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强迫劳动：

现实生活案例

与供应商的应对之策

强迫劳动常被误解为离我们很遥远的极端现象。本简报解释了应当关注

什么信号以识别强迫劳动，以及如何作出回应。
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1
为什么强迫劳动会给企业带来风险？

了解强迫劳动——因为其影响不容忽视

根据国际劳工组织（ILO）的全球估计，全球有2760万人处于强迫劳动状态，其中绝大多数（86%）发生在私营经济领域。强迫劳动每
年估计产生2360亿美元的非法利润，这数字凸显了这一问题的规模之大及其与企业运营的相关性之高。

对于供应商而言，强迫劳动不仅是一个合规与社会责任问题，更是一项实质性的业务风险。相关问题可能引发员工不满和劳资纠纷、生

产中断、买家信任下降、监管审查，以及难以挽回的声誉损害。

强迫劳动常被误解为是离我们很远的极端或犯罪现象。事实上，即便在管理相对规范的运营中，强迫劳动也可能通过日常实践和压力逐

渐形成。越来越多的买家和监管机构期望供应商了解强迫劳动风险如何产生、如何在运营中显现，以及在发现风险或影响时，应采取何

种切实有效的行动。这一期望体现在ILO、联合国及经合组织(OECD) 制定的国际标准中。

尽早了解强迫劳动风险并采取有效措施的供应商，可以更主动地保护工人、降低运营中断风险，并增强买家对其管理能力的信任。

核心观点

强迫劳动并非只存在于极端案例中——它可能在日常业务压力和管理疏漏中悄然形成。供应商越早识别风险，就越能主动采取
措施，避免问题进一步升级。

2
强迫劳动的含义——以及如何识别

ILO定义与11项指标

本简报采用国际劳工组织《强迫劳动公约》（第29号）对强迫劳动的定义。ILO将强迫劳动定义为：

ILO强迫劳动定义

『以任何惩罚相威胁，强使任何人从事其本人不曾表示自愿从事的所有工作和劳务』

从实际操作层面而言，当工人因受到压力、威胁、欺骗或某种形式的惩罚而无法拒绝工作或自由离职时，即构成强迫劳动。重要的是，

强迫劳动的认定依据是工人所处的实际情况，而非合同或政策文件中呈现的内容。即使工人可能已签署协议或最初接受了这份工作，但

如果实际工作并非出于自愿，该情况仍可能构成强迫劳动。

由于强迫劳动往往处于隐蔽状态，国际指导文件强调使用11项指标——即可观察到的迹象，识别工人可能受到侵害的情形。这些指标本
身不能证明强迫劳动的存在，但有助于提示哪些情况需要更密切的关注和后续跟进。
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ILO确定的11项强迫劳动核心指标如下：

1 滥用弱势处境

2 欺骗

3 行动限制

4 孤立

5 人身暴力及性暴力

6 恐吓及威胁

7 扣留身份证件

8 扣发工资

9 抵债劳务（债务束缚）

10 苛刻的工作及生活条件

11 超时加班

2025年11月，ILO发布了《强迫劳动指标》修订版，更新了示例和指导，以反映强迫劳动在现代供应链和工作场所中的表现形式。

如何理解指标

指标是风险信号，而非定论。单一指标并不能证实强迫劳动，但当多项指标同时出现或呈现规律性时，应始终认真对待。指标

最重要的作用是帮助供应商提出更好的问题——尤其是关于工人是否真正可以自由拒绝工作或离职而不感到恐惧或受到惩罚。
本简报稍后将探讨供应商应如何针对这些指标采取行动。
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3
强迫劳动——在日常限制逐步形成的过程

一种常见的演变路径如下

在大多数供应商运营中，强迫劳动通常并不是出于蓄意剥削工人的目的，而更可能在业务压力之下，由于一系列日常决策和管理疏漏逐

渐演变而成。如果企业过度关注交付、成本或其他紧迫的经营目标，可能忽视必要的尽职调查措施，并在无意间增加工人遭受剥削的风

险。

路径阶段 实际操作中的具体表现

(1)

业务压力

供应商面临劳动力市场紧张或需求突然增加，商业时间线紧迫。须迅速招聘工人以完成生产目标或旺季

交付期限。招聘工作加速进行，有时借助第三方劳务中介完成，工人到岗时信息有限，或因求职成本而

背负财务压力。

(2)

工人脆弱性

工作开始后，加班从例外情况变为常态。主管专注于完成目标，各团队压力随之增大。工人可能不敢拒

绝额外工时或提出疑虑，尤其是在经济上依赖这份工作，或担心因此失去收入时。

(3)

拒绝或离职能力下降

随着时间推移，工人的选择空间逐渐收窄。债务、工资扣减、被解雇的威胁或对报复的恐惧，可能使拒

绝工作或离职显得充满风险乃至不可能——即便工作和生活条件已相当恶劣。

(4)

强迫劳动风险

在这种情况下，工人的劳动可能已不再完全出于自愿。即使没有任何单一决定看起来特别严重，持续的

压力和有限的选择仍可能逐步演变为强迫劳动风险。

重要的是，这些情形中的强迫劳动风险往往是系统性的，而非单一『不良行为者』或孤立事件所致。虽然个别行为可能造成伤害，但强

迫劳动更常见的是在业务压力、工人脆弱性与监督缺失随时间推移相互叠加下形成的。

这一区分对供应商而言至关重要。孤立事件有时可以通过纠正某一行为或个人举动来解决。但系统性风险需要管理层面的变革——改变
招聘、监督、工资、工时以及工人话语权在整个运营中的管理方式。
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4
强迫劳动风险如何显现，以及指标如何帮助识别

供应商通常首先观察到什么

强迫劳动并不总是以单一、明显的违规行为呈现。它也可能由一系列常规工作场所实践综合作用而产生，这些实践可能被误读为日常管

理问题。单独来看，这些做法可能只是生产效率、员工留任或人员管理方面的问题。但当多种做法同时作用于工人，并限制其自由接

受、拒绝或离开工作的能力时，相关情况就可能符合强迫劳动的定义。

正常管理与强制性管理手段的区分，需要依据证据判断。这正是ILO强迫劳动指标在实践中发挥作用的地方。

从运营角度来看，强迫劳动风险通常通过以下信号显现：

工人表示无法离职，即便对工作状况不满

高离职率叠加工人债务、工资扣减或欠薪

过度加班成为常态而非例外

工人似乎不愿或害怕坦诚表达

突然罢工、旷工或投诉，且往往毫无预警

与工资、工时或工人待遇相关的审计问题反复出现

单看其中任何一项，这些信号可能不会立即被归类为强迫劳动。关键在于多重因素的叠加：当这些问题同时出现，并与ILO指标相互印
证时，往往指向对工人自由选择、同意或离职能力的限制。

使用指标的价值不在于死记硬背全部11项内容，而在于运用它们提出更好的问题，探究表象之下可能正在发生的事情。直接与工人沟通
对于在实践中解读这些信号至关重要。可信赖的投诉机制——无论正式还是非正式——有助于供应商倾听工人心声，发现书面文件中看
不到的压力或强迫行为，并尽早识别风险。如果这些渠道畅通、保密且能确保无报复风险，它们还能为解决问题提供途径。

举例而言，如果工人感到无法拒绝，持续性的加班可能意味着压力的存在；使工人与工作绑定的债务或工资扣减，可能意味着失去自由

离职的权利；而不愿提出疑虑或使用投诉渠道，则可能指向对报复或孤立隔离的恐惧。

以这种方式使用指标，有助于供应商从应对个别症状转变为理解和预防强迫劳动风险。尽早识别规律，能够给供应商更多时间和选择空

间——使问题得以通过调整招聘、工资实践、监督或工人沟通来解决，而非在审计、投诉或买家升级的压力下仓促应对。

思考系统与规律——而非孤立事件

纠正单一问题也许能解决一个案例。预防强迫劳动则需要随时间审视规律——重复出现的问题、多项指标同时显现，或不同工
人反映相同的担忧。这些规律往往指向需要解决的深层系统性弱点，以防止伤害再度发生。
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5
发现风险时，何为可信的行动

有效回应——并避免无力的回应

如果审计在您的工厂发现了强迫劳动风险的迹象，这并不意味着强迫劳动已被证实——但确实需要迅速、审慎地跟进处理。买家和利益
相关方所期待的不是完美，而是一个可信的尽职调查流程，具体包括：（1）查明实际情况；（2）保护工人；（3）解决问题及其根本原
因；（4）防止问题再次发生。

除处理个别发现外，良好实践还包括在运营和价值链中嵌入持续的人权尽职调查，以主动识别、预防和降低工人被剥削的风险。以下五

个步骤展示了在实践中，可信行动应当是什么样子。

安全且迅速地核实事实

首先查明实践中真正发生了什么——而不仅仅是书面文件中呈现的内容。这通常意味着：

· 与工人进行保密谈话（在无主管在场的情况下）

· 核查相关记录（工资、扣款、工时、合同、身份证件/证件管理实践）

· 了解工人是否认为自己有权拒绝工作或离职而不受惩罚

这体现了基本的尽职调查期望：根据现实（包括工人的亲身经历）识别和评估影响。

在评估期间保护工人

如存在压力、恐吓、打击报复或限制人身自由的迹象，请立即采取预防措施：

· 明确传达不报复原则

· 确保工人有安全渠道反映问题

· 停止任何可能加剧伤害的做法（如扣押证件、威胁、克扣工资）

国际指导文件强调，工人必须能够在不受恐惧的情况下提出疑虑并寻求补救。

纠正情况并对伤害发生的

损害提供补救

在伤害已经发生的情况下，可信行动包括对工人有实质意义的补救措施，例如：

· 纠正工资问题和不当扣款

· 解决过度或非自愿的加班实践

· 归还身份证件，解除对人身自由的限制

· 偿还工人已支付的费用（如适用）

补救措施应达到以下目标：（a）纠正问题；（b）向受影响者提供补偿；（c）防止问题再度发生。

修复系统，防止同类风险

再次出现

这是供应商建立长期可信度的关键所在。要问一问：是什么使这种情况得以发展？然后加强管

控，例如：

· 更清晰的招聘和劳务提供商监督机制

· 更完善的工时记录、工资和扣款管控

· 对主管进行恐吓/施压行为的培训和问责

· 建立工人参与常规机制和可信赖的投诉渠道

这与预防问题再次发生、将负责任的做法嵌入管理系统的期望相一致。

第一步

第二步

第三步

第四步
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跟踪进展并清晰沟通

供应商应能够证明所采取的行动正在发挥作用：

· 追踪结果（如投诉减少；工人反映拒绝工作/离职的自由度有所改善）

· 记录具体变化及原因

· 当风险被识别时，向买家清晰传达情况及所采取的行动

追踪和沟通影响如何被处理，是现代尽职调查期望的核心要素。

无力回应的样貌

等待审计才采取行动、仅依赖书面文件、将责任推卸给第三方，或在未解决根本原因的情况下仅修复单一案例，通常会加剧风

险并降低供应商的可信度。

6
展望前路——供应商的实践思维方式

有效管理强迫劳动风险的供应商具有共同特征

强迫劳动预防并非一次性工作，也不是独立的合规任务。它是一项贯穿于工人招聘、监督、薪酬支付和支持保障的持续管理责任——尤
其在承压期或快速变化时期更为重要。

如本简报所示，强迫劳动风险往往是逐渐形成的，通过日常运营中的规律性信号显现，如果供应商不主动倾听工人声音、不深入审视书

面文件背后的实情，往往难以发现。

将指标作为早期预警信号，而不是等待审计或投诉，能给供应商更多时间、更多选项和更大的管控能力。

有效管理强迫劳动风险的供应商，往往具备一种共同的思维方式：

聚焦于系统和规律，而非孤立事件

主动与工人沟通，而非采取防御性态度

风险出现时尽早采取行动

随时间推移不断完善实践，以防止问题再次发生

综合来看，这种方式有助于保护工人、稳定运营，并建立与买家及其他利益相关方之间的信任。随着时间推移，强迫劳动预防将成为运

营一家具有韧性、可靠性和竞争力的企业的有机组成部分——而不仅仅是承压之下的应付之举。

第五步
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7
自我评估

您是否在有效管理强迫劳动风险？

请使用以下清单评估您的企业现状。每一项您尚未勾选的内容，都代表着需要优先关注的领域。

我们了解ILO的11项强迫劳动指标，并知道如何在自身运营中识别这些指标

我们监测运营信号（加班规律、投诉情况、离职率、工资扣减）以发现早期预警迹象

工人拥有安全、保密、且被信任的投诉渠道，并确实会实际使用

当发现强迫劳动迹象时，我们有明确的调查流程——而不仅仅是修复书面文件

我们的纠正行动针对解决根本原因，而非仅解决表面症状

当强迫劳动风险被识别时，我们与买家保持透明沟通

我们定期审查招聘、监督、工资和加班实践——而不仅仅是在审计前

延伸阅读：ILO Indicators of Forced Labour (Revised 2025) · ILO Forced Labour Convention No. 29 · UN Guiding Principles on Business and Human
Rights · OECD Due Diligence Guidance
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https://www.ilo.org/publications/ilo-indicators-forced-labour-1
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C029
https://www.ohchr.org/en/business-and-human-rights/un-guiding-principles-business-and-human-rights
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