
学校和社区中的思维惯性、行为和性别角色。”

日本：自 2020 年 6 月 1 日起，根据《防止工作场所骚扰法》，拥有 50 名以
上员工的企业必须采取措施防止性骚扰以及与怀孕、产假和育儿假有关的骚
扰。公司还必须采取措施惩罚骚扰者。根据修订后的《儿童和家庭护理假法》
和《平等机会法》，公司必须制定措施，防止上级或同事创造对员工怀孕、
分娩或休育儿假或看护假不利的工作环境（国会图书馆，2020）。

奥地利：根据经修订的《残疾人就业法》第 7(d) 节：“如与残疾有关，当一
个人遭受旨在或导致攻击有关人员尊严的不良、不适当或令人反感的行为，
并为有关人员营造恐吓、敌对、有辱人格或侮辱性的环境时，则存在骚扰。”

阿塞拜疆：根据 2018 年第 1153-VQ 号《残疾人权利法》第 6(3) 条，基于残
疾的歧视被定义为“由于残疾而造成的任何区别、排斥或限制，包括拒绝提
供合理便利”。该法还力求确保残疾人免受酷刑和其他残忍、不人道或有辱
人格的待遇或处罚、一切形式的剥削、暴力、侮辱及保护其隐私。

美国（加利福尼亚州）：2018 年，《加州法规法典》（第 11027 和 11028 节）
进行了修订，以拓宽国籍的定义并将免受歧视的保护范围扩展到新的个人类
别。尤其是，除非雇主可以证明有业务需要，否则对使用任何特定语言的限
制都被视为非法。此外，雇主不能因为个人的英语熟练程度或口音对其进行
歧视，除非为有效履行工作职责另有要求。最后，任何因移民身份而歧视雇
员的行为都是被禁止的，除非雇主可以出示“明确且令人信服的”证据证明
其行为是为了遵守联邦移民法。

生理性别、社会性别和家庭责任

残疾

种族、民族和社会出身
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中国香港：2020 年《种族歧视条例》将种族骚扰定义为，首先，以种族为
由的“不受欢迎的行为”，“在有关情况下，一名合理的人在顾及所有情况后，
应会预期该另一人会因该行径而感受到冒犯、侮辱或恐吓”；第二，创造一个
敌对或恐吓的环境。该条例是在平等机会委员会 2018 年推出《雇主种族多样
性和包容性约章》后颁布的，该约章列入了雇主应遵守的政策和措施清单（中
国香港，2018a）。19

巴西：2020 年，公共劳动检察办公室促进平等机会和消除工作歧视委员会发
布了 02/2020 号技术说明，以指导该机构在劳动领域中捍卫 LGBTQI+ 群体的
权利。根据《技术说明》，雇主（来自所有经济部门和非营利实体的公司、公
共机构、个人和专业工会）必须采取措施防止 LGBTQI+ 员工、外包员工、实
习生或客户直接或间接暴露于源于 LGBTQI 恐惧症或跨性别恐惧症的暴力和骚
扰，或基于性取向或性别认同的性骚扰和网络欺凌。

加拿大：2017 年 6 月，加拿大政府修订了《人权法》，以禁止就业歧视，包
括基于性别认同和表达的以歧视为基础的骚扰。

日本：政府关于工作场所骚扰法的指导规定，“出卖”LGBTQI+ 人士或侮辱他
人的性取向或性别认同构成权力骚扰，是被禁止的（国会图书馆，2020）。

美国：2020 年 6 月 15 日，在博斯托克诉克莱顿县案中，美国最高法院裁定
1964 年《民权法案》保护员工免受基于性取向或性别认同的歧视。

性取向和性别认同

19	 《约章》涵盖政策、文化和工作环境领域，包括九项指导方针：i) 为该组织实施种族平等和多样性政策； ii) 建立公平的招聘、任命、晋
升、员工发展和解雇流程与标准； iii) 定期审查就业流程和政策，为所有种族的人消除障碍； iv) 提高员工对种族包容政策和原则的认识； 
v) 积极鼓励来自贫困和代表性不足社区的少数族裔参与； vi) 为所有员工提供安全和协作的工作环境； vii) 让所有种族的员工都有参与感
和被包容感； viii) 制定正式的申诉流程，使员工能够举报任何歧视并得到纠正； ix) 确保申诉得到迅速、有效和保密的处理（中国香港，
2018b）。
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印度：2017 年《艾滋病毒预防和控制法》规定：
任何人不得以口头或书面的语言，发布、宣传、提倡或以符号或有形表述或其他
方式传播针对任何受保护人员或受保护人员群体的仇恨情绪，或传播、广播或展
示任何可以合理地解释为表明有意传播仇恨或可能使受保护的人遭受仇恨、歧视
或身体暴力的信息、广告或通知（第 1 章）。

尼加拉瓜：2012 年第 779 号《关于针对女性暴力的法律》第 8 (d) 条禁止“在
公共或私人工作场所歧视女性并阻碍她们获得就业、雇用、体面和公平的工资、
晋升、稳定的任何形式的暴力或长期存在并对婚姻状况、生育、手术绝育、年
龄、外貌、妊娠试验、人类免疫缺陷病毒 (HIV/AIDS) 或任何其他关于女性健
康状况测试的苛刻要求”。

阿尔巴尼亚修订了《劳动法》第 9 (2) 节，其中禁止在就业和职业方面的歧视，
增加了以残疾、艾滋病毒 / 艾滋病或加入工会为由（第 136/2015 号法律）。

法国：多年来 ( 包括最近 )，《劳动法》第 L1132-1 条中禁止歧视理由清单不
断扩充，当前包括：来源；性别；习俗（社交习惯）；性取向；性别认同；年龄；
家庭情况；怀孕；遗传特征；特定经济脆弱性；真实或假设属于某个族群、国
家或所谓的种族；政治观点；工会活动；担任选举职务；宗教信仰；外貌；姓；
居住地；银行所在地；健康；失去自主权；残疾；以及用法语以外的语言表达
自己的能力。

利比里亚：2015 年《体面劳动法》禁止基于国际劳工组织第 111 号公约第 
1 (1) (a) 条以及一系列额外理由对所有工作或寻求工作的人进行直接和间接歧
视。额外理由包括部落、土著群体、经济状况、社区、移民或临时居民身份、
年龄、身体或精神残疾、性别取向、婚姻状况或家庭责任、怀孕和健康状况，
包括 HIV 或艾滋病状况 ( 第 2.4 和 2.7 节 ) (ILO CEACR，2016) 。

艾滋病毒和艾滋病

其他
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墨西哥发布了一项名为“奥林匹亚法案”（Ley Olimpia）或“数字暴力法案”
的行政命令，修改了墨西哥城的刑法和墨西哥城关于女性获得无暴力生活的法
律。墨西哥城刑法第 209 条和第 236 条的修正案规定，如果针对老年人、残疾
人、无家可归者或土著人实施数字暴力，或者使用数字、电子媒体或任何其他
通信设备作为犯罪的手段，以及在犯罪使用带有私密性内容的图像、音频或视
频，刑罚将会加重（墨西哥，未注明日期）。

美国（纽约州）：2019 年，纽约州将其对骚扰的保护扩展到任何受保护的类别，
包括年龄、种族、信仰、肤色、国籍、性别、性取向、性别认同或表达、军人
身份、残疾、易感遗传特征、家庭状况、婚姻状况、合法收入来源、逮捕和定罪、
性和生殖健康以及家庭暴力受害者状况（Zweig，2020）。

圣多美和普林西比：2018 年 11 月 16 日第 6/2019 号法案界定并禁止出于以下
原因的直接和间接歧视：血统和社会出身、种族、肤色、年龄、性别、性取向、
婚姻状况、家庭状况、遗传特征、工作能力下降、残疾或慢性病、国籍、族裔出身、
宗教、政治或意识形态信仰和工会成员资格（第 15-17 条）。

在确定弱势群体和身处弱势情况的群体方面，第 206 号建议书第 13 段阐明，这应根据适用的国
际劳工标准和国际人权文书进行。第 206 号建议书特别提到的处于弱势的唯一群体是“移民工人，
尤其是女性移民工人，无论其移民身份”（第 10 段）。移民工人，特别是处于非正规地位的移
民工人，在移民周期的所有阶段都易受劳动世界中的暴力和骚扰（ILO，2016c；2017a；WHO，
2020）。20 在许多情况下，临时移民工人或处于非正规状况的移民者在法律或实践中不享有与本
国工人平等的待遇，或可能被排除在个人和集体就业规定的适用范围之外，这一事实加剧了这种
情况，并造成更高程度的威胁（ILO，2020g）。在这些情况下，暴力和骚扰的威胁对于女性移民
工人来说更为突出。为此，第 206 号建议书第 10 段请成员国“采取立法措施或其他措施，在原籍国、
中转国和目的地国酌情保护移民工人，尤其是女性移民工人，无论其移民身份，使其免遭劳动世
界中的暴力和骚扰”。除了确保个人和集体就业条款及劳动法条款也涵盖移民工人外，根据国际
劳工标准拟订的谅解备忘录和双边协议有助于确保为所有相关人员提供必要的保护。

20	 在这方面，联合国保护移徙工人权利委员会（CMW）和移徙者人权问题特别报告员表示，不正常入境或逗留不应被视为刑事犯罪，移徙
者在非正常情况下本身不是罪犯，不应受到如此对待。CMW 还认为，这种刑事定罪造成了公众的一种认识，即移民工人及其家庭成员在
非正常情况下是“非法”或不公平的工作和社会福利竞争者，从而助长歧视和仇外心理。在此基础上，并考虑到这种刑事定罪可能会增
加移徙工人的基本人权受到侵犯的可能性，国际劳工组织专家委员会强调，特别重要的是采取措施，消除针对移徙者的陈旧观念和偏见，
因为他们更容易参与犯罪或暴力活动，并保护所有移民工人免受种族歧视和仇外心理（ILO， 2016e，第 294 段）。
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  文本框 11. 暴力和骚扰及移民工人的保护

近期的双边劳工协定载有规定，确认移民工人应根据东道国法律受到对待，或表达其作为移民
工人的人权（ILO，2017a）。最近，美国、墨西哥和加拿大（北美自由贸易协定的继任者）之
间的新协定具体提到需要确保移民工人的劳动权利，包括所有工作中基本原则和权利（第 23.3
和 23.9 条），并处理任何“针对工人的暴力、威胁和恐吓”的情况（第 23.7 条）。2017 年尼
泊尔和约旦总协定 1 还包括一条关于需要确保移民工人享有平等和不受歧视的权利的具体规定
（Wickramasekara，2018）。

1 该协定的全名为约旦哈希姆王国政府和尼泊尔政府间关于人力资源领域的总协定。
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第 190 号公约要求批准国确保保护免受和防止劳动世界中的暴力和骚扰（第 7-9 条）。这包括一
系列不同的义务，例如在法律法规中定义和禁止劳动世界中的暴力和骚扰（第 4 (2) (a) 和第 7 条），
并采取适当措施加以预防（第 8 条），包括要求雇主采取具体措施（第 9 条）（见图 5）。

图 5. 具有包容性、综合性、回应社会性别层面方法的支柱

保护和预防

第 190 号公约第 7-9
条，第 206 号建议书

第 6-13 段

执法和补救措施

第 190 号公约第 10
条，第 206 号建议书

第 14-22 段

培训、指导
与提高意识

第 190 号公约第 11
条，第 206 号建议书

第 23 段
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4.1. 定义和禁止暴力和骚扰

第 190 号公约要求成员国“通过法律和法规，界定和禁止劳动世界中的暴力和骚扰，包括基于社
会性别的暴力和骚扰”（第 7 条）。在与工作有关的立法中界定和禁止暴力和骚扰填补了法律中
的空白，因为此类行为通常长期被忽视。虽然法律和法规中的界定是解释目的的关键，但只有禁
止才能对行为产生特殊影响，并可能导致在实践中带来变化的行为，从而保护个人并有效防止暴
力和骚扰。

  文本框 12. 在与工作有关的法律法规中禁止暴力和骚扰：一些最近的例子

阿尔巴尼亚：2015 年《劳动法》的新第 32 (3) 条禁止雇主骚扰工人，目的是
实现或导致工作条件的恶化，从而可能导致侵犯工人的权利和尊严，损害工
人的健康，或对工人未来的职业生涯造成身体或精神损害。

格鲁吉亚：2014 年《性别平等法》第 6 条明确禁止
a. 骚扰和 / 或胁迫某人，其目的或效果是创造一个恐吓、敌意、羞辱、有辱人

格或冒犯的环境；
b. 任何不受欢迎的语言、非语言或身体性行为，其目的或效果是侵犯一个人的

尊严或创造一个恐吓、敌意或攻击性的环境。

中国香港：《残疾歧视条例》第 22A(1) 条禁止工作场所的残疾骚扰行为，内
容如下：“一个工作场所参与者，如果在共同的工作场所骚扰同为工作场所
参与者的残疾人，则属违法行为。”

利比里亚：2015 年《体面劳动法》第 2.8 节（禁止性骚扰）规定如下：
a. 任何人不得直接或间接对工人进行性骚扰：
i. 在任何雇佣实践中；或
ii. 在一个人的就业过程中。

近年来，越来越多的国家在与工作有关的立法中引入了对暴力和骚扰或其某些形式的具体定义和
禁止，正如第二章（特别是第 2.1 节）中所解释的那样。虽然其中一些禁止项仍然只针对雇主，
但其他禁令的保护范围更为广泛并禁止暴力和骚扰本身。
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尼日尔：第 2017-682/PRN/MET/PS 号法令第 122 条在《劳动法》的条款中
规定如下：“禁止在履行就业合同的情况下进行性骚扰，包括通过命令、恐吓、
行为、姿态、威胁或胁迫从他人那里获得性方面的好处，以及任何其他性方
面的行为，其效果是为某人创造一个恐吓、敌对或羞辱性的工作环境。”

北马其顿：《男女机会平等法》第 3(3) 条规定如下：“在公共和私营部门的
就业和劳动领域，应禁止基于社会性别的歧视、骚扰和性骚扰”。

罗马尼亚：根据第 137/2020 号政府法令的规定，在关于男女平等机会和待
遇的第 202/2002 号法律的第 6 条中增加了一个新段落。新的第 1.2 段规定如
下：“禁止在工作场所进行基于生理性别的精神骚扰。”

加拿大（育空地区）：2020 年修订的《职业安全与卫生法》规定，工作场所
政策必须包括“禁止工作场所暴力和骚扰”的声明。

4.2. 如何预防劳动世界中的暴力和骚扰？

第 190 号公约第 4 (c) 条呼吁通过一项综合战略，以实施措施预防和打击暴力和骚扰；而第 8 条则
要求各国“采取适当措施防止劳动世界中的暴力和骚扰”。该义务适用于如第 1 条所定义，针对
第 2 条所涵盖的人，以及在第 3 条规定的所有情况下所有可能发生的暴力和骚扰，包括上下班途
中和网络暴力和骚扰。第 190 号公约不包含具体措施清单，但允许各国根据国情灵活采取最恰当
的措施。21

21	 根据《国际劳工组织文书起草手册》，“限定词‘适当的’在法语中被翻译为 approprié (e) (s) （即适用于特定用途或很好地适应）。
在英语中，它的意思是“合适的”或“适当的”，取决于具体情况”（ILO，2006，114）。
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  文本框 13. 在劳动世界中预防暴力和骚扰：政府采取的措施

丹麦：2020 年，关于社会心理工作环境的行政命令特别“适用于为雇主从事
的任何工作”（第 2.1 节），包括“在雇主的私人家庭工作”（第 2.2 节）。
保护范围扩大到所有攻击性行为，包括欺凌和性骚扰（第 22-24 节）以及工
作时间内与工作有关的暴力（第 25 节），后者被定义为“非公司雇员或雇主，
包括公民和客户，对雇员或雇主使用暴力的情况”。

印度：2013 年《（预防、禁止和纠正）工作场所针对妇女的性骚扰法》，禁
止工作场所的性骚扰，也包括家政工人。该法规定了雇主提供安全工作环境
以及投诉机制的义务。

墨西哥：2019 年，《联邦劳动法》和《社会保障法》经过修订，将保护范围
扩大到家政工人，包括保护他们免受就业条件的歧视。此外，任何试图破坏
工人尊严和完整性的行动也被禁止。任何涉及基于社会性别的暴力和 / 或歧
视的解雇都应被视为无理解雇（Treviño，2019）。

巴基斯坦（信德省）：《信德省女性农业工人法》于 2019 年通过，为在种植业、
畜牧业和渔业及相关部门等农业部门工作的女性提供了权利。该法律涉及她
们的工资和最低工资，给予她们认可，并确保采取措施促进和保护她们的权利。
该法规定，这些女性工人在工作中应不受任何形式的骚扰或虐待。

乍得：2017 年修订的《刑法》第 341 条规定，“任何人反复对某人施加性言
论或性行为，因其有辱人格或具有羞辱性而损害其尊严，或造成恐吓、敌意
或攻击性的情况，构成性骚扰罪”。该条进一步规定，“性骚扰是指，使用
任何形式的严重压力，将获得性行为作为真实或明显的目的，无论该行为是
为了行为人的利益还是为了第三方的利益，即使是非重复行为”。

近年来，一些国家扩大了劳动法的保护范围，将传统上被排除在外的工人类别包括在内，如家庭
工人。其他国家则修改了他们的刑法或刑法典，将某些形式的暴力和骚扰定为犯罪，或规定在滥
用权力关系或劳工权力的情况下加重处罚。还有国家已采取措施应对网络暴力和骚扰，使公共交
通更安全，并解决街头暴力和骚扰问题。

扩大劳动法和职业安全与卫生保护的范围

骚扰是刑法规定的一种罪行
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厄瓜多尔：2014 年修订的《刑法典》第 166 条，在“性骚扰”项下规定如下：
一个人要求为自己或为第三方进行一些性行为，利用其劳动权威、教师 ...... 专业
教育或健康、负责病人护理的人员的地位或为维持家庭纽带或任何其他意味着受
害者从属地位的形式，威胁对受害者或第三方造成与你可能在上述关系领域的合
法期望有关的恶行，应被判处 1 至 3 年的监禁。

加蓬：2018 年修订的《刑法》第 402 条规定如下：
构成违反道德的罪行：…… 3. 任何直接或间接归因于某人滥用其职务或社会地位
所赋予的权力或影响，旨在从任何性别的个人获得性恩惠的重复行为、态度或殷
勤或暗示性言论； ……任何人犯有本条第 3 款所述的性骚扰罪，应处以不超过 6
个月的监禁和最高 200 万法郎的罚款。

几内亚共和国：2016 年修订的《刑法》第 277 条规定如下：
性骚扰指反复将带有性性质的谈话或行为强加于一个人的行为，这种行为或因其
有辱人格或侮辱人格而损害该人的尊严，或造成对该人的恐吓、敌意或冒犯。任
何形式的严重压力，即使没有重复，其目的是为了真实或明显的目的以获得性行
为，无论是为了犯罪者的利益还是为了第三方的利益，都等同于性骚扰。

法国：2018 年，一项立法措施（第 2018-703 号法律）将街头性骚扰定为非法，
将辱骂和猥亵或有辱人格的言论视为违法行为，可处以最高 750 欧元的现场
处罚。

哥斯达黎加：2020 年通过了一项反街头性骚扰法，旨在“保证所有人都有平
等的权利，在公共场所、可供公众使用的私人场所以及公共或私人的有偿交通
工具中过境或保持不受性骚扰，制定措施防止和惩罚这种威胁到人的尊严和安
全的暴力和性歧视表现”（第 1 条）。街头性骚扰被定义为“任何具有性含义
和单向性的行为或举动，未经被骚扰者同意或默许，有可能造成烦扰、不适、
恐吓、羞辱、不安全感、恐惧和冒犯，这些行为一般来自于接受者不认识的人，
并且发生在公共场所或公共通道上”（第 1 条）。第 2 条进一步规定，所有公
共机构都有义务实施预防街头性骚扰的政策和行动，这有助于消除基于男尊女
卑思想的性别偏见，并促进将女性包括在内的行动。22

街头骚扰

22	 特别是，第 2 条规定关注和预防对女性的暴力和家庭内暴力的国家系统应纳入和促进在公共场所和公共通道地区预防、干预和关注性
骚扰的行动。此外，该法还要求警察毫无例外地在其预防犯罪和公民安全方案中列入针对街头性骚扰的具体行动。
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菲律宾：2018 年《安全空间法》对公共场所基于社会性别的性骚扰进行了定
义，并将其定为犯罪，公共场所被定义为“街道和小巷、公园、学校、建筑、
商场、酒吧、餐馆、交通枢纽、公共市场、用作疏散中心的空间、政府办公室、
公共事业车辆以及基于应用的交通网络服务所覆盖的私人车辆和电影院、剧院
和水疗中心等其他娱乐场所”（第 3 条）。 

埃及：埃及国家铁路公司确定了几项改善女性安全的措施，包括改善照明、监
控摄像头、在最拥挤的车站配备训练有素的安保人员，以及开通客户热线。它
还为工作人员推出了性别培训课程（社会发展指导，2020a）。

肯尼亚：已经为内罗毕的公共小型巴士运输供应商开发了工具包。该工具包包
括一份客户服务章程，以提高女性乘客的安全，并提供了如何投诉的细节。该
章程在公共汽车和公交车站有所展示（联合国人居署，2019）。

爱尔兰：2020 年通过了《2017 年骚扰、有害通信和相关犯罪法案》，以禁止
未经他人同意发布他人私密图像并将其定为犯罪。

墨西哥：2020 年，《墨西哥城妇女享有无暴力生活法》得到修正，以扩大暴
力侵害女性的概念，包括通过信息和通信技术实施的任何威胁女性的完整性、
尊严、亲密关系、自由和私生活的行为，或在私人和公共领域造成心理、身体、
经济或性伤害或痛苦的任何行为，以及给她们和 / 或其家人造成非物质损失的
任何行为（墨西哥，未注明日期）。

埃塞俄比亚：2020 年，立法机构颁布了《预防和制止仇恨言论和虚假信息公
告》，禁止“基于种族、宗教、种族、性别或残疾”在社交媒体上通过文字、
音频、图像或视频“故意宣扬仇恨、歧视或攻击某个人或某个可辨认的身份群
体的言论”。

网络暴力和骚扰

公共交通
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4.2.1 如何保护非正规经济中的工人？

虽然第 8 条规定了采取适当措施防止劳动世界中暴力和骚扰的一般义务，它还呼吁批准国纳入与
非正规经济以及个人更易遭受暴力和骚扰的行业、职业和工作安排有关的措施。特别是在非正规
经济方面，第 8 条要求批准国：

“承认公共当局在涉及非正规经济工人的情况时的重要作用”（第 8 (a) 条），以及
“采取措施有效保护此类人员”（第 8 (c) 条）.

制定这项规定是为了解决许多非正规经济工人面临来自公共当局的暴力和骚扰的情况，特别是街
头小贩和拾荒者等在公共场所工作的工人，形式包括没收货物、要求提供性好处或强行驱散（ILO，
2019b）。

  文本框 14. 近期关于立法改革和社会伙伴举措的例子

尼加拉瓜：2014 年《禁止暴力侵害妇女综合法》明确将公职人员列为暴力侵
害妇女行为的肇事者。第 2 条将“公共领域的暴力”定义为“任何人、国家
当局或公职人员在社区、劳动和机构或任何其他环境中恶意或鲁莽的行动或
不作为从而侵犯妇女权利的暴力行为”。

美国（加利福尼亚州）：2018 年，加利福尼亚州颁布了《安全人行道售货法》，
目的是使全州的人行道售货合法化和非刑事化。具体而言，该法案规定了地
方监管人行道售卖的范围，并禁止地方当局对人行道上的小贩实施刑事处罚。

美洲：美洲工会联合会在 2016 年第三届大会上通过了关于“处于不稳定和非
正规状况的工人”的第 9 号决议，批准了将有关权利扩大到非正规经济工人
的承诺，特别是女性、青年、非洲裔后代和移民工人（ILO，2016d）。

马拉维：马拉维烟草及相关行业工会出台了一系列保护女性工人和年轻女孩
的措施，包括马拉维工会大会和马拉维人权委员会在 2015 年批准的关于性骚
扰的政策（ILO，2019f）。

近年来，保护非正规经济工人的具体措施包括将非正规经济工人纳入劳动法的保护范围，将人行
道上的摊贩合法化，放宽关于发放许可证的立法，并确保他们参与相关的规划和决策过程。
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  文本框 15. 社会和团结经济：创造无暴力和无骚扰工作环境的重要盟友

除其他方式外，合作社和其他形式的社会和团结经济通过将往往是边缘化的生存活动转变为受法
律保护的工作，使其充分融入主流经济，从而实现正规化。通过提供生产性和体面的就业机会，
合作社在改善工作条件方面也起到了关键作用，包括防止和解决非正规经济中的暴力和骚扰。
2019 年，国际合作社联盟批准了《体面劳动和反骚扰宣言》，正式承诺促进体面的工作环境，并
对工作场所中任何形式的性和道德骚扰与暴力或任何不当行为采取零容忍态度，包括恐吓、压迫
和歧视，以及任何滥用权力的行为。

合作社可以提供关于暴力和骚扰的培训。例如在巴西，合作社支持拾荒者提高收入并促进与公共
当局和私营中介机构的谈判，为改善职业安全与卫生、法律和社会保护以及防止暴力和骚扰做出
贡献（Dias，2020；2016）。

4.2.2 针对暴露风险高的行业、职业和工作安排的具体措施

第 190 号公约第 8（b）条和（c）条呼吁批准国与有关雇主组织和工人组织协商，并通过其他手
段找出工人和其他有关人员更易遭受暴力和骚扰的行业、职业和工作安排，并采取有效措施保护
这些人。第 206 号建议书第 9 段确定了其中一些行业、职业和工作安排：夜间工作、在孤立环境
中的工作、卫生、接待、社会服务、紧急服务、家庭工作、运输、教育或娱乐活动。23 上述表明，
这些文书并非基于“一刀切”的方法，而是基于一种想法：有效预防和消除暴力和骚扰需要对每
个具体的背景和工作环境有深刻的了解。

此外，第 206 号建议书第 11 段建议各国为非正规经济中的工人和雇主（及其组织）提供资源和
协助，以防止和应对非正规经济中的暴力和骚扰，并促进向正规经济的转型。该条款建立在国
际劳工组织 《2015 年从非正规经济向正规经济转型建议书》（第 204 号）的基础上，该建议
书要求实施综合政策框架以促进这种转型。这应包括“在工作场所促进平等和消除各种形式的
歧视和暴力，包括基于性别的暴力”（第 11 段）（ILO，2020h；2019f）。

  文本框 16. 应对特定行业、职业和工作安排暴力和骚扰的规定

中国通过了第一部基本的、综合性的卫生工作者保护法律，于 2020 年 6 月 1
日生效。该法禁止任何组织或个人威胁或伤害卫生工作者的人身安全或尊严（环
球时报，2019；《柳叶刀》，2020）。

23	 有关娱乐行业近期社会伙伴倡议的概述，请参阅 ILO，2020i。
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丹麦：关于社会心理工作环境的 2020 年行政令第 29 节规定，“如果员工从事
可能涉及特殊暴力风险的单独工作，工作安排必须以消除特殊暴力风险的方式
进行。如果不能消除特殊暴力风险，员工就不能单独工作”。

莱索托：2020 年国家职业安全和卫生政策明确规定“暴力和骚扰”是每个参
与分配和运输的组织或个人都必须关注和监测的职业安全卫生问题（莱索托，
2020）。

摩尔多瓦：教育部第 861 号令第 6 和第 9 项批准《教师职业道德守则》（2015
年 9 月 7 日），规定禁止对教职员工进行任何形式的骚扰，无论骚扰者地位和
职位如何，以及禁止对学生性骚扰和性关系，包括在双方同意的情况下。

巴基斯坦（开伯尔 • 普赫图赫瓦省）：巴基斯坦开伯尔 • 普赫图赫瓦省通过了
《2020 年医疗服务提供者和设施（防止暴力和财产损失）法》，该法旨在：
确保医疗工作者和机构的保护和安全；防止针对医疗人员、病人及其护理人员
的暴力；防止医疗设施的财产和设备遭到破坏或损失，并确保不间断地提供医
疗服务。该法还扩大了相关的法律定义，为不同干部和医疗机构的医护人员提
供保护（包括私营和公共部门，以及为医疗机构内和现场的医护人员提供保护）。
该法进一步禁止阻挠和破坏医疗服务，禁止未经授权的武器进入医疗机构，并
阐述了医疗工作者和医疗机构保护患者及其护理人员权利的责任（红十字会，
2021）。

巴拉圭于 2017 年通过了《家政工人职业安全与卫生指南》。该指南为雇主和
工人提供了关于各自职业安全卫生领域权利和义务的信息，包括暴力、骚扰和
社会心理风险，并促进针对这些案件的现有机制（ILO，2017b）。

波多黎各（美国）：2020 年第 90 号法律第 5 条规定：“如果工作场所骚扰情
况发生于在一个共同工作场所互动的不同雇主的雇员之间，如临时就业机构、
安保公司、维修公司或其他承包商的雇员，所有涉及的雇主都有义务调查有关
工作场所骚扰的指控，不管他们是否是投诉雇员的直接雇主。”
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卡塔尔：在国际劳工组织的协助下，该国已经开发了一个指导工具，作为促进
酒店业公平招聘和就业标准的资源。该指南旨在支持卡塔尔的酒店企业通过实
施适当的政策，并通过全面和持续的人权和劳工权利尽职调查来应对劳工权利
挑战（ILO ，2020j）。

乌克兰：2018 年乌克兰关于反欺凌（骚扰）教师和学生的的一些法案修正案
的法律将欺凌定义为“教育过程中的参与者涉及心理、身体、经济或性暴力的
行为，包括使用电子通信 ...... 其结果是受害者的精神或身体健康可能受到伤害”。

美国：越来越多的美国州和城市已经通过法律，要求酒店为提供客房服务的工
作人员提供紧急报警按钮。这些按钮是带有 GPS 功能的设备，如果工人在房
间里感到不安全，就会提醒保安人员注意其位置。一些城市还要求酒店制定关
于性骚扰政策，进行强制性培训，并为员工提供一份本地服务清单，重点关注
预防性骚扰和性侵犯。24

美国（加利福尼亚州）：2016 年，加州通过了 SB-1299《工作场所暴力预
防计划：医院》。该法案确定了任何暴力预防计划的相关组成部分，包括：记
录和报告，评估工厂物理风险因素，使用监控和报警系统，适当的人员配置模
式以及培训。它还特别指出，所有为病人提供直接护理的医护人员必须至少每
年接受一次培训，并且所有暴力事件都必须记录和报告，并进行调查和汇报。

越南：2019 年劳动法典明确禁止家政工人的雇主对其进行虐待、性骚扰、迫
使强迫劳动或使用暴力（165 条）。

24	 例如在伊利诺伊州，《酒店和赌场雇员安全法》第 5 条规定，每家酒店和赌场必须为被指派在客房、洗手间或赌场楼层独立工作的雇
员配备便携式紧急联络装置或紧急按钮，如雇员有理由认为正在发生犯罪、性骚扰或攻击或其他紧急情况，可用于召唤帮助（Baratt，
2019）。城市包括纽约、芝加哥、西雅图和圣莫尼卡（Campbell，2019）。

第 190 号公约第 12 条规定，可以通过“集体协议和符合国家惯例的其他措施”以实施公约的规
定。根据这一规定，雇主和工人组织最近制定并实施了一些倡议和措施，确保为特定行业的暴力
和骚扰提供有效和有针对性的保护（见文本框 17）。
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  文本框 17. 特定行业由社会伙伴和企业主导的倡议

欧洲：2018 年 12 月，工会国家和欧洲行政代表团与欧洲公共行政雇主签署并
通过了多部门准则，以解决与工作相关的第三方暴力和骚扰问题。该准则的目
的是确保每个工作场所都有一个以结果为导向的政策，以解决第三方暴力问题。
该文件规定了雇主、工人及其代表 / 工会可以采取的实际步骤，以减少、预防
和减轻这种现象（TUNED 和 EUPAE，2018）。

芬兰：2019 年，司法部发布了一份指南——《记者和仇恨言论》——作为包
括政府和非政府实体在内的反对仇恨言论运动的一部分。自 2019 年以来，芬
兰的媒体公司联手成立了“记者支持基金”，以打击骚扰。此外，芬兰记者联
盟还发布了一份针对活跃记者的指南，其中就如果他们成为仇恨运动的目标应
怎么做提供了建议（国会图书馆，2019 年）。

德国：德国铁路股份公司（Deutsche Bahn AG）于 2016 年通过了一项“平等
对待和保护免受（性）骚扰和歧视”的公司协议，其中包括对经理和工人的培
训以及对受害者的帮助热线，并提供了针对客户实施的身体暴力和性暴力的自
卫培训（ETUC，2017）。

意大利：自 2020 年 10 月 1 日起生效的家政工人国家集体协议包括一项共同声
明，承认家庭工作场所的暴力和骚扰构成虐待和侵犯人权。该协议的社会各方
还承诺采取措施打击任何不符合人类尊严的行为（Fidaldo 等，2020 ，第 28 条）。
此外，2015 年，国家建筑和木材工人联合会（FENEAL-UIL）、意大利建筑工
人联合会（FILCA-CISL）以及意大利木材、建筑和采掘业工人联合会（FILLEA-
CGIL） 制定并商定了“反对工作场所骚扰和暴力行为准则”，该准则现已成为
木材行业国家集体协议的一部分（FederlegnoArredo 等，2015 ）。

约旦：通过国际劳工组织和国际金融公司的联合行动——“约旦更好的工作”，
约旦服装业的工人和雇主于 2019 年签署了一项为期三年的集体谈判协议。该
协议引入了一项关于消除工作场所和工人之间的暴力、骚扰和歧视的条款。该
条款是约旦集体谈判协议中的第一个此类条款。该协议为所有工人建立了一个
内部申诉纠正机制，还禁止进行就业前妊娠测试。2019 年为私营教育部门的
工人签署了单独的集体谈判协议，该协议涉及劳动世界中两种形式的暴力和骚
扰：性骚扰和薪酬歧视（纺织、服装和服饰业工人总工会，2019）。
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塞内加尔：音乐家协会（AMS）和塞内加尔法学家协会（AJS）建立了伙伴关系，
旨在利用 AJS 的法学家网络来支持塞内加尔不同地区的单位。塞内加尔音乐人
获得了心理支持和法律援助，以解决性骚扰和基于性别的暴力问题。此外，通
过这种合作，在 AMS 成员中培训了“律师助理”，以提高工会协助其附属机
构的能力。(ILO，2020f)。

南非：南非电影电视演员和姐妹协会出台了一项业务守则，规定了消除电影电
视行业性骚扰的原则和政策（ILO，2020i）。

西班牙：网上攻击记者的事件增加后，西班牙某些报纸制定了具体的协议，规
定了记者投诉的程序，由报纸的社交媒体团队对网上骚扰投诉进行评估，考虑
从社交媒体平台撤回评论，以及转介给法律顾问和人力资源以提起法律诉讼（国
会图书馆，2019）。

乌干达：乌干达酒店业主协会正在推动一项计划，旨在加强乌干达酒店业对艾
滋病毒和艾滋病的应对，并保护酒店工人免受性骚扰，具体做法是向酒店经理
和主管提供培训，内容涉及暴力、性骚扰、职业安全和健康等问题（社会发展
指导，2020b）。
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5.1. 雇主防止劳动世界中暴力和骚扰的责任

第 190 号公约和第 206 号建议书呼吁批准国通过法律法规，要求雇主“采取与其掌控程度相称的
适当步骤来预防劳动世界中的暴力和骚扰，包括基于社会性别的暴力和骚扰”（第 190 号公约第
9 条）。

  第 9 条

各成员国须通过国家法律和法规，要求雇主采取与其掌控程度相称的适当步骤来预防劳动世界中的
暴力和骚扰，包括基于社会性别的暴力和骚扰，尤其是在合理可行的情况下，要求雇主：

a. 经与工人及其代表协商后，制定和落实一项关于暴力和骚扰的工作场所政策；
b. 在职业安全与卫生管理中考虑到暴力和骚扰及相关的社会心理风险；
c. 在工人及其代表的参与下，查找危害并评估暴力和骚扰的风险，以及采取措施加以防控；以

及
d. 就已查明的暴力和骚扰危害与风险及相关预防和保护措施，包括就工人和其他相关人员在本

条第（a）项所指的政策方面的权利和责任，酌情以便捷的形式向工人和其他有关人员提供
信息和培训。

在大多数国家，立法要求雇主尊重工人的平等和非歧视权，并保护工人在工作场所的安全和卫生。
此外，法律通常强制工人遵守安全和卫生法规。在其中一些国家，职业安全与卫生隐含或明确包
括可能导致暴力和骚扰的风险和危害。在一些国家，基于性别的暴力和骚扰与 / 或其他形式基于
歧视的骚扰本身就是具体预防措施的对象。防止和保护免受各种形式的暴力和骚扰的责任越来越
多地被认为是一项独立的义务。

5.1.1.  雇主的责任范围

第 9 条规定的义务应根据第 1 条规定的暴力和骚扰的概念、第 2 条规定的保护范围以及第 3 条规
定的所有情况来理解。然而，雇主的责任在两个方面受到限制：首先，规定的措施必须是“适当
的”，并与雇主的“控制程度”相符；其次，应“在合理可行的情况下”采取这些措施。25

25	 应该指出，这是职业安全卫生立法中的一个常见概念，实际上也出现在第 155 号公约中，其第 4（2）条规定如下："[ 关于职业安全、职
业健康和工作环境 ] 政策的目的应是在合理可行的范围内，把工作环境中内在的危险因素减少到最低限度，以预防来源于工作、与工作
有关的或在工作过程中发生的事故和对健康的危害 "（ILO，1979）。
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尽管第 190 号公约或第 206 号建议书中没有对这两个限定词进行定义，但很明显，雇主不能对超
出其控制程度的情况、环境或人员负责。可以预见一定程度的灵活性。换句话说，所采取的措施
应与现有的手段相称，并在特定情况下是合理的。因此，批准第 190 号公约的每个国家都应该：

i. 确认用于确定雇主“控制程度”的标准；和
ii. 评估为防止暴力和骚扰而采取的措施以及实施这些措施的手段。

阿尔巴尼亚：《劳动法》（第 136/2015 号法律）第 32(1) 条规定，雇主有义
务尊重和保护雇佣关系，采取一切必要措施确保员工的安全和身心健康；通过
相关制裁预防和制止道德和性骚扰；并防止任何有损员工尊严的行为。

中国：自 2020 年起，修订后的民法规定了与性骚扰有关的新义务，包括雇主
的义务。第 1010 条规定如下：

违背他人意愿，以言语、文字、图像、肢体行为等方式对他人实施性骚扰的，受
害人有权依法请求行为人承担民事责任。机关、企业、学校等单位应当采取合理
的预防、受理投诉、调查处置等措施，并采取其他类似措施防止和制止利用职权、

从属关系等实施性骚扰。

法国：自 2019 年 1 月 1 日起，雇用至少 250 名员工的公司必须指定一个人指
导、通知和支持员工打击性骚扰和性别歧视行为（所谓的“骚扰官员”）。26

尼日尔：第 2017-682/PRN/MET/PS 号法令第 122 条在《劳动法》的条例中规
定：“雇主必须采取一切必要措施，防止性骚扰行为。”

葡萄牙：经 2017 年 8 月 16 日第 73/2017 号法律修订的《劳动法》加强了预
防骚扰的立法框架，除其他外，规定拥有 7 名以上雇员的公司有义务通过关于
工作场所骚扰的行为守则（第 127 (1) (k) 条），并在发现涉嫌工作场所的骚扰
行为时对雇员启动纪律处分程序（第 129 (1) (l) 条）。2018 年，《预防和打击
工作中骚扰的良好行为准则制定指南》（Coelho 等，2018）。

  文本框 18. 暴力和骚扰与雇主责任

26	 在其实用指南中，法国政府建议骚扰官员发挥以下作用：i) 对雇员和管理人员采取提高认识的措施和培训措施； ii) 引导雇员向主管当局（劳
动监察员、劳动医生、官方权利捍卫者）求助； iii) 实施内部程序，鼓励报告和处理性骚扰或性别歧视的情况； iv) 在报告性骚扰或性别
歧视的情况后进行内部调查（法国，2019 ）。
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波多黎各（美国）：2020 年第 90 号法律第 5 条规定如下：
参与、鼓励或允许工作场所骚扰的雇主应向受影响的人承担民事责任。每个雇主
都有责任采取必要措施，消除或尽量减少工作场所骚扰的发生。因此，每个雇主
应采取和实施必要的内部政策，以防止、阻止和避免其工作场所中的骚扰，以及
调查所有指控，并酌情对这些案件进行相应的制裁。

罗马尼亚：关于男女平等机会和平等待遇的 2002 年第 202 号法律（2015 年和
2018 年修订）第 2 条规定，雇员超过 50 人的中央和地方公共机构和当局、民
事和军事机构，以及雇员超过 50 人的私营公司，应确定一名雇员承担男女平
等机会和待遇方面的任务，包括预防和打击工作中的骚扰行为。

沙特阿拉伯：2018 年《反骚扰法》第 5（1）条规定。
政府部门和私营部门的主管当局应制定必要措施，以防止和打击各自工作环境
中的骚扰行为，这些措施应包括以下内容：

a. 该部门的内部投诉机制；
b. 以保密的方式确定投诉的真实性和严重性的必要程序；
c. 向面向的对象传播和传达此类措施。

该条还规定“政府部门和私营部门的主管当局应根据既定程序，在这些措施所
针对的人违反本法规定的任何条款的情况下，追究其责任——纪律方面的责
任。”

厄瓜多尔：工业和生产协会（CIP）一直在制定多项反对基于性别的暴力
的 行 动。 特别是在 2020 年 10 月，它发起了一个关于预防和消除在工作、
家 庭、 学 校 和 社 会 中 对 妇 女 的 暴 力 行 为 的 全 面 运 动（“Más unidas, más 
protegidas”）。许多 CIP 成员企业还通过了行为 / 道德守则，禁止在工作中
对妇女实施任何形式的暴力和骚扰（Portal Diverso，2020）。

印度：班加罗尔都市交通公司（公交公司）成立了妇女安全委员会，成员来自
乘客协会、民间社会组织和警察。在对公交车乘客进行调查后，该公司在公交
车和公交车站安装了闭路电视摄像头。它还为男性司机和售票员组织了性别敏
感培训，并有针对性地招聘和培训女性司机和售票员，以特别解决基于性别的
暴力和骚扰问题（社会发展指导，2020a）。

由社会伙伴和企业主导的倡议
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日本：劳金银行成立于 20 世纪 50 年代初，由工会和消费者合作社建立，目
的是让其成员能够在工人被排除在金融部门之外的情况下获得融资。劳金银行
是一个由 13 个工会领导的合作金融机构组成的网络，在日本各地都有业务，
有超过 51,000 个成员组织，代表 1100 万人，大多是工人，包括低收入工人
（Kurimoto、Koseki 和 Breda，2019）。劳金银行最近制定并通过了“劳金
骚扰准则”。该准则提供了针对所有形式骚扰的保护，包括第三方的骚扰。该
准则的个人和物质范围反映了第 190 号公约第 2 和第 3 条的内容。准则提供了
广泛的保护，建立了内部报告和投诉机制，提供了有效的补救措施和防止报复
的保护，为受害者建立了咨询服务，并建立了向外部专门机构和工会的转介机
制，以确保集中接收所有形式的骚扰报告，并确保工人可以轻松获得这些服务
（劳金银行，2021）。

俄罗斯联邦：2021 年 1 月，俄罗斯食品配送平台 Yandex 在其政策中加入了新
的条款和条件。根据新规则，Yandex 平台可以因客户对配送员具有攻击性或
态度粗暴阻止或限制其使用服务的功能。该公司计划在未来为遇到此类行为的
配送员提供法律咨询（Khachatryan，2021）。

南非：农业公司乡村鸟（Country Bird）采取了一系列措施，以改善人身安全，
减少工作期间和工作后的基于性别的暴力和骚扰风险。在一系列事件发生后，
乡村鸟公司为夜班后的工人提供了小巴服务，并增加了加工厂周围闭路电视摄
像机的数量（社会发展指导，2020c）。
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5.2. 通过并实施关于暴力和骚扰的工作场所措施

批准国应要求雇主采取的具体措施包括“与工人及其代表协商后，制定和落实一项关于暴力和骚
扰的工作场所政策”（第 9 条）。这是促进无暴力和无骚扰工作环境和文化的一项关键战略。根
据现有做法和第 206 号建议第 7 段规定的内容，这些政策可以包括：雇主对维持安全环境的承诺
和责任（第 7 (a) 和 (c) 段）；暴力和骚扰的定义；以及基于具体环境、行业和职业的禁止行为、
做法和实践的相关例子。

建议这些政策制定暴力和骚扰预防方案，并酌情制定可衡量的目标（第 206 号建议书第 7（b）段）。
还应告知雇员他们的权利和责任，包括可能因违反此类禁令而受到的纪律处分（第 206 号建议书
第 7 (c) 段）。

这些政策应包括鼓励员工上报可能导致暴力和骚扰的行为和交流，提供投诉和调查程序的信息以
及雇主对及时有效处理任何事件的承诺（第 206 号建议书第 7(d)-(e) 段）。在这方面，雇主必须
承诺保护个人的隐私和保密权，同时在工人了解所有危险的权利以及不受伤害或报复的权利中找
到平衡（第 206 号建议书第 7(f)-(g) 段） 。这些政策应定期（事情以可访问的格式）传达给员工
并持续执行。

加拿大：从 2021 年 1 月 1 日起，在由联邦监管的行业或工作场所工作的雇主
应根据雇主的规模与政策委员会、工作场所委员会或健康与安全代表一起制定
工作场所骚扰和暴力预防政策。政策通常应该：

▲  包括雇主对预防和保护员工免受骚扰和暴力的承诺；
▲  描述工作场所中的各方在工作场所的骚扰和暴力方面的作用；
▲  描述导致工作场所骚扰和暴力的风险因素；
▲  列出雇主将提供的有关工作场所骚扰和暴力的培训；
▲  包括员工在目睹或经历工作场所的骚扰或暴力时应遵循的解决程序；
▲  包括必须对工作场所评估进行审查和更新的原因；
▲  包括在以下情况下必须执行的紧急程序：

– 事件对员工的健康和安全构成直接危险；
– 当有发生此类事件的威胁时；

▲ 描述雇主将如何保护涉及以下情况人员的隐私：
– 事件；
– 事件的解决过程；

▲  描述事件所涉人员可能获得的任何追索权；
▲  描述可供员工使用的支持措施；和
▲ 制定接收与雇主不遵守守则或条例有关的投诉的人员（加拿大，未注明日期）。

  文本框 19. 要求制定关于暴力和骚扰的工作场所政策的法律规定

近年来，许多国家通过了规定，要求雇主采取关于暴力和骚扰的工作场所政策，或者作为专门针
对暴力和骚扰问题的独立政策，或者作为根据职业安全卫生条例提供安全工作场所的义务或确保
工作场所无歧视的义务的一部分。
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法国：2016 年修订的《劳动法》第 L1321-2 条规定雇主有义务制定内部条例，
其中包括“本法规定的有关道德和性骚扰以及性别歧视行为的的规定”。

肯尼亚：就业法规定，拥有 20 名以上雇员的雇主必须在与雇员或其代表（如
有）协商后，发布关于性骚扰的政策声明。

巴拿马：根据 2018 年《反歧视法》，现在每个雇主、公共和私人机构以及教
育机构都有责任制定内部政策，以防止、避免、阻止和惩罚歧视性行为，如性
骚扰或其他骚扰、工作场所的欺凌、种族主义和性别歧视。

秘鲁：2019 年 7 月，秘鲁出台了一项新的法律，要求雇主采取反骚扰政策和
调查程序，提供反骚扰培训，开展年度性骚扰风险评估，并根据雇主的规模设
立性骚扰委员会或代表（第 014-2019-MIMP 号最高法令）。

菲律宾：根据 2018 年《安全空间法》第 17 条，雇主或工作场所其他有权力、
有影响或有道德地位的人有责任防止、阻止或惩罚在工作场所实施基于性别的
性骚扰行为。为此，雇主或有权力、影响力或道德地位的人应：

▲  向工作场所的所有人传播或在显眼的地方张贴该法案的副本；
▲  提供措施以防止工作场所的基于性别性的骚扰，如举办反性骚扰研讨会；
▲  建立独立内部机制或礼仪和调查委员会，以调查和处理基于性别的性骚扰投诉，

该委员会应（除其他外）：
– 指定一名女性作为委员会的负责人，其成员应不少于一半是女性；
– 保护投诉人免遭报复；以及
– 最大限度保证保密性；

▲ 与工作场所的所有人员协商，提供并传播行为准则或工作场所政策。

南苏丹：2017 年《劳动法》第 7(3)-(4) 条规定：
3.	 聘用二十名以上员工的雇主，应与员工代表协商后，发布性骚扰政策声明。
4.	 政策声明应至少包含：
a. 性骚扰的定义……和
b.	 一项声明：

i.	 每个员工都有权从事不受性骚扰的工作；
ii.	 雇主应采取措施确保没有雇员受到性骚扰；
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iii. 雇主应采取雇主认为适当的纪律处分措施，惩处在雇主指导下对任何雇员
实施性骚扰的人。

此外，政策声明必须包括有关保密和禁止报复的规定。27

乌克兰：社会政策部发布的 2020 年第 56 号令批准了将旨在确保男女就业平等
权利和机会的条款纳入集体协议的准则。该准则建议在集体协议中纳入关于反
对性别歧视、各种形式的骚扰（包括性骚扰）、欺凌和工作场所其他形式的攻
击行为的条款。 28

5.2.1 工人及其代表合作的义务

第 190 号公约回顾了工人和其他相关人员应发挥的作用，提及他们在工作场所暴力和骚扰政策方
面的“责任”（第 9 (a)-(d) 条）。第 206 号建议书第 7 段建议，批准国“应在法律和法规中酌情
规定，工人及其代表应参与设计、实施和监测公约第 9 条第（a）款所提及的工作场所政策”。该
文书进一步建议，这种政策应“规定工人和雇主的权利与责任”（第 7 (c) 段）。雇主和工人都有
责任防止和避免工作领域的暴力和骚扰。工人和其他相关人员都有责任照顾自己的安全和健康，
以及可能受其工作行为影响的其他人的安全。此外，工人及其代表在与雇主合作制定有关暴力和
骚扰的工作场所政策方面发挥着关键作用，因为他们了解和熟悉设施运作、流程活动和潜在威胁，
并在有效遵守和执行政策规定方面发挥关键作用（ILO，2020d）。

27	 2017 年《劳动法》第 5 条规定了“性骚扰”的定义，其中可能包括以下行为：
a) 色情或麻木不仁的玩笑、下流暗示、吹口哨、粗话、污言秽语、诽谤、影射、猥亵和淫秽手势；b) 对某人的生理结构进行轻蔑的评论
或持续要求约会；c) 索取性恩惠、询问个人 / 性生活、明确的性建议以换取“奖励”；d) 任何形式的不必要的身体接触，包括触摸、触
碰和接吻；e) 展示色情和性暗示的图片和 / 或性物品；f) 攻击性的书面、电话或电子通讯；g) 不雅的暴露或穿着；h) 性攻击和强奸； i) 
不受欢迎的性挑逗、性要求以及其他口头或身体上的性行为也构成性骚扰。

28	 这些规定可能包括投诉程序、尊重保密原则和防止报复、纪律规则、培训战略，以及提高员工对这些问题的认识。
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吉布提：2018 年修订后，《劳动法》第 4 条之二和之三条规定，任何参与围
攻或性骚扰的员工都应受到纪律处分。

厄瓜多尔：2017 年修订的《劳动法》第 46（j）条规定，禁止工人对同事、
对雇主、对公司的上级或下级人员实施工作场所骚扰行为。

格林纳达：2019 年国家职业安全与卫生政策规定了工人的以下责任：“与雇
主合作，遵守职业安全与卫生法、法规或政策。采取合理的谨慎措施，不鲁莽
地危及自己或他人的健康和安全。……向当选的 HSR【健康和安全代表】报告
健康和安全问题，包括社会心理因素和与工作有关的压力、事故、事件或闲情
（格林纳达，2019，14）。

墨西哥：根据《联邦劳动法》第 47 条，如工人实施暴力行为，侮辱或虐待同
事、雇主或其家人、管理人员或客户和供应商，雇主可以终止雇佣关系。

菲律宾：2018 年《安全空间法》第 18 条规定：
雇员和同事有义务 :

a. 避免实施基于性别的性骚扰行为 ;
b. 劝阻工作场所中基于性别的性骚扰行为 ;
c. 向遭受基于性别的性骚扰的雇员、共事者、同事或同僚提供情感或社会支持；

以及
d. 报告在工作场所发现的基于性别的性骚扰行为。

俄罗斯联邦：俄罗斯人民友谊大学 2019-2022 年集体协议附录 6 内部劳动条例
的第 7.2 项第 6 段将“严重违反劳动义务”定义为对学生、同事进行性骚扰或
其他形式的骚扰，以及对他们表示严重威胁；侮辱和羞辱学生的尊严，包括对
学生使用身体或心理虐待方法的情况。该条款规定，如果雇员被认为是“教育
工作者”，雇主有权追究其纪律责任，甚至可以解雇屡次严重违规的虐待者（俄
罗斯人民友谊大学，2019 年）。

  文本框 20. 与工人责任有关的规定

一些国家正在引入具体规定，要求工人在工作中避免暴力和骚扰。
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5.3. 重振职业安全与卫生以应对暴力和骚扰

第 190 号公约第 9 (b) - (c) 条承认，暴力和骚扰及其相关的社会心理风险，包括基于性别的暴力和
骚扰，不仅是歧视和不公平的问题，而且是健康受损的风险。

  第 9 条

各成员国须通过国家法律和法规，要求雇主采取与其掌控程度相称的适当步骤来预防劳动世界中的
暴力和骚扰，包括基于社会性别的暴力和骚扰，尤其是在合理可行的情况下，要求雇主：……

b. 在职业安全与卫生管理中考虑到暴力和骚扰及相关的社会心理风险；
c. 在工人及其代表的参与下，查找危害并评估暴力和骚扰的风险，以及采取措施加以防控；

在过去的几十年中，国际劳工组织制定了一系列职业安全与卫生文书，以保护工人的安全和卫生。
这些标准包括：

 《1981 年职业安全和卫生公约》（第 155 号）及其建议书（第 164 号）；
 《1981 年职业安全和卫生公约》2002 年议定书；
 《1985 年职业卫生设施公约》（第 161 号）及其建议书（第 171 号）；
 《2002 年职业病目录建议书》（第 194 号）；以及
 《2006 年促进职业安全与卫生框架公约》（第 187 号）及其建议书（第 197 号）。

即使这些文书没有专门针对暴力和骚扰，但这种行为一直被认为是一种明显的健康风险（ILO，
2020d）。第 190 号公约和第 206 号建议书现在明确规定，暴力和骚扰——包括基于性别的暴力
和骚扰——应通过职业安全卫生管理来解决。第 190 号公约第 12 条规定，“扩展或调整现行的
职业安全与卫生措施来涵盖暴力和骚扰问题并在必要时制定具体措施”是适用该公约条款的方法
之一。29 在一些国家，职业安全卫生立法已规定雇主有责任评估与其工作场所相关的各种安全和
卫生风险，以便识别、减少并在可能的情况下预防这些风险。虽然管理层负责控制风险，但工人
在帮助识别和评估工作场所的危险方面可以发挥关键作用。

29	 这对非正规经济中的工人尤其重要。虽然职业安全和卫生法规有助于保护正规经济中的工人免受职业安全卫生风险的影响，但非正规经
济中的工人——在一些国家可能占工人的大多数——往往不受有关工作条件或职业安全卫生法规的保护，因为他们工作的企业可能不受
监管或未注册，劳动监察体系也可能无法触及。因此，在非正规经济中工作的数百万工人可能更容易遭受暴力和骚扰，并且在事件发生
后难以寻求帮助或治疗，特别是在缺乏社会保护的情况下。因此，有必要继续通过培训、宣传和有针对性的方案促进和加强非正规工作
场所的职业安全与卫生。见 ILO，2018e。
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许多因素导致了工作中的暴力和骚扰，包括社会心理风险和职业压力（ILO，2020h）。为此，第
206 号建议书第 8 段建议：

……工作场所风险评估应考虑到那些增加暴力和骚扰可能性的因素，包括社会心理危害和风险。
应特别关注以下危害和风险：

a. 来自工作条件与安排、工作组织和人力资源管理（视情况）的危害和风险；
b. 涉及第三方，例如客户、顾客、服务提供者、用户、患者和公众成员的危害和风险；以及
c. 来自歧视、滥用权力关系以及支持暴力和骚扰的社会性别、文化与社会规范的危害和风险。30

社会心理风险可以被定义为工作设计、组织和管理及其社会和环境背景的那些可能造成伤害的方
面。造成职业压力的社会心理风险也会增加工作中暴力和骚扰的风险。尽管许多个人、社会和组
织因素都可能诱发暴力和骚扰，但研究表明，例如，在压力大的工作环境中，员工面临高度人际
冲突和有害的领导风格，欺凌很可能盛行（Johan Hauge、Skogstad 和 Einarsen，2007）。其
他研究也显示，社会心理风险导致骚扰，其后又导致社会心理风险的恶性循环（ILO，2020d）。
社会心理风险因行业、工作场所、工人群体和职业的不同而不同。它们可能包括第三方的暴力和
骚扰，以及相关的家庭暴力。一些可能导致暴力和骚扰或本身就是骚扰表现的关键和相互关联的
社会心理危害可能包括：

工作内容和控制；
工作量和工作节奏；
工作时间；
物理工作环境；
组织文化和职能；
领导风格；
工作中的人际关系；和
暴力和骚扰的“正常化”（ILO，2020d）。

此外，歧视、文化和语言差异以及其他脆弱性通常与社会心理风险相互作用和交叉，从而对劳动
世界的暴力和骚扰行为产生影响。由于这些原因，第 190 号公约和第 206 号建议书呼吁工作场所
风险评估和管理要考虑到所有可能增加暴力和骚扰可能性的因素。

在确定所有危险并评估相关风险后，下一步是采取适当的措施来预防或控制这种风险，以尽量减
少其影响并防止今后发生类似情况。

30	 2016 年，劳动世界中针对女性和男性暴力专家会议也确定了一些增加暴力和骚扰风险的因素，例如：a）与公众接触的工作；b）与处于
困境的人打交道；c）与有价值的物品打交道；d）在劳动法和社会保护没有或无适当覆盖或保护的情况下工作；e）在资源有限的环境
中工作（设施配备不足或人员不足会导致长时间的等待和沮丧）；f）非社会化的工作时间（例如，晚间和夜间工作）；g) 独自或相对孤
立地工作，或在偏远地区工作；h) 在私密空间和私人住宅工作；i) 拒绝服务的权力，这增加了寻求这些服务的第三方的暴力和骚扰风险；
j) 在冲突地区工作，特别是提供公共和紧急服务；以及 k) 高失业率（ILO， 2016b，第 9 段）。
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对危险的识别和对暴力和骚扰风险的评估成为解决残疾人和其他处于弱势情况的个人或群体所特
有问题的渠道。预防和控制风险措施的例子可能有所不同，取决于工作场所和劳动力的性质，以
及雇主经营的具体部门。这些措施可以包括：

建立或更新设施访问控制；
安装安全摄像头；
审核工作简介，以确保工作场所安全和安保的职责和责任得到明确界定；以及
建立应对工作场所暴力和骚扰事件的规程。

澳大利亚：澳大利亚安全工作局发布的 2021 年指南将性骚扰定性为工作场所
危害，会对健康和安全造成心理和身体上的风险（澳大利亚，2021a）。因此，
雇主被要求 :

审查工作场所的行为和工作场所的健康和安全政策，以及当前的工作场所做法，
以确保工作场所的性骚扰风险得到识别和适当解决，并确保相关的尽职调查 /
官员义务扩大至工作场所的性骚扰；
确保所有工人都知道并理解这些政策以及他们在性骚扰方面的权利和义务；
考虑到远程工作的普及，确保所有“工作场所”都包括在此类审查中；以及
确保内部报告程序能够准确、及时地收集到有关事件的信息。

比利时：2014 年，职业安全与卫生条例中规定的工作中暴力和骚扰的定义已
经被修订，以包括压力、倦怠和人机冲突等社会心理风险（关于预防工作中的
社会心理风险的皇家法令，2014）。

加拿大：《2020 年工作场所骚扰和暴力预防条例》第 8 节（风险因素识别）
规定：

雇主和适用的合作伙伴必须共同确定导致工作场所骚扰和暴力的内部和外部风险
因素，同时考虑到：
a. 工作场所的文化、条件、活动和组织结构；
b. 工作场所以外可能引起工作场所骚扰和暴力的情况，如家庭暴力；
c. 任何与工作场所的骚扰和暴力有关的报告、记录和数据；
d. 工作场所的物理设计；以及
e. 为保护工作场所的心理健康和安全所采取的措施。

  文本框 21. 暴力和骚扰作为安全和卫生问题被纳入职业安全卫生法规

最近，越来越多的国家在职业安全与卫生管理中具体提到了暴力和骚扰及其相关的社会心理风险，
在工人赔偿立法的范围内也是如此。
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丹麦：2020 年关于社会心理工作环境的行政令特别涵盖了“攻击性行为，包
括欺凌和性骚扰”（第 22-24 节），其定义为“一个或多个人一起或多次使公
司的一个或多个其他人在工作场所遭受欺凌、性骚扰或其他有辱人格的行为。
该行为必须被遭受这种行为的人视为有辱人格”。该命令还包括与工作有关的
暴力，这被定义为“公民和客户等非公司雇员或雇主，对雇员或雇主使用暴力
的情况”（第 25 条）。在这两种情况下，条例规定，“在所有阶段，必须负
责任地计划、组织和执行工作，并适当考虑到短期和长期的健康和安全”（第
22、26 和 31 节）。此外还规定，如果在工作时间以外发生与工作有关的暴力
事件，雇主必须确保向雇员提供适当的指导，以处理在工作时间以外发生的与
工作有关的暴力事件及其前兆”（第 32 (1) 条）。 此外，“为了在指导过程中
使用，雇主必须确保为适当管理工作时间以外与工作有关的暴力事件及其发展
制定指导方针”（第 32 (2) 条）。最后，第 34 条还规定，“雇主必须确保向
任何在工作时间以外遭受与工作有关的暴力事件的雇员提供帮助，使其能够向
警方报告该事件。”

格林纳达：2019 年国家职业安全与卫生政策规定：“所有工人都将被纳入本
政策的范围，无论是全职、兼职还是其他形式的雇佣，包括实习生、不同能力
的人、囚犯和分包商。源自该政策的行动将在每个工作场所实施，无论是在公
共、私营还是非正规部门，都将是公平、包容和无歧视的。其他有理由进入工
作场所的人也应得到这项政策的保护”（格林纳达，2019，10）。

墨西哥：墨西哥官方标准 NOM-035-STPS-2018（NOM-035）旨在识别、分析
和预防工作场所中可能导致焦虑症、严重压力障碍或适应障碍的心理社会风险
因素，这些因素源于员工所从事工作的性质，以及其他事项。这些风险因素主
要包括，“家庭关系、消极的领导力和人际关系；以及工作场所的暴力”。拥
有 16 名或更多雇员的公司还需要：

识别和分析风险因素；
对出现任何健康变化症状的员工进行心理评估和医疗检查；以及
建立一个预防和控制风险因素的计划，其中可能包括书面预防政策，
以提高认识和社会支持，并为员工提供投诉的途径。

秘鲁：秘鲁于 2019 年 7 月出台法律，要求雇主采取反骚扰政策和调查程
序，提供反骚扰培训，并进行年度性骚扰风险评估。31

31	 最高法令第 014-2019-MIMP 号：新规定还要求雇主采取反骚扰政策和调查程序，提供反骚扰培训，并进行年度性骚扰风险评估。
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英国：2020 年，平等和人权委员会发布了一些关于性骚扰和工作中的性骚扰
的技术指南。该指南呼吁雇主反思其组织内权力失衡问题，并考虑他们可以采
取哪些措施解决这些问题。此外，它建议利用传统上用于工作场所健康和安全
的现有风险管理框架，进行性骚扰风险评估。评估应确定风险，如权力不平衡、
工作不安全、单独工作、存在酒精、面向客户的职责、在当地或全国引发紧张
局势的特定事件、劳动力缺乏多样性以及工人被借调，以及确定使这些风险最
小化的控制措施（英国，2020）。

5.4. 提供可获得的信息和培训

批准国应要求雇主采取的另一项措施是，酌情以便捷形式向工人和其他相关人员提供有关已查明
的暴力和骚扰危害与风险及相关预防和保护措施的信息和培训，包括各自权利和责任（第 190 号
公约第 9 (d) 条）。提供信息和培训有助于营造有利于减少暴力和骚扰风险的工作场所文化。它还
有助于确保当暴力或骚扰确实发生时，工人知道如何上报以及获取哪些资源。

开发有效的培训方式和方法作为预防暴力和骚扰的手段至关重要。近期的做法注重提高意识技能
和冲突管理的灵活性，或对劳动世界产生影响的有害社会规范发起挑战。旨在促进工作场所文明、
平等和尊重、旁观者干预、识别无意识偏见、提高情商以及促进更有效的沟通和监督技能的方法，
都被证明是有前景的做法（McCann，2018）。32

32	 例如，旨在改变社区规范和授权旁观者干预以阻止攻击和骚扰的方案已经产生了良好的效果。例如，旁观者干预培训与行为和态度的变
化以及大学校园和美军中的攻击率降低有关（Hayes、Kaylor 和 Oltman，2020；Danna 等，2020；Mishra 和 Davison，2020）。
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意大利：根据 2018 年修订的《机会均等法》第 3-2 段，《民法》第 2087 条要
求雇主确保工作条件能够保证工人的身心健康和尊严，还要求雇主与工会商定
旨在防止工作中性骚扰的宣传和培训举措。

美国：越来越多的美国州和城市通过了要求提供性骚扰培训的法规，其他联邦
和州的法律、法规和法院判决也明确指出，雇主应该向所有州的所有雇员提供
反骚扰培训。加州还要求雇主提供英语和西班牙语的反骚扰培训。纽约市通过
了 2018 年第 96 号《制止性骚扰法》，要求所有拥有 15 名或以上雇员的雇主
每年为所有雇员、实习生、独立承包商和自由职业者提供性骚扰培训。市政府
建立了一个网站，免费提供必要的培训（纽约市，未注明日期）。

  文本框 22. 近期关于工作场所暴力和骚扰预防培训的规定和举措

  文本框 23. 全球服装业中的工作场所性骚扰预防培训：国际劳工组织—国际金融 
公司更好的工作项目经验

自 2012 年以来，国际劳工组织 - 国际金融公司（ILO-IFC）更好的工作项目为改善服装行业的工
作条件提供了技术援助和能力建设，包括解决性骚扰问题和促进平等和非歧视。1 更好工作的证据
和经验表明，性骚扰可以通过以下方式减少：

制定反性骚扰政策，建立内部申诉机制，并建立向国家相关部门移交的程序；
调整主管人员和工人的薪酬激励机制，例如，避免给工人制定高生产配额，而给主管人
员发放工资；
通过对文化敏感的培训，培养经理、主管和工人预防和应对性骚扰报告的能力；
通过培训加强沟通和监管技能；以及
通过提高全工厂的意识来解决组织对性骚扰的容忍问题。

1	更 多 信 息， 请 见 更 好 的 工 作 网 站：https://betterwork.org/。 资 料 来 源：Brown、Dehejia 和 Robertson，2018； Babbit、Brown 和
Antolin，2020；Brown 和 Lin，2014；Truskinovsky、Rubin 和 Brown，2014。
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柬埔寨：由于国际劳工组织 - 国际金融公司更好的工作服务，在 2015 年至
2018 年间，工人报告称其遭受性骚扰的可能性在四分制范围内下降了近一个
响应类别。

约旦：由于国际劳工组织 - 国际金融公司更好的工作的认识提高活动和专项培
训，在过去六年中，工人担心工厂中发生性骚扰的可能性下降了 18 个百分点。

这一方法已被证明有效 :
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6.1. 允许报告和改善执行

第 190 号公约第 10 条包含了一些基于国家层面现有做法的措施，每个国家都可以根据本国情况
实施或加强这些措施。为积极促成和鼓励举报暴力和骚扰行为，并有效地回应此类投诉，第 190
号公约和第 206 号建议书指出，无论在国家或工作场所层面制定的具体程序如何，都应确保这些
原则，如下所述。

6.1.1. 确保便捷、安全、公平和有效性

投诉机制可以是内部的（企业内部），也可以是外部的（通过劳动部或其他相关部委、法院系统、
汗液或集体机制、专门法庭或法院、劳动监察部门、争议解决机构、人权和平等机构或其他准司
法机构）。

无论具体机制如何，第 190 号公约和第 206 号建议书都指出，所有这些渠道都应易于使用、安全、
公平和有效。 33

内部投诉机制通常由包括职业安全和健康条例在内的劳动立法和集体协议要求设立，并可能要求
由主管处理投诉，或在主管是被指控的肇事者时，由另一人进行处理。

第 190 号公约和第 206 号建议书为各国建立强有力和有效的报告和争端解决机制以解决暴力和骚
扰问题提出了原则和指导（第 190 号公约第 4 (2) 和 10 条；第 206 号建议书第 14-22 段）。

暴力和骚扰，包括基于社会性别的暴力和骚扰，常常被漏报。未报告暴力和骚扰的原因包括，例如，
缺乏关于什么构成暴力和骚扰的信息和认识；害怕报复，包括终止就业；以及不相信系统会真正
提供补救措施，使投诉人重新获得完整的生活。

此外，研究表明，与那些没有正式投诉的人相比，报告案件的受害者其职业、心理健康和身体健
康往往更差。一些研究还表明，调查往往不充分，肇事者很少受到制裁，投诉人（特别是女性和
属于弱势群体的个人）经常不得不离开工作，中断职业生涯（Dobbin 和 Kalev，2020）。

333	参与制定国际劳工组织《1967 年申诉审查建议书》（第 130 号）的一组专家认为，“公平和有效的程序 ...... 为申诉提供了有序的出路，
构成了一个安全阀，有助于防止严重纠纷的爆发。此外，这种程序可以促进管理层和工人之间相互信任的分为，这在劳资关系中是非常
必要的”（ILO，1964，第 39 段）。尽管到目前为止，没有任何一个国际劳工组织文书为有效解决劳动争议制度提供广泛和全面的指导
原则，但关于个别劳动争议的一些指导和原则遍布各种文书，包括国际劳工组织《1951 年自愿调解和仲裁建议书》（第 92 号）和《1967
年审查申诉建议书》（第 130 号）。最近，《1989 年土著和部落人民公约》（第 169 号）规定，有关人民“应得到保障，使其权利不
受侵犯，并应能单独或通过其代表机构提起法律诉讼，以有效保护这些权利”（第 12 条）。《2011 年家庭工人公约》（第 189 号）授
权“采取措施，确保……所有家庭工人或是由他们本人或是通过一名代表，按照不低于其他工人可普遍获得的条件，有效地利用法院、
法庭或其它解决争端的机制”（第 16 条）。确保“有效诉诸司法”也是《2015 年从非正规经济向正规经济转型建议书》（第 204 号）
建议的政策之一。总体而言，关于这个主题的比较分析详见 Ebisui、Cooney 和 Fenwick，2016；ILO ，2018f；ILO，2013）。
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加蓬：2016 年《打击工作场所骚扰法》第 6 条规定，“雇员、公务员或受训
人员如果认为自己是精神或性骚扰的受害者，可以在保密的情况下向员工代
表、雇主、一般监察部门或劳动监察部门举报。” 第 8 条进一步规定，“公司
的员工代表和工会代表以及公共部门的工会组织有权成为举报人。”

墨西哥：2020 年 3 月，劳动和社会福利秘书处发布了一份处理和消除工作暴
力的示范议定书（墨西哥，2020）。该示范议定书规定了向据称的工作场所暴
力受害者提供援助的程序或机制，以确定可就这些问题提供支持的主管机构，
并促进性别平等的组织文化和有助于消除工作场所暴力的工作环境。示范议定
书包括保护和行为修改措施，以避免再次受害，并帮助减少暴力事件的发生。
它拟建立一个“关注和后续事项委员会”，这是一个内部委员会，由公司和员
工代表授权协助和监督议定书的应用。

巴拿马：根据 2018 年《反歧视法》，每个雇主、公共和私人机构以及教育机
构都必须执行内部程序，以便个人提出骚扰申诉和解决此类申诉。根据该法，
这些程序必须适当有效，以便迅速解决申诉，同时也要确保保密性，并给予原
告和证人适当保护。

秘鲁：2019 年 7 月，秘鲁出台了一项立法，要求雇主设立性骚扰委员会或代表，
这取决于雇主的规模。34 雇员在 20 人以上的工作场所必须确保引入反性骚扰
干预委员会。在雇员少于 20 人的工作场所，反性骚扰代表将承担干预委员会
的作用。如果性骚扰事件涉及外包公司或中介公司，投诉应提交给主要公司或
用户，后者必须通过其反性骚扰干预委员会执行调查程序。调查程序可以应受
害者或第三方的要求由当事方发起，或依职权进行。

  文本框 24. 确保在工作场所层面可获得司法救助

最近，一些国家采取了措施，列入针对暴力和骚扰的具体程序，包括设立专门的内部委员会或提
供匿名报告。

34	 最高法令第 014-2019-MIMP 号。
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英国：根据平等与人权委员会 2020 年发布的技术指南，雇主应考虑建立允许
匿名举报的报告系统。通过匿名，此类系统可以： 捕获原本不会上报的投诉；
鼓励投诉人挺身而出；并允许采取某种形式的行动，即使不可能进行全面调查。
此外，指南还建议雇主确保有经过培训的工人可以在投诉过程中为投诉人提供
支持。这些人可以是人力资源团队的成员，也可以被提名为“监护人”（英国，
2020）。

沙特阿拉伯：根据 2018 年《反骚扰法》，公共和私营部门的所有组织都有义
务采取措施防止骚扰发生。雇主必须建立内部投诉机制和机制，以保密的方式
处理问题，对任何违法行为采取补救措施，不得阻止或取代受害者向主管当局
单独提出投诉的权利。

阿根廷：银行协会为阿根廷国家银行通过了一项反对工作场所暴力、性别暴力
和基于性别的工作场所暴力的议定书。该议定书确定了处理此类案件的内部程
序，包括针对 LGBTIQ+ 人群的基于性别的暴力事件。它特别提到了网络欺凌，
并为家庭暴力的受害者提供了十天的假期（Banco Nación，2020）。

孟加拉国：《孟加拉消防和建筑安全协议》是全球品牌、零售商和工会间的一
项具有法律约束力的协议，旨在提高服装和纺织行业的安全。该协议为工人提
供了独立申诉机制，通过该机制，他们可以秘密地提出对工作场所暴力等问题
的关切，并受到保护，免受报复。

莱索托：建立了一个独立申诉机制来解决莱索托纺织工厂的性骚扰问题。监督
机构有权调查投诉，并使工厂对违规者进行纪律处分或解雇（Abimourched 等，
2019)。

新加坡：三方合作伙伴共同制定了《管理工作场所骚扰三方咨询》，为雇主和
雇员更好地预防和管理工作场所骚扰提供了实用指南。咨询强调积极管理的
重要性，并着重于预防措施，以确保工作地点安全有利。它还对雇主和受影
响的人可以在性骚扰发生时采取的关键步骤和补救行动提出建议（新加坡，
2015)。

由社会伙伴和企业主导的举措
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  文本框 25. 暴力和骚扰与保密协议

在一些司法管辖区，越来越多的条款旨在克服这种做法，将与暴力和骚扰——特别是基于性别的
暴力和骚与和歧视——有关的争端纳入保密协议的范围。这些保密协议通常包括保密和互不贬低
条款，阻止双方讨论和解条款以及与和解有关的情况。在发生几起引人注目的丑闻后，一些国家
采取了措施，以确保不使用保密协议让指控任何不当行为的受害者或举报人保持沉默，无论他们
的合同身份如何，特别是关于性骚扰和其他形式的歧视性骚扰的指控。在这方面，《第 190 号公约》
第 10(c) 条规定，批准国应“保证隐私和保密要求不被滥用”(ILO，2019b，第 828 段 )。

例如，在 2020 年，英国仲裁服务机构 Acas 建议公司和工人不要使用保密协议，以防止有人举报
工作中的性骚扰、歧视或告密（Acas，2020）。在美国，许多州都出台了防止滥用保密协议的规定。
例如，在新泽西州，根据 2019 年 3 月生效的一项法律，雇主不能再执行与歧视、骚扰和针对现
任或前任雇员的报复索赔有关的保密协议（Avallone 和 Meade, 2019）。

同年，纽约州通过法规，规定工人不受 2019 年 10 月 11 日之后签署的禁止工人在任何受保护类
别的基础上公开骚扰事实或解决骚扰申诉的任何协议的约束，除非这是工人的偏好。35

近年来，许多国家已开始进行立法改革，以确保针对劳动世界中的暴力和骚扰案件的外部申诉机
制是安全的、易于访问并提供及时处理的，特别是在涉及歧视行为的案件中。

26. 加强工作场所外部的申诉和争议解决机制

巴西：2017 年，政府颁布了第 583 号法令，在劳动检察办公室的职责范围内
制定了预防和对抗道德和性骚扰和歧视的国家政策。

在内部（通过集体协议下的争议解决或申诉程序）或外部（通过庭内调解、通过自主程序的法外
调解或公共行政系统）提出投诉时，也可能需要或需要调解、调解和仲裁。实践表明，不同的方
法更侧重于通过听取双方的意见以进行专注和回应性的对话，似乎可以克服法制模式的对抗性，
提高投诉者的满意度并减少报复（Dobbin 和 Kalev，2020）。

35	 如果是工人的偏好，则必须遵循三个步骤： 1. 保密条款必须以简明的英语写在协议中，如果适用，还必须使用工人的主要语言； 2. 必须
给工人至少 21 天的时间来考虑保密条款，并在签署后有 7 天的时间可以撤销同意； 3. 撤销期限届满后，工人和雇主必须签订第二份协议，
其中包括保密条款和解决骚扰投诉的任何其他条款（Zweig，2020）。
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加拿大：根据《2019 年加拿大无障碍法案》，如果个人遭受身体或心理伤害、
财产损失或经济损失，可以提出无障碍投诉。联邦公共部门劳动关系和就业委
员会将通过申诉程序处理大多数联邦公务员和议会雇员与无障碍相关的投诉。

哥斯达黎加：改革劳动程序和修订《劳动法》的第 9343/2015 号法令为移民和
难民等弱势群体遭受的劳动歧视情况设立了快速通道程序。

加蓬：2016 年《打击工作场所骚扰法》第 9 条规定：“任何有代表性的工会
组织或任何依法宣布的协会，经雇员书面同意，可代表其向主管当局或法院提
起任何诉讼。”

印度：性骚扰电子箱（SHe-Box）是印度政府的一项努力，旨在提供一个窗口，
方便登记与性骚扰有关的投诉（根据 2013 年《（预防、禁止和纠正）保护妇
女免受工作场所性骚扰法》）。投诉一旦提交，就会直接发送到有管辖权的相
关部门，以便采取行动。任何女性都可以使用电子箱，无论她的工作状况如何，
也无论她是在有组织或无组织的企业工作，还是在私营或公共部门工作。SHe-
Box 的资源部分包含了关于工作场所中针对女性性骚扰问题的详细信息，包括
一本便于用户使用的《性骚扰法手册》和一个政府官员能力建设培训模块（印度，
未注明日期）。

关于基于性别的暴力和骚扰，第 190 号公约规定，投诉和争端解决机制应 “对社会性别层面予以
回应”（第 10 (e) 条）。例如，这包括设计并确保司法和非司法机制能够应对基于性别的暴力和
骚扰的受害者在寻求有效补救措施和减少此类被禁止行为的有害影响方面所面临的障碍。第 206
号建议书提供了进一步的指导，建议法院配备必要的专业知识和法律咨询（第 16 (a) 段）；为投
诉人和受害人提供援助，并提供指南和其他信息资源（第 16 (c)-(d) 段）；在刑事诉讼以外的其他
诉讼中，酌情转移举证责任（第 16 (e) 段）。
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  文本框 27. 促进性别平等的报告和争议解决机制：一些例子

吉布提：继 2018 年修订后，《劳动法》第 4 条第 4 款规定，如果发生与骚扰（包
括性骚扰）有关的任何争议，举证责任将转移。特别是，当员工提出表明存在
骚扰的证据时，“由被告来证明这些行为不构成此类骚扰，他们的决定是由与
任何骚扰无关的客观因素证明的。必要时，法官应在下令采取他或她认为有用
的所有侦查措施后形成自己的意见。”

加蓬：2016 年《打击工作场所骚扰法》第 7 条规定，“构成道德或性骚扰的
事实举证责任在于受害者。然后由被告证明这些行为不构成骚扰。”

北马其顿：2015 年修订的 2006 年《男女平等机会法》第 33 条规定：“(1) 认
为平等待遇权因性别而受到侵犯的人可向主管法院提起诉讼。 …… (3) 程序应
该是紧急的。”第 34 条规定了哪些法院有权处理此事，并指出：“除当地有
管辖权法院外，在保护基于性别的平等待遇权利的程序中，原告的永久居住地
所在的法院也应具有当地管辖权。”

菲律宾：2018 年《安全空间法》要求雇主建立一个独立的内部机制来调查和
处理基于性别的性骚扰投诉，该机制应充分代表管理层、主管级别的员工、普
通员工和工会（如有）；由女性担任主要负责人，女性成员不少于一半（第 17 条）。

美国（纽约州）：自 2019 年 10 月 11 日起，证明骚扰申诉的标准已显著放宽，
工人不再需要证明骚扰“严重或普遍”或其他人受到更好的对待，或者他们在
内部提出了投诉（Zweig 和 Davidoff ，2019）。



	 ▲ 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

6.1.2. 上报或投诉前、中、后的保护措施

第 190 号公约确认，如果工人有合理理由认为其工作环境由于暴力和骚扰而对生命、健康或安全
构成迫在眉睫的严重危险，他们有权撤离这种工作环境。此外，工人应该能够行使这项权利而不
会遭受报复或其他不当后果，同时有义务通知雇主（第 10 (g) 条）。36 职业安全卫生相关标准中
也有此类保护。特别是《1981 年职业安全和卫生公约》（第 155 号）第 13 条规定，“凡工人有
正当理由认为工作情况对其生命或健康有紧迫、严重危险而撤离时，应按照国家条件和惯例保护
其免遭不当的处理。”

在整个报告、调查和争议解决过程中，第 190 号公约要求在可能和适当的情况下保护隐私和机密
性（第 10 (c) 条）。投诉的保密对于保护投诉人和被指控的肇事者的隐私至关重要。但是，隐私
和保密不应妨碍调查。与此相关的是，批准国还应“确保隐私和保密要求不被滥用”（第 10 (c)
条）。

  文本框 28. 确保隐私和机密，以及撤离有害情况的权利

卢森堡：2016 年修订的《劳工法》第 L.245-6(2) 条规定：“员工代表和平等代
表（如有 ) 有权协助遭受性骚扰的员工并向其提供建议。他们被要求尊重他们
在这方面知道的事实的机密性，除非受到被骚扰者的豁免。”

沙特阿拉伯：2018 年《反骚扰法》第 4 条规定，“任何因工作而获得有关任
何骚扰实例的信息的人都必须对此类信息保密。除非证据程序、调查或审判有
要求，否则不得透露受害者的身份。”

南苏丹：2017 年《劳动法》第 7 条要求工作场所政策包括“雇主不得向任何
人透露投诉人姓名或与投诉有关的情况，除非有必要公开以调查投诉或采取相
关纪律措施”。

英国：《1996 年就业权利法案（在健康和安全案件中免受损害）》（修订）
2021 年令赋予工人（不仅是雇员）不因离开或拒绝返回他们有理由相信会使
自己或他人处于严重或迫在眉睫的危险的工作场所，或采取措施保护自己而受
到伤害的权利。

36	 值得一提的是那些工人的特殊情况，尤其是移民工人，可能更难离开有害的境地，要么是因为他们的签证与雇主挂钩，而雇主可随时取
消签证，要么是因为他们将失去住所及工作（见 ILO，2021c）。与雇主住在一起的移民家政工人在这方面自然是最脆弱的。为此，《2011
年家庭工人建议书》（第 201 号）第 7 段建议：“成员国应考虑建立保护家庭工人免遭虐待、骚扰及暴力的机制，诸如：(a) 为家庭工人
建立可资利用的控诉机制，以报告虐待、骚扰及暴力案件；(b) 确保对有关虐待、骚扰及暴力的所有控诉开展调查，并酌情提起公诉；和
(c) 为遭受虐待、骚扰及暴力的家庭工人离开住户后的重新安置和康复制订计划，包括提供临时住所和卫生保健”。 
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  文本框 29. 防止受害和报复

科特迪瓦：2015 年《就业法》第 5 条规定，“任何雇员、接受培训或实习的
人不得因拒绝接受道德或性骚扰行为以及作证或报告此类行为而受到惩罚、被
解雇或在与就业有关的事项（包括招聘和其他条款与条件）上承担不当后果”。

意大利：根据 2018 年修订的《机会均等法》第 3-2 段，雇主不得让提出要求
查明歧视或性骚扰的工人因此而受害。受害是指采取纪律处分、改变工作职责、
解雇和调职等，从而产生直接或间接的负面职业影响。如果投诉人被定罪，则
不应给予这种保护。

黎巴嫩：2020 年，黎巴嫩通过了《将性骚扰定为刑事犯罪与受害者康复法》。
该法律规定保护受害者免遭报复，包括在薪酬、晋升、调职、合同续签或纪律
措施方面。该法律包含对举报人的保护，禁止对举报骚扰行为或为虐待行为作
证的人采取歧视、虐待或纪律处分。这种报复行为可被处以最高 6 个月的监禁
和最低工资 20 倍的罚款。

卢森堡：2016 年修订的《劳动法》第 L.245-5 条规定：
1.	 雇员不得因抗议或拒绝其雇主或任何其他等级的上级、同事或与雇主有关系的

外部人员的性骚扰行为而受到报复。
2.	 同样，任何雇员不得因作证或报告第 L. 245-2 条规定的行为而受到报复。
3.	 违反前两款的规定或行为，特别是违反规定解除劳动合同的，自动无效。

加蓬：2016 年《打击工作场所骚扰法》第 4 条规定：
任何雇员、公务员或任何正在接受培训或实习的人都不得因多次遭受或拒绝构成
精神或性骚扰的行为，或因提供反对此类行为的证词或声明而受到制裁、解雇或
受到直接或间接的歧视性措施，特别是在薪酬、培训、业绩审查、分配、资格、分类、
职业晋升、调职或续约方面。

第 190 号公约还保护控诉人、受害者、证人和举报人免遭任何形式的伤害或报复（第 10 条 (b)(iv)
项）。保护投诉人免受报复行动是安全有效的报告、投诉程序和争议解决机制的基本组成部分。



	 ▲ 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

6.1.3. 支持服务

在实现有效报告和争端解决机制和程序的可能措施中，第 190 号公约提到“为控诉人和受害人
提供法律、社会、医疗和行政方面的支持措施”（第 10 (b) (v) 条）。支持服务应对社会性别
层面予以回应，特别是在基于性别的暴力和骚扰的情况下（第 10 (e) 条）。在这方面，第 206 
号建议书建议：

公约第 10 条第 (e) 款所提及的对基于社会性别的暴力和骚扰受害者的支持、服务和补救应包括诸如
以下措施：

a. 提供支持，帮助受害者重新进入劳动力市场；
b. 酌情采用易于获得的形式，提供咨询和信息服务；
c. 24 小时热线；
d. 紧急服务；
e. 医疗护理与治疗及心理支持；
f. 危机中心，包括避难所；以及
g. 为受害者提供支持的专门警察单位或受过专门训练的警察（第 17 段）。

日本：新的《反权力骚扰法》包括一项规定，禁止雇主解雇报告骚扰案件
的雇员，或以任何其他不利的方式对待报告此类案件的工人（国会图书馆，
2020）。

尼日尔：第 2017-682/PRN/MET/PS 号法令第 122 条在《劳动法》（2017 年 8
月 10 日）规定中规定如下：“任何工人不得因目睹或举报性骚扰行为而受到
惩罚。”

葡萄牙：2017 年修订的《劳动法》加强了对骚扰行为受害者和证人的保护，
使其免受伤害和被解雇。特别是，第 29（6）条防止对投诉人或受害者和证人
实施纪律制裁，除非他们有故意的不当行为，并考虑到诉讼中提到的由性骚扰
或围攻引发的情况，直到法院作出既判既决的最后判决为止，无论是否有对抗
性诉讼的权利。

韩国：2018 年关于工作场所欺凌的法律包括对报复举报工作场所欺凌和骚扰
的工人的雇主进行处罚。

南苏丹：2017 年《劳动法》第 7 条规定，工作场所政策包括防止报复，特别
是“善意提出性骚扰投诉的雇员不得因此而受到纪律处分、降职、解雇或在该
雇主单位的就业中受到其他损害”。
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  文本框 30. 向受害者提供保护和支持的法律法规实例

阿根廷：“陪伴”（Acompañar）项目为面临基于性别的暴力风险的人提供支
持，通过提供经济支持和加强支持服务网络来促进妇女和 LGBTQI+ 人员的经
济自主权，以支付组织和发展自主和自由生活项目的基本费用（阿根廷司法和
人权部，2020）。

布基纳法索：2015 年《预防、惩治和修复针对女性和女童的暴力以及关爱受
害者法》规定，“在主管法院，如受害者没有能力聘请律师，将由法院指定的
律师协助。在紧急情况下或在医学上极度脆弱的情况下，他们也可以由自己选
择的人或经批准的人权维护协会代表”（第 21 条）。

意大利：2021 年 1 月，宪法法院裁定，所有基于性别的暴力和骚扰的受害者
都有权获得免费法律援助和协助（《刑事法理学》， 2021）。

北马其顿：2015 年修订的《2006 年男女机会平等法》规定，“提出申诉的人
应免于支付行政费和其他费用”（第 22（6）条）。

秘鲁：劳动部（通过第 014-2019-TR 号最高法令）设立了“无骚扰工作”
（“Trabaja sin acoso”）项目，其目的是及时和适当地进行干预，保护工作
中的性骚扰受害者。该服务包括为受害者提供法律援助等指导，并在调查和惩
治性骚扰的内部程序以及在寻求保护和修复受影响的劳动权利的司法程序中提
供法律咨询。该项目还为受害者提供心理援助。



	 ▲ 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

6.1.4. 适当和有效的补救措施

第 190 号公约第 10 条要求批准国确保采取适当和有效的补救措施。在这方面，第 206 号建议
书建议补救措施可包括 :

a. 辞职时获得补偿的权利；
b. 恢复原职；
c. 适当赔偿损失；
d. 有关要求采取措施并立即执行的命令，以确保制止某些行为或改变政策或做法；以及
e. 按国家法律和惯例收取的法律费用和成本（第 14 段）。

通过要求适当和有效的补救措施，第 190 号公约和第 206 号建议书呼吁在适当和可能的情况下
有效执行法律权利和补救措施，可以向权利受到侵犯的人提供赔偿和救济，并可以对潜在的肇
事者产生劝阻作用。这些有效的补救措施取决于各种因素，包括行为的严重性和原告在每个法
律体系中选择的法律途径。明确提到“复职”以及“要求 ...... 停止某些行为或改变政策或做法
的命令”，强调在暴力和骚扰案件中，金钱赔偿可能不足以弥补伤害。37

在第 190 号公约和第 206 号书建议规定的有效补救措施范围内，工伤福利待遇对工作中的暴力
和骚扰受害者的重要性也得到承认。特别是第 206 号建议书建议，“劳动世界中的暴力和骚扰
受害者在因社会心理、身体或任何其他伤害或疾病而导致丧失工作能力的情况下应获得补偿（第
15 段）”。根据工伤保险和工人赔偿计划，如果引发伤害或疾病的事件是在工作中和 / 或在工
作过程中发生的，那么身体伤害和一些精神障碍是可以赔偿的。这些计划确保受影响的工人能
够获得必要的医疗服务以及咨询、康复和重新融入社会。这些计划还向受害者及其家人提供现
金福利（在死亡的情况下），防止他们因收入损失、丧失收入能力和收入支持（视情况而定）
而陷入贫困和社会排斥（Chappell 和 Di Martino，2006；Lippel，2016；ILO，2018g）。

  文本框 31. 工作中暴力和骚扰的补救措施：近期的例子

丹麦：工作中的性骚扰和暴力被包含在工伤保险中并得到补偿，并由丹麦工作
环境局下属的劳动监察局监督（Eurofound，2015）。

加拿大：工作中的暴力和骚扰被完全纳入一些省份和地区（如魁北克省、萨
斯喀彻温省和安大略省）的工人补偿计划，并在工伤情况下提供一系列的待
遇。38

37	 专家委员会经常强调适当补救措施的重要性，包括在适当情况下批准复职的必要性；见 ILO，2012 ； 1996 。例如，专家委员会认为，在“防
止受害的情况下，如果某人因提出投诉而被解雇，复职通常是最合适的补救措施”（ILO，2017a，第 328 段）。

38	 如需更多信息，请见：加拿大工人赔偿委员会协会，“董事会 / 委员会”。
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德国：在 2017 年通过了《网络执法法》（NetzDG），规定主机供应商有义务
在接到通知后删除第三方在其平台上发布的骚扰性信息。如果内容“明显非
法”，供应商必须在收到用户投诉后 24 小时内遵守该义务，否则，他们有 7 
天时间删除。不遵守规定会被罚款。该要求仅适用于在德国拥有 200 万或以上
注册用户的网络。

秘鲁：在 2019 年颁布了《预防、惩治和消除私人和公共场所暴力针对女性的
暴力法》。第 11 条规定：

当受害者是雇员时，应保障以下权利 :
a. 防止因与此类暴力行为有关的原因而被解雇 ;
b. 在不损害其就业条件和条款的情况下更换工作场所；
c. 五天的合理缺勤；
d. 暂停雇佣关系，并有权在之后回到相同或类似的职位。

葡萄牙：2017 年修订的《劳动法》规定，雇主有责任对因性骚扰或聚众闹事
导致的职业病造成的损害进行赔偿（第 283（8）条）。第 283(9) 条规定：“前
款规定的职业病损害赔偿责任是社会保障，根据法律规定，按所支付的款项的
比例，将其代之以工人的权利，加上逾期利息。”

波多黎各（美国）：第 83-2019 号法案规定，在工作中受到性骚扰时可享受 15
天的假期。

美国（纽约州）：截至 2019 年 10 月 11 日，在骚扰索赔中获胜的工人应依法
向雇主追讨合理的律师费，并可追讨惩罚性损害赔偿以及经济和补偿性（情感
伤害）损害赔偿（Zweig，2020）。

韩国：2018 年修订的《工业事故赔偿保险法》包括以下关于“职业病”的定
义：“由客户 / 顾客的辱骂等工作场所的骚扰造成的与工作有关的精神痛苦而
引起的疾病”。(Collins、Ornstein 和 Tucker，2019）
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罗马尼亚：2002 年关于男女机会平等和待遇平等的第 202 号法律（经 2015 年
和 2018 年修订）第 26 条规定：

只要发现在工作场所存在道德骚扰行为，法院可以根据法律规定：
a. 责令雇主采取一切必要措施，停止工作场所对有关雇员的任何行为或道德骚扰

行为；
b. 责令让有关雇员重新融入工作场所；
c. 责令雇主向该雇员支付赔偿金，数额相当于其被剥夺的工资权利；
d. 责令雇主向雇员支付补偿性费用和精神损失费；
e. 责令雇主在职业健康医生确定的合理期限内向雇员支付雇员所需心理咨询必要

费用；
f.	 责令雇主更改雇员的纪律记录。

斯洛文尼亚：2018 年《劳动关系法》第 8 条规定：
如果违反了禁止在工作场所进行歧视或骚扰的规定，雇主应根据民法一般规则对
候选人或雇员承担损害赔偿责任。对候选人或雇员造成的非金钱损失也包括精神
痛苦。...... 在评估非金钱损失的货币赔偿金额时，必须考虑它是否有效且与候选人
或雇员所遭受的损害成比例，并能阻止雇主重复违规。

6.1.5. 处罚

第 190 号公约第 10 (d) 条规定，批准国应“酌情对劳动世界中的暴力和骚扰案件的处罚作出规
定”。出发是指对不良行为的后果，其性质取决于所处环境、所受惩罚的行为以及提出投诉或
索赔的具体司法管辖区或选择的法律途径。因此，处罚可以指纪律处罚措施，以及其他适当的
民事、行政或刑事处罚。第 206 号建议书进一步规定，“劳动世界中的施暴者和骚扰者应被追
究责任，凡适宜时应向其提供咨询或其他措施，以防止再次发生暴力和骚扰，并在适宜时促进
他们重新融入工作之中”（第 19 段）。
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  文本框 32. 对工作中暴力和骚扰的制裁：近期的例子

巴林：2018 年修订的《劳动法》第 192 条规定 :
任何工人在工作期间或因工作通过提及、言论、行为或任何其他方式对另一名
工人实施性骚扰的，处一年以下有期徒刑或不超过 100 巴林第纳尔的罚款。如
果行为人是主管或主管的代表，他或她将被处以至少六个月的监禁或不少于 500
巴林第纳尔但不超过 1000 巴林第纳尔的罚款或两种中的任何一种处罚。

菲律宾：2018 年《安全空间法》第 19 条规定，如果不遵守与雇主的预防义务
有关的规定，或者未对报告的工作场所发生的基于性别的性骚扰行为采取行动，
将被处以罚款。

加蓬：2016 年《打击工作场所骚扰法》规定，“在不影响适用法律规定的刑
事处罚的情况下，任何在工作地点或工作期间实施精神或性骚扰的人都将根据
适用法律受到重大纪律处罚”（第 10 条）。

伊拉克：2015 年《劳动法》规定，“违反本章中有关童工劳动、歧视、强迫
劳动和性骚扰条款规定的，应视情处以不超过 6 个月的监禁和不超过 100 万第
纳尔的罚款或两种制裁中的任何一种”（第 11-2 条）。

罗马尼亚：关于男女机会平等和平等待遇的 2002 年第 202 号法律（在 2015
年和 2018 年进行了修订）第 26 条规定，如果雇主不遵守法院在与暴力和骚扰
有关的判决中责令采取的措施，将被处以罚款。
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6.2. 第 190 号公约和第 206 号建议书在监督机制方面有何规定？

根据第 190 号公约，批准国必须建立或加强监督机制，以监督和执行遵守有关暴力和骚扰的立法 
（第 4 (2) (d) 和 10 (a) 条），并确保有效的检查和调查，包括通过劳动监察机构和其他主管机构 （第

4(2) (h) 条）。

劳动监察是一项重要的公共职能，是促进和实施体面的工作条件和尊重工作中基本原则和权
利的核心所在。监察有助于保护劳工权利和促进所有工人享有安全和可靠的工作环境（ILO， 
2020k）。国际劳工组织《1947 年劳动监察公约》（第 81 号）及其 1995 年议定书规定了劳动监
察员的职能和权力，包括监督、禁止和制裁权。39 根据第 81 号公约的第 3 条，劳动监察系统的职
能应是：

a. 保证执行有关工作条件和在岗工人的保护的法律规定……；
b. 向雇主和工人提供有关执行法律规定最有效手段的技术信息和咨询；
c. 向主管当局通告现有法律规定没有明确覆盖到的任何缺陷和弊端。

此外，第 81 号公约第 12 条规定：
持有适当证书的劳动检察员应被授权：

a. 于日间或夜晚任何时间不必事先通知而自由进入应受监察的工作场所：
b. 于日间进入他们有正当理由确信应受监察的房屋；以及
c. 从事他们认为必要的任何检查、测试或质询，以查明法律规定已得到严格遵守。40

第 13（1）条进一步规定了“劳动监察员应被授权采取措施纠正在车间、布局或工作方法中发现
的他们可能有正当理由认为会对工人健康和安全构成威胁的缺陷。此外：
为使监察员能采取此种措施，他们应有权在保留法律可能规定的向司法和行政当局提出任何申诉
的权利的情况下，发布或使他人发布明令，要求：

a. 在特定时限内对装置或车间进行必要的改动，以保证符合有关工人健康或安全的法律规定；或
b. 在对工人健康或安全有紧迫危险的情况下采取立即生效的措施（第 13（2）条）。41

39 《1969 年（农业）劳动监察公约》（第 129 号）的内容与第 81 号公约相似，要求批准国建立和维持农业劳动监察制度。
40	 关于检查，第 81 号公约第 12(1)(c) 条进一步规定，劳动监察人员应被授权：

(i) 在单独或有证人在场的情况下向企业的雇主或职工询问有关实施法律规定的任何事项；
(ii) 要求出示国家法律或条例规定应保存的有关工作条件的任何簿籍、登记本或其他文件，以便确系它们符合法律规定，并可复制或摘录

这些文件；
(iii) 根据法律规定的要求强行张贴通告；
(iv) 以进行分析为目的提取或移动原材料的样品和处理过的物质，但为此目的而提取或移动的任何样品或物质均应通知雇主或其代表。

41	 关于家政工作，劳动监察员通常不被允许进入私人家庭对虐待案件进行监察（ILO， 2016e）。然而，第 189 号公约第 17 条确实规定，
成员国“须根据本国的法律和法规，在适当考虑家庭工作的具体特点的情况下，制定和落实针对劳动监察、执法和处罚措施”，并且“这
种措施须具体规定，在适当尊重隐私的情况下可准许进入住户房屋应满足的条件 ”。一些国家允许劳动监察员在获得司法授权的情况下
进入私人家庭，而另一些国家则在法律推定、虐待指标、检查访问授权和进入家庭的紧急司法程序方面加强了与司法部门的合作。例如
在西班牙，2011 年 10 月 10 日的第 36/2011 号法案（《劳动法院监管法案》）规定，只要检查与社会法院的潜在行政程序有关，或者
旨在推进其他与基本权利或自由有关监察或监测，劳动和社会保障监察总局可以请求司法授权检查住宅，即使业主反对或可能反对。在
芬兰，《关于工作场所职业安全与卫生的职业安全卫生执法与合作法》（第 44/2006 号法）第 9 节规定，如果有合理理由怀疑在该场所
进行的工作或工作条件对雇员的生命或健康构成威胁，可根据适当的授权程序在住所不受打扰（隐私）范围内进行检查。



82确保实施和补救措施有效的义务

除劳动监察部门外，其他国家机构也可能负责监测与劳动世界暴力和骚扰有关的立法。例如，许
多国家有独立国家机构负责监测和实施人权和反歧视法律；其他国家则有关注女性等特定群体的
机构（ILO，2017a）。

第 190 号公约规定，批准国应“保证酌情授权劳动监察机构和其他相关当局处理劳动世界中的暴
力和骚扰问题，包括通过发布要求采取即刻生效措施的命令以及在生命、健康或安全面临紧急危
险的情形下停止工作的命令。”（第 10 (h) 条）。42 在这方面，第 206 号建议书第 21 段规定，不
仅负责劳动监察和职业安全与卫生的国家机构的任务应包括工作领域的暴力和骚扰，负责包括性
别平等在内的平等和非歧视的机构也应包括。第 206 号建议书进一步建议，劳动监察员和其他主
管部门的官员应接受促进性别平等的培训，以确定和解决暴力和骚扰问题，包括社会心理危害和
风险、基于性别的暴力和骚扰以及对特定工人群体的歧视（第 20 段）。

  文本框 33. 加强监管机制

欧洲：2018 年，高级劳动监察员委员会发布了一份不具约束力的《关于预防
社会心理风险的风险评估和风险管理措施的质量评估指南》（欧盟委员会，
2018）。该指南的目的是帮助国家劳动监察部门制定监察程序，并在处理有关
社会心理风险的风险评估和风险管理措施的质量时增加劳动监察人员的信心。
社会心理风险具体包括工作场所问题，如骚扰和欺凌、工作中的暴力和与工作
有关的压力。该指南提供了具体的例子，以及如何使用预防心理社会风险（包
括暴力和骚扰）的方法进行检查提供了具体指导。

42	 1947 年劳动监察公约》（第 81 号）及其 1995 年议定书规定了劳动监察员的权力，包括监督和禁止。执法和制裁应与提供信息和技术
咨询相结合，以支持雇主预防职业事故和疾病。
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芬兰：1987 年《男女平等法》（于 2014 年修订）规定，平等监察员与平等和
性别平等委员会应监督私人活动以及公共行政和商业中的遵守情况（第 16 条）。
第 17 条进一步规定，平等监察员有权免费获得当局监督遵守情况所需的信息，
并有权在其规定的合理时限内从每个人那里获取监测遵守情况所必需的信息或
文件。

菲律宾：2018 年《安全空间法》授权不同实体和机构监督其规定的实施，其
中劳工和就业部监督私营部门，公务员委员会监督公共部门，每年进行自发检
查，以确保雇主和雇员遵守该法规定的义务。此外，该法案还规定教育部、高
等教育委员会以及技术教育和技能发展局有责任进行定期自发检查，以确保校
长遵守本法案规定的义务。

西班牙：2009 年，通过了劳动监察员干预工作中暴力和骚扰案件的技术标准。
内部和第三方暴力——身体和心理性质的暴力（包括性骚扰、道德骚扰和歧视
性骚扰）——都包括在内。该文件包含了劳动监察员在这些案件中应遵循的程
序，以及下达禁令措施，包括在工人健康受到紧迫威胁的情况下下令暂停工作
的权力，以及职业安全与卫生、劳动和刑事条例规定的制裁。作为一个附件，
它包括一个关于发现和评估暴力和骚扰相关行为的解释性指南。43 2021 年，还
批准了劳动监察员干预社会心理风险的技术标准，其中明确包括骚扰和其他不
适当的行为。

乌拉圭：2017 年修订的 2009 年《性骚扰法》第 5 条规定，“国家将负责制定
和实施防止工作场所和教学环境中性骚扰的认识、教育和监督政策，无论是在
公共领域还是在私人领域”，并规定劳动和社会保障监察总局是有权监督公共
和私人领域遵守情况的机构。此外，第 8 条规定，“监察局将有广泛的权力来
调查报告的事实 ...... 讯问投诉人、被告和证人，并收集所有相关证据”，并发
出通知和制裁（第 9 条）。第 10 条进一步规定，“当工会收到有关性骚扰的
投诉时，他们有权向劳动和社会保障监察总局要求启动对工作场所的检查”。

43	 有关其他欧盟国家的概述，请参阅欧盟委员会，2016 。
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6.2.1. 改善数据收集

制定有效规定和政策以支持劳动世界免受暴力和骚扰，需要及时收集全面和可靠的数据。然而，
由于文化禁忌、羞于启口或害怕直言，以及不清楚什么是不可接受的行为，有关暴力和骚扰的数
据往往有限。第 206 号建议书呼吁成员国“努力收集和发布按性别、暴力和骚扰形式及经济活动
部门分类的有关劳动世界中的暴力和骚扰的统计数据，包括关于公约第 6 条所提及的群体的统计
数据”（第 22 段）。

总的来说，与工作有关的暴力和骚扰的统计数据主要通过三类来源收集：
行政来源包括与工作有关的事故 / 疾病的职业安全卫生登记册、警察记录、保险公司的
赔偿记录、法院记录和医院记录。这些来源的范围有限，因为它们通常只收集身体暴力
的案例，而且在暴力事件没有导致严重伤害或死亡的情况下，会有很大程度的漏报。
机构调查通常不被认为是适当的数据来源，因为它们从雇主而不是工人本身收集信息，
而且雇主通常没有适当的程序来记录暴力和骚扰案件。
家庭调查或个人调查可以直接从遭受暴力事件的人群或受害者处收集信息，并且可以涵
盖所有形式的暴力。因此，尽管在实施过程中存在挑战，但与其他两个来源相比，它们
具有一些优势。

国际劳工组织正在努力制定关于衡量与工作有关的暴力和骚扰的国际统计标准。未来的统计准则
将是各国寻求改善其数据收集的重要工具，并使它们能够产生可靠、可比较和与政策相关的统计
数据。
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7.1. 在相关政策中考虑到暴力和骚扰

第 190 号公约第 11 (a) 条要求“在相关的国家政策中，例如在关于职业安全与卫生、平等与非歧
视和移民政策中，处理劳动世界中的暴力和骚扰问题”。鉴于这一多层面问题的复杂性和需要保
护的个人的广泛性，应将暴力和骚扰问题纳入所有与工作场所相关的政策的主流。这样做，批准
国将能够确保采取全面的方法，并从不同的政策干预所带来的具体切入点和措施中受益。

第 190 号公约规定了一些措施，以促进和加速更深入的社会文化变革，并向人人在工作中可享有
尊重、安全和保障的模式转变。第 4 条第 2 款和第 11 条呼吁批准国与具有代表性的雇主组织和
工人组织协商，在相关政策中解决暴力和骚扰问题；开发工具、指导、教育和培训；并以适当的
便捷形式提高认识。

  文本框 34. 相关政策中的暴力和骚扰：部分例子

比利时：《打击一切形式基于性别的暴力的第三个国家行动计划》（2015-2019）
提出了一些措施，以提高对人口贩运和其他形式的暴力和骚扰的认识，包括在
难民和移民中以及在可能为经济目的而产生剥削的部门。特别要关注酒店业、
建筑业、农业、制造业和渔业。优先考虑与工会联合开展的项目，以便找到更
有效和更有力的方法防止贩运。一些措施旨在改善受害者获得某些权利的机会，
如追回拖欠的工资。 44

格林纳达：国家职业安全与卫生政策规定了卫生部支持劳工部促进工作场所健
康方面的作用，包括在“戒烟、过度饮酒、吸毒、滥交、压力、愤怒、暴力和
避免其他有害生命的行为”方面（格林纳达，2019，16）。

莱索托：2020 年国家职业安全与卫生政策明确规定，“暴力和骚扰”是公共
服务部门或机构的每一位负责人和公共服务部门的每一位成员都必须特别关注
和监测的一个职业安全卫生问题（莱索托，2020）。

44《国家行动计划》还包含其他几项行动举措，包括改善和有效实施法律文书；培训相关专业人员；改善受害者保护和专项服务；保持国际
社会对这一问题的关注并协调行动；提高一线工作人员、民间社会相关方和公众对贩运问题的认识（比利时，2015）。
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葡萄牙：经部长委员会第 61/2018 号决议批准的《2018-30 年国家平等和非歧
视战略》将预防和解决针对女性的暴力和家庭暴力作为具体目标，包括促进非
暴力和宽容文化实现这一目标。

南非：南非政府在《2020-2030 基于性别的暴力和杀害妇女问题国家战略计划》
中明确承认网络性别暴力。对女性的网络暴力被定义为“通过部分或全部使用
信息和通信技术（ICT），如移动电话和智能手机、互联网、社交媒体平台或
电子邮件，因为其女性身份，实施、协助或加剧针对女性的基于性别的暴力行为，
或者对女性造成不成比例的影响的行为”。在未来五年内，政府计划就网络暴
力对女性的影响进行研究，并推出网络暴力意识项目和战略，以应对网络性别
暴力（南非，2020）。

津巴布韦：《2020 年国家劳动力迁移政策》考虑到了暴力和骚扰问题，特别
是基于性别的暴力和骚扰。该国家政策特别旨在确保劳动移民在向内和向外迁
移期间的权利——特别是女性劳动移民的权利，她们更容易受到基于性别的暴
力、性虐待和人口贩运的影响——都能在移民过程的三个阶段中根据国际劳工
组织体面工作议程得到维护（津巴布韦，2020）。

7.2. 推动指导、培训和提高认识

为了加速社会文化变革，并使有关当局以及雇主和工人及其各自组织掌握必要的信息和工具，防
止和消除各自影响范围内的暴力和骚扰行为，第 190 号公约呼吁批准国酌情以便捷的方式提供指
导、培训和资源（第 11 (b) 条）。第 206 号建议书第 23 段强调了关键方在这方面可以发挥的作用，
如教育、司法和媒体部门的有关人员。此外，《公约》第 11 (c) 条还要求各国采取提高认识运动
等举措。提高认识是防止和消除暴力和骚扰的更广泛战略的一个重要组成部分，但第 190 号公约
和第 206 号建议书提醒我们，它作为一项独立的战略无法发挥作用。只有在包容、综合和促进性
别平等的做法的更广泛背景下，才能充分发挥其潜力。
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  文本框 35. 近期提高认识和其他举措的例子

阿根廷：国家劳动、就业和社会保障部的工作场所暴力问题咨询办公室建立了
一个工作场所暴力问题观察站，提供布宜诺斯艾利斯大都市地区咨询和报告工
作场所暴力案件的人的数据。观察站会生成关于咨询和投诉的信息，制定关于
预防工作场所暴力和骚扰的指南以及其他工具和提高认识的材料（阿根廷恩特
雷里奥斯省众议院，2020）。

巴西：2017 年，巴西联邦劳动检察院与国际劳工组织合作，制定了关于预防
和处理工作场所性骚扰的指南（巴西和 ILO，2017）。

丹麦：社会伙伴和丹麦工作环境管理局最近发起了一项行动，以防止工作场所
的性骚扰和不可接受的攻击性行为。在 2018 年修订《男女平等待遇法》之后，
社会伙伴和工作环境管理局联合开展了“极限在哪里？”的运动，进一步将重
点放在防止性骚扰方面。该行动的目标是防止工作场所的不可接受的和攻击性
行为，通过这样做，它旨在创造一个没有性骚扰的工作环境和工作场所。45

厄瓜多尔：司法委员会制定了防止暴力、虐待和 / 或性剥削的政策，并确保遭
受暴力侵害的女性能够获得司法保护，无论其移民身份（厄瓜多尔，2016）。

埃及：全国妇女委员会与人力部、埃及工业联合会等机构合作，推出了一个提
高认识的视频，介绍企业主和公司在为女性提供安全工作场所方面的作用（联
合国妇女署阿拉伯地区局，2020）。

尼泊尔：在国际劳工组织的支持下，政府对解决基于性别的暴力问题的国家法
律和政策进行了审查，该审查得到了雇主和工人组织的认可，并为未来行动制
定了一个获得认可的蓝图。作为后续行动，在国际劳工组织的支持下，成立了
第 190 号公约行动小组，其成员由政府以及工人和雇主组织提名。该行动小组
负责协调雇主和工人组织的能力建设活动（ILO，2021a）。

45	 作为行动的一部分，建立了一个网站以提供有关该主题的材料。这些材料包括，例如，一个行动视频和一份传单，其中有关于如何
预防和处理性骚扰的十条建议。还开发了一个对话工具，包括一系列对话卡，旨在促进对工作场所性骚扰的讨论和预防（Norrbom 
Vinding，2019）。



	 ▲ 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

巴拉圭：妇女部制定了一个名为 “安全企业”（Empresa Segura）的项目，
旨在提高人们的认识，并为管理与性别暴力和公平、安全的工作环境等相关情
况提供指导。迄今开展的活动包括针对总经理和单位负责人的“冲突管理和案
件移交”培训。培训由专业心理学家协调，并使用技术来预防和识别暴力侵害
女性的行为（巴拉圭，未注明日期）。

秘鲁：劳动和就业促进部为雇主和工人制作了关于工作场所骚扰的培训和提高
认识的材料（秘鲁，2019）。

南非：2020 年，南非矿业委员会发起了一场行动，以解决南非矿区以及采矿
和劳动力输出社区的性暴力和基于性别的暴力和骚扰。该行动鼓励所有成员公
司、行业内的其他公司以及采矿社区和劳动力输出地区的居民采取行动，反对
其工作场所和社区内基于性别的暴力和虐待，如果他们发现任何此类事件，不
要袖手旁观，而是报告这些事件并采取任何其他适当行动（南非矿业委员会，
2020）。
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8.1. 为什么批约很重要？

批约是一国接受公约作为具有法律约束力的文书的正式程序。批准第 190 号公约等国际公约，向
个人和国际社会发出重要了一个信号，即国家承诺采取一切必要措施防止和解决劳动世界中的暴
力和骚扰问题。此外，第 190 号公约与所有国际劳工标准一样，可以在法律和法规的制定中发挥
重要作用，因为这些文书为法律和政策提供了权威性指导。公约被批准后，它们会给有关国家带
来国际法律义务（ILO，2019a）。

根据《国际劳工组织章程》第 19(5)-(7) 条，国际劳工组织成员国有义务将国际劳工大会通过的任
何公约和建议书提交给其国家主管部门，以便实施相关措施，包括批准公约（ILO，2019a）。根
据国际劳工组织《1976 年三方协商（国际劳工标准）公约》（第 144 号），成员国应就向主管当
局提出的与提交公约和建议书有关的建议进行三方协商（第 5 (1) 条）。

8.2. 如何推进第 190 号公约的批准工作？

每个国家都有自己批准国际公约的内部程序，通常涉及国家立法机构的决定或批准。批准国际劳
工组织《1976 年三方协商（国际劳工标准）公约》（第 144 号）的国家有义务“运用各种程序保
证就国际劳工组织活动的有关事宜，在政府、雇主和工人的代表之间进行有效协商”（第 2 条）
（ILO 2019a，50）。一旦内部批准程序完成，政府就会向国际劳工组织总干事提交批准书进行登
记。公约在总干事登记其批准文书后的 12 个月后对该国生效，即具有法律约束力。 46

向国家主管部门提交的程序和批准程序是一个独一无二的机会，可以就《公约》内容和实施《公约》
所需措施的引发社会对话。确保社会对话至关重要。劳动世界的所有相关方都需要参与其中，并
听取他们的意见。社会对话会带来更好的结果，因为它提供了更多实用信息，并由直接相关者提
供一系列的方法和解决方案。参与三方协商也有助于让更多公众了解《公约》并建立主人翁意识，
这可能会确保有效的实施。根据国际劳工组织第 144 号公约，具有代表性的工人组织和雇主组织
应在“平等的基础上”参与社会对话，其代表应保持男女平衡和具有包容性。

在推进批约过程中，一个国家可以选择对其当前的立法框架进行评估，以评估现有的应对暴力和
骚扰的法律、法规和做法，并找出差距。考虑到法律法规的实际规定，以及所确定的需要更好保
护的领域 , 可以根据既定政策目标制定一项或多项监管举措。

46	 通过的公约通常在获得两个成员国批准后 12 个月生效。在乌拉圭和斐济批准后，第 190 号公约于 2021 年 6 月 25 日生效。
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8.3. 如何监督第 190 号公约的实施 ?

国际劳工标准的实施由国际劳工组织监督机构监督，其性质在国际层面是独一无二的。国际劳工
组织的监督机制由公约和建议书实施专家委员会 (CEACR) 和国际劳工组织大会标准实施委员会 
(CAS) 组成，定期审查成员国标准实施情况，并指出他们可以在哪些领域得到更好的应用（ILO，
2019a）。47

一旦一个国家批准了第 190 号公约，根据国际劳工组织章程第 22 条，必须定期报告其为实施
公约所采取的措施。在提交第一份报告时，成员要填写理事会通过的相应详细报告表 （ILO，
2021b）。各国政府每六年必须提交报告，详细说明他们在法律和实践中为适用公约所采取的步骤，
并对专家委员会发表的评论作出答复。政府必须向雇主组织和工人组织提交其报告的副本。根据
国际劳工组织章程第 23 条的规定，这些组织可以对政府提交的报告发表评论，或直接向国际劳
工组织发送关于公约实施的评论（ILO，2019a）。

图 6. 如何推动批约？

如果一个国家尚未批准第 190 号公约……

  雇主和工人组织能做些什么？

向政府提出书面请求，了解是否已向主管当局提交第 190 号公约以便批准，以及是否正
在考虑批准公约 ;

在国家或行业层面要求进行三方协商；

制定、加入和 / 或支持国际国内行动，并动员成员支持第 190 号公约；

联系国内最具代表性的组织并与其进行协调；

提高对于第 190 号公约的认识，并在成员间开展评估，了解现状和有效实施公约的挑战。

47	 此外，还存在一些基于投诉的程序；见 ILO，2019a。
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  议员能做些什么？

在提问时间向政府提出口头或书面问题，以了解是否正在考虑批约，如果没有，找出第
190 号公约尚未批准的原因；

鼓励就此问题展开议会讨论；

与劳工部或其他有关或负责部委、社会伙伴、媒体和公民社会携手，动员公众舆论支持
第 190 号公约。

  公民社会组织能做些什么？

游说政府代表和 / 或雇主或工人组织批准第 190 号公约；

让有关机构对各国政府就批准和执行第 190 号公约所作的国家和全球承诺负责；

制定、参加和 / 或支持支持批准和执行第 190 号公约的国际和国家运动 ;

动员成员和其他民间社会组织发起支持第 190 号公约的运动；

在线下和线上发声，包括使用 #RatifyC190 标签。

  个人能做什么？

与社会伙伴联系，询问是否有批约的可能性；

加入国际国内行动，动员朋友、社区和公民社会支持第 190 号公约；

创造支持第 190 号公约的行动；

积极主动在线上线下发声，保用使用 #RatifyC190 标签；

在工作场所成为变革推动者。
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——— 

——— 

National Strategic Plan on Gender-Based 
Violence & Femicide: Human Dignity and Healing, Safety, Freedom & Equality in Our Lifetime.

 Boletín Oficial del Estado
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Tercer Sector

ILO100: Law for Social Justice

Association International Committee Newsletter

Gender Sensitive Mini-Bus Services & Transport Infrastructure for African 
Cities: A Practical Toolkit.

 Strategies and Interventions on Preventing and 
Responding to Violence and Injuries among Refugees and Migrants: Technical Guidance.

Good Practices and Provisions in Multilateral and Bilateral 
Labour Agreements and Memoranda of Understanding

National Labour 
Migration Policy for Zimbabwe

Ius Laboris Insights blog

Ius Laboris Insights blog
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案例研究中的法律法规和协议列表

阿尔巴尼亚
2015 – 2015 年 5 月 12 日第 136/2015 号法律对劳动法第 7961 号法律的一些补充和变更

安道尔
2018 – 12 月 6 日关于劳动关系的第 31/2018 号法律

澳大利亚
2018 – 公平工作委员会——决定：现代奖项的 4 年回顾——家庭和家庭暴力休假，FWCFB 3936
2021 – 防止工作场所性骚扰：国家指导材料
2021 – 预防工作场所暴力和侵犯：国家指导材料

巴林
2018 – 2018 年第 59 号法令，对 2012 年《劳动法》进行修订【仅阿拉伯语】

孟加拉国
2018 – 孟加拉国消防和建筑安全协议

比利时
2014 – 关于预防工作中的社会心理风险的皇家法令
2015 – 打击一切形式基于性别的暴力国家行动计划，2015–2019

巴西
2017 – 2017 年 5 月 22 日第 583 号法令
2020 – 劳动部、劳动检察署、促进工作中平等机会和消除歧视委员会 – 关于维护 LGBTQIA+ 人群权利的
第 02/2020 号技术说明

布基纳法索
2015 – 关于预防、镇压和赔偿暴力侵害妇女和女童行为以及支持受害者的第 061-2015/CNT 号法律

加拿大
2019 – 加拿大无障碍法案（S.C.2019.C.10）
2019 – 加拿大人权法案（R.S.C.，1985，C.H-6）
2020 – 工作学习相结合活动标准条例（SOR/2020-145）
2020 – 育空地区 – 职业安全和健康条例（理事会 2020/121 号命令）2021 – 加拿大劳动法（R.S.C.，1985 年，C.L-2）
2021 – 工作场所骚扰和暴力预防条例（SOR/2020-130）

乍得
2017 – 刑法（2017 年 5 月 8 日第 2017-01 号法律）

中国
2020 – 中华人民共和国民法
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哥斯达黎加
2016 – 劳动程序改革，第 9343 号法令
2020 – 反街头性骚扰法，第 9877 号法令

科特迪瓦
2017 – 科特迪瓦劳动法

丹麦
2020 – 丹麦工作环境管理局关于心理社会工作环境的第 1406 号行政命令

吉布提
2018 – 2018 年 6 月 25 日第 221/AN/17/8èmeL 号法修订和补充 2006 年 1 月 28 日关于劳动法的第 133/
AN/05/5ème L 号法

厄瓜多尔
2014 – 综合组织刑法
2016 – 免受暴力的生活：关于在性别暴力情况下该做什么和如何行动的手册
2017 – 公共服务法和劳动法改革，以防止工作场所骚扰

埃塞俄比亚
2020 – 仇恨言论和虚假信息预防和压制公告（第 1185/2020 号公告）

欧盟
2018 – TUNED 和 EUPAE – “TUNED 和 EUPAE 加入多部门指南，以解决与工作相关的第三方暴力和骚
扰问题”
2019 – 欧洲议会和理事会 2019 年 4 月 17 日关于产品和服务无障碍要求的指令（EU）2019/882
2020 – 2021–2030 残疾人权利平等联盟战略

法国
2016 – 2016 年 8 月 8 日第 2016-1088 号法律，涉及工作、社会对话的现代化和职业生涯保障
2016 – 劳动法第 L1321-2 条
2018 – 2018 年 8 月 3 日加强打击性暴力和基于性别的暴力的第 2018-703 号法律
2019 – 劳动部 – 工作中的性骚扰和性别歧视行为：预防、行动、惩罚
2020 – 劳动法第 L1132-1 条

加蓬
2016 – 2016 年 9 月 5 日关于打击职业骚扰的第 10-216 号法律 
2019 – 刑法（2019 年 7 月 5 日第 042/2018 号法律）

格鲁吉亚
2016 – 2016 年修订的《2010 年并别平等法》

德国
2017 – 网络执法法（NetzDG）
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格林纳达
2019 – 格林纳达国家职业安全与卫生政策

几内亚
2016 – 刑法（第 2016/059/AN 号法）

中国香港
2018 – 雇主种族多样性和包容性章程
2020 – 残疾人歧视条例
2020 – 种族歧视条例 

印度
2013 – 2013 年《（预防、禁止和纠正）工作场所对女性的性骚扰法》（2013 年第 14 号法）
2016 – 残疾人权利法案（2016 年第 49 号法案）
2017 – 2017 年《人体免疫缺陷病毒和获得性免疫缺陷综合征（预防和控制）法》（2017 年第 16 号法案）

伊拉克
2015 – 劳动法

爱尔兰
2012 – 1998 年《就业平等法》（行为准则）（骚扰）2012 令（S.I. 第 208/2012 号）
2020 – 1990 年《劳资关系法》（雇主和雇员预防和解决工作中欺凌行为的实践守则）2020 令（S.I. 第
674/2020 号）
2020 – 2020 年骚扰、有害通信和相关犯罪法（2020 年第 32 号）

意大利
2015 – FederLegno Arreda、FeNEAL、FILCA 和 FILLEA – 打击性骚扰和围攻的行为准则
2018 – 根据 2005 年 11 月 28 日第 246 号法律第 6 条的《男女机会平等法》，
2018 – 博洛尼亚市政府 – 城市背景下数字工作基本权利宪章
2020 – Fidaldo、Domina、FILCAMS-CGIL、FISASCAT-CISL、UILTuCS 和 Federcolf – 关于家政工作关系
纪律的国家集体谈判协议
2020 – Confitarma、Assarmatori、Assorimorchiatori、Federimorchiatori、Filt-Cgil、Fit-Cisl 和
Uiltrasporti – 运输 – 航运业的私营部门：CCNL 续签协议，2020 年 12 月 16 日

约旦
2019 – 纺织、服装和服装行业工人总工会 – 2019 年集体谈判协议

肯尼亚
2012 – 就业法（修订版）
2015 – 2015 年《防止家庭暴力法》

拉脱维亚
2020 – 失业人员和求职人员支持法

黎巴嫩
2020 – 将性骚扰定为犯罪并【为】受害者提供康复的法律【仅阿拉伯语】
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 莱索托
2020 – 莱索托王国国家职业安全与卫生政策

利比里亚
2015 – 2015 年体面劳动法

卢森堡
2018 – 劳动法

墨西哥
2018 – 墨西哥官方标准 NOM-035-STPS-2018，工作中的社会心理风险因素——识别、分析和预防
2019 – 联邦劳动法
2020 – 劳工和社会福利秘书处 – 预防、解决和消除工作场所暴力的示范协议

摩尔多瓦
2015 – 2015 年 9 月 7 日批准教师道德规范的教育部第 861 号令

新西兰
2018 – 家庭暴力受害者保护法（2018 年第 21 号）

尼加拉瓜
2014 – 打击针对女性行为综合法和对第 641 号法《刑法》的改革（第 779 号法）

尼日尔
2017 – 2017 年 8 月 10 日关于劳动法监管部分的第 201-7682/PRN/MET/PS 号法令 

北马其顿
2012 – 男女平等机会法

巴基斯坦
2020 – 开伯尔 - 普赫图赫瓦省 – 医疗服务提供商和设施（防止暴力和财产损失）法（2020 年第 XLV 号法）
2020 – 信德省 – 信德省女性农业工人法案（2020 年第五号法案）

巴拿马
2018 – 2018 年 2 月 14 日第 7 号法律

巴拉圭
妇女部 – “安全企业”

秘鲁
2019 – 批准第 27942 号法律《性骚扰预防和惩罚法》（第 014-2019-MIMP）的最高法令
2019 – 为工作中的性骚扰案件创建指导和陪伴服务的最高法令 - “无骚扰工作”（第 014-2019-TR 号）
2019 – 防止、惩罚和消除暴力侵害女性和家庭成员的法律（第 3036 号法律）
2019 – 无骚扰工作：私营和公共部门预防和惩罚工作场所性骚扰的实用指南
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菲律宾
2018 – 安全空间法（共和法案 11313）

葡萄牙
2017 – 第 73/2017 号法律
2018 – 部长会议第 61/2018 号决议 
2019 – 第 93/2019 号法律

波多黎各（美国）
2019 – 针对面临家庭或性别暴力、虐待儿童、工作中的性骚扰、性侵犯、猥亵行为或严重跟踪行为的雇
员的特别休假法（第 83-2019 号法律）
2020 – 波多黎各禁止和防止工作场所骚扰的法律（第 90-2020 号法律）

韩国
2018 – 残疾人就业促进和职业康复法（第 16652 号法）
2019 – 劳动标准法（第 5309 号法案）

罗马尼亚
2018 – 2002 年 4 月 19 日关于男女机会平等和待遇平等的第 202 号法令
2020 – 经更新的 2020 年劳动法（2003 年第 53 号法）

俄罗斯
2019 – 俄罗斯人民友谊大学 – 2019-2022 联邦州高等教育机构“俄罗斯友谊大学 11 人”集体协议的修订
和补充 

萨摩亚
2013 – 2013 年劳动和就业关系法（2013 年第 7 号）

沙特阿拉伯
2018 – 批准了《反骚扰法》的第 M/96 号皇家法令，日期为犹太纪元 1439 年斋月 16 日

塞内加尔
2019 – 全国跨专业集体协议

新加坡
2014 – 2014 年骚扰保护法，2019 年修订
2015 – 人力部 – 关于管理工作场所骚扰的三方咨询

斯洛文尼亚
2013 – 雇佣关系法 (ZDR-1)

南非
2020 – 关于基于性别的暴力和杀害女性行为的国家战略计划：人类尊严与康复、安全、自由与平等
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南苏丹
2017 – 2017 年劳动法（第 64 号法案）

西班牙
2009 – 关于劳动和社会保障监察局在工作中骚扰和暴力问题上的行动的 69/2009 技术标准
2017 – 7 月 11 日第 20/2007 号法律，关于自营职业的法规
2020 – 劳工总局于 2020 年 6 月 4 日通过的决议，该决议负责登记和发布 Endesa 集团的 V 框架集体协议
2021 – 第 104/2021 号技术标准，关于劳动和社会保障监察局对心理社会风险的行动

土耳其
2012 – 2012 年 11 月 7 日关于工会和集体劳动协议的第 6356 号法

乌克兰
2018 – 乌克兰关于打击欺凌的某些立法法案修正案法律 (VVR, 2019, 第 5 号 , 33 页 )
2020 – 乌克兰社会政策部关于批准将旨在确保男女在劳动关系中平等权利和机会的条款纳入集体协议和协议
的方法论建议的令（第 56 号）

阿联酋
2019 – 关于劳动关系规定的第 8 号联邦法

英国
2020 – 性骚扰和工作中的骚扰：技术指南
2021 – 1996 年就业权利法（防止健康安全伤害案件）（修订版）2021 年令

美国
2016 – 加利福尼亚 – SB-1299 工作场所暴力预防计划：医院
2018 – 加利福尼亚 – SB-946 街边小贩
2018 – 纽约市 – 制止性骚扰法，第 96 号地方法律 
2018 – 纽约市 – “性骚扰预防培训”
2019 – 加利福尼亚 – 雇主：性骚扰培训：要求
2021 – 纽约州 – 劳动法 - LAB§593

乌拉圭
2017 – 性骚扰法。劳动环境和师生关系中的预防和惩罚（第 18561 号法律）

越南
2019 – 2019 年劳工法典（第 45/2019/QH14 号法典）

津巴布韦
2020 – 津巴布韦国家劳动移民政策

双边和多边协议
约旦和尼泊尔 – 2017 – 约旦哈希姆王国政府和尼泊尔政府在人力领域的总协议
加拿大、墨西哥和美国 –2018 – 美利坚合众国、墨西哥合众国和加拿大北美自由贸易协定
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推进社会正义，促进体面劳动

国际劳工组织是负责劳动世界的联合国
机构。我们将政府、雇主和工人团结起
来，推动采取以人为本的方法，通过创
造就业、工作权利、社会保护和社会对
话，迈向劳动世界的未来。

ilo.org
国际劳工组织 
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