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简介 
加速前进倡议的行动指南为已经承诺或正在考虑承诺的企业提供了有关关键定义、行动范例和关键绩效
指标（KPI）的更多具体目标细节，包括中期目标、资源和选择，供企业在制定在2030年之前实现目标的战
略时使用。 

背景
性别平等是一项基本人权，增强对妇女和女童的赋权不仅对于实现目标5：性别平等，而且对于实现所有
17个可持续发展目标（SDG）都至关重要，包括促进消除贫困、减缓和适应气候变化、保护生物多样性和发
展可持续经济。然而，世界各地的妇女和女童仍未充分享有平等权利，按照目前的进度，还需要160多年
才能实现妇女在经济赋权和参与方面的平等。妇女作为经济、社会和可持续发展变革推动者的巨大潜力
仍未得到发掘，实现平等的障碍必须得到解决。

私营部门在通过消除性别歧视和促进妇女权利来加速推动性别平等方面必须发挥重要作用，因为妇女在
企业中的代表性仍然严重不足。全球仅有5%的公司由女性担任首席执行官（根据2022年Equileap报告）
。此外，根据国际劳工组织（ILO）的数据，女性的薪酬比男性低约20%1。遗憾的是，尽管企业领导者越来越
多地承诺实现性别平等，但只有不到30%的公司制定了有时限、可衡量的目标和指标。

在此背景下，企业应立即践行诺言——制定雄心勃勃的目标，采取负责任的措施，以实现性别平衡和同工
同酬。企业可以而且应该通过消除阻碍妇女加入劳动力队伍的障碍，为所有员工营造相互尊重和赋权的
环境，从而创建包容的工作场所。如此一来，企业不仅能在所有可持续发展目标方面取得重大进展，还能
带来新的商机——研究表明，女性比例高的企业年回报率要高出三个百分点2，而且女性的商业领导力与
更好的可持续发展绩效相关（包括减少温室气体排放、加强劳动者关系以及减少欺诈、内幕交易和其他不
道德行为的发生）。

以职场女性领导力为目标
到2030年，在各级管理层实现代表权、参与权和领导权平等。

  
目标的关键术语和要素的定义
各级管理层： 从高层到中层管理人员和董事会。职业的分类和定义与国际劳工组织制定的《国际标
准职业分类》（ISCO 08）一致。完整的定义可查阅WWW.ILO.ORG/PUBLIC/ENGLISH/BUREAU/STAT/ISCO/
ISCO08/INDEX.HTM。 

1       国际劳工组织，“缩小性别薪酬差距刻不容缓”（Closing gender pay gaps is more important than ever），2022年9月18日。
2 摩根士丹利，“为什么性别视角投资可能带来更好的回报”（WHY GENDER LENS INVESTING MAY LEAD TO BETTER RETURNS），2023年2月21日

http://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/isco08/index.htm
http://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/isco08/index.htm
https://www.morganstanley.com/articles/gender-diversity
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报告
承诺实现该目标的公司每年将通过回答以下问题向联合国全球契约组织报告：
企业进展情况通报（COMMUNICATION ON PROGRESS，COP）所要求的问题：

G11.公司董事会/最高管理机构中按性别分列的个人所占百分比：（男/女）

承诺相关问题：
1. 在报告期内，贵公司不同级别员工的平均性别比例是多少？

性别比例
男性% 女性% 其他%

总计
高级管理人员
中级管理人员
专业人员

2. 在报告期内，新聘员工、离职员工、升职员工和休育儿假员工的平均性别比例是多少？

性别比例
男性% 女性% 其他%

新聘员工
离职员工
升职员工
休育儿假员工

3. 在报告期，与工作有关的性别歧视事件总数是多少？是否有可能披露事件和/或投诉的情况以及所采
取的纠正措施。 

4. 您是否制定了全组织范围的性别平等战略，以确定有待进一步改进的具体优先领域？
5. 在报告期内，公司为促进平等代表权、参与权和领导权采取了哪类行动？（请选择所有适用的选项）：
         a)  审查对董事会、其他管理机构和委员会成员的要求，消除对妇女的歧视或偏见。                
         b) 同工同酬，包括福利和奖金，并确保所有男女员工至少获得最低工资保障。            

c) 实施性别敏感的招聘和留用措施，积极主动地招聘和任命女性担任管理和行政职位以及公司董
事会成员。          

https://storage.pardot.com/591891/16760672179TOYKmHV/UNGC_CoP_Questionnaire__Jan2023_.pdf
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企业为推动进展可采取的行动
（注意：这些行动并不全面，只是作为建议行动或想法，为实现“2030年之前，在各级管理层实现代表权、参与

权和领导权平等”提供更多机会。）

要推进性别平等，企业可以：

1. 获得高层支持： 签署赋权予妇女原则，并承诺在职场、市场和社区践行七项原则。
2. 进行绩效分析： 使用WEPS性别差距分析工具，找出组织内部的差距和需要改进的方面。
3. 在性别平等目标加速器项目（TARGET GENDER EQUALITY ACCELERATOR）项目中作出承诺，在此过程中，

您将制定一项行动计划，在组织的各个层面进一步实现性别平衡。

认识和了解：

 ▪ 了解有关性别平等的基本概念以及多样性和包容性的益处。
 ▪ 进行整体评估，了解有待进一步改进的具体优先领域。
 ▪ 制定全组织范围的性别平等战略，其中包括与更广泛的业务战略相关联的性别平等投资商业案例或

理由。 该战略应与员工和外部利益相关者协商制定。
 ▪ 定期进行无意识偏见培训，以发现盲点。

方法：

 ▪ 建立责任明确的委员会、理事会或类似机制，以跟踪性别平等战略和目标的进展情况。这些职责不应
是志愿性的，而应在职位说明和工作计划中明确承认。

 ▪ 建立工作组、员工资源小组或类似机制，以确保定期反馈循环和 “现状核实”，了解所做的努力是否转
化为行为改变和包容性职场文化。

人才管理流程：

 ▪ 制定禁止歧视和机会均等政策，专门解决招聘中的性别多样性问题。
 ▪ 采取积极主动的措施，招聘妇女担任传统上代表性不足的职位。
 ▪ 在招聘过程中确保面试小组的性别平衡，确保面试入围名单的性别平衡，并确保职位描述使用性别中

立的语言和视觉效果。

d) 提供灵活的工作安排、支持家庭的做法、休假和重返同工同酬岗位的机会。
e) 通过提供服务、资源和信息，支持子女和受抚养人得到照顾。
f) 制定内部政策、培训和程序，防止一切形式的职场暴力和性骚扰。
g) 投资于职业发展机会、人脉搭建、职业辅导以及为妇女在各个级别和各个业务领域的晋升开

辟途径的计划。
h) 就企业性别平等政策和行动计划开展无意识偏见培训和认知提升活动。
i) 收集、分析和使用性别统计数据以及按性别分列的数据和基准，以衡量和报告各级成果。
j)   在报告期内，公司未采取任何行动来促进平等代表权、参与权和领导权。

https://www.weps.org/
https://weps-gapanalysis.org/
https://unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
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 ▪ 提供领导力辅导、职业辅导计划、专业人脉触达、发展培训、轮换计划和教育机会，为妇女提供具体
支持。采取措施，确保职业发展计划的时间安排能满足所有性别的时间安排需求（例如考虑到照顾责
任）。

消除其他障碍：

 ▪ 提供灵活的工作安排、支持家庭的做法、休假和重返同工同酬岗位的机会。确保以按性别分列的方式
跟踪谁在利用企业提供的福利，并定期进行调查，以确定福利是否满足员工的需求。

 ▪ 通过提供服务、资源和信息，支持子女和受抚养人得到照顾，并在工作场所建立母乳喂养设施。
 ▪ 制定内部政策、培训和程序，防止一切形式的职场暴力和性骚扰。
 ▪ 考虑到并非所有妇女都有相同的经历，有些群体由于其背景、种族、年龄、性取向、原住民或残疾状

况，往往会面临更多障碍，因此应关注多重障碍，建立包容性的工作场所实践。

设定目标并监测进展情况： 

 ▪ 在制定性别平衡目标时，考虑外部和内部因素。内部因素可能包括人口统计、按性别划分的聘用/留用/
晋升率、现行政策和做法、对变革的开放性以及更广泛的业务目标。外部因素可能包括市场或社区的
多样性、行业劳动力的整体构成、地区或行业的毕业率以及随时间变化的人口结构。

 ▪ 制定目标，在宏愿与可实现/现实之间取得平衡，将实现2030年目标的步骤分解为年度目标，并使其与
业务周期中的其他里程碑相吻合。

 ▪ 制定有时限、可衡量的目标和指标，为管理层职位培养合格的女性人才，并为人才管理流程的不同方
面制定子目标。 

为实施战略提供参考的资源
 ▪ 线上学习工具：性别平等目标设定和进展途径介绍（Introduction to Target Setting for Gender 

Equality and Pathways for Progress）（即将于9月上线） 
 ▪ 赋权予妇女原则
 ▪ WEPS性别差距分析工具l 
 ▪ 商业与管理领域的女性：变革的商业案例（WOMEN IN BUSINESS & MANAGEMENT: THE BUSINESS CASE FOR 

CHANGE）
 ▪ 国际妇女节倒计时：性别平等学习之旅（COUNTDOWN TO INTERNATIONAL WOMEN’S DAY: A GENDER 

EQUALITY LEARNING JOURNEY）
 ▪ 职场多样性的商业案例跟踪器（BUSINESS CASE TRACKER FOR DIVERSITY IN THE WORKPLACE）
 ▪ 打破人才流程中的偏见（INTERRUPTING BIAS IN YOUR TALENT PROCESSES）
 ▪ WEPS透明度和问责制框架 - 参考指南（WEPS TRANSPARENCY & ACCOUNTABILITY FRAMEWORK — A 

REFERENCE GUIDE）
 ▪ 各级管理层性别平衡的可持续发展目标雄心基准（SDG AMBITION BENCHMARK ON GENDER BALANCE 

ACROSS ALL LEVELS OF MANAGEMENT）

https://www.weps.org/
https://weps-gapanalysis.org/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_700953.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_700953.pdf
https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/public/learning_plan/view/285/countdown-to-international-womens-day-a-gender-equality-learning-journey
https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/public/learning_plan/view/285/countdown-to-international-womens-day-a-gender-equality-learning-journey
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1VnV0UpPC-6ZbzUEW6LzXZaOFdqQBGPPha1W9pSb_PKI/edit#gid=331876408
https://championsofchangecoalition.org/wp-content/uploads/2019/11/MCC-40-40-40-Talent-Processes-Toolkit-2019_Web_Final.pdf
https://www.weps.org/sites/default/files/2021-07/WEPs%20Transparency%20and%20accountability%20framework%20reference%20guide.pdf
https://www.weps.org/sites/default/files/2021-07/WEPs%20Transparency%20and%20accountability%20framework%20reference%20guide.pdf
https://unglobalcompact.org/library/5790
https://unglobalcompact.org/library/5790
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联合国全球契约组织指导实施的计划
 ▪ 联合国全球契约学院：该学院是联合国全球契约组织的主要学习平台，为企业领导者和从业人员提供技

能和知识，帮助他们快速实施可持续发展战略。自定进度的学习帮助企业熟悉“女性领导力”这一主
题，并准备好按照自己的进度采取行动。

•  性别平等：企业如何加快变革步伐

 ▪ 性别平等目标加速器项目：联合国全球契约组织提供为期六至九个月的“加速器”项目，旨在从地方层面
促使大量企业改变行为。性别平等目标加速器项目支持企业制定并实现女性代表方面的企业宏伟目
标，并确保同工同酬。您可以在此处了解您所在的地方网络是否正在开展加速器项目。

 ▪ 学习小组：女性领导力：联合国全球契约组织提供学习小组，为企业创造一个安全的空间，与志同道合的
专业人士分享他们在可持续发展关键问题上的最佳实践和挑战。学习小组与全球契约地方网络合作
开展活动，为参与企业提供机会，通过辅导课程、精心策划的资源和小组讨论了解最新的最佳实践。您
可以在此处了解您所在的地方网络是否正在开展学习小组活动。

以同工同酬为目标
在2030年之前实现同工同酬。

目标的关键术语和要素的定义
 ▪ 国际劳工组织对同工同酬的定义是： “男女劳动者都有权利在从事同等价值工作的情况下获得同等报酬，不得

有性别歧视”。同等价值的概念指的是需要同等技能、努力和责任，并在相似工作条件下完成的工作。

 ▪ 报酬：报酬指因劳动者就业而由雇主直接或间接以现金或实物向其支付的常规、基本或最低的工资或薪金，以及任何附加
报酬。

 ▪ 性别薪酬比率：对于每个职位级别或类别，企业应计算支付给女性和男性员工的每小时总收入的比率，并以百分比的形
式报告各职位类别的平均收入比率。例如，如果女性在各个职位类别中的平均收入比男性少1%，那么答案就是99%。

（男性员工的平均每小时总收入——女性员工的平均每小时总收入）

男性员工的平均每小时总收入
100 %

https://unglobalcompact.org/academy
https://academy.unglobalcompact.org/opencourses/learn/course/external/view/elearning/262/gender-equality-how-business-can-accelerate-the-pace-of-change
https://unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
https://unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
https://unglobalcompact.org/take-action/peerlearning
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报告
承诺实现该目标的公司每年将通过回答以下问题向联合国全球契约组织报告：
企业进展情况通报（COMMUNICATION ON PROGRESS，COP）所要求的问题：

L8.在报告期内，基本工资和薪酬（比较同等价值的职位）的平均性别比例是多少？

承诺相关问题：

1. 贵公司为实现同工同酬采取了哪类行动？（请选择所有适用的选项）

2. 请具体说明您在衡量薪酬（包括直接或间接以货币或实物形式支付的薪金或普通工资及其他基本费
用和福利）时所采用的性别中立的职位评估方法。

企业为推动进展可采取的行动
（注意：这些行动并不全面，只是作为建议行动或想法，为实现“同工同酬”提供更多机会。）

a) 根据国家法规要求和/或国际劳工组织1951年《同酬公约》（第100号），制定了一项政策
或在更广泛的企业政策中做出承诺，解决同工同酬问题。

b) 成立了薪酬委员会，其中包括大量员工。该委员会接受了培训，全面了解整个企业的职位
情况。该委员会负责审查晋升和招聘决定，处理员工的疑虑和投诉，同时发展平等和职
位评估领域的内部专业知识。

c) 建立了性别中立的职位评估，以利于建立公平的薪酬结构，包括确定男女从事同等价值
工作的职位，并比较他们的薪酬。

d) 估算了同等价值职位的工资差距，并在必要时进行薪酬调整。
e) 在过去五年中，由内部或外部各方进行了客观的性别薪酬差距审计或评估，以确保同等

价值的职位获得同等报酬。
f) 落实了纠正薪酬不平等的程序（包括与工会或员工代表合作）。
g)  向公司利益相关者公开披露了按性别划分的基本工资和薪酬的总体比例和按员工级别

划分的比例。
h)  在报告期内，公司未采取任何行动保证同工同酬。

要推进性别平等，企业可以：

1. 获得高层支持：签署赋权予妇女原则，并承诺在职场、市场和社区践行七项原则。
2. 进行绩效分析： 使用WEPS性别差距分析工具，找出组织内部的差距和需要改进的方面。
3. 在性别平等目标加速器项目（TARGET GENDER EQUALITY ACCELERATOR）项目中作出承诺，在此过程中，

您将制定一项行动计划，在组织的各个层面进一步实现性别平衡。

https://storage.pardot.com/591891/16760672179TOYKmHV/UNGC_CoP_Questionnaire__Jan2023_.pdf
https://www.weps.org/
https://weps-gapanalysis.org/
https://unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
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认识和了解：

 ▪ 熟悉有关报酬平等和同等报酬的主要概念和问题。“同工同酬”与“报酬平等”有什么区别？在决定怎么
做之前，了解事物的本质和原因非常重要。可以从同工同酬国际联盟（EPIC COALITION）网站和联合国全
球契约组织同工同酬可持续发展目标雄心基准入手。

 ▪ 根据国家法规要求和/或国际劳工组织1951年《同酬公约》（第100号），制定一项独立政策或在更广泛
的企业政策中做出承诺，解决同工同酬问题。

方法：

 ▪ 成立薪酬委员会：建议该薪酬委员会包括大量员工，包括来自不同级别的劳动者代表和50%的女性代
表。该委员会应接受培训，全面了解整个企业的职位情况。其职责包括审查晋升和招聘决定，处理员
工的疑虑和投诉，同时发展平等和职位评估领域的内部专业知识。

 ▪ 建立性别中立的职位评估：性别中立的职位评估应能准确、有意识地捕捉和评价与男性和女性职位类
别相关的技能、努力、责任和工作条件等内容。职位评估由几个步骤组成：

找出并消除薪酬差距：

 ▪ 估算同等价值工作的工资差距。
 ▪ 制定缩小薪酬差距的战略和行动计划。
 ▪ 落实纠正薪酬不平等的程序（包括与工会或员工代表合作）。
 ▪ 在审查薪酬时，评估其他经济福利，包括保险福利、奖金和退休金。
 ▪ 至少每五年一次，由内部或外部各方进行客观的性别薪酬差距审计或评估，以确保同等价值的职位获

得同等报酬。

消除其他障碍：

 ▪ 建立以人力资源为主导的相关举措和管理机制，以解决整个人才生命周期中的性别偏见问题。这可以包括：

                    • 重新评估招聘程序中的偏见——选择结构化面试、基于技能和经验的评估以及薪资决定。

                    • 审查晋升政策（例如，将多名女性纳入晋升候选名单，并通过多样性工作组做出人才决定）。

 ▪ 定期向更广泛的生态系统披露同工同酬的进展情况，培养透明文化。
 ▪ 在年度报告中公布薪酬差距指标，宣传进展情况以及对公司和文化的积极影响。
 ▪ 在对外发布招聘信息时公布薪酬范围。

1. 选择要比较的职位：列出企业中的职位清单，然后确定这些职位是以男性为主还是以女性为
主，以确定企业中哪些职位是以女性为主的，因为这些职位很可能受到工资歧视。

2.  选择一种性别中立的职位评估方法，根据共同标准对企业内的职位特点进行评估，以确定其
相对价值。

3.  根据选定的因素，收集有关每个职位内容的信息。可以通过在所有员工中分发调查问卷，收
集有关任务说明和职责的信息。

4.  确定职位的价值：构建加权网格并为职位分配分数。评估因素的加权包括确定其相对重要
性，并为每个因素分配一个数值。

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_216695.pdf
https://www.equalpayinternationalcoalition.org/
https://storage.pardot.com/591891/1680038785sZ6VYbnI/Equal_pay_for_work_of_equal_value.pdf
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 ▪ 在全球或母国建立一个或多个合作伙伴关系，动员合作伙伴和利益相关者共同努力。

 ▪ 与劳动者协会和政府机构一起，推动关于工资透明度的强有力立法。

为实施战略提供参考的资源 
 ▪ 可持续发展目标雄心基准：同工同酬（SDG AMBITION BENCHMARK: EQUAL PAY FOR WORK OF EQUAL 

VALUE）
 ▪ 赋权予妇女原则：缩小性别薪酬差距，实现工作中的性别平等（WOMEN’S EMPOWERMENT PRINCIPLES: 

CLOSING GENDER PAY GAP TO ACHIEVE GENDER EQUALITY AT WORK）
 ▪ 同工同酬国际联盟网站
 ▪ 国际劳工组织：了解性别薪酬差距（UNDERSTANDING THE GENDER PAY GAP）
 ▪ 国际劳工组织：EW@W：职业女性赋权平台（EMPOWERING WOMEN @ WORK PLATFORM）

联合国全球契约组织指导实施的计划
 ▪ 联合国全球契约学院：该学院是联合国全球契约组织的主要学习平台，为企业领导者和从业人员提供技

能和知识，帮助他们快速实施可持续发展战略。自定进度的学习帮助企业熟悉“同等报酬”这一主题，
并准备好按照自己的进度采取行动。

 ▪ 性别平等目标加速器项目：联合国全球契约组织提供为期六至九个月的“加速器”项目，旨在从地方层面
促使大量企业改变行为。性别平等目标加速器项目支持企业制定并实现女性代表方面的企业宏伟目
标，并确保同工同酬。您可以在此处了解您所在的地方网络是否正在开展加速器项目。

 ▪ 学习小组：同等报酬：联合国全球契约组织提供学习小组，为企业创造一个安全的空间，与志同道合的
专业人士分享他们在可持续发展关键问题上的最佳实践和挑战。学习小组与全球契约地方网络合作
开展活动，为参与企业提供机会，通过辅导课程、精心策划的资源和小组讨论了解最新的最佳实践。您
可以在此处了解您所在的地方网络是否正在开展学习小组活动。

有利的环境
为了扩大实现可持续发展目标的行动，企业可以倡导本国政府实施有利政策，支持企业实现加速前进倡
议下的宏伟目标，并为企业提供催化进一步投资所需的明确战略和坚定信心。

缩小性别差距需要一个社区内各方面的共同努力。为了实现有益于社会的有意义的法律改革，跨行业方
法是最有效的战略。企业可以与劳动者协会和工会等民间社会组织一起，积极游说并与政府合作，引入立
法和支持性生态系统，以推动整个私营部门遵守法律并取得成果。与改革社会规范和价值观不同，法律改
革更容易在短期内实现。因此，企业应呼吁政府：

 ▪ 为公司董事会和行政职位中的女性代表设定配额或目标。这些措施可激励企业积极招聘和提拔女
性。

 ▪ 制定平权措施政策，在招聘、晋升和培训计划中优先考虑女性，以解决性别差异问题。
 ▪ 支持弹性工作安排、育儿假和托儿援助，以支持妇女平衡工作和家庭责任。

https://unglobalcompact.org/library/5790
https://unglobalcompact.org/library/5790
https://www.weps.org/resource/closing-gender-pay-gaps-achieve-gender-equality-work
https://www.weps.org/resource/closing-gender-pay-gaps-achieve-gender-equality-work
https://www.equalpayinternationalcoalition.org/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---act_emp/documents/publication/wcms_735949.pdf
https://www.google.com/url?q=https://ewaw.itcilo.org/en/training-room/%23toggle-id-4&sa=D&source=docs&ust=1689115432104436&usg=AOvVaw35lKmj5In39_3byFl01IV8
https://unglobalcompact.org/academy
https://unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
https://unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
https://unglobalcompact.org/take-action/peerlearning
https://unglobalcompact.org/take-action/peerlearning
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2023年，全球在性别平等立法方面取得了重大进展，但挑战依然存在。目前，已有119个国家实施了包含
同工同酬原则的劳动法。这一全球认可凸显了解决性别薪酬差距和薪酬透明度问题以及促进职场性别平
等的重要性。加强这些法律框架，促进职场性别平等，是实现所有个人（无论其性别如何）获得公平公正薪
酬的关键步骤。

注：联合国全球契约组织认识到个人有不同的性别认同，我们努力在工作中使用性别包容的语言。在本指
南中，全球契约组织使用“女性”和“妇女”来描述出生时性别被指定为女性的个人，无论他们的性别认同
是女性、男性还是其他。欲了解更多信息，请参阅联合国性别包容性语言指南（UN GUIDELINES FOR GENDER-
INCLUSIVE LANGUAGE）。

https://www.un.org/en/gender-inclusive-language/guidelines.shtml
https://www.un.org/en/gender-inclusive-language/guidelines.shtml


关于联合国全球契约组织 (UNGC)
《联合国全球契约》作为联合国秘书长提出的一项
特别倡议，旨在号召全球企业在人权、劳工标准、环
境和反腐败领域将其运营和战略与十项基本原则保
持一致。我们的目标是，通过坚定维护十项原则并
借助负责任的企业和促成变革的生态系统来实现可
持续发展目标，加快并扩大企业对全球集体影响所
做的贡献。《联合国全球契约》是全球最大的企业可
持续发展倡议，拥有来自 160 多个国家/地区的超过 
1.8 万家企业和 3800 多家非企业签署者，以及 62 个
地方网络。一份全球契约，团结全球企业，共创美好
世界。

如需了解详情，请在社交媒体上关注 @
globalcompact 并访问我们的网站： 
UNGLOBALCOMPACT.ORG。

《联合国全球人权契约》的十项原则

人权

企业应该支持和尊重保护国际公认的
人权；并 

确保自己不成为侵犯人权的同谋。 

劳工标准

企业应维护结社自由并有效承认集体
谈判权； 

消除一切形式的强迫和强制劳动； 
 

有效地废除童工；以及

消除就业和职业方面的歧视。 

环境

企业应支持采取预防措施，以应对环
境挑战；

采取措施，加强环保责任；以及 

鼓励发展和推广对环境友好的技术。 

反腐败

企业应反对各种形式的腐败，包括敲
诈勒索和贿赂。

《联合国全球人权契约》的十项原则源自：《世界人权宣言》(Universal Declaration of 
Human Rights)、国际劳工组织的《工作中基本原则和权利的宣言》(Declaration on 
Fundamental Principles and Rights at Work)、《里约环境与发展宣言》(Rio Declaration 
on Environment and Development)和《联合国反腐败公约》(United Nations 
Convention Against Corruption)。
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