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Regeringens proposition till riksdagen om godkiinnande och siittande i kraft av Internationella
arbetsorganisationens konvention om avskaffande av vild och trakasserier i arbetslivet

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL

I denna proposition foreslas det att riksdagen godkénner Internationella arbetsorganisationens
konvention nr 190 om avskaffande av vald och trakasserier i arbetslivet och en lag om séttande
i kraft av de bestimmelser i konventionen som hor till omradet for lagstiftningen.

Konventionen och en kompletterande rekommendation antogs sommaren 2019 vid
Internationella arbetsorganisationens arbetskonferens. Syftet med konventionen &r att skydda
arbetstagare och andra personer i arbetslivet mot vald och trakasserier. Konventionen innehaller
bestammelser om kérnprinciper, skydd och forebyggande, efterlevnad och rittsmedel samt
vigledning, utbildning och étgirder for att hoja medvetenheten.

Konventionen tridde i kraft internationellt den 25 juni 2021. For Finlands vidkommande tréder
konventionen i kraft tolv ménader efter den dag da dess ratifikation har registrerats. Den lag
som ingér i propositionen avses trdda i kraft samtidigt som konventionen tridder i kraft for
Finlands del, vid en tidpunkt som foreskrivs genom forordning av statsradet.
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MOTIVERING
1 Bakgrund och beredning
1.1 Bakgrund

Internationella arbetsorganisationens (ILO) styrelse beslutade 2015 att ha avskaffande av vald
mot kvinnor och min i arbetslivet som tema (s.k. standard setting) vid den internationella
arbetskonferensen 2018. Bakgrunden till detta var ILO:s resolution fran 2009 om jamstilldhet
mellan kdnen i centrum for anstdndigt arbete (Resolution concerning gender equality at the heart
of decent work). I resolutionen konstaterades att konsbaserat vald pa arbetsplatsen ska forbjudas
och att det ska finnas behdvliga verksamhetsprinciper, program, lagstiftning och andra atgirder
for att forhindra sddant vald.

Propositionen sammanhénger med ett av mélen i regeringsprogrammet for statsminister Petteri
Orpos regering den 20 juni 2023, Ett starkt och engagerat Finland (Statsradets publikationer
2023:59), enligt vilket regeringen ska frimja sékerheten i arbetet och forebyggandet av
valdssituationer i arbetslivet.

1.2 Beredning
1.2.1 Beredningen av konventionen

Efter beslutet att ha avskaffande av vald i arbetslivet som tema for arbetskonferensen 2018
beslutade ILO:s styrelse samtidigt att sammankalla ett expertmote pa trepartsbasis. Motet holls
2016. Experterna konstaterade i sin rapport att vald i arbetslivet maste anses vara oforenligt med
anstiandigt arbete och oacceptabelt. Vid expertmétet togs begreppet vald och trakasserier 1 bruk.
Expertmoétets  rapport  finns  tillgdnglig pa ILO:s  webbplats pa  adressen
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/ WCMS 546303/lang--
en/index.htm.

Forhandlingar om konventionen och den kompletterande rekommendationen fordes vid tvd pé
varandra foljande arbetskonferenser, dvs. arbetskonferenserna 2018 och 2019. Arendet
behandlades i en trepartskommitté pa basis av rapporter som utarbetats av ILO:s arbetsbyra.
Som bakgrundsmaterial till behandlingen 2018 utarbetade 1LO:s arbetsbyra tva rapporter, av
vilka den forsta innehaller en utredning om olika lédnders lagstiftning och praxis och en enkét
om vilken form och vilket innehall det eller de instrument som eventuellt ska anvéndas for
andamalet bor ha. Den andra rapporten innehaller svaren pa denna enkét samt utkasten till
konvention och rekommendation. Utkasten anvindes som underlag vid kommitténs forsta
behandling. Infor den andra behandlingen, 2019, utarbetade ILO:s arbetsbyrd ocksd tva
rapporter. Den fOrsta rapporten innehaller de utkast till konvention och kompletterande
rekommendation som baserar sig pa kommitténs behandling fran 2018. I den sista rapporten
ingdr iakttagelser om svaren pd enkdten i den foregdende rapporten samt de utkast till
konvention och rekommendation som utgdér underlag for den andra behandlingen.
Underlagstexterna behandlades i kommittén utifrdn de dndringar och underordnade dndringar
som foreslogs i dem. Kommitténs material finns tillgédngligt pa ILO:s webbplats pa adressen
https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/previous-sessions/107/committees/violence-
harassment/lang--en/index.htm (materialet fran 2018) och
https://www.1lo.org/ilc/ILCSessions/108/committees/violence-harassment/lang--en/index.htm
(materialet fran 2019).




De mest utmanande punkterna i forhandlingarna i kommittén gillde begreppet véld och
trakasserier, definitionerna av arbetsgivare och arbetstagare, tillimpningsomradet,
arbetsgivarens skyldigheter, inkludering av vald i ndra relationer i instrumenten och
forteckningen Over utsatta grupper, inklusive sexuella minoriteter. Begreppet vald och
trakasserier kvarstod som ett sammanhallet begrepp i konventionen, men i konventionen togs
det in en punkt enligt vilken det i definitioner i nationella lagar och andra forfattningar kan
foreskrivas ett begrepp déir bada ingér eller separata begrepp (artikel 1). Definitionerna av
arbetsgivare och arbetstagare slopades. I konventionen riknas i stéllet upp de arbetstagare och
andra personer i arbetslivet som skyddas genom konventionen (artikel 2). Konventionens
tillimpningsomrade, dvs. tillimpningen av konventionen i situationer som intraffar under, ar
knutna till eller harrér fran arbetet, forblev omfattande (artikel 3). Ordalydelsen i den artikel
som giller arbetsgivarens skyldigheter lindrades genom att det till den bl.a. fogades ett
omnamnande av att de Aatgirder som krivs ska st& i proportion till arbetsgivarens
bestimmanderitt (artikel 9). Erkdnnandet av konsekvenserna av vald i nira relationer holls kvar
i konventionen, men étgérder som lindrar konsekvenserna krivs endast i den utstrackning som
det &r praktiskt mojligt (artikel 10 f). I konventionen forutsétts det att jamlikhet och icke-
diskriminering vid anstillning och yrkesutdvning sikerstélls, men forteckningen dver grupper i
utsatt stdllning stroks forst ur konventionen och slutligen ocksé ur rekommendationen. Till
denna del konstateras det i rekommendationen att hdnvisningen i konventionen till utsatta
grupper eller grupper i utsatt stillning ska tolkas i enlighet med tillimpliga internationella
arbetsnormer och internationella méanniskorattsinstrument (artikel 6 i konventionen och punkt
13 i rekommendationen).

Det visade sig ocksé vara svart att i konventionens ingress fa in att atgérder mot véld och
trakasserier sammanhinger med de ménskliga rittigheterna, vilket var viktigt bl.a. fér Finland.
I konventionen togs det 6verhuvudtaget inte in ndgon formulering om att vald och trakasserier
av olika slag i anslutning till arbetslivet dr en krdnkning av de ménskliga réttigheterna, trots att
redan befintliga internationella och regionala konventioner forbjuder véld och trakasserier
eftersom de krianker de ménskliga réittigheterna.

Konventionen och den kompletterande rekommendationen antogs vid ILO:s allménna
konferens, internationella arbetskonferensen, den 21 juni 2019. Enligt ILO:s stadga ska varje
medlemsstat inom ett ar efter avslutandet av konferensens sammantride ldgga fram
instrumenten for behorigt statsorgan for lagstiftningsatgéarder och andra atgiarder. Om detta inte
ar mojligt ska instrumenten dock ldggas fram for det behdriga statsorganet senast 18 manader
efter avslutandet av konferensens sammantrédde. Formellt har denna forpliktelse fullgjorts i fraga
om denna konvention i och med att arbets- och néringsministeriet den 5 februari 2020 sinde
2019 é&rs rapport om arbetskonferensen till riksdagen. Som bilaga till rapporten 6verlamnades
ocksa konventionen och den kompletterande rekommendationen till riksdagen.

1.2.2 EU:s forslag till beslut om bemyndigande och behandlingen av forslaget

Den 22 januari 2020 antog Europeiska kommissionen ett forslag till rddets beslut om
bemyndigande for medlemsstaterna att i Europeiska unionens intresse ratificera Internationella
arbetsorganisationens konvention fran 2019 om véld och trakasserier (konvention nr 190,
COM(2020) 24 final). Enligt forslaget hor vissa delar av konventionerna till unionens exklusiva
befogenhet, och medlemsstaterna kan dérfor inte till dessa delar ingd &taganden som faller
utanfOr unionens institutionella struktur. EU kan inte ratificera konventionen eftersom endast
stater kan vara parter i sdidana konventioner enligt ILO:s stadga. Enligt forslaget maste unionens
institutioner och medlemsstater dérfor vidta de dtgirder som &r nédvéndiga for att sdkerstélla
samarbete vid ratificeringen av konventionen och vid inférlivandet av de forpliktelser som foljer
av den. [ artikel 1 i forslaget bemyndigas medlemsstaterna att ratificera konventionen vad géller

4




de delar som omfattas av de befogenheter som tilldelats unionen i grundférdraget. En skrivelse
frén statsrddet om kommissionens forslag har lamnats till riksdagen (U 1/2020 rd).

Enligt kommissionens fOrslag avser konventionens huvudsakliga syfte och innehall
socialpolitik, i synnerhet vad géller forbattring av arbetsmiljon for att skydda arbetstagarnas
hélsa och sdkerhet samt jimstédlldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet. Konventionen
innehéller ockséd inslag som avser icke-diskriminering, rittsligt samarbete och brottsoffers
rattigheter.

Under behandlingen av kommissionens forslag diskuterades arten av unionens befogenhet,
behovet av ett beslut, beslutets forpliktande karaktir med avseende pa konventionens
ratificering och forfarandefrdgor. Befogenhetens karaktir inverkar pa huruvida radet ska fatta
ett beslut om bemyndigande. Om det till ndgon del &r fradga om unionens exklusiva befogenhet,
ska konventionen godkénnas i unionens namn och ett beslut om bemyndigande krdvs. Om
konventionen faller inom unionens befogenhet, antingen helt eller delvis, men befogenheten
inte dr exklusiv till sin karaktdr, finns det inte ndgon juridisk skyldighet att godkéinna
konventionen i unionens namn, utan det dr da fraga om ett politiskt beslut.

Rédets rattstjanst antog ett eget stillningstagande i fragan, enligt vilket den befogenhet som
foljer av EU:s grundfordrag kan omfatta hela konventionen, men EU kan inte anses ha exklusiv
befogenhet i1 férhallande till ndgon enskild bestimmelse i konventionen. I praktiken ledde olika
uppfattningar om karaktdren hos EU:s befogenhet, behovet av ett beslut och den
ratificeringsskyldighet som eventuellt foljer av beslutet samt den réttsliga osékerhet som blir
foljden av allt detta till att forhandlingarna strandade. Den uppkomna situationen och eventuell
fortsatt beredning behandlades vid ett antal tillfdllen, men sérskilt den ratificeringsskyldighet
som framkommit gjorde stimningen spand.

I det kompromissforslag som antogs varen 2023 foreslogs det att det tas in en formulering om
att det for konventionens vidkommande dr fraga om EU:s delade befogenhet, som delvis
utnyttjas. Den radgivande omrdstningen om kompromissforslaget holls 1 Sténdiga
representanternas kommitté (Coreper I) den 19 april 2023, dér det inte fick det understdd som
krévdes for kvalificerad majoritet. Aven om medlemsstaterna stodde sjdlva konventionen och
dess mal ansdg en del medlemsstater att den bésta 16sningen 1 en réttsligt oklar situation ar att
inte fortsétta behandlingen av forslaget. For att klargora situationen foreslogs det att bristen pa
stod skulle tas in i radets protokoll, vilket emellertid inte gjordes. I stdllet utarbetades ett nytt
kompromissforslag, som pa nytt fordes till rddgivande omrdstning i Coreper den 19 juli 2023. 1
det nya kompromissforslaget utgick man ifrén att konventionen omfattas av EU:s delade
befogenhet, och formuleringarna i forslaget mjukades upp bl.a. genom att i stéllet for om
bemyndigande tala om uppmaning (engelskans invite). Denna gang vann forslaget tillrackligt
med understdd. Den allméinna riktlinjen antogs av Europeiska unionens rad den 18 september
2023. Det slutliga beslutet fattas efter att Europaparlamentet har gett sitt godkénnande.

Sasom tidigare framgétt har flera olika stdndpunkter framlagts under behandlingen, bl.a. om
karaktiren hos EU:s befogenhet och den forpliktande karaktiren hos ett beslut. I synnerhet
fragan om huruvida ett EU-beslut i drendet forpliktar till att ratificera konventionen besvaras
inte genom antagandet av beslutet pa ett sdtt som bringar rattsligt klarhet. I sista hand hor
tolkningen av sédana fragor till EU-domstolen.

Av EU:s medlemsstater hade Grekland, Italien, Spanien, Irland och Frankrike ratificerat
konventionen redan innan Coreper holl sitt mote i april 2023. Darefter har ocksé
medlemsstaterna Belgien och Tyskland ratificerat konventionen (liget den 6 november 2023
enligt ILO:s webbplats).



Nérmare information om behdrighetsfordelningen mellan EU och dess medlemsstater samt de
viktigaste direktiven ingér i avsnitt 10.1.1.

1.2.3 Beredningen pé nationell niva

Statsradet tillsatte den 22 mars 2018 en delegation pé trepartsbasis for ILO:s arbetskonferens
2018 och gav arbets- och niringsministeriet rétt att forordna de experter som behovs for
delegationen. Den 28 mars 2019 fattade statsrddet motsvarande beslut om tillsdttande av en
delegation for arbetskonferensen 2019. I den kommitté som beredde konventionen och den
kompletterande rekommendationen deltog foretrddare for Finlands delegation i savil regerings-,
arbetsgivar- som arbetstagargrupperna. Foretrddarna for Finlands regering deltar i kommitténs
arbete som en del av EU-gruppen. Fore ILO:s bada arbetskonferenser ordnades EU-expertmoten
i Bryssel. Vid moétena kartlades EU-ldndernas stdndpunkter och bereddes arbetet i den
kommande kommittén. Den finska delegationens rapporter fran arbetskonferenserna, som ocksa
utgdr information till riksdagen om konferensens beslut i enlighet med ILO:s stadga, finns
tillgéngliga pa arbets- och ndringsministeriets webbplats pa adressen https://tem.fi/ilo-julkaisut-

raportit.

Finland ldmnade ett svar pd den enkit som ingick i den fOrsta rapporten till ILO:s arbetsbyra
hosten 2017 samt ett utlaitande om den tredje rapporten hosten 2018. Svaret och utlatandet
samordnades vid arbets- och naringsministeriet, och de behandlades i Finlands ILO-delegation.
Enligt forordningen om Finlands ILO-organisation (851/1977) ér delegationen forhandlings-
och remissorgan i drenden som géller bl.a. utldtanden som regeringen avger dver textutkast som
ska diskuteras vid konferensen, av ILO godkédnda nya konventioners och rekommendationers
forelaggande for riksdagen till behandling samt konventionernas ratificering. ILO-delegationen
dr en trepartsdelegation med foretrddare for bla. arbetsmarknadens viktigaste
centralorganisationer och foretagarna. De kan ocksé ge sina egna synpunkter, som fogas till
utldtandena. Finlands svar och utldtande med bilagor finns tillgdngliga pa arbets- och
néiringsministeriets webbplats pa adressen https://tem.fi/ilolle-raportit-ja-lausunnot.

For beredningen av regeringspropositionen begirdes hdsten 2019 yttranden om
forutséttningarna for en ratificering av konventionen av justitieministeriet, undervisnings- och
kulturministeriet, inrikesministeriet, arbets- och néringsministeriet, utrikesministeriet,
jémstélldhetsombudsmannen,  diskrimineringsombudsmannen, = Akava ry, Finlands
Fackforbunds Centralorganisation FFC rf, Tjénstemannacentralorganisationen STTK rf,
Finlands néringsliv rf, KT Kommunarbetsgivarna, Statens arbetsmarknadsverk och Foretagarna
i Finland rf. Av dessa instanser limnade 11 ett yttrande. Yttranden om utkastet till
regeringsproposition begirdes varen 2020 av samma instanser och dessutom av landskapet
Aland. Yttranden limnades av 13 remissinstanser. Begiran om remissyttrande jimte bilagor
samt de yttranden som ldmnats finns tillgdngliga pa statsrddets webbplats pd adressen
https://valtioneuvosto.fi/sv/projekt, projektkoden dr STMO068:00/2019. Det har inte ordnats
nagon ny remissbehandling om utkastet till proposition senare, eftersom inga innehéllsméssigt
betydande é&ndringar har gjorts i propositionen. Radet for bedomning av lagstiftningen har
lamnat ett utldtande om utkastet till proposition den 22 april 2022. Utkastet, &ven den senaste
versionen, har behandlats i Finlands ILO-delegation.

2 Avtalets méalsittning

Syftet med konventionen ar att erkénna allas rétt till ett arbetsliv fritt frén trakasserier och vald.
Syftet med konventionen dr att pé ett dvergripande sitt skydda arbetstagare och andra personer
i arbetslivet. Konventionen omfattar forutom arbetstagare ocksa t.ex. andra personer som
arbetar, oavsett avtalsrittslig status, personer som yrkesutbildar sig, volontdrer och
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arbetssokande samt personer med skyldigheter och ansvar som arbetsgivare (artikel 2).
Konvention ar tillamplig pa vald och trakasserier i arbetslivet som intraffar under, dr knutna till
eller harror fran arbete t.ex. pa arbetsplatsen, inbegripet allmidnna och privata utrymmen som
utgdr en arbetsplats, pa platser dir arbetstagaren tar en paus eller intar en maltid eller utnyttjar
utrymmen for hygien, tvitt eller ombyte, under arbetsrelaterade resor, utbildningar och andra
evenemang, i arbetsrelaterad kommunikation samt vid resor till eller fran arbetsplatsen (artikel
3). Begreppet véld och trakasserier inbegriper konsbaserat vald och konsbaserade trakasserier,
vilka i sin tur inbegriper sexuella trakasserier (artikel 1).

Varje medlemsstat ska anta en inkluderande, helhetsinriktad och jamstélldhetsintegrerande
ansats for att forebygga och avskaffa vald och trakasserier i arbetslivet (artikel 4). Varje
medlemsstat ska anta lagar, andra forfattningar och policyer som sdkerstéller rétten till jimlikhet
och icke-diskriminering i arbetslivet, ocksé for kvinnliga arbetstagare och for arbetstagare och
andra personer som tillhor utsatta grupper eller grupper i utsatt stillning och som drabbas
oproportionerligt av vald och trakasserier i arbetslivet (artikel 6). Medlemsstaterna ska anta
lagar och andra forfattningar for att definiera och forbjuda vald och trakasserier i arbetslivet
(artikel 7). Varje medlemsstat ska ocksd anta lagar och andra forfattningar som kraver att
arbetsgivare vidtar lampliga atgérder i proportion till deras grad av kontroll for att férebygga
vald och trakasserier i arbetslivet (artikel 9).

Medlemsstaterna ska vidta lampliga atgéarder bl.a. for att Gvervaka efterlevnaden av nationella
lagar och andra forfattningar som ror vald och trakasserier i arbetslivet, sikerstélla tillgéng till
rattsmedel och mekanismer och forfaranden for rapportering och tvistlosning vid forekomster
av vald och trakasserier och foreskriva sanktioner (artikel 10). Dessutom ska medlemsstaterna
sdkerstélla att vald och trakasserier i arbetslivet tas upp i relevanta nationella policyer, att olika
aktorer ges végledning, resurser, utbildning eller andra verktyg pa lampligt sétt samt att olika
initiativ och kampanjer for att hoja medvetenheten genomfors (artikel 11).

3 De viktigaste forslagen

I propositionen foreslas det att riksdagen godkénner Internationella arbetsorganisationens
konvention nr 190 om avskaffande av vald och trakasserier i arbetslivet. Propositionen
innehéller ocksa ett forslag till s.k. blankettlag genom vilken de bestimmelser i konventionen
som hor till omrédet for lagstiftningen sétts i kraft.

4 Propositionens konsekvenser

Hur vald och trakasserier tar sig uttryck i Finland framgér av olika undersdkningar och
statistiska uppgifter. Enligt undersdkningen om arbetsforhallanden 2018 (Hanna Sutela, Anna
Pérninen, Marianne Keyrildinen: Digiajan tyoeldmé — Tydolotutkimuksen tuloksia 1977-2018,
Statistikcentralen, Helsingfors 2019, endast pa finska), som jamforde unders6kningarna om
arbetsforhallanden aren 1977-2018, hade andelen lontagare som upplevt hot om vald i sitt
arbete okat sedan borjan av 1980-talet och var 2018 tre ginger sa stor, vilket innebér att 45
procent av kvinnorna och 16 procent av mdnnen (sammanlagt 30 procent) hade varit féremal
for hot om vald. Ar 2018 hade nistan var femte (19 procent) av de kvinnliga 16ntagarna under
de senaste 12 ménaderna rékat ut for vald eller hot om vald i sitt arbete. Av ménnen hade 7
procent personliga erfarenheter av véld eller hot om vald under de senaste 12 méanaderna.
Skillnaden mellan mén och kvinnor i fraga om frekvensen i att vara foremal for véld forklaras
delvis av den konsbaserade uppdelningen i frdga om olika yrkeskategorier. En jaimforelse av
material som omfattar en ldngre period, 1990-2008, visar att vildet framforallt forekommer
inom hélso- och sjukvérd, socialt arbete, undervisning, samfardsel och andra serviceyrken under
denna period.



Enligt undersékningen om arbetsférhallanden 2018 uppgav sig 10 procent av de kvinnliga
lontagarna och 2 procent av de manliga l6ntagarna att de upplevt sexuella trakasserier pa sin
arbetsplats under de senaste 12 ménaderna. Sexuella trakasserier i arbetslivet &r ett problem for
i synnerhet unga kvinnor: bland kvinnorna i aldern 15-24 &r hade 29 procent upplevt sexuella
trakasserier pa sin arbetsplats under de senaste 12 manaderna och bland kvinnorna i dldern 25—
34 gillde detta 15 procent. Oftast var det kunder som stod for de sexuella trakasserierna. Nér
man ser pa andelen trakasserier fordelade pa samtliga 16ntagare hade 13 procent av kvinnorna
och 3 procent av ménnen upplevt sexuella trakasserier fran kundernas sida. De kvinnor som
uppgav sig ha erfarit sexuella trakasserier i nagon utstrickning fordelade sig pa alla
yrkeskategorier, men i genomsnitt flest sidana erfarenheter forekom i yrkena inom social- och
hélsovardsbranschen och 1 serviceyrken, och dérefter foljde i fallande ordning
yrkeskategorierna kontors- och kundtjénstpersonal, stddare och forséljare som foremal for
sexuella trakasserier. Mannen hade blivit foremal for sexuella trakasserier i yrken inom social-
och hilsovardsbranschen och 1 arbetsuppgifter som ldrare och sakkunniga i
undervisningsbranschen, i arbete inom transportbranschen och servicebranschen och inom
sdkerhets- och bevakningsbranschen. Enligt undersokningen om arbetslivsférhallanden hade
kvinnor ocksa oftare utsatts for andra former av trakasserier och osakligt bemdtande i arbetet
an mén. Av kvinnorna hade 6ver hilften (52 procent) och av ménnen nistan en tredjedel (32
procent) ndgon ging utsatts for sddana handlingar i sitt arbete. Under de senaste 12 ménaderna
hade var tredje kvinna och omkring var sjitte man stéllts infor sddana situationer.

Enligt arbetslivsbarometern 2022 (Tydolobarometri 2022, Arbets-och néringsministeriets
publikationer 2023:13, pa finska, ssmmandrag pa svenska) hade 14 procent av 16ntagarna 2022
bevittnat hur ndgon pé deras arbetsplats blivit utsatt for véld eller hot om véld fran kundens sida
en eller flera ganger under de senaste 12 ménaderna. Dessutom hade 7 procent av l16ntagarna
sjdlva blivit utsatta for véald eller hot om vald en eller flera ganger. Att bevittna vald eller sjilv
bli foremal for vald ir betydligt vanligare bland kvinnor &n bland mén. Ar 2022 hade 21 procent
av kvinnorna och 9 procent av miannen bevittnat vald en eller flera ganger pa sin arbetsplats. Av
kvinnorna hade 10 procent blivit utsatta for véld en eller flera ganger och av miannen 3 procent.
Det var betydligt vanligare inom kommunsektorn &n inom andra sektorer att bevittna eller
uppleva vald. Inom kommunsektorn hade 37 procent av lontagarna bevittnat vald pa sin
arbetsplats och 19 procent hade ocksa sjilva utsatts for vald. Enligt arbetslivsbarometern 2022
har det inte skett nadgra ndmnvérda fordandringar i andelen personer som bevittnat eller blivit
utsatta for vald under aren 2012-2020, men det verkar dock som om coronatiden har lett till en
viss minskning av bevittnandet och upplevelserna av vald.

I arbetslivsbarometern for 2021 ingick det for forsta gdngen en fraga om respondenterna har
blivit utsatta for sexuella trakasserier pa sin arbetsplats, t.ex. frin arbetskamraternas, chefens
eller kundernas sida. Fragan upprepades i barometern for 2022. Enligt svaren hade 6 procent av
lontagarna blivit utsatta for sexuella trakasserier 2022 under den 12-ménadersperiod som
foregick enkéten. Fler kvinnor 4n mén hade upplevt sexuella trakasserier (9 procent kvinnor och
2 procent mén). Att ha upplevt sexuella trakasserier var vanligare inom kommunsektorn och
den privata servicebranschen &n inom den industriella och statliga sektorn.

Arbetshilsoinstitutets uppfoljande undersdkning av personalen i den offentliga sektorn
(https://www.ttl.fi/sv/forskning/projekt/uppfoljningsundersokningen-om-personalen-i-

offentliga-sektorn-in-finland-fps) &r en mycket omfattande undersdkning dér savil personalens
vilbefinnande och hélsa som arbetet och forédndringar i det f6ljs upp. Den omfattar tvé
delomréden: Kommun10-undersdkningen och undersékningen om personalens vilbefinnande.
Enligt uppgifter fran Arbetshilsoinstitutet 2020 och 2021 har néstan hélften av personalen
utsatts for vald och hot frén klienternas sida (Kommun10: 42 procent, undersokningen om
personalens vilbefinnande 49 procent). De valdsamma och hotfulla situationerna gillde i
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synnerhet unga arbetstagare under 30 ar (KommunlO: 60 procent, undersokningen om
personalens vélbefinnande: 64 procent). Inom kommunsektorn utsétts kvinnor oftare for
valdsamma eller hotfulla situationer i klientkontakter 4n mén (Kommun10: kvinnor 45 procent
och méin 33 procent). Néstan hilften av de kvinnor och mén som arbetade pa sjukhus hade
upplevt valdsamma eller hotfulla situationer (undersdkningen om personalens vélbefinnande:
kvinnor 48 procent och mén 51 procent).

Enligt Arbetshélsoinstitutets forskningsdata har 5 procent av de anstédllda inom kommunsektorn
blivit utsatta for sexuella trakasserier av ndgon av sina kolleger, chefer, kunder eller klienter.
Kvinnor har upplevt mer sexuella trakasserier pa arbetsplatsen 4n mén (Kommun10: 6 procent
kvinnor och 4 procent mén, undersdkningen om personalens vélbefinnande: 13 procent kvinnor
och 8 procent mén). I synnerhet unga utsétts for sexuella trakasserier. Av dem som &r under 30
ar har 13 procent upplevt sexuella trakasserier och av dem som &r under 30 ar och arbetar pa
sjukhus 29 procent. Néstan en tredjedel av kvinnorna under 30 &r och en fjirdedel av mdnnen
hade upplevt sexuella trakasserier.

Det urval av statistiska uppgifter eller forskningsdata som presenteras ovan ger viss, likartad
information om 1 vilken utstrdckning vald och trakasserier i samband med arbete forekommer i
Finland. Det finns ocksd forskningsdata som visar att de olika hotfulla situationer och
trakasserier som arbetstagarna utsétts for i Finland ar underrapporterade och ddrmed &r osynliga
faktorer som utgor ett hot mot arbetstagarnas hélsa och vilbefinnande. Resultaten av den
fallstudie inom kommunsektorn som gjordes med hjédlp av statsrddets utrednings- och
forskningsfinansiering visade att de enkéter som riktades till arbetstagarna ger en
minimiuppskattning  av  antalet  hotfulla  situationer = (Projektet =~ KuntaTurva
https://valtioneuvosto.fi/-/10616/selvitys-kuntien-turvallisuustilanne-on-heikentynyt-sote-ja-
opetussektoreilla?languageld=sv_SE). I en femtedel av fallstudierna var det faktiska antalet
anmaélningar till och med tio ganger sé stort som det som rapporterats i enkaten.

4.1 Ekonomiska konsekvenser

Nér en medlemsstat ratificerar konventionen forbinder den sig till den mélniva som uttrycks i
konventionsbestimmelserna. Den viktigaste effekten av att forbinda sig till konventionen é&r att
den stérker verkstélligheten av redan géllande lagstiftning. Den stérker ocksa den 6vergripande
strategin for att avskaffa véld och trakasserier i arbetslivet samt samarbetet mellan olika aktorer
1 arbetslivet. Det kan uppstéd ekonomiska konsekvenser jamfort med den géllande situationen
som en foljd av vidareutvecklandet av olika skyddande atgédrder och stddatgédrder och
forfaranden, som i sin tur kan vara av mycket olika slag och pé olika nivéer, sdsom utvecklande
av atgirder péd arbetsplatsnivd, utvecklande av allménna rittsmedel eller av social- och
hilsovardstjanster eller utarbetande av anvisningar eller utbildningsmaterial. Det adr ocksa
mdjligt att tolkningen av konventionen preciseras genom forfarandet for tillsyn dver ILO:s
standarder, och att det darigenom uppstar sddana utvecklingsbehov som inte kan forutses i detta
skede. Den regelbundna tillsynen 6ver ILO:s standarder baserar sig pd medlemslédndernas
rapporter och det arbete som utférs av den internationella arbetskonferensens
tillimpningskommitté (se avsnitt 9 Verkstéllighet och uppfoljning).

Lagstiftningen i Finland utgar redan i nuldget ifrdn att personer ska skyddas mot vald och
trakasserier 1 sitt arbete. Arbetsgivaren ska t.ex. utreda oldgenheter och risker som beror pa
arbetet, inklusive véald och trakasserier, bedoma deras betydelse for arbetstagarnas hélsa och
sdkerhet, vilja lampliga atgérder och folja effekterna av dtgirderna. Arbetsgivaren ska frimja
likabehandling och jdmstélldhet i arbetslivet och ingen fir diskrimineras. Forebyggande av att
nagon utsitts for vald och trakasserier medfor kostnader for arbetsgivaren, men det ar fraga om
fullgérande av skyldigheter som dven ingér i den géllande lagstiftningen.
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Véld och trakasserier i arbetslivet har betydande negativa konsekvenser for arbetstagare,
arbetsgemenskapen och samhéllet. Den som utsatts for vald eller trakasserier orsakas psykisk,
fysisk och ekonomisk skada och i virsta fall kan vald eller trakasserier leda till att
arbetsformagan gar forlorad, eller till och med till doden. Vald eller trakasserier i arbetslivet
leder dessutom till kostnader pa olika nivaer, bl.a. som ett resultat av utnyttjandet av social- och
hélsovérd samt réttstjénster eller utbetalningar av forméner och erséttningar. Dessutom kan vald
och trakasserier i arbetet orsaka betydande skada for vilket rykte en viss organisation eller t.ex.
en viss bransch har.

Av arbetslivsbarometern 2020 (Tydolobarometri 2020, Arbets- och niringsministeriets
publikationer 2021:36, s. 87, pa finska, sammandrag pa svenska) framgér det att mobbning pa
arbetsplatsen avspeglas pé individnivda som psykiska och fysiska symptom och pé
arbetsgemenskapsniva bl.a. som forsvagad arbetsmotivation. Enligt arbetslivsbarometern har
undersokningar ocksé visat att mobbning pa arbetsplatsen har liknande foljder for den som
bevittnar mobbningen utifrdn som for den som sjilv utsitts for mobbning, sdsom depression,
nervositet och somnsvérigheter. Sjukfrdnvaro och fortida pensionering medfor i sin tur
kostnader for hela samhillet. Aven véld eller hot om vald har en negativ inverkan pa
arbetstagarens vélbefinnande, &ven om arbetstagaren inte far fysiska skador. Redan enbart hotet
om vald i arbetet belastar, &ven om nagot vald inte skulle uppkomma.

Det finns endast fa kalkyler 6ver vilka kostnader som forpliktelserna i friga om arbetarskyddet
orsakar arbetsgivaren. [ arbets- och nédringsministeriets publikation (Utredning om
administrativa kostnader som orsakas foretagen — arbetsgivarens informationsforpliktelser.
Arbets- och néringsministeriets publikationer 7/2010, pa finska med referat pad svenska)
kartlades informationsforpliktelserna i den lagstiftning som é&r forpliktande for arbetsgivaren
och beddémdes de administrativa kostnaderna och den administrativa bordan for foretagen.
Enligt publikationen &r de administrativa kostnaderna sddana kostnader som orsakas foretagen
nér de enligt lagstiftningens krav samlar in, bearbetar och ldmnar ut olika slags information till
myndigheter eller tredje part. Den administrativa bordan bestar av insamling av sddana uppgifter
som foretaget inte behdver for sin egen affiarsverksamhet och som alltséd samlas in endast pa
grund av kraven i lagstiftningen.

Enligt utredningen har de fem mest arbetskrivande forpliktelserna i1 anslutning till
arbetarskyddet maétt i administrativa kostnader varit utredning och beddmning av riskerna i
arbetet (10 § 1 arbetarskyddslagen, 738/2002), behdvliga anvisningar om anordningars
anvéndning och sdkerhet (45 § i arbetarskyddslagen), information om atgérder i anslutning till
arbetarskyddsanmaélan (19 § i arbetarskyddslagen), anvisningar om de atgérder som ska vidtas
vid olycksfall eller sjukdom (46 § i arbetarskyddslagen) samt angivelser om placeringen av
forstahjélputrustning (46 § i arbetarskyddslagen). Enligt utredningen ingick det inte nagon
administrativ borda i de tre mest arbetskrdavande forpliktelserna. Av utredningen framgér det att
t.ex. de administrativa kostnaderna per fall for en utredning och beddmning av riskerna i arbetet
(10 § i arbetarskyddslagen) &r 16 236 euro och den totala administrativa kostnaden 1 631 702
000 euro. De administrativa kostnaderna per fall i samband med utarbetandet av anvisningar for
forfarandena i samband med sékerhetsarrangemang eller sédkerhetsanordningar for att forebygga
vald (27 § i arbetarskyddslagen) &r 31 euro och de totala administrativa kostnaderna 3 137 000
euro. Av detta utgdr den administrativa bordan 25 procent, dvs. 784 000 euro. Lagstiftningen
om arbetarskyddet orsakar enligt utredningen administrativa kostnader pa sammanlagt 3,4
miljarder euro, av vilket uppskattningsvis endast 0,6 procent ar en administrativ borda. Déarmed
upplevs storsta delen av de skyldigheter som hianfor sig till arbetarskyddet som en viktig del av
foretagets egen verksamhet (arbets- och nédringsministeriets publikationer 7/2010, avsnittet om
arbetarskyddsforpliktelser s. 38—43).
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Det &r svart att uppskatta de ekonomiska forluster som situationer som involverar vald och
trakasserier orsakar i arbetslivet, eftersom det inte finns s mycket specifik information att tillgé
om dem. Folkpensionsanstalten for statistik 6ver dem som far sjukdagpenning och &ver
utbetalda forméner (Folkpensionsanstalten, mottagare av sjukdagpenningar och utbetalda
forméner 2017-2021). Folkpensionsanstaltens statistik innehéller inte uppgifter om vald och
trakasserier 1 arbetet, och darfor framgar det inte av sjukdagpenningsstatistiken i hur ménga fall
en sddan situation eventuellt ir en orsak till férméanen. Ar 2021 fick sammantaget cirka 305 000
personer sjukdagpenning och det totala beloppet av utbetalda formaner uppgick till cirka 856
miljoner euro. Antalet erséttningsdagar uppgick till ndrmare 15 miljoner, och formanen var i
genomsnitt cirka 58 euro per dag.

Enligt uppgifter frén Olycksfallsforsédkringscentralen har det under aren 20162022 férekommit
i genomsnitt cirka 650 skadefall &rligen dér 16ntagare har ersatts pa grund av misshandel som
intréffat under arbetstid (674 fall 2016, 528 fall 2020 och 800 fall 2022). Indelat enligt
yrkeskategori har flest fall forekommit i kategorierna for omsorgstjdnster och hilso- och
sjukvard (i genomsnitt 150 fall per ar), skydds- och bevakningsarbete (i genomsnitt 130 fall per
ar) samt i frdga om sakkunniga inom hilso- och sjukvérd (i genomsnitt 70 fall per ar). Storsta
delen av fallen &r ringa till sin allvarlighetsgrad, dvs. de har lett till kortvarig arbetsoférméga
(arbetsoformaga 0-3 dagar i 531 fall, 4-6 dagar i 46 fall ar 2019). Det finns dock ocksé
allvarliga fall som har lett till laingvarig arbetsoférmaga eller invalidpension (arbetsoformaga i
91-180 dagar i 7 fall och arbetsoformaga i dver 180 dagar eller pension i 2 fall 4r 2019). Aren
2016 respektive 2020 har skadefallet lett till att personen avlidit i ett fall. Enligt uppgifter fran
Olycksfallsforsdkringscentralen har ersittningar for arbetstidsskador till f6ljd av misshandel
betalats till ett belopp av i genomsnitt 700 000 euro per ar under de senaste éren.

I den uppfdljning som pensionsbolagen genomfor i frdga om sina kunder uppges att
arbetsgivarens kostnader for sjukfranvarodagar uppgar till 300-500 euro. Kostnaderna kan dock
variera i olika foretag och branscher fran uppskattningsvis 100 euro upp till 500 euro per dag.
Enligt uppskattningar kan sdkandet efter och introduktion och utbildning av en ny arbetstagare
1 uppgifter pé inledande nivé kosta upp till cirka 50 procent av en avgéende arbetstagares arslon,
i frdga om en tjdnsteman cirka 125 procent och i fraga om erfarna chefer eller personer som
utfor krdvande sakkunnigarbete upp till 200 procent av arbetstagarens Aarslon
(https://www.forbes.com/sites/billconerly/2018/08/12/companies-need-to-know-the-dollar-
cost-of-employee-turnover/?sh=3a6e6373d590).

Kostnaderna for vald mot kvinnor har utvéirderats i en undersokning som gjordes 2002 (Markku
Heiskanen - Minna Piispa: Vikivallan kustannukset kunnassa. Social- och
hilsovardsministeriets utredningar 2002:6, pa finska, sammandrag pé svenska). Storsta delen
av det vald mot kvinnor som hade utretts var vald i parrelationer. I undersokningen bedomdes
det att sadant vald orsakade kostnader pa 91 miljoner euro pa arsniva. I medelstora kommuner
uppgick kostnaderna for vald mot kvinnor till 103 000 euro per ménad och pa arsniva till cirka
1,2 miljoner euro. Drygt hilften av kostnaderna hérrérde fran den sociala sektorn, drygt en
femtedel fran den rittsliga sektorn och en femtedel fran hilsovardssektorn. Enligt en nyare
undersdkning (Heli Siltala, Tomomi Hisasue, Johanna Hietamaki, Juhani Saari, Taina
Laajasalo, Martta October, Hanna-Leena Laitinen, Jani Raitanen: Anvindning av tjénster och
kostnader till f6ljd av vald i néra relationer inom hilso-, social- och rittstjanster. Statsradets
publikationsserie for utrednings- och forskningsverksamhet 2022:52, pé finska, sammandrag pé
svenska) var enbart den arliga merkostnaden for hilso- och sjukvérdstjénster till f61jd av vald i
ndra relationer 1 024 euro per person jaimfort med den Ovriga befolkningen. Enligt
undersdkningen uppgick de direkta merkostnaderna for hélso- och sjukvarden till f61jd av det
fysiska véld som kvinnor utsétts for i parrelationer till 150 miljoner euro per ar under en
femarsperiod (enligt befolkningsundersokningen ar 146 000 kvinnor offer for fysiskt vald i
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parrelationer). Aven om dessa undersokningar inte héinfor sig till arbetslivet, ger de en viss bild
av de kostnader som kan hénfora sig till de réttsliga, sociala, medicinska och administrativa
stodatgarder som ingdr i artikel 10 i ILO-konventionen.

Forslaget i propositionen innebdr inga #ndringar i lagstiftningen eller andra adndringar i
godkénnandet och ikraftsittandet av konventionen. Denna proposition har i sig inte nagra
betydande ekonomiska konsekvenser. Det &r dock viktigt att forstd att engagemang och
satsningar for att forebygga och forhindra vald och trakasserier i arbetet paverkar manniskors
hélsa och vilbefinnande och bidrar till ldngre yrkeskarridrer och till att anstillda orkar béttre
och stannar kvar i arbete. P4 sd sdtt har engagemang och satsningar aterverkningar pa
kostnaderna, inte bara péd foretagsniva utan ocksé pa samhillsniva. Det &r ocksa viktigt att
problemen med véld och trakasserier synliggors, eftersom de skadliga konsekvenserna kan
minimeras med hjédlp av framforhallning och efterbehandling. Foregripande av hot- och
trakasserisituationer, planering som grundar sig pa framforhéllning och sékerstéllande av
efterbehandling minskar de oldgenheter som savil arbetstagare som arbetsorganisationer
upplever.

4.2 Konsekvenser for myndigheternas verksamhet

Godkénnandet av konventionen framhéiver de skyldigheter som for nirvarande giller redan
befintlig myndighetsverksamhet. Godkénnandet av konventionen inverkar inte pa
myndigheternas befintliga uppgifter eller behorighet. Godkénnandet av konventionen inverkar
inte heller direkt pd antalet d&renden som kommer till myndigheterna for behandling, och de
berdknas hélla sig pd samma nivd som for ndrvarande under de ndrmaste &ren. Okad
medvetenhet om detta fenomen och dess skadlighet i arbetslivet kan pa lang sikt bidra till att
myndigheterna kontaktas med allt ligre troskel. A andra sidan kan en dkad medvetenhet och
ingripande 1 fragor pa arbetsplatsniva bidra till att minska behovet av myndighetsradgivning
och myndighetstillsyn.

De regionala arbetarskyddsmyndigheterna ar regionforvaltningsverkens ansvarsomréden for
arbetarskyddet. Antalet anstillda inom ansvarsomradena for arbetarskyddet var 415 arsverken
ar 2021. Trakasserier och osakligt bemotande och hot om vald 6vervakas som en del av tillsynen
over hur belastande arbetet dr. Ar 2021 riktades cirka 13 procent av resurserna for
myndighetsinitierad tillsyn inom ansvarsomradena for arbetarskyddet till tillsynen 6ver hur
belastande arbetet dr. Enligt det servicelofte som ansvaret for arbetarskyddet avgett ska den
kundinitierade efterfragan pé tjénster oavsett bransch och arbetsplats till fullo bemétas enligt
avtalad leveranstid och tillgdnglighet. Om antalet kundkontakter som géller ett enskilt tema
oOkar, riktas resurser till att svara pa den kundinitierade efterfrigan genom myndighetsinitierad
verksamhet. Dessutom fors6ker man med hjilp av kommunikation kring temat och t.ex. genom
att utveckla webbplatsernas informationsinnehall erbjuda information som kan anvéndas pa
arbetsplatserna. Omfattningen av och innehdllet i den kundinitierade efterforfragan beaktas
ocksa i planeringen av tillsynen pd myndighetsinitiativ.

Ar 2021 registrerades sammanlagt 1 621 kundkontakter i anslutning till trakasserier och osakligt
bemotande. Av dem ledde 101 till en inspektion och 246 till Aatgdrder av
arbetarskyddsmyndigheten. I anslutning till hot om vald registrerades 117 kundkontakter. Av
dem ledde 13 till en inspektion och 35 till tgérder av arbetarskyddsmyndigheten. (Uppgifterna
géllande tillsyn i friga om regionforvaltningsverkens ansvarsomraden for arbetarskyddet
baserar sig pa uppgifter fran deras informationssystem Vera, forutom nér det giller anmalningar
till polisen, som baserar sig pa uppgifter fran regionforvaltningsverkens system USPA.)
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Ar 2021 utdvades tillsynen dver hot om vald genom 585 inspektioner och i anslutning till dem
meddelades 309 anvisningar och 27 uppmaningar. Tillsynen dver trakasserier och osakligt
bemédtande utdvades genom 206 inspektioner och i anslutning till dem meddelades 125
anvisningar och 12 uppmaningar. Med stod av 27 eller 28 § i arbetarskyddslagen &lades 496
skyldigheter. Skyldigheter alades ocksé bl.a. i frdga om utredning och beddmning av riskerna i
arbetet, introduktion och handledning samt psykosocial belastning. I fem fall gjordes en
anmdlan till polisen om ett missténkt arbetarskyddsbrott som var forenat med trakasserier.

Aren 2022-2023 genomfdr ansvarsomridena for arbetarskyddet ett riksomfattande
tillsynsprojekt dir risken for vald och den belastning en sddan risk medfor utgor kdrnan. Syftet
med projektet dr att uppmuntra arbetsplatserna till att utveckla sin egen sékerhetsledning och att
Oka arbetsgivarnas medvetenhet om sérskilt uppenbara hot om véld och den psykosociala
belastning som sddana medfor samt om forebyggande, forhindrande och hantering av hot om
vald. Ar 2022 genomfordes cirka 380 inspektioner inom projektet och for 2023 planeras 446
inspektioner. Av de drenden som granskades inom projektet upptiacktes ar 2022 flest brister i
utredningen och beddomningen av riskerna 1 arbetet, 1 foretagshédlsovérdens
arbetsplatsutredningar och i hanteringen av risken for vald. Syftet med tillsynen 4r att den ska
ha genomslag dir riskerna for vald dr som storst. Darfor riktas tillsynen i forsta hand till
arbetsplatser dér det finns ett uppenbart hot om véld som inte helt kan undanrdjas t.ex. genom
strukturella eller tekniska losningar eller utbildning eller dér risken for vald &r den huvudsakliga
orsaken till psykosocial belastning (projektplan for tillsynsprojektet géillande vald och
arbetsbelastning 2023 och arsrapporten for ansvarsomradena for arbetarskyddet 2022).

Jamstélldhetsombudsmannen dvervakar jdmstidlldheten mellan kvinnor och mén i arbetslivet
och diskriminering i arbetslivet. Jimstélldhetsombudsmannens byra utférde i medeltal 10,7
arsverken 2021. Under 2021 kontaktades jimstélldhetsombudsmannen sammanlagt 989 génger.
Av dessa var 65 procent (640 stycken) skriftliga och 35 procent (349 stycken) telefonsamtal.
Av de skriftliga kontakterna géillde 35 procent (225 stycken) diskrimineringsfragor, och cirka
45 procent av dem géllde diskriminering i arbetslivet. Halften av samtalen (175 stycken) géllde
diskriminering. Omkring 80 procent av de telefonsamtal som géllde diskriminering géllde
arbetslivet, och cirka 30 procent av dem géllde diskriminering pd grund av graviditet eller
familjeledighet. Ar 2021 gillde 4tta av de skriftliga kontakterna och telefonkontakterna i
anslutning till diskriminering trakasserier pa arbetsplatsen (Jdmstdlldhetsombudsmannens
arsberittelse 2021, Jamstélldhetspublikationer 2022:4).

Ar 2021 fattades det pa jimstilldhetsombudsmannens byré beslut i sammanlagt 623 drenden
som var under skriftlig behandling. Av dessa gillde cirka 36 procent (225 &drenden)
diskrimineringsforbudet enligt jimstélldhetslagen. Av alla diskrimineringsrelaterade &renden
gillde cirka 40 procent (96 drenden) konsdiskriminering i arbetslivet. De behandlade drendena
géllde oftast misstankt diskriminering pa grund av graviditet eller fordldraskap, diskriminering
vid anstdllning eller 16nediskriminering.

Enligt uppgifter frén jamstidlldhetsombudsmannens byrd omfattar de kontakter som giller
trakasserier bade sddana sexuella trakasserier som forbjuds i jimstélldhetslagen och trakasserier
pa grund av kon. Trakasserier kan anmélas ocksa i samband med annan diskriminering som &r
forbjuden enligt jamstdlldhetslagen. Antalet kontakter som géller fler diskrimineringsgrunder
an en framgar dock inte av statistiken. Trots att antalet kontakttaganden som géller sexuella
trakasserier 4r tidmligen litet, har jamstdlldhetsombudsmannens webbsidor om sexuella
trakasserier dock wvarit bland de mest ldsta i flera ar. Enligt uppgifter fran
jamstédlldhetsombudsmannens byrd besoktes dessa webbsidor 2 688 génger 2021 och 2 350
ganger 2020. Det kan finnas fler ldsare dn sa, eftersom endast de anvdndare som har godkant
kakor registreras i antalet besokare.
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Den regelbundna tillsynen 6ver konventionen baserar sig pd medlemsstaternas rapporter (se
avsnitt 9 om verkstillighet och uppfoljning). Ansvaret for handldggningen av ILO-drendena
aligger arbets- och ndringsministeriet tillsammans med de dvriga ministerierna och Finlands
ILO-delegation, som vilar pa trepartsbasis och har tillsatts av statsradet. Rapporterna bereds vid
de ministerier till vars ansvarsomrade konventionen innehéallsméssigt hor. Till social- och
hélsovérdsministeriets ansvarsomrade hor bl.a. arbetarskyddet och jamstalldhet mellan kvinnor
och mén. Uppgifterna i samband med rapporteringen kan skotas inom ramen {or de befintliga
resurserna.

Godkédnnandet av konventionen bedoms inte ha nagra betydande konsekvenser for
myndigheternas verksambhet.

4.3 Samhilleliga konsekvenser

Konventionen &r den forsta internationella juridiskt bindande konventionen som uttryckligen
handlar om bekdmpning av véld och trakasserier i arbetslivet. Godkénnandet av konventionen
ar av stor principiell betydelse nir det giller att forebygga och forhindra vald och trakasserier i
arbetet. Godkénnandet och ikraftsédttandet av konventionen frimjar och stoder tillgodoseendet
av de grundldggande fri- och rittigheter som anges i grundlagen, antingen direkt eller indirekt.
Sadana dr i synnerhet jamlikhet enligt 6 § 1 grundlagen, rétt till personlig integritet och trygghet
enligt 7 § 1 grundlagen, ritt till arbete och néringsfrihet enligt 18 § i grundlagen samt det
allménnas skyldighet att sorja for skyddet av arbetskraften, rétten till grundldggande forsorjning
och det allmidnnas skyldighet att tillforsékra tillrickliga social-, hélsovards- och
sjukvardstjanster enligt 19 § i grundlagen samt garantierna for réttsskyddet enligt 21 § i
grundlagen.

Enligt 22 § 1 grundlagen ska det allménna se till att de grundldggande fri- och réttigheterna samt
de minskliga rattigheterna tillgodoses. I motiveringen till regeringens proposition om de
grundldggande fri- och rittigheterna redogdrs for bestimmelsens innehdll (Regeringens
proposition till Riksdagen med forslag till &ndring av grundlagarnas stadganden om de
grundldggande fri- och réttigheterna, RP 309/1993 rd, s. 79). Enligt motiveringen ir det for det
praktiska forverkligandet av de grundlidggande fri- och rittigheterna inte tillrackligt att den
offentliga makten avhaller sig frén ingrepp i1 de grundliggande fri- och réttigheterna, utan det
faktiska forverkligandet av de grundldggande fri- och rittigheterna forutsitter ofta aktiva
atgdrder fran det allménnas sida, t.ex. for att skydda individens grundlidggande fri- och
rattigheter mot krdnkningar fran utomstaendes sida eller for att skapa faktiska forutsattningar
for utdvning av de grundldggande fri- och rittigheterna. Bestimmelsen i 22 § i grundlagen
utstrdcker den offentliga maktens forpliktelse inte bara till de grundlidggande fri -och
rattigheterna utan ocksa till de ménskliga rittigheter som tryggas i de for Finland bindande
internationella konventionerna om méanskliga rattigheter. Det allménnas skyldighet att se till att
de grundldggande fri- och rittigheterna och de mianskliga rattigheterna tillgodoses géller ocksa
tillgodoseendet av réttigheterna i de inbordes relationerna mellan privatpersoner. I praktiken
giller skyldigheten nérmast lagstiftaren, vars uppgift &r att precisera en grundldggande fri- och
rattighet som har uttryckts pé ett allmént plan s att den dven géller privata forhillanden.

Finland &r redan part i sddana befintliga internationella och regionala konventioner som
forbjuder véld och trakasserier som en krédnkning av de ménskliga réttigheterna. Till dessa hor
bl.a. den internationella konventionen om medborgerliga och politiska réttigheter (MP-
konventionen, FordrS 7 och 8/1976), den internationella konventionen om ekonomiska, sociala
och kulturella rittigheter (ESK-konventionen, FordrS 6/1976), den internationella konventionen
om avskaffandet av alla former av rasdiskriminering (FordrS 37/1970), konventionen om
avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor (FordrS 67 och 68/1986) och konventionen
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om rittigheter for personer med funktionsnedsittning (FordrS 26 och 27/2016) samt
konventionen om skydd for de ménskliga rittigheterna och de grundlidggande friheterna
(Europakonventionen, FordrS 18 och 19/1990, sddan som den lyder senare dndrad i FordrS 71
och 72/1994, FordrS 85 och 86/1998, FordrS 8 och 9/2005, FordrS 6 och 7/2005 samt FordrS
50 och 51/2010), den reviderade Europeiska sociala stadgan (FordrS 78 och 80/2002) och
Europaradets konvention om forebyggande och bekdmpning av vald mot kvinnor och av vald i
hemmet (Istanbulkonventionen, FordrS 52 och 53/2015).

En del av de ovanndmnda konventionerna om ménskliga réttigheter r mycket allmént héllna
och ticker t.ex. diskriminering och trakasserier eller anstéindiga arbetsvillkor 6verlag, och tacker
i princip alla situationer. Exempelvis MP-konventionen och ESK-konventionen é&r till sitt
tillimpningsomréde allmidnna ménniskorittskonventioner, ddr de erkénda rittigheterna ska
tryggas for alla utan diskriminering av nigot slag. MP-konventionen innehaller en bestimmelse
om bl.a. ett allmént forbud mot diskriminering och ESK-konventionen om ritt till arbete och
om rattvisa och gynnsamma arbetsforhallanden. Ocksa t.ex. Europakonventionen innehaller en
bestimmelse om allmént forbud mot diskriminering och den reviderade Europeiska sociala
stadgan reglerar rétten till trygga och hilsosamma arbetsforhéallanden. Istanbulkonventionen har
ett mer begrinsat tillimpningsomrade och dess syfte ér bl.a. att skydda kvinnor mot alla former
av vald samt att forebygga och eliminera vald mot kvinnor och véld i nira relationer. ILO:s
konvention om vald och trakasserier kompletterar de befintliga konventionerna om manskliga
rittigheter och &r den forsta internationella konventionen om vald och trakasserier i arbetslivet.
Den reglerar uttryckligen bekdmpning av vald och trakasserier i arbetslivet och den tillimpas
allmént pa personer som dr verksamma i arbetslivet. Godkénnandet och ikraftséttandet av
konventionen skulle saledes komplettera den befintliga referensramen for internationella
konventioner som &r forpliktande for Finland och ytterligare frimja tillgodoseendet av de
minskliga rattigheterna i synnerhet i arbetslivet.

Utover de psykiska, fysiska och ekonomiska skador som drabbar den som blivit offer for vald
eller trakasserier &r det friga om maénskligt lidande som ocksé drabbar offrets ndrmaste krets,
sasom barn. Enligt bedomningar kommer ett engagemang i den malsatta nivan for konventionen
och genomforandet av de atgirder som faststélls i den pa lang sikt att ha positiva individuella
och samhilleliga konsekvenser. Konventionen innehéller bl.a. bestimmelser om stark och
mangsidig attitydpaverkan. Att fenomenet framhélls och bekdmpas kan inverka pa ménniskors
attityder och beteende samt pa forstaelsen for negativa effekter av véald och trakasserier, t.ex. pa
individ- eller arbetsgemenskapsnivd. Trygga och hélsosamma arbetsforhéllanden paverkar
vilbefinnandet och orken i arbetet och bendgenheten att stanna kvar i arbete och dérigenom
arbetskarridrernas totala langd och i forlingningen sysselséttningen.

4.3.1 Konsekvenser for jaimstidlldheten mellan konen

I konventionen framhévs malen for frimjande av jamstélldheten mellan kdonen samt mélen for
likabehandling och icke-diskriminering. Varje medlemsstat som godkénner konventionen atar
sig att trygga ritten till jamstilldhet och likabehandling i arbetslivet for alla arbetstagare,
inklusive personer i sérskilt utsatt stillning. I ingressen till konventionen framhalls bl.a. vikten
av att rdda bot pa bakomliggande orsaker till och riskfaktorer for vald och trakasserier, sdésom
konsstereotypier, flerfaldiga och Overlappande former av diskriminering och ojamlika
konsbaserade maktforhéllanden. Konventionen bidrar till att 6ka forstdelsen av vald och
trakasserier som ett strukturellt problem i samhallet.

Véld och trakasserier pd arbetsplatsen, i synnerhet sexuella trakasserier, dr konsbaserade
fenomen. De drabbar i hdgre grad kvinnor &n mén. Trakasserier och mobbning 4r ofta forenade
med missbruk av maktposition, ibland ockséd med rasism (Utredning av diskriminering som
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upplevts av personer med afrikansk bakgrund. Diskrimineringsombudsmannen 2020). Under
2010-talet har upplevelserna av fysiskt vald eller hot om vald i arbetet 6kat bland kvinnor och i
synnerhet inom social- och hélsovarden och undervisningssektorn. Néstan var femte kvinna och
fyra procent av méinnen har upplevt sexuella trakasserier pa arbetsplatsen enligt undersdkningen
om arbetsforhallanden. Ovan beskrivs forekomsten av vald och trakasserier i arbetet ndrmare
genom statistik.

Sexuella trakasserier och trakasserier som grundar sig pd kon, konsidentitet eller kdnsuttryck &r
enligt jamstilldhetslagen diskriminering och dérmed forbjudna enligt den lagen.
Jamstélldhetslagen forpliktar arbetsgivare, laroanstalter, intresseorganisationer och leverantdrer
av varor och tjanster att vidta atgarder for att forhindra sexuella trakasserier eller trakasserier pa
grund av kon som de fatt kdnnedom om. Inom ménga branscher verkar det i ljuset av
undersokningar som om troskeln for arbetstagarna att anméla trakasserier som de upplevt till
arbetsgivaren eller ndgon annan instans &r hog. Vald och trakasserier, liksom &ven
diskriminering i allménhet, dr underrapporterade problem.

Den nationella debatten om sexuella trakasserier stérktes i och med den internationella metoo-
rorelsen 2017 och synliggjorde sexuella trakasserier och sexuellt ofredande pa ett nytt sétt. ILO-
konventionen betonar att konsbaserat vald och trakasserier baserar sig pd ojamlika strukturer i
samhdllet och stereotypa uppfattningar om kon. Finland har jamforelser av jamstilldheten i EU-
landerna placerat sig pé en relativt hog niva, men ocksé i vart land har vi langt kvar nér det
géller att uppna jamstélldhet fullt ut. Utdver genom lagstiftning stravar Finland efter att frimja
jémstélldheten mellan konen i samhéllet bl.a. genom de jamstélldhetsprogram och planer som
varje regering utarbetar. ILO-konventionen kan pa grund av sin omfattning och téckning och
sitt kdnssensitiva grepp i basta fall infora nya perspektiv och verktyg for att forebygga sexuella
trakasserier och vald pé arbetsplatserna. Konventionen ar banbrytande i att ocksa lyfta fram att
vald i néra relationer och inom familjen har aterverkningar pa arbetsplatserna, och darfor ligger
det ocksa i arbetsplatsernas intresse att Overviga metoder for att stodja valdsoffer.

5 Remissvar
5.1 Remissvar

Hosten 2019 begirdes synpunkter pa forutsattningarna for att ratificera konventionen. [ begéran
om yttrande ombads remissinstanserna att vid behov precisera till vilka delar forutsittningarna
for ratificering inte uppfylls och vilka éndringar i lagstiftningen eller vilka andra atgirder som
borde vidtas for att det ska finnas forutséttningar for att anta och sétta i kraft konventionen.

Alla remissinstanser (11) ansag att det inte finns négra hinder for att ratificera konventionen.
Enligt ett gemensamt yttrande fran de centralorganisationer som foretrader arbetstagarna (FFC
rf, Akava ry och STTK rf) finns det inga hinder for en ratificering av konventionen, men det
papekades att arbetstagarnas skydd mot véld och trakasserier &ndé inte ligger pé en tillrdcklig
nivd. Finlands niringsliv ansdg att konventionen inte innehéller nigot siddant som Okar
arbetsgivarnas ansvar jamfort med nuldget. Finlands néringsliv ansdg ocksa att
rekommendationen innehéller flera sddana tankar som ar frimmande for Finlands lagstiftning
och som det inte dr dndamalsenligt att inkludera i tolkningen av konventionen. Foretagarna i
Finland framforde att godkdnnandet och ikraftsittandet av konventionen inte fOrutsitter
andringar 1 den nationella lagstiftningen och inte ger anledning att utarbeta ny lagstiftning.
Utrikesministeriet konstaterade att bestimmelserna i konventionen kan beaktas i verksamheten
inom utrikesministeriets forvaltningsomrade utan dndringar i lagstiftningen eller andra sérskilda
atgirder. Utrikesministeriet betonade i sitt yttrande att vald och trakasserier i anslutning till
arbetslivet dr krdnkningar av de maénskliga rattigheterna. Ministeriet hidnvisade till andra
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internationella avtal och konstaterade att formuleringen i ingressen till ILO:s konvention inte
motsvarar médnniskorittsstandardernas befintliga niva, vilket enligt ministeriet 4nd4 inte utgdr
nagot hinder for en ratificering av konventionen. Utrikesministeriets yttrande har péverkat
innehéllet i avsnitt 10, Behovet av riksdagens samtycke samt behandlingsordning.

Utkastet till regeringsproposition var ute pé remiss varen 2020. Av yttrandena (13
remissinstanser) framgick att det anses viktigt att avskaffa vald och trakasserier i arbetslivet och
att en ratificering av konventionen har ett brett understdd. I remissyttrandena ansags det i regel
att den géllande lagstiftningen och andra atgarder har presenterats omfattande och vil i utkastet
till regeringsproposition och att det inte finns nigra hinder for en ratificering. Alands
landskapsregering, Finlands Néringsliv, justitieministeriet, inrikesministeriet och Foretagarna i
Finland hade i sina yttranden inget att anmérka pa propositionen.

I yttrandena foreslogs vissa preciseringar och kompletteringar av propositionen. Undervisnings-
och kulturministeriet foreslog i sitt yttrande att grupperna inom grundforskningen ndmns i
anslutning till artikel 4 under avsnitt 6 Bestimmelserna i konventionen och deras forhallande
till  lagstiftningen 1 Finland. Detta har beaktats i propositionen. Lontagarnas
centralorganisationer (FFC rf, Akava ry och STTK rf) tog i ett gemensamt yttrande fasta pé
terminologin 1 Oversdttningen av artikel 9 och det finska ordet henkilostoedustajia
(arbetstagarnas representanter). Med anledning av detta har artikel 9 kompletterats med en
hanvisning till ILO:s konvention nr 135 (Arbetstagarrepresentanters skydd inom foretaget och
atgiarder for att underldtta deras verksamhet). I jimstélldhetsombudsmannens yttrande foreslogs
att det i anslutning till artikel 4 tas in ett omndmnande av jamstdlldhetsombudsmannens
berittelse till riksdagen 2018. Detta har beaktats i propositionen. Arbets- och niringsministeriet
foreslog i sitt yttrande flera preciseringar och kompletteringar som har beaktats i propositionen.
Dessa gillde bl.a. en komplettering av artikel 6 med en hénvisning till lagen om offentlig
arbetskrafts- och foretagsservice (916/2012), en utveckling av den del av lagen om
integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) som géller kameradvervakning, vilket har beaktats i
anslutning till artikel 10, samt en utveckling av ILO:s grundldggande konventioner pa
motsvarande sétt som i frdga om andra internationella konventioner som tas upp i avsnitt 10.2
om behandlingsordningen. Utrikesministeriets foreslog i sitt yttrande att avsnitt 1.2, Beredning,
kompletteras med ett omndmnande av att det i forhandlingarna visade sig vara svart att i
konventionen fa med en skrivning om ménniskorattsperspektivet i friga om atgarderna mot vald
och trakasserier, och det har darfor tagits in i propositionen. Utrikesministeriet foreslog ocksa
att det till avsnitt 4, Propositionens konsekvenser, fogas tilligg av vilka det bl.a. framgér vilka
olika internationella och regionala konventioner Finlands forbundit sig till. Utrikesministeriet
ansag ocksd i sitt yttrande att man vid granskningen av fOrutséttningarna for ratificering av
enskilda konventionsbestimmelser bor striva efter att granska bestimmelserna i forhéllande till
de forpliktelser som redan géiller. Avsnitt 4.3, Samhélleliga konsekvenser, har kompletterats
med anledning av utrikesministeriets yttrande.

I diskrimineringsombudsmannens yttrande anségs det att ikraftséttandet av konventionen skulle
kriva &andringar och preciseringar i den nuvarande lagstiftningen nir det géller
diskrimineringsombudsmannens och arbetarskyddsmyndighetens behdrighet. Enligt yttrandet
svarar det nuvarande systemet for kontroll inte helt mot konventionens krav pé att kontrollen
ska vara heltickande och effektiv. 1 yttrandet framfordes det bla. att
arbetarskyddsmyndighetens tolkning av hur arbetslivet ska definieras &r for sndv och att den
administrativt sett splittrade arbetarskyddsmyndigheten forsvarar utformningen av en enhetlig
tolkning i dialog med diskrimineringsombudsmannen. Dessutom betonades vikten av att
likabehandlingsorganen &r oberoende. I yttrandet hidnvisades ocksa till den rapport som
Europeiska kommissionen mot rasism och intolerans (ECRI) lagt fram 2019 och i vilken
tillsynen 6ver likabehandlingsdrenden lyfts fram.
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Fordelningen av behorigheten mellan olika myndigheter nér det giller de arbetslivsfrdgor som
regleras i diskrimineringslagen (1325/2014) ar enligt den lagen nationell och inte en sadan friga
som direkt paverkar forutsdttningarna for ratificering av konventionen. Diskrimineringslagens
funktionalitet och eventuella behov av dndringar i lagen har dock beddmts i ett projekt som
tillsattes av justitieministeriet (OMO013:00/2021) i syfte att bereda behdvliga &ndringar i
diskrimineringslagen, lagen om diskrimineringsombudsmannen (1326/2014) och lagen om
diskriminerings- och jamstélldhetsndmnden (1327/2014). 1 projektet utvdrderades ocksé
tillsynsmyndigheternas uppgifter och behdrighet i arbetslivet. Hosten 2022 6verlamnades
regeringens proposition till riksdagen med forslag till lag om éndring av diskrimineringslagen
och till lagar som har samband med den (RP 148/2022 rd), dar det bl.a. foreslogs att
diskrimineringsombudsmannen ska ha behorighet att dvervaka efterlevnaden av lagen ocksa nir
det géller arbetslivet. Diskrimineringslagen dndrades genom lag 1192/2022, och i fortséttningen
overvakar bade diskrimineringsombudsmannen och arbetarskyddsmyndigheterna efterlevnaden
av diskrimineringslagen 1 arbetslivet. B&da myndigheterna ar sjdlvstindiga 1 sin
tillsynsverksamhet och kan anvénda tillsynsmetoder som sérskilt anges i lagen. Andringen
trddde 1 kraft den 1 juni 2023.

Utkastet till regeringsproposition har behandlats i ILO-delegationens avtalssektion och i ILO-
delegationen. ILO-delegationens avtalssektion gick den 4 juni 2020 igenom remissvaren om
utkastet till regeringsproposition och hur de ska beaktas i propositionen. Utkastet till
regeringsproposition behandlades av ILO-delegationens avtalssektion vid ett mdte den 15
september 2020 och vidare vid ILO-delegationens méte den 17 september 2020 och 1 skriftligt
forfarande mellan den 27 september och den 5 oktober 2022. Den senaste behandlingen i ILO-
delegationen dgde rum den 20 oktober 2023. ILO-delegationen understddde att propositionen
Overldmnas till riksdagen.

5.2 Utlatande av radet for bedomning av lagstiftningen

Rédet for bedomning av lagstiftningen ldmnade ett utlitande om utkastet till
regeringsproposition den 22 april 2022. Enligt radets utldtande ger propositionsutkastet en
uppfattning om propositionens mal och de omstindigheter som talar for godkénnande av
konventionen.

Rédet konstaterade i utldtandet att propositionsutkastet om mojligt bor innehalla en beskrivning
av hur behandlingen av konventionen fortsétter i EU. Med detta hénvisas till att behandlingen
av kommissionens forslag till fullmakt att ratificera fortfarande pagick nir radet gav sitt
utlatande. Réadet konstaterade ocksd att konventionens forhallande till redan befintliga,
ikraftsatta konventioner om ménskliga réttigheter bor beskrivas nidrmare i utkastet till
proposition. Vidare konstaterade radet att det i utkastet till proposition kan beskrivas vilka
resurser myndigheterna for nérvarande har till sitt forfogande for behandling av kontakter som
géller situationer med véld och trakasserier samt mer konkret vilka konsekvenser propositionen
har for tillgodoseendet av de grundlédggande fri- och réttigheter som é&r centrala med tanke pa
konventionen. Radet faste ocksd uppmérksamhet vid att det i propositionsutkastet inte har
beskrivits vilka kostnader arbetsgivarens arbetarskyddsforpliktelser for nédrvarande medfor for
foretagen.

Med anledning av utldtandet frén rédet for beddmning av lagstiftningen har
propositionsutkastets ekonomiska konsekvenser kompletterats med uppgifter som beskriver
storleken p&d de administrativa kostnader som lagstiftningen om arbetarskyddet medfor.
Konsekvenserna for myndigheternas verksamhet har kompletterats med tillsynsmyndigheternas
uppgifter om resurser. Till de samhilleliga konsekvenserna har dessutom fogats ett stycke dir
konventionens  forhéllande till befintliga manniskordttskonventioner och andra
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minniskorittskonventioner som dr forpliktande for Finland beskrivs. Den information som ges
1 avsnittet Propositionens konsekvenser har ocksa uppdaterats efter det att rddet for bedomning
av lagstiftningen gav sitt utltande.

6 Bestimmelserna i konventionen och deras forhallande till lagstiftningen
i Finland

I. Definitioner

Artikel 1. Artikeln innehaller en definition av vald och trakasserier. Enligt punkt 1 a avses med
uttrycket vald och trakasserier” ett spektrum av oacceptabla beteenden och handlingar i
arbetslivet, eller hot om sddana, oberoende av om de intriffar en géng eller upprepade génger,
som syftar till, resulterar i eller kan resultera i fysisk, psykologisk, sexuell eller ekonomisk
skada. Uttrycket inbegriper ocksa konsbasesrat vald och konsbaserade trakasserier.

Enligt punkt 1 b avses med uttrycket “konsbaserat vald och kdnsbaserade trakasserier” vald och
trakasserier som riktas mot personer pa grund av deras kon eller genus, eller som
oproportionerligt drabbar personer av ett visst kon eller genus. Uttrycket inbegriper ocksé
sexuella trakasserier.

Enligt punkt 2 kan det i definitioner i nationella lagar och andra forfattningar foreskrivas ett
gemensamt begrepp eller separata begrepp, utan att det paverkar tillimpningen av punkt 1 a och
b i artikeln.

Syftet med arbetarskyddslagen &r att forbittra arbetsmiljon och arbetsforhéllandena for att
trygga och upprétthalla arbetstagarnas arbetsformaga samt forebygga och forhindra olycksfall i
arbetet, yrkessjukdomar och andra sadana oldgenheter for arbetstagarnas fysiska och mentala
hilsa som beror pa arbetet och arbetsmiljon. 127 § i arbetarskyddslagen foreskrivs det om risken
for véld och i 28 § om trakasserier och annat osakligt bemdtande. Inte i ndgondera paragrafen
definieras i sig vad som avses med vald eller trakasserier. I 28 § i arbetarskyddslagen forutsétts
det dock att trakasserierna medfor oldgenheter eller risker for arbetstagarens hélsa. Avsikten har
varit att 1 stor utstrickning ticka in olika beteenden och handlingar.
Arbetarskyddsmyndigheterna (regionforvaltningsverkens ansvarsomraden for arbetarskyddet),
som utovar tillsyn dver efterlevnaden av lagen, har pa sina webbsidor information om hurdan
verksamhet eller hurdant beteende som kan vara trakasserier
(https://www.tyosuojelu.fi/web/sv/arbetsforhallanden/osakligt-bemotande) och hur risken for
vald kan ta sig uttryck (https://www.tyosuojelu.fi/web/sv/arbetsforhallanden/risk-for-vald). I
sista hand kan arbetsgivarens forfarande och karaktiren av det i strid med
arbetarskyddsbestdmmelserna bli foremal for domstolsprévning.

Enligt 7 § 1 lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén (609/1986, nedan
Jjdmstdlldhetslagen) ér direkt och indirekt diskriminering pé grund av kon forbjuden. Som sadan
diskriminering som avses i jimstélldhetslagen betraktas sexuella trakasserier och trakasserier
pa grund av kon samt befallningar eller instruktioner att diskriminera personer pa grund av kon.
Med sexuella trakasserier avses i 7 § 7 mom. i jimstilldhetslagen nadgon form av icke onskvart
verbalt, ickeverbalt eller fysiskt beteende av sexuell natur vars syfte ar eller som leder till en
krénkning av en persons psykiska eller fysiska integritet, sérskilt nér detta sker genom att skapa
en hotfull, fientlig, fornedrande, forddmjukande eller tryckande stimning. Med trakasserier pé
grund av kon avses enligt 7 § 8 mom. i jdmstélldhetslagen ndgon form av icke onskvirt beteende
som har samband med en persons kdnstillhdrighet, kdnsidentitet eller konsuttryck och som inte
ar av sexuell natur, men vars syfte ar eller som leder till en krdnkning av en persons psykiska
eller fysiska integritet och skapar en hotfull, fientlig, fornedrande, forodmjukande eller
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tryckande stimning. Dessa definitioner utgér fran artikel 2.1 ¢ och d i jimstélldhetsdirektivet
(Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG om genomforandet av principen om lika
mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet).

Enligt 14 § i diskrimineringslagen innebér ett beteende som syftar till eller som leder till att en
persons eller ménniskogrupps ménniskoviarde krinks trakasseri, om beteendet har samband med
nagon av de grunder som anges i 8 § 1 mom. och beteendet utifrdn den grunden skapar en
stimning som gor att personen eller manniskogruppen fornedras eller forodmjukas eller som &r
hotfull, fientlig eller aggressiv gentemot personen eller ménniskogruppen. I 8 § 1 mom. i
diskrimineringslagen fortecknas forbjudna diskrimineringsgrunder. Bakgrunden till begreppet
trakasseri gér tillbaka pa artikel 2.3 i diskrimineringsdirektivet (radets direktiv 2000/43/EG om
genomforandet av principen om likabehandling av personer oavsett deras ras och etniska
ursprung).

I 20 kap. i strafflagen (39/1889) foreskrivs det om sexualbrott. Kapitlet har reviderats genom
lagen om andring av strafflagen (723/2022), som trddde i kraft den 1 januari 2023. Kapitlet
innehéller bl.a. bestimmelser om valdtikt, sexuellt dvergrepp, sexuellt utnyttjande och sexuellt
antastande. Enligt 20 kap. 6 § i strafflagen ska for sexuellt antastande den démas som genom
berdring eller genom ord, genom att skicka eller visa ett meddelande eller en bild, genom att ta
en bild, genom att blotta sig eller pa ndgot annat motsvarande sétt, och handlingen pa grund av
att den dr intensiv eller upprepas ar sé allvarlig att den kan jamstéllas med berdring utsétter en
person for en sexuell handling som &r &4gnad att krinka personens sexuella
sjalvbestimmanderitt. I 21 kap. i strafflagen foreskrivs det om brott mot liv och hilsa, t.ex.
drép, drap under formildrande omsténdigheter, misshandel, dodsvallande och vallande av
personskada. [ 47 kap. i strafflagen finns det bestimmelser om arbetsbrott. Till de viktigaste hor
bestammelserna om arbetarskyddsbrott och diskriminering i arbetslivet. For dessa kan domas
en arbetsgivare eller en foretrddare for denne som t.ex. bryter mot arbetarskyddsforeskrifter,
forsummar 6vervakningen av att arbetarskyddsforeskrifterna iakttas i arbete som lyder under
honom eller henne eller forsétter en arbetssokande eller arbetstagare i ofordelaktig stillning t.ex.
pa grund av kon eller sexuell inriktning. Bestdmmelser om diskriminering finns i 11 kap. 11 § 1
strafflagen. I friga om gérningar som avser véld och trakasserier kan ocksé andra bestimmelser
i strafflagen, t.ex. bestimmelsen om drekrankning, komma i friga.

I Finlands lagstiftning behandlas vald och trakasserier som olika begrepp, vilket artikel 1.2 i
konventionen majliggor.

II. Tillimpningsomréde

Artikel 2. Enligt artikel 2.1 i konventionen skyddar konventionen arbetstagare och andra
personer i arbetslivet. Till dessa rdknas anstdllda sésom de definieras i nationell lagstiftning och
praxis samt andra personer som arbetar oavsett avtalsréttslig status, personer som yrkesutbildar
sig, inbegripet praktikanter och lérlingar, arbetstagare som sagts upp, volontérer och
arbetssokande. Dessutom omfattar skyddet personer med befogenhet, skyldigheter eller ansvar
som arbetsgivare. Enligt punkt 2 dr konventionen tillimplig pé alla sektorer, s&vil privata som
offentliga, bade i den formella och informella ekonomin och savél i stad som pa landsbygd.

I Finland bestims det om ett arbetsavtal foreligger utifran de s.k. kdnnetecknen for ett
arbetsavtal (anstillningsforhallande). Bestimmelser om dessa finns i 1 kap. 1 § i
arbetsavtalslagen (55/2001). Enligt paragrafen tillimpas lagen pé ett sidant avtal (arbetsavtal)
genom vilket en arbetstagare eller arbetstagare tillsammans som ett arbetslag forbinder sig att
personligen utfora arbete for en arbetsgivares rdkning under dennes ledning och dvervakning
mot 16n eller annat vederlag. Genom lag 329/2023 har det till paragrafen fogats en bestimmelse

20



om att bedomningen av om ett anstdllningsforhéllande foreligger i tvetydiga fall ska goras
genom en helhetspréovning med beaktande av villkoren for utférande av arbetet, de forhallanden
under vilka arbetet utfors, parternas avsikt i friga om réttsforhallandets karaktir samt andra
omstindigheter som paverkar parternas faktiska stdllning i rattsforhéllandet. Begreppet
arbetsavtal dr tvingande ritt och avtalsparterna kan inte avtala om att arbetsavtalslagen inte
tillimpas i ett avtalsforhallande som de facto uppfyller de foreskrivna kénnetecknen. Inte heller
genom kollektivavtal dr det mdjligt att avtala om begreppet arbetsavtal eller
anstillningsforhallande pa ett sitt som avviker fran lagen.

Redan tidigare har man i oklara fall varit tvungen att bedoma arbetsforhallandets rattsliga
karaktér genom en helhetsbeddmning (Regeringens proposition till riksdagen med forslag till
arbetsavtalslag och till vissa lagar som har samband med den, RP 157/2000 rd, s. 59). Syftet
med inforandet av en bestimmelse om helhetsbedomning i 1 kap. 1 § i arbetsavtalslagen ar att
gora det lattare for parterna att vid ingéendet av avtal eller senare under pégdende
avtalsforhallanden avgora den réttsliga karaktdren av ett forhallande i1 vilket arbete utfors i
situationer dér det uppstar sddana fragor kring stéllningen for den som utfor arbetet som kraver
tolkning. En helhetsbedomning kan komma i fraga ocksa vid grédnsdragningen mellan arbete i
anstéllningsforhéllande och arbete som foretagare men ocksd mellan arbete i
anstillningsforhallande och arbete utanfor anstillningsforhéllande, t.ex. frivilligarbete,
talkoarbete, hobbyverksambhet eller praktik (regeringens proposition till riksdagen med forslag
till lagar om andring av 1 kap 1 § 1 arbetsavtalslagen och 13 kap 15 § i lagen om sjoarbetsavtal,
RP 215/2022 rd).

Aven avtalsforhdllandet for personer med befogenhet, skyldigheter eller ansvar som
arbetsgivare uppfyller ofta kdnnetecknen for ett arbetsavtal. Den réttsliga stdllningen for
verkstéllande direktorer for olika bolag och sammanslutningar har visat sig vara ett problem.
Enligt den regeringsproposition som géllde arbetsavtalslagen (RP 157/2000 rd, s. 61) har
stillningstagandena i frdga om den réttsliga stillningen for verkstillande direktdrer varierat i
rattspraxis, 1 lagstiftningsarbetet och i den juridiska litteraturen. Hogsta domstolen har pa ett
vedertaget sdtt ansett att verkstillande direktorer i aktiebolag och andelslag inte kan sta i
anstillningsforhallande till sddana sammanslutningar for vilkas rikning de utfor arbete pd
grundval av ett avtal och mot vederlag, eftersom verkstillande direktéren i1 dylika
sammanslutningar ska betraktas som ett i lag foreskrivet organ. Arbetsradet har i sin tur ansett
att dven verkstéllande direktoren i ett aktiebolag kan sta i anstéllningsforhéllande till bolaget.
Enligt propositionen beror skillnaderna mellan de olika tolkningarna pé skillnader i synsittet:
hogsta domstolen har bedomt verkstillande direktorens stéllning i aktiebolag och andelslag
enbart med stod av de lagar som giller aktiebolag eller andelslag, medan Arbetsradet har avgjort
den réttsliga stdllningen for verkstillande direktoren sérskilt fall for fall sdsom t.ex. en tolkning
av bestimmelsen om tillimpningsomradet i friga om semesterlagen. [ propositionen konstateras
det att avsikten ar att regleringen av verkstéllande direktorens rattsliga stillning inte ska dndras.
Enligt propositionen rekommenderas det likval att det i verkstéllande direktorens uppdragsavtal
avtalas i detalj om villkoren for uppdraget.

I 6 kap. i arbetsavtalslagen foreskrivs det om upphédvande av arbetsavtal, i 8 kap. om hévning
av arbetsavtal och i 9 kap. om forfarandet vid upphévande av arbetsavtal. Nér uppsdgningstiden
iakttas upphor anstéllningsforhallandet vid uppsédgningstidens utgang. Om ett arbetsavtal far
sdgas upp utan uppsigningstid, upphor anstillningsforhallandet vid utgangen av den arbetsdag
eller det arbetsskift som pagér nédr meddelandet om uppségning tillstélls den andra avtalsparten.
Bestimmelser om upphorande av tjinsteforhéllande finns i 7 kap. i statstjdnstemannalagen
(750/1994) och i 8 kap. i lagen om tjénsteinnehavare i kommuner och vilfardsomriden
(304/2003).
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Enligt 2 § i arbetarskyddslagen tillimpas lagen pa arbete som utfors pa grundval av arbetsavtal
samt pa arbete som utfors i tjénsteforhdllande eller darmed jdmforbar offentligrittslig
anstdllning. Enligt 4 § i arbetarskyddslagen tillimpas lagen ocksé pa elevers och studerandes
arbete i samband med utbildningen, arbete som utférs av personer som deltar i
arbetskraftspolitiska atgérder, arbete som sammanhidnger med rehabilitering och
arbetsverksambhet i rehabiliteringssyfte, arbete som utfors av personer som avtjénar straff, arbete
och arbetsverksamhet for personer som vérdas eller forvaras pa vardinrittningar eller andra
motsvarande inréttningar, arbete som utfors av vérnpliktiga och av kvinnor som fullgér frivillig
militdrtjanst, med vissa begrinsningar, arbete som utfors av dem som fullgor civiltjanst, arbete
som utférs av personer som frivilligt deltar i rdddningsverksamhet som ankommer pa
avtalsbrandkarer samt annat arbete enligt vad som bestdms sérskilt.

Arbetarskyddslagen géller ocksa arbete som utfors av egenforetagare, nir det dr fraga om en
gemensam arbetsplats. Enligt 49 § ska pa en arbetsplats dér en arbetsgivare utdvar den
huvudsakliga bestimmanderétten och dir samtidigt eller efter varandra flera 4n en arbetsgivare
eller egenforetagare som arbetar mot erséttning ar verksamma pa sadant sitt att arbetet kan
inverka pé andra arbetstagares sikerhet eller hilsa (gemensam arbetsplats) arbetsgivarna och
egenforetagarna med beaktande av arbetets och verksamhetens art var for sig och genom
tillrackligt samarbete och tillrdcklig information se till att deras verksamhet inte dventyrar
arbetstagarnas sikerhet och hélsa. I lagen finns nirmare bestimmelser om arbetsgivarens och
egenforetagarens skyldigheter i dessa fall. I 50 § i arbetarskyddslagen foreskrivs det om
information och samarbete pd gemensamma arbetsplatser, i 51 § om skyldigheter for den
arbetsgivare som utdvar den huvudsakliga bestimmanderétten pa en gemensam arbetsplats, i 52
§ om skyldigheter pd gemensamma byggarbetsplatser och i 53 § om egenfOretagares
skyldigheter pd gemensamma arbetsplatser. Dessutom géller 54 § i arbetarskyddslagen
samarbete for avvérjande av risker mellan en eller flera arbetsgivare och egenforetagare som &r
verksamma 1 en industri- eller affarshall eller i en motsvarande gemensam lokal.

I 55 § i arbetarskyddslagen foreskrivs det om frivilligt arbete. Det anges i paragrafen att
arbetsgivaren, nir en person pd vars arbete lagen inte annars tillimpas p& grund av ett annat
avtal som han eller hon ingétt med arbetsgivaren &n ett arbets- eller uppdragsavtal eller utan att
std 1 tjdnsteforhallande eller ndgot annat dirmed jamfOrbart anstédllningsforhéllande till
arbetsgivaren pa en arbetsplats utféor samma eller liknande arbete som arbetstagarna pa
arbetsplatsen, i tillimpliga delar ska se till att inga oldgenheter eller risker orsakas denna persons
sikerhet eller hilsa medan han eller hon vistas pa arbetsplatsen. P4 motsvarande sitt ska
personen i fraga iaktta de sékerhetsanvisningar som géller arbetet och arbetsplatsen samt
anvinda den personliga skyddsutrustning och de hjidlpmedel som stillts till hans eller hennes
forfogande.

Syftet med jamstilldhetslagen ar att forebygga diskriminering pa grund av kon och frimja
jémstélldheten mellan kvinnor och mén samt att i detta syfte forbéattra kvinnans stillning sérskilt
i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att forebygga diskriminering pé grund av konsidentitet eller
konsuttryck. Lagens tillimpningsomrade dr allmint, men i 2 § i lagen har verksamhet som
ansluter sig till religiosa samfunds religionsutdvning samt relationerna mellan
familjemedlemmar eller andra forhéallanden 1 privatlivet ldmnats utanfor lagens
tillimpningsomréde.

Med arbetstagare avses i jamstélldhetslagen en person som genom avtal forbinder sig att &t en
annan (arbetsgivaren) under dennes ledning och 6vervakning utféra arbete mot 16n eller annat
vederlag eller som star 1 tjinsteforhéllande eller annat dérmed jamforbart
anstéllningsforhéallande till staten, ett vélfairdsomrade, en kommun eller ett annat offentligt
samfund (myndighet). Dessutom konstateras att vad som i denna lag foreskrivs om arbetstagare
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iakttas i tillimpliga delar ocksd pd den som arbetar i ett annat rittsférhallande som kan
jamstéllas med ett anstdllningsforhdllande. Med arbetsgivare avses i lagen en arbetsgivare och
ett offentligt samfund som avses i definitionen av arbetstagare. Bestimmelsen 1 7 § i
jamstélldhetslagen om diskriminering i arbetslivet och den kompletterande 8 § omfattar
diskriminering vid anstéllning.

Syftet med diskrimineringslagen &r att frimja likabehandling och forebygga diskriminering
samt att effektivisera rattssdkerheten for den som utsatts for diskriminering. Enligt 2 § i
diskrimineringslagen tillimpas lagen pa savél offentlig som privat verksamhet, dock inte pa
verksamhet som hor till privatlivet eller familjelivet och inte heller pé religionsutovning. I
lagens 4 § definieras arbetsgivare, varmed avses i lagen den som har anstillda i
arbetsavtalsforhallande eller offentligrattslig anstdllning. Diskrimineringslagen omfattar ocksé
situationer dir personer anstills. I den regeringsproposition som giller diskrimineringslagen
(regeringens proposition till riksdagen med forslag till diskrimineringslag och vissa lagar som
har samband med den, RP 19/2014 rd, s. 58) konstateras det dessutom att den foreslagna lagen
innebdr ett skydd for fysiska personer, men att lagen emellertid kan bli tillimplig ocksa nir det
géller forhallanden mellan juridiska personer, om ett behov av att skydda de fysiska personer
som finns bakom juridiska personer kraver det (GrUU 11/2012 rd). I propositionen konstateras
det ocksé att det visentliga vid bedomning av huruvida diskrimineringsférbudet enligt lagen
lampar sig nér det dr frdga om forhallanden mellan juridiska personer ar hur direkt t.ex. en
nédringsidkare kan identifieras med bolaget och dess verksamhet (diskrimineringsndmndens
utldtande 2009/3384).

I lagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar (459/2015) finns bestdmmelser om
arbetstagares ritt att fa erséttning pa grund av olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar samt om
foretagares ratt att forsdkra sig mot olycksfall i arbetet och mot yrkessjukdomar. Enligt 3 § i
lagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar &r en arbetsgivare skyldig att teckna
forsakring for sina arbetstagare mot olycksfall i arbetet och mot yrkessjukdomar enligt vad som
foreskrivs lagen. I lagens 9 § anges i vilka situationer en arbetstagare jamstélls med den som
mot erséttning arbetar i ledande stéllning i ett aktiebolag eller ndgon annan sammanslutning,
fast han eller hon inte star i anstillningsforhallande till aktiebolaget eller sammanslutningen.
Staten har ingen forsakringsskyldighet, utan erséttning pd grund av ett olycksfall i arbetet som
intréffat eller en yrkessjukdom som nagon adragit sig i anstdllning hos staten betalas av statens
medel pé det sétt som foreskrivs i lagen i friga. Den som har en pensionsforsiakring enligt lagen
om pension for foretagare (1272/2006) har ritt att lata forsikra sig for skadefall som intraffar i
arbetet som foretagare. Foretagarens arbetstidsforsikring dr ddrmed frivillig. Bestimmelser om
ersittning for olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar finns dessutom ocksé i andra lagar, sdsom
lagen om lantbruksforetagares olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar (873/2015), lagen om
erséttning for olycksfall i militdrtjanst och tjanstgoringsrelaterad sjukdom (1521/2016) och
lagen om ersdttning for olycksfall och tjanstgéringsrelaterad sjukdom i krishanteringsuppdrag
(1522/2016).

I lagen om foretagshélsovard (1383/2001) foreskrivs om arbetsgivarens skyldighet att ordna
foretagshilsovard, och lagen tillimpas pa arbete dér arbetsgivaren dr skyldig att iaktta
arbetarskyddslagen. Enligt 2 § iakttas 1 tillimpliga delar bestimmelserna i lagen nér
foretagshdlsovard ordnas for foretagare och andra som utfor eget arbete. Foretagare och andra
som utfor eget arbete har mojlighet att pa frivillig basis ordna foretagshélsovardstjanster for sig
sjdlva.

Pé brott som begétts i Finland tillimpas strafflagen. I sista hand skyddar strafflagen alla de
personer som namns i artikel 2 1 konventionen.
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Ikraftsdttandet av bestimmelsen forutsétter inga dndringar i lagstiftningen.

Artikel 3. I artikel 3 i konventionen anges i vilka situationer konventionen ska tillimpas. Enligt
artikeln dr konvention tillimplig pa vald och trakasserier i arbetslivet som intraffar under, ar
knutna till eller harror fran arbete pa arbetsplatsen, inbegripet allmidnna och privata utrymmen
dér arbete utfors. Konventionen tillimpas ocksa pé platser dér arbetstagaren far sin 16n, tar en
paus eller intar en maltid eller utnyttjar utrymmen for toalett, tvétt eller ombyte samt under
arbetsrelaterade utflykter, resor, utbildningar, evenemang eller sociala aktiviteter. Vidare
tillimpas konventionen i arbetsrelaterad kommunikation, inbegripet sidan som mojliggors
genom informations- och kommunikationsteknik, pa ett boende som tillhandahalls av
arbetsgivaren samt vid resor till och frén arbetet.

Arbetarskyddslagens tillimpningsomrade beskrivs ovan i samband med artikel 2. Enligt 5 § i
arbetarskyddslagen tillimpas lagen ocksd pd arbete som en arbetstagare enligt avtal utfor
hemma eller pa ndgot annat stille som han eller hon sjélv véljer, 1 arbetsgivarens hem eller pa
arbetsgivarens anvisning i ndgon annan persons hem eller under forhallanden i anslutning
dartill. Nér vissa av arbetsgivarens skyldigheter fullgors ska begriansningarna i arbetsgivarens
verksamhetsmdjligheter med avseende pé arbetet och arbetsforhallandena beaktas. I lagens 27
§, som giller risk for vald, anges hur arbetet och arbetsforhéllandena ska ordnas i arbete som &r
forknippat med en uppenbar risk for vald. Lagens 28 § géller situationer dér det i arbetet
forekommer sddana trakasserier eller annat osakligt bemétande av en arbetstagare som medfor
olagenheter eller risker for arbetstagarens hélsa. I arbetarskyddslagen finns dessutom
bestimmelser om personalrum. Enligt 48 § i arbetarskyddslagen ska arbetstagarna pa
arbetsplatsen eller i dess omedelbara nérhet med beaktande av arbetets art och varaktighet samt
antalet arbetstagare ha tillgdng till tillrickliga och &ndamalsenligt utrustade tvitt- och
omkladningsrum, forvaringsskap for kldder, mat- och vilrum, toaletter samt andra personalrum.
Enligt statsradets forordning om sédkerheten i drivningsarbete (749/2001), som utfardats med
stod av den lag om skydd i arbete (299/1958) som upphdvdes genom den géllande
arbetarskyddslagen, ska arbetsgivaren ordna dndamélsenlig inkvartering eller transport fram
och tillbaka for en arbetstagare, om arbetsplatsen ligger sa langt ifran arbetstagarens bostad att
det inte skéligen kan forutséttas att arbetstagaren fardas dit dagligen pé egen bekostnad.

Tillimpningsomradena for jamstélldhetslagen och diskrimineringslagen har ocksa beskrivits i
samband med artikel 2. Jamstilldhetslagens 8 d § géller situationer dér en arbetstagare i sitt
arbete har blivit utsatt for sexuella trakasserier eller andra trakasserier pa grund av kon.
Jamstilldhetslagens 8 e § giller diskriminering i tillgngen till och tillhandahéllandet av varor
och tjanster. Aven 14 § i diskrimineringslagen géller situationer dér en arbetstagare i sitt arbete
har blivit utsatt for trakasserier.

12 kap. 4 § i arbetsavtalslagen foreskrivs om den information om de centrala villkoren i arbetet
som ska ges en arbetstagare, om inte villkoren framgér av ett skriftligt arbetsavtal. Av
informationen ska bl.a. framgé den plats dér arbetet utfors eller, om arbetstagaren inte har ndgon
huvudsaklig permanent plats dar arbetet utfors, de principer enligt vilka arbetstagaren arbetar
pa olika arbetsstéllen. Enligt 3 § i arbetstidslagen (872/2019) dr arbetstid den tid som anvénds
till arbete och den tid under vilken arbetstagaren ar skyldig att sta till arbetsgivarens forfogande
pa arbetsstillet. Den tid som anvénds for resa riknas inte in i arbetstiden, om den inte samtidigt
ska anses vara en arbetsprestation. I 8 a § i arbetstidslagen forskrivs om rétten for en arbetstagare
1 nattarbete att i vissa situationer fa av arbetsgivaren ordnad skjuts till eller fran arbetet. Skjuts
till eller fran arbetet ska ordnas om arbetsresan forutsétter transport och resan ar sedvanlig pa
orten, om det nér arbetsskiftet borjar eller slutar inte finns tillgédng till kollektivtrafik med
tillfredsstillande rutt eller tidtabell och om arbetstagaren inte har tillgéng till bil eller ddrmed
jamforbart fordon. Bestimmelserna utgor ocksa en del av den lagstiftningshelhet som definierar
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arbete, platsen dér arbetet utfors och situationer forbundna med arbete i forhéllande till artikel
3 i konventionen.

Enligt 20 § i lagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar avses med olycksfall i arbetet
ett olycksfall som drabbat en arbetstagare i arbetet eller pa eller utanfor ett omrade som hor till
den plats dér arbetet utfors. Enligt 21 § anses ett olycksfall ha intrdffat i arbetet om en
arbetstagare rakar ut for ett olycksfall i samband med arbete. Med arbete jaimstélls skdtseln av
uppdrag som fortroendeman, arbetarskyddsfullméktig eller ndgon annan personalrepresentant,
nar uppdraget grundar sig pé lag eller kollektivavtal, samt sddan skotsel av arbetsgivardrenden
som foljer av arbetet. Med arbete jamstills ocksé resande som foljer av arbetsuppgiften. Aven
sddana mindre avvikelser frén fiardrutten som avses i lagen anses inga i resandet. Enligt 22 §
ska ett olycksfall som i1 négot annat sammanhang &n i samband med arbetet intrdffat pé ett
omrade som hor till den plats dér arbetet utfors betraktas som ett olycksfall i arbetet, om det har
intréffat i verksamhet som vanligen hinfor sig till vistelse pa den plats dir arbetet utfors.

123 § i lagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar foreskrivs om olycksfall utanfor
ett omrade som hor till den plats dér arbetet utfors. Som ett olycksfall i arbetet betraktas ett
olycksfall som drabbat en arbetstagare utanfor ett omrade som hor till den plats dér arbetet utfors
ndr det dr fraga om en sadan sedvanlig resa mellan bostaden och arbetsplatsen som beror pa
arbete och dér det ocksa anses inga mindre avvikelser fran fardrutten till foljd av barndagvérd
eller besok 1 en matvaruaffdr eller av ndgon annan med dem jamstéillbar orsak. Som ett
olycksfall i arbetet betraktas ocksa ett olycksfall utanfor ett omrade som hor till den plats dar
arbetet utfors nér det dr fradga om en sedvanlig mat- eller rekreationspaus i samband med arbete
och i ndrheten av ett omrade som hor till den plats dir arbetet utfors. Denna paragraf och den
ovan beskrivna 22 § tillimpas emellertid enligt 25 § inte, nér en arbetstagare utfor sitt arbete i
sin bostad eller arbetar ndgon annanstans 4n i lokaler som tillhandahélls av arbetsgivaren och
arbetsgivaren inte har angett arbetsstéllet.

124 § ilagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar har olycksfall som betraktas som
olycksfall i arbetet utvidgats till att gélla vissa sdrskilda omsténdigheter. Som olycksfall i arbetet
betraktas ocksad ett olycksfall som drabbat en arbetstagare i verksamhet som ingar i en
arbetsrelaterad utbildning eller arbetsrelaterad rekreation, om utbildningen eller rekreationen
ordnas av arbetsgivaren eller arbetsgivaren har godként att arbetstagaren deltar i den. Som
olycksfall i arbetet betraktas vidare ett olycksfall som drabbat en arbetstagare i sadan
verksamhet for att upprétthalla arbetsformagan som  Gverensstimmer med god
foretagshélsovardspraxis, ndr arbetsgivaren har ordnat verksamheten for arbetstagarna pa
grundval av lagen om foretagshalsovard och tillsammans med foretagshalsovarden i
verksamhet som ingér i ett besok pa en mottagning inom hélso- och sjukvarden, nér en skada
som avses 1 denna lag eller misstanke om en sadan skada &r orsak till besoket eller i verksamhet
som ingdr i ett besok pa en mottagning inom hélso- och sjukvérden, nir akut insjuknande under
arbetsdagen, foretagshilsovard som arbetsgivaren ér skyldig att ordna pé grundval av lagen om
foretagshdlsovard, nagon annan fOrpliktelse pd grund av arbetet eller forordnande av
arbetsgivaren dr orsak till besdket. Som olycksfall i arbetet kan ocksa betraktas ett olycksfall
som drabbat en arbetstagare under resan till och fran bostaden eller den plats dér arbetet utfors
till och fran en utbildning eller en verksamhet som avses i paragrafen i fraga eller ndr
arbetstagaren pa grund av sitt arbete ar inkvarterad under forhallanden som utgér en exceptionell
olycksfallsrisk, om olycksfallet har berott pa en orsak som har samband med dessa forhallanden.

Motsvarande bestimmelser om erséttning for olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar finns
ocksé i andra lagar som ndmns i samband med artikel 2.
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Lagen om ersittning till statsanstéllda for olycksfall som intriffat under forhallanden som
hianfor sig till distansarbete (1012/2022) trddde i kraft den 1 januari 2023. I den
regeringsproposition som géller forslaget till lag (regeringens proposition till riksdagen med
forslag till lag om ersdttning till statsanstéllda for olycksfall som intréffat under forhéllanden
som hinfor sig till distansarbete, RP 122/2022 rd) konstateras det att syftet med propositionen
ar att 1 friga om erséttning for sddana olycksfall i arbetet som intriffar i distansarbete forsétta
statsanstdllda i motsvarande stillning som de som &r anstéllda hos arbetsgivare som ordnat
frivilligt forsakringsskydd for olycksfall i distansarbete. Privata och andra forsiakringsskyldiga
arbetsgivare inom den offentliga forvaltningen kan teckna en frivillig forsdkring som ticker
andra olycksfall som intrdffat under distansarbetsforhéllanden dn sadana som intrédffat i
samband med arbetet. Eftersom statliga arbetsgivare inte kan teckna en séddan forsékring,
behovdes det en sirlosning.

Ikraftsdttandet av bestimmelsen forutsétter inga dndringar i lagstiftningen.
1. Kérnprinciper

Artikel 4. Enligt punkt 1 ska varje medlemsstat som ratificerar konventionen respektera, frimja
och forverkliga allas ritt till ett arbetsliv fritt frdn vald och trakasserier.

Enligt punkt 2 ska varje medlemsstat, i enlighet med nationell lagstiftning och nationella
forhallanden och i samrad med representativa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer, anta
en inkluderande, helhetsinriktad och jamstilldhetsintegrerande ansats for att forebygga och
avskaffa vald och trakasserier i arbetslivet. En sddan ansats ska enligt behov beakta vald och
trakasserier som innefattar tredje part. Enligt punkten inbegriper ansatsen att forbjuda vald och
trakasserier i lagstiftning, sdkerstilla att vald och trakasserier tas upp i relevanta policyer, anta
en Overgripande strategi i syfte att genomfora dtgirder for att forebygga och bekdmpa véld och
trakasserier, uppritta eller stirka mekanismer for efterlevnad och kontroll, sdkerstilla att offer
ges tillgang till rattsmedel och stod, foreskriva om sanktioner, ta fram verktyg, védgledningar
och utbildningar och 6ka medvetenheten, i tillgéingliga format och péd lampligt sétt, samt
sdkerstélla att det finns effektiva medel for granskning och utredning vid forekomst av véld och
trakasserier.

Enligt punkt 3 ska varje medlemsstat vid antagandet och genomférandet av den ansats som
avses 1 punkt 2 ta fasta pa de skilda och kompletterande roller och funktioner som regeringar,
arbetsgivare och arbetstagare och deras respektive organisationer har, med beaktande av
respektive ansvarsrolls olikartade beskaffenhet och omfattning.

Vild och trakasserier dr straffbara enligt strafflagen. I samband med artikel 1 har det framforts
att de mest centrala kapitlen i strafflagen ar 20 kap. om sexualbrott, 21 kap. om brott mot liv
och hélsa och 47 kap. om arbetsbrott. Beroende pa gérningen kan som straff domas till boter
eller fangelse, for de allvarligaste brotten, sdsom valdtdkt, drap och drép under formildrande
omsténdigheter, dock endast till fingelse.

Bestaimmelserna i 25 kap. 9 § i strafflagen har Andrats genom lag 698/2021. Aklagaren far vicka
atal for olaga hot, om géirningen har riktat sig mot en person pa grund av hans eller hennes
arbetsuppgifter och girningsmannen inte ir anstilld hos samma arbetsgivare. Aklagaren fir
vicka étal for olaga hot d&ven om gérningen har riktat sig mot en person pa grund av hans eller
hennes offentliga fortroendeuppdrag. Syftet med &ndringen har varit att effektivisera vickandet
av atal for olaga hot som riktas mot en person pa grund av hans eller hennes arbetsuppgifter
eller offentliga fortroendeuppdrag. En arbetsuppgift eller ett offentligt fortroendeuppdrag méste
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kunna utforas utan osakliga trakasserier eller sddana hot om vald eller annat brott som
framkallar radsla.

Enligt 27 § i arbetarskyddslagen ska arbetet och arbetsforhillandena i arbete som &r forknippat
med en uppenbar risk for vald ordnas sé att risken for vald och véldssituationer i mén av
mojlighet forebyggs. Pa arbetsplatsen ska d& finnas sddana &ndamaélsenliga
sdkerhetsarrangemang eller sékerhetsanordningar som behdvs for att forhindra eller begriansa
valdet samt mojlighet att larma hjélp. For sddant arbete och sédana arbetsplatser ska
arbetsgivaren dessutom utarbeta anvisningar om rutiner dir det pa forhand fasts uppméarksamhet
vid hantering av hotfulla situationer och vid tillvigagangssitt med vars hjélp valdssituationers
inverkan pa arbetstagarens sékerhet kan forhindras eller begriansas. Siakerhetsarrangemangens
och sékerhetsanordningarnas funktion ska vid behov kontrolleras. I 28 § i arbetarskyddslagen
foreskrivs att om det i arbetet forekommer trakasserier eller annat osakligt bemdtande av en
arbetstagare som medfor oldgenheter eller risker for arbetstagarens hilsa, ska arbetsgivaren
sedan han fétt information om saken med till buds stdende medel vidta atgérder for att avldgsna
missforhallandet. En arbetsgivare eller en foretrddare for denne som uppsatligen eller av
oaktsamhet bryter mot arbetarskyddsforeskrifter, sdsom arbetarskyddslagen, kan domas till
straff for arbetarskyddsbrott enligt strafflagen.

Enligt 7 § 6 mom. i jamstéilldhetslagen ska sexuella trakasserier och trakasserier pd grund av
kon samt befallningar eller instruktioner att diskriminera personer pa grund av kon betraktas
som diskriminering enligt lagen. Enligt 8 d § ska forbjuden diskriminering anses foreligga, om
en arbetsgivare efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt arbete har blivit utsatt for
sexuella trakasserier eller andra trakasserier pa grund av kon forsummar att vidta de atgérder
som star till buds for att forhindra trakasserierna. Enligt 8 e § ska forbjuden diskriminering anses
foreligga, om den som tillhandahaller varor eller tjanster vid tillhandahéllandet av varor och
tjidnster som é&r tillgéngliga for allmdnheten inom den offentliga eller den privata sektorn
missgynnar en person pa grund av kon eller annars beméter honom eller henne pa ett sétt som
avses i 7 §. Syftet med hanvisningen till 7 § &r att ocksa sddana former av diskriminering som
forbjuds 1 7 § och som inte direkt har definierats som forséttande i olika stéllning pa grund av
kon klart ska omfattas av 8 e §. Séledes ska det betraktas som forbjuden diskriminering, om den
som tillhandahaller varor eller tjénster eller hans eller hennes foretrddare vid tillhandahéllandet
av varor eller tjanster t.ex. gor sig skyldig till sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av
kon (regeringens proposition till riksdagen med forslag till lag om &ndring av lagen om
jémstélldhet mellan kvinnor och mén, RP 153/2008 rd, s. 10—11). Den som har brutit mot
diskrimineringsforbudet i1 bl.a. 8 d eller 8 e § ar skyldig att betala gottgdrelse till den som
krénkts. Gottgorelse ska yrkas genom talan i tingsritten. En arbetsgivare eller en foretrddare for
denne som vid annonsering om en arbetsplats, vid valet av arbetstagare eller under ett
anstdllningsforhallande utan védgande och godtagbart skdl forsdtter en arbetssdkande eller
arbetstagare i ofordelaktig stillning t.ex. pa grund av kon kan domas till straff for diskriminering
i arbetslivet enligt strafflagen. P4 motsvarande sitt kan den som t.ex. i ndringsverksamhet eller
yrkesutovning forsitter ndgon i en uppenbart ojamlik eller vésentligt samre stdllning dn andra
pa grund av t.ex. kon eller sexuell 1dggning domas till straff for diskriminering enligt strafflagen.

Enligt 8 § i diskrimineringslagen far ingen diskrimineras pa grund av alder, ursprung,
nationalitet, sprak, religion, &vertygelse, asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet,
familjeforhéllanden, hilsotillstdnd, funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller ndgon annan
omstdndighet som giller den enskilde som person. I 14 § 1 mom. i diskrimineringslagen
definieras trakasserier, och enligt 2 mom. ska en arbetsgivares forfarande betraktas som
diskriminering, om arbetsgivaren efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt arbete har
blivit utsatt for trakasserier som avses i 1 mom. underléter att vidta de dtgérder som star till buds
for att undanréja trakasserierna. Aven i diskrimineringslagen finns det bestimmelser om att den
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som blivit utsatt for diskriminering har rétt att fa gottgorelse av den arbetsgivare som i strid med
lagen har diskriminerat honom eller henne. Diskriminering som ar forbjuden enligt
diskrimineringslagen kan komma att bedomas ocksé med stod av strafflagen.

Avskaffandet av véld och trakasserier i arbetslivet &r forenat med flera befintliga riktlinjer,
strategier och program dér fokus ligger pé t.ex. arbetarskyddet, jamstélldheten mellan kvinnor
och mén eller den allménna sdkerheten. Som exempel kan ndmnas f6ljande: Policy for
arbetsmiljo och vilbefinnande i arbetet till ar 2030 — Sékra och sunda arbetsforhéllanden samt
arbetsformaga for alla (social- och hélsovardsministeriets publikationer 2019:5), Regeringens
jamstélldhetsprogram 2020-2023 (social- och hilsovardsministeriets publikationer 2020:36),
Programmet for att minska vald mot kvinnor (justitieministeriets publikationer 2021:1),
Statsradets jamstélldhetspolitiska redogorelse (statsradets publikationer 2022:50), Statsradets
redogorelse for den inre sdkerheten (statsradets publikationer 2021:49) Statsradets principbeslut
om strategin for den inre sidkerheten 5.10.2017 (inrikesministeriets publikationer 26/2017) och
Byggstenar for varldens tryggaste land — Rapport om genomforandet av strategin for den inre
sdkerheten 31.5.2019 (inrikesministeriets publikationer 2019:27, pa finska, sammandrag pa
svenska). De viktigaste dokumenten om bekdmpning av grd ekonomi och ekonomisk
brottslighet presenteras i samband med artikel 8. Dessutom bor man beakta bl.a.
jamstélldhetsombudsmannens berittelse till riksdagen 2018 (B 22/2018 rd), som bl.a. tar upp
sexuella trakasserier, hatretorik och konsbaserat vald (avsnitt 7) och innehaller
jamstilldhetsombudsmannens rekommendationer for utveckling av lagstiftningen till dessa
delar. 1 berdttelsen rekommenderas ocksd att varje arbetsgivare ska ha anvisningar for
situationer dér trakasserier forekommer. Anvisningarna ska integreras i jamstélldhetsplanen
eller s ska det av jamstdlldhetsplanen framga att sddana anvisningar existerar och hur
arbetstagarna kan hitta anvisningarna (avsnitt 4). Ocksd jamstédlldhetsombudsmannens
berittelse till riksdagen 2022 (B 1/2022 rd) innehaller ett avsnitt om konsbaserat véld, hatretorik
och trakasserier (avsnitt 5). I berittelsen rekommenderas bl.a. att det till jamstélldhetslagen
fogas en skyldighet for arbetsgivaren att forebygga sexuella trakasserier och trakasserier pa
grund av kon.

I och med genomforandet av Istanbulkonventionen (Europaradets konvention om forebyggande
och bekdmpning av vald mot kvinnor och av vald i hemmet) har man dkat antalet platser pé
skyddshem, Oppnat en riksomfattande, avgiftsfri hjélptelefon, Nollinjen, och inréttat
vardenheter for sddana som utsatts for sexuellt vald (Seri-stodcenter). Statsradet har tillsatt en
kommission for bekdmpning av vald mot kvinnor och av vald i hemmet (STM183:00/2020) i
enlighet med statsradets forordning 1008/2016 som bl.a. har till uppgift att svara for
samordningen, bevakningen och konsekvensbedomningen av de atgérder som krivs for
genomforande av Istanbulkonventionen och att utarbeta en plan for genomférandet. En
genomforandeplan for Istanbulkonventionen, den andra i ordningen, har utarbetats for aren
2022-2025 (social- och hélsovardsministeriets publikationer 2022:11). I och med
genomforandet av brottsofferdirektivet (Europaparlamentets och radets direktiv 2012/29/EU
om miniminormer for brottsoffers réttigheter och for stod till och skydd av dem samt om
ersittande av rddets rambeslut 2001/220/RIF) har Brottsofferjouren 2017 alagts en skyldighet
att tillhandahalla offentliga tjanster for tio &r (2018-2027) for produktion och tillhandahallande
av allménna stodtjanster for brottsoffer enligt brottsofferdirektivet.
Diskrimineringsombudsmannen har dessutom varit rapportér om vald mot kvinnor sedan
ingangen av 2022. Rapportdren ska bl.a. bevaka i vilken utstrickning vald mot kvinnor och vald
i hemmet sker, ge akt pd hur verkningsfull den nationella lagstiftningen &r och bevaka hur
internationella forpliktelser fullgérs. Dessa atgérder och tjinster bidrar ocksé till att hjilpa
offren for vald och trakasserier i arbetslivet.
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Forekomsten av vald och trakasserier i arbetslivet kan f6ljas med hjilp av statistik. Arbets- och
niringsministeriet producerar drligen en arbetslivsbarometer som beskriver det finldndska
arbetslivets tillstind ur arbetsplatsernas synvinkel. Resultaten baserar sig péd intervjuer med
arbetstagarna. Vid intervjuerna tillfragas arbetstagarna bl.a. om férekomsten av diskriminering,
trakasserier och vald pa arbetsplatserna. Som exempel péd annan statistik som ger information
om forekomsten av vald och trakasserier i arbetslivet kan ndmnas t.ex. jamstélldhetsbarometern,
de  nationella  brottsofferundersdkningarna, Statistikcentralens  statisttk ~ samt
Olycksfallsforsékringscentralens statistik. Aven arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna
producerar statistik t.ex. om forekomsten av vald i en viss bransch.

Grupper som fokuserar pa grundforskning kring vald och trakasserier i arbetslivet i Finland
finns t.ex. vid Abo, Helsingfors och Tammerfors universitet samt Institutet for hilsa och vélfird.

Réttsmedlen och stodétgirderna for offer for vald och trakasserier kan vara av olika slag. De
kan hénfora sig till mojligheten att fa rddgivning eller vinda sig t.ex. till den dvervakande
myndigheten samt till att den 6vervakande myndighetens har behdrighet att undersdka och vid
behov tillrdckliga verktyg att ingripa i ett lagstridigt forfarande. De inbegriper en mdjlighet att
vid behov fa rattshjélp for att t.ex. fora ett drende till domstol for provning. Det kan vara fraga
om ersittning for olycksfall, betalning av gottgorelse eller skadestand eller tillgang till och
anvandning av social- och hélsovérdstjanster. Lagstiftningsmassigt ar det t.ex. friga om &renden
som det foreskrivs om i lagen om tillsynen &ver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete
pa arbetsplatsen (44/2006, nedan tillsynslagen), jamstédlldhetslagen, lagen om
jémstélldhetsombudsmannen (1328/2014), diskrimineringslagen, lagen om olycksfall i arbetet
och om yrkessjukdomar, réttshjdlpslagen (257/2002), skadestdndslagen (412/1974),
brottsskadelagen (1204/2005) och lagen om brottsofferavgift (669/2015).

Olika slag av guider, verktyg och utbildningsmaterial finns tillgdngliga via olika aktdrer, sarskilt
via deras webbplatser. Lagen om tillhandahéllande av digitala tjanster (306/2019) forutsatter att
digitala tjanster &r tillgéngliga. En tjdnsteleverantor ska sékerstélla att innehéllet i de digitala
tjdnsterna &r mojligt att uppfatta och forstd och att anvéndargrénssnitt och navigering ar
hanterbara och driftsédkra, i enlighet med tillgédnglighetskraven. Lagen tillimpas pa
myndigheter, offentligrittsliga inrédttningar och i begridnsad utstrickning pa vissa foretag,
stiftelser, foreningar och andra sammanslutningar.

P& arbetarskyddsforvaltningens webbplats (https://www.tyosuojelu.fi/web/sv/forsta-sidan)
finns arbetarskyddsforvaltningens guider och publikationer om risken for véld, om trakasserier
och osakligt bemotande samt om frimjande av likabehandling i arbetet. Till dessa hor t.ex. Hot
och véld i arbetet (Arbetarskyddsguider och anvisningar 46), Trakasserier och osaklig
bemétande 1 arbetet (Arbetarskyddsforvaltningens publikationer 4/2018) och Frimjande av
likabehandling pa arbetsplatsen, Anvisningar for arbetsgivaren (Arbetarskyddsforvaltningens
publikationer 4/2019). P& samma stille finns ocksa tillgdng till arbetarskyddstillsynens
anvisningar for tillsynen 6ver vald och trakasserier och annat osakligt bemétande (Tillsynen av
fysiskt vald och risker for vald, Arbetarskyddstillsynens anvisningar 1/2020 och Tillsynen av
trakasserier och annat osakligt bemdtande, Arbetarskyddstillsynens anvisningar 1/2023). Som
en del av projektet Arbetsliv 2020 publicerade arbets- och néringsministeriet en guide for
forebyggande av och ingripande vid sexuella trakasserier (En trakasserifti arbetsplats. En guide
for forebyggande av och ingripande vid sexuella trakasserier. Projektet Arbetsliv 2020, ANM
guider och oOvriga publikationer 10/2018). Pa jamstilldhetsombudsmannens webbplats
(https://www.tasa-arvo.fi/web/SV/) finns det information om sexuella trakasserier och
trakasserier pa grund av kon. P4 Arbetshélsoinstitutets webbplats (https://www.ttl.fi/sv) har det
samlats information och material om mobbning pa arbetsplatsen. Arbetshilsoinstitutet har ocksa
utvecklat bl.a. en metod for forebyggande och hantering av situationer med kundvéld och
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hotfulla situationer (metoden KAURIS). P& Arbetarskyddscentralens webbplats
(https://ttk.fi/sv) finns flera av dess publikationer om forebyggande och hantering av osakligt
bemétande pa arbetsplatsen. P& Institutet for hilsa och vélfairds webbplats
(https://thl.fi/sv/web/thlfi-sv) finns det information om jamstidlldhet mellan koénen och
konsbaserat véld och trakasserier. Vid Institutet for hélsa och vilfird finns Centret for
jémstélldhetsinformation. P4 Brottsofferjourens webbplats (https://www.riku.fi/sv) har det
samlats guider till hjilp for brottsoffer, bl.a. om domstolsprocessen.

Arbetarskyddsmyndigheterna,  dvs.  regionférvaltningsverkens  ansvarsomraden  for
arbetarskyddet, utdvar tillsyn oOver efterlevnaden av arbetarskyddslagen. I tillsynslagen
foreskrivs om forfarandet nér arbetarskyddsmyndigheten utovar tillsyn over efterlevnaden av
bestimmelserna om arbetarskydd samt om myndighetens befogenheter. Enligt 2 § 6 punkten i
lagen om arbetarskyddsforvaltningen (16/1993) ska arbetarskyddsforvaltningen for att frimja
arbetarskyddet ge anvisningar, rdd och utbildning i arbetarskyddsfragor dven for dem som utfor
eget arbete, samt planera och utveckla det arbetarskydd som behovs for dem.
Diskrimineringsombudsmannen,  diskriminerings- och  jamstilldhetsndmnden  samt
arbetarskyddsmyndigheterna &vervakar att diskrimineringslagen f6ljs. Enligt 18 § i
diskrimineringslagen Overvakar diskrimineringsombudsmannen och
arbetarskyddsmyndigheterna efterlevnaden av lagen i arbetslivet. Bestimmelser om dessa
myndigheters  uppgifter och  befogenheter  finns dessutom i lagen om
diskrimineringsombudsmannen och i tillsynslagen. Enligt 22 § i diskrimineringslagen kan
arbetarskyddsmyndigheterna begéra utlatande av diskrimineringsombudsmannen eller
diskriminerings- och jamstélldhetsndmnden nir det géller tolkning och tillimpning av
diskrimineringslagen. I den regeringsproposition som géller diskrimineringslagen konstateras
det att diskrimineringsombudsmannens tillsyn ska omfatta sidana former av sjélvstindigt arbete
som faller utanfor arbetarskyddsmyndigheternas tillsyn. Tillsynen &ver efterlevnaden av
diskrimineringslagen inom exempelvis verkstillande direktorers och sjélvstindiga
yrkesutdvares arbete ska hora till diskrimineringsombudsmannens uppgifter (RP 19/2014 rd, s.
93). Jamstélldhetsombudsmannen och diskriminerings- och jamstilldhetsndmnden ser till att
jémstélldhetslagen foljs i enlighet med vad som foreskrivs i den lagen eller sérskilt.

Aven polisen har en viktig roll vid bekimpningen av vald och trakasserier. Polisen dvervakar
den allméinna ordningen och sidkerheten samt gor forundersdkningar av brott. Om det finns
sannolika skil att misstdnka att ndgon har begatt en giarning som &r straffbar enligt en lag som
omfattas av arbetarskyddsmyndighetens tillsyn eller enligt t.ex. 47 kap. i strafflagen, ska
arbetarskyddsmyndigheten enligt 50 § 1 tillsynslagen anméla detta till polisen for
forundersokning. Enligt 46 § i tillsynslagen ska arbetsgivaren utan drojsmal till polisen och
regionforvaltningsverket anméla ett i lagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar
avsett olycksfall i arbetet som har lett till doden eller svér skada.

Ikraftsdttandet av bestimmelsen forutsitter inga dndringar i lagstiftningen.

Artikel 5. Enligt artikeln ska varje medlemsstat, med sikte pa att forebygga och avskaffa vald
och trakasserier i arbetslivet, respektera, frimja och forverkliga de grundlédggande principerna
och rittigheterna 1 arbetslivet, dvs. foreningsfrihet och verkningsfullt erkédnnande av den
kollektiva forhandlingsratten, avskaffande av alla former av tvéngsarbete och obligatoriskt
arbete, verkningsfullt avskaffande av barnarbete samt avskaffande i diskriminering vid
anstéllning och yrkesutévning, samt frdmja anstéindigt arbete.

I artikeln hénvisas det till ILO:s s.k. grundldggande principer och rittigheter i arbetet, vilka
baserar sig pa ILO:s deklaration fran 1998 (ILO Declaration on Fundamental Principles and
Rights at Work). Finland har ratificerat alla atta av de konventioner som tidigare klassificeras
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som grundliggande, dvs. de konventioner som giller foreningsfrihet och kollektiv
forhandlingsrétt, nr 87 (FordrS 45/1949) och nr 98 (FordrS 32/1951), de konventioner som
géller avskaffande av tvangsarbete, nr 29 (FordrS 44/1935) och nr 105 (FordrS 17/1960), de
konventioner som géller barnarbete, nr 138 (FordrS 87/1976) och nr 182 (FordrS 16/2000), den
konvention som géller lika 16n, nr 100 (FordrS 9/1963) samt den konvention som géller
avskaffande av diskriminering, nr 111 (FordrS 63/1970). Finland har ocksa ratificerat bl.a.
konventionen om barnets rittigheter (FordrS 59 och 60/1991).

Vid ILO:s arbetskonferens i juni 2022 &ndrades 1998 érs deklaration sa att en trygg och
hilsosam arbetsmiljo inkluderades bland de grundldggande principerna och rattigheterna i
arbetslivet. Samtidigt klassificerades tvé nya konventioner som grundliggande konventioner:
konvention nr 155 om skydd i arbete och arbetshygien och konvention nr 187 om ett ramverk
for att frimja arbetarskydd och arbetsmilj6. Finland har ratificerat bdda konventionerna (nr 155
genom FordrS 23/1986 och nr 187 genom FordrS 35/2008). Vid ILO:s arbetskonferens 2023
godkéndes dndringar i 15 ILO-instrument till f61jd av dndringen av 1998 ars deklaration. Bland
dessa ingick dndringen av artikel 5 i konventionen om véld och trakasserier i arbetslivet, dvs.
till artikeln fogades bestdmmelser om en trygg och hilsosam arbetsmiljo till de Gvriga
bestimmelserna om grundldggande principer och rittigheter i arbetslivet.

Ikraftsdttandet av bestimmelsen forutsétter inga dndringar i lagstiftningen.

Artikel 6. Enligt artikeln ska varje medlemsstat anta lagar, andra forfattningar och policyer som
sakerstiller rétten till likabehandling och icke-diskriminering i arbetslivet. Denna rétt ska
sakerstillas ocksa for kvinnliga arbetstagare och for arbetstagare och andra personer som tillhor
en eller flera utsatta grupper eller grupper i utsatta situationer som drabbas oproportionerligt av
véld och trakasserier i arbetslivet.

Enligt 6 § i Finlands grundlag ar alla lika infor lagen. Ingen far utan godtagbart skél
sdrbehandlas pa grund av kon, alder, ursprung, sprak, religion, dvertygelse, asikt, hilsotillstand
eller handikapp eller av ndgon annan orsak som géller hans eller hennes person. Enligt 6 § 4
mom. frimjas jamstdlldhet mellan kdnen i samhéillelig verksamhet och i arbetslivet enligt vad
som ndrmare bestdms genom lag, sirskilt vad géller 16neséttning och andra anstéllningsvillkor.

Syftet med diskrimineringslagen &r att frimja likabehandling och forebygga diskriminering
samt att effektivisera rittssdkerheten for den som utsatts for diskriminering. Enligt 7 § i
diskrimineringslagen ska arbetsgivare med beaktande av olika diskrimineringsgrunder bedéma
hur likabehandling uppnas vid anstéllning och pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska med hinsyn
till arbetsplatsens behov utveckla arbetsforhéllandena samt forfarandena i samband med att
personal anstills och beslut som berdr personalen fattas. En arbetsgivare som regelbundet har
minst 30 anstdllda ska ha en plan for de atgarder som behdvs for att fraimja likabehandling.
Planen ska innehélla en redogorelse for slutsatserna av den bedomning som avses i 7 § 1 mom.
Enligt 8 § i diskrimineringslagen far ingen diskrimineras p& grund av alder, ursprung,
nationalitet, sprak, religion, dvertygelse, &sikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksambhet,
familjeforhéllanden, halsotillstdnd, funktionsnedsittning, sexuell laggning eller ndgon annan
omstdndighet som giller den enskilde som person. Diskriminering dr forbjuden oberoende av
om den grundar sig pa ett faktum eller ett antagande i frdga om personen sjilv eller nigon annan.
Diskriminering som avses i lagen &r forutom direkt och indirekt diskriminering &ven
trakasserier, vigran att gora rimliga anpassningar samt instruktioner eller befallningar att
diskriminera.

Syftet med jamstilldhetslagen ar att forebygga diskriminering pa grund av koén och frimja
jémstélldheten mellan kvinnor och mén samt att i detta syfte forbéttra kvinnans stillning sérskilt
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i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att forebygga diskriminering pa grund av konsidentitet eller
konsuttryck. Enligt 6 § ska varje arbetsgivare i arbetslivet pd ett méalinriktat och planméssigt
sitt frimja jimstilldheten mellan konen. For frimjande av jamstélldheten i arbetslivet ska
arbetsgivarna bl.a. frimja jamstdlldheten mellan kvinnor och midn nédr det giller
anstéllningsvillkor, utveckla arbetsforhéllandena sa att de lampar sig for bade kvinnor och mén
och verka for att forebygga diskriminering pd grund av kon. Om antalet anstéllda i
anstillningsforhallande hos en arbetsgivare regelbundet dr minst 30, ska arbetsgivaren enligt 6
a § minst vartannat ar utarbeta en jimstéilldhetsplan som sérskilt géller 16n och andra villkor i
anstillningsférhallandet for att genomfora dtgirderna i syfte att frimja jamstéalldheten. Enligt 6
c § ska arbetsgivare pa ett malinriktat och planmaéssigt sitt forebygga diskriminering pé grund
av konsidentitet eller konsuttryck. Enligt 7 § ar direkt och indirekt diskriminering pa grund av
kon forbjuden, och i den kompletterande 8 § anges nér arbetsgivarens forfarande ska betraktas
som forbjuden diskriminering enligt jaimstélldhetslagen.

Enligt 2 kap. 2 § i arbetsavtalslagen ska arbetsgivaren bemota arbetstagarna opartiskt, om det
inte med hénsyn till arbetstagarnas uppgifter och stillning finns anledning att avvika fran detta.
Motsvarande bestdimmelse finns 1 12 § i1 lagen om tjénsteinnehavare i kommuner och
vélfardsomraden, 11 § i statstjanstemannalagen och 2 kap. 2 § i lagen om sjdarbetsavtal
(756/2011).

Bestammelserna i 1 kap. 7 och 8 § i lagen om offentlig arbetskrafts- och foretagsservice
(916/2012) géller jamlikhet och likabehandling inom den offentliga arbetskraftsservicen. Som
offentlig arbetskrafts- och foretagsservice erbjuds arbetsformedling, information och
radgivning, kompetensutveckling och service for att starta och utveckla foretagsverksambhet.
Till den offentliga arbetskrafts- och foretagsservicen hor ocksé sakkunnigbedémningar som
giller enskilda kunders serviceprocess samt stod och ersittningar enligt den lagen.

Enligt 1 kap. 7 § i lagen iakttas jamlikhet och opartiskhet inom offentlig arbetskrafts- och
foretagsservice. Arbetstvister paverkar inte den offentliga arbetskrafts- och foretagsservicen.
Arbets- och ndringsmyndigheten ska i samband med ett arbetserbjudande eller annan personlig
service informera den arbetssokande om arbetstvister. Enligt 1 kap. 8 § ska likabehandling och
jamstélldhet pé arbetsmarknaden aktivt framjas vid tillhandahallande och utveckling av samt
information om den offentliga arbetskrafts- och foretagsservicen. Arbets- och niringsbyrén,
arbets- och néringsforvaltningens kundservicecenter och nirings-, trafik- och miljocentralen ska
tillhandahélla offentlig arbetskrafts- och foretagsservice pa lika villkor och enligt samma
principer oberoende av den enskilda kundens kon och de omsténdigheter som avsesi 8 § 1 mom.
i diskrimineringslagen. Arbets- och néringsmyndigheten ska presentera arbets- och
utbildningsalternativ, lediga jobb och arbetssdkande sa att de enskilda kunderna har samma
mojligheter att soka arbete, utvecklas yrkesmaéssigt och fa utbildning oberoende av kén och de
omstindigheter som avses i 8 § 1 mom. i diskrimineringslagen.

I 12 kap. 4 § i lagen foreskrivs dessutom om oberoende vid tillhandahéllande av privat
arbetskraftsservice. Med privat arbetskraftsservice avses i lagen arbetsférmedling och annan
service i anslutning till jobbsékning som ar oberoende av arbets- och naringsmyndigheterna och
som tillhandahélls av fysiska eller juridiska personer samt uthyrning av arbetskraft. De som
tillhandahaller privat arbetskraftsservice ska iaktta den jamlikhet som avses i 1 kap. 7 § i lagen.
Ikraftsdttandet av bestimmelsen forutsitter inga dndringar i lagstiftningen.

I'V. Skydd och forebyggande
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Artikel 7. Enligt artikeln ska varje medlemsstat anta lagar och andra forfattningar for att
definiera och forbjuda véld och trakasserier i arbetslivet, inbegripet konsbaserat vald och
konsbaserade trakasserier, dock utan att det paverkar eller strider mot artikel 1.

I Finlands lagstiftning behandlas vald och trakasserier som olika begrepp, vilket det redogérs
for 1 samband med artikel 1.

Den 6vergripande ansats for att forebygga och avskaffa vald och trakasserier i arbetslivet som
forutsitts 1 artikel 4 1 konventionen ska inbegripa bl.a. bestimmelser om forbud mot vald och
trakasserier i lagstiftningen. Sdsom det konstateras i samband med artikel 4 &r véld och
trakasserier straffbara enligt strafflagen, i vilken de mest centrala kapitlen &r 20 kap. om
sexualbrott, 21 kap. om brott mot liv och hélsa och 47 kap. om arbetsbrott.

Arbetarskyddslagen &ldgger arbetsgivaren att sorja for arbetstagarnas sédkerhet och hilsa i
arbetet. Denna skyldighet inbegriper skydd av arbetstagaren mot risken for vald samt mot
trakasserier och annat osakligt bemotande. Sdsom det konstaterats ovan foreskrivs det 1 27 § i
arbetarskyddslagen att arbetet och arbetsforhallandena i arbete som ar forknippat med en
uppenbar risk for vald ska ordnas sa att risken for véld och véldssituationer i man av mojlighet
forebyggs. P& arbetsplatsen ska det finnas &dndamadlsenliga sdkerhetsarrangemang eller
sdkerhetsanordningar och mdjlighet att larma hjilp. For sddant arbete ska det dessutom utarbetas
anvisningar om rutiner. I 28 § i arbetarskyddslagen foreskrivs att om det i arbetet forekommer
trakasserier eller annat osakligt bemdtande av en arbetstagare som medfor oldgenheter eller
risker for arbetstagarens hilsa, ska arbetsgivaren sedan denna fitt information om saken med
till buds stdende medel vidta &tgérder for att avligsna missforhallandet. Aven andra
bestimmelser i arbetarskyddslagen handlar om risken for vild och trakasserier, sdsom
arbetsgivarens skyldighet att reda ut och identifiera de oldgenheter och risker som beror pé
arbetet, bedoma deras betydelse for arbetstagarnas sidkerhet och hélsa, vidta de dtgdrder som
behovs, ge arbetstagarna undervisning och handledning samt ge akt pa och folja verksamheten.
En arbetsgivare eller en foretrddare for denne som uppsétligen eller av oaktsamhet bryter mot
arbetarskyddsforeskrifter kan domas till straff for arbetarskyddsbrott enligt strafflagen.

Enligt 7 § 6 mom. i jamstéilldhetslagen ska sexuella trakasserier och trakasserier pd grund av
kon samt befallningar eller instruktioner att diskriminera personer pa grund av kon betraktas
som diskriminering enligt lagen. Enligt 8 d § ska forbjuden diskriminering anses foreligga, om
en arbetsgivare efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt arbete har blivit utsatt for
sexuella trakasserier eller andra trakasserier pa grund av kon forsummar att vidta de atgérder
som star till buds for att forhindra trakasserierna. Sdsom det konstaterats ovan i samband med
artikel 4 omfattar diskriminering vid tillhandahallande av varor och tjanster, som det foreskrivs
om i 8 e § i jamstélldhetslagen, ocksé sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av kon. |
8 § i1 diskrimineringslagen finns bestimmelser om diskriminering och det konstateras att
diskriminering som avses i diskrimineringslagen é&r trakasserier. I 14 § i diskrimineringslagen
finns en bestdmmelse om forsummelse av arbetsgivarens skyldigheter som motsvarar den
bestimmelse som finns i jimstilldhetslagen. Béde diskriminering och diskriminering i
arbetslivet ar straffbara enligt strafflagen.

Ikraftsdttandet av bestimmelsen forutsétter inga dndringar i lagstiftningen.

Artikel 8. Enligt artikeln ska varje medlemsstat vidta lampliga &tgérder for att forebygga vald
och trakasserier i arbetslivet. Detta sker bl.a. genom att myndigheternas viktiga roll vad giller
arbetstagare i den informella ekonomin erkdnns, genom att det i samrdd med berdrda
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer och pd andra satt identifieras 1 vilka sektorer eller
yrken och anstéllningsforhéllanden som arbetstagare och andra berdrda personer &r mer
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exponerade for vald och trakasserier samt genom att det vidtas atgérder for att effektivt skydda
sadana personer.

Med informell ekonomi hénvisas inom ILO till all ekonomisk verksamhet som bedrivs av
arbetstagare och ekonomiska enheter som inte i tillricklig utstrickning omfattas av formella
ramar — antingen juridiskt eller i praktiken (punkt 2 i ILO:s rekommendation nr 204 om
overgangen fran den informella till den formella ekonomin). Inom den informella ekonomin
omfattas arbetstagarna t.ex. inte av social trygghet, moderskapsskydd, anstindiga arbetsvillkor
eller minimilon.

I Finland finns det egentligen ingen séddan informell ekonomi som avses i konventionen, utan i
Finland &r det snarare frdga om gré ekonomi. I Finland utarbetades ett principbeslut av statsradet
om en strategi for bekdmpning av gra ekonomi och ekonomisk brottslighet 2016-2020 samt ett
atgirdsprogram for bekdmpning av grd ekonomi och ekonomisk brottslighet 2016—-2020. Det
senaste principbeslutet om en nationell strategi for bekdmpning av gra ekonomi och ekonomisk
brottslighet 2020-2023 utfardades i juni 2020. Inom Skatteforvaltningen finns Enheten for
utredning av grd ekonomi som enligt lagen om Enheten for utredning av grd ekonomi
(1207/2010) ska frimja bekdmpningen av den gra ekonomin genom att producera och sprida
information om gré ekonomi och bekdmpningen av den samt for de &andamal som anges sirskilt
utarbeta  fullgdranderapporter for myndigheterna om  hur organisationer och
organisationsanknutna personer fullgér sina skyldigheter. Flera myndigheter deltar i
bekdmpningen av gra ekonomi och ekonomisk brottslighet, sdsom polisen, aklagaren, tullen,
skattemyndigheterna, utsokningsvésendet och arbetarskyddsmyndigheten. En webbplats om
bekdmpningen av grd ekonomi och ekonomisk brottslighet upprétthalls genom samarbete
mellan alla centrala myndigheter som arbetar med att bekdmpa grd ekonomi
(https://www.vero.fi/sv/gra-ekonomi-brottslighet/).

Trepartssektionen Risk for vald, som var tillsatt av delegationen for beredning av
arbetarskyddsbestimmelser, utvirderade drag i arbetet som Okar risken for véld och branscher
dér risken for vald dr hogre &n genomsnittet i sin rapport frdn 2014 (Risk for vald i arbetslivet,
Delegationen for beredning av arbetarskyddsbestimmelser, rapport av Risk for vald-sektionen,
social- och hilsovardsministeriets rapporter och promemorior 2014:17, pa finska, sammandrag
pa svenska). Som sddana branscher dir risken for vald &r hogre dn genomsnittet definieras i
rapporten sdkerhetsbranscherna, patientarbete inom hélso- och sjukvéarden, klient- och
kundarbete inom socialsektorn och arbetskraftsektorn, hotell- och restaurangbranschen,
transportbranschen, handeln samt undervisningsbranschen. I rapporten anges ocksé vissa drag
som Okar risken for vald oavsett bransch. Till sidana drag hor i synnerhet ensamarbete, arbete
kvills- eller nattetid, arbete i lokaler som &r 6ppna for tilltrdde, arbete utomhus, mottagning av
berusade eller valdsamma klienter eller deras féljeslagare, tillhandahallande av service och
andra atgédrder, hantering eller bevakning av pengar eller vardefull egendom samt ldkemedel,
beredning och behandling av samt beslutsfattande om en klients forméaner eller rattigheter samt
begrinsning av en individs sjdlvbestimmanderdtt. Dessutom har Arbetarskyddscentralen
publicerat en rapport om riskyrken nér det géller vald i arbetet (Arbetarskyddscentralens
rapportserie 1/2010, endast pa finska). Information om branscher, yrken och arbetsarrangemang
dar arbetstagare och andra berdrda i1 storre utstrickning &n vanligt utsdtts for vald och
trakasserier finns ocksa i t.ex. statistik. Enligt 10 § i1 arbetarskyddslagen ska arbetsgivaren alltid
reda ut och identifiera de oldgenheter och risker som beror pé arbete. Till stdd for bedomningen
finns det information om 1 vilken utstrickning risker for vald och trakasserier forekommer inom
olika branscher eller i olika arbetsuppgifter och om huruvida arbetet ar forenat med drag som
Okar dessa risker oavsett bransch. Det bor dock ocksé noteras att det inom branscher med sérskilt
hog risk kan finnas arbetsuppgifter i vilka det inte finns ndgon uppenbar risk for vald eller
trakasserier, eller att det & andra sidan kan finnas branscher eller arbetsuppgifter i vilka det pa
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grund av arbetets natur kan finnas en hogre risk for vald eller trakasserier, &ven om branschen
t.ex. enligt statistiken inte &r forenad med sdrskilt hog risk.

I samband med artiklarna 4 och 7 beskrivs lagstiftning och andra atgérder som skyddar mot vald
och trakasserier.

Finland ska anses uppfylla bestimmelserna i artikeln, och ikraftsdttandet av den forutsétter inga
andringar i lagstiftningen.

Artikel 9. Enligt artikeln ska varje medlemsstat anta lagar och andra forfattningar som kriaver
att arbetsgivare vidtar lampliga atgérder i proportion till deras grad av kontroll for att férebygga
vald och trakasserier i arbetslivet, inbegripet konsbaserat véld och konsbaserade trakasserier.
Arbetsgivarna ska i synnerhet, i den utstrickning som &r praktiskt mdjlig, anta och genomfora,
i samrdd med arbetstagare och deras representanter, en arbetsplatspolicy om véld och
trakasserier, beakta vald och trakasserier och atféljande psykosociala risker i hanteringen av
arbetarskydds- och arbetsmiljofragor samt identifiera faror och bedéma riskerna for vald och
trakasserier, med deltagande av arbetstagare och deras representanter, och vidta atgirder for att
forebygga och kontrollera dessa. Dessutom ska arbetsgivarna tillhandahélla arbetstagare och
andra berorda personer information och utbildning, i tillgdngliga format och pa lampligt sitt,
om identifierade faror och risker for vald och trakasserier och &tfoljande forebyggande och
skyddande atgérder, inbegripet om arbetstagares och andra berdrda personers rittigheter och
skyldigheter med avseende pa den policy som ndmns ovan.

Arbetstagarnas representanter definieras i ILO:s konvention nr 135 (Arbetstagarrepresentanters
skydd inom foretaget och dtgirder for att underldtta deras verksamhet). Med arbetstagarnas
representanter avses personer vilka pd grund av nationell lagstiftning eller praxis &r erkidnda
som sadana, antingen de dr fackforeningsrepresentanter, dvs. representanter utsedda eller valda
av fackforeningar eller av medlemmar i sddana foreningar, eller valda fortroendemén, dvs.
representanter som fritt valts av arbetstagarna i foretaget i enlighet med bestdmmelser i nationell
lagstiftning eller i kollektivavtal och vilkas uppgifter inte omfattar atgéirder som erkénns sdsom
uteslutande forbehéllna de fackliga organisationerna i vederbdrande land. Finland har ratificerat
konventionen i fraga (FordrS 84/1976).

Arbetarskyddslagen dldgger arbetsgivaren en skyldighet att sorja for arbetstagarnas sékerhet och
hélsa i arbetet. Enligt 9 § ska arbetsgivaren for den verksamhet som behovs for frimjande av
sdkerhet och hilsa samt bevarande av arbetstagarnas arbetsforméga ha ett program som omfattar
behoven av att utveckla arbetsforhéllandena pa arbetsplatsen och verkningarna av faktorerna i
anslutning till arbetsmiljon (verksamhetsprogram for arbetarskyddet). De mél for frimjande av
sikerhet och hélsa samt bevarande av arbetsformédgan som kan hédrledas ur
verksamhetsprogrammet ska beaktas vid utvecklandet av arbetsplatsen och i planeringen, och
de ska behandlas tillsammans med arbetstagarna eller foretrddare for dem.

Enligt 10 § 1 arbetarskyddslagen ska arbetsgivaren med beaktande av arbetets och
verksamhetens art tillrickligt systematiskt reda ut och identifiera de oldgenheter och risker som
beror pa arbetet, arbetstiderna, arbetslokalen, arbetsmiljon i 6vrigt och arbetsforhéllandena
samt, om oldgenheterna och riskerna inte kan undanrdjas, bedoma deras betydelse for
arbetstagarnas sikerhet och hélsa. I detta sammanhang ska hédnsyn tas t.ex. till risken for
olycksfall och annan forlust av hilsan sirskilt med beaktande av de oldgenheter och risker som
avses i 5 kap. och som forekommer i arbetet eller pé arbetsplatsen samt till belastningen i arbetet.
I5 kap. i arbetarskyddslagen foreskrivs det bl.a. om risken for véld och om trakasserier. Enligt
8 § 1 arbetarskyddslagen ska arbetsgivaren planera, vélja, dimensionera och genomfora de
atgarder som behovs for att forbattra arbetsforhdllandena samt fortgdende ge akt pa
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arbetsmiljon, arbetsklimatet och sékerheten hos arbetssitten samt pa arbetstagarnas sidkerhet
och hilsa i arbetet. Arbetsgivaren ska ocksa ge akt pd de vidtagna &tgirdernas inverkan pé
sdkerheten och hélsan i arbetet.

Enligt 14 § i arbetarskyddslagen ska arbetsgivaren ge arbetstagarna tillricklig information om
oldgenheterna och riskerna pa arbetsplatsen samt se till att arbetstagarna med beaktande av sitt
yrkeskunnande och sin arbetserfarenhet samt arbetstagarens andra personliga forutsittningar far
tillracklig introduktion i arbetet, arbetsforhdllandena pa arbetsplatsen, arbets- och
produktionsmetoderna, de arbetsredskap som anvinds i arbetet och deras korrekta anvéndning
samt sdkra arbetssitt i synnerhet innan ett nytt arbete eller en ny uppgift inleds eller
arbetsuppgifterna dndras samt innan nya arbetsredskap eller arbets- eller produktionsmetoder
tas 1 bruk. Arbetsgivaren ska ocksa se till att arbetstagarna ges undervisning och handledning i
syfte att forhindra oldgenheter och risker i arbetet samt for att undvika oldgenheter eller risker
som arbetet medfor for sékerheten eller hilsan. Arbetstagarnas undervisning och handledning
ska kompletteras vid behov. Enligt 18 § ska arbetstagarna iaktta de foreskrifter och anvisningar
som arbetsgivaren meddelar i enlighet med sina befogenheter. I 18 § ndmns det sdrskilt att
arbetstagaren pa arbetsplatsen ska undvika trakasserier och annat osakligt bemdtande som riktar
sig mot andra arbetstagare och som medfor oldgenheter eller risker for deras sikerhet eller hélsa.

Enligt 17 § i arbetarskyddslagen ska arbetsgivaren och arbetstagarna tillsammans uppratthélla
och forbattra sdkerheten pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska 1 tillrackligt god tid ge
arbetstagarna behovlig information om sddant som paverkar sikerheten, hélsan och andra
arbetsforhallanden péa arbetsplatsen samt om bedéomningar och andra utredningar och planer
som giller dessa fragor. Arbetsgivaren ska ocksa se till att dessa fragor behandlas pa lampligt
sétt och 1 tillrdckligt god tid mellan arbetsgivaren och arbetstagarna eller foretridare for dem.
Arbetstagarna ska for sin del samarbeta med arbetsgivaren och arbetstagarnas foretriadare for att
malen enligt arbetarskyddslagen ska néds. Arbetstagarna har ratt att ldgga fram forslag om
sdkerheten och hélsan pa arbetsplatsen och om andra fragor som avses i 17 § 2 mom. for
arbetsgivaren och att fa respons pa forslagen.

I 5 kap. i tillsynslagen foreskrivs det om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen. Malet for
samarbetet dr att frimja vixelverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare och att gora det
mojligt for arbetstagarna att delta i och paverka behandlingen av drenden som géller sékerheten
och hélsan pa arbetsplatsen. 1 26 § i tillsynslagen foreskrivs om &drenden som omfattas av
samarbetet. Till dessa hor bl.a. sddant som direkt paverkar arbetstagarnas sdkerhet och hélsa
samt fordndringar i frdga om detta, principerna for hur risker och olédgenheter pa arbetsplatsen
utreds, de utvecklingsmal och utvecklingsprogram som hénfor sig till den verksamhet som avser
att upprétthalla arbetsformégan, de utvecklingsmal och utvecklingsprogram som stoder en
fortsdttning i arbetslivet samt andra utvecklingsmal och utvecklingsprogram som inverkar pa
arbetstagarnas sdkerhet och hilsa samt behovet och ordnandet av den undervisning, handledning
och introduktion for arbetstagare som avses i lagar som omfattas av arbetarskyddsmyndighetens
tillsyn. Dessutom innehaller kapitlet bestimmelser om t.ex. behandlingen av samarbetsérenden,
arbetarskyddschefen, arbetarskyddsfullméktigen och arbetarskyddskommissionen och deras
uppgifter samt om mdjligheten att genom ett skriftligt avtal, dir arbetsgivarnas och
arbetstagarnas riksomfattande foreningar ar parter, komma 6verens om att till vissa delar ordna
samarbetet pd ndgot annat sdtt. I 5 a kap. foreskrivs om arbetarskyddssamarbete pa en
gemensam arbetsplats och om samarbete betraffande avvérjande av gemensamma risker.

Enligt 4 § i lagen om foretagshélsovird ska arbetsgivare pd sin bekostnad ordna
foretagshilsovard for att forebygga och bekdampa risker och olédgenheter for hédlsan som beror
pa arbetet och arbetsforhallandena samt for att skydda och frdmja arbetstagarnas sdkerhet,
arbetsformaga och hilsa. Foretagshélsovarden ska ordnas och genomf6ras i den omfattning som
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pakallas av arbetet, arbetsarrangemangen, personalen, forhéllandena pa arbetsplatsen och
forandringar 1 dem, enligt vad som foreskrivs i lagen. I 8 § i lagen foreskrivs det om samarbetet
mellan arbetsgivaren och arbetstagarna eller deras foretrddare nér arbetsgivaren bereder beslut
som &ar nodvindiga for att foretagshidlsovarden ska kunna genomforas. Enligt 11 § ska
arbetsgivaren ha en skriftlig verksamhetsplan for foretagshélsovarden som ska innehalla de
allménna mélen for foretagshélsovarden samt de behov som grundar sig pa forhallandena pé
arbetsplatsen och de é&tgérder som fOranleds av dessa. Verksamhetsplanen for
foretagshilsovarden kan utgora en del av det verksamhetsprogram for arbetarskyddet som avses
i arbetarskyddslagen eller ndgot annat utvecklingsprogram eller nigon annan utvecklingsplan
som arbetsgivaren gjort upp.

Enligt 12 § i lagen om foretagshilsovard hor det till foretagshélsovard i enlighet med god
foretagshilsovardspraxis bl.a. att utreda och utvirdera hilsan och sidkerheten i arbetet och
arbetsforhallandena genom upprepade arbetsplatsbesok och andra metoder inom
foretagshdlsovarden med beaktande av exponeringarna pa arbetsplatsen, arbetets belastning,
arbetsarrangemangen samt risken for olycksfall och véld liksom dven beaktande av dessa
faktorer da arbetet, arbetsmetoderna och arbetslokalerna planeras samt vid fordndringar i
arbetsforhallandena (arbetsplatsutredning). Till foretagshilsovérd hor dessutom t.ex. att utreda,
utvérdera och folja risker och men for hélsan till f6ljd av arbetet, arbetstagarnas hélsotillstand
samt arbets- och funktionsférmagan, att ligga fram atgérdsforslag i syfte att forbattra hilsan
och sékerheten i arbetet, vid behov for att anpassa arbetet till arbetstagarens forutséittningar, for
att bevara och frimja arbetstagarnas arbets- och funktionsforméga samt for att folja hur
atgardsforslagen genomfors samt att ge information, rad och vigledning i frdgor som géller
hilsan och sdkerheten i arbetet samt arbetstagarnas hilsa.

Diskrimineringslagen forutsitter att arbetsgivaren ska bedéoma hur likabehandling uppnas pé
arbetsplatsen och utveckla arbetsforhallandena samt forfarandena i samband med att personal
anstills och beslut som beror personalen fattas. Arbetsgivaren ska i vissa fall ha en plan for de
atgdrder som behovs for att frimja likabehandling. Diskrimineringslagen forbjuder
diskriminering, som ocksé dr trakasserier, och en arbetsgivares forfarande ska betraktas som
diskriminering, om arbetsgivaren efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt arbete har
blivit utsatt for trakasserier som avses i lagen underlater att vidta de atgédrder som stér till buds
for att undanrdja trakasserierna. Pa motsvarande sétt forutsitter jamstdlldhetslagen att
arbetsgivaren frimjar jadmstilldheten mellan kdnen samt pa ett malinriktat och planméssigt sétt
forebygger diskriminering pa grund av konsidentitet eller konsuttryck och i vissa fall utarbetar
en jamstélldhetsplan. 1 jamstélldhetslagen forbjuds diskriminering pa grund av kon, varmed
dven avses sexuella trakasserier och trakasserier pd grund av kon samt befallningar eller
instruktioner att diskriminera personer pa grund av kon. Forbjuden diskriminering enligt lagen
ska dven anses foreligga, om en arbetsgivare efter att ha fatt vetskap om att en arbetstagare i sitt
arbete har blivit utsatt for sexuella trakasserier eller andra trakasserier pd grund av kon
forsummar att vidta de &tgérder som star till buds for att forhindra trakasserierna. Ovan ndmnda
bestimmelser behandlas nérmare i samband med artiklarna 4 och 6.

Ikraftsdttandet av bestimmelsen forutsétter inga dndringar i lagstiftningen.
V. Efterlevnad och réttsmedel
Artikel 10. Enligt /ed a ska varje medlemsstat vidta l&dmpliga atgérder for att sdkerstélla

overvakning och efterlevnad av nationella lagar och andra forfattningar som rér vald och
trakasserier i arbetslivet.
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Arbetarskyddsmyndigheterna utdvar tillsyn Gver efterlevnaden av arbetarskyddslagen och
enligt sin tillsynsbehorighet diskrimineringslagen 1 arbetslivet. Bestdmmelser om
arbetarskyddsmyndighetens  forfarande och  befogenheter finns 1 tillsynslagen.
Diskrimineringsombudsmannen &vervakar enligt sin tillsynsbehorighet efterlevnaden av
diskrimineringslagen i arbetslivet, vilket ocksa inbegriper sddana former av sjilvstindigt arbete
som inte omfattas av arbetarskyddstillsynen. Jdmstédlldhetsombudsmannen samt
diskriminerings- och jamstélldhetsnimnden utovar tillsyn 6ver att jamstilldhetslagen fo6ljs i
enlighet med vad som bestims i den lagen eller sdrskilt. Polisen dvervakar den allménna
ordningen och sikerheten samt gor forundersékningar av brott. Enligt tillsynslagen ska polisen
underrdttas om misstdnkta gidrningar som &r straffbara enligt strafflagen samt om allvarliga
olycksfall i arbetet. Tillsynen beskrivs ndrmare i samband med artikel 4.

Led b i artikeln giller rittsmedel samt mekanismer och forfaranden for rapportering och
tvistlosning. Varje medlemsstat ska sékerstdlla enkel tillgang till lampliga och effektiva
riattsmedel och sdkra, rittvisa och effektiva mekanismer och forfaranden for rapportering och
tvistlosning vid forekomster av vald och trakasserier i arbetslivet. Till sédana réttsmedel eller
mekanismer och forfaranden for rapportering och tvistlosning hor t.ex. forfaranden for anmélan
och utredningar samt, dar sa é&r tillimpligt, forfaranden for tvistlosning pa arbetsplatsen,
forfaranden for tvistlosning utanfor arbetsplatsen, domstolar eller skiljendmnder, skydd mot att
anmadlande, offer, vittnen och visselbldsare utsétts for repressalier samt rattsliga, sociala,
medicinska och administrativa stodatgarder for klagande och offer.

127 § i arbetarskyddslagen forutsitts att det for arbete som &r forknippat med en uppenbar risk
for vald ska utarbetas anvisningar om rutiner dér det pa forhand fasts uppmérksamhet vid
hantering av hotfulla situationer och vid tillvigagangssétt med vars hjilp valdssituationers
inverkan pa arbetstagarens sédkerhet kan fOrhindras eller begriansas. Enligt 28 § i
arbetarskyddslagen dr arbetsgivaren skyldig att vidta atgdrder nar denna far information om
trakasserier eller annat osakligt bemdtande. Informationen kan komma tex. via
foretagshilsovarden, fran en fortroendeman, arbetarskyddsfullméktigen, arbetsgivarens
foretradare eller arbetstagaren sjélv (regeringens proposition till riksdagen med forslag till lag
om skydd i arbete och till vissa lagar som har samband med den, RP 59/2002, s. 43).
Bestimmelser om arbetarskyddssamarbete finns i 17 § i arbetarskyddslagen och i 5 kap. i
tillsynslagen. Detta beskrivs i samband med artikel 9. Valet av fortroendemén baserar sig pa de
kollektivavtal som avses i lagen om kollektivavtal (436/1946). De arbetstagare som inte har
nagon fortroendeman som avses i ett kollektivavtal som enligt lagen om kollektivavtal ar
bindande for arbetsgivaren, kan med stod av 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen bland sig vilja ett
fortroendeombud. 1 12 § i lagen om fOretagshilsovard finns bestdmmelser om
foretagshilsovardens innehéll. For paragrafen redogdrs i samband med artikel 9. Arbetsplatsens
och foretagshélsovardens atgarder for tidigt stod av arbetsformégan avtalas pa arbetsplatsen i
allminhet mellan arbetsgivaren, arbetstagarna och foretagshélsovarden. En sddan s.k. modell
for tidigt stod kan ocksa inkludera en del som giller hanteringen av och atgdrderna mot
trakasserier och osakligt bemotande.

18 d § ijamstilldhetslagen ingér en skyldighet for arbetsgivaren att efter att ha fatt vetskap om
att en arbetstagare i sitt arbete har blivit utsatt for trakasserier vidta de atgérder som star till buds
for att forhindra trakasserierna. Om arbetsgivaren forsummar sin skyldighet ska sddan férbjuden
diskriminering som avses i lagen anses foreligga. Enligt 8 a § i1 jamstélldhetslagen ska forbjuden
diskriminering enligt den lagen anses foreligga &ven om en arbetsgivare séger upp eller pa nagot
annat sétt missgynnar en person sedan han eller hon aberopat réttigheter och skyldigheter som
ndmns i lagen eller deltagit i utredningen av ett drende som géller kdnsdiskriminering. Enligt
10 § i jamstdlldhetslagen ska en arbetsgivare utan drojsmal ldmna en skriftlig utredning om
grunderna for sitt forfarande till en arbetssokande eller arbetstagare som anser sig ha blivit
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diskriminerad pé det sitt som avses i bl.a. 8 a eller 8 d § i jamstélldhetslagen. Bestimmelser
som motsvarar bestimmelserna i 8 a och 8 d § i jamstélldhetslagen finns i 14 och 16 § i
diskrimineringslagen.

Som forfaranden for tvistlosning utanfor arbetsplatsen kan ndmnas ovanndmnda &vervakande
myndigheters raddgivning och tillsyn inklusive forpliktande beslut, liksom ocksé i vidare
bemaérkelse olika myndigheters, sdsom polisens, &klagarens och domstolarnas, verksamhet.
Viktiga forfattningar dr t.ex. forundersokningslagen (805/2011), domstolslagen (673/2016),
rattegangsbalken, lagen om rittegang i brottmal (689/1997) och lagen om rittegang i
forvaltningsarenden (808/2019). 1 jamstilldhetslagen, lagen om jamstélldhetsombudsmannen
och diskrimineringslagen foreskrivs det utover om tillsyn och radgivning &ven om
jémstélldhetsombudsmannens och diskrimineringsombudsmannens uppgifter att i vissa fall
bistd dem som utsatts for diskriminering och vidta atgérder for att astadkomma forlikning samt
om faststillelse av forlikning mellan parterna, vilket dr en uppgift for diskriminerings- och
jamstdlldhetsnamnden. Ocksa overvakning som utfors av de hogsta laglighetsovervakarna kan
komma i fraga i vissa fall nér det géller lagligheten i verksamhet som utdvas av myndigheter
och sddana som skoter offentliga uppdrag.

I samband med artikel 4 beskrivs mangfalden av de stodatgirder som ska vidtas och fortecknas
vissa relevanta forfattningar. Ansvaret for ordnandet av social- och hilsovarden 6verférdes den
1 januari 2023 till véalfairdsomradena (lagen om ordnande av social- och hdlsovard (612/2021)
och lagen om ordnande av social- och hilsovarden och raiddningsvésendet i Nyland (615/2021)).
Bestimmelser om social- och hélsovard finns dessutom t.ex. i hélso- och sjukvardslagen
(1326/2010), socialvardslagen (1301/2014), lagen om patientens stéillning och rattigheter
(785/1992), lagen om klientens stillning och réttigheter inom socialvarden (812/2000) och
lagen om patientombud och socialombud (739/2023, trdder i kraft den 1 januari 2024). I
samband med artikel 4 beskrivs ocksa dtgiarderna for genomforande av Istanbulkonventionen
samt brottsofferjouren. Dessutom finns det andra hjélplinjer, sdsom Valdtaktskriscentralen
Tukinainen, Net skyddshem, Kvinnolinjen och Miessakit.

Enligt artikel 10 c i konventionen ska varje medlemsstat vidta atgarder for att skydda den
personliga integriteten for berorda personer och konfidentialiteten, i mdjligaste mén och pa
lampligt sitt. Dessutom ska det sdkerstillas att krav pa personlig integritet och konfidentialitet
inte missbrukas.

Bestdmmelser om behandling av personuppgifter och hemlighéllande av uppgifter finns i
Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2016/679 om skydd for fysiska personer med
avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sddana uppgifter och om
upphédvande av direktiv 95/46/EG (allmén dataskyddsforordning), dataskyddslagen
(1050/2018) och lagen om offentlighet i myndigheternas verksamhet (621/1999). Ocksa lagen
om tjanster inom elektronisk kommunikation (917/2014) och lagen om informationshantering
inom den offentliga forvaltningen (906/2019) bidrar till att trygga den -elektroniska
kommunikationens konfidentialitet, vdrnar om integritetsskyddet och sdkerstiller en
informationsséker behandling av informationsmaterial. I 10 § i tillsynslagen foreskrivs det
dessutom om hemlighallande av uppgifter om anmailare. Om det till arbetarskyddsmyndigheten
har gjorts anmilan om bristfalligheter eller missférhallanden i friga om sdkerheten eller hdlsan
pa en arbetsplats eller anmélan om annat misstankt brott mot de bestimmelser som omfattas av
tillsynen, ska anmélarens identitet och det faktum att tillsynsatgérden vidtagits till foljd av
anmailan hemlighéllas. Anmaélarens identitet far dock rojas om det &r nddvandigt med tanke pé
tillsynen och anmélaren har gett sitt samtycke till det.
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Lagen om integritetsskydd i arbetslivet géller i synnerhet arbetslivet och i den foreskrivs om
behandling av arbetstagares personuppgifter, om test och kontroller som géller arbetstagare
samt om de krav som stills pa dessa, om teknisk Overvakning pa arbetsplatsen samt om
hiamtning och 6ppnande av arbetstagares elektroniska meddelanden. Lagen tillimpas férutom
pa arbetstagare dven pa tjanstemin, dem som star i tjansteforhallande och dem som har ddrmed
jamforbar offentligréttslig anstéllning samt i tillimpliga delar pé arbetssokande. I lagen har
skyddet av arbetstagare mot vald och trakasserier erkints som ett intresse som enligt 5 kap. 16
§ 2 mom. i lagen ger arbetsgivaren ritt att rikta kameradvervakning mot ett visst arbetsstélle dér
arbetstagare arbetar, om observationen &r nddvéandig bl.a. for att hindra uppenbar risk for véld i
anslutning till arbetstagarens arbete eller uppenbar oldgenhet eller fara for arbetstagarens
sdkerhet eller hilsa. Dessutom har arbetsgivaren enligt 5 kap. 17 § 2 mom. i lagen rétt att
anvinda kameraupptagningarna bl.a. for att utreda och bevisa trakasserier som avses i lagen om
jamstélldhet mellan kvinnor och mén, trakasserier som avses i 14 § i diskrimineringslagen eller
trakasserier och osakligt bemdtande som avses i arbetarskyddslagen, om arbetsgivaren har
grundad anledning att misstéinka att arbetstagaren gjort sig skyldig till trakasserier eller osakligt
bemotande.

I artikel 10 d 1 konventionen fOrutsétts att det foreskrivs sanktioner, dér sa &r tillimpligt, for
vald och trakasserier i arbetslivet. I samband med artiklarna 1 och 4 beskrivs
straffbestimmelserna 1 strafflagen samt den gottgorelse som det foreskrivs om i
jamstilldhetslagen och diskrimineringslagen. Bestimmelser om straffbara girningar i
anslutning till behandling av personuppgifter och sekretess finns i 38 kap. i strafflagen, som
géller informations- och kommunikationsbrott. Dessutom kan de dvervakande myndigheterna
forena ett forpliktande beslut med vite pa det sitt som foreskrivs i viteslagen (1113/1990).
Bestimmelser om detta finns for arbetarskyddsmyndighetens del i 15 § i tillsynslagen, for
jamstélldhetsombudsmannens del i 21 a § i1 jamstélldhetslagen och for diskriminerings- och
jamstélldhetsndmndens del 1 21 § i jimstélldhetslagen.

I artikel 10 e 1 konventionen forutsitts det atgirder for att foreskriva att offer for konsbaserat
vald och konsbaserade trakasserier i arbetslivet ska ha verkningsfull tillgéng till forfaranden for
anmailan och tvistlosning, stod, tjdnster och rittsmedel som é&r jimstélldhetsintegrerade, sékra
och effektiva. I artikel 10 f forutsitts det atgérder for att erkdnna konsekvenserna av véld i nira
relationer och, i den utstrackning som &r praktiskt mojligt, minska dess paverkan i arbetslivet.

Allménna klagomals- och tvistlosningsmekanismer, stdd, tjanster och réttsmedel skyddar i sig
ocksa offer for konsbaserat vald och konsbaserade trakasserier. Jdmstdlldheten mellan kvinnor
och mén har frimjats forutom genom jamstélldhetslagen ocksd bl.a. genom regeringens
jamstélldhetsprogram, som har inbegripit atgérder som stirker jamstdlldheten inom alla
ministeriers forvaltningsomraden. Jamstilldhetslagen och jamstélldhetsprogrammen forpliktar
myndigheterna att planera sin egen verksamhet sé att jamstédlldhetsperspektivet integreras.
Integrering av jimstdlldhetspektivet &r en strategi med hjélp av vilken jimstalldhetsperspektivet
och mélet att frimja jamstélldheten beaktas i all verksamhet. Detta forutsétter en utvirdering av
atgirdernas och beslutens konsekvenser for kvinnor och mén.

Istanbulkonventionen trddde i kraft den 1 januari 2015. Den innehaller liknande element som
den ILO-konvention som nu forelagts for godkdnnande. Istanbulkonventionen forutsétter bl.a.
att det genomfors principer som framjar jamstilldheten mellan kvinnor och mén och som stiarker
kvinnors stédllning, att det anordnas utbildning for yrkesgrupper som kommer i kontakt med
brottsoffer och fordvare, att det ordnas specialiserade stodtjénster for personer som har utsatts
for vald samt att det inrdttas stodcenter for personer som har utsatts for sexuellt vald.
Istanbulkonventionen omfattar ocksa arbetslivet, och genomftrandet av den stéder ocksa
uppnéendet av malen for den nu aktuella konventionen. I samband med artikel 4 hinvisas det
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till planen for genomforande av Istanbulkonventionen och det ndmns nigra atgirder for
genomforande av den. Det atgérdsprogram for bekdmpning av vild mot kvinnor 2020-2023
som ndmns i samband med artikel 4 innehaller bl.a. atgirder for att forbéttra kompetensen hos
aktdrerna inom det straffrittsliga systemet och forebygga vald i nara relationer.

Publikationen Utredning om processer for ingripande i och forebyggande av vald i néra
relationer — God praxis for arbetet mot vald i néra relationer etableras i strukturen (social- och
hélsovardsministeriets rapporter och promemorior 2019:55, pa finska med referat pa svenska)
grundar sig pa arbete som gjordes av utredare fran social- och hidlsovardsministeriet och
inrikesministeriet. I utredningsarbetet lyfte man fram praxis for ingripande i och metoder for att
forebygga véld i nédra relationer i Finland och foreslér atgérder genom vilka de goda
verksamhetsmodeller som presenteras i utredningen blir en del av den normala
myndighetsverksamheten och etableras i strukturerna. I utredningen presenteras fyra méal och
konkreta atgédrder for att uppnd vart och ett av malen. Malen é&r att strukturerna for arbetet mot
vald 1 néra relationer utvecklas pé alla nivéer (kommun, region, stat), att tillgdngen till tjinster
for offer, garningsmén och barn som utsatts for véld i néra relationer sékerstélls, att vald i nira
relationer och sexuellt vald forebyggs samt att réttigheterna for offer for vald i nira relationer
och sexuellt vald forbittras, vilket ocksd kommer att paverka de allménna attityderna till vald.

I artikel 10 g 1 konventionen fOrutsétts det att det sékerstélls att arbetstagare har rétt att [imna
en arbetssituation som de har rimliga skél att anta utgdér en dverhidngande och allvarlig fara for
liv, hélsa eller sdkerhet pa grund av véld och trakasserier. Arbetstagarna far dd inte drabbas av
repressalier eller andra oskéliga foljder, och de har skyldighet att informera ledningen om saken.

Om ett arbete medfor allvarlig fara for arbetstagarens eller andra arbetstagares liv eller hélsa,
har arbetstagaren enligt 23 § i arbetarskyddslagen rétt att végra utfora arbetet. Arbetsgivaren
eller dennes foretrddare ska sa snart som majligt underrittas om att arbetet inte utfoérs. Rétten
att vigra utfora arbete kvarstar till dess arbetsgivaren har avldgsnat riskfaktorerna eller annars
sett till att arbetet kan utforas tryggt. Om en arbetstagare i enlighet med paragrafen vigrar utfora
ett arbete, dr han eller hon inte skyldig att ersétta den skada som végran orsakar. En motsvarande
bestimmelse om arbetarskyddsfullméktiges rétt att avbryta ett farligt arbete finns i 36 § i
tillsynslagen.

Enligt 19 § i arbetarskyddslagen ska en arbetstagare utan dréjsmal underrétta arbetsgivaren och
arbetarskyddsfullméktigen om bristfélligheter som han eller hon wupptickt i bla.
arbetsforhallanden eller arbetsmetoder och som kan medfoéra oldgenheter eller risker for
arbetstagarnas sikerhet eller hilsa. Arbetsgivaren ska & sin sida informera den arbetstagare som
gjort anmilan och arbetarskyddsfullméktigen om vilka &tgirder som har vidtagits eller som
kommer att vidtas med anledning av det som kommit fram.

Enligt artikel 10 h i konventionen ska det sdkerstéllas att arbetarskyddsmyndigheter och andra
relevanta myndigheter, pa ldmpligt sitt, & bemyndigade att hantera vald och trakasserier i
arbetslivet, inbegripet att utfirda foreldgganden med krav pa atgidrder med omedelbar verkan
och foreldgganden om att avbryta arbete dér faran for liv, hélsa eller sidkerhet dr 6verhdngande,
med forbehall for eventuell lagstadgad rdtt att Overklaga till en domstol eller en
forvaltningsmyndighet.

Bestdmmelser om arbetarskyddsmyndighetens befogenheter och om de medel som stér till dess
forfogande finns i tillsynslagen. I lagens 3 kap. finns bestimmelser om meddelande av
anvisningar och uppmaningar, forande av 4drenden till arbetarskyddsmyndigheten,
arbetarskyddsmyndighetens beslut samt anvindningsférbud och temporért anvindningsforbud.
Om en brist eller ett missforhéllande pé arbetsplatsen medfor fara for arbetstagarnas liv eller
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risk for forlorad hilsa, kan arbetarskyddsmyndigheten enligt 16 § i tillsynslagen férbjuda att
sddant arbete fortgar tills de lagstridiga forhallandena har riéttats till eller undanréjts. En
inspektor kan meddela ett sddant anvandningsforbud temporart om det finns en omedelbar risk
for liv eller forlorad hélsa. Ett temporiart anvandningsforbud som inspektdren meddelat ska utan
dr6jsmal foras till arbetarskyddsmyndigheten.

Ett beslut som arbetarskyddsmyndigheten meddelat med stdd av tillsynslagen far dverklagas
genom besvér hos forvaltningsdomstolen. Bestimmelser om sdkande av dndring i beslut av
arbetarskyddsmyndigheten finns i 44 § i tillsynslagen. Genom besvér far dndring dock inte
sokas 1 ett tempordrt anvindningsforbud. Enligt 45 § i tillsynslagen har arbetsgivaren,
arbetarskyddsfullmiktigen och arbetstagarna dessutom ritt att till regionforvaltningsverket
lamna en skriftlig anméirkning om att tillsynslagen inte har f6ljts vid en
arbetarskyddsinspektion.

Bestimmelser om jamstélldhetsombudsmannens, diskrimineringsombudsmannens samt
diskriminerings- och jémstélldhetsnimndens befogenheter och om de medel som star till
forfogande finns i jémstélldhetslagen, diskrimineringslagen, lagen om
jémstélldhetsombudsmannen, lagen om diskrimineringsombudsmannen och lagen om
diskriminerings- och jamstélldhetsnimnden.

Ikraftsdttandet av artikel 10 i konventionen forutsdtter inga dndringar i lagstiftningen.
VI. Vigledning, utbildning och atgérder for att hdja medvetenheten

Artikel 11. Enligt artikel ska varje medlemsstat i samrad med representativa arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer strava efter att sdkerstélla att vald och trakasserier i arbetslivet tas upp
i relevanta nationella policyer. Exempel pd sddana dr policyer som ror arbetarskydd och
arbetsmiljo, jamstilldhet, icke-diskriminering och migration. Medlemsstaterna ska ocksé
sdkerstélla att arbetsgivare och arbetstagare och deras organisationer samt relevanta
myndigheter ges vigledning, resurser, utbildning eller andra verktyg, i tillgéingliga format pé
lampligt sétt, om vald och trakasserier i arbetslivet. Dessutom ska det sékerstéllas att olika
initiativ genomfors, inbegripet kampanjer for att héja medvetenheten.

I samband med artikel 4 behandlas riktlinjer och strategier i anslutning till arbetarskydd och
arbetsmiljo, jamstélldhet och allmén sikerhet. I samband med artikeln fortecknas ocksé sddana
aktorer som har publicerat offentligt tillgdngliga anvisningar, guider och annat material som
giller forebyggande och avskaffande av vald, trakasserier och annat osakligt bemétande eller
hanteringen av dessa.

I lagen om personregister for arbetarskyddet (1039/2001) foreskrivs om personregistret for
arbetarskyddet. En avsikt med registret dr att formedla arbetarskyddsinformation och
arbetarskyddsmaterial samt information som hénfor sig till anordnandet av
arbetarskyddsutbildning. Syftet med registret dr ocksd att betjdna fackférbunden och
arbetsgivarorganisationerna nér de anordnar arbetarskyddsutbildning.

I samband med artikel 4 behandlas ocksa tillgdngligheten och i det sammanhanget lyfts lagen
om tillhandahallande av digitala tjanster fram.

Ikraftsdttandet av bestimmelsen forutsétter inga dndringar i lagstiftningen.

VII. Metoder for tillampning
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Artikel 12. Enligt artikeln ska bestimmelserna i konventionen tillimpas genom nationella lagar
och andra forfattningar samt genom kollektivavtal eller andra atgérder som ar forenliga med
nationell praxis. Detta inbegriper bl.a. att befintliga arbetsmiljoatgéarder utvidgas eller anpassas
till att omfatta vald och trakasserier och att sirskilda atgirder utarbetas vid behov.

Ikraftsédttandet av bestimmelsen forutsitter inga lagstiftningsatgérder.
VIII. Slutbestimmelser

Artiklarna 13-20. Artiklarna 13-20 1 konventionen innehaller for ILO-konventioner
sedvanliga slutbestimmelser.

Enligt artikel 13 ska ratifikationerna avseende konventionen sidndas till Internationella
arbetsbyrans generaldirektor for registrering.

Enligt artikel 14 ska konventionen vara bindande endast for de medlemsstater i Internationella
arbetsorganisationen vilkas ratifikationer har registrerats hos Internationella arbetsbyrans
generaldirektor. Konventionen tréder i kraft tolv ménader efter den dag da ratifikationer fran
tvd medlemsstater har registrerats hos generaldirektoren. Dérefter trider konventionen i kraft
for varje annan medlemsstat tolv ménader efter den dag da dess ratifikation har registrerats.

Artikel 15 géller uppsidgning av konventionen. En medlemsstat som har ratificerat konventionen
kan sdga upp den sedan tio ar har forflutit fran den dag da konventionen forst trader i kraft.
Uppsédgningen sker genom ett meddelande om uppsédgning som sénds till Internationella
arbetsbyrans generaldirektor for registrering. Uppsédgningen trider i kraft ett &r efter den dag da
den har registrerats. Varje medlemsstat som har ratificerat konventionen och som inte inom det
ar som foljer pa utgdngen av den ovanndmnda tioarsperioden gor bruk av den uppsdgningsrétt
som foreskrivs i artikeln ska vara bunden for ytterligare en tiodrsperiod. Direfter kan
medlemsstaten sdga upp konventionen inom det forsta aret av varje ny tiodrsperiod pa de villkor
som foreskrivs i artikeln.

Enligt artikel 16 ska Internationella arbetsbyrans generaldirektor underritta samtliga av
Internationella arbetsorganisationens medlemsstater om registreringen av ratifikationer och
uppségningar som har tagits emot frdn organisationens medlemsstater. Vid underréttelsen till
organisationens medlemsstater om registreringen av den andra ratifikation som har tagits emot
ska generaldirektoren gora medlemsstaterna uppmérksamma péa den dag da konventionen tréder
i kraft.

Enligt artikel 17 ska Internationella arbetsbyrans generaldirektor, for registrering i enlighet med
artikel 102 i Forenta nationernas stadga, ldimna Forenta nationernas generalsekreterare
fullstdndiga upplysningar om samtliga ratifikationer och uppsidgningar som har registrerats.

Enligt artikel 18 ska Internationella arbetsbyrans styrelse, nir den finner det nédvéndigt, ldmna
allméinna konferensen en redogdrelse for hur konventionen fungerar och 6vervidga om det finns
anledning att féra upp fragan om att helt eller delvis revidera den pa konferensens dagordning.

Artikel 19 géller det tillimpliga forfarandet om konferensen antar en ny konvention, varigenom
den tidigare konventionen revideras, och om den nya konventionen inte foreskriver annat. Nér
en medlemsstat ratificerar en konvention varigenom den tidigare konventionen revideras,
innebér ratifikationen i sig omedelbar uppsédgning av den gillande konventionen, utan hinder av
bestdammelserna i artikel 15, om och nér den nya konventionen har trétt i kraft. Den géllande
konventionen upphor att vara 6ppen for ratifikation av medlemsstaterna fran den dag dé den
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nya reviderade konventionen trader i kraft. Konventionen forblir gillande till form och innehéll
for de medlemsstater som har ratificerat den konventionen men inte den nya reviderade
konventionen.

I artikel 20 konstateras det att de engelska och franska versionerna av konventionstexten har
lika giltighet.

7 Ikrafttriadande

Konventionen nr 190 om avskaffande av vald och trakasserier i arbetslivet, som antogs vid
Internationella arbetsorganisationens arbetskonferens 2019, ska enligt artikel 14.2 i
konventionen trdda i kraft internationellt tolv ménader efter den dag da ratifikationer fréan tvé
medlemsstater har registrerats hos Internationella arbetsbyrans generaldirektor. Konventionen
trddde i kraft internationellt den 25 juni 2021. Enligt artikel 14.3 i konventionen trider
konventionen dédrefter i kraft for varje annan medlemsstat tolv manader efter den dag da dess
ratifikation har registrerats. Konventionen har ratificerats av 36 stater (liget den 6 november
2023 enligt ILO:s webbplats).

I propositionen ingér ett forslag till lag om séttande i kraft av de bestimmelser i konventionen
som hor till omradet for lagstiftningen. Lagen foreslas trdda i kraft samtidigt som konventionen
trader i kraft for Finlands del, vid en tidpunkt som foreskrivs genom forordning av statsradet.

8 Bifall av Alands lagting

Enligt 27 § 21 punkten i sjilvstyrelselagen for Aland (1144/1991) har riket
lagstiftningsbehorighet i frdga om arbetsrdtt, med undantag av tjanstekollektivavtal for
landskapets och kommunernas anstillda. Denna punkt har av hivd ansetts inbegripa
arbetarskydd. Enligt 18 § 1, 2 och 4 punkten i sjilvstyrelselagen for Aland har dock landskapet
lagstiftningsbehdrighet i frdga om bl.a. landskapsregeringen och under denna lydande
myndigheter och inréttningar, landskapets tjdnstemin, tjdnstekollektivavtal for landskapets
anstillda och disciplindr bestraffning av landskapets tjanstemidn samt kommunernas
tjdnsteinnehavare, tjdnstekollektivavtal for kommunernas anstéllda och disciplindr bestraffning
av kommunernas tjansteinnehavare. Konventionens tillimpningsomrade omfattar de tjanstemén
som avses i dessa punkter. Dessutom innehdller konventionen bestimmelser om social- och
hélsovard. Enligt 18 § 12 och 13 punkten i sjélvstyrelselagen for Aland har landskapet
lagstiftningsbehdrighet i fraga om hélso- och sjukvard samt socialvard. Dérfor ska lagtinget ge
sitt bifall till en sdan i 59 § 1 mom. i sjilvstyrelselagen for Aland avsedd forfattning genom
vilken internationella konventionsbestimmelser sétts 1 kraft, for att de bestimmelser som hor
till Alands behorighet ska triida i kraft ocks4 i landskapet Aland.

9 Verkstillighet och uppféljning

Den regelbundna tillsynen 6ver ILO-konventionerna grundar sig i forsta hand pa rapporter fran
medlemsstaterna. Enligt ILO:s stadga forbinder sig varje medlemsstat att utarbeta rapporter om
de konventioner som den ratificerat. I rapporterna beskrivs de dtgidrder som i medlemsstaten
vidtagits for att genomfora konventionens bestimmelser. ILO:s styrelse har under arens lopp
utvecklat rapporteringssystemet. For ndrvarande tillimpas ett forfarande som innebér att den
forsta detaljerade rapporten ska utarbetas ett ar efter det att en konvention har tritt i kraft i den
berérda medlemsstaten. Déarefter utarbetas en forenklad rapport i regel vart sjétte &r. Under
processen ska arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna horas. I Finland 4r det den nationella
ILO-delegationen som behandlar och godkidnner de rapporter som ldmnas till ILO. Enligt
stadgan géller rapporteringsskyldigheten ocksa icke-ratificerade konventioner samt
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rekommendationer. I friga om dessa utser ILO:s styrelse arligen de instrument om vilka det
foljande ar ska ldmnas en rapport.

I den regelbundna tillsynen ingér ocksa den oberoende expertkommitté som tillsatts av ILO:s
styrelse och tillimpningskommittén. Expertkommittén granskar medlemsstaternas rapporter om
konventioner och rekommendationer. Expertkommittén utarbetar en egen rapport om dessa,
som utgdr grunden for behandlingen i tillimpningskommittén vid ILO:s arbetskonferens.
Tillampningskommittén &r arbetskonferensens permanenta vervakande trepartsorgan som bl.a.
har till uppgift att granska hur medlemsstaterna fullgér sina rapporteringsskyldigheter och att
behandla allvarliga landerfall som arbetsmarknadens parter har valt.

ILO:s stadga innehéller ocksé en mojlighet for en arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation att
rikta en erinran mot att en medlemsstat inte har vidtagit tillrickliga atgérder for att fullgdra sina
forpliktelser enligt konventionen. Dessutom kan en medlemsstat enligt stadgan anfora klagomal
mot en annan medlem for bristande uppfyllelse av en konvention som bada tilltratt.

10 Behovet av riksdagens samtycke samt behandlingsordning
10.1 Behovet av riksdagsbehandling
10.1.1 Behorighetsfordelningen mellan EU och medlemsstaterna

Med blandade avtal avses de avtal dér bdde EU och medlemsstaterna &r parter, eftersom deras
befogenhet att ingé avtalet dr delad mellan dem bégge. Som blandande avtal rdknas ocksé
sddana avtal i vilka unionen inte &r eller kan vara part, men i vilka medlemsstaterna sisom parter
utdvar unionens befogenheter pé unionens vagnar (GrUU 16/2004 rd).

Medlemsstaterna saknar befogenhet ndr det giller bestimmelser om sddant som hor till
Europeiska unionens exklusiva befogenhet. Enligt vedertagen praxis géller riksdagens
godkénnande inte dessa delar i konventionen (t.ex. GrUU 31/2001 rd, GrUU 16/2004 rd och
GrUU 24/2004 rd). Grundlagsutskottet har ansett det vara viktigt att propositioner om fordrag
som involverar delad befogenhet bereds med tillborlig hinsyn till fordelningen av befogenheter.
Av propositionerna ska det framga till vilka delar fordragen hor till medlemsstaternas
behorighet (t.ex. GrUU 6/2001 rd, GrUU 31/2001 rd och GrUU 6/2005 rd).

I artiklarna 2—6 i fordraget om Europeiska unionens funktionssitt (nedan EUF-fordraget)
foreskrivs det om befogenhetsfordelningen mellan unionen och medlemsstaterna. Enligt artikel
4 1 EUF-fordraget ska unionen ha delad befogenhet med medlemsstaterna om den genom
fordragen tilldelas en befogenhet som inte omfattas av de omraden som avses i artiklarna 3 och
6. I artikel 3 i EUF-fordraget fortecknas de omraden dar unionen har exklusiv befogenhet och i
artikel 6 de omraden dér unionen har befogenhet att vidta atgérder for att stodja, samordna eller
komplettera medlemsstaternas &tgérder. Enligt artikel 2 i EUF-fordraget far unionen och
medlemsstaterna, nédr fordragen tilldelar unionen en befogenhet som ska delas med
medlemsstaterna pa ett visst omréade, lagstifta och anta réttsligt bindande akter pa det omradet.
I dessa fall utévar medlemsstaterna sin befogenhet i den man som unionen inte har utévat sin
befogenhet eller i den mén som unionen har beslutat att inte ldngre utova sin befogenhet.

I kommissionens forslag till rddets beslut om bemyndigande f6r medlemsstaterna att ratificera
ILO:s konvention om vald och trakasserier ansags det att konventionens huvudsakliga syfte och
innehdll hanfor sig till socialpolitiken. Enligt artikel 4 i EUF-fordraget &r socialpolitik enligt de
standpunkter som anges i fordraget ett saidant huvudomrade dir unionen och medlemsstaterna
har delade befogenheter. I motiveringen till kommissionens forslag papekas emellertid att
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medlemsstaterna inte sjélva kan besluta att ratificera konventionen, eftersom delar av den faller
inom EU:s befogenhet i enlighet med artikel 3.2 i EUF-fordraget. Enligt den punkten har
unionen exklusiv befogenhet att ingéd ett internationellt avtal bl.a. i den man ingdendet kan
paverka gemensamma regler eller dndra rdckvidden for dessa. Bestimmelserna i EUF-
fordragets artikel 3.2 om unionens exklusiva avtalsbefogenhet baserar sig pd Europeiska
unionens domstols rittspraxis i friga om unionens externa befogenhet (regeringens proposition
till riksdagen med forslag om godkénnande av Lissabonfordraget om dndring av fordraget om
Europeiska unionen och fordraget om upprattandet av Europeiska gemenskapen och till lag om
sdttande 1 kraft av de bestimmelser i fordraget som hor till omradet for lagstiftningen, RP
23/2008 rd, s. 175, FordrS 66 och 67/2009). I praktiken har den sa kallade AETR-domen haft
betydelse (kommissionen mot radet, mal C-22/70, EU:C:1971:32).

Exklusiv befogenhet enligt artikel 3.2 i EUF-fordraget forutsétter att ingdendet av det
internationella avtalet kan paverka unionens gemensamma regler eller dndra rdckvidden for
dessa. Vid bedomningen av befogenheten inom unionen kan en granskning och jimforelse av
de omraden som omfattas av unionens regler och avtalet i vissa fall vara tillricklig. Aven
reglernas art och innehall bor dock beaktas. Det faktum att unionens regler och bestimmelserna
1 internationella avtal till sin natur &r minimireglering, kan leda till slutsatsen att avtalet inte
paverkar unionens regler i enlighet med artikel 3.2 i EUF-fordraget, &ven om unionens regler
och avtalsbestimmelserna omfattar samma omrdden. EU-domstolen har ansett att unionen inte
har séddan exklusiv befogenhet som avses i artikel 3.2 i EUF-fordraget niar bade de
unionsrittsliga bestimmelserna och bestimmelserna i den internationella konventionen utgdr
minimireglering (Europeiska gemenskapernas domstol, yttrande 2/91 av den 19 mars 1993,
EU:C:1993:106, punkterna 13-21. Yttrandet géllde ILO:s konvention nr 170 om sékerhet vid
anvindning av kemiska produkter i arbetslivet). Denna slutsats grundade sig pé att i fall EU
beslutar att utfirda mindre stringa bestimmelser &n i konventionen, hindrar EU-rétten inte
medlemsstaterna fran att tillimpa striktare bestimmelser enligt konventionen. Om EU déremot
beslutar att utfarda striktare regler 4n de som ingér i konventionen, kan medlemsstaterna folja
dem trots konventionen.

Under behandlingen av kommissionens forslag till beslut om bemyndigande kom rédets
rattstjénst i sitt stdllningstagande fram till att EU inte har exklusiv befogenhet i férhallande till
nagon bestimmelse i konventionen. Detta grundade sig framfor allt pa att det inte finns ndgon
risk for att konventionen paverkar eller dndrar rdckvidden for géllande EU-regler, eftersom bade
de gillande EU-reglerna och konventionsbestimmelserna innehéller minimikrav. Aven om
stallningstagandet fran radets réttstjénst i princip kan anses motiverat, bor det dock noteras att
fragan om EU-befogenhetens karaktér i sista hand kan komma att avgéras av EU-domstolen.

Rédets allménna riktlinje omfattade den standpunkt som radets rittstjdnst intagit. [ ingressen till
den beslutstext som antogs som allmén riktlinje konstateras det uttryckligen, att konventionen
omfattas av unionens delade befogenhet och att sévél den géllande EU-lagstiftningen som
bestimmelserna i konventionen stéller upp minimikrav, och att konventionen inte innebér ndgon
risk nér det géller att pdverka unionens gemensamma regler eller dndra rdckvidden for dessa. I
artikel 1 till beslutet uppmanas medlemsstaterna att, for de delar som sérskilt avser forbéttring
av arbetsmiljon for att skydda arbetstagarnas hilsa och sdkerhet samt jimstilldhet mellan
kvinnor och mén i frdgor som ror anstéllning och yrke i enlighet med artiklarna 153.2, 153.1 a
och 157.3 i EUF-fordraget, ratificera Internationella arbetsorganisationens konvention om vald
och trakasserier fran 2019.

I artikel 153.1 a i fordraget, som géller socialpolitik, ska unionen understddja och komplettera
medlemsstaternas verksamhet inom omraden som géller forbattringar av arbetsmiljon for att
skydda arbetstagarnas hélsa och sékerhet. I artikel 153.2 i EUF-fordraget konstateras bl.a. att
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Europaparlamentet och rddet pd de omrdden som avses i 153.1 a-i far anta direktiv med
bestammelser om minimikrav som ska genomforas gradvis, varvid hénsyn ska tas till rddande
forhéllanden och tekniska bestimmelser i var och en av medlemsstaterna. Artikel 157.3 i EUF-
fordraget géller dessutom atgirder for att sdkerstélla tillimpningen av principen om lika
mdjligheter och lika behandling av kvinnor och mén i frdgor som r6r anstillning och yrke. P&
det sétt som redan konstaterats hénfor sig konventionens huvudsakliga mal till socialpolitik,
men innehéller ocksa i vidare bemaérkelse bestimmelser om icke-diskriminering, réttsligt
samarbete och brottsoffers rittigheter.

Rédets direktiv 89/391/EEG om atgérder for att frimja forbattringar av arbetstagarnas sdkerhet
och hilsa i arbetet (nedan ramdirektivet for arbetarskyddet) innehdller principer for att
forebygga yrkesbetingade risker, for arbetarskydd, for att eliminera riskfaktorer och faktorer
som kan fororsaka olycksfall, for information till arbetstagarna och deras representanter samt
for samrad och avvdgd medverkan. Enligt direktivet ska medlemsstaterna vidta tillrickliga
atgirder for att sdkerstélla att arbetsgivare, arbetstagare och arbetstagarrepresentanter omfattas
av de rittsnormer som behdvs for att bestimmelserna i direktivet ska kunna genomforas i
praktiken. Medlemsstaterna ska ocksa se till att en andamaélsenlig kontroll och tillsyn sékerstills.
I forsta hand innehaller direktivet bestimmelser om arbetsgivarnas skyldigheter, men det
innehéller ocksa bestimmelser om skyldigheter for arbetstagarna. Enligt direktivet ar
arbetsgivaren skyldig att svara for att arbetstagarens sékerhet och hélsa tryggas i alla avseenden
som dr forbundna med arbetet. Direktivet innehaller ndrmare bestimmelser om tillrickliga
atgiarder fOor att arbetsgivarna ska uppfylla sina skyldigheter, om skyddsatgirder och
forebyggande étgérder, om information till och samrdd med arbetstagarna samt deras
medverkan och utbildning. Aven om direktivet inte uttryckligen nimner risker for vald och
trakasserier, inbegriper direktivet ocksd dem.

I ramdirektivet for arbetarskyddet ingér bestimmelser om en strategi som i dverensstimmelse
med artikel 4 i konventionen forbjuder vald och trakasserier och sékerstiller tillsyn. Ocksé
enligt artikel 7 i konventionen ska lagar och andra forfattningar som forbjuder vald och
trakasserier 1 arbetslivet antas. Bestimmelser om tillsyn finns ocksa i artikel 10 i konventionen.
Framfor allt innehaller ramdirektivet for arbetarskyddet bestimmelser om de atgirder som
arbetsgivaren behover vidta for att uppfylla sitt ansvar for kontroll och tillsyn i nir det géller att
forebygga vald och trakasserier i arbetslivet, vilket Gverensstimmer med bestimmelserna i
artikel 9 i konventionen. P4 samma sétt som ramdirektivet innehéller artikel 9 i konventionen
bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att identifiera faror och beddoma risker, vidta
atgérder for att forebygga och kontrollera dem och tillhandahalla information och utbildning for
arbetstagare.

Utifran ramdirektivet for arbetarskyddet har 6ver 20 sardirektiv utarbetats, men inte ett enda av
dem giller forhindrande av véld och trakasserier i arbetslivet. Det ar ocksa skil att notera det
ramavtal om trakasserier och vald i arbetet som 2007 ingicks mellan arbetsmarknadsparterna
med stdd av artikel 138 1 EG-fordraget (artikel 155 i EUF-fordraget). Detta ramavtal ér inte
rattsligt bindande for medlemsstaterna.

Jamstélldhetsdirektivet, Europaparlamentets och radets direktiv  2006/54/EG  om
genomforandet av principen om lika mdjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i
arbetslivet, innehéller bestimmelser for att genomfora principen om likabehandling i fraga om
tilltrade till anstéllning, inklusive befordran, och yrkesutbildning, arbetsvillkor, inklusive 16n,
och foretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet. I jimstélldhetsdirektivet definieras
trakasserier och sexuella trakasserier, vilket dr diskriminering pa grund av kon, ndgot som enligt
direktivet ar forbjudet. Direktivet kriaver effektiva rattsmedel och det ska bl.a. sdkerstéllas
rattsliga forfaranden for att genomfora skyldigheterna och atgérder for ersétta eller kompensera
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personer som blivit foremal for diskriminering pad grund av kon. Jamstélldhetsdirektivet
kompletteras av Europaparlamentets och radets direktiv 2010/41/EU, som géller tillimpning av
principen om likabehandling av kvinnor och min som é&r egenforetagare, och radets direktiv
2004/113/EG om genomforande av principen om likabehandling av kvinnor och mén nér det
géller tillgang till och tillhandahallande av varor och tjénster.

Diskrimineringsdirektivet, radets direktiv 2000/43/EG om genomfOrandet av principen om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung, utgar frén att det inte far
forekomma nagon direkt eller indirekt diskriminering pa grund av ras eller etniskt ursprung.
Direktivet tillimpas pa alla personer, savil inom den offentliga som den privata sektorn, i friga
om bl.a. villkor for tilltrdde till anstdllning, till verksamhet som egenforetagare och till
yrkesutovning, inklusive urvalskriterier och krav for anstéllning, anstéllnings- och arbetsvillkor,
social trygghet och utbildning. I diskrimineringsdirektivet definieras trakasserier, som dr sddan
diskriminering som &r forbjuden enligt direktivet. Direktivet innehaller ocksa bestimmelser om
rattsmedel. Direktivet om likabehandling i arbetslivet, radets direktiv 2000/78/EG om inrédttande
av en allmén ram for likabehandling, géller bekdmpning av diskriminering i arbetslivet pa grund
av religion eller overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning. Ocksé detta direktiv
innehéller en definition av trakasserier, och dessa dr siddan diskriminering som dr forbjuden
enligt direktivet. PA motsvarande sdtt som diskrimineringsdirektivet innehaller direktivet om
likabehandling i arbetslivet bestimmelser om réttsmedel.

Artikel 1 1 konventionen innehéller en definition av sivil vald och trakasserier som en definition
av  konsbaserat vald och konsbaserade trakasserier. 1 jdmstélldhetsdirektivet,
diskrimineringsdirektivet och direktivet om likabehandling i arbetslivet definieras trakasserier;
i jamstélldhetsdirektivet ocksa sexuella trakasserier. I direktiven ingér pa motsvarande sétt som
i artikel 4 och 7 i konventionen bestimmelser om férbud mot trakasserier och pd motsvarande
sitt som 1 artikel 4 och 10 i konventionen om inférande av verkstéllighetssystem, om
sdkerstéllande av tillgangen till rattsmedel och om paféljder. Genom direktiven sidkerstélls pa
motsvarande sitt som i artikel 6 i konventionen rétten till jamlikhet och icke-diskriminering vid
anstéllning och yrkesutovning. Direktiven innehaller ocksé bestimmelser om atgérder som
arbetsgivaren ska vidta for att forebygga trakasserier i arbetslivet som motsvarar
bestimmelserna i artikel 9 1 konventionen.

Konventionen &r ett blandavtal, och befogenheten dr delad mellan EU och dess medlemsstater
pa det sétt som beskrivits ovan. Eftersom det enligt ILO:s stadga endast &r stater som kan vara
parter i en konvention, kan EU inte ratificera en sddan. Ddrmed utdvar medlemsstaterna vid
ratificeringen av konventionen delvis EU:s befogenhet och delvis sin nationella befogenhet.

10.1.2 Bestdmmelser som hor till omradet for lagstiftningen

Enligt 94 § i grundlagen kréivs riksdagens godkénnande for fordrag och andra internationella
forpliktelser som innehaller sddana bestimmelser som hor till omradet for lagstiftningen eller
annars har avsevird betydelse, eller som enligt grundlagen av ndgon annan anledning kréver
riksdagens godkédnnande.

En bestimmelse i ett fordrag eller i en annan internationell forpliktelse ska enligt riksdagens
grundlagsutskott anses hora till omrédet for lagstiftningen, om bestdmmelsen géller utdvande
eller inskrdnkning av en grundldggande fri- eller rittighet som é&r tryggad i grundlagen, om
bestammelsen i dvrigt géller grunderna for individens réttigheter eller skyldigheter, om det
enligt grundlagen ska foreskrivas i lag om den sak som bestimmelsen avser, om det finns
géllande bestimmelser i lag om den sak som bestimmelsen avser eller om det enligt rddande
uppfattning i Finland ska foreskrivas om saken i lag. Enligt grundlagsutskottet hér en
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bestammelse i en internationell forpliktelse pa dessa grunder till omradet for lagstiftningen
oberoende av om den stér i strid eller harmonierar med en bestimmelse som utfardats genom
lag i Finland (GrUU 11/2000 rd, GrUU 12/2000 rd och GrUU 45/2000 rd).

De begrepp som definieras i artikel 1 i1 konventionen géller frdgor som hor till omradet for
lagstiftningen, s& de inverkar indirekt pd innehéllet i och tillimpningen av de materiella
bestammelser som hor till omradet for lagstiftningen och hor dirmed ocksa sjdlva till omrédet
for lagstiftningen (GrUU 6/2001 rd och GrUU 24/2001 rd). Begreppet trakasserier definieras
dessutom i jamstilldhetslagen och diskrimineringslagen. I strafflagen behandlas vald och
trakasserier genom beskrivningarna av vilka gérningar som é&r straftbara.

Artiklarna 2 och 3, som giller tillimpningsomradet, inverkar p4 samma sétt som begreppen i
artikel 1 pé innehallet i och tillimpningen av de materiella bestimmelser som hor till omradet
for lagstiftningen och hor ddrmed till omridet for lagstiftningen. Bestimmelser om
kadnnetecknen for ett arbetsavtal finns 1 arbetsavtalslagen. 1 arbetarskyddslagen,
jamstélldhetslagen, diskrimineringslagen samt lagen om olycksfall i arbetet och om
yrkessjukdomar finns bestimmelser om det arbete eller de situationer som lagarna tillimpas pa.

Den ansats som forutsitts i artikel 4 i konventionen inbegriper bl.a. forbud mot vald och
trakasserier i lagstiftningen, sékerstillande av att offer ges tillgang till rittsmedel och stdd,
foreskrivande av péaféljder samt sidkerstdllande av medel for granskning och utredning av
foreckommande fall av vald och trakasserier. Vald och trakasserier &r straffbara enligt
strafflagen. Enligt arbetarskyddslagen &r arbetsgivaren skyldig att sorja for arbetstagarnas
sdkerhet och hilsa i arbetet. Enligt jamstélldhetslagen och diskrimineringslagen &r arbetsgivaren
skyldig att frimja jimstélldhet och likabehandling i arbetslivet samtidigt som diskriminering &r
forbjuden. Bestimmelser om de myndigheter som 6vervakar vald och trakasserier i arbetslivet
och om deras befogenheter finns bla. 1 tillsynslagen, jamstilldhetslagen och
diskrimineringslagen. Bestimmelser om tillgédngen till rdttsmedel och stéd finns forutom i de
ovannidmnda lagarna ocksa i t.ex. lagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar,
rattshjélpslagen, skadestdndslagen, brottsskadelagen, lagen om brottsofferavgift och lagen om
foretagshilsovard. Dessutom géller lagstiftningen om hélso- och sjukvard samt socialvard olika
allménna och sérskilda stodtjanster.

Artikel 5 i1 konventionen géller de grundlaggande principerna och rattigheterna i arbetslivet.
Finland har ratificerat alla de tio ILO-konventioner som har klassificerats som grundldggande
och som giller foreningsfrihet, den kollektiva forhandlingsritten, avskaffande av tvangsarbete,
avskaffande av barnarbete och avskaffande av diskriminering vid anstéllning och yrkesutévning
samt en sdker och sund arbetsmilj6. I grundlagen finns det bestimmelser om jamlikhet, om
rdtten till personlig frihet, integritet och trygghet, om foreningsfrihet samt om rétten till arbete,
vilket ocksa inbegriper att det allménna ska sorja for skyddet av arbetskraften. Bestimmelser
om detta finns ocksé i bl.a. diskrimineringslagen, jimstélldhetslagen, lagen om kollektivavtal
och strafflagen.

I artikel 6 i konventionen forutsitts det att jaimlikhet och icke-diskriminering vid anstéllning och
yrkesutdvning ska sdkerstillas. Bestimmelser om detta finns i grundlagen, jamstélldhetslagen,
diskrimineringslagen och dven t.ex. i arbetsavtalslagen.

I artikel 7 1 konventionen forutsétts det lagar och andra forfattningar for att definiera och

forbjuda vald och trakasserier i arbetslivet. Sddana lagar &r strafflagen, arbetarskyddslagen,
jamstélldhetslagen och diskrimineringslagen.
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I artikel 8 i konventionen hénvisas det till myndigheternas roll vad géller arbetstagare i den
informella ekonomin. Till detta hénfor sig lagen om Enheten for utredning av gréd ekonomi.
Bestimmelser om atgdrder som ska vidtas for att skydda personer finns bla. i
arbetarskyddslagen, jamstélldhetslagen och diskrimineringslagen.

I artikel 9 i konventionen forutsétts det lagar och andra forfattningar som kréver att arbetsgivare
vidtar lampliga atgédrder for att forebygga vald och trakasserier i arbetslivet. Till de viktigaste
forfattningarna hor arbetarskyddslagen, jamstélldhetslagen och diskrimineringslagen.
Bestimmelser om arbetarskyddssamarbete finns dessutom i tillsynslagen.

Artikel 10 i konventionen géller genomforandet av konventionen och de réttsmedel som ska
anvéndas. I artikeln forutsétts bl.a. tillsyn over lagar och andra forfattningar som ror véld och
trakasserier i arbetslivet, riattsmedel samt mekanismer och forfaranden for rapportering och
tvistlosning, skydd for den personliga integriteten samt bestimmelser om péfoljder.
Bestammelser om tillsynen finns bl.a. 1 arbetarskyddslagen, jdmstilldhetslagen,
diskrimineringslagen och tillsynslagen samt lagen om jamstilldhetsombudsmannen.
Bestimmelser om réttsmedel och forfaranden finns férutom i ovanndmnda lagar ocksa i t.ex.
domstolslagen, forundersokningslagen, lagen om réttegdng i brottmal, lagen om réttegang i
forvaltningsarenden, réttegangsbalken, rittshjilpslagen, skadestdndslagen, brottsskadelagen
och lagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar. EU:s dataskyddsfoérordning samt
dataskyddslagen, lagen om integritetsskydd i arbetslivet och lagen om offentlighet i
myndigheternas verksamhet géller skyddet for personlig integritet. Bestimmelser om pafoljder
finns i strafflagen, diskrimineringslagen och jamstélldhetslagen.

Artikel 11 géller handledning, utbildning och é&tgirder for att hoja medvetenheten. De
tillgédngliga format som ndmns i artikeln hanfor sig till lagen om tillhandahéllande av digitala
tjanster. Den skyldighet for medlemsstaterna att sdkerstélla handledning, utbildning och andra
verktyg som forutsatts enligt artikeln hanfor sig till lagen om personregister for arbetarskyddet.

10.2 Behandlingsordning

16 § 1 mom. i grundlagen ingar ett krav pd juridisk jamlikhet. Utgangspunkten dr att kravet
géller endast fysiska personer. Jimlikhetsbestimmelsen kan trots allt vara relevant ocksa i
bedomningen av bestimmelser som géller juridiska personer, inte minst om bestimmelserna
indirekt kan paverka fysiska personers rittsliga stéllning (GrUU 11/2012 rd). I 6 § 2 mom. i
grundlagen ingér i sin tur ett omfattande forbud mot diskriminering. Ingen fér utan godtagbart
skil sdrbehandlas pa grund av kon, alder, ursprung, sprak, religion, Overtygelse, &sikt,
hilsotillstdnd eller handikapp eller av ndgon annan orsak som géller hans eller hennes person.
Enligt 6 § 4 mom. i grundlagen frimjas jimstédlldhet mellan kdnen i samhillelig verksamhet och
i arbetslivet enligt vad som ndrmare bestims genom lag. Jamstilldhetslagen &r en viktig enskild
forfattning som fullgdr detta konstitutionella uppdrag (GrUU 40/2004 rd).

17 §igrundlagen tryggas allas ritt till liv och till personlig frihet, integritet och trygghet. Genom
ratten till personlig trygghet betonas det allménnas positiva handlingsplikt for att skydda
manniskor mot brott och andra rittsstridiga handlingar som riktas mot dem. Det forutsétts ocksa
att det allmédnna vidtar atgdrder for att trygga brottsoffrens rittigheter och forbattra deras
stillning (GrUU 21/2006 rd).

I 18 § i grundlagen forskrivs forutom om néringsfrihet 4&ven om det allménnas skyldighet att
sorja for skyddet av arbetskraften. Denna princip om skydd for arbetskraften omfattar alla
oberoende av vilken form av forsoérjning de valt (GrUB 25/1994 rd, GrUU 4/2002 rd). Enligt
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22 § i grundlagen ska det allminna ocksa se till att de grundldggande fri- och rattigheterna och
de minskliga rittigheterna tillgodoses.

I FN:s allmédnna forklaring om de ménskliga rittigheterna fran 1948 faststélls forbudet mot
diskriminering (artikel 2), rétten till personlig sikerhet (artikel 3) och ritten till rittvisa och
tillfredsstdllande arbetsforhallanden (artikel 23). I den internationella konventionen om
medborgerliga och politiska réttigheter och den internationella konventionen om ekonomiska,
sociala och kulturella réttigheter ingar bestimmelser enligt vilka de réttigheter som erkénns i
konventionerna ska tillforsdkras envar utan atskillnad av ndgot slag. I artikel 7 i ESK-
konventionen konstateras att envar ska erkdnnas rétten att atnjuta réttvisa och gynnsamma
arbetsvillkor, som i synnerhet ska sdkerstélla bl.a. sdkra och hélsosamma arbetsforhéallanden.
Kommittén for dvervakning av genomforandet av ESK-konventionen har i sin tillsynspraxis
betonat att réttvisa och gynnsamma arbetsforhéllanden inbegriper rétten till arbetsforhéllanden
som &r fria fran vald och trakasserier, inklusive sexuella trakasserier (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)).

Till sédana internationella konventioner som forbjuder diskriminering hoér dessutom
konventionen om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor, den internationella
konventionen om avskaffandet av alla former av rasdiskriminering samt konventionen om
rittigheter for personer med funktionsnedséttning. Exempelvis kommittén for avskaffande av
diskriminering av kvinnor, som dvervakar genomférandet av konventionen om avskaffande av
all slags diskriminering av kvinnor, har i sin allmidnna rekommendation nr 35 om kdnsbaserat
vald mot kvinnor (General recommendation No. 35 on gender-based violence against women,
updating general recommendation No. 19 (CEDAW/C/GC/35)) upprepat att vald mot kvinnor
ar en kriankning av de ménskliga réttigheterna och konstaterat att konsbaserat vald mot kvinnor
ocksa striacker sig till arbetsplatser.

Europaradets konvention om skydd for de ménskliga rittigheterna och de grundliggande
friheterna tryggar rétten till personlig sikerhet (artikel 5) och sékerstéller tnjutandet av de fri-
och rittigheter som anges i konventionen utan nagon atskillnad (artikel 14). Den reviderade
Europeiska sociala stadgan innehéller en ritt till sdkra och hdlsosamma arbetsforhallanden
(artikel 3), en rétt till lika mojligheter och lika behandling i fragor som ror anstillning och
yrkesutovning utan diskriminering pad grund av koén (artikel 20) och en ritt till vérdiga
arbetsforhallanden (artikel 26). Enligt artikel 26 atar sig parterna att i samrdd med
arbetsgivarnas och arbetstagarnas organisationer frdmja uppmérksamheten pé& och
informationen om sexuella trakasserier pa arbetsplatsen eller i samband med arbetet samt
uppmérksamheten pa och informationen om upprepat klandervért eller uppenbart skadligt och
aggressivt beteende riktat mot enskilda arbetstagare pa arbetsplatsen eller i samband med
arbetet, att forebygga saddant beteende samt att vidta alla 1dmpliga atgérder for att skydda
arbetstagarna frén dessa.

Syftet med Europarddets konvention om forebyggande och bekdmpning av vald mot kvinnor
och av vald i hemmet ar att forebygga och avskaffa vald mot kvinnor, att skydda kvinnor som
utsatts for vald, att stdlla forovare till svars samt att bidra till att avskaffa alla former av
diskriminering av kvinnor och att frimja faktisk jamstélldhet mellan kvinnor och maén.
Konventionen tilldimpas pé alla former av véld, och den omfattar ocksé arbetslivet.

I Europeiska unionens stadga om de grundldggande rittigheterna tryggas vars och ens ritt till

frihet och sédkerhet (artikel 6), forbjuds diskriminering (artikel 21), sékerstélls jimstélldhet
mellan kvinnor och mén pa alla omraden (artikel 23), tryggas varje arbetstagares ritt till
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hilsosamma, sdkra och vérdiga arbetsforhéllanden (artikel 31), skyddas ungdomar i arbetslivet
(artikel 32) och garanteras ratt till effektiva rattsmedel (artikel 47).

I artikel 5 1 den ILO-konvention som nu ska godkénnas hidnvisas det till ILO:s s.k.
grundldggande principer och réttigheter i arbetet. Sdsom tidigare konstaterats har Finland
ratificerat alla de tio konventioner som klassificeras som grundlidggande. Konventionerna nr 87
och 98, som giller foreningsfrihet och kollektiv forhandlingsritt, sékerstéller att arbetstagare
och arbetsgivare fritt kan utdva sin organisationsritt. Konventionerna nr 29 och 105, som giller
avskaffande av tvangsarbete, dldgger en skyldighet att avskaffa och att inte i ndgon form anlita
tvangsarbete. Konventionerna nr 138 och 182, som géller barnarbete, aldgger en skyldighet att
avskaffa barnarbete och att skyndsamt forhindra och avskaffa de vérsta formerna av barnarbete.
Dessutom faststills en minimiélder for tilltréde till arbete. Genom konvention nr 100, som géller
lika 16n, frdmjas och tryggas att principen om lika 16n fér médn och kvinnor for arbete av lika
virde tillimpas pa alla arbetstagare. Konvention nr 111, som géller avskaffande av
diskriminering, framjar likstélldhet med avseende pa méjligheter och behandling samt férbjuder
diskriminering vid anstéllning och yrkesutdvning. Konventionerna nr 155 och 187 anger
ramarna for frimjandet av en siker och sund arbetsmiljo sévil pa nationell nivd som pa
foretagsniva.

Eftersom konventionen inte innehaller bestimmelser som giller grundlagen pa det sitt som
avses 1 94 § 2 mom. eller 95 § 2 mom. i grundlagen, kan konventionen enligt regeringens
uppfattning godkidnnas med enkel majoritet och forslaget till lag om sédttande i kraft av
konventionen godkinnas i vanlig lagstiftningsordning.

Kldm 1

Med stod av vad som anforts ovan och i enlighet med 94 § i grundlagen foreslas det att
riksdagen godkénner den i Geneve den 21 juni 2019 ingangna Internationella
arbetsorganisationens konvention nr 190 om avskaffande av véld och trakasserier i arbetslivet,
till den del den hor till Finlands behorighet.

Klim 2

Eftersom konventionen innehéller bestimmelser som hor till omradet for lagstiftningen
foreldggs riksdagen samtidigt foljande lagforslag:
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Lagforslag

Lag

om Internationella arbetsorganisationens konvention om avskaffande av vald och
trakasserier i arbetslivet

I enlighet med riksdagens beslut foreskrivs:
1§

De bestimmelser som hor till omradet for lagstiftningen i den i Geneve den 21 juni 2019
ingdngna Internationella arbetsorganisationens konvention nr 190 om avskaffande av vald och
trakasserier 1 arbetslivet ska gélla som lag, sddana som Finland har férbundit sig till dem.

28§

Bestammelser om séttande i kraft av de bestimmelser i konventionen som inte hor till omradet

for lagstiftningen utfirdas genom foérordning av statsradet.

38
Bestimmelser om ikrafttridandet av denna lag utfirdas genom forordning av statsradet.

Helsingfors den 23 november 2023

Statsminister

Petteri Orpo

Minister for social trygghet Sanni Grahn-Laasonen
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KONVENTION 190

KONVENTION OM AVSKAFFANDE AV
VALD OCH TRAKASSERIER I
ARBETSLIVET

Internationella arbetsorganisationens
allméinna konferens,

som har sammankallats till Genéve av
styrelsen for Internationella arbetsbyrén och
samlats dar den 10 juni 2019 till sitt
hundraattonde mote (mote med anledning av
hundraarsfirandet),

som erinrar om Philadelphiadeklarationen
som fastslar att alla ménniskor, oavsett ras,
religion eller kon, dger rétt att i frihet,
ekonomisk trygghet och under lika
forutsattningar arbeta i det materiella
vilstandets och den kulturella utvecklingens
tjanst,

som bekréftar relevansen av Internationella
arbetsorganisationens grundkonventioner,

som erinrar om andra relevanta
internationella instrument som den allménna
forklaringen om de ménskliga réttigheterna,
den internationella konventionen om
medborgerliga och politiska rattigheter, den
internationella konventionen om
ekonomiska, sociala och kulturella
rattigheter, den internationella konventionen
om avskaffandet av alla former av
rasdiskriminering, konventionen om
avskaffande av all slags diskriminering av
kvinnor, den internationella konventionen
for skydd av migrantarbetare och deras
familjers réttigheter och konventionen om
rattigheter for personer med
funktionsnedsittning,

som erkdnner allas ratt till ett arbetsliv fritt
fran véld och trakasserier, inbegripet
konsbaserat vald och kdnsbaserade
trakasserier,

som erkdnner att véald och trakasserier i
arbetslivet kan utgora en krankning eller
overgrepp av de ménskliga rattigheterna,

Fordragstext

CONVENTION 190

CONCERNANT L’ELIMINATION DE LA
VIOLENCE ET DU HARCELEMENT
DANS LE MONDE DU TRAVAIL

La Conférence générale de 1’Organisation
internationale du Travail,

Convoquée a Genéve par le Conseil
d’administration du Bureau international du
Travail, et s’y étant réunie le 10 juin 2019,
en sa cent huitiéme session (session du
centenaire);

Rappelant que la Déclaration de
Philadelphie affirme que tous les étres
humains, quels que soient leur race, leur
croyance ou leur sexe, ont le droit de
poursuivre leur progrés matériel et leur
développement spirituel dans la liberté et la
dignité, dans la sécurité économique et avec
des chances égales;

Réaffirmant la pertinence des conventions
fondamentales de 1’Organisation
internationale du Travail;

Rappelant d’autres instruments
internationaux pertinents tels que la
Déclaration universelle des droits de
I’homme, le Pacte international relatif aux
droits civils et politiques, le Pacte
international relatif aux droits économiques,
sociaux et culturels, la Convention
internationale sur I’élimination de toutes les
forms de discrimination raciale, la
Convention sur I’élimination de toutes les
formes de discrimination a I’égard des
femmes, la Convention internationale sur la
protection des droits de tous les travailleurs
migrants et des membres de leur famille et
la Convention relative aux droits des
personnes handicapées;

Reconnaissant le droit de toute personne a
un monde du travail exempt de violence et
de harcelement, y compris de violence et de
harcélement fondés sur le genre;
Reconnaissant que la violence et le
harcélement dans le monde du travail
peuvent constituer une violation des droits
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och att vald och trakasserier ar ett hot mot
lika mojligheter, &r oacceptabelt och &r
oforenligt med ansténdiga arbetsvillkor,

som erkédnner vikten av en arbetskultur
priglad av dmsesidig respekt och
méinniskors lika vérde for att forebygga véld
och trakasserier,

som erinrar om medlemsstaternas viktiga
ansvar for att frimja en allmén miljo med
nolltolerans mot véald och trakasserier for att
underlétta arbetet med att forebygga sédana
beteenden och handlingar, och att alla
aktorer i arbetslivet maste avsté, forebygga
och ta itu med véld och trakasserier,

som inser att vald och trakasserier i
arbetslivet drabbar en persons psykologiska,
fysiska och sexuella hilsa, vardighet, familj
och sociala miljo,

som erkénner att vald och trakasserier ocksa
inverkar pa kvaliteten pa offentliga och
privata tjdnster och kan hindra personer, i
synnerhet kvinnor, frén att ta sig in, stanna
kvar och avancera pa arbetsmarknaden,

som noterar att vald och trakasserier ar
oforenligt med ett frimjande av héllbara
foretag och har negativa konsekvenser for
hur arbete organiseras, relationer pé
arbetsplatser, arbetstagarnas engagemang,
foretagens rykte och produktiviteten,

som inser att konsbaserat vald och
konsbaserade trakasserier drabbar kvinnor
och flickor oproportionerligt, och som
erkdnner att en inkluderande, helhetsinriktad
och jamstélldhetsintegrerande ansats, som
rader bot pad bakomliggande orsaker och
riskfaktorer, inbegripet kdnsstereotyper,
flerfaldiga och 6verlappande former av
diskriminering och ojdmlika konsbaserade
maktforhallanden, ar vasentlig for att
avskaffa vald och trakasserier i arbetslivet,

som noterar att vald i néra relationer kan
inverka pé sysselsittning, produktivitet,
hilsa och sdkerhet, och att regeringar,

humains ou une atteinte a ces droits, et que
la violence et le harcélement mettent en péril
I’égalité des chances et sont inacceptables et
incompatibles avec le travail décent;
Reconnaissant I’importance d’une culture du
travail fondée sur le respect mutuel et la
dignité de 1’étre humain aux fins de la
prévention de la violence et du harcélement;
Rappelant que les Membres ont I’importante
responsabilité de promouvoir un
environnement général de tolérance zéro a
I’égard de la violence et du harcélement
pour faciliter la prévention de tels
comportements et pratiques, et que tous les
acteurs du monde du travail doivent
s’abstenir de recourir a la violence et au
harcélement, les prévenir et les combattre;
Reconnaissant que la violence et le
harcélement dans le monde du travail
nuisent a la santé psychologique, physique
et sexuelle, a la dignité et a I’environnement
familial et social de la personne;
Reconnaissant que la violence et le
harcélement nuisent aussi a la qualité des
services publics et des services privés et
peuvent empécher des personnes, en
particulier les femmes, d’entrer, de rester et
de progresser sur le marché du travail;
Notant que la violence et le harcélement
sont incompatibles avec la promotion
d’entreprises durables et ont un impact
négatif sur I’organisation du travail, les
relations sur le lieu de travail, la motivation
des travailleurs, la réputation de I’entreprise
et la productivité;

Reconnaissant que la violence et le
harcélement fondés sur le genre touchent de
manicre disproportionnée les femmes et les
filles, et reconnaissant ¢galement qu’une
approche inclusive, intégrée et tenant
compte des considérations de genre, qui
s’attaque aux causes sous-jacentes et aux
facteurs de risque, y compris aux
stéréotypes de genre, aux formes multiples
et intersectionnelles de discrimination et aux
rapports de pouvoir inégaux fondés sur le
genre, est essentielle pour mettre fin a la
violence et au harceélement dans le monde
du travail

Notant que la violence domestique peut se
répercuter sur I’emploi, la productivité ainsi
que sur la santé et la sécurité, et que les
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arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer
och arbetsmarknadsinstitutioner kan bidra,
som en del i andra atgérder, till att
uppmérksamma, agera vid och ta itu med
konsekvenserna av vald i nira relationer,

som har beslutat att anta vissa forslag om
vald och trakasserier i arbetslivet, vilket 4r
en fradga som utgdr den femte punkten pa
motets dagordning, och

som har beslutat att dessa forslag ska ta
formen av en internationell konvention,

antar denna dag, den 21 juni 2019, foljande
konvention, som kan kallas 2019 ars
konvention om vald och trakasserier.

I. DEFINITIONER

Artikel 1

1. I denna konvention géller foljande
definitioner:

a) vald och trakasserier: ett spektrum av
oacceptabla beteenden och handlingar i
arbetslivet, eller hot om siddana, oberoende
av om de intraffar en gang eller upprepade
génger, som syftar till, resulterar i eller kan
resultera i fysisk, psykologisk, sexuell eller
ekonomisk skada och som inbegriper
konsbaserat vald och kdnsbaserade
trakasserier,

b) konsbaserat vald och konsbaserade
trakasserier: véld och trakasserier som
riktas mot personer pa grund av deras kon
eller genus, eller som oproportionerligt
drabbar personer av ett visst kon eller genus,
och som inbegriper sexuella trakasserier.

2. Utan att det paverkar tillimpningen av
punkt 1 a och b i denna artikel kan det i
definitioner i nationella lagar och andra
forfattningar foreskrivas ett gemensamt
begrepp eller separata begrepp.

1. TILLAMPNINGSOMRADE

gouvernements, les organisations
d’employeurs et de travailleurs et les
institutions du marché du travail peuvent
contribuer, dans le cadre d’autres mesures, a
faire reconnaitre les répercussions de la
violence domestique, a y répondre eta 'y
remédier;

Apres avoir décidé d’adopter diverses
propositions concernant la violence et le
harcélement dans le monde du travail,
question qui constitue le cinquiéme point a
I’ordre du jour de la session;

Apres avoir décidé que ces propositions
prendraient la forme d’une convention
internationale,

adopte, ce vingt et uniéme jour de juin deux
mille dix-neuf, la convention ci-aprés, qui
sera dénommée Convention sur la violence
et le harcélement, 2019:

I. Définitions

Article 1
1. Aux fins de la présente convention:

a) ’expression «violence et harcélement»
dans le monde du travail s’entend d’un
ensemble de comportements et de pratiques
inacceptables, ou de menaces de tels
comportements et pratiques, qu’ils se
produisent a une seule occasion ou de
maniere répétée, qui ont pour but de causer,
causent ou sont susceptibles de causer un
dommage d’ordre physique, psychologique,
sexuel ou économique, et comprend la
violence et le harcelement fondés sur le
genre;

b) ’expression «violence et harcélement
fondés sur le genre» s’entend de la violence
et du harcélement visant une personne en
raison de son sexe ou de son genre ou ayant
un effet disproportionné sur les personnes
d’un sexe ou d’un genre donné, et comprend
le harcelement sexuel.

2. Sans préjudice des dispositions des
alinéas a) et b) du paragraphe 1 du présent
article, les définitions figurant dans la
législation nationale peuvent énoncer un
concept unique ou des concepts distincts.

II. Champ d’application
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Artikel 2

1. Denna konvention skyddar arbetstagare
och andra personer i arbetslivet, inbegripet
anstéllda sdsom de definieras i nationell
lagstiftning och praxis, samt personer som
arbetar oavsett avtalsrittslig status, personer
som yrkesutbildar sig, inbegripet
praktikanter och larlingar, arbetstagare som
sagts upp, volontérer, arbetssokande och
platssokande samt personer som utdvar
befogenhet, skyldigheter eller ansvar som
arbetsgivare.

2. Denna konvention ér tillamplig pa alla
sektorer, savil privata som offentliga, bade i
den formella och informella ekonomin och
savil i stad som pa landsbygd.

Artikel 3

Denna konvention ar tillimplig pa véld och
trakasserier 1 arbetslivet som intraffar i, ar
knutna till eller harror fran arbete

a) pa arbetsplatsen, inbegripet allménna och
privata utrymmen dér arbete utfors,

b) pa platser dir arbetstagaren far sin 16n, tar
rast eller intar en maltid eller utnyttjar
utrymmen for toalett, tvatt/dusch eller
ombyte,

c¢) under arbetsrelaterade utflykter, resor,
utbildningar, evenemang eller sociala
aktiviteter,

d) i arbetsrelaterad kommunikation,
inbegripet sidan som mojliggdrs genom
informations- och kommunikationsteknik,

e) i ett boende som tillhandahalls av
arbetsgivaren,
f) vid resor till och fran arbetets.

I11. KARNPRINCIPER

Artikel 4

1. Varje medlemsstat som ratificerar denna
konvention ska respektera, frimja och
forverkliga allas rétt till ett arbetsliv fritt
fran véld och trakasserier.

Article 2

1. La présente convention protége les
travailleurs et autres personnes dans le
monde du travail, y compris les salariés tels
que définis par la Iégislation et la pratique
nationales, ainsi que les personnes qui
travaillent, quel que soit leur statut
contractuel, les personnes en formation, y
compris les stagiaires et les apprentis, les
travailleurs licenciés, les personnes
bénévoles, les personnes a la recherche d’un
emploi, les candidats a un emploi et les
individus exercant 1’autorité, les fonctions
ou les responsabilités d’un employeur.

2. La présente convention s’applique a tous
les secteurs, public ou privé, dans
I’économie formelle ou informelle, en zone
urbaine ou rurale.

Article 3

La présente convention s’applique a la
violence et au harcélement dans le monde
du travail s’exercant a I’occasion, en lien
avec ou du fait du travail:

a) sur le lieu de travail, y compris les
espaces publics et les espaces privés
lorsqu’ils servent de lieu de travail,

b) sur les lieux ou le travailleur est payé,
prend ses pauses ou ses repas ou utilise des
installations sanitaires, des salles d’eau ou
des vestiaires;

¢) a ’occasion de déplacements, de voyages,
de formations, d’événements ou d’activités
sociales liés au travail,

d) dans le cadre de communications liées au
travail, y compris celles effectuées au
moyen de technologies de I’information et
de la communication;

e) dans le logement fourni par I’employeur;

f) pendant les trajets entre le domicile et le
lieu de travail.

III. Principes fondamentaux

Article 4

1. Tout Membre qui ratifie la présente
convention doit respecter, promouvoir et
réaliser le droit de toute personne a un
monde du travail exempt de violence et de
harcélement.
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2. Varje medlemsstat ska, i enlighet med
nationell lagstiftning och forhéllanden och i
samrad med representativa arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer, anta en
inkluderande, helhetsinriktad och
jémstélldhetsintegrerande ansats for att
forebygga och avskaffa véald och trakasserier
i arbetslivet. En sddan ansats ska beakta vald
och trakasserier som inbegriper tredje part, i
tillampliga fall, och inbegripa att

a) forbjuda vald och trakasserier i
lagstiftning,

b) sdkerstilla att vald och trakasserier tas
upp 1 relevanta policyer,

¢) anta en Overgripande strategi for att
genomfora atgérder for att forebygga och
bekédmpa véld och trakasserier,

d) uppritta eller stirka mekanismer for
efterlevnad och kontroll,

e) sdkerstdlla att offer ges tillgang till
rittsmedel och stod,

f) foreskriva sanktioner,

g) ta fram verktyg, vigledningar och
utbildningar, och att medvetenheten ska
hdjas, i tillgéngliga format och pa ldmpligt
satt,

h) sikerstilla att det finns effektiva medel
for granskning och utredning vid forekomst
av vald och trakasserier, till exempel av
arbetarskyddsmyndigheter eller andra
behoriga organ.

3. Vid antagandet och genomforandet av
den ansats som avses i punkt 2 i denna
artikel ska varje medlemsstat ta fasta pd de
skilda och kompletterande roller och
funktioner som regeringar, arbetsgivare och
arbetstagare och deras respektive
organisationer har, med beaktande av
respektive ansvarsrolls olikartade
beskaffenhet och omfattning.

Artikel 5

Med sikte pa att forebygga och avskafta
vald och trakasserier i arbetslivet ska varje
medlemsstat respektera, frimja och
forverkliga de grundlidggande principerna
och rittigheterna i arbetslivet, dvs.
foreningsfrihet och verkningsfullt

2. Tout Membre doit adopter, conformément
a la législation et a la situation nationales et
en consultation avec les organisations
representatives d’employeurs et de
travailleurs, une approche inclusive, intégrée
et tenant compte des considérations de
genre, qui vise a prévenir et a éliminer la
violence et le harcelement dans le monde du
travail. Cette approche devrait prendre en
compte la violence et le harcélement
impliquant des tiers, le cas échéant, et
consiste notamment a:

a) interdire en droit la violence et le
harcelement;

b) garantir que des politiques pertinentes
traitent de la violence et du harcélement;

¢) adopter une stratégie globale afin de
mettre en oeuvre des mesures pour prévenir
et combattre la violence et le harcélement;
d) établir des mécanismes de contrdle de
I’application et de suivi ou renforcer les
mécanismes existants;

e) garantir I’acces a des moyens de recours
et de réparation ainsi qu’a un soutien pour
les victimes;

f) prévoir des sanctions;

g) ¢laborer des outils, des orientations et des
activités d’éducation et de formation et
sensibiliser, sous des formes accessibles
selon le cas;

h) garantir I’existence de moyens
d’inspection et d’enquéte efficacies pour les
cas de violence et de harcelement, y compris
par le biais de I’inspection du travail ou
d’autres organismes compétents.

3. Lorsqu’il adopte et met en oeuvre
I’approche visée au paragraphe 2 du présent
article, tout Membre doit reconnaitre les
fonctions et roles différents et
complémentaires des gouvernements, et des
employeurs et travailleurs et de leurs
organisations respectives, en tenant compte
de la nature et de 1’étendue variables de
leurs responsabilités respectives.

Article 5

En vue de prévenir et d’éliminer la violence
et le harcélement dans le monde du travail,
tout Membre doit respecter, promouvoir et
réaliser les principes et droits fondamentaux
au travail, a savoir la liberté d’association et
la reconnaissance effective du droit de
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erkdnnande av den kollektiva
forhandlingsritten, avskaffande av alla
former av tvangsarbete och obligatoriskt
arbete, verkningsfullt avskaffande av
barnarbete samt avskaffande av
diskriminering i anstéllning och
yrkesutdvning, samt frimja anstindigt
arbete.

Artikel 6

Varje medlemsstat ska anta lagar, andra
forfattningar och policyer som sékerstiller
ratten till likabehandling och icke-
diskriminering i arbetslivet, inbegripet for
kvinnliga arbetstagare och for arbetstagare
och andra personer som tillhor en eller flera
utsatta grupper eller grupper i utsatta
situationer som drabbas oproportionerligt av
vald och trakasserier i arbetslivet.

IV. SKYDD OCH FOREBYGGANDE

Artikel 7

Utan att det paverkar eller strider mot artikel
1, ska varje medlemsstat anta lagar och
andra forfattningar for att definiera och
forbjuda véld och trakasserier i arbetslivet,
inbegripet konsbaserat véald och
konsbaserade trakasserier.

Artikel 8

Varje medlemsstat ska vidta lampliga
atgarder for att forebygga vald och
trakasserier i arbetslivet, inbegripet att

a) erkénna myndigheternas viktiga roll vad
géller arbetstagare i den informella
ekonomin,

b) i samrdd med berdrda arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer och pé andra sitt,
identifiera i vilka sektorer eller yrken och
anstillningsforhallanden som arbetstagare
och andra berérda personer ar mer
exponerade for vald och trakasserier,

¢) vidta atgérder for att effektivt skydda
sddana personer.

Artikel 9

négociation collective, 1’élimination de toute
forme de travail forcé ou obligatoire,
I’abolition effective du travail des enfants et
I’élimination de la discrimination en maticre
d’emploi et de profession, et aussi
promouvoir le travail décent.

Article 6

Tout Membre doit adopter une législation et
des politiques garantissant le droit a 1’égalité
et a la non-discrimination dans I’emploi et la
profession, notamment aux travailleuses,
ainsi qu’aux travailleurs et autres personnes
appartenant a un ou plusieurs groupes
vulnérables ou groupes en situation de
vulnérabilité qui sont touchés de manicre
disproportionnée par la violence et le
harcelement dans le monde du travail.

IV. Protection et prévention

Article 7

Sans préjudice des dispositions de I’article 1
et conformément a cellesci, tout Membre
doit adopter une législation définissant et
interdisant la violence et le harcélement
dans le monde du travail, y compris la
violence et le harcélement fondés sur le
genre.

Article 8

Tout Membre doit prendre des mesures
appropriées pour prévenir la violence et le
harcélement dans le monde du travail,
notamment:

a) reconnaitre le réle important des pouvoirs
publics en ce qui concerne les travailleurs de
I’économie informelle;

b) identifier, en consultation avec les
organisations d’employeurs et de
travailleurs concernées et par d’autres
moyens, les secteurs ou professions et les
modalités de travail qui exposent davantage
les travailleurs et autres personnes
concernées a la violence et au harcélement;
¢) prendre des mesures pour protéger ces
personnes de maniere efficace.

Article 9
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Varje medlemsstat ska anta lagar och andra
forfattningar som kréver att arbetsgivare
vidtar lampliga atgérder i proportion till
deras grad av kontroll for att forebygga vald
och trakasserier i arbetslivet, inbegripet
konsbaserat véld och kdnsbaserade
trakasserier, och i synnerhet, i den
utstrackning som ar praktiskt mojlig, for att

a) anta och genomfora, i samrad med
arbetstagare och deras representanter, en
arbetsplatspolicy om vald och trakasserier,

b) beakta véld och trakasserier och
atfoljande psykosociala risker i hanteringen
av arbetarskydds- och arbetsmiljofragor,

¢) identifiera faror och bedoma riskerna for
vald och trakasserier, med deltagande av
arbetstagare och deras representanter, och
vidta atgérder for att forebygga och
kontrollera dessa,

d) tillhandahalla arbetstagare och andra
berorda personer information och
utbildning, i tillgéngliga format och pa
lampligt sdtt, om identifierade faror och
risker for vald och trakasserier och
atfoljande forebyggande och skyddande
atgérder, inbegripet om arbetstagares och
andra berorda personers réttigheter och
skyldigheter med avseende pa den policy
som avses i led a.

V. EFTERLEVNAD OCH RATTSMEDEL

Artikel 10

Varje medlemsstat ska vidta lampliga
atgérder for att

a) sdkerstilla 6vervakning och efterlevnad
av nationella lagar och andra forfattningar
som ror vald och trakasserier i arbetslivet,
b) sdkerstilla enkel tillgéng till 1dmpliga och
effektiva riattsmedel och sdkra, rittvisa och
effektiva mekanismer och forfaranden for
rapportering och tvistlosning vid
forekomster av véld och trakasserier i
arbetslivet, som

Tout Membre doit adopter une législation
prescrivant aux employeurs de prendre des
mesures appropriées correspondant a leur
degré de contréle pour prévenir la violence
et le harcelement dans le monde du travail, y
compris la violence et le harcelement fondés
sur le genre, et en particulier, dans la mesure
ou cela est raisonnable et pratiquement
réalisable:

a) d’adopter et de mettre en oeuvre, en
consultation avec les travailleurs et leurs
représentants, une politique du lieu de
travail relative a la violence et au
harcelement;

b) de tenir compte de la violence et du
harcélement, et des risques psychosociaux
qui y sont associés, dans la gestion de la
sécurité et de la santé au travail,

¢) d’identifier les dangers et d’évaluer les
risques de violence et de harcélement, en y
associant les travailleurs et leurs
représentants, et de prendre des mesures
destinées a prévenir et a maitriser ces
dangers et ces risques;

d) de fournir aux travailleurs et autres
personnes concernées, sous des formes
accessibles selon le cas, des informations et
une formation sur les dangers et les risques
de violence et de harcélement identifiés et
sur les mesures de prévention et de
protection correspondantes, y compris sur
les droits et responsabilités des travailleurs
et autres personnes concernées en lien avec
la politique visée a 1’alinéa a) du présent
article.

V. Contrdle de I’application et moyens de
recours et de réparation

Article 10

Tout Membre doit prendre des mesures
appropriées pour:

a) suivre et faire appliquer la législation
nationale relative a la violence et au
harcélement dans le monde du travail;

b) garantir un acces aisé a des moyens de
recours et de réparation appropriés et
efficaces ainsi qu’a des mécanismes et
procédures de signalement et de réglement
des différends en matiére de violence et de
harcélement dans le monde du travail, qui
soient sirs, équitables et efficaces, tels que:
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(i) forfaranden for anmélan och utredningar
samt, dér sa ar tillampligt, forfaranden for
tvistlosning pa arbetsplatsen,

(i1) forfaranden for tvistlosningutanfor
arbetsplatsen,

(iii) domstolar eller skiljendmnder,

(iv) skydd mot att anmélande, offer, vittnen
och visselbléasare utsitts for repressalier,

(v) rattsliga, sociala, medicinska och
administrativa stodatgérder for klagande och
offer,

¢) skydda den personliga integriteten for
berdrda personer och konfidentialiteten, i
mojligaste mén och pa lampligt sitt, samt att
sakerstilla att krav pa personlig integritet
och konfidentialitet inte missbrukas,

d) foreskriva sanktioner, dér s ar
tillimpligt, for vald och trakasserier i
arbetslivet,

e) foreskriva att offer for konsbaserat vald
och konsbaserade trakasserier 1 arbetslivet
ska ha verkningsfull tillgéng till forfaranden
for anmélan och tvistldsning, stdd, tjdnster
och réttsmedel som &r
jamstilldhetsintegrerade, sdkra och
effektiva,

f) erkdnna konsekvenserna av vald i ndra
relationer och, i den utstrickning som &r
praktiskt mojligt, minska dess paverkan i
arbetslivet,

g) sékerstilla att arbetstagare har rtt, utan
att drabbas av repressalier eller andra
oskiliga foljder, att limna en arbetssituation
som de har rimliga skél att anta utgdr en
overhdngande och allvarlig fara for liv,
hilsa eller sdkerhet pa grund av vald och
trakasserier och att de har skyldighet att
informera ledningen,

h) sékerstilla att arbetarskyddsmyndigheter
och andra relevanta myndigheter, pé
lampligt sétt, &r bemyndigade att hantera
vald och trakasserier i arbetslivet, inbegripet
att utfarda foreldgganden med krav pa
atgdrder med omedelbar verkan och
foreligganden om att avbryta arbete dir
faran for liv, hélsa eller sikerhet ar
overhdngande, med forbehall for eventuell

1) des procédures de plainte et d’enquéte et,
s’il y a lieu, des mécanismes de réglement
des différends au niveau du lieu de travail;
ii) des mécanismes de réglement des
différends extérieurs au lieu de travail;

iii) des tribunaux et autres juridictions;

iv) des mesures de protection des plaignants,
des victimes, des témoins et des lanceurs
d’alerte contre la victimisation et les
représailles;

v) des mesures d’assistance juridique,
sociale, médicale ou administrative pour les
plaignants et les victimes;

c) protéger la vie privée des personnes
concernées et la confidentialité, dans la
mesure du possible et selon qu’il convient,
et veiller a ce que les exigences en la
matiere ne soient pas appliquées
abusivement;

d) prévoir des sanctions, s’il y a lieu, en cas
de violence et de harcélement dans le monde
du travail,

e) prévoir que les victimes de violence et de
harcélement fondés sur le genre dans le
monde du travail auront effectivement acces
a des mécanismes de plainte et de réglement
des différends, a un soutien, a des services et
a des moyens de recours et de réparation
tenant compte des considérations de genre,
surs et efficaces;

f) reconnaitre les effets de la violence
domestique et, dans la mesure ou cela est
raisonnable et pratiquement réalisable,
atténuer son impact dans le monde du
travail;

g) garantir que tout travailleur a le droit de
se retirer d’une situation de travail dont il a
des motifs raisonnables de penser qu’elle
présente un danger imminent et grave pour
sa vie, sa santé ou sa sécurité, en raison de
violence et de harcélement, sans subir de
représailles ni autres conséquences indues,
et le devoir d’en informer la direction;

h) veiller a ce que I’inspection du travail et
d’autres autorités compétentes, le cas
échéant, soient habilitées a traiter la
question de la violence et du harcélement
dans le monde du travail, notamment en
ordonnant des mesures immédiatement
exécutoires ou I’arrét du travail lorsqu’il
existe un danger imminent pour la vie, la
santé ou la sécurité, sous réserve de tout

61



lagstadgad rétt att 6verklaga till en domstol
eller en forvaltningsmyndighet.

VI. VAGLEDNING, UTBILDNING OCH
ATGARDER FOR ATT HOJA
MEDVETENHETEN

Artikel 11

Varje medlemsstat ska i samrad med
representativa arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer striva efter att
sakerstilla att

a) vald och trakasserier i arbetslivet tas upp i
relevanta nationella policyer, som till
exempel de som ror arbetarskydd och
arbetsmiljo, jimstélldhet och icke-
diskriminering och migration,

b) arbetsgivare och arbetstagare och deras
organisationer samt relevanta myndigheter
ges vigledning, resurser, utbildning eller
andra verktyg i tillgéngliga format pa
lampligt satt, om vald och trakasserier i
arbetslivet, inbegripet om konsbaserat vald
och konsbaserade trakasserier,

¢) initiativ genomfors, inbegripet kampanjer
for att hoja medvetenheten.

VII. METODER FOR TILLAMPNING

Artikel 12

Bestdmmelserna i denna konventionen ska
tillimpas genom nationella lagar och andra
forfattningar samt genom kollektivavtal eller
andra atgirder som ar forenliga med
nationell praxis, inbegripet genom att
befintliga arbetsmiljoatgarder utvidgas eller
anpassas till att omfatta vald och trakasserier
och genom att sirskilda atgirder utarbetas
vid behov.

VIII. SLUTBESTAMMELSER

Artikel 13

Ratifikationerna avseende denna konvention
ska séndas till Internationella arbetsbyrans
generaldirektor for registrering.

droit de recours judiciaire ou administratif
qui pourrait étre prévu par la législation.

VI. Orientations, formation et sensibilisation

Article 11

Tout Membre doit, en consultation avec les
organisations représentatives d’employeurs
et de travailleurs, s’efforcer de garantir que:
a) la question de la violence et du
harcélement dans le monde du travail est
traitée dans les politiques nationales
pertinentes, comme celles relatives a la
sécurité et a la santé au travail, a 1’égalité et
a la nondiscrimination et aux migrations;

b) des orientations, des ressources, des
formations ou d’autres outils concernant la
violence et le harcelement dans le monde du
travail, y compris la violence et le
harcélement fondés sur le genre, sont mis a
la disposition des employeurs et des
travailleurs et de leurs organisations ainsi
que des autorités compétentes, sous des
formes accessibles selon le cas;

¢) des initiatives sont prises en la matiére,
notamment des campagnes de
sensibilisation.

VII. Méthodes d’application

Article 12

Les dispositions de la présente convention
doivent étre appliquées par voie de
législation nationale ainsi que par des
conventions collectives ou d’autres mesures
conformes a la pratique nationale, y compris
en étendant, ou en adaptant, les mesures
existantes de sécurité et de santé au travail a
la question de la violence et du harcélement
et en ¢laborant des mesures spécifiques si
nécessaire.

VIII. Dispositions finales

Article 13

Les ratifications formelles de la présente
convention sont communiquées au Directeur
général du Bureau international du Travail
aux fins d’enregistrement.
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Artikel 14

1. Denna konvention ska vara bindande
endast for de medlemsstater i Internationella
arbetsorganisationen vilkas ratifikationer har
registrerats hos Internationella arbetsbyrans
generaldirektor.

2. Den triader i kraft tolv manader efter den
dag da ratifikationer fran tvad medlemsstater
har registrerats hos generaldirektoren.

3. Dérefter trader konventionen i kraft for
varje annan medlemsstat tolv ménader efter
den dag da dess ratifikation har registrerats.

Artikel 15

1. En medlemsstat som har ratificerat denna
konvention kan sdga upp den sedan tio ar
har forflutit fran den dag da konventionen
forst trader i kraft, genom en skrivelse som
sdnds till Internationella arbetsbyrans
generaldirektor for registrering. En sadan
uppsagning far inte verkan forrén ett ar efter
den dag da den har registrerats.

2. Varje medlemsstat som har ratificerat
denna konvention och som inte inom det &r
som foljer pa utgangen av den i foregdende
punkt nimnda tioarsperioden gor bruk av
den uppségningsritt som foreskrivs i denna
artikel ska vara bunden for ytterligare en
tioarsperiod och kan dérefter sdga upp
konventionen inom det forsta aret av varje
ny tiodrsperiod pé de villkor som foreskrivs
i denna artikel.

Artikel 16

1. Internationella arbetsbyrans
generaldirektor ska underritta samtliga av
Internationella arbetsorganisationens
medlemsstater om registreringen av alla
ratifikationer och uppségningar som har
tagits emot fran organisationens
medlemsstater.

2. Vid underrittelsen till organisationens
medlemsstater om registreringen av den
andra ratifikation som har tagits emot ska
generaldirektoren gora medlemsstaterna
uppmérksamma pa den dag d& konventionen
trider i kraft.

Article 14

1. La présente convention ne lie que les
Membres de 1’Organisation internationale
du Travail dont la ratification a été
enregistrée par le Directeur général du
Bureau international du Travail.

2. Elle entre en vigueur douze mois apres
que les ratifications de deux Membres ont
été enregistrées par le Directeur général.
3. Par la suite, cette convention entre en
vigueur pour chaque Membre douze mois
apres la date de I’enregistrement de sa
ratification.

Article 15

1. Tout Membre ayant ratifié la présente
convention peut la dénoncer a I’expiration
d’une période de dix années apres la date de
la mise en vigueur initiale de la convention,
par un acte communiqué au Directeur
général du Bureau international du Travail
aux fins d’enregistrement. La dénonciation
prend effet une année apres avoir été
enregistrée.

2. Tout Membre ayant ratifié la présente
convention qui, dans I’année apres
I’expiration de la période de dix années
mentionnée au paragraphe précédent, ne se
prévaut pas de la faculté de dénonciation
prévue par le présent article sera li¢ pour
une nouvelle période de dix années et, par la
suite, pourra dénoncer la présente
convention dans la premiére année de
chaque nouvelle période de dix années dans
les conditions prévues au présent article.

Article 16

1. Le Directeur général du Bureau
international du Travail notifie a tous les
Membres de 1’Organisation internationale
du Travail I’enregistrement de toutes les
ratifications et dénonciations qui lui sont
communiquées par les Membres de
I’Organisation.

2. En notifiant aux Membres de
I’Organisation 1’enregistrement de la
deuxiéme ratification communiquée, le
Directeur général appelle 1’attention des
Membres de 1’Organisation sur la date a
laquelle la présente convention entrera en
vigueur.
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Artikel 17

Internationella arbetsbyrans generaldirektor
ska, for registrering i enlighet med artikel
102 i Forenta nationernas stadga, l1amna
Forenta nationernas generalsekreterare
fullstdndiga upplysningar om samtliga
ratifikationer och uppsidgningar som har
registrerats i enlighet med bestimmelserna 1
foregaende artiklar.

Artikel 18

Niér Internationella arbetsbyrans styrelse
finner det nddvéndigt ska den l&dmna
Internationella arbetsorganisationens
allménna konferens en redogorelse for hur
denna konvention fungerar och éverviga om
det finns anledning att fora upp fragan om
att helt eller delvis revidera den pé
konferensens dagordning.

Artikel 19

1. Om konferensen antar en ny konvention,

varigenom denna konvention revideras, och
den nya konventionen inte foreskriver annat

a) ska en medlemsstats ratifikation av den
nya reviderade konventionen anses i sig
innebdra omedelbar uppségning av den hér
konventionen, utan hinder av
bestimmelserna 1 artikel 15 ovan, om och
ndr den nya konventionen har trétt i kraft,

b) ska, fran den dag da den nya reviderade
konventionen trader i kraft, den héir
konventionen upphora att vara 6ppen for
ratifikation av medlemsstaterna.

2. Denna konvention ska likvél forbli
géllande till form och innehall for de
medlemsstater som har ratificerat den men
inte den nya reviderade konventionen.

Artikel 20
De engelska och franska versionerna av
denna konventionstext har lika giltighet.

Ovanstaende 4r en autentisk text av den
konvention som vederbdrligen antogs av
Internationella arbetsorganisationen vid dess

Article 17

Le Directeur général du Bureau
international du Travail communique au
Secrétaire général des Nations Unies, aux
fins d’enregistrement, conformément a
I’article 102 de la Charte des Nations Unies,
des renseignements complets au sujet de
toutes ratifications et dénonciations
enregistrées conformément aux articles
précédents.

Article 18

Chaque fois qu’il le juge nécessaire, le
Conseil d’administration du Bureau
international du Travail présente a la
Conférence générale un rapport sur
I’application de la présente convention et
examine s’il y a lieu d’inscrire a 1’ordre du
jour de la Conférence la question de sa
révision totale ou partielle.

Article 19

1. Au cas ou la Conférence adopte une
nouvelle convention portant révision de la
présente convention, et & moins que la
nouvelle convention n’en dispose autrement:
a) la ratification par un Membre de la
nouvelle convention portant révision
entraine de plein droit, nonobstant I’article
15 ci-dessus, la dénonciation immédiate de
la présente convention, sous réserve que la
nouvelle convention portant révision soit
entrée en vigueur;

b) a partir de la date de I’entrée en vigueur
de la nouvelle convention portant révision,
la présente convention cesse d’étre ouverte a
la ratification des Membres.

2. La présente convention demeure en tout
cas en vigueur dans sa forme et teneur pour
les Membres qui I’auraient ratifiée et qui ne
ratifieraient pas la convention portant
révision.

Article 20

Les versions francaise et anglaise du texte
de la présente convention font également
foi.

Le texte qui précede est le texte authentique
de la convention diment adoptée par la
Conférence générale de 1’Organisation
internationale du Travail dans sa cent
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hundraattonde mote som holls 1 Genéve och
som forklarades avslutat den 21 juni 2019.

Till bekréftelse hirav har vi denna dag i juni
2019 undertecknat denna konvention.
Konferensens ordforande

Internationella arbetsbyrdns
generaldirektor

huitiéme session qui s’est tenue a Genéve et
qui a été déclarée close le vingt et unieme
jour de juin 2019.

EN FOI DE QUOI ont appos¢ leurs
signatures, ce jour de juin 2019:

Le Président de la Conférence

Le Directeur général du Bureau
international du Travail

65



REKOMMENDATION 206

REKOMMENDATION OM
AVSKAFFANDE AV VALD OCH
TRAKASSERIER I ARBETSLIVET

Internationella arbetsorganisationens
allméinna konferens,

som har sammankallats till Genéve av
styrelsen for Internationella arbetsbyrén och
samlats dar den 10 juni 2019 till sitt
hundraattonde mote (mote med anledning av
hundraarsfirandet),

som har antagit 2019 ars konvention om
vald och trakasserier,

som har beslutat att anta vissa forslag om
vald och trakasserier i arbetslivet, en fraga
som utgor den femte punkten pa motets
dagordning, och

som har faststillt att dessa forslag ska ta
formen av en rekommendation som
kompletterar 2019 ars konvention om vald
och trakasserier,

antar denna dag, den 21 juni 2019, f6ljande
rekommendation, som kan kallas 2019 ars
rekommendation om vald och trakasserier.

1. Bestimmelserna i denna rekommendation
kompletterar bestimmelserna i 2019 érs
konvention om véld och trakasserier (nedan
kallad konventionen) och ska beaktas
jdmforda med dem.

I. KARNPRINCIPER

2. Vid antagandet och genomforandet av
den inkluderande, helhetsinriktade och
jamstélldhetsintegrerande ansats som avses i
artikel 4.2 i konventionen ska
medlemsstaterna ta itu med vald och
trakasserier 1 arbetslivet, inom arbete och
sysselsittning, arbetsmiljo, jamlikhets- och
icke-diskrimineringslagstiftning, och inom
straffrattslig lagstiftning, beroende pa vad
som ér tillimpligt.

RECOMMANDATION 206

RECOMMANDATION CONCERNANT
L’ELIMINATION DE LA VIOLENCE ET
DU HARCELEMENT DANS LE MONDE
DU TRAVAIL

La Conférence générale de 1’Organisation
internationale du Travail,

Convoquée a Genéve par le Conseil
d’administration du Bureau international du
Travail, et s’y étant réunie le 10 juin 2019,
en sa cent huitiéme session (session du
centenaire);

Apres avoir adopté la convention sur la
violence et le harcélement, 2019;

Apres avoir décidé d’adopter diverses
propositions concernant la violence et le
harcélement dans le monde du travail,
question qui constitue le cinquiéme point a
I’ordre du jour de la session;

Apres avoir décidé que ces propositions
prendraient la forme d’une recommandation
complétant la convention sur la violence et
le harcélement, 2019,

adopte, ce vingt et uniéme jour de juin deux
mille dix-neuf, la recommandation ci-apres,
qui sera dénommée Recommandation sur la
violence et le harcélement, 2019:

1. Les dispositions de la présente
recommandation complétent celles de la
convention sur la violence et le harcélement,
2019 (ci-aprés dénommée «la conventiony),
et devraient étre considérées en relation avec
elles.

L. Principes fondamentaux

2. Lorsqu’ils adoptent et mettent en oeuvre
I’approche inclusive, intégrée et tenant
compte des considérations de genre visée au
paragraphe 2 de ’article 4 de la convention,
les Membres devraient traiter la question de
la violence et du harcélement dans le monde
du travail dans la Iégislation relative au
travail et a I’emploi, a la sécurité et a la
santé au travail, a I’égalité et a la non-
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3. Medlemsstaterna bor sékerstilla att alla
arbetstagare och arbetsgivare, inbegripet de i
sektorer, yrken eller arbetsformer som ar
mer exponerade for vald och trakasserier,
fullstindigt atnjuter foreningsfrihet och ett
faktiskt erkdnnande av den kollektiva
forhandlingsritten i dverensstimmelse med
1948 ars konvention (nr 87) angdende
foreningsfrihet och skydd for
organisationsritten, och 1949 ars
konvention (nr 98) angéende tillimpning av
principerna for organisationsratten och den
kollektiva forhandlingsratten.

4. Medlemsstaterna bor vidta ldmpliga
atgérder for att

a) frimja ett faktiskt erkdnnande av den
kollektiva forhandlingsrétten pa alla nivéaer
som ett sitt att forebygga och ta itu med
véld och trakasserier och, i méjligaste man,
lindra konsekvenserna av vald i néra
relationer 1 arbetslivet,

b) stddja sadana kollektiva forhandlingar
genom att samla in och sprida information
om utveckling och god praxis vad géller
forhandlingsprocessen for och innehéllet i
kollektivavtal.

5. Medlemsstaterna bor sikerstélla att
bestdmmelser om vald och trakasserier i
nationella lagar, andra forfattningar och
policyer beaktar Internationella
arbetsorganisationens instrument om
jamlikhet och icke-diskriminering,
inbegripet 1951 érs konvention (nr 100) och
rekommendation (nr 90) angéende lika 16n
for mén och kvinnor for arbete av lika vérde
och 1958 ars konvention (nr 111) och
rekommendation (nr 111) angadende
diskriminering i frdga om anstéllning och
yrkesutévning, samt andra relevanta
instrument.

II. SKYDD OCH FOREBYGGANDE

6. Arbetsmiljobestammelser om vald och
trakasserier i nationella lagar, andra

discrimination, et dans le droit pénal, le cas
échéant.

3. Les Membres devraient veiller a ce que
tous les travailleurs et tous les employeurs, y
compris ceux dans les secteurs d’activité,
professions et modalités de travail
davantage exposés a la violence et au
harceélement, jouissent pleinement de la
liberté syndicale et de la reconnaissance
effective du droit de négociation collective,
conformément a la convention (no 87) sur la
liberté syndicale et la protection du droit
syndical, 1948, et & la convention (no 98)
sur le droit d’organisation et de négociation
collective, 1949.

4. Medlemsstaterna bor vidta lampliga
atgérder for att Les Membres devraient
prendre des mesures appropriées pour:

a) promouvoir la reconnaissance effective
du droit de négociation collective a tous les
niveaux comme moyen de prévenir la
violence et le harcélement et d’y remédier
et, dans la mesure du possible, d’atténuer
I’impact de la violence domestique dans le
monde du travail;

b) soutenir cette négociation collective en
recueillant et en diffusant des informations
sur les tendances et les bonnes pratiques
concernant le processus de négociation et le
contenu des conventions collectives.

5. Les Membres devraient veiller a ce que
les dispositions sur la violence et le
harceélement dans la 1égislation et les
politiques nationales tiennent compte des
instruments de I’Organisation internationale
du Travail relatifs a I’égalité et a la non-
discrimination, notamment la convention
(no 100) et la recommandation (no 90) sur
I’¢égalité de rémunération, 1951, et la
convention (no 111) et la recommandation
(no 111) concernant la discrimination
(employ et profession), 1958, et d’autres
instruments pertinents.

II. Protection et prévention

6. Les dispositions en matiere de sécurité et
de santé au travail portant sur la violence et
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forfattningar och policyer bor beakta
instrument fran Internationella
arbetsorganisationen om hélsa och sdkerhet
pa arbetsplatsen som ér tillimpliga, t.ex.
1981 ars konvention (nr 155) om
arbetarskydd och arbetsmiljo och 2006 érs
konvention (nr 187) om ett ramverk for att
frimja arbetsmiljo.

7. Medlemsstaterna bor, pa lampligt sétt,
ange i lagar och andra forfattningar att
arbetstagare och deras representanter ska
delta i utformningen, genomférandet och
Overvakningen av den arbetsplatspolicy som
avses 1 artikel 9 a i konventionen, och som
ska

a) ange att vald och trakasserier inte
kommer att tolereras,

b) faststélla att program for forebyggande av
vald och trakasserier ska uppréttas med, om
det ar lampligt, métbara mal,

¢) ndrmare ange arbetstagarens och
arbetsgivarens réttigheter och skyldigheter,
d) innehélla information om forfaranden for
anmailan och utredningar,

e) foreskriva att all intern och extern
kommunikation som avser intréffande
héndelser om vald och trakasserier kommer
att beaktas 1 vederborlig ordning och att
lampliga &tgirder kommer att vidtas,

f) ndrmare ange den enskilda personens ratt
till personlig integritet och konfidentialitet, i
enlighet med vad som avses i artikel 10 ¢ i
konventionen, och samtidigt innehélla
avvégningar vad géller arbetstagarnas rétt
till kinnedom om alla faror,

g) inkludera atgérder for att skydda
anmadlande, offer, vittnen och visselblasare
mot repressalier eller vedergéllning.

8. Den identifiering av faror och bedomning
av risker pé arbetsplatsen som avses i artikel
9 ¢ 1 konventionen bor beakta faktorer som
okar sannolikheten for vald och trakasserier,
inbegripet psykosociala faror och risker.
Sérskild uppmérksamhet bor dgnas faror och
risker som

le harceélement dans la législation et les
politiques nationales devraient tenir compte
des instruments pertinents de 1’Organisation
internationale du Travail relatifs a la sécurité
et a la sant¢ au travail, tells que la
convention (no 155) sur la sécurité et la
santé des travailleurs, 1981, et la convention
(no 187) sur le cadre promotionnel pour la
sécurité et la santé au travail, 2006.

7. Les Membres devraient, selon le cas,
préciser dans la législation que les
travailleurs et leurs représentants devraient
prendre part a la conception, a la mise en
oeuvre et au suivi de la politique du lieu de
travail visée a ’article 9 a) de la convention,
et cette politique devrait:

a) affirmer que la violence et le harcelement
ne seront pas tolérés;

b) établir des programmes de prévention de
la violence et du harcélement, assortis s’il y
a lieu d’objectifs mesurables;

¢) préciser les droits et obligations des
travailleurs et de I’employeur;

d) comporter des informations sur les
procédures de plainte et d’enquéte;

e) prévoir que toutes les communications
internes et externes concernant des cas de
violence et de harcélement seront diment
prises en considération et traitées selon qu’il
convient;

f) préciser le droit des personnes a la vie
privée et a la confidentialité énoncé a
I’article 10 c) de la convention, en le
conciliant avec le droit des travailleurs
d’étre informés de tout danger;

g) comporter des mesures de protection des
plaignants, des victimes, des témoins et des
lanceurs d’alerte contre la victimisation et
les représailles.

8. L’évaluation des risques sur le lieu de
travail visée a I’article 9 ¢) de la convention
devrait tenir compte des facteurs
d’aggravation des risques de violence et de
harcélement, y compris les dangers et
risques psychosociaux. Une attention
particuliere devrait étre accordée aux
dangers et risques qui:
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a) harror fran arbetsvillkor och arbetsformer,
arbetets organisering och hr-forvaltning,
beroende pa vad som ér lampligt,

b) involverar tredje parter som klienter,
kunder, tjinsteleverantorer, brukare,
patienter och allméanheten,

¢) harror fran diskriminering, missbruk av
maktforhallanden samt genusnormer,
kulturella normer och sociala normer som
ger néring at vald och trakasserier.

9. Medlemsstaterna bor anta ldmpliga
atgdrder for sektorer eller yrken och
arbetsforhallanden dér sannolikheten att
utsattas for vald och trakasserier &r storre,
som nattarbete, ensamarbete, arbeten inom
hilso- och sjukvérd, besdksnéring, sociala
tjénster, riddningstjénster, hushallsarbete,
transport, utbildning och underhallning.

10. Medlemsstaterna bor vidta
lagstiftningsétgarder eller andra atgérder for
att skydda migrerande arbetstagare, sarskilt
kvinnliga migrerande arbetstagare,
oberoende av den migrerandes status, i
ursprungs-, transit- och destinationslédnder
som det ar tillimpligt, fran vald och
trakasserier i arbetslivet.

11. For att underlétta 6vergangen fran den
informella till den formella ekonomin bor
medlemsstaterna ge arbetstagare och
arbetsgivare i den informella ekonomin, och
deras sammanslutningar, resurser och stod
for att forebygga och ta itu med vald och
trakasserier i den informella ekonomin.

12. Medlemsstaterna bor sdkerstélla att
atgarder for att forebygga vald och
trakasserier inte gor att kvinnor eller de
grupper som avses i artikel 6 i konventionen
begrinsas vad géller att vara verksam inom
sirskilda arbeten, sektorer eller yrken, eller
utesluts dérifrén.

a) découlent des conditions et modalités de
travail, de I’organisation du travail ou de la
gestion des ressources humaines, selon le
cas;

b) impliquent des tiers, tels que des clients,
des prestataires de service, des usagers, des
patients et des membres du public;

¢) sont dus a la discrimination, a des abus
liés a des relations de pouvoir, ou a des
normes de genre ou normes culturelles et
sociales favorisant la violence et le
harcélement.

9. Les Membres devraient adopter des
mesures appropriées pour les secteurs ou
professions et les modalités de travail qui
peuvent &tre advantage susceptibles
d’exposer a la violence et au harcélement,
comme le travail de nuit, le travail isolé, le
secteur de la santé, I’hotellerie et la
restauration, les services sociaux, les
services d’urgence, le travail domestique,
les transports, 1’éducation ou le secteur du
divertissement.

10. Les Membres devraient prendre des
mesures législatives ou autres pour protéger
contre la violence et le harcélement dans le
monde du travail les travailleurs migrants,
en particulier les travailleuses migrantes,
quell que soit leur statut migratoire, dans les
pays d’origine, de transit ou de destination
selon qu’il convient.

11. Lorsqu’ils facilitent la transition de
I’économie informelle vers 1’économie
formelle, les Membres devraient fournir des
ressources et une assistance aux travailleurs
et aux employeurs de 1’économie informelle,
et a leurs associations, pour prévenir et agir
contre la violence et le harcélement dans
I’économie informelle.

12. Les Membres devraient veiller a ce que
les mesures de prevention de la violence et
du harcélement n’aient pas pour effet de
restreindre ni d’exclure I’activité des
femmes et des groupes visés a I’article 6 de
la convention dans des emplois, secteurs ou
professions déterminés.
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13. Hénvisningen till utsatta grupper eller
grupper i utsatta situationer i artikel 6 i
konventionen ska tolkas i enlighet med
tillampliga internationella arbetsnormer och
internationella manniskorattsinstrument.

III. EFTERLEVNAD, RATTSMEDEL
OCH STOD

14. De rattsmedel som avses i artikel 10 b i
konventionen kan inbegripa

a) rétten att sdga upp sig med erséttning,

b) ateranstéllning,
c) lamplig skadestandsersittning,

d) forelagganden med krav pa atgdrder med
omedelbar verkan for att sékerstilla att vissa
beteenden stoppas eller att policyer eller
praxis éndras,

e) juridiska arvoden och rittegdngskostnader
i enlighet med nationell lagstiftning och
praxis.

15. Offer for véld och trakasserier i
arbetslivet bor ha tillgang till erséttning vid
psykosocial, fysisk eller annan skada eller
sjukdom som leder till arbetsoforméga.

16. De anmilningsforfaranden och
forfarande for tvistelosning for konsbaserat
véld och konsbaserade trakasserier som
avses i artikel 10 e i konventionen bor
inbegripa atgérder som

a) domstolar med sérskild sakkunskap inom
konsbaserat véld och kdnsbaserade
trakasserier,

b) effektiv och skyndsam handldggning,

¢) juridisk radgivning och stod till
anmiélande och offer,

d) végledningar och andra
informationsresurser som ar tillgéngliga pé
sprak som talas allmént i landet,

13. La référence aux groupes vulnérables et
aux groupes en situation de vulnérabilité a
’article 6 de la convention devrait étre
interprétée conformément aux normes
internationales du travail applicables et aux
instruments internationaux relatifs aux droits
humains applicables.

III. Contréle de I’application, moyens de
recours et de réparation et assistance

14. Les moyens de recours et de réparation
visés a I’article 10 b) de la convention
pourraient comprendre:

a) le droit de démissionner avec une
indemnisation;

b) la réintégration dans 1I’emploi;

¢) une indemnisation approprié¢e du
préjudice;

d) des ordonnances exigeant que des
mesures immédiatement exécutoires soient
prises pour veiller a ce qu’il soit mis fin a
certains comportements ou que des
politiques ou pratiques soient modifiées;

e) les frais de justice et les dépens,
conformément a la 1égislation et a la
pratique nationales.

15. Les victimes de violence et de
harcélement dans le monde du travail
devraient pouvoir obtenir une indemnisation
en cas de dommage ou maladie de nature
psychosociale ou physique, ou de toute autre
nature, ayant pour conséquence une
incapacité de travail.

16. Les mécanismes de plainte et de
réglement des différends en cas de violence
et de harcelement fondés sur le genre visés a
I’article 10 e) de la convention devraient
comprendre des mesures telles que:

a) des tribunaux possédant une expertise
dans les affaires de violence et de
harcelement fondés sur le genre;

b) un traitement des cas efficace et en temps
voulu;

¢) des conseils et une assistance juridiques
pour les plaignants et les victimes;

d) des guides et autres moyens
d’information mis a disposition et
accessibles dans les langues couramment
parlées dans le pays;
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e) omvind bevisborda, pa lampligt sitt, i
andra forfaranden én straffrittsliga
forfaranden.

17. Det stdd, de tjanster och de rittsmedel
for offer for konsbaserat vald och
konsbaserade trakasserier som avses 1 artikel
10 e i konventionen bor inbegripa atgirder
som

a) stod for att hjdlpa offer att dterintrdda pa
arbetsmarknaden,

b) radgivnings- och informationstjinster
som dr tillgingliga pd lampligt satt,

¢) jourtelefonlinjer som &r 6ppna dygnet
runt,

d) raddningstjanster,

e) medicinsk vard och behandling och
psykologiskt stdd,

f) kriscentrum, inbegripet harbargen,

g) sarskilt utbildade polisenheter eller
sarskilt utbildade tjédnstepersoner for stod till
offer.

18. De tilldmpliga atgérder for att mildra
konsekvenserna av vald i néra relationer i
arbetslivet som avses i artikel 10 f'i
konventionen kan inbegripa

a) ledighet for offer for véld i nira
relationer,

b) flexibla arbetssitt och skydd for offer for
vald i néra relationer,

c) tillfélligt skydd mot avskedande for offer
for vald i néra relationer, pa lampligt sétt,
med undantag for skél som inte ror vald i
néra relationer och dess konsekvenser,

d) ett inbegripande av véld i néra relationer 1
identifieringar av faror och beddmningar av
risker av arbetsplatser,

e) ett system for hdnskjutande till
myndighetséatgérder for lindrande av
konsekvenser av vald i1 nédra relationer, dir
sadana finns,

f) atgérder for att hdja medvetenheten om
konsekvenserna av vald i néra relationer.

e) le déplacement de la charge de la preuve,
s’il y a lieu, dans les procedures ne relevant
pas du droit pénal.

17. Le soutien, les services et les moyens de
recours et de reparation pour les victimes de
violence et de harcélement fondés sur le
genre visés a I’article 10 e) de la convention
devraient comprendre des mesures telles
que:

a) une aide a la réinsertion des victimes dans
le marché du travail;

b) des services de conseil et d’information
fournis, selon le cas, d’une maniére qui soit
accessible;

¢) des permanences téléphoniques 24 heures
sur 24;

d) des services d’urgence;

¢) des soins et traitements médicaux ainsi
qu’un soutien psychologique;

f) des centres de crise, y compris des centres
d’hébergement;

g) des unités de police spécialisées ou des
agents spécialement formés pour soutenir
les victimes.

18. Les mesures appropriées visant a
atténuer I’impact de la violence domestique
dans le monde du travail mentionnées a
I’article 10 f) de la convention pourraient
comprendre:

a) un congé pour les victimes de violence
domestique;

b) des modalités de travail flexibles et une
protection pour les victimes de violence
domestique;

¢) une protection temporaire des victimes de
violence domestique contre le licenciement,
selon qu’il convient, sauf pour des motifs
sans lien avec la violence domestique et ses
conséquences;

d) la prise en compte de la violence
domestique dans I’évaluation des risques sur
le lieu de travail;

e) un systéme d’orientation vers les
dispositifs publics visant a atténuer la
violence domestique, lorsque ces dispositifs
existent;

f) la sensibilisation aux effets de la violence
domestique.
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19. Personer som gjort sig skyldiga till véald
och trakasserier i arbetslivet ska héllas
ansvariga och fa tillgang till rddgivning eller
andra atgérder, beroende pé vad som &r
lampligt, med syftet att forebygga ytterligare
vald och trakasserier och att underlétta deras
anpassning i arbetet, dér sa ar lampligt.

20. Arbetarskyddsinspektdrer och
tjénstepersoner fran andra behoriga
myndigheter bor, beroende pé vad som &r
tillimpligt, genomga utbildningar i
genderperspektiv med sikte pé att kunna
identifiera och ta itu med véld och
trakasserier i arbetslivet, inbegripet
psykosociala faror och risker, konsbaserat
vald och konsbaserade trakasserier och
diskriminering av sirskilda grupper av
arbetstagare.

21. Det uppdrag som ges till nationella
organ med ansvar for
arbetarskyddsinspektioner, arbetsmiljo samt
jamlikhet och icke-diskriminering,
inbegripet jamstélldhet, bor omfatta vald
och trakasserier i arbetslivet.

22. Medlemsstaterna bor gora
anstrangningar for att samla in och publicera
statistik om vald och trakasserier i
arbetslivet som &r uppdelad efter kon, typ av
véld och trakasserier och niringsgren,
inbegripet med avseende pa de grupper som
avses 1 artikel 6 1 konventionen.

IV. VAGLEDNING, UTBILDNING OCH
MEDVETANDEGORANDE

23. Medlemsstaterna bor finansiera,
utveckla, genomfora och sprida, pa lamligt
satt,

a) program som syftar till att ta itu med
faktorer som okar sannolikheten for vald
och trakasserier i arbetslivet, inbegripet
diskriminering, missbruk av
maktforhallanden och genusnormer,
kulturella normer och sociala normer som
bidrar till vald och trakasserier,

19. Les auteurs de violence et de
harcelement dans le monde du travail
devraient étre tenus responsables de leurs
actes et bénéficier de services de conseil ou
d’autres mesures, lorsqu’il y a lieu, en vue
d’éviter qu’ils ne récidivent et de faciliter
leur réinsertion au travail, selon qu’il
convient.

20. Les inspecteurs du travail et les agents
d’autres autorités compétentes, selon le cas,
devraient recevoir une formation intégrant
les considérations de genre pour pouvoir
détecter et agir contre la violence et le
harcélement dans le monde du travail, y
compris les dangers et risques
psychosociaux, la violence et le harcélement
fondés sur le genre et la discrimination
visant certains groupes de travailleurs.

21. Le mandat des organismes nationaux
chargés de I’inspection du travail, de la
sécurité et de la santé au travail, et de
I’égalité et de la non-discrimination, y
compris I’égalité de genre, devrait inclure la
violence et le harcelement dans le monde du
travail.

22. Les Membres devraient s’efforcer de
collecter des données et de publier des
statistiques sur la violence et le harcélement
dans le monde du travail, ventilées par sexe,
par forme de violence et de harcélement et
par secteur d’activité économique,
notamment s’agissant des groupes visés a
’article 6 de la convention.

IV. Orientations, formation et sensibilisation

23. Les Membres devraient financer,
concevoir, mettre en oeuvre et diffuser,
selon qu’il convient:

a) des programmes visant a agir sur les
facteurs d’aggravation des risques de
violence et de harceélement dans le monde
du travail, y compris la discrimination, les
abus liés a des relations de pouvoir et les
norms de genre et les normes culturelles et
sociales qui favorisent la violence et le
harcélement;
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b) jamstélldhetsintegrerande viagledningar
och utbildningsprogram som stdd till
domare, arbetarskyddsinspektorer, poliser,
aklagare och andra myndighetspersoner
verksamma inom ramen for sitt mandat
avseende véld och trakasserier i arbetslivet
samt for att hjélpa statliga och privata
arbetsgivare och arbetstagare och deras
organisationer att férebygga véld och
trakasserier i arbetslivet,

c¢) modeller for riktlinjer och
riskbedomningsverktyg avseende véld och
trakasserier i arbetslivet, antingen allménna
eller sektorspecifika, som beaktar den
sarskilda situationen for arbetstagare och
andra personer som tillhér de grupper som
avses 1 artikel 6 1 konventionen,

d) kampanjer pa olika sprak som talas i
landet for att hoja medvetenheten hos
allménheten, inbegripet migrerande
arbetstagare som vistas i landet, som
formedlar att vald och trakasserier &r
oacceptabla, 1 synnerhet konsbaserat vald
och konsbaserade trakasserier,
uppmérksammar diskriminerande attityder
och forebygger att offer, anmélande, vittnen
och visselblésare stigmatiseras,

e) laroplaner och informationsmaterial om
véld och trakasserier, inbegripet konsbaserat
vald och konsbaserade trakasserier, som dr
jamstilldhetsintegrerade, pa alla
utbildnings- och yrkesutbildningsnivier och
1 overensstimmelse med nationell
lagstiftning och nationella forhallanden,

f) material till journalister och andra inom
media, med vederborlig respekt for deras
oberoende och yttrandefrihet, om
konsbaserat vald och kdnsbaserade
trakasserier, inbegripet bakomliggande
orsaker och riskfaktorer,

g) offentliga kampanjer som har som mal att
frimja sikra, hidlsosamma och harmoniska

b) des lignes directrices et des programmes
de formation tenant compte des
considérations de genre pour, d’une part,
aider les juges, les inspecteurs du travail, les
fonctionnaires de police, les procureurs et
d’autres agents publics a s’acquitter de leur
mandat en ce qui concerne la violence et le
harcélement dans le monde du travail et
pour, d’autre part, aider les employeurs et
les travailleurs des secteurs public et privé et
leurs organisations a prévenir et a agir
contre la violence et le harcélement dans le
monde du travail;

¢) des mod¢les de recueils de directives
pratiques et d’outils d’évaluation des risques
concernant la violence et le harcélement
dans le monde du travail, de portée générale
ou propres a certains secteurs et tenant
compte de la situation spécifique des
travailleurs et autres personnes appartenant
aux groupes visés a I’article 6 de la
convention;

d) des campagnes publiques de
sensibilisation dans les diverses langues du
pays, y compris celles des travailleurs
migrants résidant dans le pays, qui attirent
I’attention sur le caractére inacceptable de la
violence et du harcélement, en particulier de
la violence et du harcélement fondés sur le
genre, s’attaquent aux comportements
discriminatoires et préviennent la
stigmatisation des victimes, des plaignants,
des témoins et des lanceurs d’alerte;

e) des programmes d’enseignement et des
supports pédagogiques tenant compte des
considérations de genre et portant sur la
violence et le harceélement, y compris la
violence et le harcelement fondés sur le
genre, a tous les niveaux du systéme
éducatif et de la formation professionnelle,
conformément a la 1égislation et a la
situation nationales;

f) des outils a I’intention des journalistes et
autres professionnels des médias sur la
violence et le harcelement fondés sur le
genre, y compris sur leurs causes sous-
jacentes et les facteurs de risque, en
respectant diiment leur indépendance et la
liberté d’expression;

g) des campagnes publiques visant a
promouvoir des lieux de travail sirs, sains,
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arbetsplatser som ér fria fran vald och
trakasserier.

Ovanstdende &r en autentisk text av den
rekommendation som vederbdrligen antogs
av Internationella arbetsorganisationen vid
dess hundraéttonde mote som holls i Genéve
och som forklarades avslutat den 21 juni
2019.

Till bekréftelse hirav har vi denna dag i juni
2019 undertecknat denna rekommendation.
Konferensens ordforande,

Internationella arbetsbyrdns
generaldirektor,

harmonieux et exempts de violence et de
harcélement.

Le texte qui précéde est le texte authentique
de la recommendation diiment adoptée par
la Conférence générale de 1I’Organisation
international du Travail dans sa cent
huitiéme session qui s’est tenue a Genéve et
qui a été déclarée close le vingt et unieme
jour de juin 2019.

EN FOI DE QUOI ont appos¢ leurs
signatures, ce jour de juin 2019:

Le Président de la Conférence,

Le Directeur général du Bureau
international du Travail,
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