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导 言 

1.  《费城宣言》（1944 年）指出，“全人类不分种族、信仰或性别都有权在自

由和尊严、经济保障和机会均等的条件下谋求其物质福利和精神发展”。 1 2016

年，出席国际劳工组织关于劳动世界中针对妇女和男人暴力问题的专家会议的人

员在制定有关由国际劳工大会于 2018 年 6 月讨论的、关于暴力问题标准制定议程

的指南时回顾了该《宣言》（劳工组织，2016a，第 7-8 段）。经过深入广泛的讨

论，专家们认为，劳动世界中的暴力与骚扰行为是不可以接受的，实际上与体面

劳动格格不入，因此须加以解决。专家们认为，暴力与骚扰“是一个人权问题，

而且影响到工作场所的关系、工人参与、健康、生产率、公共和私营服务的质量

及企业的声誉。它影响到劳动力市场的参与率，尤其可能阻止妇女进入劳动力市

场，特别是以男性为主的部门和就业岗位，并阻止其留在市场中。暴力可能会破

坏民主决策和法治”（劳工组织，2016a，附录 I，第 1 段）。 

2.  有鉴于此，专家们认为劳动世界中的暴力问题必须作为一项“紧急事项”来

予以解决（劳工组织，2016a，附录 I，第 1-2 段）。 

背景 

3.  人们日益认识到劳动世界中针对妇女和男人的暴力与骚扰问题，并呼吁采取

紧急行动加以解决。随着最近通过《2030 年可持续发展议程》，这已成为尖锐的

焦点问题。《2030 年议程》呼吁：让所有男女实现充分生产性就业和享有体面劳

动（目标 8.5）；在国家内部和国家之间减少不平等现象（目标 10）；确保健康的

生活和促进所有人的福祉（目标 3）；以及实现社会性别平等和增强所有妇女和女

童的权能（目标 5）。 

4.  作为具体的目标，《2030 年议程》中的目标 5 包括：“世界各地消除对妇女

和女童的一切形式歧视”；“消除公共和私营部门针女妇女和女童的一切形式的

暴力行为，包括贩卖、性剥削及其他形式的剥削”；“进行改革，给予妇女平等

获取经济资源的权利以及享有对土地和其他形式财产的所有权和控制权、获取金

融服务、遗产和自然资源”；以及“采用和加强合理的政策和有执行力的立法，

                               
1 《关于国际劳工组织的目的与宗旨的宣言》（“费城宣言”），第 II（a）部分，1944 年。 

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO#declaration
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促进性别平等，在各级增强妇女和女童的权能”。 2 因此，《2030 年议程》里的

目标 5 是与消除劳动世界中暴力与骚扰之目标密切相关的，因为二者均取决于消

除歧视、促进平等和扩大经济安全。 

5.  就暴力问题制订一项标准的最初建议的动力是要落实关于处于体面劳动核心

的社会性别平等问题的决议。这项决议由国际劳工大会第 98 届会议（2009 年）通

过，呼吁禁止在工作场所出现基于社会性别的暴力行为并实施防范性的政策、计

划、法律和其他措施。 3 该建议已向理事会提交了七次，并在第 316 届、第 317 届、

319届、第 320届、第 322届、第 323届和第 325届会议上进行了审议。 4 在第 323

届会议上，理事会对这一议程项目给予了相当大的支持（劳工组织，2015b，第 12、

第 13 和第 28 段，附录 III，第 14-21 段）。 

6.  在第 325 届会议上，劳工局总结道，“一方面，几乎所有发言人对关于劳动

世界中针对妇女和男人的暴力问题的这一议程项目表示支持……但另一方面，雇

主等则建议在将此作为一项标准制订项目进行讨论之前，应就其范畴开展进一步

的探讨”（劳工组织，2015a，第 20段）。因此，理事会决定“将关于‘劳动世界

中针对妇女和男人的暴力问题’的标准制订项目列入大会第 107届会议（2018年 6

月）的议程”并“召开一次三方专家会议，就理事会第 328 届会议（2016 年 11 月）

将在何种基础上审议有关供大会首次讨论的可能文书的筹备工作提出指导意见”

（劳工组织，2015a，第 33（a）-（b）段）。 

7.  为此次关于劳动世界中针对妇女和男人暴力问题的三方专家会议起草了一份

背景报告，其中概述了暴力与骚扰的定义、普遍性及影响，并强调了在国际、区

域和国家层面所采取的一些应对措施（劳工组织，2016b）。 5 专家会议于 2016年

10 月 3-6 日举行，做出了一组结论（劳工组织，2016a）。随后，这些结论经理事

会第328届会议授权出版传播，包括在项目标题中用“暴力和骚扰”替代“暴力”

一词，确保不能接受的行为范围得到充分理解和解决。（劳工组织，2016a，第 12

段，和附录 I，第 33段）。 6 除了会议结论外，劳工局还起草了一份会议报告（劳

工组织，2016c）。 7 现行的法律和实践报告既没有重复背景报告中的所有信息，

                               
2 目标 5.1、5.2、5.a 和 5.c。 

3 第 5 段。也参见决议的第 54 段。 

4 参见劳工组织 2012b，第 67-76段；劳工组织 2013c附录，附录 I，第 20-29段；劳工组织，2013b，附录

IV；劳工组织，2014a，附录 II（2），第 14-21 段；劳工组织，2014d，第 8-15 段；劳工组织，2015b，

第 12、第 13 和第 28 段，附录 III，第 14-21 段。 

5  登录以下网址查阅： http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_522932/lang--

de/index.htm。 

6  登录以下网址查阅： http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meeting 

document/wcms_533534.pdf。 

7  登录以下网址查阅： http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_546303/lang--

en/index.htm。 

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_113004.pdf
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_522932/lang--de/index.htm
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_522932/lang--de/index.htm
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_533534.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_533534.pdf
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_546303/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_546303/lang--en/index.htm
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也没有复制专家会议报告中的所有信息。因此，该背景报告-及会议报告和会议结

论-可作为对本报告中所含信息的一种补充。 

8.  专家会议对暴力与骚扰的性质、成因、后果和所需的行动进行了广泛的讨论。

会议认为，有大量的证据表明劳动世界中持续存在着针对工人和其他群体的暴力

和骚扰。然而，会议承认需要采集更多的数据，尤其是具有更大可比性的数据。

专家们期待着本报告提供更多有关国家实践的信息，包括各国认为哪些因素构成

了暴力和骚扰及劳动世界的行动方如何采取应对行动等方面的信息（劳工组织，

2016a）。 

9.  专家们探讨了有关暴力和骚扰的经历有时如何超越特定类型和定义。这牵涉

到其结论，即劳动世界中的暴力和骚扰应作为一个不可接受的行为与做法连续体

的组成部分来加以解决，其中可能包括身体、心理和性方面（劳工组织，2016a，

附录 I，第 3 段）。 

10.  专家们认为，一些现行的国际劳工标准防范某些形式的工作场所暴力和骚扰

或为具体的工人群体提供保护，而其他标准尽管没有明确提及暴力和骚扰，但仍

然提供了一项规范框架的一些基本要素。然而，他们承认这些文书既没有对“暴

力和骚扰”进行定义，也没有就如何处理其不同的表现形式和仅涵盖具体的工人

群体提供指导。 

11.  因此，专家们同意有必要综合施策，解决劳动世界中的暴力和骚扰问题，从

而厘清公共和私营雇主、工人及其各自组织、政府及联合战略与协同的明确责任

（劳工组织，2016a，附录 I，第 16-29 段，及第 8 章）。专家们也认为有必要制定

一项新文书或若干新文书，这样可能会涉及不同的社会经济现实、企业、暴力形

式和背景问题（劳工组织，2016a，附录 I，第 17-18 段）。 

当前报告的目的和方法 

12.  本报告旨在促进大会关于劳动世界针对妇女和男人暴力与骚扰问题的标准制

订性讨论。报告提供了有关各国法律和实践的信息，这些信息也可能会有助于回

答附录中的问卷表。暴力和骚扰问题具有多面性，因此本报告对该问题的讨论不

可能面面俱到。例如，本报告并没有聚焦于各国有关暴力和骚扰的一些具体领域

的法律与实践，如童工劳动和强迫劳动，因为这些问题已在核心劳工公约中详细

地涉及（见第 3.1.1 章节，国际劳工组织关于强迫劳动和童工劳动的核心公约包括

暴力和骚扰）。 

13.  由于劳动世界中的暴力与骚扰影响到所有职业和全球所有经济活动部门，包

括私营和公共部门以及正规和非正规经济，本报告因此从权利、保护和预防的角

度对该问题进行了审视；然而，报告也考虑到了受影响的工人和部门的各种经验。

本报告聚焦于那些国际标准尚未涉及或很少涉及的劳动世界中暴力和骚扰的类型，
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尤其聚焦于与工作相关的身体暴力，如攻击；心理暴力，如合伙霸凌、欺凌和骚

扰；及性暴力，如性骚扰。 

14.  在编写本报告过程中，劳工局为解决劳动世界中的暴力和骚扰问题而对 80 个

国家的法律框架进行了系统性的法律分析。为了能代表所有地区、次区域和收入

国家组以及根据可获得的信息，劳工局选定了这 80 个国家。研究团队采用了一套

标准的问答，审视了每个国家内部的法律、集体协议、国家政策及不同的举措。

关于与工作不相关的暴力和骚扰规定（例如关于攻击和性攻击的刑法条款）被认

为不属于本报告的范围，因此这项涉及 80 个国家的研究未对此加以讨论。 

15.  从此次法律分析中生成的数据旨在勾画出一幅法规图景并向三方成员告知现

成的选择方案，以及帮助制订一项综合策略，解决劳动世界中的暴力和骚扰问题。

在法规具有可比性的情况下，提供了定量指标。而在法规不具可比性的情况下，

则提供了定性实例，以显示各国为处理该问题而选择的方向。除非另有说明，每

个图的样本由 80 个国家组成：20 个国家来自非洲；15 个，美洲；4 个，阿拉伯国

家；15 个，亚太；及 26个，欧洲和中亚。 

附加调查问卷的说明 

16.  根据《理事会议事规则》第 5.1.4 条款和《大会议事规则》第 39 条规定的双

重讨论程序，大会将对这一议程项目进行讨论。依照第 39 条的规定，劳工局已经

准备好这份报告和调查问卷，作为大会初步讨论的基础。提请政府注意《国际劳

工大会议事规则》第 39（1）条款，其中要求政府“在最终形成其答复之前同最有

代表性的雇主组织和工人组织协商”。协商的结果应反映在政府的答复中。政府

被要求在其答复中指明与哪些组织进行了协商。根据理事会批准的压缩报告间隔

的计划，劳工局接收问卷答复的最后期限是 2017年 9月（劳工组织，2016a，附录

II）。 
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第一章 

了解劳动世界中的暴力和骚扰：
何种情况、何人与何地 

17.  当前对劳动世界中的“骚扰”或“暴力”一词当不存在被普遍接受的定义

（Chappell 和 Di Martino，2006，第 30 页；de Haan，2008，第 28 页），这部分源

于劳动世界依然处于寻找一个标准化的词语来描述这些概念的过程之中。 

18.  然而，尽管存在这些差异，却仍存在着一个普遍共识，即劳动世界中的暴力

和骚扰不仅仅包括身体方面，也包括心理和性两方面（CCOHS，2016；美国创伤

性压力专家协会，2014；Chappell和 Di Martino，2006；也参见第 1.1.1章节）。正

如一个来源所说： 

随着对该问题的关注度提高，职业安全问题专家和其他分析师已普遍认为，应对工

作场所的暴力不仅仅需要关注实际的人身攻击。凶杀和其他身体攻击是一个连续发生体，

其中也包括家庭暴力、跟踪、威胁、骚扰、欺凌、情绪虐待、恐吓，及造成焦虑、恐惧

和工作场所不信任气氛的其他形式的行为。所有这些皆是工作场所暴力问题的组成部分

（美国司法部，2004，第 13 页）。 

19.  因此，为了避免陷入特定术语的语言或语义差异的泥潭中，本报告将根据如

下所述的专家会议的结论，采用“暴力和骚扰”的标题来描述一个导致身体、心

理和性伤害行为的连续体（劳工组织，2016a，附录 I）。 

1.1. 劳动世界中暴力和骚扰的构成是什么？ 

20.  虽然劳工组织的若干国际劳工标准提到了各种形式的暴力和骚扰，但没有哪

一项标准对任何一种形式进行了定义，这是因为暴力和骚扰并非是任何一项文书

的关注重点。 

21.  2003 年，国际劳工组织一次三方专家会议通过了服务部门中暴力的定义，并

制订了一项行为准则，名为“关于服务部门中工作场所暴力行为和与这一现象作

斗争的措施”（劳工组织，2004）。该准则将暴力定义为“一个人在他或她的工

作过程中，或者由于其工作而被攻击、威胁、损害、伤害的任何不合理行为、事
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故或行为。” 1 2016 年，劳工组织关于劳动世界中针对妇女和男人暴力的专家会

议审议了 2003 年对暴力的解释并选择了一个范围更广的框架。如上所述，专家会

议选择提及“‘暴力和骚扰’的标题”，因为根据其理解，其中“包括一连串有

可能导致身体、心理或性伤害或苦难的不可接受的行为和做法”。他们也强调，

“由于可能需要采取不同的应对之策，对不同形式的暴力和骚扰及其发生的背景

加以区别是重要的”（劳工组织，2016a，附录 I）。 

22.  为撰写本报告而进行的 80个国家研究显示，60个国家对劳动世界中存在的身

体和心理形式的暴力和骚扰进行了规范，其中使用了“骚扰”、“欺凌”、“合

伙霸凌”、“暴力”、“虐待”和“非人道的待遇”等不同的术语（见第 4.2 章

节）。研究也显示，65 个国家也对劳动世界中的性暴力和性骚扰进行了具体的规

范（见第 4.1 章节）。 

23.  鉴于在诸如“暴力”、“骚扰”和“欺凌”等不同术语中，许多是被当做同

义词来使用，或者相同的术语用来表示不同的含义，因此这次研究中没有出现有

关暴力和骚扰的普遍采用的定义。 

24.  尽管没有普遍采用的定义，但在绝大多数用于涉及心理和身体暴力和骚扰问

题的术语中，有两方面的共同点，详情如下： 

 在接受研究的 80 个国家中，对各种形式的暴力和骚扰行为的定义通常包括身

体和心理的两种行为： 

– 在 40个国家，用来指与工作相关的暴力和骚扰行为的术语包括身体和心

理的两种行为； 

– 在四个国家，用于指与工作相关的暴力和骚扰行为的术语仅包括身体的

行为； 

– 在 16个国家，与工作相关的暴力和骚扰行为受到了处理，但所使用的术

语要么没有加以定义，要么只进行了模糊的定义，因此不清楚是否提及

到身体或心理的行为（见图 1.1）。 

                               
1 该行为准则指出，“‘直接结果’的提法被理解为是指与工作存在明确的联系，即随后在合理的时间内

发生行动、事故或行为。” 
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图 1.1. 暴力和骚扰的构成 

 

注释：样本由 60个国家构成：15个国家来自非洲；11个，美洲；2个，阿拉伯国家；10个，亚太；及 22个，欧

洲和中亚。 

资料来源：国际劳工组织关于 80个国家解决劳动世界中针对妇女和男人暴力和骚扰问题的法律和实践研究。 

 在 80 个国家中，对不同形式的暴力和骚扰的定义更多聚焦于行动的结果或后

果（如伤害或丧失尊严），而非行为本身（如殴打、侮辱、吐唾沫和大声吼

叫）： 

– 在 36个国家，与工作相关的暴力和骚扰行为是根据行动的后果来定义的，

并没有描述行为本身的性质； 

– 在五个国家，与工作相关的暴力和骚扰行为是根据行为的性质来定义 

的，而没有对其后果做出规定； 

– 在六个国家，与工作相关的暴力和骚扰行为是根据行为的性质和后果来

定义的； 

– 在 13个国家，就行为性质和后果而言，用于定义与工作相关的暴力和骚

扰行为的术语要么没有进行定义，要么仅进行了模糊的定义（见图

1.2）。 

用于规范与工

作相关的暴力

和骚扰的术语

包括身体和心

理两种行为
67%

用于规范和工作

相关的暴力和骚

扰的术语仅包括

身体行为
6%

用于规范暴力和骚

扰的术语要么未加

以定义，要么仅进

行了模糊的定义
27%
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图 1.2. 暴力和骚扰的构成 

 

注释：样本由 60个国家构成：15个国家来自非洲；11个，美洲；2个，阿拉伯国家；10个，亚太；及 22个，欧

洲和中亚。 

资料来源：国际劳工组织关于 80个国家解决劳动世界中针对妇女和男人暴力和骚扰问题的法律和实践研究。 

25.  对行为的确切性质不进行定性，这样使之能够涵盖可能造成身体、心理和性

伤害的整个行为范围，包括新出现的暴力和骚扰的表现形式。这符合专家会议的

结论，即文书应保持足够的灵活性，以便能够处理“不同形式的暴力和骚扰，以

及不同的背景情况”，文书也应“能够应对那些可能导致劳动世界中暴力和骚扰

的新挑战和新风险，如由日益变化的工作和技术形态而带来的挑战和风险”（劳

工组织，2016a，附录 I，第 18 段）。 

26.  用于规范劳动世界中暴力和骚扰行为的最常用术语将在以下章节中予以进一

步详细的讨论。 

1.1.1. 暴力 

27.  在接受研究的 80 个国家中，有 25 个国家在其关于劳动世界中暴力和骚扰行

为的法规框架中使用了“暴力”这一具体术语。 

28.  就劳动世界而言，在“暴力”这一具体术语被定义的情形下，通常囊括身体

和心理的暴力与骚扰，有时囊括性暴力和性骚扰（见图 1.3）。调查显示，总共有

10 个国家将与工作相关的暴力描绘为包括身体和心理两方面的暴力，其中三个国

家也包括性方面的暴力（见专栏 1.1）。 

  

与工作相关的

暴力和骚扰行

为是根据行为

的后果来定义

的
60%

与工作相关的暴力和

骚扰行为是根据行为

的性质来定义的
8%

与工作相关的暴

力和骚扰行为是

根据行为的性质

和后果来定义的
10%

用于规范暴力和骚扰

行为的术语要么没有

进行定义，要么只进

行了模糊的定义
22%
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图 1.3. 暴力定义的构成 

 

注释：样本由 11个国家组成：五个国家来自非洲；三个，美洲；零个，阿拉伯国家；一个，亚太；两个，欧洲

和中亚。 

资料来源：国际劳工组织关于 80个国家解决劳动世界中针对妇女和男人暴力和骚扰问题的法律和实践研究。 

“暴力”是指

身体、心理和

性方面的行为
27%

“暴力”是指

身体和心理行

为
64%

“暴力”是指

身体行为
9%
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专栏 1.1 

关于工作场所暴力的法律定义 

 根据丹麦工作环境局 2015 年发布的《关于工作时间以外与工作相关的暴力的第 1504

号令”》，与工作相关的暴力是由客户和顾客等人实施的，包含使职员遭受身体攻

击，对其进行威胁并施以冒犯行为，包括针对职员的骚扰。 

 根据《几内亚 2014 年劳动法》，工作场所暴力由以下各种情形构成：雇主或工人在

工作场所开展他/她的工作过程中在心理上或身体上受到迫害、威胁或攻击。 

 在萨尔瓦多，《关于使妇女的生命免于暴力的特殊综合法》（2010年第 520号法令）

将可能在“劳动环境”中发生的暴力行为类型视为经济、身体、心理、情绪和性方面

的暴力。该法也将“工作中”的暴力定义为“那些在公共工作和私营工作中心不断发

生的并在一段时间内持续存在的、构成身体或心理上侵犯妇女的行为或失职行为，而

身体或生理的侵犯行为损害了妇女的人格或个人及职业尊严，阻碍了其获得就业或升

迁的机会或就业稳定的机会，或违反了同工同酬的权利”。 

 《毛里求斯 2008 年就业权利法》（2008 年第 33 号）将工作中的暴力定义为包括在

工作的过程中或因为工作而遭受性骚扰、骚扰、攻击、言论攻击、欺凌或使用攻击性

的手势、言语或行动。 

 《布基纳法索 2008 年劳动法》规定，雇主应在工作场所禁止一切形式的身体和精神

暴力。 

 在卢旺达，《规范劳动法之法》（第 13/2009 号）将基于社会性别的暴力行为定义为

“基于其生物性别而对一个人实施的任何类型的身体、心理或性方面的举止或行动或

针对其财产的破坏行为”。这剥夺了其权利并造成了消极影响。 

 在墨西哥，《2014年关于安全、卫生和工作环境的联邦条例》将工作场所的暴力行为

定义为可能损害工人的人格或健康的合伙霸凌、骚扰或虐待的行为。 

 在比利时，1996年 8月 4 日的《关于工人就业期间福利法》将工作中的暴力行为定义

为工人在开展他/她的工作期间受到心理或身体威胁或攻击的任何行为。 

 《尼日尔劳动法》（第 2012-45 号法律）规定雇主有义务禁止因劳动关系而出现的一

切形式的身体或心理暴力。 

 根据《加拿大劳动法》（RSC，1985，c. L-2）的规定，“工作场所暴力”是指在工

作场所，一个人针对另一名雇员实施的、可合理预期会带来损害、伤害或疾病的任何

行动、行为、威胁或举止。 

  
29.  调查中只有一个国家将“暴力”仅描绘为身体行为。这就是大韩民国，其关

于“暴力”的禁止性规定禁止雇主在肉体上虐待工人。 2  

                               
2 《大韩民国 1997 年第 5309 号劳工标准法》（经修订）。 
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30.  另有 14 个国家在与工作相关的法律中使用“暴力”术语，但未加以定义。 

31.  一项关于 80 个国家对暴力的定义调查显示，有六个国家是根据暴力对受害人

带来的后果加以定义的；四个国家严格根据行为的性质来对暴力加以定义；一个

国家是根据行为的性质及其对受害人带来的后果两项对暴力加以定义的。 

1.1.2. 基于社会性别的暴力 

32.  身心和性方面的暴力可能被视为基于社会性别的，若其源于男女之间不平等

的权力关系（世卫组织，2009，第 3 页）或若以人们不符合社会接受的社会性别

角色为由而对其施加的暴力（van der Veur 等，2007，第 43 页）。 

33.  基于社会性别的暴力并非是针对妇女暴力的同义词；但另一方面，妇女和女

童却是基于社会性别暴力的“首要目标”，而施暴者中多数为男人（联合国人口

基金，2009，第 7 页；EIGE，日期不详）。基于社会性别的暴力行为可能由妇女

和男人实施或可能针对妇女和男人，例如针对“与社会性别不符的男人”，包括

已成为或被视为同性恋、双性恋或“跨性人”的男人的暴力行为。 3 

34.  消除对妇女歧视委员会（CEDAW）在其第 19 号一般性建议中将基于社会性

别的暴力定义为“因其为女性而针对妇女施加的暴力行为或不成比例地影响妇女

的暴力行为”，涵盖“那些造成身体的、精神的或性方面的伤害或痛苦的行为，

采取这种行为的威胁、强迫和其他剥夺自由的行为”，包括“性骚扰”。联合国

大会 1993 年通过的《联合国消除对妇女的暴力行为宣言》将针对妇女的暴力定义

为任何“对妇女造成或有可能造成身体、性或心理方面伤害或痛苦的”基于社会

性别的暴力行为并包括“在社会上发生的身心方面和性方面的暴力行为，包括强

奸、性凌虐，在工作场所的性骚扰和恫吓”。 4 相似的定义也被《欧洲理事会防

止和反对妇女暴力和家庭暴力公约》（常被称为“伊斯坦布尔公约”）和《关于

防止、处罚和消除对妇女暴力的泛美公约》（也称为“帕拉贝伦公约”）所采用

（OAS，2012，第 19 页）。 

35.  在对基于社会性别的暴力形式进行定义时，联合国《暴力侵害妇女立法手册》

建议该定义应适用于一切形式，包括但不限于：家庭暴力、性暴力（包括性攻击

和性骚扰）、有害做法、贩卖妇女和性奴（联合国，2010，第 23 页）。 

36.  “基于社会性别的暴力”有时是由家庭法加以规范的； 5 但更常见的是，具

体形式的与工作相关、基于社会性别的暴力是通过劳动法或反歧视法加以解决的。

                               
3 “跨性人”是指对性别认同的各种表达形式，包括“生物性变性人”、“社会性变性人”和“异装癖

者”。 

4 联合国大会，《消除对妇女的暴力行为宣言》，1993年12月20日，A/RES/48/104。 

5 例如，《菲律宾共和国第 9262 号法》。 

http://undocs.org/A/RES/48/104
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在劳动世界中常见的基于社会性别的暴力形式包括性暴力（尤其是性骚扰）、基

于生物性别的暴力和骚扰及在工作场所中或与工作场所相关的家庭暴力。 

37.  2016 年劳工组织专家会议指出，在解决劳动世界中的暴力问题时，“暴力的

社会性别层面需要明确加以应对”（劳工组织，2016a，附录 I，第 1段）。因此，

本报告审视了基于社会性别的暴力和骚扰的各种形式，（也就是说，因其社会性

别而针对男人或妇女的暴力和骚扰行为），以及男人和妇女经历暴力的独特方式。 

1.1.2.1. 性暴力和性骚扰 

38.  劳动世界中的性暴力是一种性歧视的形式，可能综合了身心暴力方面的因素

并可能包含一系列的行为，如不当的评论或挑逗、“玩笑”、短暂的身体接触和

性攻击（McCann，2005，第 2 页）。总体上与基于社会性别的暴力一样，男人和

男童可能会成为性暴力和性骚扰的受害者，但绝大多数被报告的案件涉及妇女和

女童。 

39.  性骚扰是劳动世界中普遍存在的一种性暴力形式，且常常以下列两种方法加

以归类：“交换性”或“敌视性工作环境”。“交换性”的性骚扰是指当一名工

人被要求提供性服务时，接受或拒绝这一要求将事关其工作岗位的去留决定。

“敌视性工作环境”的骚扰囊括造成一种恐吓性、敌视性或侮辱性的工作环境的

行为。实施公约与建议书专家委员会（简称“专家委员会”）在关于核心公约的

一般性调查中“认为，若不明确定义和禁止交换性和敌视性工作环境的性骚扰，

那么立法是否能有效地解决一切形式的性骚扰问题，仍是令人怀疑的”（见第

3.1.1 章节）（劳工组织，2012a，第 791 段）。 

40.  在为撰写本报告而进行研究并对性骚扰进行规范的 65 个国家中，对性骚扰进

行定义的最常见方式是将交换性和敌视性工作环境两类都纳入其中。总体而言，

有 31 个国家（48%）将性骚扰定义为包括敌视性环境和交换性性骚扰。这 31 个国

家的区域分布是：14 个国家（54%）来自欧洲和中亚；六个国家（40%），亚太

地区；六个国家（40%），美洲；五个国家（25%），非洲；及零个国家，阿拉伯

国家（见图 1.4）。 
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图 1.4. 按地区划分的性骚扰定义（组类占比） 

 

资料来源：国际劳工组织关于 80个国家解决劳动世界中针对妇女和男人暴力和骚扰问题的法律和实践研究。 

41.  总体而言，有六个国家只将敌视性环境纳入性骚扰的定义之中，且有 11 个国

家仅包含交换性环境。另外 16 个国家仅进行了有限的或模糊的定义，其中大多数

聚焦于针对另一名工人实施的不端性挑逗。在 16 个国家，工作场所中的性骚扰没

有加以规范（见第 4.1.1 章节）。 

42.  敌视性环境中的性骚扰可能包含针对特定个人亦或不针对特定个人的行为，

例如在办公桌上展示色情资料。 6 

43.  在一些国家，性骚扰的定义包括基于社会性别的骚扰，或基于性别认同的骚

扰（见 1.1.2.2 章节）。根据安大略省人权委员会的定义： 

基于社会性别的骚扰是指“任何制定和加强传统异性恋性别规范的行为”。……“通常

用于使人们遵循传统且刻板的性别模式（占主导地位的男性，处于屈从地位的女性）。

也常被同性成员之间用作一种欺凌手法。”……“与其他一些形式的性骚扰不同，基于

社会性别的骚扰通常不是因性趣或性意图所调动的。更频频基于敌视且常常是一种使目

标在其环境中感到不受欢迎的企图。在某些情形下，基于社会性别的骚扰可能看上去与

基于性取向的骚扰或同性恋欺凌相同。”（安大略省人权委员会，2011）。 

                               
6 例如，德国实施欧洲贯彻平等待遇原则法令法（2006 年 8 月 14 日《平等待遇总法》，已修订）。 
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1.1.2.2. 基于生物性别的暴力和骚扰与基于社会性别的暴力与骚扰 

44.  根据实施公约与建议书专家委员会，在不同的管辖区内，包括暴力与骚扰在

内的基于生物性别的歧视可严格地指“生物特性”，或也可包括“由社会构建的、

赋予特定生物性别（社会性别）的角色和责任”（劳工组织，2012a，第 782 段）。 

45.  一种常见的基于生物性别的暴力和骚扰形式是“生育骚扰”或“因为怀孕、

分娩或与怀孕与分娩有关的医疗状况而对一名妇女进行骚扰的行为，或因其家庭

责任而对一名工人进行骚扰的行为”（劳工组织，2016c，第 57页）。同样地，基

于生物性别的骚扰可能采取因其女性而给妇女造成敌视性环境的形式，例如有关

贬损或贬低妇女的“笑话”（这可能常常采取性骚扰的形式）。 

46.  一种常见的基于社会性别的暴力和骚扰形式是针对“与社会性别不符的男人

和妇女”的暴力和骚扰，因为他们已成为或被视为男同性恋者、女同性恋者或

“跨性人”。 

1.1.2.3. 家庭暴力 

47.  家庭暴力是劳动世界中一个快速扩大的监管领域。“家庭”或“家庭关系”

常常囿于传统意义上的家庭关系中的家庭，如通过血缘或婚姻或亲密伴侣的关系

建立起来的家庭。然而，越来越多的国家正将家庭工人和生活在家里的其他人纳

入适用范围之内，这是因为在“家庭领域”内他们遭受到暴力和骚扰（见第 5.4 节，

关于对家政业工作条件的规范）。 

48.  根据世界银行对 127 个立有反家庭暴力法国家的一项研究（世界银行，

2015），对家庭暴力的定义常常被理解为包含身体、性和心理方面的暴力，且越

来越多地包括经济暴力。 7  

49.  在被调查的 80个国家中，有 20个国家（25%）将经济暴力定义为包括防止一

个人进入就业或保持就业的行为。例如在尼泊尔，家庭暴力的定义包含“经济虐

待”，被定义为剥夺一名伴侣获得就业机会和经济资源的行为。 8 《巴西家庭暴

力法》，被称为《玛丽亚达佩尼亚法》， 9 规定“亲戚暴力”，例如扣留、挪走

和部分或全部损坏受害者的工具，是一种家庭暴力形式。在多米尼加共和国 10 和

法国， 11 经济暴力采取那些导致不可能或无法从事一段时间工作的行为方式。 

                               
7 世界银行将金融或经济家庭暴力定义为“任何涉及使用或滥用伴侣有关对其金融资源或财产的许可的行

为或举止，包括剥夺、扣留或扣除钱财或资产或通过其他手段来保持对金融资源的控制权，从而使妇女

或企图使妇女在金融上形成依赖”（世界银行集团，2015，第 20-21 页）。 

8 《2008年尼泊尔家庭暴力（犯罪与处罚）法》。也参见《肯尼亚防止家庭暴力法》（2015年第 2号法）。 

9 《第 11.340/2006 号联邦法》。 

10 《多米尼加共和国家庭内部暴力法》（1997年第24号法）。 

11 《法国刑法》（第 222-33-2-1 条款）。 
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50.  联合国促进性别平等和增强妇女权能署（“妇女署”）在有关起草针对妇女

和女童暴力行为的立法建议中，建议“家庭暴力”的定义应包括身体暴力、性暴

力和“胁迫性控制”。对“胁迫性控制”的定义如下： 

一种攻击、性胁迫、威胁、侮辱和恐吓或其他用于伤害、惩罚或吓唬受害者的虐待行为

或行为模式。这种控制包括一系列行为，旨在通过使受害者孤立无援，压榨其资源和能

力谋取私利，剥夺其独立、抵制和逃跑所需的手段及管控其日常行为，从而使其成为附

属和/或形成依赖。 12  

51.  根据妇女署的意见，“通过用‘心理暴力’和‘经济暴力’来取代‘胁迫性

控制’一词，各国能以真正的伤害行为为目标并避免法律带来意想不到的后

果”。 13  

1.1.3. 身体暴力和身体骚扰 

52.  对身体暴力的有用解释包括“针对另一个人或另一个群体使用可导致身体、

性或生理伤害的身体力量”（劳工组织等，2002，第 4 页）或“对一个人实施身

体伤害或攻击的任何企图，包括实际的身体伤害”（Chappell 和 Di Martino，2006，

第 30 页）。 

53.  有时存在这样一种倾向，即聚焦于工作场所中的大规模枪击行为，尤其是导

致凶杀案的枪击行为，以此作为身体暴力的定义类型（Denenberg 和 Denenberg，

2012）。致命性暴力理应是一些工作场所的重大关切； 14 但现有统计数据显示，

在国家范围内，凶杀案仅占劳动世界中身体暴力案件的一小部分（美国司法部，

2001，第 2 页）。 

54.  同样重要的是要注意到，与将在下列章节中详细讨论的心理暴力相比，总体

上对劳动世界中身体暴力的不同形式报告的次数较少（Riedel 和 Welsh，美国司法

部，2004；欧盟改善生活和工作条件基金会，2016，第 68 页）。 

55.  工作场所专门的法律鲜有严格规范身体暴力和身体骚扰的形式。即便进行了

规范，但往往使用“身体攻击”或“攻击”一词，且未对此加以定义（见第 4.2.1

章节）。 15  

                               
12  请登录以下网站： http://www.endvawnow.org/en/articles/398-definition-of-domestic-violence.html?next= 

399。 

13 同上。 

14 例如关于最近发生的中国医院一名医生遭杀害的报道，这已被描述为“肆虐该国医院的惨痛暴力事件

中的最新一例”（Buckley，2016）。 

15 就本份涉及 80 个国家的研究而言，如果使用“攻击”一词，而没对诸如“心理攻击”一词进行定义的

话，那么一般是指严格的身体行为。 

http://www.endvawnow.org/en/articles/398-definition-of-domestic-violence.html?next=399
http://www.endvawnow.org/en/articles/398-definition-of-domestic-violence.html?next=399
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1.1.4. 心理暴力和心理骚扰 

56.  心理暴力和心理骚扰是劳动世界中报导最为广泛的暴力和骚扰形式，涵盖一

系列的言语和非言语攻击、心理和性骚扰、欺凌、合伙霸凌和威胁（Forastieri，

2012，第 114 页）。这可能包括操控一个人的声誉，对其加以孤立，扣留信息，

分配与能力不匹配的任务或设定不可能的目标和时限（Leymann，1990；

Milczarek，2010，第 22 页）。 

57.  在“心理暴力和骚扰”一词中的“心理”概念是指这样的行为对受害者心理

完整性带来的不利后果。 16 这一解释体现在法国的“精神骚扰”一词中，而法国

的《劳动法》将“精神骚扰”定义为那些具有以可能损害职员的尊严权、改变其

身体或精神健康或牺牲其职业未来的方式来降低其工作条件之目的或后果的重复

性行动。 17  

58.  在国家法律中，心理暴力和骚扰既可加以宽泛定义，使用“合伙霸凌”、 18 

“欺凌”、 19 “骚扰” 20 （见专栏 1.2）和“暴力”（见专栏 1.1）等术语，对所

有工人提供保护；也可以是“基于歧视的”，其中法律只保护因一定真实的或感

知的差异，如种族、肤色、生物性别、宗教、政见、国籍或社会出身、年龄、残

障、性取向或社会性别等而受到歧视的人。 21 

                               
16 心理伤害和心理痛苦也可能导致身体症状。 

17 也参见：比利时 1996 年 8 月 4 日的《关于在职工人福利法》；及《几内亚 2014 年劳动法》。 

18 例如，《波黑联邦劳动法》和《巴拉圭第 472/2012 号关于合伙霸凌的决议》。 

19 例如，《波兰劳动法》；《智利劳动法》；《毛里求斯 2008 年就业权利法》。 

20 例如，《斯洛文尼亚2013年雇佣关系法》。 

21 例如，《南非 1998 年就业平等法》，及《克罗地亚 2009 年反歧视法》。 
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专栏 1.2 

对合伙霸凌、欺凌和骚扰的立法样本 

 在经修订后的《波兰 1974 年劳动法》中，合伙霸凌被定义为包含对一名员工的持续

和长久的骚扰或恐吓，导致对他/她的职业能力评估的下降，或其目的在于或结果导致

对该员工的侮辱或嘲笑，或致使该员工在同事群体中受到孤立或被踢开。 

 《斯洛文尼亚 2013 年雇佣关系法》将合伙霸凌定义为工作场所与工作有关的针对工

人个体的任何重复性或系统性错误或明显负面和敌意的待遇或行为。 

 在澳大利亚，在下列情形下，一名工人被定义为工作中受到欺凌：“在该名工人工作

时，一名个体或其所在的工人群体反复采取不合理的行为；且该行为给健康和安全带

来风险”。 1 

 在土耳其，欺凌被定义为阻止他人从事工作或将此人排除在外的行为，且包括旨在激

怒他人的故意行动。 2 

 根据《斯洛文尼亚 2013 年雇佣关系法》，骚扰被定义为任何与某个人情况相关的不

端行为，其中具有给一个人的尊严带来不利影响或造成一个恐吓性、仇恨性、有辱人

格、令人羞耻或感到受侮辱的环境之后果或意图。 

 在巴布亚新几内，骚扰被定义为具有攻击性、危害性和侮辱性的不良或不端行为；骚

扰的常见形式包括欺凌、身体攻击和威胁。 3 

1 《澳大利亚 2009 年公平工作法》。 

2 《人权和平等机构法》，2016 年 4 月 9 日第 6701 号法。 

3 第 20 号总法令：参与公共服务就业之外的商业行为和规范该行为的其他重要条例，2014。 

  
59.  在一些国家，“合伙霸凌”和“欺凌”甚至“骚扰”等术语已逐步可以互用，

而无论是谁首先挑起这一行为（Einarsen，2005，第 3 页；Einarsen 和 Skogstad，

1996，第 187 页；Zapf 和 Leymann，1996，第 162 页）。 

60.  “骚扰”、“欺凌”和“合伙霸凌”等术语并非总是对身体和非身体的行为

加以区分 22 （见图 1.1）。对这些术语的定义对行为性质保持开放状态，使用了

“行为”或“举止”或“行动”等词语，其含义宽泛到足以囊括身体行为和生理

行为。“骚扰”、“欺凌”和“合伙霸凌”往往是依照该“行为”的后果加以定

义，例如“身体或心理的伤害或痛苦”或一个“敌视的环境”或“由这些行为导

致的”尊严的丧失。 

61.  一项对“骚扰”、“欺凌”和“合伙霸凌”等行为进行了定义的 36 个国家的

调查显示，其中 30 个国家（83%）依照暴力对受害人产生的后果来加以定义的；

                               
22 唯一将暴力和骚扰定义为心理行为的国家是波黑，其《关于禁止歧视法》（官方公报第 59/09 号）将

“合伙霸凌”定义为“非身体的骚扰”。骚扰进行了相似的定义，但没有具体说明该行为是否为非身体

性的。 
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五个国家（14%）是根据行为的性质和对受害人造成的后果来对暴力加以定义的；

一个国家（3%）严格按行为的性质对暴力加以定义。 

62.  在 36 个对“合伙霸凌”、“欺凌”或“骚扰”进行定义的国家中，有 11 个

国家（31%）认为，该行为必须是“重复性的”或“持续性的”，或经常发生。

在 25 个国家（69%），该行为可能包括一个重复性的行为或单一行为。在该行为

必须重复出现时，这常常与欺凌 23 或合伙霸凌 24 相关，尽管有时与骚扰相关； 25 

而这并非总要求骚扰重复出现。 

63.  在专家会议期间，专家们承认，“暴力和骚扰可能一次性发生或重复发生”。

（劳工组织，2016a，附录 I，第 7 段）。 

1.1.5. 社会心理风险 

64.  对社会心理危害和风险最常见的理解是指一个人工作的结构或组织特征。一

些国家也将心理、身体和性方面的暴力与骚扰视为社会心理风险。欧洲 2004 年关

于与工作相关的压力框架协议将暴力和骚扰视为与工作相关的潜在压力因素，这

是因为其遭遇到虐待行为。意大利、 26 萨尔瓦多、 27 和荷兰 28 等国的法律也涉及

到与工作相关的压力，其中包括了各种形式的暴力和骚扰。 

65.  越来越多的人认为，某些与工作组织相关的社会心理危害可能会极其有害，

相当于一种暴力和骚扰形式，因为这影响到受害者的尊严、安全、健康和福祉。

在学术文献中，由于是工作组织或工作结构使工人遭受暴力，因此这些社会心理

危害被称之为“结构性暴力”（Heiskanen，2007，第 24 页）。繁重的工作任务、

低水平的决策自主权、低下的地位、严格的工作程序和不充分的关系保护有时可

能会被视为结构性暴力的形式（Banerjee 等，2012，第 391 页；Bowie，2012，第

2 页）。例如在委内瑞拉玻利瓦尔共和国，工作条件，包括工作环境的恶化、孤立

和未能向工人提供与其技能匹配的岗位等可能会被视为一种骚扰形式。 29 在新西

兰，“机构欺凌”被视为在下列情形下发生：一个组织的规范、文化和实践允许

造成犯罪或过度压力的行为或给职工施加过度压力，而不关心其福利的工作结构、

                               
23 例如，《澳大利亚 2009 年公平工作法》（2014 年修订）。 

24 例如，《波黑禁止歧视法》，第 59/09 号官方公报。 

25 《加拿大安大略省职业卫生与安全法》，RSO 1990，C. 01。 

26 意大利 2008 年 4 月 9 日第 81 号法令，《工作场所卫生与安全综合法》。 

27 萨尔瓦多 2010 年第 254 号法令，《萨尔瓦多工作场所预防风险总法》。 

28 例如，荷兰 1999 年《工作条件法》。 

29 《委内瑞拉玻利瓦尔共和国关于预防、条件和工作场所环境的职业法》。 
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实践、政策或要求的行为。等同于不公平做法的组织规范的例子包括设定不可能

实现的目标和强加无法管理的案例或设定不切实际的期限。 30  

1.2. 谁参与劳动世界中的暴力和骚扰？ 

66.  任何人在劳动世界中都有潜在的可能遭遇或实施暴力和骚扰行为。2016 年专

家会议的结论指出，“暴力和骚扰可能是横向的和纵向的， 31 来自内外源头（包

括顾客和其他第三方及公共管理机构）-在公共或私营部门，或在正规或非正规经

济中”（劳工组织，2016a，附录 I，第 4 段）。实际上，研究显示，横向暴力和

骚扰司空见惯。最近由英国职工大会（“职工大会”）开展的一项关于性骚扰的

调查显示，54%的声称受到性骚扰的受访者将肇事者确定为同事，而 3%的受访者

将肇事者确定为初级同事。相比之下，17%的受访者声称肇事者是“直接经理或

对他们拥有直接权利的其他人”（职工大会，2016b，第 15 页）。 

67.  劳工组织处理暴力问题的若干文书具有广泛的适用范围。 32  

1.2.1. 谁被涵盖进处理劳动世界中暴力和骚扰的国家法律之中？ 

68.  处理劳动世界中暴力问题的劳动、职业安全卫生、反歧视等法律通常仅将与

工作有关的暴力和骚扰条款适用于建立了劳动关系的人员。在为撰写本报告而进

行研究的 80 个国家中，大多数国家的情况就是如此。通常，这间接包括那些从事

非标准形式就业的人， 33 但不包括实习生、学徒工和其他类似职工的关系或第三

方。 

69.  一些国家明确将从事非标准形式就业的工人排除在反暴力和骚扰的劳动保护

性法律之外。例如，在被调查的 80 个国家中，有五个国家明确将临时工排除在有

关暴力和骚扰的法律之外。 

70.  一些国家明确涵盖那些处于一般意义上的劳动关系之外的工人，例如实习生、

学徒工、独立承包商和分包商。例如，在受调查的 80个国家中，有 31个国家将实

习生明确包括在处理暴力和骚扰问题的法规之中。 

                               
30 “新西兰安全工作组织”：《最佳实践指南：预防和应对工作场所的欺凌行为》，2014 年 2 月，第 13

页。 

31 “横向”或“平行”暴力是指主管之间或工人之间出现的暴力，而“纵向”暴力是指等级关系中的个

体之间发生的暴力行为。 

32 如，参见 1958 年《（就业和职业）歧视公约》（第 111 号），（截至 2017 年 2 月 9 日已获得 174 个批

准）；及 2010 年《艾滋病病毒和艾滋病建议书》（第 200 号）。 

33 从事变相就业、依附性自雇就业、假自雇就业或属分类错误的自雇就业之人除外。 
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71.  若干国家将潜在的职工和求职者纳入针对暴力和骚扰的劳动保护法规之

中。 34  

72.  通常特定类别的工人被排除在劳动法的实施范围之外且未被法规所覆盖或被

不大严厉的法规所覆盖，尽管这种情况日益减少。对某些类别的工人，如家庭工

人（常被排除在劳动法之外，其中大多数为妇女）而言，保护方面的不足可能不

成比例地影响到妇女。在受调查的 80个国家中，有 20个国家将家庭工人排除在劳

动法之外，且有八个国家将做贡献的家庭成员劳动者排除在劳动法之外。 

73.  有时，立法的范围只保护妇女而非男人不受性骚扰，受研究的国家中七国的

情况就是如此。专家委员会认为，防范性骚扰的范围应涵盖所有职工，无论是男

性还是女性，不仅在就业和职业方面，而且在职业教育和培训、获得就业和就业

条件方面（劳工组织，2012a，第 793 段）。 

74.  多数国家涵盖纵向和横向两个方向的性骚扰。一些处理工作场所性骚扰的法

律将其定义为仅由雇主实施的行为，从而在防止同事实施性骚扰方面留下了空白。

在受分析的 80 个国家中，50 个国家（62%）防止纵向和横向两个方向的性骚扰；

12 个国家（15%）保护职工使其仅免于纵向的性骚扰（见图 1.5）。 

                               
34 例如，《波黑联邦劳动法》；《菲律宾 1995 年反性歧视法》；《坦桑尼亚联合共和国就业和劳动关系

法》（2004 年第 6 号法）。 
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图 1.5. 按地区划分的对性骚扰的定义（组类百分比） 

 

资料来源：国际劳工组织关于 80个国家解决劳动世界中针对妇女和男人暴力和骚扰问题的法律和实践研究。 

75.  第三方暴力是一个相对常见的现象，特别是在卫生、教育、酒店和运输等行

业，既来自第三方顾客，也来自社会成员，工人可能会接触到他们。根据英国职

工大会近期开展的一项研究，在报告称经历了骚扰的妇女中 35 7%的人指出实施者

是第三方（在零售业，该数据为 11%；而在医疗卫生服务业，则为 9%）（职工大

会，2016b，第 15 页）。对夜班工人和在孤立环境中工作的工人而言，第三方骚

扰的风险可能会加大。若干国家将“第三方暴力”纳入“工作场所暴力”的范围

之内。 36  

1.3. 在劳动世界中暴力和骚扰发生在哪里？ 

76.  劳工组织当前标准制订讨论的框架设定为“劳动世界中针对妇女和男人的暴

力和骚扰”。专家会议得出的结论是：“劳动世界被视为不仅涵盖传统上的有形

                               
35 在所有接受调查的妇女中，总计有 52%的妇女在与工作相关的情形下经历了某种形式的性骚扰（英国

职工大会，2016b，第 33 页）。 

36 例如，参见：《关于在工作时间外发生的与工作相关的暴力的法律》，2015 年第 1504 号，由丹麦工作

环境局发布；《新西兰 2000 年雇佣关系法》。 
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工作场所，也涵盖上下班通勤、与工作相关的社会活动、向街头摊贩等非正规工

人提供的公共场地、及住家尤其是在家务工的劳动者、家庭工人和远程工人的住

家”（劳工组织，2016a，附录 I，第 5 段）。 

77.  劳动世界也包括通过技术将工人与工作场所相连的空间。专家会议指出，

“不当使用技术也令人担忧”，及任何新文书“也应能够应对可能导致劳动世界

中暴力和骚扰的新挑战和新风险，例如由日益变化的工作和技术形态而带来的新

挑战和新风险”（劳工组织，2016a，附录 I，第 3 和 18 段）。 

78.  使用“劳动世界”一词事关全世界工人的现实。例如，根据英国职工大会最

近开展的一项研究，在那些声称经历过性骚扰的人员中： 

……很少的人（14%）也报告说骚扰发生在一项与工作有关的社交活动中，例如圣

诞晚会。 

20 名妇女中有一人报告称，骚扰发生在另一个工作地点，例如在会场。 

与其他年龄段的妇女相比，较年轻的妇女（年龄在 18-20 岁之间）更有可能报告称

在往返工作的途中经历性骚扰（分别占受访妇女的 3%和 11%）（英国职工大会，2016b，

第 17-18 页）。 

79.  劳工组织关于职业安全卫生若干文书适用的实质范围十分宽泛，超越了工作

的有形场所，例如包括适用于： 

 不仅包括“工作过程中”出现的，也包括“产生自工作”的事件； 37  

 “交通事故”，被定义为发生“在工作地点和工人住家之间的直接往返途中，

工人就餐的地方或工人领取薪酬的地方”； 38  

 任何事故“不管其原因如何，在工作时间内持续下去的”，在“工人仅为了

其就业而去的任何地方”。 39 

1.3.1. 关于处理劳动世界中暴力和骚扰的国家法律中的“工作场所” 

80.  国家法律中使用了“工作场所”、或“在工作过程中或与工作相关”等术语

对保护的范围进行了界定。许多国家在其立法中未必对“工作场所”的概念进行

了定义。然而，越来越多的国家正扩大“工作场所”一词的范围，以面对暴力和

                               
37 1981 年《职业安全和卫生公约 2002 议定书》，第 1 条，提到了“职业事故”一词（12 个批准数，截至

2017 年 2 月 9 日）。 

38 同上。 

39 1964 年《工伤事故津贴建议书》（第 121 号）第 5（a）条款。 

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312338
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骚扰发生的现实。在“工作场所”的范围仅超越有形工作地点时，通常包括工间

休憩或下班后社交活动等其他场合及上下班通勤。 40  

81.  在受研究的 80个国家的至少 14个（17%）中，在处理工作场所暴力和骚扰的

法律中的“工作场所”的范围明确要比有形工作场所宽泛。然而在受调查的 80 个

国家的 24 个（30%）中，劳动法明确只适用于有形工作场所。 41 在 42 个国家

（53%），“工作场所”一词要么未加以定义，要么作了过于模糊的定义，因此

难以得出结论（见图 1.6）。 

图 1.6. 关于处理暴力问题的法律对工作场所的定义 

 

资料来源：国际劳工组织关于 80个国家解决劳动世界中针对妇女和男人暴力和骚扰问题的法律和实践研究。 

                               
40 例如，参见：《巴基斯坦 2010年防止在工作场所针对妇女的骚扰行为法》和《印度 2013年（预防、禁

止和纠正）工作场所针对妇女性骚扰行为法》。 

41 这将排除，例如在工作财产之外举行的与工作有关的社交活动和上下班交通。根据个别国家的司法解

释或其他解释，可能会排除或包括在工作财产上举行的与工作相关的社交活动、上下班交通、在家工作、

或工人在其中工作的公共场地。 
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82.  从区域的角度来看，在欧洲和中亚地区的六个国家（26%），其立法中的工

作场所的范围要比有形工作场所明显宽泛；非洲，四个国家（21%）；亚太，三

个国家（20%）；美洲，一个国家（7%）；阿拉伯国家，零个国家（见图 1.7）。 

图 1.7. 按地理位置划分的、有关暴力问题的 

法律中对工作场所的定义（组内百分比） 

 
注释：本图的样本由 76个国家构成：19个国家来自非洲；15个，美洲；4个，阿拉伯国家；15个，亚太；23个，

欧洲和中亚。 

资料来源：国际劳工组织关于 80个国家解决劳动世界中针对妇女和男人暴力和骚扰问题的法律和实践研究。 

83.  在某些情形下，“工作场所”的含义在案例法中予以了明确规定，而在普通

法国家中则具有法律约束力。例如，美国法院一直认为，在专业培训班、公司举

办的聚会、非工作场所的停车场及同事可进行交流互动的任何其他地方实施的骚

扰行为可能会造成一个敌意的工作环境。 42  

84.  通过电子技术进行的欺凌（网络欺凌）是心理和性方面暴力和骚扰的一种新

的表现形式。针对英国特定大学职工的一项研究结果显示，“通过电邮、短信和

网站进行的网络欺凌在工作场所与常规的欺凌一样司空见惯”（谢菲尔德大学，

2012）。此外，根据英国职工大会最近进行的一项研究，每 20 名妇女中就有一名

报告说曾经历过电邮或网上的性骚扰（英国职工大会，2016b，第 18页）。 

                               
42 Lapka 诉 Chertoff，517 F.3d 974 （7th Cir. 2008）；Ferris 诉达美航空，277 F.3d 128, 135 （2nd Cir. 2001

）；Doe 诉澳博维斯乳制品公司，456 F.3d 704, 715–16 （7th Cir. 2006）；Moring 诉阿肯色州惩戒局，

243 F.3d 452 （8th Cir. 2001）；Dowd 诉美国联合钢铁工人工会，253 F.3d 1093 （8th Cir. 2001）。 
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85.  网络欺凌之所以难以解决，是因为这种行为通常匿名，且可能会在有形工作

场所内外实施，使人们难以判断网络骚扰是否与劳动世界相关。 

86.  澳大利亚、波黑、法国、印度、巴基斯坦和南非等为数不多的国家已通过立

法来解决网络欺凌的问题，但几乎没有一项法律是具体针对工作场所的。《澳大

利亚 2011 年性别和年龄歧视立法修正案》通过将防止性骚扰的范围扩大至包括通

过新技术，如通过互联网、通过社交媒体或通过发短信等方式进行的骚扰，以此

来解决网络骚扰问题。 43 

 

                               
43 也请参见《印度信息技术法》（2000年第 21号法）（于 2008年修订）；及《南非防止骚扰法》（2011

年第 17 号法）。 
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第二章 

了解劳动世界中的暴力和骚扰：影响、
动力、风险因素和特定群体 

87.  暴力和骚扰都是在特定背景下发生的，通常是由在劳动世界和更大的社会中

运行的动态因素所驱动，其中包括但不限于权力关系、社会性别规范、文化和社

会规范及歧视。 

88.  工作场所的权力不平衡被视为欺凌行为的一个“核心层面”，且在一名经理

使用正式权力欺凌一名工人时才有可能出现（Einarsen，2005）。暴力和骚扰也可

能会来自于工作场所中一个主导团体的非正式权力，如“工作场所向上合伙霸

凌”，其中工人对其主管进行骚扰（Hershcovis 和 Barling，2010，第 28 页；

Shallcross，2003，第 52 页）。权力变化也会受到社会性别、种族和阶层等因素的

影响，“反权力性骚扰”的情况便是如此，例如其中一名男学生骚扰学院一名高

级女员工，或者一名秘书对一名来自不同种族或不拥有社会特权的少数民族群体

的主管（Rospenda 等，1998，第 40 页；Lampman 等，2009）。 

89.  社会性别 1 与权力关系深度交织在一起，其中传统的权力平衡有利于男人

（Holmes和Flood，2013）。一名女性闯入传统上由男性主导的行业，这可能扰乱

现有的权力关系（Ness，2102，第 664页），而且一些男人通过性骚扰来重申其权

力（McLaughlin等，2012）。鉴于“占主导地位的[异性恋]文化使那些被视为不完

全具有男性气概的人付出了巨大代价，”也对那些与社会性别不符的男人强加这

样的社会性别角色。（Kimmel，2004，第 193 页）。 

90.  工作场所文化要么会促进、要么会挑战负面的权力规范和社会性别规范

（Holmes 和 Flood，2013，第 5 页）。因此，专家会议注意到了这个问题的重要

性，并指出要预防暴力和骚扰行为就“应解决负面的社会和工作场所文化问题”

（劳工组织，2016a，附录 I，第 21 段）。 

91.  在某些文化和社会框架内，暴力和骚扰可能成为“常态化”，即被视为日常

工作的一个正常或毋庸置疑的组成部分（Baby 等， 2014；Hillis， 2013；

                               
1 “在我们的生物性别角色是由自然强加在身的（通过男女之间基本的生理和解剖差异）同时，我们的社

会性别角色往往是由社会予以界定的（例如，一些行为/角色被社会认为要么女性化，要么男性化）”，

教科文组织赞比亚办事处：《社会性别敏感性》，第 5 模块，Doc. ED.99/WS/14，2000 年 2 月 。 



终结针对劳动世界中的妇女和男人的暴力和骚扰 

28 ILC.107/V/1 

Matulewicz，2015；Rasmussen等，2013；Keogh和Byrne，2016，第 32页；Baines

和 Cunningham，2011）。在认识到这种发展趋势后，专家会议指出，“暴力和骚

扰不应视为‘工作的一个部分’，这是因为对教师、医护工作者和运输工人等而

言，情况更是如此……”。他们也强调指出，“当工人尤其是女工被指望提供性

服务或忍受骚扰之苦，以换取工作或升职、保留现有岗位或领到工资时，她们面

临着风险”（劳工组织，2016a，附录 I，第 11段）。 

92.  基于差别或感知差别的歧视可能会成为暴力和骚扰的另一个主要驱动因素。

这在实施者创建“自己人群体”和“非自己人群体”， 2 以便确定他们认为工作

场所中理应遭受暴力和骚扰的目标时就会发生（Baxter 和 Wallace，2009；Monks

和 Coyne，2011；Omari 和 Paull，2016；Public Broadcasting System，2003；Luo，

2016；Mistry 和 Latoo，2009；Mason，2002）。因此，可以这么说，“某些形式

的暴力—种族暴力、恐同暴力和基于社会性别的暴力……是不可避免地（即使是

松散地）彼此相联，在某种意义上全部被差异化的层级结构所掩盖”（Mason，

2002，第 43-44 页）。 

2.1. 劳动世界中暴力和骚扰的高发率 

2.1.1. 性暴力和性骚扰 

93.  性暴力和性骚扰是全球工人尤其是女工生活的一个显著组成部分，且性骚扰

是曝光度最高的形式。在南非一项研究中，77%的妇女报告称在其工作生涯的某

一时段中经历过性骚扰（国际工联，2008a）。据全球园艺工人和环境权利网 2013

年在埃塞俄比亚 3 开展的一项未发布的研究报告提到在包括坦桑尼亚联合共和国

在内的东非农场中存在着被广泛报道的性骚扰行为，其中 89%的来自 20 个农场的

受访妇女至少经历过一次性骚扰事件，而在肯尼亚，90%的受访者将性骚扰行为

描述为切花行业妇女面临的最艰难的问题（Jacobs 等，2015，第 401 页）。 

94.  英国职工大会 2016 年开展的一项关于工作中性骚扰的研究报导了那次听证会： 

关于其他妇女的性方面的评论是大多数受访者所报告的行为（35%）。也报告了关于性

方面的不当笑话和评论（分别为 32%和 28%）。将近四分之一的受访者经历过性触摸，

五分之一的受访者经历过非自愿的不当性挑逗。1%的受访者报告称，她们在工作中遭受

过严重的性侵或被强奸。不到十分之一的妇女报告称在工作场所见过摆放色情材料。

（英国职工大会，2016b，第 14 页）。 

                               
2 Ferrante（2015）将“自己人团体”定义为“一个人对其具有归宿感、认同、欣赏和/或感到忠诚的团体”

以及将“非自己人团体”定义为“一个人对其没有归宿感的团体”（第 370 和 372 页）。 

3 全球园艺工人和环境权利网：《东非地区园艺业反对工作中性骚扰行为的最佳实践》，未发表的报告，

坎帕拉，2013 年。 
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95.  根据对来自中美洲、多米尼加共和国和巴拿马等七个国家的 428 名男人的访

谈进行了一项研究，其中描绘了男人对女人的“占有感”或“征服感”是如何为

工作中的性骚扰奠定基础的（劳工组织，2013a，第 12页）。此外，研究显示那些

在实施性暴力方面能得到同事更大支持的男人更有可能这样做（Humphrey和Kahn，

2000）。 

96.  一项对非洲八个国家的研究显示，在工人团体中缺乏女性代表能有助于解释

为什么在有关工作场所暴力和骚扰的集体谈判倡议中多数情况下没有列入男女平

等问题的原因（Shindondola-Mote 和 Kalusopa，2011）。葡萄牙 2015 年一项研究

发现，在那些“几乎没有就业保障或就业稳定”内容合同的工人群体中，性骚扰

的发生率会更高（这一总概念所包含的工人类别是：没有合同的临时工、有薪或

无薪的实习生及固定合同工）（Torres 等，2016，第 13 页）。 

2.1.2. 基于生物性别的暴力和骚扰与基于社会性别的暴力和骚扰 

97.  全球证据显示，怀孕工人及休完产假、亲子假或父母假的妇女和男人可能会

受到同事、下属或主管的骚扰（劳工组织，2016d）。若提出喂奶时间或其他有利

于家庭的工作安排等要求，这也可能导致侮辱性待遇、情绪虐待、改变就业地点

以及旨在孤立工人并使其辞职的其他措施（Giunti，2015；Addati 等，2014；

Masselot 等，2012）。  

98.  与非 LGBTI 工人相比，女同性恋、男同性恋、双性恋、跨性和双性（LGBTI）

工人报告称遭遇到更多工作场所的暴力行为。英国的一项调查显示，只有 6.4%的

异性恋者报告称在工作中受到了欺凌，而 13.7%的男同性恋者、16.9%的女同性恋

者和 19.2%的双性恋者受到了欺凌（Hoel 等，2014，第 11 页）。来自阿根廷、哥

斯达黎加、法国、匈牙利、印度、印度尼西亚、黑山、南非和泰国的数据表明，

LGBT 人常常在教育、获得就业和整个就业周期中遭受歧视和骚扰（劳工组织，

2015c，第 1 页）。 

2.1.3. 身体暴力和骚扰 

99.  在工人直接与公众打交道的职业，例如教育、医疗、社会工作、公共行政管

理、住宿和食品服务业，身体暴力和骚扰被频繁报导。在加拿大魁北克省，在

2007-2008 年期间在对来自经济部门的 69,000 名工人的广泛抽样调查中，有 1.9%

的人遭受过身体暴力，而在医疗和教育行业的暴力发生率则要高得多（Vézina 等，

2011）。德国 2012 年一项研究显示，56%的医护和福利员工经历过身体暴力

（Schablon 等，2012）。根据欧盟改善生活和工作条件基金会 2016 年第六次欧洲

工作条件调查，在 28 个欧洲国家中有 2%的工人在调查前的 12 个月内遭受过身体

暴力，其中一些职业和行业呈现出更高的比例，如服务和销售行业为 5%，及卫生

部门为 7%（欧盟改善生活和工作条件基金会，2016，第 68 页）。 
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2.1.4. 心理暴力和骚扰 

100.  目前，欧洲 28 个国家中，对工作场所有害社会行为 4 报告最广泛的形式是

“欺凌/骚扰”（近 12 个月内占 5%）（欧盟改善生活和工作条件基金会，2016，

第 68 页）。 

101.  工作场所欺凌研究所 2014 年在美国进行的一项研究估计，超过 3,600 万人

（占美国工人总数的 27%）在一生中经历过工作中的“虐待行为”（工作场所欺

凌研究所，2014，第 3页）。 

102.  在 2000 年至 2010 年期间，比利时若干研究显示大约有 10-15%的工人报告称

曾受到骚扰（van der Plancke，在新闻报导中）。2005 年，在法国有 8%的妇女和

7%的男人报告称，他们曾遭受过工作中的精神骚扰（Lerouge，2010，第 109-110

页）。对阿根廷服务业工人和卢旺达医护业工人的研究显示，心理暴力的发生率

要高于身体暴力（Wlosko 等，2014；Newman 等，2011）。日本 2012 年对 4, 580

家企业的一项抽样调查揭示了该问题的严重程度，其中 45.2%的工人报告称受到了

“权力骚扰”（心理骚扰的另一种表达法）（Lerouge 和 Naito，2016）。在澳大

利亚，有人估计工作中欺凌行为的发生率在 22%至 33%之间（澳大利亚联邦议会，

2012，第 9 页）。 

2.2. 劳动世界中暴力和骚扰的影响 

103.  在专家会议上，专家们认为暴力和骚扰“影响到工作场所关系、工人参与、

健康、生产率、公共和私营服务的质量及企业的声誉”，也“影响到劳动力市场

参与，尤其可能会阻碍妇女进入劳动力市场，尤其是由男性主导的行业和岗位及

阻碍其留在市场中”。专家们进一步指出，暴力和骚扰“可能会破坏民主决策和

法治”（劳工组织，2016a，附录 I，第 1 段）。 

2.2.1. 对工人的影响 

104.  身体暴力和骚扰可能会留下明显的身体和精神创伤，需要进行康复和心理辅

导。心理和性方面的暴力和骚扰可能会造成诸如焦虑、压抑、头痛和睡眠障碍等

后果，从而对工作表现造成负面影响（Caponecchia 和 Wyatt，2011；Cihon 和

Castagnera，2011，第 177 页）。 

105.  欧盟改善生活和工作条件基金会（2013）一项调查显示，工人在遭受身体暴

力之后感到压抑的可能性要比之前高出三倍，报告压力的可能性要高出两倍。工

人在受到欺凌或骚扰后感到压抑的可能性高出四倍；报告睡眠问题的可能性高出

                               
4 欧盟改善生活和工作条件基金会所指的“有害社会行为”包括“诸如工作中暴力和欺凌/骚扰”等行为

（第 64 页）。 
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三倍；及报告感到压力的可能性高出两倍。暴力事件的见证人以及暴力和骚扰对

象的朋友和家庭成员也可能会经受严重的心理压力和心理创伤（EverSafe，2015）。 

106.  在经济方面，性暴力和性骚扰构成了妇女进入和留在劳动力市场的一个障碍，

因而“破坏了女性工人长期挣钱的能力并助推了社会性别工资差距的扩大”（平

等权利倡导者，2014，第 7 页）。这已得到了以小费收入为工资来源的女工所面

临困境的印证，若拒绝忍受主管或顾客的性骚扰就可能会损害其挣取小费来养活

自己及其家庭的能力（Jayaraman，2013）。即使暴力和骚扰不是以社会性别为基

础，但仍能极其明显地感受到对妇女的影响。意大利一项研究表明，16%的工人

因被当作暴力的目标而辞职。同一份研究显示，女性辞职的可能性是男性的两倍

（欧盟改善生活和工作条件基金会，2016，第 36 页）。 

107.  实际上，暴力和骚扰可能最终导致工人离开一个特定工作场所或完全退出劳

动力队伍（Milczarek，2010，第 80 页）或在极端情况下可能会导致自残。据估算，

瑞典每年自杀人数中有 10-15%是因合伙霸凌所致（Leymann，1990）。 

108.  家庭暴力可能影响到劳动世界，给工人的生活和企业的生产率带来消极影响

（Mollica 和 Danehower，2014，第 2 页）。在专家会议上，专家们指出“家庭暴

力和其他形式的暴力和骚扰只要影响到工作场所就与劳动世界相关”（劳工组织，

2016a，附录 I，第 6 段）。巴布亚新几内亚公共服务总行政令 5确认，家庭暴力通

常影响到受害者的工作场所，包括他/她的工作表现，指出“家庭暴力可能因极端

压力而造成的伤害或健康不佳而导致缺勤，这可能进一步会造成工作中的表现不

佳，而施暴者可能通过骚扰电话、在办公室外进行纠缠或拒绝让受害者去工作等

来虐待工人”。 

109.  根据美国 1995 年的数据，据估算亲密伙伴严重暴力的对象损失了“总计近

800万天的薪酬工作—相当于 32,000个全职岗位—及大约 560万天的家庭生产率，

这是因暴力事件所致”（国家伤害预防和控制中心，2003，第 1 页）。就越南而

言，遭到亲密伙伴暴力的女工与未经历此暴力的女工相比，其收入要少 35%（联

合国妇女署，2012，第 iv 页）。 

110.  缺少带薪休假或医疗保健来治疗暴力和骚扰带来的后果，这可能会带来压力，

而且漫长的法律行为可能会给业已受到创伤的工人增加精神与财务负担（澳大利

亚联邦议会，2012，第 13 页）。失业和社会保障等补偿制度存在很大差别，通常

只负担一部分费用（如果有的话）（Milczarek，2010，第 80 页），且并非覆盖所

有工人。 

                               
5 巴布亚新几内亚 2014 年第 20 号总法令：参与公共服务就业之外的商业活动和其他重要的规范行为条例。 
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2.2.2. 对企业和经济的影响 

111.  劳动世界中的暴力和骚扰能造成直接的财务成本，例如缺勤（见图 2.1）、跳

槽、诉讼和补偿。也会造成生产力下降的间接成本及连锁效应，这可能会损害企

业的声誉、形象和竞争力（Rayner 等，2001）。 

图 2.1. 因暴力和骚扰造成的与工作相关的健康问题 

而导致缺勤工人的比例和缺勤天数 

 

资料来源：Milczarek（2010），根据 2005 年第四次欧盟工作条件调查得出的数据。受调查的国家是欧盟 27 国

（奥地利、比利时、保加利亚、塞浦路斯、捷克共和国、丹麦、爱沙尼亚、芬兰、法国、德国、希腊、匈牙利、

爱尔兰、意大利、拉脱维亚、立陶宛、卢森堡、马耳他、荷兰、波兰、葡萄牙、罗马尼亚、斯洛伐克、斯洛文

尼亚、西班牙、瑞典和联合王国）、克罗地亚、挪威、瑞士和土耳其。 

112.  暴力和骚扰提高了缺勤率并导致病假工资和行政费用的增加（Rayner 等，

2001）。据估计，2007 年，“英国组织因与欺凌相关的缺勤而损失了 3,350 万天

数，近 20 万职工因遭受欺凌而可能已经离职而去，这相当于损失了 1 亿天的生产

率”，这带来了大约 137.5 亿英镑的预估成本（Giga 等，2008，第 3页）。在澳大

利亚，估计欺凌给雇主和整个经济带来的年度成本在 60 亿至 360 亿澳元之间（澳

大利亚政府生产率委员会，2010，第 279 页）。 

113.  若干研究显示，因暴力和骚扰造成的职工跳槽比缺勤要带来更巨大的成本，

因为招聘和培训新工人花费更多（Rayner 等，2001）。据估计，1988 年性骚扰使

美军花费了 2.5 亿多美元，其中超过 1.9 亿美元作为重组（征募、培训和移交）成

本（Faley 等，1999，第 475 页）。此外，如果受到虐待的工人（或证人）留在公

司而得不到适当支持的话，那么其生产率常常因不佳的健康状况而降低，进一步
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增加了企业成本（Zapf 等，2001；Einarsen 等，2003；Giga 等，2008，第 16 页；

澳大利亚联邦议会，2012，第 11 页）。 

114.  从劳工组织-国际金融公司“更好的工作”联合计划中得出的数据显示，在性

骚扰发生率更为频繁的情况下，企业平均利润会受到不利影响。在约旦和越南的

服装厂，“在经理报告的平均利润（总收入减去开支）与在工作场所报告的对性

骚扰平均关注程度之间”呈现一种强烈的负相关（Brown 等，2016）。数据也显

示，暴力和骚扰行动越少，利润率就越高，两者之间呈反比关系。在越南，言语

虐待程度较低的服装厂已证明比那些言语虐待程度更高的工厂拥有更强大的盈利

能力。（劳工组织，2014e）。 

115.  按照国家经济水平来衡量，亲密伙伴的暴力影响是巨大的。在 2002-03 年期

间，家庭暴力每年给澳大利亚经济带来的成本估计达到 81 亿澳元（Access 

Economics Pty Ltd，2004，第 vii 页）。在英国，就经济产出、服务及人力和情感

成本而言，家庭暴力的成本估计达到大约 160 亿英镑（Walby，2009，第 2 页）。 

2.3. 劳动世界中暴力和骚扰的风险因素 

116.  工作环境和工作条件以及心理条件既对工作中暴力和骚扰行为的发生产生影

响，也对受害者寻求补救的能力带来影响。重要的是，“无风险因素或风险因素

的组合能保证暴力会发生或其发生率会提高。但是这些风险因素的存在，尤其是

若干风险因素的叠加会增加暴力发生的可能性”（华盛顿州劳动和工业厅，日期

不详，第 6 页）。 

117.  专家会议指出，“劳动世界中暴力和骚扰常常反映出更为广泛的社会暴力，

而且为了预防和解决暴力和骚扰问题，有必要了解工人所处的环境及其如何可能

会增加发生这样行为的风险”。他们也确定了一系列“可能会单独和共同使工人

遭受暴力和骚扰的环境”（见专栏 2.1）。 
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专栏 2.1 

可能使工人遭受暴力和骚扰的环境（单独或组合） 

 与公众进行接触； 

 与愁苦的人共事； 

 使用高价值的物品； 

 在劳动法和社会保护没有覆盖或保护，或覆盖不足或保护不够的环境下工作； 

 在资源有限的环境下工作（设施装备不齐或人员配备不足都可能导致长期等待和沮

丧）； 

 非社会工作时间（例如晚班和夜班）； 

 独自一人或在相对孤立的环境中或在遥远的地方工作； 

 在私密空间和私人住宅里工作； 

 拒绝服务的权利，这增加了寻求这些服务的第三方实施暴力和骚扰的风险； 

 在冲突地区工作，尤其是提供公共服务和应急服务； 

 高失业率。 

资料来源：劳工组织：2016a，附录 I，第 9 段。 

  
118.  专家会议也指出，“糟糕的人力资源管理、组织工作差、包括缺乏明确的规

章和责任、任务分配不足、不切实际的生产目标、沟通不畅、劳动关系不佳及歧

视性的做法也是可能增加暴力和骚扰风险的因素”（劳工组织，2016a，附录 I，

第 10 段）。 

2.4. 更有可能遭受暴力和骚扰的特定群体、部门和职业 

119.  以下章节将列举那些更容易遭受劳动世界中暴力和骚扰的特定群体、部门和

职业—例如残疾人、艾滋病病毒携带者、医护工作者、教师等。由于暴力和骚扰

行为与环境高度相关，且产生于暴力和骚扰驱动因素的叠加，例如歧视、条件和

风险因素，因此重要的是不应将分析工作仅限于一个“最容易”受到暴力和骚扰

人员的名单，否则就有可能错误地暗示因何人或因何事而使其成为受害者。 

120.  然而，重要的是了解社会性别、种族、年龄或残障等因素的交叉性或叠加性，

这使暴力和骚扰行为更有可能发生，而且实际上也使这种暴力和骚扰的经历变得

独一无二，“因为这种交叉经历要大于种族主义和性别主义之和”（Crenshaw，

1989，第140页）。实际上，研究显示，“若将种族骚扰和性骚扰作为总量来看，

与少数民族男人、多数民族妇女和多数民族男人相比，少数民族妇女在工作中受

到的骚扰明显要多得多”（Berdahl 和 Moore，2006，第 432 页）。例如与老年女
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工相比，年轻女工尤其是那些刚开始职业生涯的年轻女工更有可能会遭遇工作中

性暴力（加拿大劳工大会，2015）。 

121.  专家会议在其结论中是以如下方式来处理交叉角色的问题： 

暴力和骚扰可能会潜在地影响到每一个人，但在特定条件下会对特定人群带来不成

比例的影响。因社会性别、种族和民族、社会出身、教育和贫困等造成的权力关系不平

衡可能会导致暴力和骚扰。基于上述原因及包括残疾、艾滋病病毒状况、性取向和社会

性别认同、移民状态和年龄等其他原因的歧视也是重要的因素。在其劳动力由某一个社

会性别或种族主导的工作场所可能会更加敌视不符合既定社会性别规范的人群或来自代

表性不足的群体的个体。在社会性别和种族或残疾等歧视原因相互交叉的情形下，发生

暴力和骚扰的风险就会加剧。另外一个主要风险因素是有罪不罚的文化（劳工组织，

2016a，附录 I，第 12 段）。 

122.  在讨论那些频频报告称暴力和骚扰发生率较高的经济部门时，重要的是不应

忘记交叉性。例如在服务行业（欧盟改善生活和工作条件基金会，2015；

Milczarek，2010），歧视和风险因素相互交织，从而导致较高的暴力和骚扰发生

率。欧盟改善生活和工作条件基金会在其对欧盟工作场所的一份研究中指出，

“就职业而言，几乎所有的有害社会行为都是被服务业工人和销售人员普遍报告

的问题……这部分因为妇女主导服务和销售方面的职业，总体上往往更容易遭遇

这样的行为，也因为她们更多地接触第三方（如顾客）”（欧盟改善生活和工作

条件基金会，2016，第 68 页）。 

123.  同样重要的是，要牢记暴力和骚扰的真实发生率与可获得的数据并非总是契

合。一些部门，如护理业，属于组织化程度很高的行业且开展了广泛的数据采集

工作，因此它们能够记录所经历过的暴力和骚扰行为。其他一些部门还没有发展

出针对暴力和骚扰问题的这些能力。此外，它们可能面临有关暴力和骚扰行为报

告不足的难题：这是由于害怕谈论该议题、缺少报告和监测体系及暴力的“常态

化”所致（Milczarek，2010；Van De Griend 和 Messias，2014）。 

124.  因此，考虑到特定情况、风险因素和风险源头，所有工人和雇主，无论其个

人特质如何及从事何种工作，都可能会遭遇暴力和骚扰。
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第三章 

处理劳动世界中暴力和骚扰
问题的国际和地区框架 

3.1. 劳工组织有关劳动世界中暴力和骚扰方面的标准 

125.  《国际劳工组织章程》的序言和作为《章程》有机组成部分的 1944 年《费城

宣言》既没有提及“工作中的暴力和骚扰”，也没有提供一个定义。尽管如此，

但防止人身伤害和有害工作条件仍是两个文本的核心内容。 

126.  在整个历史中，劳工组织已通过了一些标准，其目的在于为一般工人，或某

些类别的工人提供保护，使其免于陷入某些存在暴力和骚扰的处境，例如夜间工

作。 

127.  此外，劳工组织若干公约和建议书直接提到了工作中暴力和骚扰的一些表现

形式，与此同时专家委员会也认为，劳工组织的一些标准涵盖暴力和骚扰的某些

表现形式。在上述两种情形下，文书涵盖了某些群体和某些职业。鉴于那些提及

暴力和骚扰文书的范围，它们要么不适用于全球大多数工人，要么只提及某些类

型的暴力或骚扰。 

128.  若干职业安全卫生文书具有保护工人安全与卫生的目的。尽管这些文书并未

明确提及暴力和骚扰，但这样的行为构成一种明显的健康风险，而且职业安全卫

生指南关系到风险的防范与管理。 

129.  因此，保护方面存在的巨大差距源自：当前保护的范围只覆盖一些工人，如

夜班工人或家庭工人；文书中缺乏对任何形式的暴力和骚扰的定义；即便在文书

提及了暴力的情况下就如何加以解决也缺少指南。同样的，职业安全卫生文书也

未就如何采取职业安全卫生管理的方法、预防工作场所的暴力和骚扰提供指南。 

3.1.1. 劳工组织核心公约 

130.  解决暴力和骚扰问题是劳工组织许多核心公约的一个组成部分。劳工组织一

些核心公约所涉及的非法工作形式，如强迫劳动和童工劳动，本质上与暴力活动

相关。尽管一项新文书预计将不会包含这些工作形式，但为了给一项或多项新文

书潜在参数提供明确解释，对这些暴力形式进行讨论是有益处的。 
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131.  1930 年《强迫劳动公约》（第 29 号）及其 2014 年议定书， 1 和 1957 年《废

除强迫劳动公约》（第 105号）旨在确保使全人类免于强迫劳动， 2 无论工作性质

或可能开展活动的部门。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自愿的一切劳动或服务”（第 2（1）条款）。

正如第 29 号公约所定义的那样，身体暴力和心理胁迫有时被用来强迫人们从事强

迫劳动（劳工组织，2012a，第 111 页）。必须从工人的角度来评估使用威胁强迫

劳动的可信度和影响力，同时考虑到他或她的个人特征和处境。滥用脆弱的地位

是常被用作诱使受害者同意强迫劳动的一种心理胁迫形式（劳工组织，2012a，第

270-271 段和第 293-297 段）。 

132.  关于童工劳动，尽管在使用童工参与武装冲突和从事非法活动方面具体提到

了对儿童身体、心理和性方面的虐待， 3 但危险工作 4 和可能会损害儿童身心健康

的工作 5 可能被解释为包含暴力和骚扰行为。最恶劣形式的童工劳动在本质上包

括身体和心理方面的暴力和骚扰。 6  

133.  尽管劳工组织关于结社自由方面的文书 7 没有包括明确禁止针对工会活动暴

力行为的规定，但专家委员会一直强调了公民权利和工会权利之间的相互依赖性，

并且特别强调了工会在一种没有暴力、压力和任何形式威胁的环境下开展工作的

重要性（劳工组织，2012a，第 59 段）。 

134.  根据 1958 年《（就业和职业）歧视公约》（第 111 号），批约成员国承诺公

布和执行一项国家平等政策，目的在于消除任何基于种族、肤色、性别、信仰、

政见、国籍或社会出身的就业和职业歧视。 8 专家委员会将性骚扰视为该公约范

围内的一种严重的性歧视形式。专家委员会提到了两种性骚扰形式，均需要予以

解决： 

……（1）（交换性工作环境）：任何具有性含义的身体、言语或非言语行为和其

他基于生物性别、影响妇女和男人尊严且让受害者感到不受欢迎、不合理且令人反感的

行为；及一个人是否拒绝或接受这一行为被明确地或隐含地用作一项影响此人就业岗位

                               
1 批准数为 178，2014 年议定书的批准数为 13。 

2 批准数为 175。 

3 1999 年《最恶劣形式的童工劳动公约》（第 182 号），第 3（a）和（c）条款。 

4 1973 年《最低年龄公约》（第 138 号）第 3（1）条款。 

5 第 182 号公约第 3（d）条款。 

6 第 182 号公约第 3（a）-（c）条款，也参见如 2012 年一般性调查第 951 段和第 953 段。 

7 1948年《结社自由和保护组织权公约》（第 87号）和 1949年《组织和集体谈判权公约》（第 98号），

其批准数分别为 154 和 164。 

8 第 111 号公约条款 1（1）（a）和第 2 号条款。 

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_174846.pdf
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决定的基础；或（2）（敌视性工作环境）：给受害者带来一种恐吓性、敌意性或侮辱性

工作环境的行为。（劳工组织，2012a，第 330 页，脚注 1979）。 

135.  专家委员会也解决了第 1（1）（a）条款所罗列的基于其他原因的骚扰问

题。 9 尽管第 111号公约涵盖了基于该公约所列的理由的暴力而非骚扰，但专家委

员会依然在出台针对基于社会性别的暴力或针对妇女的暴力问题措施，或缺少这

样措施的情况下来解决这种形式的歧视。 10 在少数情况下解决了针对某些少数民

族或宗教群体，包括移民工人的暴力问题（希腊，观察，2015，和巴布亚新几内

亚，观察，2015）。 

3.1.2. 劳工组织其他标准 

136.  劳工组织其他公约和建议书直接提及了暴力和骚扰，或已被视为或有可能被

视为涵盖了某些形式的工作中暴力和骚扰行为。但是，由于仅限于特定人群—如

土著人—或职业或部门—如家政服务业或非正规经济工人，因此其适用人员范围

十分有限。此外，在文书文本直接提及暴力和骚扰的情形下，只有某些类别的暴

力和骚扰行为得以解决。 

3.1.2.1. 保护特定人群或特定职业 

137.  1989 年《土著和部落居民公约》（第 169 号）是劳工组织唯一一份具体提到

了性骚扰的文书，其中规定那些属于土著居民的工人应受到保护，使其免受性骚

扰（第 20（3）条款）。在若干场合下，专家委员会已具体处理了针对土著居民社

区的暴力和骚扰问题， 11 包括为了使土著社区从其祖居地上搬走而实施的暴力和

骚扰。 12 

138.  更多的新文书业已涵盖范围更广泛的暴力和骚扰行为。2011 年《家庭工人公

约》（第 189 号）第 5 条 13 要求成员国采取措施，确保家庭工人受到有效保护，

使其免于一切形式的虐待、骚扰和暴力。2011 年《家庭工人建议书》（第 201 号）

对该条款的规定作了进一步阐释，其中第七段提到建立保护家庭工人免遭虐待、

                               
9 例如：波黑联邦，第 111号公约，观察，2013年；黑山，第 111号公约，直接询问，2014年；斯洛文尼

亚，第 111号公约，直接询问，2015年；尼加拉瓜，第 111号公约，直接询问，2010年；加拿大，第 111

号公约，直接询问，2014 年；安哥拉，第 111 号公约，直接询问，2013 年。 

10 例如：布隆迪，第111号公约，观察，2016年；柬埔寨，第111号公约，观察，2016年；中非共和国，

第 111 号公约，观察，2016 年；阿拉伯联合酋长国，第 111 号公约，直接询问。在一个国家，专家委员

会已敦促该国政府采取必要措施，解决妇女在社会中所处的弱势地位问题，这反应在针对妇女的性暴力

和歧视性立法之中，因此专家委员会认为这对公约原则的实施带来严重影响（刚果民主共和国，第 111

号公约，观察，2016 年）。 

11 中非共和国，第 169 号公约，观察，2016 年；危地马拉，第 169 号公约，观察，2015 年；哥伦比亚，

第 169 号公约，观察，2014 年。 

12 例如：阿根廷，第 169 号公约，观察，2012 年；巴西，第 169 号公约，观察，2012 年。 

13 批准数为 23。 



终结针对劳动世界中的妇女和男人的暴力和骚扰 

40 ILC.107/V/1 

骚扰及暴力的机制，包括建立便捷的申诉机制，确保对所有申诉进行适当调查并

提起公诉，以及为遭受虐待、骚扰及暴力的家庭工人的重新安置和康复制订计划。 

139.  为了使海员免遭骚扰和欺凌，2016 年通过了于 2006 年批准的《海事劳工公

约》守则修正案 14 。现行守则 B4.3.1 和 B4.3.6 解决了这两种形式的暴力和骚扰；

守则 B4.3.1 要求主管当局确保骚扰和欺凌对安全卫生的影响应加以考虑，及守则

B4.3.6 规定，在调查方面应考虑将骚扰和欺凌所带来的问题包括其中。 

140.  2010 年《艾滋病病毒和艾滋病建议书》（第 200 号）要求在工作场所或通过

工作场所采取措施减少艾滋病病毒的传播并减缓其影响，尤其通过“确保采取行

动，预防和禁止工作场所暴力和骚扰”。 15  

141.  2015 年《关于从非正规经济向正规经济转型建议书》（第 204 号）呼吁采取

一项综合政策框架，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”。 16 建议书也呼吁成员国“立即采取措施解决不安全

和不健康工作条件问题，这通常构成非正规经济中工作的特点；及促进并扩大对

非正规经济中雇主和工人的职业安全卫生保护。” 17  

142.  在向和平过渡期就业和体面劳动委员会在国际劳工大会第 105 届会议（2016

年）上就制定一项新文书以取代 1944 年《（从战争到和平过渡期间）就业建议书》

（第 71号）进行了首次讨论。该讨论活动计划于 2017年完成。拟议新建议书将要

求成员国在应对与危机形势相关或因危机形势而加剧的歧视时，预防和惩罚强奸、

性骚扰和性剥削。（劳工组织，2016b，第 141 页）。 

143.  1949 年《移民就业公约》（修订）（第 97 号）和 1975 年《移民工人公约》

（补充规定）（第 143 号） 18 尽管未明确提及暴力或骚扰，但仍有可能会被用来

解决某些针对该文书所覆盖的移民工人的暴力、虐待或骚扰行为。第 97 号公约要

求成员国在某些领域，包括工作条件方面，对本国境内的合法移民工人实行不比

本国公民更为不利的待遇（第 6条）。第 143号公约要求成员国保证尊重所有移民

工人的基本人权（第 1 条），采取措施摸清并解决惨无人道的劳务移民问题（第 2

和 3 条），以及制订和执行一项国家政策，促进在本国内合法移民工人的待遇和

                               
14 批准数为 81。 

15 第 200 号建议书第 14（c）条款。 

16 第 204 号建议书第 11（f）条款。 

17 第 17（a）-（b）条款。 

18 第 97 号公约，批准数为 49，及中国香港的一份通知书，以及适用于六个地区；第 143 号建议书有 23

个批约数。 
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机会平等（第 10 条）。然而，迄今为止，即使在存在这些文书的情况下专家委员

会仅在不多的场合里就针对移民工人的暴力或骚扰的案件做出了评论。 19  

144.  1997 年《私营就业机构公约》（第 181 号）也具有潜力来解决暴力和骚扰，

尤其是私营就业机构针对移民工人的暴力和骚扰问题。公约第 8（1）条款呼吁采

取措施，为私营就业机构在其领土上招聘或安置的移民工人提供适当保护并防止

虐待行为。 

3.1.2.2. 职业安全与卫生 

145.  尽管劳工组织职业安全与卫生文书没有明确涉及暴力与骚扰问题，但这样的

行为构成了一个明确的健康风险。劳工组织职业安全卫生文书既涵盖了身心健康，

包括与工作相关的压力，也为在国家层面解决工作中暴力和骚扰问题提供了有用

的工具和概念。 

146.  1981 年《职业安全与卫生公约》（第 155 号）要求实施一项国家职业安全卫

生政策，其中包括提供培训，使工作岗位与工人的身心能力匹配并防止对申诉人

进行打击报复。专家委员会多次指出，利益攸关方在国家层面实施这些规定时应

包括有关第三方暴力、 20 与工作相关的压力 21 和工作场所中社会心理问题 22 方面

的举措。 

147.  根据 1981 年《职业安全与卫生建议书》（第 164号）第 3（e）条款的规定，

预防因工作条件而产生的身心压力也是在实施国家职业安全卫生政策时所采取的

措施之一。此外，1985 年《职业卫生设施公约》（第 161 号）第 1（a）条款 23 规

定建立和保持一个安全卫生的工作环境，促进与工作相关的最佳身心健康并根据

工人的身心健康状态使工作岗位与其能力相匹配。 

148.  此外，2002 年《职业病名单建议书》（第 194号）于 2010年修订后已纳入创

伤后应激障碍和其他精神疾患或行为障碍，基于接触工作活动中风险因素的直接

因果关系已在科学上确立。 24  

149.  1990 年《夜间工作公约》（第 171 号）第 9 条 25 也预见到有关职业安全卫生

方面的担忧事项，其中隐含囊括暴力和骚扰危害，要求为夜班工人提供适当的社

                               
19 例如，以色列，第 97 号公约，观察，2012 年；西班牙，第 97 号公约，观察，2001-2004 年；意大利，

第 143 号公约，观察，2009-2013 年。 

20 芬兰，第 155 号公约，观察，2010 年。 

21 大韩民国，第 155 号公约，直接询问，2014 年。 

22 瑞典，第 155 号公约，观察，2014 年。 

23 批准数为 33。 

24 第 194 号建议书，附录，职业病目录，第 2.4 项。 

25 批准数为 15。 

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312532
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会服务。1990 年《夜间工作建议书》（第 178 号）规定，这些服务应包括旨在改

善工人夜间交通安全条件的通勤安排（第 13 条），及雇主应采取必要措施，在夜

间工作中保持与日间同等水平的针对职业危害的保护行为，特别是应尽量避免工

人的隔离状态（第 12 条）。 

3.1.2.3. 社会保障 

150.  劳工组织社会保障文书规定在任何病态的情况下，无论其原因如何，都应提

供医疗保健，以及在因病导致丧失挣钱能力的情况下应定期支付疾病津贴。劳工

组织关于工伤津贴的主要标准是：1952年《社会保障（最低标准）公约》（第102

号）的第六部分、 26 1964 年《工伤事故津贴公约》[附表 I，于 1980 年修订]（第

121 号）、 27 1964 年《工伤事故津贴建议书》（第 121 号）及第 194 号建议书。 

151.  第 102 号公约第六部分和第 121 号公约均规定应发放职业事故和职业病的津

贴。第 102 号公约第 32 条连同第 1（1）（a）条款对职业事故提供了一个开放性

的定义。第 121 号公约第 8（a）条款要求批约国家制定一份职业病目录，其中至

少应包括公约附表 I 所列的这些职业病。然而 1980 年修订的这份附表并未纳入可

能由工作中暴力和骚扰引起的任何疾病，而专家委员会迄今仍未处理任何因暴力

和骚扰引起的任何疾病问题。 

3.2. 劳工组织的结论和框架 

152.  劳工组织也已制定了若干不具有约束力的结论和框架，以解决工作中暴力和

骚扰问题。就所涉及的职业和暴力与骚扰形式而言，许多结论和框架与现有的法

律标准一样，采取零碎的方式处理暴力和骚扰问题。 

153.  2002 年，劳工组织与世界卫生组织、国际护士委员会和国际公共服务工会一

道，共同制定了《关于解决卫生部门工作场所暴力指导方针框架》（劳工组织等，

2002）。次年，一项名为《关于服务部门工作场所暴力和反对这一现象的措施》

的行为指南得到通过（劳工组织，2004）。2011 年，劳工组织通过了一项名为

《农业中的安全与卫生》的行为指南，其中也涉及到工作场所暴力、骚扰和欺凌

的问题（劳工组织，2011c，第 169 页）。 

154.  在国际劳工大会对工作场所暴力和骚扰议题进行周期性讨论或一般性讨论的

背景下，解决工作场所中暴力和骚扰，包括针对特定工人群体的暴力和骚扰问题

的必要性正日益受到关注。关于 2015 年 6 月国际劳工大会对社会保护（劳工保护）

周期性讨论的若干结论指出，解决新出现的与新工作方式和日益变化的劳动世界

相关的风险，如社会心理风险和工作中暴力行为，已被视为一项紧迫问题，为此

                               
26 批准数为 55。 

27 批准数为 24。 
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需要采取具体措施和做出三方承诺。结论确定劳工组织在发展合作领域的优先事

项之一是制定各种方法、协助雇主和工人应对在工作组织中和在正导致社会心理

风险、压力和与工作相关的精神健康问题的工作条件中发生的若干变化。 

155.  关于全球供应链中体面劳动的若干结论强调，在许多行业，“妇女在全球供

应链劳动力中占很大一部分……且屡屡受到歧视、性骚扰和其他形式的工作暴

力”。 28  

156.  《关于劳务移民的多边框架》也已满足了有关解决暴力和骚扰问题的需要，

其中规定要加大行动力度，尤其是在监管和保护常规范围之外的行业，如家政业

中侦测和确定针对移民工人的虐待行为，包括身体或性方面的骚扰或暴力（指南

11.2）。2016 年《国际劳工组织关于公平招聘的一般性原则和业务指南》规定，

“劳务招聘方应制定政策和程序，包括尽职调查，以确保它们是在使工人有尊严

并得到尊重的方式并在没有骚扰或任何形式的胁迫或有辱人格或惨无人道的待遇

的情况下开展其招聘活动”（指南 21.1）。 

3.3. 联合国文书和监督机制 

157.  联合国的几个人权条约包含有具体提及暴力或骚扰的条款。然而这些文书仅

限于特定人群（残疾人、移民工人和妇女），且未就如何解决劳动世界中暴力和

骚扰问题提供具体的指南。 

158.  根据《残疾人权利公约》第 27（1）（b）条款，缔约国须通过为残疾人提供

良好、安全和健康的工作条件，包括提供免受骚扰的保护来促进其工作权利

（“骚扰”一词未予以定义）。 

159.  《保护所有移民工人及其家庭成员权利国际公约》第 16（2）条款要求缔约

国有效保护移民工人及其家庭成员，使其免受暴力、肉体伤害、威胁和恐吓，不

论其实施者是公职人员、私人、群体，还是机构。 

160.  消除对妇女一切形式歧视公约委员会将工作场所性骚扰视为一种针对社会性

别的暴力形式，可能会严重损害就业平等且构成一种卫生安全问题。 29  

161.  经社文权利委员会强调，享有良好和公正的工作条件权利（第 7 条）明确包

括免受身心骚扰，包括性骚扰的权利。 30  

162.  联合国人权理事会的两项特别程序中拥有处理工作中暴力和骚扰问题的权责。

联合国暴力侵害妇女、其原因及后果问题特别报告员的权责包括收集暴力侵害妇

                               
28 国际劳工组织：《临时记录 14-1》，国际劳工大会，第 105 届会议，日内瓦，2016 年，第 4 段。 

29 消除对妇女歧视委员会，关于对第 19 条一般性意见第 11 条的一般性评论（第 11 次会议，1992 年）。 

30 联合国经济和社会理事会，关于享有公正和有利的工作条件权利的一般性评论第 23 号（2016）（《经

济、社会及文化权利国际公约》第 7 条），E/C.12/GC/23。 
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女的信息，包括个人控诉的信息，以及就如何消除暴力提出建议。 31 同样地，于

2016 年设立了关于防止基于性取向和性别身份的暴力和歧视问题的独立专家的职

位（A/HRC/32/L.2/Rev.1）。独立专家将负责提高认识，查明并解决针对 LGBT 人

员的暴力和歧视的原因，及支持国家开展相关工作。人权理事会也呼吁私营部门

为实现这些目标而与独立专家进行合作。 

163.  一方面，全球解决暴力和骚扰问题的这种努力显示出对该问题日益提升的关

注度，但另一方面，在国际层面仍存在着差距，其中缺乏有关解决劳动世界中暴

力和骚扰问题的具有约束力的原则。 

3.4. 联合国的其他举措 

164.  在联合国系统中，劳动世界中的暴力问题得以从各种角度和通过不同方式加

以处理。 

165.  联合国妇女地位委员会 2013 年《关于消除和预防针对妇女和女孩一切形式的

暴力行为的商定结论》提及有必要应对、预防和消除所有形式的歧视和暴力，包

括在工作场所的性骚扰。 32  

166.  联合国大会将 11 月 25 日指定为消除对妇女暴力行为国际日。国际日的前提

是提高对妇女遭受的基于社会性别的所有形式暴力的认识，包括在劳动世界中的

基于社会性别的暴力。在 11月 25日和 12月 10日人权日中间，有一个“消除基于

社会性别的暴力 16 日运动”，目的是提高公共认识，动员世界各地的人们在这一

问题上作出改变。 

167.  为提高关于预防和消除针对妇女的所有形式暴力的公共认识并加强政治意愿，

联合国秘书长于 2008 年启动了“联合国终止针对妇女的暴力行为联合运动”。该

运动将针对妇女的暴力视为侵犯人权的行为，其形式多种多样，包括亲密伴侣间

暴力、歧视和性骚扰。 

168.  世界卫生组织开展了关于欺凌、性骚扰、威胁、恐吓及其他形式的心理暴力

的研究（Krug，2002，18–19页），针对妇女的暴力（包括亲密伴侣间暴力）和更

为广泛的工作场所暴力和骚扰研究（WHO，2016）。 

169.  联合国妇女署也研究了基于社会性别的暴力与工作场所的关系。联合国妇女

署负责管理针对妇女暴力的全球数据库，该数据库收集了应对所有形式的针对妇

女的暴力（包括性骚扰和亲密伴侣间暴力）的法律、法规和政府所采取的其他措

                               
31 请登录以下网站查阅：http://www.ohchr.org/Documents/Issues/Women/15YearReviewofVAWMandate.pdf。 

32 联合国妇女地位委员会，关于消除和预防针对妇女和女孩一切形式的暴力行为的商定结论，E/2013/27–

E/CN.6/2013/11（2013）。 

http://www.ohchr.org/Documents/Issues/Women/15YearReviewofVAWMandate.pdf
http://undocs.org/zh/E/2013/27
http://undocs.org/zh/E/2013/27
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施的信息。 33 联合国妇女署还代表联合国系统来负责管理联合国制止针对妇女的

暴力的信托基金。该信托基金在过去 20 年以来向 400 多个组织提供了支持，着重

关注预防暴力、法律和政策的实施以及使幸存者更好地获得关键服务。 

170.  联合国妇女署和联合国全球契约为企业制定了一系列原则，为在工作场所、

市场和社区中如何增强妇女权能提供指导，这些原则被称为“增强妇女权能原

则”。 34 第三项原则，“确保所有女性和男性工人的健康、安全和福祉”，包含

了制定一项对工作中所有形式暴力（包括言语和/或身体虐待）的零容忍政策，并

预防性骚扰。该原则还包括经与工人协商，识别并应对妇女在上下班途中面临的

安全问题，并对安保职员和管理人员进行关于识别针对妇女的暴力迹象的培训。 

171.  《北京行动纲要》是一个实现联合国性别平等、发展与和平目标的行动计划。

它是由来自 189 个国家的代表在第四届世界妇女大会（1995 年 9 月 4 日至 15 日）

上通过的。 35 该《纲要》认为对妇女的暴力，特别是性骚扰，是对工人尊严的冒

犯，妨碍妇女作出与其能力相匹配的贡献。它呼吁政府“在本国法律中拟定和/或

加强刑事、民事、劳动或行政处罚规定，以惩罚和纠正使妇女和女童……在……

工作场所受到暴力伤害的错误行为”。 

3.5. 区域性文书 

172.  各大洲都存在关于劳动世界暴力和骚扰的宣言性或约束性区域性文书，这些

文书要求缔约国通过提供权利并承担预防或禁止相关行为的义务，以各种方式应

对工作场所的暴力、性骚扰或道德骚扰或社会心理风险。 

173.  欧洲具有最为全面和有效的区域性框架，两个超国家的机构 — 欧洲理事会和

欧盟 — 要求采取各种方式，通过关于劳动世界暴力和骚扰的规则。 

174.  1996年欧洲委员会欧洲社会宪章（修订版）第 26条第（1）款和第（2）款要

求缔约国与雇主代表和工人代表合作，促进认识，提供信息并预防工作场所的性

骚扰和道德骚扰。但是，应指出的是，尽管欧洲委员会成员国对宪章的批准率很

高，有三分之一的缔约国不接受第 26 条其中一个条款或两个条款的约束。 36  

175.  2011 年通过了欧洲委员会关于预防和反对针对妇女的暴力和家庭暴力的公约，

即《伊斯坦布尔公约》，该公约要求批约的成员国禁止、预防、起诉和消除对妇

女的暴力，包括性骚扰，及所有形式的家庭暴力，包括经济暴力。该公约得到了

                               
33 http://evaw-global-database.unwomen.org/en/about。 

34 http://www.weprinciples.org/Site/PrincipleOverview/。 

35 第四届世界妇女大会报告，北京，1995 年 9 月 4–15 日（联合国出版物，A/CONF.177/20/Rev. 1），第

一章，决议 1，附件 I 和 II。 

36 http://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conventions/treaty/163/declarations?p_auth=PIiI9C6A。 

http://evaw-global-database.unwomen.org/en/about
http://www.weprinciples.org/Site/PrincipleOverview
http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/Beijing%20full%20report%20C.pdf
http://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conventions/treaty/163/declarations?p_auth=PIiI9C6A
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22 个成员国的批准，它还要求设计全面的框架、政策和措施，以保护针对妇女的

暴力和家庭暴力的所有受害者并提供援助， 37 该公约还规定了有关将对妇女的暴

力和家庭暴力定为构成民事和刑事犯罪的具体义务，包括分别针对受害者和施害

者的补救和处罚。 38 

176.  欧盟成员国的国家立法在很大程度上受到转用欧盟职业安全与卫生和待遇平

等指令的影响，这些指令包含了关于预防和禁止各种形式的暴力和骚扰的规定。

在预防方面，欧共体职业安全与卫生指令/89/391/EEC 要求雇主承担确保工人在工

作的每个方面的安全和卫生的义务（第 5 条，第（1）段），欧洲工作安全卫生机

构（EU–OSHA）认为这包括有义务保护工人不遭受外部暴力和欺凌（EU–OSHA，

2002）。在禁止暴力和骚扰方面，欧洲委员会指令 2000/43/EC 和 2000/78/EC 将基

于受保护特征（种族或民族来源、宗教、信仰、残疾、年龄和性取向）的骚扰视

作一种被禁止的就业和职业歧视。同样，根据欧洲委员会 2006/54/EC 指令，基于

性别的骚扰，包括有敌意的工作环境和同等形式的性骚扰，被视作性别歧视。 

177.  在美洲，美洲国家组织的 35 个成员国中，有 32 个国家是《美洲预防、惩罚

和根除对妇女暴力行为公约》的缔约国，该公约亦称为《贝伦杜帕拉公约》。负

责监测该公约实施的专家委员会指出，《贝伦杜帕拉公约》促进美洲若干国家通

过了关于针对妇女暴力行为的法律（OAS，2012，第 19 页）。 

178.  2003 年，非盟通过了《非洲人权和人民权利宪章关于非洲妇女权利的议定

书》，亦称为《马普托议定书》。《马普托议定书》的缔约国被要求采取措施反

对并惩罚工作场所的性骚扰行为（第 13（c）条）。《马普托议定书》促进了大多

数批约国通过了有关禁止家庭暴力和性骚扰的法律（Asuagbor，2016，第 3–6页）。

而且，由南部非洲发展共同体的国家政府首脑通过的《关于性别与发展的 2008 年

议定书》的缔约方承诺在 2015 年之前制定和实施反对所有形式基于社会性别的暴

力的立法，以及在所有领域禁止性骚扰的政策、战略和计划。它还要求对施害者

进行惩罚并确保女性和男性在负责审理性骚扰案件的机构中的同等代表性。 

3.6. 国际、区域和部门工人组织和雇主组织的举措 

179.  在国际层面，工会和雇主联合会越来越多地对劳动世界的暴力和骚扰行为采

取行动，包括通过框架协议、手册、政策文件、指南和活动。 

180.  2008 年，国际工会联合会（ITUC）发布了一份面向工会的性别平等手册，其

中包括指导工会如何处理工作场所的性骚扰（ITUC，2008b，第 43 页）。2014 年，

国际雇主组织（IOE）在一份政策说明中处理了工作中的暴力问题。根据该政策说

                               
37 欧洲委员会关于预防和反对针对妇女的暴力和家庭暴力的公约，第 4 章。 

38 同上，第 5 章。 

https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conventions/rms/090000168008482e
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明，雇主有责任确保使他们的所有雇员有一个安全的工作场所，工作场所暴力不

仅是一个人权问题，也是一个经济问题，因为它妨碍了生产率，影响了工作绩效

并导致更多的缺勤、人员更替和事故。该政策说明还指出了工作中暴力固有的性

别层面以及雇主对于反对此类行为的关注（IOE，2014，第 6 页）。 

181.  欧洲层面关于工作中暴力和骚扰问题的社会对话特别富有成果，社会伙伴在

这些社会对话中多次共同通过了文书，为预防和管理各种形式的暴力和骚扰行为

提供了实际指导。例如，2004 年通过了《与工作相关压力的框架协议》，2007 年

通过了《关于工作中骚扰和暴力的欧洲框架协议》。2010 年，来自各个部门的欧

洲社会伙伴通过了《关于预防工作中第三方暴力和骚扰的指南》。 39 

182.  全球和欧洲工会启动了关于工作中暴力和骚扰的活动。例如，工会国际网络

全球联盟推动了一个关于基于社会性别的暴力的活动，名为“打破循环”，该项

活动从各个角度关注性骚扰、媒体暴力和工作中的暴力。 40  

183.  全球层面的部门组织还应对了在特定部门和职业中的暴力和骚扰问题，例如，

在教育部门、  41 卫生部门、 42 商业部门（欧洲商业，2009），并面向家庭工

人、 43 记者、 44呼叫中心工人 45 以及运输部门。 46 2016 年，国际运输工人联合会

（ITF）通过了一个非正规运输工人宪章，它寻求制止来自公共主管当局的骚扰以

及在非正规运输行业对妇女工人的暴力和性骚扰。在同一年，国际运输工人联合

会发布了“采取行动工具箱”，将其作为“制止工作场所对妇女的暴力”运动的

一部分，供希望举办研讨班和活动的工会分会以及那些参与集体谈判和其他旨在

制止对女性运输工人暴力行动的人使用。 

                               
39 https://www.csee-etuce.org/images/attachments/FINAL_ESSDE_WP_2016-2017.pdf。 

40 http://en.breakingthecircle.org/。 

41 教育国际（EI），一个全球教师工会，2015 年通过了一项决议，要求政府通过一个预防和保护学生和

教师免受与学校相关的基于社会性别暴力的适当法律和政策框架。查询网址： https://www.ei-

ie.org/en/detail/ 14749/resolution-on-school-related-gender-based-violence。 

42  国际护士协会、公共服务国际、世界卫生组织和国际劳工组织采取了共同努力，它们协作通过了关于

健康部门工作场所暴力的框架指南（国际劳工组织等，2002）。 

43 2015 年，国际家庭工人联合会启动了“我的公平之家”运动，请雇主承诺支持国际劳工组织 2011 年

《家庭工人公约》（第 198 号），积极确保一个无虐待、骚扰和暴力的工作环境。查询网址：

http://www.idwfed.org/en/campaigns/my-fair-home。 

44 国际记者联合会推动了一个关于消除对女性记者暴力的年度活动，2015 年的关注点是网络欺凌和威胁。 

45 由工会国际网络全球联盟起草的呼叫中心章程规定了对于呼叫中心工作的最低标准，包括保护免受与

工作相关的压力和欺凌，保护免受由侵犯性的呼叫者所施行的工作中暴力。查询网址：
http://www.uniglobalunion.org/sites/default/files/attachments/pdf/EN%20-%20UNI%20Global%20Call%20Cent

re%20Charter.pdf。 

46 保护船员免受骚扰也是由国际船员商会和国际运输工人联合会通过的《关于消除船上骚扰和欺凌指南》

的核心；国际航空运输协会也通过了关于防范和管控不良乘客的指南（国际航空运输协会，2015）。 

https://www.csee-etuce.org/images/attachments/FINAL_ESSDE_WP_2016-2017.pdf
http://en.breakingthecircle.org/
https://www.ei-ie.org/en/detail/%2014749/resolution-on-school-related-gender-based-violence
https://www.ei-ie.org/en/detail/%2014749/resolution-on-school-related-gender-based-violence
http://www.idwfed.org/en/campaigns/my-fair-home
http://www.uniglobalunion.org/sites/default/files/attachments/pdf/EN%20-%20UNI%20Global%20Call%20Centre%20Charter.pdf
http://www.uniglobalunion.org/sites/default/files/attachments/pdf/EN%20-%20UNI%20Global%20Call%20Centre%20Charter.pdf
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3.7. 国际和区域职业安全与卫生和
劳动监察机构的举措 

184.  国际和欧盟职业安全与卫生机构也通过研究、活动、指南和培训等方式处理

劳动世界的暴力和骚扰问题。 

185.  在国际层面，国际职业卫生委员会 47 出版了一份《面向企业家、业主和经理

人的职业安全卫生指南》，它倡导由雇主通过一项“反暴力”政策，禁止身体暴

力、威胁、骚扰、捉弄、欺凌和言语虐待，以及报复性的骚扰（ICOH，2014）。 

186.  在区域层面，欧盟职业安全与卫生机构就反对与工作相关的暴力和骚扰行为

开展了广泛的工作，包括出版了关于这些问题的研究和指南， 48 并促进了提高认

识的培训和活动。在欧盟职业安全与卫生机构所推动的举措中，为在小企业中工

作的雇主和雇员设计了一份管理压力和社会心理风险的电子指南。 49  

187.  在欧盟，高级劳动监察员委员会 50 在 2011年开发了一个用于工作中社会心理

风险的监察工具箱（SLIC，2012，第 5–7 页）。高级劳动监察员委员会还促进了

劳动监察员的交流计划。预防社会心理风险是 2014 年劳动监察计划的议题之一

（SLIC，2015，第 40 页）。 

 

                               
47 一个国际非政府专业组织，其目的是促进在职业安全与卫生所有方面的科学进步、知识和发展。查询

网址：http://www.icohweb.org/site/about-icoh.asp。 

48 例如：工作场所暴力和骚扰：欧洲写照，2010；第 23号概况介绍，工作中的欺凌，2002；第 47号概况

介绍，预防对教育部门职员的暴力，2003；第 22 号概况介绍，与工作相关的压力，2002；第 24 号概况

介绍，工作中的暴力，2002。 

49 https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks。 

50 由欧洲委员会成立的一个机构，包括来自每个欧盟成员国的劳动监察服务部门各一名代表，其权责是

就所有与成员国实施工作安全与卫生法相关的问题向欧洲委员会提供意见。 

http://www.icohweb.org/site/about-icoh.asp
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
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第四章 

保护在劳动世界中免遭暴力
和骚扰的国家管控框架 

188.  享有一个没有暴力和骚扰的劳动世界以及禁止劳动世界中的暴力和骚扰是全

世界的法规、判例法和集体协议的共同特征。本报告分别评估了权利和禁止方面

的规定以及预防措施（在第五章中审议）。这是因为预防措施经常作为职业安全

与卫生方式，由单独的法规予以管控，而权利和禁止方面的规定更常见于劳动法、

刑法和非歧视法。 

189.  为确保应对在不同形势下对所有工人的暴力和骚扰，经常根据一个综合应对

暴力和骚扰的方式，同步作出关于预防及禁止暴力和骚扰的规定。若缺少任何一

个方面，可能会导致在对某些工人的保护方面的缺口。 

4.1. 劳动世界中基于社会性别的暴力 

暴力侵害妇女和女童就是侵犯人权，祸害公众健康，严重阻碍可持续发展。它给家

庭、社区和经济造成规模巨大的开支。全世界无法承受这种代价。（潘基文，第八任联

合国秘书长。） 1  

190.  有一些国家具备有关基于社会性别的暴力的立法，特别是在非洲，其区域性

文书要求采取行动，处理这一问题。 2 有关基于社会性别的暴力的法律往往会纳

入在劳动世界中发生的暴力和骚扰行为，包括性剥削和贩运、 3 性暴力和骚扰、

以生理性别为基础的暴力和骚扰以及家庭暴力。但是，对劳动世界产生影响的基

于社会性别的暴力不仅仅包括这些形式。例如，残割女性生殖器、强迫婚姻及

“名誉”犯罪，尽管并非发生在工作场所，可能对受害人的安全和卫生产生严重

影响，极大地阻碍了妇女进入或留在劳动力队伍中的能力，可能影响她的创收潜

力。因此，无论基于社会性别的暴力发生在工作场所之内或之外，它都是一个劳

动世界问题，劳动世界的各个行动方可以并应该采取行动与之斗争（见关于支持

受害者的第 6.4.3 部分和关于培训和认识提高的第 7.3 部分）。 

                               
1 http://www.un.org/zh/events/endviolenceday/。 

2 例如，赞比亚 2011 年第 1 号《反对基于社会性别的暴力法》。 

3 性剥削和贩运，尽管未在本报告的范围中讨论，是极为有害的基于社会性别的暴力。 

http://www.un.org/zh/events/endviolenceday/
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191.  本部分将概要介绍针对各种形式的基于社会性别的暴力并与劳动世界直接相

关的法规、判例法和集体协议。在关于 80 个国家的研究中没有纳入那些针对基于

社会性别的暴力但是与劳动世界不直接相关的法规。 

4.1.1. 保护免遭性暴力和性骚扰 

192.  性攻击，和身体攻击一样，在大多数国家的法律中属于刑事犯罪，应由警方

和刑事法庭作出处罚和补救。但是，劳动世界可以通过开展培训和认识提高活动，

成为应对攻击的起点。职业安全与卫生管理系统可消除产生攻击的危险因素和风

险，并通过工作场所提供支持。遗憾的是，性攻击与身体攻击一样，极少在与工

作相关的背景下予以管控，从而在预防此类行为和为受害者提供支持方面留下了

一个缺口。 

193.  在法规中最经常处理的与工作相关的暴力和骚扰是性骚扰。根据世界银行的

一项研究，在所审查的 173个国家中，有 114个国家具备对就业中的性骚扰予以管

控的法规。在世界上所有地区，除中东和北非以外，多数国家具备一定形式的对

工作场所性骚扰予以管控的法律（世界银行，2015）。  

194.  在为本报告而开展的 80国研究中，有 65个国家（81%）对劳动世界中的骚扰

予以管控（见图 4.1 和 4.2）。 

图 4.1. 关于工作场所性骚扰的管控 

 

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

195.  在区域层面，在所研究的 80个国家中，在美洲有 15个国家（93%）具备关于

与工作相关的性骚扰的管控；在欧洲和中亚有 25 个国家（92%）；在亚太有 4 个

国家（80%）；在非洲有 15 个国家（75%）；没有阿拉伯国家具有这方面的管控

（见图 4.2）。 

对与工作相关的性骚扰予以管控

对与工作相关的性骚扰未予以管控

未包含在样本中
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图 4.2. 对与工作相关的性骚扰的管控，按地区划分（在小组内的百分比） 

 

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

196.  不同的法律管辖区域对性骚扰有不同的规定（见 1.1.2.1 部分），相关规定常

见于劳动法（31 个国家（39%）），反歧视法（31 个国家（39%）），刑法（34

个国家（43%）），职业安全与卫生法（9 个国家（11%））或单独的法律（15 个

国家（19%））（见图 4.3）。有 14 个国家（18%）在刑法和劳动法中都对性骚扰

予以管控。 
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图 4.3. 关于性骚扰的管控（法律的类型） 

  

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

197.  在刑法中禁止性骚扰，这对于极端暴力和骚扰案例可能有用。但是，人们发

现“仅通过刑事诉讼解决性骚扰问题通常是不够的，因为这一问题十分敏感，举

证要求较高，特别是在没有目击者的情况下（这是常见的）更难满足举证要求，

并且刑法一般主要针对性攻击或“伤风败俗的行为”，而不涵盖构成就业和职业

性骚扰的全部行为”）（国际劳工组织，2012a，第 792 段）。在劳动、职业安全

与卫生、刑事和非歧视法律中禁止性骚扰，这使受害者能够视行为的性质、工作

关系的类别以及他们所处的工作条件来寻求各种补救手段。 

198.  对性骚扰予以管控的法律经常禁止工人、管理人员及/或第三方进行性骚扰

（在所研究的 80个国家中有 63个国家），提供一个便利、透明的方式来提出控告

并处罚施害者或雇主及/或向受害者提供补救（见第 6.4 部分）。在若干国家，与

禁止方面的规定相配套的是要求雇主承担预防义务。在两个国家，捷克共和国 4 

和加拿大， 5 法律规定了在工作场所免受性骚扰的权利。 

4.1.2. 保护免受基于生理性别和基于社会性别的骚扰 

199.  在全世界各国有关歧视的法规中，生理性别总是被列为一个受保护类别，在

此类法规中也越来越多地将社会性别列为一个受保护类别。实施公约与建议书专

家委员会指出，近年来，“社会性别的概念在一些国家被纳入国家立法，包括玻

                               
4 《反歧视法》，No. 198/2009 Coll。 

5 《劳动法》（RSC, 1985, c. L-2）。 
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利维亚多民族国、布隆迪、科摩罗、斐济、芬兰、拉脱维亚、俄罗斯联邦、卢旺

达、塞尔维亚、塞舌尔和瑞典，将之作为一个被禁止的就业歧视根由”（国际劳

工组织，2012a，第 782 段）。在对此予以管控的有关歧视的法规中，通常规定有

权免遭基于生理性别的暴力和骚扰，或禁止此类行为。有时就某些具体形式的基

于生理性别或基于社会性别的暴力予以管控，例如生育骚扰，或仇视同性恋或跨

性别者的暴力和骚扰。 

200.  基于怀孕或家庭状况的骚扰往往被纳入关于一般性歧视的规定，有时专门列

出， 6 但常常被纳入基于生理性别的歧视的范畴。 7  

201.  在欧洲，一般在反歧视法中禁止基于性取向的骚扰。 8 比利时和挪威还禁止

基于社会性别认同和表达的歧视。 9 另外，根据英国 2010 年平等法，禁止与社会

性别变更有关的工作场所骚扰。在其他地区，在对女同性恋、男同性恋、双性恋、

跨性人和双性人工人的暴力和骚扰的保护方面往往存在缺口；但是，有一些例外

情况。例如，在玻利维亚多民族国，禁止在私营和公共机构中基于性取向的虐待

和侵犯。 10 在南非，2000 年第 4 号《促进平等和预防不公平歧视法案》禁止基于

性取向和社会性别的骚扰。 

4.1.3. 应对经由劳动世界施行的家庭暴力 

202.  当第三方（或同为家庭成员的同事）在工作场所，或经由工作场所，对前任

或现任伴侣或其他家庭成员以身体攻击、或电话或电子邮件缠扰或骚扰的方式施

行暴力行为时，家庭暴力对劳动世界产生了影响。 

203.  对于在工作场所发生的家庭暴力，各国越来越多地要求雇主采取措施，保护

受害的雇员。在为本报告而研究的 80 个国家中，有 7 个国家（9%）的雇主被要求

或被授权采取措施，预防或保护免于遭受发生在工作场所的家庭暴力。波多黎各

的立法中规定，若一个雇员是工作场所家庭暴力的受害者，雇主可为其雇员申请

一份针对来访者或工作场所发现的任何人的保护令， 11 智利 2005 年第 20,066 号

                               
6 见南非 1998 年第 55 号《就业平等法》。 

7 例如，根据《加拿大人权法》（RSC, 1985, c. H-6）和美国加利福尼亚《公平就业和住房法》（FEHA），

《加利福尼亚政府法》，S.12900。 

8 例如，见波斯尼亚-黑塞哥维那《禁止歧视法》，波斯尼亚-黑塞哥维那官方公报，2009，第 59/09 号；

捷克共和国《反歧视法》，第 189/2009 号；德国 2006 年 8 月 14 日《平等待遇一般法》。 

9 比利时 1996 年 8 月 4 日关于工人履职期间福祉的法律》；挪威关于禁止基于性取向、社会性别身份和

性别表达的歧视法（《性取向反歧视法》），第 58/2013 号。 

10 玻利维亚多民族国 2010 年 10 月 19 日第 45 号《反对种族主义和所有形式歧视的法律》，737/2010。 

11 波多黎各 1989 年 8 月 15 日关于《预防和干预家庭虐待的法案》，第 54 号。另见津巴布韦《家庭暴力

法》，14/2006 和肯尼亚 2015 年第 2 号《保护免受家庭暴力法》。 
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《家庭内部暴力法》要求雇主在受害者和施害者处于同一工作场所的情况下采取

保护性措施。 

204.  当家庭暴力的目的是阻止一个人进入劳动力队伍或留在劳动力队伍中（经济

暴力）（见第 1.1.2.3 部分关于经济性家庭暴力的定义）时，家庭暴力也可能与劳

动世界相关。为本报告而进行的关于 80个国家的研究表明，在至少 20个国家 （抽

样国家的 25%），阻止一个家庭成员进入或留在劳动力队伍中被认为是一种家庭

暴力（经济性家庭暴力）并被禁止。另有 31 个国家（抽样国家的 39%）对其他形

式的家庭暴力（身体、心理和性）予以管控，有 29 个国家（抽样国家的 36%）没

有对家庭暴力予以任何管控（见图 4.4）。 

图 4.4. 关于阻止劳动力参与的规定 

 

注释：本图的样本包括 78 个国家：20 个非洲国家；14 个美洲国家；4 个阿拉伯国家；15 个亚太国家；25 个欧洲和

中亚国家。 

资料来源：国际劳工组织关于 80 个国家应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律实践的研究。 

205.  在所研究的 80 个国家中，在美洲国家中有 6 个国家（43%）对阻止家庭成员

进入或留在劳动力队伍中予以禁止，在亚太有 5 个国家（33%），在非洲有 5 个国

家（25%），欧洲和中亚有 4 个国家（16%），在阿拉伯国家中没有任何国家对此

予以管控（见图 4.5）。 
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图 4.5. 将阻止劳动力参与纳入被禁止的家庭暴力 

（在小组内的百分比） 

 

注释：本图的样本包括 78 个国家：20 个非洲国家；14 个美洲国家；4 个阿拉伯国家；11 个亚太国家；15 个欧洲和

中亚国家。 

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

206.  无论家庭暴力发生在工作之外或起源于工作中，“工作场所日益成为预防和

干预家庭暴力的重要场所”（Holmes 和 Flood，2013，第 15 页）。专家会议的结

论是：集体协议可应对家庭暴力的影响，“工作场所是减轻[家庭暴力]影响的一个

起点，雇主可以成为应对此类暴力的同盟，尽管他们不对此类暴力负责。”他们

进一步指出，“例如，[关于家庭暴力]的条款可纳入有关向受害者提供支持和给予

假期以及为受害者联系社区服务的规定”（国际劳工组织，2016a，附录 I，第 27

段）。 

207.  各国越来越认识到工作场所作为应对家庭暴力的一个重要起点的作用，例如，

通过要求或允许工人（和工人组织）及雇主在识别和保护受害者方面起到积极作

用。例如，在纳米比亚，雇主可为其雇员对家庭虐待者提出控告并申请保护

令。  12  关于家庭和家人暴力的第 11.340/2006 号联邦法，亦被称为“玛丽

亚·达·彭哈法”，授权法官命令雇主保留家庭暴力受害者的雇佣关系，并在必

要时给予受害者最多六个月的假期。 

                               
12 纳米比亚 2003 年《打击家庭暴力法》，第 4 号。另见肯尼亚 2015 年《保护免受家庭暴力法》，第 2 号

和中国 2015 年 12 月 27 日《家庭暴力法》。 
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4.2. 劳动世界中的身体和心理暴力和骚扰 

208.  有 60 个国家（见图 4.6）在不同条款下对劳动世界的身体和心理暴力和骚扰

予以管控。仅有非常少的国家将暴力和骚扰定义为只包括身体行为或伤害（所研

究的 80 个国家中有 4 个）。绝大多数法律没有区分身体和心理行为，而是提及

“行为”或“行径”，这些词足够宽泛，包括了身体和心理行为（有关暴力和骚

扰的定义见第 1.1 部分）。 

图 4.6. 关于工作场所暴力和骚扰的管控 

  

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

209.  各种形式的身体和心理暴力和骚扰经常被列入劳动法（有 40 个国家，

（49%）），和反歧视法（25 个国家，（31%））。它们还经常被列入职业安全

与卫生法（15 个国家，（19%）），偶尔也被列入刑法（有 10 个国家，（13%））

或其他类型的法律（10 个国家，或（13%）） （见图 4.7）。 13 

                               
13 注意到可在各种形式的法规中对与工作相关的暴力和骚扰予以管控。 

对与工作相关的暴力和骚扰予以管控

对与工作相关的暴力和骚扰未予以管控

未包含在样本中



保护在劳动世界中免遭暴力和骚扰的国家管控框架 

ILC.107/V/1 57 

图 4.7. 由何种法规对暴力和骚扰予以管控（总样本） 

 

注释：“暴力和骚扰”系指在抽样国家所管控的所有形式的与工作相关的暴力和骚扰，性暴力和骚扰除外（见图

1.5）。除其他之外，它包括欺凌、合伙霸凌、虐待和苛待。 

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

4.2.1. 保护免受身体暴力和骚扰 

210.  在 80 国研究中，有 4 个国家仅对劳动世界中的身体暴力予以管控。 

211.  大韩民国 1997 年第 5309 号劳工标准法仅禁止雇主在身体上虐待工人。在黎

巴嫩， 14 阿拉伯联合酋长国 15和印度尼西亚 16，对暴力和骚扰的唯一“保护”是

允许一个在工作中被攻击的雇员不经事先通知而终止其雇佣关系并得到解雇补偿。

但是，实施公约与建议书专家委员会认为，仅将终止雇佣关系并同时保留赔偿权

作为向受害者提供的唯一补救手段，这样的法规没有提供足够保护，因为它事实

上是对受害者的惩罚，可能导致受害者不愿意寻求补救手段（国际劳工组织，

2012a，第 792 段） 17 （见关于补救手段的第 6.4.2 部分）。 

212.  在一些国家，对特定部门或职业（例如第一反应者）提供保护，加大对其在

工作中受到的攻击或干扰行为的处罚力度。2005 年（苏格兰）应急工人法将在紧

急状况下攻击、阻碍或妨碍一个提供应急服务的人或应急工人的助手作为一个专

                               
14 黎巴嫩 1943 年 9 月 23 日《劳工法》（修订）。 

15 阿拉伯联合酋长国 1980 年《劳工法》，《联邦法》第 8 号及其修正案。 

16 印度尼西亚 2003 年关于人力的 13 号法案。 

17 见冈比亚 – 实施公约与建议书专家委员会，直接要求，2012；洪都拉斯 – 实施公约与建议书专家委员

会，直接要求，2012；和墨西哥 – 实施公约与建议书专家委员会，意见，2009。 
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门的罪行（ACAS et al., n.d.）。 18 在美国，所有 50 个州都具备保护医务工作者免

受攻击或其他形式暴力或骚扰的法律。 19 但是，在很多部门，相关管控以预防为

主（见 5.4 部分）。 

213.  另外有 40 个国家使用“合伙霸凌”，“欺凌”，“暴力”或“骚扰”等术语

对与工作相关的身体暴力和骚扰及心理暴力予以管控，在这些术语中对行为的性

质保持开放（使用诸如“行为”或“行径”的描述），内容广泛，足以包含身体

和心理行为。这些管控尽管十分广泛，它们并不一定旨在保护免受身体攻击（一

般属刑法的覆盖范围），而是更有可能保护免受导致心理伤害的身体和心理暴力

和骚扰行为。因为合伙霸凌、欺凌和骚扰的影响一般是心理伤害（以及可能来源

于心理压力的身体伤害），本报告将这些形式的暴力和骚扰视为“心理上的”。 

214.  在大多数国家，即使没有在劳动法中予以管控，可以通过一般刑事规定来处

理引起身体伤害的工作场所身体暴力，例如攻击或殴打。 

4.2.2. 保护免受心理暴力：骚扰、欺凌和合伙霸凌 

215.  在所研究的 80个国家中，有 40个国家（50%）使用“合伙霸凌”、“欺凌”、

“暴力”或“骚扰”等术语对心理暴力和骚扰予以管控（见图 4.8）。 

216.  最普遍对劳动世界中的心理暴力和骚扰予以管控的是在欧洲和中亚地区（21

个国家（84%）），之后是美洲（9个国家（64%）），非洲（7个国家（58%））

和亚太地区（两个国家（18%））。样本中所包含的阿拉伯国家中，没有任何国

家对心理暴力予以管控（见图 4.9）。 

 

                               
18 另见 1997年《健康服务法》（新南威尔市，澳大利亚）；伊利诺伊（美国）第 3184号法案；《泰米尔

纳德邦医疗服务人员和医疗服务机构（预防暴力及对财产的损害或损失）法》，2008 年第 48 号。 

19  见急救护士协会网址： https://www.ena.org/government/State/Documents/StateLawsWorkplaceViolence 

Sheet.pdf。 

https://www.ena.org/government/State/Documents/StateLawsWorkplaceViolenceSheet.pdf
https://www.ena.org/government/State/Documents/StateLawsWorkplaceViolenceSheet.pdf
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图 4.8. 关于心理暴力和骚扰的管控 

    

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

图 4.9. 关于工作场所暴力的管控，按地理区域划分 

（在小组内的百分比） 

   

注释：本图的样本包括 64 个国家：12 个非洲国家；14 个美洲国家；两个阿拉伯国家；11 个亚太国家；25 个欧洲和中亚

国家。 

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 
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217.  不同类型的法规对暴力和骚扰作出不同的规定。劳动法经常对以下内容作出

规定：禁止行为；保护控告者和目击者免受报复；控告机制；对施害者的处罚。

《法国劳工法典》禁止骚扰，禁止对作证者或举报者进行报复，规定在处理与骚

扰相关的诉讼时将举证责任转移到被指控方，并指出了可能采取的处罚措施（惩

戒性和刑事性）。 

218.  职业安全与卫生法一般着重关注预防和控告机制以及对不遵守预防义务的处

罚（见第六章）。但是，劳工法和职业安全与卫生法之间往往有交叉，因为一些

劳动法也规定了雇主在预防暴力和骚扰方面的义务。 20  

219.  反歧视法经常规定（基于按照该法应受保护的根由）免受暴力和骚扰的权利

或禁止此类行为，以及对此类行为的刑事处罚和民事补救。 21  

220.  为确保处理在不同形势下对所有工人的暴力和骚扰，一些国家在多种法律中

禁止暴力和骚扰。在卢旺达， 22 在劳动法和刑法中都禁止暴力和骚扰。在加拿

大， 23 在劳动法和反歧视法中都禁止暴力和骚扰。在马耳他，在劳动法、刑法和

反歧视法中都禁止工作场所暴力和骚扰。 24  

221.  还可通过侵权法和民法对暴力予以管控（例如，美国 — 造成精神压力的故意

伤害侵权行为，或联合王国 — 骚扰侵权行为）。在普通法的法院中，失职侵权以

及雇主违反对雇员的关照义务也可以构成主张权利请求的一个有效基础（Squelch 

and Guthrie，2010）。 25 在日本，法庭承认存在权力骚扰侵权行为，它旨在保护

雇员免受在一个组织中有更高权力的人的骚扰，其基础是对给他人造成的伤害进

行赔偿的义务（Hsiao，2015，第 82 和 84 页）。 

222.  合同法也可以允许将暴力视为违反雇主的合同义务，提出与工作场所暴力和

骚扰相关的权利要求。根据民法第 2087 条，意大利的法律体系将合伙霸凌视为违

反雇主采取措施保障雇员身体和精神健全的合同义务。 26  

4.2.3. 针对特定群体的措施 

223.  某些群体的工人可能比其他工人更有可能成为暴力和骚扰的对象（见 2.4 部

分）。这些群体经常因为实际差异或被认定的差异而成为针对的目标。施害者将

                               
20 例如：波兰 1974 年《劳工法》（修订）；和《加拿大劳工法》（RSC, 1985, c. L-2）。 

21 《捷克共和国反歧视法》第 189/2009 号。 

22 卢旺达管控劳动法的法律，第 13/2009 和 2012 年《刑法》。 

23 《加拿大人权法》（RSC, 1985, c. H-6）和《加拿大劳工法典》（RSC, 1985, c. L-2）。 

24 就业和产业关系法，2002年 XXII号（2004年修订）；《马耳他法》第 9章，《刑法》；马耳他就业公

平待遇条例，分支法 452.95，法律通知 461 号，2004 年（2007 年修订）。 

25 柯尼斯对莫拉拉交通系统公司案例，831 P.2d 1316（1992）。 

26 例如，意大利最高上诉法院，劳工部分，2006 年 3 月 6 日，第 4774 号判决。 
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他们认定为“局外人”或“其他人”，各个文化可能对此有不同的定义。此类行

为是一种歧视，世界各国对此予以管控。 

224.  在本报告中所研究的 80 个国家中，至少有 24 个国家将基于特定根由的、与

工作相关的暴力和骚扰作为一种歧视来处理。更多国家具备一般性反歧视法，这

些法律尽管没有明确提及暴力和骚扰，但可被理解为将此类行为纳入一般禁止的

工作场所歧视的范畴。性骚扰属于这一情况，它经常被理解为一般歧视规定范畴

内的一种性别歧视（见关于以社会性别为基础的暴力，第 4.1 部分）。 

225.  有时候，关于歧视性的骚扰的规定与保护免受其他工作场所暴力的措施并存，

以确保所有工人在实践中免于遭受此类行为。波斯尼亚-黑塞哥维那的劳动法禁止

性骚扰、基于受保护根由的骚扰、基于社会性别的暴力和合伙霸凌。 27  

226.  下面的部分审视了对某些往往更易于遭受暴力和骚扰群体的保护。 

4.2.3.1. 残疾人  

227.  据报告，尽管残疾人在劳动力市场中所占比例较少，他们比非残疾人在工作

场所更多地遭受暴力和骚扰。来自联合王国的数据表明，残疾人和长期患病者

“报告在工作场所遭受歧视、欺凌或骚扰的可能性是其他雇员的两倍多”（平等

和人权委员会，2011，第 86 页）。而且，残疾人在医院或精神病机构中面临系统

的身体、心理和性暴力，施害者往往是那些在此工作的人（人权观察，2016；残

疾权利国际 – 危地马拉，2015；OHCHR，2013；WHO，2011）。 

228.  澳大利亚、坦桑尼亚联合共和国已通过了专门的法律，保护残疾人在就业中

免受骚扰和歧视。 28 其他法律管辖区域，例如，美国、 29 洪都拉斯 30 和欧洲 31，

规定基于残疾的骚扰，与性骚扰相似，可能表现为有敌意的工作环境。 

4.2.3.2. 移民工人  

229.  移民工人，特别是那些处于非正规状况的移民工人，易于遭受劳动世界中的

暴力和骚扰（联合国毒品和犯罪办公室，2015；Husn et al.，2015）。在移民过程

的各个阶段都有可能发生暴力，研究表明招聘者、代理机构和雇主有可能成为暴

力的来源或/和助长者（Husn et al.，2015）。关于移民工人的双边协议有时包含相

                               
27 波斯尼亚-黑塞哥维那联邦劳工法，波斯尼亚-黑塞哥维那联邦官方公报第 26/16 号，塞族共和国《劳工

法》，塞族共和国官方公报第 1/16 号。 

28 澳大利亚 1992 年《残疾歧视法》；坦桑尼亚 2010 年《残疾人法》。 

29 《残疾美国人法》，正如在布拉维斯与南部地区医生服务机构案例，247  F.3d 229 （5th Cir. 2001）；

福克斯通用汽车公司，案例 247 F.3d 169 中所解释的（4th Cir. 2001）。 

30 洪都拉斯关于《残疾人平等和全面发展的法律》，2005 第 160 号。 

31 欧洲委员会指令 2000/78/EC。 

http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex:32000L0078
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关条款，确认应根据接收国的法律对待移民工人，或表述了他们作为移民工人的

人权 32 （Wickramasekara，2015，第 40–41 页）。 

230.  在担保制度下进入阿拉伯国家的移民工人特别面临暴力和骚扰的风险（ITUC，

2014；Wickramasekara，2015）。实施公约与建议书专家委员会在若干情况下表达

了对于缺乏有效保护移民工人和移民家庭工人免遭虐待的关切。 33 实施公约与建

议书专家委员会提请注意采取有效措施，确保关于移民工人就业的制度，特别是

移民家庭工人就业的制度，避免使相关工人处于更容易遭受暴力和骚扰的状况，

这是非常重要的（国际劳工组织，2016f，第 468–469 段）。实施公约与建议书专

家委员会还注意到处于非正规状况的移民工人可能在危险条件下就业并遭受骚扰，

包括性骚扰（国际劳工组织，2016f，第 280 段）。 

4.2.3.3. 土著和部落居民 

231.  土著和部落居民的家、自然环境和传统区域经常是生计的来源，也是身份、

文化和传统的重要来源。土地让度和限制利用自然资源可被视为威胁他们传统职

业和生计的暴力行为（Dhir，2015，第 152页）。因此，保护土著居民的土地权利 

– 并确保其协商和参与 – 的法规是预防暴力和骚扰的重要工具。 34 例如，柬埔寨

2001 年《土地法》包含了有关集体土地权利的概念，允许由国家向土著社区发放

集体地契，同时承认传统的土地管理制度（Dhir, 2015，第 34 页）。  

232.  在所研究的 80 个国家中，至少有 10 个国家具有对土著居民土地所有权和使

用权的专门保护措施。在若干情况下，实施公约与建议书专家委员会处理了对土

著居民社区使用暴力和骚扰的情况， 35 包括在将土著居民从其传统上拥有的土地

上移走的情况下。 36 

4.2.3.4. 某些种姓的成员 

233.  人们认识到土著居民和那些因社会出身（“种姓”或“等级”）而受到歧视

的人因为各种历史、社会和经济原因面临加剧的暴力和骚扰。在全世界，种姓歧

视影响了约 2.5 亿人，在南亚受影响的社区人数最高，但在非洲、中东和亚太地区

                               
32 例如，在意大利与斯里兰卡 2011 年签署的关于劳务移民的双边合作协议中包含了一个此类规定（第 5

条）。 

33 第 111 号公约：卡塔尔，意见，2014 年通过；沙特阿拉伯，意见，2014 年通过；巴林，意见，2009 年

通过。 

34 第 169 号公约就为保障此类权利应采取的措施提供了指导。 

35 例如：中非共和国 − 第 169 号公约，意见，2016 年；危地马拉 − 第 169 号公约，意见，2015 年；哥伦

比亚 − 第 169 号公约，意见，2014 年。 

36 例如：阿根廷 − 第 169 号公约，意见，2012 年；巴西 − 第 169 号公约，意见，2012 年。 
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以及在散居海外社区也存在此类群体。 37 种姓歧视导致对受种姓影响社区的排斥

和非人性行动。处于种姓制度最底层的人（在南亚被称为“贱民”或达利特人）

遭受所谓的“贱民制作法”，这是因社会出身而对某一特定群体的工人施行的最

极端暴力和骚扰。根据联合国关于对妇女的暴力、其原因和后果的特别报告员的

报告，“那些针对她们的暴力和暴力威胁经常没有被报告，滋生了一种漠然无视、

缄默不语和有罪不罚的文化”（OHCHR Press Release，2016 年 3月 21 日）。 

234.  为此，印度国会采取了一系列立法措施，改善在册种姓和部落的处境， 38 包

括 1989年《在册种姓和在册部落（预防暴行）法》及 1995年规则。该部法律规定

了对若干专门定义的暴行的刑事责任，设立了特别法庭和其他机制来监督该法的

有效实施。 

4.2.3.5. 艾滋病毒携带者 

235.  在就业、教育和医疗中，对艾滋病毒携带者的暴力和骚扰行为十分广泛，包

括殴打、性攻击和谋杀。在柬埔寨，人们发现正规经济中的恶劣工作条件和性骚

扰可能促使青年妇女从事性工作，这可能使她们更易于感染艾滋病毒（国际劳工

组织，2011a）。来自阿根廷的数据表明在获得正规工作方面的障碍可能迫使艾滋

病毒携带者，特别是跨性别妇女，以性交易作为生存的策略（国际劳工组织，

2014c）。若干国家已通过立法，禁止基于艾滋病毒状况的骚扰。 39  

4.3. 保护免遭劳动世界暴力和骚扰并向家庭
暴力受害者提供支持的集体协议 

236.  部门或公司层面的集体协议以各种方式，包括通过定义和禁止多种形式的暴

力和骚扰，应对暴力和骚扰问题。 40 克罗地亚国际航运贸易船舶海员的国家集体

协议（2015–17）规定，所有船员有权在一个没有骚扰和欺凌的环境下工作和生活，

无论是由性别、种族或其他方式导致的骚扰和欺凌，要求提供船上控告机制并使

所有海员知悉。 

                               
37 关于少数群体问题的特殊报告员的报告，A/HRC/31/56，2016 年 1 月 28 日，第 7 页，第 31 段；国际达

利特团结网络（IDSN）：国际达利特网络 2015 年年度报告，第 17 页。 

38 印度宪法承认的对土著居民的官方称呼。 

39例如：毛里求斯 2008 年第 33 号《就业权利法》；和南非 1998 年《就业平等法》。 

40 例如，马萨诸塞联邦与国家政府雇员协会 Local R1 292 Unit A 关于后续协定的谅解备忘录（2014）。 

http://undocs.org/zh/a/hrc/%20A/HRC/31/56
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237.  在国家层面，若干集体协议包含了旨在保护免受性骚扰的条款。这些条款一

般参照对性骚扰作出定义的法律规定， 41 指出性骚扰是被禁止或不可接受的。 42 

若干集体协议要求工人参与反对性骚扰。 43  

238.  在欧洲，一些集体协议在国家层面转用了欧洲社会伙伴关于工作中的骚扰和

暴力的框架协议，该框架是有约束力的，要求以部门为基础来实施（欧洲委员会，

2015，第 78–79 页）。 

239.  一些国家的法规要求在集体协议中纳入应对工作场所暴力和骚扰的条款。在

魁北克（加拿大），根据《尊重劳工标准法》，集体协议必须纳入一个条款，声

明每个雇员都有权免受心理骚扰。 44 根据《津巴布韦劳工法》，“集体谈判协议”

可规定有关反对和处理工作场所暴力案件的措施”。 45  

240.  全球性的工会已经与不同的多国公司签署了应对工作场所暴力和骚扰的框架

协议。在制衣行业，全产业工会全球联合会与全球最大的时装销售商印地纺

（Inditex）集团于 2014 年续签了全球框架协议。 46 该协议附录 I 的第 5 部分 — 题

为“禁止严酷或非人性待遇” — 禁止体罚、性骚扰或种族骚扰、语言虐待或滥用

权力以及其他任何形式的骚扰或恐吓。 47  

241.  若干国家的部门层面集体协议规定给家庭暴力受害者提供带薪假期和其他福

利待遇。这方面的例子包括澳大利亚（该国有 1,000 多份协议中包含了关于家庭暴

力的条款，覆盖了一百多万雇员（McFerran 2016）），联合王国（UNISON，

2014，第 16页），育空地区（加拿大） 48 和巴西 。49 在巴西，由科里奥邮政公司

                               
41 例如，治疗师助理、治疗师、严重残疾学生教师助理和特殊教育助理集体协议，2014 年 6 月 6 日–2016

年 12 月 5 日（新西兰）。 

42 例如，在西班牙，沃达丰与UGT公司 2013年签署的集体协议规定，该公司将起草一个平等计划，其中

将包含一个关于骚扰的政策，禁止发送带有色情或淫秽内容、可能导致性骚扰或风化骚扰的邮件 – 西班

牙沃达丰公司第 VI 号《集体协议》。另见 Alltex（EPZ）纺织公司与裁缝和纺织工人工会的协议备忘录，

2012 年 7 月 21 日至 2014 年 10 月 30 日（肯尼亚）。 

43  西班牙移民电话公司关于工作中骚扰案例、性骚扰和基于生理性别的骚扰的《行动议定书》。

（2012）。 

44 另见加蓬《劳工法》和津巴布韦《劳工法》。 

45 1984 年《劳工法》（第 28 章：01）。 

46 http://www.industriall-union.org/inditex。 

47 全产业工会全球联合会 2015 年与成衣销售商 H&M 公司和瑞典产业工会与瑞典金属来工人工会签署了

一个类似的全球框架。见网址：http://www.industriall-union.org/industriall-global-union-and-hm-sign-global-

framework-agreement。 

48 育空地区政府和育空地区教师协会之间的集体协议，2012年 7月 1日至 2015年 6月 30日有效，第 19.03

条。 

49 例如，巴西冶金学家集体协议，ABC/SP地区（2013年 9月 1日至 2015年 8月 31日）和圣保罗市（2014

年 11 月有日至 2015 年 10 月 31 日）。另见巴西电力公司集体协议（2013 年 5 月 1 日至 2015 年 4 月 30

日）。 

http://www.industriall-union.org/inditex
http://www.industriall-union.org/industriall-global-union-and-hm-sign-global-framework-agreement
http://www.industriall-union.org/industriall-global-union-and-hm-sign-global-framework-agreement
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签署的集体协议规定作为家庭暴力受害者的妇女雇员可优先被调动到另外一个单

位、城市或国家。 50  

242.  2009 年，法国劳工部和标致雪铁龙公司签署了一个关于《预防和反对亲密伴

侣间暴力的议定书》，旨在鼓励关于这一问题的公共–私营伙伴关系。根据该议定

书，标致雪铁龙集团同意：向雇员提供有关家庭暴力的国家活动的信息；对公司

的人力资源、社会和医务服务专业人员进行培训，使他们了解这一问题，处理家

庭暴力情况；欢迎和倾听家庭暴力受害者的意见并提供指导。 51 

 

 

                               
50 克莱欧公司集体协议（2015 年 8 月 1 日至 2016 年 7 月 31 日）。 

51  http://media.groupe-psa.com/fr/psa-peugeot-citroën/communiqués-de-presse/social/protocole-de-prévention-et-

de-lutte-contre-les。 

http://media.groupe-psa.com/fr/psa-peugeot-citroën/communiqués-de-presse/social/protocole-de-prévention-et-de-lutte-contre-les
http://media.groupe-psa.com/fr/psa-peugeot-citroën/communiqués-de-presse/social/protocole-de-prévention-et-de-lutte-contre-les
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第五章 

预防劳动世界暴力和骚扰的国家管控框架 

243.  本章着重关注各国已经采取的预防工作场所暴力和骚扰的管控措施。在为撰

写本报告而调查的 80 个国家中，有很多国家要求雇主采取针对一种或多种形式的

暴力和骚扰的预防措施。这一要求可能独立存在，或被纳入一个系统化的职业安

全与卫生管理体系。 

5.1. 预防性骚扰 

244.  在为本报告而研究的 80个国家中，有 32个国家（40%）要求雇主承担责任，

采取措施来预防或保护工人免遭性骚扰（见图 5.1 和 5.2）。 

图 5.1. 哪些地方的雇主被要求采取措施预防与工作相关的性骚扰 

  

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

245.  在所研究的 80 个国家中，雇主有义务采取预防性骚扰措施的国家在欧洲和中

亚为 18个国家（69%），在亚太为 7个国家（47%）、在美洲为 6个国家（40%），

在非洲为 1个国家（5%），在阿拉伯国家中没有任何国家要求这样做（见图 5.2）。 

雇主被要求采取措施预防与工作相关的性骚扰

雇主没有被要求采取措施预防与工作相关的性骚扰

未包含在样本中
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图 5.2. 预防与工作相关的性骚扰，按地区划分 

（在小组内的百分比） 

 

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

246.  所要求采取的措施各不相同，但可能包括采纳一个性骚扰政策（在所研究的

80 个国家中有 13 个国家）。该政策经常被要求张贴在工作场所中的醒目位置，在

政策中应说明工人和管理方的权利和义务，并概述控告机制。1 这方面的一个范例

是《对性骚扰零容忍的行为守则》，根据 2010 年《保护妇女免受工作场所性骚扰

法》，巴基斯坦每个雇主都被要求采用该守则。 

247.  在工作场所强制开展关于性骚扰的培训也是很多工作场所的共同特点，在所

研究的 80 个国家中有 10 个国家有此要求。 2  

5.2. 预防身体暴力和骚扰 

248.  若干国家具备通过管控风险因素来保护免受身体暴力的法律。此类法律一般

是针对特定部门的法规或者是职业安全与卫生法规，例如针对夜间工作（印度尼

                               
1 肯尼亚 2007 年第 11 号《就业法》。另见加拿大《劳工法》（RSC, 1985，c. L-2）；以色列《预防性骚

扰法》，5758-1998；智利 2012 年《劳工法》。 

2 例如，韩国 2007 年第 8781 号《平等就业机会和工作—家庭平衡援助法》（修订版），及其《实施指

令》。 

5%

40%

0%

47%

69%

95%

60%
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31%
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西亚、3 芬兰、4 爱尔兰5 和克罗地亚6）和在偏远地区的工作（丹麦、7 芬兰、8 挪

威 9 和瑞典10）。在不列颠哥伦比亚省（加拿大），雇主被要求根据《安全工作条

例 4.22.1》制定一个程序，确保深夜在偏远地区零售点收款的工人的安全。关于针

对特定部门的法规，见 5.4 部分。 

5.3. 预防心理暴力：骚扰、欺凌与合伙霸凌 

249.  在本报告所分析的 80个国家中，多数国家（65个）具备要求雇主承担一般关

照义务、采取措施保护工人在工作场所的安全与卫生的立法。在这些国家中，有

49 个国家的安全与卫生既包括身体卫生，也包括心理卫生。 

250.  采取措施保护工人安全与卫生的义务有时被解释为包括保护工人免受因工作

场所心理骚扰和暴力而导致的安全与卫生方面的威胁。某些负责执行职业安全与

卫生法律的机构，例如职业安全与卫生署（美国劳工部，2002 年）和澳大利亚安

全工作署（2016 年）发布了非约束性的指南，确认该义务应事实上按此方式予以

解释。不履行该义务的结果是雇主要为施行暴力的人的行为负责。 

251.  经司法解释，雇主对雇员的关照义务还可延伸到心理暴力和骚扰。在阿根廷，

劳工法庭在骚扰案件中认定，若雇主违反了确保有尊严的工作条件或安全和卫生

方面的义务，雇主可能被要求为其自身的行为及/或其他人的行为承担责任，并，

因此，有义务修复所造成的伤害。 11  

252.  各法律管辖区域越来越多地选择纳入雇主的关照义务，要求雇主采取措施预

防，并明确保护，免受任何形式的心理暴力和骚扰。在为本报告而研究的 80 个国

家中有 22 个国家（28%）属此类情况（见图 5.3）。 

                               
3 印度尼西亚共和国 2003 年关于人力的第 13 号法案。 

4 芬兰《职业安全与卫生法》，第 738/2002 号。 

5 爱尔兰法律文书（S.I.）第 299/2007 号 – 工作中安全、卫生和福利（一般适用）条例，2007。 

6 克罗地亚 2014 年《职业安全卫生法》。 

7 丹麦工作环境署 2004 年发布的第 559 号关于《履职的行政命令》。 

8 芬兰《职业安全卫生法》，第 738/2002 号。 

9 挪威与工作环境、工作时间和就业保护相关的法律《工作环境法》，2005 年第 62 号。 

10 瑞典《工作环境法》，SFS 1977:1160。 

11 例如，国家就业上诉庭，Sala II Expte N° 31.939/09 Sent. Def. N° 100.146 del 16/02/2012 “R. F., P c/Citytech 

SA s/mobbing” （González – Maza）。 



终结针对劳动世界中的妇女和男人的暴力和骚扰 

70 ILC.107/V/1 

图 5.3. 哪些地方的雇主被要求采取措施预防与工作相关的心理暴力和骚扰 

 

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

253.  在所研究的 80 个国家中，雇主有义务采取措施来预防各种形式的心理暴力和

骚扰的国家在欧洲和中亚为 14 个国家（54%），在美洲为 4 个国家（27%），在

亚太为 2 个国家（13%），在非洲为 2 个国家（10%），在阿拉伯国家中没有任何

国家有此要求（见图 5.4）。 

图 5.4. 雇主被要求采取措施预防与工作相关的心理暴力和骚扰， 

按地区划分（在小组内的百分比） 

   

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

雇主被要求采取措施预防与工作相关的心理暴力和骚扰

雇主没有被要求采取措施预防与工作相关的心理暴力和骚扰

未包含在样本中
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254.  一些国家指出了须采取的具体预防措施。在所研究的 80 个国家中，有 10 个

国家的雇主须采纳一个关于一种或多种形式的暴力和骚扰的政策。 12 与此相似，

有时要求雇主有义务采纳关于工作场所暴力的内部规则、指南或实践守则。 13  

255.  若干法律管辖区域要求雇主采取一个风险评估程序，以便识别工人安全与卫

生方面的特定风险，并/或在有暴力风险时提出警告。在所研究的 80个国家中有 15

个国家属于这一情况。在 80个国家中，有 12个国家的法规要求向管理人员、工人

或双方提供关于工作场所暴力的培训。 14 

256.  对于有关要求预防暴力和骚扰的措施，有时在法律上单独作出规定，有时作

为职业安全与卫生管理体系的一部分来作出规定，从而采取一个系统化的方式来

预防职业损伤和伤害。根据柬埔寨的职业安全与卫生立法，雇主有义务：采纳一

个明确的预防政策，识别公司中不可接受的行为：举办关于骚扰的认识提高活动；

提供关于冲突处理的培训。雇主还必须评估职业心理危险因素，进行定期监测和

监督，并设立一个对工作场所骚扰的秘密控告程序。 

257.  很多国家要求，或允许，工人及其代表参与制定预防措施，保护雇员的安全

与卫生，使其免于遭受工作场所暴力。 15  

5.4. 管控特定部门和经济体的工作条件 

258.  没有任何行业、部门或职业在本质上是暴力性的，当存在风险时，任何工作

岗位都可能使工人受到暴力和骚扰。性暴力和性骚扰既常见于低收入的工厂工作

和供应链中 （Truskinovsky et al.，2014；Fair Wear Foundation et al.，2013；Larson，

2013），也常见于传统的高收入、以男性为主的职业，例如，科学、技术、工程

和数学（Holland and Cortina，2016；Grinberg，2015）。 

259.  尽管所有部门都存在暴力和骚扰，各种风险因素，特别是汇集在一起时（正

如在某些行业和职业的情况），可能导致暴力和骚扰，除非评估并减轻风险。即

使在具备预防战略的情况下，更大的社会暴力和骚扰可能波及工作场所，伤害工

人。 

260.  若干国家具备针对更容易受到暴力和骚扰风险因素影响的部门或职业的特别

规定。根据纽约州（美国）2012 年劳工法，雇主有义务考虑到那些担任教师、公

交司机、医疗保健工作者、夜班工人或收付款工作的雇员遭受攻击的可能性，进

                               
12 本图不包括关于性骚扰的强制性政策，有 13 个国家的雇主被要求采取这方面政策（见关于保护免受性

暴力和骚扰的部分）。 

13 例如，根据智利《劳工法》。 

14 例如，法国《劳工法》；萨尔瓦多第 86/2012 号指令，批准了有关在工作场所风险预防管理的规定。 

15 例如：澳大利亚《工作安全与卫生法》；和萨尔瓦多第 86/2012 号指令。 
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行专门的风险评估。在爱尔兰，雇主必须考虑到夜班工作的特定影响和危险因素，

进行风险评估。 16  

261.  其它严重受到工作场所暴力影响的部门和职业，例如制衣行业, 17 在原则上受

益于一般工作场所暴力法；但是，在实践中，可能无法进行执法和使用控告机制，

特别是在工会受打压、劳动监察员对执行有关暴力的政策和要求缺乏资源和权责

的国家。 

5.4.1. 医疗保健部门 

262.  与其它行业和部门相比，医疗保健部门的工人报告了一些最严重的暴力情况

（见专栏 5.1）。在美国，客户对医疗保健部门工人实施暴力的比例比其他任何服

务职业都高出 16倍（Campbell，2014）。在卢旺达，2007年的一项研究表明有 39%

的卫生工作者在前一年经历了某种形式的工作场所暴力（Newman et al.，2011）。

在欧盟，卫生部门是所有部门中最易于遭受暴力和骚扰的（EU-OSHA，2014）。 

表 5.1. 七个国家医疗保健部门人员遭受暴力的情况 

（在之前 12个月期间的样本比例） 

国家 身体攻击  言语虐待 欺凌/合伙霸陵 

澳大利亚  12.0 67.0 10.5 

巴西 6.4 39.5 15.2 

保加利亚 7.5 32.2 30.9 

黎巴嫩 5.8 40.9 22.1 

南非（私营部门） 9.0 52.0 20.6 

南非 17.0 60.1 – 

泰国 10.5 47.7 10.7 

注释： – = 无数据。 

资料来源：Chappell；Di Martino，2006（2002 年的数据）。 

263.  若干国家具备关于卫生部门暴力和骚扰的特别法规。以色列、新泽西州（美

国）、 18泰米尔纳德邦（印度） 19 和土耳其（Kaplan et al.，2013，第 8、9页）通

过了针对医疗保健工作者的专门法律。这些法律要求雇主采取关于医疗保健部门

                               
16 爱尔兰法定文书 299/2007 号 – 工作中安全、卫生和福利（一般应用）条例，2007。 

17 由国际劳工组织–国际金融公司更好的工作计划在最近进行的一个影响评估描述了在制衣工厂中对工人

性骚扰的程度。在海地、印度尼西亚、约旦和尼加拉瓜，在接受访谈的工人中，有 20%以上的工人表达

了对性骚扰的关切，但事实上受到影响的工人比例可能更高（Brown 等，2016；也见 Garcia-Rivera 等，

2014）。 

18 新泽西《医疗保健场所预防暴力法》。 

19 泰米尔纳德邦医疗服务人员和医疗服务机构（预防暴力和财产损坏或损失）法，2008 年第 48 号，印度。 
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暴力和骚扰的预防措施，包括通过成立一个预防暴力委员会20 并规定有权让不守

规矩者离开工作地点（ACAS et al. n.d.）。 21  

5.4.2. 公共应急服务 

264.  与其他职业相比，公共应急服务工作者—警察、部队、医务人员、消防员和

其他第一线工作人员—面临很高的暴力和骚扰以及与工作相关的事故风险，例如

死亡、严重伤害和危及生命的状况，这可能导致严重的心理后果，包括创伤后应

激障碍。 

265.  一些法律管辖区域要求雇主采取措施来减轻特定的危险工作状况的风险。在

挪威的“丹尼斯对挪威难民委员会”案例中，22 一个工人在肯尼亚达达布难民营

遭到绑架和枪击。法庭认定挪威难民委员会作为雇主疏忽职守，未能在绑架之前

减少暴力风险，裁定向原告支付赔偿金。 

5.4.3. 教育部门 

266.  本部门特别易于遭受暴力和骚扰（Kelleher et al.，2011；国际劳工组织，

n.d.）。2011 年加拿大有 80%的教师报告在其职业生涯中遇到至少一次暴力行为 

（Wilson et al.，2011）。在土耳其和大韩民国，对小学和中学教师的研究表明最

主要的工作场所暴力形式（学生对老师）是心理暴力（在土耳其占 49%，在韩国

占 67%） （Moon et al.，2015；Ozdemir，2012）。 

267.  关于教育机构暴力的很多法律都围绕学生欺凌其他学生，而有些法律更为广

泛。 23 英国 1996 年教育法（第 56 章）把在学校的校园滋扰生事定为一种罪行，

并允许经当地教育主管部门授权的人员将任何犯有此类罪行的人逐出校园。 

5.4.4. 交通服务 

268.  公共交通运输服务中的暴力是一个重要关切，例如，公交车和出租车司机比

本部门的其他群体更易于遭受暴力（ITF, n.d.）。在海上运输中，因为工人无法在

完成工作班次后离开工作场所，这可能加剧欺凌和骚扰。 

269.  为打击对运输工人的暴力，一些法律管辖区域（特别是负责地方交通的地方

城市）已经通过了法规或集体协议，要求向运输部门的工人提供专门保护。“当

地 100”工会（美国运输工人工会的一个分会）在与纽约市城市交通局的合同中确

                               
20 新泽西《医疗保健场所预防暴力法》。 

21 例如，见联合王国 2008 年《刑事审判和移民法》。 

22 奥斯陆地区法院，案件号 15-032886TVI-OTI R/05。 

23 乌拉圭 2009 年第 18,561 号法律，关于预防和处罚工作中以及学生 — 教师关系中的性骚扰。 
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保在该系统的全部公交车上安装防护性有机玻璃屏障，以及 DNA 套件，该套件有

助于识别和起诉罪犯。 

5.4.5. 家庭工作 

270.  家庭工作部门的暴力广为存在，但家庭工人往往被排除在劳动法律制度的法

律覆盖范围之外。即使在家庭工人受到劳动法保护的情况下，他们在实践中也难

以受益，因为他们往往从事非正规工作（国际劳工组织，2013d，第 43 页）。 

271.  有若干国家着手处理针对家庭工人的暴力，包括巴西、24 秘鲁、25 印度尼西

亚、 26 菲律宾 27 及荷兰。28 若干国家还认识到家庭工人直接或间接面临家庭暴力

的风险，因为家庭空间也是他们的工作场所。在印度尼西亚，住家的家庭工人被

视为他们为之工作家庭的成员，并因此被保护免受身体、心理、性和经济上的家

庭暴力。29 在巴西，如果雇主虐待家庭工人或对家庭里的任何其他人施行家庭暴

力，家庭工人可因雇主的过错而以合理的理由终止合同。30  

5.4.6. 农业和农村经济 

272.  农业工人，特别是移民工人和妇女，被报道面临着遭受歧视及心理和性骚扰

的极高风险。 31 在对肯尼亚商务农业雇佣的 400 名妇女的研究中表明，90%在工

作场所曾经遭受或目击性虐待 （国际劳工权利论坛，2002 年）。劳动法的覆盖范

围和薄弱的劳动监察部门加剧了这一状况。 

273.  缺乏关于农业和农村务农工作的法律。在各类风险因素集中存在的情况下，

例如因孤立工作和作为移民工人无法举报虐待行为，一般预防工作场所暴力的法

律不一定能够保护工人。在一项记者调查发现在加利福尼亚农业部门广泛存在性

虐待之后，加利福尼亚州于 2014 年实行了 1087 号参议院法 （修订了劳工法），

保护农场工人免受性虐待，包括向劳务承包商、主管和所有农场雇员提供反性骚

扰培训。目前，如果劳务承包商骚扰了一个雇员或其雇佣的主管进行了性骚扰，

州政府还可吊销劳务承包商的执照。 

                               
24 巴西 2015 年关于家庭工人的第 150 号补充法律。 

25 秘鲁关于第 27942 号对性骚扰的预防和处罚的条例，2003 年 010-2003-MIMDES 最高指令。 

26 印度尼西亚共和国 2004 年第 23 号法令，关于消除家庭中的暴力。 

27 菲律宾 2012 年第 10361 号《家庭工人法》。 

28 荷兰 2007 年关于家庭工人的规章。 

29 印度尼西亚共和国 2004 年第 23 号法令，关于消除家庭中的暴力。 

30 巴西关于家庭工人的第 150/2015 补充法（被称之为玛丽亚……彭哈法）。 

31 见《农业中的安全与卫生》（国际劳工组织，2011c），其中一个部分广泛讨论了农业中的暴力问题。 
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5.4.7. 临时派遣工作和其他非标准形式就业 

274.  临时中介派遣工是由一个代理机构雇佣但派遣到用户公司工作的工人，在有

关他们的职业安全与卫生责任上可能产生混乱，包括在暴力和骚扰方面。因此，

若干法律管辖区域要求用户公司承担关于临时中介派遣工人的法律义务。例如，

欧洲委员会 91/383/EEC 指令规定临时中介派遣工人在职业安全与卫生方面享有与

那些由用户公司直接雇佣的雇员同等的待遇。根据该指令，工作中的安全、卫生

和健康属于用户公司的责任。 32 

275.  研究表明其他非标准形式的就业，在某些情况下，可能提高遭受暴力的风险。

来自日本的研究表明临时工人面临更高的工作场所欺凌风险（Tsuno et al.，2015）

和言语虐待风险（McCurry，2015）。来自加拿大的研究发现“与那些有长期工作

岗位的人相比，临时工人最容易遭到性骚扰和身体暴力”（Vézina et al.，2011，

第 10 页）。同样，在澳大利亚，临时工人、非全日制工人和那些持有有限、短期

合同的工人被发现更易于遭到非自愿的性挑逗（LaMontagne et al.，2009）。 33 尽

管有这些结论，80 国调查没有发现任何有关专门针对从事非正规形式就业人员的

暴力和骚扰的法律或政策。 

5.4.8. 非正规经济中的工人 

276.  “非正规经济”一词指的是“工人和经济单位进行的 — 在法律或实践上 — 

未被正规安排充分覆盖的所有经济活动”。 34 更易于遭受暴力和骚扰的特定群体

（见 4.2.3 部分）在非正规经济中所占比例过高，并因此往往不能利用争议机制或

受益于劳动监察。 

277.  在马拉维，据报告，主管和男性同事在烟草地里对女工和年轻女孩的性虐待

广泛存在。为此，马拉维烟草和同业工人工会制定了一项关于性骚扰的政策，马

拉维工会大会和马拉维人权委员会 2015 年批准了该政策。 

278.  2015 年从非正规经济向正规经济转型建议书（第 204 号）认识到促进向正规

性转型的综合政策框架的重要性，该框架应促进平等并消除工作场所的所有形式

的歧视和暴力，包括基于社会性别的暴力（见 3.1.2.1 部分）。此类综合战略应采

取的方式是把实现向正规性转型的广泛政策领域结合起来，包括改善国家法律框

                               
32  欧盟指令 91/383/EEC，1991 年 6 月 25 日，规定了补充措施，以鼓励改善具有固定期限雇用关系或临

时雇用关系的工人在工作场所的安全与卫生。 

33 另见国际劳工组织：《全世界非标准形式就业：理解挑战，塑造前景》，2016。 

34 国际劳工组织：关于体面劳动与非正规经济的决议和结论，国际劳工组织，第 90 届会议，日内瓦，

2002，第 3 段。 

http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A31991L0383
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_534326.pdf
http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09734/09734(2002-90).pdf
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架，加强职业安全与卫生和劳动监察，组织非正规工人并扩大社会保护覆盖范围。 
35  

5.5. 应对心理危害和风险 

279.  欧盟职业安全与卫生署指出，社会心理风险来源于欠佳的工作设计、组织和

管理以及社会工作环境。社会心理风险包括工作量过大、互相冲突的要求、缺乏

清晰的职责定位、在与员工相关的决策中缺乏参与、对完成工作的方式缺乏影响，

对组织性的变化管理不当、工作不稳定、无效的沟通、缺乏来自管理层或同事的

支持、暴力或骚扰。 36 另外，有若干国家对工作安排予以管控，以预防暴力和骚

扰（见专栏 5.1）。 

 
 

专栏 5.1 

以人为本的工作管理方式 

一些法律管辖区域通过管理在工作安排方面的社会心理因素来预防暴力。很多欧洲国

家在很大程度上因为在国家层面实施欧洲委员会 89/391/EEC指令而采取了此类方式。 1该

指令在雇主需遵循的一般预防性原则中列出了“制定一个协调一致的总体预防政策，该政

策应涵盖技术、工作安排、工作条件、社会关系和与工作环境相关的影响”并“根据个人

情况调整工作，特别是在工作场所设计、工作设备选择、工作和生产选择方面。”在斯洛

文尼亚立法中将这一概念定义为“工作的人性化”。 2 

瑞典在工作安排和工作环境方面也明显存在这一以人为本的方式，其“系统化工作环

境管理”纳入了组织方面和社会方面因素。这一方式要求预防和处理“受害人化”（该词

与欺凌是同义词），特别是通过应对可能导致该问题的工作环境条件来进行预防和处

理。 3 

日本认识到工作量对工人的身心健康的影响，日本对过劳死的定义不仅包括脑血管或

心脏病引起的死亡，而且包括因沉重的工作量引起精神失常而导致的自杀。 4 

1 欧洲工作中的安全与卫生机构：1989 年 6 月 12 日关于采取措施鼓励改善工人工作中安全与卫生的措施 — 框架

指令，89/391/EEC 指令。 

2 斯洛文尼亚 2011 年《工作中安全与卫生法》（ZVZD-1）。 

3 瑞典工作环境署关于组织性和社会工作环境的条例和一般性建议，AFS 2015:4。 

4 日本促进预防过劳死措施的法案，第 100 号，2014 年 6 月 27 日。 

  

280.  在为本报告而分析的 80个国家中，有 33个国家（41%）的立法要求雇主就与

工作相关的社会心理风险或危害采取预防性措施（见图 5.5）。 

281.  有 10 个国家将一种或多种形式的暴力和骚扰明确列为导致精神压力和精力衰

竭的社会心理风险。（见图 5.5）。 

                               
35 国际劳工组织：促进从非正规经济向正规经济转型：迈向一体化战略的政策说明，就业政策司（即将

出版）。 

36 https://osha.europa.eu/en/themes/psychosocial-risks-and-stress。 

http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A31989L0391
https://osha.europa.eu/en/themes/psychosocial-risks-and-stress
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图 5.5. 雇主被要求采取措施保护免于遭受社会心理风险， 

按地理区域划分（在小组内的百分比） 

  

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

282.  很多规章中明确列出了需要采取的减轻社会心理风险的措施。在 80 个国家中，

有 26 个国家的雇主有义务评估、宣传并消除或减轻与工作相关的社会心理风险。

这方面的评估常常是更广泛的职业安全与卫生管理体系的一部分。 

5.5.1. 职业安全与卫生管理体系和社会心理风险 

283.  职业安全与卫生管理体系已经成为工作场所的常见特征（Jespersen et al.，

2015）。职业安全与卫生管理体系具体地处理了工作场所将如何预测、识别、评

估和控制在劳动世界中出现的或来自劳动世界的危险因素，这些危险因素可能影

响工人的身心健康和社会福祉（国际劳工组织，2011b，第 1 页），其中包括更加

可能导致工作场所暴力和骚扰的社会心理风险。（Jespersen et al.，2015）。根据

国内职业安全与卫生法，经常要求各组织建立职业安全与卫生管理体系，并总是

将其作为“雇主的责任和义务”。 37 

284.  尽管各个职业安全与卫生管理体系的复杂程度不同，每个体系应包括一系列

的行动和过程来确立、监测和评估该组织在保持工人安全和健康方面的努力，并

符合国家法律。几十年来，在国家法律未作要求的情况下，自愿的职业安全与卫

生管理体系也得到了雇主的支持（国际劳工组织，2011b）。这导致建立了数个全

                               
37 国际劳工组织：职业安全与卫生管理系统指南：国际劳工组织—职业安全与卫生司 2001 年 （日内瓦），

第 5 页，见网址： http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/ 

publication/wcms_236138.pdf。 

75% 73%

100%

73%

23%

25%

7%
13%

58%

20%
13% 19%

0%

20%

40%

60%

80%

100%

120%

非洲 美洲 阿拉伯国家 亚太国家 欧洲和中亚国家

雇主没有被要求采取措施保护免于遭受社会心理风险

雇主被要求采取措施保护免于遭受社会心理风险(不包括暴力和骚扰)

雇主被要求采取措施保护免于遭受社会心理风险(包括暴力和骚扰)

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/%20publication/wcms_236138.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/%20publication/wcms_236138.pdf
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球性职业安全与卫生管理体系，例如英国标准机构职业安全与卫生系列评估 18001

和国际标准组织的标准。 

285.  国际劳工组织《关于职业安全与卫生管理系统的指南：国际劳工组织—职业

安全与卫生 2001》（见图 5.6）涵盖了大多数体系所共有的基本要素。 38 

图 5.6. 国际劳工组织关于职业安全与卫生管理 

体系的指南：持续改进周期 

 

资料来源：国际劳工组织：2011b，第 6 页。 

286.  但是，有时候，现有国际标准及其配套的职业安全与卫生管理体系不足以应

对某些形式的暴力和骚扰，例如欺凌和合伙霸凌（Jespersen et al.，2015）。这是

因为一些法律管辖区域： 

着重关注客观上可衡量和容易看到的问题，导致偏向于更容易评估“符合”还是“不符

合”要求的安全和身体风险。因此，其他方面的问题，特别是社会心理风险（心理暴力

的前身）趋于被忽视（Jespersen et al.，2015）。 

287.  社会心理风险的难点在于其可能产生不同影响： 

                               
38 同上。 
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……社会心理危害的影响有时可能是负面的，有时可能是正面的。例如，对于我们

的工作的自主权或掌控一般被认为有益于心理健康，但具有过高的自主性可能说明缺乏

角色清晰度或几乎没有管理方面的支持—这两者都被视作潜在的危害（Rick and  Briner，

2000）。 

288.  鉴于这一点，若干职业安全卫生机构开发了职业安全卫生管理体系来应对心

理暴力和骚扰。加拿大企业心理健康与安全标准纳入了在传统职业安全卫生管理

系统中可能没有考虑到的各种工作环境因素（BNQ-CSA Group，2013）。这些因

素包括心理支持；组织文化；明确的领导力和期望；认可与奖励；工作量管理；

工作-生活平衡及保护免受暴力和骚扰（BNQ-CSA Group，2013）。澳大利亚工作

安全署的 2016 年《预防和应对工作场所欺凌指南》建议各个组织在进行职业安全

卫生管理体系风险评估时评估所有的缺勤记录；组织的变革；现存的非标准形式

就业；青年工人和新工人、实习生和少数群体的数量；残疾及社会性别或生理性

别偏好等等。 

289.  国际劳工组织的“解决之道”：将健康促进纳入工作场所职业安全卫生政策

综合培训教材（2012），它涵盖了工作场所健康促进管理方面的 9 个专题，包括

压力和暴力（其定义中包含：性骚扰、欺凌、合伙霸凌、骚扰、虐待及威胁）。

“解决之道”倡导采用一个综合职业安全卫生管理体系，包括评估和控制导致暴

力的社会心理风险。 

5.6. 关于预防劳动世界暴力和骚扰的集体协议 

290.  在某些情况下，集体协议纳入了相关条款，强制要求采取预防性骚扰的措施，

例如制定内部政策， 39 培训雇员和/或主管， 40 以及认识提高活动。 41 全球框架协

议中也包含类似条款。 42 国际食品、农业、旅馆、饭店、餐饮、烟草和同业工会

联合会（IUF）与联合利华公司于 2016 年签署了关于预防性骚扰的联合承诺。43  

                               
39 例如，坦桑尼亚采矿、能源、建筑和联盟工人工会（TAMICO）与坦桑尼亚第一采矿有限公司之间集

体谈判协议；乌干达鲜花出口商协会签约成员与乌干达园艺和同业工人工会之间的集体谈判协议

（UHAWU），2010 年。 

40 例如，关于移民近海平台雇员和在挪威大陆架长期固定设施上从事钻探和餐饮服务的雇员的集体协议，

2024 年 6 月 1 日至 2016 年 5 月 31 日（挪威）。 

41 例如，在巴西，多米尼加共和国和巴拉圭（Pillinger et al.，2016，第 5 页）。 

42  例如，2013 年增加的奇基塔与国际食品、农业、旅馆、饭店、餐饮、烟草和同业工会联合会–

COLSIBA（拉丁美洲香蕉业和农产工业工会的协调机构）之间的区域框架协议的附件中包含了关于性骚

扰的联合谅解。见 IUF：“香蕉：关于在奇基塔业务中对性骚扰零容忍的新协议”，联合全球餐饮、农

业和饭店工人，2013 年 8 月 16 日。 

43  见 http://www.industriall-union.org/joint-commitment-to-prevent-workplace-sexual-harassment-by-industriall 

-iuf-and-unilever。 

http://www.iuf.org/w/?q=node/2680
http://www.industriall-union.org/joint-commitment-to-prevent-workplace-sexual-harassment-by-industriall-iuf-and-unilever
http://www.industriall-union.org/joint-commitment-to-prevent-workplace-sexual-harassment-by-industriall-iuf-and-unilever
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291.  集体协议中还可能包含相关条款，强制要求采取预防性措施，应对一系列其

它形式的暴力和骚扰。44 关于移动近海平台雇员和在挪威大陆架长期固定设施上

从事钻探和餐饮服务的雇员的集体协议（2014-2016）规定，应向工作环境委员会

的雇员代表、安全代表和一线主管提供关于工效学、心理问题、欺凌和性骚扰等

因素的为期 40 个小时的培训课程。 

292.  在意大利，菲亚特 2015 年集体协议规定建立一个由工会和管理方代表组成的

机会平等委员会。该委员会负责预防所有形式的性骚扰或歧视，它们与种族、性

别（包括性骚扰）或其他特征相关，其目的或产生的影响是侵犯工人尊严。 45  

293.  集体协议还可应对社会心理风险。在欧洲，为实施工作压力框架协议，很多

欧洲国家在国家、部门和企业层面的集体协议中转用了该框架协议（ETUC/CES et 

al.，2008，第 18-23 页）。该框架协议将工作场所骚扰和暴力视为导致工作压力的

因素。 

294.  在韩国，为预防最严重的工作压力，韩国金属工人工会和现代公司于 2012 年

通过了一项协议，废除了夜班工作，夜班工作导致了严重的睡眠失常，甚至“过

劳死”（一个韩国术语，指的是因过量工作而导致的死亡）。 46 

 

                               
44 例如，大众公司和欧宝公司的工作场所协议着手处理合伙霸凌、歧视和性骚扰，并具体规定了预防性

措施以及所禁止的行为可能产生的后果（Graham，2003，p. 58）。 

45 FCA NV/CNH Industrial NV，和 FIM–CISL、UILM–UIL、FISIMIC 等之间的集体谈判协议，2015 年 7

月 17 日。 

46 见网址：http://www.industriall-union.org/hyundai-stops-night-shifts-in-korea。 

http://www.industriall-union.org/hyundai-stops-night-shifts-in-korea
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第六章 

监督和执行 

6.1. 监测暴力和骚扰 

295.  收集关于暴力和骚扰的数据对于有依据地制定法律和政策是很重要的。专家

会议认为有必要提高各国数据之间的可比性，以便充分地理解劳动世界暴力和骚

扰的影响（国际劳工组织，2016a，第 4 段）。 

296.  因为在衡量暴力和骚扰时采用了不同概念、定义和方法，而且因为所收集的

数据经常是针对一个特定职业、行业或受害者群体的，在数据可比性方面可能存

在很多问题（国际劳工组织，2013f，第 44页）。因为感到耻辱和缺乏报告、监测

制度以及暴力和骚扰的“常规化”，也可能存在报告不充分的问题（Milczarek，

2010；van de Griend and Messias，2014）。尽管已经认识到这些挑战，专家们作出

的结论是“大量实证表明劳动世界持续存在针对工人和其他人，例如求职者和实

习生的暴力和骚扰”（国际劳工组织，2016a，附录 I，第 2 段）。 

297.  一般而言，通过行政管理资料，例如警方记录、保险公司赔偿记录、犯罪记

录、法庭记录及医院记录，或者基于家庭或单位的调查来收集与工作相关的暴力

和骚扰数据。行政管理资料的范围太过局限，不能包括所有形式的暴力，通常反

映的是身体暴力案例（国际劳工组织，2013f）。 

298.  与工作相关的暴力和骚扰调查一般随机进行，只有几个国家系统地收集这方

面的统计数据。挪威关于生活条件的工作环境调查包含对工作中心理因素的评估，

包括承受暴力、暴力威胁和骚扰的情况。 1  

                               
1 见网址：https://www.ssb.no/en/arbeid-og-lonn/statistikker/arbmiljo/hvert-3-aar/2014-07-03?fane=om#content。

另见：荷兰定期工作条件调查；瑞典工作环境每两年进行的工作环境调查；新西兰每三年进行的工作生

活调查。 

https://www.ssb.no/en/arbeid-og-lonn/statistikker/arbmiljo/hvert-3-aar/2014-07-03?fane=om%23content
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299.  有些国家还收集关于工作场所暴力和骚扰控告的数据。这些国家包括，例如，

乌拉圭（乌拉圭人员管理协会）、阿根廷、 2 萨尔瓦多 3 和马耳他。 4  

300.  工人组织越来越多地收集关于劳动世界中暴力发生情况的数据，例如，国际

工会联合会 — 亚太分会 2015年在菲律宾进行了关于家庭暴力对工人的影响和在工

作场所影响的国家调查（ITUC–AP）。 

6.2. 劳动争议处理机制 

301.  劳动争议处理机制是受到某些行为或疏忽的负面影响的个人、工人组织和/或

民间社团组织（或代表受影响者）可使用的一个司法或非司法程序。该程序一般

依据法律设立，但也可由工作场所自愿设立。集体协议也可以设立处理暴力和骚

扰案件的控告程序。 5  

6.2.1. 对暴力和骚扰的工作场所申诉程序 

302.  工作场所争议处理机制是职业安全卫生管理体系的一个必要组成部分，在处

理可能更适合在工作场所（与民事或刑事法庭或外部仲裁相比）解决的不太严重

的暴力和骚扰方面能发挥有效作用。当此类机制不足以或不能解决问题或不存在

此类制度时，则有必要诉诸外部执行机构。 

303.  在劳动世界中，工人可通过若干途径提出控告。在一些国家，职业安全卫生

法或劳动法的规定是第一步要提出非正式控告，如有必要，再提出正式、内部控

告。 6  

304.  内部争议处理机制经常要求由主管来受理控告，若主管是施害者，则由其他

人受理。 7在本报告所研究的 80 个国家中，有 11 个国家的法律要求雇主设立关于

身体或心理暴力或骚扰的正式内部争议机制。对性骚扰受害者也存在类似的控告

机制。例如，所研究的 80 个国家中有 20 个（25%）国家要求雇主设立关于性骚扰

的争议处理机制。  

                               
2 通过阿根廷工作场所暴力咨询办公室（OAVL）。 

3 通过国家妇女发展机构。 

4 马耳他促进平等国家委员会的年度报告中包括了关于歧视调查和所提出的控告的信息（包括骚乱和性骚

扰）。 

5 例如：西班牙移民通讯公司 2012 年通过的关于工作中的骚扰、性骚扰和工作中的性骚扰情况下的行动

的规定；在国际航运行业的船舶上工作的克罗地亚海员的国家集体协议（2015–17）；南非安全与保障部

门谈判委员会 2011 年通过的关于工作场所性骚扰的协议。 

6 例如，巴拉圭，关于合伙霸凌的第 472/2012 号决议。 

7 例如，职业安全与卫生法，RSO 1990，安大略省 C. 01，加拿大。 
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305.  在提出申诉后可进行正式调查。有 6 个国家在关于身体或心理暴力和骚扰的

控告方面有这一要求，有 16 个国家在关于性骚扰的控告方面有这一要求。当提出

工作场所控告时，可能提供或要求进行调解或调停，或者可由雇主或管理人员采

取行动来补救这一状况。 

 
 

专栏 6.1 

对工作场所冲突的修复性公正处理方式 

修复性公正处理方式旨在通过重点解决和修复所造成的伤害，代替对肇事者的指责和

惩罚，从而重建社会关系。该方式被认为对于某些工作场所暴力和伤害特别有效

（Hutchinson，2009，第 148-150 页）。 

瑞典是通过请雇主找到受害者化（瑞典用来指欺凌的一个术语）的解决办法，采取修

复性、非惩罚性方式来处理工作场所暴力和骚扰的先行者。应对受害者化的措施包括请受

害的雇员看心理医生，受害者、雇主和其他雇员之间进行私人谈话，讨论可能导致所发生

问题的原因，并试图找到改进和改变工作环境的途径，或采取培训等措施或在“严重异议

和棘手人际关系问题”的情况下，调任到其他岗位。1  

在哥伦比亚，雇主有义务设立一个有效的内部的保密调解程序，解决工作场所骚扰案

例，2在工作场所可以开展培训活动和小组疗法，改进同事之间的关系。 

1 关于瑞典国家职业安全与卫生委员会命令的第 5 部分和第 6 部分的指导中包含有关 1993 年反对工作中的“受害

者化”措施的规定。 

2 工作场所骚扰法，2006 年第 1010 号，哥伦比亚。 

  

6.2.2. 争议处理和执行机构 

306.  通过执行有关暴力和骚扰行为的法律能威慑施害者并有助于打破助长暴力和

骚扰的有罪不罚的文化，对伤害和苦痛作出补救，提供支持并认识到受害者所受

的冤屈。 

307.  执行机构可能是准司法机构或司法机构，或被授权签发临时命令，以保护工

人的卫生和安全。通常可通过以下机构提出控告：负责劳动和劳动监察员的部

门， 8 平等委员， 9 其他执行机构，例如监察员、 10 人权机构、 11 法庭、 12 或司

法机构，例如劳工或其他法院。 13这些机制是民事诉讼的一部分，而不属于刑事

                               
8 加拿大职业安全与卫生条例（SOR/86-304）；《就业法》200，乌干达。 

9 在丹麦，平等委员会可裁定给予就业歧视受害者赔偿并推翻关于解雇的决定。 

10 例如，芬兰第 1325/2014 号《非歧视法》允许非歧视监察员受理控告。 

11 例如，澳大利亚人权委员会。 

12 例如：芬兰国家非歧视和平等法庭；安大略省人权法庭（加拿大）。 

13 例如，根据 1964 年《民权法》第 VII 章，美国的地区法院负责审理根据该法案提出的歧视控告，其中

包括有关性骚扰的控告。 
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诉讼。在很多国家，可以通过若干机构进行控告，最终可诉诸法院或，例如，就

劳动监察员的决定向法院上诉。在一些国家，法院是提出控告的第一步。 

308.  在所研究的 80 个国家中，有 65 个国家对性骚扰予以管控，其中 51 个国家

（78%）具有针对与工作相关的性骚扰的外部、非刑事性争议处理机制。 

309.  在所研究的 80 个国家中，有 60 个国家对各种形式的工作场所身体和心理暴

力及骚扰予以管控，其中 44 个国家（73%）具有针对各种形式的工作场所身体和

心理暴力及骚扰的外部、非刑事性争议处理机制。 

310.  一旦提出了对暴力和骚扰的控告，执行机构一般被要求在一定时限内展开调

查或其他程序。 14  

311.  当提出控告后，也可提供或要求进行调解、调停或仲裁，包括由执行机构进

行调解、调停或仲裁、进行法庭内调解、通过独立程序进行庭外调解、由公共行

政管理部门进行调解、调停或仲裁。在巴基斯坦，遭到性骚扰的工人可通过各方

之间的调解或咨询，采用非正式方式来处理控告。 15 在南非，可通过内部争议处

理机制来处理性骚扰案件或将其提交给调解、调停和仲裁委员会。若调解无效，

各方可选择向劳工法庭提起诉讼。 16 

6.2.3. 保护控告方、目击者和举报者 

312.  为了保护身为暴力和骚扰受害者和目击者的雇员并鼓励他们提出指控，一些

法律要求对控告保密。在所研究的 80 个国家中，有 9 个国家明确要求匿名处理控

告。 

313.  保护工人免于因举报工作场所暴力和骚扰而遭到雇主或同事的报复/复仇是全

面保护管控的一个基本组成部分。在所研究的 80个国家中，有 36个国家规定保护

控告者免遭报复，有 24 个国家纳入了对控告者和目击者的保护（见图 6.1）。 

                               
14 见，例如，根据哥伦比亚 2006年第 1010 号法案在劳工部所出版的劳动监察员手册中向劳动监察员提供

的指导。 

15 《保护妇女在工作场所中免受骚扰的法律》，2014 年第 IV 号，巴勒斯坦。另见 1996 年 8 月 4 日关于

工人在履行其职责时的福祉的法案，比利时。 

16 《就业平等法》，1998年第55号，第10（2）款。另见《劳工法》，智利。 
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图 6.1. 保护免遭报复（占总样本的比例） 

  

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

314.  与此相似，若干国家具有保护“举报者”的法规，这意味着保护任何进行

“受保护披露”的人（不仅是控告者和目击者）免于遭受惩戒。在南非，受保护

披露是指“根据任何规定程序，或经该雇员的雇主授权，出于诚意地举报相关不

当行为”。 17  

315.  在很多国家，工人具有免于遭受不应有后果（例如终止合同）的一般权利。 18 

例如，在德国，如果雇主不采取适当措施制止工作场所的骚扰，雇员有权拒绝工作。
19 

6.3. 劳动监察部门和其它执行机构的积极作用  

316.  劳动监察员的职责之一是进行工作场所监察，评估遵守法律义务的情况。一

些法律管辖区域明确规定了劳动监察员在处理与工作相关的暴力和骚扰方面的责

任。在为本报告而研究的 80个国家中，至少有 15个国家给予劳动监察员在发生与

工作相关暴力和骚扰时要求停工的权力。在 10 个国家，当劳动监察员察觉发生了

与工作相关的暴力和骚扰或存在这种风险时，他们有权向雇主和/或工作场所签发

                               
17  南非 2006 年第 26 号受保护披露法。见 Grieve v. Denel [2003] 4 BLLR366 （LC） ，南非劳工法院认定

一个雇员，该雇员受雇作为安保经理，他提交了一份关于一个高级管理人员不当行为的报告，受到该法

律的保护。该雇员曾担任一个负责汇集有关该不当行为信息的小组发言人。 

18 在很多职业安全与卫生条件中都提供此类保护，并且是 1981 年《职业安全与卫生公约》（第 155 号）

的一项要求。 

19 2006 年 8 月 14 日《一般平等待遇法》，德国。 
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临时命令。在某些国家，劳动监察员被指示在进行监察时提高对工作场所暴力和

骚扰的认识。 20  

317.  越来越多的国家向监察员提供特别工作队、培训、指南或关于工作场所暴力

和骚扰的特别权力。在所分析的国家中，至少 12 个国家属于这种情况。（见专栏

6.2）。 21  

 
 

专栏 6.2 

关于暴力和骚扰的劳动监察特殊权责 

 萨尔瓦多劳动和社会保障部为劳动监察员开发了一个关于工作中的歧视和性骚扰及其

他形式的骚扰的国家培训模块。 1 劳动监察员进行预防性的实地监察，目的是查明对

妇女的所有类别的暴力，包括骚扰、性骚扰、暴力和虐待。 2  

 在西班牙，劳动监察员获得关于工作场所暴力和骚扰的专门指令。他们可以在收到控

告之后或基于其它标准，例如，一个公司是否此前接受过性骚扰监察或集体协议的条

款规定有义务采取预防骚扰的措施，而对性骚扰案例进行调查。3  西班牙劳动监察员

还在易于发生暴力和骚扰的部门（例如，学校、医院和商店）开展相关活动 

（Velázquez, 2010）。 4  

 2007 年，丹麦工作环境署为劳动监察员开发了针对 24 个部门的指导工具，帮助他们

在每个部门评估与工作相关的暴力、创伤经历、夜班和轮班工作、欺凌和性骚扰方面

最重要的风险因素（Rasmussen 等，2011）。 

 在芬兰，劳动监察员在走访期间可向员工发放瓦尔梅里问卷，该问卷有一个部分是询

问工人其安全和卫生是否受到工作中暴力或暴力威胁的影响，其工作单位中目前是否

有人遭到骚扰。该调查在监察之前进行，监察员可使用收到的答复来确定走访的重

点，并且监察员可向雇主发出关于如何纠正工作场所虐待的指示。 5  

 2012 年，韩国就业与劳工部开发了一个用于安卓和苹果手机的应用软件--“工作场所违

法行为举报应用软件”，工人可通过该软件举报性骚扰行为。 

 根据德国联合职业安全卫生战略 （2013-18），发起了 “在承受工作相关心理负荷的情

况下保护和加强健康”的计划，该计划包括向所有劳动监察员提供关于心理压力和工

作压力的培训。在 2015 至 2017 年期间，至少将对 10,000 个企业进行包括工作条件、

长时间工作、夜班工作和暴力引起的创伤风险在内的综合心理负荷评估。 

1 实施公约与建议书专家委员会：萨尔瓦多 – 第 111 号公约，直接要求，2012。 

2 劳动和社会保障部：“劳动和社会保障部在工作场所开展对劳动妇女的预防性监察”（萨尔瓦多，2016 年 5 月

25 日）。 

3 关于劳动监察活动和有利于监测企业性别平等的社会保障的 3/2011 号指令，西班牙。 

4 见西班牙关于工作中骚扰和暴力的劳动监察员操作守则，第 69/2009 号。该守则涵盖了内部和第三方暴力，在

性质上包含身体和心理暴力。 

5 可在芬兰职业安全卫生管理局的网站上查询信息：http://www.tyosuojelu.fi/documents/95118/1478089/ 

Valmeri_questionnaire/65c29937-f06e-4253-a7d2-042f6fcc77fc。 

  

                               
20 在纳米比亚，在全国的劳动办公室和交易会上发放有关性骚扰问题的手册，手册中介绍了对受害者的

补救措施。实施公约与建议书专家委员会：纳米比亚 – 第 111 号公约，直接要求，2013。 

21 在肯尼亚，向劳动监察员就有关歧视，包括性骚扰的具体问题提供书面指导。实施公约与建议书专家

委员会：肯尼亚 – 第 111 号公约，直接要求，2011。 

http://www.mtps.gob.sv/noticias/mtps-realiza-inspecciones-preventivas-lugares-trabajo-%20favor-mujeres-trabajadoras/
http://www.tyosuojelu.fi/documents/95118/1478089/%20Valmeri_questionnaire/65c29937-f06e-4253-a7d2-042f6fcc77fc
http://www.tyosuojelu.fi/documents/95118/1478089/%20Valmeri_questionnaire/65c29937-f06e-4253-a7d2-042f6fcc77fc
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318.  很多国家具备一个独立的国家机构，负责监测和实施人权及反歧视立法。 22 

这些机构中，有一些机构起争议处理机制的作用（见 6.2.2部分）, 另有许多机构仅

有咨询权，负责对侵犯人权的行为进行调查并提供建议， 23 在法院诉讼中向受害

者提供法律援助。 24  

319.  一些国家具有专门针对某些群体或问题的机构；这方面特别常见的是负责与

工作相关的针对妇女的暴力和骚扰的机构。比利时男性和女性平等机构可帮助遭

到歧视性骚扰的人，充当各方之间的调解员，代表受害人出庭，启动或干预法院

诉讼，签发非约束性决定和建议。 25  

6.4. 处罚、补救、对受害者的支持和保护 

6.4.1. 处罚 

320.  对于通过法院或法庭处理的民事案件，经常以罚款的形式进行处罚。如果在

法律上具有关于禁止暴力的刑事规定，法院可处以罚款或徒刑或两者并罚。  

321.  刑事处罚，即使其处罚金额与民事损害赔偿金额相同，会带来许多公司和个

人希望避免的公共和社会耻辱。在一些法律制度中，在对歧视进行刑事责罚时，

附带的要求是公布所作的处罚。 26 

322.  对雇主违反预防和保护义务的处罚可包括罚款27 或吊销执照，直至徒刑。 28

而且，在一些国家，包括爱尔兰、德国和英国，替代责任原则导致要求雇主为雇

员所施加的骚扰29 或合伙欺凌负责 （Fischinger，2010，第 166 页），除非雇主能

证明已采取合理措施来预防雇员的骚扰行为。在巴西，来自最高联邦法庭的约束

性判例法被用来要求雇主为雇员对同事进行身体骚扰或性骚扰的行为负责。这适

用于雇主未采取保护措施的情况。 30  

                               
22 欧洲有关平等的机构的名单见：http://equineteurope.org/-Member-organisations-；在亚太地区人权机构的

名单见：http://www.asiapacificforum.net/。 

23 在巴西，例如，妇女事务监察员办公室秘书处为妇女提供免费热线。 

24 例如，以色列平等就业机会委员会。 

25 见网址：http://igvm-iefh.belgium.be/fr/institut。另见国家妇女委员会，印度。 

26 例如，法国的《刑法》。 

27 例如：1999 年《工作条件法》，荷兰；防止性骚扰法，第 5758-1998 号，以色列；2010 年保护妇女在

工作场所免受骚扰的法律，巴勒斯坦。 

28 尼日尔《刑法》；圣卢西亚《刑法》。 

29 1998 年《机会均等法》，第 21 号，2015 年修订，爱尔兰；2010 年《平等法》，联合王国。 

30 巴西高等劳工法院 – 725-28.2012.5.09.0863，判决：09.03.2016，部长报告人：Luiz Philippe Vieira de 

Mello Filho，第 7 庭，出版日期：DEJT 11.03.2016。 

http://equineteurope.org/-Member-organisations-
http://www.asiapacificforum.net/
http://igvm-iefh.belgium.be/fr/institut
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323.  集体协议还可以包含对与工作相关暴力和骚扰的惩戒措施，例如，按照适当

程序解雇肇事者。 31  

6.4.2. 补救 

324.  在控告属于工作场所内部控告的情况下，雇主对暴力和骚扰案例可采取的补

救手段包括要求对施害者进行培训，通过调解或调停寻求各方之间达成一致，或

采取其他措施来解决问题。在较为严重的情况下，可采取惩戒行动，包括中止或

终止施害者的合同。秘鲁关于预防和惩罚骚扰的第 27,942 号法规允许雇主采取防

范措施，包括将骚扰者或受害者（应本人要求）调离，临时中止骚扰者的合同，

向受害者提供心理援助，向骚扰者发出限制令。32如果任何一方对工作场所争议处

理程序的结果不满，一般可诉诸外部程序，例如法院或法庭。  

325.  若向外部机构提出了控告，司法、行政管理或准司法机构可裁定给予受害者

赔偿，并要求施害者或雇主补偿对受害者造成的伤害。 

326.  一些民事法庭裁定将心理骚扰作为一种职业病予以赔偿。33在日本，法庭让

公司向因“权力骚扰”而自杀的工人的家庭支付赔偿金（Hsiao，2015）。在芬兰，

赔偿的范围扩大到在雇主没有采取适当措施来减轻风险的情况下由第三方实施的

侵袭（Eurofound，2015，第 38 页）。在民事诉讼中裁定对于因工作场所暴力导致

伤害的赔偿可能包括对医疗费、经济伤害和心理伤害的赔偿，34 以及惩罚性赔偿

金。 35  

327.  这些执行机构还可以作出其他非金钱性的裁决，例如要求进行培训或制定政

策，或中止施害者的合同及解雇施害者。 36  

328.  实施公约和建议书专家委员会定期强调适当的补救和惩罚的重要性，包括要

求在适宜时恢复原职（国际劳工组织，2012a，第 886 段）。 37 实施公约和建议书

专家委员会认为“在保护以免被受害者化方面，当某人因提出控告而被解雇时，

恢复原职一般是最适当的补救手段”（国际劳工组织，2012a，第 368段）。 38  

                               
31 乌干达鲜花出口商协会签约成员与乌干达园艺业和同业工人工会之间的集体谈判协议，2010 年。 

32 另见 1980 年《就业法》，斯威士兰。 

33 例如，法国上诉法庭社会事务庭，见第 05-41489 号，2006 年 11 月 15 日。 

34 例如，德国关于实施欧盟有关平等待遇原则指令的法律。 

35 例如，美国 1964 年《民权法》第 VII 章。 

36 例如，安大略省人权法庭。 

37 见国际劳工组织：1996 年，第 233 段；1988，第 226–230 段。 

38 见国际劳工组织：1988年，第 226段；实施公约与建议书专家委员会：卢森堡 – 第 111号公约，意见，

2008 年。 
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329.  推定解雇、因骚扰工人或对工人的工作或工作条件作出实质性变动而导致工

人辞职，这些可能导致对不公平解雇提出赔偿或要求恢复原职。在所研究的 80 个

国家中，在至少 47 个国家（59%）的立法或判例法中规定在推定解雇的情况下有

权针对不公平解雇要求赔偿。39 

330.  但是，在对推定解雇予以管控的 47 个（13%）国家中，不公平解雇赔偿权是

对工作场所暴力和骚扰的唯一补救手段（见图 6.2）。实施公约和建议书专家委员

会认为“将终止就业并同时保留赔偿权利作为性骚扰受害者能得到的唯一补救的

法规没有给性骚扰受害人提供充分的保护，因为它在事实上惩罚了受害人，可能

使受害人不愿意寻求补救”（国际劳工组织，2012a，第 792 段）。 40  

图 6.2. 哪些地方的工人被保护免遭推定解雇？ 

  

注释：本图的样本包括 68 个国家：20 个非洲国家；15 个美洲国家；4 个阿拉伯国家；12 个亚太国家；17 个欧洲和

中亚国家。被列为仅具备对推定解雇的补救手段的国家所指的是一般暴力和骚扰补救手段。这些国家中，有若干国家

具备对性骚扰的专门补救手段。 

资料来源：国际劳工组织 80 国研究 — 应对劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的法律和实践。 

331.  工伤保险是一种覆盖所有雇员的保险形式，它可能向那些遭受工伤的人提供

工资替代和医疗津贴。在本研究所包含的 80 个国家中，仅有 8 个 41 （10%）国家

                               
39 例如，在肯尼亚，Anthony Mkala Chitavi v. Malindi Water & Sewerage Company Ltd，案件，2012 年第 64 

号（原为内罗毕第 754 号（N），2009 年。 

40 见：冈比亚 – 实施公约与建议书专家委员会，直接要求，2012；洪都拉斯 – 实施公约与建议书专家委

员会，直接要求，2012；和墨西哥 – 实施公约与建议书专家委员会，意见，2009 年。 

41 加拿大、澳大利亚、新西兰、芬兰、西班牙、比利时、联合王国和荷兰。 

同时具备对推定解雇的法律补救手段以及对与工作相关的暴力和骚扰的
其他补救手段
不具备对推定解雇的法律补救手段

对推定解雇的法律补救手段是对与工作相关的暴力和骚扰的唯一补救手段

未包含在样本中
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根据法律的明确要求或法院的解释，向因与工作相关的暴力或骚扰受到伤害的工

人提供工伤保险。 42  

332.  另外还有 35 个国家（44%）也可向因暴力和骚扰受伤的工人提供工伤保险，

但所列出的可获赔偿伤害来源模糊不清或未作定义。在抽样的 80 个国家中，33 个

国家（41%）不赔偿因暴力和骚扰导致的工伤。 

6.4.3. 举证责任和对受害者的支持和保护 

333.  即使有关工作场所暴力和骚扰的立法确实存在，其实施可能并非有效。举证

责任可能是个重大障碍（Gamonal 和 Ugarte，2012，第 28 页）。实施公约与建议

书专家委员会认为将举证责任转移给雇主“是纠正可能导致不平等现象的有用手

段”（国际劳工组织，2012a，第 885 段）。近年来，一些国家修改了立法，规定

在歧视和骚扰案件中将举证责任转交给雇主。 43 

334.  为了保护遭受家庭暴力和其他形式性别暴力的受害者，国家可能要求雇主适

应对工作安排变动的要求。 44 西班牙就是这样，那些遭受性别暴力的女性工人有

权减少和重组工作时间，灵活使用时间和其他对工作时间的组织形式。 45 国家还

可以使用现有的工作福利机制，如带薪假期，这是意大利对性别暴力受害者的做

法。46根据美国一些州的法律，包括加利福尼亚州、 47 马萨诸塞州、 48 俄勒冈

州 49 和华盛顿州 50 以及哥伦比亚特区， 51 家庭暴力、性侵犯和骚扰行为的受害者

可获得带薪或无薪休假。在菲律宾 52 和加拿大的曼尼托巴省， 53 亲密伴侣暴力的

受害者也可获得带薪休假。印度也为在工作中遭受性骚扰的妇女提供假期。 54  

                               
42  例如，澳大利亚工商制度：见网址：http://www.safeworkaustralia.gov.au/sites/SWA/about/Publications/ 

Documents/769/The-Incidence-Accepted-WC-Claims-Mental-Stress-Australia.pdf；西班牙法院（Velázquez, 

2010）和加拿大（Lippel and Sikka, 2010）的法院按照这一方式解释了有关工商保险的立法。 

43 例如以色列《就业（机会平等）法》，第 5748-1988号；欧盟指令 2006/54/EC；科摩罗《劳动法》；南

非《就业平等法》。 

44 澳大利亚《公平就业法》，2009 年。 

45 《工人条例法》，皇家立法令第 1/1995 号。 

46 意大利立法令第 80 号，2015 年 6 月 15 日。 

47 加利福尼亚《劳动法》。 

48 马萨诸塞州《普通法》第 52E 节。 

49 俄勒冈州《家庭休假法》。 

50 《华盛顿修订州法》，第 49.76 章。 

51 2012 年《哥伦比亚特区法》。 

52 《反针对妇女及其子女暴力法》，共和法案第 9262 号，2004 年（菲律宾）。 

53 曼尼托巴《就业标准法修正案》（家庭暴力受害者休假，重伤或疾病休假，延长同情照顾休假）。 

54 印度《（预防、禁止和纠正）在工作场所针对妇女的性骚扰法》，2013 年。 

http://www.safeworkaustralia.gov.au/sites/SWA/about/Publications/Documents/769/The-Incidence-Accepted-WC-Claims-Mental-Stress-Australia.pdf
http://www.safeworkaustralia.gov.au/sites/SWA/about/Publications/Documents/769/The-Incidence-Accepted-WC-Claims-Mental-Stress-Australia.pdf
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335.  专门法庭正在成为确保优先处理家庭暴力和基于社会性别暴力案件的重要途

径。 55根据《联合国暴力侵害妇女立法手册》，“这种法庭已在很多情况下体现

出有效性，因为法庭和司法官员更有可能专门处理暴力侵害妇女行为并促进社会

性别平等，并且通常设有加快此类案件的程序”（联合国，2010 年，第 20 页）。 

336.  2016 年初，南部非洲地区第一个针对基于社会性别暴力案件的快速法庭在赞

比亚启动。56澳大利亚（Phillips 和 Vandenbroek，2014 年，第 15 页）和西班牙也

存在此类针对基于性别的暴力的快速法庭。法律要求法官、治安法官、检察官、

法庭文员、国家执法和安保机构以及死因裁判官，接受关于生物性别平等、基于

生物性别的非歧视和基于社会性别暴力问题的培训并关注受害者的脆弱性。 57 在

多米尼加共和国，最高法院 2005 年第 1472 号决议设立专门法庭审理家庭暴力案

件。 

337.  一些国家还为需要咨询、庇护、法律建议和任何其他支持的受害者开设了

“一站式”服务。 58 另有一些国家，包括家庭暴力在内的基于社会性别的暴力法

规定了警方和司法机关必须按照特定时间表采取的具体步骤，以确保这种犯罪得

到一贯而有效的处理。 

6.4.4. 社会伙伴的角色 

338.  社会伙伴在谈判、执行和监督集体协议方面也发挥着重要作用，集体协议执

行或超越立法要求。2011 年，巴西九家最大的银行签署了集体协议，承诺打击任

何骚扰行为，对计划进行定期评估，包括收集流行统计资料，并制订指标来评估

其业绩。另外还要建立一个包括申诉、调查和惩戒程序的内部机制。59  

339.  一些集体协议设立了负责处理暴力的机构。在阿根廷，《国家公共行政总协

定》设立了一个平等待遇和机会委员会，其目的是制订和促进消除工作场所暴力

的政策和行动。 

                               
55 例如阿根廷《全面保护以预防、惩治和消除针对妇女在发展人际关系时的暴力法》，第 26.485/2009 号。 

56 http://www.ilo.org/addisababa/countries-covered/zambia/WCMS_449854/lang--en/index.htm 

57 12 月 28 日第 1/2004 号《反对性别暴力的综合保护方案组织法》，西班牙。 

58 例如，孟加拉国政府，妇女和儿童事务部，2011 年全国妇女发展政策，2011 年 3 月；卢旺达社会性别

平等和家庭保护部，全国一站式中心升级联合项目。 

59 Contraf-CUT和 FEBRABAN，《预防工作场所中的冲突的协议》（2011 年），巴西。 

http://www.ilo.org/addisababa/countries-covered/zambia/WCMS_449854/lang--en/index.htm


终结针对劳动世界中的妇女和男人的暴力和骚扰 

92 ILC.107/V/1 

340.  也可以在集体协议中提出措施支持劳动世界中暴力和骚扰的受害者。西北地

区（加拿大）政府与北方工人联盟缔结的集体协议（2012-16）要求雇主立即向遭

受工作场所暴力的雇员提供紧急事件事后情况通报和/或创伤后咨询。60  

 

                               
60 http://www.hr.gov.nt.ca/unw-collective-agreement/article-55-violence-workplace。 

http://www.hr.gov.nt.ca/unw-collective-agreement/article-55-violence-workplace
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第七章 

政策、准则、培训和提高认识 

7.1. 国家的政策和计划 

341.  许多国家，80个国家中的至少 61个（76％），制订了有关打击工作场所暴力

和骚扰的国家政策。然而，很少有国家能在整体层面上看待这个问题，其政策往

往只针对某些个别形式的暴力，例如性骚扰。 

342.  与工作相关的暴力和骚扰往往被纳入更广泛的国家政策中，即；关于基于社

会性别的暴力/暴力侵害妇女行为的政策。在 51个制订了针对基于社会性别暴力的

国家政策的各国中，40 个国家的政策涵盖与工作相关的暴力和骚扰的内容。 

343.  同样，与工作相关的暴力和骚扰也是更广泛的工作场所安全政策的一部分。

在拥有全国工作场所安全政策的 26 个国家中，17 个专门处理与工作相关的暴力和

骚扰和/或社会心理风险。 

344.  最后，与工作相关的暴力可能被纳入更广泛的平等和非歧视政策之中。至少

有 14 个国家在反歧视政策下纳入了与工作相关的暴力和骚扰。 1 

  

                               
1 例如，参见埃塞俄比亚劳动和社会事务部 2010-2020 年“残疾人包容行动国家计划”；荷兰“男女同性

恋、双性恋和社会变性者以及社会性别平等政策规划”（2011-2015 年）。 



终结针对劳动世界中的妇女和男人的暴力和骚扰 

94 ILC.107/V/1 

 
 

专栏 7.1 

有关劳动世界中暴力和骚扰的政策和行动的例子 

 在一些拉美国家，政府启动方案，给已经采取具体措施处理性以及其他形式的暴力和

骚扰的公司颁发奖励证书。这些认证系统包括智利的 IGUALA 印章，哥伦比亚的

Equipares 印章，多米尼加共和国的等值证书，以及乌拉圭的质量及公平证书。 

 在巴西，“工人健康和安全国家政策”将心理骚扰视为工人死因和病因之一，并提请

注意工作场所的侵犯和暴力造成的健康问题。 1 

  
 在尼日利亚，修订后的国家艾滋病毒和艾滋病工作场所政策实施指南和行动计划

（2014年）要求工作场所方案防止基于性别的暴力行为，教育方案打破关于男性行为

的定型规范，这可能导致不安全和/或非自愿性行为的发生。 2 

 2009-2012 年“挪威政府行动计划”：改善女同性恋者、男同性恋者、双性恋者和社

会变性者的生活质量，研究社会排斥和欺凌行为如何发生，及如何与工作场所的心理

社会环境相关，以提出战略创造一个更具包容性的工作环境。 

 2015年，日本政府通过了《预防过度劳动死亡措施宪章》，要求地方政府、雇主、工

会、私人组织和公民采取行动，预防过度劳动死亡。《宪章》还规定了预防和处理工

作场所骚扰的必要性。 

 在阿根廷，劳动就业和社会保障部设立了工作场所暴力咨询办公室，以便敏锐感知、

培训并传播有关工作场所暴力和骚扰问题的信息。 3 

1 劳动部、社会保障和卫生部，“工人卫生和健康国家政策”，波多黎各部际条例第 153/2004 号，第 27 段

（2004 年 11 月）。 

2 另见“印度艾滋病毒/艾滋病与劳动世界国家政策”。 

3 阿根廷劳工、就业和社会保障部第 5/07 号决议（2007 年 1 月 5 日）。 

  

7.2. 国家和部门准则及行为守则 

345.  职业安全与卫生各机构已通过研究、宣传活动、制订准则和培训等方式处理

劳动世界中的暴力和骚扰问题。 

346.  一些国家的职业安全与卫生机构已发布关于工作中骚扰或欺凌的准则，包括

澳大利亚（安全工作署，2016 年）、加拿大（加拿大职业卫生与安全中心，2016

年）、新加坡（人力部，2015 年）、联合王国（卫生和安全执行局，2006 年）和

美国（国家职业安全与卫生研究所，2012 年；劳工部，2009 年，2011年）。 

347.  其他职业安全与卫生机构已对具体职业或工作场所进行关注，例如在联合王

国，小型企业里与工作相关的暴力（卫生和安全执行局，2002 年），以及在零售

部门中预防暴力准则（卫生和安全执行局，1995 年）。 
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348.  在某些司法管辖区，职业安全与卫生机构发布的准则也可具有法律意义。爱

尔兰既是如此，卫生和安全管理局颁布的执业守则，例如工作中的性骚扰和骚扰

行为守则，以及雇主和雇员在工作中预防和解决欺凌行为守则可在根据 2005 年

《安全、健康和福利工作法》提起的刑事诉讼中被准予作为证据。 

349.  除了处理职业安全与卫生问题的专门机构，政府机关通常设有准则反对针对

一般工人 2 或特定工人群体的暴力和骚扰，例如南非的残疾工人； 3 或者针对特殊

职业的暴力和骚扰，例如巴西的家庭工人以及美国的社会服务和医疗保健部门

（巴西劳动和社会保障部，2015 年；美国劳工部，2010 年）。特别常见的是处理

与工作有关性骚扰的良好行为守则或准则。 4 

350.  国家一级的工人和雇主组织也开发了指导工具。加拿大公职人员工会制作了

一个工作场所暴力和骚扰预防包，其中包括相关法律信息、预防指南和一份检查

清单样本。同样，英国公共服务工会（UNISON）也发布了关于欺凌的安全代表

指南，另外还在反歧视立法下支持和代表跨性别工人的权利（UNISON，2015 年，

第 7 页）。联合王国贸易联盟大会最近发布了一份针对其工会代表的指南，以打

击基于种族的工作场所暴力、骚扰和虐待行为（工会大会，2016a，第 6 页）。 

351.  在美国，由无国籍工人联合会发起的“公平食品计划”缔结了一项基于人权

的行为守则，禁止作为歧视的一种形式的暴力行为，参与该计划的种植工人已同

意遵守。 5 赞比亚雇主联合会于 2011 年颁发了家庭工人雇主行为守则，向雇主建

议不要让或允许雇员受到“工作环境中的任何虐待，无论是身体上的、心理上的、

性方面的还是言语上的”。 

7.3. 培训、提高认识和工作场所政策 

7.3.1. 政府部门和机构的举措 

352.  一旦法律框架得以确定，政府既能采取若干步骤预防暴力和骚扰（联合国，

2010 年）。就针对妇女的暴力而言，具体方法包括在妇女权利、社会性别平等和

女性免受暴力的权利等方面提高意识的宣传活动。例如，《西班牙性别暴力综合

保护措施组织法》（2004 年），其中规定发起一项关于暴力侵害妇女行为的国家

重点关注和预防计划，旨在提高基于尊重人权和男女平等的价值观念，不管是男

                               
2 例如，南非人权委员会与丹麦人权研究所一起制定的《人权与商业国家指南：南非》对骚扰进行了解

释，并解释了受害者如何获得补救，提出申诉并寻求纠正。 

3 《南非残疾人就业良好行为守则》。 

4 博茨瓦纳，《针对工作场所性骚扰的良好行为守则》（2002 年）；乌拉圭国家妇女研究所，《处理工

作场所性骚扰程序准则》（2009 年）；马来西亚人力资源部，《预防和消除工作场所性骚扰行为守则》

（2000 年）。 

5 http://www.fairfoodstandards.org/resources/fair-food-code-of-conduct/。 

http://www.fairfoodstandards.org/resources/fair-food-code-of-conduct/


终结针对劳动世界中的妇女和男人的暴力和骚扰 

96 ILC.107/V/1 

性还是女性。 6 在芬兰，在由内政部协调的“平等优先”项目下，已有 600多个工

作社区加入了“无歧视地带”运动，旨在打击任何形式的歧视、欺凌和骚扰。在

该项目下，工作社区完成在线申报表，以获得可在工作场所显示的“无歧视地带”

标志。 7 

353.  教育课程可用于修正歧视性的社会和文化行为模式，并修正贬低性别的定型

观念。《墨西哥妇女生活免于暴力法》（2007 年）要求在各级学校教育系统内制

定促进两性平等和妇女生活免遭暴力侵害的教育方案。 

354.  媒体对暴力和骚扰的敏感性也很重要。《媒体报道基于社会性别暴力指南》

（2015 年）是乌拉圭“团结消除针对妇女和青少年的暴力”国家项目的一个部分，

该指南向新闻工作者提供如何处理基于社会性别暴力的建议，例如家庭暴力和工

作场所中的性骚扰（联合国，2010 年，第 28 页）。 

355.  在工作场所的培训和提高认识的活动，诸如对男性气质的认识， 8 也可以在

挑战定型观念和转变文化内核及外延的工作方面发挥强大作用（Holmes和Flood，

2013 年）。由美国私营部门和民间社团联合发起的“男女同盟”倡议是一个旨在

改变工作场所行为的示范行动，以“解决家庭暴力对工作场所的影响，并涉及男

性对男性的暴力和工作场所中的欺凌”（Wagner，Yates 和 Walcott，2012 年，第

107 页）。9 

356.  在大韩民国，2003 年依法成立的促进两性平等和教育研究所为公职人员提供

预防性骚扰及相关方面的咨询教育。 

357.  一些职业安全与卫生机构还提供有关应对工作场所暴力和骚扰的培训。加拿

大职业健康与安全中心开发了一个电子学习平台，提供有关工作场所欺凌，如何

应对麻烦且不友善的客户以及在工作场所中发生的家庭暴力等议题的课程， 10并

制作了一系列关于工作场所暴力和骚扰的播客。 11同样，法国国家预防职业疾病

和安全事故研究所也有一个 YouTube 频道，其中包含有关职业安全与卫生各方面

                               
6 另参见危地马拉《反对杀害妇女及其他形式的暴力侵害妇女法》，2008 年。 

7 http://www.yhdenvertaisuus.fi/welcome_to_equality_fi/campaigns/discrimination-free-zone/。 

8 在社会性别平等的背景下，男性气质或多种男性气质被理解为一种社会性的、文化性的和时间性的建构，

而不是一种生物学上的界定。该词与人们所感知的概念和想法相关，即男人在既定环境中应该或被期望

是如何表现的。 

9 美国通信工人联盟（CWA）1 区下的员工和管理者的工作和家庭联合委员会，IBEW 2213，Verizon，

CONNECT 和康奈尔大学。 

10 http://www.ccohs.ca/topics/hazards/psychosocial/violence/#ctgt_wb-auto-4；另见国家职业安全与卫生研究

所护士工作场所预防暴力在线课程，美国：http://www.cdc.gov/niosh/topics/violence/training_nurses.html。 

11 http://www.ccohs.ca/topics/hazards/psychosocial/violence/#ctgt_wb-auto-7。 

http://www.yhdenvertaisuus.fi/welcome_to_equality_fi/campaigns/discrimination-free-zone/
http://www.ccohs.ca/topics/hazards/psychosocial/violence/#ctgt_wb-auto-4
http://www.cdc.gov/niosh/topics/violence/training_nurses.html
http://www.ccohs.ca/topics/hazards/psychosocial/violence/#ctgt_wb-auto-7
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知识的短视频，并包含一个旨在应对工作压力和第三方暴力的有关社会心理风险

的播放列表。 12  

7.3.2. 雇主举措：工作场所政策 

358.  雇主以各种方式应对暴力和骚扰。工作场所里的一个重要回应是起草一份覆

盖工人和客户的工作场所零容忍政策（澳大利亚安全工作署，2016 年）。又例如，

宜家《产品、材料和服务采购方式（IWAY）标准》所规定的在宜家的供应链上禁

止工作场所暴力和骚扰。IWAY 标准适用于向宜家集团提供材料或服务的任何卖

家、供应商或服务提供商，涵盖所有自雇雇员、现场临时工、零件工人和承包工

人，包括移民工人，受训人员和处于审判或缓刑期的工人。根据 IWAY 标准第 14

条，供应商必须落实有关针对各种形式暴力的预防和纠正措施的政策和惯例，在

工作场所和生活（家庭）空间禁止此类行为。 

 
 

专栏 7.2 

在约旦的工作场所预防性骚扰 

2013 年，国际劳工组织/国际金融公司“更好的工作”计划鼓励实施针对骚扰的政

策，并向约旦服装厂的管理人员、监督人员和工人提供培训。因此，工人对性骚扰影响的

认识增加了 40％以上。同样，监督人员和管理人员对性骚扰的回应能力也提高了 40％以

上。参与“更好的工作”计划及其预防活动已使工人对性骚扰的担忧下降了18个百分点。 

来源：Brown 等（2016）；国际劳工组织（2014e）。 

  

7.3.3. 工人组织举措：认识提高活动和培训计划 

359.  许多国家级工会已就打击工作中的暴力和骚扰开展活动、制订计划。 

360.  英国商铺、分销商和工人联盟发起了“免于恐惧的自由”运动，以保护商店

工人免受暴力、威胁和虐待，其中包括每年一次的“尊重店铺人员周”活动。该

活动 2016 年的主题是“保持冷静”，提醒大众注意，圣诞节购物季的压力不是对

零售工人使用暴力的借口。 13 

361.  在加拿大，Unifor（加拿大最大私营部门工会）发起的“妇女倡导计划”是

一个针对联合工会/管理类工作场所的倡议案例，旨在创造安全健康的工作环境。

妇女倡导者指的是一名训练有素的工作场所代表，协助那些在工作场所或家中遭

受骚扰、暴力或虐待的妇女获得工作场所或社区服务，并在这一过程中给予她们

支持。结果显示，获得妇女倡导者协助和支持的女性能够留下工作的可能性更大

（Unifor，2013 年）。 

                               
12 https://www.youtube.com/playlist?list=PL3B68DC1F451D9D46。 

13 https://www.usdaw.org.uk/Campaigns/Freedom-From-Fear。 

https://www.youtube.com/playlist?list=PL3B68DC1F451D9D46
https://www.usdaw.org.uk/Campaigns/Freedom-From-Fear
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362.  一些工会一直处于处理家庭暴力对工作场所影响的前沿。英国全国铁路、海

运和运输工人联合会制定了“家庭暴力模型政策”，防止因家庭暴力造成的缺勤

而受到报复，向受害者提供特别假，并要求采取一切合理措施，防止家庭暴力的

威胁进入工作场所，包括禁止未经授权的人员进入工作场所，或者允许员工在胸

卡上使用假名，如若她们担心被施害者认出。 14  

363.  丹 麦 金 属 工 人 联 合 会 （ Dansk Metal ） ， 全 国 服 务 业 工 会 联 盟

（Serviceforbundet）和丹麦工人联盟（3F）的联合内部平等培训方案（FIU-

Equality），将重点放在培训店员及其同事，帮助她们发现同事中的家庭暴力受害

者，以及如何支持这些同事，消除对家庭暴力的禁忌，使受害者更容易在工作场

所中寻求帮助，同时也让工会代表和同事更容易提供帮助（FIU，未注明日期，第

19-20 页）。 

                               
14 http://www.rmtlondoncalling.org.uk/files/rmt-model-domestic-violencepolicy.pdf。 

http://www.rmtlondoncalling.org.uk/files/rmt-model-domestic-violencepolicy.pdf
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第八章 

制订（一项或多项）旨在终结劳动世界中针对
妇女和男人的暴力和骚扰的国际标准 

364.  如本报告所述，劳动世界的暴力和骚扰对个人、企业、经济和社会产生了毁

灭性的影响。 

365.  在政策、培训和其他举措的支持下，各国力求通过各种手段纠正这种状况，

例如通过刑事、劳工、反歧视和职业安全与卫生法规。然而，在本报告所审查的

80 个国家中，只有少数几个国家采取了综合的方法处理暴力和骚扰，其他国家若

有的话，也只是些单一的保护和预防措施，导致在对多数工人的保护方面仍存有

差距。 

366.  “2016 年劳动世界中针对女性和男性暴力专家会议”强调了一个统筹兼顾的

方法的重要性。这种方法将确保所有工人得到免受与工作相关暴力和骚扰的实际

保护，包括那些在私人住所、非正规经济和中小型企业中工作的工人。 

367.  目前，还没有国际法律标准来解决劳动世界中的暴力和骚扰问题，并界定其

定义和范围。所述专家会议迫切需要就这个问题通过（一项或多项）国际文书，

这可以为预防和处理暴力和骚扰提供一个明确、全面且综合的方法。 

368.  鉴于在私营和公共领域处理暴力和骚扰问题的推动力日益增长，加之可持续

发展目标在健康和福利、社会性别平等、体面劳动、经济增长和减少不平等方面

的要求（目标 3、5、8和 10），这样（一项或多项）文书将是及时且切题的。 

369.  本节总结了国内法和国际法在处理劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰

的主要差距，并概述了通过统筹兼顾的方法就这一主题事项制订（一项或多项）

新国际标准的可能途径。 

8.1. 对劳动世界中针对妇女和男人的 

暴力和骚扰的法规差距的分析 

370.  在国际文书指导下处理暴力和骚扰的差距。国际劳工组织很早就认识到体面

劳动与劳动世界的暴力和骚扰不兼容。国际劳工组织最早的公约之一，于该组织

成立头年通过的且现已搁置并提出废除的 1919 年《（妇女）夜间工作公约》（第
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4 号）旨在保护妇女免遭暴力。 1 正如工人副主席向专家会议提醒的那样，第 4 号

公约： 

旨在保护妇女，不仅免于从事长时间工作，而且免受在工作场所以及上下班途中发生性

骚扰和暴力的危险。她继续说道，一百年来，有这样一个共识，即应该在工作场所禁止

暴力，而不是禁止妇女去工作，政府和社会伙伴在实现这一方面可以发挥重要作用。

（国际劳工组织，2017 年，第 28 段）。 

371.  国际劳工组织通过了许多标准来提及具体形式的暴力和骚扰（见3.1节概述）；

然而，没有一个标准将暴力和骚扰作为主要目标或者界定这种行为，亦或提供关

于如何解决这一问题的详细指导。同样，这些标准仅提及了一些具体形式的暴力

和骚扰，只涉及到某些工人群体、部门或职业，如家庭工人、艾滋病毒感染者和

土著居民。针对特定群体提供保护的性质使这些文书未能覆盖更广泛的群体，包

括世界上绝大多数的工人。 

372.  根据公约第 1（1）（a）条所述理由或成员国在与工人和雇主组织协商之后

确定的任何附加理由，第 111号公约的覆盖对象是职业工人。然而，第 111号公约

并没有明确提到任何形式的暴力和骚扰，而实施公约和建议书专家委员会尽管将

性骚扰广泛认定为性别歧视的一种形式，却只能在极少数情况下根据公约规定的

其他理由处理骚扰或暴力。 

373.  在更广泛的联合国系统中，有两项国际文书涉及劳动世界的暴力和骚扰。然

而，与国际劳工组织的文书类似，两项文书仅覆盖了某些特定群体（残疾人和妇

女）；没有定义概念，也没有提供任何关于如何解决问题的指导。 

374.  在如何处理劳动世界的暴力和骚扰方面相关国际指导的缺失，反映在或者可

能已经导致了国内层面存在的广泛差距。这证明了制订一项或多项专门国际标准

的必要性和紧迫性，该标准须提出一套基本原则，构建一个统筹兼顾的方法，并

进一步指明如何实施这些原则的方向。 

375.  范围和定义。虽然越来越多的国家通过了更具包容性的劳工法，但规范工作

场所暴力和骚扰的立法在保护范围上，即保护所覆盖的对象、地点和时间等存在

巨大差距。例如，家庭工人通常在工作场所暴力和骚扰方面面临更大的脆弱性，

因为他们在雇主的家中工作，但并不总能被相关立法保护所覆盖。合同安排也可

能会限制保护覆盖面，且只有少数情况下，暴力和骚扰的规定能覆盖到求职者，

尽管事实上他们可能面临骚扰，特别是性骚扰。 

376.  同样，虽然不少国家拓展了对工作场所的定义，一些劳动法律对“工作场所”

概念的界定却非常狭窄，往往将其限于实际的工作场所。如本报告所述，暴力和

                               
1 国际劳动组织，《废除四项和撤销两项国际劳工公约》，报告七（1），第 106 届国际劳工大会，2017

年 6 月，日内瓦。 
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骚扰还可能会发生在上下班的途中，与工作相关的社会活动中，以及出于技术的

应用，后者使工作场所、“家庭”空间和公共场所之间的界线变得模糊。 

377.  一个重要的差距是，现有的规章制度只将某些特定形式的暴力和骚扰纳入定

义。在实践中，这可能导致其他形式的暴力和骚扰被排除在预防战略和禁令之外，

并且无法向这些暴力和骚扰形式的受害者提供补救。对“暴力和骚扰”的全面定

义能帮助解决这个问题，并帮助克服对施害者和受害者的定型观念。该定义须涵

盖所有会导致身体上、心理上及性方面的伤害或痛苦的行为，以及影响工人尊严

或营造充满敌意环境的行动。虽然比较少见，那些只禁止对女性性骚扰的立法将

男性受害者有效排除在了可寻求补救的范围之外。此外，对暴力和骚扰的现有定

义仅认定管理者为施害者，并未包含员工对员工的欺凌或员工对管理者的欺凌。 

378.  在劳动世界禁止暴力和骚扰。一些国家采取刑事司法方式处理暴力和骚扰，

但这可能导致在处理更为“普遍的”形式的与工作相关暴力和骚扰上存在差距，

例如性骚扰和欺凌，它们因为十分常见被认为程度较轻，但其长期影响同样可怕。

为避免保护方面的差距，许多国家采取了更为宽泛的做法，在劳动、职业安全与

卫生以及平等和非歧视法律中禁止各种形式的暴力和骚扰。 

379.  更易遭受暴力和骚扰的群体。劳动世界的暴力和骚扰影响所有部门和职业中

的所有人；因此，对所有工人的全面覆盖是至关重要的。然而，为了有效提供保

护，预防工作中的暴力和骚扰，有必要确定并考虑到可能更常遭受暴力或遭受特

殊形式的暴力的人群的具体情况和需求。这些群体包括但不限于妇女、女同性恋、

男同性恋、双性恋、社会变性和双性人、土著居民、残疾人、艾滋病毒携带者和

来自边缘化社区的人群，如受种姓影响的社区和少数民族。在欧洲和北美，对特

定群体的暴力和骚扰往往被视为歧视的一种形式，但许多其他地区的立法仍存在

差距。 

380.  预防。另一个重大差距涉及对工作场所中暴力和骚扰的预防和管理。虽然大

多数国家的雇主普遍有责任保护工人的健康和安全，但这一责任并不总是包括对

免受各种形式暴力和骚扰的保护。 

381.  即使在要求雇主采取措施预防并管理暴力和骚扰的国家（通常在与工人协商

过后），具体条件是开放的，导致雇主和执法机构对义务和产生实效的方法认识

不足。 

382.  暴力和骚扰是一种社会心理风险，可导致压力和倦怠。同样，与工作场所的

环境和组织结构、文化和负面的权力关系相关的其他形式的社会心理风险若未能

消除或缓解，也可能导致暴力和骚扰。尽管有这样的理解，很少有国家将各种形

式的暴力和骚扰列为社会心理风险，或要求风险评估将有关暴力和骚扰的社会心

理风险包含在内。明确地将暴力和骚扰的风险置于职业安全与卫生的管理下，可

以保障更安全的工作场所，特别是在存在很多暴力和骚扰的危险因素的职业或行
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业中。同样，处理可能增加暴力和骚扰风险的具体情况和工作条件可对预防暴力

行为产生相当大的影响。 

383.  家庭/亲密伴侣暴力对劳动世界的影响。只要暴力不是在工作场所发生，雇主

就不对雇员所遭受的家庭暴力负责。然而，由于家庭暴力（在人身和财产方面）

对劳动世界的显著影响，少数国家要求雇主采取措施保护和支持受害者。 

384.  即使在工作场所没有发生家庭暴力，工作场所也可以成为防止家庭暴力的切

入点，通过提高对社会性别平等的认识，以及对受害者的确认和支持，这些受害

者可能面临保留带薪就业的障碍。尽管数量有限，越来越多的法律和集体协议通

过与工作相关的措施处理家庭暴力的后果，包括通过休假和支持条款。 

385.  此外，少数国家禁止经济家庭暴力，或作为一种家庭暴力形式的强制控制。

这种暴力阻止受害者进入和留在劳动力市场，并会剥夺受害者逃离虐待关系的经

济手段。 

386.  争议解决机制。如果职业安全与卫生法和劳动法均没有全面处理劳动世界中

的暴力和骚扰，包括一个安全且可资利用的投诉机制，那么覆盖面的差距往往体

现在员工受害者所拥有的唯一选择就是辞职并基于侵权、合同或民法向法院寻求

赔偿。若没有为个人或企业采取恢复性或变革性的过程，工作场所文化几乎无法

改变，从而也就无法防止当下或未来的暴力和骚扰。 

387.  建立内部和外部的争议解决机制能给工人提供多种申诉渠道，具体取决于暴

力和骚扰的形式，施害者的情况，工作场所的处理方式以及对惩戒和补救办法的

需要。创建各种争议解决机制还能使雇主、工人组织、劳动监察员、人权机构、

法院和法庭监督和执行关于劳动世界中暴力和骚扰的立法。 

388.  此外，在设有争议解决机制的地方，尽管申诉人可能因为提出申诉而面临管

理人员和同事的伤害，仍然只有少数机制明确要求申诉应保持匿名。同样，尽管

许多国家为暴力和骚扰的申诉人提供具体反伤害的立法保护，但很少有法律同时

保护证人和举报人，虽然他们也可能因此受到伤害。 

389.  惩罚和补救办法，以及对受害者的支持和保护。只有少数国家将与工作相关

的暴力和骚扰的给健康造成的后果认定为工人赔偿保险应赔的职业疾病。这往往

使身体和/或精神健康状况已无法工作的工人不得不自掏腰包支付大笔费用。对于

持有限制获得社会保障福利的合同的工人尤其如此。 

390.  执法机构和数据收集。除了一些显着例外，劳动监察员、法官和其他利益攸

关方很少在确定暴力和骚扰的风险方面提供培训，且不总有权在存在这些风险的

地方终止工人工作，或下达临时命令。这对于基于社会性别的暴力尤为相关，因

为那些受委托的执法机构在知识、专业技能和敏感性上往往存在差距。此外，并
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未广泛收集关于暴力和骚扰在工作场所普遍存在的数据，并且通常不按生物性别

分列，但是又需要这些数据为制订法律和政策提供信息。 

391.  国家政策。国家政策是在消除劳动世界暴力和骚扰的行动中实施计划和标志

进步的必要依据。多国的国家计划和政策中包括打击诸如性骚扰等具体形式的与

工作相关的暴力行为，但大多数国家缺乏针对劳动世界一切形式的暴力和骚扰的

综合国家政策。 

392.  社会伙伴的作用。许多工人和雇主组织通过宣传活动、工作场所职业安全与

卫生管理系统和提高认识的举措来应对劳动世界的暴力和骚扰。然而，集体协议

这种能够巩固并强化对暴力和骚扰的预防和处理的实际机制并不常见。在集体协

议确实涉及暴力和骚扰的情况下，许多只是意向性的，并没有明确规定各方的权

利和义务。 

8.2. （一项或多项）新国际文书的新增价值 

393.  现行的国际劳工组织标准部分体现了对劳动世界暴力和骚扰的国际监督。然

而，仍缺乏一个明确的国际法律框架来解决劳动世界的暴力和骚扰问题。（一项

或多项）新文书可以重申给予工人有限保护的反对暴力和骚扰的国际措施，并运

用统筹兼顾的方法，通过将所有工人和一切形式的暴力和骚扰涵盖在内来增加价

值。 

8.3. 一种统筹兼顾的方法 

394.  根据专家会议的结论，“处理劳动世界的暴力和骚扰需要使用综合的方法”

（劳工组织，2016a，附录一，第 17段）。专家们同意，为了处理暴力和骚扰，需

要： 

 针对劳动世界一切形式的暴力和骚扰提供保护，强有力的平等和非歧视政 

策； 

 设立预防和支持机制，通过明确和缩小差距，解决负面的社会和工作场所文

化、社会心理风险和工作场所的设计问题，以及将职业安全与卫生和其他与

劳动世界暴力和骚扰相关的法律保护的覆盖范围扩大至被排斥的工人、群体

和行业； 

 各国政府、雇主、工人及其组织的合规和执法，以及获取关于暴力和骚扰普

遍存在的更优数据； 

 可资利用、保密和快速的申诉程序，确保证人和申诉人不遭受报复；以及司

法、行政和惩戒性的补救行动，并在发生暴力和骚扰时为受害者提供支持； 

 能够确保对打击暴力和骚扰有效行动的适用工具、政策框架以及其他举措。

（国际劳工组织，2016a，附录一，第 16-29 段）。 
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8.4. 关于国际劳工组织一项公约和建议书的拟议关键因素 

395.  虽然专家会议和理事会的讨论都没有就可能的新文书的数量和形式提供指导，

以上综述指出了对制订一项公约和一项建议书的希望。 

396.  暴力和骚扰是不可接受的，并且与体面劳动对立，在公约中明确表达这一点

至关重要，因此需要对此严重关切。 

397.  建议书将是对公约的补充，就如何将公约所涵盖的原则转化为行动提供更详

细和实际的指导。 

398.  为了实现一种统筹兼顾的方法，可在公约中概括地阐明基本和明确的原则，

以便普遍适用。这些包括：全面界定暴力和骚扰；声明所有工人均拥有在零暴力

和骚扰的劳动世界中工作的权利；要求在国家法律中禁止劳动世界一切形式的暴

力和骚扰，包括一切形式的基于社会性别的暴力；要求在国家法律中建立系统预

防措施，并将社会心理风险以及暴力和骚扰纳入职业安全与卫生管理系统；要求

在国家法律中建立执法和监测机制，包括安全和可资利用的针对暴力和骚扰的投

诉机制；要求惩戒施害者，并为受害者提供补救和支持。可在建议书中概述每项

原则，列出详细规定和扩展指导。若要将（一项或多项）文书交予各国通过，还

应制订和实施促进批准的战略。 

图 8.1. 旨在处理劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的统筹兼顾方法的相关原则 

 
 

399.  除了使用两项独立文书（一项公约和一项建议书作为对公约的补充），另一

种可能的选择是制订一项单一文书，其中包含约束性和非约束性的条款。这种单
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一文书的实质与一项由建议书补充的公约相同。不同的地方在于它的呈现形式和

结构。在一项单一的法律文书中，非约束性条款，作为对执行约束性条款的指导，

紧接着在约束性条款之后出现。这将有助于更容易理解两套不同规定之间的关系

和互补性。这种新形式将以简化的方式遵循《2006 年海事劳工公约》（MLC，

2006）的创新结构，并且标志着一个在制订综合、更明确且更连贯一致的国际劳

工标准上的新方法。如果三方成员表达了对这一选择的倾向，劳工局将在大会对

之进行首次讨论之前就如何将约束性和非约束性条款纳入一项单一综合文书的操

作方式作出更详细的解释。 

400.  以下是根据本报告的调查结果和分析就两项文书提供的拟议条款清单。但是，

这份清单并不是详尽无缺的，其他条款也可予以考虑。 

公约 建议书 

规定暴力和骚扰的组成要素，以暴力和骚扰所造

成的影响为重点，包括身体、心理和性方面的伤

害； 

 

规定“劳动世界”一词的组成要素；  

规定广泛的适用范围，以适用于所有就业形式中

的所有人员，包括实习生、学徒工、志愿者、求

职者、下岗工人和待岗工人在内的任何就业或职

业，以及所有经济部门，无论正规还是非正规。 

 

规定人人有权享有一个没有任何形式暴力和骚扰

的劳动世界，并规定需要采取统筹兼顾的方法来

解决暴力和骚扰； 

 

规定必须尊重工作中的基本原则和权利：  认识到 1948 年《结社自由和保护组织权利公

约》（第 87 号）和 1949 年《组织权和集体谈

判权公约》（第 98 号）是使工人和雇主能够

建立零暴力和骚扰的工作场所的关键； 

规定通过禁止劳动世界中一切形式的暴力和骚

扰，特别是基于社会性别的暴力： 

 在劳动、职业安全与卫生、平等与非歧视法

律中，凡适宜时在刑法中禁止暴力和骚扰； 

 在原籍国、目的地国和中转国为女性移民工

人制订法律，禁止暴力和骚扰，包括基于社

会性别的暴力和骚扰； 

制订法律、法规和平等政策，保护不成比例地受

暴力和骚扰影响的工人群体，包括但不限于女

工、青年工人、移民工人、残疾工人、土著和部

落工人、女同性恋、男同性恋、双性恋、社会变

性和双性工人、携带艾滋病病毒工人，以及来自

边缘化群体的工人，例如受种姓影响的社区和少

数民族； 

 

通过一项对一切形式的暴力和骚扰零容忍的工作

场所政策，开发系统的方法来预防一切形式的暴

力和骚扰，包括那些工人更易遭受暴力和骚扰行

为的部门、职业和工作安排；雇主开展强制性风

险和危害评估；在合理可能的情况下，消除与工

作相关的危害和风险；有责任向工人通报暴力和

 考虑到其他国际安全与卫生方面的文书和指

导准则，例如促进职业安全与卫生管理系 

统； 

 对部门、职业和工作安排采取具体措施，包

括夜间工作、在孤立环境中的工作、卫生保
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公约 建议书 

骚扰的风险；以及适时就与工作相关的暴力和骚

扰开展工作场所培训： 

健、紧急服务、家庭工作、运输、教育与娱

乐； 

 与工人协商，制订工作场所政策，界定和禁

止劳动世界中一切形式的暴力和骚扰；明确

工人和雇主的责任；并提供投诉和调查程序

的信息； 

 概述风险评估应在工人参与的情况下进行，

并应考虑社会心理危害和风险，包括来自第

三方（如顾客与公众）的风险，以及负面权

力关系、社会性别规范、文化与社会规范和

歧视的存在，均会增加暴力和骚扰的可能

性； 

确保有效监测和执行关于暴力和骚扰的国家法律

法规，包括确保针对暴力和骚扰的争议解决机制

无论在工作场所内外均是可资利用的。这些机制

应该是保密、安全、公正和有效的，并应保护投

诉人、证人和举报人免遭报复，并向受害者提供

支持； 

 



制订（一项或多项）旨在终结劳动世界中针对妇女和男人的暴力和骚扰的国际标准 

ILC.107/V/1 107 

公约 建议书 

促进为暴力和骚扰的受害者提供适当的补救，并

对施害者予以惩罚： 

概述“适当补救”包括： 

 恢复原职； 

 精神和物质损害赔偿； 

 强制性救济，责令雇主保证停止某些行为或要

求改变政策或做法； 

 法律费用和成本； 

 在导致社会心理或身体残疾或由于与工作相

关的暴力和骚扰而无法工作的情况下提供的

补偿； 

促进采取具体措施和服务，支持基于社会性别暴

力的受害者： 

概述应为基于社会性别的暴力的受害者提供的措

施和服务： 

 具有处理基于社会性别暴力案件专长的法

院； 

 对劳动监察员、法官、警察和其他公职人员

进行社会性别敏感性方面的培训，以便确定

和处理暴力和骚扰； 

 在执法机构内设立专门工作队或单位处理对

暴力和骚扰的投诉，特别是基于社会性别的

暴力； 

 具有针对基于社会性别暴力案件之快速程序的

法院或法庭； 

 基于社会性别暴力案件的举证责任转移； 

 基于社会性别暴力危机中心； 

 投诉人免费咨询热线； 

 灵活工作时间和对重新进入劳动力市场的支

持； 

 紧急服务，以及医疗护理和治疗，包括咨询

辅导； 

 给予基于社会性别暴力的受害者在职假期； 

 为移民女性工人中的基于社会性别暴力的受

害者提供语言和文化上的便利服务； 

当有合理理由相信一种工作情形已构成迫在眉睫

的严重暴力和骚扰危险时，赋予工人脱离这种险

境而不必承担不应有的后果的权利： 

 促进对劳动监察员进行有关社会性别敏感性

方面的培训； 

 促进将处理暴力和骚扰问题列入各国家机构

的职责； 

 促进系统收集关于暴力和骚扰的统计数据，

包括劳动世界中针对妇女和男人的基于社会

性别的暴力； 
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公约 建议书 

呼吁与工人和雇主及其组织合作，制订政策、准

则、行为守则，提高认识的宣传活动和其他旨在

消除劳动世界中的暴力和骚扰，包括基于社会性

别的暴力的举措。举措可包括： 

 推行旨在解决能使暴力和骚扰可能性增加的

负面权力关系、社会性别规范、文化和社会

规范以及歧视的方案； 

 促进制订对社会性别问题敏感的准则并开展

培训，以协助工人和雇主及其组织，以及法

官、劳动监察员、警察和其他利益攸关方履

行其在劳动、职业安全与卫生和其他法律的

规定下处理有关暴力和骚扰问题的职责； 

 促进针对劳动世界中一切形式暴力和骚扰的

一般性或部门性的示范行为规范、工作场所

政策和风险评估工具，考虑到更易受到暴力

影响的工人群体的特殊需求，包括女工、青

年工人、移民工人、残疾工人、土著和部落

工人、女同性恋、男同性恋、双性恋、社会

变性和双性工人、携带艾滋病病毒工人，以

及来自边缘化群体的工人，例如受种姓影响

的社区和少数民族； 

 促进提高认识的宣传活动，宣传暴力和骚扰

的不可接受性，特别是基于社会性别的暴

力，并解决歧视态度，这种态度助长了暴力

和骚扰，并侮辱投诉人和暴力受害者； 

 促进在全教育系统开发社会性别敏感性教程

以预防暴力和骚扰的举措； 

 促进对记者和其他媒体人员进行关于妇女人

权和基于社会性别暴力的根源方面的培训，

以便影响对基于社会性别和其他形式的暴力

和骚扰问题的报道方式，并影响社会态度； 

 推动旨在促进形成积极且零暴力和骚扰的工

作场所的联合运动。 
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调查问卷 

在第 325 届会议（2015年 10月）上，理事会决定将劳动世界中针对妇女和男

人的暴力这一标准制定议题列入国际劳工大会第 107 届会议（2018 年 6 月）的议

程，以便进行一次双重讨论。在关于劳动世界中针对妇女和男人暴力问题的专家

会议（2016年 10月） 1 召开后，理事会在第 328届（2016年 10月）上决定用“暴

力和骚扰”取代纳入大会第 107届会议（2018年 6月）议程项目标题中的“暴力”

一词。 2 

本调查问卷的目的是为了就拟议文书的范围和内容征求成员国在与最具代表

性的雇主组织和工人组织协商之后的意见。所收到的答复将有助于国际劳工局为

大会起草一份报告。若能在 2017年 9月 22日之前将这些答复送交劳工局，那么劳

工局将不胜感激。鼓励受访者尽可能采用电子模板填写调查问卷，并将其答复发

送至下列电邮地址：VIOLENCEHARASSMENT@ilo.org。受访者也可将其纸质答

复提交给位于日内瓦的国际劳工局工作条件与平等司（WORKQUALITY）。 

I. 国际文书或若干国际文书的形式 

1. 国际劳工大会是否应通过一项或若干项有关劳动世界中暴力和骚扰的文书？  

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

                               
1 国际劳工组织：《最终报告：关于劳动世界中针对妇女和男人的暴力问题的专家会议》（2016 年 10 月

3 至 6 日 ） ， 可 在 以 下 网 站 中 获 取 ： http://www.ilo.org/gender/Informationresources/ 

Publications/WCMS_546303/lang--en/index.htm；及关于劳动世界中针对妇女和男人暴力问题的专家会议

讨 论 的 背 景 文 件 ， 可 从 以 下 网 站 中 获 取 ： http://www.ilo.org/gender/Informationresources 

/Publications/WCMS_522932/lang--de/index.htm。 

2  理事会文件： GB.328/PV ，第 357 （ b ）段；及 GB.328/INS/17/5 ，可从以下网站中获取：
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_ 

533534.pdf。 

mailto:VIOLENCEHARASSMENT@ilo.org
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_546303/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_546303/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_522932/lang--de/index.htm
http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_522932/lang--de/index.htm
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_533534.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_533534.pdf
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2. 若回答是，那么该文书或若干文书应采取何种形式： 

（a） 一项公约？ 

 

（b） 一项建议书？ 

 

（c） 一项公约，辅之以一项建议书，因为两项单行文书或一项单个文书包

含具有约束力及非约束力的条款？ 

 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

II. 序言 

3. 一项文书或若干文书的序言是否应忆及，《费城宣言》确认全人类不分种族、

信仰或性别都有权在自由和尊严、经济保障和机会均等的条件下谋求其物质

福利和精神发展？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

4. 文书或若干文书的序言是否应重申国际劳工组织核心公约的相关性？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

5. 文书或若干文书的序言是否应规定人人有权享有一个没有暴力和骚扰，包括

基于社会性别暴力的劳动世界？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 
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6. 文书或若干文书的序言是否应忆及，劳动世界中的暴力和骚扰： 

（a） 是一种侵犯人权的行为，令人无法接受，也与体面劳动格格不入； 

（b） 影响着工作场所关系、工人参与、健康、生产率、公共和私营服务的

质量、企业声誉，且尤其对妇女而言，可能防止其进入和留在劳动力

市场并取得进步？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

7. 文书或若干文书的序言是否应确认，一种旨在解决根本原因和风险因素的统

筹兼顾的方法对终结劳动世界中暴力和骚扰是至关重要的？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

8. 其他考虑是否应纳入文书或若干文书的序言中？若回答是，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

III. 定义和范围 

9. 就文书和若干文书而言，“暴力和骚扰”的表述是否应理解为一个不可接受

行为和做法（无论是单次发生，还是反复发生）的连续体，且这些行为和做

法具有造成身体、心理或性方面伤害的目的或后果？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

10. 就文书或若干文书而言，劳动世界中的暴力和骚扰是否应涵盖以下情形： 

（a） 在有形工作场所，包括作为工作场地的公共和家庭空间； 

（b） 在工人领取薪酬或就餐的地方； 
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（c） 上下班时； 

（d） 在与工作有关的旅行期间，在与工作相关的活动或社交活动中，及在

与工作有关的培训期间； 

（e） 通过信息和通信技术实现的与工作相关的通讯？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

11. 就文书或若干文书而言，“雇主”一词是否应包括中介机构？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

12. 就文书或若干文书而言，“工人”一词是否应涵盖从事任何就业或职业的人

员（无论其合同状况）及在所有经济部门（无论正规，还是非正规的）中就

业的人员，包括： 

（a） 接受培训的人员、实习生和学徒工； 

（b） 志愿者； 

（c） 求职者； 

（d） 下岗工人和待岗工人？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

13. 任何其他术语是否应由文书或若干文书来加以定义？若回答是，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 
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IV. 一项公约的内容 

14. 公约是否应规定，每个成员国应承认劳动世界享有免遭暴力和骚扰的权利，

并应在与具有代表性的雇主组织和工人组织协商后，采取一种统筹兼顾的方

法，消除劳动世界中的暴力和骚扰，其中包括： 

（a） 法律中禁止的劳动世界中一切形式的暴力和骚扰； 

（b） 确保相关政策处理暴力和骚扰问题； 

（c） 采取一项综合的预防战略； 

（d） 建立执法和监督机制； 

（e） 向受害者提供补救和支持； 

（f） 对实施者进行惩罚； 

（g） 开发工具和指南？ 

若有其他回答，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

A. 工作中基本原则和权利及保护 

15. 公约是否应规定，为了消除劳动世界中的暴力和骚扰，每个成员国应尊重、

促进和实现工作中基本原则和权利，即结社自由和有效承认集体谈判权利；

消除一切形式的强迫劳动或强制劳动；有效废除童工劳动；及消除就业与职

业歧视？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

16. 公约是否应规定，每个成员国应通过国家法律法规，禁止劳动世界中一切形

式的暴力和骚扰，特别是一切形式的基于社会性别的暴力？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 
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17. 公约是否应规定，每个成员国应制定法律、法规和政策，确保所有工人享有

平等和非歧视的权利，包括女工以及那些属于受暴力和骚扰不成比例影响的

一个或多个群体的工人，包括： 

（a） 青年工人； 

（b） 移民工人；  

（c） 残疾工人；  

（d） 土著和部落工人；  

（e） 女同性恋、男同性恋、双性恋、社会变性和双性工人；  

（f） 携带艾滋病病毒工人；  

（g） 来自被边缘化社区的工人，例如受种姓影响的人员，和少数民族成 

员？ 

若有其他回答，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

B. 预防措施 

18. 公约是否应规定，每个成员国应： 

（a） 采取措施确保在劳动世界中防止出现暴力和骚扰； 

（b） 查明那些工人更易遭受暴力和骚扰行为的部门、职业和工作安排； 

（c） 采取措施确保这些工人得到有效的保护？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

19. 公约是否应规定，每个成员国应通过国家法律法规，要求雇主采取步骤，在

劳动世界中防止出现一切形式的暴力和骚扰，尤其是： 

（a） 将暴力和骚扰及社会心理风险纳入现行的职业安全卫生管理体系； 

（b） 经与工人及其代表协商后，通过一项政策，阐述一项对一切形式的暴

力和骚扰零容忍立场； 
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（c） 在工人及其代表的参与下确定危害及评估暴力和骚扰的风险，并采取

防控措施； 

（d） 向工人提供有关已确定的暴力和骚扰危害与风险及相应的预防保护措

施方面的信息和培训？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

C. 执法、监督和为受害人提供支持 

20. 公约是否应规定每个成员国应采取适当措施，确保执行与监督有关劳动世界

中暴力和骚扰问题的国家法律法规？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

21. 公约是否应规定每个成员国应保证，在出现暴力和骚扰的情形下工人能便捷

地采用安全、公正和有效的争议处理机制，其中包括： 

（a） 在经济单位层面的申诉和调查机制； 

（b） 诉诸法院或法庭； 

（c） 经济单位之外的争议处理机制； 

（d） 保护申诉人、证人和举报人，避免其成为受害者； 

（e） 适当的补救； 

（f） 为申诉人提供法律、社会和行政方面的支持措施； 

（g） 对实施者予以惩罚？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 
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22. 公约是否应规定，每个成员国应该采取其他措施，确保劳动世界中基于社会

性别的暴力受害者，无论是在城市还是在农村地区，都应有效地利用快捷专

业的争议处理机制以及获得专业的支持、服务和补救？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

23. 公约是否应规定，当工人有合理的理由相信一种工作情形已构成迫在眉睫的

严重暴力和骚扰危险时，他们有权脱离这种险境，而不必承担不应有的后果？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

D. 在国家层面的支持和指导 

24. 公约是否应规定，每个成员国应在与具有代表性的雇主组织和工人组织协商

后采取措施确保： 

（a） 劳动世界中暴力和骚扰问题在相关的国家政策，例如职业安全与卫生、

平等与非歧视（包括社会性别平等）和移民政策中予以解决； 

（b） 向工人、雇主及其代表以及有关劳动世界中暴力和骚扰问题的执法机

关提供指导、资源和其他工具； 

（c） 开展宣传活动和采取其他举措，目的在于消除劳动世界中的暴力和骚

扰，包括基于社会性别的暴力？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 
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E. 实施手段 

25. 公约是否应规定，每个成员国应通过法律法规，以及通过集体协议或其他符

合国家实践的措施，包括通过将现行的职业安全与卫生措施扩大至涵盖暴力

和骚扰或在必要时对其加以调整并制定具体措施来实施公约条款？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

V. 建议书的内容 

A. 工作中基本原则和权利及保护 

26. 建议书是否应规定，在采用一种统筹兼顾的方法来终结工作中的暴力和骚扰

时，成员国应在劳动、职业安全卫生及平等与非歧视法律中以及在适当情况

下在刑法中处理劳动世界中一切形式的暴力和骚扰？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

27. 建议书是否应规定，成员国应确保在暴力和骚扰行为高发的部门、职业和工

作安排中就业的工人依照 1948 年《结社自由和保护组织权利公约》（第 87

号）及 1949 年《组织和集体谈判公约》（第 98 号），充分享有结社自由和

集体谈判权利？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

28. 建议书是否应规定，成员国应采取措施： 

（a） 鼓励各层级的集体谈判，以此作为一种预防和解决劳动世界中暴力和

骚扰的手段； 

（b） 收集和传播有关谈判进程和集体协议内容之趋势和良好实践方面的信 

息，促进开展各层级的集体谈判？ 
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评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

29. 建议书是否应规定，为了消除劳动世界中的暴力和骚扰，成员国应认识到家

庭暴力对劳动世界带来的后果，并采取措施加以解决？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

30. 建议书是否应规定，成员国应采取立法措施或其他措施，在原籍国、目的地

国和中转国保护移民工人尤其是女性移民工人，使其免遭暴力和骚扰，包括

基于社会性别的暴力？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

B. 预防措施 

31. 建议书是否应规定，国家法律、法规和政策中有关暴力和骚扰方面的职业安

全卫生规定应考虑到国际劳工组织职业安全与卫生文书，包括 1981 年《职业

安全与卫生公约》（第 155 号）及 1981 年《职业安全与卫生建议书》（第

164 号）；1985 年《职业卫生设施公约》（第 161 号）；1990 年《夜间工作

公约》（第 171 号）及 1990 年《夜间工作建议书》（第 178 号）；及 2006

年《促进职业安全与卫生框架公约》（第 187 号）？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

32. 建议书是否应规定，在制订和实施有关暴力和骚扰方面的工作场所政策时，

雇主应： 

（a） 制定具有可衡量目标的预防暴力与骚扰计划； 

（b） 阐明工人和雇主的权利与责任；  
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（c） 保证工人及其代表受到咨询、获得信息和得到培训； 

（d） 提供有关申诉和调查程序方面的信息； 

（e） 保证适当考虑所有与暴力和骚扰有关的内部和外部信息并采取相应行

动？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

33. 建议书是否应规定，工作场所风险评估应考虑到那些增加暴力和骚扰，特别

是社会心理危害和风险，包括来自顾客与大众等第三方的暴力和骚扰可能性

的因素，以及存在的负权力关系、社会性别规范、文化与社会规范和歧视？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

34. 建议书是否应规定，成员国应： 

（a） 针对更容易遭受暴力和骚扰的部门、职业和工作安排采取具体措施，

其中包括夜间工作、在孤立环境中的工作、服务、卫生保健、紧急服

务、家政工作、运输、教育与娱乐； 

（b） 保证这些措施不以任何方式排除或限制妇女或其他工人群体的参与？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

C. 执法、监督和对受害人的支持 

35. 建议书是否应规定，在问题 21 所提到的暴力和骚扰案件中，适当补救应尤其

包括： 

（a） 恢复原职； 

（b） 对物质损失和非物质损失进行赔偿； 

（c） 强制性救济，责令雇主保证停止某些行为或要求改变政策或做法； 

（d） 法律费用和成本？ 
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评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

36. 建议书是否应规定，暴力和骚扰的受害者在社会心理或身体残疾或丧失工作

能力的情形下应获得补偿？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

37. 建议书是否应规定，问题 22 所提到的针对基于社会性别暴力的快捷专业的争

议解决机制应包括： 

（a） 具有处理基于社会性别暴力案件专长的法院； 

（b） 快速进程； 

（c） 转移举证责任； 

（d） 为申诉人提供法律咨询和法律援助； 

（e） 可获得用该国广泛使用的语言编写的指南和其他信息资源？ 

若有其他回答，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

38. 建议书是否应规定，问题 22 所提到的针对基于社会性别暴力受害者的专业支

持、服务和补救应包括： 

（a） 给予家庭暴力受害者的假期； 

（b） 给予跟踪缠扰和家庭暴力受害者的灵活工作时间； 

（c） 提供支持，帮助受害者重新进入劳动力市场； 

（d） 咨询和信息服务，包括在工作场所的咨询和信息服务； 

（e） 24 小时热线； 

（f） 紧急服务； 
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（g） 医疗护理与治疗； 

（h） 危机中心，包括避难所； 

（i） 支持受害者的特殊警察单位？ 

若有其他回答，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

39. 建议书是否应规定，应通过咨询或其他适当措施对暴力和骚扰的实施者提供

援助，以防止再次发生暴力和骚扰行为并促进其重新融入工作之中？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

40. 建议书是否应规定，劳动监察员应拥有职权来处理暴力和骚扰问题并被授权

发布： 

（a） 在发生暴力和骚扰的情形下，临时非合规令； 

（b） 在发生暴力和骚扰的情形下，或在即将出现严重的暴力和骚扰危险的

情形下，停工令？ 

如有其他回答，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 
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41. 建议书是否应规定，劳动监察员应接受有关社会性别敏感性方面的培训，以

便确定和处理暴力和骚扰、社会心理危害和风险、基于社会性别的暴力及对

特定群体的歧视？ 

若有其他回答，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

42. 建议书是否应规定，负责职业安全卫生或平等与非歧视（含社会性别平等）

的国家机构的权责应包括劳动世界中的暴力和骚扰？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

43. 建议书是否应规定，成员国应收集和发布按生物性别分类的有关劳动世界中

暴力和骚扰（含基于社会性别的暴力）方面的统计数据？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

D. 在国家层面的支持和指导 

44. 建议书是否应规定，关于职业安全与卫生、平等（含社会性别平等）与非歧

视及基于社会性别的暴力（含针对妇女的暴力）方面的国家政策应处理劳动

世界中的暴力和骚扰问题？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

45. 建议书是否应规定，成员国应酌情制订、实施或传播： 

（a） 计划，旨在解决增加暴力和骚扰可能性的因素，包括负权力关系、社

会性别规范、文化与社会规范以及歧视； 
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（b） 关于社会性别敏感性方面的指南与培训，旨在协助法官、劳动监察员、

警察和其他公职人员履行其有关反暴力和骚扰的职责以及协助雇主预

防和解决暴力和骚扰；  

（c） 关于针对一切形式暴力和骚扰的一般性或部门性的示范行为规范、工

作场所政策和风险评估工具，同时考虑到那些受到不成比例影响工人

的具体处境； 

（d） 宣传活动，旨在传达关于暴力和骚扰，尤其是基于社会性别的暴力的

不可接受性的信息，并解决歧视态度和侮辱申诉人和受害人的问题； 

（e） 在全教育系统开发社会性别敏感性教程； 

（f） 向记者和其他媒体人员提供有关基于社会性别的暴力，包括其根本原

因和风险因素方面的培训计划和培训材料； 

（g） 开展旨在创建安全、健康与和谐并免受暴力和骚扰的工作场所的活动？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

46. 建议书是否应规定，成员国应向非正规经济中工人及其协会提供资源和援助，

来预防和解决非正规经济中的暴力和骚扰，包括基于社会性别的暴力？  

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

VI. 特殊问题 

47. 国家法律或国家实践中是否存在有可能给在切实实施文书或若干文书过程中

造成困难的独一无二的特性？ 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 
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48. （仅限于联邦制国家）在一项文书或若干文书得到批准的情形下，该主体事

项是否将适合于联邦一级的行动，或全部或部分适合于联邦组成单位的行动？  

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

49. 本调查问卷是否遗漏了在起草文书时需加以考虑的其他相关难题或问题？ 

若回答是，请注明。 

评论： 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 
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