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INTERNATIONAL LABOUR OFFICE

REPORT FORM FOR THE

VIOLENCE AND HARASSMENT CONVENTION,
2019 (No. 190)

The present report form is for the use of the countries which have ratified the Convention. It has been
approved by the Governing Body of the International Labour Office, in accordance with article 22 of
the ILO Constitution, which reads as follows: “Each of the Members agrees to make an annual report
to the International Labour Office on the measures which it has taken to give effect to the provisions
of Conventions to which it is a party. These reports shall be made in such form and shall contain such
particulars as the Governing Body may request.”

The Government may deem it useful to consult the appended text of the Violence and Harassment
Recommendation, 2019 (No. 206)," the provisions of which supplement the present Convention and
can contribute to a better understanding of its requirements and facilitate its application.

Some of the matters with which this Convention deals may be beyond the immediate competence of
the ministry responsible for labour questions, so that the preparation of a full report on the
application of the Convention may necessitate consultation of other competent ministries or
government agencies.

PRACTICAL GUIDANCE FOR DRAWING UP REPORTS

First report

If this is your Government’s first report following the entry into force of the Convention in your
country, full information should be given on the way in which your country has given effect to its
obligations under the Convention.

Please provide the information specifically requested below under each Article or group of Articles in
the “implementing measures” box, with a reference to the relevant parts of the documents concerned
(such as the relevant provisions of the laws, regulations or other measures, or collective agreements,
including by extending or adapting existing occupational safety and health measures to cover violence
and harassment and developing specific measures where necessary). If any of this material is
available from the internet, the link to the relevant documents may be inserted in the “implementing
measures” box. Otherwise, please provide a copy of these documents in the language the document
has been drafted or it is available.

" For questions regarding Article 10, please see, in particular, Paragraphs 14, 16, 17 and 18 of Recommendation
No. 206.
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Subsequent reports

In subsequent reports, your Government will be requested to review and update the information
provided in its last report and to reply to any comments regarding the application of the Convention
which have been addressed to your Government by the Committee of Experts on the Application of
Conventions and Recommendations or by the Conference Committee on the Application of Standards.

COMPLIANCE WITH OBLIGATIONS UNDER ARTICLE 23, PARAGRAPH 2, £
OF THE ILO CONSTITUTION

Please indicate in the box below the representative organizations of employers and workers to which copies
of the present report have been communicated in accordance with article 23, paragraph 2, of the
Constitution of the International Labour Organisation.? If copies of the report have not been communicated
to representative organizations of employers and/or workers, or if they have been communicated to bodies
other than such organizations, please supply information on any particular circumstances existing in your
country, which explains the procedure followed.

Organizations to which copies of the report have been communicated:

Please indicate whether you have received from representative organizations of employers or workers any
observations, either of a general kind or in connection with the present or the previous report, regarding the
practical application of the provisions of the Convention or the application of the legislation or other
measures implementing the Convention. If so, please communicate a copy of the observations received,
together with any comments that you consider useful.

Observations received, if any:

SAKn ja STTKn huomiot perustuvat tydntekijajarjeston nakdkulmaan ja koskevat erityisesti sitda, miten C190-sopimuksen
velvoitteet toteutuvat tyontekijoiden arjessa sekd miten oikeudet, valvonta ja oikeussuojakeinot ovat kaytannossa
saavutettavissa.

SAKn ja STTKn keskeinen arvio on, ettd Suomen lainsaadanté antaa muodollisen perustan C190-sopimuksen
soveltamiselle, mutta C190-sopimuksen kaytdnndn soveltamisessa on vakavia puutteita. Suomen oikeusjarjestelma sisaltda
useita saadoksia, joiden avulla tydelaman vakivaltaa, hairintaa, epaasiallista kohtelua, syrjintaa ja tydperaista hyvaksikayttoa
voidaan ehkaista ja niihin voidaan puuttua. Keskeisia ovat erityisesti tyoturvallisuuslaki, tydsopimuslaki, yhdenvertaisuuslaki,
laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, rikoslaki, tyoterveyshuoltolaki seka tydsuojelun valvontaa koskeva saantely.
SAK ja STTK katsoivat, ettei Suomessa ollut lainsaadanndllisia esteitd C190-sopimuksen ratifioinnille.

SAK ja STTK pitavat Suomen ratifiointia tarkeana askeleena tydelaman vékivallan ja hairinnan poistamisessa. C190 tuli
Suomen osalta voimaan 7.6.2025. C190-sopimuksen tehokas kaytannon soveltaminen ei kuitenkaan voi perustua vain
siihen, etta kansallisesta lainsaadannosta I0ytyy muodollisesti asiaan liittyvia sadnnoksia. C190 edellyttaa tosiasiallisesti
toimivia menettelyja, tehokasta valvontaa, saavutettavia oikeussuojakeinoja, suojaa vastatoimilta ja tydntekijoiden
osallistumismahdollisuuksia.

SAKn ja STTKn arvion mukaan merkittdvimmat puutteet liittyvat nimenomaan C190-sopimuksessa turvattujen oikeuksien
kaytannon toteutumiseen. Tydntekijan mahdollisuus saada suojaa riippuu usein siitd, tunnistaako tyontekija tilanteensa
oikeudellisesti merkitykselliseksi, uskaltaako han ilmoittaa asiasta, osaako han kaantya oikean tahon puoleen ja kykeneekd
han kantamaan pitkan prosessin kuormituksen ja taloudellisen riskin. Tama on erityisen ongelmallista haavoittuvassa
asemassa olevien tyontekijoiden, kuten maahan muuttaneiden tyontekijoiden, lahetettyjen tyontekijdiden,
vuokratyontekijoiden, osa-aikaisten, nuorten, epavarmoissa tydsuhteissa tydskentelevien seké matalapalkka- ja
alihankintavaltaisten alojen tyontekijoiden kohdalla.

Tybperainen hyvaksikaytto, alipalkkaus, uhkailu, pelottelu, riippuvuus tydnantajasta, oleskelulupaan tai toimeentuloon liittyva
pelko seka tiedon puute voivat muodostaa tilanteita, joissa tyontekija ei tosiasiallisesti kykene kayttamaan oikeuksiaan.
Nama ilmiét liittyvat olennaisesti C190-sopimuksen soveltamisalaan, koska sopimuksen vakivallan ja hairinnan maaritelma
kattaa my06s sellaisen kayttaytymisen ja kaytannot, jotka aiheuttavat tai voivat aiheuttaa fyysista, psyykkista, seksuaalista tai
taloudellista haittaa.

SAK ja STTK katsovat lisaksi, ettéd viimeaikainen tyéelamakehitys on otettava huomioon C190-sopimuksen kaytannén
soveltamisessa lapileikkaavana kysymyksena. Tyotaisteluoikeuden rajoittaminen, paikallisen sopimisen laajentaminen ilman

2 Article 23, paragraph 2, of the Constitution reads as follows: “Each Member shall communicate to the representative
organisations recognised for the purpose of article 3 copies of the information and reports communicated to the Director-
General in pursuance of articles 19 and 22.”
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riittavia tyontekijapuolen turvamekanismeja, yhteistoimintavelvoitteiden keventaminen, sovittelujarjestelman muutokset ja
tydsuhdeturvaa koskevat heikennykset voivat lisata ilmoittamiskynnysta ja heikentaa tyontekijoiden tosiasiallista
mahdollisuutta kayttda oikeuksiaan. Taman vuoksi tydntekijoiden kollektiivisen suojan, tydsuojeluvalvonnan ja matalan
kynnyksen oikeussuojan vahvistaminen on valttamatontd C190-sopimuksen tehokkaan kaytanndn soveltamisen kannalta.

ILO-valvonnan nakdkulmasta merkityksellista ei ole vain se, kuuluvatko uudistukset muodollisesti C190-sopimuksen alaan,
vaan myos se, heikentavatkod ne kaytanndssa tyontekijoiden mahdollisuuksia kayttda C190-sopimuksessa turvattuja
oikeuksia ilman vastatoimien pelkoa.

SAK ja STTK pitavat valttamattomana, ettda Suomi seuraa C190-sopimuksen kaytanndn soveltamista jarjestelmallisesti ja
kolmikantaisesti. CEACR:n ja CFA:n vakiintuneen lahestymistavan mukaisesti arvioinnin tulee perustua seka lainsdadantéon
ettd kaytantdon. Seurannassa on kiinnitettéva erityistd huomiota valvonnan resursseihin, tydpaikkakohtaisten toimintamallien
kattavuuteen, riskinarviointien laatuun, uhrien tukipalvelujen saavutettavuuteen, sukupuolisensitiivisiin menettelyihin,
lahisuhdevakivallan tydelamavaikutusten tunnistamiseen, tydperaisen hyvaksikayton torjuntaan seka eritellyn tilastotiedon
keraamiseen ja julkaisemiseen.

Lahteet: HE 89/2023 vp; laki vakivallan ja hairinnan poistamisesta tydelamassa tehdysta Kansainvalisen tydjarjeston
yleissopimuksesta 257/2024; valtioneuvoston asetus 1028/2024; tyéturvallisuuslaki 738/2002; tydsopimuslaki 55/2001;
yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986; rikoslaki 39/1889; laki tydsuojelun
valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report
Series No. 109, 2024; HEUNI, Nordic Perspectives on Labour Exploitation, Report Series No. 111, 2025; Rikosuhripaivystys,
Tydperainen hyvaksikayttd; TEM, Tydperadisen hyvaksikayton vastainen toimenpideohjelma, 2024.

Comments of your Government on observations received, if any:

. DEFINITIONS

Article 1 and Article 7. Definitions of violence and harassment in the world of work

1. Article 1(1)(a) provides that the term “violence and harassment” in the world of work refers to a
range of unacceptable behaviours and practices, or threats thereof, whether a single occurrence or
repeated, that aim at, result in, or are likely to result in physical, psychological, sexual or economic
harm, and includes gender-based violence and harassment. Article 1(2) provides that without
prejudice to subparagraph (a) of Article 1(1), definitions in national laws and regulations may provide
for a single concept or separate concepts. Article 7 requires Members to adopt laws and regulations to
define violence and harassment in the world of work, including gender-based violence and
harassment.

Please indicate in the box “implementing measures” below the definition(s) of violence and harassment in
the world of work, whether as a single concept or separate concepts, and specify the relevant national laws
and regulations. Please make sure that all definitions are reproduced in the box below, in particular where
they provide for separate concepts as foreseen under Article 1(2).

Implementing measures:

SAK ja STTK pitavat tarkeana todeta, ettd vaikka kansallinen saantely muodostaa muodollisen perustan C190-sopimuksen
soveltamiselle, tyontekijdiden ndkdkulmasta ratkaisevaa on saantelyn tosiasiallinen saavutettavuus ja vaikuttavuus.

Suomen lainsdadanto ei sisalla yhta yleistd, C190-sopimuksen 1 artiklan mukaista kattavaa maaritelmaa vakivallasta ja
hairinnasta tydelamassa. Suoja rakentuu useista erillisista kasitteista ja saantelykokonaisuuksista. Tama on sinansa C190-
sopimuksen 1 artiklan 2 kohdan mukaan mahdollista, koska kansallinen lainsdadanté voi kayttaa joko yhta kasitetta tai
erillisia kasitteitd. SAK ja STTK katsovat kuitenkin, etta jarjestelman hajanaisuus voi heikentda oikeuksien tunnistamista ja
kayttamista erityisesti silloin, kun vakivalta, hairinta, syrjinta, epaasiallinen kohtelu, psykososiaalinen kuormitus ja
tyoperainen hyvaksikaytto limittyvat toisiinsa.

Tyoturvallisuuslain 8 §:ssa saadetaan tyonantajan yleisesta huolehtimisvelvoitteesta. Tyonantajan on huolehdittava
tyontekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa tarpeellisilla toimenpiteilla. Tyoturvallisuuslain 10 § velvoittaa
tydnantajan selvittdmaan ja arvioimaan tyon vaarat. Ty6turvallisuuslain 27 § koskee véakivallan uhkaa, ja 28 § velvoittaa
tyénantajan ryhtymaan toimiin, jos tydssa esiintyy tydntekijan terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai muuta
epaasiallista kohtelua. Nama saanndkset muodostavat keskeisen perustan C190-sopimuksen tarkoittaman vakivallan ja
hairinnan ehkaisemiselle tydpaikoilla.

Yhdenvertaisuuslaissa hairinta on kiellettya syrjintaa, jos henkildn tai ihmisryhman ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai
tosiasiallisesti loukataan laissa tarkoitetun syrjintaperusteen vuoksi siten, etta luodaan halventava, néyryyttava, uhkaava,
vihamielinen tai hydkkaava ilmapiiri. Tasa-arvolain 7 §:ssa seksuaalinen hairinta ja sukupuoleen perustuva hairinta
maaritelldan kielletyksi syrjinnaksi. Tasa-arvolain 8 d §:n mukaan tydnantajan menettelya pidetdan kiellettyna syrjintéana, jos
tydnantaja saatuaan tiedon hairinnasta laiminlyd kaytettavissaan olevat toimet hairinnan poistamiseksi. Rikoslain sdannokset
taydentavat suojaa vakavissa vékivalta-, uhkaus-, seksuaali-, syrjinta- ja hyvaksikayttotilanteissa.

SAK ja STTK katsovat, ettad kansallinen saantely kattaa aineellisesti monia C190-sopimuksen edellyttamia tilanteita.
Puutteena on kuitenkin se, ettei tyontekijalle aina avaudu selkedd, yhtenaista ja helposti saavutettavaa menettelya sen
selvittamiseksi, onko kyse tyoturvallisuuslain mukaisesta hairinnasta, tasa-arvo- tai yhdenvertaisuuslain mukaisesta
hairinnasta, rikosoikeudellisesta teosta, tyOperaisesta hyvaksikaytosta vai naiden yhdistelmasta. C190-sopimuksen tehokas
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kaytannon soveltaminen edellyttaa, ettd nama eri oikeussuojakanavat sovitetaan paremmin yhteen.
Lahteet: ty6turvallisuuslaki 738/2002, 8, 10, 27 ja 28 §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8 ja 14 §; laki naisten ja miesten

vélisesta tasa-arvosta 609/1986, 7 ja 8 d §; rikoslaki 39/1889; HE 89/2023 vp; Tydsuojeluhallinto, Hairinnan ja muun
epaasiallisen kohtelun valvonta, Tydsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023; Tyoterveyslaitos, Ty6turvallisuuslain soveltamisopas.

2. Article 1(1)(b) provides that the term “gender-based violence and harassment” means violence
and harassment directed at persons because of their sex or gender, or affecting persons of a
particular sex or gender disproportionately, and includes sexual harassment. Article 1(2) provides that
without prejudice to subparagraph (b) of Article 1(1), definitions in national laws and regulations may
provide for a single concept or separate concepts.

Please indicate in the box “implementing measures” below the definition(s) of gender-based violence and
harassment in the world of work, whether as a single concept or separate concepts, and specify the relevant
national laws and regulations. Please make sure that all definitions are reproduced in the box below, in
particular where they provide for separate concepts as foreseen under Article 1(2).

Implementing measures:

Sukupuoleen perustuva hairinta ja seksuaalinen hairinta on Suomessa saannelty erityisesti tasa-arvolaissa. Tasa-arvolain 7
§:n mukaan seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua
kaytosta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilén henkista tai fyysista koskemattomuutta erityisesti
luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, néyryyttava tai ahdistava ilmapiiri. Sukupuoleen perustuvalla hairinnalla
tarkoitetaan henkilén sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua, ei-seksuaalista
kaytosta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilén henkista tai fyysista koskemattomuutta ja luodaan
uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Tasa-arvolain 8 d § vahvistaa tydnantajan vastuun puuttua hairintdan. Tyonantajan menettelya pidetaan kiellettyna
syrjintana, jos tydnantaja saatuaan tiedon siita, etta tyontekija on joutunut tyéssaan seksuaalisen tai sukupuoleen perustuvan
hairinnan kohteeksi, laiminlyd ryhtya kaytettavissaan oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi. Tama vastaa keskeisilta osin
C190-sopimuksen vaatimusta sukupuoleen perustuvan vakivallan ja hairinnan tunnistamisesta.

SAK ja STTK katsovat, ettad saantely on sisallollisesti vahvaa, mutta kaytannon toteutumisessa on edelleen puutteita.
Seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan ilmoittamiseen liittyy usein pelkoa, hapeaa, epavarmuutta, vastatoimien
riskia ja huolta tydyhteis6ssa leimautumisesta. Oikeussuojan tehokkuutta heikentdvat myds prosessien kesto,
oikeudenkayntikuluriski ja se, ettei tyopaikoilla aina ole selkeita, luottamuksellisia ja uhria tukevia menettelyja. C190-
sopimuksen nakdkulmasta on valttamatonta, ettd sukupuolisensitiiviset menettelyt, esihenkildiden koulutus, henkildston
edustajien rooli ja matalan kynnyksen oikeussuoja vahvistuvat kaytanndssa.

Lahteet: laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 7 ja 8 d §; HE 89/2023 vp; Tasa-arvovaltuutettu,
Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinta; Tasa-arvovaltuutettu 5.6.2024, Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva
hairinta: tydnantajalla laaja toimimisvelvollisuus; Tasa-arvovaltuutetun kertomus eduskunnalle 2022, K 1/2022 vp.

Il. SCOPE

Article 2. Persons protected and sectors covered

1. Please indicate in the box “implementing measures” below whether the national laws and regulations,
collective agreements or other measures that prevent, address and eliminate violence and harassment in the
world of work, protect workers and other persons in the world of work, including:

(a) employees; Yes O No
(b) other persons working irrespective of their contractual status; Cyes 0 No
(c) persons in training (including interns and apprentices); O'Yes L No
(d) workers whose employment has been terminated; UYes [ No
(e) volunteers; O Yes O No
(f) job seekers and job applicants; O Yes O No

O Yes O No

(9) individuals exercising the authority, duties or responsibilities
of an employer.
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Please specify any categories of persons excluded.

Please also specify the relevant provisions of the laws, requlations, collective agreements or other measures.

Implementing measures:

Suomen lainsdadanto suojaa laajasti tydsuhteessa ja virkasuhteessa tydskentelevia henkildita. Tyoturvallisuuslakia
sovelletaan tydsopimuksen perusteella tehtavaan tydhon seka virkasuhteessa tai siihen verrattavassa julkisoikeudellisessa
palvelussuhteessa tehtavaan tydhon. Tyoturvallisuuslain soveltamisala kattaa myds vuokratydn siten, etta tyon
vastaanottajan on noudatettava tydnantajaa koskevia tyoturvallisuusvelvoitteita silta osin kuin se kayttaa tyonjohto- ja
valvontaoikeutta. Tydnantajan yleinen huolehtimisvelvoite, vaarojen selvittamis- ja arviointivelvollisuus, vakivallan uhkaa
koskeva saantely seka hairintda ja muuta epaasiallista kohtelua koskeva toimintavelvollisuus muodostavat keskeisen
perustan tyontekijoiden suojalle.

Yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki tdydentavat suojaa erityisesti syrjinnan, hairinnan, seksuaalisen hairinnan ja
sukupuoleen perustuvan hairinnan osalta. Yhdenvertaisuuslaissa tydnantajan kasitteeseen rinnastetaan myds kayttajayritys
seka tyoharjoittelun ja muun vastaavan toiminnan jarjestaja siltd osin kuin nama kayttavat tydnjohto- tai valvontavaltaa.
Tama on tarkeda C190-sopimuksen 2 artiklan kannalta, koska sopimus ei rajoitu vain perinteisessa tydsuhteessa oleviin
tyontekijoihin, vaan kattaa laajemmin tyén maailmassa toimivia henkil6ita.

SAK ja STTK katsovat, etta kansallinen saantely turvaa C190-sopimuksen 2 artiklan edellyttdman suojan selkeimmin
tyésuhteessa, virkasuhteessa, vuokratydssa, harjoittelussa ja tydnhakutilanteissa. Sen sijaan suojan kdytannon
toteutumisessa on epaselvyyksia tydsuhteen ulkopuolisen tyon, alustavalitteisen tyon, yrittdjamuotoisen tyon ja
vapaaehtoistyon tilanteissa. Juuri ndissa tydnteon muodoissa vakivallan, hairinnan, painostuksen, taloudellisen
hyvaksikayton ja vastatoimien riski voi olla suuri, mutta tyontekijan tai tydn suorittajan mahdollisuus vedota ty6oikeudelliseen
suojaan on epavarmempi.

Tydsuhteen paattymisen jalkeen suoja on myds osittainen. Tyoturvallisuuslain mukaiset tydnantajavelvoitteet liittyvat
ensisijaisesti tydn aikana vallitseviin tydolosuhteisiin. Sen sijaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslain mukaiset syrjintakiellot,
vastatoimien kielto, tydsopimuslain paattamissuoja, henkilttietojen kasittelya koskeva saantely seka rikosoikeudellinen suoja
voivat tulla sovellettaviksi myds tydsuhteen paattymisen yhteydessa tai sen jalkeen. C190-sopimuksen nakdkulmasta on
tarkeaa, ettei tyontekija jaa ilman suojaa tilanteissa, joissa hairinta, uhkailu, mustamaalaaminen, vastatoimet tai oikeuksien
kayttamiseen liittyva painostus jatkuvat tydsuhteen paattymisen jalkeen.

SAK ja STTK pitavat tarkedna, ettd Suomi tdsmentdd C190-sopimuksen soveltamisessa kaytanndssa erityisesti niiden
henkildiden asemaa, jotka tekevat tyota ilman perinteista tydsuhdetta tai joiden tydsuhdeasema on epaselva. Alustatydssa,
alihankintaketjuissa, kausity0ssa, kotity0ssa, lahetetyssa tydssa ja harmaan talouden tilanteissa oikeudellinen muodollisuus
ei saa johtaa siihen, etté henkild jaa vaille suojaa tydelaman vakivallalta ja hairinnaltd. C190-sopimuksen tarkoituksena on
suojata tydeldamassa olevia henkil6ita tosiasiallisesti, ei vain niita, joiden asema on kansallisen oikeuden perusteella
ongelmaton.

Viimeaikainen tydelamakehitys korostaa tarvetta varmistaa, ettéd myos epatyypillisissa ja heikosti suojatuissa tydnteon
muodoissa on selkeat ilmoituskanavat, matalan kynnyksen neuvonta, suoja vastatoimilta ja viranomaisvalvonnan
tosiasiallinen saavutettavuus.

SAK ja STTK katsovat lisaksi, ettd suojan kattavuutta on arvioitava ristedvasti. Maahan muuttaneet tyontekijat, Iahetetyt
tyontekijat, nuoret, vammaiset tyontekijat, sukupuolivahemmistéihin kuuluvat tydntekijat, osa-aikaiset, maaraaikaiset ja
vuokratydntekijat seka tyontekijat, joiden oleskelu- tai toimeentuloasema on riippuvainen tyénantajasta, voivat olla erityisen
alttiita vakivallalle, hairinnalle, hyvaksikaytolle ja vastatoimille. Naiden ryhmien suojelu ei saa jaada yksittaisen tydntekijan
oman toimintakyvyn varaan, vaan se edellyttdd ennakoivaa valvontaa, monikielista tiedotusta ja tyontekijoiden edustajien
vahvaa asemaa.

Lahteet: tyoturvallisuuslaki 738/2002, 2, 3, 8, 10, 27 ja 28 §; tydsopimuslaki 55/2001; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014,
erityisesti 4, 8, 14 ja 16 §; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, erityisesti 7 ja 8 d §; rikoslaki 39/1889; laki
yksityisyyden suojasta tyéeldmassa 759/2004; HE 89/2023 vp; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report
Series No. 109, 2024; HEUNI, Nordic Perspectives on Labour Exploitation, Report Series No. 111, 2025; Rikosuhripaivystys,
Tybperainen hyvaksikayttd; TEM, Tydperaisen hyvaksikayton vastainen toimenpideohjelma, 2024.

2. Please indicate in the box “implementing measures” below how the national laws and regulations,
collective agreements or other measures that address violence and harassment in the world of work, cover
all sectors, whether private or public, both in the formal and informal economy, and whether in urban or
rural areas.

Please specify any exclusions related to Article 2(2).

Please also specify the relevant provisions of the laws, requlations, collective agreements or other measures.

Implementing measures:

Keskeinen tydelaman vakivaltaa ja hairintda koskeva saantely kattaa Suomessa lahtdkohtaisesti seka yksityisen etta julkisen
sektorin. Ty6turvallisuuslakia sovelletaan laajasti tyOsuhteessa ja virkasuhteessa tehtavaan tydhon. Yhdenvertaisuuslaki,
tasa-arvolaki, tydsopimuslaki ja rikoslaki soveltuvat 1ahtékohtaisesti eri toimialoilla ja sekd kaupunki- ettd maaseutualueilla.
Saantely ei muodollisesti rajoitu tiettyihin aloihin, vaan sen tavoitteena on turvata tydntekijoiden turvallisuus, terveys,
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yhdenvertaisuus ja syrjimattdmyys koko tyoelamassa.

SAK ja STTK katsovat kuitenkin, ettd muodollinen soveltamisala ei yksin riita takaamaan C190-sopimuksen taysimaaraista
toteutumista. Kaytannon suojassa on merkittavia eroja eri toimialojen, tydnteon muotojen ja tyontekijaryhmien valilla. Erityisia
riskeja liittyy aloihin, joilla tyé on matalapalkkaista, alihankintaketjut ovat pitkia, tyévoiman vaihtuvuus on suurta, tydntekijat
tyoskentelevat yksin tai asiakkaiden tiloissa taikka tyontekijan neuvotteluasema on heikko. Téllaisia aloja voivat olla
esimerkiksi siivous, ravintola- ja majoitusala, rakennusala, kuljetus, varastotyd, maatalous- ja kausity®, hoiva- ja
sosiaalipalvelut, kotityd, alustatyd ja erilaiset palvelualat.

Harmaan talouden tilanteissa C190-sopimuksen toteutuminen on erityisen haastavaa. Tyontekijalla ei valttdmatta ole
kirjallista tydsopimusta, palkka maksetaan osittain tai kokonaan epavirallisesti, tydaikoja ei kirjata, tydonantajan todellinen
vastuutaho voi olla epaselva tai tydntekija voi pelatd ilmoittamisen seurauksia oleskeluoikeutensa, toimeentulonsa tai
tulevien tydmahdollisuuksiensa vuoksi. Naissa tilanteissa vakivalta, uhkailu, pelottelu, taloudellinen hyvaksikaytto ja hairinta
voivat jaada viranomaisilta piiloon.

SAK ja STTK katsovat, ettd C190-sopimuksen 2 artiklan 2 kohdan vaatimus soveltumisesta myds harmaassa taloudessa
edellyttdd Suomelta nykyista ennakoivampaa ja riskiperusteisempaa valvontaa. Suojan ei tule kaytanndssa riippua siita,
kykeneekd yksittainen tyontekija itse nimeamaan oikean viranomaisen, kerdédmaan nayton ja viemaan asian eteenpain.
Viranomaisten, kuten tydsuojeluviranomaisten, poliisin, Maahanmuuttoviraston, Verohallinnon, yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvoviranomaisten seka uhripalvelujen yhteisty6ta on vahvistettava. Lisaksi tarvitaan monikielistd neuvontaa, matalan
kynnyksen ilmoituskanavia ja tyontekijoiden oikeuksista tiedottamista tydpaikoilla ja toimialoilla, joilla hyvaksikayton riski on
suuri.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, ettd C190-sopimuksen kadytanndn soveltamisessa ei rajoituta toteamaan kansallisen
saantelyn muodollista kattavuutta, vaan arvioidaan, tavoittaako suoja tosiasiallisesti ne tydntekijat, jotka ovat suurimmassa
vaarassa joutua vakivallan, hairinnan tai hyvaksikayton kohteeksi. Tama edellyttaa myos tilastotiedon ja
viranomaisvalvonnan havaintojen systemaattista hyddyntamista seka tyontekija- ja tydnantajajarjestdjen kuulemista
riskialojen tunnistamisessa.

Lahteet: ty6turvallisuuslaki 738/2002; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
609/1986; tydsopimuslaki 55/2001; rikoslaki 39/1889; laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
44/2006; HE 89/2023 vp; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series No. 109, 2024; HEUNI, Nordic
Perspectives on Labour Exploitation, Report Series No. 111, 2025; Rikosuhripaivystys, Tyoperdinen hyvaksikaytto;
Tydsuojeluhallinto, Tydperainen hyvaksikayttd; TEM, Tydperaisen hyvaksikayton vastainen toimenpideohjelma, 2024.

Article 3. Territorial scope

Please indicate in the box “implementing measures” below whether the national laws and regulations,
collective agreements or other measures that address violence and harassment in the world of work cover
violence and harassment occurring in the course of, linked with or arising out of work:

. . . . . Yes O No
(a) in the workplace, including public and private spaces
where they are a place of work;
(b) in places where the worker is paid, takes a rest break or meal, Yes 0 No
or uses sanitary, washing and changing facilities;
(c) during work-related trips, travel training, events or social activities; Oves O No
(d) through work-related communications, including those enabled by Yes O No
information and communication technologies;
(e) in employer-provided accommodation; O Yes O No
O Yes O No

()  when commuting to and from work.

Please specify any exclusions related to Article 3.

Please also specify the relevant provisions of the laws, regulations, collective
agreements or other measures.

Implementing measures:

Tyéturvallisuuslain mukaiset tydnantajan velvollisuudet koskevat tyota ja tydolosuhteita laajasti. Tyénantajan on
huolehdittava tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta ty0ssa, selvitettava ja arvioitava tyon vaarat seka ryhdyttava
tarvittaviin toimiin vaarojen poistamiseksi tai vahentamiseksi. Vakivallan uhan osalta tyon ja tydolosuhteiden on oltava
mahdollisuuksien mukaan jarjestetty siten, ettd vakivallan uhka ja vakivaltatilanteet ehkaistaan ennakolta. Hairinnan ja muun
epaasiallisen kohtelun osalta tydnantajalla on tiedon saatuaan velvollisuus ryhtya kaytettavissaan oleviin toimiin epakohdan
poistamiseksi.

Nama velvoitteet kattavat selvasti varsinaiset tyopaikat ja tydntekopaikat. Ne koskevat myds sellaisia julkisia ja yksityisia
tiloja, joissa tyota tosiasiallisesti tehdaan. Esimerkiksi asiakkaan tiloissa, kotikaynneilla, liikkuvassa tydssa,
rakennustydmailla, kuljetustydssa, hoiva- ja sosiaalipalveluissa sekd muissa tydnantajan jarjestamissa tai tydnantajan
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vaikutuspiirissa olevissa tyontekotilanteissa tyonantajan on arvioitava vakivallan ja hairinnan riskit ja ryhdyttava
ennaltaehkaiseviin toimiin.

Tyohon liittyvat taukotilat, ruokailutilat, peseytymis- ja pukeutumistilat sekd muut tydntekijoiden kaytdssa olevat tilat kuuluvat
|ahtdkohtaisesti tydympariston turvallisuutta koskevan arvioinnin piiriin silloin, kun ne ovat tydnantajan jarjestamia tai
tyénantajan vaikutuspiirissa. SAK ja STTK katsovat, etta tydpaikan turvallisuutta ei tule ymmartaa kapeasti vain varsinaisena
tyon suorittamispaikkana. Hairintaa, uhkailua ja epaasiallista kohtelua voi tapahtua myds tauoilla, pukutiloissa, yhteisissa
tiloissa ja muissa tilanteissa, joissa tyOntekija on tyon vuoksi lasna.

Tyohon liittyvat matkat, koulutukset, tapahtumat ja sosiaaliset tilaisuudet kuuluvat C190-sopimuksen soveltamisalaan silloin,
kun vakivalta tai hairintd tapahtuu tydn yhteydessa, liittyy tydhon tai johtuu tydstd. Suomen kansallisessa saantelyssa
tyénantajan vastuu tallaisissa tilanteissa maaraytyy erityisesti sen mukaan, mikéa on tapahtuman yhteys tyéhon ja missa
maarin tydnantaja on jarjestanyt tilaisuuden, ohjannut siihen osallistumista tai voinut vaikuttaa olosuhteisiin. SAK ja STTK
katsovat, etta tydpaikoilla tarvitaan nykyistd selkedmmat ohjeet esimerkiksi pikkujouluihin, virkistyspaiviin, koulutuksiin,
tydmatkoihin ja asiakastilaisuuksiin liittyvien vakivallan ja hairinnan riskien ehkaisemiseksi ja kasittelemiseksi.

Tyohon liittyva viestinta, mukaan lukien sahkoposti, pikaviestimet, tydpaikan sisaiset viestintdkanavat, etatyovalineet ja
sosiaalisen median tydyhteydessa tapahtuva kayttd, kuuluu tydnantajan riskienhallinnan ja puuttumisvelvollisuuden piiriin.
SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta digitaalinen hairinta tunnistetaan nimenomaisesti tydéelaman vakivallan ja hairinnan
muotona. Tydnantajan tulee arvioida digitaaliseen viestintaan liittyvat riskit, maaritella hyvaksyttavan kaytoksen rajat ja
varmistaa, etta tyontekijoilld on turvalliset ilmoituskanavat myds sahkdisesti tapahtuvan hairinnan varalta.

Tybdnantajan jarjestama majoitus on C190-sopimuksen nakokulmasta erityisen tarkea kysymys. Suomessa tydnantajan
vastuu voi olla selva silloin, kun majoitus on tydnantajan jarjestama, tyon tekemisen edellytys tai kiinteasti tyohon liittyva.
Kaytdnndssa majoitukseen liittyvia riskeja esiintyy erityisesti lahetettyjen tydntekijdiden, maahan muuttaneiden
tyontekijoiden, kausityontekijoiden ja alihankintaketjuissa tyoskentelevien kohdalla. SAK ja STTK katsovat, etta tydonantajan
jarjestaman majoituksen turvallisuutta, yksityisyytta, hairinnan ehkaisya ja ilmoituskanavia koskevaa ohjeistusta on
tdsmennettava.

Tavanomainen tydmatka kodin ja tyopaikan valilla ei Suomen saantelyssa kuulu kaikilta osin tydnantajan maaraysvallan
piiriin. C190-sopimuksen 3 artikla kuitenkin edellyttaa, ettd myds tydmatkoihin liittyvat vakivallan ja hairinnan riskit
tunnistetaan silloin, kun niilld on riittdva yhteys tydéhon. Tallaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi tydnantajan jarjestama
kuljetus, tydmatkan aikana tapahtuva asiakkaan tai ty6toverin aiheuttama hairinta, tyotehtavien vuoksi poikkeuksellisiin
aikoihin tai paikkoihin liittyva matkustaminen tai tilanteet, joissa tyon jarjestelyt lisdavat vakivallan tai hairinnan riskia.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomen saantely antaa paaosin mahdollisuuden C190-sopimuksen 3 artiklan mukaiseen laajaan
tulkintaan, mutta kdytanndn soveltamisessa on epaselvyyksia. Tyopaikkojen riskinarvioinneissa ja ohjeistuksissa tulisi
nykyista selvemmin huomioida digitaalinen hairintd, kolmansien osapuolten aiheuttama vakivalta ja hairinta, tydmatkat,
tydnantajan jarjestama majoitus, tyopaikan sosiaaliset tilanteet seka tydhon liittyvat asiakas- ja palvelutilanteet. liman
tallaista tdsmennysta suoja jaa helposti riippuvaiseksi yksittaisen tydntekijan aktiivisuudesta ja siita, tunnistetaanko tilanne
oikeassa menettelyssa tydelamaan liittyvaksi vakivallaksi tai hairinnaksi.

Lahteet: ty6turvallisuuslaki 738/2002, erityisesti 8, 10, 27 ja 28 §; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 7
ja 8 d §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 14 ja 16 §; HE 89/2023 vp; Ty&suojeluhallinto, Epaasiallinen kohtelu;
Tybsuojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun valvonta, Tydsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023;
Tyoterveyslaitos, Tyoturvallisuuslain soveltamisopas; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series No.
109, 2024; Rikosuhripaivystys, Tyoperainen hyvaksikaytto.

lll. APPROACH AND CORE PRINCIPLES TO ADDRESS VIOLENCE AND
HARASSMENT IN THE WORLD OF WORK

Article 4(2). Approach for the prevention and elimination of violence and harassment in the world of work

1. Please provide in the box “implementing measures” below a general overview of the approach adopted
for the prevention and elimination of violence and harassment in the world of work, including information
on the legislative, regulatory and policy framework and on enforcement and monitoring, remedies and
support, sanctions, education and training, inspection and investigation (Article 4(2)).3

Please specify how this approach:
e jisinclusive, integrated and gender-responsive; and

e takes into accountviolence and harassment involving third parties, where applicable.

3 According to Article 4(2), such an approach includes: “(a) prohibiting in law violence and harassment; (b) ensuring that
relevant policies address violence and harassment; (c) adopting a comprehensive strategy in order to implement measures to
prevent and combat violence and harassment; (d) establishing or strengthening enforcement and monitoring mechanisms; (e)
ensuring access to remedies and support for victims; (f) providing for sanctions; developing tools, guidance, education and
training, and raising awareness, in accessible formats as appropriate; and (h) ensuring effective means of inspection and
investigation of cases of violence and harassment, including through labour inspectorates or other competent bodies.”
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Please note that further details about the elements of such approach will be asked for throughout the
report form.

Implementing measures:

SAK ja STTK esittdvat seuraavan arvion tyontekijoitd edustavana jarjesténa. Arvioinnin painopiste on siina, miten C190-
sopimuksen kansallinen taytantéonpano ja kaytannon soveltaminen turvaavat tyontekijéiden oikeudet, ilmoittamissuojan,
valvonnan ja oikeussuojakeinojen tosiasiallisen saavutettavuuden.

Suomen lahestymistapa tydelaman vakivallan ja hairinnan ehkaisemiseen ja poistamiseen perustuu useiden lakien ja
viranomaisjarjestelmien muodostamaan kokonaisuuteen. Keskeisia saadoksia ovat tyodturvallisuuslaki, yhdenvertaisuuslaki,
laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, tydsopimuslaki, rikoslaki, tydterveyshuoltolaki seka tydsuojelun valvonnasta ja
tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta annettu laki. Lisaksi merkitystd on viranomaisten ohjeistuksella, tydterveyshuollolla,
tydpaikkakohtaisilla menettelyilla, tydehtosopimuksilla seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusviranomaisten toiminnalla.

Tyoturvallisuuslaki muodostaa keskeisen ehkaisevan kehyksen. Tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite, vaarojen
selvittdminen ja arviointi, vakivallan uhkaa koskeva saantely seka hairintda ja muuta epaasiallista kohtelua koskeva
toimintavelvollisuus vastaavat monilta osin C190-sopimuksen ennaltaehkaisevia tavoitteita. Yhdenvertaisuuslaki ja tasa-
arvolaki kieltavat syrjintdan liittyvan hairinnan seka seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan. Rikoslain sdanndkset
taydentavat suojaa vakavissa vakivalta-, uhkaus-, seksuaali-, syrjinta- ja hyvaksikayttotilanteissa. Tydsuojeluviranomaisilla
on valvontakeinoja, ja tasa-arvo- seka yhdenvertaisuusvaltuutetut antavat ohjausta ja valvovat oman toimivaltansa puitteissa
syrjintaa ja hairintda koskevaa saantelya.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomen saantelykehikko antaa muodollisesti perustan C190-sopimuksen soveltamiselle.
Kaytadnnon ongelmana on kuitenkin jarjestelman hajanaisuus: vakivaltaan, hairintdan, epaasialliseen kohteluun, syrjintaan ja
tyoperaiseen hyvaksikayttoon liittyvat tilanteet voivat kuulua samanaikaisesti usean lain ja viranomaisen toimivallan piiriin.
Tydntekijan nakdkulmasta tama voi tarkoittaa epaselvyytta siita, mihin hanen tulee kdantya, mika menettely soveltuu hanen
tilanteeseensa ja millaisia oikeussuojakeinoja hanelld on kaytettavissaan.

C190-sopimus edellyttaa inklusiivista, integroitua ja sukupuolitietoista Iahestymistapaa. SAKn ja STTKn arvion mukaan
Suomen jarjestelmassa nama elementit ovat olemassa, mutta eivat toteudu riittdvan johdonmukaisesti. Sukupuoleen
perustuva hairinta, seksuaalinen hairinta, ristedva syrjinta, rasismi, maahan muuttaneiden tydntekijéiden hyvaksikaytto,
vammaisten tyontekijoiden asema, nuorten tyontekijoiden haavoittuvuus seka epavarmoissa tydsuhteissa tydskentelevien
tyontekijoiden ilmoittamiskynnys eivat aina nay riittavasti tydpaikkojen riskinarvioinneissa, viranomaisvalvonnassa tai
oikeussuojakeinojen suunnittelussa.

SAK ja STTK korostavat, ettd C190-sopimuksen mukainen integroitu Iahestymistapa edellyttda nykyistéd parempaa
yhteensovittamista tydsuojelun, yhdenvertaisuuden ja syrjintékiellon valvonnan, rikosprosessin, tyéterveyshuollon,
uhripalvelujen ja tydpaikkatason menettelyjen valilla. Tydntekijan ei tulisi joutua itse kantamaan vastuuta siita, ettd han osaa
tunnistaa monimutkaisen oikeudellisen kokonaisuuden ja valita oikean prosessikanavan. Tarvitaan selkeampia
ohjauspolkuja, viranomaisten valista yhteisty6ta, matalan kynnyksen neuvontaa ja menettelyja, jotka turvaavat tyontekijan
aseman myos silloin, kun hairinta tai vakivalta liittyy samanaikaisesti esimerkiksi sukupuoleen, alkuperaan,
ammattiyhdistystoimintaan tai epavarmaan oleskelu- tai tyosuhdeasemaan.

Kolmansien osapuolten aiheuttama véakivalta ja hairintd on Suomessa tunnistettu erityisesti tyéturvallisuuslain vakivallan
uhkaa ja tyon vaarojen arviointia koskevien velvoitteiden kautta. Asiakkaiden, potilaiden, oppilaiden, palvelujen kayttajien,
matkustajien, tilaajien ja muiden ulkopuolisten tahojen aiheuttamat riskit voivat kuulua tydnantajan ennaltaehkaisy- ja
puuttumisvelvollisuuden piiriin silloin, kun ne liittyvat tydhon ja tydolosuhteisiin. SAK ja STTK katsovat kuitenkin, etta
kolmansien osapuolten aiheuttama hairinta ja vakivalta jaa kaytannossa edelleen liian usein aliarvioiduksi. Riskit ovat
erityisen merkittavia esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollossa, opetuksessa, kaupan alalla, ravintola- ja majoitusalalla,
kuljetuksessa, vartioinnissa, asiakaspalvelussa, kotikdynneilla, alustatydssa ja yksintydskentelyssa.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, ettd C190-sopimuksen soveltamista kaytanndssa tarkastellaan myos tydelaman
viimeaikaisen saantelykehityksen valossa. 4 artiklan ndkdkulmasta olennaista on, ettéd kansallinen lahestymistapa ei saa
jaada muodolliseksi, vaan sen on turvattava tyontekijoéiden osallistuminen, kollektiivinen suoja, toimivat ilmoituskanavat ja
suoja vastatoimilta myds tilanteissa, joissa tydelaman valtasuhteet muuttuvat tydntekijéiden kannalta epaedullisemmiksi.
SAK ja STTK pitavat valitettavana sita, ettd Suomi ei ole onnistunut riittdvasti ehkaisemaan erityisesti seksuaalista hairintaa
tybelamassa. Kansallisen tasa-arvobarometrin (2025) mukaan lahes puolet naisista ja yli kolmannes miehista on kokenut
seksuaalista hairintda. Joka neljannessa tapauksessa hairitsija on ollut tyétoveri. Seksuaalinen hairinta on rakenteellinen
ongelma, joka heikentaa merkittavasti tydhyvinvointia ja tasa-arvoa suomalaisessa tydelamassa.

Euroopan Unionin rahoittama EU Gender-based Violence Survey (2024) on tarkastellut seksuaalista hairintaa tyéelaman
nakodkulmasta. Muihin Euroopan maihin verrattuna suomalaisen tyéelaman seksuaalisen hairinnan tilastot ovat karua
luettavaa: selvitykseen vastanneista suomalaisista naisista jopa 54 % on kokenut tyduransa aikana seksuaalista hairintaa.
Luku on Euroopan alueella toiseksi korkein.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomi ei ole ryhtynyt riittdvan tehokkaisiin toimiin erityisesti seksuaalisen hairinnan kitkemiseksi
tydmarkkinoilta.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomen tulisi C190-sopimuksen soveltamisessa kaytanndssa vahvistaa erityisesti seuraavia
osa-alueita:

e  tydsuojeluvalvonnan resursseja ja ennakoivaa valvontaa,

e tyOpaikkakohtaisia vakivallan ja hairinnan vastaisia toimintamalleja,
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e sukupuolisensitiivisia ja ristedvan syrjinnan tunnistavia menettelyja,
e  monikielista ja saavutettavaa ohjeistusta,

e tydntekijoiden edustajien ja tydsuojeluvaltuutettujen asemaa,

e matalan kynnyksen ilmoitus- ja tukikanavia,

e  suojaa vastatoimilta,

e uhrien oikeusapua ja psykososiaalista tukea,

e tyOperaisen hyvaksikayton ja hairinnan yhteyden tunnistamista,

e tilastotiedon kerdamistd ja julkaisemista vakivallan ja hairinndn muodoista, toimialoista, sukupuolesta ja
haavoittuvista ryhmista eriteltyna.

SAKn ja STTKn ndakemyksen mukaan Suomen lahestymistapa on oikeudelliselta perustaltaan olemassa, mutta sen
vaikuttavuus kaytannossa edellyttda vahvempaa koordinaatiota, valvontaa ja tydntekijalahtéisyytta. C190-sopimuksen
tavoitteena ei ole pelkastaan yksittaisten sdanndsten olemassaolo, vaan oikeuden toteutuminen seka lainsaadanndssa etta
kaytannossa siten, etta jokaisella on tosiasiallinen oikeus vakivallasta ja hairinnasta vapaaseen tytelamaan.

SAK ja STTK kokevat vahvasti, ettd vaikka Suomen saantelykehys on monin osin kunnossa, tarvitaan erityisesti
lakisdateista tehokkaampaa valvontaa ja vaikuttavampia sanktioita lakia rikkoneille tydnantajille.

Sosiaali- ja terveysministerio on julkaissut 2026 seksuaalisen hairinnan vastaisen kampanjan ja on kehottanut eri
organisaatioita sitoutumaan sen toteuttamiseen. SAK ja STTK pitdvat vapaaehtoiseen sitoutumiseen kannustamista hyvana,
mutta ei riittdvana toimena Suomen valtiolta sopimuksen C190 tavoitteiden edistdmiseksi nykytilanteessa.

Sopimuksen C190 tavoitteiden toteutuminen edellyttaisi mm. lakisaateisten oikeussuojakeinojen vahvistamista ja tydnantajan
rikkomussanktioiden kasvattamista.

Lahteet: Tasa-arvobarometri. Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2025:11. EU gender-based violence survey 2024. HE
89/2023 vp; tyoturvallisuuslaki 738/2002, erityisesti 8, 10, 25, 27 ja 28 §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, erityisesti 8

, 14 ja 16 §; laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 609/1986, erityisesti 7 ja 8 d §; tydsopimuslaki 55/2001; rikoslaki
39/1889; tydterveyshuoltolaki 1383/2001; laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006;
Ty0suojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun valvonta, Tydsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023; Tasa-
arvovaltuutettu, Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinta; Yhdenvertaisuusvaltuutettu, Hairinta; HEUNI, From Rights
on Paper to Rights in Action, Report Series No. 109, 2024; HEUNI, Nordic Perspectives on Labour Exploitation, Report
Series No. 111, 2025; TEM, Tydperaisen hyvaksikayton vastainen toimenpideohjelma, 2024.

2. Please specify whether the representative employers’ and workers’ organizations have been consulted regarding the
approach for the prevention and elimination of violence and harassment in the world of work (Article 4(2)): X Yes [ No

If yes, please provide information on the consultation process in the box “implementing measures” below.

Implementing measures:

C190-sopimuksen ratifiointia valmisteltiin Suomessa kolmikantaisesti. C190-sopimuksen hyvaksymista ja
voimaansaattamista koskevassa valmistelussa kuultiin tydmarkkinajarjestoja ja muita keskeisia sidosryhmia. HE 89/2023
vp:n perusteella valmistelussa arvioitiin Suomen kansallisen lainsaadannén suhdetta C190-sopimuksen ja suosituksen nro
206 velvoitteisiin seka sita, edellyttiko ratifiointi kansallisia lainsdddantdmuutoksia. SAK ja STTK katsoivat, ettd Suomessa ei
ollut lainsdadanndllisia esteita ratifioinnille.

SAK ja STTK pitavat kolmikantaista valmistelua téarkedna, mutta korostaa, ettéd C190-sopimuksen kansallinen
taytantdonpano ei paaty ratifiointiin. C190-sopimuksen kaytannon soveltaminen koskee laaja-alaisesti tydelaman rakenteita,
valvontaa, oikeussuojakeinoja, tyopaikkakaytantoja, koulutusta, tilastointia ja haavoittuvassa asemassa olevien
tyontekijdiden asemaa. Naiden kysymysten seuranta ja kehittdminen edellyttavat jatkuvaa ja aitoa kolmikantaista kasittelya.

SAK ja STTK katsovat, etta tyontekija- ja tydbnantajajarjestdjen asiantuntemusta tulee hyodyntaa erityisesti seuraavissa
kysymyksissa:

e tyOpaikkakohtaisten vakivallan ja hairinnan vastaisten toimintamallien kehittamisessa,
e  riskialojen ja erityisen haavoittuvien tydntekijaryhmien tunnistamisessa,

e  kolmansien osapuolten aiheuttaman vakivallan ja hairinnan ehkaisyssa,

e tyOperaisen hyvaksikayton torjunnassa,

e sukupuolisensitiivisten menettelyjen kehittdmisessa,

e |3hisuhdevakivallan tybelamavaikutusten tunnistamisessa,
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e tilastoinnin ja seurantatiedon kehittdmisessa.
SAK ja STTK pitavat valttamattomana, etta C190-sopimuksen soveltamista kaytanndssa arvioidaan jatkossa saanndllisesti
kolmikantaisessa menettelyssa. Seurannassa on arvioitava myds, miten tydelaman saantelymuutokset vaikuttavat
tyontekijdiden tosiasialliseen mahdollisuuteen ilmoittaa vakivallasta, hairinnasta, syrjinnasta ja hyvaksikaytosta seka kayttaa
oikeussuojakeinoja ilman vastatoimien pelkoa.

SAK ja STTK korostaa, ettd tydntekijéiden edustajien osallistuminen ei saa jadda muodolliseksi kuulemiseksi. C190-
sopimuksen mukainen osallistava lahestymistapa edellyttaa, ettd tydntekijoiden ja heidan jarjestéjensa nakemykset
vaikuttavat aidosti C190-sopimuksen kaytannon soveltamisen painopisteisiin, viranomaisohjeistukseen, tydpaikkamalleihin ja
valvonnan kehittdmiseen.

SAK ja STTK kokevat vahvasti, ettd sopimuksen C190 tavoitteiden asianmukainen saavuttaminen edellyttaisi erityisesti
tydnantajavelvoitteiden, kuten turvallisten ilmoituskanavien toteuttaminen, ja rikkomistilanteissa sanktioiden tehoamista.

Lahteet: HE 89/2023 vp; valtioneuvoston hanke STM068:00/2019; ILO C190, 4 artikla; ILO Recommendation No. 206,
erityisesti kohdat 4-8 ja 23; laki tyésuojelun valvonnasta ja tyépaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006; ty6turvallisuuslaki
738/2002.

3. Please indicate in the box “implementing measures” how the approach recognizes the different and
complementary roles of government, employers and workers and their respective organizations, taking into
account the varying nature and extent of their respective responsibilities (Article 4(3).

Implementing measures:

Suomen jarjestelmassa valtiolla on ensisijainen vastuu lainsaddantékehyksesta, viranomaisvalvonnasta,
oikeussuojakeinoista, seuraamuksista, uhrien tukipalveluista ja C190-sopimuksen soveltamisen kdytdnndn seurannasta.
Valtion vastuulla on varmistaa, etta tydelaman vakivaltaa ja hairintda koskevat normit ovat riittdvan selkeita,
valvontaviranomaisilla on riittdvat toimivaltuudet ja resurssit ja etta tyontekijoilla on tosiasiallinen paasy turvallisiin ja
tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin.

Tydnantajalla on ty6turvallisuuslain perusteella ensisijainen vastuu tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa.
Ty6nantajan on selvitettava ja arvioitava tyon vaarat, ehkaistava vakivallan uhkaa, puututtava hairintdan ja muuhun
epaasialliseen kohteluun, annettava tyontekijoille opetusta ja ohjausta seka ryhdyttava toimiin havaittujen epakohtien
poistamiseksi. Tyonantajan vastuu ulottuu myds psykososiaalisiin kuormitustekijoihin seka sellaisiin kolmansien osapuolten
aiheuttamiin riskeihin, jotka liittyvat tydhon ja tydolosuhteisiin.

Tyodntekijoilla on tydturvallisuuslain mukaisia velvollisuuksia noudattaa tydnantajan ohjeita, huolehtia kaytettavissaan olevin
keinoin omasta ja muiden turvallisuudesta, valttdad muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintda ja epaasiallista kohtelua seka
ilmoittaa havaitsemistaan vioista ja puutteista. Naita velvollisuuksia ei kuitenkaan voida tulkita siten, etta vastuu vakivallan ja
hairinnan ehkaisemisesta siirtyisi tyontekijalle. C190-sopimuksen nakokulmasta paavastuu turvallisista tydolosuhteista
kuuluu tyénantajalle ja valtiolle.

Tydntekijoiden edustaijilla, tydsuojeluvaltuutetuilla, luottamusmiehilla ja ammattiliitoilla on keskeinen rooli riskien
tunnistamisessa, tydntekijoiden tukemisessa, tydpaikkakohtaisten toimintamallien kehittdmisessa ja oikeuksien kaytannon
toteutumisen valvonnassa. He voivat madaltaa tyontekijdiden ilmoittamiskynnysta ja auttaa tilanteissa, joissa yksittainen
tyontekija ei uskalla tai kykene viemaan asiaa eteenpain. SAK ja STTK korostavat, etta tama rooli on C190-sopimuksen
soveltamisessa kaytdnnossa olennainen.

SAK ja STTK katsovat, etta roolijako toimii kdytanndssa vain, jos tyontekijoiden edustajilla on tosiasialliset mahdollisuudet
toimia. Tama edellyttaa riittavaa ajankayttoa, tiedonsaantioikeuksia, koulutusta, suojaa vastatoimilta ja tydnantajan
velvollisuutta kasitella vakivaltaa ja hairintaa koskevia kysymyksia aidosti yhteistoiminnassa. 4 artiklan kannalta henkilostdn
edustuksen asema on siksi osa C190-sopimuksen soveltamista kaytannéssa, ei siita erillinen kysymys.

SAK ja STTK korostavat, ettd vakivallan ja hairinnan ehkaisy ei voi perustua pelkastaan tydnantajan yksipuolisiin
toimintamalleihin, vaan se edellyttaa tyontekijoiden ja heidan edustajiensa todellista vaikutusmahdollisuutta.

SAK ja STTK katsovat, ettd valtion, tyénantajien ja tyontekijdiden jarjestdjen roolit tulisi C190-sopimuksen soveltamisessa
kaytannossa maaritella nykyista konkreettisemmin. Tydpaikkatasolla tdma tarkoittaa selkeita vastuita riskinarvioinnissa,
ilmoitusmenettelyissa, selvittamisprosesseissa, uhrien tukemisessa, koulutuksessa ja seurannassa. Kansallisella tasolla se
tarkoittaa kolmikantaista seurantaa, valvonnan resursointia, ohjeistuksen paivittamista ja lainsdadanndn vaikutusten
arviointia tyontekijoiden tosiasiallisen suojan nakdkulmasta.

Lahteet: tybturvallisuuslaki 738/2002, erityisesti 8, 10, 14, 18, 19, 27 ja 28 §; laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tyésuojeluyhteistoiminnasta 44/2006; HE 89/2023 vp; Tydsuojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun valvonta,
Ty0Osuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023; ILO C190, 4 artikla; ILO Recommendation No. 206, erityisesti kohdat 7 ja 8.

Article 5. Fundamental principles and rights at work

1. Please indicate in the box “implementing measures” below the actions taken to respect, promote and
realize the fundamental principles and rights at work, namely freedom of association and the effective
recognition of the right to collective bargaining, the elimination of all forms of forced or compulsory labour,
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the effective abolition of child labour and the elimination of discrimination in respect of employment and
occupation, with a view to preventing and eliminating violence and harassment in the world of work.

Implementing measures:

C190-sopimuksen 5 artikla kytkee tydelaman vakivallan ja hairinnan ehkdisemisen ILO:n perusoikeuksiin tydssa. Yhteys on
olennainen: vakivalta ja hairinta liittyvat tydelaman valtasuhteisiin, tyontekijoiden mahdollisuuteen kayttaa oikeuksiaan,
jarjestaytya, neuvotella kollektiivisesti, saada suojaa syrjinnalta ja tehda tyéta ilman hyvaksikayttéa. SAK ja STTK katsovat,
ettd C190-sopimuksen tehokas kaytanndn soveltaminen edellyttda kaikkien ILO:n perusperiaatteiden ja -oikeuksien
tosiasiallista toteutumista.

Freedom of association and the effective recognition of the right to collective bargaining

Suomessa yhdistymisvapaus ja ammatillinen jarjestaytymisvapaus turvataan perustuslain 13 §:ssd. Tydésopimuslain 13 luvun
1 § suojaa tyodntekijan ja tydnantajan yhdistymisvapautta ja kieltda estamasta tydntekijaa kuulumasta yhdistykseen tai
osallistumasta sen toimintaan. Kollektiivinen neuvotteluoikeus perustuu lisaksi tydehtosopimuslakiin 436/1946,
virkaehtosopimuslainsaadantéon seka Suomen ratifioimiin ILOn yleissopimuksiin nro 87 ja 98.

SAK ja STTK korostavat, etta jarjestaytymisvapaus ja kollektiivinen neuvotteluoikeus ovat C190-sopimuksen kannalta
konkreettisia valineita vakivallan, hairinnan, syrjinnan ja tyoperaisen hyvaksikayton ehkaisemiseksi. Tydehtosopimuksilla,
tydsuojelun yhteistoiminnalla, luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen tuella seka tydpaikkakohtaisilla menettelyilla
voidaan madaltaa ilmoittamiskynnysta ja vahvistaa tydntekijoiden suojaa erityisesti tilanteissa, joissa yksittdinen tyontekija ei
uskalla yksin puolustaa oikeuksiaan.

SAK ja STTK kiinnittavat huomiota siihen, etta viimeaikaiset tydelamauudistukset ovat monilta osin heikentaneet
tyontekijdiden kollektiivista neuvotteluasemaa ja mahdollisuuksia kayttaa oikeuksiaan. Tyotaisteluoikeuden rajoitukset,
paikallisen sopimisen laajentaminen, sovittelujarjestelman muutokset, yhteistoimintavelvoitteiden keventaminen ja
tydsuhdeturvaa koskevat heikennykset voivat yhdessa siirtaa tydeldman valtasuhteita tydntekijéiden vahingoksi.

C190-sopimuksen nakdkulmasta tdmé on ongelmallista, koska vakivallan ja hairinnén ehkaisy edellyttaa tyépaikoilla
kollektiivisia rakenteita, joissa tydntekijat voivat nostaa epakohtia esiin ilman pelkoa tydvuorojen menettamisesta, tydsuhteen
paattymisesta tai muista vastatoimista. Erityinen riski kohdistuu jarjestaytymattomiin, pieniin ja matalapalkkaisiin
tyopaikkoihin.

Taman vuoksi C190-sopimuksen soveltamisessa kaytanndssa on arvioitava, vahvistavatko vai heikentavatko kansalliset
tydelamauudistukset tyontekijoiden tosiasiallista mahdollisuutta kayttéa perusoikeuksiaan. Muodollinen
jarjestaytymisvapauden tunnustaminen ei riitd, jos sdantelykehitys vahentaa tyontekijdiden kollektiivista vaikutusvaltaa ja
kykya nostaa esiin epakohtia turvallisesti.

ILO:n valvontaelinten kaytdnnon valossa valtion velvollisuutena on huolehtia siita, ettei kansallinen saantelykehitys heikenna
C190-sopimuksessa turvattujen oikeuksien tehokasta kayttoa kaytanndssa. Tama koskee erityisesti tilanteita, joissa
muutokset voivat lisata vastatoimien pelkoa tai heikentaa tyontekijoiden ja heidan edustajiensa mahdollisuuksia nostaa
vakivaltaan, hairintaan, syrjintdan tai hyvaksikayttoon liittyvia epakohtia esiin.

The elimination of all forms of forced or compulsory labour

Pakkotyon, ihmiskaupan ja tyoperaisen hyvaksikayton torjunta perustuu Suomessa rikoslain saannoksiin seka tydsuhteen
vahimmaisehtoja, ulkomaalaisten tyontekijoiden asemaa, tydsuojeluvalvontaa ja uhrien auttamista koskevaan saantelyyn.
Merkityksellisia ovat erityisesti rikoslain 25 luvun 3 ja 3 a § ihmiskaupasta ja torkeasta ihmiskaupasta seka rikoslain 47 luvun
3 § tydsyrjinnasta, 3 b § kiskonnasta tydelamassa ja 3 c § torkeasta kiskonnasta tydeldmassa. Myds tydsopimuslain
vahimmaisehtoja koskevilla sdannoksilla, ulkomaalaislain tydnteko-oikeutta ja tydnantajavelvoitteita koskevilla sdannoksilla
seka tydsuojelun valvontaa koskevalla saantelylla on merkitysta.

SAK ja STTK katsovat, ettd muodollinen kriminalisointi ei yksin riitd pakkotyon, ihmiskaupan ja tydperaisen hyvaksikayton
poistamiseen. Uhrit voivat pelata tydsuhteen paattymista, toimeentulon tai oleskeluluvan menettamista, velkasuhteita,

uhkailua tai kostotoimia. Siksi myds alipalkkaus, liialliset tydajat, vapaiden epaaminen, palkan takaisinperintd, tyontekijan
kontrollointi ja vaara tieto oikeuksista on tunnistettava osana tyéelaman vakivallan ja hairinnan laajempaa kokonaisuutta.

C190-sopimuksen kannalta taloudellinen hyvaksikayttd, kontrolli ja uhkailu voivat aiheuttaa tyontekijalle taloudellista,
psyykkista ja fyysista haittaa. SAK ja STTK pitavat valttdamattomana, ettd Suomi vahvistaa valvontaa, uhrien oikeussuojaa,
monikielistéd neuvontaa, turvallisia ilmoituskanavia ja viranomaisten kykya tunnistaa hyvaksikayttdé myos silloin, kun tyontekija
ei itse osaa tai uskalla kayttaa oikeuksiaan.

Tydvoiman liikkkuvuus, alihankintaketjut, kausityd ja maahan muuttaneiden tydntekijdiden asema korostavat tarvetta
varmistaa, etta erityisesti haavoittuvassa asemassa olevat tydntekijat saavat suojaa riippumatta siitd, kykenevatké he itse
kaynnistamaan viranomaisprosessin.

The effective abolition of child labour

Lapsityon kielto ja nuorten tydntekijoiden suojelu perustuvat Suomessa muun muassa lakiin nuorista tydntekijoista 998/1993,
ty6turvallisuuslakiin 738/2002, oppivelvollisuuslakiin 1214/2020 seké Suomen ratifioimiin ILO:n yleissopimuksiin nro 138 ja
182. Laki nuorista tyontekijoista rajoittaa nuorten tyon tekemista ja edellyttaa, ettei tyé vahingoita nuoren terveytta, kehitysta
tai koulunkayntia. Ty6turvallisuuslain 14 §:n mukainen opetus ja ohjaus seka tyon vaarojen selvittdminen ja arviointi ovat
nuorten tydntekijdiden kohdalla erityisen tarkeita.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomessa lapsityon kielto toteutuu lainsdadannon tasolla hyvin. C190-sopimuksen
nakokulmasta erityistd huomiota on kuitenkin kiinnitettdva nuoriin tyéntekijoihin, harjoittelijoihin, kesatydntekijoihin ja
oppisopimuskoulutuksessa oleviin, jotka voivat olla alttita epaasialliselle kohtelulle, seksuaaliselle hairinnalle, painostukselle
tai muulle vallankaytt6on perustuvalle hairinnalle.

Nuorilla ei aina ole riittavasti tietoa oikeuksistaan, tydelaman menettelyista tai iimoituskanavista. SAK ja STTK pitavat
valttamattomana, etta nuorille annetaan ymmarrettavaa perehdytysta hairinnan ja vakivallan tunnistamisesta, tydnantajan
velvollisuuksista seka tydsuojeluvaltuutetun ja luottamusmiehen roolista.

The elimination of discrimination in respect of employment and occupation
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Syrjinnan kielto ja yhdenvertaisuuden edistaminen perustuvat Suomessa perustuslain 6 §:4an, yhdenvertaisuuslakiin
1325/2014, lakiin naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, tydsopimuslain 2 luvun 2 §:3an ja rikoslain 47 luvun 3
§:4an. Yhdenvertaisuuslain 8 § kieltaa syrjinnan, 14 § hairinnan ja 16 § vastatoimet. Lain naisten ja miesten vélisestéa tasa-
arvosta 7 § maarittelee seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan kielletyksi syrjinnaksi, ja 8 d § koskee tydnantajan
vastuuta puuttua hairintaan.

SAK ja STTK katsovat, etta syrjinnan poistaminen tyéelamassa on C190-sopimuksen tehokkaan kaytannon soveltamisen
keskeinen edellytys. Vakivalta ja hairintd kohdistuvat usein henkilihin, joiden asema tyémarkkinoilla on muutenkin
haavoittuva, kuten naisiin, maahan muuttaneisiin ja lahetettyihin tydntekijoihin, etnisiin vahemmistdihin kuuluviin,
osatyokykyisiin, nuoriin, ikdantyneisiin, sukupuoli- ja seksuaalivahemmistoihin kuuluviin seka osa-aikaisiin, maaraaikaisiin ja
tydnantajasta riippuvaisessa asemassa oleviin tyontekijéihin.

SAK ja STTK korostavat ristedavan syrjinnan merkitysta. Hairinta voi liittya samanaikaisesti esimerkiksi sukupuoleen,
alkuperaan, kieleen, ikdan, vammaisuuteen, ammattiyhdistystoimintaan ja epavarmaan tydmarkkina-asemaan. TyOpaikkojen
riskinarvioinneissa, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnittelussa seka tyosuojeluvalvonnassa nadma risteavat riskit on
otettava nykyista systemaattisemmin huomioon.

SAK ja STTK katsovat, ettd tydeldaman sadantelymuutosten vaikutuksia on arvioitava erityisesti haavoittuvassa asemassa
olevien tyontekijoiden nakokulmasta. Jos tyontekija pelkaa tydsuhteen paattymista, tydvuorojen vahentamista,
maaraaikaisuuden uusimatta jattdmista tai muita vastatoimia, hairinnasta ja syrjinnasta ilmoittaminen jaa helposti tekematta.

C190-sopimuksen soveltaminen kaytannossa edellyttaa turvallisia ja saavutettavia menettelyja: matalan kynnyksen
oikeussuojakeinoja, oikeusapua, tulkkausta, viranomaisvalvontaa, tyontekijdiden edustajien vahvaa asemaa seka tehokkaita,
oikeasuhteisia ja varoittavia seuraamuksia.

2. Please indicate in the box “implementing measures” below the actions taken to promote decent work,
with a view to preventing and eliminating violence and harassment in the world of work.

Implementing measures:
Promotion of decent work

Ihmisarvoisen tyon edistaminen Suomessa perustuu tyélainsaadantdon, tydehtosopimusjarjestelmaan, tydsuojeluvalvontaan,
tyoterveyshuoltoon, syrjinnan vastaiseen saantelyyn ja tydpaikkatason menettelyihin. C190-sopimuksen nakokulmasta
ihmisarvoinen tyd edellyttaa turvallista tydymparistoa, riittavaa toimeentuloa, ennakoitavia tydehtoja, oikeutta jarjestaytya,
kollektiivista neuvotteluvoimaa ja tydntekijan tosiasiallista mahdollisuutta kayttéda oikeuksiaan.

SAKn ja STTKn ndkemyksen mukaan ihmisarvoisen tyon edistdminen edellyttaa, ettéd tydeldamauudistuksia arvioidaan myods
niiden tosiasiallisten vaikutusten perusteella. Jos uudistukset kaventavat tyontekijdiden turvaa, kollektiivista
neuvotteluvoimaa tai uskallusta iimoittaa epakohdista, ne voivat heikentaa myds C190-sopimuksen tavoitteiden toteutumista.

SAK ja STTK katsovat, ettd ihmisarvoisen tyon edistaminen C190-sopimuksen kontekstissa edellyttaa erityisesti
tydsuojeluvalvonnan vahvistamista, tyopaikkakohtaisten menettelyjen selkeyttamista, tydntekijoiden edustajien aseman
turvaamista, tydperaisen hyvaksikayton torjunnan tehostamista ja sen varmistamista, ettei kansallinen tydelamapolitiikka
heikenna tydntekijoiden mahdollisuutta kayttaa perusoikeuksiaan.

Lahteet: Suomen perustuslaki 731/1999, 6 ja 13 §; tydsopimuslaki 55/2001, 2 luvun 2 § ja 13 luvun 1 §; tydehtosopimuslaki
436/1946; laki nuorista tyontekijoista 998/1993; oppivelvollisuuslaki 1214/2020; tydturvallisuuslaki 738/2002, erityisesti 8, 10,
14, 27 ja 28 §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, erityisesti 8, 14 ja 16 §; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
609/1986, erityisesti 7 ja 8 d §; rikoslaki 39/1889, erityisesti 25 luvun 3 ja 3 a § sekd 47 luvun 3, 3 b ja 3 ¢ §; laki tydsuojelun
valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 44/2006; HE 89/2023 vp; ILO:n yleissopimukset nro 29, 87, 98, 100,
105, 111, 138 ja 182; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series No. 109, 2024; HEUNI, Nordic
Perspectives on Labour Exploitation, Report Series No. 111, 2025; Rikosuhripaivystys, Tyoperainen hyvaksikayttd; TEM,
Tybperaisen hyvaksikayton vastainen toimenpideohjelma, 2024.

Article 6. Right to equality and non-discrimination

Please indicate in the box “implementing measures” below the provisions of the laws, regulations and
policies ensuring the right to equality and non-discrimination in employment and occupation, including for
women workers, as well as for workers and other persons belonging to one or more vulnerable groups or
groups in situations of vulnerability that are disproportionately affected by violence and harassment in the
world of work.

Implementing measures:

Oikeus yhdenvertaisuuteen ja syrjimattdmyyteen turvataan Suomessa perustuslain 6 §:ssa, yhdenvertaisuuslaissa ja tasa-
arvolaissa. Yhdenvertaisuuslaki kieltda syrjinndn muun muassa ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen ja muun henkil6dn liittyvan syyn perusteella. Tasa-arvolaki turvaa sukupuoleen, sukupuoli-
identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun liittyvan suojan seka kieltda seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan.

Yhdenvertaisuuslain 14 §:n mukaan hairinta on kiellettya syrjintaa, jos henkildn tai ihmisryhman ihmisarvoa tarkoituksellisesti
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tai tosiasiallisesti loukataan laissa tarkoitetun syrjintdperusteen vuoksi siten, ettd luodaan halventava, néyryyttava, uhkaava,
vihamielinen tai hydkkaava ilmapiiri. Tasa-arvolain 7 § siséltda seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan
maaritelmat. Tasa-arvolain 8 d §:n mukaan tydnantajan menettely voi muodostaa kiellettya syrjintda, jos tydnantaja saatuaan
tiedon hairinnasta laiminlyd kaytettavissaan olevat toimet hairinnan poistamiseksi.

SAK ja STTK katsovat, ettd kansallinen lainsaadanté muodostaa muodollisesti vahvan perustan yhdenvertaisuuden ja
syrjimattdmyyden turvaamiselle. Kaytannon toteutumisessa on kuitenkin edelleen merkittavia puutteita. Syrjintaa ja hairintaa
kokeneen tydntekijan mahdollisuus saada oikeussuojaa riippuu usein siitd, osaako han tunnistaa tilanteen syrjinnaksi,
uskaltaako han ilmoittaa asiasta, kykeneekd han hankkimaan naytta ja onko hanelld mahdollisuus kantaa prosessin
taloudellinen ja henkinen kuormitus.

C190-sopimuksen ndkdkulmasta on erityisen tarkeaa tunnistaa ryhmat, jotka ovat suhteettoman alttiita vakivallalle ja
hairinnalle. Naitéd ovat muun muassa naiset, maahan muuttaneet tyontekijat, lahetetyt tyontekijat, etnisiin tai kielellisiin
vahemmistoihin kuuluvat tydntekijat, vammaiset tyontekijat, nuoret tydntekijat, sukupuoli- ja seksuaalivahemmistoihin
kuuluvat tydntekijat, osa-aikaiset, maaraaikaiset, vuokratyontekijat, alustatyontekijat seka tydntekijat, joiden oleskeluoikeus,
toimeentulo tai tydmarkkina-asema on riippuvainen tyénantajasta.

SAK ja STTK korostavat, ettd haavoittuvuus ei johdu yksilén ominaisuuksista vaan tydmarkkinoiden ja yhteiskunnan
rakenteista. Esimerkiksi puutteellinen kielitaito, riippuvuus tydnantajasta, tiedon puute, epavarma tydsuhde, alihankintaketjut,
tydpaikan hierarkiat ja pelko vastatoimista voivat yhdessd muodostaa tilanteen, jossa tyontekijan mahdollisuus puolustaa
oikeuksiaan on heikko. C190-sopimus edellyttaa, etta tallaiset rakenteelliset riskit tunnistetaan ja niihin puututaan ennalta.

SAKn ja STTKn arvion mukaan tydelaman saantelymuutokset voivat vaikuttaa erityisesti niiden tyontekijdéiden
yhdenvertaiseen suojaan, joiden asema tydpaikalla on jo ennestdén epavarma. C190-sopimuksen soveltamisessa
kaytannéssa on siksi arvioitava, lisddvatkdé muutokset ilmoittamiskynnysta tai heikentavatko ne tydntekijdiden kaytannon
mahdollisuuksia kayttaa oikeuksiaan ilman vastatoimien pelkoa.

SAK ja STTK pitavat valttdmattdomana, ettd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosaantelyn soveltamista kdytanndssa vahvistetaan
C190-sopimuksen nakokulmasta. Tydpaikkojen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelussa tulee kasitelld nimenomaisesti
vakivaltaa, hairintaa, seksuaalista hairintda, sukupuoleen perustuvaa hairintaa, ristedvaa syrjintaa ja vastatoimia.
Riskinarvioinneissa on huomioitava paitsi fyysiset ja psykososiaaliset riskit myds syrjinnasta, vallankaytosta, tyon
organisoinnista, tydyhteison hierarkioista ja epavarmoista tydsuhteista johtuvat riskit. Lisaksi SAK ja STTK toteavat, etta
Suomessa on pitkaan valmisteltu sosiaali- ja terveysministeriossa tyoturvallisuuslakia tismentavaa asetustasoista saantelya
hairinnan ja vakivallan ehkaisemiseksi, mutta kolmikantaisesti valmistellut hankkeet eivat ole edenneet tydnantajapuolen
vastustuksen vuoksi.

SAK ja STTK katsovat myds, ettd oikeussuojakeinoja on vahvistettava. Syrjinnan ja hairinnan uhrien on saatava matalan
kynnyksen neuvontaa, oikeusapua, tulkkausta, tukea todisteluun ja suojaa vastatoimilta. Yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan toimivaltaa ja saavutettavuutta on vahvistettava siitda ndkokulmasta, tarjoaako voimassa oleva jarjestelma
aidosti tehokkaan vaihtoehdon raskaalle ja riskialttiille tuomioistuinprosessille. Seuraamusten on oltava kdytannéssa
tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia.

SAK ja STTK katsoo, ettd C190-sopimuksen 6 artiklan soveltaminen kaytannossa edellyttaa Suomelta nykyista vahvempaa
sitoutumista yhdenvertaisuuden tosiasialliseen toteutumiseen tyéelamassa. Tama tarkoittaa paitsi syrjinnan kieltamista laissa
myods sen varmistamista, ettd ne tyontekijat, jotka ovat suurimmassa vaarassa joutua vakivallan ja hairinnan kohteeksi,
voivat tosiasiassa kayttaa oikeuksiaan turvallisesti.

Lahteet: Suomen perustuslaki 731/1999, 6 §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, erityisesti 5, 7, 8, 14 ja 16 §; laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, erityisesti 6 a, 6 ¢, 7 ja 8 d §; tydsopimuslaki 55/2001, 2 luvun 2 §; rikoslaki
39/1889, 47 luvun 3 §; HE 89/2023 vp; Yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomus eduskunnalle 2026, K 2/2026 vp; Tasa-
arvovaltuutetun kertomus eduskunnalle 2022, K 1/2022 vp; Tasa-arvovaltuutettu 5.6.2024, Seksuaalinen ja sukupuoleen
perustuva hairinta: tydnantajalla laaja toimimisvelvollisuus; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series
No. 109, 2024; Rikosuhripaivystys, TyOperainen hyvaksikaytto.

IV. PROTECTION AND PREVENTION

Article 7. Prohibition of violence and harassment in the world of work

Please indicate in the box “implementing measures” below the laws and requlations that prohibit violence
and harassment in the world of work, including gender-based violence and harassment. Please specify the
relevant provisions of these laws and regulations, including where separate definitions are provided for as
foreseen in Article 1(2).

Implementing measures:

Suomessa vakivaltaa ja hairintaa tydelamassa ei ole kielletty yhdessa yleisessa tydelaman vakivaltaa ja hairintaa
koskevassa laissa. Kielto ja siihen liittyvat velvoitteet rakentuvat useista eri saannoksistd. Tama on C190-sopimuksen
kannalta lIahtokohtaisesti mahdollista, koska sopimus ei edellyta yhta kansallista yleislakia, mutta se edellyttaa, etta vakivalta
ja hairinta tyéelamassa, mukaan lukien sukupuoleen perustuva vakivalta ja hairinta, maaritelldan ja kielletdan tehokkaasti.

Tyéturvallisuuslain 8 §:n mukaan tydnantajan on huolehdittava tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyssa.
Tyéturvallisuuslain 10 § velvoittaa tydnantajan selvittdmaan ja arvioimaan tydn vaarat. Ty6turvallisuuslain 27 § koskee
vakivallan uhkaa ja edellyttaa, etta tyo ja tydolosuhteet jarjestetadn mahdollisuuksien mukaan siten, etta vakivallan uhka ja
vakivaltatilanteet ehkaistaan ennakolta. Tyo6turvallisuuslain 28 § puolestaan velvoittaa tydnantajan ryhtymaan toimiin, jos
tydssa esiintyy tydntekijan terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintda tai muuta epaasiallista kohtelua.
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Yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki kieltavat syrjintdan perustuvan hairinnan. Yhdenvertaisuuslain 14 §:n mukaan hairinta
on kiellettya syrjintaa, jos henkildn tai ihmisryhman ihmisarvoa loukataan laissa tarkoitetun syrjintdperusteen vuoksi siten,
ettd luodaan halventava, ndyryyttava, uhkaava, vihamielinen tai hydkkaava ilmapiiri. Tasa-arvolain 7 § maarittelee
seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan kielletyksi syrjinnaksi. Tasa-arvolain 8 d §:ssa saadetaan tyénantajan
vastuusta ryhtya toimiin hairinnan poistamiseksi saatuaan siita tiedon.

Rikoslain sdanndkset taydentavat suojaa vakavissa vakivalta-, uhkaus-, seksuaali-, syrjinta- ja hyvaksikayttotilanteissa.
Merkityksellisia voivat olla esimerkiksi pahoinpitelya, laittomia uhkauksia, seksuaalirikoksia, tydsyrjintaa, kiskontaa
ty6elamassa, torkeaa kiskontaa tydelamassa, ihmiskauppaa ja torkeaa ihmiskauppaa koskevat sdannokset.
Rikosoikeudellinen suoja on tarkea osa jarjestelmaa, mutta se kattaa vain vakavimmat tai tunnusmerkiston tayttavat
tapaukset eika korvaa tyonantajan ennaltaehkaisevia ja tyopaikkatason velvollisuuksia.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomen saantely sisaltaa aineellisesti laajan kiellon tydelaman vakivallalle ja hairinnalle.
Puutteena on kuitenkin jarjestelman hajanaisuus. Tyodntekijan nakdkulmasta ei aina ole selvaa, onko kyse tyoturvallisuuslain
mukaisesta hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta, yhdenvertaisuuslain tai tasa-arvolain mukaisesta hairinnasta,
rikosoikeudellisesta teosta, tydperaisestd hyvaksikaytosta vai ndiden yhdistelmasta. Tama voi vaikeuttaa ilmoittamista ja
oikean menettelykanavan Ioytamista.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, ettd C190-sopimuksen soveltamisessa kaytannossa vakivallan ja hairinnan kielto tehdaan
tyopaikoilla nykyista nakyvammaksi ja kaytannonlaheisemmaksi. Tyontekijan tulee tietaa, mita pidetaan kiellettyna
vakivaltana, hairintana, seksuaalisena hairintana, sukupuoleen perustuvana hairintdna, epaasiallisena kohteluna ja
vastatoimena. TyOpaikoilla tarvitaan selkeat iimoituskanavat, maaritellyt vastuut, aikataulut asian kasittelylle ja
menettelytavat uhrin suojaamiseksi.

SAK ja STTK katsovat lisaksi, etta kieltoa on arvioitava myds tyéelaman muuttuvien rakenteiden nakokulmasta. Alustatyd,
alihankintaketjut, tydsuhteen ulkopuoliset tydnteon muodot, etatyd, digitaalinen viestinta ja tydnantajan jarjestama majoitus
voivat luoda tilanteita, joissa vakivallan ja hairinnan kielto ei kdytannodssa toteudu yhta selvasti kuin perinteisessa
tyopaikkaymparistdssa. C190-sopimuksen tehokas soveltaminen kaytanndssa edellyttaa, ettd myds naissa tilanteissa
tyontekijoilla ja muilla tydbn maailmassa toimivilla henkilillé on tosiasiallinen suoja.

Kielto on tehokas vain, jos tyOntekija voi kayttaa oikeuksiaan ilman pelkoa vastatoimista, toimeentulon menettdmisesta tai
tydsuhteen paattymisesta. Siksi C190-sopimuksen soveltamisessa kaytanndssa on kiinnitettdva huomiota myods tyéelaman
yleisen kehityksen vaikutuksiin tydntekijoiden ilmoittamiskynnykseen.

Lahteet: ty6turvallisuuslaki 738/2002, 8, 10, 27 ja 28 §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8, 14 ja 16 §; laki naisten ja miesten
valisesta tasa-arvosta 609/1986, 7 ja 8 d §; rikoslaki 39/1889, erityisesti 20, 21, 25 ja 47 luku; tydsopimuslaki 55/2001; HE
89/2023 vp; Tydsuojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun valvonta, Tydsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023;
Tasa-arvovaltuutettu, Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairintd; Yhdenvertaisuusvaltuutettu, Hairinta.

Article 8. Appropriate measures of prevention

Please indicate in the box “implementing measures” below (specifying the relevant provisions of the laws,
regulations, collective agreements or other measures):

Implementing measures:
The appropriate measures taken to prevent violence and harassment in the world of work

Suomessa tydelaman vakivallan ja hairinnan ehkaisy perustuu erityisesti tyoturvallisuuslain ennaltaehkaisevaan
rakenteeseen. TyOnantajan yleinen huolehtimisvelvoite, vaarojen selvittdminen ja arviointi, tydntekijdiden opetus ja ohjaus,
véakivallan uhkaa koskeva saantely sekad hairintda ja muuta epaasiallista kohtelua koskeva toimintavelvollisuus muodostavat
keskeisen perustan ehkaiseville toimille. Ty6turvallisuuslain 10 §:n mukaisessa vaarojen arvioinnissa on otettava huomioon
myos psykososiaaliset kuormitustekijat, vakivallan uhka, hairinta, epaasiallinen kohtelu ja tyon organisointiin liittyvat riskit.

Tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki tdydentavat tata kehysta edellyttamalla tydnantajilta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistdmista seka syrjinnan ja hairinnan ehkaisemista. Tyopaikkojen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelulla voi olla
merkittava rooli seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan, syrjinnan ja ristedvien riskien tunnistamisessa.
Tyéterveyshuollolla, tydsuojelun yhteistoiminnalla ja henkildston edustajilla on térkea tehtéva riskien havaitsemisessa ja
ennaltaehkaisevien toimien kehittdmisessa.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomen saantely antaa hyvat oikeudelliset I1ahtdkohdat vékivallan ja hairinnan ehkaisylle, mutta
kaytannon toteutus on epatasaista. Tyopaikkojen riskinarvioinnit jadvat usein liian yleisiksi, eivatka ne aina tunnista hairintaa,
seksuaalista hairintaa, digitaalista hairintaa, kolmansien osapuolten aiheuttamaa vakivaltaa, tyoperaista hyvaksikayttoa tai
ristedvan syrjinnan riskeja. Erityisesti pienilla tyopaikoilla, alihankintaketjuissa, matalapalkka-aloilla ja epatyypillisissa
tyénteon muodoissa kirjalliset menettelytavat voivat olla puutteellisia tai tyontekijoille tuntemattomia.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, ettd ehkaisya ei ymmarreta vain tydnantajan jalkikateisend puuttumisena yksittaiseen
hairintatapaukseen. C190-sopimus edellyttda ennakoivaa ja jarjestelmallista lahestymistapaa. Tama tarkoittaa, etta
tydpaikoilla on tunnistettava vakivallan ja hairinnan riskit jo etukateen, arvioitava tyon organisointia, vallankayttoa,
asiakastilanteita, yksintyoskentelya, yoty6ta, digitaalista viestintaa, majoitusjarjestelyja, kieli- ja kulttuuritekijoita seka
epavarmojen tydsuhteiden vaikutusta ilmoittamiskynnykseen.

Recognition of the role of public authorities in the case of informal economy workers

Suomen tydoikeudellinen jarjestelma perustuu paaosin tydsuhteessa tehtavan tyon saantelyyn. Muiden kuin tydsuhteisten ja
harmaan talouden tilanteissa tyontekijat voivat kuitenkin jadda muodollisen tydsuhdesuojan ulkopuolelle tai heidan
tydsuhteensa voi olla vaikeasti naytettavissa. C190-sopimuksen 8 artikla edellyttda, etta julkisten viranomaisten rooli
tunnistetaan erityisesti tallaisten tyontekijoiden suojelussa.
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SAK ja STTK katsovat, ettad viranomaisten aktiivinen rooli on valttdmaton, koska muissa kuin tydsuhteessa tyoskentelevien
tyontekijdiden oma ilmoittamiskynnys on usein korkea. Tyontekijat voivat pelata tydn menettadmista, oleskeluluvan
vaarantumista, velkasuhteiden seurauksia, tydnantajan kostoa tai sita, ettei viranomainen tunnista hanen asemaansa
tyontekijana. Naissa tilanteissa vakivalta, uhkailu, pelottelu, kontrolli, alipalkkaus ja muu hyvaksikayttd voivat jaada piiloon.

Tydsuojeluviranomaisten, poliisin, Maahanmuuttoviraston, Verohallinnon, uhripalvelujen ja muiden toimijoiden yhteisty6ta on
vahvistettava. Valvonnan tulee olla riskiperusteista ja aloitteellista, eikd sen tule nojata liiaksi yksittaisen tyontekijan kykyyn
tehda ilmoitus. SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta hyvaksikaytdn uhrien oikeusasemaa vahvistetaan ja etta ilmoittaminen on
turvallista myds silloin, kun tydntekijan oleskelu tai toimeentulo on ollut riippuvainen tyénantajasta.

Identification of sectors, occupations and work arrangements more exposed to violence and harassment

Riskialoja ja -tilanteita ovat Suomessa muun muassa sosiaali- ja terveyspalvelut, opetus, julkiset asiakaspalvelut, kauppa,
ravintola- ja majoitusala, siivous, rakennusala, kuljetus, vartiointi, yotyo, yksintydskentely, kotona tai asiakkaan tiloissa
tehtava tyo, alustatyd, kausityd seka alihankintaketjuissa tehtava tyd. Lisdksi maahan muuttaneet tydntekijat, 18hetetyt
tyontekijat, nuoret tyontekijat, vuokratyontekijat, osa-aikaiset, maaraaikaiset ja muut epavarmassa tyémarkkina-asemassa
olevat tyontekijat voivat olla erityisen alttiita vakivallalle ja hairinnalle.

SAK ja STTK katsovat, etta riskialojen tunnistamista on tehtava jarjestelmallisesti ja kolmikantaisesti. Tydntekijoiden ja
heidan edustajiensa kokemustieto on tassa keskeista. Tilastot, viranomaisvalvonnan havainnot, tyoterveyshuollon tiedot,
henkilostokyselyt ja tutkimustieto ovat tarkeita, mutta ne eivat yksin riitd, jos tyontekijat eivat uskalla ilmoittaa
kokemuksistaan. Riskialojen tunnistamisessa on otettava huomioon myds ilmoittamattomien tapausten suuri maara.

SAK ja STTK pitavat puutteena sita, ettei Suomessa ole riittavan kattavaa, vertailukelpoista ja saanndllisesti julkaistavaa
tilastointia tydelaman vakivallan ja hairinnan eri muodoista. C190-sopimuksen ja suosituksen nro 206 nakdkulmasta SAK ja
STTK pitavat tarpeellisena, ettd Suomi osoittaa jatkoraporteissaan kerdavansa ja julkaisevansa tietoa vahintaan
valvontakaynneista, tyontekijoiden ilmoituksista, tydnantajille annetuista toimintaohjeista ja kehotuksista, maarayksista,
rikosilmoituksista, tuomioistuin- ja lautakuntaratkaisuista, maaratyista ja tosiasiallisesti taytdntdon pannuista seuraamuksista
seka myonnetyista hyvityksista, korvauksista ja tukitoimista. Tiedot tulisi eritella mahdollisuuksien mukaan vakivallan ja
hairinnan muodon, toimialan, sukupuolen, ian, tydnteon muodon, alkuperan, vammaisuuden ja muun haavoittuvan aseman
perusteella. liman tallaista tietopohjaa ei ole mahdollista arvioida luotettavasti, miten C190-sopimus toteutuu kaytdnnossa.

Effective protection of informal economy workers and workers in high-risk sectors

Tehokas suoja edellyttad seka tydpaikkatason ettad viranomaistason toimia. TyOpaikoilla on oltava selkeat kirjalliset
menettelytavat vakivallan ja hairinnan ehkaisemiseksi, ilmoittamiseksi, selvittdmiseksi ja uhrin tukemiseksi. Riskinarviointien
on oltava konkreettisia ja niiden on johdettava kaytdnnon toimenpiteisiin. Tyontekijoille on annettava tietoa heidan
ymmartamallaan kielella, ja ohjeiden on oltava saatavilla myds niille, jotka eivat ole vakituisessa tai kokoaikaisessa
tydsuhteessa.

SAK ja STTK katsovat, etta suoja on heikoin juuri niilla aloilla ja niissa tydnteon muodoissa, joissa riski on suurin. Tama
koskee erityisesti alihankintaketjuja, harmaata taloutta, alustaty6ta, kausity6ta, maahan muuttaneiden tydntekijdiden asemaa
ja tydnantajasta riippuvaisia tyontekijoita. Naissa tilanteissa tarvitaan ennakoivaa valvontaa, tyon tilaajien vastuun
vahvistamista, monikielista neuvontaa, tydntekijoiden edustajien paasya tyopaikoille ja sita, ettd viranomaiset voivat puuttua
epakohtiin ilman, etta yksittainen tyontekija kantaa koko prosessin riskin.

C190-sopimuksen kaytannon soveltamisen kannalta taméa korostaa tarvetta vahvistaa vastatoimien kieltoa,
viranomaisvalvontaa ja matalan kynnyksen tukikanavia erityisesti niissa tydnteon muodoissa, joissa tydntekijan asema on
heikko.

Lahteet: ty6turvallisuuslaki 738/2002, 8, 10, 14, 25, 27 ja 28 §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 5, 7, 14 ja 16 §; laki naisten
ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 6 a, 6 c, 7 ja 8 d §; tydterveyshuoltolaki 1383/2001; laki tydsuojelun valvonnasta
ja ty6paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006; HE 89/2023 vp; ILO Recommendation No. 206, erityisesti kohdat 8—13 ja
23; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series No. 109, 2024; HEUNI, Nordic Perspectives on Labour
Exploitation, Report Series No. 111, 2025; Rikosuhripaivystys, Tyoperainen hyvaksikayttd; Tydsuojeluhallinto, Tydperainen
hyvaksikayttd; TEM, TyOperaisen hyvaksikayton vastainen toimenpideohjelma, 2024.

Article 9. Responsibilities of employers

Please indicate in the box “implementing measures” below:

Implementing measures:
Laws and regulations requiring employers to take appropriate steps to prevent violence and harassment

Tydturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tydntekijéiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tydnantajan on
otettava huomioon tyéhén, tydolosuhteisiin, muuhun tyéymparistddn ja tydntekijan henkilékohtaisiin edellytyksiin liittyvat
seikat siina laajuudessa kuin ne vaikuttavat tyon turvallisuuteen ja terveyteen. TyOnantajan on selvitettava ja arvioitava tyon
vaarat, annettava tyontekijoille riittdva opetus ja ohjaus, ehkaistava vakivallan uhkaa seka puututtava hairintaan ja muuhun
epaasialliseen kohteluun.

Tyéturvallisuuslain 8, 10, 14, 27 ja 28 § muodostavat keskeisen oikeudellisen perustan tyénantajan velvollisuuksille C190-
sopimuksen 9 artiklan nakdkulmasta. Lisaksi yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki asettavat tydnantajalle velvollisuuksia
ehkaista syrjintaa ja hairintaa seka edistaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa. Tyoterveyshuoltolaki tukee tydnantajan
velvollisuutta ehkaista tyosta aiheutuvia terveyshaittoja, mukaan lukien psykososiaalisia kuormitustekijoita.

SAK ja STTK katsovat, etta kansallinen saantely sisaltaa tydonantajalle useita velvollisuuksia vakivallan ja hairinnan
ehkaisemiseksi, mutta pitda saantelya tasmallisyyden ja kaytanndn soveltamisen kannalta riittamattomana. Suomessa on
pitkdan valmisteltu sosiaali- ja terveysministerion johdolla tySturvallisuuslakia tdsmentavaa asetustasoista saantelya

D> REPORT FORM (APPL. 22) 16/40 C.190


https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB%3A12100%3A0%3A%3ANO%3A%3AP12100_INSTRUMENT_ID%3A3999810&A9

hairinnan, vakivallan ja psykososiaalisten kuormitustekijoiden ehkaisemiseksi. SAKn ja STTKn nakemyksen mukaan
saantelyn eteneminen on pysahtynyt tydnantajapuolen vastustukseen, vaikka tarve selkeammille tydnantajavelvoitteille on
tunnistettu.

Lisaksi SAK ja STTK katsovat, etta puutteet liittyvat ennen kaikkea kaytannon toteutukseen ja velvoitteiden tasmallisyyteen.
Ty6paikkojen valilla on suuria eroja siina, miten riskit arvioidaan, miten hairintdan puututaan, miten tyontekijéita koulutetaan
ja miten uhria tuetaan. Erityisesti pienilla tyopaikoilla, jarjestaytymattomilla tydpaikoilla, alihankintaketjuissa ja epavarmoissa
tydsuhteissa tyontekijan mahdollisuus saada suojaa voi olla heikko.

Workplace policy on violence and harassment

C190-sopimuksen 9 artikla edellyttaa, etta tydnantajat velvoitetaan, siind maarin kuin se on kohtuudella mahdollista,
ottamaan kayttoon ja toteuttamaan tydntekijoiden ja heidan edustajiensa kanssa tydpaikkapolitiikka vakivallasta ja
hairinnasta. Suomen lainsdadanto ei nimenomaisesti edellyta kaikilta tydnantajilta erillistd C190-sopimuksen mukaista
vakivallan ja hairinnan vastaista ty6paikkapolitikkaa. Kaytanndssa tydturvallisuuslain, yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain
velvoitteet kuitenkin edellyttavat, ettd tydnantajalla on menettelytapoja vakivallan, hairinnan ja syrjinndn ehkaisemiseksi ja
kasittelemiseksi.

SAK ja STTK katsovat, etta tama on yksi C190-sopimuksen kaytdnnon soveltamisen keskeisista puutteista Suomessa.
Tydnantajan velvollisuus laatia tydpaikkakohtaiset menettelyt vakivallan ja hairinnan ehkaisemiseksi ei ole riittdvan
tasmallinen eikd yhdenmukainen. Kaytadnndssa osa tydpaikoista on laatinut selkeéat ohjeet, mutta monilla tydpaikoilla
menettelyt ovat puutteellisia, tydntekijoille tuntemattomia tai liian yleisia.

SAK ja STTK pitavat valttdmattomana, ettad sdantelya tdsmennetaan ja tydpaikkakohtaisiin velvoitteisiin sisallytetdan
vahintaan:

nollatoleranssi vakivallalle ja hairinnalle,

vakivallan, hairinnan, seksuaalisen hairinnan ja sukupuoleen perustuvan hairinnan maarittely,
e ilmoituskanavat ja niiden saavutettavuus,

e  asian kasittelyn aikataulut,

e  vastuutahot,

e tydntekijan oikeus tukeen,

e |uottamuksellisuuden ja tiedonkulun periaatteet,

e  vastatoimien kielto,

e  tydntekijoiden ja heidan edustajiensa osallistuminen,

e  hairinta- ja vakivaltatilanteiden seuranta ja arviointi.

SAK ja STTK korostavat, etta tydpaikkapolitiikka ei saa olla vain muodollinen asiakirja. Sen on oltava tyontekijoiden tiedossa,
kaytannossa toimiva ja saavutettava myds niille tydntekijoille, joiden kielitaito, tydsuhteen muoto tai asema tydpaikalla
vaikeuttaa oikeuksien kayttamista.

Occupational safety and health management and psychosocial risks

Tyéturvallisuuslain mukainen vaarojen selvittdminen ja arviointi kattaa Iahtokohtaisesti myds psykososiaaliset
kuormitustekijat seka hairinnan, epaasiallisen kohtelun ja vakivallan uhan, mutta saantelya olisi tarpeen tdsmentaa. Sosiaali-
ja terveysministerion johdolla on kolmikantaisesti valmisteltu ty6turvallisuuslakia tismentavaa asetustasoista saantelya
psykososiaalisten kuormitustekijoiden seka hairinnan ja vakivallan ehkdisemiseksi. SAKn ja STTKn ndkemyksen mukaan
hankkeiden eteneminen on pysahtynyt tydnantajapuolen vastustukseen, vaikka tdsmallisemman saantelyn tarve on
tunnistettu pitkdan. C190-sopimuksen nakokulmasta vakivalta ja hairinta on sisallytettdva osaksi tydpaikan tydsuojelun
hallintaa samalla tavalla kuin muutkin tyon turvallisuuteen ja terveyteen liittyvat riskit.

SAK ja STTK katsovat, ettad kdytdnndssa psykososiaalisten riskien arviointi on edelleen monilla tydpaikoilla riittdmatonta.
Riskinarvioinnit voivat keskittya fyysisiin riskeihin, kun taas tydn organisointiin, johtamiseen, kiireeseen, epaasialliseen
vallankayttoon, asiakkaiden aiheuttamaan vakivaltaan, digitaaliseen hairintdan, yksintyoskentelyyn, yétyohon ja syrjintéan
liittyvat riskit jaavat vahemmalle huomiolle.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, ettad vakivallan ja hairinnan riskinarviointi sisaltdéd myos tyon rakenteelliset tekijat. Esimerkiksi
epavarmat tydsuhteet, riippuvuus esihenkilon tydvuoropaatoksista, alihankintaketjut, kielimuuri, tydnantajan jarjestama
majoitus ja tyontekijan oleskeluoikeuden sidonnaisuus tyohén voivat lisata tydntekijan alttiutta hairinnalle ja hyvaksikaytolle.
Nama tekijat tulee tunnistaa osana ty6turvallisuuden hallintaa.

Identification of hazards and assessment of risks with the participation of workers and their representatives

Tyéturvallisuuslain mukaan tyénantajan on selvitettéva ja tunnistettava tyosta, tydajoista, tyotilasta, muusta tydymparistdsta
ja tyOolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat. Tyontekijdiden ja heidan edustajiensa osallistuminen on valttamatonta
erityisesti vakivallan ja hairinnan riskien arvioinnissa, koska nama riskit eivat aina nay tyonantajan asiakirjoissa, virallisissa
ilmoituksissa tai tapaturmatilastoissa.

SAK ja STTK katsovat, etta tyontekijoiden osallistuminen riskinarviointiin toteutuu Suomessa vaihtelevasti.
Tydsuojeluvaltuutetuilla, luottamusmiehilla ja muilla henkil6ston edustajilla on tarkea rooli, mutta heidan tosiasialliset
mahdollisuutensa vaikuttaa riippuvat tydpaikan koosta, jarjestdytymisasteesta, tydnantajan suhtautumisesta ja kaytettavissa
olevista resursseista. C190-sopimuksen nakokulmasta on varmistettava, ettei tydelaman saantelykehitys heikenna tata
osallistumista.
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SAK ja STTK pitavat valttamattomana, etta riskinarvioinnissa hyédynnetaan tyontekijdiden kokemustietoa,
henkildstokyselyja, tydterveyshuollon havaintoja, tydsuojeluvalvonnan tietoja, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelua seka
alakohtaista tutkimustietoa. Erityistd huomiota on kiinnitettéva siihen, ettd myds haavoittuvassa asemassa olevat tyontekijat
voivat osallistua turvallisesti iiman pelkoa vastatoimista.

Information and training for workers and other persons concerned

Tyéturvallisuuslain 14 § edellyttad, etta tydnantaja antaa tyontekijalle riittdvan opetuksen ja ohjauksen tyon haittojen ja
vaarojen ehkaisemiseksi. C190-sopimuksen nakokulmasta tama tarkoittaa, etta tydntekijoille on annettava selkeaa ja
saavutettavaa tietoa vakivallan ja hairinnan riskeista, tydnantajan velvollisuuksista, tydntekijan oikeuksista, ilmoituskanavista,
selvittdmismenettelyista, vastatoimien kiellosta ja tukipalveluista.

SAK ja STTK katsovat, etta koulutuksen ja ohjeistuksen puutteet ovat merkittdva kaytannon ongelma. Tyontekijat eivat aina
tieda, mita pidetdan hairintana, miten asiasta ilmoitetaan, kuka asiaa kasittelee, mita tapahtuu ilmoituksen jalkeen tai miten
heitd suojataan vastatoimilta. Erityisesti maahan muuttaneiden tydntekijoiden, lahetettyjen tydntekijdiden, nuorten,
vuokratydntekijoiden, osa-aikaisten ja epavarmassa asemassa olevien tyontekijdiden osalta ohjeiden on oltava
ymmarrettavia, monikielisia ja kaytannonlaheisia.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta koulutusta annetaan myds esihenkildille, tydsuojeluvaltuutetuille, luottamusmiehille ja
henkildstohallinnolle. Esihenkildiden on ymmarrettava tydnantajan toimintavelvollisuus, luottamuksellisuuden rajat, uhrin
tukeminen, vastatoimien kielto ja se, milloin asia on vietédva eteenpain esimerkiksi tydsuojeluviranomaiselle tai poliisille.

Overall assessment

SAKn ja STTKn kokonaisarvion mukaan tydnantajan velvollisuuksia koskeva sdantely antaa Suomessa pohjan C190-
sopimuksen soveltamiselle, mutta se ei viela takaa yhdenvertaista ja tehokasta suojaa kaikille tyontekijoille. Velvoitteiden
kaytannén toteutuminen vaihtelee liikaa tydpaikoittain ja aloittain. Tarvitaan tasmallisempaa saantelya, ohjeistusta,
valvontaa, tydpaikkakohtaisten menettelyjen vahvistamista, tyontekijoiden edustajien osallistumista ja erityistad huomiota
heikossa asemassa oleviin tyontekijéihin.

SAK ja STTK katsovat, ettd C190-sopimuksen 9 artiklan soveltaminen kdytanndssa edellyttaa tydonantajavelvoitteiden
vahvistamista. Tama on erityisen tarkeaa tydelamassa, jossa tydntekijdiden mahdollisuus ilmoittaa vakivallasta ja hairinnasta
riippuu myds heidan tosiasiallisesta turvastaan tydpaikalla.

Lahteet: tyoturvallisuuslaki 738/2002, 8, 10, 14, 18, 19, 25, 27 ja 28 §; tydterveyshuoltolaki 1383/2001; yhdenvertaisuuslaki
1325/2014, 5, 7, 14 ja 16 §; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 6 a, 6 c, 7 ja 8 d §; laki tydsuojelun
valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006; HE 89/2023 vp; ILO Recommendation No. 206, erityisesti
kohdat 7-10; Tyosuojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun valvonta, Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023;
Tyoterveyslaitos, Tyoturvallisuuslain soveltamisopas; Tasa-arvovaltuutettu, Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinta;
Yhdenvertaisuusvaltuutettu, Hairinta.

V. ENFORCEMENT AND REMEDIES

Article 10(a) and (h). Monitoring and enforcement

Please indicate in the box “implementing measures” below the measures taken to monitor and enforce
national laws and regulations regarding violence and harassment in the world of work (Article 10(a)).

Please also indicate the measures taken to ensure that labour inspectorates and other relevant authorities,
as appropriate, are empowered to deal with violence and harassment in the world of work, including by
issuing orders requiring measures with immediate executory force and orders to stop work in cases of an
imminent danger to life, health or safety, subject to any right of appeal to a judicial or administrative
authority which may be provided by law (Article 10(h)).

Please specify the relevant provisions of the laws, requlations, or collective agreements and provide details
on any other measures.

Implementing measures:

Suomessa tydeldman vakivaltaa ja hairintda koskevien saanndsten valvonta jakautuu useille viranomaisille.
Tydsuojeluviranomaiset valvovat ty6turvallisuuslain, tydsuhteen vahimmaisehtojen, tydsuojelun yhteistoimintaa koskevan
saantelyn sekd muun tyéeldman saantelyn noudattamista toimivaltansa puitteissa. Tydsuojeluviranomaisten
toimivaltuuksista saadetaan tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta annetussa laissa.
Viranomaisilla on oikeus tehda tarkastuksia, saada tietoja, antaa toimintaohjeita ja kehotuksia seka kayttaa tarvittaessa
velvoittavia paatoksia.

Tydsuojeluviranomaisilla on toimivaltaa puuttua tydpaikan olosuhteisiin, jos tydnantaja ei tayta tyodturvallisuuslain mukaisia
velvollisuuksiaan. Tydsuojelun valvontalain perusteella viranomainen voi antaa toimintaochjeen tai kehotuksen ja tietyissa
tilanteissa velvoittavan paatoksen. Tyoturvallisuutta vakavasti vaarantavissa tilanteissa viranomaisilla on mahdollisuus
kayttaa myos valittomia toimivaltuuksia, mukaan lukien tyon keskeyttamiseen liittyvat toimet silloin, kun tyontekijan henkea
tai terveytta uhkaa valitdn vaara. Tama on merkityksellistd C190-sopimuksen 10 artiklan h kohdan kannalta.

Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun valvonnasta on annettu tydsuojeluvalvonnan ohje, jonka tarkoituksena on
yhdenmukaistaa viranomaisvalvontaa ja selkeyttaa tydsuojeluviranomaisen roolia. Tydsuojeluviranomainen voi valvoa
erityisesti sita, onko tydnantaja saatuaan tiedon hairinnasta tai muusta epaasiallisesta kohtelusta ryhtynyt kaytettavissaan
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oleviin toimiin epakohdan poistamiseksi. Tydsuojeluviranomaisen tehtavana ei kuitenkaan lahtokohtaisesti ole ratkaista
yksittaisten henkildiden valisia riitoja tai maarata korvauksia, vaan valvoa tydnantajan lakisaateisten velvollisuuksien
toteutumista.

SAK ja STTK toteavat, ettad tydsuojeluviranomaisten valvottavana on jo yli 100 saaddsta ja etta vireilla tai valmistelussa
olevat lainsaadantdmuutokset voivat lisata viranomaisille kuuluvia tehtavia. SAK ja STTK katsovat, etté resurssikehitys
herattaa perustellun huolen siita, riittavatko tydsuojeluviranomaisten voimavarat C190-sopimuksen edellyttdmaan
tehokkaaseen, ennakoivaan ja riskiperusteiseen valvontaan.

Syrjintaa ja hairintaa koskevissa asioissa toimivaltaa on myds yhdenvertaisuusvaltuutetulla, tasa-arvovaltuutetulla,
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalla seka tuomioistuimilla. Rikosoikeudellisissa asioissa toimivalta kuuluu poliisille,
syyttajalle ja tuomioistuimille. Tydterveyshuollolla on puolestaan tarkea rooli tydkykyyn, psykososiaaliseen kuormitukseen ja
tyontekijan tukemiseen liittyvissa kysymyksissa.

SAK ja STTK katsovat, etta valvontajarjestelma on oikeudellisesti monipuolinen mutta tydntekijan nakékulmasta hajanainen.
Vakivaltaan, hairintdan, syrjintaan, tyoturvallisuuteen, rikosoikeuteen, tyoterveyteen ja tydperaiseen hyvaksikayttoon liittyvat
asiat voivat kuulua usean eri viranomaisen tai menettelyn piiriin. Kaytannossa tyontekijan voi olla vaikea tietda, mihin hanen
tulee ottaa yhteytta, milla perusteella asiaa arvioidaan ja mita oikeussuojakeinoja hanella on kaytettavissaan.

Ottaen huomioon tydsuojeluviranomaisen tehtavat ja kaytettavissa olevat resurssit, SAK ja STTK pitavat erityisena
ongelmana sita, etté valvonta on vaistamatta monilta osin asiakasaloitteista. C190-sopimuksen tavoitteiden kannalta tama ei
ole riittavaa, koska juuri vakivallan, hairinnan ja hyvaksikayton uhrit eivat usein uskalla tai jaksa tehda ilmoitusta. Pelko
vastatoimista, tydsuhteen menettamisesta, tydvuorojen vahenemisesta, maaraaikaisuuden uusimatta jattamisesta,
oleskeluluvan vaarantumisesta tai tydyhteisdssa leimautumisesta voi estaa ilmoittamisen. Tama koskee erityisesti
haavoittuvassa asemassa olevia tyontekijoita.

SAK ja STTK katsovat, etta tydsuojeluvalvonnan resursseja ja toimivaltuuksien kaytanndn vaikuttavuutta on vahvistettava.
Valvonnan tulee olla nykyistd ennakoivampaa, riskiperusteisempaa ja aloitteellisempaa. Erityistd huomiota on kiinnitettava
aloihin, joilla tydntekijoiden ilmoittamiskynnys on korkea ja joissa tydperaisen hyvaksikayton, asiakkaiden tai kolmansien
osapuolten aiheuttaman vakivallan, seksuaalisen hairinnan tai psykososiaalisen kuormituksen riski on suuri.

Valvonnan merkitys korostuu erityisesti silloin, kun tydntekijan oma neuvotteluasema on heikko tai ilmoittaminen voi
aiheuttaa pelkoa vastatoimista. SAK ja STTK katsovat, ettd C190-sopimuksen soveltaminen kdytanndsséa edellyttaa, ettei
valvontaa jateta yksittaisen tyontekijan aktiivisuuden varaan.

SAK ja STTK pitavat tarkedna myds viranomaisten valisen yhteistydn vahvistamista. Tydsuojeluviranomaisten, poliisin,
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvoviranomaisten, Maahanmuuttoviraston, Verohallinnon, ty6éterveyshuollon ja uhripalvelujen on
kyettava ohjaamaan tydntekija oikeaan menettelyyn ja varmistamaan, ettei tydntekija joudu aloittamaan prosessia aina
alusta eri viranomaisissa. Erityisesti tydperaisen hyvaksikayton ja hairinnan limittyvissa tilanteissa tarvitaan nykyista
selkeampia yhteistydokaytantoja.

Lahteet: laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006, erityisesti 3-5, 11, 13, 15ja 16 §;
ty6turvallisuuslaki 738/2002, erityisesti 8, 10, 23, 27 ja 28 §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta 609/1986; rikoslaki 39/1889; HE 89/2023 vp; Tydsuojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun
valvonta, Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023; Tydsuojeluhallinto, Tydperainen hyvaksikayttd; STM, Ohje tydsuojelun
valvonnasta ja toimivallan kaytosta; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series No. 109, 2024; TEM,
Tydperaisen hyvaksikayton vastainen toimenpideohjelma, 2024.

Article 10(b) and (e). Remedies and support to victims and access to complaint and dispute resolution mechanisms

1. Please describe in the box “implementing measures” below how easy access is ensured to appropriate
and effective remedies and safe, fair and effective reporting and dispute resolution mechanisms and
procedures in cases of violence and harassment in the world of work, such as:

e complaint and investigation procedures, as well as, where appropriate, dispute resolution mechanisms at
the workplace level (Article 10(b)(i));

e dispute resolution mechanisms external to the workplace (Article 10(b)(ii));
e courts or tribunals (Article 10(b)(iii));

e protection against victimization of or retaliation against complainants, victims, witnesses and whistle-
blowers (Article 10(b)(iv)); and

e legal, social, medical and administrative support measures available for complainants and victims
(Article 10(b)(v)).

Please specify the relevant provisions of the laws, regulations, or collective agreements and provide details
on any other measures.

Implementing measures:

Suomessa tyontekijalla on useita mahdollisia kanavia ilmoittaa tyéelaman vakivallasta, hairinnasta, syrjinnasta tai
epaasiallisesta kohtelusta. Tyontekija voi ilmoittaa asiasta tydnantajalle, esihenkildlle, tydsuojeluvaltuutetulle,
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luottamusmiehelle, tyéterveyshuollolle tai tydsuojeluviranomaiselle. Syrjinta- ja hairintdasioissa tyontekija voi kdantya myos
tasa-arvovaltuutetun tai yhdenvertaisuusvaltuutetun puoleen. Vakavissa vakivalta-, uhkaus-, seksuaali- tai
hyvéaksikayttotilanteissa asia voi kuulua poliisin ja rikosprosessin piiriin.

Ty6paikkatasolla tydnantajalla on tyéturvallisuuslain 28 §:n perusteella velvollisuus ryhtya kaytettévissaan oleviin toimiin, jos
han saa tiedon tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttavasta hairinnasta tai muusta epaasiallisesta kohtelusta.
Tasa-arvolain 8 d § ja yhdenvertaisuuslain hairintaa koskevat sdanndkset vahvistavat tydnantajan vastuuta
syrjintédperusteiseen ja sukupuoleen perustuvaan hairintdan puuttumisessa. Tyopaikan menettelyt voivat sisaltaa ilmoituksen
vastaanottamisen, asian selvittdmisen, osapuolten kuulemisen, véliaikaiset suojatoimet, hairinnan lopettamiseen tahtaavat
toimet ja seurannan.

Ty6paikan ulkopuolisia menettelyja ovat tydsuojeluviranomaisen valvonta, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusvaltuutettujen
neuvonta ja valvonta, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan menettelyt, tuomioistuimet, poliisi ja rikosprosessi seka
tyoterveyshuollon ja uhripalvelujen tuki. Tyontekijalla voi tilanteesta riippuen olla oikeus vahingonkorvaukseen, tasa-arvo- tai
yhdenvertaisuuslain mukaiseen hyvitykseen, palkkasaataviin, tydsuhteen paattdmiseen liittyviin seuraamuksiin,
rikosvahinkokorvaukseen tai muuhun tukeen.

SAK ja STTK katsovat, ettd jarjestelma tayttda muodollisesti useita C190-sopimuksen 10 artiklan b kohdan vaatimuksia. Sen
soveltamisessa kaytdnndssa on kuitenkin puutteita, jotka liittyvat menettelyjen hajanaisuuteen, hitauteen, kuormittavuuteen
ja oikeudelliseen monimutkaisuuteen. Tydntekijan nakokulmasta ei aina ole selvaa, mikd menettely soveltuu hanen
tilanteeseensa, mita seuraamuksia on mahdollista saada, kuka kantaa todistustaakan ja mita riskeja prosessiin liittyy.

Erityisen ongelmallista on siviiliprosessin erittain suuri kustannusriski. Hairinnan, syrjinnan tai muun epaasiallisen kohtelun
uhri voi joutua harkitsemaan, onko hanella taloudellista mahdollisuutta vieda asia tuomioistuimeen. Tama voi estaa
oikeuksien kaytén myos tilanteissa, joissa tydntekijalla olisi aineellisesti perusteltu vaatimus. C190-sopimuksen vaatimus
helposta paasysta asianmukaisiin ja tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin edellyttaa, ettéd prosessikynnys ei muodostu
kohtuuttoman korkeaksi.

SAK ja STTK pitavat valttamattomana, etta matalan kynnyksen oikeussuojakeinoja vahvistetaan. Yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan toimivaltaa ja saavutettavuutta tulisi vahvistaa erityisesti tydelaman hairinta- ja syrjintaasioiden kannalta.
Tyontekijoille tulisi olla tarjolla maksutonta tai edullista oikeudellista neuvontaa, tulkkausta, psykososiaalista tukea ja
ohjausta prosessin eri vaiheissa. Erityisesti maahan muuttaneille tyontekijéille ja tydperaisen hyvaksikayton uhreille on
varmistettava, ettei iimoittaminen vaaranna oleskelua, toimeentuloa tai mahdollisuutta hakea saataviaan.

Vastatoimilta suoja on C190-sopimuksen kannalta keskeinen. Yhdenvertaisuuslaissa ja tasa-arvolaissa on vastatoimia
koskevaa suojaa, ja tydsopimuslainsaadantt seka tyoturvallisuuslaki turvaavat tyontekijan asemaa eri tavoin. SAK ja STTK
katsovat kuitenkin, ettd kaytdnnon suoja vastatoimilta ei ole riittdvan tehokas. Vastatoimet eivat aina ilmene suorana
irtisanomisena, vaan ne voivat olla tydvuorojen vahentamista, maaraaikaisuuden uusimatta jattamista, tyoétehtavien
muuttamista, painostusta, eristamista, maineen vahingoittamista tai muuta epaedullista kohtelua.

Tyontekijan tosiasiallinen suoja vastatoimilta on ratkaiseva ilmoittamiskynnyksen kannalta. C190-sopimuksen nakdkulmasta
on valttamatonta arvioida, vahvistavatko kansalliset menettelyt tydntekijan uskallusta ilmoittaa vakivallasta, hairinnasta ja
syrjinnasta.

SAK ja STTK katsovat, etta oikeussuojajarjestelman vaikuttavuutta on arvioitava tyontekijan todellisesta asemasta kasin.
Menettely ei ole C190-sopimuksen tarkoittamalla tavalla turvallinen, oikeudenmukainen ja tehokas, jos tyontekija ei
kaytannossa uskalla kayttaa sita tai jos prosessi on niin pitka, kallis ja kuormittava, ettd se jaa vain muodolliseksi
mahdollisuudeksi.

SAK ja STTK korostavat, ettd sopimuksen C190 tavoitteiden toteutumisen ongelmana on Suomessa turvallisten,
tehokkaiden ja ennalta ehkaisevien oikeussuojakeinojen puute. Erityisen suuri ongelma on oikeudenkayntikulujen kuluriski ja
kohtuuttoman pitkat oikeudenkayntiprosessit.

Lahteet: tySturvallisuuslaki 738/2002, 8, 10, 23, 27 ja 28 §; laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/20086, erityisesti 13, 15 ja 16 §; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, erityisesti 14, 16 ja 23 §; laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, erityisesti 7, 8 d ja 11 §; tydsopimuslaki 55/2001; rikoslaki 39/1889; HE
89/2023 vp; Yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomus eduskunnalle 2026, K 2/2026 vp; Tasa-arvovaltuutetun kertomus
eduskunnalle 2022, K 1/2022 vp; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series No. 109, 2024;
Rikosuhripaivystys, Tyoperainen hyvaksikayttd; Tydsuojeluhallinto, Epaasiallinen kohtelu.

2. Please specify in the box “implementing measures” below how it is ensured that victims of gender-
based violence and harassment in the world of work have an effective access to gender-responsive, safe and
effective complaint and dispute resolution mechanisms, support, services and remedies (Article 10(e)). Please
also specify the relevant provisions of the laws, regulations, collective agreements or other measures.

Implementing measures:

Sukupuoleen perustuvan vakivallan ja hairinnan seka seksuaalisen hairinnan osalta keskeinen kansallinen saantely sisaltyy
tasa-arvolakiin. Tasa-arvolain 7 § maarittelee seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan kielletyksi syrjinnaksi. Tasa-
arvolain 8 d §:n mukaan tydnantajan menettelya pidetaan kiellettyna syrjintéana, jos tydnantaja saatuaan tiedon siita, etta
tyontekija on joutunut tydssaan seksuaalisen tai sukupuoleen perustuvan hairinnan kohteeksi, laiminlyd ryhtya
kaytettavissaan oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi.

Tasa-arvovaltuutettu antaa neuvontaa ja valvoo tasa-arvolain noudattamista. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi

kasitella tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksia toimivaltansa puitteissa. Tyontekija voi lisaksi vieda asian
tuomioistuimeen ja vaatia tasa-arvolain mukaista hyvitysta tai muuta seuraamusta. Vakavissa seksuaalisen vakivallan,
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uhkailun tai muun rikoksen tilanteissa asia voi kuulua rikosprosessin piiriin.

SAK ja STTK katsovat, etta saantely tunnistaa sukupuoleen perustuvan ja seksuaalisen hairinnan oikeudellisesti. Kaytannon
ongelmana on kuitenkin se, etta sukupuolisensitiiviset, turvalliset ja tehokkaat menettelyt eivat toteudu yhdenvertaisesti
kaikilla tyopaikoilla. Seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan ilmoittamiseen liittyy usein erityista hapeaa, pelkoa,
riippuvuussuhteita ja tydyhteisollistd painetta. Uhrilla voi olla perusteltu pelko siitd, ettd hanta ei uskota, asia vahatellaan,
hanet leimataan hankalaksi tyontekijaksi tai hanen tydmarkkina-asemansa heikkenee.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, ettd sukupuolisensitiivisyys ymmarretaan kaytannon menettelyina eika vain yleisena
periaatteena. Tyopaikoilla on oltava selkeat ja luottamukselliset ilmoituskanavat, mahdollisuus saada tukea ennen
ilmoituksen tekemista, osaavat kasittelijat, uhrin suojaaminen prosessin aikana, vastatoimien kielto, nopea puuttuminen ja
seuranta. Menettelyissa on otettava huomioon myés se, ettéd hairinnan tekija voi olla esihenkild, tydnantajan edustaja,
asiakas, potilas, palvelun kayttaja tai muu kolmas osapuoli.

Sukupuolisensitiiviset menettelyt edellyttavat myds ristedvan syrjinnan tunnistamista. Maahan muuttanut nainen, nuori
tyontekija, vammainen tydntekija, sukupuolivdhemmistodn kuuluva henkild, maaraaikainen tyontekija tai tyontekija, jonka
oleskeluoikeus riippuu tyénantajasta, voi olla erityisen haavoittuvassa asemassa. Naissa tilanteissa pelkka muodollinen
ilmoituskanava ei riita, jos tyontekija ei kaytanndssa uskalla kayttaa sita.

SAK ja STTK katsovat, ettd oikeussuojan tehokkuutta heikentaa se, etta tasa-arvolain mukainen hyvitys edellyttda usein
asian viemista tuomioistuimeen. Tama merkitsee uhrille kustannusriskia, pitkda prosessia ja huomattavaa henkista
kuormitusta. C190-sopimuksen 10 artiklan e kohdan ja suosituksen nro 206 nakdkulmasta on arvioitava, tarjoaako
jarjestelma aidosti tehokkaan ja turvallisen oikeussuojan sukupuoleen perustuvan vakivallan ja hairinnan uhreille.

SAK ja STTK pitavat valttamattomana, ettd sukupuoleen perustuvan hairinnan ja seksuaalisen hairinnan osalta kehitetaan:
e matalan kynnyksen oikeudellista neuvontaa,
e tyOpaikkakohtaisia luottamuksellisia ilmoituskanavia,
e  koulutusta esihenkildille ja henkildston edustajille,
e  uhrin psykososiaalista tukea,
e menettelyja, joissa uhria ei altisteta tekijan kohtaamiselle tarpeettomasti,
e selkeita vastatoimien kieltoa koskevia kaytantoja,
e nopeampia ja vdhemman riskialttiita oikeussuojakeinoja,

e monikielista ja saavutettavaa tietoa oikeuksista.
SAK ja STTK korostavat, ettd C190-sopimuksen sukupuolitietoinen lahestymistapa edellyttda myds tydelaman rakenteiden
arviointia. Epavarmat tydsuhteet, osa-aikaty®, tydvuororiippuvuus, tydpaikan hierarkiat, miesvaltaiset tai naisvaltaiset alat,
asiakastyon valtasuhteet ja tydpaikan kulttuuri voivat vaikuttaa siihen, syntyykd hairinnalle otollisia olosuhteita ja
uskaltavatko tyontekijat ilmoittaa kokemuksistaan.

SAK ja STTK katsovat, ettd C190-sopimuksen soveltamisessa kaytdnndssa on arvioitava myos tydeldman muutosten
sukupuolivaikutuksia ja niiden vaikutuksia hairinnasta ilmoittamiseen. Tama on tarkeaa, jotta sukupuoleen perustuvan
hairinnan uhrien suoja ei jaa muodolliseksi.

Lahteet: laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, erityisesti 6 a, 6 ¢, 7, 8 d ja 11 §; yhdenvertaisuuslaki
1325/2014, erityisesti 14, 16 ja 23 §; tyoturvallisuuslaki 738/2002, 8, 10 ja 28 §; rikoslaki 39/1889, erityisesti 20 luku; HE
89/2023 vp; Tasa-arvovaltuutettu, Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinta; Tasa-arvovaltuutettu 5.6.2024,
Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinta: tydnantajalla laaja toimimisvelvollisuus; Tasa-arvovaltuutetun kertomus
eduskunnalle 2022, K 1/2022 vp; Yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomus eduskunnalle 2026, K 2/2026 vp; ILO
Recommendation No. 206, erityisesti kohdat 16 ja 17.

Article 10(c). Protection of privacy and confidentiality

Please indicate in the box “implementing measures” below the measures taken to protect the privacy of
individuals involved in cases of violence and harassment in the world of work and confidentiality, to the
extent possible and as appropriate, and to ensure that requirements for privacy and confidentiality are not
misused. Please specify the relevant provisions of the laws, requlations, collective agreements or other
measures.

Implementing measures:

Yksityisyyden ja luottamuksellisuuden suoja tydelaman vakivalta- ja hairintatilanteissa perustuu Suomessa useaan toisiaan
taydentavaan saantelykokonaisuuteen. Perustuslain 10 § turvaa yksityiselaman suojan. Henkil6tietojen kasittelyssa
sovelletaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta seka tietosuojalakia 1050/2018. Tydeldamassa henkilttietojen kasittelya
tasmentaa laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004, jonka mukaan tyOnantaja saa kasitella vain tydsuhteen
kannalta valittdmasti tarpeellisia henkil6tietoja. Viranomaisten kasittelyssé merkitysta on liséksi viranomaisten toiminnan
julkisuudesta annetulla lailla 621/1999, erityisesti salassapitoa koskevilla sdanndksilla. Tydterveyshuollon tiedot ja
terveydentilatiedot kuuluvat erityisen luottamuksellisuuden piiriin.
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C190-sopimuksen 10 artiklan ¢ kohdan nakdkulmasta yksityisyyden ja luottamuksellisuuden suoja on valttamaton uhrin,
ilmoittajan, todistajien ja muiden asianosaisten oikeusturvan kannalta. Vakivaltaa, hairintaa, seksuaalista hairintaa,
sukupuoleen perustuvaa hairintaa tai tyoperaista hyvaksikayttoa koskevat ilmoitukset voivat siséltéda arkaluonteisia
henkildtietoja, terveydentilaa, tydkykya, sukupuolta, alkuperaa, seksuaalista suuntautumista, rikosepailyja tai muita
yksityiselaman kannalta erityisen suojattavia tietoja. Naita tietoja on kasiteltdva huolellisesti, rajatusti ja vain siina
laajuudessa kuin asian selvittdminen ja tydnantajan lakisaateisten velvollisuuksien tayttdminen edellyttavat.

SAK ja STTK korostavat kuitenkin, etta luottamuksellisuutta ei saa kayttaa tavalla, joka estaa tydnantajaa tayttamasta
ty6turvallisuuslain 8 §:n mukaista huolehtimisvelvoitetta, 10 §:n mukaista vaarojen selvittdmis- ja arviointivelvollisuutta tai 28
§:n mukaista velvollisuutta ryhtya toimiin hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun poistamiseksi. Luottamuksellisuuden
tarkoituksena on suojata uhria, ilmoittajaa ja todistajia — ei estaa hairintaan, vakivaltaan, syrjintdan tai vastatoimiin
puuttumista.

Tydnantajan on suojattava asianosaisten yksityisyytta ja kasiteltava henkildtietoja tietosuojaoikeuden periaatteiden
mukaisesti, mutta samalla sen on selvitettéava ilmoitus asianmukaisesti, kuultava asianosaisia, ryhdyttéva tarvittaviin toimiin
ja varmistettava koko tydyhteison turvallisuus. Tietosuojaperiaatteita, kuten tarpeellisuus-, tarkoitussidonnaisuus-, minimointi-
ja luottamuksellisuusperiaatteita, ei tule tulkita siten, etta tydnantaja voisi jattaa asian selvittamatta tai olla puuttumatta
tydyhteison turvallisuutta vaarantavaan tilanteeseen.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta lainsdadanndssa tasmennetaan ja tyopaikoilla laaditaan selkeat menettelytavat
véakivaltaa, hairintaa ja epaasiallista kohtelua koskevien ilmoitusten kasittelyyn. Menettelyissa on maariteltava ainakin:

e  ketkad vastaanottavat ilmoituksia,

o  ketka kasittelevat asiaa,

e  miten tiedot dokumentoidaan,

e  kenelle tietoja voidaan luovuttaa,

e  miten asianosaisia kuullaan,

e miten todistajien ja ilmoittajien suoja varmistetaan,

e miten tarpeeton tiedon levidminen tydyhteisossa estetaan,

e  miten varmistetaan, ettei luottamuksellisuutta kayteta vaikenemisen tai vastuun valttamisen valineena.
SAK ja STTK katsovat, ettd nykyisessa kaytannossa tydpaikkojen menettelyt ovat talté osin vaihtelevia. Joillakin tydpaikoilla
on selkeat luottamukselliset iimoituskanavat ja kasittelyprosessit, mutta monilla tyépaikoilla tydntekijat eivat tiedd, kuka
tietoja kasittelee, miten asia etenee tai miten heidan yksityisyytensa ja turvallisuutensa varmistetaan. Tama voi nostaa
ilmoittamiskynnysta erityisesti seksuaalisen hairinnan, sukupuoleen perustuvan hairinnan, rasistisen hairinnan ja tydperaisen
hyvaksikayton tilanteissa.

C190-sopimuksen soveltaminen kaytanndssa edellyttaa, ettd luottamuksellisuus, tietosuoja ja tydnantajan
toimintavelvollisuus sovitetaan kdytanndssa yhteen. SAK ja STTK pitavat tarkeéana, etta tydsuojeluviranomaiset, tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusviranomaiset seka tyomarkkinaosapuolet tuottavat selkeaa ohjeistusta siita, miten tyopaikoilla voidaan
kasitella hairinta- ja vakivaltailmoituksia lainmukaisesti, uhria suojaten ja samalla tehokkaasti puuttuen.

Lahteet: Suomen perustuslaki 731/1999, 10 §; Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EU) 2016/679, erityisesti 5, 6 ja 9
artikla; tietosuojalaki 1050/2018; laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004, erityisesti 3 ja 5 §; laki viranomaisten
toiminnan julkisuudesta 621/1999, erityisesti 24 §; ty6turvallisuuslaki 738/2002, erityisesti 8, 10 ja 28 §; tydterveyshuoltolaki
1383/2001; HE 89/2023 vp; Tydsuojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun valvonta, Tydsuojeluvalvonnan
ohjeita 1/2023; Tyobterveyslaitos, Tyo6turvallisuuslain soveltamisopas.

Article 10(d). Sanctions

Please indicate in the box “implementing measures” below the sanctions provided for, where appropriate, in
cases of violence and harassment in the world of work. Please specify the relevant provisions of the laws,
regulations, or collective agreements and provide details on any other measures.

Implementing measures:

Suomessa tydeldman vakivallan ja hairinnan tilanteissa seuraamuksia voi aiheutua usean eri sdantelykokonaisuuden
perusteella. Ty6turvallisuuslain ja lain tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta perusteella
tydsuojeluviranomainen voi antaa tyonantajalle toimintaohjeita, kehotuksia ja tarvittaessa velvoittavia paatoksia. Vakavissa
tyoturvallisuusvelvoitteiden laiminlyénneissa voi tulla kyseeseen myds rikosoikeudellinen vastuu esimerkiksi
ty6turvallisuusrikoksesta.

Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain perusteella hairinnan tai syrjinnan kohteeksi joutuneella tydntekijalla voi olla oikeus
hyvitykseen. Tydsopimuslain perusteella tydntekijalla voi olla oikeus vahingonkorvaukseen tai muihin tydsuhdeoikeudellisiin
seuraamuksiin, jos tydnantaja on rikkonut velvollisuuksiaan. Rikoslain perusteella seuraamuksia voi aiheutua esimerkiksi
pahoinpitelysta, laittomasta uhkauksesta, seksuaalirikoksista, tydsyrjinnastd, kiskonnasta tydelamassa, torkeasta
kiskonnasta tydelaméassa, ihmiskaupasta tai toérkedsta ihmiskaupasta.

SAK ja STTK katsovat, ettd seuraamusjarjestelma on muodollisesti laaja, mutta sen vaikutus kaytadnndssa ei ole riittava.
Keskeinen ongelma on se, ettd monet vakivallan, hdirinnan, syrjinnan ja hyvaksikaytén muodot eivat tule viranomaisten
tietoon. Seuraamukset eivat ole tehokkaita, oikeasuhteisia ja varoittavia, jos tyontekija ei uskalla ilmoittaa asiasta, jos
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ilmoitus ei johda riittdvaan selvittamiseen tai jos prosessi on niin pitka ja raskas, etta tyontekija luopuu asiasta.

Hyvitys- ja vahingonkorvausjarjestelmat ovat monissa tilanteissa riippuvaisia yksittaisen tyontekijan aktiivisuudesta,
oikeudellisesta osaamisesta ja riskinkantokyvysta. Tama on ongelmallista C190-sopimuksen nakdkulmasta, koska sopimus
edellyttda tehokkaita, turvallisia ja saavutettavia oikeussuojakeinoja. Jos seuraamus edellyttaa kaytanndssa, etta tyontekija
vie asian tuomioistuimeen ja kantaa oikeudenkayntikuluriskin, oikeussuoja voi jaada muodolliseksi.

SAK ja STTK pitavat valttamattomana, ettd seuraamusten tehokkuutta arvioidaan tydntekijan kdytdnnén aseman kannalta.
Seuraamusten tulee olla tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia. Lisaksi jarjestelman tulee kannustaa tyénantajia
ennaltaehkaisyyn eika vain reagoida yksittaisiin tapauksiin jalkikateen. Tyonantajalle on oltava todellinen riski
seuraamuksista, jos se laiminlyd riskinarvioinnin, ilmoitusmenettelyt, hairintdan puuttumisen, uhrin suojaamisen tai
vastatoimien ehkaisemisen.

SAK ja STTK kokevat, ettd kansallisen lain mukaiset sanktiot lakia rikkoneille tydnantajille eivat nyt toteuta tavoitetta niiden
tehokuudesta, oikeasuhteisuudesta eika varoittavuudesta. Oikeusprosessien hitaus, kalleus ja epavarmuudet johtavat siihen,
ettd sanktiojarjestelma ei tosiasiallisesti suojaa uhria eika toimi muutoinkaan tehokkaalla tavalla.

SAK ja STTK pitavat valttamattomana, etta tasa-arvolain mukaisen hyvityksen maaraa nostetaan merkittavasti sanktioiden
tehokkuuden, varoittavuuden ja ennaltaehkaisevyyden saavuttamiseksi. Lisaksi SAK ja STTK pitavat tarpeellisena ryhtya
toimiin, joilla (epaillyn) syrjinnan kohteena olevan syrjityn oikeudenkayntikuluriskia madalletaan ja maksutonta neuvontaa
lisataan.

SAK ja STTK katsovat, ettd matalan kynnyksen seuraamus- ja hyvitysmekanismeja tulee vahvistaa. Yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolautakunnan toimivallan kehittamista olisi vahvistettava siitd nakokulmasta, voisiko se tarjota tehokkaampia ja
saavutettavampia oikeussuojakeinoja tydelaman hairinta- ja syrjintatilanteissa. Myds tydsuojeluviranomaisten
mahdollisuuksia puuttua tydnantajan menettelytapojen puutteisiin on vahvistettava nykyisestaan.

Erityistd huomiota on kiinnitettava vastatoimiin. Vastatoimet voivat olla suoria tai epasuoria, ja ne voivat ilmeté esimerkiksi
tydvuorojen vahentamisena, tydsuhteen paattamisend, maaraaikaisuuden uusimatta jattamisena, tydtehtavien
muuttamisena, painostuksena tai tydyhteisdsta eristamisena. SAK ja STTK katsovat, ettéd vastatoimista tulisi seurata
kaytannossa tehokkaat seuraamukset. Muutoin tydntekijéiden ilmoittamissuoja jaa heikoksi.

C190-sopimuksen nakdkulmasta seuraamusjarjestelman on tarjottava tydntekijalle todellinen suoja myds silloin, kun
ilmoittamiseen liittyy pelko epaedullisista seurauksista. Muutoin seuraamukset jadvat muodollisiksi eivatka ohjaa tydnantajia
ennaltaehkaisyyn.

Lahteet: laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006, erityisesti 13, 15ja 16 §;
tyoturvallisuuslaki 738/2002; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, erityisesti 23 §; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
609/1986, erityisesti 11 §; tydsopimuslaki 55/2001; rikoslaki 39/1889, erityisesti 20, 21, 25 ja 47 luku; HE 89/2023 vp;
Yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomus eduskunnalle 2026, K 2/2026 vp; Tasa-arvovaltuutettu, Lausunto
yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomuksesta eduskunnalle 2026; Tydsuojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun
valvonta, Tydsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023.

Article 10(f). Impact of domestic violence in the world of work

Please indicate in the box “implementing measures” the measures taken to recognize the effects of domestic
violence and, so far as is reasonably practicable, to mitigate its impact in the world of work. Please specify
the relevant provisions of the laws, requlations, or collective agreements and provide details on any other
measures.

Implementing measures:

C190-sopimuksen 10 artiklan f kohta edellyttda, etta lahisuhdevakivallan vaikutukset tunnistetaan ja etta niiden vaikutuksia
tydelamassa lievennetaan siina maarin kuin se on kohtuudella mahdollista. ILO:n suosituksen nro 206 kohdan 18 mukaan
tallaisia toimia voivat olla esimerkiksi vapaat lahisuhdevakivallan uhreille, joustavat tydjarjestelyt, valiaikainen suoja
irtisanomiselta, 1ahisuhdevakivallan sisallyttdminen tydpaikan riskinarviointiin, ohjaus julkisiin tukipalveluihin ja tietoisuuden
lisddminen.

SAK ja STTK katsovat, etta lahisuhdevakivallan tydelamavaikutuksia ei Suomessa tunnisteta viela riittavasti. Kansallisessa
lainsdddanndssa ei ole nimenomaista yleista saantelya, joka velvoittaisi tydnantajia laatimaan menettelyja
lahisuhdevékivallan tydelamavaikutusten tunnistamiseksi ja lieventamiseksi.

SAKn jasenjarjesto Palvelualojen ammattiliitto (PAM) on pyrkinyt neuvottelemaan tydnantajapuolen kanssa
tydehtosopimusmaarayksista, joilla tunnistettaisiin Iahisuhdevakivallan tydelamavaikutukset ja tuettaisiin uhrien asemaa.
Ty6nantajapuoli ei ole ollut valmis sisallyttdmaan tallaisia maarayksia tyéehtosopimuksiin. SAK katsoo, etta tdma osoittaa
tarpeen vahvistaa kansallisia toimia, joilla C190-sopimuksen 10 artiklan f kohdan mukaiset velvoitteet voidaan toteuttaa
tehokkaasti kdytannossa.

Tyopaikoilla Iahisuhdevakivalta jaa siten usein yksityiselamaan kuuluvaksi kysymykseksi, vaikka silla voi olla merkittavia
vaikutuksia tyontekijan turvallisuuteen, tydokykyyn, poissaoloihin, keskittymiseen, tydssa suoriutumiseen ja tydpaikan
turvallisuuteen.

Lahisuhdevakivalta voi ulottua tydpaikalle monin tavoin. Vakivallan tekija voi hairitd uhria tydpaikalla, seurata tydmatkoilla,
lahettdd uhkaavia viesteja tyopaivan aikana, ilmestya tydpaikalle tai kayttaa tyontekijan tydaikoja ja tydpaikkatietoja kontrollin
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valineena. Etatyo voi joissakin tilanteissa lisata riskia, jos koti ei ole tydntekijalle turvallinen paikka. SAK ja STTK katsovat,
etta tyopaikalla voi olla tarkea rooli uhrin tukemisessa, turvallisuussuunnittelussa ja ohjaamisessa palveluihin.

SAK ja STTK pitavat valttamattomana, etta l1ahisuhdevakivallan tydelamavaikutukset sisallytetdadn C190-sopimuksen
soveltamisen kaytannon kehittdmiskohteisiin. Tydpaikoilla tulisi laatia menettelyja, joiden avulla tydnantaja, tyéterveyshuolto,
tyésuojelun yhteistoiminta ja henkiléston edustajat voivat tunnistaa I&hisuhdevakivallan vaikutuksia ja ohjata tyontekijan
asianmukaisen tuen piiriin. Menettelyjen tulee olla luottamuksellisia, uhria kunnioittavia ja turvallisuutta painottavia.

Mahdollisia tydelamatoimia ovat esimerkiksi:
e  joustavat tybaika- ja tyojarjestelyt,
e  etatyon tai lasnatyon turvallinen jarjestaminen tilanteen mukaan,
e tyOpisteen, tydvuorojen tai yhteystietojen suojaaminen,
e  tydpaikan turvallisuussuunnittelu,
e  ohjaus ty6terveyshuoltoon ja tukipalveluihin,
e |uottamuksellinen keskustelutuki,
e poissaolojen kasittely uhria syyllistamatta,

e vadliaikainen suoja irtisanomiselta tai muilta epdedullisilta seurauksilta silloin, kun tydkyvyn tai poissaolojen taustalla
on lahisuhdevakivalta.
SAK ja STTK katsovat, etta lahisuhdevakivallan tunnistamisessa on valtettava seka valinpitamattomyytta etta tydnantajan
liiallista puuttumista yksityiselamaan. Tydnantajan tehtavana ei ole tutkia lahisuhdevékivaltaa rikosasiana, vaan tunnistaa
sen vaikutukset tydhon, tydkykyyn ja turvallisuuteen sekéa ohjata tyontekija tuen piiriin. Tama edellyttéda koulutusta
esihenkildille, tydterveyshuollolle ja henkildston edustaijille.

SAK ja STTK katsovat, etta lahisuhdevakivallan tydelamavaikutusten huomioon ottaminen on yksi C190-sopimuksen
kaytannon soveltamisen keskeisista kehittamiskohteista Suomessa. liman nimenomaisia tydpaikkamalleja, ohjeistusta ja
tietoisuuden lisddmistd C190-sopimuksen 10 artiklan f kohdan kaytdnndn soveltaminen jaa puutteelliseksi.

Lahteet: ILO C190, 10 artiklan f kohta; ILO Recommendation No. 206, kohta 18; HE 89/2023 vp; ty6turvallisuuslaki
738/2002, 8 ja 10 §; tydterveyshuoltolaki 1383/2001; laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 609/1986; Tasa-
arvovaltuutettu, Seksuaalista ja sukupuoleen perustuvaa hairintaa koskevat aineistot; tydpaikkojen turvallisuussuunnittelua ja
tyoterveyshuoltoa koskevat kansalliset ohjeistukset.

Article 10(g). Workers’ right of removal and duty to inform management

Please indicate in the box “implementing measures” below how it is ensured that workers have the right to
remove themselves from a work situation which they have reasonable justification to believe presents an
imminent and serious danger to life, health or safety due to violence and harassment, without suffering
retaliation or other undue consequences, and the duty to inform management. Please specify the relevant
provisions of the laws, requlations, or collective agreements and provide details on any other measures.

Implementing measures:

Tyéturvallisuuslain 23 §:n mukaan tyontekijalla on oikeus pidattaytya tyosta, jos tydsta aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijan
omalle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle. Tydntekijan on ilmoitettava pidattaytymisesta tyénantajalle tai
taman edustajalle niin pian kuin mahdollista. Oikeus pidattaytya tydsta jatkuu, kunnes tydnantaja on poistanut vaaratekijat tai
muutoin huolehtinut siita, etta ty6é voidaan tehda turvallisesti.

C190-sopimuksen 10 artiklan g kohta edellyttaa, etta tyontekijalla on oikeus poistua tydtilanteesta, jonka hanella on
perusteltu syy uskoa aiheuttavan valittdbman ja vakavan vaaran hengelle, terveydelle tai turvallisuudelle vakivallan tai
hairinnan vuoksi, ilman vastatoimia tai muita epdedullisia seurauksia. Suomen tyéturvallisuuslain 23 § antaa talle
lahtokohtaisen oikeudellisen perustan.

SAK ja STTK katsovat, etta oikeus pidattaytya tydsta on tulkittava C190-sopimuksen valossa siten, etta se kattaa myos
vékivallan ja hairinnan tilanteet. Tallaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi asiakkaan tai potilaan aiheuttama valitén vakivallan
uhka, tyépaikalla tapahtuva uhkailu, vakava seksuaalinen hairintd, vainoaminen, vakivaltainen kayttaytyminen, tydnantajan
jarjestamassa majoituksessa ilmeneva vakava uhka tai digitaalinen uhkailu, joka tekee tyon jatkamisesta valittomasti
vaarallista.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta tyontekijan arviota vaarasta ei arvioida jalkikateen kohtuuttoman ankarasti tydtehtavien
laiminlydntind. C190-sopimus viittaa tilanteeseen, jossa tyontekijalla on perusteltu syy uskoa vaaran olevan valitén ja
vakava. TyOntekijan ei tule joutua valitsemaan terveytensa ja tydsuhteensa turvaamisen valilla. Erityisesti asiakastydssa,
hoiva- ja sosiaalipalveluissa, opetuksessa, vartioinnissa, kuljetuksessa, ravintola-alalla, yotydssa, yksintyoskentelyssa ja
kotikaynneilla tyontekijoilla tulee olla selkeat ohjeet siitd, milloin tydtilanteesta voi poistua ja kenelle asiasta ilmoitetaan.

SAK ja STTK katsovat, etta tydpaikoilla on tarpeen tdsmentda menettelyt:

e milloin tyontekija voi poistua vakivallan tai hairinnan vuoksi vaarallisesta tilanteesta,
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e miten ilmoitus tehdaan,

e  kenelle ilmoitus tehdaan,

e miten tydntekija suojataan vastatoimilta,
e  miten tilanne dokumentoidaan,

e  miten tydnantaja arvioi ja poistaa vaaran,

e miten tyOntekijan paluu tydhon jarjestetaan turvallisesti.
SAK ja STTK korostavat, etta tyontekijan oikeus poistua vaarallisesta tilanteesta ei saa jaada muodolliseksi. Tyontekijoiden
on tiedettava oikeudestaan, ja oikeuden kayttamisesta on oltava kaytdnnon ohjeet. Erityisesti nuoret, maahan muuttaneet,
vuokratyontekijat, osa-aikaiset, maaraaikaiset ja muut epavarmassa asemassa olevat tyontekijat voivat pelata, etta
poistuminen tulkitaan tydsta kieltaytymiseksi tai johtaa epaedullisiin seurauksiin.

C190-sopimuksen tehokas soveltaminen kaytanndssa edellyttad, etta tyontekijoilla on selkea ja toimiva suoja vastatoimilta
my®s silloin, kun he kayttavat tydturvallisuuslain 23 §:4an perustuvaa oikeuttaan poistua vaarallisesta tilanteesta.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta tydsuojeluviranomaiset ja tydmarkkinaosapuolet antavat C190-sopimuksen
nakokulmasta tdsmennettya ohjeistusta tydntekijan poistumisoikeudesta vakivallan ja hairinnan tilanteissa. Tydpaikoilla tama
oikeus tulee sisallyttaa perehdytykseen, vakivallan uhan hallintasuunnitelmiin, hairinnan kasittelyohjeisiin ja riskialojen
erityisohjeisiin.

Lahteet: ty6turvallisuuslaki 738/2002, 23 § seka 8, 10, 27 ja 28 §; HE 89/2023 vp; ILO C190, 10 artiklan g kohta;
Tyoterveyslaitos, Tyoturvallisuuslain soveltamisopas, 23 § tydntekijan oikeus pidattaytya tydstd; Tydsuojeluhallinto,
Epaasiallinen kohtelu; Tydsuojeluhallinto, vakivallan uhkaa ja hairintda koskevat ohjeet.

VI. GUIDANCE, TRAINING AND AWARENESS-RAISING

Article 11(a). Addressing violence and harassment in the world of work in relevant national policies

Please indicate in the box “implementing measures” below the steps taken, in consultation with
representative employers’ and workers’ organizations, seeking to ensure that violence and harassment in the
world of work is addressed in relevant national policies, such as those concerning occupational safety and
health, equality and non-discrimination, and migration.

Implementing measures:

Tydelaman vakivaltaa ja hairintaa kasitellaan Suomessa useissa kansallisissa politiikoissa ja saantelykokonaisuuksissa.
Keskeisia politikka-alueita ovat ty6turvallisuus ja tyoterveys, yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys, tasa-arvo, tydperaisen
hyvaksikayton torjunta, maahanmuutto- ja kotouttamispolitiikka, rikoksentorjunta, ihmiskaupan vastainen ty6 seka tydelaman
kehittdminen. Naiden politiikkojen kautta voidaan vaikuttaa C190-sopimuksen kannalta olennaisiin kysymyksiin, kuten
tyopaikkojen riskinarviointiin, hairintdan puuttumiseen, uhrien tukemiseen, viranomaisvalvontaan, koulutukseen ja
haavoittuvassa asemassa olevien tydntekijéiden suojeluun.

Tyoturvallisuutta ja tydterveytta koskevassa politikassa vakivalta ja hairinta liittyvat erityisesti psykososiaalisiin
kuormitustekijoihin, vakivallan uhkaan, hairintdan, epaasialliseen kohteluun, asiakkaiden ja muiden kolmansien osapuolten
aiheuttamiin riskeihin seka tydn organisoinnin vaikutuksiin. Ty6turvallisuuslain mukainen tyon vaarojen selvittaminen ja
arviointi antaa perustan naiden kysymysten kasittelylle tydpaikoilla. SAK ja STTK katsovat kuitenkin, ettad vakivallan ja
hairinnan nakokulma ei viela nay riittdvan systemaattisesti kaikissa tyoterveys- ja tyoturvallisuuspoliittisissa toimissa.

Yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskevissa politiikoissa tydelaman hairinta ja syrjinta ovat keskeisia kysymyksia. Laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta ja yhdenvertaisuuslaki velvoittavat tydnantajia edistamaan tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta seka puuttumaan hairintdan. SAK ja STTK katsovat, ettd C190-sopimuksen soveltamisen kaytanndssa
kannalta on tarkeaa kytkea tydpaikkojen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelu nykyistd selvemmin vakivallan ja hairinnan
ehkaisyyn, seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan torjuntaan, risteavan syrjinnan tunnistamiseen seka
vastatoimien ehkaisemiseen.

Maahanmuuttoa ja tydperaisen hyvaksikayton torjuntaa koskevissa politiikoissa C190-sopimuksen merkitys on erityisen
suuri. Maahan muuttaneet tyontekijat, Iahetetyt tyontekijat, kausitydntekijat ja tyontekijat, joiden asema on riippuvainen
tybnantajasta, voivat olla erityisen alttiita vakivallalle, uhkailulle, pelottelulle, kontrollille, taloudelliselle hyvaksikaytdlle ja
hairinnalle. SAK ja STTK katsovat, etta tydperaisen hyvaksikayton torjunta on ymmarrettava osaksi C190-sopimuksen
soveltamista kdytanndssa, koska hyvaksikayttoon liittyvat kaytannot voivat aiheuttaa tyontekijalle taloudellista, psyykkista ja
fyysista haittaa.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta kansallisissa politiikoissa tunnistetaan myds lahisuhdevakivallan tydelamavaikutukset.
C190-sopimus ja suositus nro 206 edellyttavat, ettd Iahisuhdevakivallan vaikutuksia tydsséa tunnistetaan ja lievennetaan
mahdollisuuksien mukaan. Suomessa tama nakokulma on viela heikosti sisallytetty tydelamapolitikkaan, tydpaikkojen
riskinarviointeihin ja tydnantajien ohjeistukseen.

SAK ja STTK katsovat, etta vakivaltaa ja hairintaa koskevat politiikat ovat Suomessa edelleen liian hajallaan. Ty6turvallisuus,
syrjinnan torjunta, sukupuolten tasa-arvo, tydperainen hyvaksikayttd, maahanmuutto, rikosvastuu, tyéterveyshuolto ja
uhripalvelut muodostavat kokonaisuuden, mutta niita ei aina tarkastella yhtenaisesti C190-sopimuksen nakdkulmasta.
Taman vuoksi tydntekijan oikeussuojapolku voi jadda epaselvaksi ja viranomaisten valinen vastuunjako hajanaiseksi.
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SAK ja STTK katsovat, etta kansallisia politiikkoja on tarkasteltava C190-sopimuksen valossa kokonaisuutena. Tama koskee
myos tydelaman saantelymuutoksia, jos ne vaikuttavat tydntekijéiden tosiasialliseen mahdollisuuteen ilmoittaa vakivallasta,
hairinnasta, syrjinnasta tai hyvaksikaytosta.

SAK ja STTK pitavat pitaa valttamattdmana, ettd Suomi laatii tai paivittda C190-sopimuksen soveltamista kaytdnndssa
koskevan kokonaisvaltaisen toimintalinjan tai seurantakehyksen. Sen tulisi koota yhteen tydturvallisuus, tasa-arvo,
yhdenvertaisuus, tydperaisen hyvaksikayton torjunta, maahan muuttaneiden tyontekijdiden suoja, tydterveyshuolto,
uhripalvelut, viranomaisvalvonta ja tydpaikkakohtaiset menettelyt. C190-sopimuksen soveltamisen kaytanndssa tulee
tapahtua aidosti kolmikantaisesti, ja siind on hyddynnettava tydntekija- ja tybnantajajarjestojen toimialakohtaista
asiantuntemusta.

Lahteet: HE 89/2023 vp; tydturvallisuuslaki 738/2002; yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta 609/1986; tyoterveyshuoltolaki 1383/2001; laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
44/2006; TEM, Tyoperaisen hyvaksikayton vastainen toimenpideohjelma, 2024; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in
Action, Report Series No. 109, 2024; HEUNI, Nordic Perspectives on Labour Exploitation, Report Series No. 111, 2025; ILO
Recommendation No. 206, erityisesti kohdat 18, 23 ja 24.

Article 11(b) and (c). Guidance and training tools and awareness-raising campaigns

Please indicate in the box “implementing measures” below the steps taken, in consultation with
representative employers’ and workers’ organizations, seeking to ensure that:

e employers and workers and their organizations, and relevant authorities, are provided with guidance,
resources, training or other tools, in accessible formats as appropriate, on violence and harassment in
the world of work, including on gender-based violence and harassment;

e nitiatives, including awareness-raising campaigns, are undertaken.

Implementing measures:

Suomessa useat viranomaiset ja asiantuntijatahot ovat tuottaneet ohjeita, koulutusta ja tietoa tydelaman vakivallasta,
hairinnasta, epaasiallisesta kohtelusta, syrjinnasta, seksuaalisesta ja sukupuoleen perustuvasta hairinnasta seka
tydperaisesta hyvaksikaytosta. Keskeisia toimijoita ovat muun muassa TyOsuojeluhallinto, Tydterveyslaitos,
Tyéturvallisuuskeskus, tasa-arvovaltuutettu, yhdenvertaisuusvaltuutettu, Rikosuhripaivystys, HEUNI seka
tydmarkkinajarjestot.

Ty6suojeluhallinto antaa ohjeistusta hairinnasta, epaasiallisesta kohtelusta, vakivallan uhasta ja tyOperaisesta
hyvaksikaytosta seka valvoo tydnantajan velvollisuuksia. Tyoterveyslaitos ja Ty6turvallisuuskeskus ovat tuottaneet
tydpaikoille suunnattuja ohjeita ja koulutusmateriaaleja tyoturvallisuudesta, psykososiaalisesta kuormituksesta ja tyépaikan
toimintamalleista. Tasa-arvovaltuutettu antaa ohjeistusta seksuaalisesta ja sukupuoleen perustuvasta hairinnasta seka
tydnantajan toimimisvelvollisuudesta. Yhdenvertaisuusvaltuutetun aineistot puolestaan kasittelevat hairintaa
yhdenvertaisuuslain nakdkulmasta. Rikosuhripaivystys ja HEUNI tuottavat tietoa tyoperaisesta hyvaksikaytosta ja uhrien
tukemisesta.

SAK ja STTK pitavat olemassa olevaa ohjeistusta tarkeana ja tarpeellisena. Ongelma on kuitenkin se, etta tieto ei tavoita
kaikkia tyontekijoita eika kaikkia tydpaikkoja yhdenvertaisesti. Erityisesti maahan muuttaneet tyontekijat, lahetetyt tydntekijat,
kausityontekijat, nuoret, vuokratyontekijat, alustaty6ta tekevat, matalapalkka-aloilla tydskentelevat ja epavarmassa
tydsuhteessa olevat tyontekijat eivat valttamatta tunne oikeuksiaan tai tieda, mista apua saa. Myds pienilla tyopaikoilla ja
alihankintaketjuissa tieto voi jaada puutteelliseksi.

SAK ja STTK katsovat, ettd C190-sopimuksen soveltaminen kaytannossa edellyttda nykyistd kohdennetumpaa,
monikielisempaa ja saavutettavampaa ohjausta. Ohjeistuksen tulee olla ymmarrettdvaa myods tydntekijoille, joilla ei ole
vahvaa suomen tai ruotsin kielen taitoa tai aiempaa kokemusta suomalaisesta tydelamasta. Pelkka verkkosivuilla oleva
yleinen materiaali ei riita, jos se ei tavoita riskialoilla tydskentelevia tyontekijoita. Tarvitaan tydpaikoille, oppilaitoksiin,
vastaanottaviin tydnantajiin, alihankintaketjuihin ja toimialakohtaisiin verkostoihin vietavaa tietoa.

SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta koulutusta suunnataan myds tydnantaijille, esihenkildille, henkiléstdhallinnolle,
tydsuojeluvaltuutetuille, luottamusmiehille ja tydterveyshuollolle. Esihenkildiden on osattava tunnistaa hairinta, seksuaalinen
hairinta, sukupuoleen perustuva hairinta, rasistinen hairinta, vastatoimet, psykososiaalinen kuormitus ja tydperainen
hyvaksikayttd. Heidan on myds ymmarrettava, milloin tydnantajalla on velvollisuus ryhtya toimiin, miten luottamuksellisuus
turvataan ja miten uhria suojataan.

C190-sopimuksen mukainen ohjaus ja koulutus tulisi sisallyttaa tyopaikkojen perehdytykseen, tydsuojelun toimintaohjelmiin,
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmiin seka riskinarviointeihin. SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta vakivallan ja
hairinnan ehkaisy ei jaa erilliseksi kampanjaksi, vaan siita tulee pysyva osa tyopaikan turvallisuus- ja
yhdenvertaisuuskulttuuria.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomessa tarvitaan my0ds valtakunnallisia ja toimialakohtaisia tietoisuuskampanijoita.
Kampanjoiden tulisi korostaa, etta vakivalta, hairinta, seksuaalinen hairinta, sukupuoleen perustuva hairinta, rasistinen
hairinta ja tyoperainen hyvaksikaytto eivat kuulu tydelamaan. Kampanjoissa tulisi antaa konkreettista tietoa siita, miten
tyontekija voi toimia, mista saa apua ja mita tyonantajalta edellytetaan. Erityistd huomiota on kiinnitettava riskialoihin ja
haavoittuvassa asemassa oleviin tyontekijoihin.

SAK ja STTK pitavat tarkeana myos sita, etta ohjeistus ja kampanijat eivat keskity vain yksittaisten tyontekijdiden
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kayttaytymiseen. Vakivallan ja hairinnan ehkaisy edellyttdad myos tydelaman rakenteiden, vallankayton, johtamisen, tyon
organisoinnin, epavarmojen tydsuhteiden, tybaikojen, alihankintaketjujen ja asiakkaiden aiheuttamien riskien tarkastelua.
liman taté nakdkulmaa vastuu voi siirtya liikkaa yksittaiselle tyontekijalle.

Tydelaman saantelyn muuttuessa tyontekijoille on kerrottava selkeasti, mitka oikeudet sailyvat, miten hairinnasta ja
vakivallasta voi ilmoittaa ja millainen suoja vastatoimilta on olemassa. C190-sopimuksen soveltamisessa kaytannéssa on
varmistettava, etteivat tyontekijat jata oikeuksiaan kayttamatta epavarmuuden tai puutteellisen tiedon vuoksi.

SAK ja STTK katsovat, etta kansalliset valistuskampanjat ja julkinen tiedottaminen ovat tarkeita, mutta ne eivat ole riittavia
sopimuksen C190 tavoitteiden saavuttamiseksi. SAK ja STTK ovat tyytyvaisia Sosiaali- ja terveysministerion 2026
kaynnistamaan seksuaalisen hairinnan vapaaehtoiseen kampanjaan, mutta toteaa, ettd vapaaehtoisuuteen perustuvat toimet
eivat ole riittdvia. Kansallisesti on tarpeen kasvattaa tydnantajien vastuita hairinnan ennaltaehkaisyssa ja sanktioita
rikkomistilanteissa.

Lahteet: STM: Tybéelamatoimijoiden sitoumus seksuaalisen hairinnan kitkemiseksi (www-sivut: https://stm.fi/seksuaalisen-
hairinnan-ehkaiseminen-tyoelamassa).

HE 89/2023 vp; Tydsuojeluhallinto, Epaasiallinen kohtelu; Tydsuojeluhallinto, Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun
valvonta, Tyésuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023; Tydsuojeluhallinto, Tyéperdinen hyvéaksikayttd; Tydterveyslaitos,
Tyoturvallisuuslain soveltamisopas; Tyoturvallisuuskeskus, Hairinta ja epaasiallinen kohtelu; Tasa-arvovaltuutettu,
Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinta; Yhdenvertaisuusvaltuutettu, Hairinta; Rikosuhripaivystys, Tyoperainen
hyvaksikaytté; HEUNI, From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series No. 109, 2024; ILO Recommendation No.
206, erityisesti kohdat 23 ja 24.

VIl. METHODS OF APPLICATION

Article 12. National laws, regulations, collective agreements and other measures consistent with national practice
If they have not been already listed above, please specify in the box “implementing measures” below:

e the laws and regulations that apply the provisions of the Convention with their exact references (please
include hyperlinks or, if not available, provide copies of these laws and regulations);

e any collective agreements that apply the provisions of the Convention (please include hyperlinks or, if not
available, provide copies of these collective agreements); and

e any other measures consistent with national practice that have been adopted to apply the provisions of
the Convention (such as extending or adapting existing occupational safety and health measures to cover
violence and harassment and developing specific measures when necessary).

Implementing measures:

C190-sopimus on pantu Suomessa taytantéon kansallisen lainsaddanndn, viranomaisvalvonnan, tydehtosopimusten,
tyopaikkakohtaisten menettelyjen, tyoterveyshuollon, tyésuojelun yhteistoiminnan seka tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnittelun kautta. Keskeisia lakeja ovat tydturvallisuuslaki 738/2002, tydsopimuslaki 55/2001,
yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, rikoslaki 39/1889,
tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004 seka laki tydsuojelun valvonnasta ja
tybpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006.

Suomi hyvéksyi ja saattoi C190-sopimuksen voimaan lailla vakivallan ja hairinnan poistamisesta tydelamassa tehdysta
Kansainvalisen tydjarjeston yleissopimuksesta 257/2024. C190-sopimuksen voimaantulosta sdadettiin valtioneuvoston
asetuksella 1028/2024, ja C190 tuli Suomen osalta voimaan 7.6.2025. Hallituksen esityksessa HE 89/2023 vp arvioitiin
Suomen kansallisen lainsdadanndn suhdetta C190-sopimuksen velvoitteisiin ja katsottiin, ettei ratifiointi edellyttéanyt laajoja
lainsaadantdmuutoksia.

SAK ja STTK katsovat, ettd kansallinen sadantely muodostaa muodollisen perustan C190-sopimuksen soveltamiselle. C190-
sopimuksen 12 artikla mahdollistaa ja edellyttda kuitenkin myds muiden kansallisen kaytannén mukaisten keinojen kayttoa,
mukaan lukien tydehtosopimukset ja tyopaikkakohtaiset toimet. SAK ja STTK pitavat tarkeana, etta tydehtosopimuksilla ja
tydpaikkakohtaisilla ohjeilla tdydennetaan lainsaadantoa erityisesti niissa kysymyksissa, joissa kansallinen saantely on
yleisluonteista.

Tybehtosopimuksilla voidaan sopia esimerkiksi tydsuojelun yhteistoiminnan vahvistamisesta, koulutuksesta, hairinnan ja
vakivallan ehkaisya koskevista menettelyista, tydhyvinvoinnista, tydajan jarjestelyistad, tydpaikkakohtaisesta
turvallisuussuunnittelusta, luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutettujen roolista seka uhrien tukemisesta.
Tydpaikkakohtaisilla ohjeilla voidaan tasmentaa ilmoituskanavia, kasittelyprosesseja, luottamuksellisuutta, vastatoimien
kieltoa, kolmansien osapuolten aiheuttamien riskien kasittelya ja l&hisuhdevakivallan tydeldamavaikutusten huomioimista.

SAK ja STTK pitavat erityisen tarkeana, etta C190-sopimuksen soveltamisessa kaytanndssa ei rajoituta siihen, etta eri
laeista 16ytyy yksittaisia relevantteja sédnnoksia. C190-sopimus edellyttdd kokonaisvaltaista, ennaltaehkéaisevaa ja
tyontekijan kannalta saavutettavaa lahestymistapaa. Téman vuoksi kansallisia tdytantdénpanokeinoja ja niiden soveltamista
kaytannossa on arvioitava siitéa nakdkulmasta, muodostavatko ne tyontekijalle ymmarrettavan ja toimivan suojajarjestelman.
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SAK ja STTK katsovat, ettad nykyisessa C190-sopimuksen soveltamisessa kaytanndssa keskeisia kehittamiskohteita ovat:
e tyOpaikkakohtaisten vakivallan ja hairinnan vastaisten toimintamallien vahvistaminen,
e  riskinarviointien laadun parantaminen,
e tyontekijoiden ja heidan edustajiensa osallistumisen turvaaminen,
e  tyosuojeluvalvonnan resurssien vahvistaminen,
e  matalan kynnyksen oikeussuojakeinojen kehittaminen,
e sukupuolisensitiivisten menettelyjen vahvistaminen,
e haavoittuvassa asemassa olevien tyontekijéiden suojan parantaminen,
e  tyOperaisen hyvaksikayton ja C190-sopimuksen valinen yhteys,
e |3hisuhdevakivallan tydelamavaikutusten huomioiminen,

e tilastoinnin ja seurannan kehittaminen.
C190-sopimuksen 12 artiklan soveltamisessa on arvioitava myds, tadydentavatkd tydehtosopimukset ja tydpaikkakohtaiset
menettelyt riittdvasti lainsdadantda tilanteissa, joissa tyontekijoiden tosiasiallinen neuvotteluasema tai ilmoittamissuoja on
heikko.

SAK ja STTK pitavat valttamattomana, etta C190-sopimuksen soveltamista kaytanndssa seurataan kolmikantaisesti.
Seurannassa on arvioitava, miten kansalliset tdytantéonpanokeinot, kuten lainsaadanto, tydehtosopimukset,
viranomaisvalvonta ja tyOpaikkakaytannét, yhdessa turvaavat oikeuden vakivallasta ja hairinnasta vapaaseen tyéelamaan.
Arvioinnin tulee perustua paitsi sdantelyn muodolliseen olemassaoloon myds tydntekijdiden tosiasiallisiin kokemuksiin ja
oikeussuojakeinojen toimivuuteen.

Lahteet: laki vakivallan ja hairinnan poistamisesta tydelamassa tehdysta Kansainvalisen tydjarjeston yleissopimuksesta
257/2024; valtioneuvoston asetus 1028/2024; HE 89/2023 vp; tyoturvallisuuslaki 738/2002; tydsopimuslaki 55/2001;
yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986; rikoslaki 39/1889;
ty6terveyshuoltolaki 1383/2001; laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004; laki tydsuojelun valvonnasta ja tyépaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006; ILO Recommendation No. 206.

VIIl. APPLICATION IN PRACTICE

Please indicate in the box “application in practice” below whether courts of law or other tribunals have given
decisions involving questions of principle relating to the application of the Convention. If so, please supply
the text of these decisions.

Please give a general appreciation of the manner in which the Convention is applied in your country and
supply - in so far as the information in question has not already been supplied in connection with other
questions in this form - extracts of reports from the labour inspection and other enforcement and/or
monitoring bodies, where such bodies exist, addressing violence and harassment in the world of work, and,
where such statistics exist, information on the number of workers and other persons concerned covered by
the measures giving effect to the Convention, disaggregated by sex and age, as well as the number and
nature of cases dealt with and information on the sactions imposed in practice (including on the number
and types of sanctions handed down, and actually enforced) and the remedies granted.

Application in practice:

SAKn ja STTKn kokonaisarvion mukaan Suomen lainsdadanto antaa muodollisen perustan C190-sopimuksen
soveltamiselle, mutta C190-sopimuksen soveltamisessa kaytanndssa on vakavia puutteita. Kansallinen oikeusjarjestelma
sisaltaa useita keskeisia saadoksia, joiden avulla tydelaman vakivaltaa, hairintda, syrjintaa, epaasiallista kohtelua ja
tyoperaista hyvaksikayttoa voidaan ehkaista ja niihin voidaan puuttua. Tama ei kuitenkaan viela takaa tyontekijalle
tosiasiallista oikeutta vakivallasta ja hairinnasta vapaaseen tydelamaan.

SAK ja STTK katsovat kuitenkin, ettd muodollinen saantely ei yksin takaa C190-sopimuksen tehokasta soveltamista
kaytannossa. C190-sopimuksen tarkoituksena on turvata jokaiselle oikeus vakivallasta ja hairinnasta vapaaseen
tydelamaan. Tama edellyttaa, etta tyontekijoilla on kaytdnndssa toimivat mahdollisuudet tunnistaa oikeutensa, ilmoittaa
epakohdista, saada tukea, paasta oikeussuojakeinojen piiriin ja olla suojassa vastatoimilta. Naissa kysymyksissa Suomen
jarjestelmassa on edelleen huomattavia puutteita.

Keskeinen kaytannén ongelma on jarjestelman hajanaisuus. Tytelaman vakivaltaa ja hairintda koskevat tilanteet voivat
kuulua samanaikaisesti ty6turvallisuuslain, yhdenvertaisuuslain, tasa-arvolain, rikoslain, tydsopimuslain, tyéterveyshuollon,
tyésuojeluvalvonnan ja uhripalvelujen piiriin. Tyéntekijan nakokulmasta ei aina ole selvaa, mihin viranomaiseen hanen tulee
ottaa yhteytta, mikd menettely soveltuu hanen tilanteeseensa, millaista nayttéa tarvitaan ja mitd seurauksia prosessilla voi
olla. Tama heikentaa erityisesti niiden tyontekijdiden asemaa, joilla on jo ennestaan heikommat mahdollisuudet kayttaa
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oikeuksiaan.

SAK ja STTK pitavat erityisena puutteena sita, ettad oikeussuojakeinot ovat usein liian raskaita, hitaita ja riskialttiita.
Hairinnan, syrjinnan tai epaasiallisen kohtelun uhri voi joutua kantamaan merkittavan henkisen, taloudellisen ja
prosessuaalisen taakan. Tuomioistuinprosessiin liittyva oikeudenkayntikuluriski, pitkat kasittelyajat ja epavarmuus
lopputuloksesta voivat estaa tydntekijaa viemasta asiaa eteenpain. Taméa on ongelmallista C190-sopimuksen 10 artiklan
kannalta, joka edellyttaa helppoa paasya asianmukaisiin ja tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin seka turvallisiin,
oikeudenmukaisiin ja tehokkaisiin ilmoitus- ja riidanratkaisumenettelyihin.

Valvonnan osalta SAK ja STTK katsovat, etta tydsuojeluviranomaisten rooli on valttamaton, mutta nykyiset resurssit ja
toimintamallit eivat riita tdysimaaraisesti vastaamaan C190-sopimuksen tavoitteisiin. Valvonta nojaa edelleen liian paljon
tyontekijan omaan aloitteellisuuteen. Tama on ongelmallista vakivallan, hairinnan, syrjinnan ja tydperaisen hyvaksikaytdn
tilanteissa, joissa tyontekija voi pelata vastatoimia, tydsuhteen paattymista, tydvuorojen vahentamista, maaraaikaisuuden
uusimatta jattamista, oleskeluluvan vaarantumista tai tydyhteistssa leimautumista. SAK ja STTK katsovat, etta valvonnan
tulee olla nykyista ennakoivampaa, riskiperusteisempaa ja vahvemmin viranomaisaloitteista.

SAKn ja STTKn arvion mukaan puutteet korostuvat erityisesti haavoittuvassa asemassa olevien tyontekijoiden kohdalla.
Maahan muuttaneet tyontekijat, 1ahetetyt tyontekijat, kausityontekijat, vuokratyodntekijat, osa-aikaiset ja maaraaikaiset
tyontekijat, nuoret tyontekijat, vammaiset tyontekijat, sukupuoli- ja seksuaalivahemmistoihin kuuluvat tyontekijat, alustatyota
tekevat seka matalapalkka- ja alihankintavaltaisilla aloilla tydskentelevat tyontekijat voivat olla erityisen alttiita vakivallalle,
hairinnalle, syrjinnalle ja hyvaksikaytolle. Naiden ryhmien kohdalla oikeuksien toteutuminen ei saa jaada tyontekijan oman
aktiivisuuden tai riskinkantokyvyn varaan.

TyOperainen hyvaksikayttd on C190-sopimuksen kdytdnnon soveltamisen kannalta keskeinen kysymys. Hyvaksikayttd voi
ilmetd muun muassa alipalkkauksena, liian pitkind tydpaivina, vapaiden ja lomien epaamisend, palkan takaisinperintana,
kohtuuttomina maksuina, uhkailuna, pelotteluna, harhaanjohtamisena, tyoturvallisuustoimien laiminlydntina ja tyontekijan
kontrollointina. Nama ilmi6t voivat aiheuttaa tyontekijalle taloudellista, psyykkista ja fyysista haittaa ja kuuluvat siten C190-
sopimuksen tavoitteiden kannalta olennaiseen kokonaisuuteen. SAK ja STTK katsovat, ettd tydperéisen hyvaksikayton
torjunta on kytkettéva nykyistd selvemmin tyéelaman véakivallan ja hairinnan ehkaisyyn.

Sukupuoleen perustuvan ja seksuaalisen hairinnan osalta Suomen lainsaadanté sisaltaa selkeat maaritelmat ja tydnantajan
toimintavelvollisuuden. Kaytannossa ilmoittamiskynnys on kuitenkin edelleen korkea. Uhrin kokema hapea, pelko, riippuvuus
tydnantajasta, tyOyhteison paine, prosessin kuormittavuus ja vastatoimien riski voivat estaa asian esille tuomisen. SAK ja
STTK katsovat, ettd sukupuolisensitiivisia, turvallisia ja tehokkaita menettelyja on vahvistettava kaikilla tydpaikoilla. Erityista
huomiota on kiinnitettéava risteavaan syrjintaan ja tilanteisiin, joissa hairinnan kohteena oleva tydntekija on muutenkin
heikossa tydomarkkina-asemassa.

SAK ja STTK pitavat myds lahisuhdevakivallan tydeldmavaikutusten tunnistamista merkittdvana kehittdmiskohteena. C190-
sopimus ja suositus nro 206 edellyttavat, etta lahisuhdevakivallan vaikutuksia tydssa tunnistetaan ja lievennetaan
mahdollisuuksien mukaan. Suomessa tydpaikoilla ei viela ole riittavasti toimintamalleja, joilla Iahisuhdevakivallan vaikutukset
tyokykyyn, turvallisuuteen, poissaoloihin, tydjarjestelyihin ja tyontekijan tukemiseen tunnistettaisiin. Tama on yksi C190-
sopimuksen kaytannon soveltamisen selkeistd puutteista.

Tydpaikkakohtaisten menettelyjen osalta SAK ja STTK katsovat, ettd tilanne on epéatasainen. Joillakin tydpaikoilla on selkeat
toimintamallit vakivallan, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ehkdisemiseksi ja kasittelemiseksi. Monilla tydpaikoilla ohjeet
ovat kuitenkin liian yleisia, puutteellisia, tyontekijoille tuntemattomia tai kaytannéssa tehottomia. C190-sopimuksen tehokas
kaytannon soveltaminen edellyttaa, etta tydpaikoilla on konkreettiset menettelyt iimoittamiseen, selvittdmiseen, uhrin
suojaamiseen, vastatoimien ehkdisemiseen, luottamuksellisuuteen ja seurantaan.

SAK ja STTK katsovat, etta viimeisten kolmen vuoden tydelamakehitys Suomessa on otettava huomioon C190-sopimuksen
soveltamisessa kaytanndssa. Tyotaisteluoikeuden rajoittaminen, paikallisen sopimisen laajentaminen, sovittelujarjestelman
muutokset, yhteistoimintavelvoitteiden keventaminen ja tydsuhdeturvaa koskevat heikennykset eivat kaikki suoraan koske
vakivaltaa ja hairintaa, mutta ne vaikuttavat tydelaman valtasuhteisiin, tyontekijéiden neuvotteluasemaan ja
ilmoittamiskynnykseen. Siksi C190-sopimuksen toteutumista ei voida arvioida irrallaan laajemmasta
tydémarkkinakehityksesta.

C190-sopimuksen kannalta ratkaisevaa on, vahvistavatko kansalliset ratkaisut tyontekijéiden mahdollisuutta toimia yhdessa,
kayttaa edustajiensa tukea ja ilmoittaa epakohdista ilman pelkoa seurauksista. Ty6elaman vakivallan ja hairinnan ehkaisy
edellyttda toimivaa luottamusmies- ja tyOsuojeluvaltuutettujarjestelmaa, tydehtosopimusjarjestelmaa, aitoa yhteistoimintaa ja
tehokasta vastatoimilta suojaa.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomen tulisi vahvistaa C190-sopimuksen soveltamista kdaytannodssa seuraavilla toimilla:
e tydsuojeluvalvonnan resurssien ja viranomaisaloitteisen valvonnan vahvistaminen,
e matalan kynnyksen oikeussuojakeinojen kehittdminen,

e yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan toimivallan ja saavutettavuuden vahvistaminen tyéelaman hairinta- ja
syrjintaasioissa,

e tyOpaikkakohtaisten vakivallan ja hairinnan vastaisten toimintamallien velvoittavuuden lisdaminen,
e tydntekijdiden ja heidan edustajiensa osallistumisen turvaaminen,

e monikielisen ja saavutettavan neuvonnan vahvistaminen,

e tyOperaisen hyvaksikayton ja C190-sopimuksen yhteyden tunnistaminen,

e  sukupuolisensitiivisten menettelyjen ja ristedavan syrjinnan tunnistamisen vahvistaminen,

e |3hisuhdevakivallan tydelamavaikutusten sisallyttdaminen tyopaikkojen toimintamalleihin,
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e  vastatoimien kiellon tehokas soveltaminen kdytanndssa,
e seuraamusten tehokkuuden, oikeasuhtaisuuden ja varoittavuuden parantaminen,

e tilastotiedon kerddminen vakivallan ja hairinnan muodoista, toimialoista, sukupuolesta, idsta, tydnteon muodosta ja
haavoittuvista ryhmista eriteltyna,

e |uoda velvoittavia maarayksia ilmoituskanavista,
e madaltaa oikeudenkaynnin uhrille aiheuttamaa kuluriskia ja nopeuttaa oikeusprosesseja
e  (C190-sopimuksen soveltamisen kaytannossa saanndllinen kolmikantainen seuranta.

SAK ja STTK katsovat, ettd Suomessa ei ole viela riittdvaa kokonaiskuvaa siita, miten vakivallan ja hairinnan eri muodot
ilmenevat tydelamassa, milla aloilla ja tydnteon muodoissa riskit ovat suurimmat, kuinka moni tapaus tulee viranomaisten
tietoon ja millaiset seuraamukset ja oikeussuojakeinot kdytanndssa toteutuvat. CEACR:n kaytdnndssa C190-sopimuksen
soveltamista arvioidaan nimenomaan lainsaadannon ja kaytanndn kokonaisuutena. SAK ja STTK katsovat, etta hallituksen
tulisi antaa jatkoraporteissaan eriteltya tietoa tarkastuksista, ilmoituksista, ratkaistuista tapauksista, maaratyista ja taytantoon
pannuista seuraamuksista, mydnnetyista hyvityksista ja korvauksista, uhrien tukitoimista seka tyopaikkatason ehkaisevista
toimista. Tiedot tulisi eritelld mahdollisuuksien mukaan sukupuolen, ian, toimialan, tydnteon muodon, alkuperan,
vammaisuuden ja muun haavoittuvan aseman perusteella.

Jos tuomioistuimet tai muut oikeudelliset elimet ovat antaneet ratkaisuja, jotka koskevat C190-sopimuksen soveltamisen
kannalta periaatteellisia kysymyksia, ne tulisi yksildida raportissa. SAKn ja STTKn tiedossa ei kuitenkaan ole tassa
yhteydessa sellaisia ratkaisuja, joissa C190-sopimusta olisi nimenomaisesti sovellettu tai joissa olisi muodostunut
vakiintunutta C190-sopimusta koskevaa oikeuskaytantda. Tama ei tarkoita, ettei tydeldman vakivaltaa, hairintda, syrjintaa tai
tyoturvallisuutta koskevaa oikeuskaytantda olisi olemassa, vaan etta C190-sopimuksen nimenomainen soveltaminen
kaytanndssa on Suomen osalta vield alkuvaiheessa.

SAK ja STTK pyytavat ILO:n valvontaelimia, erityisesti CEACR:aa ja CFA:ta, kiinnittdmaan huomiota siihen, etta C190-
sopimuksen velvoitteiden tayttymista ei voida arvioida yksinomaan kansallisen saantelyn muodollisen olemassaolon
perusteella. Ratkaisevaa on, varmistavatko kansallinen taytantéonpano, viranomaisvalvonta, oikeussuojakeinot,
seuraamukset, tyopaikkatason menettelyt seka tyontekijoiden ja heidan edustajiensa toimintaedellytykset yhdessa C190-
sopimuksen tehokkaan kaytannon soveltamisen. SAK ja STTK katsovat, etta hallitukselta olisi pyydettava eriteltya tietoa
tarkastuksista, ilmoituksista, ratkaistuista tapauksista, maaratyista ja taytantdon pannuista seuraamuksista, myonnetyista
hyvityksista ja korvauksista, uhrien tukitoimista seka tyépaikkatason ehkaisevista toimista. Tiedot tulisi eritella
mahdollisuuksien mukaan sukupuolen, ian, toimialan, tydnteon muodon, alkuperan, vammaisuuden ja muun haavoittuvan
aseman perusteella. Lisaksi SAK ja STTK katsovat, ettd Suomen on tarpeen vahvistaa oikeussuojakeinojen
saavutettavuutta, tydsuojeluvalvonnan resursseja ja viranomaisaloitteisuutta, ilmoittajien ja tyontekijéiden edustajien suojaa
vastatoimilta sek& haavoittuvassa asemassa olevien tydntekijéiden tosiasiallista suojaa.

Lopuksi SAK ja STTK haluavat tyontekijdjarjesténa toistaa aiemmin todetun:

Euroopan Unionin rahoittama EU Gender-based Violence Survey (2024) on tarkastellut seksuaalista hairintaa tydelaman
nakokulmasta. Tutkimustulos oli, ettd Suomessa 54 % naisista on kokenut tyduransa aikana seksuaalista hairintda. Tama
luku on Euroopan toiseksi korkein.

SAK ja STTK esittda nama huomiot tyontekijoitd edustavana jarjestona taydentadkseen hallituksen raportissa esitettya
kuvaa C190-sopimuksen soveltamisesta Suomessa.

Lahteet:

EU Gender-based Violence Survey (2024),

HE 89/2023 vp; laki vakivallan ja hairinnén poistamisesta tydelamassa tehdysté Kansainvalisen tydjarjeston
yleissopimuksesta 257/2024; valtioneuvoston asetus 1028/2024; tyéturvallisuuslaki 738/2002; tydsopimuslaki 55/2001;
yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986; rikoslaki 39/1889;
tyoterveyshuoltolaki 1383/2001; laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006; laki
yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004; Tydsuojeluhallinto, Hairinnén ja muun epéasiallisen kohtelun valvonta,
Ty0dsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2023; Tydsuojeluhallinto, Tyoperainen hyvaksikayttd; Tasa-arvovaltuutetun kertomus
eduskunnalle 2022, K 1/2022 vp; Tasa-arvovaltuutettu 5.6.2024, Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairinta:
tydnantajalla laaja toimimisvelvollisuus; Yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomus eduskunnalle 2026, K 2/2026 vp; HEUNI,
From Rights on Paper to Rights in Action, Report Series No. 109, 2024; HEUNI, Nordic Perspectives on Labour Exploitation,
Report Series No. 111, 2025; Rikosuhripaivystys, Tyoperainen hyvaksikayttd; TEM, TyOperaisen hyvaksikayton vastainen
toimenpideohjelma, 2024; ILO Recommendation No. 206, erityisesti kohdat 16—18 ja 23-24.
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Convention concerning the elimination of violence and harassment
in the world of work, 2019 (No. 190)

PREAMBLE
The General Conference of the International Labour Organization,

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the International Labour Office, and
having met in its 108th (Centenary) Session on 10 June 2019, and

Recalling that the Declaration of Philadelphia affirms that all human beings, irrespective of race, creed
or sex, have the right to pursue both their material well-being and their spiritual development in
conditions of freedom and dignity, of economic security and equal opportunity, and

Reaffirming the relevance of the fundamental Conventions of the International Labour Organization,
and

Recalling other relevant international instruments such as the Universal Declaration of Human Rights,
the International Covenant on Civil and Political Rights, the International Covenant on Economic,
Social and Cultural Rights, the International Convention on the Elimination of All Forms of Racial
Discrimination, the Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination against Women,
the International Convention on the Protection of the Rights of All Migrant Workers and Members
of Their Families, and the Convention on the Rights of Persons with Disabilities, and

Recognizing the right of everyone to a world of work free from violence and harassment, including
gender-based violence and harassment, and

Recognizing that violence and harassment in the world of work can constitute a human rights
violation or abuse, and that violence and harassment is a threat to equal opportunities, is
unacceptable and incompatible with decent work, and

Recognizing the importance of a work culture based on mutual respect and dignity of the human
being to prevent violence and harassment, and

Recalling that Members have an important responsibility to promote a general environment of zero
tolerance to violence and harassment in order to facilitate the prevention of such behaviours and
practices, and that all actors in the world of work must refrain from, prevent and address violence
and harassment, and

Acknowledging that violence and harassment in the world of work affects a person’s psychological,
physical and sexual health, dignity, and family and social environment, and

Recognizing that violence and harassment also affects the quality of public and private services, and
may prevent persons, particularly women, from accessing, and remaining and advancing in the
labour market, and

Noting that violence and harassment is incompatible with the promotion of sustainable enterprises
and impacts negatively on the organization of work, workplace relations, worker engagement,
enterprise reputation, and productivity, and

Acknowledging that gender-based violence and harassment disproportionately affects women and
girls, and recognizing that an inclusive, integrated and gender-responsive approach, which tackles
underlying causes and risk factors, including gender stereotypes, multiple and intersecting forms
of discrimination, and unequal gender-based power relations, is essential to ending violence and
harassment in the world of work, and
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Noting that domestic violence can affect employment, productivity and health and safety, and that
governments, employers’ and workers’ organizations and labour market institutions can help, as
part of other measures, to recognize, respond to and address the impacts of domestic violence,
and

Having decided upon the adoption of certain proposals concerning violence and harassment in the
world of work, which is the fifth item on the agenda of the session, and

Having determined that these proposals shall take the form of an international Convention, adopts
this twenty-first day of June of the year two thousand and nineteen the following Convention,
which may be cited as the Violence and Harassment Convention, 2019:

I. DEFINITIONS
Article 1

1. For the purpose of this Convention:

(@) the term “violence and harassment” in the world of work refers to a range of unacceptable
behaviours and practices, or threats thereof, whether a single occurrence or repeated, that aim at,
result in, or are likely to result in physical, psychological, sexual or economic harm, and includes
gender-based violence and harassment;

(b) the term “gender-based violence and harassment” means violence and harassment directed at
persons because of their sex or gender, or affecting persons of a particular sex or gender
disproportionately, and includes sexual harassment.

2. Without prejudice to subparagraphs (a) and (b) of paragraph 1 of this Article, definitions in
national laws and regulations may provide for a single concept or separate concepts.

1. SCOPE
Article 2

1. This Convention protects workers and other persons in the world of work, including
employees as defined by national law and practice, as well as persons working irrespective of their
contractual status, persons in training, including interns and apprentices, workers whose employment
has been terminated, volunteers, jobseekers and job applicants, and individuals exercising the
authority, duties or responsibilities of an employer.

2. This Convention applies to all sectors, whether private or public, both in the formal and
informal economy, and whether in urban or rural areas.

Article 3

This Convention applies to violence and harassment in the world of work occurring in the course
of, linked with or arising out of work:

(a) inthe workplace, including public and private spaces where they are a place of work;

(b) in places where the worker is paid, takes a rest break or a meal, or uses sanitary, washing and
changing facilities;
(c) during work-related trips, travel, training, events or social activities;

(d) through work-related communications, including those enabled by information and
communication technologies;

(e) in employer-provided accommodation; and

(f) when commuting to and from work.
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I1l. CORE PRINCIPLES
Article 4

1. Each Member which ratifies this Convention shall respect, promote and realize the right of
everyone to a world of work free from violence and harassment.

2. Each Member shall adopt, in accordance with national law and circumstances and in
consultation with representative employers’ and workers’ organizations, an inclusive, integrated and
gender-responsive approach for the prevention and elimination of violence and harassment in the
world of work. Such an approach should take into account violence and harassment involving third
parties, where applicable, and includes:

(@) prohibiting in law violence and harassment;
(b) ensuring that relevant policies address violence and harassment;

(c) adopting a comprehensive strategy in order to implement measures to prevent and combat
violence and harassment;

(d) establishing or strengthening enforcement and monitoring mechanisms;
(e) ensuring access to remedies and support for victims;

(f) providing for sanctions;
(

g) developing tools, guidance, education and training, and raising awareness, in accessible formats
as appropriate; and

(h) ensuring effective means of inspection and investigation of cases of violence and harassment,
including through labour inspectorates or other competent bodies.

3. Inadopting and implementing the approach referred to in paragraph 2 of this Article, each
Member shall recognize the different and complementary roles and functions of governments, and
employers and workers and their respective organizations, taking into account the varying nature and
extent of their respective responsibilities.

Article 5

With a view to preventing and eliminating violence and harassment in the world of work, each
Member shall respect, promote and realize the fundamental principles and rights at work, namely
freedom of association and the effective recognition of the right to collective bargaining, the
elimination of all forms of forced or compulsory labour, the effective abolition of child labour and the
elimination of discrimination in respect of employment and occupation, as well as promote decent
work.

Article 6

Each Member shall adopt laws, regulations and policies ensuring the right to equality and non-
discrimination in employment and occupation, including for women workers, as well as for workers
and other persons belonging to one or more vulnerable groups or groups in situations of vulnerability
that are disproportionately affected by violence and harassment in the world of work.

IV. PROTECTION AND PREVENTION
Article 7

Without prejudice to and consistent with Article 1, each Member shall adopt laws and regulations
to define and prohibit violence and harassment in the world of work, including gender-based violence
and harassment.

Article 8

Each Member shall take appropriate measures to prevent violence and harassment in the world of
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work, including:

(a)
(b)

(c)

recognizing the important role of public authorities in the case of informal economy workers;

identifying, in consultation with the employers’ and workers’ organizations concerned and
through other means, the sectors or occupations and work arrangements in which workers and
other persons concerned are more exposed to violence and harassment; and

taking measures to effectively protect such persons.

Article 9

Each Member shall adopt laws and regulations requiring employers to take appropriate steps

commensurate with their degree of control to prevent violence and harassment in the world of work,
including gender-based violence and harassment, and in particular, so far as is reasonably practicable,

to:

adopt and implement, in consultation with workers and their representatives, a workplace policy
on violence and harassment;

take into account violence and harassment and associated psychosocial risks in the management
of occupational safety and health;

identify hazards and assess the risks of violence and harassment, with the participation of workers
and their representatives, and take measures to prevent and control them; and

provide to workers and other persons concerned information and training, in accessible formats
as appropriate, on the identified hazards and risks of violence and harassment and the associated
prevention and protection measures, including on the rights and responsibilities of workers and
other persons concerned in relation to the policy referred to in subparagraph (a) of this Article.

V. ENFORCEMENT AND REMEDIES
Article 10

Each Member shall take appropriate measures to:
monitor and enforce national laws and regulations regarding violence and harassment in the

world of work;

(i) ensure easy access to appropriate and effective remedies and safe, fair and effective
reporting and dispute resolution mechanisms and procedures in cases of violence and
harassment in the world of work, such as:

(ii) complaint and investigation procedures, as well as, where appropriate, dispute resolution
mechanisms at the workplace level;

(iii) dispute resolution mechanisms external to the workplace;
(iv) courts or tribunals;

(v) protection against victimization of or retaliation against complainants, victims, witnesses and
whistle-blowers; and

(vi) legal, social, medical and administrative support measures for complainants and victims;

protect the privacy of those individuals involved and confidentiality, to the extent possible and as
appropriate, and ensure that requirements for privacy and confidentiality are not misused;

provide for sanctions, where appropriate, in cases of violence and harassment in the world of
work;

provide that victims of gender-based violence and harassment in the world of work have effective
access to gender-responsive, safe and effective complaint and dispute resolution mechanisms,
support, services and remedies;

recognize the effects of domestic violence and, so far as is reasonably practicable, mitigate its
impact in the world of work;
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(g) ensure that workers have the right to remove themselves from a work situation which they have
reasonable justification to believe presents an imminent and serious danger to life, health or
safety due to violence and harassment, without suffering retaliation or other undue
consequences, and the duty to inform management; and

(h) ensure that labour inspectorates and other relevant authorities, as appropriate, are empowered
to deal with violence and harassment in the world of work, including by issuing orders requiring
measures with immediate executory force, and orders to stop work in cases of an imminent
danger to life, health or safety, subject to any right of appeal to a judicial or administrative
authority which may be provided by law.

VI. GUIDANCE, TRAINING AND AWARENESS-RAISING
Article 11

Each Member, in consultation with representative employers’ and workers’ organizations, shall
seek to ensure that:

(a) violence and harassment in the world of work is addressed in relevant national policies, such as
those concerning occupational safety and health, equality and non-discrimination, and migration;

(b) employers and workers and their organizations, and relevant authorities, are provided with
guidance, resources, training or other tools, in accessible formats as appropriate, on violence and
harassment in the world of work, including on gender-based violence and harassment; and

(c) initiatives, including awareness-raising campaigns, are undertaken.

VIl. METHODS OF APPLICATION
Article 12
The provisions of this Convention shall be applied by means of national laws and regulations, as well
as through collective agreements or other measures consistent with national practice, including by

extending or adapting existing occupational safety and health measures to cover violence and
harassment and developing specific measures where necessary.

VIIl. FINAL PROVISIONS
Article 13

The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the Director-General of the
International Labour Office for registration.
Article 14

1. This Convention shall be binding only upon those Members of the International Labour
Organization whose ratifications have been registered with the Director-General of the International
Labour Office.

2. It shall come into force twelve months after the date on which the ratifications of two
Members have been registered with the Director- General.

3. Thereafter, this Convention shall come into force for any Member twelve months after the
date on which its ratification is registered.

Article 15

1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the expiration of ten
years from the date on which the Convention first comes into force, by an act communicated to the
Director-General of the International Labour Office for registration. Such denunciation shall not take
effect until one year after the date on which it is registered.

2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, within the year
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following the expiration of the period of ten years mentioned in the preceding paragraph, exercise the
right of denunciation provided for in this Article, will be bound for another period of ten years and,
thereafter, may denounce this Convention within the first year of each new period of ten years under
the terms provided for in this Article.

Article 16

1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all Members of the
International Labour Organization of the registration of all ratifications and denunciations that have
been communicated by the Members of the Organization.

2.  When notifying the Members of the Organization of the registration of the second ratification
that has been communicated, the Director-General shall draw the attention of the Members of the
Organization to the date upon which the Convention will come into force.

Article 17

The Director-General of the International Labour Office shall communicate to the Secretary-
General of the United Nations for registration in accordance with Article 102 of the Charter of the
United Nations full particulars of all ratifications and denunciations that have been registered in
accordance with the provisions of the preceding Articles.

Article 18

At such times as it may consider necessary, the Governing Body of the International Labour Office
shall present to the General Conference a report on the working of this Convention and shall examine
the desirability of placing on the agenda of the Conference the question of its revision in whole or in
part.

Article 19

1. Should the Conference adopt a new Convention revising this Convention, then, unless the
new Convention otherwise provides:

(a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso jure involve the immediate
denunciation of this Convention, notwithstanding the provisions of Article 15 above, if and when
the new revising Convention shall have come into force;

(b) as from the date when the new revising Convention comes into force, this Convention shall cease
to be open to ratification by the Members.

2. This Convention shall in any case remain in force in its actual form and content for those
Members which have ratified it but have not ratified the revising Convention.

Article 20

The English and French versions of the text of this Convention are equally authoritative.
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Recommendation concerning the elimination of violence and harassment in the
world of work, 2019 (No. 206)

PREAMBLE
The General Conference of the International Labour Organization,

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the International Labour Office, and
having met in its 108th (Centenary) Session on 10 June 2019, and

Having adopted the Violence and Harassment Convention, 2019, and

Having decided upon the adoption of certain proposals concerning violence and harassment in the
world of work, which is the fifth item on the agenda of the session, and

Having determined that these proposals shall take the form of a Recommendation supplementing the
Violence and Harassment Convention, 2019,

adopts this twenty-first day of June of the year two thousand and nineteen the following
Recommendation, which may be cited as the Violence and Harassment Recommendation, 2019:

1. The provisions of this Recommendation supplement those of the Violence and Harassment
Convention, 2019 (hereafter referred to as “the Convention”), and should be considered in
conjunction with them.

I. CORE PRINCIPLES

2. Inadopting and implementing the inclusive, integrated and gender responsive approach
referred to in Article 4, paragraph 2, of the Convention, Members should address violence and
harassment in the world of work in labour and employment, occupational safety and health, equality
and non-discrimination law, and in criminal law, where appropriate.

3. Members should ensure that all workers and employers, including those in sectors,
occupations and work arrangements that are more exposed to violence and harassment, fully enjoy
freedom of association and the effective recognition of the right to collective bargaining consistent
with the Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention, 1948 (No. 87),
and the Right to Organise and Collective Bargaining Convention, 1949 (No. 98).

4. Members should take appropriate measures to:

(@) promote the effective recognition of the right to collective bargaining at all levels as a means of
preventing and addressing violence and harassment and, to the extent possible, mitigating the
impact of domestic violence in the world of work; and

(b) support such collective bargaining through the collection and dissemination of information on
related trends and good practices regarding the negotiation process and the content of collective
agreements.

5. Members should ensure that provisions on violence and harassment in national laws,
regulations and policies take into account the equality and non-discrimination instruments of the
International Labour Organization, including the Equal Remuneration Convention (No. 100) and
Recommendation (No. 90), 1951, and the Discrimination (Employment and Occupation) Convention
(No. 111) and Recommendation (No. 111), 1958,and other relevant instruments.
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Il. PROTECTION AND PREVENTION

6. Occupational safety and health provisions on violence and harassment in national laws,
regulations and policies should take into account relevant occupational safety and health instruments
of the International Labour Organization, such as the Occupational Safety and Health Convention,
1981 (No. 155), and the Promotional Framework for Occupational Safety and Health Convention, 2006
(No. 187).

7. Members should, as appropriate, specify in laws and regulations that workers and their
representatives should take part in the design, implementation and monitoring of the workplace
policy referred to in Article 9(a) of the Convention, and such policy should:

(a) state that violence and harassment will not be tolerated;

(b) establish violence and harassment prevention programmes with, if appropriate, measurable
objectives;

(c) specify the rights and responsibilities of the workers and the employer;
(d) contain information on complaint and investigation procedures;

(e) provide that all internal and external communications related to incidents of violence and
harassment will be duly considered, and acted upon as appropriate;

(f) specify the right to privacy of individuals and confidentiality, as referred to in Article 10(c) of the
Convention, while balancing the right of workers to be made aware of all hazards; and

(g) include measures to protect complainants, victims, witnesses and whistle-blowers against
victimization or retaliation.

8. The workplace risk assessment referred to in Article 9(c) of the Convention should take into
account factors that increase the likelihood of violence and harassment, including psychosocial
hazards and risks. Particular attention should be paid to the hazards and risks that:

(a) arise from working conditions and arrangements, work organization and human resource
management, as appropriate;

(b) involve third parties such as clients, customers, service providers, users, patients and members of
the public; and

(c) arise from discrimination, abuse of power relations, and gender, cultural and social norms that
support violence and harassment.

9. Members should adopt appropriate measures for sectors or occupations and work
arrangements in which exposure to violence and harassment may be more likely, such as night work,
work in isolation, health, hospitality, social services, emergency services, domestic work, transport,
education or entertainment.

10. Members should take legislative or other measures to protect migrant workers, particularly
women migrant workers, regardless of migrant status, in origin, transit and destination countries as
appropriate, from violence and harassment in the world of work.

11. In facilitating the transition from the informal to the formal economy, Members should
provide resources and assistance for informal economy workers and employers, and their
associations, to prevent and address violence and harassment in the informal economy.

12. Members should ensure that measures to prevent violence and harassment do not result in
the restriction of the participation in specific jobs, sectors or occupations, or their exclusion therefrom,
of women and the groups referred to in Article 6 of the Convention.

13. The reference to vulnerable groups and groups in situations of vulnerability in Article 6 of the
Convention should be interpreted in accordance with applicable international labour standards and
international instruments on human rights.

D> REPORT FORM (APPL. 22) 38/40 C.190



Ill. ENFORCEMENT, REMEDIES AND ASSISTANCE

14. The remedies referred to in Article 10(b) of the Convention could include:
a) the right to resign with compensation;

(

(b) reinstatement;

(c) appropriate compensation for damages;
(

d) orders requiring measures with immediate executory force to be taken to ensure that certain
conduct is stopped or that policies or practices are changed; and

(e) legal fees and costs according to national law and practice.

15. Victims of violence and harassment in the world of work should have access to compensation
in cases of psychosocial, physical or any other injury or illness which results in incapacity to work.

16. The complaint and dispute resolution mechanisms for gender-based violence and
harassment referred to in Article 10(e) of the Convention should include measures such as:

(@) courts with expertise in cases of gender-based violence and harassment;
(b) timely and efficient processing;

(c) legal advice and assistance for complainants and victims;

(

d) guides and other information resources available and accessible in the languages that are widely
spoken in the country; and

(e) shifting of the burden of proof, as appropriate, in proceedings other than criminal proceedings.

17. The support, services and remedies for victims of gender-based violence and harassment
referred to in Article 10(e) of the Convention should include measures such as:

a) support to help victims re-enter the labour market;

b) counselling and information services, in an accessible manner as appropriate;
c) 24-hour hotlines;

) emergency services;

e) medical care and treatment and psychological support;

f) crisis centres, including shelters; and

g) specialized police units or specially trained officers to support victims.

18. Appropriate measures to mitigate the impacts of domestic violence in the world of work
referred to in Article 10(f) of the Convention could include:

(a) leave for victims of domestic violence;
(b) flexible work arrangements and protection for victims of domestic violence;

(c) temporary protection against dismissal for victims of domestic violence, as appropriate, except on
grounds unrelated to domestic violence and its consequences;

(d) the inclusion of domestic violence in workplace risk assessments;
(e) areferral system to public mitigation measures for domestic violence, where they exist; and

(f) awareness-raising about the effects of domestic violence.

19. Perpetrators of violence and harassment in the world of work should be held accountable and
provided counselling or other measures, where appropriate, with a view to preventing the
reoccurrence of violence and harassment, and facilitating their reintegration into work, where
appropriate.

20. Labourinspectors and officials of other competent authorities, as appropriate, should
undergo gender-responsive training with a view to identifying and addressing violence and
harassment in the world of work, including psychosocial hazards and risks, gender-based violence and
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harassment, and discrimination against particular groups of workers.

21. The mandate of national bodies responsible for labour inspection, occupational safety and

health, and equality and non-discrimination, including gender equality, should cover violence and
harassment in the world of work.

22. Members should make efforts to collect and publish statistics on violence and harassment in

the world of work disaggregated by sex, form of violence and harassment, and sector of economic
activity, including with respect to the groups referred to in Article 6 of the Convention.

IV. GUIDANCE, TRAINING AND AWARENESS-RAISING

23. Members should fund, develop, implement and disseminate, as appropriate:

programmes aimed at addressing factors that increase the likelihood of violence and harassment
in the world of work, including discrimination, the abuse of power relations, and gender, cultural
and social norms that support violence and harassment;

gender-responsive guidelines and training programmes to assist judges, labour inspectors, police
officers, prosecutors and other public officials in fulfilling their mandate regarding violence and
harassment in the world of work, as well as to assist public and private employers and workers
and their organizations in preventing and addressing violence and harassment in the world of
work;

model codes of practice and risk assessment tools on violence and harassment in the world of
work, either general or sector-specific, taking into account the specific situations of workers and
other persons belonging to the groups referred to in Article 6 of the Convention;

public awareness-raising campaigns in the various languages of the country, including those of
the migrant workers residing in the country, that convey the unacceptability of violence and
harassment, in particular gender-based violence and harassment, address discriminatory
attitudes and prevent stigmatization of victims, complainants, witnesses and whistle-blowers;

gender-responsive curricula and instructional materials on violence and harassment, including
gender-based violence and harassment, at all levels of education and vocational training, in line
with national law and circumstances;

materials for journalists and other media personnel on gender-based violence and harassment,
including its underlying causes and risk factors, with due respect for their independence and
freedom of expression; and

public campaigns aimed at fostering safe, healthy and harmonious workplaces free from violence
and harassment.
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