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消除就业和职业中的性别歧视 

根据国际劳工组织对歧视的定义，性别歧视是歧视的一种。

就业和职业中的性别歧视是指那些基于性别原因，具有取消或损

害就业或职业机会均等或待遇平等作用的任何区别、排斥或优

惠；经与有代表性的雇主组织和工人组织以及其他适当机构协商

后可能确定的、具有取消或损害就业或职业机会均等或待遇平等

作用的其他类似区别、排斥或优惠
1
。 

目前，就业和职业中的性别歧视多以歧视女性为主。如用人

单位或拒绝接受女性，或提高女性的录用标准，或以结婚、怀孕、

产假、哺乳等为由辞退女工或者单方面解除劳动合同，或不重视

妇女的升迁机会，或使女性与男性同工不同酬等。此外，工作场

所中的性骚扰也是一种基于权力关系的性别歧视。 

一、中国政府关于反就业和职业中性别歧视的国际承诺 

消除就业和职业歧视，实现机会均等与待遇平等，是人权的

重要组成部分。中国政府已全面签署包括反就业和职业中性别歧

视在内的多项人权公约。如 1980 年中国签署了《消除对妇女一

                                                        
1 参见 1958 年 6 月 25 日经第 42 届国际劳工大会通过的《消除就业和职业歧视公约》(第 111 号公约)。 
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切形式歧视公约》；2005 年 8 月 28 日，全国人大常委会批准中

国加入国际劳工组织《就业和职业歧视公约》（ 第 111 号公约）。 

二、中国反对就业和职业中性别歧视的相关法律法规 

中国反对就业和职业中性别歧视的立法主要有《宪法》、《劳

动法》、《妇女权益保障法》和《工会法》等法律规定。 

《宪法》规定，“中华人民共和国公民在法律面前一律平等”

（第 33 条）、“中华人民共和国公民有劳动的权利和义务”（第

42 条）以及“中华人民共和国妇女在政治的、经济的、文化的、

社会的和家庭的生活等各方面享有同男子平等的权利。国家保护

妇女的权益和利益，实行男女同工同酬，培养和选拔妇女干部”

（第 48 条）。 

《劳动法》第 3、12、13 和 46 条分别规定了反对就业和职

业中性别歧视的一些具体内容。如第 12 条规定，“劳动者就业，

不因民族、种族、性别、宗教信仰不同而受歧视”。第 13 条规定，

“妇女享有与男子平等的就业权利。在录用职工时，除国家规定

的不适合妇女的工种或岗位外，不得以性别为由拒绝录用妇女或

提高对妇女的录用标准”。 

修订后的《妇女权益保障法》规定了“妇女在政治的、经济

的、文化的、社会的和家庭的生活等各方面享有同男子平等的权

利”（第 2 条）。第四章第 22－29 条对妇女的劳动和社会保障权

益的保护作出了具体规定。此外，第 40 条规定了“禁止对妇女

实施性骚扰”。 

《工会法》规定在中国境内的以工资收入为主要生活来源的

体力劳动者和脑力劳动者，不分民族、种族、性别、职业、教育
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信仰、教育程度，都有依法参加和组织工会的权利（第 3条）。 

三、就业、职业和社会保障领域中性别歧视仍然存在 

主要有以下几个突出问题
1
： 

1、反对就业和职业中性别歧视的立法仍显不足。一是有关

法律背后的价值观没有充分体现平等与公正，政府反就业歧视的

政治意愿仍有待加强，现实中追求“效益优先，兼顾公平”往往

演变成“只求效益，不顾公平”。二是没有专门的反就业歧视、

促进平等就业的法律，现有的法律规范还只是停留在号召性条款

层面，对什么是就业歧视，由谁来认定就业歧视，遭受就业歧视

的人如何获得救济，实行就业歧视的用人单位应该承担何种法律

责任都缺乏明确规定。法律的操作性不强，法律法规相互之间不

能很好衔接，缺乏相应配套措施。三是由于立法建构能力不强，

难以将就业歧视概念法律化，立法参与者即使拥有参与立法的机

会与席位，也难以使好的立法建议被采纳。 

2、在就业和再就业机会上女性与男性仍存在差异。第二期

中国妇女社会地位抽样调查数据显示，与 1990 年相比，2000 年

城镇男女的在业率均有下降，男性从 90.0%下降到 81.5%,降低了

8.5个百分点,女性则从86.3%降到63.7%,下降了12.6个百分点,

与男性相比,女性下降的幅度更大。国企职工专项调查数据表明，

国企下岗女工普遍感到再就业困难，她们中有 49.7%的人认为自

己再就业时受到年龄和性别歧视，比下岗男工高 18.9 个百分点。

2006 年劳动和社会保障部主持的“就业公平调查”中发现，女

大学生就业更难。调查中一位河南女大学生说，“现在女大学生

                                                        
1 参见“《消歧公约》在中国的执行研讨会”就业小组讨论情况汇报。 
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找不到工作从根本上动摇了我们认为农村人可以通过高等教育

改变自己命运的观念”。有专家认为，这无疑是造成了第二次 “读

书无用论”的危机。  

3、女性就业数量有所增加，但是就业质量没有明显改善。

调查显示，70.5%的在业女性是农业劳动者，比男性高 7 个百分

点，农业劳动者中女性居多；在专业技术人员中，61.2%女性只

具有初级职称，比相同职称的男性高 11.1 个百分点，“玻璃天花

板”现象仍很严重；女性再就业主要集中在批发零售、餐饮、美

容美发、家政服务等传统女性行业或非正规就业中。非正规就业

中女性占了相当大的比例
1
。 

4、男女两性收入差距呈扩大趋势。1999-2000 年，在业女

性的经济收入有了较大幅度的增长，但与男性相比，收入差距却

明显扩大。2000 年城镇女性收入是男性的 70.1%，两性的收入差

距比 1990 年扩大了 7.4 个百分点；农村扩大的更多，2000 年农

村女性收入仅是男性的 59.6%，比 1990 年扩大了 19.4 个百分点。

低收入群体中女性所占比例增大。 

5、城镇在业女性获得劳动和社会保障的程度低于男性。从

城镇社会保障的覆盖率来看，在正规就业领域中，男性失业保险

覆盖率为 48.3%，女性为 41.8%，相差 6.5 个百分点；男性医疗

保险覆盖率为 60.2%，女性为 52.3%，相差 7.9 个百分点；男性

养老保险覆盖率为 65.9%，女性为 60.5%。由于中国长期实行的

“城乡二元机制”，农民工能享有失业保险、养老保险和医疗保

险的人很少，女农民工则更少。 

                                                        
1 国家统计局,全国妇联.第二期中国妇女社会地位抽样调查主要数据报告.2001. 
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6、劳动力市场供求失衡导致女性工作环境条件下降。虽有

各种劳动保护条例，但仍有一些女工长时间在缺少或完全没有劳

动保护的环境下工作，因中毒、爆炸、火灾等造成女工死亡或致

残的事件屡有发生；劳动标准中超强度、超时工作或休假权利受

到侵犯；女职工经期、孕期、产期、哺乳期保护得不到落实；侵

犯女职工人身权利和性骚扰的事件时有发生。 

四、对策及建议 

就业歧视带来的危害性是非常恶劣的，它不仅损害了劳动者

的公平就业权，影响了劳动者的基本生活，导致和强化了不平等，

更为严重的是，整个社会也深受影响－造成人的才能和人力资源

的浪费，社会经济不平等加剧，社会合力和团结遭受侵蚀，社会

和谐与政治稳定受到威胁。为消除中国就业和职业中的性别歧

视，保护女性平等就业权利与机会，有学者建议： 

1、树立以人为本的科学发展观以及正确的人权观和平等观，

明确政府在消除就业和职业歧视方面的责任，加强决策者的政治

意愿，积极发挥政府部门应有的作用，努力将社会性别平等主流

化纳入积极的促进就业的长效机制中
1
。 

2、建立和健全反就业歧视的法律法规及政策，加强法律实

施执行情况的监督，消除就业和职业中制度性的性别歧视现象。

正在制定的《就业促进法》应明确反歧视的基本原则，规定就业

歧视的概念和具体形式、责任认定的基础、举证责任的分配、雇

主责任和救济方式等，促进劳动就业和社会保障领域中公平、公

                                                        
1 参见“《消歧公约》在中国的执行研讨会”就业小组讨论汇报。 
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正与和谐发展的实现
1
。在条件成熟时可以考虑专门制定反就业

歧视方面的法律法规。 

3、设立平等机会委员会，形成跨部门合作的反歧视工作格

局。平等机会委员会是一个准司法机构，是处理歧视、促进平等

的专业化执行机构，还应承担教育、宣传、研究推广机会平等意

识的责任。同歧视作斗争不只是政府的责任，也是每一个公民的

责任。企业、雇主组织和工人组织以及歧视的受害者及其协会在

实现工作中的平等方面均具有利害关系，应该发挥积极作用
2
。 

4、建立和完善性别统计制度和性别平等监测评估指标体系，

加强就业领域中分性别数据统计工作，畅通性别统计数据收集渠

道，采取科学有效、操作强的方法进行监测评估
3
。 

5、提高社会性别主流化能力，加强对性别平等的国际公约

和成功经验的研究与借鉴，培育和提升公民的权利意识和平等观

念。 

 

美国、英国以及香港的反歧视经验 

为解决就业歧视问题，美国国会制定了一系列的禁止就业歧

视的法律，并成立了专门解决就业歧视问题的机构。1964 年，

美国国会通过《民权法案》，“禁止基于种族、肤色、性别、宗教

和地域的歧视”。随后，又制定了一系列涉及就业歧视问题的法

律：《雇用年龄歧视法》、《公平就业机会法》、《公平工资法》、《怀

孕歧视法》、《残障人士法案》和《玻璃天花板法》等。根据这些

                                                        
1 喻术红.反就业歧视法律问题之比较研究.中国法学,2005(1). 
2 参见国际劳工局 2003 年第 91 届国际劳工大会报告I(B)“工作中的平等时代”。 
3 参见谭琳主编《1995～2005：中国性别平等与妇女发展报告》总报告。 
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法律，在美国，对年龄、残障、国籍、怀孕、种族、信仰、性别

等方面的就业歧视行为，都要受到法律的严惩。1965 年，美国

成立了专门解决就业歧视问题的机构——美国公平就业委员会。

作为一个政府部门，美国公平就业委员会也是一个独立的准司法

机构。公平就业委员会在正式受理劳动者关于就业歧视的投诉

后，就会直接开展举证工作；在掌握足够证据后，先是调解涉案

各方以求达成和解协议；如果调解失败，便直接向法院起诉；如

果法院判定就业歧视成立，就会依法对判罚结果强制执行。 

英国有关歧视的法律主要有：1975 年《性别歧视法》、1976

年《种族关系法》、1995 年《残疾人歧视法》和欧共体第 76/207

号指令－平等待遇指令（仅涉及性别歧视）。其中的《性别歧视

法》专门规制性别歧视问题。该法不仅适用于女性，也适用于男

性，“性别”这一术语还包括变性人但不包括“同性恋”。在招工

中，如果雇主在招工简章中注明只招收男性，则违反了性别歧视

法，属于直接歧视；如果附加了不利于女性的要求或条件的，是

间接歧视，例如对女性年龄的限制或要求申请者没有需喂养的孩

子。因性别歧视而未被雇佣的受害者可以因此提起诉讼。在雇佣

中，如果解雇一个女雇员仅仅因她是女性，或解雇女雇员并不属

于“不利于女性的不合理的要求或条件”，雇主则违反了性别歧

视法的规定。法律规定对雇员获得利益进行限制也是属于歧视性

的，雇主要特别小心不要把对雇员的升职、调动或培训等问题与

雇员的性别因素联系在一起。此外，故意偏袒女性也是对男性的

歧视。 

1996 年《性别歧视条例》在香港获得通过，但却没有一个
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专门机构来执行，为此，香港于同年成立了平等机会委员会。平

等机会委员会相当于一个准司法机构，执行《性别歧视条例》、

《残疾歧视条例》和《家庭岗位歧视条例》这三条反歧视法例。

其职能之一是调查市民根据三条反歧视条例所提出的歧视个案。

若有人向平等机会委员会作出投诉，平等机会委员会必须调查并

努力调解，协助双方达成和解，如和解失败，则帮助申请人在法

院提起民事诉讼。除此之外，平等机会委员会还会就系统性的歧

视问题或关乎广泛公众利益的问题进行正式调查，以及通过公众

教育、宣传、研究及培训推广平等机会。香港平等机会委员会定

期要向联合国提交报告，陈述《公民权利及政治权利国际公约》、

《经济、社会与文化权利国际公约》及《消除对妇女一切形式歧

视公约》在香港落实的情况。有了切实可操作的法律条例，香港

平等机会委员会工作效率和成效都异常显著，很快得到了港府和

市民的认可。 

 
                               
报：顾秀莲副委员长、彭珮云同志              

送：全国妇联副主席、书记处书记、在全国人大、政协任职的老

书记                                                     

发：全国妇联机关各部门、直属单位负责同志、各省、自治区、

直辖市妇联主席、中国妇女研究会副会长、妇女研究机构负责人

及妇女研究所全体同志                            
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