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Sammanfattning

Niér #metoo-rorelsen svepte dver vérlden startade kvinnor i sjofarten i Sveri-
ge ett eget upprop som lyfte ett stort antal fragor rérande den sociala arbets-
miljon ombord, detta blev under 2018 startskottet for initiativet Vagritt.

Vagritt dr ett samarbete mellan branschforeningar/arbetsgivarorganisationer,
fackforeningar, akademi, myndigheter, studentforeningar och ideella organi-
sationer inom den svenska sjofartssektorn med malet att skapa en sjofarts-
sektor med arbetsmiljo i vérldsklass, med en nollvision om trakasserier och
diskriminering for alla som arbetar inom sjofartssektorn i Sverige.

Med grund i detta startades forskningsprojektet REDO (Recruitment Equality
& Diversity Opportunities) i januari 2020 som ett samarbetsprojekt mellan
RISE Research Institutes of Sweden och Sjofartsverket med en vision att for-
bittra den sociala arbetsmiljon ur ett jamstilldhetsperspektiv.

Syftet med REDO ir att skapa en trygg och inkluderande sjéfartsindustri dér
fler kvinnor ska vilja soka jobb till sjoss, samt kénna sig motiverade och in-
spirerade att stanna kvar. Detta dr ett forhallningssatt som behdver omfatta
alla, frdn hogsta ledningen till varje medarbetare.

I detta projekt har vi anvént Design Thinking som den dvergripande, anvin-
darcentrerade problemformuleringen och 16sningsmetoden. For att identifie-
ra drivkrafter och hinder for 6kad mangfald och rekrytering av fler kvinnor
inom sjofarten har vi genomfort undersokningar, intervjuer och workshops
med kvinnor som arbetar eller har arbetat i sjofartsbranschen i olika roller.
En benchmarkstudie av andra mansdominerade branscher och deras mang-
faldsstrategier genom marknadsforing och kommunikation, mentorskap och
nitverksinitiativ, samt fordndring av befintliga normer och arbetskulturer, har
gett inspiration till hur sjofartsniringen kan hantera jimlikhet och mangfald
for att forbdttra den sociala arbetsmiljon ombord.

Denna rapport avser att sammanfatta de resultat och insikter som genererats
genom detta projekt och att ge rekommendationer for hur sjofartsniringen
kan fortsitta att frimja méngfald genom att erbjuda en social arbetsmiljé som
ar byggd pa tre hornstenar av trygghet, inkludering och motivation.

Mer detaljerad dokumentation av resultat fran olika genomforda studier kom-
pletterar denna rapport som fyra bilagor.



Summary

When the #metoo movement became viral in the world, women in shipping in
Sweden started their own appeal that raised a large number of issues concer-
ning the social work environment on board which became the starting point
for the initiative Fair Winds in 2018.

Fair Winds is a collaboration between collaboration between industry asso-
ciation/ employers organisation, trade unions, academia, authorities, student
associations and non-profit organisations in the Swedish shipping sector with
an objective to create a shipping sector with world class work environment
with a zero vision of harassment and discrimination for everyone working in
the shipping sector in Sweden.

Supported by the Fair Winds, research project REDO (Recruitment Equa-
lity & Diversity Opportunities) started in January 2020 in a collaboration
between RISE Research Institutes of Sweden and the Swedish Maritime Ad-
ministration with a vision to improve the social work environment from a
gender equality perspective. The purpose of REDO is to create a safe and
inclusive shipping industry where more women will want to apply for jobs
at sea, and feel motivated and inspired to stay. It is an approach that needs to
include everyone, from top management to every employee.

In this project, we have applied ‘Design Thinking’ as the overarching,
user-centered problem formulation and solving approach. To identify driving
forces and obstacles for increasing diversity and recruitment of more women in
the shipping industry, we have conducted surveys, interviews, and workshops
with women that are currently or have previously worked in the shipping
industry at different roles. A benchmark study of other male-dominated in-
dustries and their diversity strategies through marketing and communication,
mentorship and networks, and challenging existing norms and work cultures
has provided inspiration for how the shipping industry can address equality
and diversity to improve the social work environment.

This report intends to summarize the results and insights generated through
the course of this project and to offer recommendations for how the shipping
industry can continue to promote diversity by offering a social work environ-
ment which is built on three cornerstones of safety, inclusion, and motivation.
More detailed documentations of results from the different studies conducted
are supplemented to this report as four appendices.



1. Behovet av en jamstalld sjofart

Transportbranschen domineras av min och inom sjéfarten utgoér kvinnor som
arbetar ombord pa fartyg globalt sett endast ndgra fa procent. I Norden &r
andelen storre, men kvinnor dr fortfarande 1 minoritet. Det svenska sjomans-
registret omfattar ndrmare 11 000 sjomén, varav drygt 3000 &r kvinnor. Av
dessa arbetar en stor majoritet inom intendentur, d.v.s. inom handels- och
servicefunktioner. Sedan flera &r pdgar ett arbete for att i fler kvinnor att
soka sig till sjofartsniringen. Trots det ser vi att det ar langt kvar till en nu-
merdr jamstilldhet (40%-60%) for ombordanstéllda och 1 dagsldget lockar de
maritima landjobben fler kvinnor. For att sdkra kompetensforsdrjningen och
utveckla verksamheten genom att fi in en mangfald av perspektiv behovs
en fordndring. Tidigare studier har undersokt forutséttningarna att locka fler
kvinnor till sjofarten och med jamna mellanrum satsas det stort pa marknads-
foring. Numera vinder man sig medvetet till unga kvinnor. Samtidigt lyfts
problem med arbetsmiljon ombord, ndgot som inte bara drabbar kvinnor utan
aven man.

Projektet "Rekrytering till sjofarten — méste sjomén vara mén?’ (ocksa refe-
rerat till som REDO — Recruitment Equality and Diversity Opportunities) pa-
borjades 1 ett samarbete mellan Sjofartsverket och RISE, med syftet att iden-
tifiera och analysera hinder for rekrytering av kvinnor till sjéfartsbranschen
samt att utveckla 16sningar for diversifiering och utdkning av rekryteringsba-
sen. Projektet finansierades av Trafikverket (diarienummer TRV2019/96491)
genom FOI-portfolj sjofart och genomférdes mellan januari 2020 och april
2021.

Projektet foreslar en top-down och bottom-up”-metod for att jimfora skill-
nader och likheter mellan vision och praktiska steg utifrdn den nuvarande si-
tuationen. Vi anvdnder metoden ‘Design thinking’ for att fokusera pé proble-
momradets hinder och mgjligheter. ‘Design thinking’ dr en anvéndarcentrerad
ansats for problemldsning och innovation och kinnetecknas av fem teman :

1. Anvéndarfokus - djup anvédndarforstéelse och samskapande dr helt centralt.

2. Utforska och vaga ifrdgasitta problem innan man gar in pa problemldsning.

3. Anvindning av visuella metoder och mock-ups for att kommunicera, ut
veckla och konkretisera idéer.

4. En prototyperingsansats diar man jobbar i korta iterationer och experiment
med anvéndare.

5. Ett fokus pa mangfald, bdde nér det géller deltagare och perspektiv under
hela processen.

Vi borjade med att utforska problemet med en kvalitativ ansats genom in-
tervjuer med 25 kvinnor som jobbar till sjoss samt en enkédtundersékning av



drivkrafter och hinder for rekrytering av kvinnor i sjofartsbranschen.

For att utveckla 16sningar tillsammans med de som dger problemen jobbade
vi med en fokusgrupp bestdende av sju kvinnliga bdtmén i intervjuer och
workshoppar. Pé sd sétt kunde vi identifiera mer om befintliga och outtalade
behov, och identifiera och definiera de egentliga problem man vill forsoka
16sa: problemet bakom problemet”.

Den andra fasen i processen bestér av att formulera ’16sningsutrymmet” dér
vi genom ett antal benchmarkstudier av andra mansdominerade branscher har
identifierat strategier och l0sningar for alternativa framtida scenarier for re-
krytering av kvinnor.

I foljande kapitel presenteras resultat frdn ovanstdende studier som har ge-
nomforts under REDO-projektet. Den hér rapporten kan ldsas som ett nedslag
i olika aspekter av vad en hallbar social arbetsmilj6 skulle kunna innebéra, sa
att fler kvinnor ska vilja soka jobb till sjoss, samt kdnna sig motiverade och
inspirerade att stanna kvar.

Kapitel 2 beskriver drivkrafter och hinder for kvinnor inom sj6fart. Vi kom-
mer att fokusera pa resultatet frdn en enkdtundersokning som vi gjorde dér
348 kvinnor deltog och delade sina erfarenheter med att jobba till sjoss.
Kapitel 3 redovisar resultaten fran de empiriska studierna, framfor allt fran
intervjuer och fokusgruppsarbetet med kvinnor som jobbar till sjoss. Hér
kommer vi att jamfora forvéntningar mellan yngre och éldre generationer,
hur de har vuxit upp, deras upplevelser med universitetsviarlden och forvant-
ningarna de hade av trygghet och jimstélldhet, som tyvérr inte alltid matchar
livet ombord och den verkliga psykosociala arbetsmiljon.

Kapitel 4 presenterar Batman-rollen som ett use case” dér vi har intervju-
at och genomfort workshoppar med 7 kvinnliga batmén. Fokus har legat pa
egenskaper, arbetsuppgifter, krav 1 praktiken, arbetsmiljo och kultur i olika
stationer, samt livspusslet.

Kapitel 5 presenterar en analys av benchmarkstudier av bland annat  till-
verkningsindustrin, Forsvarsmakten, akerindringen, gruv- och skogsbruksfo-
retagen, byggnadsindustrin, samt norsk och dansk sj6fart.

Slutligen ger kapitel 6 en Gversikt av projektets slutsatser och implikationer
for ett ramverk for en framtida trygg, inkluderande och motiverande social
arbetsmiljo.

Andra rapporter, sdsom bilagor med mer detaljerade beskrivningar av de fyra
ovanstdende delarna, finns att hitta pa projektets hemsida (https://www.ri.se/
sv/vad-vi-gor/projekt/rekrytering-till-sjofarten-maste-sjoman-vara-man)
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2. Drivkrafter och hinder for kvinnor till sjoss

Under varen 2020 genomfordes en enkétundersokning bland 348 kvinnor
som arbetar eller har arbetat till sjoss. Syftet var att undersoka kvinnors upp-
levelse av drivkrafter och hinder for att arbeta ombord.

Undersokningen utgick ifrdn fyra “hallplatser” i en individs tidslinje; upp-
viaxt, utbildning, arbete och familjeliv samt nuvarande ldgesbild.

Vad vi fann ar att bilden av sjolivet for en kvinna &r ett mynt med tva sidor
och att det ofta & samma parametrar som styr om det dr bra eller daligt, till
exempel hur ledarskapet ombord fungerar.

Kontakt med
vdnner och familj

l) Man kan bo var
o man Vil

via nditet

Vdldigt ndrvarande
som fordlder halva
tiden!

02 Schysst 16 och
ldnga ledigheter



Uppvaxt

Spelar det nagon roll var man bor? Ja, i det hér fallet verkar det vara ganska
avgorande, for den som inte bor vid kusten och inte heller har ndgon nérsta-
ende som arbetar inom sjofart dr branschen i det nirmaste okénd. Resultatet
av undersokningen bekréftar att manga som borjar arbeta ombord har valt
sjofarten eftersom den fanns i nérheten, som till exempel att borja som som-
marvikarie pa en farja. For de flesta unga i samhillet sa det 4r en anonym
arbetsmarknad och hilften av de som borjar pd en sjofartsutbildning eller
forsta jobbet ombord har ingen storre kinnedom om branschen. Manga har
kommit i kontakt med sjofart genom sommarjobb eller genom att man ofta
rest med négon firja. Det kan ocksa ha varit genom fritidsverksamhet som
segling eller att man var med i sj0scouterna. Geografin avgor vilka man kan
rekrytera och nérheten till havet spelar stor roll. Mer én tva tredjedelar i var
undersokning har vuxit upp helt eller delvis vid kusten. D4 dr sjofart en del
av livsmiljon och manga utvecklar en speciell relation till havet som paverkar
yrkesvalet.

Ar goda forebilder en drivkraft? Flera personer i undersdkningen har inspi-

rerats av andra kvinnor som pa olika sitt gitt sin egen viag och ser sjofarten

som ett spAnnande alternativ. De har medvetet gjort ett otraditionellt yrkesval,
inspirerade av ndgon som jobbar till sjoss eller av kérlek till havet. Vi ser
att forebilder i storre utstriackning spelar roll for dem inom

handelsflottan jamfort med férje- och kryssningstrafik

och att forebilder finns med bade vad det géller

yrkesval, personlig utveckling och den fort-

satta karridren. Nista frdga blir di vad det

bilder visar sig inte vara egenskaper

ar for slags egenskaper dessa forebilder

(( . har. Ar det nigon skillnad p4 manliga
7 och kvinnliga forebilder? Anledning-

en till att ha vissa personer som fore-

som forknippas med de stereotypa

@ konsrollerna, utan snarare tvirtom
/ — starka, handlingskraftiga kvinnor

och 6dmjuka, inkdnnande mian. Men
framforallt utgors forebilderna av de

som inte gor skillnad pa mén och kvin-
nor, utan behandlar alla lika bra.

”Min forebild var min mamma som

jobbade inom jordbruk. Var alltid imponerad

av att hon inte brydde sig om att det mest var mdn pd hennes
arbetsplats.”
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Utbildning

Det speciellt att jobba ombord pa ett fartyg och vi var nyfikna pa vad man fick
med sig fran utbildningen som forberedelse pa den sociala miljon ombord pa
ett fartyg. 40 % tyckte inte att de fick med sig ndgonting sirskilt kring detta
medan 20 % beskriver praktiktiden som den viktigaste delen. Det var dd man
fick se hur det fungerade pé riktigt. Hilften tycker att skolan stottade bra infor
och under praktiken, medan hilften anser att stodet var mindre bra eller rent
av dalig. Nér vi jamfor olika aldersgrupper ar det fler yngre som har positiva
upplevelser, varfor vi antar att skolorna och SUI gjort ett arbete kring detta.
Bland fritextsvaren som handlar om forberedelse pa den sociala miljon finns
manga exempel pd rad och varningar, allt ifrn att berdtta om schema och
arbetsfordelning till att kulturen ar hérd och att det kan férekomma sexuella
trakasserier. Overlag ser vi flera exempel p4 hur man genom &ren lagt ett stort
ansvar pa eleven att hantera situationer dar andra beter sig illa. Det handlar
om att inte sticka upp, utan ligga 1agt och inte provocera, respektera olika
tecken péd den hierarkiska ordningen ombord och att inte ha sex med manliga
kollegor. 80 % bedomer sin praktiktid som bra men svaren vittnar om att d&ven
en bra praktik kan ha daliga inslag.

”Information om att man dr isolerad kindes ndstan lite
skrammande till en borjan, kan tycka att de borde ha tagit
upp hur man blir som en familj ombord med, eftersom
madnga stdr sina familjer niira.”

Arbete och familjeliv

Under utbildningstiden och ndr man sedan kommer ut i arbetslivet finns
manga positiva faktorer och goda anledningar till att stanna och trivas. Unga
kvinnor i branschen far 6verlag ett bra bemotande ombord pa forsta jobbet
och upplever inga problem med att arbeta i en mansdominerad vérld.

Studien visar exempel pé flera starka drivkrafter, men ocksé pé att det finns
hinder som maste bort for att sj6farten ska bli mer jamstilld. Véldigt mycket
ar kopplat till ledarskap och arbetsplatskultur, dér flera beskriver att den soci-
ala arbetsmiljon dr avgdrande.

Brist pa introduktion i arbetsuppgifterna, en sexistisk jargong och 6ppet ogil-
lande frén kollegor &r inte unikt for sjofarten. Enligt Arbetsmiljoverket &r det
fraimst unga kvinnor (16-29 ar) som drabbas och i denna &ldersgrupp ar det 1
snitt 10 % som utsétts. [ var undersokning &r det 20 % som beskriver negativa
erfarenheter av den hir typen redan pé forsta jobbet och det tyder pé en ver-
representation jamfort med ovriga arbetsmarknaden.
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Till sjoss handlar det inte heller a

bara om den som dr ung och ny.

77 % av de tillfrdgade kvinnorna

annan blivit utsatt. Det kan vara allt
ifrdn att ndgon enstaka géng bli kallad

”lilla gumman” till att l&ngvarigt utséttas

for bade hot och véld. I kommentarer kan man

utldsa att det dr delvis normaliserat och att tystnads-

kulturen &r stark, endast hélften séger ifrdn. De yngre dr mer benédgna att
rapportera till rederiet, men f4 anmaler till facket.

1 enkiten uppgav att de under sitt
arbetsliv i sjofarten upplevt né- 6\
got eller flera av foljande: blivit \
féorminskad, trakasserad, hotad,
ként sig tvungen att bevisa sig bétt- 0
re dn andra och bevittnat ndr ndgon
4

Hur far man ihop familjelivet som fordlder ndr man jobbar ombord? Fragan
ar lika aktuell for mén som for kvinnor, men i den hér undersdkningen dr det
fokus pé kvinnor och resultatet visar att de i stor utstrackning har valt att slu-
ta jobba ombord nir de far barn. Vad skulle kunna bidra till att fler som har
ansvar for barn kan fortsétta jobba ombord? Anpassning av scheman och bra
mojlighet att hélla kontakten med familjen under arbetsperioden lyfts fram.
Aven att f4 ga ner i arbetstid eller kanske byta till ndgon form av kombitjinst,
dér man delvis jobbar i land. Att forldnga behorigheten den tid man &r gravid
och fordldraledig &r ytterligare ett forslag som skulle kunna underlétta att
fortsdtta som ombordanstilld.

”Det iir en stindig kamp att vara mamma och jobba till sjoss.
Jag ser konstigt nog inte den kampen bland pappor. Jag har
valt att jobba i skirgardstrafik och hittat jobb dir jag kan
komma hem varje kvdll. Utbudet iir inte stort.”

Nuvarande lagesbild

Av de 348 personer som svarade pd enkéten dr det 200 som har slutat arbeta
ombord och de uppger flera olika skl till detta. Corona-pandemin ger ett stort
utslag (38 %), vilket dr en dagsaktuell bild av ldget varen 2020. Arbetsmil;o,
karridrbyte, personliga och sociala skil anges som andra orsaker. Bland per-
sonliga skil dterkommer mobbing och att man tréttnat pa jargongen.

Sociala skél anges inte s ofta, men handlar mycket om franvaron. Famijeskal
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beskrivs oftast som att man har eller vill ha smé barn. Karridrbyte handlar i
forsta hand om att man valt att borja plugga.

Efter pandemin &r det nést mest vanliga svaret att man slutat pa grund av
arbetsmiljon (25 %). Det handlar om den fysiska miljon, om stress och om
déligt arbetsklimat dér flera ocksé beskriver trakasserier. Lite motségelsefullt
ar det att 80 % #&nda beskriver arbetsmiljon ombord som bra” eller ”varken
bra eller délig”.

Drygt hélften har funderat pa den fortsatta karridren. Av dem har de flesta
velat stanna ombord pa samma eller annat rederi. Ungefér 20 % ser en fram-
tid inom shipping i land. Att jobba inom utbildningsvédsendet rankas hogst,
dérefter olika intresseorganisationer, sedan myndigheter, sma privata foretag
och minst attraktiva ir stora privata foretag. De flesta kan tdnka sig att studera
vidare och var femte skulle d& byta bransch, men 6 av 10 ir beredda att satsa
pa utbildning och vara kvar inom sjéfartsbranschen.

YOnskar lite mer oppen approach hos arbetsgivaren att
se fler losningar som kan vara mojliga om man bara vill.”

Stress och ldnga

arbetsdagar Synen pé hur en kvin-

na férenar barn och
familj med sitt yrkesval

Ldng franvaro frén
vénner och familj

(

Risk for

Sexistisk
isloering

jargong

02

Okédind bransch och
okdinda yrken...

Konservativt och
hierarkiskt
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3. Kvinnor till sjoss - erfarenheter genom yrkeslivet

Under hosten 2020 genomfordes en intervjustudie med 25 kvinnor som arbe-
tar eller har arbetat till sj0ss, oftast i ndgon form av befélsposition. Syftet med
studien var att gora en djupdykning 1 och komplettera de resultat och frige-
stdllningar vi identifierat i samband med analysen av enkdtundersdkningen.
Fokus i denna studie har varit pa yrkesval, utbildning, fartygsforlagd praktik,
social arbetsmiljo, livspussel samt rollen av mentorskap och nétverkande. Vi
redovisar hir resultaten genom att beskriva tre persona - fiktiva karaktirer
som representerar olika typer av kvinnor som jobbar inom sjéfarten. Dessa
personas bygger pa en dvergripande forstéelse av de kvinnor inom sjofarten
som vi intervjuat, och deras egenskaper, roller, erfarenheter och instillning
till social arbetsmiljo. Alla kvinnor till sjéss ar givetvis inte skurna ur sam-
ma mall men 1 var analys har vi identifierat att tiden &r en viktig faktor: dvs
under vilken tidsperiod man klev ombord och hur linge man varit verksam.
Var forsta persona dr Julia som har varit verksam inom sjofarten 1 5 ar och ar
andrestyrman. Var andra persona dr Anna som har varit verksam i1 15 &r och
ar kapten. Vér tredje persona dr Karin som har varit verksam 1 30 ar och &r
Overstyrman. Kapitlet avslutas med en kort analys av studien och en mer ut-
forlig beskrivning finns tillgdnglig 1 bilaga B, Kvinnor till sjdss - erfarenheter
genom yrkeslivet.
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JULIA-andrestyrman

Julia dr en ledartyp med hog prestationsniva, kontinuerligt 1 fram-
kant och drivs av att arbeta i grupp med en blandad besétt-
ning oavsett kon, kultur, &lder eller bakgrund. Hon har en
stor grundtrygghet och ar sjilvstindig men likvil &r hon
medveten om att hon troligtvis maste overprestera och
jobba mycket hardare dn sina manliga kollegor for att

fa respekt.

Hennes karridrval var inte slumpvist utan hon funderade
lange, var palést och vil insatt i &mnet. Hon ville jobba i
en stimulerande méangkulturell arbetsmiljé med varierande
arbetsuppgifter. Anda méttes hon av forvaning nér hon klev pa
sjofartsutbildningen. Hon forvanades stundvis dver lararnas rddande hirskar-
tekniker i form av forl6jligande och osynliggdrande av de individer som inte
anammade eller accepterade machokulturen pa sjon. Hon Overraskades och
forargades Over brist pa information och vigledning infor den fartygsforlagda
praktiken. Vem skulle hon kontakta om en utmaning uppstod? Istillet for att
acceptera laget och ge upp sé fortsatte hon att strdva framat. Hon engagerade
sig i studentforeningen, bjod in andra kvinnliga studenter till separata mdten
och arbetade till slut fram en handlingsplan och ett hifte med relevanta kon-
taktuppgifter som hon delade med andra studenter. Infor den fartygsforlagda
praktiken var Julia medveten om att hon behdvde ha en strategi, for det hade
de andra kvinnliga studenterna ratt henne till. Flera av hennes kursare hade
valt att soka sig till kryssningsfartyg for att kunna kinna sig tryggare, da be-
sattningen ar mer konsblandad och en stor intendenturavdelning typiskt inne-
bar ménga kvinnor. En annan student hade forst hort sig for om olika rederier
och hur de behandlade praktikanter innan hon gjorde sitt val. Julia valde att
utgé ifran tips och rad fran tidigare studenter som haft praktikplats pa rederier
som mottagit dem vél, haft tydliga instruktioner och forvantningar och dir
studenterna snabbt blivit en del besdttningen ombord.

Den sociala arbetsmiljon ombord upplever hon delvis fortfarande som péa-
frestande, ibland liknar hon det vid ett fingelse ddr man buntat ihop ett géing
individer med olika vérderingar, normer och bakgrunder, och som inte kan
komma ifrdn varandra. Hon vigrar acceptera jargongen ombord och har gjort
klart for sina manliga kollegor att hon minsann kan lyfta lika tungt som de.
Under dagarna umgés hon med beséttningen i samband med maltiderna och
pa kvillarna dr numera det traditionella bradspelet utbytt till ett digitalt stra-
tegispel som hon spelar med sina kollegor dven nir hon ar ledig och i land.
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“Det fanns inte ens handlingsplan om ndgon
hamnar i en trdkig situation under praktiken
men nu finns det pa plats. Det var jag och an-
dra tjejer i foreningen som drev pa detta och det
blev mycket tydligare ndr litta ankar kom, vi fick

skjuts! Nu far de ett hiifte med kontaktuppgifter
och det finns en handlingsplan pa plats”.

Julia fér ofta hora historier om hur det var pa den gamla goda tiden nir man
fick dricka ombord. Dessa tycker hon ér tréttsamma och hon dr glad over att
det inte dr sa ldngre. Hon gillar att umgés med folk frn andra nationaliteter
ombord och de dr blandade 1 bdde manskap och befdl vilket hon upplever
leder till en inkluderande miljo, eftersom inkludering inte bara handlar om
kvinnor/mén.

Hon é&r standig uppkopplad och har en kontinuerlig kontakt med sin sambo.
De pratar familjebildning men det tycker hon kan fa vénta ett tag; hon vill
forst hinna se virlden, bygga karriér och skapa forédndring. Detta gor hon ge-
nom att vara aktiv i olika sociala medier diar hon motiverar och stottar andra
kvinnliga studenter och kollegor som blir utsatta, for hon vet att det pagér en
hel del som inte &r ok. Hon vill bidra till att skapa en jamstélld och inklude-
rande arbetsmiljo for kvinnor sa att de kan bli fler, for de behover bli fler, fler
for att kunna bryta normer och vérderingar. Hon hittar forebilder pé sociala
medier dédr hon f6ljer kvinnliga kaptener, lotsar och styrmén. Sjélv har hon
startat ett instagramkonto 4t sitt fartyg dir hon delar med sig av livet ombord.
Hon &r lyhord och har manga outtalade mentorer som hon plockar nya kun-
skaper frén hela tiden.
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Anna-kapten

Anna som varit verksam inom sjofarten i 15 ar forsoker ska-
pa balans mellan familjeliv och arbetsliv, men kénner att hon
egentligen lever tva separata liv - ett ombord och ett pa land.
Nér hon kliver ombord pé baten ldmnar hon det hon har hem-
ma och intar sin andra roll, rollen som kaptenen med sin andra
familj. Som kapten bér hon ett stort ansvar for att bygga en
inkluderande milj6 for sin beséttning. For det dr 1 grund och
botten kaptenen som kommer att sdtta en stark pragel pé kul-
turen, normer och vérderingar ombord pa ett fartyg. Detta sker
1 vissa fall omedvetet, men Anna ser det som ett stort ansvar.
Det dr nagot hennes mentor, numera pensionerade Sven, gjort
klart for henne. Hon har alltid sett upp till honom och lért sig mycket av ge-
nom aren, inte minst genom Svens sunda varderingar. Sven var en lyhord led-
are som bjod pa sig sjilv, han kunde be om hjélp och var snabb med att stilla
upp ndr nadgon behovde hjilp. Han var ocksé inkluderande mot alla oavsett
nationalitet eller befattning. Att det finns en tydlig hierarki ombord &r nagot
som hon kontinuerligt behover paminna sig om, hon glommer litt det annars.
Hon har lért sig att inte kunna rdkna med att fa stottning nir jargongen blivit
ra eller eller hon blivit utsatt for trakasserier. Mycket har dock hiant sedan hon
klev ombord pé sin forsta tjdnst.

Nar Anna sokte sig till sjobefdlsskolan 1 mitten pd 90-talet sé var det for att
hon kénde att hon inte riktigt passade in i ett traditionellt &tta till fem jobb.
Hon ville istéllet ha frihet, &ka ut pa aventyr och uppticka vérlden.

Hon ansokte till den nya sjobeféalsutbildningen som av den dldre skolan kall-
lades “broilerutbildningen” eftersom man som elev kunde komma helt féarsk
till sjobefdlsskolan och under fyra ar ldsa och praktisera for att i slutet fa ut en
fartygbefilsbehorighet klass fem, och ddrmed arbeta som styrman pé de stora
fartygen. Detta motte en hel del skepsis bland bade manskap eller sjobefil
under praktiktiden: att gd broilerutbildningen” var inget att hinga 1 julgra-
nen. De ansag att hon inte kunde bli en bra styrman om hon inte svabbat dick
eller kunde splitsa vajer. Till en borjan handlade det om att 6verleva och med
tiden har hon anpassat sig till den isolerade miljon och beséttningen ombord.

I borjan antog hon naivt att man blir behandlad med samma respekt oavsett
kon eller sexuell 14ggning men hon lidrde sig den harda vigen att sd inte var
fallet. Hon var ju en kvinna och kvinnor skulle man inte ha ombord for de
forde otur med sig. Aven om det inte alltid var uttalat s& fanns det &sikter i
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“I borjan kdnde jag att jag var tvungen
att hela tiden bevisa for de andra att jag
kunde minsann lika mycket och jag jobbade
mer dn vad jag borde men nu bryr jag mig

inte ldngre, de vet vad jag gdar for.

bakgrunden om att kvinnor inte ldmpade sig ombord. Sddana asikter kom
dock till ytan i takt med 6kad alkoholhalt i blodet. For det sops en hel den
pa den tiden, dven sa sent som pa tidigt 2000-tal, och det &r hon glad for att
det inte gors lingre. Aven om Anna inte anser att hon har blivit trakasserad
sa har hon fatt besok i1 hytten pa natten, fatt lyssna pé sexistiska skdmt pa
kafferasten och blivit tafsad pa bade brost och rumpa. Enligt Anna s tillhor
det dock sddant som hon tdnker att man fir tdla om man skall vara till sjoss.
Hon kinner andra tjejer till sjoss som har rakat betydligt vérre ut. Istéllet for
att “lata det onda vinna” har hon lagt allt krut pa att 6verleva machokulturen
och stanna kvar i yrket. Det har lett till att hon behdvt dverprestera, skaffa sig
skinn pa ndsan och bevisa sig infor sina manliga kollegor ombord. Detta be-
hov har dock férsvunnit med &ren i takt med att hon monstrat upp till kapten.
Numera bryr hon sig inte, huden pa néisan har tjocknat rejélt och hon tar inget
skit. Hon har sett minga kvinnor lamna sina jobb ombord och hon tinker inte
bli en av dem. De har valt den végen for att de inte lingre orkade med miljon
eller valde att ga iland fOr att ta hand om familjen. Anna véntade ldnge med att
skaffa barn for att hon inte visste om hon skulle kunna, eller orka upprétthalla
behdrigheten och pé sé sitt kunna behalla sitt arbete ombord. Kontakten med
barnen héller hon igang via facetime, hon ringer varje kvill for att sdga god
natt. Hon gor det mest for barnens skull, sjilv foredrar hon att inte ha kontakt
alls under perioden hon inte &r hemma. Det blir jobbigt att fa reda pa vad som
sker ddr hemma utan att kunna agera pa det.

Hon foredrar en blandad besdttning d&ven om hon hort av vissa kvinnliga kol-
legor att de hellre jobbar med bara min. De anser att kvinnor skapar intriger
och gniller 6ver jargongen och trakasserier. ‘Vadda, lite skit far man vl téla
annars har man valt fel yrke’ brukar de séga till henne. Det héller hon inte
med om dven om hon sjélv inte blir trakasserad lédngre, det &r mest de yngre.
Hon tycker néstan att det &r skont nir de héller pa med nigon annan for da
slipper hon sjilv bli utsatt. Men hennes prioritering ér att hantera sitt yrke, sin
familj och sin bat-familj.
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Rarin-dverstyrman

Karin som varit verksam i 30 ar lever ensam med sin man i det all-

deles for stora huset som fram tills for ett par r sedan huserade

rum for tva livliga flickor som numera ocksa jobbar inom

sjofarten. Infor sin forsta praktik pd sjomansskolan under

70-talet blev hon vél instruerad av ldrarna att inte bli for-

dlskad och hoppa i séng med ndgon ombord. Hon skulle

halla pa sig och vara ordentlig och rak, lika rak som hon

Y ar pa skolan. Dessutom skulle Karin gora tydliga gréns-

\‘V dragningar och inte tro att man kan vara kompis med alla

ombord. Ville hon att ndgon skulle hilsa pé stéillde hon

upp hyttdorren pa kroken annars var dorren stingd och det

betydde att hon antingen 1&g och sov eller vill vara ifred. Det

ar darfor Karin forvénas over den diskussion som numera fors

kring sexuella trakasserier och machokultur. Hon har dé inte blivit trakasse-

rad eller forminskad. Nir hon klev ombord tog kaptenen och beséttningen vil
hand om henne, som sin egen dotter och hon blev behandlad med respekt.

Det tog dock ett antal dr innan hon fick ta de tunga lyften eller genomfora
liknande arbetsuppgifter som sina manliga kollegor, men det varken krankte
hennes sjilvbild eller skapade utanférskap inom besdttningen. Det var ju sa
det var, en tjej ombord d& var man en man kort. Man fick ju inte vara nan
mespropp och ta at sig, annars hade man inget till sjoss a gora. Ja, i vissa fall
hamnade hon vil 1 trakiga situationer, som nir en utldnning pa baten kastade
skurvatten pa henne nér hon passerade forbi, han respekterade inte kvinnor
som hade en hogre befattning. Eller alla glapord om att kvinnor inte var vil-
komna ombord pé denna bat och planscher pd halvnakna kvinnor pé toalet-
terna. Dessutom dracks det en hel del ombord och oftast alldeles for mycket
men da sdg Karin till att halla hélla sig undan eller passade pa att umgas med
Gnistan Britta istdllet. Hon var inte ensam kvinna pa baten, hon hade Britta
och kaptenens fru Eva. Hon var med ombord under vissa perioder pa aret och
hon var ett trevligt séllskap som inte interagerade sa mycket med den dvriga
kollegorna. Ja, som sagt, tonen och jargongen mé ha varit r4 och hard men
den var hjartlig. Det var bara att bita ihop och inte gnélla. Med tiden fick hon
ju bevisat for de andra i besittningen att hon kunde lika mycket, &ven om hon
aldrig blev kapten. Men det stor henne inte, alla kan inte bli kapten.

Om det dr nagonting erfarenheten med aren gett henne sa &r det att konet inte

avgor om du ar lamplig for att arbeta till sjoss; det ar attityden och instill-
ningen. Att inte vara markvardig, arbeta hért, arbeta i1 lag, behandla alla som
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Forr i tiden var det vildigt viktigt med
stiingda ddrren princip, ville du har nédgon
som hdlsade pd si stdllde du upp dorren
pA kroken men stdnger du doérren var det

lika med att jag sover eller vill vara ifred.

man sjdlv vill bli behandlad, bita ihop nér det behdvs och vara 6ppen for olika
kulturer och nationaliteter. Hon minns sjdlv hur fundersam hon blev nédr hon
klev ombord med en besittning bestdende av folk fra sju olika ldnder. Hon
hade knappt triffat ndgon fran ett annat land nér hon gick till sjoss. Men med
tiden blev hon tryggare och ldarde sig mycket om olika kulturer och seder.
Numera foredrar hon att arbeta i en internationell beséttning. Hon upplever
att de ofta har mer respekt for befdl generellt, svenskarna dr mer benidgna att
sdga emot och tjafsa om onddigheter.

Barn skaffade hon sent i livet, men hon beholl sitt jobb &ven om hon arbetade
pa halvtid under vissa perioder nir barnen var sma. Mor och farfordldrarna
fanns néra till hands och de hjélpte till och stillde upp nir det behévdes. Hem-
ma pa land var hon en bullmamma som bakade, lagade och fros ner mat och
kakor sé att det rackte och blev 6ver. Hon ser beséttningen pa sitt fartyg som
en andra familj och nir ndgon fatt barn har hon alltid stickat nagot att skicka
med hem. Detta har gjort att hon ses lite som en mamma ombord ocksi. For
ndr hon klev p4 ombord kopplade hon bort familjen hon hade pé land: det gick
ju inte att nd dem, och dyrt skulle det bli om man sprang fram och tillbaka f6r
att anvénda satellittelefonen. Hon litade fullstindigt pa att familjen hemma
klarade sig fint utan henne, det var bara bra att de fick lira sig ta ansvar. For
det ar curlingférdldrarna som stor Karin mest idag. Hon anser att det delvis
ar deras fel att det ut som det gor 1 dagens samhélle: dagens fordldrar lar inte
barnen ta eget ansvar, allt daltande har lett till att de inte kan mota motgéngar.
Hon har inte tyckt om nér det har kommit ombord curlade elever pa hennes
bat heller. Man maste ldra sina barn, oavsett kon, att det krdvs skinn pa niasan
for att komma ndgonvart i livet och att ingen, absolut ingen, kommer att bira
dem pa sina axlar resten av livet.
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Sammanfattning

Om man skulle generalisera 6ver hela gruppen av kvinnor som viljer att ge
sig ut till sjoss, och framforallt de som véljer en karridr som befil, sé ligger
det nira till hands att tala om ndgon som har skinn péd nisan, ar tuff, stark
och modig. Men genom véra intervjuer har vi sett att det snarare handlar om
en ledartyp med hog prestationsniva som drivs av att arbeta i grupp med en
blandad besittning gillande kon, kultur, alder och bakgrund. Hon har ofta en
stor grundtrygghet och ir sjdlvstindig men samtidigt medveten om att hon
kan behova dverprestera och jobba hardare dn sina manliga kollegor for att fa
respekt. Fragan dr dock vilka egenskaper och attityder man kommer in med,
och vad man bygger upp under tiden man arbetar till sjoss. I samband med
var analys av resultaten fran intervjustudien kan vi inte undgé att notera den
drivkraft och energi som finns bland vara kvinnliga sjomén. Drivkraften rik-
tar sig mot att uppnd en inkluderande, motiverande och trygg arbetsmiljo for
alla 1 besdttningen oavsett kon, religion, nationell eller kulturell tillhorighet.
Vi ser denna hos de flesta vi intervjuat, men den dr mer explicit nér det géller
de yngre, och tonas ner i takt med att aren till sjoss 0kar. Samtidigt som bade
yngre och dldre delar negativa erfarenheter kopplade till trakasserier sé skiljer
sig deras forhallningssitt at: de dldre tenderar att se trakasserier som nagot
som hor till och som man inte behover hetsa upp sig 6ver sa mycket, medan
de yngre reagerar och vill astadkomma foridndring, 6ppet eller i det dolda
beroende pé vad de bedomer vara acceptabelt pa arbetsplatsen. Forandringen
over tid kan t ex bero pa nya typer av utbildningsprogram som ger 6kad till-
ginglighet till yrket och lockar nya grupper (t ex inforandet av den fyraariga
sjobefdlsutbildningen vid hogskolan och universitet som ger fartygsbefdlbe-
horighet klass fem), vixande ndtverkande och aktivism pa sociala medier,
och 6kad medvetenhet 1 branschen. Mentorskap har seglat upp som en viktig
pusselbit 1 skapandet av en sund och inkluderande kultur/arbetsmilj6. Tydliga
forebilder for studenter och nyutexaminerade, nitverk for alla kvinnor som
jobbar till sjoss och mentorskapsprogram for alla delar av karridren ar verk-
tyg som skulle gora stor skillnad 1 kvinnornas tid till sjoss. Bilaga B ger fler
detaljer, exempel, och fordjupad analys.
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4. Drivkrafter och hinder for 6kad jamstalldhet i batmanskaren

Som batman pa Sjofartsverket &r man ansvarig for transport av lotsar till och
frin fartyg samt sjordddningsuppdrag. Lotsbaten bemannas av tva personer
dir en fungerar som befdlhavare, men man delar pa uppgifterna som naviga-
tor och diacksman. I arbetet ingér ansvar for lotsbatarna.

For nérvarande finns det 7 kvinnor bland de 178 batménnen péd Sjofartsverket
vilket motsvarar 4%. Sjofartsverket har satt upp ett mal om att man skall ha
25% kvinnor 1 kdrnverksamheten (dédr bdtmén ingar) till 2026. Detta ar ett
mal som inte kommer att kunna uppnas inom utsatt tid. Men med kraftfulla
atgidrder kan man komma en bit pa vigen. Manga 1 branschen har satt upp
liknande eller hogre mal vilket gor att de kvinnliga sjobefélen &r hogt efter-
traktade och ddrmed svéra att rekrytera.

Bland svenska dicksbefil idag utgdr kvinnor 6%. Da bdtman inte ar en iso-
lerad tjdnst utan ingar 1 det storre sammanhanget maste fokus ligga pa att fa
in fler kvinnliga décksbefil 1 branschen snarare én att fa in de som redan &r
1 branschen till yrket. Forst ndr vi 6kat rekryteringsbasen kan vi rekrytera
jamstallt.

Metod

Under hosten 2020 genomforde vi en fokusgruppstudie med de 7 kvinnor
som jobbar som batman. Malet med fokusgruppstudien var att se hur férdnd-
ringar kan goras for att 6ka jimlikheten 1 batmanskéren. Vi borjade med indi-
viduella intervjuer dir vi pratade om varje persons bakgrund och resa genom
arbetslivet, varfor de valde bédtman som yrke, arbetsuppgifter, egenskaper
och krav 1 praktiken, samt kultur och arbetsmiljo péd respektive station och
hur de hanterar livspusslet.

Forutom intervjuerna genomforde vi tvd halvdags workshopar. Syftet med
forsta workshopen var att identifiera de viktigaste egenskaperna som borde
vara 1 fokus nédr den framtida batmén anstilldes, och den andra workshopen
var inriktad pd behorigheter och fordndringar som kunde tillimpas for att
locka unga och kompetenta kandidater for att bli batman. Resultaten frén
intervjuerna och workshops anvindes for att utforma en enkédtundersokning
diar bade manliga och kvinnliga
batmén svarat. Frin den enkéten
har vi fétt 48 svar vilket ger oss en
bra dversikt. Alla resultat och och
resonemang kan lésas 1 bilaga C “
Drivkrafter och hinder for att 6ka
jamstélldheten 1 batmanskéren”




Drivkrafter for att 6ka jaimstilldheten i batmanskéren.

For att locka fler kvinnor till batmansyket bor man belysa de drivkrafter som
kvinnorna i studien har for att vara batman. De kvinnliga batménnens svar har
forstirkts av enkdtsvaren som visar pa samma drivkrafter. Bland de framsta
drivkrafterna ser vi.

Flexibilitet ger mer inkludering

Att jobba komprimerat gor att man har mycket ledig tid. Man kan ocksa byta
vakter och ta ledigt pa ett helt annat sitt &n man kan till sj6ss. Manga anvén-
der sin lediga tid till att bedriva en annan verksamhet eller bedriva sin hobby.
Att kunna fritt disponera storre delen av sin tid framhalls som en stor fordel.

Familjeliv

Béatmansyrket ar ett idealjobb om man har familj. Iallafall om man har en an-
nan vardnadshavare som jobbar iland vittnar var fokusgrupp om. De badtmén
som jobbat ute pa fartyg som ar langt ivdg beskriver tryggheten i att bara vara
som mest ndgon timme bort fran hemmet ifall ndgot skulle hinda med barnet.
Pa de flesta stationer har de ocksa ett beredskapsgéng vilket skapar redundans
vid kris. Att jobba till sjoss 1 allménhet betyder vildigt mycket ledig tid med
sitt barn men att da dessutom vara ndra gor att man ar &nnu mera tillganglig.
Det ar inte heller nagra problem att vara foréldraledig eller att vabba.

Tryggt jobb i staten

Var fokusgrupp av kvinnor menar att det betyder mycket att ha en trygg an-
stdllning och att staten &r en arbetsgivare som stér for trygghet. Darfor ar det
ett stille dar man kan och vill stanna och utvecklas over tid.

“Jag kan tinka mig att vara bdatman hela livet,
det hdr dir virldens biista jobb”

Utmaningar for att 6ka jimstélldheten i bitmanskaren.

Det man ser kan man bli

Att yrket dr ojamstéllt paverkar till synes inte de kvinnor som redan jobbar i
branschen men mansdominansen syns utat och gor att det inte blir lika attrak-
tivt for kvinnor att soka sig dit. Vi har inte funnit att de rekryteringsannonser
som finns skulle tilltala olikt utan de ger en bra bild av vad det innebér att vara
batman, bade vad géller kompetens och personliga egenskaper.

Det man ser kan man bli, sa att visa de kvinnor som finns bor locka fler att
sOka sig till jobbet. For att fa folk med ratt behorighet till yrket sd behover
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vi gora de kvinnliga bdtminnen synliga i kommunikationen inom sjdfarten.
For att fa fler kvinnor med rétt behdrighet sa behdver vi fi in fler kvinnor 1
rekryteringsbasen som i stort bestar av folk som seglat ute pé stort eller litet
fartyg. Vi méste fa in fler unga i sjofarten och fran dem behdver vi fa in kvin-
nor i batmansyrket. Alltsa behdver vi vara aktiva och synliga bade i samhéllet
1 stort for att 6ka rekryteringsbasen och inom sjofarten for att locka kvinnor
att bli batman.

Vi behover vara aktiva i de kampanjer som bedrivs gemensamt i branschen
genom till exempel Transportforetagens kampanj- Vi kor och andra liknande
kampanjer riktade till hogstadie och gymnasieungdom.

Att vara med i Mentor Sverige har ocksa visat sig vara ett bra sétt att nd ut
till hogstadieelever i utsatta omraden. Yrkesgruppen behdver lyftas som ett
mojligt karridrsval genom studuievigledare och deras verktyg.

For kvinnor som &r i branschen behdver vi visa batman som en mdjlig karriér-
vig. Det kan vi gora genom att aka till sjobefélsskolor och prata om tjénsten.
Vi behover ocksé visa upp yrket genom att ha batmén nérvarande vid méssor
och liknande arrangemang.

Vi skall ocksé visa batmansyrket 1 Sjofartsverkets sociala media sé att Sjo-
fartsverkets foljare far en medvetenhet om vad en batman gor. Att dela inldgg
frén batmin ofta och att ta fram en kampanj for att ytterligare belysa yrket.

Att skapa ett kvinnligt natverk med syfte att stirka de kvinnliga batmédnnen
skulle ocksé vara en bra atgard for att synliggora yrket, lyfta de kvinnor som
jobbar som batmén och stdrka nya kvinnor som kommer in.

Att vara halvags in i yrket

En stor nackdel dr de langa vikariaten innan man kommer in som batman och
dven om man vikarierat linge sé dr det langt ifrén sdkert att man fér anstéll-
ning ndr en tjdnst vdl dyker upp. Detta missgynnar unga ménniskor som vill
skaffa ett ordnat liv da det dr svéart att fa ld&n och man kénner sig inte trygg nog
att skaffa familj. Detta &r ett hinder som hinger ihop med de statliga rekryte-
ringsreglerna och kan inte s létt dndras.

En mojlig 16sning ér att fastanstélla men med flexibel stationeringsort. I ka-

pitlet om behorigheter sé foreslar vi ocksa en enklare vdg in dar man pé ett
tidigare stadium blir anstilld. Detta skulle skapa storre trygghet.
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Ny vig okar rekryteringsbasen

For att fordndra rekryteringsbasen till batman och dirigenom kunna gora ka-
ren mer jamstilld behdver man dndra végen till den behorighet som behdvs
for att kora lotsbét.

Vi har genom fokusgruppen forstatt vikten av att lotsbatsbefalhavaren har be-
horighet klass 6 och véart forslag innebar en fordndring 1 végen till behorighet
klass 6 vilket skulle minska tiden for att bli batman fran 8,5 ar till 4 ar.

Losning pa dilemmat om den langa vigen till klass 6 skulle kunna vara en
ny utbildning dir man likt Sjokapten har styrd praktik och pa sa sétt far ut
sin behorighet klass 7 pa en mycket kortare tid. Svensk Sjofart har ldmnat en
hemstillan till infrastrukturdepartementet, 2019, om att en sddan utbildning
skall implementeras 1 det svenska systemet. Underlag finns 1 STCW. Skulle
ett sadant beslut fattas skulle Transportstyrelsen fa i uppdrag att skriva en
forordning. Linnéuniveristetets sjobefdlsskola stéller sig positiv till att sedan
halla och examinera en sddan utbildning. For Sjofartsverkets del blir det da av
storsta vikt att praktiktid kan erhallas pa fartyg med 20 brutto da lotsbatarna
ligger strax over 20. Den hér vdgen in kraver ingen forkunskap och hela be-
folkningen kan pé sé sétt utgora rekryteringsbas.

Slutsats

Vi behover oka jamstélldheten 1 hela segmentet som kor medelstora fartyg,
offshore, bogserbatar, fiskare, traditionsfartyg och lotsbatar. For att lyckas
med det behover vi synliggora yrkena for unga ménniskor samt 6ppna upp de
viagar man kommer in 1 branschen. Genom att 6ka jamstélldheten 1 det seg-
ment som utgor rekryteringsbasen for batman har vi ocksa en storre mojlighet
att oka jamstilldheten i batmanskaren.

Béatmansyrket behover bli ként! For att kunna locka de unga talanger som
sOkt sig in 1 sjofarten behover batmansyrket bli tydligt och attraktivt. Detta
gors genom att belysa fordelarna med yrket samt att visa de kvinnor som finns
1 yrket som forebilder.
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5.Vad kan vi lara oss av andra?

Transportbranschen &r bade globalt och nationellt en extremt mansdominerad
bransch och det dr ocksa byggnadsindustrin, gruv- och skogsnéringen samt
tillverkningsindustrin. Overallt arbetas det for att f4 in fler kvinnor och for att
hitta goda exempel och best practise har vi tittat pd vad andra gor.

Projektet har genomfort intervjuer med foretrddare for sjofart i Norge, Eng-
land och Danmark samt den svenska byggsektorn, dkerindringen samt skogs-
och tillverkningsindustri. Personerna som intervjuades har olika befattningar
och inflytande, allt ifran att vara utsedd som ansvarig for arbete med jam-
stalldhet och méngfald till att vara anstilld, facklig foretrddare eller forskare.

Inledningsvis ser vi att jimstédlldhet dr en réttighetsfraga med affarsperspek-
tiv. De politiska ambitionerna sammanfaller med flera ekonomiska fordelar,
menar konsultbolaget McKinsey som publicerat flera rapporter som stddjer
detta.

Initialt har en tryggad kompetensforsorjning lyfts fram som det starkaste ar-
gumentet till att fler kvinnor ska soka sig till de mansdominerade jobben, men
nu visar studierna dven pd andra fordelar. Det visar sig bland annat att arbets-
grupper som bestar av medarbetare med flera olika perspektiv pa problem-
16sning 4r mer kreativa och bidrar till 6kad innovation och utveckling. Okad
jamstélldhet och méngfald ses ocksd som en del av héllbar utveckling och har
okat fokus pa den sociala arbetsmiljon.

Kvinnor &r attraktiva pa arbetsmarknaden, anser flera av de intervjuade inom
akerindringen. Det finns en uppfattning i branschen att kvinnor kor sikrare
och mer brénsleeffektivt. Med fler kvinnor minskar féorekomsten av “’grabb-
jargong” och kunder for ett béttre bemodtande. Ny teknik gor att det inte krévs
samma fysiska forutséttningar som tidigare.

En skattkista av goda exempel
Vér benchmarkstudie visar att det finns massor av goda forebilder och bra
initiativ. Vi har valt att inte exakt redovisa vem som sagt vad, utan struk-
turerat innehéllet utifrdn hur en rekryteringsprocess ser ut med begreppen
recruitment and retention i fokus.

inom dansk sjofart har vi arbetskraftbrist
med bara tre procent kvinnor. Om vi inte
A fdr med fler kvinnor s& missar vi helt enkelt
halva rekryteringsunderlaget. Det har vi inte
rdd med. och med en dkad mangfald fdr vi
ocksd en battre arbetsmilié och vi blir béttre
pa bedutstattande och innovation.

Windfeldt Trolle,

Danish Shipping




"Vi viljer att jobba med
social  hallbarhet, lika-
behandling, inkludering,
medarbetarutveckling och
normbrytning for att visa
var position.”

"We pay great attention to
how we look at a fair and
at every place we have a
woman from R&D and we
communicate how we work
with sustainability, becau-
se we know this matters to
young people and especially
to women.”

"Att jobba som chauffér ror
sig fran att kora ett fordon
till att utféra en service-
tjanst for en tydlig kund.”

”Unga kvinnor far en bra
inblick i vilka karridrer som
finns och vad som behdévs
for att séka dessa. De ar
ocksa mindre benagna att
hoppa av eller vdlja annan
anstéllning.”

"Att prata om hur vi jobbar
med jamstalldhet pa
massor och event skapar
férvantningar och det hjal-
per oss att rekrytera perso-
ner med ratt mindset.”

Marknadsforing och kommunikation
Flera av de intervjuade personerna lyfter
fram betydelsen av att synliggéra hela
branschen som del av en pagdende, posi-
tiv samhéllsfordndring for 6kad hallbar-
het, vilket appellerar till den yngre gene-
rationen och kvinnor i synnerhet. Men nér
man ska berétta om hur det &r att jobba pa ett visst foretag eller
inom vissa yrken dr det viktigt att visa upp en sann bild.

Flera har upptickt att yrken och roller behdver beskrivas pé ett
annat sitt, efter att ha granskat kommunikationen utifran ett
normkritiskt perspektiv.

Att etablera kontakt med studenter och samarbeta med skolor och
universitet dr ett maste och att bjuda péd kunskap genom att t.ex.
halla foredrag ar ett bra sitt att vicka intresse.

Vill man 6ka andelen kvinnor méste man ocksa vaga sidrbehand-
la denna grupp. Det sker genom att enbart bjuda in kvinnor till
vissa event och genom att lyfta fram kvinnliga forebilder. Det dr
betydelsefullt att som ung kvinna fa tillfille att mota kvinnor 1
branschen som kan berétta om erfarenheter och karridrvégar.

Moten med studenter 1 alla dldrar gérs mer intressanta genom
att jobba med upplevelser 1 stéllet for information, till exempel
genom olika prova-pi-evenemang.




"Personalavdelningen be-
star av tjejer som anstaller
och kampar for tjejer.”

"Women are more focused
on career plans, they like to
see the possibilities.”

”If you have few women,
don’t spread them on all
your ships, try to collect
them on a smaller number
of ships so they are not

alone on the ships.”

”"\We made a mentor pro-
gram for women to be more
prepared to go onboard a
ship for the first time, tel-
ling them what to expect.”

"It could be a monthly
lunch or just any reason to
have a chat and bond with
people. That itself creates
informal knowledge; who is
who in the zoo and where
is what being done.”

”Mentors can be both
male and female and it’s
considered a great oppor-
tunity within the coaching
leadership to help others
grow and develop.”

Rekrytering

Nér man bestimmer sig for att 6ka andelen kvinnor behdver man
integrera jamstéilldhetsaspekter pa alla processer och sirskilt se
over alla rutiner vid rekrytering. Ett av foretagen som intervju-
ats beskrev att de uppdaterat sin policy med att minst en person
som representerar en minoritet alltid ska intervjuas. Om en sadan
person saknades maste ansvarig chef redogdra for vilka atgirder
som vidtagits for att aktivt fa sokande. Ett annat exempel pa hur
man aktivt jobbar for fler sokande &r att vara ute i god tid med
exjobbs-rekryteringen.

Fran HR beskrivs ocksé goda erfarenheter av att agera som “’jim-
stalldhetsopponent” vid urvalet och vara den som stiller de job-
biga fradgorna” kring varfor man gor vissa val s att man undviker
att lika anstéller lika. Flera lyfter betydelsen av att gd igenom an-
nonser for lediga jobb och aktivt vilja bild och ord som tilltalar
kvinnor. For att dstadkomma forandring behovs ibland sirskilda
satsningar som ett aspirant- eller larlingsprogram for kvinnor.

Stotta kvinnor i organisationen

Problem med ojdmlikhet mellan kon ar bade strukturellt och indi-
viduellt och det individuella tillskrivs ofta en viss grupp av mén
som uppratthaller en viss kultur. Det som “sitter i viggarna” ar
sadant som kvinnor utsatts for, bade medvetet och omedvetet.
Det kan vara klokt att pa olika sitt skapa tillfdllen for kvinnor att
komma samman och dela erfarenheter och dven ge individuellt
stod.

Ett kvinnligt nétverk kan utgora en stark resurs for organisationen
genom att mojliggora for ledningen att fanga upp aktuella fragor
och ocksé plocka ut saker att anvdnda i marknadsforingen.

Flera foretag jobbar med att 6ka kunskapen kring omedvetna for-
domar for att fordndra arbetsplatskulturen.




”If you are bullied, haras-
sed or sexually harassed
on board, it is extremely
important to have a system
to address problems and
someone to talk to and
that the management
takes it very seriously and
handles every time even a
small thing appears.”

"Hur uppfoérandekoden
efterlevs foljs upp varje ar,
bade i mal, utvecklings-
samtal och i medarbetar-
undersokningar.”

”| spelet finns historiska
fragor men ocksa dilemma-
ovningar kopplade till
uppforandekoden. Alla an-
stéllda spelade spelet 2016
och alla nyanstallda spelar
spelet under sin introduk-
tion.”

”Both men and women
when they start a family
they want to have a shore-
based job for a couple of
years.”

”Prata inte om offer och
férévare, utan mer om vad
askadaren kan gora for att
ingripa eller géra situatio-
nen battre.”

Forindra arbetsplatskulturen

Manga foretag och organisationer har borjat arbeta for att {for-
andra arbetsplatskulturen och gora den sociala miljon mer inklu-
derande. Det sker genom utbildning och dialoger dir man lyfter
fram virdegrund, attityder och beteenden och skapar en storre
medvetenhet kring omedvetna fordomar, hirskartekniker och
vilka normer som styr.

Det finns en intressant metodutveckling att anvénda olika typer
av gamification, da blir det en forflyttning fran passiv informa-
tion till aktivt engagemang hos deltagarna. Man kan till exempel
spela spel om medarbetarskap eller anvénda rollspel for att tréina
sig att se andras perspektiv.

All fordndring moter motstdnd. Partsgemensamma satsningar,
dér bade arbetsgivare och fackforbund arbetar tillsammans med
samma malsittning, okar forutsdttningarna for att lyckas.

Vi ser ocksa att flera foretag 4r medvetna om behovet att fa ihop
det sa kallade livspusslet; ett hallbart arbetsliv genom livets olika
faser som ger bade mén och kvinnor mdojlighet att kombinera
arbete och familjeliv genom flexibilitet i arbetstid, mdjlighet att
arbeta pa distans och schemaldggning. Fér midnga kommer pan-
demin troligen att fordndra hur man ser pa att arbeta pa distans.

Chalmers har numera inkluderat ett avsnitt kring observators-
ingripande 1 sin Basic Safety-kurs. Att genom utbildning invol-
vera bade mén och kvinnor i vildsprevention dkar forutsittning-
arna att forebygga trakasserier, hot och vald pé arbetsplatsen.




Slutsatser:
Tre hérstenar for en
jomlik arbetsmiljo
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6. Tre hornstenar for en jamlik arbetsmiljo

Dagens situation kan inte kvarstd om sjofarten strivar efter hogre méingfald.
Bilder av framtiden behdvs for nya metoder, utbildningsmaterial och verktyg
for att 6ka trygghet, inkludering, och motivation och foljaktligen sdkerstdlla
bra arbetsmiljo for alla.

Branschen dr dverens om att man vill fordndra den situation man befinner
sig med manga stora utmaningar inom social hallbarhet. For att nd méalbil-
den med 6kad mangfald och inkludering s& behdvs det nya metoder, kompe-
tenshdjande insatser och verktyg. Vi behover arbeta med de tre hornstenarna
trygghet, inkludering och motivation for att sikerstélla en bra social arbets-
miljo for alla.

Fokus pa frimjande processer

Dagens sjofartsindustri erbjuder inte tillrdckligt med sidkerhet for nyanstillda
ombord nér det giller social arbetsmiljo. Véar undersékning visar att 68% av
kvinnorna bdrjade arbeta till sjoss fore 24 ars alder och 70% har svarat att de
visste inte innan de borjade vem de skulle kunna vinda sig till om de skulle
bli utsatt for trakasserier, hot eller vald. Sjofarten behdver hjélp att ta fram
processer och checklistor sa att varje person ombord vet var de skall vinda
sig om en situation med sexuella trakasserier, krinkande sérbehandling eller
diskriminering skulle uppsta.

Fokus pa psykologisk trygghet

Den som inte kédnner sig trygg vigar inte ifrdgasétta eller sdga ifran, vilket pa-
verkar ett systematiskt sékerhetsarbete. Det handlar bdde om den personliga
trygghet man har rétt till pa en arbetsplats. Att inte behdva hitta strategier for
sin egen sdkerhet. Men ocksa for fartygets sdkerhet ddr man behdver ta tillva-
ra pd all kompetens och all information for att sj6farten skall bli sa sdker som
mojligt. Framtida forskning behdver beskriva sambandet mellan jimstélld-
het, psykologisk trygghet och sjosidkerhet och erbjuda cheferna utbildningar
de behover for att stodja psykologisk trygghet ombord.

Fokus pa en sjofart fri fran vild

Resultaten visar att kvinnor utsétts for olika harskartekniker, trakasserier,
sexistisk jargong, hot och vald. Upplevelser av att bli diskriminerad &r van-
ligast 1 aldern 30-39. Som reaktion pa sddana upplevelser ldmnar kvinnor
branschen, stannar och kimpar emot eller normaliserar dessa beteenden. For
att uppmirksamma beteenden och normer som behover dndras rederier kan
stotta alla att medverka till en bra kultur och ta ansvar genom att ta fram ett
sjofartsanpassat utbildningsmaterial som utgér fran metoder for valdspreven-
tion.
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Utveckling och utvirdering av nya metoder och processer for en
inkluderande arbetsmiljo

Sjotarten behover att forbittra arbetsplatskulturen som kidnnetecknas av strik-
ta standarder och normer. Normer beskrivs som oskrivna regler 1 samhaéllet
som utgor en sorts ram for hur ménniskor forvéntas eller far agera eller vara
1 sociala situationer och relationer. Vi lyfter fram att normkritiken kan anvén-
das for att skapa en normkreativ arbetsmiljo samt ett normkreativt forhall-
ningssétt 1 ledarskap och framtida rekryteringar. For att minska segregeringen
pa arbetsmarknaden, behover rekryteringsprocessen ocksa innoveras. Framti-
da forskning kan skapa nya insikter om hur normkritiskt tinkande kan uppnas
genom tillimpning av kreativa metoder som till exempel en gamifierad metod
for rekrytering. Gamifierad metoder kan hjélpa at att reflektera over vilka
normer rader processen samt hur och pé vilka grunder kvalitet och kompetens
definieras. Dessa insikter kan sedan synliggdra medvetna val som behdver
goras vid rekrytering av ny arbetskraft som kan bidra till att 6ka méngfald.

Fokus pa nitverk for kvinnor

Upplevelse av ensamhet och brist pa stod gor det svarare att dverbrygga de
hinder som kommer i ens vég vilket pa sikt kan leda till att kvinnor lamnar
branschen. For att motverka detta kan rederier och myndigheter implemente-
ra stodjande strukturer till exempel nédtverk eller mentorsprogram dir kvinnor
kan lyfta varandra, dela forebilder och formedla de karridrvagar som finns 1
branschen..

Fokus pa livspusslet

Den andra storsta anledningen till att kvinnor véljer att g iland &r svarigheten
att kombinera jobb och familjeliv. Rederier kan ta fram olika 16sningsforslag
for okad flexibilitet under en period av livet. Anpassning av scheman, att ge
bra mojligheter for att hélla kontakten med familjen under arbetsperioden,
att fA g ner 1 arbetstid eller kanske byta till ndgon form av kombitjanst, dér
man delvis jobbar 1 land, och att férldnga behdrigheten den tid man ér gravid
och foréldraledig ar ytterligare nigra forslag som skulle kunna underlétta att
fortsédtta som ombordanstilld.

Tabellen nedan sammanfattar nagra av de identifierade problemen under pro-
jektet samt foreslagna l6sningar. Dessa 10sningar har effekter pa samhéllsniva
genom att bidra till 6kad sjosdkerhet, social hallbarhet och att minska segre-
geringen pa arbetsmarknaden. De bidrar ocksa till flera av de jamstélldhets-
politiska malen (jamstdlld utbildning, jamn férdelning av makt och inflytan-
de, ekonomisk jamstélldhet, jamstdlld halsa, jaimn fordelning av det obetalda
hem- och omsorgsarbetet samt att mans vald mot kvinnor ska upphora).
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