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LUONNOS 8.4.2020 

 

Hallituksen esitys eduskunnalle väkivallan ja häirinnän poistamisesta työelämässä tehdyn 

Kansainvälisen työjärjestön yleissopimuksen hyväksymiseksi ja voimaansaattamiseksi 

 

ESITYKSEN PÄÄASIALLINEN SISÄLTÖ 

 

Esityksessä ehdotetaan, että eduskunta hyväksyisi väkivallan ja häirinnän poistamisesta työelämässä 

tehdyn Kansainvälisen työjärjestön yleissopimuksen (nro 190) sekä sen voimaansaattamislain. 

Yleissopimus ja sitä täydentävä suositus hyväksyttiin kesällä 2019 Kansainvälisen työjärjestön työ-

konferenssissa. Yleissopimuksen tarkoituksena on suojella työntekijöitä ja muita työelämässä toimi-

via henkilöitä väkivallalta ja häirinnältä. Sopimus sisältää määräyksiä keskeisistä periaatteista, suo-

jelusta ja ehkäisemisestä, täytäntöönpanosta ja oikeuskeinoista sekä ohjauksesta, koulutuksesta ja 

valistuksesta. 

 

Yleissopimus tulee voimaan kahdentoista kuukauden kuluttua siitä päivästä, jona Kansainvälisen 

työtoimiston pääjohtaja on rekisteröinyt kahden jäsenvaltion ratifioinnit. Tämän jälkeen yleissopi-

mus tulee voimaan kunkin jäsenvaltion osalta kahdentoista kuukauden kuluttua päivästä, jona sen 

ratifiointi on rekisteröity. Yleissopimus ei ole vielä tullut kansainvälisesti voimaan. 

 

Esitykseen sisältyy lakiehdotus sopimuksen lainsäädännön alaan kuuluvien määräysten voimaan-

saattamisesta. Laki on tarkoitettu tulemaan voimaan valtioneuvoston asetuksella säädettävänä ajan-

kohtana samaan aikaan, kun yleissopimus tulee Suomen osalta voimaan. 

 

Sisällys 

 

PERUSTELUT 

 

1 Asian tausta ja valmistelu 

 

1.1 Tausta 

 

Kansainvälisen työjärjestön (ILO) hallintoneuvosto päätti vuonna 2015 asettaa vuoden 2018 Kan-

sainvälisen työkonferenssin aiheeksi (nk. standard-setting –aihe) naisiin ja miehiin kohdistuvan vä-

kivallan poistamisen työelämässä. Taustalla vaikutti ILOssa vuonna 2009 hyväksytty päätöslau-

selma, joka koski sukupuolten välistä tasa-arvoa ihmisarvoisen työn keskiössä (Resolution concer-

ning gender equality at the heart of decent work). Päätöslauselmassa todettiin, että sukupuoleen pe-

rustuva väkivalta työpaikoilla tulee kieltää ja sen estämiseksi tulisi olla tarvittavia toimintaperiaat-

teita, ohjelmia, lainsäädäntöä ja muita toimenpiteitä. 

 

1.2 Valmistelu 

 

Sopimuksen valmistelu 

 

Päätettyään ottaa työelämässä tapahtuvan väkivallan poistamisen vuoden 2018 työkonferenssin ai-

heeksi ILOn hallintoneuvosto päätti samalla kutsua koolle kolmikantaisen asiantuntijakokouksen. 

Kokous pidettiin vuonna 2016. Asiantuntijat totesivat raportissaan, että väkivaltaa työelämässä on 

pidettävä yhteen sopimattomana ihmisarvoisen työn kanssa eikä sitä voida hyväksyä. Asiantuntija-
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kokouksessa otettiin käyttöön käsite väkivalta ja häirintä. Asiantuntijakokouksen raportti on saata-

vissa ILOn internetsivuilta osoitteessa https://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publicati-

ons/WCMS_546303/lang--en/index.htm. 

 

Yleissopimuksesta ja sitä täydentävästä suosituksesta neuvoteltiin kahdessa peräkkäisessä ILOn 

työkonferenssissa eli vuoden 2018 ja 2019 työkonferensseissa. Asiaa käsiteltiin kolmikantaisessa 

komiteassa ILOn työtoimiston laatimien raporttien pohjalta. Ensimmäisen käsittelyn taustaksi ILOn 

työtoimisto laati kaksi raporttia, joista ensimmäinen (nk. valkoinen raportti) sisältää selvityksen eri 

maiden lainsäädännöistä ja käytännöistä. Toinen raportti (nk. keltainen raportti) sisältää ILOn työ-

toimiston tekemän kyselyn vastaukset sekä luonnokset yleissopimukseksi ja suositukseksi. Luon-

nokset olivat komitean ensimmäisen käsittelyn pohjatekstit. Toista käsittelyä varten ILOn työtoi-

misto laati niin ikään kaksi raporttia. Näistä ensimmäinen (nk. ruskea raportti) sisältää asian ensim-

mäiseen käsittelyyn perustuvat luonnokset yleissopimukseksi ja sitä täydentäväksi suositukseksi. 

Viimeinen raportti (nk. sininen raportti) sisältää havaintoja ruskeasta raportista tehdyn kyselyn vas-

tauksista sekä toisen käsittelyn pohjatekstinä olevat luonnokset yleissopimukseksi ja suositukseksi. 

Pohjatekstejä käsiteltiin komiteassa niihin esitettyjen muutosten ja alamuutosten kautta. Komitean 

aineisto on saatavissa ILOn internetsivuilta osoitteessa https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/pre-

vious-sessions/107/committees/violence-harassment/lang--en/index.htm (vuoden 2018 aineisto) ja 

https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/108/committees/violence-harassment/lang--en/index.htm (vuo-

den 2019 aineisto). 

 

Komiteassa neuvottelujen haastavimmat kohdat koskivat väkivallan ja häirinnän käsitettä, työnanta-

jan ja työntekijän määritelmiä, soveltamisalaa, työnantajan velvoitteita, lähisuhdeväkivallan sisäl-

lyttämistä instrumentteihin sekä haavoittuvassa asemassa olevien ryhmien, mukaan lukien seksuaa-

livähemmistöt, luetteloa. Väkivallan ja häirinnän käsite pysyi yleissopimuksessa yhtenä käsitteenä, 

mutta sopimukseen otettiin kohta, jonka mukaan kansallisissa säädöksissä olevat määritelmät voivat 

koskea yhtä käsitettä tai eri käsitteitä (1 artikla). Työnantajan ja työntekijän määritelmistä luovut-

tiin. Niiden sijaan yleissopimuksessa luetellaan työntekijät ja muut työelämässä toimivat henkilöt, 

joita yleissopimuksella suojellaan (2 artikla). Yleissopimuksen soveltamisala, eli mihin työn aikana, 

sen yhteydessä tai siitä johtuviin tilanteisiin sopimusta sovelletaan, säilyi laajana (3 artikla). Työn-

antajan velvoitteita koskevan kohdan sanamuotoa lievennettiin lisäämällä kohtaan muun muassa se, 

että vaadittavat toimenpiteet ovat suhteessa työnantajan valvontavastuuseen (9 artikla). Lähisuhde-

väkivallan vaikutusten tunnustaminen työelämässä jäi yleissopimukseen, mutta vaikutusten lieven-

täviä toimenpiteitä edellytetään vain siinä määrin kuin se on kohtuullisesti mahdollista (10 artikla f 

kohta). Yleissopimuksessa edellytetään työhön ja ammattiin liittyvän tasa-arvon ja syrjimättömyy-

den varmistamista, mutta haavoittuvassa asemassa olevien ryhmien luettelo poistettiin ensin yleis-

sopimuksesta ja lopulta myös suosituksesta. Tältä osin suosituksessa todetaan, että yleissopimuksen 

viittaus haavoittuviin tai haavoittuvassa asemassa oleviin ryhmiin on tulkittava sovellettavien kan-

sainvälisten työelämän normien ja kansainvälisten ihmisoikeusasiakirjojen mukaisesti (6 artikla ja 

suositus 13 kohta). 

 

Yleissopimus ja sitä täydentävä suositus hyväksyttiin ILOn kansainvälisen työkonferenssin yleisko-

kouksessa 21.6.2019. ILOn perussäännön mukaan kukin jäsenvaltio sitoutuu vuoden kuluessa kon-

ferenssin istuntokauden päättymisestä saattamaan instrumentit asianomaisen valtioelimen käsiteltä-

väksi lain antamista tai muunlaisiin toimiin ryhtymistä varten. Jos tämä ei ole mahdollista, instru-

mentit tulisi kuitenkin toimittaa viimeistään 18 kuukauden kuluessa istuntokauden päättymisestä 

asianomaisen valtioelimen käsiteltäväksi. 

 

https://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_546303/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_546303/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/previous-sessions/107/committees/violence-harassment/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/previous-sessions/107/committees/violence-harassment/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/108/committees/violence-harassment/lang--en/index.htm
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EU:n neuvosto antoi x.x.2020 päätöksen (2020/xx/EU) jäsenvaltioiden valtuuttamisesta ratifioi-

maan, Euroopan unionin edun vuoksi, väkivaltaa ja häirintää koskeva Kansainvälisen työjärjestön 

vuoden 2019 yleissopimus (nro 190). Yleissopimus kuuluu EU:n ja jäsenvaltioiden jaettuun toimi-

valtaan. Jäsenvaltiot eivät voi itsenäisesti päättää yleissopimuksen ratifioimisesta ilman neuvoston 

ennakkosuostumusta, jos yleissopimus sisältää säännöksiä, jotka kuuluvat unionin toimivaltaan. EU 

ei voi ratifioida yleissopimusta, koska ILOn perussäännön mukaan ainoastaan valtiot voivat olla sen 

osapuolia. Tällaisessa tilanteessa jäsenvaltioiden ja unionin toimielinten on tehtävä yhteistyötä 

yleissopimuksen ratifioimiseksi. Päätöksen 1 artiklassa jäsenvaltiot valtuutetaan ratifioimaan yleis-

sopimus unioille perussopimuksen nojalla annettuun toimivaltaan kuuluvilta osilta. Päätösehdotuk-

sesta (COM(2020) 24 final) on toimitettu eduskunnalle valtioneuvoston kirjelmä (U 1/2020 vp). 

 

Komission päätösehdotuksen mukaan yleissopimuksen pääasiallinen tavoite ja sisältö liittyy sosiaa-

lipolitiikkaan, erityisesti työympäristön parantamiseen työntekijöiden terveyden ja turvallisuuden 

suojelemiseksi sekä miesten ja naisten väliseen tasa-arvoon työelämässä. Yleissopimus sisältää 

myös syrjimättömyyttä, oikeudellista yhteistyötä ja uhrien oikeuksia koskevia osatekijöitä. EU:n ja 

sen jäsenvaltioiden toimivallan jaosta sekä keskeisimmistä direktiiveistä kerrotaan tarkemmin esi-

tyksen kohdissa 6 Sopimuksen määräykset ja niiden suhde Suomen lainsäädäntöön sekä 10.1 Edus-

kunnan käsittelyn tarpeellisuus. 

 

Kansallinen valmistelu 

 

Valtioneuvosto asetti 22.3.2018 kolmikantaisen valtuuskunnan vuoden 2018 ILOn työkonferenssiin 

ja oikeutti työ- ja elinkeinoministeriön määräämään valtuuskunnalle tarvittavat asiantuntijat. Vas-

taavan valtuuskunnan asettamispäätöksen valtioneuvosto teki 28.3.2019 vuoden 2019 työkonferens-

sin osalta. Yleissopimusta ja sitä täydentävää suositusta valmistelevassa komiteassa Suomen val-

tuuskunnan edustajat olivat mukana sekä hallitusten, työnantajien että työntekijöiden ryhmissä. 

Suomen hallituksen edustajat toimivat komiteassa osana EU-ryhmää. Ennen kumpaakin ILOn työ-

konferenssia järjestettiin Brysselissä EU-asiantuntijakokouksia, joissa kartoitettiin EU-maiden kan-

toja ja valmistauduttiin tulevan komitean työhön. Suomen valtuuskunnan työkonferenssien raportit, 

jotka ovat myös ILOn perussäännön mukainen eduskunnan informointi konferenssin päätöksistä, 

ovat saatavissa työ- ja elinkeinoministeriön internetsivuilta osoitteessa https://tem.fi/iloa-koskevat-

julkaisut-ja-raportit. 

 

Suomi toimitti ILOn työtoimistolle vastauksen valkoiseen raporttiin sisältyvään kyselyyn syksyllä 

2017 sekä lausunnon ruskeasta raportista syksyllä 2018. Vastaus ja lausunto koordinointiin työ- ja 

elinkeinoministeriössä, ja ne käsiteltiin Suomen ILO-neuvottelukunnassa. Suomen ILO-neuvottelu-

kunnasta annetun asetuksen (851/1977) mukaan neuvottelukunta toimii neuvottelu- ja lausunnonan-

toelimenä asioissa, jotka koskevat muun muassa lausuntoja, joita hallitus antaa konferenssin käsitel-

täviksi tulevista tekstiluonnoksista sekä ILOn hyväksymien uusien sopimusten ja suositusten saatta-

misesta eduskunnan käsiteltäväksi sekä sopimusten ratifioimista. ILO-neuvottelukunta on kolmi-

kantainen ja siellä ovat edustettuina keskeisimmät työmarkkinatoimijat. Ne voivat antaa lausuntoi-

hin myös omia näkemyksiään, jotka laitetaan lausuntojen liitteiksi. Suomen toimittama vastaus ja 

lausunto liitteineen ovat saatavissa työ- ja elinkeinoministeriön internetsivuilta osoitteessa 

https://tem.fi/ilolle-raportit-ja-lausunnot. 

 

Hallituksen esityksen valmistelua varten pyydettiin syksyllä 2019 lausunnot yleissopimuksen ratifi-

ointiedellytyksistä oikeusministeriöltä, opetus- ja kulttuuriministeriöltä, sisäministeriöltä, työ- ja 

elinkeinoministeriöltä, ulkoministeriöltä, Tasa-arvovaltuutetulta, Yhdenvertaisuusvaltuutetulta, 

Akava ry:ltä, Suomen Ammattiliittojen Keskusjärjestö SAK ry:ltä, Toimihenkilökeskusjärjestö 

https://tem.fi/iloa-koskevat-julkaisut-ja-raportit
https://tem.fi/iloa-koskevat-julkaisut-ja-raportit
https://tem.fi/ilolle-raportit-ja-lausunnot
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STTK ry:ltä, Elinkeinoelämän keskusliitto EK ry:ltä, KT Kuntatyönantajilta, Valtion työmarkkina-

laitokselta sekä Suomen Yrittäjiltä. Lausunto saatiin näistä 11 taholta. Hallituksen esitysluonnok-

sesta pyydetiin lausunnot keväällä 2019 samoilta tahoilta sekä lisäksi Ahvenanmaan maakunnalta. 

Lausunto saatiin x taholta. Lausuntopyynnöt liitteineen sekä annetut lausunnot ovat saatavissa sosi-

aali- ja terveysministeriön internetsivuilta osoitteessa https://stm.fi/hankkeet, hankkeen tunnus on 

STM068:00/2019. Luonnos on käsitelty myös Suomen ILO-neuvottelukunnassa. 

 

2 Sopimuksen tavoitteet 

 

Yleissopimuksen tavoitteena on tunnustaa kaikille oikeus työelämään, joka on vapaa häirinnästä ja 

väkivallasta. Yleissopimuksen tarkoituksena on suojella työntekijöitä ja muita työelämässä toimivia 

henkilöitä laajasti. Sopimus kattaa paitsi työntekijät niin myös esimerkiksi muut työtä tekevät hen-

kilöt riippumatta heidän sopimusoikeudellisesta asemastaan, koulutettavat henkilöt, vapaaehtois-

työntekijät, työnhakijat sekä henkilöt, joille kuuluu työnantajan vastuut ja velvoitteet (2 artikla). 

Yleissopimusta sovelletaan väkivaltaan ja häirintään työelämässä, mitä esiintyy työn aikana, sen yh-

teydessä tai siitä johtuvina esimerkiksi työpaikalla mukaan lukien työpaikkana toimivat julkiset ja 

yksityiset tilat, paikoissa, joissa työntekijä pitää lepotaukoa, aterioi tai käyttää saniteetti-, pesu- ja 

pukeutumistiloja, työhön liittyvillä matkoilla, koulutuksissa ja muissa tapahtumissa, työhön liitty-

vässä viestinnässä sekä matkalla työhön tai työstä (3 artikla). Väkivallan ja häirinnän käsite sisältää 

sukupuoleen perustuvan väkivallan ja häirinnän, joka kattaa edelleen seksuaalisen häirinnän (1 ar-

tikla). 

 

Kunkin jäsenvaltion tulee ottaa käyttöön osallistava, kokonaisvaltainen ja sukupuolitietoinen lähes-

tymistapa väkivallan ja häirinnän ehkäisemiseksi ja poistamiseksi työelämässä (4 artikla). Kunkin 

jäsenvaltion on hyväksyttävä säädökset ja toimintaperiaatteet, joilla varmistetaan oikeus työhön ja 

ammattiin liittyvään tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen myös naistyöntekijöille sekä sellaiseen haa-

voittuvaan tai haavoittuvassa asemassa olevaan ryhmään kuuluville työntekijöille ja muille henki-

löille, johon työelämän väkivalta ja häirintä vaikuttavat suhteettomasti (6 artikla). Jäsenvaltion on 

hyväksyttävä säädökset, joissa määritellään ja kielletään väkivalta ja häirintä työelämässä (7 ar-

tikla). Kunkin jäsenvaltion on myös hyväksyttävä säädökset, joilla vaaditaan työnantajia toteutta-

maan asianmukaiset valvontavastuunsa mukaiset toimenpiteet väkivallan ja häirinnän ehkäise-

miseksi työelämässä (9 artikla). 

 

Jäsenvaltion on toteutettava asianmukaiset toimenpiteet, joilla muun muassa valvotaan väkivaltaa ja 

häirintää työelämässä koskevien kansallisten säädösten noudattamista, varmistetaan väkivalta- ja 

häirintätapausten yhteydessä käytettävissä olevat oikeuskeinot sekä ilmoitus- ja riitojenratkaisujär-

jestelmät ja -menettelyt sekä säädetään seuraamuksista (10 artikla). Lisäksi jäsenvaltion on varmis-

tettava, että väkivaltaa ja häirintää työelämässä käsitellään asianomaisessa kansallisessa politiikassa 

ja että eri tahoille annetaan tarpeen mukaan ohjausta, voimavaroja, koulutusta ja muita välineitä 

sekä toteutetaan hankkeita ja valistuskampanjoita (11 artikla). 

 

3 Keskeiset ehdotukset 

 

Esityksessä ehdotetaan, että eduskunta hyväksyisi väkivallan ja häirinnän poistamisesta työelämässä 

tehdyn Kansainvälisen työjärjestön vuoden 2019 yleissopimuksen (nro 190). Esitys sisältää myös 

ehdotuksen niin sanotuksi blankettilaiksi, jolla saatetaan voimaan yleissopimuksen lainsäädännön 

alaan kuuluvat määräykset. 

 

4 Esityksen vaikutukset 

https://stm.fi/hankkeet
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Esityksellä ei ole merkittäviä taloudellisia vaikutuksia, vaikutuksia viranomaisten toimintaan tai 

muita yhteiskunnallisia vaikutuksia. Suomen voimassa oleva lainsäädäntö suojelee työssä olevia vä-

kivallalta ja häirinnältä eikä se ole ristiriidassa sopimusmääräysten kanssa. Työnantajan on esimer-

kiksi selvitettävä työhön liittyvät haitta- ja vaaratekijät, mukaan lukien väkivalta ja häirintä, arvioi-

tava niiden vaikutus työntekijän terveydelle ja turvallisuudelle, valittava asianmukaiset toimenpiteet 

ja seurattava toimenpiteiden vaikutuksia. Työnantajan on edistettävä yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa 

työelämässä eikä ketään saa syrjiä. Väkivallalta ja häirinnältä altistumisen ehkäiseminen aiheuttaa 

kustannuksia työnantajalle, mutta kyse on nykyiseenkin lainsäädäntöön sisältyvien normaaliin työ-

turvallisuuden ja –terveyden sekä syrjimättömyyden hallintaan liittyvien velvoitteiden toimeenpa-

nosta. Väkivallan tai häirinnän uhrille voi aiheutua henkistä, fyysistä ja taloudellista vahinkoa, pa-

himmillaan väkivalta tai häirintä voi johtaa työkyvyn menettämiseen. Väkivalta tai häirintä työelä-

mässä aiheuttaa lisäksi taloudellisia kustannuksia eri tahoille muun muassa sosiaali- ja terveyden-

huollon sekä oikeuspalveluiden käytön taikka etuuksien ja korvausten maksamisen kautta. Seurauk-

set väkivallan ja häirinnän uhrille voivat heijastua myös hänen lähipiiriinsä. Väkivallan ja häirinnän 

poistamisesta tai altistumisen ehkäisemisestä aiheutuu puolestaan positiivisia taloudellisia vaikutuk-

sia esimerkiksi vähentyneiden poissaolojen, parantuneen työhyvinvoinnin tai säästyneiden sosiaali- 

ja terveydenhuoltokustannusten kautta. 

 

Ratifioidessaan yleissopimuksen jäsenvaltio sitoutuu sopimusmääräysten tavoitetasoon. Yleissopi-

mukseen sitoutumisen merkittävin vaikutus on, että se vahvistaa jo voimassa olevan lainsäädännön 

toimeenpanoa mukaan lukien viranomaistoimintaa. Se vahvistaa myös kokonaisvaltaista lähesty-

mistapaa työelämässä esiintyvän väkivallan ja häirinnän ehkäisemisessä ja poistamisessa sekä työ-

elämän eri toimijoiden yhteistyötä. Taloudellisia vaikutuksia voimassaolevaan tilanteeseen verrat-

tuna voi aiheutua erilaisten suojelu- ja tukitoimenpiteiden sekä menettelyjen edelleen kehittämi-

sestä, mitkä voivat olla hyvin erilaisia ja eritasoisia, kuten työpaikkatasoisten toimenpiteiden kehit-

täminen, yleisten oikeuskeinojen tai sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen kehittäminen taikka 

ohjeistusten tai koulutusmateriaalin laatiminen. On myös mahdollista, että ILOn standardien val-

vontamenettelyn kautta yleissopimuksen tulkinta täsmentyy, ja tätä kautta ilmenee sellaisia kehittä-

mistarpeita, joita ei tässä vaiheessa voida ennakoida. ILOn standardien säännönmukainen valvonta 

perustuu jäsenmaiden raportteihin ja kansainvälisen työkonferenssin applikaatiokomitean työhön, 

mistä kerrotaan tarkemmin esityksen kohdassa 9 Toimeenpano ja seuranta. 

 

5 Lausuntopalaute 

 

Syksyllä 2019 kysyttiin näkemyksiä yleissopimuksen ratifiointiedellytyksistä. Lausuntopyynnössä 

pyydettiin tarvittaessa täsmentämään, miltä osin ratifiointiedellytykset eivät täyty ja mitä muutoksia 

lainsäädäntöön tai mitä muita toimenpiteitä olisi tehtävä, jotta edellytykset yleissopimuksen hyväk-

symiselle ja voimaansaattamiselle olisivat olemassa. 

 

Kaikki lausunnon antaneet tahot (11) katsoivat, ettei ole esteitä yleissopimuksen ratifioinnille. 

Työntekijöitä edustavien keskusjärjestöjen (Akava, SAK, STTK) yhteisessä lausunnossa ei nähty 

esteitä yleissopimuksen ratifioinnille, mutta tuotiin esiin, ettei työntekijöiden suoja väkivaltaa ja 

häirintää vastaan ole kuitenkaan riittävällä tasolla. Elinkeinoelämän keskusliitto EK katsoi, ettei 

yleissopimus sisällä mitään sellaista, joka lisäisi työnantajien vastuita nykyisestä. EK katsoi myös, 

että suositus sisältää useita sellaisia Suomen lainsäädännölle vieraita ajatuksia, joita se ei pidä tar-

koituksenmukaisena sisällyttää sopimuksen tulkintaan. Suomen Yrittäjät toi esiin, että yleissopi-

muksen hyväksyminen ja voimaansaattaminen eivät edellytä kansallisia lainsäädäntömuutoksia ei-

vätkä anna aihetta uuden lainsäädännön laatimiseen. Ulkoministeriö totesi, että yleissopimuksen 
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määräykset voidaan ottaa huomioon ulkoministeriön hallinnonalan toiminnassa ilman lainsäädäntö-

muutoksia tai muita erityisiä toimenpiteitä. Ulkoministeriö korosti lausunnossaan, että työelämään 

liittyvä väkivalta ja häirintä ovat ihmisoikeusloukkauksia. Ministeriö viittasi muihin kansainvälisiin 

sopimuksiin ja totesi, että ILOn yleissopimuksen johdantotekstissä oleva muotoilu ei vastaa ole-

massa olevaa ihmisoikeusstandardien tasoa, mikä ei kuitenkaan ministeriön näkemyksen mukaan 

muodosta estettä yleissopimuksen ratifioinnille. Ulkoministeriön lausunto on vaikuttanut esityksen 

kohdan 10 Eduskunnan suostumuksen tarpeellisuus ja käsittelyjärjestys sisältöön. 

 

Hallituksen esitysluonnos on ollut lausuntokierroksella keväällä 2020…. 

 

Hallituksen esitysluonnosta on käsitelty ILO-neuvottelukunnan sopimusjaostossa ja ILO-neuvotte-

lukunnassa, joka on… 

 

6 Sopimuksen määräykset ja niiden suhde Suomen lainsäädäntöön 

 

EU:n toimivalta ja lainsäädäntö 

 

Euroopan unionin toiminnasta annetun sopimuksen (jäljempänä SEUT) 2 – 6 artikloissa säädetään 

unionin ja jäsenvaltioiden välisestä toimivallan jaottelusta. SEUT 4 artiklan mukaan unionilla on 

jäsenvaltioiden kanssa jaettu toimivalta, kun unionille annetaan perussopimuksissa toimivaltaa, joka 

ei koske 3 ja 6 artiklassa tarkoitettuja aloja. SEUT 3 artiklassa säädetään aloista, joilla unionilla on 

yksinomainen toimivalta ja 6 artiklassa aloista, joilla unionilla on toimivalta toteuttaa toimia jäsen-

valtioiden toimien tukemiseksi, yhteensovittamiseksi tai täydentämiseksi. SEUT 3 artiklan mukaan 

unionilla on yksinomainen toimivalta tehdä kansainvälinen sopimus, kun sopimuksen tekemisestä 

on säädetty lainsäätämisjärjestyksessä hyväksytyssä unionin säädöksessä tai kun tämä on välttämä-

töntä, jotta unioni voi käyttää sisäistä toimivaltaansa, tai siltä osin kuin se voi vaikuttaa yhteisiin 

sääntöihin tai muuttaa niiden ulottuvuutta. SEUT 4 artiklan mukaan sellainen pääala, jolla sovelle-

taan unionin ja jäsenvaltioiden kesken jaettua toimivaltaa, on muun muassa sosiaalipolitiikka kysei-

sessä sopimuksessa määriteltyjen näkökohtien osalta. SEUT 2 artiklan mukaan, kun perussopimuk-

sissa annetaan unionille jäsenvaltioiden kanssa jaettu toimivalta tietyllä alalla, unioni ja jäsenvaltiot 

voivat toimia lainsäätäjänä ja antaa oikeudellisesti velvoittavia säädöksiä kyseisellä alalla. Tällöin 

jäsenvaltiot käyttävät toimivaltaansa siltä osin kuin unioni ei ole käyttänyt omaansa tai kun unioni 

on päättänyt lakata käyttämästä omaansa. 

 

Sosiaalipolitiikasta, joka on yleissopimuksen ensisijainen tavoite, säädetään SEUT 153 artiklan 1 

kohdassa. Sen mukaan unioni tukee ja täydentää jäsenvaltioiden toimintaa, kun on kyse muun mu-

assa työympäristön parantamisesta työntekijöiden terveyden ja turvallisuuden suojelemiseksi sekä 

miesten ja naisten välisestä tasa-arvosta asioissa, jotka koskevat heidän mahdollisuuksiaan työmark-

kinoilla sekä heidän kohteluaan työssä. Näihin SEUT-sopimuksen kohtiin viitataan EU:n neuvoston 

x.x.2020 antamassa valtuuttamispäätöksessä 2020/xxxx/EU. Lisäksi SEUT 157 artiklan 3 kohta 

koskee toimenpiteitä, joilla varmistetaan miesten ja naisten tasa-arvoisten mahdollisuuksien ja tasa-

arvoisen kohtelun periaatteen soveltaminen työtä ja ammattia koskevissa kysymyksissä. Näillä 

edellä mainituilla aloilla Euroopan parlamentti ja neuvosto voivat antaa direktiivein säännöksiä vä-

himmäisvaatimuksista. Yleissopimus sisältää myös syrjimättömyyttä, oikeudellista yhteistyötä ja 

uhrien oikeuksia koskevia säännöksiä, vaikka sen pääasiallinen tavoite liittyy sosiaalipolitiikkaan. 

SEUT 18 ja 19 artikloissa säädetään syrjintäkiellosta ja 82 artiklassa oikeudellisesta yhteistyöstä ri-

kosoikeuden alalla. SEUT 82 artiklan mukaan voidaan antaa vähimmäissääntöjä muun muassa ri-

kosten uhrien oikeuksista. EU:ssa on annettu useita direktiivejä työntekijöiden terveyden ja turvalli-

suuden suojelemiseksi, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden periaatteen täytäntöön panemiseksi sekä 
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rikosten uhrien suojelemiseksi. Seuraavassa todetaan yleissopimuksen kannalta keskeisimmät direk-

tiivit. 

 

Neuvoston direktiivi 89/391/ETY toimenpiteistä työntekijöiden turvallisuuden ja terveyden paranta-

misen edistämiseksi työssä (jäljempänä työsuojelun puitedirektiivi) sisältää periaatteita, jotka kos-

kevat työssä ilmenevien vaarojen ehkäisemistä, turvallisuuden ja terveyden suojelua, vaarojen ja 

tapaturman aiheuttajien poistamista, tiedottamista työntekijöille ja heidän edustajilleen sekä heidän 

kuulemistaan ja tasapuolista osallistumistaan. Direktiivin mukaan työnantajan velvollisuutena on 

huolehtia työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä kaikissa työhön liittyvissä tilanteissa. Vel-

vollisuus arvioida ja minimoida vaarat kattaa myös väkivaltaan ja häirintään liittyvät vaarat työpai-

kalla, vaikka niitä ei nimenomaisesti direktiivissä mainita. 

 

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2006/54/EY miesten ja naisten yhtäläisten mahdolli-

suuksien ja yhdenvertaisen kohtelun periaatteen täytäntöönpanosta työhön ja ammattiin liittyvissä 

asioissa (jäljempänä tasa-arvodirektiivi) sisältää säännöksiä, joiden tarkoitus on panna yhdenvertai-

sen kohtelun periaate täytäntöön mahdollisuuksissa työhön, myös uralla etenemiseen, ja ammatilli-

seen koulutukseen, työehdoissa, mukaan lukien palkka, sekä ammatillisissa sosiaaliturvajärjestel-

missä. Tätä direktiiviä täydentää Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2010/41/EU, joka 

koskee miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen soveltamista itsenäisiin ammatinhar-

joittajiin. 

 

Neuvoston direktiivi 2000/43/EY rodusta tai etnisestä alkuperästä riippumattoman yhdenvertaisen 

kohtelun periaatteen täytäntöönpanosta (jäljempänä syrjintädirektiivi) lähtee siitä, ettei minkään-

laista rotuun tai etniseen alkuperään perustuvaa välitöntä tai välillistä syrjintää saa esiintyä. Direk-

tiiviä sovelletaan kaikkiin henkilöihin sekä julkisella että yksityisellä sektorilla, kun kyse on muun 

muassa työn tai itsenäisen ammatin harjoittamista koskevista edellytyksistä, valinta- ja työhönotto-

perusteista, työoloista ja –ehdoista, sosiaaliturvasta ja koulutuksesta. Neuvoston direktiivi 

2000/78/EY yhdenvertaista kohtelua työssä ja ammatissa koskevista yleisistä puitteista (jäljempänä 

työsyrjintädirektiivi) koskee uskontoon tai vakaumukseen, vammaisuuteen, ikään tai sukupuoliseen 

suuntautumiseen perustuvan syrjinnän torjumista työssä ja ammatissa. 

 

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 2012/29/EU rikoksen uhrien oikeuksia, tukea ja suo-

jelua koskevista vähimmäisvaatimuksista sekä neuvoston puitepäätöksen 2001/220/YOS korvaami-

sesta (jäljempänä rikosuhridirektiivi) tarkoituksena on varmistaa, että rikoksen uhrit saavat asian-

mukaista tietoa, tukea ja suojelua ja että he voivat osallistua rikosoikeudellisiin menettelyihin. 

 

Lisäksi on huomattava vuodelta 2007 oleva EY:n perustamissopimuksen 138 artiklan (nykyinen 

SEUT 155) nojalla tehty häirintää ja väkivaltaa työpaikalla koskeva työmarkkinaosapuolten puite-

sopimus. 

 

Yleissopimus ja Suomen lainsäädäntö 

 

I. Määritelmät 

 

1 artikla. Artikla sisältää väkivallan ja häirinnän määritelmän. Sen 1 kohdan a alakohdan mukaan 

ilmaus ”väkivalta ja häirintä” tarkoittaa yleissopimuksessa sellaisia erilaisia kertaluonteisina tai 

toistuvina esiintyviä tuomittavia käyttäytymismuotoja ja käytäntöjä tai niiden uhkia, joilla pyritään 

aiheuttamaan tai jotka aiheuttavat tai voivat aiheuttaa ruumiillista, henkistä, seksuaalista tai talou-

dellista haittaa. Ilmaus sisältää myös sukupuoleen perustuvan väkivallan ja häirinnän. 
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Artiklan 1 kohdan b alakohdan mukaan ilmaus ”sukupuoleen perustuva väkivalta ja häirintä” tar-

koittaa yleissopimuksessa väkivaltaa ja häirintää, jotka kohdistetaan henkilöihin heidän biologisen 

tai sosiaalisen sukupuolensa vuoksi tai jotka vaikuttavat suhteettomasti tiettyä biologista tai sosiaa-

lista sukupuolta edustaviin henkilöihin. Tämä ilmaus sisältää myös seksuaalisen häirinnän. 

 

Artiklan 2 kohdan mukaan kansallisissa säädöksissä olevat määritelmät voivat koskea yhtä käsitettä 

tai eri käsitteitä, sanotun vaikuttamatta tämän artiklan 1 kohdan a ja b alakohdan soveltamiseen. 

 

Työturvallisuuslain (738/2002) tarkoituksena on parantaa työympäristöä ja työolosuhteita työnteki-

jöiden työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi sekä ennalta ehkäistä ja torjua työtapaturmia, am-

mattitauteja ja muita työstä ja työympäristöstä johtuvia työntekijöiden fyysisen ja henkisen tervey-

den haittoja. Työturvallisuuslain 27 §:ssä säädetään väkivallan uhasta ja 28 §:ssä häirinnästä ja 

muusta epäasiallisesta kohtelusta. Näissä kummassakaan pykälässä ei ole sinänsä määritelty, mitä 

väkivallalla tai häirinnällä tarkoitetaan. Tarkoituksena on ollut kattaa erilaiset käyttäytymismuodot 

ja käytännöt laajasti. Lakia valvovien työsuojeluviranomaisten (aluehallintovirastojen työsuojelun 

vastuualueet) internetsivuilla on avattu, minkälainen toiminta tai käyttäytyminen voi olla häirintää 

(https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/epaasiallinen-kohtelu) ja miten väkivallan uhka voi ilmetä 

(https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/vakivallan-uhka). Viime kädessä työnantajan työturvallisuus-

säännösten vastainen menettely ja sen luonne voi tulla arvioitavaksi tuomioistuimessa. 

 

Naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetun lain (609/1986, tasa-arvolaki) 7 §:n mukaan väli-

tön ja välillinen syrjintä sukupuolen perusteella on kielletty. Tasa-arvolaissa tarkoitettuna syrjintänä 

on pidettävä seksuaalista häirintää ja häirintää sukupuolen perusteella samoin kuin käskyä tai oh-

jetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintää. Seksuaalisella häirinnällä tarkoitetaan tasa-arvo-

lain 7 §:n 7 momentissa sanallista, sanatonta tai fyysistä, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua käy-

töstä, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilön henkistä tai fyysistä koskematto-

muutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, nöyryyttävä tai ahdistava ilmapiiri. 

Tasa-arvolaissa sukupuoleen perustuvalla häirinnällä tarkoitetaan 7 §:n 8 momentin mukaan henki-

lön sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvää ei-toivottua käytöstä, 

joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan tämän 

henkistä tai fyysistä koskemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, nöyryyt-

tävä tai ahdistava ilmapiiri. Näiden määritelmien taustalla on tasa-arvodirektiivin 2 artiklan 1 koh-

dan c ja d alakohdat. 

 

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 14 §:n mukaan henkilön ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasi-

allisesti loukkaava käyttäytyminen on häirintää, jos loukkaava käyttäytyminen liittyy 8 §:n 1 mo-

mentissa tarkoitettuun syyhyn ja käyttäytymisellä luodaan mainitun syyn vuoksi henkilöä halven-

tava tai nöyryyttävä taikka häntä kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyökkäävä ilmapiiri. Lain 8 §:n 

1 momentissa luetellaan kielletyt syrjintäperusteet. Häirinnän käsitteen taustalla on syrjintädirektii-

vin 2 artiklan 3 kohta. 

 

Rikoslain (39/1889) 20 luvussa säädetään seksuaalirikoksista. Se sisältää säännökset muun muassa 

raiskauksesta, pakottamisesta seksuaaliseen tekoon, seksuaalisesta hyväksikäytöstä ja seksuaalisesta 

ahdistelusta. Seksuaalisesta ahdistelusta on rikoslain 20 luvun 5 a §:n mukaan tuomittava henkilö, 

joka koskettelemalla tekee toiselle seksuaalisen teon, joka on omiaan loukkaamaan tämän seksuaa-

lista itsemääräämisoikeutta. Rikoslain 21 luvussa säädetään henkeen ja terveyteen kohdistuvista ri-

koksista, kuten taposta, surmasta, pahoinpitelystä, kuolemantuottamuksesta ja vammantuottamuk-

https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/epaasiallinen-kohtelu
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/vakivallan-uhka


9(50) 

  

 

 

 

sesta. Työrikoksista säädetään lain 47 luvussa. Keskeisimmät ovat työturvallisuusrikosta ja työsyr-

jintää koskevat säännökset. Näistä voidaan tuomita työnantaja tai tämän edustaja, joka esimerkiksi 

rikkoo työturvallisuusmääräyksiä tai laiminlyö valvoa niiden noudattamista alaisessaan työssä 

taikka ilman hyväksyttävää syytä asettaa työnhakijan tai työntekijän epäedulliseen asemaan esimer-

kiksi sukupuolen tai sukupuolisen suuntautumisen perusteella. Syrjinnästä säädetään rikoslain 11 

luvun 11 §:ssä. Väkivaltaa ja häirintää koskevien tekojen osalta voi tulla kyseeseen myös muita ri-

koslain säännöksiä, esimerkiksi kunnianloukkaus. 

 

Suomen lainsäädännössä väkivaltaa ja häirintää käsitellään eri käsitteinä, minkä yleissopimuksen 1 

artiklan 2 alakohta mahdollistaa. 

 

II. Soveltamisala 

 

2 artikla. Yleissopimuksen 2 artiklan 1 kohdan mukaan sopimuksella suojellaan työntekijän ase-

massa olevia ja muita työelämässä toimivia henkilöitä. Näihin luetaan kansallisen lain ja käytännön 

mukaan määritellyt työntekijät sekä muut työtä tekevät henkilöt riippumatta heidän sopimusoikeu-

dellisesta asemastaan, koulutettavat henkilöt kuten harjoittelijat ja oppisopimuskoulutettavat, sellai-

set työntekijät, joiden työsuhde on päätetty, vapaaehtoistyöntekijät sekä työnhakijat. Lisäksi suoje-

lun piiriin kuuluvat työnantajan valtuuksia käyttävät, velvollisuuksia suorittavat ja vastuita toteutta-

vat henkilöt. Artiklan 2 kohdan mukaan yleissopimusta sovelletaan kaikilla aloilla, sekä yksityisillä 

että julkisilla aloilla, sekä virallisessa että epävirallisessa taloudessa, ja sekä kaupunki- että maaseu-

tualueilla. 

 

Suomessa työsopimuksen olemassaolo määritellään niin kutsuttujen työsopimuksen (työsuhteen) 

tunnusmerkkien perusteella. Näistä säädetään työsopimuslain (55/2001) 1 luvun 1 §:ssä. Säännök-

sen mukaan lakia sovelletaan sopimukseen (työsopimus), jolla työntekijä tai työntekijät yhdessä 

työkuntana sitoutuvat henkilökohtaisesti tekemään työtä työnantajan lukuun tämän johdon ja val-

vonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Työsopimuksen käsite on pakottavaa oikeutta, 

eikä työsopimuksen sopijapuolet voi sopia siitä, että säädetyt tunnusmerkit tosiasiallisesti täyttä-

vässä sopimussuhteessa ei sovellettaisi työsopimuslakia. Myöskään työehtosopimuksella ei ole 

mahdollista sopia työsopimuksen tai työsuhteen käsitteestä laista poiketen. 

 

Epäselvissä tapauksissa työntekosuhteen oikeudellista luonnetta joudutaan arvioimaan kokonaishar-

kinnalla. Työsopimuslakia koskevan hallituksen esityksen (hallituksen esitys Eduskunnalle työsopi-

muslaiksi ja eräiksi siihen liittyviksi laeiksi, HE 157/2000 vp, s. 57) mukaan tällöin on otettava huo-

mioon sopimusehdoista ja sopimuksen nimestä ilmenevän sopijapuolten tarkoituksen lisäksi myös 

ja erityisesti työnteon tosiasialliset olosuhteet. Työntekosuhteen oikeudellisen määräytymisen kan-

nalta ratkaisevaa on aina se, täyttyvätkö työsopimuslain 1 luvun 1 §:ssä ehdotetut tunnusmerkit. 

Pelkästään sopimusehtojen muotoilulla ei työsopimuslain pakottavia säännöksiä voida kiertää, vaan 

sopimusehtojen tulee vastata tosiasiallisia oloja. 

 

Myös työnantajan valtuuksia, velvoitteita ja vastuita käyttävien henkilöiden sopimussuhde täyttää 

usein työsopimuksen tunnusmerkit. Ongelmalliseksi on osoittautunut eri yhtiöiden ja yhteisöjen toi-

mitusjohtajien oikeusasema. Työsopimuslakia koskevan hallituksen esityksen (HE 157/2000 vp, s. 

58) mukaan kannanotot toimitusjohtajien oikeusasemasta ovat vaihdelleet niin oikeuskäytännössä, 

lainvalmistelutöissä kuin oikeuskirjallisuudessakin. Korkein oikeus on katsonut vakiintuneesti, että 

osakeyhtiön ja osuuskunnan toimitusjohtajat eivät voi olla työsuhteessa mainittuihin yhteisöihin, 

joiden lukuun he tekevät työtä sopimuksen perusteella vastiketta vastaan, koska näiden yhteisöjen 
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toimitusjohtajia on pidettävä yhteisöjen lakisääteisinä toimieliminä. Työneuvosto on puolestaan kat-

sonut, että myös osakeyhtiön toimitusjohtaja voi olla työsuhteessa yhtiöön. Hallituksen esityksen 

mukaan tulkintojen erot johtuvat tarkastelukulmien eroista: korkein oikeus on arvioinut osakeyhtiön 

ja osuuskunnan toimitusjohtajien asemaa yksinomaan osakeyhtiöitä tai osuuskuntia koskevan lain 

perusteella, ja Työneuvosto on ratkaissut toimitusjohtajien oikeusaseman kussakin yksittäistapauk-

sessa esimerkiksi vuosilomia koskevan lain soveltamisalasäännöksen tulkintana. Hallituksen esityk-

sessä todetaan, että ehdotuksella ei ole ollut tarkoitus muuttaa toimitusjohtajan oikeusaseman sään-

telyä. Sen mukaan suositeltavaa kuitenkin on, että toimitusjohtajan toimisopimuksessa sovitaan yk-

sityiskohtaisesti toimeen liittyvät ehdot. 

 

Työsopimuslain 6 luvussa säädetään työsopimuksen päättämisestä, 8 luvussa työsopimuksen purka-

misesta sekä 9 luvussa työsopimuksen päättämismenettelystä. Irtisanomisaikaa noudatettaessa työ-

suhde päättyy irtisanomisajan päättyessä. Jos työsopimus saadaan irtisanoa ilman irtisanomisaikaa, 

työsuhde päättyy sen työpäivän tai työvuoron päättyessä, jonka aikana irtisanomisilmoitus on toimi-

tettu toiselle sopijapuolelle. Virkasuhteen päättymisestä säädetään valtion virkamieslain (750/1994) 

7 luvussa ja kunnallisesta viranhaltijasta annetun lain (304/2003) 8 luvussa. 

 

Työturvallisuuslakia sovelletaan lain 2 §:n mukaan työsopimuksen perusteella tehtävään työhön 

sekä virkasuhteessa tai siihen verrattavassa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa tehtävään työ-

hön. Työturvallisuuslain 4 §:n mukaan lakia sovelletaan myös oppilaan ja opiskelijan työhön koulu-

tuksen yhteydessä, työvoimapoliittiseen toimenpiteeseen osallistuvan henkilön työhön, kuntoutuk-

seen liittyvään työhön ja kuntouttavaan työtoimintaan, rangaistusta suorittavan henkilön työhön, 

hoito- tai muussa siihen verrattavassa laitoksessa hoidettavan tai pidettävän henkilön työhön ja työ-

toimintaan, asevelvollisen ja naisten vapaaehtoista asepalvelusta suorittavan työhön tietyin rajoituk-

sin, siviilipalvelusta suorittavan työhön, sopimuspalokuntaan kuuluvan pelastustoimintaan vapaaeh-

toisesti osallistuvan henkilön työhön, sekä muuhun työhön sen mukaan kuin siitä erikseen sääde-

tään. 

 

Työturvallisuuslaki koskee myös itsenäisen työnsuorittajan työtä, kun kyse on yhteisestä työpai-

kasta. Lain 49 §:n mukaan työpaikalla, jolla yksi työnantaja käyttää pääasiallista määräysvaltaa ja 

jolla samanaikaisesti tai peräkkäin toimii useampi kuin yksi työnantaja tai korvausta vastaan työs-

kentelevä itsenäinen työnsuorittaja siten, että työ voi vaikuttaa toisten työntekijöiden turvallisuuteen 

tai terveyteen (yhteinen työpaikka), on työnantajien ja itsenäisten työnsuorittajien työn ja toiminnan 

luonne huomioon ottaen kunkin osaltaan ja riittävällä keskinäisellä yhteistoiminnalla ja tiedottami-

sella huolehdittava siitä, että heidän toimintansa ei vaaranna työntekijöiden turvallisuutta ja ter-

veyttä. Laissa on tarkemmin säädetty, mitkä ovat tällöin työnantajan ja itsenäisen työnsuorittajan 

velvollisuudet. Työturvallisuuslain 50 §:ssä säädetään tiedottamisesta ja yhteistoiminnasta yhtei-

sellä työpaikalla, 51 §:ssä pääasiallista määräysvaltaa käyttävän työnantajan velvollisuuksista yhtei-

sellä työpaikalla, 52 §:ssä velvollisuuksista yhteisellä rakennustyömaalla sekä 53 §:ssä itsenäisen 

työnsuorittajan velvollisuuksista yhteisellä työpaikalla. Lisäksi työturvallisuuslain 54 § koskee teol-

lisuus- tai liikehalleissa taikka vastaavassa yhtenäisessä tilassa toimivien yhden tai useamman työn-

antajan tai itsenäisen työnsuorittajan yhteistoimintaa vaarojen torjunnassa. 

 

Työturvallisuuslain 55 §:ssä säädetään vapaaehtoistyöstä. Pykälän mukaan milloin työpaikalla hen-

kilö, jonka työhön ei muutoin sovelleta tätä lakia, tekee työnantajan kanssa tekemänsä muun sopi-

muksen kuin työ- tai toimeksiantosopimuksen perusteella taikka olematta työnantajaan virka- tai 

muussa siihen rinnastettavassa palvelussuhteessa samaa tai samankaltaista työtä kuin työpaikan 

työntekijät, työnantajan on soveltuvin osin huolehdittava siitä, että kyseisen henkilön turvallisuu-

delle tai terveydelle ei aiheudu haittaa tai vaaraa hänen työpaikalla ollessaan. Vastaavasti hänen on 
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noudatettava työtä ja työpaikkaa koskevia turvallisuusohjeita sekä käytettävä hänen käyttöönsä an-

nettuja henkilönsuojaimia ja apuvälineitä. 

Tasa-arvolain tarkoituksena on estää sukupuoleen perustuva syrjintä ja edistää naisten ja miesten 

välistä tasa-arvoa sekä tässä tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti työelämässä. Lain 

tarkoituksena on myös estää sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjintä. 

Lain soveltamisala on yleinen mutta sen 2 §:ssä lain soveltamisen ulkopuolelle on rajattu uskonnol-

listen yhdyskuntien uskonnonharjoitukseen liittyvä toiminta sekä perheenjäsenten väliset taikka 

muut yksityiselämän piiriin kuuluvat suhteet. 

Työntekijällä tarkoitetaan tasa-arvolaissa henkilöä, joka sopimuksessa sitoutuu tekemään toiselle 

(työnantaja) työtä tämän johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan taikka 

on virkasuhteessa tai muussa siihen verrattavassa palvelussuhteessa valtioon, kuntaan tai muuhun 

julkisyhteisöön (viranomainen). Lisäksi todetaan, että mitä tässä laissa säädetään työntekijästä, so-

velletaan soveltuvin osin myös muussa palvelussuhteeseen rinnastettavassa oikeussuhteessa työs-

kentelevään. Työnantajalla tarkoitetaan laissa työntekijän määritelmässä tarkoitettua työnantajaa ja 

julkisyhteisöä. Syrjintää työelämässä koskeva tasa-arvolain 8 § kattaa työhön ottaessa tapahtuvan 

syrjinnän. 

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistää yhdenvertaisuutta ja ehkäistä syrjintää sekä tehostaa 

syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslain 2 §:n mukaan lakia sovelletaan 

julkisessa ja yksityisessä toiminnassa, ei kuitenkaan yksityis- eikä perhe-elämän piiriin kuuluvaan 

toimintaan eikä uskonnonharjoitukseen. Lain 4 §:ssä on määritelty työnantaja, jolla tarkoitetaan 

laissa sitä, jonka palveluksessa on henkilöitä työsuhteessa tai julkisoikeudellisessa palvelussuh-

teessa. Yhdenvertaisuuslaki kattaa myös työhön ottamisen tilanteet. Yhdenvertaisuuslakia koske-

vassa hallituksen esityksessä (hallituksen esitys eduskunnalle yhdenvertaisuuslaiksi ja eräiksi siihen 

liittyviksi laeiksi, HE 19/2014 vp, s. 55) todetaan lisäksi, että lailla suojellaan luonnollisia henki-

löitä, mutta jos oikeushenkilöiden taustalla olevien luonnollisten henkilöiden suojan tarve sitä edel-

lyttää, voi laki kuitenkin tulla sovellettavaksi myös oikeushenkilöiden välisissä suhteissa (PeVL 

11/2012 vp). Esityksessä todetaan myös, että arvioitaessa yhdenvertaisuuslain mukaisen syrjintä-

kiellon soveltumista oikeushenkilöiden välisiin suhteisiin on olennaista, kuinka välittömästi esimer-

kiksi elinkeinonharjoittaja samaistuu yhtiöön ja sen toimintaan (syrjintälautakunnan lausunto 

2009/3384). 

Työtapaturma- ja ammattitautilaissa (459/2015) säädetään työntekijän oikeudesta korvaukseen työ-

tapaturman ja ammattitaudin johdosta sekä yrittäjän oikeudesta vakuuttaa itsensä työtapaturman ja 

ammattitaudin varalta. Työtapaturma- ja ammattitautilain 3 §:n mukaan työnantaja on velvollinen 

vakuuttamaan työntekijänsä tapaturman ja ammattitaudin varalta lain mukaisesti. Lain 9 §:ssä on 

säädetty, missä tilanteissa työntekijään rinnastetaan henkilö, joka tekee työtä vastiketta vastaan osa-

keyhtiössä tai muussa yhteisössä johtavassa asemassa, vaikka hän ei ole työsuhteessa osakeyhtiöön 

tai muuhun yhteisöön. Valtiolla ei ole vakuuttamisvelvollisuutta, vaan korvaus valtion työssä aiheu-

tuneen työtapaturman tai ammattitaudin johdosta maksetaan valtion varoista siten kuin kyseisessä 

laissa säädetään. Henkilöllä, jolla on yrittäjän eläkelain (1272/2006) mukainen eläkevakuutus, on 

oikeus saada itsensä vakuutetuksi yrittäjätyössä sattuvien vahinkotapahtumien varalta. Yrittäjän työ-

ajan vakuutus on siten vapaaehtoinen. Työtapaturmien ja ammattitautien korvaamisesta säädetään 

lisäksi myös muissa laeissa kuten maatalousyrittäjän työtapaturma- ja ammattitautilaissa 

(873/2015), laissa sotilastapaturmien ja palvelussairauden korvaamisesta (1521/2016) sekä laissa 

tapaturma ja palvelussairauden korvaamisesta kriisinhallintatehtävässä (1522/2016). 
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Työterveyshuoltolaissa (1383/2001) säädetään työnantajan velvollisuudesta järjestää työterveys-

huolto, ja lakia sovelletaan työhön, johon työnantaja on velvollinen noudattamaan työturvallisuusla-

kia. Lain 2 §:n mukaan yrittäjien ja muiden omaa työtään tekevien työterveyshuollon järjestämi-

sessä noudatetaan soveltuvin osin, mitä laissa säädetään. Yrittäjällä ja muulla omaa työtään teke-

vällä on mahdollista vapaaehtoisuuteen perustuen järjestää itselleen työterveyshuoltopalvelut. 

Suomessa tehtyyn rikokseen sovelletaan rikoslakia. Viime kädessä rikoslaki suojelee kaikkia yleis-

sopimuksen 2 artiklassa mainittuja henkilöitä. 

Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

 

3 artikla. Yleissopimuksen 3 artiklassa määrätään, minkälaisiin tilanteisiin yleissopimusta sovelle-

taan. Artiklan mukaan sopimusta sovelletaan väkivaltaan ja häirintään työelämässä, jota esiintyy 

työn aikana, sen yhteydessä tai siitä johtuvina työpaikalla, mukaan lukien julkiset ja yksityiset tilat, 

silloin kun ne toimivat työpaikkana. Edelleen sopimusta sovelletaan paikoissa, joissa työntekijälle 

maksetaan tai joissa hän pitää lepotaukoa, aterioi tai käyttää saniteetti-, pesu- ja pukeutumistiloja 

sekä käynneillä, matkoilla, koulutuksissa, tapahtumissa tai sosiaalisessa toiminnassa, jotka liittyvät 

työhön. Lisäksi sopimusta sovelletaan työhön liittyvässä viestinnässä mukaan lukien tieto- ja vies-

tintäteknologian avulla tapahtuva viestintä, työnantajan tarjoamassa majoituksessa sekä matkalla 

työhön tai työstä. 

 

Työturvallisuuslain soveltamisalaa on kuvattu edellä 2 artiklan kohdalla. Työturvallisuuslakia so-

velletaan sen 5 §:n mukaan myös työhön, jota työntekijä sopimuksen mukaan tekee kotonaan tai 

muussa valitsemassaan paikassa, työnantajan kodissa taikka työnantajan osoituksesta muun henki-

lön kodissa tai niihin liittyvissä olosuhteissa. Tällöin työnantajan tiettyjen velvoitteiden noudattami-

sessa otetaan huomioon työnantajan työhön ja työolosuhteisiin kohdistuvat toimintamahdollisuuk-

sien rajoitukset. Väkivallan uhkaa koskeva työturvallisuuslain 27 § säätää työn ja työolosuhteiden 

järjestämisestä työssä, johon liittyy ilmeinen väkivallan uhka, ja 28 § koskee tilanteita, joissa työssä 

esiintyy työntekijään kohdistuvaa hänen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa häirintää tai 

muuta epäasiallista kohtelua. Lisäksi työturvallisuuslaissa säädetään henkilöstötiloista. Työturvalli-

suuslain 48 §:n mukaan työpaikalla tai sen välittömässä läheisyydessä on työntekijöiden käytettä-

vissä oltava työn luonne ja kesto sekä työntekijöiden lukumäärä huomioiden riittävät ja asianmukai-

sesti varustetut peseytymis-, pukeutumis- ja vaatteiden säilytystilat, ruokailu-, lepo- ja käymälätilat 

sekä muut henkilöstötilat. Nykyisellä työturvallisuuslailla kumotun työturvallisuuslain (299/1958) 

nojalla on annettu puunkorjuutyön turvallisuudesta annettu valtioneuvoston asetus (749/2001), joka 

sisältää työnantajan velvollisuuden järjestää työntekijälle asianmukainen majoitus tai edestakainen 

kuljetus, jos työmaa sijaitsee niin etäällä työntekijän asunnosta, ettei voida kohtuudella edellyttää 

työntekijän kulkevan sinne päivittäin omalla kustannuksellaan. 

 

Tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain soveltamisaloja on selostettu myös 2 artiklan kohdalla. Tasa-

arvolain 8 d § koskee tilanteita, joissa työntekijä on työssään joutunut seksuaalisen tai muun suku-

puoleen perustuvan häirinnän kohteeksi. Tasa-arvolain 8 e § koskee syrjintää tavaroiden ja palvelu-

jen saatavuudessa ja tarjonnassa. Myös yhdenvertaisuuslain 14 § koskee tilanteita, joissa työntekijä 

on työssään joutunut häirinnän kohteeksi. 

 

Työsopimuslain 2 luvun 4 §:ssä säädetään työntekijälle annettavasta selvityksestä työnteon keskei-

sistä ehdoista, jos ehdot eivät käy ilmi kirjallisesta työsopimuksesta. Selvityksestä on käytävä ilmi 

muun muassa työntekopaikka tai, jos työntekijällä ei ole pääasiallista kiinteää työntekopaikkaa, sel-

vitys niistä periaatteista, joiden mukaan työntekijä työskentelee eri työkohteissa. Työaikalain 
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(872/2019) 3 §:n mukaan työaikaa on työhön käytetty aika ja aika, jolloin työntekijä on velvollinen 

olemaan työntekopaikalla työnantajan käytettävissä. Matkustamiseen käytettyä aikaa ei lueta työai-

kaan, ellei sitä samalla ole pidettävä työsuorituksena. Työaikalain 8 a §:ssä säädetään yötyötä teke-

vän työntekijän oikeudesta työnantajan järjestämään työmatkakuljetukseen tietyissä tilanteissa. 

Työmatkakuljetus on järjestettävä, jos työmatka edellyttää kuljetusta ja on paikkakunnalla tavan-

omainen, työvuoron alkamis- tai päättymisaikana ei ole reitiltään tai aikataulultaan tyydyttävää jul-

kista liikennettä eikä työntekijällä ole käytössään autoa tai siihen verrattavaa kulkuneuvoa. 

Tämänkaltaiset säännökset ovat myös osa sitä sääntelykokonaisuutta, joka määrittää työtä, työn te-

kemisen paikkaa ja työhön liittyviä tilanteita suhteessa yleissopimuksen 3 artiklaan. 

Työtapaturma- ja ammattitautilain 20 §:n mukaan työtapaturmalla tarkoitetaan tapaturmaa, joka on 

sattunut työntekijälle työssä, työntekopaikan alueella tai työntekopaikan ulkopuolella. Lain 21 §:n 

mukaan työssä sattuneena pidetään tapaturmaa, joka on sattunut työntekijälle työnteon yhteydessä. 

Työntekoon rinnastetaan lakiin tai työehtosopimukseen perustuva luottamusmiehen, työsuojeluval-

tuutetun tai muun henkilöstön edustajan tehtävän hoitaminen sekä työstä johtuva työnantajan asian 

hoitaminen. Työntekoon rinnastetaan myös työtehtävästä johtuva matkustaminen. Matkustamiseen 

katsotaan kuuluvan myös laissa tarkoitettu vähäinen poikkeaminen matkareitiltä. Lain 22 §:n mu-

kaan työntekopaikan alueella muutoin kuin työnteon yhteydessä sattunutta tapaturmaa pidetään työ-

tapaturmana, jos se on sattunut työntekopaikalla oloon tavanomaisesti liittyvässä toiminnassa. 

Työtapaturma- ja ammattitautilain 23 §:ssä säädetään työntekopaikan ulkopuolella tapahtuvista ta-

paturmista. Työtapaturmana pidetään tapaturmaa, joka on sattunut työntekijälle työntekopaikan alu-

een ulkopuolella, kun kyse on tavanomaisesta työssäkäynnistä johtuvasta asunnon ja työpaikan väli-

sestä matkasta, johon katsotaan kuuluvan myös vähäinen poikkeaminen matkareitiltä lasten päivä-

hoidon, ruokakaupassa käynnin tai muun niihin rinnastettavan syyn vuoksi. Työntekopaikan alueen 

ulkopuolella tapahtuvaa tapaturmaa pidetään työtapaturmana myös, kun kyse on työhön liittyvästä 

tavanomaisesta ruokailu- tai virkistystauosta työntekopaikan alueen läheisyydessä. Tätä pykälää ja 

edellä kuvattua 22 §:ä ei kuitenkaan sovelleta, kun työntekijä tekee työtään asunnossaan tai kun hän 

tekee muualla kuin työnantajan järjestämissä tiloissa työtä, jonka suorittamispaikkaa työnantaja ei 

ole määritellyt. 

Työtapaturma- ja ammattitautilain 24 §:ssä työtapaturmaksi katsottava tapaturma on laajennettu 

koskemaan tiettyjä erityisiä olosuhteita. Työtapaturmana pidetään myös tapaturmaa, joka on sattu-

nut työntekijälle työhön liittyvään koulutus- tai virkistystilaisuuteen kuuluvassa toiminnassa, jos ti-

laisuus on työnantajan järjestämä, tai työnantaja on hyväksynyt siihen osallistumisen. Työtapatur-

mana pidetään edelleen tapaturmaa, joka on sattunut työntekijälle hyvän työterveyshuoltokäytännön 

mukaisessa työkykyä ylläpitävässä toiminnassa, jonka työnantaja on työterveyshuoltolain perus-

teella järjestänyt työntekijöille yhdessä työterveyshuollon kanssa, terveydenhuollon vastaanotolla 

käyntiin kuuluvassa toiminnassa, kun käynnin syynä on ollut tässä laissa tarkoitettu vahinko tai sen 

epäily, tai terveydenhuollon vastaanotolla käyntiin kuuluvassa toiminnassa, kun käynnin syynä on 

äkillinen sairastuminen kesken työpäivän, työterveyshuoltolain perusteella työnantajan järjestettä-

väksi kuuluva työterveyshuolto, muu työstä johtuva velvoite tai työnantajan määräys. Edelleen mat-

kalla asunnolta tai työntekopaikalta kyseisessä pykälässä aiemmin tarkoitettuun tilaisuuteen tai toi-

mintaan ja takaisin, tai työntekijän ollessa majoittuneena työnsä vuoksi poikkeuksellista tapaturman 

vaaraa aiheuttavissa olosuhteissa, jos tapaturma on johtunut näihin olosuhteisiin liittyvästä syystä, 

työntekijälle sattuneita tapaturmia voidaan pitää työtapaturmina. 

Vastaavia säännöksiä työtapaturmien ja ammattitautien korvaamisesta on myös muissa artiklan 2 

kohdalla mainituissa laeissa. 
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Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

III. Keskeiset periaatteet 

4 artikla. Artiklan 1 kohdan mukaan kukin yleissopimuksen ratifioiva jäsenvaltio kunnioittaa, edis-

tää ja toteuttaa kaikkien oikeutta väkivallasta ja häirinnästä vapaaseen työelämään. 

Artiklan 2 kohdan mukaan kukin jäsenvaltio ottaa käyttöön kansallisen lainsäädäntönsä ja kansallis-

ten olosuhteidensa mukaisesti sekä edustavia työnantaja- ja työntekijäjärjestöjä kuultuaan osallista-

van, kokonaisvaltaisen ja sukupuolitietoisen lähestymistavan väkivallan ja häirinnän ehkäisemiseksi 

ja poistamiseksi työelämässä. Lähestymistavassa olisi tarpeen mukaan otettava huomioon väkivalta 

ja häirintä, johon liittyy kolmansia osapuolia. Kohdan mukaan lähestymistapaan sisältyy se, että vä-

kivalta ja häirintä kielletään lainsäädännöllä, asiaan liittyvissä toimintaperiaatteissa käsitellään väki-

valtaa ja häirintää, otetaan käyttöön kokonaisvaltainen strategia, jonka avulla pannan täytäntöön vä-

kivaltaa ja häirintää ehkäisevät ja torjuvat toimenpiteet, luodaan täytäntöönpano- ja valvontajärjes-

telmät tai vahvistetaan olemassa olevia järjestelmiä, varmistetaan uhreille oikeuskeinojen ja tuen 

saatavuus, säädetään seuraamuksista, kehitetään välineitä, ohjausta, koulutusta ja valistusta tarpeen 

mukaan saavutettavissa olevassa muodossa, sekä varmistetaan tehokkaat keinot väkivalta- ja häirin-

tätapausten tarkastamiseksi ja tutkimiseksi. 

Artiklan 3 kohdan mukaan otettaessa käyttöön ja toteuttaessaan 2 kohdan lähestymistapaa kukin jä-

senvaltio tiedostaa hallitusten, työnantajien ja työntekijöiden sekä työnantaja- ja työntekijäjärjestö-

jen erilaiset ja toisiaan täydentävät roolit ja tehtävät ottaen huomioon niiden erilaisten velvollisuuk-

sien luonteen ja laajuuden. 

Väkivalta ja häirintä säädetään rangaistavaksi rikoslaissa. Artiklan 1 kohdalla on tuotu esiin, että 

keskeisimmät rikoslain luvut ovat seksuaalirikoksia koskeva 20 luku, henkeen ja terveyteen kohdis-

tuvia rikoksia koskeva 21 luku ja työrikoksia koskeva 47 luku. Teosta riippuen rangaistuksena voi-

daan tuomita sakkoa tai vankeutta, vakavimmista rikoksista, kuten raiskaus, tappo ja surma, kuiten-

kin ainoastaan vankeutta. 

Työturvallisuuslain 27 §:n mukaan työssä, johon liittyy ilmeinen väkivallan uhka, työ ja työolosuh-

teet on järjestettävä siten, että väkivallan uhka ja väkivaltatilanteet ehkäistään mahdollisuuksien 

mukaan ennakolta. Tällöin työpaikalla on oltava väkivallan torjumiseen tai rajoittamiseen tarvitta-

vat asianmukaiset turvallisuusjärjestelyt tai -laitteet sekä mahdollisuus avun hälyttämiseen. Lisäksi 

työnantajan on laadittava tällaista työtä tai työpaikkaa varten menettelytapaohjeet, joissa ennakolta 

kiinnitetään huomiota uhkaavien tilanteiden hallintaan ja toimintatapoihin, joilla väkivaltatilanteen 

vaikutukset työntekijän turvallisuuteen voidaan torjua tai rajoittaa. Tarvittaessa on tarkistettava tur-

vallisuusjärjestelyjen ja -laitteiden toimivuus. Työturvallisuuslain 28 §:n mukaan, jos työssä esiin-

tyy työntekijään kohdistuvaa hänen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa häirintää tai muuta 

epäasiallista kohtelua, työnantajan on asiasta tiedon saatuaan käytettävissään olevin keinoin ryhdyt-

tävä toimiin epäkohdan poistamiseksi. Työnantaja tai tämän edustaja, joka tahallaan tai huolimatto-

muudesta rikkoo työturvallisuusmääräyksiä, kuten työturvallisuuslakia, voidaan tuomita rikoslaissa 

säädetystä työturvallisuusrikoksesta rangaistukseen. 

Tasa-arvolain 7 §:n 6 momentin mukaan seksuaalista häirintää ja häirintää sukupuolen perusteella 

samoin kuin käskyä tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintää on pidettävä laissa tar-

koitettuna syrjintänä. Lain 8 d §:n mukaan työnantajan menettelyä on pidettävä kiellettynä syrjin-

tänä, jos työnantaja saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut työssään seksuaalisen tai muun 
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sukupuoleen perustuvan häirinnän kohteeksi, laiminlyö ryhtyä käytettävissä oleviin toimiin häirin-

nän poistamiseksi. Lain 8 e §:n mukaan tavaroiden ja palvelujen tarjoajan menettelyä on pidettävä 

tässä laissa syrjintänä, jos henkilö asetetaan julkisella tai yksityisellä sektorilla yleisesti saatavilla 

olevien tavaroiden ja palvelujen tarjonnassa sukupuolen perusteella muita epäedullisempaan ase-

maan tai häntä muutoin kohdellaan 7 §:ssä tarkoitetulla tavalla. Säännöksen viittauksella 7 §:ään on 

tarkoitus saattaa selkeästi 8 e §:n piiriin myös sellaiset 7 §:ssä kielletyt syrjinnän muodot, joita ei 

suoranaisesti ole määritelty eri asemaan asettamiseksi sukupuolen perusteella. Siten tavaroiden tai 

palvelujen tarjoajan menettelyä on pidettävä kiellettynä syrjintänä, jos hän tai hänen edustajansa 

esimerkiksi syyllistyy kiellettyyn seksuaalisen häirintään tai sukupuoleen perustuvaan häirintään 

tavaroita tai palveluja tarjotessaan (hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi naisten ja miesten väli-

sestä tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta, HE 153/2008 vp, s. 10-11). Se, joka on rikkonut muu 

muassa lain 8 d tai 8 e §:n mukaista syrjinnän kieltoa, on velvollinen maksamaan loukatulle hyvi-

tystä. Hyvitystä on vaadittava kanteella käräjäoikeudessa. Työnantaja tai tämän edustaja, joka työ-

paikasta ilmoittaessaan, työntekijää valitessaan tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyväk-

syttävää syytä asettaa työnhakijan tai työntekijän epäedullisempaan asemaan esimerkiksi sukupuo-

len perusteella, voidaan tuomita rikoslaissa säädetystä työsyrjinnästä rangaistukseen. Vastaavasti se, 

joka esimerkiksi elinkeinotoiminnassa tai ammatin harjoittamisessa asettaa jonkun ilmeisen eriar-

voiseen tai muita olennaisesti huonompaan asemaan esimerkiksi sukupuolen tai sukupuolisen suun-

tautumisen perusteella, voidaan tuomita rikoslaissa säädetystä syrjinnästä rangaistukseen. 

Yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaan ketään ei saa syrjiä iän, alkuperän, kansalaisuuden, kielen, us-

konnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhtei-

den, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn 

perusteella. Lain 14 §:n 1 momentissa on määritelty häirintä, ja 2 momentin mukaan työnantajan 

menettelyä on pidettävä syrjintänä, jos työnantaja saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut 

työssään 1 momentissa tarkoitetun häirinnän kohteeksi, laiminlyö ryhtyä käytettävissään oleviin toi-

miin häirinnän poistamiseksi. Myös yhdenvertaisuuslaissa on säädetty syrjinnän kohteeksi joutu-

neen oikeudesta saada hyvitystä työnantajalta, joka on kyseisen lain vastaisesti syrjinyt häntä. Työn-

antajan tai tämän edustajan rangaistukseen tuomitseminen rikoslaissa säädetystä työsyrjinnästä voi 

tulla kyseeseen myös yhdenvertaisuuslain kohdalla. 

Väkivallan ja häirinnän poistamiseen työelämässä liittyy useat olemassa olevat toimintaperiaatteet 

ja strategiat, joiden tarkastelukulma liittyy esimerkiksi työsuojeluun, naisten ja miesten väliseen 

tasa-arvoon tai yleiseen turvallisuuteen. Tällaisia ovat esimerkiksi Työympäristön ja työhyvinvoin-

nin linjaukset vuoteen 2030 – Turvallisia ja terveellisiä työoloja sekä työkykyä kaikille (sosiaali- ja 

terveysministeriön, jäljempänä STM, julkaisuja 2019:3), Istanbulin sopimuksen toimeenpanosuun-

nitelma 2018-2021 (STM:n julkaisuja 2017:16), Hallituksen tasa-arvo-ohjelma 2012-2015 (STM:n 

julkaisuja 2012:10), Hallituksen tasa-arvo-ohjelma 2016-2019 (STM:n julkaisuja 2016:4), Naisiin 

kohdistuvan väkivallan vähentämisen ohjelma (STM:n julkaisuja 2010:5), Valtioneuvoston selon-

teko naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (STM:n julkaisuja 2010:8), Valtioneuvoston periaate-

päätös sisäisen turvallisuuden strategiasta 5.10.2017 (sisäministeriön, jäljempänä SM, julkaisuja 

15/2017) ja Maailman turvallisinta maata tekemässä, sisäisen turvallisuuden strategian toimeenpa-

noraportti 31.5.2019 (SM:n julkaisuja 2019:27). Harmaata taloutta ja talousrikollisuuden torjuntaa 

koskevat keskeisimmät asiakirjat tuodaan esiin 8 artiklan yhteydessä. 

Esimerkiksi Istanbulin sopimuksen (Euroopan neuvoston yleissopimus naisiin kohdistuvan väkival-

lan ja perheväkivallan ehkäisemisestä ja torjumisesta) toimeenpanon myötä on lisätty turvakotipaik-

koja, avattu valtakunnallinen, maksuton auttava puhelin Nollalinja sekä perustettu seksuaalista väki-
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valtaa kohdanneille hoitoyksiköitä (Seri-tukikeskus). Valtioneuvosto on asettanut naisiin kohdistu-

van väkivallan ja perheväkivallan torjunnan toimikunnan (STM103:00/2016), jonka tehtävänä on 

muun muassa edistää ja seurata Istanbulin sopimuksen toimeenpanoa. Rikosuhripäivystykselle on 

vuonna 2017 annettu rikosuhridirektiivin toimeenpanon myötä julkinen palveluvelvoite kymme-

neksi vuodeksi (2018-2027) rikosuhridirektiivin mukaisten uhrien yleisten tukipalveluiden tuotta-

miseksi ja tarjoamiseksi. Nämä toimet ja palvelut auttavat myös työelämässä tapahtuneen väkival-

lan ja häirinnän uhreja. 

Hallitus on hallitusohjelmaan (10.12.2019, Osallistava ja osaava Suomi – sosiaalisesti, taloudelli-

sesti ja ekologisesti kestävä yhteiskunta) kirjannut, että laaditaan naisiin kohdistuvan väkivallan tor-

juntaohjelma, jossa muun muassa lisätään uhrien tukipalveluja sekä turvakotien paikkamäärää ja 

resursointia Euroopan neuvoston edellyttämälle tasolle. Ohjelmassa todetaan edelleen, että peruste-

taan itsenäinen ja riippumaton naisiin kohdistuvan väkivallan raportoijan tehtävä ja huolehditaan 

Istanbulin sopimuksen toimeenpanosta. Lisäksi on kirjattu, että ehkäistään myös miehiin kohdistu-

vaa väkivaltaa sen kaikissa muodoissa. Oikeusministeriö on tammikuussa 2020 asettanut työryhmän 

valmistelemaan naisiin kohdistuvan väkivallan torjuntaohjelmaa (päätös työryhmän asettamisesta 

28.1.2020, VN/14733/2019). Työryhmän tehtävänä on laatia myös ohjelman toimeenpanosuunni-

telma. 

Väkivallan ja häirinnän yleisyyttä työelämässä voidaan seurata tilastotietojen avulla. Työ- ja elin-

keinoministeriö tuottaa vuosittain työolobarometrin, joka kuvaa suomalaisen työelämän tilaa työpai-

koilla. Tulokset perustuvat työntekijöiden haastatteluihin, joissa kysytään muu muassa syrjinnästä, 

kiusaamisesta ja väkivallasta työpaikoilla. Muita tilastoja, joista saadaan tietoa väkivallan ja häirin-

nän yleisyydestä työelämässä on esimerkiksi tasa-arvobarometri, kansalliset uhritutkimukset, Tilas-

tokeskuksen tilastot sekä Tapaturmavakuutuskeskuksen tilastot. Myös työnantaja- ja työntekijäjär-

jestöt tuottavat tilastoja esimerkiksi väkivallan esiintymisestä tietyllä alalla. 

Väkivallan ja häirinnän uhreille annettavat oikeuskeinot ja tukitoimet voivat olla moninaisia. Ne 

voivat liittyä mahdollisuuteen saada neuvontaa tai kääntyä esimerkiksi valvovan viranomaisen puo-

leen ja siihen, että valvovalla viranomaisella on toimivalta tutkia ja tarvittaessa riittävät keinot puut-

tua lainvastaiseen menettelyyn. Ne kattavat mahdollisuuden saada tarvittaessa oikeusapua saattaa 

asia esimerkiksi tuomioistuimen tutkittavaksi. Kyse voi olla tapaturmien korvaamisesta, vahingon-

korvauksen maksamisesta taikka sosiaali- ja terveyspalvelujen saatavuudesta ja käyttämisestä. Lain-

säädännöllisesti kyse on esimerkiksi asioista, joista säädetään työsuojelun valvonnasta ja työpaikan 

työsuojeluyhteistoiminnasta annetussa laissa (44/2006, jäljempänä valvontalaki), tasa-arvolaissa, 

tasa-arvovaltuutetusta annetussa laissa (1328/2014), yhdenvertaisuuslaissa, työtapaturma- ja am-

mattitautilaissa, oikeusapulaissa (257/2002), vahingonkorvauslaissa (412/1974), rikosvahinkolaissa 

(1204/2005) ja laissa rikosuhrimaksusta (669/2015). 

Erilaisia oppaita, välineitä ja koulutusmateriaalia on saatavissa eri toimijoiden kautta, etenkin niiden 

internetsivujen kautta. Digitaalisten palvelujen tarjoamisesta annettu laki (306/2019) edellyttää digi-

taalisten palvelujen saavutettavuutta. Palveluntarjoajan on varmistettava digitaalisten palvelujensa 

sisältöjen havaittavuus ja ymmärrettävyys sekä käyttöliittymien ja navigoinnin hallittavuus ja toi-

mintavarmuus saavutettavuusvaatimusten mukaisesti. Lakia sovelletaan viranomaisiin ja julkisoi-

keudellisiin laitoksiin ja rajatusti tiettyihin yrityksiin, säätiöihin, yhdistyksiin ja muihin yhteisöihin. 

Työsuojeluhallinnon internetsivuilta (https://www.tyosuojelu.fi/) on saatavissa työsuojeluhallinnon 

oppaita tai julkaisuja väkivallan uhkasta työssä sekä häirinnästä ja epäasiallisesta kohtelusta työssä. 

Tällaisia ovat esimerkiksi Väkivallan uhka työssä (Työsuojeluhallinnon oppaita ja ohjeita 46) sekä 

https://www.tyosuojelu.fi/


17(50) 

  

 

 

 

Häirintä ja epäasiallinen kohtelu työssä (Työsuojeluhallinnon julkaisuja 4/2018). Tätä kautta on saa-

tavissa myös työsuojeluvalvonnan ohjeet väkivallan ja häirinnän ja muun epäasiallisen kohtelun 

valvomiseksi (Fyysisen väkivallan ja sen uhan valvonta, Työsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2020; Ohje 

häirinnän ja muun epäasiallisen kohtelun valvonnasta, Työsuojeluvalvonnan ohjeita 6/2016). Osana 

Työelämä 2020 –hanketta, työ- ja elinkeinoministeriö julkaisi oppaan seksuaalisen häirinnän ehkäi-

semiseen ja siihen puuttumiseen (Häirinnästä vapaa työpaikka. Opas seksuaalisen häirinnän ehkäi-

semiseen ja siihen puuttumiseen. Työelämä 2020-hanke, TEM oppaat ja julkaisut 8/2018). Tasa-

arvovaltuutetun internetsivuilta (https://www.tasa-arvo.fi/etusivu) on saatavissa tietoa seksuaalisesta 

ja sukupuoleen perustuvasta häirinnästä. Työterveyslaitoksen internetsivuille (https://www.ttl.fi/) on 

kerätty tietoa ja materiaalia työpaikkakiusaamisesta. Työterveyslaitos on kehittänyt myös muun mu-

assa menetelmän asiakasväkivalta- ja uhkatilanteiden ehkäisyyn ja hallintaan (KAURIS-mene-

telmä). Työturvallisuuskeskuksen internetsivuilta (https://ttk.fi/) on saatavissa useita sen julkaisuja, 

jotka koskevat epäasiallisen kohtelun ehkäisyä ja käsittelyä työpaikalla. Terveyden ja hyvinvoinnin 

laitoksen internetsivuilla (https://thl.fi/fi.) on tietoa sukupuolten tasa-arvosta ja sukupuolistuneesta 

väkivallasta ja häirinnästä. THL:ssa toimii tasa-arvotiedon keskus. Rikosuhripäivystyksen internet-

sivuille (https://www.riku.fi/fi/etusivu/) on kerätty rikoksen uhria auttavia oppaita muun muassa 

tuomioistuinprosessista. 

Työturvallisuuslakia valvovat työsuojeluviranomaiset eli aluehallintovirastojen työsuojelun vastuu-

alueet. Työsuojeluviranomaisen menettelystä ja toimivallasta sen valvoessa työsuojelua koskevien 

säännösten noudattamista säädetään valvontalaissa. Työsuojeluhallinnosta annetun lain (16/1993) 2 

§:n 6 kohdan mukaan työsuojeluhallinnon tulee työsuojelun edistämiseksi antaa ohjeita, neuvoja ja 

koulutusta työsuojelukysymyksissä myös omaa työtään tekeville sekä suunnitella ja kehittää heille 

tarpeellista työsuojelua. Yhdenvertaisuuslain noudattamista valvovat yhdenvertaisuusvaltuutettu, 

yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta sekä työsuojeluviranomaiset. Kuitenkin yhdenvertaisuus-

lain 22 §:n mukaan lain noudattamista työsuhteessa ja julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa sekä 

työharjoittelussa ja muussa vastaavassa toiminnassa työpaikalla sekä työhönotossa valvovat työsuo-

jeluviranomaiset siten kuin kyseisessä laissa sekä valvontalaissa säädetään. Yhdenvertaisuuslakia 

koskevassa hallituksen esityksessä tarkennetaan, että yhdenvertaisuusvaltuutetun valvonnan piiriin 

kuuluisivat sellaiset itsenäisen työnteon muodot, jotka jäisivät työsuojeluvalvonnan ulkopuolelle. 

Yhdenvertaisuuslain noudattamisen valvonta esimerkiksi toimitusjohtajien ja itsenäisten ammatin-

harjoittajan tekemässä työssä kuuluisi yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtäviin (HE 19/2014 vp, s. 88). 

Työsuojeluviranomainen voi pyytää yhdenvertaisuusvaltuutetulta tai yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-

lautakunnalta lausunnon yhdenvertaisuuslain tulkinnasta ja soveltamisesta. Tasa-arvolain noudatta-

mista valvovat tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta siten kuin kyseisessä 

laissa tai erikseen säädetään. 

Myös poliisilla on tärkeä rooli väkivallan ja häirinnän torjumisessa. Poliisi valvoo yleistä järjestystä 

ja turvallisuutta sekä suorittaa rikosten esitutkinnan. Jos on todennäköisiä perusteita epäillä, että on 

tehty työsuojeluviranomaisen valvottavana olevassa laissa tai esimerkiksi rikoslain 47 luvussa ran-

gaistavaksi säädetty teko, työsuojeluviranomaisella on valvontalain 50 §:n mukaan velvollisuus il-

moittaa siitä poliisille esitutkintaa varten. Kun kyse on työtapaturma- ja ammattitautilaissa tarkoite-

tusta työtapaturmasta, joka on aiheuttanut kuoleman tai vaikean vamman, työnantajan on ilmoitet-

tava tästä viipymättä poliisille ja aluehallintovirastolle valvontalain 46 §:n mukaan. 

Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

https://www.tasa-arvo.fi/etusivu
https://www.ttl.fi/
https://ttk.fi/
https://thl.fi/fi
https://www.riku.fi/fi/etusivu/
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5 artikla. Artiklan mukaan ehkäistäkseen väkivaltaa ja häirintää työelämässä sekä poistaakseen ne 

kukin jäsenvaltio kunnioittaa, edistää ja toteuttaa työelämän perusperiaatteita ja –oikeuksia eli jär-

jestymisvapautta ja kollektiivisen neuvotteluoikeuden tosiasiallista tunnustamista, kaikkien pakko-

työn muotojen poistamista, lapsityön lopettamista sekä työhön ja ammattiin liittyvän syrjinnän pois-

tamista, ja edistää ihmisarvoista työtä. 

 

Artiklassa viitataan ILOn niin kutsuttuihin perustavanlaatuisiin periaatteisiin ja oikeuksiin työssä, 

jotka perustuvat ILOssa vuonna 1998 tehtyyn julistukseen (ILO Declaration on Fundamental Princi-

ples and Rights at Work). Suomi on ratifioinut kaikki perustavanlaatuiseksi luokitellut kahdeksan 

yleissopimusta eli yhdistymisvapautta ja kollektiivista neuvotteluoikeutta koskevat yleissopimukset 

nro 87 (SopS 45/1949) ja nro 98 (SopS 32/1951), pakkotyön poistamista koskevat yleissopimukset 

nro 29 (SopS 44/1935) ja 105 (SopS 17/1960), lapsityön käyttöä koskevat yleissopimukset nro 138 

(SopS 87/1976) ja nro 182 (SopS 16/2000), samapalkkasopimuksen nro 100 (SopS 9/1963) sekä 

syrjinnän poistamista koskevan yleissopimuksen nro 111 (SopS 63/1970). 

 

Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

 

6 artikla. Artiklan mukaan kukin jäsenvaltio hyväksyy säädökset ja toimintaperiaatteet, joilla var-

mistetaan oikeus työhön ja ammattiin liittyvään tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen. Tämä oikeus tu-

lee varmistaa myös naistyöntekijöille sekä sellaiseen yhteen ja useampaan haavoittuvaan tai haa-

voittuvassa asemassa olevaan ryhmään kuuluville työntekijöille ja muille henkilöille, johon työelä-

män väkivalta ja häirintä vaikuttavat suhteettomasti. 

 

Suomen perustuslain (731/1999) 6 §:n mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessä. Ketään ei 

saa ilman hyväksyttävää perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, iän, alkuperän, kielen, uskon-

non, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilöön liittyvän syyn 

perusteella. Pykälän 4 momentin mukaan sukupuolten tasa-arvoa edistetään yhteiskunnallisessa toi-

minnassa sekä työelämässä, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista määrättä-

essä, sen mukaan kuin lailla tarkemmin säädetään. 

 

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistää yhdenvertaisuutta ja ehkäistä syrjintää sekä tehostaa 

syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Lain 7 §:n mukaan työnantajan on arvioitava yhdenver-

taisuuden toteutumista työpaikalla ja työpaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettävä työoloja sekä 

niitä toimintatapoja, joita noudatetaan henkilöstöä valittaessa ja henkilöstöä koskevia ratkaisuja teh-

täessä. Työnantajalla, jonka palveluksessa on säännöllisesti vähintään 30 henkilöä, on oltava suun-

nitelma tarvittavista toimenpiteistä yhdenvertaisuuden edistämiseksi. Yhdenvertaisuuslain 8 §:n 

mukaan ketään ei saa syrjiä iän, alkuperän, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mieli-

piteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammai-

suuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. Syrjintä on 

kielletty riippumatta siitä, perustuuko se henkilöä itseään vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan 

tai oletukseen. Välittömän ja välillisen syrjinnän lisäksi laissa tarkoitettua syrjintää on häirintä, koh-

tuullisten mukautusten epääminen sekä ohje tai käsky syrjiä. 

 

Tasa-arvolain tarkoituksena on estää sukupuoleen perustuva syrjintä ja edistää naisten ja miesten 

välistä tasa-arvoa sekä tässä tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti työelämässä. Lain 

tarkoituksena on myös estää sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjintä. 

Lain 6 §:n mukaan jokaisen työnantajan tulee työelämässä edistää sukupuolten tasa-arvoa tavoit-

teellisesti ja suunnitelmallisesti, ja tasa-arvon edistämiseksi työelämässä työnantajan tulee muun 

muassa edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa työehdoissa, kehittää työoloja sellaisiksi, että ne 
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soveltuvat sekä naisille että miehille ja toimia siten, että ennakolta ehkäistään sukupuoleen perus-

tuva syrjintä. Lain 6 a §:n mukaan, jos työnantajan palvelussuhteessa olevan henkilöstön määrä on 

säännöllisesti vähintään 30 työntekijää, työnantajan on laadittava vähintään joka toinen vuosi erityi-

sesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti 

toteutetaan tasa-arvoa edistävät toimet. Lain 6 c §:n mukaan työnantajien tulee ennaltaehkäistä su-

kupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintää tavoitteellisesti ja suunnitelmal-

lisesti. Lain 7 §:n kieltää välittömän ja välillisen syrjinnän sukupuolen perusteella ja lain 8 §:ssä 

säädetään siitä, millaista työnantajan menettelyä on pidettävä tasa-arvolaissa tarkoitettuna kiellet-

tynä syrjintänä. 

 

Työsopimuslain 2 luvun 2 §:n mukaan työnantajan on kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti, jollei 

siitä poikkeaminen ole työntekijöiden tehtävät ja asema huomioon ottaen perusteltua. Vastaava 

säännös on kunnallisesta viranhaltijasta annetun lain 12 §:ssä ja valtion virkamieslain 11 §:ssä. 

 

Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

 

IV. Suojelu ja ehkäiseminen 

 

7 artikla. Artiklan mukaan kukin jäsenvaltio hyväksyy säädökset, joilla määritellään ja kielletään 

väkivalta ja häirintä työelämässä, myös sukupuoleen perustuva väkivalta ja häirintä, sanotun kuiten-

kaan vaikuttamatta 1 artiklan soveltamiseen ja 1 artiklan mukaisesti. 

 

Suomen lainsäädännössä väkivaltaa ja häirintää käsitellään eri käsitteinä, mitä on selostettu 1 artik-

lan kohdalla. 

 

Yleissopimuksen 4 artiklan edellyttämän kokonaisvaltaisen lähestymistavan väkivallan ja häirinnän 

ehkäisemiseksi ja poistamiseksi työelämässä on sisällettävä muun muassa väkivallan ja häirinnän 

kieltäminen lainsäädännössä. Kuten 4 artiklan kohdalla on todettu, väkivalta ja häirintä säädetään 

rangaistavaksi rikoslaissa, jossa keskeisimmät rikoslain luvut ovat seksuaalirikoksia koskeva 20 

luku, henkeen ja terveyteen kohdistuvia rikoksia koskeva 21 luku ja työrikoksia koskeva 47 luku. 

Työturvallisuuslaki asettaa työnantajan velvoitteeksi huolehtia työtekijöiden turvallisuudesta ja ter-

veydestä työssä, ja se kattaa työntekijän suojelemisen väkivallan uhalta sekä häirinnältä ja muulta 

epäasialliselta kohtelulta. Kuten edellä on todettu, työturvallisuuslain 27 §:n mukaan työssä, johon 

liittyy ilmeinen väkivallan uhka, väkivallan uhka ja väkivaltatilanteet on ehkäistävä mahdollisuuk-

sien mukaan ennakolta, työpaikalla on oltava asianmukaiset turvallisuusjärjestelyt tai –laitteet sekä 

mahdollisuus avun hälyttämiseen sekä tällaista työtä varten on laadittava menettelytapaohjeet. Työ-

turvallisuuslain 28 §:n mukaan, jos työssä esiintyy työntekijään kohdistuvaa hänen terveydelleen 

haittaa tai vaaraa aiheuttavaa häirintää tai muuta epäasiallista kohtelua, työnantajan on asiasta tie-

don saatuaan käytettävissään olevin keinoin ryhdyttävä toimiin epäkohdan poistamiseksi. Myös 

muut työturvallisuuslain säännökset koskevat väkivallan uhkaa ja häirintää, kuten työnantajan vel-

vollisuus selvittää ja tunnistaa työstä aiheutuvat haitta- ja vaaratekijät, arvioida niiden merkitys 

työntekijöiden turvallisuudelle ja terveydelle, toteuttaa tarvittavat toimenpiteet, antaa työntekijöille 

opetusta ja ohjausta sekä tarkkailla ja seurata toimintaa. Työnantaja tai tämän edustaja, joka tahal-

laan tai huolimattomuudesta rikkoo työturvallisuusmääräyksiä, voidaan tuomita rikoslaissa sääde-

tystä työturvallisuusrikoksesta rangaistukseen. 
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Tasa-arvolain 7 §:n 6 momentin mukaan seksuaalista häirintää ja häirintää sukupuolen perusteella 

samoin kuin käskyä tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintää on pidettävä laissa tar-

koitettuna syrjintänä. Lain 8 d §:n mukaan työnantajan menettelyä on pidettävä kiellettynä syrjin-

tänä, jos työnantaja saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut työssään seksuaalisen tai muun 

sukupuoleen perustuvan häirinnän kohteeksi, laiminlyö ryhtyä käytettävissä oleviin toimiin häirin-

nän poistamiseksi. Kuten edellä 4 artiklan kohdalla on todettu, syrjintä tavaroiden ja palvelujen tar-

jonnassa, josta säädetään tasa-arvolain 8 e §:ssä, kattaa myös seksuaalisen tai sukupuoleen perustu-

van häirinnän. Yhdenvertaisuuslain 8 §:ssä säädetään syrjinnästä ja todetaan, että yhdenvertaisuus-

lain tarkoittamaa syrjintää on häirintä. Vastaavantyyppinen säännös työnantajan velvoitteiden lai-

minlyönnistä kuin tasa-arvolaissa on yhdenvertaisuuslain 14 §:ssä. Syrjintä ja työsyrjintä säädetään 

rikoslaissa rangaistavaksi. 

Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

 

8 artikla. Artiklan mukaan kukin jäsenvaltio toteuttaa asianmukaiset toimenpiteet ehkäistäkseen 

väkivaltaa ja häirintää työelämässä. Tämä tapahtuu muun muassa tunnustamalla viranomaisten tär-

keän tehtävän epävirallisen talouden työntekijöiden kannalta, tunnistamalla asianomaisia työnan-

taja- ja työntekijäjärjestöjä kuultuaan ja muilla keinoin ne alat, joilla, tai ne ammatit ja työjärjeste-

lyt, joissa työntekijät ja muut asianomaiset henkilöt altistuvat tavallista enemmän väkivallalle ja 

häirinnälle, sekä toteuttamalla toimenpiteet näiden henkilöiden suojelemiseksi tehokkaasti. 

Epävirallisella taloudella viitataan ILOssa kaikkeen taloudelliseen toimintaan, jota työntekijät ja ta-

loudelliset yksiköt tekevät mutta nämä eivät lain tasolla tai käytännössä ole suojattu tai nämä ovat 

riittämättömästi suojattu muodollisin järjestelyin (ILOn suositus nro 204 siirtymisestä epäviralli-

sesta taloudesta viralliseen talouteen, 2 kohta). Epävirallisessa taloudessa työntekijällä ei ole esi-

merkiksi sosiaaliturvaa, äitiyssuojelua, ihmisarvoisia työolosuhteita tai minimipalkkaa. 

Suomessa ei ole varsinaisesti sellaista epävirallista taloutta, johon käsitteellä yleissopimuksessa vii-

tataan, vaan Suomessa kyse on pikemminkin harmaasta taloudesta. Suomessa on laadittu Valtioneu-

voston periaatepäätös kansalliseksi harmaan talouden ja talousrikollisuuden torjunnan strategiaksi 

2016-2020 sekä Harmaan talouden ja talousrikollisuuden torjunnan toimenpideohjelmaksi vuosille 

2016-2020. Verohallinnossa on Harmaan talouden selvitysyksikkö, jonka tehtävänä on Harmaan 

talouden selvitysyksiköstä annetun lain (1207/2010) mukaan edistää harmaan talouden torjuntaa 

tuottamalla ja jakamalla tietoa harmaasta taloudesta ja sen torjunnasta sekä laatia viranomaiselle 

velvoitteidenhoitoselvityksiä organisaatioista ja organisaatiohenkilöistä erikseen säädettyihin käyt-

tötarkoituksiin. Useat viranomaiset ovat mukana harmaan talouden ja talousrikollisuuden torjun-

nassa, kuten poliisi, syyttäjä, tulli, veroviranomaiset, ulosottolaitos ja työsuojeluviranomainen. Har-

maan talouden ja talousrikollisuuden torjunnasta pidetään verkkosivuja, joita ylläpidetään kaikkien 

keskeisten harmaan talouden torjuntaa tekevien viranomaisten yhteistyöllä (https://www.vero.fi/har-

maa-talous-rikollisuus/). 

Työturvallisuussäännöksiä valmistelevan neuvottelukunnan kolmikantainen Väkivallan uhka –ja-

osto arvioi väkivallan uhkaa lisääviä työn piirteitä ja keskimääräistä korkeamman väkivallan uhan 

aloja raportissaan vuodelta 2014 (Väkivallan uhka työelämässä, Työturvallisuussäännöksiä valmis-

televa neuvottelukunta, väkivallan uhka –jaoston raportti, STM:n raportteja ja muistioita 2014:17). 

Raportissa on määritelty keskimääräistä korkeamman väkivallan uhan aloiksi turvallisuustoimialat, 

terveydenhoitoalan potilastyö, sosiaali- ja työvoima-alan asiakastyö, hotelli- ja ravintola-ala, kulje-

tusala, kaupanala sekä opetusala. Lisäksi raportissa todetaan piirteitä, jotka lisäävät väkivallan riskiä 

https://www.vero.fi/harmaa-talous-rikollisuus/
https://www.vero.fi/harmaa-talous-rikollisuus/
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riippumatta toimialasta. Tällaisia piirteitä ovat erityisesti yksintyöskentely, työskentely ilta- tai yö-

aikaan, työskentely tiloissa, joihin on avoin pääsy, työskentely ulkona, päihtyneiden tai väkivaltais-

ten asiakkaiden tai näiden saattajien vastaanotto, palvelun antaminen ja muut toimet, rahan tai ar-

vokkaan omaisuuden sekä lääkkeiden käsittely tai vartiointi, asiakkaan etuuksien tai oikeuksien val-

mistelu, käsittely ja päätöksenteko sekä yksilön itsemääräämisoikeuden rajoittaminen. Lisäksi Työ-

turvallisuuskeskus on julkaissut raportin Työväkivallan riskiammatit (Työturvallisuuskeskuksen ra-

porttisarja 1/2010). Aloista, ammateista ja työjärjestelyistä, joissa työntekijät ja muut asianomaiset 

altistuvat tavallista enemmän väkivallalle ja häirinnälle saadaan tietoa myös esimerkiksi tilastoista. 

Työturvallisuuslain 10 §:n mukaan työnantajan on aina selvitettävä ja tunnistettava työhön liittyvät 

haitta- ja vaaratekijät. Arviointia tukee se, että on tietoa siitä, kuinka paljon eri toimialoilla tai työ-

tehtävissä väkivallan uhkaa ja häirintää ilmenee ja liittyykö työhön piirteitä, jotka lisäävät näitä ris-

kejä toimialasta riippumatta. Kuitenkin on myös huomioitava, että riskialttiilla toimialoilla voi olla 

työtehtäviä, joissa ei ole ilmeistä väkivallan uhkaa tai häirintää, tai toisaalta voi olla toimialoja tai 

työtehtäviä, joissa työn luonteen vuoksi voi olla lisääntynyt väkivallan tai häirinnän uhka, vaikka 

toimiala ei esimerkiksi tilastojen mukaan riskialtis olisikaan. 

 

Edellä 4 ja 7 artiklojen kohdalla on kuvattu lainsäädäntöä ja muita toimenpiteitä, jotka suojaavat vä-

kivallalta ja häirinnältä. 

 

Suomen on katsottava täyttävän artiklan määräykset eikä sen voimaansaattaminen edellytä lainsää-

däntömuutoksia. 

 

9 artikla. Artiklan mukaan kukin jäsenvaltio hyväksyy säädökset, joilla vaaditaan työnantajia to-

teuttamaan asianmukaiset valvontavastuunsa mukaiset toimenpiteet ehkäistäkseen väkivaltaa ja häi-

rintää työelämässä, mukaan lukien sukupuoleen perustuva väkivalta ja häirintä. Työnantajan tulee 

erityisesti, sen mukaan kuin on kohtuullisesti mahdollista, hyväksyä ja toteuttaa työntekijöitä ja näi-

den edustajia kuultuaan väkivaltaa ja häirintää koskevat toimintaperiaatteet, ottaa työturvallisuuden 

ja –terveyden hallinnoinnissa huomioon väkivallan ja häirinnän sekä niihin liittyvät psykososiaali-

set riskit, sekä tunnistaa vaarat ja arvioida väkivallan ja häirinnän riskit yhteistoiminnassa työnteki-

jöiden ja heidän edustajiensa kanssa sekä toteuttaa toimenpiteet näiden vaarojen ja riskien ehkäise-

miseksi ja hallitsemiseksi. Lisäksi työnantajan tulee antaa työntekijöille ja muille asianomaisille 

henkilöille, tarpeen mukaan saavutettavissa olevassa muodossa, tietoa ja koulutusta tunnistetuista 

vaaroista sekä väkivallan ja häirinnän riskeistä ja niihin liittyvistä ehkäisy- ja suojelutoimenpiteistä 

sekä edellä mainittuihin toimintaperiaatteisiin liittyvistä työntekijöiden ja muiden asianomaisten 

henkilöiden oikeuksista ja velvollisuuksista. 

 

Työturvallisuuslaki asettaa työnantajan velvollisuudeksi huolehtia työntekijöiden turvallisuudesta ja 

terveydestä työssä. Työnantajalla on lain 9 §:n mukaan oltava turvallisuuden ja terveellisyyden 

edistämiseksi ja työntekijöiden työkyvyn ylläpitämiseksi tarpeellista toimintaa varten ohjelma, joka 

kattaa työpaikan työolojen kehittämistarpeet ja työympäristöön liittyvien tekijöiden vaikutukset 

(työsuojelun toimintaohjelma). Toimintaohjelmasta johdettavat tavoitteet turvallisuuden ja terveelli-

syyden edistämiseksi sekä työkyvyn ylläpitämiseksi on otettava huomioon työpaikan kehittämistoi-

minnassa ja suunnittelussa ja niitä on käsiteltävä työntekijöiden tai heidän edustajiensa kanssa. 

 

Työturvallisuuslain 10 §:n mukaan työnantajan on työn ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittä-

vän järjestelmällisesti selvitettävä ja tunnistettava työstä, työajoista, työtilasta, muusta työympäris-

töstä ja työolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijät sekä, jos niitä ei voida poistaa, arvioitava 

niiden merkitys työntekijöiden turvallisuudelle ja terveydelle. Tällöin on otettava huomioon esimer-

kiksi tapaturman ja muun terveyden menettämisen vaara kiinnittäen huomiota erityisesti kyseisessä 
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työssä tai työpaikassa esiintyviin lain 5 luvussa tarkoitettuihin vaaroihin ja haittoihin sekä työn 

kuormitustekijöihin. Työturvallisuuslain 5 luvussa säädetään muun muassa väkivallan uhasta ja häi-

rinnästä. Työturvallisuuslain 8 §:n mukaan työnantajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja 

toteutettava työolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet sekä jatkuvasti tarkkailtava työ-

ympäristöä, työyhteisön tilaa ja työtapojen turvallisuutta. Työnantajan on myös tarkkailtava toteu-

tettujen toimenpiteiden vaikutusta työn turvallisuuteen ja terveellisyyteen. 

Työnantajan on työturvallisuuslain 14 §:n mukaan annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan 

haitta- ja vaaratekijöistä sekä huolehdittava siitä, että työntekijän ammatillinen osaaminen ja työko-

kemus huomioon ottaen työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- 

ja tuotantomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön sekä turvalli-

siin työtapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työtehtävien muuttuessa 

sekä ennen uusien työvälineiden ja työ- tai tuotantomenetelmien käyttöön ottamista. Työnantajan on 

myös huolehdittava siitä, että työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen 

estämiseksi sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaaran välttä-

miseksi. Työntekijälle annettua opetusta on täydennettävä tarvittaessa. Lain 18 §:n mukaan työnte-

kijän on noudatettava työnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia määräyksiä ja ohjeita. Lain 18 

§:ssä mainitaan erikseen, että työntekijän on työpaikalla vältettävä sellaista muihin työntekijöihin 

kohdistuvaa häirintää ja muuta epäasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidän turvallisuudelleen tai 

terveydelleen haittaa tai vaaraa. 

Työturvallisuuslain 17 §:n mukaan työnantajan ja työntekijöiden on yhteistoiminnassa ylläpidettävä 

ja parannettava työturvallisuutta työpaikalla. Työnantajan tulee antaa työntekijöille riittävän ajoissa 

tarpeelliset tiedot työpaikan turvallisuuteen, terveellisyyteen ja muihin työolosuhteisiin vaikutta-

vista asioista sekä niitä koskevista arvioinneista ja muista selvityksistä ja suunnitelmista. Työnanta-

jan on myös huolehdittava siitä, että näitä asioita asianmukaisesti ja riittävän ajoissa käsitellään 

työnantajan ja työntekijöiden tai heidän edustajansa kesken. Työntekijöiden on osaltaan toimittava 

yhteistyössä työnantajan ja työntekijöiden edustajien kanssa työturvallisuuslain mukaisten tavoittei-

den saavuttamiseksi. Työntekijällä on oikeus tehdä työpaikan turvallisuutta ja terveellisyyttä sekä 

muita lain 17 §:n 2 momentissa tarkoitettuja asioita koskevia ehdotuksia työnantajalle ja saada nii-

hin palaute. 

Valvontalain 5 luvussa säädetään työsuojelun yhteistoiminnasta työpaikalla. Yhteistoiminnan ta-

voitteena on edistää työnantajan ja työntekijöiden välistä vuorovaikutusta ja tehdä mahdolliseksi 

työntekijöiden osallistuminen ja vaikuttaminen työpaikan turvallisuutta ja terveellisyyttä koskevien 

asioiden käsittelyyn. Lain 26 §:ssä säädetään yhteistoiminnassa käsiteltävistä asioista, joita ovat 

muun muassa työntekijän turvallisuuteen ja terveyteen välittömästi vaikuttavat asiat ja niitä koske-

vat muutokset, periaatteet ja tapa, joiden mukaan työpaikan vaarat ja haitat selvitetään, työkykyä 

ylläpitävään toimintaan liittyvät, työssä jatkamista tukevat ja muut työntekijöiden turvallisuuteen ja 

terveyteen vaikuttavat kehittämistavoitteet ja –ohjelmat sekä työsuojeluviranomaisen valvontaan 

kuuluvassa laissa tarkoitetun työtekijöille annettavan opetuksen, ohjauksen ja perehdyttämisen tarve 

ja järjestelyt. Luvussa säädetään lisäksi esimerkiksi yhteistoiminta-asioiden käsittelystä, työsuojelu-

päälliköstä, työsuojeluvaltuutetusta ja työsuojelutoimikunnasta ja näiden tehtävistä sekä mahdolli-

suudesta sopia tietyiltä osin yhteistoiminnasta toisin työnantajien ja työntekijöiden valtakunnallisten 

yhdistysten tekemällä kirjallisella sopimuksella. Lain 5 a luvussa säädetään työsuojelun yhteistoi-

minnasta yhteisellä työpaikalla ja yhteisten vaarojen torjunnassa. 

Työterveyshuoltolain 4 §:n mukaan työnantajan on kustannuksellaan järjestettävä työterveyshuolto 

työstä ja työolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkäisemiseksi ja torjumiseksi sekä 
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työntekijöiden turvallisuuden, työkyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistämiseksi. Työterveys-

huolto tulee järjestää ja toteuttaa siinä laajuudessa kuin työstä, työjärjestelyistä, henkilöstöstä, työ-

paikan olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttää, siten kuin kyseisessä laissa sää-

detään. Lain 8 §:ssä säädetään työnantajan ja työntekijöiden tai heidän edustajiensa välisestä yhteis-

toiminnasta, kun työnantaja valmistelee työterveyshuollon toteuttamiseksi tarpeellisia päätöksiä. 

Lain 11 §:n mukaan työnantajalla on oltava työterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma, 

jonka tulee sisältää työterveyshuollon yleiset tavoitteet sekä työpaikan olosuhteisiin perustuvat tar-

peet ja niistä johtuvat toimenpiteet. Työterveyshuollon toimintasuunnitelma voi olla osa työturvalli-

suuslaissa tarkoitettua työsuojelun toimintaohjelmaa tai muuta työnantajan laatimaa kehittämisoh-

jelmaa tai –suunnitelmaa. 

Työterveyshuoltoon kuuluu työterveyshuoltolain 12 §:n mukaan hyvän työterveyshuoltokäytännön 

mukaisesti muun muassa työn ja työolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden selvittäminen ja 

arviointi toistuvin työpaikkakäynnein ja muita työterveyshuollon menetelmiä käyttäen ottaen huo-

mioon työpaikan altisteet, työn kuormittavuus, työjärjestelyt sekä tapaturma- ja väkivaltavaara sa-

moin kuin näiden tekijöiden huomioon ottaminen työtä, työmenetelmiä ja työtiloja suunniteltaessa 

sekä työolosuhteiden muutostilanteissa (työpaikkaselvitys). Lisäksi työterveyshuoltoon kuuluu esi-

merkiksi työperäisten terveysvaarojen ja -haittojen, työntekijöiden terveydentilan sekä työ- ja toi-

mintakyvyn selvittäminen, arviointi ja seuranta, toimenpide-ehdotusten tekeminen työn terveelli-

syyden ja turvallisuuden parantamiseksi, tarvittaessa työn sopeuttamiseksi työntekijän edellytyksiin, 

työntekijöiden työ- ja toimintakyvyn ylläpitämiseksi ja edistämiseksi sekä toimenpide-ehdotusten 

toteutumisen seuranta ja tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus työn terveellisyyttä ja turvallisuutta 

sekä työntekijöiden terveyttä koskevissa asioissa. 

Yhdenvertaisuuslaki edellyttää työnantajan arvioivan yhdenvertaisuuden toteutumista työpaikalla ja 

kehittävän työoloja ja niitä toimintatapoja, joita noudatetaan henkilöstöä valittaessa ja henkilöstöä 

koskevia ratkaisuja tehtäessä. Työnantajalla on tietyissä tapauksissa oltava suunnitelma tarvittavista 

toimenpiteistä yhdenvertaisuuden edistämiseksi. Yhdenvertaisuuslaissa kielletään syrjintä, jota on 

myös häirintä, ja työnantajan menettelyä on pidettävä syrjintänä, jos työnantaja saatuaan tiedon 

siitä, että työntekijä on joutunut työssään laissa tarkoitetun häirinnän kohteeksi, laiminlyö ryhtyä 

käytettävissään oleviin toimiin häirinnän poistamiseksi. Vastaavasti tasa-arvolaki edellyttää työnan-

tajan edistävän sukupuolten tasa-arvoa sekä ennaltaehkäisevän sukupuoli-identiteettiin tai sukupuo-

len ilmaisuun perustuvaa syrjintää tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti ja laativan tietyissä tapauk-

sissa tasa-arvosuunnitelman. Tasa-arvolaissa kielletään sukupuoleen perustuva syrjintä, jona pide-

tään myös seksuaalista häirintää ja häirintää sukupuolen perusteella samoin kuin käskyä tai ohjetta 

harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintää. Työnantajan menettelyä on myös pidettävä laissa kiel-

lettynä syrjintänä, jos työnantaja saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut työssään seksuaa-

lisen tai muun sukupuoleen perustuvan häirinnän kohteeksi, laiminlyö ryhtyä käytettävissä oleviin 

toimiin häirinnän poistamiseksi. Edellä mainittuja säännöksiä on avattu tarkemmin 4 ja 6 artiklojen 

kohdalla. 

Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

V. Täytäntöönpano ja oikeuskeinot 

10 artikla. Artiklan a kohdan mukaan kukin jäsenvaltio toteuttaa asianmukaiset toimenpiteet, joilla 

valvotaan väkivaltaa ja häirintää työelämässä koskevien kansallisten säädösten noudattamista ja 

pannaan ne täytäntöön. 
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Työturvallisuuslakia valvovat työsuojeluviranomaiset, jotka valvovat myös yhdenvertaisuuslakia 

työssä. Työsuojeluviranomaisen menettelystä ja toimivallasta sen valvoessa työsuojelua koskevien 

säännösten noudattamista säädetään valvontalaissa. Yhdenvertaisuusvaltuutettu valvoo kuitenkin 

työsuojeluvalvonnan ulkopuolelle jääviä itsenäisen työnteon muotoja. Tasa-arvolain noudattamista 

valvovat siten kuin kyseisessä laissa tai erikseen säädetään tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuus- 

ja tasa-arvolautakunta. Poliisi valvoo yleistä turvallisuutta ja järjestystä sekä suorittaa rikosten esi-

tutkinnan. Poliisille on valvontalain mukaan ilmoitettava epäillyistä rikoslaissa rangaistavaksi sää-

detyistä teoista sekä vakavista työtapaturmista. Valvontaa on kuvattu tarkemmin 4 artiklan koh-

dalla. 

Yleissopimuksen 10 artiklan b kohta koskee oikeuskeinoja sekä ilmoitus- ja riitojenratkaisujärjestel-

miä ja –menettelyjä. Jäsenvaltion on varmistettava, että työelämässä väkivalta- ja häirintätapausten 

yhteydessä on helposti käytettävissä asianmukaiset ja tehokkaat oikeuskeinot sekä turvalliset, oi-

keudenmukaiset ja tehokkaat ilmoitus- ja riitojenratkaisujärjestelmät ja –menettelyt. Tällaisia oi-

keuskeinoja tai ilmoitus- ja riitojenratkaisujärjestelmiä sekä –menettelyjä ovat esimerkiksi valitus- 

ja tutkintamenettelyt sekä tarpeen mukaan työpaikkatason riitojenratkaisujärjestelmät, työpaikan 

ulkopuoliset riitojenratkaisujärjestelmät, tuomioistuimet tai muut lainkäyttöelimet, asianomistajien, 

uhrien todistajien ja väärinkäytösten paljastajien suojelu uhriutumiselta tai kostolta, sekä oikeudelli-

set, sosiaaliset, lääketieteelliset ja hallinnolliset tukitoimenpiteet asianomistajille ja uhreille. 

Työturvallisuuslain 27 § edellyttää, että työtä, johon liittyy ilmeinen väkivallan uhka, varten laadi-

taan menettelytapaohjeet, joissa ennakolta kiinnitetään huomiota uhkaavien tilanteiden hallintaan ja 

toimintatapoihin, joilla väkivaltatilanteen vaikutukset työtekijän turvallisuuteen voidaan torjua ja 

rajoittaa. Työturvallisuuslain 28 § asettaa työnantajalle toimimisvelvollisuuden, kun hän on saanut 

häirinnästä tai muusta epäasiallisesta kohtelusta tiedon. Tieto voi tulla esimerkiksi työterveyshuol-

lon kautta, luottamusmieheltä, työsuojeluvaltuutetulta, työnantajan edustajalta tai työntekijältä itsel-

tään (hallituksen esitys eduskunnalle työturvallisuuslaiksi ja eräiksi siihen liittyviksi laeiksi, HE 

59/2002, s. 43). Työsuojelun yhteistoiminnasta säädetään työturvallisuuslain 17 §:ssä sekä valvon-

talain 5 luvussa, mitä on kuvattu 9 artiklan kohdalla. Luottamusmiehen valinta perustuu työehtoso-

pimuslain (436/1946) tarkoittamiin työehtosopimuksiin. Ne työntekijät, joilla ei ole työnantajaa työ-

ehtosopimuslain nojalla sitovassa työehtosopimuksessa tarkoitettua luottamusmiestä, voivat työso-

pimuslain 13 luvun 3 §:n nojalla valita keskuudestaan luottamusvaltuutetun. Työterveyshuollon si-

sällöstä säädetään työterveyshuoltolain 12 §:ssä, jota selostettiin artiklan 9 kohdalla. Työpaikan ja 

työterveyshuollon toimenpiteet työkyvyn varhaiseksi tukemiseksi sovitaan työpaikalla yleensä työn-

antajan, työntekijöiden ja työterveyshuollon kesken. Tällaiseen niin kutsuttuun varhaisen tuen mal-

liin voidaan sisällyttää myös häirinnän ja epäasiallisen käyttäytymisen käsittelyä ja toimenpiteitä 

koskeva osuus. 

 

Tasa-arvolain 8 d §:ään sisältyy työnantajan velvollisuus ryhtyä käytettävissään oleviin toimiin häi-

rinnän poistamiseksi saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut työssään häirinnän kohteeksi. 

Jos työnantaja laiminlyö velvollisuutensa, menettelyä on pidettävät lain tarkoittamana kiellettynä 

syrjintänä. Tasa-arvolain 8 a §:n mukaan työnantajan menettelyä on pidettävä laissa tarkoitettuna 

kiellettynä syrjintänä myös, jos henkilö irtisanotaan tai asetetaan muutoin epäedulliseen asemaan 

sen jälkeen, kun hän on vedonnut tässä laissa säädettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin taikka 

osallistunut sukupuolisyrjintää koskevan asian selvittämiseen. Vastaavan kaltaiset säännökset sisäl-

tyvät yhdenvertaisuuslain 14 ja 16 §:ään. Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 

2019/1937 unionin oikeuden rikkomisesta ilmoittavien henkilöiden suojelusta on tullut voimaan 

17.12.2019. Direktiivi on pantava täytäntöön jäsenvaltioissa viimeistään kahden vuoden kuluessa 

sen voimaantulosta. Suomessa oikeusministeriö vastaa direktiivin täytäntöönpanosta. 
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Työpaikan ulkopuolisina riitojenratkaisujärjestelminä tulevat kysymykseen edellä mainittujen val-

vovien viranomaisten antama neuvonta ja valvonta velvoittavine päätöksineen niin myös laajemmin 

eri viranomaisten, kuten poliisin, syyttäjän ja tuomioistuimien toiminta. Keskeisiä säädöksiä ovat 

esimerkiksi esitutkintalaki (805/2011), tuomioistuinlaki (673/2016), oikeudenkäymiskaari, laki oi-

keudenkäynnistä rikosasioissa (689/1997) ja laki oikeudenkäynnistä hallintoasioissa (808/2019). 

Myös ylimpien laillisuusvalvojien valvonta voi tulla kyseeseen tietyissä tapauksissa, kun kyse on 

viranomaisten ja julkista tehtävää hoitavien toiminnan laillisuudesta. 

Artiklan 4 kohdalla kuvattiin annettavien tukitoimien moninaisuutta ja lueteltiin tiettyjä asiaan liit-

tyviä säädöksiä. Lisäksi sosiaali- ja terveyspalveluista säädetään esimerkiksi terveydenhuoltolaissa 

(1326/2010), kansanterveyslaissa (66/1972), erikoissairaanhoitolaissa (1062/1989) ja sosiaalihuolto-

laissa (1301/2014) sekä potilaan asemasta ja oikeuksista annetussa laissa (785/1992) ja sosiaalihuol-

lon asiakkaan asemasta ja oikeuksista annetussa laissa (812/2000). Artiklan 4 kohdalla on kuvattu 

myös Istanbulin sopimuksen täytäntöönpanotoimia sekä rikosuhripäivystystä. Lisäksi on olemassa 

muita auttavia palvelulinjoja, kuten Raiskauskriisikeskus Tukinainen, Nettiturvakoti, Naisten linja 

ja Miessakit. 

Yleissopimuksen 10 artiklan c kohdassa edellytetään jäsenvaltiolta toimenpiteitä, joilla suojellaan 

asiaan liittyvien henkilöiden yksityisyyttä ja salassa pidettäviä tietoja mahdollisuuksien ja tarpeen 

mukaan. Lisäksi on varmistettava, ettei yksityisyyttä ja salassapitoa koskevia vaatimuksia käytetä 

väärin. 

Henkilötietojen käsittelystä ja tietojen salassapidosta säädetään Euroopan parlamentin ja neuvoston 

asetuksessa (EU) 2016/679 luonnollisten henkilöiden suojelusta henkilötietojen käsittelyssä sekä 

näiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta ja direktiivin 95/46/EY kumoamisesta (yleinen tietosuoja-

asetus), tietosuojalaissa (1050/2018) ja viranomaisten toiminnan julkisuudesta annetussa laissa 

(621/1999). Sähköisen viestinnän luottamuksellisuutta ja yksityisyyden suojan toteutumista turvaa 

osaltaan myös sähköisen viestinnän palveluista annettu laki (917/2014). Työelämää koskee erityi-

sesti yksityisyyden suojasta työelämässä annettu laki (759/2004), jossa säädetään työntekijää koske-

vien henkilötietojen käsittelystä, työntekijälle tehtävistä testeistä ja tarkastuksista sekä niitä koske-

vista vaatimuksista, teknisestä valvonnasta työpaikalla sekä työntekijän sähköpostiviestin hakemi-

sesta ja avaamisesta. Lakia sovelletaan työntekijän lisäksi virkamieheen, virkasuhteessa olevaan ja 

näihin verrattavassa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa olevaan sekä soveltuvin osin työnhaki-

jaan. Lisäksi valvontalain 10 §:ssä säädetään ilmoittajan tietojen salassapidosta. Kun työsuojeluvi-

ranomaiselle on tehty ilmoitus työpaikan turvallisuutta tai terveellisyyttä koskevasta puutteellisuu-

desta tai epäkohdasta tai muusta sen valvontaan kuuluvien säännösten epäillystä rikkomisesta, il-

moittajan henkilöllisyys ja se, että valvontatoimenpide on tehty ilmoituksen johdosta, on pidettävä 

salassa. Ilmoittajan henkilöllisyys saadaan kuitenkin ilmaista, jos se on valvonnan kannalta tarpeel-

lista ja ilmoituksen tekijä on antanut siihen suostumuksensa. 

 

Yleissopimuksen 10 artiklan d kohdassa edellytetään säädettäväksi tarvittaessa seuraamuksista, 

joita voidaan määrätä väkivalta- ja häirintätapauksissa työelämässä. Artiklan 1 ja 4 kohdalla on ku-

vattu rikoslain rangaistussäännöksiä sekä tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa säädettyä hyvi-

tystä. Henkilötietojen käsittelyyn ja tietojen salassapitoon liittyvistä rangaistavista teoista säädetään 

rikoslain 38 luvussa, joka koskee tieto- ja viestintärikoksia. Lisäksi valvovat viranomaiset voivat 

määrätä velvoittavan päätöksen tehostamiseksi uhkasakon siten kuin uhkasakkolaissa (1113/1990) 
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säädetään. Työsuojeluviranomaisen osalta asiasta säädetään valvontalain 15 §:ssä, tasa-arvovaltuu-

tetun osalta tasa-arvolain 21 a §:ssä sekä yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan osalta tasa-arvo-

lain 21 §:ssä. 

Yleissopimuksen 10 artiklan e kohdassa edellytetään toimenpiteitä, joilla säädetään sukupuolitie-

toisten, turvallisten ja tehokkaiden valitus- ja riitojenratkaisujärjestelmien, tuen, palvelujen ja oi-

keuskeinojen tosiasiallisesta saatavuudesta työelämässä esiintyvän sukupuoleen perustuvan väkival-

lan ja häirinnän uhreille. Edelleen yleissopimuksen 10 artiklan f kohdassa edellytetään, että tunnus-

tetaan lähisuhdeväkivallan vaikutukset ja, siinä määrin kuin se on kohtuullisesti mahdollista, lieven-

netään sen vaikutuksia työelämässä. 

Yleiset valitus- ja riitojenratkaisujärjestelmät, tuki, palvelut ja oikeuskeinot suojelevat sinänsä myös 

sukupuoleen perustuvan väkivallan ja häirinnän uhreja. Naisten ja miesten välistä tasa-arvoa on 

edistetty tasa-arvolain lisäksi muun muassa hallituksen tasa-arvo-ohjelmilla, jotka ovat sisältäneet 

tasa-arvoa vahvistaneita toimia kaikkien ministeriöiden hallinnonaloilla. Tasa-arvolaki ja tasa-arvo-

ohjelmat velvoittavat viranomaisia suunnittelemaan omaa toimintaansa sukupuolinäkökulman valta-

virtaistamiseksi. Sukupuolinäkökulman valtavirtaistamisella tarkoitetaan strategiaa, jonka avulla 

sukupuolinäkökulma ja tasa-arvon edistämisen tavoite sisällytetään kaikkeen toimintaan, mikä edel-

lyttää toimenpiteiden ja päätösten vaikutusten arviointia naisten ja miesten kannalta. 

Istanbulin sopimus on tullut voimaan 1.1.2015 (SopS 53/2015). Se sisältää samankaltaisia element-

tejä kuin nyt hyväksyttävänä oleva ILOn yleissopimus. Istanbulin sopimus edellyttää muun muassa 

naisten ja miesten tasa-arvoa ja naisten voimaantumista koskevien toimintaperiaatteiden täytäntöön-

panoa, väkivallan uhrien ja tekijöiden parissa toimivien ammattihenkilöiden koulutusta, tarvittavien 

erityistukipalveluiden toteuttamista väkivallan uhreille sekä tukikeskusten perustamista seksuaali-

sen väkivallan uhreille. Istanbulin sopimus kattaa myös työelämän, ja sen toimeenpano tukee myös 

tämän yleissopimuksen tavoitteiden toteutumista. Edellä 4 artiklan kohdalla on viitattu Istanbulin 

sopimuksen toimeenpanosuunnitelmaan sekä mainittu muutamia Istanbulin sopimuksen täytäntöön-

panotoimia. Artiklan 4 kohdalla on tuotu esiin myös se, että oikeusministeriössä on käynnistynyt 

naisiin kohdistuvan väkivallan torjuntaohjelman ja ohjelman toimeenpanosuunnitelman valmistelu. 

Julkaisu Lähisuhdeväkivaltaan puuttumisen ja ehkäisyn prosessit – Lähisuhdeväkivaltatyön hyvät 

käytännöt rakenteisiin (STM:n raportteja ja muistioita 2019:55) perustuu sosiaali- ja terveysministe-

riön ja sisäministeriön asettamien selvityshenkilöiden työhön. Selvitystyössä on arvioitu lähisuhde-

väkivaltaan puuttumisen käytäntöjä ja ehkäisyn keinoja Suomessa sekä esitetty keinoja, joilla selvi-

tyksessä esiteltävät hyvät toimintamallit saadaan osaksi normaalia viranomaistoimintaa ja vakiinnu-

tettua rakenteisiin. Selvityksessä esitetään neljä tavoitetta, joista jokaiselle on esitetty konkreettiset 

toimenpiteet tavoitteen saavuttamiseksi. Tavoitteet ovat lähisuhdeväkivaltatyön rakenteiden kehittä-

minen kaikilla tasoilla (kunta, alue, valtio), lähisuhdeväkivallan uhreille, tekijöille ja väkivallalle 

altistuneille lapsille palveluihin pääsyn varmistaminen, lähisuhdeväkivallan ja seksuaaliväkivallan 

ennalta ehkäiseminen sekä lähisuhdeväkivallan ja seksuaaliväkivallan uhrien oikeuksien parantami-

nen, jolla vaikutetaan myös yleisiin asenteisiin väkivaltaa kohtaan. 

Yleissopimuksen 10 artiklan g kohta edellyttää, että varmistetaan, että työntekijöillä on oikeus pois-

tua työtilanteesta, jonka he voivat kohtuullisin perustein otaksua vaarantavan välittömästi ja vaka-

vasti heidän henkensä, terveytensä tai turvallisuutensa väkivallan ja häirinnän vuoksi. Tällöin työn-

tekijöiden ei tule joutua koston tai muiden asiattomien seurausten kohteeksi ja heillä on velvollisuus 

ilmoittaa asiasta johdolle. 
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Työturvallisuuslain 23 §:n mukaan, jos työstä aiheutuu vakavaa vaaraa työntekijän omalle tai mui-

den työntekijöiden hengelle tai terveydelle, työntekijällä on oikeus pidättäytyä tällaisen työn teke-

misestä. Työstä pidättäytymisestä on ilmoitettava työnantajalle tai tämän edustajalle niin pian kuin 

mahdollista. Oikeus pidättäytyä työnteosta jatkuu, kunnes työnantaja on poistanut vaaratekijät tai 

muutoin huolehtinut siitä, että työ voidaan suorittaa turvallisesti. Jos työntekijä pykälän mukaisesti 

pidättäytyy työstä, hän ei ole velvollinen korvaamaan työstä pidättäytymisestä aiheutuvaa vahinkoa. 

Vastaavanlainen säännös työsuojeluvaltuutetun oikeudesta keskeyttää vaarallinen työ sisältyy val-

vontalain 36 §:än. 

Työturvallisuuslain 19 §:n mukaan työntekijän on viipymättä ilmoitettava työnantajalle ja työsuoje-

luvaltuutetulle muun muassa työolosuhteissa tai työmenetelmissä havaitsemistaan puutteellisuuk-

sista, jotka voivat aiheuttaa haittaa tai vaaraa työntekijöiden turvallisuudelle ja terveydelle. Työnan-

tajan on puolestaan kerrottava ilmoituksen tehneelle työntekijälle ja työsuojeluvaltuutetulle, mihin 

toimenpiteisiin esille tulleessa asiassa on ryhdytty tai aiotaan ryhtyä. 

Yleissopimuksen 10 artiklan h kohdan mukaan on varmistettava, että työsuojeluviranomaisilla ja 

tarpeen mukaan muilla asianomaisilla viranomaisilla on valtuudet käsitellä työelämässä esiintyvää 

väkivaltaa ja häirintää, muun muassa määräämällä välittömästi toteutettavista toimenpiteistä ja mää-

räämällä työ lopetettavaksi, kun käsillä on välitön henkeä, terveyttä ja turvallisuutta uhkaavasta vaa-

rasta, jollei muuta johdu lailla säädettävästä oikeudesta vedota tuomioistuimeen tai hallintoviran-

omaiseen. 

Työsuojeluviranomaisen toimivallasta ja käytettävissä olevista keinoista säädetään valvontalaissa. 

Sen 3 luvussa säädetään toimintaohjeen ja kehotuksen antamisesta, asian saattamisesta työsuojelu-

viranomaisen käsiteltäväksi, työsuojeluviranomaisen päätöksestä sekä käyttökiellosta ja väliaikai-

sesta käyttökiellosta. Valvontalain 16 §:n mukaan, jos työpaikalla vallitsevasta puutteellisuudesta 

tai epäkohdasta aiheutuu työntekijälle hengen tai terveyden menettämisen vaara, työsuojeluviran-

omainen voi kieltää työnteon jatkamisen, kunnes lain vastainen olotila on korjattu tai poistettu. Tar-

kastaja voi antaa tällaisen käyttökiellon väliaikaisena, jos hengen tai terveyden menettämisen vaara 

on välitön. Tarkastajan antama väliaikainen käyttökielto on saatettava viivytyksettä työsuojeluviran-

omaisen käsiteltäväksi. 

Työsuojeluviranomaisen valvontalain nojalla antamaan päätökseen saa hakea muutosta valittamalla 

hallinto-oikeuteen, muutoksenhausta työsuojeluviranomaisen päätökseen säädetään valvontalain 44 

§:ssä. Väliaikaisen käyttökiellon asettamisesta ei kuitenkaan saa hakea muutosta valittamalla. Li-

säksi valvontalain 45 §:n mukaan työnantajalla, asianomaisella työsuojeluvaltuutetulla ja työnteki-

jällä on oikeus tehdä aluehallintovirastolle kirjallinen muistutus siitä, ettei työsuojelutarkastuksessa 

ole toimittu valvontalain mukaisesti. 

Tasa-arvovaltuutetun, yhdenvertaisuusvaltuutetun sekä yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan 

toimivallasta ja käytettävissä olevista keinoista säädetään tasa-arvolaissa, yhdenvertaisuuslaissa, 

tasa-arvovaltuutetusta annetussa laissa, yhdenvertaisuusvaltuutetusta annetussa laissa (1326/2014) 

sekä yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta annetussa laissa (1327/2014). 

Yleissopimuksen 10 artiklan voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

VI. Ohjaus, koulutus ja valistus 
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11 artikla. Artiklan mukaan kukin jäsenvaltio pyrkii edustavia työnantaja- ja työntekijäjärjestöjä 

kuultuaan varmistamaan, että väkivaltaa ja häirintää työelämässä käsitellään asianomaisissa kansal-

lisessa politiikassa. Tällaisia ovat esimerkiksi työturvallisuus ja –terveys-, tasa-arvo-, yhdenvertai-

suus sekä maahanmuuttopolitiikka. Jäsenvaltioiden tulee myös varmistaa, että työnantajille ja työn-

tekijöille sekä näiden järjestöille ja asianomaisille viranomaisille annetaan, tarpeen mukaan saavu-

tettavissa olevassa muodossa, ohjausta, voimavaroja, koulutusta ja muita välineitä väkivaltaan ja 

häirintään työelämässä liittyen. Lisäksi tulee varmistaa, että toteutetaan hankkeita, valistuskampan-

jat mukaan lukien. 

Edellä 4 artiklan kohdalla on käsitelty työturvallisuuteen ja -terveyteen, tasa-arvoon ja yleiseen tur-

vallisuuteen liittyviä toimintaperiaatteita ja strategioita. Artiklan kohdalla on myös lueteltu tahoja, 

jotka ovat julkaisseet väkivallan sekä häirinnän ja muun epäasiallisen kohtelun ehkäisemiseen ja 

poistamiseen liittyviä taikka näiden käsittelyä koskevia ohjeita, oppaita ja muuta materiaalia, jotka 

ovat julkisesti saatavilla. 

Työsuojeluhenkilörekisteristä annetussa laissa (1039/2001) säädetään työsuojeluhenkilörekisteristä, 

jonka yhtenä käyttötarkoituksena on välittää työsuojelutietoa ja –materiaalia sekä työsuojelukoulu-

tuksen järjestämiseen liittyvää tietoa. Rekisterin tarkoituksena on myös palvella ammattiliittoja ja 

työnantajajärjestöjä niiden järjestäessä työsuojelukoulutusta. 

Artiklan 4 kohdalla on todettu myös saavutettavuudesta ja tähän liittyen tuotu esiin digitaalisten pal-

velujen tarjoamisesta annettu laki. 

Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntömuutoksia. 

VII. Soveltamismenetelmät 

12 artikla. Artiklan mukaan yleissopimuksen määräyksiä sovelletaan kansallisten säädösten, kol-

lektiivisten sopimusten tai muiden kansallisten toimenpiteiden avulla. Tähän kuuluu muun muassa 

olemassa olevien työsuojelutoimenpiteiden laajentaminen tai mukauttaminen niin, että ne koskevat 

myös väkivaltaa ja häirintää, sekä tarvittaessa erityisten toimenpiteiden kehittäminen. 

Määräyksen voimaansaattaminen ei edellytä lainsäädäntötoimia. 

VIII. Loppumääräykset 

13 – 20 artiklat. Yleissopimuksen 13 – 20 artiklat sisältävät tavanomaiset ILO-sopimuksia koske-

vat loppumääräykset. 

Artiklan 13 mukaan yleissopimuksen virallisista ratifioinneista on ilmoitettava Kansainvälisen työ-

toimiston pääjohtajalle rekisteröintiä varten. 

Artiklan 14 mukaan yleissopimus sitoo ainoastaan niitä Kansainvälisen työjärjestön jäsenvaltioita, 

joiden ratifioinnit Kansainvälisen työtoimiston pääjohtaja on rekisteröinyt. Yleissopimus tulee voi-

maan 12 kuukauden kuluttua päivästä, jona pääjohtaja on rekisteröinyt kahden jäsenvaltion ratifi-

oinnit. Tämän jälkeen yleissopimus tulee voimaan kussakin jäsenvaltiossa 12 kuukauden kuluttua 

siitä, kun sen ratifiointi on rekisteröity. 
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Artiklan 15 koskee yleissopimuksen irtisanomista. Yleissopimuksen ratifioinut jäsenvaltio voi irti-

sanoa yleissopimuksen, kun on kulunut kymmen vuotta päivästä, jona yleissopimus on tullut ensim-

mäisen kerran voimaan. Irtisanominen tapahtuu lähettämällä irtisanomisilmoitus Kansainvälisen 

työtoimiston pääjohtajan rekisteröitäväksi. Irtisanominen tulee voimaan vuoden kuluttua sen rekis-

teröintipäivästä. Jokainen yleissopimuksen ratifioinut jäsenvaltio, joka ei ole edellä mainitun kym-

menen vuoden ajanjakson päättymistä seuraavan vuoden kuluessa käyttänyt artiklan mukaista oi-

keuttaan irtisanomiseen, sitoutuu noudattamaan yleissopimusta seuraavat kymmenen vuotta. Tämän 

jälkeen jäsenvaltio voi irtisanoa yleissopimuksen kunkin uuden kymmenen vuoden ajanjakson en-

simmäisen vuoden aikana tässä artiklassa määrätyin ehdoin. 

Artiklan 16 mukaan Kansainvälisen työtoimiston pääjohtaja antaa kaikille Kansainvälisen työjärjes-

tön jäsenvaltioille tiedoksi järjestön jäsenvaltioiden ilmoittamien ratifiointien ja irtisanomisten re-

kisteröinnit. Ilmoittaessaan järjestön jäsenvaltioille toisesta ilmoitetusta ratifioinnista pääjohtaja 

kiinnittää järjestön jäsenvaltioiden huomioita yleissopimuksen voimaantulopäivään. 

Artiklan 17 mukaan Kansainvälisen työtoimiston pääjohtajan on annettava Yhdistyneiden Kansa-

kuntien pääsihteerille kaikkien rekisteröityjen ratifiointien ja irtisanomisten täydelliset tiedot Yhdis-

tyneiden Kansakuntien peruskirjan 102 artiklan mukaista rekisteröintiä varten. 

Artiklan 18 mukaan Kansainvälisen työtoimiston hallintoneuvosto voi tarpeelliseksi katsoessaan 

antaa yleiskonferenssille kertomuksen yleissopimuksen toiminnasta ja selvittää, onko aiheellista ot-

taa konferenssin asialistalle yleissopimuksen tarkistaminen kokonaan tai osittain. 

Artikla 19 koskee sovellettavaa menettelyä, jos konferenssi hyväksyy yleissopimuksen tämän yleis-

sopimuksen uudistamisesta ja ellei uudessa yleissopimuksessa määrätä asiasta toisin. Kun jäsenval-

tio ratifioi yleissopimusta uudistavan yleissopimuksen, ratifioiminen merkitsee ilman eri toimenpi-

teitä 15 artiklan estämättä nykyisen yleissopimuksen välitöntä irtisanomista, jos ja kun uudistettu 

yleissopimus on tullut voimaan. Nykyinen yleissopimus lakkaa olemasta avoinna jäsenvaltioiden 

ratifioimista varten siitä päivästä, jona uudistettu yleissopimus tulee voimaan. Tämä yleissopimus 

jää voimaan nykyisessä muodossaan ja sisällössään niiden jäsenvaltioiden osalta, jotka ovat ratifioi-

neet sen mutta eivät ole ratifioineet uudistettua yleissopimusta. 

Artiklassa 20 todetaan, että yleissopimuksen englannin- ja ranskankieliset toisinnot ovat yhtä todis-

tusvoimaiset. 

7 Voimaantulo 

 

Kansainvälisen työjärjestön työkonferenssissa vuonna 2019 hyväksytty yleissopimus (nro 190) vä-

kivallan ja häirinnän poistamisesta työelämässä tulee sen 14 artiklan 2 kohdan mukaan kansainväli-

sesti voimaan 12 kuukauden kuluttua päivästä, jona Kansainvälisen työtoimiston pääjohtaja on re-

kisteröinyt kahden jäsenvaltion ratifioinnit. Yleissopimuksen 14 artiklan 3 kohdan mukaan tämän 

jälkeen yleissopimus tulee voimaan kunkin jäsenvaltion osalta kahdentoista kuukauden kuluttua 

päivästä, jona sen ratifiointi on rekisteröity. Yleissopimus ei ole vielä tullut kansainvälisesti voi-

maan. 

 

Esitykseen sisältyy lakiehdotus sopimuksen lainsäädännön alaan kuuluvien määräysten voimaan-

saattamisesta. Ehdotetaan, että se tulee voimaan valtioneuvoston asetuksella säädettävänä ajankoh-

tana samanaikaisesti kuin yleissopimus tulee Suomen osalta voimaan. 
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8 Ahvenanmaan maakuntapäivien suostumus 

 

Ahvenanmaan itsehallintolain (1144/1991) 27 §:n 21 kohdan mukaan valtakunnalla on lainsäädän-

tövalta asioissa, jotka koskevat työoikeutta maakunnan ja kuntien palveluksessa olevien virkaehto-

sopimuksia koskevin poikkeuksin. Tämän lainkohdan on vakiintuneesti katsottu sisältävän työsuo-

jelun. Kuitenkin itsehallintolain 18 §:n 1, 2 ja 4 kohtien mukaan maakunnalla on lainsäädäntövalta 

asioissa, jotka koskevat muun muassa maakunnan hallitusta ja sen alaisia viranomaisia ja laitoksia, 

maakunnan virkamiehiä, maakunnan palveluksessa olevia henkilöitä koskevia virkaehtosopimuksia 

ja kurinpitorangaistuksen määräämistä maakunnan virkamiehelle sekä kuntien viranhaltijoita, kun-

tien palveluksessa olevia viranhaltijoita koskevia virkaehtosopimuksia ja kurinpitorangaistuksen 

määräämistä kuntien viranhaltijoille. Yleissopimuksen soveltamisala kattaa kyseisissä lainkohdissa 

tarkoitetut virkamiehet. Lisäksi yleissopimus sisältää sosiaali- ja terveydenhuoltoon liittyviä sään-

nöksiä. Maakunnalla on lainsäädäntövalta itsehallintolain 18 §:n 12 ja 13 kohdan mukaan tervey-

den- ja sairaanhoitoa sekä sosiaalihuoltoa koskevissa asioissa. Näin ollen maakuntapäivien tulee hy-

väksyä Ahvenanmaan itsehallintolain 59 §:n 1 momentissa tarkoitettu kansainvälisten sopimusmää-

räysten voimaansaattamista koskeva säädös, jotta Ahvenanmaan toimivaltaan kuuluvat määräykset 

tulisivat voimaan myös Ahvenanmaan maakunnassa. 

 

9 Toimeenpano ja seuranta 

 

ILOn yleissopimusten säännönmukainen valvonta perustuu ensisijaisesti jäsenvaltioiden raporttei-

hin. ILOn perussäännön mukaan kukin jäsenvaltio sitoutuu tekemään ratifioimistaan yleissopimuk-

sista raportteja, joissa kuvataan niitä toimenpiteitä, joita jäsenvaltiossa on tehty yleissopimuksen 

määräysten toimeenpanemiseksi. ILOn hallintoneuvosto on vuosien mittaan kehittänyt raportointi-

järjestelmää. Nykyisin noudatetaan menettelyä, jossa ensimmäinen, yksityiskohtainen raportti tulee 

tehtäväksi vuoden kuluttua siitä, kun yleissopimus on asianomaisessa jäsenvaltiossa tullut voimaan. 

Tämän jälkeen tehdään yksinkertaistettu raportti lähtökohtaisesti kuuden vuoden välein. Prosessin 

aikana on kuultava työnantaja- ja työntekijäjärjestöjä. Suomessa kansallinen ILO-neuvottelukunta 

käsittelee ja hyväksyy ILOlle lähetettävät raportit. Raportointivelvollisuus koskee perussäännön 

mukaan myös ratifioimattomia sopimuksia sekä suosituksia. Näiden osalta ILOn hallintoneuvosto 

valitsee vuosittain ne instrumentit, joista seuraavana vuonna on annettava raportti. 

 

Säännönmukaiseen valvontaan kuuluu myös ILOn hallintoneuvoston asettama riippumaton asian-

tuntijakomitea sekä niin kutsuttu applikaatiokomitea. Asiantuntijakomitea tutkii yleissopimuksia ja 

suosituksia koskevia jäsenvaltioiden toimittamia raportteja. Asiantuntijakomitea tekee näistä oman 

raporttinsa, joka on pohjana ILOn työkonferenssin applikaatiokomitean käsittelylle. Applikaatioko-

mitea on työkonferenssin pysyvä kolmikantainen valvontaelin, jonka tehtävänä on muun muassa 

tutkia jäsenmaiden raportointivelvollisuuksien täyttämistä sekä käsitellä työmarkkinaosapuolten va-

litsemia vakavia maatapauksia. 

 

ILOn perussääntö sisältää myös mahdollisuuden työnantaja- tai työntekijäjärjestölle tehdä kantelu, 

jos se katsoo, ettei jäsenvaltio ole ryhtynyt riittäviin toimenpiteisiin sopimusvelvoitteidensa täyttä-

miseksi. Lisäksi jäsenvaltio voi perussäännön mukaan tehdä valituksen toisesta jäsenvaltiosta sellai-

sen ratifioidun sopimuksen osalta, jonka myös valittajavaltio itse on ratifioinut. 

 

10 Eduskunnan suostumuksen tarpeellisuus ja käsittelyjärjestys 

 

10.1 Eduskunnan käsittelyn tarpeellisuus 
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Perustuslain 94 §:n mukaan eduskunta hyväksyy sellaiset valtiosopimukset ja muut kansainväliset 

velvoitteet, jotka sisältävät lainsäädännön alaan kuuluvia määräyksiä tai ovat muutoin merkityksel-

tään huomattavia taikka vaativat perustuslain mukaan muusta syystä eduskunnan hyväksymisen. 

 

Yleissopimus on niin sanottu sekasopimus, jonka osalta toimivalta sopimuksen tekemiseen on ja-

kautunut Euroopan unionin ja jäsenvaltioiden kesken. Sekasopimuksiin rinnastetaan myös sellaiset 

sopimukset, joissa EU ei ole tai ei voi olla osapuolena, mutta joissa osapuolena olevat jäsenvaltiot 

käyttävät osittain myös unionin puolesta sen yksinomaista toimivaltaa (PeVL 16/2004 vp). 

 

Jäsenvaltioilla ei ole toimivaltaa niiden määräysten osalta, joissa määrätään Euroopan unionin yk-

sinomaiseen toimivaltaan kuuluvista asioista. Eduskunnan hyväksyminen ei koske vakiintuneen 

käytännön mukaan sopimuksen näitä osia (esim. PeVL 31/2001 vp, PeVL 16/2004 vp ja PeVL 

24/2004 vp). Perustuslakivaliokunta on pitänyt tärkeänä, että toimivallan jakautumiseen kiinnitetään 

riittävästi huomiota laadittaessa hallituksen esityksiä jaetun toimivallan sopimuksista. Esityksistä 

tulee ilmetä, miltä osin sopimukset kuuluvat jäsenvaltioiden toimivaltaan (esim. PeVL 6/2001 vp, 

PeVL 31/2001 vp ja PeVL 6/2005 vp). 

 

Kuten edellä esityksen kohdassa 1.2 on todettu, EU:n neuvosto on antanut päätöksen, jolla se on 

valtuuttanut jäsenvaltiot ratifioimaan yleissopimuksen Euroopan unionille SEUT-sopimuksen 153 

artiklan 2 kohdan ja 153 artiklan 1 kohdan a ja i alakohdan nojalla annettuun toimivaltaan kuulu-

vilta osin. SEUT 2 – 6 artikloissa säädetään unionin ja jäsenvaltioiden välisestä toimivallan jaotte-

lusta. SEUT 4 artiklan mukaan sosiaalipolitiikan pääalalla, joka on yleissopimuksen ensisijaiseksi 

tavoitteeksi katsottava pääala, sovelletaan unionin ja jäsenvaltioiden kesken jaettua toimivaltaa. 

SEUT 153 artiklan mukaan unioni tukee ja täydentää jäsenvaltioiden toimintaa, kun on kyse työym-

päristön parantamisesta työntekijöiden terveyden ja turvallisuuden suojelemiseksi sekä miesten ja 

naisten välisestä tasa-arvosta asioissa, jotka koskevat heidän mahdollisuuksiaan työmarkkinoilla 

sekä heidän kohteluaan työssä. Näillä aloilla on annettu vähimmäisdirektiivejä. Toimivallan jakoa 

on tarkemmin avattu esityksen kohdassa 6 Sopimuksen määräykset ja niiden suhde Suomen lainsää-

däntöön. 

 

Työsuojelun puitedirektiivi (89/391/ETY) liittyy erityisesti yleissopimuksen 9 artiklaan, joka kos-

kee työnantajan velvollisuuksia toteuttaa asianmukaiset toimenpiteet ehkäistäkseen väkivaltaa ja 

häirintää työelämässä. Puitedirektiivi liittyy lisäksi yleissopimuksen 4 ja 7 artikloissa säädettyyn 

velvollisuuteen kieltää väkivalta ja häirintä työelämässä, yleissopimuksen 8 artiklassa säädettyyn 

velvollisuuteen toteuttaa asianmukaiset toimenpiteet väkivallan ja häirinnän ehkäisemiseen työelä-

mässä sekä yleissopimuksen 10 artiklan g kohdan työntekijöiden oikeuteen poistua vakavasti heidän 

henkeänsä, terveyttään ja turvallisuuttaa kuuluvasta tilanteesta. 

 

Tasa-arvodirektiivi (2006/54/EY) liittyy yleissopimuksen 6 artiklaan, joka koskee työhön ja ammat-

tiin liittyvän tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden varmistamista sekä 10 artiklan b, d ja e kohtiin, joissa 

on kyse käytettävistä oikeuskeinoista, uhriutumiselta tai kostolta suojautumiselta sekä seuraamuk-

sista säätämisestä. Syrjintädirektiivi (2000/43/EY) sekä työsyrjintädirektiivi (2000/78/EY) liittyvät 

yleissopimuksen 6 artiklaan sekä 10 artiklan lähinnä b kohtaan. Rikosuhridirektiivi (2012/29/EU) 

liittyy yleissopimuksen 6 artiklaan sekä 10 artiklan b, c ja e kohtiin. 

 

Valtiosopimuksen tai muun kansainvälisen velvoitteen määräys on eduskunnan perustuslakivalio-

kunnan mukaan luettava lainsäädännön alaan, jos määräys koskee jonkun perustuslaissa turvatun 

perusoikeuden käyttämistä tai rajoittamista, jos määräys muutoin koskee yksilön oikeuksien tai vel-

vollisuuksien perusteita, jos määräyksen tarkoittamasta asiasta on perustuslain mukaan säädettävä 
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lailla, jos määräyksen tarkoittamasta asiasta on voimassa lain säännöksiä tai jos asiasta on Suo-

messa vallitsevan käsityksen mukaan säädettävä lailla. Perustuslakivaliokunnan mukaan kansainvä-

lisen velvoitteen määräys kuuluu näiden perusteiden mukaan lainsäädännön alaan siitä riippumatta, 

onko määräys ristiriidassa vai sopusoinnussa Suomessa lailla annetun säännöksen kanssa (PeVL 

11/2000 vp, PeVL 12/2000 vp ja 45/2000 vp). 

 

Yleissopimuksen 1 artiklassa määritellyt käsitteet koskevat lainsäädännön alaan kuuluvia asioita, 

joten ne vaikuttavat välillisesti näiden lainsäädännön alaan kuuluvien aineellisten määräysten sisäl-

töön ja soveltamiseen ja kuuluvat siksi itsekin lainsäädännön alaan (PeVL 6/2001 vp ja PeVL 

24/2001). Lisäksi häirinnän käsitteitä on määritelty tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa. Rikos-

laissa väkivaltaa ja häirintää käsitellään rangaistavaksi säädettyjen teonkuvausten kautta. 

 

Yleissopimuksen soveltamisalaa koskevat 2 ja 3 artiklat vaikuttavat samalla tavalla kuin artiklan 1 

käsitteet lainsäädännön alaan kuuluvien aineellisten määräysten sisältöön ja soveltamiseen ja kuulu-

vat näin ollen lainsäädännön alaan. Työsopimuksen tunnusmerkeistä säädetään työsopimuslaissa. 

Työturvallisuuslaissa, tasa-arvolaissa, yhdenvertaisuuslaissa sekä työtapaturma- ja ammattitauti-

laissa on säädetty, mihin työhön tai tilanteisiin lakeja sovelletaan. 

 

Yleissopimuksen 4 artiklan edellyttämä lähestymistapa sisältää muun muassa väkivallan ja häirin-

nän kieltämisen lainsäädännössä, uhrien oikeuskeinojen ja tuen saatavuuden varmistamisen, seuraa-

muksista säätämisen sekä väkivalta- ja häirintätapausten tarkastamis- ja tutkimiskeinojen varmista-

misen. Väkivalta ja häirintä säädetään rangaistavaksi rikoslaissa. Työturvallisuuslaissa asetetaan 

työnantajalle velvoitteita huolehtia työntekijän turvallisuudesta ja terveydestä työssä. Tasa-arvo-

laissa ja yhdenvertaisuuslaissa asetetaan työnantajalle velvollisuuksia edistää tasa-arvoa ja yhden-

vertaisuutta työelämässä sekä kielletään syrjintä. Väkivaltaa ja häirintää työelämässä valvovista vi-

ranomaisista sekä näiden toimivallasta säädetään muun muassa valvontalaissa, tasa-arvolaissa ja yh-

denvertaisuuslaissa. Käytettävissä olevista oikeuskeinoista ja tuesta säädetään edellä mainittujen la-

kien lisäksi esimerkiksi työtapaturma- ja ammattitautilaissa, oikeusapulaissa, vahingonkorvaus-

laissa, rikosvahinkolaissa, laissa rikosuhrimaksusta ja työterveyshuoltolaissa. Lisäksi terveyden- ja 

sosiaalihuoltoa koskeva lainsäädäntö koskee erilaisia yleisiä ja erityisiä tukipalveluja. 

 

Yleissopimuksen 5 artikla koskee työelämän perusperiaatteita ja –oikeuksia. Suomi on ratifioinut 

kaikki ILOn perustavanlaatuiseksi luokitellut kahdeksan yleissopimusta, jotka koskevat järjestymis-

vapautta, kollektiivisia neuvotteluoikeuksia, pakkotyön poistamista, lapsityön lopettamista sekä työ-

hön ja ammattiin liittyvän syrjinnän poistamista. Perustuslaissa säädetään yhdenvertaisuudesta, oi-

keudesta henkilökohtaiseen vapauteen, koskemattomuuteen ja turvallisuuteen, yhdistymisvapau-

desta sekä oikeudesta työhön, mihin sisältyy myös se, että julkisen vallan on huolehdittava työvoi-

man suojelusta. Näistä asioista säädetään myös muun muassa yhdenvertaisuuslaissa, tasa-arvolaissa, 

työehtosopimuslaissa sekä rikoslaissa. 

 

Yleissopimuksen 6 artiklassa edellytetään työhön ja ammattiin liittyvän tasa-arvon ja yhdenvertai-

suuden varmistamista. Tästä säädetään perustuslaissa, tasa-arvolaissa, yhdenvertaisuuslaissa ja 

myös esimerkiksi työsopimuslaissa. 

 

Yleissopimuksen 7 artikla edellyttää säädöksiä, joissa määritellään ja kielletään väkivalta ja häirintä 

työelämässä. Tällaisia säädöksiä ovat rikoslaki, työturvallisuuslaki, tasa-arvolaki ja yhdenvertai-

suuslaki. 
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Yleissopimuksen 8 artiklassa viitataan viranomaisten tehtävään epävirallisen talouden työntekijöi-

den kannalta, mihin liittyy harmaan talouden selvitysyksiköstä annettu laki. Henkilöiden suojele-

miseksi toteutettavista toimenpiteistä säädetään muun muassa työturvallisuuslaissa, tasa-arvolaissa 

ja yhdenvertaisuuslaissa. 

 

Yleissopimuksen 9 artiklassa edellyttää säädöksiä, joissa vaaditaan työnantajia toteuttamaan asian-

mukaisia toimenpiteitä ehkäistäkseen väkivaltaa ja häirintää työelämässä. Keskeisimmät säädökset 

ovat työturvallisuuslaki, tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki. Lisäksi työsuojelun yhteistoiminnasta 

säädetään valvontalaissa. 

 

Yleissopimuksen 10 artikla koskee yleissopimuksen täytäntöönpanoa ja käytettäviä oikeuskeinoja. 

Artiklassa edellytetään muun muassa väkivaltaa ja häirintää työelämässä koskevien säädösten val-

vontaa, oikeuskeinoja ja ilmoitus- ja riitojenratkaisujärjestelmiä ja –menettelyjä, henkilöiden yksi-

tyisyyden suojaamista sekä seuraamuksista säätämistä. Valvonnasta säädetään muun muassa työtur-

vallisuuslaissa, tasa-arvolaissa, yhdenvertaisuuslaissa ja valvontalaissa sekä tasa-arvovaltuutetussa 

annetussa laissa. Oikeuskeinoista ja menettelyistä säädetään edellä mainittujen lakien lisäksi esi-

merkiksi tuomioistuinlaissa, esitutkintalaissa, oikeudenkäynnissä rikosasioissa annetussa laissa, oi-

keudenkäynnistä hallintoasioissa annetussa laissa, oikeudenkäymiskaaressa, oikeusapulaissa, vahin-

gonkorvauslaissa, rikosvahinkolaissa ja työtapaturma- ja ammattitautilaissa. Henkilöiden yksityi-

syyden suojaa koskevat EU:n tietosuoja-asetus, tietosuojalaki, yksityissyden suojasta työelämässä 

annettu laki sekä viranomaisten toiminnan julkisuudesta annettu laki. Seuraamuksista säädetään ri-

koslaissa, yhdenvertaisuuslaissa ja tasa-arvolaissa. 

 

Artikla 11 koskee ohjausta, koulutusta ja valistusta. Artiklassa mainittuun saavutettavissa olevaan 

muotoon liittyy digitaalisten palvelujen tarjoamisesta annettu laki. Artiklassa edellytettyyn jäsenval-

tioiden velvollisuuteen varmistaa ohjauksen, koulutuksen ja muiden välineiden antamiseen liittyy 

työsuojeluhenkilörekisteristä annettu laki. 

 

10.2 Käsittelyjärjestys 

 

Perustuslain 6 §:n 1 momentti sisältää vaatimuksen ihmisten oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta. 

Se koskee lähtökohtaisesti vain ihmisiä. Yhdenvertaisuusperiaatteella voi kuitenkin olla merkitystä 

myös oikeushenkilöitä koskevan sääntelyn arvioinnissa etenkin silloin, kun sääntely voi vaikuttaa 

välillisesti luonnollisten henkilöiden oikeusasemaan (PeVL 11/2012 vp). Perustuslain 6 §:n 2 mo-

mentti sisältää puolestaan laaja-alaisen syrjinnän kiellon. Ketään ei saa ilman hyväksyttävää perus-

tetta asettaa eri asemaan sukupuolen, iän, alkuperän, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, 

terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. Perustuslain 6 §:n 4 

momentin mukaan sukupuolten tasa-arvoa edistetään yhteiskunnallisessa toiminnassa sekä työelä-

mässä sen mukaan kuin lailla tarkemmin säädetään. Tasa-arvolaki on tärkeä yksittäinen tätä perus-

tuslaillista toimeksiantoa toteuttava säädös (PeVL 40/2004 vp). 

 

Perustuslain 7 § turvaa jokaisen oikeuden elämään sekä henkilökohtaiseen vapauteen, koskematto-

muuteen ja turvallisuuteen. Oikeudella henkilökohtaiseen turvallisuuteen korostetaan julkisen val-

lan positiivisia toimintavelvoitteita ihmisten suojaamiselta rikoksilta ja muilta heihin kohdistuvilta 

oikeudenvastaisilta teoilta. Siltä edellytetään toimia myös rikosten uhrien oikeuksien turvaamiseksi 

ja aseman parantamiseksi (PeVL 21/2006). 

 

Perustuslain 18 §:ssä säädetään paitsi elinkeinovapaudesta niin myös julkisen vallan velvollisuu-

desta huolehtia työvoiman suojelusta. Tämä työvoiman suojelun periaate ulottuu kaikkiin heidän 
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valitsemastaan toimeentulomuodosta riippumatta (PeVM 25/1994 vp, PeVL 4/2002 vp). Lisäksi pe-

rustuslain 22 §:n mukaan julkisen vallan on turvattava perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien toteutu-

minen. 

 

YK:n ihmisoikeuksien yleismaailmallisessa julistuksessa vuodelta 1948 vahvistetaan syrjinnän 

kielto (2 artikla), oikeus henkilökohtaiseen turvallisuuteen (3 artikla) sekä oikeus oikeudenmukai-

siin ja tyydyttäviin työehtoihin (23 artikla). Kansalaisoikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskeva kan-

sainvälinen yleissopimus (SopS 7 – 8/1976) sekä taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisiä oikeuk-

sia koskeva yleissopimus (SopS 6/1976, TSS-sopimus) sisältävät määräykset, joiden mukaan sopi-

muksessa tunnustetut oikeudet on turvattava kaikille ilman minkäänlaista syrjintää. TSS-sopimuk-

sen 7 artiklassa todetaan, että jokaisella tulee tunnustaa oikeus nauttia oikeudenmukaisista ja suotui-

sista työoloista, joiden tulee erityisesti taata muun muassa turvalliset ja terveelliset työolot. TSS-

sopimuksen täytäntöönpanoa valvova komitea on valvontakäytännössään painottanut, että oikeu-

denmukaiset ja suotuista työolot pitää sisällään oikeuden väkivallasta ja häirinnästä, mukaan lukien 

seksuaalinen häirintä, vapaisiin työoloihin (General comment No. 23 (2016) on the right to just and 

favourable conditions of work (article 7 of the International Convenant on Economic, Social and 

Cultural Rights)). 

 

Syrjinnän kieltäviä kansainvälisiä sopimuksia ovat lisäksi kaikkinaisen naisten syrjinnän poista-

mista koskeva yleissopimus (SopS 67 – 68/1986), kaikkinaisen rotusyrjinnän poistamista koskeva 

kansainvälinen yleissopimus (SopS 37/1970) sekä vammaisten henkilöiden oikeuksista tehty yleis-

sopimus (SopS 27/2016). Esimerkiksi kaikkinaisen naisten syrjinnän poistamista koskevan yleisso-

pimuksen täytäntöönpanoa valvova naisten syrjinnän poistamista käsittelevä komitea on naisiin 

kohdistuvaa sukupuolittunutta väkivaltaa koskevassa yleissuosituksessaan nro 35 (General recom-

mendation No. 35 on gender-based violence against women, updating general recommendation No. 

19 (CEDAW/C/GC/35)) toistanut, että naisiin kohdistuva väkivalta on ihmisoikeusloukkaus ja to-

dennut naisiin kohdistuva sukupuolittuneen väkivallan ulottuvan myös työpaikoille. 

 

Ihmisoikeuksien ja perusvapauksien suojaamiseksi tehty Euroopan neuvoston yleissopimus (SopS 

18 – 19/1990) turvaa oikeuden henkilökohtaiseen turvallisuuteen (5 artikla) sekä takaa yleissopi-

muksessa tunnustettujen oikeuksien ja vapauksien nauttimisen ilman minkäänlaista syrjintää (14 ar-

tikla). Uudistettu Euroopan sosiaalinen peruskirja (SopS 78/2002 ja 80/2002) sisältää oikeuden tur-

vallisiin ja terveellisiin työoloihin (3 artikla), oikeuden tasa-arvoisiin mahdollisuuksiin ja tasa-ar-

voiseen kohteluun työhön ja ammattiin liittyvissä kysymyksissä ilman sukupuoleen perustuvaa syr-

jintää (20 artikla) sekä oikeuden ihmisarvoiseen kohteluun työssä (26 artikla). Artiklan 26 mukaan 

sopimusosapuolet sitoutuvat yhteistyössä työnantaja- ja työntekijäjärjestöjen kanssa edistämään tie-

toisuutta työpaikalla esiintyvästä tai työhön liittyvästä sukupuolisesta häirinnästä sekä yksittäisiin 

työntekijöihin työpaikalla tai työhön liittyvissä asioissa toistuvasti kohdistuvista, tuomittavista tai 

selvästi kielteisistä ja loukkaavista toimista, välittämään näistä tietoa, ehkäisemään tällaista käyttäy-

tymistä sekä ryhtymään asianmukaisiin toimiin suojellakseen työntekijöitä näiltä. 

 

Naisiin kohdistuvan väkivallan ja perheväkivalan ehkäisemisestä ja torjumisesta tehdyn Euroopan 

neuvoston yleissopimuksen (SopS 52 – 53/2015) tavoitteena on naisiin kohdistuvan väkivallan eh-

käiseminen ja poistaminen, väkivallan uhrien suojeleminen ja väkivallan tekijöiden saattaminen 

edesvastuuseen sekä kaikkien naisten syrjinnän muotojen poistamisen sekä naisten ja miesten väli-

sen tosiasiallisen tasa-arvon edistäminen. Yleissopimusta sovelletaan kaikkiin väkivallan muotoi-

hin, ja se kattaa myös työelämän. 
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Euroopan unionin perusoikeuskirjassa turvataan jokaisen oikeus vapauteen ja henkilökohtaiseen 

turvallisuuteen (6 artikla), kielletään syrjintä (21 artikla), varmistetaan naisten ja miesten välinen 

tasa-arvo kaikilla aloilla (23 artikla), turvataan jokaisen oikeus terveellisiin, turvallisiin ja ihmisar-

voisiin työoloihin ja työehtoihin (31 artikla), suojellaan nuoria työssä (32 artikla) ja taataan oikeus 

tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin (47 artikla). 

 

ILOn nyt hyväksyttävänä olevan yleissopimuksen artiklassa 5 viitataan ILOn niin kutsuttuihin pe-

rustavanlaatuisiin periaatteisiin ja oikeuksiin työssä. Kuten on aiemmin todettu, Suomi on ratifioi-

nut kaikki perustavanlaatuiseksi luokitellut kahdeksan yleissopimusta, jotka koskevat yhdistymisva-

pautta ja kollektiivista neuvotteluoikeutta, pakkotyön ja lapsityön poistamista, samapalkkaisuutta 

sekä syrjinnän poistamista. 

 

Koska yleissopimus ei sisällä määräyksiä, jotka koskisivat perustuslakia sen 94 §:n 2 momentissa 

tai 95 §:n 2 momentissa tarkoitetulla tavalla, sopimus voidaan hallituksen käsityksen mukaan hy-

väksyä äänten enemmistöllä ja ehdotus sen voimaansaattamislaiksi tavallisen lain säätämisjärjestyk-

sessä. 

 

 

Edellä olevan perusteella ja perustuslain 94 §:n mukaisesti esitetään, että eduskunta hyväksyisi vä-

kivallan ja häirinnän poistamisesta työelämässä Genevessä 21.6.2019 tehdyn Kansainvälisen työ-

järjestön yleissopimuksen (nro 190) siltä osin kuin se kuuluu Suomen toimivaltaan. 

 

Koska yleissopimus sisältää määräyksiä, jotka kuuluvat lainsäädännön alaan, annetaan samalla 

eduskunnan hyväksyttäväksi seuraava lakiehdotus: 

 

LAKIEHDOTUS 

 

Laki väkivallan ja häirinnän poistamisesta työelämässä tehdyn Kansainvälisen työjärjestön yleisso-

pimuksen lainsäädännön alaan kuuluvien määräysten voimaansaattamisesta 

 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti säädetään: 

 

1 § 

Väkivallan ja häirinnän poistamisesta työelämässä Genevessä 21 päivänä kesäkuuta 2019 tehdyn 

Kansainvälisen työjärjestön yleissopimuksen (nro 190) lainsäädännön alaan kuuluvat määräykset 

ovat lakina voimassa sellaisina kuin Suomi on niihin sitoutunut. 

 

2 § 

Yleissopimuksen muiden kuin lainsäädännön alaan kuuluvien määräysten voimaansaattamisesta 

säädetään valtioneuvoston asetuksella. 

 

3 § 

Tämän lain voimaantulosta säädetään valtioneuvoston asetuksella. 

 

 

Helsingissä x päivänä      kuuta  202x 
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SOPIMUSTEKSTI 
 

YLEISSOPIMUS NRO 190 
 
 
YLEISSOPIMUS  
VÄKIVALLAN JA HÄIRINNÄN POIS-
TAMISESTA TYÖELÄMÄSSÄ 
 
 
 
Kansainvälisen työjärjestön yleiskonferenssi, 
joka  
on kokoontunut Geneveen Kansainvälisen 
työtoimiston hallintoneuvoston kutsumana 
108. istuntoonsa (satavuotisistunto) 10 päi-
vänä kesäkuuta 2019,  
palauttaa mieliin, että Philadelphian julistuk-
sessa vahvistetaan kaikkien ihmisten, katso-
matta rotuun, uskontunnustukseen tai suku-
puoleen, olevan oikeutettuja työskentelemään 
sekä aineellisen hyvinvointinsa että henkisen 
kehityksensä hyväksi vapaissa ja ihmisarvoi-
sissa, taloudellisesti turvallisissa olosuh-
teissa, jotka suovat kaikille samat mahdolli-
suudet,  
vahvistaa Kansainvälisen työjärjestön perus-
sopimusten merkityksellisyyden,  
 
palauttaa mieliin muut asiaa koskevat kan-
sainväliset asiakirjat, kuten ihmisoikeuksien 
yleismaailmallisen julistuksen, kansalaisoi-
keuksia ja poliittisia oikeuksia koskevan kan-
sainvälisen yleissopimuksen, taloudellisia, 
sosiaalisia ja sivistyksellisiä oikeuksia koske-
van kansainvälisen yleissopimuksen, kaikki-
naisen rotusyrjinnän poistamista koskevan 
kansainvälisen yleissopimuksen, kaikkinai-
sen naisten syrjinnän poistamista koskevan 
yleissopimuksen, kansainvälisen yleissopi-
muksen kaikkien siirtotyöläisten ja heidän 
perheenjäsentensä oikeuksien suojelusta sekä 
yleissopimuksen vammaisten henkilöiden oi-
keuksista,  
tunnustaa kaikkien oikeuden työelämään, 
joka on vapaa väkivallasta ja häirinnästä, mu-
kaan lukien sukupuoleen perustuva väkivalta 
ja häirintä,  
on tietoinen siitä, että väkivalta ja häirintä 
työelämässä voivat olla ihmisoikeuksien 
loukkaamista tai väärinkäyttöä ja että väki-
valta ja häirintä ovat uhka yhdenvertaisille 
mahdollisuuksille ja ovat tuomittavia ja risti-
riidassa ihmisarvoisen työn kanssa,  
on tietoinen siitä, että väkivallan ja häirinnän 
estämiseksi työkulttuurin on tärkeää perustua 
keskinäiseen kunnioitukseen ja ihmisarvoon, 
 
palauttaa mieliin, että jäsenvaltioilla on tär-
keä velvollisuus edistää yleistä toimintaym-

Convention 190 
 
 
CONVENTION 
CONCERNING THE ELIMINATION OF 
VIOLENCE 
AND HARASSMENT IN THE WORLD 
OF WORK 
 
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 (Cen-
tenary) 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 spir-
itual 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 Or-
ganization, and  
Recalling other relevant international instru-
ments 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 Discrimi-
nation, the Convention on the Elimination of 
All Forms of Discrimination against Women, 
the International Convention on the Protec-
tion 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 harass-
ment, 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 opportuni-
ties, is unacceptable and incompatible with 
decent work, and  
Recognizing the importance of a work cul-
ture based on mutual respect and dignity of 
the human being to prevent violence and har-
assment, and 
Recalling that Members have an important 
responsibility to promote a general environ-
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päristöä, jossa väkivaltaa ja häirintää ei sal-
lita lainkaan, jotta saataisiin helpotetuksi täl-
laisten käyttäytymismuotojen ja käytäntöjen 
ehkäisemistä, ja että kaikkien työelämän toi-
mijoiden on pidätyttävä väkivallasta ja häi-
rinnästä, ehkäistävä niitä ja puututtava niihin, 
on tietoinen siitä, että väkivalta ja häirintä 
työelämässä vaikuttavat henkilön henkiseen 
ja ruumiilliseen terveyteen, seksuaalitervey-
teen, ihmisarvoon sekä perheympäristöön ja 
sosiaaliseen ympäristöön, 
on tietoinen siitä, että väkivalta ja häirintä 
vaikuttavat myös julkisten ja yksityisten pal-
velujen laatuun ja voivat estää ihmisiä, eten-
kin naisia, pääsemästä työmarkkinoille sekä 
pysymästä ja etenemästä työmarkkinoilla, 
panee merkille, että väkivalta ja häirintä ovat 
ristiriidassa kestävän yritystoiminnan edistä-
misen kanssa ja vaikuttavat kielteisesti työn 
järjestämiseen, työpaikan suhteisiin, työnte-
kijöiden sitoutuneisuuteen, yritysten mainee-
seen ja tuottavuuteen,  
on tietoinen siitä, että sukupuoleen perustuva 
väkivalta ja häirintä vaikuttavat suhteetto-
masti naisiin ja tyttöihin, ja siitä, että väkival-
lan ja häirinnän lopettamiseksi työelämässä 
on keskeistä osallistava, kokonaisvaltainen ja 
sukupuolitietoinen lähestymistapa, jossa puu-
tutaan väkivallan ja häirinnän taustasyihin ja 
riskitekijöihin, kuten sukupuolistereotypioi-
hin, moniperusteiseen ja risteävään syrjintään 
sekä sukupuolten välisiin epätasa-arvoisiin 
valtasuhteisiin,  
panee merkille, että lähisuhdeväkivalta voi 
vaikuttaa työllistymiseen, tuottavuuteen sekä 
terveyteen ja turvallisuuteen ja että hallituk-
set, työnantaja- ja työntekijäjärjestöt sekä 
työmarkkinainstituutiot voivat osana muita 
toimenpiteitä auttaa tunnistamaan lähisuhde-
väkivallan vaikutuksia, vastaamaan niihin ja 
käsittelemään niitä,  
on päättänyt tiettyjen väkivaltaa ja häirintää 
työelämässä koskevien ehdotusten hyväksy-
misestä, joka on istunnon asialistan viiden-
tenä kohtana, ja 
on päättänyt, että nämä ehdotukset laaditaan 
kansainvälisen yleissopimuksen muotoon,  
hyväksyy tänä 21 päivänä kesäkuuta vuonna 
2019 seuraavan yleissopimuksen, johon voi-
daan viitata vuoden 2019 yleissopimuksena 
väkivallasta ja häirinnästä: 
 
I. MÄÄRITELMÄT 
1 artikla 
1. Tässä yleissopimuksessa 
a) ilmaus ”väkivalta ja häirintä” työelämässä 
tarkoittaa sellaisia erilaisia kertaluonteisina 
tai toistuvina esiintyviä tuomittavia käyttäy-
tymismuotoja ja käytäntöjä tai niiden uhkia, 
joilla pyritään aiheuttamaan tai jotka aiheut-
tavat tai voivat aiheuttaa ruumiillista, hen-
kistä, seksuaalista tai taloudellista haittaa, ja 

ment of zero tolerance to violence and har-
assment 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 har-
assment, and 
Acknowledging that violence and harassment 
in the world of work affects a person’s psy-
chological, physical and sexual health, dig-
nity, and family and social environment, and 
 
Recognizing that violence and harassment 
also affects the quality of public and private 
services, and may prevent persons, particu-
larly women, from accessing, and remaining 
and advancing in the labour market, and 
Noting that violence and harassment is in-
compatible with the promotion of sustainable 
enterprises and impacts negatively on the or-
ganization 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 in-
clusive, integrated and gender-responsive ap-
proach, which tackles underlying causes and 
risk factors, including gender stereotypes, 
multiple and intersecting forms of discrimi-
nation, and unequal gender-based power rela-
tions, is essential to ending violence and har-
assment in the world of work, and  
 
Noting that domestic violence can affect em-
ployment, productivity and health and safety, 
and that governments, employers’ and work-
ers’ organizations and labour market institu-
tions can help, as part of other measures, to 
recognize, respond to and address the im-
pacts of domestic violence, and  
 
Having decided upon the adoption of certain 
proposals concerning violence and harass-
ment 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 Vio-
lence and Harassment Convention, 2019: 
 
I. Definitions 
Article 1 
1. For the purposes of this Convention: 
(a) the term “violence and harassment” in the 
world of work refers to a range of unaccepta-
ble behaviours and practices, or threats 
thereof, whether a single occurrence or re-
peated, that aim at, result in, or are likely to 
result in physical, psychological, sexual or 
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tämä ilmaus sisältää myös sukupuoleen pe-
rustuvan väkivallan ja häirinnän; 
b) ilmaus ”sukupuoleen perustuva väkivalta 
ja häirintä” tarkoittaa väkivaltaa ja häirintää, 
jotka kohdistetaan henkilöihin heidän biolo-
gisen tai sosiaalisen sukupuolensa vuoksi tai 
jotka vaikuttavat suhteettomasti tiettyä biolo-
gista tai sosiaalista sukupuolta edustaviin 
henkilöihin, ja tämä ilmaus sisältää myös 
seksuaalisen häirinnän.  
2. Kansallisissa säädöksissä olevat määritel-
mät voivat koskea yhtä käsitettä tai eri käsit-
teitä, sanotun vaikuttamatta tämän artiklan 1 
kohdan a ja b alakohdan soveltamiseen. 
 
 
II. SOVELTAMISALA 
2 artikla 
1. Tällä yleissopimuksella suojellaan työnte-
kijän asemassa olevia ja muita työelämässä 
toimivia henkilöitä, mukaan lukien kansalli-
sen lain ja käytännön mukaan määritellyt 
työntekijät sekä muut työtä tekevät henkilöt 
riippumatta heidän sopimusoikeudellisesta 
asemastaan, koulutettavat henkilöt, kuten 
harjoittelijat ja oppisopimuskoulutettavat, 
sellaiset työntekijät, joiden työsuhde on pää-
tetty, vapaaehtoistyöntekijät, työnhakijat sekä 
työnantajan valtuuksia käyttävät, velvolli-
suuksia suorittavat ja vastuita toteuttavat hen-
kilöt. 
2. Tätä yleissopimusta sovelletaan kaikilla 
aloilla, sekä yksityisillä että julkisilla aloilla, 
sekä virallisessa että epävirallisessa talou-
dessa, ja sekä kaupunki- että maaseutualu-
eilla. 
 
3 artikla 
Tätä yleissopimusta sovelletaan sellaiseen 
väkivaltaan ja häirintään työelämässä, jota 
esiintyy työn aikana, sen yhteydessä tai siitä 
johtuvana 
a) työpaikalla, mukaan lukien julkiset ja yksi-
tyiset tilat silloin, kun ne toimivat työpaik-
kana; 
b) paikoissa, joissa työntekijälle maksetaan 
tai joissa hän pitää lepotaukoa, aterioi tai 
käyttää saniteetti-, pesu- ja pukeutumistiloja; 
c) käynneillä, matkoilla, koulutuksissa, ta-
pahtumissa tai sosiaalisessa toiminnassa, 
jotka liittyvät työhön; 
d) työhön liittyvässä viestinnässä, mukaan lu-
kien tieto- ja viestintäteknologian avulla ta-
pahtuva viestintä; 
e) työnantajan tarjoamassa majoituksessa; ja 
 
f) matkalla työhön tai työstä. 
 
III. KESKEISET PERIAATTEET 
4 artikla 
1. Kukin tämän yleissopimuksen ratifioiva 
jäsenvaltio kunnioittaa, edistää ja toteuttaa 

economic harm, and includes gender-based 
violence and harassment; 
(b) the term “gender-based violence and har-
assment” means violence and harassment di-
rected at persons because of their sex or gen-
der, or affecting persons of a particular sex or 
gender disproportionately, and includes sex-
ual harassment. 
 
 
2. Without prejudice to subparagraphs (a) 
and (b) of paragraph 1 of this Article, defini-
tions in national laws and regulations may 
provide for a single concept or separate con-
cepts. 
 
II. 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 irrespec-
tive of their contractual status, persons in 
training, including interns and apprentices, 
workers whose employment has been termi-
nated, volunteers, jobseekers and job appli-
cants, and individuals exercising the author-
ity, 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 har-
assment in the world of work occurring in the 
course of, linked with or arising out of work: 
 
(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 a meal, or uses sanitary, wash-
ing 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. 
 
III. Core principles 
Article 4 
1. Each Member which ratifies this Conven-
tion shall respect, promote and realize the 
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kaikkien oikeutta väkivallasta ja häirinnästä 
vapaaseen työelämään. 
2. Kukin jäsenvaltio ottaa käyttöön kansalli-
sen lainsäädäntönsä ja kansallisten olosuh-
teidensa mukaisesti sekä edustavia työnan-
taja- ja työntekijäjärjestöjä kuultuaan osallis-
tavan, kokonaisvaltaisen ja sukupuolitietoi-
sen lähestymistavan väkivallan ja häirinnän 
ehkäisemiseksi ja poistamiseksi työelämässä. 
Tässä lähestymistavassa olisi tarpeen mukaan 
otettava huomioon väkivalta ja häirintä, joi-
hin liittyy kolmansia osapuolia, ja siihen si-
sältyy seuraava: 
a) kielletään väkivalta ja häirintä lainsäädän-
nöllä;  
b) varmistetaan, että asiaan liittyvissä toimin-
taperiaatteissa käsitellään väkivaltaa ja häi-
rintää; 
c) otetaan käyttöön kokonaisvaltainen strate-
gia, jonka avulla pannaan täytäntöön väkival-
taa ja häirintää ehkäisevät ja torjuvat toimen-
piteet;  
d) luodaan täytäntöönpano- ja valvontajärjes-
telmät tai vahvistetaan tällaisia järjestelmiä, 
jos niitä on olemassa;  
e) varmistetaan uhreille oikeuskeinojen ja 
tuen saatavuus;  
f) säädetään seuraamuksista;  
g) kehitetään välineitä, ohjausta, koulutusta 
ja valistusta, tarpeen mukaan saavutettavissa 
olevassa muodossa; ja  
h) varmistetaan tehokkaat keinot väkivalta- ja 
häirintätapausten tarkastamiseksi ja tutki-
miseksi, muun muassa työsuojeluviranomai-
sen tai muiden toimivaltaisten elinten avulla.  
3. Ottaessaan käyttöön tämän artiklan 2 koh-
dassa tarkoitetun lähestymistavan ja toteutta-
essaan sitä kukin jäsenvaltio tiedostaa halli-
tusten, työnantajien ja työntekijöiden sekä 
työnantaja- ja työntekijäjärjestöjen erilaiset ja 
toisiaan täydentävät roolit ja tehtävät, ottaen 
huomioon niiden erilaisten velvollisuuksien 
luonteen ja laajuuden. 
 
5 artikla 
Ehkäistäkseen väkivaltaa ja häirintää työelä-
mässä sekä poistaakseen ne kukin jäsenvaltio 
kunnioittaa, edistää ja toteuttaa työelämän 
perusperiaatteita ja -oikeuksia eli järjestäyty-
misvapautta ja kollektiivisen neuvotteluoi-
keuden tosiasiallista tunnustamista, kaikkien 
pakkotyön muotojen poistamista, lapsityön 
tosiasiallista lopettamista sekä työhön ja am-
mattiin liittyvän syrjinnän poistamista, ja 
edistää ihmisarvoista työtä. 
 
 
 
6 artikla 
Kukin jäsenvaltio hyväksyy säädökset ja toi-
mintaperiaatteet, joilla varmistetaan oikeus 
työhön ja ammattiin liittyvään tasa-arvoon ja 

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, in-
tegrated 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 vio-
lence and harassment involving third parties, 
where applicable, and includes: 
 
(a) prohibiting in law violence and harass-
ment;  
(b) ensuring that relevant policies address vi-
olence and harassment; 
 
(c) adopting a comprehensive strategy in or-
der 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 inspec-
torates or other competent bodies. 
3. In adopting and implementing the ap-
proach referred to in paragraph 2 of this Arti-
cle, each Member shall recognize the differ-
ent 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 vi-
olence and harassment in the world of work, 
each Member shall respect, promote and real-
ize 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 
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yhdenvertaisuuteen, myös naistyöntekijöille 
sekä sellaiseen yhteen tai useampaan haavoit-
tuvaan tai haavoittuvassa asemassa olevaan 
ryhmään kuuluville työntekijöille ja muille 
henkilöille, johon työelämän väkivalta ja häi-
rintä vaikuttavat suhteettomasti. 
 
 
IV. SUOJELU JA EHKÄISEMINEN 
7 artikla 
Kukin jäsenvaltio hyväksyy säädökset, joilla 
määritellään ja kielletään väkivalta ja häirintä 
työelämässä, myös sukupuoleen perustuva 
väkivalta ja häirintä, sanotun vaikuttamatta 1 
artiklan soveltamiseen, ja 1 artiklan mukai-
sesti. 
 
8 artikla 
Kukin jäsenvaltio toteuttaa asianmukaiset 
toimenpiteet ehkäistäkseen väkivaltaa ja häi-
rintää työelämässä, muun muassa  
a) tunnustamalla viranomaisten tärkeän roo-
lin epävirallisen talouden työntekijöiden kan-
nalta; 
b) tunnistamalla asianomaisia työnantaja- ja 
työntekijäjärjestöjä kuultuaan ja muilla kei-
noin ne alat, joilla tai ne ammatit ja työjärjes-
telyt, joissa työntekijät ja muut asianomaiset 
henkilöt altistuvat tavallista enemmän väki-
vallalle ja häirinnälle; ja  
 
c) toteuttamalla toimenpiteet näiden henkilöi-
den suojelemiseksi tehokkaasti. 
 
9 artikla 
Kukin jäsenvaltio hyväksyy säädökset, joilla 
vaaditaan työnantajia toteuttamaan asianmu-
kaiset valvontavastuunsa mukaiset toimenpi-
teet ehkäistäkseen väkivaltaa ja häirintää työ-
elämässä, mukaan lukien sukupuoleen perus-
tuva väkivalta ja häirintä, ja erityisesti, sen 
mukaan kuin on kohtuullisesti mahdollista,  
a) hyväksymään ja toteuttamaan työntekijöitä 
ja näiden edustajia kuultuaan väkivaltaa ja 
häirintää koskevat työpaikan toimintaperiaat-
teet; 
b) ottamaan työturvallisuuden ja -terveyden 
hallinnoinnissa huomioon väkivallan ja häi-
rinnän sekä niihin liittyvät psykososiaaliset 
riskit;  
c) tunnistamaan vaarat ja arvioimaan väkival-
lan ja häirinnän riskit yhteistoiminnassa työn-
tekijöiden ja heidän edustajiensa kanssa sekä 
toteuttamaan toimenpiteet näiden vaarojen ja 
riskien ehkäisemiseksi ja hallitsemiseksi; ja 
d) antamaan työntekijöille ja muille asian-
omaisille henkilöille, tarpeen mukaan saavu-
tettavissa olevassa muodossa, tietoa ja koulu-
tusta tunnistetuista vaaroista sekä väkivallan 
ja häirinnän riskeistä ja niihin liittyvistä eh-
käisy- ja suojelutoimenpiteistä, sekä myös tä-
män artiklan a alakohdassa tarkoitettuihin 

non-discrimination in employment and occu-
pation, 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 dispropor-
tionately affected by violence and harassment 
in the world of work. 
 
IV. Protection and prevention 
Article 7 
Without prejudice to and consistent with Ar-
ticle 1, each Member shall adopt laws and 
regulations to define and prohibit violence 
and harassment in the world of work, includ-
ing gender-based violence and harassment. 
 
 
Article 8 
Each Member shall take appropriate 
measures to prevent violence and harassment 
in the world of work, including: 
(a) recognizing the important role of public 
authorities in the case of informal economy 
workers; 
(b) identifying, in consultation with the em-
ployers’ and workers’ organizations con-
cerned and through other means, the sectors 
or occupations and work arrangements in 
which workers and other persons concerned 
are more exposed to violence and harass-
ment; and 
(c) taking measures to effectively protect 
such persons. 
 
Article 9 
Each Member shall adopt laws and regula-
tions requiring employers to take appropriate 
steps commensurate with their degree of con-
trol to prevent violence and harassment in the 
world of work, including genderbased vio-
lence and harassment, and in particular, so 
far as is reasonably practicable, to:  
(a) adopt and implement, in consultation with 
workers and their representatives, a work-
place policy on violence and harassment; 
 
(b) take into account violence and harass-
ment and associated psychosocial risks in the 
management of occupational safety and 
health; 
(c) identify hazards and assess the risks of vi-
olence and harassment, with the participation 
of workers and their representatives, and take 
measures to prevent and control them; and 
 
(d) provide to workers and other persons con-
cerned information and training, in accessible 
formats as appropriate, on the identified haz-
ards and risks of violence and harassment 
and the associated prevention and protection 
measures, including on the rights and respon-
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toimintaperiaatteisiin liittyvistä työntekijöi-
den ja muiden asianomaisten henkilöiden oi-
keuksista ja velvollisuuksista. 
 
V. TÄYTÄNTÖÖNPANO JA OIKEUSKEI-
NOT 
10 artikla 
Kukin jäsenvaltio toteuttaa asianmukaiset 
toimenpiteet, joilla 
a) valvotaan väkivaltaa ja häirintää työelä-
mässä koskevien kansallisten säädösten nou-
dattamista ja pannaan ne täytäntöön; 
b) varmistetaan, että työelämässä esiintyvien 
väkivalta- ja häirintätapausten yhteydessä on 
helposti käytettävissä asianmukaiset ja tehok-
kaat oikeuskeinot sekä turvalliset, oikeuden-
mukaiset ja tehokkaat ilmoitus- ja riitojenrat-
kaisujärjestelmät ja -menettelyt, kuten 
i) valitus- ja tutkintamenettelyt sekä tarpeen 
mukaan työpaikkatason riitojenratkaisujärjes-
telmät; 
ii) työpaikan ulkopuoliset riitojenratkaisujär-
jestelmät; 
iii) tuomioistuimet tai muut lainkäyttöelimet; 
iv) asianomistajien, uhrien, todistajien ja vää-
rinkäytösten paljastajien suojelu uhriutumi-
selta tai kostolta; ja 
v) oikeudelliset, sosiaaliset, lääketieteelliset 
ja hallinnolliset tukitoimenpiteet asianomista-
jille ja uhreille; 
c) suojellaan asiaan liittyvien henkilöiden yk-
sityisyyttä ja salassa pidettäviä tietoja mah-
dollisuuksien ja tarpeen mukaan sekä varmis-
tetaan, ettei yksityisyyttä ja salassapitoa kos-
kevia vaatimuksia käytetä väärin; 
d) säädetään tarvittaessa seuraamuksista, 
joita voidaan määrätä väkivalta- ja häirintäta-
pauksista työelämässä; 
e) säädetään sukupuolitietoisten, turvallisten 
ja tehokkaiden valitus- ja riitojenratkaisujär-
jestelmien, tuen, palvelujen ja oikeuskeinojen 
tosiasiallisesta saatavuudesta työelämässä 
esiintyvän sukupuoleen perustuvan väkival-
lan ja häirinnän uhreille; 
f) tunnustetaan lähisuhdeväkivallan vaikutuk-
set ja, siinä määrin kuin se on kohtuullisesti 
mahdollista, lievennetään sen vaikutuksia 
työelämässä; 
g) varmistetaan, että työntekijöillä on oikeus 
poistua työtilanteesta, jonka he voivat koh-
tuullisin perustein otaksua vaarantavan välit-
tömästi ja vakavasti heidän henkensä, tervey-
tensä tai turvallisuutensa väkivallan ja häirin-
nän vuoksi, joutumatta koston tai muiden 
asiattomien seurausten kohteeksi, ja että 
heillä on velvollisuus ilmoittaa asiasta joh-
dolle; ja 
h) varmistetaan, että työsuojeluviranomai-
sella ja tarpeen mukaan muilla asianomaisilla 
viranomaisilla on valtuudet käsitellä työelä-
mässä esiintyvää väkivaltaa ja häirintää, 

sibilities of workers and other persons con-
cerned 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: 
(a) monitor and enforce national laws and 
regulations regarding violence and harass-
ment in the world of work; 
(b) ensure easy access to appropriate and ef-
fective remedies and safe, fair and effective 
reporting and dispute resolution mechanisms 
and procedures in cases of violence and har-
assment in the world of work, such as: 
 
(i) complaint and investigation procedures, as 
well as, where appropriate, dispute resolution 
mechanisms at the workplace level; 
(ii) dispute resolution mechanisms external to 
the workplace; 
(iii) courts or tribunals; 
(iv) protection against victimization of or re-
taliation against complainants, victims, wit-
nesses and whistle-blowers; and 
(v) legal, social, medical and administrative 
support measures for complainants and vic-
tims; 
(c) 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; 
(d) provide for sanctions, where appropriate, 
in cases of violence and harassment in the 
world of work; 
(e) provide that victims of gender-based vio-
lence and harassment in the world of work 
have effective access to gender-responsive, 
safe and effective complaint and dispute res-
olution mechanisms, support, services and 
remedies; 
(f) recognize the effects of domestic violence 
and, so far as is reasonably practicable, miti-
gate its impact in the world of work; 
 
(g) ensure that workers have the right to re-
move 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 vio-
lence and harassment, without suffering re-
taliation or other undue consequences, and 
the duty to inform management; and 
 
(h) ensure that labour inspectorates and other 
relevant authorities, as appropriate, are em-
powered to deal with violence and harass-
ment in the world of work, including by issu-
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muun muassa määräämällä välittömästi to-
teutettavista toimenpiteistä ja määräämällä 
työ lopetettavaksi, kun käsillä on välitön hen-
keä, terveyttä tai turvallisuutta uhkaava 
vaara, jollei muuta johdu lailla säädettävästä 
oikeudesta vedota tuomioistuimeen tai hallin-
toviranomaiseen. 
 
VI. OHJAUS, KOULUTUS JA VALISTUS 
11 artikla 
Kukin jäsenvaltio pyrkii edustavia työnan-
taja- ja työntekijäjärjestöjä kuultuaan varmis-
tamaan, että 
a) väkivaltaa ja häirintää työelämässä käsitel-
lään asianomaisessa kansallisessa politii-
kassa, kuten työturvallisuus ja -terveys-, tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuus- sekä maahanmuut-
topolitiikassa; 
b) työnantajille ja työntekijöille sekä näiden 
järjestöille ja asianomaisille viranomaisille 
annetaan, tarpeen mukaan saavutettavissa 
olevassa muodossa, ohjausta, voimavaroja, 
koulutusta ja muita välineitä, jotka liittyvät 
väkivaltaan ja häirintään työelämässä, myös 
sukupuoleen perustuvaan väkivaltaan ja häi-
rintään; ja 
c) toteutetaan hankkeita, valistuskampanjat 
mukaan lukien. 
 
VII. SOVELTAMISMENETELMÄT 
12 artikla 
Tämän yleissopimuksen määräyksiä sovelle-
taan kansallisten säädösten avulla sekä kol-
lektiivisten sopimusten tai muiden kansalli-
sen käytännön mukaisten toimenpiteiden 
avulla, muun muassa laajentamalla tai mu-
kauttamalla olemassa olevia työturvallisuu-
teen ja -terveyteen liittyviä toimenpiteitä si-
ten, että ne koskevat myös väkivaltaa ja häi-
rintää, sekä kehittämällä tarvittaessa erityisiä 
toimenpiteitä. 
 
VIII. LOPPUMÄÄRÄYKSET 
13 artikla 
Tämän yleissopimuksen viralliset ratifioinnit 
ilmoitetaan Kansainvälisen työtoimiston pää-
johtajalle rekisteröitäväksi. 
 
 
14 artikla 
1. Tämä yleissopimus sitoo ainoastaan niitä 
Kansainvälisen työjärjestön jäsenvaltioita, 
joiden ratifioinnit Kansainvälisen työtoimis-
ton pääjohtaja on rekisteröinyt. 
 
2. Yleissopimus tulee voimaan kahdentoista 
kuukauden kuluttua päivästä, jona pääjohtaja 
on rekisteröinyt kahden jäsenvaltion ratifi-
oinnit. 

ing orders requiring measures with immedi-
ate 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 repre-
sentative employers’ and workers’ organiza-
tions, shall seek to ensure that: 
(a) violence and harassment in the world of 
work is addressed in relevant national poli-
cies, such as those concerning occupational 
safety and health, equality and non-discrimi-
nation, and migration; 
(b) employers and workers and their organi-
zations, 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. 
 
VII. Methods of application 
Article 12 
The provisions of this Convention shall be 
applied by means of national laws and regu-
lations, as well as through collective agree-
ments or other measures consistent with na-
tional practice, including by extending or 
adapting existing occupational safety and 
health measures to cover violence and har-
assment and developing specific measures 
where necessary. 
 
 
VIII. Final provisions 
13 artikla 
The formal ratifications of this Convention 
shall be communicated to the Director-Gen-
eral of the International Labour Office for 
registration. 
 
Article 14 
1. This Convention shall be binding only 
upon those Members of the International La-
bour Organization whose ratifications have 
been registered with the Director-General of 
the International Labour Office. 
2. It shall come into force twelve months af-
ter the date on which the ratifications of two 
Members have been registered with the Di-
rector-General. 
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3. Tämän jälkeen yleissopimus tulee voimaan 
kunkin jäsenvaltion osalta kahdentoista kuu-
kauden kuluttua päivästä, jona sen ratifiointi 
on rekisteröity. 
 
15 artikla 
1. Tämän yleissopimuksen ratifioinut jäsen-
valtio voi irtisanoa yleissopimuksen, kun on 
kulunut kymmenen vuotta päivästä, jona 
yleissopimus on tullut voimaan ensimmäisen 
kerran, asiakirjalla, joka annetaan Kansainvä-
lisen työtoimiston pääjohtajan rekisteröitä-
väksi. Tämä irtisanominen tulee voimaan 
vuoden kuluttua päivästä, jona se on rekiste-
röity. 
2. Kutakin tämän yleissopimuksen ratifioi-
nutta jäsenvaltiota, joka ei edellisessä koh-
dassa mainitun kymmenen vuoden ajanjak-
son päättymistä seuraavan vuoden kuluessa 
käytä tämän artiklan mukaista oikeuttaan irti-
sanomiseen, sitoo toinen kymmenen vuoden 
ajanjakso, jonka jälkeen se voi irtisanoa tä-
män yleissopimuksen kunkin uuden kymme-
nen vuoden ajanjakson ensimmäisen vuoden 
aikana tässä artiklassa määrätyin ehdoin.  
 
16 artikla 
1. Kansainvälisen työtoimiston pääjohtaja an-
taa kaikille Kansainvälisen työjärjestön jä-
senvaltioille tiedoksi kaikkien järjestön jä-
senvaltioiden ilmoittamien ratifiointien ja ir-
tisanomisten rekisteröinnit. 
 
2. Antaessaan ilmoitetun toisen ratifioinnin 
rekisteröinnin tiedoksi järjestön jäsenvalti-
oille pääjohtaja kiinnittää järjestön jäsenvalti-
oiden huomiota yleissopimuksen voimaantu-
lopäivään.  
 
 
 
17 artikla 
Kansainvälisen työtoimiston pääjohtaja il-
moittaa Yhdistyneiden kansakuntien pääsih-
teerille kirjattavaksi Yhdistyneiden kansa-
kuntien peruskirjan 102 artiklan mukaisesti 
kaikki tiedot kaikista ratifioinneista ja irtisa-
nomisista, jotka on rekisteröity edellä olevien 
artiklojen määräysten mukaisesti. 
 
 
18 artikla 
Kansainvälisen työtoimiston hallintoneu-
vosto antaa tarpeelliseksi katsoessaan yleis-
konferenssille kertomuksen tämän yleissopi-
muksen toiminnasta ja selvittää, onko suota-
vaa ottaa konferenssin asialistalle kysymys 
yleissopimuksen uudistamisesta kokonaan tai 
osittain. 
 
19 artikla 

3. Thereafter, this Convention shall come 
into force for any Member twelve months af-
ter the date on which its ratification is regis-
tered. 
 
Article 15 
1. A Member which has ratified this Conven-
tion may denounce it after the expiration of 
ten years from the date on which the Conven-
tion first comes into force, by an act commu-
nicated to the Director-General of the Inter-
national 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 Con-
vention and which does not, within the year 
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 de-
nounce 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 reg-
istration of all ratifications and denunciations 
that have been communicated by the Mem-
bers of the Organization. 
2. When notifying the Members of the Or-
ganization 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 La-
bour Office shall communicate to the Secre-
tary-General of the United Nations for regis-
tration 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 La-
bour Office shall present to the General Con-
ference a report on the working of this Con-
vention 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 
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1. Jos konferenssi hyväksyy uuden yleissopi-
muksen tämän yleissopimuksen uudistami-
sesta, sovelletaan seuraavaa, jollei uudessa 
yleissopimuksessa toisin määrätä: 
a) kun jäsenvaltio ratifioi yleissopimuksen 
uudistamisesta tehdyn uuden yleissopimuk-
sen, ratifioiminen johtaa ilman eri toimenpi-
teitä 15 artiklan estämättä tämän yleissopi-
muksen välittömään irtisanomiseen, jos ja 
kun uudistamisesta tehty uusi yleissopimus 
on tullut voimaan; 
b) tämä yleissopimus lakkaa olemasta 
avoinna jäsenille ratifioimista varten siitä 
päivästä lukien, jona uudistamisesta tehty 
uusi yleissopimus tulee voimaan. 
2. Tämä yleissopimus jää joka tapauksessa 
voimaan tässä muodossaan ja tämän sisältöi-
senä niiden jäsenten osalta, jotka ovat ratifi-
oineet sen mutta eivät ole ratifioineet sen uu-
distamisesta tehtyä yleissopimusta. 
 
20 artikla 
Tämän yleissopimuksen tekstin englannin- ja 
ranskankielinen toisinto ovat yhtä todistus-
voimaiset. 
 
Edellä oleva on yleissopimuksen todistusvoi-
mainen teksti, jonka Kansainvälisen työjär-
jestön yleiskonferenssi hyväksyi asianmukai-
sesti Genevessä pidetyssä, 21 päivänä kesä-
kuuta 2019 päättyneeksi julistetussa 108. is-
tunnossaan. 
 
Tämän vakuudeksi olemme allekirjoittaneet 
tämän yleissopimuksen tänä päivänä kesä-
kuuta 2019: 
 
 
Konferenssin puheenjohtaja  
 
Kansainvälisen työtoimiston pääjohtaja 
 
 

1. Should the Conference adopt a new Con-
vention 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 Conven-
tion, notwithstanding the provisions of Arti-
cle 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 Conven-
tion 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. 
 
 
The foregoing is the authentic text of the 
Convention duly adopted by the General 
Conference of the International Labour Or-
ganization during its One hundred and eighth 
Session which was held at Geneva and de-
clared closed the twenty-first day of June 
2019. 
IN FAITH WHEREOF we have appended 
our signatures this day of June 2019: 
 
 
 
The President of the Conference 
 
The Director-General of the International 
Labour Office 
 
 

 

 

SUOSITUSTEKSTI 
 

SUOSITUS NRO 206 
 
SUOSITUS VÄKIVALLAN JA HÄIRIN-
NÄN POISTAMISESTA TYÖELÄ-
MÄSSÄ 
 
 
 
 
Kansainvälisen työjärjestön yleiskonferenssi, 
joka 
on kokoontunut Geneveen Kansainvälisen 
työtoimiston hallintoneuvoston kutsumana 

Recommendation 206 
 
RECOMMENDATION 
CONCERNING THE ELIMINATION OF 
VIOLENCE 
AND HARASSMENT IN THE WORLD 
OF WORK 
 
 
The General Conference of the International 
Labour Organization, 
Having been convened at Geneva by the 
Governing Body of the International Labour 
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108. istuntoonsa (satavuotisistunto) 10 päi-
vänä kesäkuuta 2019, 
on hyväksynyt vuoden 2019 yleissopimuksen 
väkivallasta ja häirinnästä, 
on päättänyt tiettyjen väkivaltaa ja häirintää 
työelämässä koskevien ehdotusten hyväksy-
misestä, joka on istunnon asialistan viiden-
tenä kohtana, ja 
on päättänyt, että nämä ehdotukset laaditaan 
vuoden 2019 väkivallasta ja häirinnästä teh-
tyä yleissopimusta täydentävän suosituksen 
muotoon, 
 
hyväksyy tänä 21 päivänä kesäkuuta vuonna 
2019 seuraavan suosituksen, johon voidaan 
viitata vuoden 2019 suosituksena väkival-
lasta ja häirinnästä: 
 
1. Tämän suosituksen määräykset täydentä-
vät vuoden 2019 väkivallasta ja häirinnästä 
tehdyn yleissopimuksen (jäljempänä yleisso-
pimus) määräyksiä, ja niitä olisi tarkasteltava 
yhdessä yleissopimuksen määräysten kanssa. 
 
I. KESKEISET PERIAATTEET 
2. Ottaessaan käyttöön yleissopimuksen 4 ar-
tiklan 2 kohdassa tarkoitetun osallistavan, 
kokonaisvaltaisen ja sukupuolitietoisen lä-
hestymistavan jäsenvaltioiden olisi käsitel-
tävä väkivaltaa ja häirintää työelämässä työ-, 
työllisyys-, työturvallisuus- ja -terveys-, tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuuslainsäädännössään 
sekä tarpeen mukaan rikoslainsäädännössään. 
 
3. Jäsenvaltioiden olisi varmistettava, että 
kaikilla työntekijöillä ja työnantajilla, myös 
niillä aloilla, joilla tai niissä ammateissa ja 
työjärjestelyissä, joissa altistutaan tavallista 
enemmän väkivallalle ja häirinnälle, on täysi-
mittainen järjestäytymisvapaus ja tosiasialli-
sesti tunnustettu kollektiivinen neuvotteluoi-
keus vuoden 1948 ammatillista järjestäyty-
misvapautta ja ammatillisen järjestäytymisoi-
keuden suojelua koskevan sopimuksen (nro 
87) ja vuoden 1949 järjestäytymisoikeuden ja 
kollektiivisen neuvotteluoikeuden periaattei-
den soveltamista koskevan sopimuksen (nro 
98) mukaisesti. 
4. Jäsenvaltioiden olisi toteutettava asianmu-
kaiset toimenpiteet, joilla 
a) edistetään kollektiivisen neuvotteluoikeu-
den tosiasiallista tunnustamista kaikilla ta-
soilla keinona ehkäistä ja käsitellä väkivaltaa 
ja häirintää sekä mahdollisuuksien mukaan 
lieventää lähisuhdeväkivallan vaikutuksia 
työelämässä; ja 
b) tuetaan tällaisia kollektiivisia neuvotteluja 
kokoamalla ja levittämällä tietoa neuvottelu-
prosessia ja kollektiivisten sopimusten sisäl-
töä koskevista suuntauksista ja hyvistä käy-
tännöistä. 

Office, and having met in its 108th (Cen-
tenary) Session on 10 June 2019, and 
Having adopted the Violence and Harass-
ment Convention, 2019, and 
Having decided upon the adoption of certain 
proposals concerning violence and harass-
ment 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 supple-
menting the Violence and Harassment Con-
vention, 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 Har-
assment Convention, 2019 (hereafter referred 
to as “the Convention”), and should be con-
sidered in conjunction with them. 
 
I. Core principles 
2. In adopting and implementing the inclu-
sive, integrated and genderresponsive ap-
proach 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-discrimi-
nation law, and in criminal law, where appro-
priate. 
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 ef-
fective 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: 
(a) 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 prac-
tices regarding the negotiation process and 
the content of collective agreements. 
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5. Jäsenvaltioiden olisi varmistettava, että 
kansallisiin säädöksiin ja toimintaperiaattei-
siin sisältyvissä väkivaltaa ja häirintää koske-
vissa säännöksissä ja määräyksissä otetaan 
huomioon Kansainvälisen työjärjestön tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevat asiakir-
jat, kuten vuoden 1951 samanarvoisesta 
työstä miehille ja naisille maksettavaa samaa 
palkkaa koskeva sopimus (nro 100) ja sitä 
täydentävä suositus (nro 90), vuoden 1958 
työmarkkinoilla ja ammatin harjoittamisen 
yhteydessä tapahtuvaa syrjintää koskeva 
yleissopimus (nro 111) ja sitä täydentävä 
suositus (nro 111) sekä muut asiaan liittyvät 
asiakirjat. 
 
II. SUOJELU JA EHKÄISEMINEN 
6. Kansallisiin säädöksiin ja toimintaperiaat-
teisiin sisältyvissä työturvallisuutta ja -ter-
veyttä koskevissa säännöksissä ja -määräyk-
sissä, jotka käsittelevät väkivaltaa ja häirin-
tää, olisi otettava huomioon asiaan liittyvät 
Kansainvälisen työjärjestön työturvallisuutta 
ja -terveyttä koskevat asiakirjat, kuten vuo-
den 1981 työturvallisuutta ja -terveyttä kos-
keva yleissopimus (nro 155) ja vuoden 2006 
työturvallisuuden ja -terveyden edistämistä 
koskeva yleissopimus (nro 187). 
7. Jäsenvaltioiden olisi tarpeen mukaan sää-
dettävä lainsäädännössään, että työntekijöi-
den ja heidän edustajiensa tulisi osallistua 
yleissopimuksen 9 artiklan a alakohdassa tar-
koitettujen työpaikan toimintaperiaatteiden 
suunnitteluun, toteuttamiseen ja seurantaan, 
ja näissä toimintaperiaatteissa olisi 
a) todettava, ettei väkivaltaa ja häirintää su-
vaita; 
b) perustettava väkivallan ja häirinnän ehkäi-
semisohjelmat, joilla tarvittaessa on mitatta-
vissa olevat tavoitteet; 
c) määriteltävä työntekijöiden ja työnantajan 
oikeudet ja velvollisuudet; 
d) annettava tietoa valitus- ja tutkintamenet-
telyistä; 
e) määrättävä, että kaikki sisäiset ja ulkoiset 
ilmoitukset, jotka liittyvät väkivalta- ja häi-
rintätapauksiin, otetaan asianmukaisesti käsi-
teltäväksi ja tarvittaessa ryhdytään niiden 
edellyttämiin toimiin; 
f) määriteltävä yleissopimuksen 10 artiklan c 
alakohdassa tarkoitettu henkilöiden oikeus 
yksityisyyteen ja tietojensa salassapitoon si-
ten, että tämä oikeus ja työntekijöiden oikeus 
saada tietää kaikista vaaroista ovat sopusoin-
nussa keskenään; ja 
g) määrättävä toimenpiteistä, joilla suojellaan 
asianomistajia, uhreja, todistajia ja väärin-
käytösten paljastajia uhriutumiselta tai kos-
tolta. 
8. Yleissopimuksen 9 artiklan c alakohdassa 
tarkoitetussa työpaikan riskinarvioinnissa 

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, in-
cluding 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. 
 
 
 
 
 
II. Protection and prevention 
6. Occupational safety and health provisions 
on violence and harassment in national laws, 
regulations and policies should take into ac-
count relevant occupational safety and health 
instruments of the International Labour Or-
ganization, 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 work-
place 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 preven-
tion programmes with, if appropriate, meas-
urable objectives; 
(c) specify the rights and responsibilities of 
the workers and the employer; 
(d) contain information on complaint and in-
vestigation procedures; 
(e) provide that all internal and external com-
munications 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 haz-
ards; 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 
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olisi otettava huomioon väkivallan ja häirin-
nän todennäköisyyttä lisäävät tekijät, mukaan 
lukien psykososiaaliset vaarat ja riskit. Eri-
tyistä huomiota olisi kiinnitettävä sellaisiin 
vaaroihin ja riskeihin, 
a) jotka johtuvat työolosuhteista ja -järjeste-
lyistä, työn organisoinnista ja henkilöstöre-
surssien hallinnoinnista, tilanteen mukaan; 
b) joihin liittyy kolmansia osapuolia, kuten 
asiakkaita, palveluntarjoajia, palvelujen käyt-
täjiä, potilaita ja yleisöä; ja 
c) jotka johtuvat syrjinnästä, valtasuhteiden 
väärinkäytöstä tai väkivaltaa ja häirintää tu-
kevista sukupuolinormeista tai kulttuurisista 
ja sosiaalisista normeista. 
9. Jäsenvaltioiden olisi toteutettava asianmu-
kaiset toimenpiteet sovellettavaksi niihin 
aloihin, joilla ja niihin ammatteihin ja työjär-
jestelyihin, joissa saatetaan altistua tavallista 
enemmän väkivallalle ja häirinnälle, kuten 
yötyöhön, yksintyöskentelyyn, terveyden-
huoltoon, hotelli- ja ravintola-alaan, sosiaali-
palveluihin, hälytyspalveluihin, kotitalous-
työhön sekä liikenne-, koulutus- ja viih-
dealaan.  
10. Jäsenvaltioiden olisi toteutettava lainsää-
däntö- tai muut toimenpiteet suojellakseen 
ulkomaisia työntekijöitä, erityisesti ulkomai-
sia naistyöntekijöitä, riippumatta heidän ase-
mastaan muuttajina, väkivallalta ja häirin-
nältä työelämässä, tilanteen mukaan joko hei-
dän lähtömaassaan, kauttakulkumaassaan tai 
kohdemaassaan. 
11. Helpottaessaan siirtymistä epävirallisesta 
taloudesta viralliseen talouteen jäsenvaltioi-
den olisi annettava epävirallisen talouden 
työntekijöille ja työnantajille sekä heidän yh-
teenliittymilleen resursseja ja apua ehkäistäk-
seen ja käsitelläkseen väkivaltaa ja häirintää 
epävirallisessa taloudessa. 
12. Jäsenvaltioiden olisi varmistettava, ettei-
vät väkivallan ja häirinnän ehkäisemiseksi 
tarkoitetut toimenpiteet rajoita tai sulje pois 
naisten ja yleissopimuksen 6 artiklassa tar-
koitettujen ryhmien toimimista tietyissä 
töissä tai ammateissa tai tietyillä aloilla. 
 
13. Yleissopimuksen 6 artiklassa oleva viit-
taus haavoittuviin tai haavoittuvassa ase-
massa oleviin ryhmiin olisi tulkittava sovel-
lettavien kansainvälisten työnormien ja kan-
sainvälisten ihmisoikeusasiakirjojen mukai-
sesti. 
 
III. TÄYTÄNTÖÖNPANO, OIKEUSKEI-
NOT JA APU 
 
14. Yleissopimuksen 10 artiklan b alakoh-
dassa tarkoitettuja oikeuskeinoja voisivat olla 
a) oikeus korvaukseen irtisanoutumisen yh-
teydessä; 
b) uudelleen palvelukseen ottaminen; 

into account factors that increase the likeli-
hood of violence and harassment, including 
psychosocial hazards and risks. Particular at-
tention should be paid to the hazards and 
risks that: 
(a) arise from working conditions and ar-
rangements, work organization and human 
resource management, as appropriate; 
(b) involve third parties such as clients, cus-
tomers, 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, hospi-
tality, social services, emergency services, 
domestic work, transport, education or enter-
tainment. 
 
 
10. Members should take legislative or other 
measures to protect migrant workers, particu-
larly women migrant workers, regardless of 
migrant status, in origin, transit and destina-
tion countries as appropriate, from violence 
and harassment in the world of work. 
 
 
11. In facilitating the transition from the in-
formal 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 re-
sult 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 Conven-
tion. 
13. The reference to vulnerable groups and 
groups in situations of vulnerability in Arti-
cle 6 of the Convention should be interpreted 
in accordance with applicable international 
labour standards and international instru-
ments on human rights. 
 
III. 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; 
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c) asianmukainen vahingonkorvaus; 
d) määräykset välittömästi toteutettavista toi-
menpiteistä, joilla varmistetaan, että tietty 
menettely lopetetaan tai että toimintaperiaat-
teita tai käytäntöjä muutetaan; ja 
e) oikeudenkäyntikulujen ja muiden kulujen 
korvaaminen kansallisen lainsäädännön ja 
käytännön mukaisesti. 
15. Työelämässä esiintyvän väkivallan ja häi-
rinnän uhrien olisi voitava saada korvausta 
työkyvyttömyyteen johtavasta psykososiaali-
sesta, ruumiillisesta tai muunlaisesta vam-
masta tai sairaudesta. 
16. Yleissopimuksen 10 artiklan e alakoh-
dassa tarkoitettuihin valitus- ja riitojenratkai-
sujärjestelmiin, jotka liittyvät sukupuoleen 
perustuvaan väkivaltaan ja häirintään, olisi 
sisällyttävä esimerkiksi seuraavat toimenpi-
teet: 
a) tuomioistuimet, joilla on asiantuntemusta 
sukupuoleen perustuvasta väkivallasta ja häi-
rinnästä; 
b) oikea-aikainen ja tehokas käsittely; 
c) oikeudellinen neuvonta ja apu asianomis-
tajille ja uhreille; 
d) oppaat ja muut tietoresurssit, jotka ovat 
saatavilla ja saavutettavissa kielillä, joita 
käytetään laajalti kyseisessä maassa; ja 
e) tarvittaessa todistustaakan kääntäminen 
muissa kuin rikosoikeudellisissa oikeuden-
käynneissä. 
17. Yleissopimuksen 10 artiklan e alakoh-
dassa tarkoitettuihin tukeen, palveluihin ja 
oikeuskeinoihin, joita tarjotaan sukupuoleen 
perustuvan väkivallan ja häirinnän uhreille, 
olisi sisällyttävä esimerkiksi seuraavat toi-
menpiteet: 
a) tuki, jolla uhreja autetaan palaamaan työ-
markkinoille; 
b) neuvonta- ja tietopalvelut, tarpeen mukaan 
saavutettavissa olevassa muodossa; 
c) ympärivuorokautiset palvelulinjat; 
d) hätäpalvelut; 
e) sairaanhoito ja psykologinen tuki; 
 
f) kriisikeskukset, mukaan lukien turvakodit; 
ja 
g) uhrien tukemiseen erikoistuneet poliisin 
yksiköt tai siihen erityisesti koulutetut polii-
sit. 
18. Yleissopimuksen 10 artiklan f alakoh-
dassa tarkoitettuja asianmukaisia toimenpi-
teitä, joilla pyritään lieventämään lähisuhde-
väkivallan vaikutuksia työelämässä, voisivat 
olla 
a) lähisuhdeväkivallan uhreille annettava va-
paa;  
b) lähisuhdeväkivallan uhrien joustavat työ-
järjestelyt ja suojelu; 
c) lähisuhdeväkivallan uhrien tilapäinen irti-
sanomissuoja tarpeen mukaan, ei kuitenkaan 

(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, phys-
ical or any other injury or illness which re-
sults 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: 
 
 
(a) courts with expertise in cases of gender-
based violence and harassment; 
 
(b) timely and efficient processing; 
(c) legal advice and assistance for complain-
ants 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 appro-
priate, in proceedings other than criminal 
proceedings. 
17. The support, services and remedies for 
victims of gender-based violence and harass-
ment referred to in Article 10(e) of the Con-
vention 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; 
(d) emergency services; 
(e) medical care and treatment and psycho-
logical support; 
(f) crisis centres, including shelters; and 
 
(g) specialized police units or specially 
trained officers to support victims. 
 
18. Appropriate measures to mitigate the im-
pacts of domestic violence in the world of 
work referred to in Article 10(f) of the Con-
vention could include: 
 
(a) leave for victims of domestic violence; 
 
(b) flexible work arrangements and protec-
tion for victims of domestic violence; 
(c) temporary protection against dismissal for 
victims of domestic violence, as appropriate, 
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lähisuhdeväkivaltaan ja sen seurauksiin liitty-
mättömillä perusteilla; 
d) lähisuhdeväkivallan huomioon ottaminen 
työpaikan riskinarvioinneissa; 
e) järjestelmä lähisuhdeväkivallan uhrien oh-
jaamiseksi julkisiin lähisuhdeväkivallan vai-
kutusten lieventämistoimenpiteisiin, kun 
näitä on olemassa; ja 
f) valistaminen lähisuhdeväkivallan vaiku-
tuksista. 
19. Väkivaltaan ja häirintään työelämässä 
syyllistyneet olisi saatettava vastuuseen, ja 
heille olisi tarvittaessa tarjottava neuvontaa 
tai muita toimenpiteitä, joiden tarkoituksena 
on estää heitä toistamasta väkivaltaa ja häi-
rintää sekä helpottaa tarpeen mukaan heidän 
sopeutumistaan uudelleen työhön. 
20. Työsuojelutarkastajille ja tarpeen mukaan 
muiden toimivaltaisten viranomaisten virka-
miehille olisi annettava sukupuolitietoista 
koulutusta, jotta he osaisivat tunnistaa ja kä-
sitellä väkivaltaa ja häirintää työelämässä, 
mukaan lukien psykososiaaliset vaarat ja ris-
kit, sukupuoleen perustuva väkivalta ja häi-
rintä sekä tiettyihin työntekijäryhmiin koh-
distuva syrjintä. 
21. Työsuojeluvalvonnasta, työturvallisuu-
desta ja -terveydestä, tasa-arvosta, myös su-
kupuolten tasa-arvosta, ja yhdenvertaisuu-
desta vastaavien kansallisten elinten tehtä-
vien olisi sisällettävä väkivaltaan ja häirin-
tään työelämässä liittyvät asiat. 
22. Jäsenvaltioiden olisi pyrittävä kokoamaan 
ja julkaisemaan väkivaltaa ja häirintää työ-
elämässä koskevia tilastoja, jotka on eritelty 
sukupuolen, väkivallan ja häirinnän muodon 
sekä talouden toimialan mukaan, muun mu-
assa yleissopimuksen 6 artiklassa tarkoitettu-
jen ryhmien osalta. 
 
IV. OHJAUS, KOULUTUS JA VALISTUS 
23. Jäsenvaltioiden olisi tarpeen mukaan ra-
hoitettava, kehitettävä, toteutettava ja levitet-
tävä: 
a) ohjelmia, joilla pyritään käsittelemään työ-
elämässä tapahtuvan väkivallan ja häirinnän 
todennäköisyyttä lisääviä tekijöitä, kuten syr-
jintää, valtasuhteiden väärinkäyttöä sekä vä-
kivaltaa ja häirintää tukevia sukupuolinor-
meja ja kulttuurisia ja sosiaalisia normeja; 
b) sukupuolitietoisia ohjeita ja koulutusohjel-
mia, joilla autetaan tuomareita, työsuojelutar-
kastajia, poliiseja, syyttäjiä ja muita virka-
miehiä suorittamaan väkivaltaan ja häirintään 
työelämässä liittyvät tehtävänsä sekä aute-
taan julkisen ja yksityisen alan työnantajia ja 
työntekijöitä ja näiden järjestöjä estämään ja 
käsittelemään väkivaltaa ja häirintää työelä-
mässä; 
c) väkivaltaa ja häirintää työelämässä koske-
vien menettelyohjeiden ja riskinarviointiväli-
neiden malleja, jotka ovat joko yleisesti tai 

except on grounds unrelated to domestic vio-
lence and its consequences; 
(d) the inclusion of domestic violence in 
workplace risk assessments; 
(e) a referral system to public mitigation 
measures for domestic violence, where they 
exist; and 
 
(f) awareness-raising about the effects of do-
mestic violence. 
19. Perpetrators of violence and harassment 
in the world of work should be held account-
able and provided counselling or other 
measures, where appropriate, with a view to 
preventing the reoccurrence of violence and 
harassment, and facilitating their reintegra-
tion into work, where appropriate. 
20. Labour inspectors 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, includ-
ing psychosocial hazards and risks, gender-
based violence and harassment, and discrimi-
nation against particular groups of workers. 
 
21. The mandate of national bodies responsi-
ble for labour inspection, occupational safety 
and health, and equality and non-discrimina-
tion, 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 harass-
ment 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, imple-
ment and disseminate, as appropriate: 
 
(a) 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; 
(b) gender-responsive guidelines and training 
programmes to assist judges, labour inspec-
tors, police officers, prosecutors and other 
public officials in fulfilling their mandate re-
garding violence and harassment in the world 
of work, as well as to assist public and pri-
vate employers and workers and their organi-
zations in preventing and addressing violence 
and harassment in the world of work; 
(c) model codes of practice and risk assess-
ment tools on violence and harassment in the 
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alakohtaisesti sovellettavia ja joissa otetaan 
huomioon työntekijöiden ja muiden yleisso-
pimuksen 6 artiklassa tarkoitettuihin ryhmiin 
kuuluvien henkilöiden erityiset tilanteet; 
 
d) julkisia valistuskampanjoita, joissa viesti-
tetään kunkin maan eri kielillä, myös maassa 
asuvien ulkomaisten työntekijöiden kielillä, 
väkivallan ja häirinnän, erityisesti sukupuo-
leen perustuvan väkivallan ja häirinnän, tuo-
mittavuudesta sekä käsitellään syrjiviä asen-
teita ja ehkäistään uhrien, asianomistajien, to-
distajien ja väärinkäytösten paljastajien lei-
mautumista; 
e) sukupuolitietoisia väkivaltaa ja häirintää, 
myös sukupuoleen perustuvaa väkivaltaa ja 
häirintää, käsitteleviä opetussuunnitelmia ja 
opetusaineistoja kaikilla yleissivistävän ja 
ammatillisen koulutuksen tasoilla kansallis-
ten säädösten ja olosuhteiden mukaisesti; 
f) toimittajille ja muulle viestintäalan henki-
löstölle tarkoitettuja sukupuoleen perustuvaa 
väkivaltaa ja häirintää koskevia aineistoja, 
joissa käsitellään muun muassa väkivallan ja 
häirinnän taustasyitä ja riskitekijöitä ja joita 
tarjotaan kunnioittaen asianmukaisesti näiden 
henkilöiden riippumattomuutta ja sananva-
pautta; ja 
g) julkisia kampanjoita, joilla pyritään saa-
maan aikaan turvallisia, terveellisiä ja tasa-
painoisia sekä väkivallasta ja häirinnästä va-
paita työpaikkoja. 
Edellä oleva on suosituksen todistusvoimai-
nen teksti, jonka Kansainvälisen työjärjestön 
yleiskonferenssi hyväksyi asianmukaisesti 
Genevessä pidetyssä, 21 päivänä kesäkuuta 
2019 päättyneeksi julistetussa 108. istunnos-
saan. 
 
 
Tämän vakuudeksi olemme allekirjoittaneet 
tämän suosituksen tänä päivänä kesäkuuta 
2019: 
 
Konferenssin puheenjohtaja  
 
Kansainvälisen työtoimiston pääjohtaja  
 
 

world of work, either general or sector-spe-
cific, taking into account the specific situa-
tions of workers and other persons belonging 
to the groups referred to in Article 6 of the 
Convention; 
(d) public awareness-raising campaigns in 
the various languages of the country, includ-
ing those of the migrant workers residing in 
the country, that convey the unacceptability 
of violence and harassment, in particular gen-
der-based violence and harassment, address 
discriminatory attitudes and prevent stigmati-
zation of victims, complainants, witnesses 
and whistle-blowers; 
(e) gender-responsive curricula and instruc-
tional materials on violence and harassment, 
including gender-based violence and harass-
ment, at all levels of education and voca-
tional training, in line with national law and 
circumstances; 
(f) materials for journalists and other media 
personnel on gender-based violence and har-
assment, including its underlying causes and 
risk factors, with due respect for their inde-
pendence and freedom of expression; and 
 
 
 
(g) public campaigns aimed at fostering safe, 
healthy and harmonious workplaces free 
from violence and harassment. 
 
The foregoing is the authentic text of the 
Recommendation duly adopted by the Gen-
eral Conference of the International Labour 
Organization during its One hundred and 
eighth Session which was held at Geneva and 
declared closed the twenty-first day of June 
2019. 
 
IN FAITH WHEREOF we have appended 
our signatures this day of June 2019: 
 
 
The President of the Conference 
 
The Director-General of the International 
Labour Office 
 
 

 

 


