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SAMMANFATTNING 
 

Det här är det enda delprojekt inom Redo2 som har kvinnor som 
målgrupp. En del av arbetet för social hållbarhet på sjöfartens 
arbetsplatser är att erkänna och lindra den minoritetsstress som kvinnor 
kan uppleva. Rakt över den svenska arbetsmarknaden är unga kvinnor 
den mest utsatta gruppen vad gäller trakasserier, kränkningar och 
sexuella trakasserier. Vi har därför fokuserat på stödjande insatser för 
nya studenter, studenter på väg in i arbetslivet ombord samt på 
yrkesverksamma i liten minoritet. Ett genomgående tema är att satsa på 
förebyggande insatser. 

Att tillhöra en minoritet på arbetsplatsen innebär att bli extra granskad. 
Många kvinnor upplever en press att prestera mer och bättre än sina 
manliga kollegor för att bli accepterade och respekterade. Som kvinna 
förväntas man anpassa sig till rådande arbetsplatskultur, som inom 
sjöfarten styrs av maskulinitetsnormer. 

Minoritetsstress är ett samlingsnamn för osynliga strukturer som 
påverkar och utgör extra stress för minoriteter i vardagen. Dessa 
strukturer skapar ojämlikhet, försummar och upprätthåller fördomar, 
såväl i samhället som i enskilda möten med människor. Begreppet 
synliggör att många som bryter mot normen får uppleva saker som 
diskriminering, marginalisering, kränkningar, våld och hot om våld, 
trakasserier samt mikroaggressioner. Även att en person själv inte har 
upplevt något av detta, men har vetskap om vad andra i samma 
minoritetsgrupp utsatts för, kan skapa minoritetsstress. Att känna en 
sådan oro inför nya möten och nya situationer skapar en psykosocial 
stress, vilket är själva definitionen av minoritetsstress. 
Mikroaggressioner skiljer sig från överlagda trakasserier och påhopp 
och beskrivs som ofta som korta och subtila nedvärderande beteenden 
som kan ta sig uttryck genom ord, handling eller förhållningssätt 
(RFSL). 

Detta delprojekt har undersökt behov samt testat och utvärderat några 
olika stödjande strukturer som kan användas i förebyggande syfte för 
att lindra minoritetsstress hos kvinnor inom sjöfarten. 

  



SUMMARY IN ENGLISH 
 

This is the only sub-project in Redo2 that has women as its target group. 
Part of the work for social sustainability in shipping is to recognize and 
alleviate the minority stress that women may experience. Across the 
Swedish labor market, young women are the most vulnerable group in 
terms of harassment, abuse and sexual harassment. Therefore, we have 
focused on supporting efforts for new students, students on their way 
into working life onboard and on professionals in a small minority. A 
consistent theme is investing in preventive measures. 

Belonging to a minority in the workplace means being extra scrutinized. 
Many women experience a pressure to perform more and better than 
their male colleagues in order to be accepted and respected. As a 
woman, you are expected to adapt to the prevailing workplace culture, 
which in shipping is governed by masculinity norms. 

Minority stress is a collective name for invisible structures that affect 
and constitute extra stress för minorities in everyday life. These 
structures create inequality, neglect and perpetuate prejudice, both I 
society and in individual encounters with people. The concept makes it 
visible that many who break the norm experience things like 
discrimination, marginalization, violations, violence and threats of 
violence, harassment and micro aggressions. Even the fact that a person 
herself has not experienced any of this, but knows what others in the 
same minority group have been exposed to, can create minority stress. 
Feelings, like anxiety before new meetings and new situations, create a 
psychological stress, which is the very definition of minority stress. 
Micro aggressions differ from premeditated harassment and attacks and 
are often described as brief and subtle demeaning behaviors that can be 
expressed through words, actions or attitudes (RFSL, The Swedish 
federation for lesbian, gay, bisexual, transgender, queer and intersex 
rights). 

This sub-project has investigated needs and tested and evaluated some 
different support structures that can be used preventively to alleviate 
minority stress among women in shipping. 

 

  



INLEDNING 
 

Inom hela den globala maritima industrin utgör kvinnor en knapp 
tredjedel men kvinnliga ombordanställda utgör endast 1,2 % av 
världens sjöfolk, enligt statistik från IMO. Sedan lång tid gör både 
företag och myndigheter världen över stora ansträngningar för att öka 
andelen kvinnor. Det handlar om att göra sjöfarten synlig, informera om 
utbildning och karriärvägar, lyfta fram kvinnliga förebilder och att öka 
antalet kvinnliga sökande till skolorna. Men det tar tid att förändra och 
därför utgör kvinnor fortfarande en liten minoritet bland 
ombordanställda. Det ser inte ut så på alla arbetsplatser, det finns till 
exempel en stor andel kvinnor inom kryssnings- och passagerartrafiken, 
men i handelsflottan är få kvinnor. Det svenska sjömansregistret 
omfattade i början av 2024 drygt 17 200 aktiva sjömän, varav drygt 
4 300 är kvinnor. 

För att öka andelen kvinnor lägger branschen generellt fokus på att 
attrahera kvinnor och att lyckas rekrytera fler. Men det är bara en del av 
processen med att kompetensförsörja. Det gäller också att kvinnor trivs, 
kan utvecklas och aktivt väljer att stanna. Det hjälper inte att fler 
kvinnor söker sjöfartsutbildningar av olika slag om många hoppar av 
redan under utbildningen eller lämnar branschen redan efter ett par år. 
En stor anledning till att kvinnor går i land är utmaningen i samband 
med familjebildning och en annan anledning relaterar till den sociala 
arbetsmiljön. Det är helt enkelt tufft att vara i minoritet eller till och 
med ensam kvinna ombord på ett fartyg. Tidigare studier visar att 
upplevelser av ensamhet och brist på stöd gör det svårare att hantera 
utmaningar och hinder som kommer i ens väg och att det även behövs 
insatser för att behålla de kvinnor som satsat på sjöfart. 

Redo2 fokuserar på de tre områdena trygghet, motivation och 
inkludering. Det finns inga tydliga gränser mellan dessa, däremot 
inbördes beroenden. I detta arbetspaket ligger fokus på motivation och 
på att undersöka olika stödjande funktioner för att motivera kvinnor att 
stanna inom sjöfarten. Nätverk och mentorprogram är strukturer där 
kvinnor kan stötta varandra, dela förebilder och förmedla de 
karriärvägar som finns för sjöfolk. Det är väletablerade former för 
sammanhållning och stöd som företag, organisationer och myndigheter 
kan implementera för att i en förlängning öka mångfalden i branschen. 

Det övergripande syftet med detta arbetspaket är att testa och utvärdera 
några modeller som på sikt kan leda till att varje kvinna till sjöss kan 
känna att hon har stöd. Målgruppen utgörs av alla kvinnor inom svensk 
sjöfart. Projektet ska leverera stöttande funktioner på plats och 



utvärdering från deltagare. I detta arbetspaket är Sjöfartsverket och 
WISTA samarbetspartners. 

De huvudsakliga aktiviteterna har varit att utröna var det finns störst 
behov av stöd, identifiera målgrupper och deltagare och sätta upp 
strukturer för stöttande funktioner och implementera dessa för test och 
utvärdering. 

  



METOD 
 
Den övergripande metoden för Redo2 är Design Thinking, 
aktionsforskning med interventioner mellan forskning, utveckling och 
testning. Det är en användarcentrerad ansats med fokus på människor, 
samskapande och gemensam problemlösning.  

Vi har utforskat fyra stödjande strukturer för kvinnor: 

● Samarbete med högskolor för en preventiv insats innan första 
praktik ombord 
 

● Nätverk för kvinnor inom operationell verksamhet på 
Sjöfartsverket 
 

● Mentorprogram för sistaårs-studenter på sjöfartsutbildningarna 
på Linnéuniversitetet och Chalmers 
 

● En checklista för rederier utarbetad av kvinnor 

 

Ansats 
Att vara en kvinnlig student på praktik ombord har tyvärr för många 
visat sig vara den mest utsatta position man har under sin tid till sjöss. 
Därför vill Redo 2 försöka skapa verktyg för att underlätta eller 
förbättra för kvinnliga studenter ombord. Vi ville ta reda vad de själva 
ville ha för stöd och skapade därför två workshops. En på 
Linnéuniversitetet i Kalmar och en på Chalmers tekniska högskola i 
Göteborg.  

På Sjöfartsverket tog dåvarande GD beslut om en försöksverksamhet 
med ett nätverk för kvinnor inom operationell verksamhet. Nätverket 
skulle ledas och faciliteras av den interna projektgruppen för 
likabehandling och inkludering (LIST) i samarbete med deltagare och 
Redo2. 

Nätverket WISTA Sweden hade sedan en tid diskuterat möjligheten att 
starta ett mentorprogram och i projektet utformades det med Stenas 
mentorprogram som förlaga. Mentorer rekryterades från WISTA och 
adepter från sistaårselever på sjöfartshögskolorna. En pilotomgång på 
ett år har genomförts och nu pågår en ny omgång som startade i mars 
2024. 

Under tiden som detta projekt pågått initierade rederiet Northern 
Offshore Shipping (N.O.S.) från Donsö en kampanj under namnet 
Equality in Shipping. Under en stor workshop, med ca 100 deltagande 



kvinnor från olika delar av branschen, togs en lista med åtgärder för 
ökad jämställdhet och mångfald inom svensk sjöfart fram. Projektet 
bidrog genom att moderera dessa workshopövningar och sammanställa 
resultatet. 

Utmaningar 
Vi arbetar med transporter och logistik och det är just detta med 
logistiken som utmanat mest. Att samla människor som jobbar till sjöss 
till gemensamma möten och aktiviteter är svårt. Det blev mest påtagligt 
i mentorprogrammet då både mentorer och adepter i perioder var ute på 
jobb eller praktik och inte hade möjlighet att delta på alla träffar. 

En annan utmaning ligger i hur särskilda satsningar för en minoritet 
uppfattas av kollegor. På Sjöfartsverket finns ett allmänt behov av att få 
träffa kollegor från olika delar av verksamheten och att en grupp 
kvinnor fick en extra möjlighet till det, uppfattades av en del som 
orättvist. Några kvinnor tackade till och med nej till att vara med just 
på grund av förväntade reaktioner från kollegor. 

Slutligen konstaterar vi att det också är en utmaning att upprätthålla 
nätverk, kampanjer och program av olika slag. Det kräver kontinuitet 
för att ge resultat och det är en resursfråga. Det är en sak att ha 
försöksverksamhet inom ramen för ett projekt, men sedan ska det 
implementeras och vara en del av ordinarie verksamhet, vilket betyder 
att kostnader och effekter alltid ställs inför olika prioriteringar. 

Fokusgrupper för samskapande och utvärdering 
Inledningsvis genomfördes två möten med kvinnliga studenter. Genom 
en design thinking challenge identifierades en rad olika utmaningar för 
kvinnor till sjöss, där deltagarna fick prioritera vad som kändes viktigast 
att jobba med och komma med förslag på lösningar. Under hösten 2022 
deltog 15 studenter på Linnéuniversitet och Chalmers i denna 
workshop. Resultatet har sammanställts i följande kategorier som 
presenteras i rangordning: 

Stödperson 
Det är lätt hänt att känna sig vilsen och inte veta vem en kan prata med, 
särskilt som ny. Att ha tillgång till en mer erfaren person som kan 
fungera som bollplank, en person man har respekt för och känner tillit 
till, vore fint. Det skulle kunna ge både glädje och inspiration och bidra 
till sammanhållning. 
 
Nätverk 
För att minska känslan av att som kvinna bland många män vara ensam 
behövs nätverk och olika forum för att träffas och utbyta erfarenheter. 
Fysiskt såväl som digitalt. Det skulletill exempel kunna vara en sluten 



Facebook-grupp eller en chatgrupp på What’s App. Att ha möjlighet att 
faktiskt få träffa andra sjökvinnor 1-2 gånger per år står högt på 
önskelistan, liksom möjligheten att kvinnor inom samma rederi kan få 
träffas. Under utbildningen kunde kanske studentföreningar vara till 
hjälp och när man är ung och ny i branschen borde man verkligen 
uppmuntras till att gå med i så många sociala nätverk och maritima 
föreningar som möjligt. 
 
Träffar av olika slag 
Redan under skoltiden vore det bra med strukturerade träffar. Det kan 
vara pubkvällar för lokal sammanhållning, middagar och andra typer av 
evenemang där även yrkesverksamma bjuds in. Kvinnliga studenter kan 
medverka på särskilda informationsträffar för tjejer som är intresserade 
av att söka en sjöfartsutbildning, det är viktigt att de får höra att allt inte 
är dåligt och farligt vad det gäller att jobba på ett fartyg. Det vore också 
intressant att studenter från olika skolor, både gymnasier och högskolor, 
kan träffas. Varför inte låta de kvinnliga studenterna göra en 
fotoutställning? Varför inte göra ett career event för kvinnor? Det finns 
en stor önskan att få träffa yrkesverksamma kvinnliga befäl. Via sociala 
media skulle kanske kvinnliga skeppare kunna bjuda in kvinnliga 
studenter vid hamnanlöp? Flera lyfter också behovet av slutna tillfällen 
för att få möjlighet och stöd att bearbeta jobbiga händelser där man varit 
utsatt, få höra att det är upplevelser som delas av andra, att man inte är 
ensam. 
 
I skolan 
Att börja en utbildning är för många ett stort steg. Det kan innebära att 
flytta till en ny stad där man inte känner någon, få nya klasskamrater 
och helt nya upplevelser. Ett slags faddersystem efterfrågas; att få en 
storasyster som kan introducera den som är ny liksom att få träffa 
yrkesverksamma kvinnor som kan berätta om sin väg från elev till 
kapten. Under praktiken efterfrågas en person som följer upp hur det 
går och hur man mår. Att få information om var och hur man gör en 
anmälan vid ovälkommet beteende, dels på skolan, men också på ett 
rederi. Och att få exempel på händelser som andra varit utsatta för och 
tips på hur en hanterar sådana situationer. 
 
Ledarskap (eget och andras)  
Många känner en osäkerhet inför framtida ledarskap och önskar därför 
att det skulle finnas tillfällen att öva detta genom hela utbildningen. Det 
skulle till exempel kunna ske genom att träna i simulerade situationer, 
där man får prova på olika roller; att vara chef, medarbetare, observatör. 
Det finns också behov att få veta mer om och att få testa tekniker för så 
kallade svåra samtal. 



 
Karriärplanering 
Börjar man på en utbildning till sjöbefäl så är det naturligt fokus på att 
jobba ombord. Men eftersom det inte är ovanligt att söka sig till jobb i 
land finns det behov av att få veta vad det finns för möjligheter inom 
sjöfartsbranschen. Vad finns det för olika typer av jobb och hur 
kvalificerar man sig för dessa? 

Förutom dessa sex punkter var det mycket annat som diskuterades av 
deltagarna på dessa workshoppar; att det ska vara självklart att det finns 
mensskydd i slabben, att ombordanställda borde utbildas i 
diskrimineringsfrågor och möjligheten till längre föräldraledighet utan 
att förlora behörigheter. Det handlade också om trygghet och rättigheter 
ombord, som omklädningsrum, arbetskläder som passar, vem som har 
huvudnyckel (och kan gå in i ens hytt) och att befälen ombord behöver 
vara extra lyhörda för kvinnliga medarbetare. 

 

 

 

 

 

  



REDO FÖR PRAKTIKEN 
 
Mot bakgrund av vad som framkom genom studenterna på den 
inledande workshoppen, beslutade programrådet på Chalmers att göra 
en särskild satsning för de elever som skulle ut på sin första praktik. 

Studenterna fick under två halvdagar jobba med den sociala 
arbetsmiljön där projektet ansvarade för den första halvdagen. Marco 
Vega från organisationen MÄN höll tillsammans med Frida Rhedin från 
Viking Supply Ships en föreläsning och kopplade innehållet till 
verkligheten ombord på isbrytarna. Därefter delades studenterna in i 
grupper utifrån kön för en frågestund. Cajsa Jersler Fransson från 
Sjöfartsverket deltog tillsammans med WISTA i kvinnogruppen och 
Marco Vega tillsammans med lärare på Chalmers i mansgruppen.  

Responsen från studenterna var god, men det fanns frågetecken kring 
poängen med att dela upp dem i grupper utifrån kön. 

REDO för praktiken är ett inslag i utbildningen som kommer att 
fortsätta 2024 med kortare workshops. Projektet bidrar med en 
workshop kring jargong på arbetsplatsen. 

 

 

 

 

  



NÄTVERK FÖR KVINNOR 
 

Kärnverksamheten på Sjöfartsverket omfattade våren 2022 ca 900 
anställda. Av dessa utgjordes endast 13 % av kvinnor och det var inte 
ovanligt att vara den enda kvinnan i arbetsgruppen eller på enheten. Det 
blir då svårt att beakta något ”kvinnligt perspektiv” på till exempel 
sådant som rör organisatorisk och social arbetsmiljö, eftersom en enda 
individ förväntas svara för en hel grupp. Som ensam kvinna bland män 
är det dessutom naturligt att forma sig efter de normer som råder. För 
att ge kvinnor i kärnverksamhet möjlighet att träffas och utbyta tankar 
och erfarenheter ville vi undersöka om det finns intresse för ett eller 
flera nätverk för kvinnor och presenterade denna idé för 
generaldirektören.  
 
Ett nätverk för kvinnor skulle kunna leda till en samlad bild av vad en 
som kvinna behöver förhålla sig till som anställd på Sjöfartsverket. Det 
ger ökade förutsättningar att identifiera problem och möjlighet att fånga 
upp idéer och uppslag till både förändring och förbättringar. I en 
informell dialog går det att fånga det kvinnliga perspektivet på delar av 
den sociala och organisatoriska arbetsmiljön inom kärnverksamheten. 
Ett nätverk av kvinnor kan också utgöra referensgrupp i olika 
sammanhang, testa nya idéer kring rekryteringskommunikation och 
aktivt delta i kontakter med ungdomar för att väcka intresse för 
branschen.  
 
I juni 2022 fattade dåvarande GD Katarina Norén beslut om att inrätta 
ett professionellt nätverk för kvinnor anställda inom avdelningarna 
Affärer, Rederi, SAR och Infrastruktur att drivas av den interna 
arbetsgruppen för likabehandling och inkludering inom ramen för Redo 
2-projektet.  
 
Inledningsvis bjöds alla kvinnliga anställda inom dessa verksamheter in 
till digitala träffar för information och diskussion om struktur och 
aktiviteter. Det landade i att cirka 100 personer, hälften av den totala 
målgruppen, tackade ja till att delta. I samråd med deltagarna beslutades 
det om två digitala och två fysiska träffar per år och nätverket fick 
namnet KNOP. Det finns starka önskemål om att få lära känna varandra, 
göra studiebesök på olika arbetsplatser och att få diskutera den sociala 
arbetsmiljön. 
 
 

 



MENTORSKAP 
 

Redan genom enkäten och intervjuer i det första REDO-projektet har vi 
förstått att många kvinnor i sjöfarten saknar kvinnliga förebilder, 
mentorer och nätverk. En mentor kan vara det bollplank man behöver 
och hjälpa till att hantera motgångar såväl som framkomliga vägar i 
branschen. En mentor kan vara en förebild och när man deltar i ett 
formellt program finns ju fler mentorer och adepter som kan utgöra 
både stöd och förebilder. WISTA Sweden hade sedan en tid sett detta 
behov och det fanns funderingar på att driva ett mentorprogram. Detta 
projekt bidrog till att realisera tankarna och gå från ord till handling 
genom en arbetsgrupp med deltagare från WISTA och Sjöfartsverket. 
Medlemmarna i WISTA är yrkesverksamma kvinnor som arbetar inom 
vitt skilda områden i sjöfarten, vilket betyder en mycket sammansatt 
och unik samlad kompetens. Förutom många års erfarenhet i olika 
positioner, hos olika arbetsgivare besitter nätverket även en samlad och 
stark erfarenhet av att vara kvinna i en mansdominerad bransch. 

2020 publicerade ISWAN en artikel om maritima mentorprogram1 där 
författaren, Kate Pike från Solent University i Southampton, särskilt 
framhåller betydelsen av mentorprogram för kvinnor: 

“The value of mentoring and its role in supporting women at sea and 
within other areas of the industry, was demonstrated by the GEM study 
(2016). This research emphasized the significance of experienced role 
models and the support for personal and professional development. 
Having a mentor (female or male) can provide a point of contact that 
can help newer and younger crew deal with being away from home for 
long periods of time and with issues such as isolation and harassment.” 

De mentorprogram som Kate Pike hade tittat på var program inom 
rederier, där mentorer och adepter arbetade på samma företag, till och 
med på samma fartyg. Att skapa ett program med studenter från olika 
utbildningar och mentorer från olika företag blev därför något nytt. 

Under våren 2022 träffades arbetsgruppen för att diskutera former, 
tidplaner och kommunikation. Vi fick ett erbjudande att använda Stenas 
program som bas, vilket kändes oerhört tacksamt då detta använts inom 
företaget i ca 10 år och alltså var väl beprövat. 

För att kunna rekrytera deltagare sattes en webbplats2 upp och en 
broschyr trycktes. Därefter blev det personliga besök på skolorna i 
början av höstterminen för att informera och marknadsföra. Parallellt 

                                                            
1 ISWAN | Talking Point: Mentoring in Maritime (seafarerswelfare.org) 
2 WISTA Mentor – Kvinnor inom Sjöfart 

https://www.seafarerswelfare.org/news/2020/talking-point-mentoring-in-maritime
https://wistamentor.se/


med detta skedde samma process inom WISTA för att rekrytera 
mentorer. När ansökningstiden stängdes vidtog en matchningsprocess 
och i januari 2023 startade programmet med 11 par. 

WISTA Sweden Mentorprogram för kvinnor inom sjöfarten 
Vår förhoppning är att deltagarna ska inspireras och utvecklas både 
professionellt och personligt genom öppna och ärliga diskussioner 
kring möjligheter och utmaningar. Syftet med mentorskapet är att få in 
fler kvinnor i branschen och framförallt att bidra till att de stannar kvar. 
Det handlar om att stärka den enskilda individen och om att skapa ett 
brett kontaktnät. Mentorprogrammet ska handla om ledarskapet, ge stöd 
till självreflektion och möjlighet att växa i yrkesrollen. Vi vill motverka 
att kvinnor inte fullföljer sin utbildning på grund av dåligt bemötande, 
trakasserier eller liknande situationer på arbetsplatsen. Vi vill sätta 
hammaren i glastaket och lyfta kvinnors karriärvägar. Tanken är att 
mentorskapet ska bli lika givande för båda parterna. Programmet har 
flera syften: 

● Synliggöra kvinnorna i sjöfarten 
● Stärka förutsättningarna för att fler stannar i branschen 
● Stötta utveckling genom goda samtal 
● Bidra med kontaktnät 

I samtalen mellan adept och mentor aktualiseras frågor gällande 
personliga drivkrafter, styrkor, utmaningar och utvecklingsbehov. De 
reflektionsprocesser som uppmuntras inom mentorprogrammet utgör 
en viktig del för framtiden. I mötet mellan olikheter, exempelvis när 
människor möts över generations-, erfarenhets- och bolagsgränser, kan 
spännande idéer och lärdomar uppstå, utvecklas och spridas vidare som 
ringar på vattnet inom hela näringen. Genom att engagerade personer 
är med som både adepter och mentorer skapas en stark framgångs-
utveckling. Här är öppenhet och ärlighet viktigt för att uppnå ett bra 
resultat och knyta goda kontakter inom sjöfarten. Kontakter som du 
kanske inte annars hade fått. Hela tanken med mentorskapet är att skapa 
flera möjligheter för karriärutveckling samt kontakter. Det kommer att 
vara till nytta för de som deltar och utgör en bra start för arbetslivet. 
 
Programmet pågår under ett år och startar med en informationsdag där 
samtliga adepter och mentorer träffas för att få en gemensam plattform 
för mentorskap, ledarskap, kommunikation och feedback. Under 
programmet träffas adepter och mentorer vid sex tillfällen, ca 2 timmar 
per gång. Varje träff har ett tema och inför träffen ska adepterna 
förbereda olika frågor att diskutera. 
 
Den första träffen handlar om att lära känna varandra. Här samtalar man 
kring arbete och yrkesroll men även om mer personliga frågor som till 



exempel hur man hamnade i sjöfartsnäringen. Temat för den andra 
träffen är medarbetarskap och ledarskap och här handlar diskussionen 
om värderingar och hur de styr. Tredje träffen ägnas åt drivkrafter och 
vision. Därefter är det dags att träffas med hela gruppen för en 
halvtidsreflektion. Utvärdering sker då både individuellt och i grupp. 
 
Programmet fortsätter sedan med enskilda träffar där temat för fjärde 
träffen är livspusslet. Det kan vara givande att diskutera med en erfaren 
kollega vad det finns för strategier för att få ihop vardagen med 
arbete/utbildning, fritid, familj och vänner. Den femte träffen ägnas åt 
kultur, där mentor och adept tillsammans reflekterar över sin syn på 
medarbetarskap i relation till den organisation man verkar i. Hur kan en 
påverka och behöver en utveckla sitt förhållningssätt? Under den sjätte 
och sista träffen sammanfattar man gemensamt vad programmet har 
givit och tackar varandra. 
 
Att vara mentor innebär att få rollen som förebild och ger möjlighet att 
erbjuda sin kompetens, erfarenhet, tid och nätverk till en annan person 
med en vilja att ge stöd i dennes personliga utveckling. Det förutsätter 
att mentorn bidrar med en viss mognad, både som individ och 
yrkesperson. En bra mentor är den som har insikt gällande sina styrkor 
och sina utvecklingsområden och som kan beskriva sina tankar och 
erfarenheter för andra. Som mentor behöver du vara bra på att lyssna, 
intresserad av adepten, förtroendeingivande och prestigelös. 
Viktigast är att vara stödjande och villig att lägga din tid på 
mentorskapet. 
 
Att vara adept innebär att du tar ansvar för din egen utveckling och det 
ligger på dig att beskriva dina önskemål kring mentorskapet. Det är 
viktigt att förstå att mentorn tar sin egen tid för att engagera sig i din 
personliga utveckling, så uppskatta det genom att alltid komma 
förberedd till träffarna. Som adept är du som ska vara i fokus och då 
behöver du vara öppen, lyhörd och mottaglig för konstruktiv 
återkoppling.  
 
Den största utmaningen — och möjligheten — med ett mentorprogram 
är att omsätta nyvunnen kunskap och insikter i sin vardag. Givande 
samtal i mentorparen kommer nog alla att uppnå, men att sedan börja 
göra saker annorlunda och använda det i sin vardag, är det som skapar 
förändring på riktigt. Det gäller att både adept och mentor satsar 
helhjärtat på sin medverkan, för att båda parter skall få personlig 
utveckling. Mentorprogrammet är nu inne på sin andra omgång som 
avslutas i mars 2025. 
 



EQUALITY IN SHIPPING 
 

Den 25 september 2023 bjöd Elin Kristensson, Northern Offshore 
Services, in ca 100 kvinnor för mingel och workshop kring 
jämställdhet. Mötet var en konkret uppföljning på det tal Elin höll på 
Donsö Shipping Meet samma år. 

Avsikten var att samla in så mycket erfarenhet och idéer som möjligt 
och arbeta fram konkreta idéer på hur svenska rederier kan göra 
sjöfarten mer jämställd och få in fler kvinnor i branschen.  

Redo2 deltog i aktiviteten genom att leda workshopgrupperna och 
sammanställa resultatet. Det blev en action list med många punkter. 
Listan kommunicerades via ett konto på Instagram under följande 
rubriker: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Purpose & Goals 

The equality in Shipping action list is designed to guide the maritime industry in a 
positive direction. The aim is to inspire and motivate change in the industry. The list 

includes proposed goals and tips for promoting an equal culture. 

• Set a goal for company specific percentage of women in the onshore 
management 

• Set a goal for company specific percentage of women in the crew onboard 
• Set a goal for company percentage of women in the management team 
• Zero tolerance of harassment and bullying 

 

Policies & Procedures 

• Include gender equality in the Health & safety policy 
• The company’s Code of Conduct should be clearly aligned with UN Goal 

number 5 – Gender Equality 
• The Code of Conduct should encourage everyone to feel comfortable 

reacting and speaking out in incidents 
• Clear procedures for handling incidents such as harassment or bullying 
• Familiarization and introduction for new employees should include gender 

equality matters 
• Routine/process for pregnancy and parental leave 



    

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Recruitment & Career planning 

• Include photos of females in company advertisements 
• Incorporate inclusive language and wording in advertisements and 

throughout the recruitment process 
• Ideally, have both a woman and a man involved in recruitment/interviews, 

as many tend to hire like-minded individuals, different perspectives are 
valuable 

• Be clear about career opportunities and shift/transitions within the 
maritime industry 

• Systematically focus on careers development for both men and women 
• Lower the boundary for flexibility between onboarding and offboarding to 

facilitate family planning 
• Ensure gender equal representation on the company’s social media 

 

Role models & Ambassadors 

• Appoint female ambassadors onshore for both significant and minor issues 
raised by women colleagues 

• Implement a mentorship program within the company 
• Appoint male role models for men; for example, someone who addresses 

inappropriate behavior or language 

 

Life onboard 

• Work clothing customized for women 
• Customized personal protective equipment (PPE) 
• Routine for handling of cabin keys onboard with the goal of ensuring 

everyone feeling safe in their cabins 
• Availability of menstrual hygiene products onboard 
• Trash bins with lids in toilets for discrete disposal 
• Separate changing rooms or schedule slots for women/men 
• Onboard laundry schedules and separate laundry facilities to prevent the 

loss of women’s undergarments 

 



STÖD TILL IMO 
 

Som en följd av en rad händelser inom den globala sjöfarten initierade 
USA ett arbete med att förtydliga IMO’s regelverk kring sexuella 
övergrepp och sexuella trakasserier. Det ledde till att en internationell 
arbetsgrupp3 bildades av IMO och ILO gemensamt där några 
medlemsländer fick möjlighet att delta, bland annat Sverige. Vi såg att 
detta föll inom ramarna för REDO2 och kunde därför stötta 
Transportstyrelsen, som företräder Sverige, med expertkunskap i 
ämnet.  

Projektet deltog således på ett möte i London med nationernas utsända 
delegater, fackliga organisationer och rederiorganisationer, där 
rekommendationer4 till såväl IMO som ILO togs fram för att brygga 
över identifierade glapp i internationella konventioner. 

 

SJÖFARTSKVINNOR 
 

I arbetet tillsammans med studenterna på sjöfartshögskolan framkom 
att de önskade en plattform där de ”kunde prata om allt”. Med 
inspiration från Facebook-gruppen Järnvägskvinnor skapade projektet 
därför gruppen Sjöfartskvinnor med samma struktur. 

Målgruppen är kvinnor och icke-binära som studerar, arbetar eller är 
pensionerade från sjöfarten. Gruppen startades i oktober 2022 och 
sedan dess har det avhandlats allt från jobbtips och beskrivningar av 
sjölivet till upplevda problem och förslag på hur man hanterar det. Idag 
består gruppen av inte mindre än 533 sjöfartskvinnor. 

 

                                                            
 
4 Joint ILO/IMO Tripartite Working Group (JTWG), 27 to 29 February 2024 

https://www.imo.org/en/MediaCentre/MeetingSummaries/Pages/Joint-ILOIMO-Tripartite-Working-Group-%28JTWG%29%2C-27-to-29-February-2024.aspx


UTVÄRDERING MED DELTAGARE 
 

En stor del av arbetet i detta projekt har varit att kontinuerligt utvärdera 
olika insatser, verktyg och metoder. I denna del har vi fortlöpande 
utvärderat Sjöfartsverkets nätverk för kvinnor och WISTA Swedens 
Mentorprogram. 

 

Nätverk för kvinnor på Sjöfartsverket 
Syftet med nätverket var att stödja utvecklingen av en inkluderande 
arbetsplatskultur och främja erfarenhetsutbyte och sociala kontakter 
mellan kvinnor, som utgör en liten minoritet i den operationella 
verksamheten. Nätverket var också tänkt att fungera som referensgrupp 
för aktiviteter som rör jämställdhet och likabehandling och i 
förlängningen bidra till att Sjöfartsverket ses som en attraktiv 
arbetsgivare av kvinnor. 

När nätverket startade anmälde över 100 personer intresse för att vara 
med, vilket motsvarar nästan hälften av de kvinnliga medarbetarna 
inom affärsavdelningen, Sjö- och flygräddning, infrastruktur och 
rederiet. Inför starten genomfördes ett flertal digitala workshoppar för 
att fånga upp önskemål, behov, intressen och idéer.  

Sedan hösten 2022 har vi genomfört fyra fysiska och fyra digitala 
nätverksträffar som samlat ca 40 deltagare per tillfälle. Utvärderingarna 
visar att nätverket är ett mycket uppskattat initiativ. Vi har kunnat 
tillmötesgå deltagarnas önskemål om studiebesök i verksamheten, att få 
träffa andra kvinnliga nätverk, lära känna kollegor som man inte skulle 
ha träffat annars och att få stöd i att hantera utmanande sociala 
situationer. Vid de digitala träffarna har vi haft både externa och interna 
föreläsare. 

Utvärderingarna visar att även om enskilda aktiviteter uppskattas så är 
det helheten som betyder mest. Nätverket har bidragit till 
verksamhetsnytta, kunskap och insikter samt till en fin gemenskap och 
varma relationer. Träffarna uppfattas som en trygg plats där man också 
kan prata om känsliga saker och både få och ge stöd.  

2025 övergår nätverket från att drivas som en projektaktivitet till att 
implementeras i linjeorganisationen med HR som ansvarig för 
fortsättningen. 

 

 



      
WISTA Sweden Mentorprogram 
Den första omgången av programmet har utvärderats både i halvtid och 
vid avslut. Efter halva tiden genomfördes en enkät som gav programmet 
en helhetsbedömning på 3,7 på en femgradig skala av deltagarna.  

I undersökningen framkom att mentorer främst motiveras av att kunna 
hjälpa andra att utvecklas, få dela med sig av erfarenheter och 
därigenom själv utvecklas både som individ och i sitt ledarskap. 

Adepterna motiverades främst av att kunna få hjälp i starten av 
arbetslivet och få stöd i hur man hanterar olika situationer som kan 
uppstå, både ombord och i land. 

Att få möjlighet att träffas fysiskt och skapa ett gemensamt nätverk 
upplevdes generellt som en framgångsfaktor, medan svårigheten att 
hålla kontakten på distans, eller att det inte uppstod någon direkt 
personkemi mellan mentor och adept, beskrevs som ett hinder. Flera 
deltagare rekommenderade fler fysiska träffar och en längre programtid 
på två år. 

På den avslutande träffen var det få adepter som hade möjlighet att delta 
då många var ute på jobb eller praktik vid den tidpunkten. Därför fick 
alla möjlighet att ge återkoppling och dela den med varandra genom att 
skicka in ett ”vykort”: Resultatet sammanställdes och redovisades på 
den avslutande träffen: 

Det här tar jag med mig från programmet 

• Att andra också var lika nervösa när de var nya och att man kommer 
att stöta på sådana situationer resten av livet 

• En vän, pepp, motivation till att fortsätta samt insikten i hur bred 
branschen faktiskt är 

• Mentorprogrammet är ett steg i rätt riktning för att få fler kvinnor 
att stanna kvar inom sjöfarten 

• Många fina minnen och en fin erfarenhet, möjligheten att få delta 
och den personliga utvecklingen det ger att vara mentor; att få bidra 
till utveckling och att få dela med mig av den erfarenhet jag byggt 
under mina år i branschen 

• Gemenskapen, stödet och kunskapen att det alltid finns ett 
sammanhang, en grupp där man kan få stöd med frågor som kanske 
inte är så lätta att ställa och tankar 

• Vi stärker och utvecklar varandra, utökar vårt nätverk och synliggör 
kvinnor genom publiciteten som programmet fått 

 



Mina argument för att delta i ett mentorprogram 

• Jag gjorde det som en personlig utveckling och för att gå utanför 
min komfortzon 

• För att få spegling från en mentor som har mer erfarenhet från 
liknande situationer och kan stödja och se saker ur olika perspektiv 

• Få hjälp att sätta upp en långsiktig plan och kanske ta några nya steg 
mot ett oväntat håll 

• En unik möjlighet att få stötta en ny kollega in i branschen och en 
fantastisk möjlighet till reflektion i min yrkesroll, chans att vidga 
vyerna 

• Värdefullt att paras ihop med någon i en annan generation 

 

Mitt medskick till nästa mentor/adept 

• Försök träffa varandra fysiskt i början så blir det lättare att öppna 
upp sig om det man har det tufft med till sjöss 

• Ge det lite tid, man kanske inte får bra flow i början men det kommer 
senare 

• Bra att ha en plan för träffar och innehåll att prata om, och när livet 
kommer emellan är det bättre att prata lite än inget alls 

• Bara gör’t! Kul och lärorikt! 
• Boka alltid nästa träff när ni ses. 
• Ta alla chanser att hänga med på olika träffar kopplade till 

sjöfartsbranschen som mentorn bjuder in till 
• Även gruppträffarna är givande, alternativa aktiviteter eller tips när 

programmet inte passar helt 
• Tänk igenom vad du har för förväntningar på din mentor och på dig 

själv och var drivande i det du önskar lyfta, våga ställa alla frågor. 

 

Det här hade jag kunnat vara utan 

• Att alla gruppträffar sker i Göteborg och fysiskt på plats 
• Stressen att jag som adept skulle planera och fixa tid och schema för 

träffarna med mentorn 
• Långt mellan mötena med min adept på grund av att hon ”glömt” 

 

 

  



RESULTAT  
 

Genom tidigare studier, omvärldsbevakning och statistik, vet vi att unga 
kvinnor på mansdominerade arbetsplatser, är en utsatt grupp. Det föll 
sig därmed naturligt att ta avstamp i en dialog med just denna målgrupp 
kring vad för slags stödjande strukturer som efterfrågas och behövs. 

Vi kunde identifiera kvinnliga studenter som en viktig målgrupp och 
projektet har erbjudit stöd i form av möten inför första praktiken och ett 
mentorprogram, där sistaårselever fått yrkesverksamma och erfarna 
kvinnor i sjöfartsbranschen som mentorer. Mentorprogrammet har körts 
som pilot under ett år och nu är programmet etablerat.  

En annan viktig målgrupp är kvinnor i arbetslivet. Vi har fått tillfälle att 
testa och utvärdera ett internt nätverk för kvinnor i operationell 
verksamhet på Sjöfartsverket. 

Projektet har med det levererat flera stödjande strukturer för kvinnor till 
sjöss som enkelt kan kopieras, anpassas och implementeras på fler 
skolor, fler arbetsplatser och organisationer. Vi konstaterar att det finns 
gott om goda idéer kring vad som kan göras för att öka andelen kvinnor 
inom svensk sjöfart. 

 
Rekommendationer  
Det ligger en stor utmaning i att upprätthålla initiativ som interna 
nätverk och mentorprogram i samverkan med skolor, då det behövs 
resurser för att driva aktiviteterna. Det gäller inom företag och 
myndigheter såväl som inom organisationer och föreningar. Det kräver 
också en viss uthållighet, då konkreta resultat kommer först med tiden. 
Ett sätt att stötta dessa initiativ är att långsiktigt bevilja ekonomiska 
medel genom de fonder som finns inom sjöfarten. 

 

 

 

 

 

 

 

 



IMPLEMENTERING 
      

WISTA Sweden övertar ansvaret för mentorprogrammet med Angela 
Jenhed från Stena Rederi AB som programansvarig. Programmet pågår 
med en andra omgång när projektet avslutas. 

Sjöfartsverkets nätverk för kvinnor permanentas och ansvaret överförs 
från projekt till ordinarie linjeverksamhet. 

Equality in shipping är slutprodukten av den stora workshop som 
initierades av Elin Kristensson på Northern Offshore Shippping. Listan 
på åtgärdspunkter är spridd till flera rederier som antagit utmaningen 
att kunna bocka av så många punkter som möjligt. 

Vad det gäller Redo för praktik är avsikten att fortsätta med preventiva 
insatser för elever som ska ut på sin första praktik.  
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MENTORPROGRAM FÖR KVINNOR INOM SJÖFART

Vi vill se fler kvinnor i branschen så det gäller att den som satsar på en karriär inom shipping trivs, utvecklas 
och vill stanna. För att stötta och stärka kvinnor startar nu WISTA Sweden ett mentorprogram. Programmet 
vänder sig i första hand till studenter på utbildningarna till Sjökapten, Sjöingenjör och Internationell logistik, 
men även till yrkesverksamma som är nya på arbetsmarknaden.

WISTA Sweden är en del av WISTA - Women’s International Shipping & Trading Association. Idag har vi med-
lemmar över hela landet och vi spelar en viktig roll för att påverka sjöfartsnäringen och skapa förändring.

Ett mentorprogram handlar om en ömsesidig överenskommelse, delat ansvar och engagemang. Att delta 
innebär ett personligt åtagande för att fördjupa sin utveckling på ett personligt plan. Som mentor får man 
använda sin erfarenhet och sin kompetens på ett nytt sätt och för båda innebär det tid för egen reflektion.

”A mentor is someone who sees more talent and 
ability within you, than you see yourself and helps 
bring it out of you.”

                                           Bob Proctor
3



DÄRFÖR BEHÖVS ETT 
MENTORPROGRAM FÖR KVINNOR

  BAKGRUND 

Idag utgör vi kvinnor en väldigt liten andel inom sjöfarten, 
vilket innebär mindre inflytande och särskilda utmaningar 
att hantera. För att skapa en hållbar och jämlik framtid 
behöver vi bli fler. Mångfald är viktigt. Med fler olika 
perspektiv följer kompetens som tar branschen framåt i 
utvecklingen.

Här kan WISTA göra skillnad. Vi vill se en mer jämställd 
sjöfart och ett led i det är att erbjuda kvinnor en personlig 
mentor och ett brett kontaktnät. 

Mentorprogrammet syftar till att skapa nya och utvecklan-
de möten inom branschen, möten som kan vara avgö-
rande för den som har valt att satsa på en karriär inom 
sjöfart. 

Nu startar vi ett ettårigt program för kvinnor som vill bli 
framtidens ledare inom sjöfarten.

För att synliggöra kvinnorna i sjöfarten.
För att stärka förutsättningarna för att fler  
stannar i branschen.
För att stötta och utveckla genom goda samtal. 
För att bidra med ett kontaktnät.
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  SYFTE

Vår förhoppning är att deltagarna ska inspireras och utvecklas både professionellt och personligt genom öppna och 
ärliga diskussioner kring möjligheter och utmaningar. Syftet med mentorskapet är att få in fler kvinnor i branschen och 
framförallt att bidra till att de stannar kvar. Det handlar om att stärka den enskilda individen och om att skapa ett brett 
kontaktnät. 

Mentorprogrammet ska handla om ledarskapet, ge stöd till självreflektion och möjlighet att växa i yrkesrollen. Vi vill 
motverka att kvinnor inte fullföljer sin utbildning på grund av dåligt bemötande, trakasserier eller liknande situationer 
på arbetsplatsen. 

Vi vill sätta hammaren i glastaket och lyfta kvinnors karriärvägar. Tanken är att mentorskapet skall bli lika givande för 
båda parterna.

  KVALITET

I samtalen mellan adept och mentor aktualiseras frågor 
gällande personliga drivkrafter, styrkor, utmaningar och 
utvecklingsbehov. De reflektionsprocesser som upp-
muntras inom mentorprogrammet utgör en viktig del för 
framtiden.

  INNOVATION

I mötet mellan olikheter, exempelvis när människor möts 
över generations-, erfarenhets- och bolagsgränser, kan 
spännande idéer och lärdomar uppstå, utvecklas och spri-
das vidare som ringar på vattnet inom hela näringen.

  ENGAGEMANG

Genom att engagerade personer är med som både adep-
ter och mentorer skapas en stark framgångsutveckling. 
Här är öppenhet och ärlighet viktigt för att uppnå ett bra 
resultat och knyta goda kontakter inom sjöfarten. Kontak-
ter som du kanske inte annars hade fått.

  RESULTAT

Tanken med mentorskapet är att skapa flera möjligheter 
för karriärutveckling samt kontakter. Det kommer att 
vara till nytta för de som deltar och utgör en bra start för 
arbetslivet.
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SÅ HÄR FUNGERAR DET
Programmet pågår under ett år och startar med en informationsdag där samtliga adepter och mentorer träffas för att 
få en gemensam plattform för mentorskap, ledarskap, kommunikation och feedback. Innehållet som beskrivs i denna 
broschyr är en vägledning genom hela programmet.

Under programmet träffas adepter och mentorer vid sex tillfällen, ca 2 timmar per gång. Det gäller förstås att vara flex-
ibel i planeringen och ta hänsyn till praktik och jobb ombord. Självklart går det att ha digitala träffar, men vi rekommen-
derar att träffas personligen så ofta som möjligt, i alla fall inledningsvis. För att programmet ska fungera bra behöver ni 
lära känna varandra och bygga upp ett förtroende. Detta tar tid, planera gärna för lite längre och tätare träffar i början. 

Träffarna kan ske på en arbetsplats, i skolan, på caféer, restauranger eller varför inte ta en lång promenad tillsammans? 
Vi rekommenderar att datum, tid och plats bestäms i god tid före träffarna.

Utöver de enskilda träffarna kommer WISTA Sweden att anordna olika event där alla deltagare kan träffas. Vi kommer 
till exempel att bjuda in kvinnor i ledande befattningar som kan dela med sig av sina karriärresor och lärdomar. Eventen 
är en chans att utveckla nya nätverk och ge inspiration kring vilka möjligheter som finns efter examen och i din fortsat-
ta karriär. Vi vill även förbereda studenter som ska söka jobb genom att få uppleva en rekryteringssituation.

   STRUKTUR

Det är viktigt att hålla en struktur under träffarna, framförallt i början. Därför har varje träff ett tema och inför varje 
tillfälle ska adepten ha förberett olika frågor att diskutera med koppling till temat. 

Inled varje träff med att följa upp vad ni tog med er från förra träffen. Avsluta varje träff med att reflektera; 

- Vad tar jag med mig från idag? 
- Vad skall jag göra till nästa gång? 

Skriv ner era reflektioner för att följa er utveckling tillsammans. 
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TEMAN FÖR TRÄFFARNA

Här byggs grunden i mentorskapet. Denna träff är till för att lära känna varandra genom att ställa 
frågor rörande arbete och yrkesroll, men även personliga frågor som hur du hamnade inom 
sjöfartsnäringen. Diskutera vilken struktur och upplägg som kommer att fungera bäst för just er 
under mentorprogrammet. Bestäm när och var ni vill ses och börja bygga upp er adept/mentor- 
relation.

Förslag på frågor:

- Vilket är mitt syfte med att vara/ha en mentor?
- Vilka utmaningar har jag i mitt nuvarande arbete/utbildning?
- Vilka misstag har jag gjort som jag har lärt mig något av?
- Om du utgår från dig som person och ditt arbete/utbildning, finns det några mönster, något 
  som du vill ändra på? Något som du vill förstärka?
- Vad vill du som adept ha för stöttning av din mentor?

1 FÖRSTA TRÄFFEN
LÄRA KÄNNA VARANDRA
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Genom att prata om hur du ser på ditt arbete/utbildning och reflektera över vilka värderingar 
som styr dig, fördjupas mentorsrelationen. Det utgör en bra plattform att bygga vidare på under 
resterande träffar inom mentorprogrammet. 

Förslag på frågor:

- Hur är en bra medarbetare?
- Hur är en bra ledare?
- Vem är min förebild och varför?
- Vilka värderingar styr mig i mitt arbete / utbildning? Hur syns det i mitt beteende?
- Vilka förutsättningar är viktiga för att jag skall fungera bra som medarbetare?

2 ANDRA TRÄFFEN
MEDARBETARSKAP OCH 
LEDARSKAP

Ett sätt att hitta vägar för utveckling är att öka medvetenheten kring personliga drivkrafter och 
prata om sin framtidsvision.

Förslag på frågor:

- Var kommer mina drivkrafter ifrån och hur 
  har de utvecklats? 
- Vilka drivkrafter ligger bakom mitt yrkesval?
- På vilket sätt påverkar mina drivkrafter mitt 
  arbete? 

3 TREDJE TRÄFFEN
DRIVKRAFT OCH VISION

- Hur ser min vision ut?
- Vilka inre och yttre faktorer har betydelse 
   för möjligheterna att förverkliga min 
   vision?
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När ni har träffats några gånger är det bra att fundera på om ni använder tiden i mentorskapet 
till det ni vill.

Förslag på frågor:

- Jag tycker vi träffas lagom ofta eller för sällan...
- Jag ser fram emot våra träffar...
- Det vi skall prata om känns relevant för mig...
- Jag genomför det jag lovar mig själv efter våra träffar...
- Vårt mentorskap fungerar bra...
- Jag vill att vi skall prata mer om...
- Jag vill att vi skall prata mindre om...
- Annat jag vill lägga till är...

HALVTIDSREFLEKTION
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Vi lever i en värld som är föränderlig och snabb. Hur kan jag förhålla mig till det? Vilka strategier 
använder jag för att få ihop vardagen med arbete/utbildning, fritid, familj och vänner? Hur får 
jag ihop livspusslet? 

Förslag på frågor:

- Vad är viktigast för mig i livet? 
- Trivs jag med mitt liv som det är?
- Vad vill jag förändra och vad vill jag behålla?
- Vad betyder balans i livet för mig? Hur skapar jag mig det?
- Jobb, fritid och familj består av olika typer av sociala nätverk i en människas liv. Hur påverkas  
  jag av mina nätverk? 
- Hur påverkas mitt livspussel?

4 FJÄRDE TRÄFFEN
LIVSPUSSLET

Det kan vara givande att på ett djupare plan reflektera kring min syn på medarbetarskap och den 
organisation jag verkar i. Behöver jag utveckla mitt förhållningsätt till vissa delar av min organisa-
tion och hur kan jag påverka?

Förslag på frågor:

- Vilken kultur präglar min arbetsplats/ utbildning?
- Vilken kultur präglar sjöfartsnäringen?
- Vad är bra med den kulturen och hur kan jag som medarbetare förstärka den? 
- Finns det något som jag vill förändra, i så fall varför och på vilket sätt?

5 FEMTE TRÄFFEN
KULTUR
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När mentorskapet börjar lida mot sitt slut är det viktigt att fundera över vad det har givit er, både 
som adept och som mentor. Fastna inte i vad just ni kunde gjort annorlunda, troligen finns det 
lärdomar kring hur ni, var och en, kan göra i andra situationer. Det är viktigt att tacka varandra 
för denna möjlighet att bidra till egen och varandras utveckling. Vi rekommenderar att ni firar ett 
år av utveckling och lyckat program.

Förslag på frågor:
 
- Vad tar jag med mig från våra träffar?
- Hur har mitt synsätt, mitt beteende förändrats?
- Vad går bra – varför?
- Vad kunde vi gjort bättre – hur?
- Är jag nöjd med min egen insats?
- Hur går jag vidare efter detta?
- Vad vill jag påminna mig om inför framtiden?
- Skall vi avluta nu eller fortsätta hålla kontakten, i så fall hur?
- Hur firar vi genomfört program?

6 SJÄTTE TRÄFFEN
AVSLUT
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PERSONLIG UTVECKLING FÖR BÅDA
Den största utmaningen — och möjligheten  — med ett mentorprogram är att omsätta nyvunnen kunskap och insikter 
i sin vardag. Givande samtal i mentorparen kommer nog alla att uppnå – men att sedan börja göra saker annorlunda 
och använda det i sin vardag är det som skapar förändring på riktigt. Det gäller att både adept och mentor satsar hel-
hjärtat på sin medverkan, för att båda parter skall få personlig utveckling.

  ADEPTENS ROLL

Du ansvarar för din egen utveckling och det är ditt ansvar 
att beskriva dina önskemål kring mentorskapet. 

Det är viktigt att förstå att mentorn tar sin egen tid för 
att engagera sig i din personliga utveckling, uppskatta det 
genom att alltid komma förberedd till träffarna. 

Det är du som ska vara i fokus och då behöver du vara 
öppen, lyhörd och mottaglig för konstruktiv återkoppling.

Din mentor förväntar sig att du aktivt söker råd och väg-
ledning och behöver veta vad du vill.

  MENTORNS ROLL

Att vara mentor innebär att du som en mer erfaren per-
son får rollen som förebild och erbjuder din kompetens, 
din erfarenhet, tid och ditt nätverk till en annan person 
med en uttrycklig vilja att ge stöd i dennes personliga 
utveckling. 

Du förutsätts bidra med en viss mognad, både som individ 
och yrkesperson. En bra mentor är den som har insikt gäl-
lande sina styrkor och sina utvecklingsområden och som 
kan beskriva sina tankar och erfarenheter för andra. 

Som mentor behöver du vara bra på att lyssna, intres-
serad av adepten, förtroendeingivande och prestigelös. 
Viktigast är att vara stödjande och villig att lägga din tid på 
mentorskapet.
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ÄR DU INTRESSERAD?
Om du är intresserad av att finna en inspirerande och 
erfaren mentor samt är nyfiken på hur det är att arbeta 
inom svensk sjöfartsnäring, är du välkommen att skicka in 
din ansökan! 

Som deltagare i mentorprogrammet bör du tänka igenom 
dina mål och syftet ordentligt:

Ge: Vad vill du dela med dig av till din mentor?
Få: Vad önskar du få ut av mentorprogrammet?
Uppnå: Vad vill du ha uppnått i dig själv inom ett år?

Berätta lite om dig själv och beskriv de ämnen som du 
skulle vilja ta upp med din mentor och bakgrunden till det 
i din ansökan. 

Det kan exempelvis handla om hur du bör strukturera ett 
CV eller förbereda dig inför kommande arbetsintervjuer. 
Hur du ska kunna utvecklas som ledare redan i början av 
ditt yrkesliv, hur du ska hantera utmaningar inom olika 
typer av organisationer eller vilka mål du har inför framti-
den och hur du ska kunna förverkliga dem. 

Alla mentorer har själva erfarenheter av att vara ledare 
inom sjöfartsnäringen, där kraven är höga och där för-
mågan att både framföra och försvara konstruktiva idéer 
värderas högt. 

  Så här söker du

Sista ansökningsdagen är den 30 september

Fyll i formuläret på wistamentor.se

Bifoga ditt CV och ett personligt brev där du beskriver:

     o Varför du söker programmet
     o Hur du tänker dig att ett mentorprogram kan stödja  
        din utveckling
     o Dina förväntningar

  Matchning och start

Urval av deltagare görs av WISTA Sweden och kommer att 
vara klart den 1 december 2022. 

När matchningen av adepter och mentorer är färdig så 
startar programmet med en gemensam träff i mitten av 
januari 2023.
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