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Ogilla laget

Att krinkande sirbehandling i olika former forekommer pa
jobbet dr tyvirr inget nytt och sjilvklart géller det dven till sjGss.
Trots detta blev #metoo en 6gonoppnare f6r manga nar det stod
klart hur omfattande problemen med krinkande sirbehandling ar
ombord och vilka grova fall som férekommer. Den som blir utsatt
mar ofta fysiskt och psykiskt daligt och kan utveckla langvariga
hilsoproblem. Samtidigt kan den sociala isoleringen ombord géra
det extra svart for den utsatta att fa st6d frin familj och vinner nir
det intraffar.

Aven om symptomen av krinkande sirbehandling frimst syns hos
den enskilde individen dr det viktigt att komma ihdg att det f6re-
byggande arbetet maste omfatta den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Brister och otydligheter i organisationen, oklarheter om
vem som forvintas gora vad, chefer utan tillrdckliga kunskaper och
torutsittningar, hog arbetsbelastning och ett arbetsklimat som tillater
en rd jargong dr nagra vil kinda faktorer som behéver adresseras.

S4 hur ska en gora rent praktiskt da? Vi menar att vi behover bli
bittre pa att ogilla liget. Ett system behover ifrigasittas for att

kunna fungera och utvecklas. Det innebir att vi behéver bli bittre
pa att utmana befintliga strukturer och invanda arbetssitt och lira
oss att stilla nya fragor. Bide medarbetare och chefer behéver bli
bittre pa att ogilla ldget i situationer nir krinkande sidrbehandling
intriffar. Medarbetare kan ogilla liget genom att inte tyst se pd om
nagot intriftar, utan i stillet siga ifrin och erbjuda stéd — vi kallar
det batkurage. Chefer visar vigen f6r vad som ér acceptabelt och
behover bli bittre pa att undersoka arbetsmiljon, finga upp och
agera pa signaler om att allt inte star rdtt till.

Hir berittar vi vad du kan gora for att bidra till en god organi-
satorisk och social arbetsmilj6 utan krinkande sirbehandling.
Tipsen dr baserade pi ett forskningsprojekt som genomférdes vid
Sjofartshogskolan, Linnéuniversitetet under 2019-2021. Projektet
finansierades av AFA Forsikring. Dessa exempel har fingats upp
genom en systematisk forskningsoversikt och i dialog med manga
personer med olika bakgrund och erfarenhet. Samtliga resultat och
en mer detaljerad metodbeskrivning finns i slutrapporten Praktiskt
arbetsmiljéarbete for en jamstilld sjofart, av Cecilia Osterman och
Magnus Bostrom vid Linnéuniversitetet.



Ar sjofarten speciell?

Svaret pa den frigan ar bade ja och
nej. Ja, det finns en del skillnader
mellan arbetsmiljon till sjéss och
hur det kan vara iland, men lik-
heterna ir desto fler. Sjofarten ar
kanske virldens mest globaliserade
bransch; ett fartyg kan ha sin dgare
i ett land, vara registrerat i ett annat,
drivas frin ett tredje och bemannas
av sjofarare frin flera andra linder,
ofta via bemanningsforetag.

Det som framf6r allt gér sjéfarten
speciell dr att fartyget dr bade en
arbets- och boendemiljé dir sj6-
farare arbetar och lever ihop, ofta
under méinga ménader i strick. Det
ir vanligt att besittningen utgérs
av personer med olika nationell och
kulturell bakgrund, som kommuni-
cerar pd ett annat arbetssprak

an modersmilet. Nir arbete och
fritid sker p4 samma plats suddas
grinserna ut. Det gor de sociala
relationerna extra viktiga, bade for
den enskildes hilsa och vilmaende
men ocksi for sikerheten ombord.

Ett fartyg ér fortfarande en riskfylld
arbetsmiljé men precis som i resten
av arbetslivet ses ett okande fokus
pa den psykiska hilsan till sj6ss.
Studier visar att det finns en hég
férekomst av depression, dngest

och sjdlvmordstankar hos sjofarare.
Arbetet ombord kinnetecknas i stor

utstrickning av osikra anstillningar,

motstridiga krav pd kostnadseftek-
tivitet och sikerhet, hog arbets-
belastning och svérigheter med att
fa tillrdcklig dterhamtning. Detta dr
en grogrund for arbetsmiljéproblem
som Okar risken for psykisk ohilsa
och krinkande sirbehandling.

Sarskilt hog dr risken f6r kvinnor
som jobbar ombord. Det beror pa
att sjofarten dr mansdominerad
och att jobbet till sj6ss dr maskulint
kodat, alltsd att det kan kopplas

till stereotypt maskulina drag. Det
har ir en risk som behover sirskild
uppmirksamhet.

Arbetsmilj

FN:s sjofartsorgan International
Maritime Organization (IMO)

tar fram internationella regler och
rekommendationer som sedan sitts
i kraft pd nationell nivd. Det gor att
reglerna for arbetsmiljé och sikerhet
kan skilja sig 4t beroende p4 i vilken
flaggstat fartyget ir registrerat. Tva
fartyg i samma rederi men med olika
flagg kan alltsi omfattas av olika
arbetsmiljoregler.

Svenskflaggade fartyg ir de enda
arbetsplatser i Sverige dir inte
Arbetsmiljoverket r tillsynsmyn-
dighet. I stillet dr det Transport-
styrelsen som ger ut regler for arbets-
miljén ombord och som ska se till
att reglerna efterlevs. Det innebir
skillnader bland annat i hur skydds-
ombud utses och att det ibland tar
tid innan nya arbetsmiljéregler borjar
gilla dven for ombordanstillda.

Rederiets ledning har det 6ver-
gripande arbetsmiljéansvaret for
alla anstillda. For arbetet ombord

Oarbetet

ansvarar i regel befilhavaren. Bade
internationella krav pa sikerhets-
ledningssystem ombord (Safety
Management System) och svenska
krav pa systematiskt arbetsmiljo-
arbete (SAM) innebir att arbets-
miljon regelbundet ska undersokas
och riskbedémas samt att risker for
ohilsa och olycksfall ska dtgirdas
och f6ljas upp. Det giller alla delar i
arbetsmiljon — den fysiska, organisa-
toriska och sociala — och dessa sam-
spelar ménga ginger. Den organisa-
toriska arbetsmiljén handlar om hur
arbetet organiseras, hur arbetsupp-
gifter leds och férdelas, hur beslut
fattas och kommuniceras, samt om
torutsittningar for ledarskap och
medarbetarskap. Den sociala arbets-
miljon handlar om det sociala sam-
spelet pa arbetsplatsen, alltsd hur vi
pratar om och med och till varandra,
och hur vi paverkar och péverkas

av andra personer i vir omgivning.
Det kan vara kollegor och chefer
men ocksé andra personer, som
passagerare, gister eller studenter.



Krinkande

sirbehandling

I Arbetsmiljéverkets foreskrifter
om den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon stills krav pa att chefer
och arbetsledare miste ha bade
kunskaper och forutsittningar f6r
att kunna arbeta f6rebyggande med
risker kopplade till en ohidlsosam
arbetsbelastning, arbetstidernas
forlaggning och krinkande sir-
behandling. Krinkande sirbehand-
ling dr handlingar som riktas mot
en eller flera arbetstagare pa ett
krinkande sitt och som kan leda
till att den som utsitts inte mar bra
eller hamnar utanfér arbetsplatsens
sociala gemenskap. Exempel pa
sddana handlingar dr nedsittande
ord, ryktesspridning, f6rl6jligande,
sexistiska skamt, eller att bli ute-
sluten eller ignorerad.

Aven om symptomen pi krinkande
sirbehandling frimst syns hos
individen si 4r den underliggande
orsaken ofta kopplad till den
organisatoriska arbetsmiljén. Darfor
behover det finnas rutiner for att
bade finga upp signaler pa att nagot
ir fel, samt for att forebygga att det
sker. Det krivs dven att arbetet med
dessa rutiner ska vara dterkommande
och ske systematiskt. Insatser och
dtgirder pa individniva har liten ut-

sikt att 16sa organisatoriska problem.

Krinkande sarbehandling till sjoss

Krinkande sirbehandling fortsitter
att vara ett betydande problem i
sjofarten, trots goda intentioner och
skirpta lagkrav. Det paverkar savil
arbetsmilj, hilsa som sikerhet.

Upp till 25 procent av

alla sj6farare och 6ver

50 procent av kvinnliga
sjofarare rapporterar att de
har utsatts for krinkande
sirbehandling ombord.

Forovarna ar till storsta del
offrens chefer och arbets-
ledare. Den nist storsta
kategorin ir kollegor.



Krinkande sidrbehandling fortsitter
att vara ett betydande problem i
sjofarten, trots goda intentioner och
skirpta lagkrav. Tidigare forskning
visar att 8-25 procent av alla sjo-
farare har utsatts fér nigon form

av krinkande sirbehandling. Bland
kvinnliga sjofarare dr motsvarande
siffra 6ver 50 procent. Férovarna

ar till storsta del offrens chefer och
arbetsledare. Den nist storsta
kategorin ér kollegor.

En stor utmaning ér att synliggéra
att krinkande sirbehandling och
trakasserier faktiskt forekommer.
Om fler vore medvetna om proble-
mens omfattning skulle det littare
ga att i till en f6rdndring, men
tyvirr dr morkertalet stort och det
ir vanligt att incidenter inte tas pa
allvar. Som en 6ljd av detta sd blir
policydokument om nolltolerans
och rutiner f6r rapportering ofta
verkningslosa. An mer viktigt dr
ett langsiktigt och systematiskt fore-
byggande arbetsmiljéarbete.

Arbetsmiljoverkets
Véigledning till foreskrifterna
om organisatorisk och social
arbetsmiljo ger stod till
dem som ska f6lja och
anvinda reglerna.

Har kan du ldra dig mer om arbets-
miljoarbete och vilka regler som galler

Transportstyrelsens vigledning for

systematiskt arbetsmiljoarbete inom
sjofart beskriver roller, ansvar och
uppgifter ur ett sjofartsperspektiv.

Sjofartens arbetsmiljo-
nimnd (san-nytt.se) har
en grundlidggande arbets-
miljéutbildning och ger ut
Arbetsmiljohandboken med
konkreta tips pa f6rbyg-
gande arbetsmiljbarbete.

Prevent ir en ideell organisation som 4gs av
Svenskt Niringsliv, LO och PTK med syfte
att hjilpa foretag att forbattra arbetsmiljon.
P4 prevent.se finns checklistor, artiklar med

tips, lankar till utbildningar och mycket mer.



Vad kan du gorar

Krinkande sirbehandling pa en arbetsplats kan drabba den enskilda
individen héirt. Medarbetare, chefer och ledningen behover kunna
hantera det nir det hinder. Mlen ett lingsiktigt, bestaende arbete
att forebygga krinkande sirbehandling och frimja en god arbets-

milj6 till sjoss kriver insatser och tillférande av resurser inom varje
enskilt foretag och organisation. Det behovs ocksd en 6versyn

pa branschnivi av de villkor och férutsittningar som priglar sj6-
fartens arbetsliv.
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Medarbetare

Medarbetarperspektivet omfattar
den enskilde medarbetaren, samt
studenter eller elever som gér sin

fartygsforlagda praktik ombord.

Alla medarbetare behover ha grund-
liggande arbetsmiljokunskaper och
kinna till hur arbetsmiljéarbetet
fungerar ombord. Detta 4r nédvin-
digt for att bittre forstd vilka kon-
sekvenser en dilig arbetsmiljé kan
ha pé den egna hilsan och f6r att
veta hur en medarbetare sjilv kan
bidra till en god arbetsmiljo. For att
minska kinslan av otrygghet och
stirka det sociala stodet bland
kollegor féreslir vi dessutom en
satsning pa kunskap om tekniker
f6r att kunna kinna igen och beméta
en obehaglig situation, s kallad
dskadar- eller bystander-trining.
Det handlar om att 6va upp ett
batkurage och skapa en trygghet i
att kollegorna stir upp for den som
blir utsatt utan ridsla for att situa-
tionen forvirras for bide offret och
den som ingriper.

Ett ingripande behéover inte alltid
innebira en direkt konfrontation.
Om det kinns obehagligt, kanske
situationen kan storas pi annat sitt,
genom att byta samtalsimne, spilla
ut en kopp kaffe eller nigot annat
som gor att fokus flyttas bort fran
den som utsitts. Du som kollega
kan ocksé soka upp och prata enskilt
med fér6varen efterdt och lugnt
forklara hur du uppfattade situatio-
nen. Det dr ocksa viktigt att visa sitt
stod till den som utsitts. Krinkande
sirbehandling handlar mycket om
skuld och skam. Beritta for den
som blivit utsatt att du sig vad som
hinde och att det inte ir deras fel.
Erbjud hjilp att anmila hindelsen
till chef eller skyddsombud efterat.
Alla kan ocksé aktivt vélja att inte
skratta med i déliga skimt eller f6ra
vidare elakt skvaller och skitsnack.

Skyddsombud

Skyddsombuden ombord har en
viktig roll, bide som stod till den som
blir utsatt och i det férebyggande
och frimjande arbetsmiljdarbetet.
En bra dialog mellan skyddsombud
och nirmaste chef gor det littare
att ha koll pa liget i en arbetsgrupp.
Mainga medarbetare kdnner ofta

att det dr ldttare att vinda sig till
sitt skyddsombud én direkt till en
overordnad med kinsliga drenden.
Det forutsitter att skyddsombudet
har ett gott fortroendekapital hos
chef och kollegor, vilket i sin tur
forutsitter en viss kontinuitet bland
skyddsombuden. Det kan vara en
utmaning i de fall dir det ir vanligt
att bade personer som utsetts till
skyddsombud och andra kollegor
16pande flyttar runt for att arbeta pa
olika fartyg i rederiet.

Ibland kan det vara svart for skydds-
ombud att hitta balansen mellan
viljan att finnas till hands som en
god lyssnare, tystnadsplikten som
giller information om enskilda

personer, och behovet av att kunna
gora arbetsgivaren uppmirksam pé
brister som behéver dtgirdas. Det
ir dirfor viktigt att skyddsombuden
ges god kunskap om uppdragets
rittigheter och skyldigheter, samt
att de involveras niar mél, rutiner
och handlingsplaner for det fore-
byggande och frimjande arbets-
miljdarbetet tas fram. Det finns ett
mervirde i att skyddsombud och
chefer gir utbildningar tillsammans
tor att kunna "tala samma sprak” och
skapa samsyn om vad som giller
arbetsmiljbarbetet ombord.

Ty pS I Seko sisolk
har tagit fram handboken
Jobba aktivt som vigledning
f6r hur skyddsombud och
fortroendevalda kan agera
vid krinkande sirbehandling

och sexuella trakasserier.






Gor en kompiskoll!

Kompiskoll ir ett begrepp som
anvinds inom klittring. Det innebir
att de som klittrar tillsammans
dubbelkollar varandras utrustning
for att se till att de ar sikra. P4
senare ar har begreppet ocksi fitt
fiste i byggbranschen hos dem som
jobbar med fallskydd, och i skolor
dir elever uppmuntras att vara upp-
mirksamma pa varandra.

I praktiken innebdr det att vara
vaksam och agera pa exempelvis
fordndringar i kollegors beteende
eller i en arbetsgrupps samspel, och
se till att ingen ofrivilligt hamnar
utanfor arbetsplatsens gemenskap.
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Chefer och arbetsledare

Genom sitt ledarskap blir chefer
och arbetsledare forebilder och
normbirare for arbetsmiljon om-
bord. Det stiller krav pa tydlighet
bade vad giller chefens eget upp-
drag och om vad som giller pa
arbetsplatsen. For att driva ett
effektivt arbetsmiljéarbete behéver
du som chef kinna till dina upp-
gifter i arbetsmiljoarbetet. Men ocksa
fa den kunskap som behévs och ha
tillgang till ritt anpassade befogen-
heter, tid och andra resurser for att
kunna agera. Det méste finnas f6r-
utsittningar att omvandla kunska-
pen till praktisk tillimpning. Aven
om chefer foretrider arbetsgivaren
i det dagliga arbetet dr de ocksa
arbetstagare. For att de ska kunna
ta sitt ansvar behover forstis dven
chefer och arbetsledare sjilva ha en
bra arbetsmiljo.

En sirskild utmaning for chefer
ombord ir det kontinuerligt rote-
rande och delade ledarskapet, som
ir en naturlig f6ljd av att fartygen i
allminhet har dubbla besittningar.
Nir det saknas samsyn mellan
cheferna finns en 6kad risk for kon-
flikter. Det dr viktigt att chefer och
arbetsledare kommunicerar gemen-
samma forvintningar pa arbete och
prioriteringar sa att det blir tydligt
t6r medarbetarna vad som giller i

olika ldgen.

En ohilsosam arbetsbelastning kan
leda till ohilsa och oka risken for
konflikter och krinkande sirbe-
handling. Inom ramen f6r det
systematiska arbetsmiljoarbetet ska
chefer se till att arbetsmiljén under-
soks s att tidiga signaler kan upp-
tickas och atgirdas.

Medarbetare som
inte hinner ta paus

under ett arbetspass.

Medarbetare som behover
jobba extra hért for att det
saknas ersittare vid frinvaro.

Tecken pd irritation och
konflikter i arbetsgruppen,
ironiska kommentarer
eller att nigon skiller ut
en person infor gruppen
eller liknande.

Tillbud att vara vaksam pai!

Ovilkomna sexuella
anspelningar, tafsande eller
beteenden som pé annat sitt
nedvirderar en medarbetare
pé grund av kon.

Medarbetare som berittar
om sdmnsvirigheter, att de
har svirt att hilla fokus
eller saknar motivation.

Hotfulla
situationer
i arbetet.

Okat slarv eller
misstag i arbetet.



Det finns firdiga checklistor for
undersokning av arbetsbelastning
men mycket information kan himtas
frin den egna verksamheten som kan
visa hur ldget dr i organisationen.
Exempelvis uppgifter om sjuk-
franvaro, olyckor och tillbud men
dven andra uppgifter som beskriver
arbetsbelastningen, som arbetstid,
vilotid, arbete med lastning och
lossning, antal passagerare, hytter
eller bestillningar, dterkoppling frin
gister och liknande. Still fragor om
tydlighet — vet alla vad de ska gora,
hur och varfér och vad resultaten

ska bli?

Ibland kan det vara svart att se vad
ett tillbud — en nistan-olycka, eller
ett "0j” — kan vara i den organisato-
riska och sociala arbetsmiljon.

Pi forra sidan ser du nigra exempel
pa tillbud att vara vaksam pa men
diskutera girna tillsammans i arbets-
guppen vad oj och aj innebir for er i
det hir sammanhanget.

Som chef ir det viktigt att vara
tydlig med att krinkande sirbe-
handling inte accepteras pi arbets-
platsen. Prata med medarbetare och
skyddsombud om vilka spelregler
som giller for arbetsplatsen. Folj
upp att 6verenskommelser halls

och att oacceptabla beteenden far
konsekvenser.

1 Prevents handbécker Arbetsmiljo for chefer, Jobba
praktiskt med O8SA och Jobba praktiskt mot krinkande
sdrbehandling fir du manga konkreta tips. Diskrimine-
ringsombudsmannens Din guide till aktiva itgirder mot

diskriminering beskriver de fyra stegen i arbetet med
att férebygga diskriminering och frimja lika rittigheter
och mojligheter pé jobbet.




Arbetsgivare

Arbetsgivaren har det yttersta
ansvaret for arbetsmiljén och det dr
viktigt att det férebyggande arbets-
miljé- och sikerhetsarbetet dven
omfattar bakomliggande orsaker
till att krinkande sirbehandling
uppstir. Enligt arbetsmiljélagen dr
arbetsgivaren skyldig att vidta de
dtgirder som behovs for att fore-

bygga ohilsa och olycksfall i arbetet.

Det systematiska arbetsmiljéarbetet
syftar till att forstd grunden till var-
f6r problem i arbetsmiljon uppstir
innan 16sningsforslagen tas fram si
att beslut om étgirder fattas utifrin

fakta.

Anstillningsvillkor och besittning-
ens sammansittning har betydelse
f6r den organisatoriska och sociala
arbetsmiljén. Det ar en fordel med
en viss kontinuitet i fartygens besitt-
ningar, att samma personer ater-
kommer till samma fartyg. Det ut-
vecklar ett 6msesidigt lirande, bide
av fakta och i det sociala samspelet

ombord. Nir vi kinner varandra

vet vi om andras férvintningar,
reaktioner och arbetssitt. Konti-
nuitet 6kar medarbetarnas lojalitet,
minskar risken for att fi personer
som 4r underkvalificerade och okar
de anstilldas anstillningstrygghet,
ut6ver de positiva aspekterna det
medfor for individen och kollegorna
i form av forbittrad arbetsmiljo.

For en bestiende forindring av den
ombordkultur som idag innebir en
okad risk for kvinnliga sjofarare att
utsittas for krinkande sirbehand-
ling, behovs en lingsiktig satsning
pa att rekrytera fler kvinnor. Tyvirr
finns det ofta en mer eller mindre
uttalad forvintan pa att kvinnorna
genom sin blotta narvaro kan bryta
den ridande normen och bidra till
att skapa ett mer heterogent arbets-
klimat. Vigen dit ar dock inte si
enkel. Kvinnor vill inte bli behand-
lade annorlunda 4n minnen pa en
arbetsplats.




Det ir bra om fler kvinnor kan
arbeta samtidigt pa samma fartyg,
sa stirks hela arbetsgruppen bade
socialt och arbetsmassigt.

Den forsta tiden pé en ny arbets-
plats dr ofta en omvilvande period.
P4 kort tid ska den nyanstillda
skapa forstielse for sitt uppdrag och
sin roll, ta till sig ny teoretisk och
praktisk kunskap och ldra kinna en
ny arbetsgrupp. Den forsta tiden

dr dirfor ofta forknippad med
upplevelser av osiikerhet och stress.
For att mota denna osikerhet och
underlitta anpassningen till arbets-
gruppen behovs ett genomtinkt
introduktionsprogram. Det kan
exempelvis handla om handledning
och fadderskap och ett successivt
upptrappande av arbetsuppgifter.
Aven vilsittande arbetsklider och
fungerande skyddsutrustning ar

en forutsittning for att kinna sig
vilkommen pé en ny arbetsplats.
Tyvirr dr det inte ovanligt att sddan
utrustning dr anpassad till min

i stérre utstrickning dn kvinnor.
Utover att den nya medarbetaren
riskerar att kiinna sig oséker och
uttittad sa riskerar bristfillig utrust-

ning och diligt sittande arbetsklider
att paverka funktionen i arbetets
utférande och pi sa vis bidra till
sikerhetsrisker.

Det ir viktigt att adressera pro-
blemet med underrapportering

av krinkande sirbehandling. Det
behovs tydliga rutiner f6r hur till-
bud och arbetsskador ska anmilas,
hanteras och féljas upp, dven for
héndelser som dr kopplade till den
organisatoriska och sociala arbets-
miljon. Likasa behover det tydlig-
goras vem medarbetare kan vinda
sig till bdde pa fartyget och i land,
samt vilka dtgirder som kan komma
att vidtas. Nir arbetsgivaren far
kinnedom om krinkande sirbe-
handling finns en skyldighet att
agera, oavsett om en anmadlan har
kommit in eller inte. Det dr viktigt
att dessa drenden hanteras med
respekt och virdighet.

Det finns olika metoder for att
utreda krinkande sirbehandling.
En metod som fitt starkt fiste och
som utvirderats i olika typer av
organisationer med gott resultat ir
Faktaundersckningsmetoden.

Metoden gir ut pi att med
objektivitet utreda grunderna f6r
en anklagelse om krinkande sirbe-
handling fo6r att faststilla vad som
faktiskt har hint och utifrin det
fatta beslut om étgirder.

KAKS (Konflikter, Aggressivt
beteende och Krinkande Sirbe-
handling) dr en annan modell f6r
utredning av krinkande sirbehand-
ling. KAKS utgir frin berdttandets
drivkraft och bygger pé narrativa
intervjuer. Med metoden gors inte
bara en bedémning av om det ér
krinkande sirbehandling eller

inte, utan den hjilper ocksa till att
identifiera riskfaktorer i den orga-
nisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Vilken metod som viljs kan variera
beroende pa hur situationen ser

ut men det dr viktigt att det finns
tydliga rutiner si att alla kinner till
hur hanteringen kommer att ga till.



Sjofarten som bransch

Branschens uppslutning bakom sam-
arbetet Vigrirt har visat pa en vilja
att forebygga krinkande sirbehand-
ling ombord och frimja en god
arbetsmilj6. Resan vidare frin den
gemensamma avsiktsférklaringen
kriver dock en "6versittning” av
policydokumenten i bade spraklig
och rumslig mening till konkreta
forslag och aktiviteter — nigot som
gor att idéer faktiskt kommer till
anvindning och skapar forindring.
Det finns inte nigon mirakelmetod
f6r att nd dithdn men ledningens
engagemang dr avgorande. Hamnar
ansvaret for denna typ av forindring
pa andra nivaer blir det litt bort-
glomt i vardagens arbete.

For att skapa en attraktiv sjofart,

dit ménniskor aktivt soker sig och
viljer att stanna kvar for att de

trivs, behover branschen adressera
de grundliggande organisatoriska
strukturer som riskerar att utgéra en
grogrund for krinkande sdrbehand-
ling. Med insikt om att kvinnliga

sjofarare 16per en extra hog risk att
bli utsatta for krinkande sirbehand-
ling behover alla aktorer dven arbeta
lingsiktigt for en 6kad jimstilldhet
i sjéfarten. Aven om jamstilldhet
ofta utgir frin en uppdelning mellan
min och kvinnor s dr det viktigt
att komma ihag att det finns fler
maktordningar och indelningar som
omfattar andra kategorier 4n kon.

I en arbetsgrupp med en tydlig
minoritet finns en risk att det upp-
stir forestillningar och beteenden,
som exempelvis stereotypisering av
minoritetsgruppen. Detta kan i sin
tur leda till arbetsmiljéproblem. En
jamstdlld arbetsorganisation handlar
inte enbart om antalet kvinnor

och min. Det handlar iven om
makt, inflytande, status och respekt,
villkor, hilsa och vilka méjligheter
som ges pa arbetsplatsen och i yrket.
Diskussionen om ojimstilldhet fir
dirfor inte reduceras till att handla
om bara kvinnor: brist pi kvinnor

i sjéfarten; om de problem som

kvinnliga sj6farare stills infor; kons-
skillnader i hilsa, eller liknande.
Det idr viktigt att lyfta blicken och
se till helheten. Dock ir detta en
utmaning eftersom det dr svart att
se den ridande normen for den

som sjilv dr en del av den. Diskri-
minering av utlindska sj6farare
forekommer pa flera nivier, bland
annat behandlas de annorlunda
genom andra anstillningsvillkor. Ur
ett rittvise- och sikerhetsperspektiv
ar det svart att se pa vilka grunder
denna praktik kan motiveras.

Okad representation av minoriteter
inom sj6farten dr en méjlig vig mot
okad diversifiering, och ett sitt att
bryta machokulturen. Branschen
behover revidera bilden av vilka
yrkeskunskaper och kompetenser
dagens sjofarare behover. Fysisk
kapacitet har idag en underordnad
roll, di det snarare ir intellektuella,
kognitiva och sociala egenskaper
som krivs hos dagens problemldsare
ombord.

Branschen behover aven arbeta
med attityder och virderingar kring
forildraskap och mojligheten till

flexibla tornar for att kunna kombi-
nera forildraskap med heltidsarbete.
Att ha en organisation som inte
sjalvklart 6ppnar upp f6r mojlig-
heter att vara narvarande foralder
eller ensamstiende forilder ir att
understédja ridande normer om att
det ir kvinnor som ska ta, och tar,
huvudansvaret f6r barn i det privata.

Transportstyrelsen i egenskap av
tillsynsmyndighet f6r arbetsmiljon
pa svenskflaggade fartyg har ett
viktigt uppdrag att kontrollera att
reglerna efterlevs. Myndigheten

bor ocksi stirka sitt arbete pa

den internationella arenan for en
generell hojning av kraven pd goda
arbetsvillkor. Rutiner for anmilan av
arbetsskador behover forenklas och
fortydligas i samverkan med andra
myndigheter for att motverka den
stora underrapporteringen av frimst
arbetssjukdomar. En rittvisande
och heltickande bild av vilka risker
som finns i arbetsmiljén ombord
kravs for att kunna vidta ritt
dtgirder och styra prioriteringen

av tillsynsinsatser.






Slutord

Under hosten 2017 skakades virlden
av den si kallade #metoo-rorelsen
som uppmirksammade mins sexu-
ella trakasserier och évergrepp mot
kvinnor inom en rad sammanhang.
I Sverige skapades pa kort tid 6ver
60 upprop for olika branscher, sa dven
inom sjofarten. Uppropet #ldttaankar
samlade snabbt en stor skara sjofarare
som delade med sig skrimmande
vittnesmal om vad som hinder inom
svensk sjofart. For att synliggora
allvaret och omfattningen av detta
sammanstilldes en mycket gripande
Youtube-film dir kvinnor liser upp
nigra av vittnesmilen.

Problemet med krinkande sirbe-
handling till sjoss handlar om si
mycket mer 4n en handfull enskilda
forovare. Det handlar om en kultur
som péverkar méinniskor men dven
organisationer. I samband med
uppropet #littaankar skapades dven
det branschgemensamma initiativet
Vagrétt som syftar till att forbittra

sjofartens organisatoriska och
sociala arbetsmiljé med avseende
pa krinkande sirbehandling och
diskriminering. Men att enbart vilja
ricker inte, och idag vet vi att det pd
miénga stillen saknas kunskap om
hur krinkande sirbehandling och
trakasserier kan hanteras och fore-
byggas, och det dr denna kunskaps-
brist som det hir projektet har
avsett att fylla.

En avslutande reflektion over
projektet dr att det verkar bli mer
jamstillt inom sj6farten, eller
dtminstone att jamstilldheten har
fatt storre utrymme. Eller dr det
bara 6ar av jimstilldhet, pa det stora
hela mest variationer av ojimstélld-
het? Resultaten frin projektet visar
att i viss min hanteras de under-
liggande orsakerna till krinkande
sirbehandling pa ett formellt plan
men nir det kommer till vardaglig
praktik motverkas arbetet. Det
behovs fortsatta diskussioner och

kunskapsspridande, men framfor
allt ett storre fokus pé informella
praktiker for att komma vidare.

Arbetet med att frimja en god
organisatorisk och social arbetsmiljo,
fri fran krinkande sdrbehandling, dr
dven ett sitt att stirka branschens
rekryteringsbas genom att medvetet
inkludera kvinnor. Incitament for
det enskilda rederiets arbete for en
jamstalld sjofart dr grundat inte
bara i nédvindigheten att skapa ett
sikrare yrke och bryta en negativ
machokultur i de egna fartygen.
Det handlar ocksi om att stirka sin
position inom branschens arbets-

marknad.
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