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              国际劳工局      日内瓦

国际劳工组织简介

国际劳工组织成立于1919年，以维护社会公正，致力于建立普遍、持久的和平为宗旨。国际劳工组织（ILO）特殊的三重式结构使其不同于联合国下属的其它所有机构；ILO的管理机构由来自国家政府、雇主组织和职工组织的代表组成。这三类代表均是ILO所组织的各种区域性会议和其它会议的积极参与者，同时也是各届“国际劳工会议”的与会代表。（“国际劳工会议” 每年召开一次，是一个世界性的论坛，讨论有关社会和劳工的问题。）

多年以来，国际劳工组织已经就组织自由、雇佣自由、社会政策、工作条件、社会保障、行业关系及劳工管理等方面为其成员国制定了一系列国际劳工公约和建议书，并为各成员国所广泛遵守。

通过其设立在四十多个国家的办事处网络和派驻在这些国家的全能型工作小组，国际劳工组织可以为各成员国提供专业性建议服务和技术支持服务。其支持服务包括劳工权利及行业关系咨询、就业机会创造、小型商业开发培训、项目管理、有关社会保障、工作场地安全和工作条件的建议、劳工数据资料的编纂和推广宣传以及职工教育等多种形式。

国际劳工组织出版物介绍

国际劳工局（International Labour Office）是国际劳工组织的秘书处及研究和出版机构。其出版局（Publications Bureau）负责出版和分发有关主流化社会趋势和经济趋势的资料。该机构的出版内容包括能够影响劳工状况的各国政策、参考著作、技术指南、以各种研究成果为基础的书籍和个人专著、由相关专家制定的实践性安全卫生公约以及培训手册和职工教育手册等。同时它还以英文、法文和西班牙文出版刊物《国际劳工评论》（International Laobour Review），在该刊物上发表有原创性的相关研究成果，评述新近出现的问题，并对相关书著进行评论。

有关国际劳工组织新近出版物的目录可通过以下地址免费索要：ILO Publications， International Labour Office, CH-1211 Geneva 22, Switzerland （瑞士，CH-1211日内瓦22，国际劳工组织，ILO出版处），或通过访问国际互连网网址www.ilo.org获得。

封面照片人物：ILO/ J.梅拉德
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国际劳工局出版物受《国际版权协议》（Universal Copyright Convention）公约第2号保护。但在未经授权情况下允许摘录复印短小段落，同时必须注明出处。各出版物的翻印和翻译出版权可向“瑞士，CH-1211日内瓦22，国际劳工局，出版（权利与授权）局”申请。国际劳工局欢迎各类申请。

在位于英国伦敦托腾汉姆宫廷路90号的版权批准局WIP 0LP（Copyright Licensing Agency, 90 Tottenham Court Road, London WIP 0LP）（传真：+44 171 631 5500）注册过，在位于美国麻省丹福斯红木路222号的版权清理中心01923（Copyright Clearance Center, 222 Rosewood Drive, Danvers, MA 01923）（传真：+1 978 750 4470）注册过，或是在其它国家的相关的版权机构注册过的图书馆、其它公共机构及其它各类用户可以在版权证书的许可范围内复印本书内容。


    按照联合国惯例，在涉及到任何主权国家、领地或地区的法律归属状况及任何疆域界定问题时，ILO出版物中所提及的各种名称称谓和采用的各种资料并不代表国际劳工局的观点。

    对于署名文章、署名研究报告和其它任何署名出版物中的观点，由署名作者负全部责任；某出版物由国际劳工局出版并不表示国际劳工局认可出版物中表达的观点。

    出版物中对公司名、商业产品名称和工艺名称的提及并不表示这种提及已获得国际劳工局认可；由于各种原因，出版物中没有提及某一公司名、商业产品名称或工艺名称并不代表国际劳工局对此名称的任何形式的否认。

ILO出版物可从各国主要图书销售商或ILO驻各国办事处购得，也可直接向“瑞士，CH-1211日内瓦22，国际劳工局，ILO出版处（ILO Publications, International Labour Office, CH-1211 Geneva 22, Switzerland）”购买。新出版物目录可通过以上各地址免费索取。
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上版《女性职工权利基本知识》

前言

人们已经日益认识到，妇女对自身权利了解的缺乏已成为阻碍她们有效行使国家法律和国际标准所赋予她们的权利的障碍。因此，对这些合法权利的信息宣传已成为改善妇女社会地位和当前妇女状况的关键手段。

    ILO在其“妇女平等就业问题多部门交互项目”（Interdepartmental Project on Equality for Women in Employment）中纳入了一项称为“妇女权利信息宣传策略”（Information Dissemination Strategies on Women's Rights）的具体内容。该项内容在完成其它功能的同时还给出了一套信息策略，并设计了一个模块式培训人员指导手册，以促进关系到国际劳工标准的领域内的各种行动和活动。

    信息组包括以下内容：

·《女性职工权利基础知识：实用指南》

·宣传手册

·ILO公约和建议书中有关女性职工内容的公约指导手册

·宣传海报

·录影带

培训员手册中包括以下内容：

·介绍性模块
·模块1——ILO和联合国在维护女性职工权利方面的职能

·模块2——国际劳工标准及女性职工

·模块3——国家范围内维护女性职工权利的活动

另外还有一本《使用指南》，用于帮助使用者更有效地利用所有材料；所有材料的开发均由位于都灵的ILO国际培训中心（International Training Center）在项目期内完成。

项目组真诚希望除ILO各部门之外，各国政府机构、工人组织、雇主组织及其它各种非政府组织和一切相关组织也都能够充分利用这些材料，并能够根据各地的具体情况对它们进行适当修改，使它们能够更适合于各种实地情况。

“妇女平等就业问题多部门交互项目”由ILO发起，采用一种学科交互方法对一些关系到就业妇女平等权利的问题进行研究，以便于从整体上把握该领域内各种作用因素之间的相互关联和关系。项目组成员分别来自于ILO的各个技术部门，有经济学家、社会学家、律师、统计学家，也有来自于行业关系、社会保障、人权、培训以及工作条件等领域的专家。估计通过该项目活动中所得到的数据资料、各种材料和由此形成的观点，将会对ILO未来的工作起到指导作用，同时也会对ILO的所有三方成员——政府组织、工人和雇主——及其它所有相关组织的工作起到帮助作用。

尤金尼亚·但丁-巴，经理，

部门交互项目，

妇女平等就业权利，

国际劳工局

新《女性职工权利及社会性别平等

基础知识》

前言

对《女性职工权利及社会性别平等基础知识》这本书的出版，我感到十分高兴。我希望，这本书能够为所有男性和女性职工以及那些对社会性别平等问题感兴趣的所有人提供足够的有价值的信息。这本指南专门为本领域内非学术研究人员和非专业人士所设计，目的是提高他们的相关法律知识和社会-经济发展学知识。本书是对其前身——《女性职工权利：实用指南》——进行信息更新、内容改编和知识扩展后的全新版本。

本书以男女权利平等问题为主要内容，同时，它也论及一些重要的社会-经济发展问题。虽然我们在这一领域已经取得了一些进步，但是从相关统计数据中，我们仍然可以看到，女性职工所实际享有的权利和她们按照已有法律条文和相关标准所应该享有的合法权利之间一直存在着巨大差距。

虽然我们在为扩大妇女权利和增加妇女就业机会方面所做的努力已经取得了很大进展，但是与同等条件下的男性就业者比较而言，女性职工的地位和状况仍然不尽人意——她们所能够从事的职业种类仍然集中在非标准、低技术含量部门，因此工资很低，福利待遇也很差，很难支持她们独立生活。从事高级职位工作和决策工作的人员中，女性所占的比例更是严重偏低。虽然现代家庭结构已经发生了变革，而且以离异单身母亲为主要经济来源的家庭数目也越来越多，但是现存的许多社会形态中，以男性为基本经济来源的传统家庭模式仍然十分盛行。很明显，为了在立法过程和法律实践过程中真正实现社会性别平等，我们还需要继续付出更大努力。

自1994年本指南的前身版问世之后，1995年在北京召开的第四届世界妇女大会为社会性别平等事业注入了新的活力和动力。大会行动纲领以推动妇女权利发展为其主要关注点。继北京世界妇女大会之后，ILO已将推动其基本公约的普遍实施和提高全世界妇女的法律知识及她们对自身合法权利的了解列为其重点工作方向。

    本版指南在前版内容的基础上进行了扩展，新纳入了与女性职工权利和社会性别平等问题相关的近期社会-经济发展状况和发展趋势。本书以下章节的内容对这一点有所反映：出口加工区、社会性别、社会性别分析，社会性别平等、社会性别差距、社会性别与发展及发展中的女性、社会性别主流化、女性童工以及玻璃封顶等。同时本指南中还新添加了劳资双方谈判、组织自由及组织权利以及劳工管理等内容。国际法方面新的发展动向也被纳入本指南内容，一部分添加在原有章节之中，另外一部分则单立为独立章节，如：童工、负有家庭责任的职工、基本劳工原则和权利、在家作业工作、夜班、兼职工作、公共服务性工作及私营企业工作以及矿区地下作业工作等。本指南部分内容还反映了出现在各国及国际社会上的一些相关趋势，例如引言和以下章节：举证责任、亲子假以及补救和处罚等。

新版《基础知识》中还引入了ILO公约第175号（1994年）和第177号（1996年）中的规定，以实现职工（特别是女性职工）平等权利和平等待遇为目标，涉及到了兼职工作和在家作业工作等内容。其中涉及到夜班和矿区工作安全与卫生的ILO公约第171号（1990年）和第176号（1995年）同以前的内容有所不同，不再把女性职工排除在保护对象之外，而是将所有职工均列为公约保护对象。这一措施有助于进一步推动所有行业部门内工作机遇平等目标的实现，因此能够防止劳工市场对女性职工状况进行负面反映。

1998年召开的国际劳工会议第86次会议通过了《基本工作原则和权利及后续事项宣言》（ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work and Its Follow-up）。《宣言》强调，无论是否签署了相关公约，每一个成员国都应当遵守相关的基本原则规定。它敦促着各国和整个国际社会为在劳工世界里实现各种平等标准付出更大努力。

《北京行动纲领》中着重指出，广大妇女对自身权利了解的缺乏是一个受到广泛关注的问题。新版《基本知识》对前版内容的改动相应反映了ILO在北京世界妇女大会会后工作中所付出的努力，同时也体现了它在为将于2000年召开的联合国大会特别会议中“《北京行动纲领》全球全体高层代表评述会议”（Global High-level Plenary Review of the Beijing Platform for Action）进行的准备工作的过程中所付出的努力。相关内容的详细信息请参阅本书知识部分。

最后，诚挚感谢英吉堡·海德在德国劳工部的支持下为本指南的改版和内容更新所付出的巨大努力。同时也感谢ILO各技术部门、驻各地办事处和位于都灵的国际培训中心——它们为本书的出版作出了很大贡献。西蒙尼塔·卡瓦萨、马拉·斯特卡兹尼及彼得拉·阿尔修弗等人也为本书的出版提出了宝贵意见，并作了深刻评述。最后还要感谢卡罗琳·查哥尼女士为本书的出版所进行的认真仔细地校阅工作。

简·张

社会性别平等部部长

国际劳工局

引言：

推行劳工标准

保障女性职工权利

促进社会性别平等

英吉堡·海德

1． 如何使用本指南

国际劳工组织（ILO）越来越重视提高各社会群体在社会性别问题方面的法律知识水平。虽然在国家层面和国际层面上涉及到推动社会性别平等的法律框架得到了不断完善，但是“写在纸上”的妇女权利公约和妇女实际所享受到的权利状况之间还存在很大差距。再完美的法律条款，若不为大众所知并且不付诸实施，也会变得毫无用处。我们应该宣传和推广妇女合法权利及相应法律机制方面的知识，以便于在所有付薪和非付薪就业领域以及与劳工状况相关的决策制定过程中更好地与性别歧视作斗争，并找到更好的社会性别平衡点。

本指南的编写以消除这一差距为目标。书中章节根据各部分具体内容的英文标题按照字母表顺序编排，集中阐述了ILO国际劳工标准（公约和建议书）中与社会性别问题相关的国家及雇主义务和职工权利等方面的内容。同时本指南还反映了其它相关的国际法（如联合国决议）、超国家法（如欧共体协议）、各国立法和法律惯例的发展情况和发展趋势。

此外，书中还讨论和使用了许多政治、法律及社会-经济学术语，例如“积极措施”、“出口加工区”、“女性童工”、“社会性别主流化”和“玻璃封顶”等。这是因为这些术语在当今社会中已经得到了广泛使用和重视，或者是因为它们同与女性职工权利和社会性别平等问题相关的各种讨论之间有特别密切的关系。一些有关法律执行机制和法律执行程序的内容也被列在书中，如举证责任和补救与处罚等章节内容。对于不具有自明性的术语和用语，书中都给出了明确定义或作出了解释。

书中各个议题下的每一项内容对其中涉及到的相关公约都作了简洁明了的概括，并列出了各公约出处、号码和名称。

为反映各公约的约束力，在引用国际劳工标准时书中采用了一些具体和特殊的用词和用语。列如，类似“各成员应…”或者“各职工应获得…”这样的语句往往表明了一种法律义务和/或法律权利。一般情况下，此类法律效力只是在得到签署承认的前提下才成立，但是某些基本原则不论签署承认与否都应被视为具有法律约束力的国际法规。

对于因为未签署相关公约而不受对应公约约束的国家，在制定相关政策时，这些国家也应该将本书所反映的宗旨和书中的某些具体内容用作指导性参考资料。书中通篇反复使用了如“应该”或“应”之类的用词或用语，以表明相关公约对于签署国可能具有法律效力，而对于其它国家则可能不具有此类效力。但是涉及到基本劳工原则和权利的内容不具备此特点，书中对某一具体标准的描述也不具有此特点。所有ILO成员国（见第5章内容）都必须遵守或尊重这些基本原则和权利规定。

当书中不同章节内容具有相互可参考性时，可参考的相应内容的位置均标示在各章节后。

2． ILO所追求的社会性别平等

普遍持久的和平只能在社会公正的基础上获得。1919年通过的ILO章程的导言中明确提出了这一思想。即使是在第一次世界大战刚刚结束的当时，妇女保护和同工同酬原则就都已经成为社会关注点，并且在这些原则的推行实施方面也已经有了要求立即展开相应活动和采取行动的呼声。1944年，费城国际劳工会议通过了一项宣言，其中说到：“所有人，无论是何种族、信仰或性别，在自由和人格尊严、经济保障以及平等机遇方面都有权追求自己的物质幸福和精神发展。”宣言还进一步阐述到：“任何一个地方的贫穷对于其它所有地方的繁荣都构成一种威胁。”现在该宣言已经成为ILO章程的附属文件。

女性职工权利是ILO所追求的社会公正核心内容的价值观、原则和目标的一个固有部分。在ILO为此目标进行不懈努力的同时，其工作方式和方法随着女性和男性所承担的社会角色的发展和转变也相应发生了很大变化。“传统的”有薪工作和无薪的家务劳动以及各种护理工作的分配已经，而且正在，经受深刻变革。ILO不但对这种社会变革作出了积极反应，而且在国际社会为劳工世界创造一个更为公平和更为平等的未来而付出的努力中也起到了领头羊的作用。

3． 国际劳工公约及建议书

国际劳工标准对最低限度的工作条件和各方面的非歧视原则作出了规定，而且是出于对所有职工的考虑，不区分职工性别。

公约是指供ILO成员国自愿签署承认的国际性协议。“签署”意味着一个国家承诺在法律上及实践中遵守其所签署的公约，并且愿意接受国际社会对其遵守公约情况的检查和监督。各签署国必须定期向ILO提交有关本国所采取的用于执行公约的各项措施的情况报告，并且自愿接受ILO对其遵守公约情况的监督。若某成员国未签署某一项公约，则该国应该将该公约规定视为其力图实现的目标。实际上，虽然某些国家（尚未）没有签署某些公约，但是由于ILO对这些国家立法的影响，这些国家内也同样有成千上万的职工因这些公约而受益。

建议书是一套不具有法律效力的指导意见，在各国相关政策制定和具体实践过程中可用作思想来源或解释方法。它们中有一些是对某些界定相同内容或问题的公约的补充。

ILO公约和建议书由每年召开一次的国际劳工会议制定和通过。每年六月，各国政府代表、职工代表和雇主代表相聚日内瓦召开会议，共同商讨、制定和监督管理劳工界的各类标准。

已签署某一公约的国家必须遵守和执行这一公约。若该国法律或行政政策与公约之间有不一致之处，公约效力高于该国对应法律条文的效力，且该国应根据公约所列的标准和要求修改其行政政策。公约签署国的国家政府应该定期提交关于该国在法律上和实践中对相应公约遵守和执行情况的报告。职工组织和雇主组织同样有权提交相关信息。对于已签署“三方协商公约，1976（第144号）”的国家，政府向ILO所提交的任何答复性文件、建议或报告应该先通过社会三方的协商讨论。由公约和建议书遵守执行专家委员会（Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations）（一个独立机构）提交的报告交由国际劳工会议下的包括三方代表的标准遵守和执行委员会（Committee on the Application of Standards）审阅讨论。通过这种方式ILO能够找出其工作中的各种不足之处，并责成相关国家政府采取改进措施。

4．用于保障女性职工权利和促进社会性别平等的系列标准的历史

某些标准的目标是要保护女性职工或促进工作机遇平等和待遇平等。在二十世纪早期的几十年时间里，人们认为，从身体考虑和社会考虑来说，女性比男性更为脆弱，因此不允许她们参与某些工作。这其中的一个基本目的是要保障工作女性的健康，特别是孕产妇妇女的健康。因此，最早的保障方法中纳入了有关产假和孕产妇福利的一些最基本的标准。从二十世纪五十年代早期开始，相关重点转移到了男性和女性之间的就业平等方面，而近年来的平等观念已经有了男女之间分担家庭责任的含义。

对女性职工产前和产后期间作出规定的“孕产妇保护公约（第3号）”制定和通过于1919年，在1952年改为“第103号公约”；2000年该公约可能会受到进一步改动。（以1919年和1934年相关公约为基础的）禁止工业部门女性职工夜班工作的“第89号公约”于1948年制定并获通过，之后的1990年协议使其具有了更大的灵活性。1990年又有了一项新的“夜班公约（第171号）”和“建议书（第178号）”，规定保护所有男性和女性职工不受夜班不良影响的威胁。

1951年的“第100号公约”和“第90号建议书”规定了男女职工同工同酬原则。1958年通过了“第111号公约”和“第111号建议书”，在职业培训机会、就业机会和就业条件等方面建立了基于包括性别在内的各种因素的非歧视原则。

1965年产生了有关有家庭责任的妇女的“第123号建议书”，规定了一些措施以保证女性职工能够在不受歧视的情况下和谐地履行她们的各种职责。后来越来越多的人认为，传统女性角色的转变应该伴以男性角色的转变，而且这种转变应该表现为男性对家庭和家务责任的更大程度上的参与：“有家庭责任的职工公约（第156号）”和与之相随的“建议书（第165号）”在1981年制定并获通过。这些公约既适用于负责照料无独立生活能力子女或家庭其他直系成员责任的女性职工，也适用于同等状况下的男性职工，其目的是要保障劳动者在就业时不会因个人职责而受歧视。

“兼职工作公约（第175号）”和“建议书（第182号）”于1994年通过，以为全职和兼职职工争取平等待遇为目标（兼职职工群体大部分由女性构成）。1996年通过的“在家作业工作公约（第177号）”及“建议书（第184号）”将会为改善数以百万计且女性成员占多数的在家作业职工的状况提供帮助。以废止和消除最严重童工形式为目的的“第182号公约”和“第190号建议书”呼吁采取措施改变女童所处的特殊状况，其中也同样含有社会性别方面的考虑。

5．社会性别平等——一项基本人权

ILO制定了八个反映基本工作原则和权利的公约。其中两个以促进社会性别平等为特别目标：1951年“第100号公约”阐述了男女同工同酬问题；1958年“第111号公约”阐述了就业和工作岗位的非歧视问题。

1998年国际劳工会议通过了《基本劳工原则和权利及后续内容宣言》，规定以下领域内基本权利应该得到保证，基本原则也应该得到遵守：（1）组织自由及劳资双方谈判权利；（2）废止各种形式的强迫性或强制性劳动；（3）废止童工；（4）废止就业歧视和工作岗位歧视。也就是说，所有的ILO成员国仅因其成员国身份就都应当尊重、推动和实现这些公约中所规定的与基本权利有关的所有原则。

同样，正如一些联合国决议和协议所认可的那样，保障和促进男女平等的概念也构成国际人权标准的基础，例如1948年《国际人权宣言》（Universal Declaration of Human Rights）、1966年《民权和政治权利国际公约》（International Covenant on Civil and Political Rights）及《经济、社会和文化权利国际公约》（International Covenant on Economic，social and Cultural Rights）、1979年《废止各种歧视妇女形式公约》（Convention on the Elimination of all Forms of Discrimination against Women/CEDAW）、1989年《儿童权利公约》（Convention on the Rights of the Child）、1990年《移民工人及其家庭成员权利保护国际公约》（International Convention on the Protection of the Rights of all Migrant Workers and Members of their Families），以及1995年《北京宣言和行动纲领》（Beijing Declaration and Platform for Action）等。对于虽未签署ILO某些具体公约但已签署承认这些更具广泛性的国际性协议的国家，上面的这些决议或公约同样具有法律效力。

6．国际劳工标准、超国家法及各国法律

本指南重点阐述国际法（见2-5部分内容）规定女性职工应享有的社会性别平等权利。国际劳工标准既可描述一些广泛性原则，如男女职工之间的同工同酬、同等机遇和同等待遇等原则，也可以是一些非常详细的具体标准。各个国家可能会采取一些更为深入、更高层次的标准，如更长的产假期，或其它更为有利于女性职工的标准。因此，具体情况和案例应该适用的法律既可能是国际法，也可能是国家法。

另外也还有各种超国家法律。在男女同工同酬、工作场地男女职工同等待遇、法定社会保障、职业养老金方案、妇女孕产妇保护、亲子假、兼职工作、以及性别歧视案中的举证责任等方面，欧共体制定了许多条例和法规。欧洲平等法的效力高于国家法，而且适用于所有欧盟成员国。在男女平等问题上，欧洲公正法庭（European Court of Justice）的许多裁决案例具有同等的适用性。因此在平等问题上可适用的法律有三个相互作用的不同级别和层次。

除了具有法律效力的公约之外，其它一些地区性的和亚地区性的公约和协议也可能会对有关国家的法律状况产生影响。例如在加勒比海地区，加勒比共同体（CARICOM）就男女平等机遇和平等待遇问题制定了几套示范法律；这几套示范法律被当地一些国家在进行法律改革时用为参考范例。在南亚，南亚地区合作联盟（SAARC）正在讨论起草一项有关妇女儿童贩运问题的协议。

7．国家级别相关法律的适用和执行

以前有许多国家制定了具体的法律反对就业歧视和推进平等就业。现在人们关注的重点已经逐渐转移到了通过法律、行政和宣传手段消除法律与法律执行之间的差距和加大执法力度上。

在一些表面上“中性”的公约和集体决议之下，女性职工实际上往往处于不利地位。此类情况里面很可能含有间接歧视因素。性别歧视可以是“直接的”，——即在男性和女性中间画上一道明显的区分线——，也可以是表面上看起来不偏不倚但实际上有不平等性质的“间接”歧视。对于这两类歧视的各种表现形式，相应的公约中都进行了阐释和说明。把这两类歧视相互区分开十分重要，因为各种形式的直接歧视现象似乎越来越少见，而不易察觉或证明的各类形式的间接歧视看起来却有所增长。

大多数国家内由劳工检查部门监督有关劳工平等问题的立法。这证明，通过前提考察和记录查阅，在该部门控制之下的企业是遵守相关法律要求的。通过劳工检查服务，雇主和职工们还能获得关于如何最有效遵守相关法律法规的信息和建议。劳工检查员还有能力将相关投诉提交给合适的主管部门，或者在法庭或裁判机构提起诉讼。

为提高妇女地位，一些国家还设立了专门的执法机构，并作为国家机构框架的一部分。此类机构负责处理性别歧视投诉案件，并监督反歧视措施的实施情况。这些机构能够协助完成个体投诉案件中的文件工作，并处理解决这些案件。在某些国家，程序上“平等机遇委员会”的相关文件处理是提起任何就业歧视诉讼的必要前提。

由于国家体制的不同，某些国家内国际或国家劳工标准可能必须通过劳工法庭或其它相应机构来遵守执行。一些ILO公约可以被认为是自动执行的（无须进一步立法来保障其执行和适用），但是一般而言，ILO公约的效力须通过相应立法来实现。一旦国际法被融入国家法，或通过劳资双方谈判产生了效力，相关的国家法律、法规就会经常被引用。

总体而言，劳工法庭法官、律师和其他与相应立法程序有关的人员对性别歧视含义的感受已经越来越深刻。但是我们应当看到——而且有充分证据显示——某些法律体系仍然由并不了解男女平等问题的男性所主宰，这就构成了法律执行过程当中的障碍。为达到协助性别歧视案诉讼的目的，有必要采取如提供相关法律援助、更改有关举证责任的立法（见举证责任节内容）和保护诉讼人不受打击报复等措施。

8．ILO标准的制定及其它行动方式

国际劳工公约和建议书在推进性别平等方面起着重要作用，因为这些公约代表了有关各种最低标准的国际性的和三重性的一致意见。虽然这些标准一般既适用于男性职工也适用于女性职工，但是其中有一部分对女性职工权利和社会性别平等权利问题具有特别针对性，而且在所有的ILO活动中都应该得到遵守和实施。正如前面已经提到的那样，这些标准对男女职工同工同酬、平等就业机遇、平等工作待遇、孕产妇保护、有家庭责任的职工、兼职工作和在家作业工作等问题作出了规定。

就业中的平等概念并不意味着男性和女性之间毫无差别。男性和女性之间的生理差异和社会性差异，以及互不相同的需求都应当纳入考虑范围。在任何一个社会里，男性公民和女性公民各自所承担的角色和所处的位置都在很大程度上有所不同。从历史的角度看也是这样，他们各自的需求也相应有所不同。在大多数（如果说不是全部的话）社会形态里，女性都不得不扮演母亲、家庭主妇和家庭基本需求供应人等不同的角色。这就意味着在就业、培训、同工同酬、土地所有权和其它财产所有权等方面她们处于相对劣势地位。要向社会性别平等方向进步，各种有关活动和项目应该考虑处理这些现存的失横点。

对于ILO所追求的社会公正目标而言，劳工标准的设立和技术合作是导向成功的重要因素。国际劳工标准对社会政策的具体目标、实施手段和方法进行定义；而从实用的角度讲，技术合作则能够帮助推动社会进步。因此，在ILO成员国的要求之下，技术合作内容通过一种全面的和互补的方式与国际劳工标准的推行和人权的保障联系到了一起。

劳工标准的设定和技术合作必须以系统性的研究和文件工作为基础。故ILO在社会性别平等问题上展开了大量研究工作，并且对所获得的资料数据进行了编纂和分析处理。通过出版物、电子数据库、会议、研讨及讲习等方式和渠道，ILO将各种信息传送给其所有成员。

*  *  *

ILO希望，本版《女性职工权利及社会性别平等基础知识》中所提供的信息，能够在劳工世界里引发对社会性别平等问题更大的兴趣和关注，传播相关知识，同时也能够鼓励那些感到自己遭受歧视的人采取措施维护自己的权利。

A

就业机会（Access to employment）

在雇佣之前和过程之中，必须保证男性公民和女性公民均享有平等的就业机会。就业机构应该通过以下方法来促进男女就业机会平等：

· 不分男女，鼓励所有合格人员申请就业，并审核招收男女职工的记录；

· 拒绝就业申请人所有带有性别歧视性质的要求，并对申请人进行有关男女就业机会平等的国家法律和政策教育；

· 告知所有就业申请人，他们有平等就业机会权利。

C．111：歧视（就业和工作岗位），1958

R．111：歧视（就业和工作岗位），1958

C．122：就业政策，1964

R．169：就业政策（补充条款），1984

C． 88：就业服务，1948

C．142：人力资源开发，1975

R．150：人力资源开发，1975

C．181：私营部门就业机构，1997

R．188：私营部门就业机构，1997

· 另可参见招工广告和筛选考试及面试两小节内容

招工广告（Advertising for workers）

除有正当的职业要求及必要情况之外，招工广告对就业申请人不应当含有任何性别取向信息：

· 招工广告中应当避免使用对招工对象性别（不论男性还是女性）具有暗示性的图片；

· 招供广告中应当采用如“欢迎广大待业男女递交就业申请”之类的语句，鼓励女性和男性待业人员递交就业申请。对于女性职工比例过低的某些部门和职业，在招工广告中写入如“欢迎女性待业人员及男性待业人员递交申请”或“特别欢迎女性待业人员递交申请”之类的语句，对于招工工作会有所帮助；

· 招工广告中应当表明，招工实体是一家推行男女机遇平等原则的用人单位；

· 招工广告中不应当含有对女性待业人员的申请可能有限制作用的与工作不相关的资格要求；

· 招工筛选标准应当具有客观性，与工作岗位要求相关，且对所有申请人应当一致适用。有关长相及身体条件要求的标准不应影响筛选；

· 招工广告应该发放到尽可能多的可能申请人手中；如应该发放到可能参加申请的男性待业人员聚集和女性待业人员聚集或男女待业人员均能够获得招工消息的地点；

· 申请资格的设定应该以对工作的一般描述为基础，而该描述应该反映对应工作的目的和功用。

C．111：歧视（就业和工作岗位），1958

R．111：歧视（就业和工作岗位），1958

· 另可参见就业机会、劳工管理和公共就业服务及私营就业机构等小节内容

积极（有效）措施（Affirmative [positive] action）

积极措施指用于消除以往性别歧视造成的不良影响，以建立男女职工在机遇和待遇上的实际平等而采取的一些特别的暂时性措施。这些措施以特定群体为对象。采取这些措施的目的是要消除和防止性别歧视，同时改变由于因对男女社会角色分工的固定看法或成见而造成的社会上现存的一些歧视性态度、行为和结构，从而改变由此造成的目前女性所处的不利地位。采取此类策略措施是因为通过观察我们发现，仅凭有关禁止性别歧视的法律条文还不足以保证在劳工世界里实现真正的平等。

在过渡时期，我们不应该把有利于女性的积极措施看作是对男性的歧视。一旦因以往的歧视观点所遗留下来的不良影响被消除之后，为防止对男性形成歧视，这些积极措施应当立即被取消。可采取的积极措施可能会涵盖很广泛的内容，其中可包括一些平反措施：

· 在那些以前女性职工被排除在外且现在女性职工比例仍然偏低的各种活动、各部门或各级别层面中订立目标、分拨配额、提高女性职工的参与度；

· 广泛为女性职工创造接受教育和职业培训的机会，使她们能够参与非传统部门工作，获得更为重要的职位，承担更高级别的工作职责；

· 在工作安排、指导和咨询服务中，安排接受过社会性别知识培训且对从业女性和待业女性的需求均很熟悉的工作人员；

· 通知并发动用人单位招收和提升女性职工，特别是在上面所提到的部门和职业类别中尤应如此；

· 消除成见；

· 提高女性在决策机构和决策部门中的积极参与；

· 改善工作条件，调整工人组织结构，使有家庭责任的职工的需求得到满足；

· 在公共开销框架内推行合同政策；

· 提高男女之间对工作责任、家庭责任和社会责任的分担程度。

在以下条件下，积极措施可能会收到更大更好的实施效果：若它们能够通过政府和相关雇主及工会的合作来制定和实行；若它们既符合雇主们的需求，也符合职工们的需求，且切实可行；若它们的实施能够受到政府部门的有效监督且有足够的政府资源投入。在公共部门内的就业过程中，政府应该带头实施这些措施。

积极措施也应当有这样一个目标：在支持和促进社会性别平等方面，许多男性职工同女性职工的态度一样积极，而且如果所有男性职工在这方面都能有积极态度的话，就更好了。

C．111：歧视（就业和工作岗位），1958

R．111：歧视（就业和工作岗位），1958

C．156：有家庭责任的职工，1981

R．165：有家庭责任的职工，1981

C．159：复职及就业（伤残人员），1983

R．168：复职及就业（伤残人员），1983

· 另可参见就业政策及扩大就业、工作描述和工作岗位歧视等小节内容

农业工人及其他农村工作者（Agricultural and other rural workers）

世界上大部分女性劳动者仍然集中在农村地区，从事农业耕种，但也有越来越多的农村妇女从事非农业耕种活动。农业部门中，女性劳动者的参与度往往要高于其它大多数部门。这反映出了该部门内劳动组织形式的一个特点：该部门内的劳动组织基本上是由家庭所有的小型农场和农村非农业单位所构成的。

虽然农村劳动者的劳动条件十分艰苦，具有劳动时间长、收入低以及卫生与健康易受危害等特点，但是这些条件艰苦的劳动却往往为女性所承担，这是因为从事偶然性和季节性劳动的女性的比例高于男性。为了保护农村女性不受这些负面条件的不利影响，规定农业劳动者组织自由权利的国际劳工标准于1921年制定，并于1975年重新修订，将农村从事农业劳动、手工业劳动和相关职业的所有人都定义为农村劳动者。

实际上，在农村，由于家庭所有农场和个人所有农场数目众多，加上文盲问题及农村居民对劳动者权利缺乏了解，故除了在一些种植园以外，农村工会组织的建立受到了很大阻碍。对于农村妇女尤为如此，因为与农村男性比较起来，她们的文盲率往往更高。主要为农村男性开设的农村附属服务项目经常不把从事农业劳动的妇女视为基本生产者，因此把她们排除在外；农村妇女也很难获得如农业知识培训和信贷之类的支持性服务。结果导致她们的谈判能力非常弱，甚至连一些基本的劳动者权利，她们都不能享有。农村劳动妇女应当享有与其它部门女性职工同等的工作权利。

C． 11：组织权利（农业），1921

C．141：农业工人组织，1975

R．149：农业工人组织，1975

· 另可参见组织自由及组织权利和种植园工人等小节内容

工作评价及评估（Appraisal and evaluation）

工作评价及评估指为确定工资报酬及升职条件对工作组织结构内某一具体工作的相对价值进行的逻辑评测。

工作评价及评估应该按时对所有职工公开进行，以保证女性职工不会受到更为苛刻和更加经常的工作审查。评价及评估标准应该具有客观性，应与相应工作的职能挂钩，而且应该在同等条件下适用于所有职工。应该使相关监督人员和职工们了解这些标准，并且对他们进行有关这些标准的培训。

在此领域有多种方法可采用。分析性工作评估体系把工作结果和技术难度、努力程度、职责和工作条件等预先设定的客观因素相比较。越来越多的人认为，分析性工作评价法是保障同工同酬原则最为实际可行的工作评价及评估方法。

典型的由女性职工从事的工作受到的评价往往过低。因此，为保证工作评价标准对女性职工不带有任何直接的或间接的歧视性，我们应该对现有的标准进行审核和改订。所选定的评定标准应该具有足够的兼容度，它所包含的考察因素应该足以能够对女性职工和男性职工所做工作的各方各面进行具体评价和度量。如护理性工作和教育工作就不应该被视为是比体力工作价值低的工作。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1985

R．111：歧视（就业及工作岗位），1985

C．100：同工同酬，1951

R． 90：同工同酬，1951

· 另可参见同工同酬（工资）小节内容

B

女性职工与苯（Benzene）

应该防止孕期职工和哺乳期职工接近或接触化学苯。

R．144：苯，1971

· 另可参见哺乳期职工、化学制剂和孕产妇保护等小节内容

哺乳期职工（Breastfeeding workers）

根据1952年“孕产妇保护公约（第103个）”及附属的“建议书（第95个），哺乳期女性职工每天至少应该有两次、每次半小时的停工休息时间以照料其婴儿。为此目的，女性职工可随时要求停工休息，且此类停工时间应计为正常上班时间，工资照付。

由于医疗原因，在出示医院证明的情况下，哺乳期女性职工每天的总育婴停工时间可调整延长至一个半小时。工厂应建有育婴设备和日间托儿场所，且相关设备条件、卫生条件和工作人员条件要符合一定标准。

C．103：孕产妇保护（改订版），1952

R． 95：孕产妇保护，1952

· 另可参见女性职工与苯和孕产妇保护等小节内容

举证责任（Burden of proof）

举证责任是一种法律程序要求；无法举证证实的指控会带来严重的法律后果。一般情况下，若某人在民事法庭或劳工法庭提起诉讼，则由她或他负责举证证明其指控。若原告不能完成举证责任，则被告无须进行当庭抗辩。

但是由于性别歧视案件本身具有一些特点，故此类案件中举证往往是比较困难的，有的时候甚至是不可能的。这是因为投诉者对其雇主的内部政策和管理程序一般所知甚少，甚至一无所知，故实际的歧视过程可能无法完全揭示出来。

一般而言，举证责任的大小由国家立法确定：因此举证责任可能很重（如超过合理怀疑度），也可能轻一些（如只要有可能性即可）。为了使性别歧视案件中的受害者能够更容易通过法律手段维护自己的权利，许多国家已经相应修改了自己的法律体系，超国家的欧盟组织也对其法律体系进行了改动，使投诉人处在更为有利的位置上：原则上，举证责任仍然由提出遭受歧视对待的投诉方承担，但是举证难度已经降到了更低水平，只需要使投诉理由可能成立即可。若投诉人能够出示一些歧视证据（表面上证据确凿的案件），则案件举证责任转至雇主被告方；此时被告应该推翻投诉人所出示的证据，或者出示己方证据，证明自己无辜（举证责任“转移”或“反向”）。此类公约的依据是：雇主方经常占有所有的文件资料和其它相关证据，处于较为有利的位置，而且若雇主方确实有充分的合理理由来推行区别待遇，该方要证明这一点也并不困难。

举证责任转移或反向的做法提高了性别歧视案件中受害人胜诉的机会，因此是为实现工作场地同工同酬和同等待遇而进行斗争的有效武器。

C．158：雇佣关系的终止，1982

· 另可参见歧视小节内容

C

事业机遇（Career opportunities）

雇主应该让所有女性和男性职工了解公司或单位为他们所提供的升职、工作调动和培训机遇，雇主同样还应当鼓励所有职工在恰当的情况下为自己争取这些机遇。以下具体各条应该得到保障：

· 雇主应该采取系统、公平的方法通知所有职工有关即将会出现的空缺职位的情况；

· 雇主应该清楚界定和遵守职工工作调动、升职和培训的申请资格标准及申请程序，并且保证所有职工均能获得相关信息；

· 按传统惯例做法产生的协议和安排，如对于某一性别职工的升职、调动和培训机遇会起到限制作用的，或是会产生带有性别偏向性影响的，应当废除；

· 升职计划的制定过程中应当保证所有职工都了解相应的升职机会，并鼓励所有职工——特别是那些传统上被排除在升职可能性之外的职工——参与争取升职机会；

· 为防止工作场地出现性别歧视现象，所有员工应当享有同等工作调动机会；

· 应该安排相关培训活动，并定期对培训活动进行审核，以帮助所有职工——特别是女性职工——克服他们工作发展中的可能会碰到的障碍，尤其要帮助他们适应工作组织结构变化和技术革新，同时也要注意提高他们的管理能力和其它各种技能。

雇主也可通过为女性职工提供工作指导之类的非正式方式，扩大她们的事业机遇。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．122：就业政策，1964

R．122：就业政策，1964

C． 88：就业服务，1948

R． 83：就业服务，1948

C．142：人力资源开发，1975

R．150：人力资源开发，1975

R．169：就业政策（补充条款），1984

· 另可参见积极（有效）措施小节内容

孕产妇现金福利及医疗福利（Cash and medical benefits for maternity）

1952年“孕产妇保护公约（第130个）”规定：若女性职工因产假而暂停工作，她有权利按照合适水平标准享受足够现金福利，以保证自身及其婴儿能够维持健康生活。她还有权享受包括产前、分娩期和产后护理及在必要情况下的医务护理服务等医疗福利。她应该有可能自由选择医生，并且能够按自己的意愿在公立医院和私立医院之间作出选择。

现金福利应该通过义务性社会保险或公共基金方式实现。如现金福利通过以受益人工资为基础的义务性社会保险方式实现，在计算福利时至少应该采用当事人工资额的三分之二以上为基数。雇主对于此类福利费用不应该采取因人而异的态度。

C．102：社会保障（最低标准），1952

C．103：孕产妇保护（改订版），1952

R． 95：孕产妇保护，1952

C．110：种植园，1958（及协议，1982）

· 另可参见产假、孕产妇保护和辐射保护等小节内容

化学制剂（Chemicals）

术语“化学制剂”指各种化学元素及呈自然状态的或由人工合成的化合物和化学混合物。应该在工作场地采取适当措施，防止由化学制剂所引起的疾病和工伤事故的发生。

现在，许多国家均制定了详细的法规条例，对化学制剂的分类、标识、使用安全及供应商和雇主的责任作出了规定，例如如何辨认化学试剂、化学试剂的运输和处理、以及职工与化学试剂的接触等。职工应该遵守必要的防范措施，且有权接受培训了解它们的安全使用方法，避免各种化学试剂可能会给他们带来的危险。

在工业产品中，苯（经常被用作工业原料）是最为危险的化学试剂之一。因此在需要接触苯或者含苯产品的工艺中，不应当雇佣孕妇、哺乳期妇女及未满十八岁的未成年男女青年。

C．136：苯，1971

R．144：苯，1971

C．170：化学试剂，1990

R．177：化学试剂，1990

· 另可参见女性职工与苯小节内容

儿童保育服务、家庭服务及设施（Childcare and family services and facilities）

儿童保育及家庭料理概念具有广泛的社会基础，包括提供公共性的、私营性的、个人性的和集体性的服务，以满足职工父母、子女及其他直接家庭成员的需求。

所有职工——不论男女——都应该能够把工作与抚养子女和照顾其他家庭成员的家庭职责和谐地结合起来。因此应该有充足的儿童保育设施和家庭服务设施，保证有家庭责任的职工能够行使自由选择就业的权利。这些服务和设施应该具有足够程度的灵活性，以满足处于不同年龄阶段的儿童和需要照料的其他家庭成员的不同需求。此类服务或设施如不能供免费使用，其使用费用也应该根据职工的支付能力定在合理范围之内。

有关部门应该就以下几个方面收集相应的统计数据并通过出版资料公布这些数据：有家庭负担的职工人数和待业人数；此类职工的子女数和年龄状况；他们的家庭内不能独立生活的其他成员数目和年龄状况等。这些部门还应该通过这些统计数据，弄清楚这些职工及其家庭成员们的需求和意愿，同时还应该促进恰当有效的儿童保育服务及家庭服务体系的有计划发展。

C．156：有家庭责任的职工，1981

R．165：有家庭责任的职工，1981

· 另可参见有家庭责任的职工和亲子假等小节内容

童工（Child labour）

一般说来，确定童工的标准由所涉及儿童的年龄和所涉及工作的性质构成。这里有一条高于一切的最基本原则：任何工作都不得干预儿童接受教育和儿童身心的充分发育。在讨论童工问题时，年龄是一个关键因素，因为在达到合适年龄之前，儿童的首要任务是接受教育及参加其它一些有益于促进他们健康成长的活动，包括游戏和玩耍。另外，工作可能会给儿童造成的影响同可能会给成人造成的影响有所不同，往往更为严重——而且儿童年龄越小，工作给他们造成的不良影响就越严重。同时，所涉及工作的危险性和雇主所能提供的工作环境也构成重要标准。

童工问题能够直接影响到妇女权利——作为母亲和家庭主妇的妇女将不得不去面对这一问题，并且还不得不为这种虐待现象对儿童造成的严重后果进行补偿。这实际上是一个人力资源开发问题，因为童工现象实际上剥夺了成年人从事相关工作的权利——这些工作若由成年人承担会取得更加令人满意的效果——同时由于失去了这些工作机会，成年人也就相应失去了通过这些工作获得相关工作技巧的机会，而且他们也无法行使相应的工作权利。这也就阻碍了平等就业政策和计划的制定和推行。

自1919年成立以来，ILO一直在为消除童工现象而努力。为达到此目的，ILO制定了许多公约和建议书。

各国反对童工的行动和措施必须以防范为目标，同时也应该将童工问题中已涉及到的儿童从危险的工作领域中拯救出来，并为他们提供其它一些替代性选择。在该问题的处理上可采取由以下步骤所构成的分步跨部门策略方法：

· 发动广大父母结成同盟，正视并处理和反对童工现象；

· 进行相关情况分析，找出国内各类童工问题；

· 制定和推行禁止童工的国家政策；

· 加强现有相关组织，建立必要的机构机制；

· 在全国范围、社区范围和工作场地内展开活动，增进人们对童工问题的了解；

· 推动有关儿童保护的立法，并加强对相关法律的执行；

· 支持针对有可能成为童工的儿童而展开的防护行动；

· 推广和进一步发展已获得成功的相关项目；

· 将主要童工问题纳入社会-经济政策、活动计划和预算之中。

C． 29：强迫性劳动，1930

C．138：最低年龄，1973

C．182：最严重童工形式，1999

· 另可参见女性童工小节内容

职工在雇主破产时的权利（Claim for workers in cases of employers' insolvency）

当雇主的财产因破产而被清算分割偿债时，相对于雇主的其他债权人而言，职工有首先获得相关偿付的优先权。此优先权至少应该涵盖以下内容：

· 工资偿付；

· 假期工资偿付；

· 各种离职工资偿付；

· 由于雇佣关系终止而应该偿付给职工的解雇金。

    当雇主因破产而无力对职工进行相关偿付时，应该建立专门机构保障职工们的获偿权利。

C．173：对职工获偿权的保护（在雇主破产时），1992

R．180：对职工获偿权的保护（在雇主破产时），1992

“地下”工作（Clandestine work）
    “地下”工作可定义为不符合国家法律法规的非暂时性全职或兼职工作。有工资支付但是不缴纳社会保险金参加社会保险贡献积累，因而不受社会保障体系保护的所有工作都应该视为“地下”工作。

虽然在这一领域我们尚无清楚确定的统计数据，但是可以肯定，有大量女性从事着该类工作。因此我们应该就此问题付出努力，将缴纳社会保险金参加社会保险贡献积累立为各个部门所有受雇职工的一项强制义务。

· 另可参见移民职工小节内容

劳资双方谈判（Collective bargaining）

劳资双方谈判在大多数国家是职工就工作条件问题进行谈判的主要方式，因此也可以被看作是一种促进男女职工权利待遇平等的重要方法。

虽然职工集体协议应当体现所有职工的需求和利益，但是在此领域内，女性职工的特殊利益和要求往往被视为“边际”因素而得不到重视。故劳资双方谈判中应当特别考虑社会性别问题，尤其要考虑男女职工同工同酬及女性职工的升职和培训等问题。在进行劳资双方谈判时，我们不但应该考虑社会性别问题，而且还应该从社会性别角度来重新审视那些传统的谈判项目和内容。

因为女性职工承担着繁衍后代的责任，或者在家庭生活和家务料理方面也一直充任主要角色，同时也因为以往对她们所遭受的一些歧视性看法，所以某些问题与她们尤为相关。从另一方面讲，这些问题也并不只是与女性职工相关。就繁衍后代的职责和功能看，男性职工同样需要各种形式的保护。我们还应当采取必要措施使男性职工和女性职工能够在更大程度上分担家庭责任（如设立亲子假，增大工作时间的可调度和灵活性，以及增加职工从事兼职工作的机会等）。

社会性别问题在劳资双方谈判领域尚未得到足够重视，这是因为在工会决策层及谈判代表队伍中女性成员所占的比例仍然偏低。这种情况可能由以下原因造成：女性职工所承担的双重职责使她们没有充足的时间参与工会事务；她们缺乏自信、胆识和相关培训；或者工会为男性所主宰，对女性职工们的要求不够敏感。因此有必要加强女性职工对谈判机制的参与。

C． 98：组织权和劳资双方谈判权，1949

C．154：劳资双方谈判，1981

R．163：劳资双方谈判，1981

· 另可参见组织自由及组织权利、亲子假和工会等小节内容

对电脑的使用（Computers，use of）

    由于电脑和视频显示设备（VDU）在工作场地被大量采用，对这些设备的使用需要遵守由政府、雇主组织、职工组织和设备厂家所制定或做出的越来越多的特别规章规则、劳资双方谈判协议、指导方针和决议。

本领域大多数专家都认为，工作中过度使用电脑会影响到职工的身体健康，若设备设计欠佳或工作环境糟糕的话，这种影响尤为严重。至于此类对职工身体的不良影响是电脑作业所特有的，还是所有类似高强度工作所共有的，目前尚无定论。

广泛认为，需要使用电脑的工作会直接对所涉及职工的视力产生不良影响；同时此类工作所带来的压力似乎也会对职工身体健康造成间接不良影响。涉及使用VDU设备的工作是否会导致孕妇流产或婴儿先天不足的问题，目前正在讨论中，但是VDU的辐射度似乎并不会造成任何危险。许多国家政府、雇主组织和工会就此问题制定了保护措施，安排孕期女性职工调离此类工作。

对于VDU操作人员身体健康的保护，建议采取下列措施：

· 为涉及到VDU操作的工作设定定时休息时间（一般每工作两小时休息十五分钟）和最长日工作时间（一般每天四小时）；

· 在分配此类工作之前对职工进行（眼科、神经科和整形外科）医疗检查；之后此类检查应该定期进行，至少每年一次。如果检查结果表明受检职工不适合承担涉及使用VDU设备的工作，雇主应当为其安排同等工资报酬的其它工作，而不应当以此为由解雇职工；

· 所采用设备的设计应当符合适当标准和参数要求（参照国家标准或集体协商标准），其中包括设备电路系统和供电安全以及适当的维修保养（即要定期检查VDU设备的电离辐射度和非电离辐射度）；

· 包括办公桌椅、室内设计、空气条件以及如噪声等的其它物理因素在内的工作环境应该符合相关人类环境改造学标准；

· 对电脑操作人员的培训不但应该包括电脑操作和使用方法，也应该包括因使用电脑会产生的健康、安全和生物工程学影响等方面的知识。

涉及电脑操作的工作，特别是近来出现的远程通讯工作，往往都由女性职工承担。

C．155：工作安全及健康，1981

R．164：工作安全及健康，1981

· 另可参见职业健康服务小节内容

就业条件及福利（Conditions and benefits of employment）

所有职工不分男女都应该享有包括工资报酬在内的同等工作条件和福利待遇。在此方面应该尤其保证以下几点：

· 从事某一特定工作的某些职工所能够享有的工作条件和福利待遇，从事相同工作或相近工作的其他职工也应该同样享有；

· 退休和养老计划的适用及职工对这些计划的参与应该以平等为基础；

· 工作条件和工作岗位资格条件应该设立在公平公正的基础上。

雇主应该通过通知、广告及通告等宣传形式让所有职工了解其福利待遇和福利计划。

C．100：同工同酬，1951

R． 90：同工同酬，1951

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．102：社会保障（最低标准），1952

· 另可参见同工同酬（工资）、就业机遇平等及福利平等和养老金（养老福利）等小节内容

合作社（Cooperatives）

合作社指多人为达到某一共同目标通过民主组织形式自愿结合起来形成的法人联合，其中所有成员为合作组织所需资本平等贡献资源，共同参与合作事业，并公平分担事业风险和分享事业利益。合作社是一种能够把经济和人力资源有效组合起来争取社会福利的组织形式。对于男女平等事业，此类组织可以成为重要的推动和促进手段。

通过由一套“合作原则”所构成的指导方针，全球合作运动将其价值观付诸实践。国际合作社联盟（ICA）在1995年于英国曼彻斯特召开的百年大会上通过了“合作身份声明（Statement on Cooperative Identity）”。第一合作原则说明了合作社的开放性和加入合作社的自愿性，强调合作社对那些能够利用合作社所提供的服务，并且在无社会性别歧视的情况下自愿承担成员责任的所有人开放。

但是在合作社内部，我们仍然需要考虑社会性别问题。女性职工缺乏对合作社的积极参与，以及女性成员在决策层中所占比例偏低，就是与社会性别相关的很多问题中的两个。这两个问题均由一系列经济和社会-文化因素、社会性别歧视以及法律和政治环境因素造成。女性所承担的传统社会角色可能是阻碍她们参与各种合作社及进入决策层的最大障碍。在男女混合的合作社里，女性成员所承担的工作与男性成员所承担的工作比较起来往往比较被动，而且男性成员往往会担任领导职务，并不愿意与女性成员分享此类职责。

合作社法以及有关规章制度中并不带有歧视女性的特点，因为它们必须符合合作社开放社员制和所有社员享有均等权利的原则，但是在男女混合的合作社里，它们可能会通过制定社员资格条件对女性进行间接歧视。例如，许多农业合作社只容纳拥有土地的人入社，而一些国家的法律是不允许女性拥有土地的，即使她们在家庭所有的土地上耕作劳动。

妇女合作社在储蓄和信贷领域做出了很大贡献，但是即使此类合作社里的社员大多数为女性，社内管理职务传统上仍由男性承担。

在许多社会形态中，尤其是在男性公民和女性公民活动领域有所区别的社会形态中，女性们通常愿意通过只容纳女性成员的合作社相互组织起来。这类惟女性合作社的优势在于：女性能够直接控制她们的经济活动，她们有机会获得领导和管理经验，同时也有助于增长她们的自信。但是勿须讳言，这些惟女性合作社在改变女性社会的附属地位和带动妇女参与主流化合作活动等方面还没有获得普遍成功。因此，为了保证女性能够参与决策过程和进入管理层，使这些独立发展的惟女性合作社融入或加入其它二级组织或最高组织十分重要。

R．127：合作社（发展中国家），1966

· 另可参见就业机遇平等及待遇平等小节内容

D

伤残人员（Disabilities, persons with）

伤残人员指那些由于各类得到承认的身体或智力伤残（缺陷）等原因在寻找合适就业机会、保留工作和得到工作发展等方面前景处于相对弱势的人。社会应该在完全参与和完全平等的基础上容纳这些人，并为他们提供合适就业机会（包括职业指导和培训服务）。

女性伤残人员处于双重弱势地位，她们不但因为身负伤残而受歧视，同时也因为自己是女性而受歧视。

男女伤残职工平等机遇和平等待遇原则应该得到遵守和执行。有效保障伤残职工平等机遇和待遇的积极措施,不应该被视为是对其他职工的歧视性措施。

R． 99：复职（伤残职工），1955

C．159：复职及就业（伤残人员），1983

R．168：复职及就业（伤残人员），1983

· 另可参见积极（有效）措施小节内容

处罚行为（Disciplinary action）

处罚行为指雇主因职工未尽工作职责而采取的不利于职工的措施。处罚行为可能会以警告、停职、调离和降级等形式发生。

应该制定相应的政策和措施保证处罚行为不具有臆断性和歧视性。处罚行为应该具有具体的发生原因，其标准应该客观，而且应该与所涉及工作的具体要求挂钩。

处罚行为的发生应该遵守包括以下各方面内容的程序步骤：

· 处罚行为应该以促进职工工作进步为目的；

· 指派有采取处罚行为权利的督察人员；

· 通过书面方式通告当事职工对其采取处罚行为的原因以及告知她或他对相关决定有提出质疑的权利；

· 规定完成相关程序各阶段的时间要求；

· 通常在采取处罚行为之前，应该同职工代表就相关事宜进行合作性协商；如果由于各种原因无法做到这一点，则应该在处罚行为发生之后尽可能早地征求职工代表意见；

· 使所有职工了解有可能引发处罚行为的原因以及处罚行为的发生程序。

处罚行为政策和程序应该对所有职工平等适用；不应该允许某一职工的某一行为引起了处罚行为，而另一职工的相同行为却未引起处罚行为的现象发生。

C．158：雇佣关系的终止，1982

R．166：雇佣关系的终止，1982

· 另可参见解雇（雇佣关系的终止）小节内容

歧视（Discrimination）

1958年“歧视（就业及工作岗位）公约（第111号）”把歧视定义为：以种族、肤色、性别、宗教信仰、政治观点、民族血统或社会出生为出发点的，会破坏和阻碍就业机遇平等和工作待遇平等原则的任何区别对待、排外或偏好行为。1949年“组织权利和劳资双方谈判权利公约（第98号）”规定了反对具有反组织性的歧视行为的原则。

大多数国家的法律都禁止基于性别因素的歧视。但是在实际工作和生活中，发展中国家女性和工业化国家女性仍然还在遭受着各种形式的歧视。

一个国家的法律法规还可以含有一些反对其它领域内歧视行为的公约规定。例如，一些国家的法律还禁止就业领域中基于就业申请人身体或智力伤残问题、年龄、婚姻状况、育子状况、同性恋问题、家庭物质状况或是否HIV阳性等因素的任何歧视行为。

歧视可能是直接的，也可能是间接的。明显区别对待男性和女性的法律、规章条例和惯例做法并会直接导致对男性和女性的不平等待遇的，构成直接性别歧视（如不允许女性签定合同的法律条文等）。间接性别歧视指表面上看起来不区分性别，但实际上会导致某一性别职工处于不利地位的法规制度和惯例做法。例如，往往只有男性才能够达到的与所涉及工作并不相关的一些要求，如身高和体重条件等，就会构成间接歧视。这种情况下并不关系到性别歧视的目的。

性别歧视可能是法理上的——法律条文中明显存在的歧视，也可能是事实上的——实际存在或发生的歧视行为。规定女性职工工资应该低于男性职工工资的劳工公约构成法理上的性别歧视；而实际支付给女性职工的工资额低于男性职工的行为则构成事实上的性别歧视。

虽然直接的和法理上的性别歧视现象已经有所减少，但是间接的和实际上的性别歧视现象依然存在，有一些甚至刚刚出现。因此，为了找出性别歧视现象，我们不但应该考察各种法规制度中所反映的思想或目的，也应该考察它们所引起的实际效果。

以所涉及工作的实际和真实要求为出发点的招工行为和做法——若同时考虑到通过采取积极措施促进社会性别平等或有意在如抚育子女等某些特殊方面对女性职工进行保护——不具有歧视性。当工作场地存在性别歧视行为时，女性职工及其代表应该能够申请公共劳工监督服务部门的干预，或者向法庭或特别指定的权利机构投诉。

C． 98：组织权利及劳资双方谈判权利，1949

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．117：社会政策（基本目标及标准），1962

· 另可参见举证责任、劳工管理和劳工督察等小节内容

解雇（雇佣关系的终止）（Dismissal [termination of employment]）

“解雇”指由雇主提出并实际实现的雇佣关系的终止。若没有与职工工作能力或其行为表现相关的正当理由，或基于所涉及工作的具体要求的正当理由，雇主不得提出终止雇佣关系的要求。若所涉及职工有严重过错、企业倒闭或雇佣合同到期，雇主可以提出终止雇佣关系的要求。但是在此类情况下，雇主应当与职工代表进行协商。

雇主不应该以职工参加工会活动为理由解雇职工，也不应该出于关系到职工的种族、肤色、性别、婚姻状况、家庭负担、怀孕、宗教信仰、政治观点、民族血统、社会出身、产假歇工或伤病等原因解雇职工。

应该禁止在女性职工因产假离职期间向其发出解雇通知，或者对其发出会在她因产假离职期间到期的解雇通知。女性职工在产前和产后受解雇保护的期间应该向前延伸至雇主从当事职工所提供的医院证明上得知该职工怀孕时开始，向后延伸至产假结束后至少一个月。

雇佣关系的终止应该通过合理程序实现，而且应该保证当事职工的申诉权。雇主必须证明有正当的解雇理由；而且当事职工应该能够向中立的权利机构进行申诉。

除非雇佣关系的终止是由当事职工的严重过错引起，否则他或她应该有权享有合理长度的解雇通知期，或者能够获得适当补偿。在被解雇时，当事职工还应该有权利获得解雇津贴、失业保险和其它福利。如果中立机构（如法庭和劳工裁判所）认为解雇理由不充分，当事职工应当复职，或者得到相应的补偿。如果解雇理由带有性别歧视特色，且当事职工愿意，复职应该被视为第一选择。

若出于经济原因或公司/单位结构上的原因需要减员，雇主应当与职工代表就有关事宜进行协商，并让职工代表了解以下信息：

· 可能会受影响的职工数目、名字及类别；

· 做出决定所采用的选择标准（在减员和职工下岗决定最终确定之前）。应该保证所选用的标准不会使女性职工出于相对于男性职工更为不利的位置。

R． 95：孕产妇保护，1952

C．103：孕产妇保护（改订版）1952

C．110：种植园，1958（及协议，1982）

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．156：有家庭责任的职工，1981

R．165：有家庭责任的职工，1981

C．158：雇佣关系的终止，1982

R．166：雇佣关系的终止，1982

· 另可参见举证责任、处罚行为、婚姻状况和孕产妇保护等小节内容

劳动分工（Division of labour）

生活大体上是由一种暗含的“社会契约”组织起来的。它的两个构成部分——社会性别契约和工作契约——决定了家庭职能和劳工市场职能之间的现行区分。在“社会性别契约”内，女性承担着照顾家人和料理家务的责任，而男性则主要对家庭的经济或金融福利负责。“工作契约”更进一步强调这种劳动分工，将具有连续、全职和终生工作的单一养家人格局定为规范模式。这种社会契约形式与新的男女生活现实之间存在矛盾。

从经济学角度看，劳动分工应该是使劳动者们能够发挥出最大生产力的劳动分配过程。其可能基础包括：

· 技术特点：当一个单一生产过程被分解成许多组成部分，每一部分的工作由不同的人或机器完成时；

· 社会特点：当按照如年龄、性别、种族、宗教信仰、民族血统或社会阶层之类的人们的身体或社会特点给他们分配具体工作任务时。

因此，社会性别劳动分工首先是指男性和女性之间在私人生活和公共生活中有偿及无偿工作的划分。这种划分反映了男女公民之间的传统社会角色分工，而这种传统分工导致了女性所从事的工作往往是不可见的事实，而且因此她们在国家相关统计中受到过低评价，对劳工市场的参与度也偏低。

· 另可参见工作岗位歧视小节内容

家庭服务工人（Domestic workers）

家庭服务工作指为使本家庭的家庭生活更为和谐舒适，并使家庭成员个人需求得到满足的由非本家庭成员人员承担的本家庭家务服务工作。大多数家庭服务工人都是女性，而且从事家庭服务工作的移民女性人数越来越多。负责清理、打扫公共建筑和私人建筑的工人不属此类。

家庭服务可以是全职工作（住家或不住家）、兼职工作，也可以是计时工作。原则上，此类工作的工资支付以及如养老金贡献积累、产假、周休和带薪假期等社会福利项目的实现应该符合相关的国家法律规定。工资必须与工作数量和质量成比例，可按月、按日或按周支付；支付给从事家庭服务工作的移民工人的工资必须与从事家庭服务工作的本地工人的工资一致。

有一些ILO公约清楚地把家庭服务工人包含在规定对象范围之内，或是排除在规定对象范围之外，但是还没有针对家庭服务工人的专门公约。一般说来，适用于其它工种工人的ILO标准对家庭服务工人也同样适用。在平等机遇和待遇权利、劳资双方谈判和组织权利、医疗保险和最低就业年龄等方面尤为如此。其它一些公约留有一定的伸缩度，允许各签署国将一些特殊工种工人或组织排除在外；这适用于涉及到家庭服务工人的失业保障、孕产妇保护和有关禁止年轻工人上夜班的限制条款等情况。

家庭服务工人常常会碰到下列问题：工作时间过长；工作强度过大；工资过低；享受不到医疗保障、现金福利和孕产妇解雇保护；从劳工督察和法律执行角度看，难以处于劳工权利部门的控制之下；劳资双方谈判能力较弱；受雇主控制程度很高等。住家家庭服务工人还面临其它一些问题，如与外部世界隔离、组织困难、受到严密控制的生活方式、居住环境恶劣、食物不足以及缺乏个人隐私等。工作中身体上或心理上的暴力威胁同样是家庭服务工人所普遍面对的一个问题。

C． 95：工资保护公约，1949

R． 85：工资保护公约，1949

C．100：同工同酬，1951

R． 90：同工同酬，1951

C．103：孕产妇保护（改订版），1952

R． 95：孕产妇保护，1952

· 另可参见基本工作原则及权利、孕产妇保护、移民职工和社会保险/社会保障等小节内容

E

经济活动（Economic activity）

术语“劳工”、“经济上活跃的人群”、“经济活动”和“经济参与”的所指都符合“经济上活跃的人群”的国际定义。统计学家们喜欢使用“经济活动”这个词语，而不太愿意用“工作”这个词语。

近年来，经济活动的定义有所扩展，如联合国国家帐户体系（United Nations System of National Accounts [SNA]）所描述的那样，把为经济产品的生产和服务而提供劳工的活动也包含了进去。经济上活跃的人群包括实际生产产品和服务的人，也包括虽不生产产品和服务但有意愿也有能力生产的人。SNA的定义中包括为市场进行的产品和服务生产，也包括家庭为供自己消费而进行的产品生产，但是不包括家庭为供自己消费而进行的服务生产。这类服务包括烹饪、清扫洗濯及照看子女和其他家庭成员等活动，一般被称为“家务”。

ILO将经济活动定义为“所有为获得报酬或期望获取利润的工作”，并且还具体说明，经济产品和服务的生产包括农产品的生产和加工以及其它用于家庭消费的产品生产。

虽然在过去几十年时间里，经济上活跃的女性比例有所提高，但是女性对经济活动的参与在世界各地区一直——而且现在仍然——受到严重过低估计，并且并不把无偿的家务劳动计算在内。

· 另可参见家务和劳工统计等小节内容

教育（Education）

由社会性别所决定的女性社会角色（家务、照看家庭成员及早婚早育等）构成了阻碍她们有效参与教育和职业培训的障碍。这一障碍有待清除。不但职业教育、指导和培训应该从基础教育开始对男性和女性同等开放，而且应该让未成年男女在受教育过程中了解到社会性别歧视压力，并让他们在成年后可从事不带有社会性别成见的职业和事业。对未成年男女的这种教育的重要性并不低于其它教育内容。

· 另可参见女性童工、“玻璃封顶”、工作岗位歧视和青年就业等小节内容

职工（Employee）

职工指在公有或私营部门签署工作合同，在雇主或其指定人员的指导或控制之下工作并获得工资报酬的人员。职工有别于自我雇佣人员和独立的承包人。

这种工作关系不光受到国际和国家劳工标准的规范，而且在许多国家还被要求符合劳资双方谈判协议。职工在其经济权利（工资报酬、社会保障贡献积累及津贴）之外还应该享有与其人身自由和人格尊严相关的权利，包括：

· 工会权利；

· 民权及政治权利；

· 公平合适的工作条件；

· 受到尊重的私人生活。

    雇主无权询问或干预职工的私人生活、政治观点、宗教信仰和对工会活动的参与情况。

C． 87：组织自由及组织权利保护，1948

C． 98：组织权及劳资双方谈判权，1949

C．141：农村职工组织，1975

R．149：农村职工组织，1975

C．151：劳工关系（公共服务），1978

R．159：劳工关系（公共服务），1978

《民权及政治权利国际公约》

（International Covenant on Civil and Political Rights），1966

《经济、社会及文化权利国际公约》

（International Covenant on Economic，social and Cultural Rights），1966

· 另可参见劳资双方谈判、组织自由及组织权利和工会等小节内容

雇主组织（Employer's organizations）

雇主有权自主建立或加入以扩大和维护雇主利益为目的的组织。公共权利机构不应该干涉这种权利。

由于在教育、培训和信贷能力等方面的缺乏，女性成为雇主受到了限制，她们只构成雇主及经理当中的一小部分。由于这些障碍会存在于文化、社会和经济等各方面并产生影响，雇主组织应该重点做到以下几点：

· 促进就业平等；

· 鼓励女经理和女企业家的参与；

· 扩大工作教育和职业培训，特别是对在教育上处于相对弱势的群体的教育和培训；

· 扩大竞争性职位机遇和生产性职位机遇。

C． 87：组织自由及组织权利保护，1948

C． 98：组织权利及劳资双方谈判权利，1949

R．189：在中、小型企业中创造就业机会，1998

· 另可参见劳资双方谈判和组织自由及组织权利等小节内容

工伤抚恤（Employment injury benefit）

在因工作原因发生事故伤害或感染疾病时，所有职工都应该得到相应保障；工伤抚恤体系应该包括以下内容：

· 为保护、恢复或增强职工工作能力的医疗护理服务；

· 会导致职工收入中止的工作能力的暂时性丧失；

· 职工创收能力的完全永久丧失或部分永久丧失；

· 由于职工工伤死亡，由其供养的不能独立生活的人员的供养来源的丧失。

在职工工作能力丧失、创收能力完全丧失和死亡的情况下，抚恤金应该分期定时支付。抚恤金数目可视职工配偶供养自己的能力而定。

C．102：社会保障（最低标准），1952

C．121：工伤抚恤，1964

R．121：工伤抚恤，1964

· 另可参见残疾抚恤和社会保障/社会保护等小节内容

就业密集型工作项目（Employment-intensive works programmes）

就业密集型工作项目（EPI）指由公共投资以创造就业机会、保持就业率和增加国民收入为目的的基础设施建设发展项目（为满足农村、城市和城郊基本需求的公共工作项目）。通过EPI项目可以达到消除贫困和满足高失业率地区或不充分就业地区基本需求的目的。在创造就业机会方面应该特别注意和照顾到女性、青年人和其他弱势人群。

EPI项目在招募工人时应该采取自愿原则，而且不应该招收其它生产活动领域中的工人。招工条件应该符合相关国家法律规定和惯例做法。EPI项目应该保证遵守对就业机会、工作时间、工资报酬、带薪假期、工作安全和卫生以及社会保险等内容进行规定的法令条例，同时应该提供职业培训活动。

EPI项目中应该注意通过升职计划、信息服务和工作能力培养活动等方式采取特别措施为贫穷妇女保证平等工作机会和同工同酬原则。我们应该同以对社区做贡献为由要求社区女性居民“自愿”参加无报酬劳动的不合理现象进行斗争。采取提供适当的儿童照管设施和（在涉及到较长上班路程时）交通设施等措施能够增强EPI项目对贫穷女性的吸引力并提高她们的参与度。

R．169：就业政策（补充条款），1984

· 另可参见工伤抚恤、家庭福利、残疾抚恤、孕产妇保护、养老金（养老福利）和幸存者抚恤等小节内容

就业政策及扩大就业（Employment policy and promotion）

就业政策的基本目标是要达到和保持高水平的生产力和自由就业度；扩大就业的目标是要增加就业人数和降低失业率。

所有有工作能力和愿意工作的人都应该有工作，而且他们的工作应该有尽可能高的生产力，同时他们应该有选择就业的自由。所有受雇职工——不论男女——都应该享有尽可能多的机会获得工作技能及在适合自己的工作岗位上运用自己的工作技能。不应该允许有包括性别歧视在内的任何歧视现象存在。

应该设计、制定和推行积极就业政策，促进充分、高生产率和自由选择就业。这样的政策应该有助于经济增长和发展、生活水平的提高、人才需求的满足，以及失业和不充分就业问题的解决。实施以提高如移民女性、女性单亲家庭和年轻孕妇等特别弱势群体的经济地位为目标的人口项目和社会福利项目，有助于一步改善许多女性职工状况。

在就业政策的制定和推行过程中，应该将经济发展级别和经济发展水平纳入考虑范围。在该过程中，应该征求将受影响群体代表——特别是将受影响的工人职工代表——的意见。

C．122：就业政策，1964

R．122：就业政策，1964

R．169：就业政策（补充条款），1984

· 另可参见劳工管理和公共就业服务及私营就业机构等小节内容

就业机遇平等及待遇平等（Equality of opportunity and treatment in employment）

就业中保证两个方面的平等十分重要：机遇平等和待遇平等。机遇平等指申请某一特定工作、获得工作和参加相关教育或职业培训活动的机会平等，以及在所有的工作岗位和职位上（包括单一为男性或女性所主宰的岗位和职位）获得某种资格、得到被承认的职工身份和获得提升机会等方面的平等。待遇平等指在工资报酬、工作条件和就业保险等方面的权利平等。

为达到和促进就业平等，我们需要付出动态的和持续的努力，采取具体措施。这一步已超出禁止和消除歧视领域的内容范围。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

· 另可参见积极（有效）措施、举证责任、歧视、同工同酬（工资）、基本工作原则及权利、补救及处罚和教师等小节内容

同工同酬（工资）（Equal remuneration [pay]）

同工同酬原则指工资报酬的多少和类型不应与职工性别相关，而应该以对职工实际所做工作的客观评价为基础。这是女性职工应该享有的一条基本权利，已经在许多国家的法律体系中得到了广泛承认和推行。但是相关统计数据和研究结果表明，在工资报酬上区别对待男性职工和女性职工的现象近几年只是在很小程度上有所减少。在全球范围内平均起来，女性职工的工资报酬只能达到男性职工工资报酬的百分之七十五。

工资报酬上的这种区别对待现象有其存在根源：由大多数女性职工从事的工作被视为低级工作；工作技术和资格、工作资历和工作部门等方面存在差距；女性集中从事工资报酬较低的 “灵活性”工作，如兼职工作、计件工作、临时工作等；女性职工加班时间少于男性职工。最后，存在于工资报酬、就业机会和升职等方面的性别歧视，也是造成工资报酬支付上社会性别差距的一个重要原因。

通过采用下列措施可推动同工同酬原则的贯彻和施行：

· 工作种类划分和工资结构确定应该以客观标准为基础，而不应该同从事该工作的职工的性别相关；

· 工资标准、集体协议、工资和福利体系、工资计划、福利计划以及医疗计划中不应该含有涉及职工性别的因素；

· 对于在某一工作种类或工资级别上对职工有按性别分类性质的工资体系或结构，我们应该重新审视并进行适当调整和修改，保证从事同类工作创造相同工作价值的其他职工不会被列为不同工种，也不会因此被划入不同的工资报酬级别。

同时，为贯彻同工同酬原则，我们在工作场地还应该采取其它一些手段和措施。以下几点尤其需要得到保障：

· 当发现同工不同酬现象时应该采取相应的补偿措施；

· 组织和开展培训活动，让工作人员——特别是监督管理人员——了解到职工工资支付应该基于其所做工作的价值而不应该同从事该工作的人相关的原则；

· 若某一工作场地存在不平等的工作分类或工资结构，管理层和受到影响的职工代表和女性职工代表应该共同就同工同酬问题进行专门谈判。

兼职职工和计时工应该在与全职职工平等的基础上在各种工资报酬支付条件上得到与他们工作时间成比例的补偿。

欧盟（EU）在1956年《罗马条约》（Treaty of Rome）中确立了同工同酬原则，后来1975年的“委员会指示75/117/EEC”（Council Directive 75/117/EEC）对此原则又进行了进一步发展。根据该公约，同工同酬原则适用于工人通过工作直接或间接得到的现金或其它形式的工资及所有其它相关考虑。欧洲公正法庭（European Court of Justice）的案例法可直接适用于所有欧盟成员国，同样对女性职工的状况也产生了很大影响。该法庭的许多裁决将平等概念扩展到了工作福利贡献积累计划及这些计划的福利支付实现、工作关系中止后的暂时性福利支付、职工患病时的工资保护及解雇津贴等个方面。

C．100：同工同酬，1951

R． 90：同工同酬，1951

C．175：兼职工作，1994

R．182：兼职工作，1994

· 另可参见工作评价及评估、歧视、基本工作原则及权利、工作岗位歧视和教师等小节内容

出口加工区（Export-processing zones）

出口加工区（EPZ）可定义为采取特别措施吸引外资对进口原材料进行加工后再出口的工业区。

随着工作机会竞争和争取外商投资的竞争加剧，EPZ在全球范围内变得越来越普遍。对于设有出口加工区的国家，EPZ是其参与全球生产制造经济体系的关键切入口，同时EPZ还为其提供了重要投资来源、就业机会和技术知识。虽然EPZ是增加就业机会的重要措施之一，但是其中涉及到的劳工关系和人力资源开发等领域一直处于被忽略状况。

虽然国与国之间和不同经济部门之间的情况稍微有所不同，EPZ劳工中的年轻群体主要由女性构成（女性所占比例高达90%）。EPZ为年轻女性提供了进入正式行业部门的重要机会，但是同时也可能把她们困在由于直接或间接歧视所导致的低技术含量、低工资报酬的工作岗位上。因此相关企业应该特别注意保证在工资报酬及培训和升职机会等方面女性职工不会受到歧视。她们应该享受孕产妇保护、产假、孕期和产假期工作保障，以及育婴休息时间和设备。应该采取适当措施使她们能够把工作职责和家庭责任和谐有机地结合起来（限制和控制加班时间和夜班时间，以及提供儿童保育设施等）。应该制定和推行防止性骚扰的政策和程序。建立自主、强大、有代表性的职工组织对提高出口加工区职工工作条件将会起到有效的推动作用。

· 另可参见歧视、基本工作原则及权利、全球化、人力资源开发、孕产妇保护、移民职工、亲子假、性骚扰和社会保障/社会保护等小节内容

F

设施及设备（Facilities and equipment）

工作场地的所有福利设施，如健康服务设施、餐厅和休息室等，以及所有的设备，如办公设备和工作工具等，都应该在平等的基础上供所有职工使用。设施和设备应该尽可能满足所有职工——包括女性职工、伤残职工，以及有特殊宗教信仰和属特殊文化群体的职工——的需求。有关这些设施和设备可用的信息应该在平等的基础上传达给所有职工。

R．102：福利设施，1956

C．155：工作安全及健康，1981

C．161：职业健康服务，1985

C．148：工作环境（空气污染，噪声及振动），1977

C．120：卫生（商业及办公室），1964

· 另可参见工作场地卫生小节内容

家庭福利（Family benefit）

家庭福利指可付给有抚养子女责任的职工的津贴。家庭福利应该定期按时发放给达到要求工龄且受保护的所有职工。

C．102：社会保障（最低标准），1952

· 另可参见有家庭责任的职工小节内容

有家庭责任的职工（Family responsibilities, workers with）

家庭责任指对需要帮助的不具备独立生活能力的子女及其他直接家庭成员的照料和支持。国家庭策应该为所有男性职工和女性职工、有家庭责任的职工和没有家庭责任的职工有效保证平等机遇和平等待遇。所有职工——不论是男性还是女性——都应该能够在不受歧视和尽可能不受工作职责和家庭责任矛盾困扰的情况下参加工作。在准备进入或在进入经济活动领域时，以及在参与经济活动或在经济活动中得到发展时，他们不应该因为有家庭责任而受到任何限制。

在计划、建设和发展如儿童保育服务和家庭服务等社区服务项目和相关设施时，应特别考虑有家庭责任的职工的需求。应该为这些职工组织公共信息宣传和教育活动。应采取下列措施增强工作和社会保障条件的灵活性：

· 进步性的工时减少和必要加班时间的缩短；

· 在工作计划、休息时间和假期等方面进行灵活安排；

· 在需要职工异地调动工作时，考虑其配偶的工作安排及其子女的受教育可能性；

· 规范和监督兼职职工、临时职工及在家作业工作职工的就业条件的设定：包括社会保障在内的所有就业条件应该与全职终生制职工的就业条件一致；

· 对家庭责任的考虑构成拒绝就业机会的合理理由（为了避免失去享受失业福利的机会）。

“工作”世界和“家庭”世界长期以来一直被广泛视为两个不同的领域，其中男性和女性的职责和角色也互不相同——在某些文化形态里，现在仍然是这样。男性的带薪工作职责一直被视为他们生活的中心，而且企业中已经形成了一种崇尚长工作时间的文化。而女性的带薪工作职责则一直被认为是次要于她们在家庭中的无薪工作职责的，并且她们的带薪工作职责被认为应该受到家庭职责的限制。

    近来，认为需要改变职工组织中男性成员所承担的传统角色以保证女性能够享有平等工作机遇的观点已经形成。这在1981年“有家庭责任的职工公约（第156号）”及某些国家的新型立法中有所反映。欧盟于1996年也通过了一项有关亲子假的法令。

C．156：有家庭责任的职工，1981

R．165：有家庭责任的职工，1981

C．158：雇佣关系的终止，1982

R．166：雇佣关系的终止，1982

· 另可参见儿童保育服务、家庭服务及设施和亲子假等小节内容

女性主事的家庭（Female-headed households）

女性主事的家庭指由于离婚、分居、移民、未婚或丈夫已亡等原因无成年男性成员，或是有成年男性成员，但是由于该成年男性成员患病、残疾或酗酒等原因，致使家庭收入主要来自女性成员的家庭。

当今在许多国家里，许多家庭的生存完全依赖于女性家庭成员的收入。女性主事的家庭数目已经增长了许多，因此认为“主家人”角色应该由男性扮演的传统看法受到了挑战。全球范围内有30%的家庭的主要收入来自于女性家庭成员。在修改社会保障条款（有关养老福利、失业福利和家庭福利津贴等方面）时需要特别考虑这一新现实，以保障该群体的需求得到满足。女性主事家庭的概念也应该融入国家劳工统计过程，从而获得有关此类家庭的数目和所占比例的信息。

    与男性主家的家庭比较而言，女性主事的家庭在很大程度上更易受到贫穷问题的威胁。原因在于女性得到高工资报酬工作、资产、信贷和职业培训的机会更小。适当工作环境（如充足的儿童保育设施）的缺乏也构成一个重要原因。

· 另可参见家务和社会保障/社会保护等小节内容

组织自由及组织权利（Freedom of association and the right to organize）

组织自由及组织权利是两条基本原则，其目标是要不加区别地保障所有职工工人为达到发展和维护自身利益的目的而自由组织起来的权利。

工人职工有权利自主选择建立和加入自己的组织。此类组织必须享有以下权利：

· 制定自己的章程和规则；

· 自由选举自己的代表；

· 组织自己的内部管理和组织活动以及制定相关计划；

· 其它行政权利机构无权解散或中止工人组织；

· 参加组织联合和联邦同盟。

职工应受到保护，保证不会因参加工会或工会活动而受歧视。具体说来，也就是，雇主不应该以职工是工会成员或参加了工会活动而拒绝雇佣该职工。

职工组织和雇主组织都应该受到保护，彼此不应该以加强相互支配、有关金融及加强相互控制为目的而相互干涉。应该采取符合国情的措施，鼓励和推动自愿劳资双方谈判的发展，以作为调整和规范就业状况的手段。

多年以来，许多工会在支持和维护女性职工权利方面都发挥了很大作用。工会积极组织女性职工通过劳资双方谈判有效维护她们的利益，对于促进社会性别平等十分重要。

C． 87：组织自由及组织权利保护，1948

C． 98：组织权利及劳资双方谈判权利，1949

C．141：农村职工组织，1975

R．149：农村职工组织，1975

C．151：劳工关系（公共服务），1978

R．159：劳工关系（公共服务），1978

《1998年ILO基本工作原则和权利及后续事项宣言》
· 另可参见劳资双方谈判、基本工作原则及权利和工会等小节内容

基本工作原则及权利（Fundamental principles and rights at work）

ILO章程、《费城宣言》（Declaration of Philadelphia）和许多基本国际劳工公约对劳工世界里的基本原则和职工的基本权利做出了规定。这些原则和权利涉及到以下内容：

· 组织自由及劳资双方谈判权利；

· 废止强制性或强迫性劳动；

· 废止童工；

· 废止就业及工作岗位分配中的歧视。

    1998年国际劳工会议通过了《基本工作原则和权利及后续事项宣言》。通过《宣言》的目的是要着重强调所有ILO成员国都要信守单纯由ILO成员国身份所引起的遵守基本工作原则和权利的义务和责任，即使它们还没有签署某一具体公约。因此所有174个ILO成员国1都应该尊重、努力实现以及推动废止和消除就业和工作岗位方面的歧视的原则，而这些原则中涉及到男女职工同工同酬及同等机遇和待遇等内容。

《宣言》后续事项包括三个方面的内容：尚未签署某一公约的ILO成员国每年都应当向ILO提交相关报告；ILO每年就上面所列四项内容中的一项准备一份全球性报告；在国际劳工会议对全球性报告进行讨论的基础上，ILO权利机构将确定首要技术合作活动，帮助其成员国推行《宣言》中所规定的基本原则和权利。

ILO全球性报告内容的先后次序也已经确定了下来：2000年报告组织自由问题；2001年报告强迫性劳动问题；2002年报告童工问题；2003年报告就业歧视问题。然后继续照此次序循环。ILO及其它合作伙伴还会提供带有有效社会性别问题处理组件和发展组件的技术援助项目。

《1998年ILO基本工作原则和权利及后续事项宣言》
G

社会性别（Gender）

“社会性别”指为人们所认知到的男性与女性之间存在的社会性差异和社会性关系；这些差异和关系会因各种具体社会形态和文化形态的不同而有所不同，且会随时间发生变化。术语“社会性别”和“性别”分别代表两个不同的概念——后者只是指男性和女性在生理上的差异，例如统计资料可按性别分类。在给定社会环境的各个领域中分析男性和女性所承担的角色和职责、所承受的限制和压力、所享有的机遇和所需要满足的要求时，应该使用“社会性别”这个术语。

社会性别角色指某一给定社会、社区或其它社会群体中为人们所认知的女性或男性行为。它描述哪些活动、任务和职责被视为男性行为，哪些则被视为女性行为。社会性别角色受到年龄、阶层、种族、民族和宗教信仰的影响，也受到地理、经济和政治等环境因素的影响。

    社会性别角色的转变往往与经济、自然和政治环境的变化联系在一起，包括在发展方面作出的努力、结构调整以及其它国内或国际力量的影响等。某一给定社会环境中的社会性别角色可能具有灵活性也可能很严格，可能相似也可能不同，可能具有互补性也可能相互矛盾。后代繁衍、社会生产和社区管理活动既会涉及男性也会涉及女性，而且他们在社会和政治群体之内分别扮演着各自的角色。他们对各种活动的参与反映了特定时间、特定地点的社会性别分工情况。社会性别分析必须反映社会性别分工。

· 另可参见社会性别分析和社会性别与发展及发展中的女性等小节内容

社会性别分析（Gender analysis）

社会性别分析是在具体活动、状况、需求、获得资源的机会、对资源的控制、发展福利的机会和参与决策的机会等方面对男性和女性之间的差异进行分析的一种手段。它对这些方面以及更为广阔的社会、经济、政治和环境条件下的其它一些因素之间的相互关系进行研究。

社会性别分析首先包括对性别分解资料和有关相关人口群体的社会性别敏感信息的收集——这也是首要的。社会性别分析是制定以推动社会性别平等为目的的社会性别敏感计划过程的第一步。

· 另可参见社会性别和社会性别主流化等小节内容

社会性别平等（Gender equality）

社会性别平等或男女平等中包含着这样的概念：所有人，不论男女，都可以在不受各种成见、严格的社会性别角色分工观念，以及各种歧视的限制干涉条件下自由发展个人能力和做出各种选择。社会性别平等意味着社会男性和社会女性的不同行为、期望和需求均能得到同等考虑、评价和照顾。社会性别平等并不意味着女性和男性必须变得完全一模一样，而是说他们的权利、职责和机遇并不由他们生来是男性还是女性这一事实决定。

· 另可参见歧视、同工同酬（工资）和就业机遇平等及待遇平等小节内容

社会性别公正（Gender equity）

社会性别公正指根据男性和女性的不同需求给他们公平待遇的概念。这可以包括同等待遇或在权利、福利、义务和机遇等意义上被视为平等但表面上有所不同的待遇。

· 另可参见社会性别平等和社会性别差距等小节内容

社会性别差距（Gender gap）

社会性别差距指任何领域内在参与度、获得资源机会、权利、能力和影响力以及工资报酬和福利等方面存在于男性和女性之间的差距。“工资报酬社会性别差距”描述男性和女性在平均收入上的差距，与女性职工工作状况尤其相关。

· 另可参见同工同酬（工资）小节内容

社会性别与发展及发展中的女性（Gender and development and women in development）

从二十世纪七十年代早期开始，研究人员们越来越注重分析基于性别因素的劳动分工和发展对女性所产生的具体影响。术语“发展中的女性”（WID）由于集中说明了将女性融入现在的发展策略之中的要求而开始被用来指称这种方法。“WID”代表了对女性相对于男性所处的不平等和不利地位的考虑以及，对消除性别歧视问题的关注。

由于WID方法在八十年代受到批判，“社会性别与发展”（GAD）概念应运而生。GAD方法不只是集中研究女性问题，同时也研究男性和女性之间的社会差异和不平等关系。GAD方法把社会性别分析当作制定策略性计划和发展计划的基础，它强调发展特点的形成中既应该有男性做出的贡献，也应该有女性做出的贡献。

· 另可参见社会性别分析和社会性别主流化等小节内容

社会性别主流化（Gender mainstreaming）

社会性别主流化概念虽然出现较早且发展较充分，但是直到1995年在北京召开的第四届世界妇女大会上才被定为用于促进社会性别平等的主要全球性策略。社会性别主流化即在考察男性和女性对任何计划活动和行动（包括立法及各个领域内和所有级别上的政策和项目活动）的参与和涉入情况时引入社会性别观点。它是将女性和男性关注的问题及他们的经验融入所有政治、经济和社会领域的政策和计划制定、实施、监督和评价之中的一种策略，这样，女性和男性就可以同等受益，且男女不平等就不会永远存在。

社会性别主流化本身并不是一个目标，而只是实现社会性别平等的一种手段。社会性别主流化同用于促进男女平等的特别干预措施之间存在互补关系。为促进社会性别平等而采取的特别干预措施可以单独以女性为对象，也可以同时以男性和女性为对象，还可以单独以男性为对象。这两种策略之间不存在矛盾；正相反，有目标的干预措施对社会性别主流化很关键。

采用基于社会性别分析的主流化策略，具体说来，应该包括下列内容：

· 增进了解的活动和能力建设活动；

· 在制定政策计划、实施、监督政策计划实施以及评价等各阶段中，考虑这些政策计划会对女性和男性产生的各种影响；

· 配给充足的人力资源和金融资源；

· 女性和男性对各个领域所有级别决策过程的积极参与。

劳工世界里的社会性别主流化是为了促进所有职工和工人（不论男女）之间的平等而将对平等问题的关注融入所有的政策目标和所有的相关活动之中的一种方法。受到关注的主要领域包括：

· 实现和推动实现基本工作原则和权利，以保证非歧视原则在法理上和事实上都得到重视和实现；

· 为所有女性和男性社会成员创造更多的机遇以使他们都能够从事合适的工作并有充足的收入，从而达到适宜生活标准、社会经济统一、社会成员个人实现和社会发展等目标；

· 促进社会保障的普及，提高社会保障的效果，以提高所有人的社会-经济稳定性和改善他们所获得的社会-经济保障，包括工作条件、安全和健康保障措施以及扩大社会保障的措施；

· 加强三重结构和社会对话，保证女性和男性的平等参与，以便于制定政策的过程能够充分反映出他们各自的利益和关注点。

· 另可参见社会性别平等、社会性别公正和社会性别与发展及发展中的女性等小节内容

女性童工（Girl child labourers）

童工指涉及到不足给定年龄的儿童的各种雇佣关系和工作形式。对儿童身体健康、福利和成长会产生不利效果的工作尤其危险和有害。所有从事童工工作的儿童都应该成为社会关注的对象。但是从事童工工作的女童应该受到特别关注，因为她们所受到的歧视经常致使她们更易受剥削和虐待，她们的权利也最容易受到侵犯。对于女童，以下情况更易发生：

· 开始工作的年龄更小；

· 从事同种工作所获得的工资更低；

· 更易被安排在长工作时间、低工资报酬的部门和行业工作；

· 更易从事不公开和不规范行业的工作，从而更易受到剥削和虐待；

· 易受性虐待、身体虐待和感情虐待；

· 接受教育的权利易被剥夺；

· 易被分配承担家务劳动；

· 易受到家务、学校作业和经济工作三重负担的压迫。

1999年的“第182号公约”和“第190号建议书”禁止最严重形式的童工，并给出了为废止这些最严重童工形式应该立即采取的措施，同时具体强调了“关注女童特殊状况”的要求。这里可以采取以下措施：

· 在所有的以废止童工为目标的活动计划中和直接行动计划中清楚直接地强调要把女童列为计划的一个目标群体；

· 集中关注使用大量女性童工的部门和行业（即卖淫业、家庭服务业、农业和制造业）；

· 在可能的情况下，保证针对“可见的从事童工工作的男童”的项目活动，也针对“不可见的从事童工工作的女童”展开；

· 在针对童工问题的项目活动中，将最贫穷群体（即女性主事家庭）列为项目活动对象，并将有子女的男女社会成员的参与纳入项目活动；

· 共同付出各种努力扩大女童受教育程度；

· 动员妇女组织和活动家们参与。

C．182：最严重童工形式，1999

R．190：最严重童工形式，1999

· 另可参见童工小节内容

“玻璃封顶”（Glass ceiling）

“玻璃封顶”用于描述在男性主宰组织的复杂结构中存在的阻止女性获得最高管理职位和行政职位的透明的不可见封顶式障碍。虽然女性职工的工作能力越来越强，工作表现也越来越优异，这种“玻璃封顶”现象仍然到处存在。这一点已经被研究活动和统计数据证实，而且至少在一定程度上是由工作女性受到的顽固歧视带来的结果。下面所列的是其它一些社会-经济原因：

· 典型女性事业道路的特性对她们获得最高职位产生了阻碍作用。女性职工基本上都被分配从事非策略性部门工作及人事和行政工作，而无缘获得有向最高职位发展可能性的职位；

· 女性职工获得培训的机会较少，而且很难进入在企业内对职位提升有关键作用的正式和非正式关系网络；

· 除其它带薪和不带薪工作之外，主要家庭负担和职责更趋向于由女性承担；这种双重负担阻碍了她们的职位提升。

下列策略可以帮助女性职工向最高职位方向发展：

· 改革法律框架消除性别歧视；

· 增强人们对相关权利和义务的了解，包括对社会性别平等问题的了解；

· 采取积极措施，对女性职工进行指导，并对相关问题进行监督；

· 减短工作时间长度，使工作时间安排具有更大的灵活性，提供充足的儿童保育和老年照料设施，使有子女的男性和女性职工都能够把家庭和事业和谐有机地结合起来；

· 为女性职工提供更多的商业技巧培训机会和企业发展培训机会，帮助她们发展自己的业务；

· 增加女性职工接受培训的机会，特别是技术领域和管理领域里的培训；

· 重新审视人力资源开发领域的惯例做法，接受非传统型事业道路概念，帮助女性职工得到充任管理职位的机会；

· 将更多女性职工安排到能为她们提供很好事业前景的策略制定部门里和涉及到策略制定的职位上；

· 采取措施增强政策制定者和职工们对社会性别问题的敏感度，使他们能够为创造合理的社会-文化环境贡献力量。这种合理社会-文化环境应该能够有效地保证企业内外的机遇平等和待遇平等；

· 使人们认识到对女性职工的投资会带来很好的经济效果。

· 另可参见积极（有效）措施、歧视、教育和工作岗位等小节内容

全球化（Globalization）

全球化浪潮所带来的冲击和就业重构浪潮，在与社会性别和平等问题相关的领域内，对世界各国产生了重要影响。现在投资者们和大的跨国公司在将资本从一个国家转移到另一个国家方面能够享有更大的自由度，因此能够为劳工价格较低的国家创造更多的就业机会，但同时也破坏了劳工价格较高的国家工人的就业。

女性往往首当其冲受到相关积极影响和消极影响，因为国际资本趋向于流往劳动密集型产业，而该类产业中女性职工一般占大多数。这是因为相关部门内女性职工的工资较低。在全球化过程中，女性对带薪工作的参与有了很大程度上的提高。但是，女性向劳工市场中的融入并没有使得男女福利待遇平等得到实现——劳工市场中仍然存在严重的社会性别歧视和隔离。

许多国家对这一经济进程做出了回应，进行了立法改革和行政改革，使本国劳工标准和工作条件自由化，使它们具有更大的灵活性。国际论坛中的讨论尤其反映出人们对这样一个问题的关心：经济全球化过程必须有一张“人性的脸”，而且应该对各个社会领域都制定出一套最低标准。全球化进程对社会和劳工标准产生的破坏倾向问题有待解决。政治组织、商业组织和贸易组织的领导们应该共同分担责任，关注国际劳工标准，并为提高女性职工和男性职工的工作条件贡献力量。

· 另可参见基本工作原则及权利和出口加工区等小节内容

申诉程序（Grievance procedures）

任何职工——不论是单独工作还是同他人合作工作——在认为自己有理由就自己受到的工作待遇进行申诉时，都应该有权提出申诉，而且应该在不受任何歧视的情况下将申诉交由适当处理程序处理。

工作场地内应该建立用于处理职工对工作中性别歧视和待遇歧视问题提出的申诉的申诉处理程序，而且所有职工的申诉都应该能够启动这种程序。申诉处理程序可以先通过正式和非正式的协调方式帮助申诉所涉及双方解决相关问题。工作场地应该有由雇主和职工或职工代表共同建立起来的全面性申诉处理程序，并且该程序应该得到推行，并发挥作用。申诉处理程序应该包括以下内容：

· 由职工代表和管理方代表所构成的委员会，监督该程序制度的实施，接受申诉，搜集相关信息，通过适当方式调查事实真相，以及作出有关申诉处理方式和结果的决定；

· 涉及歧视申诉的文件工作程序和解释，并让所有职工和就业申请人了解；

· 可启动歧视申诉处理程序的因素；这些因素不应该与某一群体或某一性别特别相关；

· 基于客观标准用于评价和解决申诉的标准程序；

· 针对歧视行为或歧视待遇负责人的一套有效的处罚措施和相应的执行程序。

申诉处理程序应该公正和不具有任何偏袒性，而且应该能够尽快尽早解决申诉中涉及到的问题。职工应该了解申诉处理程序，而且应该受到鼓励对歧视行为进行申诉。上诉权应该得到保证，同时还要注意到保密性要求。

R． 92：自愿和解及仲裁，1951

R．130：职工申诉的处理，1967

H

骚扰及压迫（欺侮、聚众骚扰）（Harassment and pressure [bullying，mobbing]）

工作场地不应该发生感情虐待和迫害情况。所有职工——不论男女——在任何条件下，工作都不应该受到骚扰或压迫，尤其不应该受到性骚扰。工作任务应该根据客观标准平等分配，所有职工的工作表现应该受到客观评价。职工在工作过程中和发挥工作职能时不应该因其性别而受到阻碍，而且雇主也不应该因职工性别要求其承担额外工作责任和工作任务。应该采取有效的预防措施和补偿办法保护骚扰和压迫事件中的受害职工不受报复和不受不合理处罚。

工作场地的骚扰和压迫可能会以多种侵犯行为形式发生，而且往往是对某一职工或某一职工群体在身体上和精神上的持续侵犯，具有不可预测、丧失理性和不公平等典型特征。

人们越来越认识到，工作场地发生的骚扰和压迫不仅仅是一种个人行为或个人问题，而具有更为广泛的社会、经济、组织和文化根源。调查显示，骚扰后果还会给职工、企业和社区带来沉重负担，因此需要采取有效措施来处理这个问题。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

· 另可参见申诉程序和性骚扰等小节内容

在家作业工作（Home work）

在家作业工作指职工为获得工资报酬在自己的家里或其它由职工自己选择的场所进行的工作，并按雇主要求生产出产品或服务。不具有独立性的在家作业工作职工和独立工人之间的区别，表现在他们各自的自治度和经济独立性上。

在家作业工作领域内应该制定和推行专门的国家政策，而且应该定期检查政策执行情况，以便于在尽可能的情况下保证在家作业工作职工与其他工薪人员之间的待遇平等原则，从而改善前者的状况，特别是以下几点：

· 组织自由；

· 歧视保护；

· 同工同酬；

· 法定社会保障保护；

· 工作安全和工作健康；

· 最低工资和孕产妇保护；

· 培训机会。

由于在家作业工作具有隐蔽性和多样性特点，因此进行劳工统计时很难注意到从事此类工作的职工群体，也很难得到关于他们的各种数据资料。但是研究表明，绝大多数在家作业工作职工都是女性，而且多为有年幼子女的妇女（全球平均90%），从事此类工作的残疾女性所占的比例也过高。这种以女性职工为主流的工作形式具有下列特点：工作时间长，工资报酬低，社会保障差，社会福利及其它各种福利条件差，存在安全和健康问题，缺乏与外部世界的联系，难以组织起来和进行有效谈判。

C．177：在家作业工作，1996

R．184：在家作业工作，1996

家务（Housework）

各地女性都承担着基本家务劳动职责。女性的传统社会角色决定家庭家务劳动任务的绝大部分都得由她们来完成，即使她们在家庭内外都承担有经济责任。这类工作一般不受法律的规范和保护，也没有工资报酬。

虽然某些国家的家庭主妇可以自愿参加养老金贡献积累，但是在大多数国家内，她们都没有获得个人养老金的权利。若家庭主妇已婚，一般说来，她可以享有其有工作的丈夫的社会福利权利（可返还养老金、家庭津贴和健康援助等）。不断增长的女性主事家庭数目以及女性获得高回报工作和参加社会保障体系的有限机会构成了“贫荒”的主要原因。

· 另可参见劳动分工、经济活动、女性主事家庭和社会保障/社会保护等小节内容

人力资源开发（Human resources development）

人们已经认识到，根深蒂固的男性工作和女性工作概念是实现社会性别平等的一个主要障碍。人力资源的开发策略应该通过提高人们的认识，对女性人力资本进行投资，以及由此提高女性的就业能力等手段改变这样的传统态度。

我们应该努力影响大众及有子女社会成员和雇主群体，让他们看到以新的对工作和社会性别平等的认识替代旧的传统观念和态度的必要性。有职工参与的企业级别的人力资源开发也很关键。在下列领域中应该制定和执行适当的政策和活动计划：

· 与就业有密切联系的职业指导和职业培训；

· 对经理和自我雇佣人员的培训；

· 针对经济活动特殊领域和分支及特殊人口群体的活动计划；

· 在培训和就业中推动社会性别平等；

· 对移民职工的培训；

· 培养从事职业培训和职业指导的人员以及相关研究人员和行政人员，使他们能够为各种代表团体服务。

    在扩大女性职业选择以及增加女性职工获得较高工资报酬工作、从事自主工作、获得管理职位和创办企业的机会等方面，职业培训和职业指导具有很关键的作用。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．117：社会政策（基本目标及标准），1962

C．140：带薪离职进修，1974

C．142：人力资源开发，1975

R．150：人力资源开发，1975

· 另可参见就业机遇、工作岗位歧视、职业指导和职业培训等小节内容

工作场地卫生（Hygiene in the workplace）

下列工作场地卫生规则在所有的（公有及私营）商业和行政管理工作场地都应该得到遵守和执行：

· 应该保持工作场地及场地设备清洁；

· 工作场地的照明最好应该采用自然光，人造照明光的排列和分布应该合理；

· 工作场地温度应该保持在合宜范围内，且所有的工作场地都应该有自然通风口或有效的人工通风设施；

· 卫生设备应该齐全、合适、保养完好。应该为职工提供洗濯设施。除非工作场地工作人员不多于五人，或所有职工均为雇主家庭成员，工作场地的卫生设施应该男女分设；

· 若无相应设施设备，应该为职工提供房间作班间休息之用，且应该特别照顾到女性职工的需求；

· 应该采取适当措施保护职工在工作中不受不利健康或有毒有害物质、工艺和技术的威胁。

C．120：卫生（商业及办公室），1964

R．120：卫生（商业及办公室），1964

· 另可参见设施及设备和职业健康服务等小节内容

I

土著民族及部落民族（Indigenous and tribal peoples）

土著民族及部落民族男女职工应该享有平等工作机遇和工作待遇权利。1989年“土著民族及部落民族公约（第169号）”是唯一一个对性骚扰保护问题有明确阐述的国际性公约。土著民族及部落民族人民应该完全享有所有人权和基本自由权利。

各国政府应该在有这些民族代表参与的情况下开展协调性的和系统性的活动，保护此群体的利益及这些民族的完整和统一。应该努力保证该群体在平等的基础上享有其它社会群体所享有的机遇和权利以及相应的福利，同时应该尊重这些民族的社会和文化特点、风俗习惯及制度。应该采取不与该群体所表达的自由意愿相悖的特别措施，保护这些民族的个人成员、制度、财产、劳动、文化和环境。

C．107：土著及部落民族人口，1957

R．104：土著及部落民族人口，1957

C．169：土著及部落民族，1989

· 另可参见性骚扰小节内容

间接歧视（Indirect discrimination）

    间接歧视指的是表面上看起来并不明显，但是通过对政策或法律法规的事实效果进行分析后能够发现的歧视现象或行为。法律、法规、政策和惯例做法可能并不明显区分女性对象和男性对象，因此表面上看起来是“中性”的，但是实际上他们可能会导致对某些特定社会群体的不平等对待。任何实际上仅导致某一性别群体成员处于不利地位的做法或待遇，在所产生的相应负面效果与所涉及工作的内在要求之间不存在紧密联系时，均构成“间接性别歧视”。

设有与所涉及工作无必然关系的资格标准的招工广告就可能带有间接歧视性。例如，有些看起来似乎中性的工资要求和标准（如规定最低身高和体重）实际上已经将很大一部分女性职工排除在外了。由于存在有关“男性”任务和“女性”任务分工的成见，间接性别歧视在就业机会和职业培训方面对女性的影响特别严重，尤其是在技术部门和事业发展方面。应该采取适当措施消除各类成见。

其它关键因素包括：

· 改革工作组织，改变工作任务分配方式，避免其中的间接歧视对女性职工的待遇和事业发展产生不良影响；

· 采取措施（如对所有职工开放的社会服务项目）平衡两性对家庭责任和工作职责的分担。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．156：有家庭责任的职工，1981

R．165：有家庭责任的职工，1981

· 另可参见积极（有效）措施、歧视、非传统职业、工作岗位歧视和教师等小节内容

非正式部门（Informal sector）

目前尚无得到普遍接受的对非正式部门的定义。一般情况下，该术语被用于描述完全或部分运作于正式和正规化经济结构之外的经济单位。非正式部门往往具有以下特点：家庭所有；小规模运作；劳动密集，且采用改造技术；依赖本地资源。非正式工作可能包括各种各样不同的情况：自负盈亏的小型业务、家庭企业、零售贸易、街头兜售、在家作业工作及某些形式的转包合同等。

有证据表明，引起非正式活动增长的社会结构及非正式部门运作方式和融入国家经济的方式均正在发生深刻变化。认为非正式部门所生产的产品和服务只供本地低收入家庭消费的观点已经过时。非正式部门通过转包合同活动与正式部门企业和国际市场建立起来的联系已经明显加强。

在非正式部门中，女性职工占有过高比例，而且该比例还在增长。对于许多不得不面对工作岗位歧视、失业和不充分就业问题的女性职工及她们的家庭来说，此类工作提供了重要就业机会和收入来源。这些女性主要从事生产基本生活资料的劳动和一些相关部门生产内适合市场销售产品的非正式活动。虽然她们自己付出了代价启动了这些非正式活动，但是她们往往并不能控制活动所产生的利润，因为这些利润经常会被她们的男性亲属占有。

一般说来，与正式部门工作比较而言，非正式部门工作显得更加不稳定，且工资报酬也低。非正式部门工人往往不能参与和享受各类传统的社会保障计划和活动。有限的资源、信息、产品、市场、信贷、基础设施、培训设施、技术专长和改进技术都是影响非正式部门劳动生产力和利润回报的严重问题。因此帮助非正式部门进步的策略应该包括下列内容：

· 通过获得信贷、技术革新和培训，提高生产力和增强创造就业机会及增加职工收入的能力；

· 建立规范框架，包括适当形式的社会保护框架；

· 鼓励非正式部门建立职工组织；

· 为最贫穷群体改善福利制度；

· 解决包括平等权利在内的所有职工基本权利保障的问题。

C．168：扩大就业及失业保护，1988

R．169：就业政策（补充条款），1984

C．177：在家作业工作，1996

R．184：在家作业工作，1996

· 另可参见在家作业工作和工作岗位歧视等小节内容

残疾抚恤（Invalidity benefit）

职工在无能力从事任何创收性活动且这种能力可能永久丧失时，或者相应医疗福利结束之后，创收能力仍未能恢复的情况下应该受到保护。为保护已完成足够时间福利贡献积累或达到一定工龄的残疾职工，应该按时定期给他们发放残疾抚恤金。在其它情况下可以发放不完全工资。

C．102：社会保障（最低标准），1952

C．128：残疾职工、老年职工及幸存者福利，1967

R．131：残疾职工、老年职工及幸存者福利，1967

· 另可参见工伤抚恤和社会保障/社会保护等小节内容

J, K

工作描述（Job description）

工作描述对某一工作的特征进行说明，描述相应工作任务、工作职能和为达到要求的工作效果的资格。

工作描述应该采用既定格式，其评价应该遵从一般标准。如格式中应该包括工作名称、所接受或所充任的监督类型、工作关系、基本职能描述、完成各项职能所需要的时间，以及如教育、经验和能力等资格要求之类的元素。

工作评价及分类（Job evaluation and classification）

工作评价和分类指为了给分级结构和工资结构提供基础而对不同工作进行比较的体系。其思想不是要评价从事某一工作的某个具体职工，而是要对她或他所做出的工作进行评价。非歧视性工作评估体系应该是一种能够不论性别保证同工同酬的体系。

工作评价的目的是要建立起工作价值级别结构，从而建立其可见的合理工资结构。其方法是将某一工作与其它工作联系起来比较评价，对参与比较的工作的各种构成元素和内容进行评价。

工作分类是一个用于对某一企业或组织之内的工作进行归类的类别体系。在进行工作分类时，所涉及工作被拿来与基准工作和工作类别描述相比较，然后根据比较结果，确定应该把它归为哪一类。

· 另可参见同工同酬（工资）和工作描述等小节内容

知识（Knowledge）

通过ILO知识库可以获得有关各国各体制促进和推行平等机遇和非歧视原则做法的信息。

位于都灵的ILO国际培训中心开发出了载有超文本版《女性职工权利信息资料》的光盘。其原型英文版已经可以通过下列地址索取：Women in Development Programme， International Training Center of the ILO， Viale Maestri del Lavoro 10， 10127 Turin， Italy （传真：+39 011 6936 350；电子信箱：WID@itcilo.it）。

从英特网上还可以获得其它相关资料：ILO社会性别问题网址：http://www.ilo.org/public/english/140femme/index.htm；

有关国际劳工研究机构的研究和活动的网址：

http://www.ilo.org/public/english/130inst/research/index.htm；

法律事务数据库网址：

http://www.ilo.org/public/english/info.index.htm，

其中具体包括含有ILO公约和建议书的ILOLEX以及含有国家级劳工立法的NATLEX。

L

劳工管理（Labour administration）

劳工管理是制定、推行、协调、检查和评价国家劳工政策的制度框架。国家劳工政策涉及以下领域：就业和职业培训；劳工保护；行业关系；相关研究；及劳工市场信息。

有效的劳工管理体系应该是：

· 各种有效胜任机构的协调体系；

· 使所有男性职工、女性职工、雇主及各自的组织统一和一体化的制度结构；

· 负责提供服务以及关于计划、监督和评价的管理服务的独立结构；

· 充足的人力、金融和物力资源；

· 在所涉及领域内的有效服务（监察、就业、职业培训，以及劳工市场信息等）。

劳工管理的主要功能是通过准备、制定、采用、应用和评价劳工标准为职工提供保护，包括在劳工世界里以促进平等和社会公正为目的的法律法规。就此而言，劳工管理应该

· 在制定和评价国家劳工标准过程中发挥工具性作用；

· 为职工、雇主和各自的组织提供服务，从而通过劳资双方谈判、克服谈判中可能会出现的困难以及减少劳工争端制定新的劳工标准；

· 通过使相关社会各方参与和涉入，促进和协调工作条件、就业条件及工作安全和健康等标准的准备和推行；

· 通过劳工监察检查劳工标准的推行效果和遵守情况。

虽然女性对带薪工作的参与一直得到不断加强，但是与男性比较起来，在获得适当工作机会以及平等工资待遇和职位提升平等待遇等方面仍然面临着更大困难。某些特殊女性群体，如残疾女性、移民女性以及在农村和城市非正式部门内工作的女性等，受到尤为严重的歧视，而且缺乏基本资源和社会保护。劳工管理体系在防止歧视、使所有部门了解社会性别平等概念、为推动社会性别平等创造环境等方面应该起到关键作用。

C．150：劳工管理，1978

R．158：劳工管理，1978

· 另可参见劳工监察和公共就业服务及私营就业机构等小节内容

劳工监察（Labor inspection）

劳工监察指为保护职工而监督各种相关法律条款得到遵守情况的公共服务项目。劳工监察通过定期对工业、商业和农业部门工作场地进行检查得到实现，同时在许多国家的非商业服务领域中，还通过为职工和雇主提供建议和信息而实现。这种服务应该与雇主和职工组织的工作相互协调，同时应该安排有足够的工作人员，其中应该包括足够多的女性工作人员。

劳工监察员应该有权随时自由进入任何工作场地，与雇主和职工谈话，查阅文件资料和取样，责成工作场地改进现存不足或停开机器和停止工作，以及发出上诉警告或给出上诉建议。

劳工监察服务应该在防止及废止歧视行为和做法方面起到重要作用。具体说来，应该做到以下几点：

· 劳工监察员应该有机会进入工作场地，而且能够与管理层自由交流，也应该能够与男女职工自由交谈，而且在必要的情况下，不需要管理层代表在场；

· 劳工监察员应该对关系到职工各方面职责的职工教育活动和培训活动进行干预，尤其是涉及到消除歧视和促进就业机会平等的活动；

· 当出现涉及到就业和工作中的歧视行为的问题时，应该鼓励职工与劳工监察服务部门联系，以便于获得相关信息和对劳工法的解释；

· 在所有涉及到就业机遇平等和非歧视待遇内容（包括性骚扰问题）的政策和程序的各个方面，劳工监察员都应该得到相关培训并了解相关信息；

· 劳工监察员的构成中应该既有男性也有女性，他们应该了解促进平等的重要性，同时应该知道他们的工作应该如何与平等问题相关；在必要的情况下，特殊女性问题应该由女性劳工监察员负责处理；

· 劳工监察报告中应该含有工作场地歧视行为记录和相应处理措施等内容。

C． 81：劳工监察，1947，及协议，1995

R． 81：劳工监察，1947

C．129：劳工监察（农业），1969

R．133：劳工监察（农业），1969

· 另可参见劳工管理和公共就业服务及私营就业机构等小节内容

劳工统计（Labour statistics）

劳工统计是发达国家和发展中国家计划及监督社会和经济进步的一个重要基础。在对平等就业机遇和工作待遇状况进行评价时，这一点尤为重要。劳工统计应该包括以下内容：

· 经济上活跃的人口、就业、失业以及不充分就业数据：至少每年一次；

· 平均收入和平均工作时间长度数据：至少每年一次；

· 经济上活跃的人口的结构和分布，包括就业特点（雇主、自我雇佣、职工、无偿家务工作者，或是生产合作社成员）：每十年一次。

应该对这些统计资料按职工性别、（在任何可能的情况下）年龄阶段及经济活动类型分支进行分类。可用的按性别分门别类的资料和统计信息可以保证，用于判断女性和男性在工作和社会等方面进步情况的比较分析成为可能。

C．160：劳工统计，1985

R．170：劳工统计，1985

· 另可参见劳工管理小节内容

因照料患病家庭成员请假（Leave for illness in the family）

在不具有独立生活能力的直接家庭成员患病需要照料时，所有女性和男性职工均有权请假停工。

C．156：有家庭责任的职工，1981

R．165：有家庭责任的职工，1981

· 另可参见有家庭责任的职工小节内容

M

婚姻状况（Marital status）

婚姻状况指关于某人是否单身、已婚、丧夫/丧妻或离婚的民事状况描述。它不应该对职工个人的工作状况产生任何影响。

雇佣决策的制定不应该以个人的婚姻状况为基础。就业申请人在接受就业前调查时不应该受到陈述自己婚姻状况的要求。但是为了防止裙带关系，有关工作场地内申请人其他家庭成员的就业前调查例外。

如差旅和娱乐类的需要在工作时间之外完成的工作职责要求不应该作为基于婚姻状况区别对待职工的正当理由。不论婚姻状况如何，所有职工都应该享受到完全工作福利。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

· 另可参见歧视和解雇（雇佣关系终止）等小节内容

产假（Maternity leave）

产假指女性职工在分娩前后所享有的一段连续时间的离职假期。1952年“孕产妇保护公约（第103号）”规定：在工业企业中工作或从事非工业职业和农业职业——包括在家作业工作职工——的妇女应该享有最少十二周的假期，其中至少六周因该发生在分娩之后。

若实际分娩时间晚于预期时间，则该假期应按实际分娩时间和预期分娩时间之间的时间长度差延长；若怀孕或分娩导致孕产妇生病，也应按同样办法处理。第95号建议书规定：若出于所涉及女性职工健康原因而必要及可能的情况下，产假应该延长至十四周。若有医院证明，该假期应该还可继续延长。实际上工会与雇主之间的集体协议往往规定了更长的产假期。

某些国家规定，职工只有在为雇主工作达到一定时间而且提前通知雇主的情况下才能够享受产假待遇。另外，一些国家女性职工的产假与职工已有子女数目或/和职工分娩时间间隔相关。

第103号公约规定：在女性职工因产假离开工作岗位期间，解雇该职工，构成非法行为。许多国家已经延长了女性职工产假结束复职后的解雇保护期。

许多国家为孕产妇女性职工提供现金福利，部分补偿其在产假内的收入损失。若没有该福利，许多女性职工将没有足够的经济能力享受产假，或不得不在其健康恢复到足够程度之前返回工作岗位。

为了促进社会性别平等及满足双职工家庭的需求，许多国家及欧盟立法规定，婴儿出生后，其父母都可以享有一段时间的假期。

C．103：孕产妇保护（改订版），1952

R． 95：孕产妇保护，1952.

C．110：种植园，1958（及协议，1982）

· 另可参见孕产妇现金福利和医疗福利、孕产妇保护、亲子假和教师等小节内容

孕产妇保护（Maternity protection）

对女性职工的孕产妇保护是实现机遇平等原则的一项重要要求。1919年通过的最早的国际劳工标准中，第3号公约论及了女性职工孕产妇前后的工作问题。该公约规定了孕产妇保护的基本原则：

· 享受产假的权利；

· 享受医疗福利的权利；

· 产假离职期间享受替代收入的权利。

在职工因产假离职的期间内，解雇该职工的行为和在职工因产假离职期间到期时发出解雇通知的行为应该得到禁止，从而女性职工享受产假的权利可以得到加强。就业保护被视为孕产妇保护的一个关键方面。

1952年“孕产妇保护公约（第103号）”规定了相同的基本保护要素（即产假权、医疗福利权和现金福利权），但同时将实现这些福利的方式和方法规定得更为明确：

· 最低12周的产假中应该包括至少6周的强制性产前假；若职工因怀孕或分娩患病且出示医院证明，则在分娩前或分娩后可以另外加长假期；

· 医疗福利应该包括产前、分娩和产后各时期，合格接生人员或医生的服务，在必要的情况下可以住院；应该尊重职工自由选择医生及在公立医院和私立医院之间做出自由选择的权利；

· 从社会保险中所得的现金福利不应该低于职工产假前收入的三分之二；个人所得税应该在所有受雇职工总数（不论男女）的基础上计算。

几乎所有ILO成员国的立法中都明确了保护母子健康及职工工作权利的法律规定。但是在保护范围、保护程度、实际有效保护政策的复杂性以及国家和雇主个人各自的现金福利责任等方面，各国之间有所不同。

各国一般都实行以劳工立法保障职工产前和产后假期生活的一揽子计划，而且往往通过现金福利支付的方式实现，其中现金福利要么来自于职工雇主，要么来自于社会保险，要么来自于公共基金，或者来自于这些来源的组合。雇主在职工因产假离职期间或产假延长期期间，向职工发出解雇通知的做法构成非法行为，发出会在职工产假离职期间到期的解雇通知的做法也是非法行为。有哺乳婴幼儿需要的母亲职工有权享受特别工间休息时间待遇以哺乳其婴儿，其这样的休息时间应该计算为正常工作时间。

还有一些涉及到以上各种保障项目的更为全面的一揽子计划，延长了产假时间，提高了现金福利级别，同时还延长了孕产妇解雇保护时间。它们通常还包括一些保护孕妇职工和未出生婴儿健康的措施，如禁止或限制孕妇职工上夜班或加班，允许孕妇职工调动工作以离开因工作本身的危险性或职工的身体健康状况而会对孕妇及婴儿造成伤害的工作岗位。为孕妇职工所采取的健康保护措施一般也同样适用于需要哺乳婴儿的母亲职工。

明确保护职工不受歧视是先进政策和计划的一个特点。欧盟将任何涉及到孕妇职工和婴幼儿母亲职工的不平等待遇行为或现象都视为直接性别歧视。许多国家也正在向为职工制定亲子政策的方向努力，且加入这一行列的国家越来越多。这样的亲子政策规定女性职工仍然享有产假，但是在婴儿出生后，其父母都可享有一定时间长度的亲子假以照顾婴儿。

由于在育幼期间工作的女性越来越多，而且在婴儿出生之后返回工作岗位继续工作的女性也越来越多，现在国际社会正在讨论制定新的女性职工孕产妇保护国际标准的问题。其中需要考虑的重要内容包括：将保护范围扩大到所有女性职工；加大对女性职工孕期、产假期和产假结束后的解雇保护力度；以及消除工作中以职工分娩为理由的歧视。预计2000年能够出台一些新公约。

C．  3：孕产妇保护，1919

C．103：孕产妇保护（改订版），1952

R． 95：孕产妇保护，1952

C． 89：夜班（女性职工），1948（及协议，1990）

C．171：夜班，1990

C．102：社会保障（最低标准），1952

R．116：缩短工作时间长度，1962

C．127：最大重量，1967

R．128：最大重量，1967

C．136：苯，1971

R．144：苯，1971

R．114：辐射保护，1960

C．110：种植园，1958（及协议，1982）

R．157：护理工作人员，1977

· 另可参见女性职工与苯、哺乳期职工、孕产妇现金福利及医疗福利、产假和孕产妇健康保护等小节内容

最大重量（Maximum weight）

职工不应该被要求或被允许人工搬运由于重量过大可能会危害其身体健康或安全的物品。应该限制分配女性职工和青年职工搬运大重量物品。

对于有搬运物品工作职责的成年女性职工，其搬运物品的最大允许重量应该低于成年男性职工标准。在可能的情况下，应该尽量不分配女性职工承担需要经常搬运物品的工作任务。在必要的情况下，应该采取措施缩短职工一次性搬运物品的时间，禁止分配给女性职工重体力劳动型工作任务。

如果合格医师认为在孕期及在分娩后10周之内搬运物品会危机女性职工或其婴儿健康，则不应该要求所涉及职工在该期间内搬运物品。

在分配给职工人工搬运重物的工作任务之前（即使是偶然性的），应该对所涉及职工进行关于正确搬运技术的培训，以保护其身体健康和防止发生事故。对于青年男女职工还有专门的相关公约进行规范。

C．127：最大重量，1967

R．128：最大重量，1967

· 另可参见孕产妇保护小节内容

移民职工（Migrant workers）

移民职工指为就业原因受指派从一个国家移民到另一个国家的人。ILO有关移民职工的规定将下列群体排除在外：边疆工人；短期从事自由职业和艺术工作的群体；海员；以接受培训和受教育为目的的移民群体；为在某一国家领域内运作的组织和企业工作，在雇主的要求下为完成某一具体工作职责或任务得到允许在某一特定时期内暂时进入该国，且在完成工作职责或任务之后应该离开该国的职工。

在其它各种权利和待遇之外，移民职工应该有权享受与国内职工所受待遇同等的待遇，具体说来，应该包括以下内容：

· 工资待遇（包括家庭津贴）；

· 工作时间长度；

· 加班安排；

· 带薪假期；

· 在家作业工作任务限制；

· 最低就业年龄；

· 实习和培训；

· 女性职工工作及年轻职工工作；

· 工会活动；

· 对劳资双方谈判的参与和享受劳资双方谈判有利结果；

· 食宿及社会保障。

由于高居不下的失业率，许多国家制定了限制移民的政策，而且现在正面临由那些状况不稳定和/或非法受雇的移民职工所带来的问题。虽然没有统计数据依据，我们也可以断定此类职工中有相当大一部分是女性。

在祖国之外的其它国家工作的女性由于她们所从事的工作的特殊性质通常更容易处于不利地位。她们更容易受到剥削和虐待，这不光是因为她们在国外工作受不到其祖国法律体系的保护，而且也因为她们往往从事一些很少受到社会法律保护的工作（家庭服务工作、农业部门体力工作、工厂或出口加工区工作、夜总会或酒吧招待及娱乐服务人员工作）。她们所从事的工作往往使她们的自主能力很差，并且使她们处于很强的从属关系之中，因此她们所处的状况变得更糟。另外，这些女性通常都很年轻，很贫穷，不得不离开她们的家庭远行，异国他乡，且害怕失去工作。她们不懂她们所在国家的语言，不知道自己应该享有的权利受到了侵犯，也不知道如何获得援助。

大多数涉及到移民职工的ILO保护性公约都适用于那些获准进入ILO成员国领域的稳定移民职工。1975年的“移民职工（补充条款）公约（第143号）”体现了国际社会为处理由非法移民和非法雇佣移民职工现象所引起的问题所做出的首次努力。该公约在对其它问题进行说明之外，还涉及以下内容：

· 规定成员国都有尊重移民职工基本人权的基本义务，无论这些移民人员是否是稳定职工；

· 为保证被非法雇佣从事实际工作的的移民职工的权利被剥夺，应保障他们能够享受到由以前的雇佣关系所引起的各种权利（在工资报酬、社会保险和其它福利方面）；

· 赋予移民职工申诉权；

· 号召成员国打击以就业为目的的非法移民活动和非法雇佣移民职工的行为，惩罚以就业为目的的非法移民活动组织者和雇佣非法移民职工的雇主。

C． 97：就业移民（改订版），1949

R． 86：就业移民（改订版），1949

C．143：移民职工（补充条款），1975

R．151：移民职工，1975

N

夜班（Night work）

农业企业对女性职工的夜班安排应该得到规范，保证她们能够得到至少九个小时的连续休息时间。

至于工业部门对女性职工的夜班安排，第89号公约规定，上夜班的女性职工至少应该有11个小时的连续休息时间，其中应该包括从上午10点到晚上7点的7个小时。以下情况除外：

· 所有职工均为雇主家庭成员的企业；

· 女性职工所负责的工作具有管理性或技术性特点的；

· 从事健康和福利服务工作，一般不会涉及到体力劳动的女性职工。

1990年通过的“协议”进一步增强了该公约的灵活性。政府在与雇主和职工组织协商之后可以调整“夜晚”的长度，也可以改变相关禁令的特例范围，这已经成为定规。在这些情况中，孕期职工和需要照料婴幼儿的母亲职工应该受到保护。

1990年通过的新“夜班公约（第171号）”规定，应该采取措施保护所有上夜班的职工，不论男女。具体包括以下保护内容：

· 健康保护（急救设施、健康检查）；

· 孕产妇保护；

· 职位提升机会；

· 额外补偿（工作时间、工资报酬或类似福利）。

     在农业、牲畜业、渔业、海运、运输业和内陆导航行业部门的夜班职工不属该公约适用对象。夜班中的“夜”被定义为包括从午夜12点到早上5点时间段的至少7个小时的连续时间。

上夜班的女性职工在分娩前后的至少16周时间内应该改上日间班，或延长享受离职产假，这16周中至少应该有8周在预计分娩时间之前发生。在该段时间之内所涉及女性职工：

· 不应该被解雇或收到解雇通知，除非另外有与怀孕和分娩无关的正当理由；

· 应该得到保障能够获得足够保证她本人和她的婴儿生活的收入；

· 不应该失去与她的正常夜班工挂钩的涉及到地位、资历和职位提升的福利；

这一进展显示，以前认为因工作性质要求所有女性职工所享有的必要保护在原则上也应该为所有职工所享有的观点已经发生了转变。

将女性职工完全排除在夜班领域之外，可能会对女性在劳工市场中的各种机遇的获得产生负面影响，而且越来越被认为是对她们的歧视（除非是有与后代繁衍相关的正当理由）。一些国家庭府不同意第89号公约的规定，认为它会弱化男性和女性机会平等的原则。1991年欧洲公正法庭宣布该公约不适合作为欧洲标准，因为它的内容构成了对女性的直接歧视。

C． 41：夜班（女性职工）（改订版），1934

C． 89：夜班（女性职工）（改订版），1948，及协议，1990

C．171：夜班，1990

R．178：夜班，1990

· 另可参见解雇（雇佣关系终止）和产假等小节内容

非传统职业（Non-traditional occupations）

女性职工在非传统性职业领域内所占的比例仍然过低，特别是在科学和技术领域。全球范围内女性职工所从事的工作集中在相对较小的经济活动范围之内：社区工作、商业和服务业等。这种职业范围的限制构成了关于女性的成见形成的原因之一，同时也是女性不能从事工资报酬较高的职业的原因之一。

因此，各国应该重新审视各自的就业和教育政策，保证所有中小学学生都能受到技术科目内容的教育；技术科目教学人员中应该包括女性；女性应该有参加工艺技术培训和职业培训的机会；提倡大学女生学习非传统专业；以及扩大女性在科学技术部门的就业。

C．168：扩大就业及失业保护，1988

R．169：就业政策（补充条款），1984

C．142：人力资源开发，1975

R．150：人力资源开发，1975

· 另可参见人力资源开发、工作岗位歧视和教师等小节内容

护理工作人员（Nursing personnel）

护理工作人员指所有各类提供护理照料和护理服务的工作人员。国家法律中应该确立关于护理工作人员的资格标准要求，且护理工作只能由符合这些资格标准要求的人承担。

在工作时间长度（包括加班）、周休、带薪年假、教育水平、病假和社会保障等方面，护理工作人员应该享有至少与其它种类职工所享有待遇同等的工作条件。护理人员在开始某一护理活动或在某一护理活动结束时应该接受身体检查，且在工作过程中也应该定期接受身体检查。

护理工作人员不应该受到特殊危险的威胁。但由于工作要求，特殊危险无法避免时，应该采取措施降低其工作所带来的危险性，使其接触危险的可能性降到最低。对护理工作人员应该采取特别保护措施，尤其在是他们需要接触有害辐射物、麻醉物质、传染性疾病和精神病人时。孕妇职工和有年幼子女的职工在他们所从事的工作可能会对他们的健康造成危害时，应该在不失去已有工作福利的条件下调离当前工作岗位，改换合适工作。

应该不断进行研究活动，找出护理工作人员可能遭受的职业危险，以便于采取措施防止这些危险。应该采取适当措施监督涉及护理人员健康保护的公约的遵守和执行情况。护理工作人员同他们的组织应该与雇主合作，以保证这些公约得到有效遵守和执行。

从事护理工作的职工仍然以女性占绝大多数。男性应该享有同等机会从事该职业，同时应该鼓励他们将该职业当作自己的事业。

C．149：护理工作人员，1977

R．157：护理工作人员，1977

· 另可参见哺乳期女性职工、孕产妇保护、带薪离职进修、工作时间长度和社会保障/社会保护等小节内容

O

职业健康服务（Occupational health services）

职业健康服务指在保护职工身体健康和精神健康方面具有预防功能的公共服务项目。该服务通常包括对工作方法、工作条件、可能会引起疾病或工伤的工作环境因素的研究工作。

应该组织职业健康服务活动，在工作安全和工作卫生方面为雇主提供建议和咨询，以防止职业伤病的发生，同时保证预防措施得到执行。保护职工及加强职业安全和保护职业健康是劳工管理的基本职能。

C．161：职业健康服务，1985

R．171：职业健康服务，1985

· 另可参见劳工管理和劳工监察等小节内容

工作岗位歧视（Occupational segregation）

工作岗位歧视描述女性职工和男性职工分别集中于不同类型和不同级别的活动和工作，且与男性职工比较起来，女性职工被限于较窄的职业范围（横向歧视）和较低级别的工作（纵向歧视）的现象。

这种现象很少是在立法中通过限制女性就业机会和女性接受培训的机会而表现出的直接歧视的结果，而一般是由基于男性和女性应该承担不同社会角色的成见和歧视性看法所引起的。

与男性比较起来，女性所能从事的职业种类较少。她们很少能够被安排在技术性工作岗位上，而且在管理层所占的比例也过低。从事与人员护理相关的教育和健康职业的职工中女性占大多数。但是在教育事业领域，女性一般集中从事学前教育和小学教育工作，而在大学教育中所占的比例则过低。在健康事业领域中，女性一般集中从事护理工作，而在医师职业等更高级别的工作岗位上，女性所占的比例也偏低。在商业和服务行业中，从事秘书工作、销售工作和清洁工作的女性职工比例则偏高。

女性职工的工作模式也与男性有所不同，这对女性职工的事业前景也产生负面影响。在普遍实行灵活工作时间和工作条件制度的国家里，大多数从事兼职工作或其它非标准工作的职工是女性。

以减少或消除歧视为目的的政策被称为“反歧视政策”。在与工作岗位歧视作斗争的过程中，积极措施政策具有尤为重要的地位。男女之间有偿带薪工作和无偿不带薪工作的分配应该更为平均。帮助男性职工和女性职工协调工作职责和家庭责任的政策也具有特别的重要性。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．142：人力资源开发，1975

R．150：人力资源开发，1975

· 另可参见积极（有效）措施、人力资源开发、护理工作人员和教师等小节内容

P

带薪离职进修（Paid educational leave）

带薪离职进修指为达到提高职工教育水平的目的，让职工在一定时期内占用工作时间进行进修，接受教育，并在此期间为职工提供足够的经济津贴的现象。所有职工在平等的基础上应该都能够享有这样的带薪离职进修机会，在这一方面，任何职工都不应该因种族、肤色、性别、宗教信仰、政治观点、民族血统或社会出生等原因受到歧视性的区别对待。

带薪离职进修应该同下列各项内容具有一致性：

· 任何级别的培训活动；

· 一般性的、社会性的和民事性的教育活动；

· 工会教育。

它应该允许：

· 职工获得提高和改进职业性的和职能性的技术技巧；

· 职工及职工代表积极有效地参与社区生活；

· 职工的人文、社会和文化进步；

· 持续的教育和培训。

带薪离职进修期应该能够被视为所有相关津贴投入的有效服务期。

C．140：带薪离职进修，1974

R．148：带薪离职进修，1974

· 另可参见教育小节内容

亲子假（Parental leave）

亲子假指准许有子女的女性职工或其配偶职工享有的用于照顾子女的假期。该假期一般发生在只为女性职工所享有的产假之后。有些国家也准许职工在收养儿童时享有亲子假。亲子假不同于准许男性职工在其妻子分娩时享有的“父幼假”。

在下列情况下职工或其配偶职工应该有权享受以照顾子女为目的的离职假期：

· 紧接产假之后的一定时期内；

· 当无独立生活能力的职工子女患病时；

· 有与抚养子女有关的其它理由时。

为了促进社会性别平等，越来越多的国家已经在各种情况下以多种形式建立了亲子假法律；其中有一些规定，职工在该假期内应该享有现金福利。欧盟于1996年制定了一个新的有关亲子假的公约。

C．156：有家庭责任的职工，1981

R．165：有家庭责任的职工，1981

· 另可参见有家庭责任的职工、产假和教师等小节内容

兼职工作（Part-time work）

兼职工作人员指与处于相同雇佣关系类型之中在相同活动领域分支内从事类似类型工作的全职职工比较起来，正常工作时间较短的受雇职工。从全职向兼职或从兼职向全职的转换应该在自愿的基础上实现。在各个级别上，就以下各方面都应该采取措施保证兼职职工受到与可比全职职工同等的保护：

· 组织自由和劳资双方谈判自由；

· 工作安全和工作健康；

· 歧视。

另外，应该制定和执行国家政策，保证兼职职工能够享受到与可比全职职工同等的下列各方面的待遇：

· 工资报酬；

· 工作稳定性；

· 孕产妇保护；

· 法定社会保障；

· 工作条件，包括假期和病假。

从事兼职工作的职工大多为女性，而且她们的工资水平及所享受到的社会保护和社会福利水平都较低，工作状况得到改善的前景也不明朗。近年来又出现了许多兼职工作种类，而且女性往往比男性更愿意从事这些新型兼职工作。但是此类兼职工作通常不稳定，且不能够为职工提供足够的独立收入、劳工法保护和社会保障保护。

对于女性职工来说，接受兼职工作并不总是她们在深思熟虑之后所做出的选择；她们往往被迫做出这种选择，因为她们担负有工作职责和家庭责任双重负担，同时也找不到合适的全职工作。为了促进就业过程中的社会性别平等，最好能够制定同样适用于女性职工和男性职工的亲子假法律条款和规定，同时提供足够的儿童保育设施和更为灵活的工作条件。

C．175：兼职职工，1994

R．182：兼职职工，1994

· 另可参见儿童保育服务、家庭服务及设施、有家庭责任的职工和教师等小节内容

养老金（养老福利）（Pension [old-age benefit]）

所有职工都应该受到养老金体系的保护，且该体系的金融资源应该来自于活跃职工和雇主的贡献积累。养老金是一种对达到规定年龄的社会成员的现金支付。该规定年龄不应该高于65岁。

社会成员在完成一定时间长度的养老金贡献积累（一般为30年的贡献积累或工龄）之后应该有权享受养老金待遇；在完成15年的养老金贡献积累或达到15年工龄之后，社会成员可享受不完全养老金待遇。未完成规定养老金贡献积累时间或未达到规定工龄的社会成员，在某些特殊条件下也可以享受不完全养老金待遇。如果正在享受养老金的社会成员开始从事可创收活动，养老金支付可以暂停或减少。

允许女性职工早于男性职工退休的国家应该同样允许她们在自愿的情况下继续工作到男性退休年龄。根据欧洲公正法庭自1986年发展起来的案例法，职工达到养老金体系最低退休年龄的事实并不赋予其雇主解雇该职工的权利。

C．102：社会保障（最低标准），1952

C．128：残疾职工及老年职工福利，1967

· 另可参见社会保障/社会保护小节内容

种植园工人（Plantation workers）

种植园指通常是以出口为目的种植商品作物的大型庄园。女性工人构成种植园劳工力量的一个重要部分。1958年“种植园公约（第110号）”对她们的权利做出了规定。

种植园工人应该有权享受产假。如其它类型的工人一样，种植园女性工人的产假不得低于12周，而且其中有6周应该发生在分娩之后。若实际分娩时间晚于预期分娩时间或者当工人或其婴儿在其产假期间患病时，产假应该可以相应得到延长。可以给工人设立要享受产假必须完成的受同一雇主雇佣的最低时间长度要求，一般要求该时间长度不应该超出职工分娩前一年时间内的150天。

不应该要求怀孕工人从事任何会对其健康产生危害的工作任务，应该为职工提供现金福利以保障她同她的婴儿的健康生活。为工人提供的医疗福利应该包括产前、产中和产后的护理，以及在必要情况下的住院护理等项目。

种植园女性工人不应该因为怀孕、享受产假或正在哺乳婴儿而被解雇。她应该有权暂时中止工作以哺乳其婴儿。

C．110：种植园，1958（及协议，1982）

R．110：种植园，1958

· 另可参见农业工人及其他农村工作者、哺乳期女性职工、解雇（雇佣关系终止）、孕产妇保护和产假等小节内容

试用期（Probationary period）

试用期指为了评价某人是否适合从事某项工作而给出的一段培训或雇佣时期。试用期应该对所有新招收的职工同等适用，而且其长度应该在与工会协商后确定。试用期的长度应该根据所涉及工作的特点和为获得必要的标准工作熟练程度所需要的时间长度等因素确定。

孕产妇健康保护（Protection of health during maternity）

1952年“孕产妇保护建议书（第95号）”规定，应该禁止安排孕期职工和哺乳期职工上夜班或加班。在怀孕期间和分娩后至少三个月时间内，女性职工不应该被安排从事对其健康及其婴儿健康有不利影响的工作任务。尤其应该禁止要求孕期和哺乳期职工从事以下工作：

· 任何涉及到搬举推拉重物的重体力劳动，或不合适强度的体力劳动，包括长时间的站立；

· 需要特别平衡能力的工作；

· 操作振动性机器的工作。

从事被认为对身体有害的工作的妇女，应该有权要求在不损失工资待遇的条件下调离当前工作岗位，去从事对其健康无害的其它工作。女性职工在出示医院证明确认其目前所从事的工作确实对其自身的健康及其婴儿的健康有害之后，如上所述的工作调动权利应该得到尊重和实现。

C．   3：孕产妇保护，1919

C．103：孕产妇保护（改订版），1952

R． 95：孕产妇保护，1952

C． 89：夜班（女性职工）（改订版），1948（及协议，1990）

C．171：夜班，1990

C．102：社会保障（最低标准），1952

R．116：减短工作时间长度，1962

C．127：最大重量，1967

R．128：最大重量，1967

C．136：苯，1971

R．144：苯，1971

R．114：辐射保护，1960

C．110：种植园，1958（及协议，1982）

R．157：护理工作人员，1977

· 另可参见哺乳期女性职工、孕产妇保护、最大重量、夜班和辐射保护等小节内容

公共就业服务及私营就业机构（Public employment services and private employment agencies）

每个ILO成员国都应该建立和保持自由公共就业服务体系，以保证能够建立最优化的劳工市场组织，使其成为实现和保持充分就业以及以发展和利用生产资源为内容的国家计划的有机组成部分。公共就业服务项目的职能包括：直接劳工交换；协助寻找就业机会；增强职业流动性和地理流动性；劳工市场信息；以及在管理失业保险和其它各种劳工市场调节措施方面提供合作。

私营就业机构的法律地位，应该依据国家法律和惯例，在与最具有代表性的雇主组织和职工组织协商之后确定。控制私营就业机构运作的条件的确定应该符合执照体系或证书体系要求，除非有恰当的国家法律和惯例对它们另外进行规范。

所有的就业服务项目都应该努力促进就业机遇平等和待遇平等，以及促进从事某一特定职业的机遇平等。ILO成员国应该保证私营就业机构不会因种族、肤色、性别、宗教信仰、政治观点、民族血统、社会出生等原因对职工采取歧视性的区别对待，也不会对职工有为国家法律和惯例所禁止的基于年龄或残疾等情况的歧视行为。

在提高女性获得高品质工作机遇方面，采用专门的根据女性职工具体需求所设计的特别就业咨询模块可能会很有效。

C． 88：就业服务，1948

C． 96：免费就业机构（改订版），1949

C．181：私营就业机构，1997

R．188：私营就业机构，1997

C．160：劳工统计，1985

R．170：劳工统计，1985

· 另可参见劳工管理小节内容

R
辐射保护（Radiation protection）

一般而言，对女性职工并没有特别的工作辐射量的限制，但是考虑到处于育子年龄阶段的女性职工所面临的医疗问题，我们应该特别注意防止她们暴露在高度辐射危险之中。由于胎儿对于辐射可能有高度敏感性，因此对孕期职工因该采取额外的预防辐射的保护措施。

女性职工在怀孕时应该将相关情况通知其雇主，以便于在必要情况下，她的工作条件和环境能够得到调整。怀孕通知不应该被当作对职工采取歧视行动或解雇职工的理由。

当确认因健康原因职工不能继续从事涉及到高辐射的工作任务时，雇主应该采取各种合理措施为所涉及到的职工调换合适的工作岗位。雇主应该改善有高度辐射的工作环境，以保证职工所怀有的胎儿也能够得到其他公众所受到的同等辐射保护。

R．114：辐射保护，1960

R．157：护理工作人员，1977

《有害辐射保护和辐射源保护国际基本安全标准》（International Basic Safety Standards for protection against ionizing radiation and for the safety of radiation sources），安全序列号第115-1号（由国际劳工组织ILO、联合国粮食与农业组织FAO、联合国国际原子能机构IAEA、经济合作与发展组织OECD和世界卫生组织WHO联合发起），国际原子能机构，维也纳，1994年。

· 另可参见孕产妇保护和孕产妇健康保护等小节内容

补救及处罚（Remedies and sanctions）

补救是对已经发生的伤害或损失进行补偿的一种方法；处罚则指对不可接受行为的刑事惩罚或民事罚款处理。补救和处罚都是使法律体系生效和威慑非法行为的方法。

有关同工同酬、平等机遇和平等待遇的国家立法很重要，但是它们在法理和实践中都不能充分保证自己得到遵守和执行。因此应该采取有效的威慑手段来防止歧视，同时歧视行为的受害者也应该得到公平的补偿。为了保证法律得到遵守，在实际发生歧视行为时能够采取相应的补救和/或处罚措施十分重要。

我们可以注意到当今世界有加强补救措施和加强处罚手段的趋势。许多国家偏向于采取处罚措施，一些国家为了加强执法效果将法律处罚和补救结合起来使用。在工作场地防止性骚扰和与性骚扰问题做斗争的过程中，补救和处罚措施也变得越来越重要。欧洲公正法庭通过一些判例，在欧盟国家里采取了更为有效的与性别歧视问题做斗争的补救和处罚手段。

· 另可参见歧视和性骚扰等小节内容

尊重文化特点（Respect for cultural identity）

应该尊重职工在文化、宗教信仰、语言、民族、政治观点及其它各方面的各种特点，而且还应该在可行的情况下，就这些方面给他们提供帮助。

雇主应该了解职工的文化和宗教需求及其它类似需求，并就这些方面制定反对歧视的具体政策，以保证相关职工：

· 能够过宗教节日及有时间进行祷告和冥思；

· 在亲人逝世时能够有一个哀悼期；

· 能够保持自己在饮食和医疗上的特殊特点和要求；

· 能够穿着传统服饰、蓄胡须和保持特定发型。

雇主应该了解职工的语言困难和需求，并制定相应政策以便于提供合适的语言培训、口译和笔译设施，而且在以下几个领域要特别注意这一点：

· 人事政策及申诉程序；

· 工作手册、要求和其它与工作相关的必要资料；

· 安全标志和安全提醒通知。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

· 另可参见歧视和土著民族及部落民族等小节内容

S

筛选考试及面试（Selection tests and interviews）

在招工时应该进行与所提供工作关系明确的筛选考试和面试；考试和面试地点应该选在公共交通方便且容易找到的地方。对每位就业申请人都应该进行一模一样的考试或面试，不应该因性别不同而有所区别，而且考试或面试结果应该由多人依据客观标准进行评判。

· 另可参见就业机会和歧视等小节内容

自我雇佣（Self-employment）

自我雇佣人员通过合同协议提供服务并获取报酬，且与合同伙伴之间无任何隶属关系。他们又被称为承包工人、自由工作者、独立工作者和自负盈亏工人。自我雇佣人员可以是手工艺行业或小型企业组织的成员。一般认为微小型企业包含自我雇佣工作者。在社会保障贡献积累方面，自我雇佣工作者可以自主决定。

某一工作只有在工作中的风险由从事该工作的人独自承担、通过从事该工作的人自己的方式和资源完成、不受合同伙伴的任何干涉且工资报酬按工作结果支付而不按时间支付时，才能被称为自我雇佣工作。

在实际操作中，很难把自我雇佣工作同雇佣关系隐蔽的工作区分开。为了避免雇佣关系所带来的法律义务，一些纯粹的雇佣工作关系被隐蔽为“自我雇佣工作”，其实职工完全不具有独立性（例如女性占绝大多数的家庭服务工人等）。此类“隐蔽”雇佣关系应该得到适用于“真正”工作关系的法律的规范。

全球范围内从事自负盈亏工作的女性正在增多。原因很多，其中包括阻碍她们职位提升的“玻璃封顶”现象，在工资报酬方面受到的歧视，获得（高薪）工作的困难，以及协调经济活动与家庭责任之间的关系的需求等。

R．169：就业政策（补充条款），1984

C． 68：扩大就业及失业保护，1988

· 另可参见非正式部门和在家作业工作等小节内容

性骚扰（Sexual harassment）

性骚扰在广义上指不受欢迎的性表示或者是带有性挑逗性质的语言行为或身体行为；此类行为和表示以无理干扰职工工作或制造恫吓、敌视、虐待及攻击性工作环境为目的或实际效果。性骚扰可能会表现为以下各种形式：

· 带有性挑逗性质的侮辱行为、话语、玩笑和暗示，以及对职工个人的服饰、容貌、年龄和家庭状况的不恰当评论；

· 不受欢迎的以及不必要的身体接触，包括触摸、抚摩、掐捏和身体攻击等；

· 另人难堪的话语及其它各种语言骚扰；

· 与性行为有关的淫荡表情和姿势；

· 强迫性质的邀请；

· 性喜好要求。

性骚扰被视为是对人权的侵犯，是一个涉及到歧视、安全和健康的问题。ILO“公约及建议书遵守和执行专家委员会”把性骚扰问题当作人权问题来处理，认为这种行为明显是对女性的歧视。在防止工作场地性骚扰和与性骚扰问题做斗争方面，各国政府及职工组织和雇主组织已经越来越积极和活跃，但是可以断定，目前仍然有很多人受到性骚扰问题的危害。这些受害者往往不了解自己所应该享有的权利，且害怕报复和失去工作。

    性骚扰行为侵犯职工的人格尊严和性格完整。工作场地应该防止性骚扰行为；若在各种努力之下仍然有性骚扰问题出现，则骚扰人应该受到惩罚，受害者也应该受到保护。许多国家的宪法、平等机遇法或劳工法以及刑法或/和一些具体法规都有防止和惩罚性骚扰行为的规定。国家级的法庭和审判机构越来越重视性骚扰问题，并通过（涉及到工作合同终止、补救和处罚等内容的）案例法进一步定义了雇主在性骚扰问题的预防和后果承担等方面的责任。

性骚扰问题不仅威胁到职工，而且也威胁到企业利益。它会引起职工在个性完整和福利等方面的问题，同时它也被广泛视为是对雇主各种目标实现的障碍，因为它会削弱行业关系的建立基础，同时也可能会对企业生产力产生负面影响。在防止工作场地性骚扰问题方面，要求工会和雇主为职工创造能够保证他们人格尊严的健康工作环境具有很重要的意义。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．169：土著民族及部落民族，1989

· 另可参见歧视小节内容

疾病保险（Sickness insurance）

疾病保险体系对于所有职工应该具有强制性和义务性，以下情况除外：

· 暂时性的和偶然性的雇佣；

· 当工资或收入总数超过国家规定标准时；

· 若工资报酬为非货币形式；

· 法定年龄阶段之外的职工；

· 职工为雇主家庭成员。

疾病保险体系应该由非盈利机构管理，同时应该受到对应公共权利机关的监督。该系统的金融负担应该由雇主和参加保险的职工共同承担。参加保险的职工出于健康原因不能工作时应该可以享受以下待遇：

· 不能工作时期的前26周内应该享受现金福利；

· 免费享受医护、医药和医疗设备，或只用承担部分费用。

C．102：社会保障（最低标准），1952

C．130：医疗护理及疾病福利，1969

· 另可参见社会保障/社会保护小节内容

社会保障/社会保护（Social security/social protection）

    社会保障的传统定义为：“社会为其成员在由于疾病、分娩、工伤、失业、残疾、老年或死亡等原因收入中断或大幅减少而受到经济和社会压力时，为防止这种压力而提供的保护；提供的医疗护理；为有儿童家庭提供的津贴。”

这一概念已经得到发展，其社会保护框架已经被扩大为“为所有社会公民——不论贡献积累和就业历史——提供一般的基本生活支持”。这就意味着——举例来说——对社会成员的收入支持以其需求为基础，而不是以其按要求获得的权利为出发点，而且医疗支持也扩大到了全民范围。

在以下社会保障领域内应该建立最低标准：

· 医疗护理；

· 疾病保险；

· 失业福利；

· 养老金（养老福利）；

· 工伤福利；

· 孕产妇福利；

· 残疾福利；

· 幸存者福利。

疾病保险福利、孕产妇保护和养老福利应该照顾到工业和农业部门的所有各类职工，包括通过从事在家作业工作和受雇他人从事家务服务工作获得工资报酬的女性职工。社会保障福利应该与受益人的收入多少和家庭责任大小成比例，应该有统一的标准，或者是与受益人的生活来源方式相联系。国家应当负责支付社会福利费用并管理相关的福利机构。

大多数社会福利体系原本都是在“男性家庭成员挣钱养家模式”的基础上设计和建立的。该模式的基本思想是，家庭应该由男性成员主事，由男性成员为家庭创造收入支持家庭生活，而女性成员则主要应该负责无偿的家庭料理。婚后女性也被给予了某种形式的从其丈夫所受的保障中衍生出来的保护，她们从职业活动中获得的收入被当作补充性收入。虽然大多数国家都已经消除或在很大程度上减少了不平等待遇现象，但是目前各国的立法中依然反映出这些旧观念的影响。

传统的家庭模式已经不再适合当前女性的地位和人们对家庭结构的看法以及对家庭责任分工的态度。但是许多社会形态中仍然普遍存在这样的现象：由于照顾子女和料理家庭责任的不平等分配，女性在许多年里都不能获得工作收入或工作收入会减少。为了防止丧夫妇女在老年时期陷入贫困，应该在国家级别上改革社会保障体系和养老福利体系，把女性也同样列为保护对象。社会保障体系应该努力做到下面两点：

· 对这种不平等的家庭责任分配进行补偿（如通过分享养老福利等措施）；

· 鼓励家庭责任的平等分配（如通过提供既适用于有子女的男性职工也适用于有子女的女性职工的亲子福利等手段）。

为了促进社会保障方面的男女待遇平等原则的实现，各国和国际社会正在对下面所列出的各个受到关注的领域进行讨论：

· 对这些福利的享受权进行调整，将这些权利“个人化”；

· 退休年龄方面的平等待遇；

· 幸存者福利方面的平等待遇；

· 在夫妻分居时对养老福利的划分；

· 在规定福利享受条件时和计算福利多少时，考虑有家庭负担的父母职工的状况。

C．102：社会保障（最低标准），1952

C．156：有家庭责任的职工，1981

R．156：有家庭责任的职工，1981

· 另可参见工伤福利、残疾福利、产假、孕产妇保护、养老金（养老福利）、工作岗位歧视和疾病保险等小节内容

结构性失业（Structural unemployment）

结构性失业指因技术革新引起的经济结构变化导致的失业，或因劳工构成发生变化导致的失业。当结构调整发生时，受到影响的第一批失业人员往往由女性职工构成。

技术政策应符合经济发展水平，能够帮助改善工作条件，减短工作时间长度，也应该包括能够防止失业的措施。这些措施可以包括：

· 对职工进行培训，使他们能够达到技术革新所带来的新的就业资格要求；

· 在技术革新的计划、引入和采用的过程中接纳职工和职工代表的参与；

· 改进工作时间结构，在提高生产力和满足大众需求的同时创造新的就业机会。

C．168：扩大就业及失业保护，1988

R．169：就业政策（补充条款），1984

· 另可参见就业政策及扩大就业小节内容

幸存者福利（Survivors' benefit）

所有受社会保障体系保护的人都应该有权享有幸存者福利。由丈夫供养的女性在丈夫死亡时，或因参加保障的职工死亡其子女在失去生活支持时，都应该有权享受定期支付的福利。丧夫女性享受此福利的程度可以根据其支持自己生活的能力确定，在其从事创收性活动时，其福利水平可降低或中止。对于该项福利也可以设定有关最低贡献积累或就业时间的享受资格条件。如果所涉及丧夫女性没有子女，而且也无能力支持自己的生活，则可以设定最低婚期条件。

C．102：社会保障（最低标准），1952

· 另可参见社会保障/社会保护小节内容

T

教师（Teachers）

教师职业是传统女性职业，但是从事该职业的女性往往都集中于低等教育领域。1966年ILO和联合国教科文组织（UNESCO）联合作出的有关教师地位的“建议”强调，在教师职业的准备和就业过程的各个方面中不应该出现任何基于种族、肤色、性别、宗教信仰、政治观点、民族出生、社会出生或经济状况的歧视。根据该“建议”：

· 婚姻不应该成为女性在教师职位就业或持续工作的障碍，也不应该对工资及其它工作条件产生影响；

· 雇主不得以职工怀孕或享受产假为理由终止工作合同；

· 在需要时应该考虑安排托儿所和其它育幼设施，照料有家庭责任教师职工的子女；

· 应该采取措施使有家庭责任的女性教师职工能够在离她们的家庭较近的地方工作，使均从事教师工作的职工夫妇能够在相同社区或相同学校工作；

· 在适当情况下，应该鼓励提前退休离开教师职位的有家庭责任的女性职工返回教师职位继续工作；

· 应该使兼职教师的工作更为容易：兼职教师应该按比例享受与全职教师同等的工资待遇及同等的其它工作待遇，应该同等享有各种权利和社会保障保护，也应该被列为雇主养老福利计划的对象；

· 应该遵守和推行1919年“孕产妇保护公约（第3号）”和1952年“孕产妇保护公约（改订版）（第103号）”中所规定的各项标准；

· 应该采取一些措施鼓励有子女的女性教师长期从事该职业，如在她们的要求下允许她们在分娩后享受长至一年的无薪假期，并且不会因此而失去工作，同时保证由雇佣关系所引起的她们应该享有的各项权利在该假期内得到保留。

《ILO/UNESCO关于教师地位联合建议》

（Joint ILO/UNESCO Recommendation Concerning the Status of Teachers），1966
· 另可参见有家庭责任的职工、工作岗位歧视和职业培训等小节内容

工会（Trade unions）

工会是以保护和/或通过集体行动改善男女职工经济状况和社会状况为目的的职工组织。

工会及其代表和成员应该利用他们与企业管理层的联系保证同工同酬、同等机遇和同等待遇等原则得到遵守。在这一方面他们应该采取下列同等机遇和同等待遇政策：

· 鼓励管理层在目前尚无此类政策的领域内采取有效措施推行此类政策，并在发展已有政策方面进行谈判和订立协议；

· 通过谈判在集体协议中写入有关同等机遇、歧视保护、积极措施和考虑到职工家庭责任的公约内容；

· 在制定、推行和监督施行同等机遇和同等待遇政策方面与管理层合作并协助管理层工作。

工会组织内部也应该保证所有代表和成员享有同等机遇和同等待遇。在这一方面他们应该：

· 从所有各种职工群体中招收男女成员；这里还可以采取鼓励女性职工参与的积极措施和有效行动；

· 鼓励从代表中所占比例偏低的职工群体和性别群体中选举代表；这里应该采取有效措施保证女性职工对各种决策过程的同等参与；

· 鼓励所有工人积极参与工会活动，特别是以提高职工社会性别平等意识和能力建设为目的的教育和培训活动；

· 让所有成员了解他们在工会、工会程序和工会结构中的平等职权，以及根据各种劳资双方谈判协议、相关法规和其它法律条款与制度规定他们应该享有的权利和应该承担的义务；

· 以指导、教育活动、信息提供和适当情况下的直接代表等形式，为提出工作场地歧视申诉的职工提供支持。

应该对职工采取保护措施，保证他们不会因为参加工会或参与工会活动而遭受歧视。

C． 87：组织自由及组织权利保护，1948

C． 98：组织权利及劳资双方谈判权利，1949

· 另可参见劳资双方谈判、有家庭责任的职工、组织自由及组织权利和基本工作原则及权利等小节内容

U

矿区地下作业（Underground work in mines）

矿区指开采、加工和提炼矿物质的地表或地下场地。

根据1935年“地下作业（女性职工）公约（第45号）”的规定，原则上任何矿井都不应该雇佣女性职工进行地下作业。1995年“第176号公约”是关于矿区工作安全和健康的新规定，其目的是要对所有矿区职工（女性及男性）提供保护。该公约就以下各方面为相关权利机构和社会各方提供了许多可供采用的措施：

· 矿区安全和矿区健康监督及监察；

· 报告和调查涉及生命损失的严重事故、危险情况和矿区灾难的程序；

· 有关事故、职业疾病和危险情况资料数据的编纂和出版；

· 相关机构出于安全和健康原因勒令中止或限制矿区活动的权利；

· 建立有效程序保证职工权利得到尊重，保证在有关工作场地安全和健康的问题上职工代表得到足够的培训，了解到足够的信息，且他们的意见得到充分考虑。

雇主应该采取所有必要措施消除和减少各自矿井内存在的安全隐患；其中包括为应对紧急事故所做的准备、相关培训、信息交流和对职工的保护等各方面。

根据第176号公约规定，职工有权对事故、危险情况和危险隐患进行报告，要求检视和调查、了解工作场地危险情况，离开处于危险状况中的工作场地，以及集体推选安全和健康代表。职工同样也有遵守各项安全措施，合理注意自身安全和健康以及他人安全和健康，报告危险情况以及与雇主合作使其能够完成各项相关职责的责任。

该领域从强调保护某些职工群体到保护所有职工的标准设定转变的情况与夜班问题的情况相似。

大型矿区内只有为数很少的女性职工，但是在小型矿区中女性职工占到了所有职工总数的三分之一，女性在矿区职工中所占的比例处于不足10%（亚洲）和60%（非洲）之间。她们之中有许多从事的是兼职工作，工作条件很差，而且工资很低。

C． 45：地下作业工作（女性职工），1935

C．176：矿区安全及健康，1995

R．183：矿区安全及健康，1995

· 另可参见劳资双方谈判、有家庭责任的职工、组织自由及组织权利和基本工作原则及权利等小节内容

失业福利（Unemployment benefit）

有工作能力且愿意工作，但因无法找到合适就业机会而致使收入中止的人应该能够享受定期支付的福利待遇。享受福利待遇的期限应该视受益者所从事的工作种类和所做出的贡献积累时间长度而定。

在过去几十年时间里，许多国家女性就业率不断提高。新增长出来的工作机会都集中在加工行业和服务行业内，而这些行业内女性职工一直占有过高比例，而且工资报酬比起那些为男性所主宰的行业也相对低一些。近年来又新增了许多兼职就业机会和不稳定工作就业机会，这些工作都具有不稳定性，而且不能够为职工提供充足的独立收入或社会保障。多数国家女性失业率和不充分就业率都高于男性。同时由于传统上女性承担着照顾子女和料理家务的职责，她们在随时就业的可能性方面也面临者更大的困难。

准备参加工作或重新参加工作的女性应该与就业服务机构联系，以便于通过适当程序获得失业福利和表明她已经为参加工作做好了准备。

C．102：社会保障（最低标准），1952

C．168：扩大就业及失业保护，1988

· 另可参见工作岗位歧视和社会保障/社会保护等小节内容

V

职业指导（Vocational guidance）

职业指导以帮助工人了解教育、培训和工作机遇为目标，同时也帮助他们制定事业计划。职业指导包括职业定位和职业咨询等内容，甚至包括学校、职业培训机构、专业化的办公室或专门的指导机构所提供的服务。

职业指导服务在推进平等机遇原则方面可以起到关键作用，它可以有效帮助女性在稳定职业范围内选择适当工作和接受适当职业培训。此类服务中应该注意保证所给出的就业建议没有受到任何社会成见和歧视性看法的影响，因为这些成见和歧视观点往往会把女性导向某些特定部门和活动之中。

R．150：人力资源开发，1975

· 另可参见人力资源开发、工作岗位歧视和职业培训等小节内容

职业培训（Vocational training）

职业培训包括以提供从事某一经济活动领域内的某一特定职业所需要的技术、技巧和能力资格为目的的各种活动。在培训和就业中推行男女机遇平等原则应该注意采取以下措施：

· 通过教育，鼓励男女职工打破传统的社会男女分工观念，让他们平等分担各种职责；

· 提供职业指导服务，使女性能够获得参加有利的职业培训的机会，扩大女性可从事职业的范围，冲出典型“女性领域”（如针线活、洗菜做饭和护理工作等）的限制；

· 让女性有机会接受各类教育和职业培训、从事各类工作，以及接受更深层次的培训，以保证她们能够得到个人发展和职位提升；

· 为所有有家庭责任的职工提供儿童保育设施及其它各种设施，使他们能够有机会参加正常的职业培训；

· 为超过一般就业年龄和因生养子女中断工作但有意再次就业的人组织职业培训活动。

C．111：歧视（就业及工作岗位），1958

R．111：歧视（就业及工作岗位），1958

C．142：人力资源开发，1975

R．150：人力资源开发，1975

· 另可参见人力资源开发、工作岗位歧视和职业指导等小节内容

W

铅白（漆涂业）（White lead [painting]）

1921年第13号公约规定，室内漆涂中禁止使用铅白（一种涂料）、硫酸铅和含有此类涂料的产品。禁止雇佣女性和不足18岁的年轻人从事涉及到使用此类产品的有工业性质的漆涂工作。国家法律应该规范对这些产品的使用，且在使用过程中应该采取适当的卫生措施。

C． 13：铅白（漆涂工作），1921

· 另可参见化学制剂、孕产妇保护、职业健康服务和青年就业等小节内容

工作时间（Working time）

在减短工作时间长度方面，应该首先考虑有特别体力和脑力要求以及对职工健康有危险的行业和职业，尤其是由女性和青年从事的职业。

在加班问题方面，应该特别考虑怀孕职工和需要哺乳婴幼儿的职工的情况。不应该要求此类女性职工加班，而且不应该因此对她们的事业发展产生歧视性看法。对于孕期职工和需要哺乳婴幼儿的职工，在工作时间安排上，应该为她们设有充足的休息时间。

应该保证工业和商业行业的职工每周至少有24个小时的连续休息时间。类似所有职工均为雇主家庭成员的例外性特殊情况应该得到中央权利机构的认可，周休时间的安排应该与本国传统和习俗一致。因特殊情况暂时需要在休息时间工作的职工有权获得同等长度的补偿性休息时间。

所有职工每年都有权享受至少三周的带薪年假。若工作时间不足12个月，则职工有权获得与其工作时间长度成比例的带薪假期。公共假日假期和传统假日假期不应该算作职工带薪年假的一部分。职工在被解雇时应该有权享受与其工作时间长度成比例的（若尚未发生）带薪假期，或者获得同等补偿，可要求获得不超过6个月的带薪假期。任何以工资补偿或其它方式替代职工最低年假权利的契约性协议都是非法的和不可取的。

C． 14：周休（工业部门），1921

R． 18：周休（商业部门），1921

C．101：带薪假期（农业部门），1952

R．116：减短工作时间长度，1962

C．132：带薪假期（改订版），1970

· 另可参见农业工人及其他农村工作者、哺乳期女性职工、就业条件及就业福利、孕产妇保护和种植园工人等小节内容

X, Y, Z

X光（X-rays）

· 参见辐射保护小节内容

青年就业（Youth employment）

青年男女就业问题越来越受到全球范围内政策制定者和计划制定者的关注，但是在许多国家，女性青年的失业率和不充分就业率要高于男性青年。在工作机会稀缺时，与男性青年比较起来，女性青年更易于退出劳工队伍而不愿意申报自己处于失业状态；如果找不到全职工作时，更易于从事兼职工作。

女性青年能够获得得体工作的途径也比男性青年更加有限。在多数发达国家里，处于二十多岁年龄阶段的青年女性大都可以有继续接受教育进行深造、参加培训或参加工作等道路选择，虽然可能仍然会有一些基于社会性别的限制条件使她们的选择结果不符合她们的选择意向。然而许多发展中国家的女性青年在这个年龄阶段可能已经结婚甚至有了子女，可能是文盲或者没有接受多少教育，也可能为了维持自己和子女的基本生活正在想尽办法寻找任何她们可能找到的工作。由于陈旧传统观念或性别歧视思想的影响，她们通常没有接受培训和进入正规劳工市场的机会。

各国内普遍都存在一些阻碍青年女性获得得体工作的障碍，但是各国的具体情况可能相互有所不同。由于各种条件限制、筛选机制中的性别歧视和社会性别成见等原因，女性青年往往很难获得参加培训并从中获益的机会。社会性别成见的影响在职业学校和就业服务机构所提供的职业指导和咨询中尤为突出。青年女性通常会受到鼓励，参加与家庭料理和各种护理工作相关的培训，而男性青年则会受到鼓励，去参加高技术性的和涉及到现代科技的职业培训。结果使得大多数女性青年最终从事低技术含量且工资报酬不高的职业，而且个人发展的前景也很暗淡。

政策和计划制定者可以采取以下各项措施为青年女性处理和解决在就业时所碰到的障碍问题：

· 根据年轻女性的需求和潜能，为她们提供职业指导、事业计划咨询和工作岗位指导等适当项目的服务；

· 使她们能够获得更多接受教育和培训的机会；

· 鼓励女性青年从长期打算和对工作前景的考虑出发选择培训方向；

· 收集社会性别敏感性资料，改进劳工市场的信息系统。

C．122：就业政策，1964

R．122：就业政策，1964

R．169：就业政策（补充条款），1984

· 另可参见教育、就业政策及扩大就业、工作岗位歧视、职业指导和职业培训等小节内容

出口加工区（Zones, export-processing）

· 参见出口加工区小节内容

其它ILO出版物


《性骚扰：关于工作场地性骚扰问题的处理——管理信息手册》艾里恩·里恩哈特著
    找到处理工作场地性骚扰问题的有效方法，日益成为世界各地各类公司所关注的一个重要议题。这不单是因为各国对此问题有法律要求，同时也因为对此问题的不当处理将会直接影响到公司形象、员工对公司的忠诚度以及公司生产力。对于国际劳工组织（ILO）而言，性骚扰问题的处理直接与提高职工工作条件和维护职工尊严相关。《手册》出版的目的是要为各公司管理人员提供关于某些公司是如何通过公司政策和项目活动处理性骚扰问题的信息。
ISBN 92-2-111382-5  1999

12瑞士法郎

《北欧劳工市场中的社会性别平等和工作岗位歧视》赫林纳·梅尔卡斯，理查德·安克尔著
    芬兰、挪威和瑞典为社会性别歧视问题的研究提供了特别机遇。这些国家均有相似而且细致的工作岗位人口调查数据资料，同时它们的社会状况彼此类似。但是近年来，三国的经济发展历程不尽相同，因此相互之间具有可比性。本书主要描述在过去二十年里，这些国家女性公民的职业状况特点和动向，同时分析在相关问题上，它们相互之间以及它们与其它“经济合作与发展组织”（OECD）国家之间的状况有何不同及这些不同点的产生原因。通过革新性的研究方法，本书揭示出了一种高度社会性别平等和严重工作岗位歧视并存的有趣格局。作者认为这种格局并不利于女性公民、男性公民和社会经济的发展。
ISBN 92-2-110851-1  1998

20瑞士法郎

《工作场地暴力》第2版；杜坎·查帕尔，维托里奥·迪·马丁诺著
    我们越来越注意到工作场地暴力的规模和特点。发生在工作场地的攻击、伤害、性骚扰、虐待以及杀人案已成为各行各业所广泛关注的问题。本书重点阐述工作场地暴力的产生根源，同时也提供一些预防措施。本书内容适用于全球各国，特别是各工业国家。本书第2版中，对此课题上的最新研究成果进行了讨论，纳入了一些新案例和成功解决该问题的范例，同时还给出了一些预防策略。
ISBN 92-2-110840-6  2000
25瑞士法郎
《性服务行业：东南亚地区妓女问题存在的经济基础和社会基础》林·里安·里姆编
    作者在本书中集中研究了商业性性服务行业，该行业的机制结构，在印度尼西亚、马来西亚、菲律宾和泰国与国民经济的关系，以及与国际经济的关系。书中主要讨论相关既得经济利益及存在于两性之间和亲子之间的不平等社会关系是如何与基于人权、劳工权利、道德、犯罪学和健康威胁的各种考虑相互作用的，以期影响各国政府对性产业问题所采取的立法姿态和社会活动项目。其中有一章具体论述了雏妓问题，阐明了为什么雏妓问题应该被视为一个比成年女性卖淫问题更为严重的问题的原因。
ISBN 92-2-109522-3  1998
35瑞士法郎
《社会性别与工作：全球范围内的工作岗位性别歧视》理查德·安克尔著
    男性职工和女性职工之间的歧视性工作岗位差异是全球范围内各国劳工市场最为明显和最持久的问题之一。该书所提供的有关工作岗位性别歧视问题的广泛性分析以一组特别的国际劳工组织（ILO）数据资料为基础（包含有全球范围内41个经济体系的详细职业情况数据资料）。一些研究发现将出乎读者的预料：与其它工业化国家相比，斯堪的纳维亚国家的工作岗位性别歧视更为严重；与欧洲各国相比，亚洲国家的工作岗位性别歧视程度较轻；近年来，工作岗位性别歧视状况只在世界部分地区有所改善；世界妇女都面临着真正受性别因素限制和带有性别烙印的职业的影响。
ISBN 92-2-109524-X  1998
45瑞士法郎
《为女性创造更多更好的工作：行动指南》林·里安·里姆编
    ILO为贯彻第四届世界妇女大会《北京行动纲领》和《哥本哈根社会发展宣言》精神出版本书。书中论述了女性就业的重要性，列出了提高女性经济地位的各种方法。本书还就提高女性人力资源质量、增大教育和培训投资、增加女性就业机遇、保障更好的工作条件和为女性职工提供社会保障等各个方面提出了相关建议。书中还提供了有价值的背景信息和资料，可以帮助读者更好了解女性所面对的各种各样的多面性的复杂问题。

ISBN 92-2-109459-6  1996
25瑞士法郎
各书所列价格可能随时变动，恕不另行通知
女性职工权利及社会性别平等

基础知识

    在过去几十年时间里，各个国家和整个国际社会对女性公民权利问题和社会性别平等问题的关注日益加强。为了促进劳工世界里男女平等的实现，国际社会已经在相当广泛的范围内就各种相关事宜制定了一系列国际劳工标准，同时各国也建立了相应的法律。但是各国职工往往并不了解这些标准所赋予他们的权利——这一现象确实存在，并且已成为阻碍这些标准在各国得到推广、普及日益明显的主要障碍之一。

    本实用指南以清除这一障碍为出版目的。书中内容按英文字母表次序排列，以国际劳工组织（ILO）公约和建议书为基础，集中阐述在社会性别问题上国家和雇主的义务及相应的职工权利。同时，本书也反映了最近的社会经济发展趋势。

    本指南中包含有性骚扰、女性发展、“玻璃封顶”和其它与女性职工相关的重要内容项目。有关男性和女性职工的其它主要发展情况和发展趋势则另外列入社会性别主流趋化、基本工作原则和权利、全球化、出口加工区，以及兼职工作和有家庭责任职工等内容项目。本书在对于个人权利保障起关键作用的执行机制和执行程序的阐述中纳入了烦琐的举证责任、补救和处罚等内容项目。

    本指南对每一项内容均有简洁明了的定义或描述，并引导读者参考与各项内容相关的ILO公约和其它法律手段，以及其它相关内容项目。

    本指南形式简约，有助于读者对本书内容的理解，是在重要劳工问题和社会性别平等问题方面可用于提高民众意识和宣传相关法律知识的重要工具书。

ILO


《女性职工权利及社会性别平等基础知识》


日内瓦，国际劳工局，2000年





女性职工，妇女权利，平等就业，ILO公约，ILO建议书，评论。 14.04.2
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� 国际劳工局社会性别平等处。


� 书中引用国际劳工公约的格式为：“C.88：就业服务，1948”，意知“就业服务公约（第88条），1948年通过”。与此类似，建议书的引用格式为：“R.150：人力资源发展，1975”。


1 截止1999年10月30日。
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