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DRIVKRAFTER FOR KOMPETENS-
FORSORJNING I EN SOCIALT
HALLBAR SJOFART

Den har rapporten sammanfattar det tvaariga forskningsprojektet Drivkrafter for
kompetensférsérining i en socialt hallbar sjéfart. Projektet har syftat till att identifiera
drivkrafter pa individ-, organisations- och branschniva fér kompetensférsorjning i en

socialt hallbar sjofart, samt undersdka hur dessa kan omsattas i praktiken.

Projektgruppen har bestatt av projektledare Cecilia Osterman och Magnus Bostréom,
bada forskare vid Sjofartshogskolan, Linnéuniversitetet, i samarbete med HR-expert
Jeanette Wetterstrom, Age R Consulting AB, forskningsassistent Sofie Ostergren och

VD & rektor Johan Ostergren vid Sjémansskolan Stockholm AB.

Dessutom har vi under projektet aven haft formanen att fa samarbeta med
universitetsadjunkt Pelle Beijer som skrev sin magisteruppsats i sjofartsvetenskap
inom projektet, samt sjdingenjorerna Johan Granlund och Carl Persson som gjorde

sitt examensarbete inom projektet. Stort tack!

Vi vill framféra vart tack till Trafikverket som finansierat forskningsprojektet som
presenteras i denna rapport (TRV 2019/96464). Slutligen vill vi rikta ett varmt tack till

alla personer som bidragit med sin tid och klokskap och gett oss vardefulla insikter.
Kalmar, juni 2022

ﬁf M > /7/%’5 vt

Cecilia Osterman Magnus Bostrom
Tekn. Dr. Projektledare Fil.Dr.



SAMMANFATTNING

Det har projektet har identifierat drivkrafter for kompetensforsorjning i en socialt
hallbar sjofart, samt undersokt hur dessa kan omsattas i praktiken. Det 6vergripande
malet har varit att rekommendera atgarder som pa sikt kan 6ka intresset for sjéfarts-
utbildningar hos en bredare malgrupp, samt skapa goda forutsattningar for ett

hallbart arbetslivinom sjéfarten.

Projektets forskningsaktiviteter omfattar sex delaktiviteter: en systematisk litteratur-
studie; uppfdljning av en kull gymnasieelever vid Sjomansskolan i Stockholm; enkat-
undersokning riktad till tidigare elever vid Sjdmansskolan i Stockholm fran avgangs-
aren 2010 till 2020; forskningsintervjuer med gymnasieelever; kartlaggning av sok-
och resultatmonster for studerande vid sjobefalsutbildningar under aren 2008—-2018;
samt forskningsintervjuer med sjdingenjorsstudenter. Resultaten har sedan samman-

stallts, analyserats, diskuterats, syntetiserats och utvecklats till rekommendationer.

Sammantaget visar studien en hog grad av samstammighet vad galler motiv att soka
sig till och genomféra en sjofartsutbildning. For de flesta handlar det om intresse for
sjofart eller batliv, eller att vilja ha ett praktiskt inriktat yrke. For andra ar beslutet
mera slumpmassigt. Det har inte gatt att identifiera nagra stérre skillnader mellan
kvinnors och mans motiv. Daremot fullféljer kvinnor i storre utstrackning an man sina

utbildningar och tar examen.

Avgorande for beslutet att stanna till sjoss ar att ha en anstallning med rimliga villkor
och fungerande avldsningssystem. Vidare ar det viktigt med varierande arbets-
uppgifter, att fa utvecklas och kanna yrkesstolthet. Upplevelsen av god gemenskap
och samhorighet ar en viktig drivkraft for att stanna till sjoss. Omvant kan social
exkludering, trakasserier och bristande arbetsmiljé inverka pa beslutet att lamna
sjofarten. Kvinnor I6per en 6kad risk for att utsattas for diskriminering och ovalkomna
beteenden. Trots detta noteras att &ven om kvinnorna ar betydligt farre till antalet sa

valjer de att stanna till sjoss i stdrre utstrackning an sina manliga klasskamrater.

For att sakra sjofartens hallbara kompetensforsorjning kravs ett helhetsperspektiv

som omfattar satt att attrahera och rekrytera ny personal till branschen, men ocksa



insatser for att behalla de som redan arbetar i sjoéfarten och fa dem att vaxa. Nar vi
lyckas behalla medarbetare som tillats vaxa i sin yrkesroll, kommer de att agera som

goda ambassadodrer och darigenom bidra till en fortsatt rekrytering av sjéfarare.

Sjofartens synlighet behover dkas, framst hos de grupper som idag ar i minoritet vid
sjofartsutbildningarna. En 6kad forstaelse for sjofartens betydelse och bredden av
mojliga yrkeskategorier skapar gynnsamma forutsattningar for att familj och vanner
agerar stottande gentemot de som soker sig till sjoss. Det behdver bli mer kant att en

dorr in till en sjofartsutbildning pa sikt dppnar manga andra dorrar.

En fungerande och valkomnande onboarding och introduktion for nyanstallda och
praktikanter ar av avgorande betydelse. Har ar handledarskapet ombord centralt.
Foérmagan att se till individens behov och en forstaelse for att alla ar olika okar
chanserna for ett val fungerande handledarskap. Det kravs ocksa tydlighet om vem

som férvantas gora vad och att handledare ges tid och erkdnnande for uppdraget.

Efter avslutad skolgang ar en anstallning med rimliga villkor en férutsattning for att
komma in i arbetslivet. Senare i arbetslivet kan det behéva gbras anpassningar for en
fortsatt karriar. Det finns inte en 16sning som passar alla sjofarare under hela yrkes-
livet. Arbetsgivare och bransch behdver méta medarbetare i deras olika faser under

ett helt arbetsliv, for att fa dem att vaxa.

Inom manga omraden ar sjoéfarten en hart reglerad bransch, bland annat nar det
galler krav pa minimibemanning och arbetstider. Det handlar om ett vagval. For att
behalla vardefull kompetens kan arbetsgivaren behdéva lyfta blicken och undersdka
utrymmet for att kunna erbjuda sadant som 6kar arbetets och arbetsplatsens
attraktivitet och far medarbetare att bade vilja stanna i organisationen och ge det lilla
extra. Insatser for att behalla lojal personal med hég kompetens ska saledes ses som

en investering, snarare an en kostnad.



SUMMARY

This project has identified incentives for the supply of skills in a socially sustainable
maritime industry and investigated how these can be put into practice. The overall
aim has been to recommend measures that can increase the interest in maritime
education among a wider target group and create good conditions for a sustainable

working life in shipping.

The project's research activities comprise six parts: a systematic literature review; a
follow-up of high school students at Sjomansskolan in Stockholm; questionnaire
survey aimed at former students at Sjdmansskolan in Stockholm that graduated
between 2010 and 2020; research interviews with high school students; register
study of student applications for master mariner and marine engineering students
during the years 2008-2018; as well as research interviews with marine engineering
students. The results have been compiled, analysed, discussed, synthesised, and

developed into recommendations.

Overall, the study shows a high degree of coherence in terms of motives for applying
for and completing a maritime education. Largely, it concerns an interest in shipping
or boating, or seeking a practical occupation. For others, the decision is more
random. It has not been possible to identify any major differences between women's
and men's motives. On the other hand, women complete their educations and

graduate to a greater extent than men.

Pivotal for seafarers’ decision to stay at sea is having an employment with reason-
able conditions of employment and a suitable replacement system. Furthermore, it is
important with varying work tasks, professional development, and a sense of
professional pride. Experiences of good companionship and togetherness are
important driving forces. In opposition, social exclusion, harassment, and a poor
working environment can affect the decision to leave the maritime industry. Women
are at increased risk of being exposed to discrimination and unwelcome behaviour.
Despite this, it is noted that women choose to stay at sea to a greater extent than
their male colleagues.



A sustainable skills supply in the maritime industry requires a holistic perspective that
includes ways to attract and recruit new staff to the industry, but also efforts to retain
already employed personnel and make them grow. Satisfied employees who are
allowed to grow in their professional role, are likely to act as excellent ambassadors

and thereby contribute to the continued recruitment of seafarers.

The visibility of the maritime industry needs to be increased, especially among
current minority groups. An increased understanding of the importance of shipping
and the scope of possible occupational categories creates favourable conditions for
family and friends to act supportively towards those who apply for a maritime
education. It needs to become better known that a door to a maritime education can

open many other doors

A functioning and welcoming onboarding and introduction for new employees and
cadets is of crucial importance. Here, the supervision on board is central. The ability
to look after the individual's needs and an understanding that everyone is different
increases the chances of a well-functioning supervision. It also requires clarity about
responsibilities and that supervisors are given time and recognition for the

assignment.

After finishing school, employment with reasonable employment conditions is a
prerequisite for entering working life. Later in working life, adjustments may need to
be made for a continued career. There is no one-size-fits-all solution for all seafarers
throughout their working lives. Employers and the industry need to meet employees

in their various phases during an entire working life, to make them grow.

In many areas, shipping is a tightly regulated industry, including requirements for
minimum manning and working hours. This requires a choice of path. To retain
valuable competence, employers need to explore new avenues to increase the
attractiveness of work that motivates people to stay in the organization and preferably
give a little extra. Efforts to retain loyal employees with high competence should thus

be seen as an investment, rather than a cost.



INLEDNING

Sjofartens kompetensforsorjning

Den globala sjofarten utgors av cirka 99 800 handelsfartyg éver 100 bruttoton
(UNCTAD, 2021), som bemannas av uppskattningsvis 1,89 miljoner sjocfarare
(ICS/BIMCO, 2021). Det ar en globaliserad bransch som regleras, finansieras,
opereras och forses med arbetskraft pa internationell basis. Fartyg kan ha sin &gare i
ett land, vara registrerat i ett annat, opereras i ett tredje, forsakras i ett fjarde och
bemannas med sjofarare fran ytterligare flera andra lander, ofta via bemannings-

foretag.

Sett till antal fartyg och anstéllda &r svensk sjofart forhallandevis liten. Ar 2019
monstrades cirka 13 400 personer pa svenska fartyg, inklusive tillfalligt anstalld
personal (TAP) fran icke EES-lander, huvudsakligen Filippinerna (Sweship, 2020).
Ytterligare cirka 1 500 personer arbetar ombord utan att vara monstrade, framst inom
skargardstrafiken. Det minskade resandet under pandemiaret 2020 medforde en
minskning av antalet anstallda till drygt 11 000 personer, varav de flesta som
forlorade sin sysselsattning arbetade inom serviceyrken ombord. | takt med att
resandet Okat igen ses en viss O0kning aven av antalet anstallda men det ar
fortfarande lagre an under 2019 (Trafikanalys, 2021:8).

Hela den maritima sektorn, som aven inkluderar landanstallda vid rederier, hamnair,
skeppsmakleri, marintekniska foretag, myndigheter, akademi och forskningsinstitut
beraknas sysselsatta cirka 160 000 personer (Lighthouse, 2021). Sjofarten har dock
en avgorande betydelse for infrastruktur, konkurrenskraft och turistnaring. Svenska
hamnar hanterar narmare 90 procent av Sveriges totala import och export och éver
66 miljoner passagerare reste via svenska hamnar och bryggor innan pandemin
(Lighthouse, 2021). Sjotransporterna har 6kat stadigt dver tid och prognoser visar att
transportbehovet forvantas fortsatta 6ka. Det innebar i sin tur en 6kad efterfragan pa
kvalificerad arbetskraft inom hela transportnaringen. | en framtidsspaning fran 2017
rapporterar Transportforetagen att branschen riskerar att ha ett underskott pa arbets-
kraft pa 30 000—40 000 jobb ar 2030 bara i Sverige (Gabrielsson m.fl., 2017).



Situationen ar densamma for sjofarten som har ett stort behov av personal. Vart
femte ar sammanstaller sjofartsorganisationerna BIMCO och International Chamber
of Shipping (ICS) en internationell Seafarer Workforce Report. Prognoserna i den
senaste fran 2021 lyfter framfor allt en vaxande efterfragan av sjobefal (ICS/BIMCO,
2021). | en utredning bestalld av Chalmers tekniska hogskola och Linnéuniversitetet,
de tva larosaten som bedriver sjdbefalsutbildning i Sverige, forutspas att hela det
svenska sjofartsklustret riskerar att paverkas negativt om inte sjéfartens vaxande

kompetensbehov kan tryggas (Eriksson, 2020).

En utmaning i arbetet med att trygga sjofartens kompetensforsorjning ar den brist-
ande mangfald med avseende pa kon som rader. Sjofarten fortsatter att vara en
mansdominerad och maskulint kodad bransch. Trots att en forsiktigt positiv trend kan
skonjas sedan 2015 ars Seafarer Workforce Report vad galler konsférdelningen av
kvinnor och man ar det en lang bit kvar (ICS/BIMCO, 2021). De uppskattningsvis 24
000 kvinnor som idag arbetar till sjoss utgdr en knapp procent av alla sjofarare. Den
blygsamma okningen av kvinnor ombord utgors till storsta del av personer som
arbetar i manskapsbefattning pa kryssningsfartyg. | Sverige med var omfattande
farjetrafik utgor kvinnorna 27 procent av sjofararna i svenska sjomansregistret. De

flesta arbetar inom serviceavdelningarna pa passagerarfartyg (Sweship, 2020).

For att uppmuntra fler kvinnor att engagera sig i en karriar till sjoss har ett antal
kampanjer lanserats genom aren. Redan 1988 introducerade IMO ett program for
integration av fler kvinnor i den globala sj6fartssektorn (IMO, 2013). Malet med
programmet var att forbattra kvinnors tillgang till sjéfartsutbildning och sysselsattning
och pa sikt 6ka andelen kvinnor pa hogsta ledningsniva. Utgangspunkten ar att en

ombordanstallning ofta utgor en sprangbrada for en karriar i land.

Det ar oklart om det gjorts nagon systematisk uppféljning och utvardering av
programmets effektivitet, men 34 ar senare visar en enkatundersokning att det till
storsta del ar man som innehar de hogre befattningarna ombord i de avdelningar
som ofta anses ha hég status. Pa motsvarande satt i land bestar foretagsledningen
till storsta del av man, medan administrativ personal tenderar att domineras av

kvinnor (Nastali & Bartlett, 2022). | undersdkningen som omfattar éver 500



sjofartsforetag hamnar Sverige i botten vad galler kvinnors representation i

bolagsstyrelser.

Dagens segregerade arbetsmarknad illustrerar tydligt att kvinnor ar en outnyttjad
resurs i arbetet med att méta sjofartens behov av arbetskraft. Det racker inte langre
med alle man pa dack, da mannen bara utgér halva rekryteringsunderlaget. Tidigare
forskning har dock visat att manga satsningar fér att 6ka andelen kvinnor till mans-
dominerade yrken och utbildningar inte ger dnskad effekt. Initiativ som baserats pa
en binar och kvantitativ forstaelse av jamstalldhet utifran antalet man och kvinnor,
enligt den forenklade principen just add women and stir, misslyckas om de inte tar
hansyn till de strukturella och kontextuella faktorer som reproducerar ojamlikhet och
okar risken for utsatthet pa arbetsplatsen eller i skolmiljon (Osterman & Bostrém,
2022). Kvinnor i mansdominerade miljoer som vardesatter typiskt maskulina
kvaliteter maste ofta acceptera en kultur med andra varderingar och andra typer av
skamt. Det innebar en risk for att kvinnan kanner sig malplacerad, ovalkommen,
alternativt som en maskot, och darmed forlorar intresset (Aurell, 2000). Eftersom
dessa kvinnor i minoritet stoér den maskulina ordningen I6per de ocksa forhdjd risk att

utsattas for krankande sarbehandling (Bergman & Henning, 2008; Vogt m.fl., 2007).

Arbetsmiljons inverkan pa arbetstillfredsstallelse och viljan
att ge det lilla extra

| ett gemensamt arbete for att skapa attraktiva arbetsplatser inom sjéfarten har
Europeiska Redareféreningen (ECSA) tillsammans med Europeiska Transport-
arbetarférbundet (ETF) tagit fram riktlinjer for sjofartsforetag (ECSA & ETF, 2013).
Riktlinjerna syftar till att ytterliga 6ka medvetenheten om sambandet mellan social
arbetsmiljo och attraktiva arbetsplatser for att vinda nedgangen i antalet européer
som valjer en karriar till sjoss. Parterna har darfor undertecknat en avsiktsforklaring
dar de forbinder sig att 0ka andelen kvinnor i europeisk sjofart genom foljande
prioriterade atgarder (ECSA, 2018):



e Kampanj for att med kvinnliga forebilder 6ka medvetenheten om vilka karriar-
mojligheter som finns inom sjoéfarten, samt skingra féraldrade och felaktiga
uppfattningar om branschen.

o Atgarder for att rekrytera och behalla kvinnor i branschen, som att sékerstélla
tillhandahallandet av kvinnovanliga faciliteter ombord pa fartyg, framja fartygs-
kulturer som framjar alla besattningsmedlemmars vardighet, kommunicera om
langsiktiga karriarmajligheter till sjéss och i land.

e Utveckla policydokument och utbildningar som framjar jamstalldhet mellan

kénen och tar avstand mot mobbning och trakasserier.

Problematiken kring sjofartens kompetensforsorjning kan delas upp i behoven av att
dels rekrytera ny personal, dels att behalla och utveckla befintlig personal. Tidigare
studier har visat hur fysiska, organisatoriska och sociala arbetsférhallanden inverkar
pa medarbetares arbetstillfredsstallelse, organisatoriska engagemang och darmed
vilja att stanna kvar i yrket. | korthet kan det organisatoriska engagemanget sagas
spegla medarbetares grad av lojalitet gentemot sin arbetsgivare och vilja att bidra pa
ett meningsfullt satt for att uppna organisationens mal (Mottaz, 1988; Porter m.fl.,
1974).

Medarbetare med hdgt organisatoriskt engagemang ar villiga att ge 'det lilla extra’
och det ar mer troligt att de stannar i foretaget. Kopplingen mellan arbetsférhallanden
och fartygsbesattningens halsa och installning till sitt arbete har tidigare undersokts
av bland annat Larsen m.fl. (2012, p. 595) som identifierade tre centrala faktorer for
arbetsgladje och organisatoriska engagemang hos besattningen pa kryssningsfartyg:
i) respekt och rattvist bemoétande fran arbetsledare; ii) den sociala arbetsmiljon, med
avseende pa bade kollegor och gaster, samt iii) standarden pa mat och bostads-
utrymmen. | viss man uppges aven majligheten att fa se varlden och en god relation

till narmaste chef ha en positiv inverkan pa organisatoriskt engagemang.

Fran motsvarande studier i svensk sjofart (Hult m.fl., 2017; Sandberg m.fl., 2020)
rapporteras ett starkt samband mellan organisatoriskt engagemang och arbets-
tillfredsstallelse. Generellt ar svenska seniorbefal mer ndjda an juniorbefal och
manskap. For personer i manskapsbefattning som upplever att de hamnat i en
karriarmassig atervandsgrand med sma utvecklings- och karriarmdjligheter ar det

9



organisatoriska engagemanget svagare (Sandberg m.fl., 2020). Hos den har
kategorin anstallda ar det ocksa fler som svarar att de troligen kommer att Iamna sitt

arbete inom de narmsta tva aren (Hult m.fl., 2017).

| den svenska undersokningen identifieras fyra friskfaktorer som samvarierar positivt
med saval motivationen att arbeta till sjdss och det organisatoriska engagemanget for
ett sarskilt rederi. Dessa friskfaktorer bestar av upplevelserna av i) tillracklig
bemanning ombord, ii) tid for aterhamtning, iii) en chef som atgardar problem, samt

iv) bra relationer mellan de olika avdelningarna ombord.

Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar sarskilt viktig den forsta tiden i ett
nytt yrke. Det ar ofta en omvalvande period da den nyanstallde pa kort sikt forvantas
komma in i och forsta sin roll bade professionellt och socialt (Gustavsson m.fl., 2020).
For att mota den nyanstalldes upplevelser av osakerhet och stress behdvs genom-
tankta introduktionsinsatser. Det kan exempelvis handla om handledning, fadderskap
och ett stegvis upptrappande av arbetsuppgifter (Osterman & Bostrém, 2021).
Utvarderingar av olika introduktionsinsatsers effektivitet har visat att de ar sarskilt

viktiga for nyanstallda som kommer direkt fran en utbildning (Bauer m.fl., 2007).

Aven om socialt hallbara varden som goda arbetsférhallanden, jamstalidhet och
jamlikhet i grunden ar en fraga om manskliga rattigheter, kan det pa sikt aven
generera affarsvarde (Porter & Kramer, 2019). En metaanalys av 171 studier som
omfattar dver 60 000 enheter, visar att det finns ett robust samband mellan
medarbetares arbetstillfredsstallelse och verksamhetens finansiella resultat (Harter
m.fl., 2020). For sjofarten sags den har kopplingen framst vara forknippad med
skapandet av attraktiva arbetsplatser for att rekrytera och behalla personal (Enander
Lanner m.fl., 2020).

Varaktiga foérandringar for en socialt hallbar utveckling grundas i ett langsiktigt arbete
dar resultaten syns over tid. Resultaten fran projektet som presenteras i denna
rapport utgor en kunskapsbaserad grund for nasta steg, dar branschens eget arbete

behdver ta vid for att omsatta teori till praktik.
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Projektets syfte och fragestallningar

Det har projektet identifierar drivkrafter pa individ-, organisations- och branschniva for
kompetensforsdrjning i en socialt hallbar sjofart, samt undersdker hur dessa kan
omsattas i praktiken. Syftet har varit att systematiskt och ur ett helhetsperspektiv

undersoka:

¢ Vilka motiv finns till att soka sig till och genomféra en sjéfartsutbildning pa
gymnasie- och universitetsniva?

e Vilka drivkrafter finns for att stanna i sjofartsyrket, och gar det att observera
nagra konsskillnader?

e Vilka atgarder kan vidtas pa organisations- och branschniva for att sékra

kompetensforsorjningen i en socialt hallbar sjéfart?

Det 6vergripande malet med projektet har varit att rekommendera konkreta atgarder
som pa sikt kan Oka intresset for sjofartsutbildningar hos en bredare malgrupp, samt

skapa goda forutsattningar for ett hallbart arbetsliv inom sjofarten.
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METODER OCH GENOMFORANDE

Projektets forskningsaktiviteter kan grovt delas in i foljande delaktiviteter:

Vi.

Genomgang av tidigare forskning genom en systematisk litteraturstudie
Uppfdljning av gymnasieelever vid Sjomansskolan i Stockholm
Enkatundersdkning riktad till tidigare elever vid Sjomansskolan i Stockholm
fran avgangsaren 2010 till 2020

Forskningsintervjuer med gymnasieelever

Kartlaggning av sok- och resultatmonster for studerande vid
sjobefalsutbildningar under aren 2008-2018

Forskningsintervjuer med sjoingenjorsstudenter

Resultaten fran de olika aktiviteterna har sammanstallts, analyserats, diskuterats,

syntetiserats och utvecklats till rekommendationer.

Systematisk litteraturstudie

En systematisk, kvalitativ litteraturstudie (Hart, 2018) genomfordes i syfte att ge en

Oversikt dver litteraturens omfattning och inriktning med malet att identifiera

betydelsefulla drivkrafter for kompetensforsorjning. Granskningen omfattar fyra

domaner inom transportsektorn, sjofart, flyg, jarnvag och vagtransport, och avser

besvara f6ljande fragor:

Hur har rekrytering och behallande av arbetskratft till transportsektorn ur ett
mangfaldsperspektiv undersokts i tidigare forskning? Vilka centrala teorier och
nyckelbegrepp anvands?

Vilka ar de framsta utmaningar som beskrivs i detta avseende for de
respektive domanerna?

Vilka kunskapsbaserade rekommendationer har foreslagits och i vilken
utstrackning har de testats och utvarderats?
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| korthet kan litteraturstudiens genomfoérande beskrivas i sex steg:

1. Utveckling av sOkstrategi, sokord och preliminara urvalskriterier

A

Sokning av relevant vetenskaplig litteratur om rekrytering och behallandet av
personal inom transportsektorn

Genomlasning och bedomning av abstrakter

Genomlasning och bedomning av fullstandiga artiklar

Kategorisering och analys av fullstandiga artiklar

AU T

Sammanstallning av resultaten.

Sokningen utférdes i databaserna Scopus och Web of Science som tillsammans
utgor en betydande samling av internationell vetenskaplig litteratur. For identifiering
av relevant litteratur anvandes sdkord pa engelska for doman eller yrke, trunkerade
och i kombination med olika s6kord for karridrsteg och mangfald (Tabell 1).
Granskningen ar avgransad till att omfatta engelsksprakig, referent-granskad

litteratur publicerad i vetenskapliga journaler.

Tabell 1. Sokord for identifiering av relevant, vetenskaplig litteratur.

Domiin eller yrke Karriarsteg Mangfald
Maritime Recruit* Woman

Seafarer® Retain Women

Aviation Retention Gender

Aircraft Pilot*” OR “Airline Pilot*” | Career* Under-represent® OR Underrepresent®
Aviator* Inclus® Divers*

Railroad OR Railway Promot* Equit* OR Equalit*
“Train driver*” Success* Female

“Road transport*” Bias*

Haulage OR Hauling

“Truck driver*” OR Trucker*

“Commercial driver*”

Totalt uppfyllde 97 vetenskapliga artiklar litteraturstudiens inklusionskriterier. Flest
artiklar berdrde flygindustrin (42) och sjofart (41). Avsevart farre berérde jarnvag (7)
och vagtransporter (7). | tillagg till hur artiklarna besvarar delstudiens fragestallningar

analyseras artiklarna med avseende pa bibliometrisk data, metoder och population.
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Uppfoljning av gymnasieelever vid Sjomansskolan

En tidseriestudie genomférdes i syfte att félja upp en kull elever som tog examen
2010 efter den treariga sjofartsutbildningen pa gymnasieniva vid Sjomansskolan i
Stockholm for att se hur manga som fortfarande arbetar till sjéss och hur manga som

eventuellt beslutat att lasa vidare till befal.

Utbildningen ar idag en riksrekryterande utbildning med egna examensmal (2500 p).
Sjofartsprogrammet erbjuder programgemensamma kurser i exempelvis sakerhet,
miljo, el- och verkstadspraktik, lasthantering och passagerarsakerhet. Darutdver kan
eleverna valja nagon av inriktningarna dack eller maskin for att efter avslutad

utbildning arbeta som matros eller maskinpersonal.

Utifran skolans register over tidigare elever begardes ett sjotjanstutdrag fran
Transportstyrelsens sjomansregister for aren 2010 till 2020. Analysen omfattar en

uppfdljning av elevernas:

e slutbetyg fran gymnasiet,

e antal aktiva ar, fran examen 2010 fram till 2020,

e den hogsta behorighet som tagits ut,

e datum for senaste pamonstring, samt

e ivilken utstrackning eleverna har fortsatt till hdgre studier inom sjofart i

Sverige.

Eleverna avslutade sin utbildning innan den reformerade gymnasieskolan Gy2011
infordes. Dessa elever blev darmed behdriga att soka till en sjobefalsutbildning efter
sin gymnasieexamen. Gy2011 syftade till att géra elever pa gymnasiernas yrkes-
program battre forberedda for yrkeslivet. Det medférde att behorighetskraven till
gymnasiet skarptes, att de yrkesrelaterade amnena fick stérre plats och det blev
frivilligt att Iasa de hogskoleforberedande kurserna som ingick i yrkesprogrammens

karnamnen.

14



Enkatundersokning riktad till tidigare elever vid
Sjomansskolan i Stockholm

| tillagg till uppféljningen av en arskull fran Sjémansskolan i Stockholm, genomférdes
en enkatundersokning riktad till tidigare elever for avgangsaren 2010 till 2020. Syftet

med enkatundersokningen var i huvudsak att:

i) folja upp i vilken utstrackning de fortfarande arbetar ombord, inom
sjofarten, eller helt har lamnat branschen;

ii) undersoka vilka faktorer som var betydelsefulla for beslutet att soka sig till
en sjofartsutbildning; samt

iii) vilka faktorer som varit avgdrande for beslutet att stanna, respektive lamna

sjofarten.

Avslutningsvis stalldes ocksa en fraga om respondenten kan tanka sig att rekommen-
dera andra i sin narhet att valja en sjofartsutbildning idag. Fragorna besvarades med

flervalsalternativ och det fanns majlighet till fritextsvar.

For eleverna som lamnade skolan mellan aren 2010 och 2015 gjordes en manuell
sokning efter aktuella adresser. For elever fran avgangsaren 2016 till 2020 kunde

uppgifter hamtas ur Transportstyrelsens sjdmansregister.

Enkaten skickades med post till sammanlagt 252 personer, varav atta brev kom i
retur med adressat okand. Efter paminnelse mottogs svar fran 58 personer, vilket

motsvarar en svarsfrekvens pa 23 procent.

Forskningsintervjuer med gymnasieelever

Syftet med denna delstudie var att understka vad som lockat gymnasielever att valja
en sjofartsutbildning, vad de upplever som avgdérande for att de ska slutféra sin

utbildning och hur de resonerar kring sitt framtida yrkesval.

Vid Sjémansskolan i Stockholm genomférdes tva fokusgruppsintervjuer (Wibeck,

2010) med fem respektive sex elever, samt nio enskilda intervjuer. Vid Praktiska
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Gymnasiet i Kalmar genomfordes tva fokusgruppsintervjuer med tre respektive fem

elever. Sammanlagt har 28 gymnasieelever intervjuats pa de tva gymnasieskolorna.

Efter att skriftligt samtycke erhallits fran samtliga deltagare spelades intervjuerna in
pa video- och ljudfil. Bade fokusgruppintervjuer och individuella intervjuer foljde
samma tematiska intervjuguide utifran fem teman: motiv till att séka till siomans-
gymnasium, upplevelser av utbildningen och hur de resonerar kring sitt framtida
yrkesval. Till de elever som varit ute pa praktik stalldes ocksa fragor om deras upp-
levelser av onboarding, arbetstider, arbetsbelastning och krankande sarbehandling.
Alla intervjuer har transkriberats ordagrant for att sedan sammanstallas,

kategoriseras, analyseras och tolkas.

Kartlaggning av sok- och resultatmonster for
sjobefalsprogrammen

En tidseriestudie genomfordes i syfte att beskriva hur sok- och resultatmonster for
sjobefalsstuderande vid Chalmers tekniska hogskola och Linnéuniversitetet (tidigare
Hogskolan i Kalmar) har varierat mellan aren 2008 och 2018. Data hamtades ur tre
offentliga register som tillsammans ger en god 6verblick éver blivande sjobefals

forsta steg i karriaren.

e Sokande och antagna till sjdbefalsutbildningarna for bada larosatena
hamtades fran Universitets- och hdgskoleradets (UHR) nationella antagnings-
statistik:

- Totalt antal s6kande till sjokaptens- och sjoingenjorsprogrammen
- Forstahandssdkande till sjokaptens- och sjdingenjorsprogrammen
- Kon, alder, meritvarde och urvalsgrupp for férstahandssdkande
- Antal antagna i urvalsgrupp 1 och 2
e Fran Universitetskanslersambetets (UKA) databas hadmtades uppgifter om:
- Soékande och antagna
- Nyborjare pa grund och avancerad niva
- Registrerade pa grund och avancerad niva

- Examina pa grund och avancerad niva
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- Helarsstudenter (HST) och helarsprestation (HPR)
- Hogskolepersonal och ekonomi dver erhallna examina
e Forstagangsutfardade sjobefalsbehdrigheter klass V hamtades fran Transport-

styrelsens (TS) sjdmansregister.

Olika datagrupper har kombinerats for att se eventuella monster och forandringar
genom univariat och bivariat analys. Exempelvis undersoktes férhallanden mellan
sjOkaptener och sjoingenjorer, man och kvinnor, eller mellan Linnéuniversitetet och
Chalmers. | tolkning och analys av resultaten har det ocksa tagits hansyn till Sveriges
befolkningsutveckling utifran fédslar, in- och utvandring (SCB, 2020). En detaljerad
metodbeskrivning ges i Beijer (2020).

Forskningsintervjuer med sjoingenjorsstudenter

Syftet med denna delstudie var att undersdka sjéingenjorers upplevelse av arbets-
forhallanden ombord under deras fartygsférlagda praktikperioder under utbildningen,
samt i vilken utstrackning dessa upplevelser paverkade viljan att arbeta till sjoss. Tva
fokusgruppsintervjuer (Wibeck, 2010) med fyra personer i varje, samt tio individuella
forskningsintervjuer genomférdes med fore detta eller nuvarande sjéingenjors-
studenter. De atta deltagarna som ingick i fokusgrupperna rekryterades ur sista ars-
kursen pa Linnéuniversitets sjoingenjérsprogram 2020. De enskilda intervjuerna holls
med atta fore detta sjoingenjorsstudenter fran Linnéuniversitetet och tva fére detta
sjoingenjorsstudenter fran Chalmers tekniska hogskola. De 18 deltagarnas samman-
sattning var jamnt fordelade mellan kvinnor och man och av deltagare som arbetade

till sjoss gentemot i land.

Efter att skriftligt samtycke erhallits fran samtliga deltagare spelades intervjuerna in
pa ljudfil. Bade fokusgruppintervjuer och individuella intervjuer féljde samma tema-
tiska intervjuguide utifran fem teman: onboarding (rutiner fér anstallning, introduktion
och organisatorisk socialisering av nyanstallda och praktikanter (Bauer & Erdogan,
2011)), arbetstider, arbetsbelastning, krankande sarbehandling och framtida yrkes-
val. Alla intervjuer har transkriberats ordagrant for att sedan sammanstallas,

kategoriseras, analyseras och tolkas.
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Forskningsetiska overvaganden

| enlighet med Vetenskapsradets (2017) forskningsetiska principer har forsknings-
arbetet inom projektet stravat efter en rimlig balans mellan forskarnas kunskaps-
intresse och forskningspersoners ratt till integritet. Sjofarten ar en relativt liten
bransch i Sverige. Redogorelsen for deltagarnas demografiska information halls

darfér pa en dvergripande niva for att ingen ska kunna identifieras mot sin vilja.

Vi har ocksa stravat efter tydlighet gentemot alla inblandade deltagare. Skriftliga
inbjudningar som skickats ut via mejl till potentiella respondenter har innehallit en
beskrivning av syfte, mal och innehall, hur den insamlade informationen hanteras,
bearbetas och anvands, samt att deltagarna nar som helst kan meddela om de inte
langre 6nskar medverka. Innan besdken pa gymnasieskolorna spelades en kort film
in dar forskarna presenterade sig och projektet och gav samma information muntligt.
Denna film skickades till skolorna nagon vecka innan besoken sa att eleverna gavs

tid att fundera 6ver om de ville delta eller inte.

| samband med fokusgrupper och enskilda intervjuer gavs samma information annu
en gang och med mojlighet att stalla fragor. Innan inspelning av ljud och bild
pabdrjades inhamtades skriftligt samtycke fran samtliga deltagare. Det ar vidare var
forhoppning att vi i rollen som forskare och kunskapare visar pa transparens vad
galler projektets teoretiska utgangspunkter och genomférande genom denna rapport

och ovriga vetenskapliga publikationer som projektet genererat.
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RESULTAT

| det har avsnittet presenteras inledningsvis en sammanfattning av de respektive
delstudiernas resultat, foljt av en syntes strukturerad efter projektets forskningsfragor.
Utférliga redogoérelser av resultaten fran de enskilda forskningsaktiviteterna beskrivs

och diskuteras i fristdende rapporter och artiklar som projektet genererat.

Drivkrafter for kompetensforsorjning i transportsektorn

| Osterman och Bostrém (manuskript) redogdrs mer utférligt for genomférande och

resultat av litteraturstudien.

Hur har rekrytering och behallande av arbetskraft till transportsektorn ur
ett mangfaldsperspektiv undersokts i tidigare forskning?

Resultaten fran den strukturerade litteraturstudien visar pa ett totalt sett tamligen
begransat forskningsintresse, trots transportsektorns betydande och globala
omfattning. De tidigaste studierna som identifierades publicerades i slutet av 1970-
talet och beror flyg och sjéfart. Daremot ses en 6kning av studier inom samtliga fyra
domaner under de senaste aren, 70 procent av artiklarna ar publicerade fran 2010

och framat.

De analyserade artiklarna varierar med avseende pa saval forsknings- och metod-
ansats, som vad galler forsknings- och studieobjekt. Nagra studier fokuserar pa en
sarskild fraga eller lokala férhallanden, exempelvis antropometriska dvervaganden
vid rekrytering av piloter (Buckle m.fl., 1990) eller kvinnliga sj6farares anstallnings-
villkor i Turkiet (Yilmaz m.fl., 2016). Andra studier har en historisk ansats och skildrar
domanens demografiska utveckling dver tid, exempelvis om de forsta kvinnorna i den
militéra- och civila flygindustrin (Dille, 2000) eller om afroamerikanska kvinnor vid

jarnvagen i bérjan av 1900-talet (Muhammad, 2011).
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Vilka ar de framsta utmaningar som beskrivs i litteraturen?

| litteraturen inom hela transportsektorn gors referenser till svarigheter att rekrytera
och behalla ratt personal. Bland de faktorer som lyfts finns en rad historiska, sociala,
kulturella, ekonomiska och i vissa fall fysiska faktorer. Flertalet beror arbetsmiljo och
anstallningsforhallanden, bristande respekt for kvinnor, ovalkomna beteenden och
direkta sexuella trakasserier (bland annat Appelbaum & Fewster, 2004; Efthymiou
m.fl., 2021; Garcia-Jiménez m.fl., 2020; Molero m.fl., 2021).

Ar 2020 var endast 22 procent av europeiska transportarbetare kvinnor (Eurostat,
2021). I tillagg till att vara mansdominerad ar transportsektorns yrkeskultur starkt
maskulint kodad, med maskulina normer, varderingar och beteenden, efter en lang
tradition av enkdnade miljder. Traditionellt sett har transportsektorn ocksa praglats av
bristande flexibilitet nar det galler balans mellan arbete och privatliv, avsaknad av

familjevanliga policyer och ofta langa arbetsdagar.

| en studie om mansdominerade arbetsplatser, dar flyget var en av de branscher som
undersoktes (Bridges m.fl., 2021), anges diskriminering pa arbetsplatsen, social
isolering och trakasserier vara de tre huvudsakliga barriarerna for att rekrytera och
behalla kvinnor i mansdominerade branscher. En dvergripande kansla av tillhorighet
till organisationen ar av avgorande betydelse inte bara for kvinnors, utan aven andra
marginaliserade gruppers inkludering. Medarbetare som kanner sig undervarderade

och utestangda fran arbetsgruppen kommer till slut att Iamna branschen.

Flyget och sjofarten delar de utmaningar som foljer av att vara utpraglat globala
branscher med verksamhet 6ver granser och kontinenter. Bland annat beskriver
Appelbaum och Fewster (2004) hur skillnader i flygbesattningarnas nationaliteter,
sprak, och yrkeskulturer innebar valdokumenterade utmaningar. | en fallstudie om
rekrytering och behallande av piloter i flygbolaget Ryanair anges den viktigaste
faktorn vara fasta tjanstgoéringsperioder (Efthymiou m.fl., 2021). Denna férutsag-
barhet mojliggér planering av semester och familjeevenemang och sakerstaller att
piloterna hinner fa tiliracklig vila och aterhamtning. Det ger ocksa piloterna en kansla
av att ha kontroll dver sitt arbetsliv. Yngre piloter uppges lagga storre vikt vid
anstallningstrygghet och framtidsutsikter, medan piloter dver 55 ar féredrar en

konkurrenskraftig 16n och minskad arbetsbelastning.
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Fallstudien sammanfattar att pa en fundamental niva, nar val kraven pa rimligt
konkurrenskraftiga 6verenskommelser om 16n och anstallningsavtal har tillgodosetts,
sa ar det andra motivationsfaktorer som paverkar viljan att soka sig till och stanna
hos en arbetsgivare. Exempelvis upplevelsen av en bra arbetsmiljo, att flygplanen ar
val underhallna, skickliga kollegor, en upplevelse av tillhérighet och erkdnnande av
sin yrkesskicklighet. Vidare beskrivs i artikeln hur Ryanair misslyckades med att
forhindra en facklig organisering och bromsa personalflykten hos féretagets piloter,

trots att de erbjod en |6nedkning pa 20 procent (Efthymiou m.fl., 2021).

Flera studier inom sjofarten berdr rekrytering av studenter till sjofartsutbildningar
(Barahona-Fuentes m.fl., 2020; Belev m.fl., 2020; Lee m.fl., 2021; Zhao m.fl., 2017).
Trots ett flertal internationella och nationella initiativ saknas det entydiga bevis for att
goda intentioner och insatser har lyckats. En sammanstallning av data fran 13
utbildningsinstitut i Europa, Sydamerika och Afrika under aren 2009 till 2018 visar —
tvartemot forfattarnas egna forvantningar — ingen uppatgaende trend (Barahona-
Fuentes m.fl., 2020). Vid de europeiska larosatena utgor kvinnor i medeltal 13,5
procent av studenterna som pabdrjar en utbildning i de nautiska programmen
(motsvarande sjokaptensprogrammet i Sverige) och 6,25 procent i de marintekniska
programmen (motsvarande sjoingenjor). Av de studenter som genomfor hela
utbildningen och tar examen under den undersokta 10-arsperioden utgér kvinnorna
15,9 procent av utexaminerade studenter i de nautiska programmen och 5,9 procent i
de marintekniska. Medeltalen har beraknats 6ver hela tidsperioden men en forsiktig
tolkning kan vara att farre kvinnor an man valjer att hoppa av studierna i de nautiska
programmen. | en fortsatt analys dver karriarstegen visar studien att fler kvinnor an
man Overger sina karriarer till sjoss innan de nar seniorbefattningar. | studien anges
att 25 procent av mannen med sjokaptensexamen lamnar yrket innan de nar en
befattning som befalhavare och 49 procent av mannen med sjdingenjorsexamen
[dmnar innan de nar befattningen teknisk chef. For kvinnor ar motsvarande siffror 60
procent for befalhavare och hela 70 procent for tekniska chefer (Barahona-Fuentes
m.fl., 2020). Alltsa ar det inte bara farre kvinnor som arbetar till sjéss an man, det ar

ocksa farre som gar hela vagen till en befattning som befalhavare eller teknisk chef.

Nar det galler att attrahera studenter att valja en sjofartsutbildning ar rekommen-

dationer och support fran viktiga férebilder mycket betydelsefullt (Ku m.fl., 2017).
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Dessa forebilder kan vara exempelvis foraldrar, larare, aldre kamrater eller nagon
annan som studenten ser upp till. Motsvarande resultat om vikten av forebilder ses
aven i en studie om rekrytering av kvinnor till jarnvagsyrken (Rust & Mundy, 2020)

och inom flyget (Bridges m.fl., 2021).

Sammanfattning av foreslagna rekommendationer

| litteraturen ges rekommendationer pa makro-, meso- och mikroniva, fran lagstiftare
pa mellanstatlig och nationell niva, till féretagsledning, utbildningsinstitutioner, och
riktat till enskilda individer. Tillsammans omfattar rekommendationerna hela kedjan
fran skapandet av attraktiva arbetsplatser till strategier och processer for att

rekrytera, behalla och utveckla studenter och personal.

| det har avsnittet redogors kortfattat for litteraturens rekommendationer for 6kad
rekrytering till transportutbildningar, foljt av rekommendationer som beror
arbetsgivares strategiska och praktiska arbete for att rekrytera, behalla och utveckla

personal.

Rekommendationer for att 0ka intresset for utbildningar inom transportsektorn

e Utveckla strategiska samarbeten mellan féretag och skolor pa gymnasie- och
universitetsniva. Foretagen kan erbjuda elever och studenter stipendium,
praktikplatser, sommarjobb, mentorprogram, jobbskuggning och rundturer pa
arbetsplatser.

e Anordna féretagsbesok pa skolorna och webbinarier dar medarbetare pa olika
nivaer och inom olika yrken berattar om sina jobb och vilka karriarmdjligheter
som finns. Studenterna behéver méta foretagsrepresentanter med varierande
bakgrund for att kunna agera forebild for fler malgrupper.

e Storre foretag kan erbjuda studenter langre traineeprogram med mdjlighet att
praktisera inom flera olika avdelningar pa ett féretag innan studenten valjer en
specialisering.

e Samarbete mellan féretag och intresseorganisationer som foéretrader under-
representerade malgrupper.

e Okad mediarepresentation med férebilder som inkluderar under-

representerade malgrupper.
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Rekommendationer riktade mot arbetsgivare inom transportsektorn

¢ Implementera och kommunicera tydliga och dokumenterade direktiv,
processer, och mal som framjar lika maojligheter for alla vad galler rekrytering,
anstallning och befordran.

e Sakerstalla rattvisa rekryteringsprocesser dar alla tjanster utannonseras brett
och alla ansdkningar valkomnas, oavsett socio-demografiska egenskaper hos
den person som sOker tjansten, exempelvis genom anonymiserad rekrytering.

e Se till att anstallningsbeslut grundas pa objektiva bedémningar relaterade till
det arbete som ska utféras.

e Sakerstalla jamstallda I6ner for likvardiga befattningar och satta kort- och
langsiktiga mal for positiv sarbehandling for att uppna en mer jamlik balans
mellan kénen i alla yrken och pa alla nivaer i foretaget.

e Regelbunden uppfdljning av processer och maluppfyllelse vad galler
inkluderande rekrytering och anstallning.

e Utveckla familjevanlig personalpolitik som ger stdd till foéraldraledighet och
flexibla arbetsvillkor.

e Ta fram rutiner for introduktion av nyanstallda. Ett introduktionsprogram kan i
tillagg till introduktionen till arbetsplatsorientering och de praktiska arbets-
uppgifterna aven innehalla att traffa nyckelpersoner pa féretaget och fa en
dversikt 6ver hur foretaget ar organiserat och om branschen generellt. Aven
informera om foretagets varderingar, uppférandekod och personalrutiner.

e Satsningar pa medarbetares vidareutbildning och kompetensutveckling som
bidrar till organisationens utveckling och socialiserar medarbetare till
organisationens onskade kultur, vision, varderingar och forvantningar. Utbilda
fler anstallda och erbjuda langre utbildningar med mer djup.

e Satsningar pa utbildning och stod till chefer och arbetsledare.

o Oka sakerheten for befattningar och arbetssituationer dar sannolikheten att
kvinnor kan bli trakasserade ar hog, exempelvis for befattningar som har
mycket kontakt med manniskor.

e Sakerstalla att alla anstéallda har tillgang till arbetsklader, arbetsutrustning och

personlig skyddsutrustning i lamplig storlek och utférande.
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Uppfoljning av gymnasieelever vid Sjomansskolan

Sammanlagt 40 elever, 8 kvinnor och 32 man, avslutade sin gymnasieutbildning pa
Sjomansskolan i Stockholm varen 2010. Av dessa 40 elever fick 33 (7 kvinnor och 26
man) ut sitt slutbetyg (examensbevis) som gav grundlaggande behdrighet till hog-
skola och universitet. De dvriga sju eleverna fick ett sa kallat samlat betygsdokument,
en sammanstallning av betyg i avklarade kurser. Det ger ingen examen da eleverna
inte uppnatt kraven i samtliga kurser, eller saknar projektarbetet (nu kallat gymnasie-

arbete).

Av de 33 eleverna med slutbetyg valde en kvinna och fyra man att lasa en hogre
utbildning inom sjofarten i Sverige. | férhallande till antalet kvinnor och man med slut-
betyg motsvarar det cirka 15 procent for bada kénen. Det gar dock inte att se om
nagon har last en universitetsutbildning inom annat @mne, eller har valt att vidare-

utbilda sig inom sj6fart utomlands.

Figur 1 redogor for antalet elever som fortsatt arbeta ombord i nagon befattning
under de tio forsta aren efter avslutad gymnasieutbildning. Som framgar av figuren
valde drygt 62 procent av samtliga elever (25 av 40) att ga till sjoss efter skolan.
Tretton elever valde att aldrig ta ut nagon behorighet. Fem elever tog ut en behorig-

het men det saknas uppgifter om sjotid for dessa i sjomansregistret.

Over tid valjer allt fler att ga i land och &r 2020 arbetade endast sju av de tidigare
eleverna fortfarande ombord, fyra man och tre kvinnor (Figur 1). | férhallande till
antalet man och kvinnor som avslutade gymnasieutbildningen tillsammans ar 2010 ar
det alltsa 37,5 procent av kvinnorna och 12,5 procent av mannen som valt att

fortsatta i ett ombordyrke.

| medeltal har de som valde att ga till sjéss vid tidpunkten for undersékningen arbetat
sex ar till sjoss. Denna siffra kommer sannolikt att 6ka over tid, beroende pa vilka val

de som fortfarande arbetar till sjoss gor i framtiden.
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Figur 1. Elever som fortsatt arbeta till sjéss efter avslutad utbildning.

Vi ser ocksa att det ar en lang resa fran gymnasieexamen till hogre befalsbehdrig-
heter. Ar 2020, tio ar efter avslutat gymnasium har tva personer tagit ut fartygsbefal
klass llI-behodrighet och en person maskinbefal klass Il. Ytterligare tva personer har
lagre fartygsbefalsbehdrigheter, klass VI inre fart respektive klass VII. Ingen av
eleverna i denna kull hade vid tiden for uppfdljningen natt den hogsta befalsbehorig-

heten, sjokapten- respektive sjoingenjorsbehdrighet.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att kvinnorna i den har kullen av tidigare
gymnasielever bade gick till sjoss efter skolan och har stannat till sjoss efterat, i
storre utstrackning an deras manliga skolkamrater. Det liknar resultaten som beskrivs
i Barahona-Fuentes m.fl. (2020), dar kvinnliga studenter pa motsvarande sjokaptens-

programmet i storre utstrackning genomfér hela utbildningen till examen.
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Enkatundersokning riktad till tidigare elever vid
Sjomansskolan i Stockholm

Enkaten besvarades av 58 personer som avslutat en gymnasieutbildning under aren
2010 till 2019 vid Sjéomansskolan i Stockholm. Respondenterna utgors till 83 procent
av man och ar jamnt fordelade 6ver avgangsaren, med nagot farre fran avgangs-

klassen 2019 och inga svar fran avgangsklassen 2020.

Vad hiande sen? Andelen tidigare elever som ar kvar inom sjofarten

Av dessa 58 personer arbetar 26 fortfarande ombord, 5 arbetar i nagot sjofarts-
relaterat yrke i land och 27 personer har helt lamnat sjofarten (Figur 2). Ingen uppger

att de arbetar med utbildning/forskning eller att de saknar arbete.

30
25
20
15
10
5 -
0
Jag arbetar Jag arbetari  Jag arbetar i yrke Jag arbetar med Jag arbetar inte
ombord pa fartyg i nagon som inte ar sjofartsutbildning
nagon befattning  landbefattning relaterat till eller -forskning
inom sjofarten sjofarten

m Kvinnor mMan ®mAnnat

Figur 2. Respondenternas sysselséttning nér enkaten besvarades.
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Betydelsefulla faktorer for beslutet att soka sig till en sjofartsutbildning

Vidare visar resultaten att upplevelsen av att sjomansyrket skulle passa mig ar en
drivande faktor for beslutet att sdka sig till en sjofartsutbildning (Figur 3). Det galler
sarskilt bland de respondenter som fortfarande arbetar ombord eller i annat yrke
inom sjofarten. | stor utstrackning sammanfaller det med upplevelsen av sjéfarten

som en attraktiv bransch.

| likhet med tidigare svenska studier (Hult, 2010) ar ocksa narvaron av familj eller
slaktingar som arbetar eller har arbetat till sjéss en drivande faktor. Av fritextsvaren
gar det att utlasa att en uppvaxt i skargarden och intresse for fritidsbatar och resor

ocksa lyfts som faktorer som haft en inverkan pa beslutet.

Jag blev uppmuntrad av slakt eller vanner

Jag har familj eller slaktingar som arbetar till sjoss

Jag upplevde att sjomansyrket skulle passa mig

Jag upplevde sjofarten som en attraktiv branch

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 3. Faktorer som varit betydelsefulla fér beslutet att s6ka sig till en sj6fartsutbildning.

Avgorande faktorer for beslutet att stanna i eller lamna sjofarten

De som fortfarande arbetar ombord uppger att avgérande faktorer for beslutet att
stanna till sjoss till stora delar handlar om att de trivs med arbetsuppgifter och
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kollegor och att de har ett aviosningssystem som fungerar med privatlivet och egna
intressen (Figur 4). Nastan 80 procent svarar ocksa att de ar stolta dver att vara
sjoman. Sambandet mellan upplevd yrkesstolthet och en medarbetares tillfreds-
stallelse med sina arbetsférhallanden och det sociala stdodet i arbetsgruppen har
beskrivits i tidigare forskning (Mas-Machuca m.fl., 2016; Welander m.fl., 2017).
Daremot menar flera respondenter att det finns en férbattringspotential vad galler
I6neutveckling, maéjligheten att sjalv kunna paverka sin arbetssituation, sina arbets-
uppgifter och utvecklas i yrket, samt méjligheten att ombord kunna halla kontakten
med familj och vanner. Det ar faktorer som ytterligare starker organisatoriskt

engagemang och kanslan av samhorighet (Mas-Machuca m.fl., 2016).

Jag ar n6jd med min Ioneutveckling

Jag ar nojd med langden pa mina térnar
Jag kan paverka mina arbetsuppgifter
Jag kan paverka min egen arbetssituation

Jag har maéjlighet att utvecklas i yrket

Jag har god mdjlighet att halla kontakt med familj och
vanner aven nar jag ar ombord

Avldsningssystemet gynnar familjeliv, andra intressen
Jag trivs med mina arbetsuppgifter

Jag trivs med kollegorna ombord

Jag har blivit vl omhandertagen nar jag kommit som ny

Jag ar stolt 6ver att arbeta som sjdman

Jag har blivit erbjuden jobb som jag trivs med

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 4. Faktorer som varit avgérande for beslutet att stanna till sjéss.

Vi noterar att endast hélften av respondenterna svara att de blivit val omhandertagna
nar de kommit ombord som ny. Med tanke pa det robusta forskningsstdéd som finns
for betydelsen av en god introduktion och omhandertagande av nyanstallda, sarskilt
for de som ar nya i yrket, ar det har ett resultat som skulle behéva adresseras sarskilt

inom branschen.
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| de fritextsvar som lamnas finns flera exempel pa betydelsen av gemenskapen

ombord:

Det jag gillar mest ar att nar vi ar ombord sa blir vi som en egen
, , liten dysfunktionell familj. Gemenskapen ar den viktigaste och
basta faktorn till att jobba till sjoss. Jag lockades mest till att slippa

livet i land med detta yrkesval. [elev avgangsklass 2013]

Harliga kollegor ombord och langa ledigheter. Ar man ledig s& ar
, , man det, man behdver aldrig ta med sig jobbet hem. En annan sak

ar att man far se och upptacka fina stallen och platser i varlden.

[elev avgangsklass 2019]




Av de 27 respondenter som lamnat sjofarten har 18 valt att Iamna ett eget alternativ
till varfér de slutat, i tillagg till de svarsalternativ som gavs. Den framsta orsaken

uppges vara att de blivit erbjudna ett annat jobb som lockade mer (Figur 5).

Inte néjd med min I6neutveckling | N

Inte néjd med langden pa mina térnar

Kunde inte paverka mina arbetsuppgifter i den omfattning jag
skulle 6nska

Kunde inte paverka min egen arbetssituation i den omfattning jag
skulle énska

Utvecklades inte i yrket i den omfattning jag dnskar

Svart att halla kontakt med familj och vanner hemma

Fungerade inte bra med privatlivet p4 hemmaplan

Jag ar inte intresserad av arbetsuppgifterna

Jag blev utsatt for utfrysning, mobbning eller trakasserier ombord
Jag blev inte val omhandertagen som nyanstalld ombord

Jag blev av med jobbet

Ingen stolthet dver att arbeta till sjoss

Blev erbjuden ett annat jobb som lockade mig mer

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Figur 5. Faktorer som varit avgérande fér beslutet att lGmna sj6farten.

Av fritextfaltet framgar dock att flera valde ett annat yrke efter avslutat sjomans-
gymnasium, da de antingen inte fick arbete alls till sjoss, eller inte fick en fast
anstallning och darfér behovt sdka andra alternativ. Nagra uttrycker intresse av att
aterkomma till branschen nar det finns jobb igen men behovet av att férnya och

bekosta uppdaterade certifikat uppfattas som en barriar.

Det var lattare att hitta ett ingenjorsjobb i land an till sjoss.
, , [elev avgangsklass 2019]

Flyttade hemifran tidigt och var i behov av anstallning som kunde
, , leda till fast anstallning, vilket jag upplevde att det radde brist pa.

[elev avgangsklass 2017]
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Fem personer anger att de antingen inte blivit val omhandertagna ombord eller att de
blivit utsatta for utfrysning, mobbning eller trakasserier. For nagra har det har

paverkat saval viljan att stanna till sjoss som synen pa branschen.

Arbetsplatsen var fylld utav sexism och rasism, stamningen
ombord kandes osund och den romantiska uppfattningen jag hade

tidigare dog snabbt. [elev avgangsklass 2016]

Jag fick ett daligt intryck av industrin som gjorde att det inte
kandes vart att fortsatta investera min tid och energi for att ens fa

mojlighet att arbeta inom den. [elev avgangsklass 2012]

Viljan att rekommendera andra att valja en sjofartsutbildning idag

En avslutande fraga berér om respondenten skulle rekommendera nagon i sin narhet
att valja en sjofartsutbildning idag. Det ar en variant av en klassisk fraga som

anvands i manga undersokningar for att bedéma lojalitet och engagemang hos med-
arbetare eller kunder. De alternativ som gavs i enkaten var ja, nej, vet inte. Det fanns

ocksa mojlighet till fritextsvar.

Fragan har besvarats med nagot alternativ av samtliga 58 respondenter och 28 har

dessutom valt att skriva fritextsvar, vilket tyder pa ett intresse for fragan.

Av samtliga respondenter svarar 62 procent (36 personer) att de skulle rekommen-
dera nagon i sin narhet att valja en sjofartsutbildning idag. 17 procent svarar nej (10

personer) och 21 procent (12 personer) ar osakra och svarar att de inte vet.

Bland de som Iamnat sjofarten skulle dver halften av de svarande (59 procent) kunna

tanka sig att rekommendera en sjoéfartsutbildning till andra (Figur 6).
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Lamnat sjofarten -
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Figur 6. Andelen respondenter som kan ténka sig att rekommendera nagon i sin nérhet att ldsa en
sjéfartsutbildning idag.

Bland de fritextkommentarer som lamnats av de som svarat ja finns en som for-
tydligar att rekommendationen galler sjoingenjorsutbildningen, andra lyfter positiva

faktorer som varierande arbetsuppgifter och langre sammanhangande ledighet:

Sjofart ar ett spannande yrke som ger varierande arbetsuppgifter,
man lar sig mycket och det ar ett annorlunda satt att arbeta pa

med jobb/ledighet. [elev avgangsklass 2012]

Jag tyckte min tid inom sjofarten var extremt utvecklande.
, , Sjéomansskolan var valdigt bra med bra larare som tog fram
kunskaper hos mig som jag har haft valdig nytta av efter. Min

praktik har format mig valdigt mycket till den jag blivit idag.

[elev avgangsklass 2011]

For nagra har dock det positiva med arbetet dverskuggats av andra problem. Bland

de som svarat nej skriver flera personer att 'det beror pa hur man ar som person’ och
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att det ar svart att ’sla sig in i branschen’, vilket indikerar en syn pa sj6farten som

exkluderande och inte till for alla.

Det beror nog pa hur man ar som person. Eftersom jag sjalv
, , upplevde sa mycket diskriminering sa ar det inget jag skulle
rekommendera. Men jobbet i sig ar valdigt roligt.

[elev avgangsklass 2018]

Finns inget annat an en mojlig ekonomisk anledning, det racker
, , inte. Den personliga utvecklingen av att ga till sjéss kédnns snarast
negativ. [elev avgangsklass 2016]

Kanske mer forvanande ar det att en sa pass stor del av de som fortfarande jobbar till
sjoss svarar nej (23 procent), eller ar tveksamma (15 procent) till att rekommendera
en sjofartsutbildning till personer i sin narhet. Argumenten som fors fram bland de
som svarat nej beror svarigheter att fa jobb, dalig I6neutveckling, bristande personal-

politik och att det ar svart att fa livspusslet att ga ihop.

En otroligt viktig bransch fér framtiden. Synd bara att samhallet
har sa dalig koll pa sjofart, inklusive politiker. Speciellt i Sverige.
Léne- och kompetensutvecklingen ar inget att hurra for. Jag vill att
fler soker sig till sjoss men inte pa dagens personalpolitik.

[elev avgangsklass 2013]

Sammanfattning av resultaten fran enkatundersokningen

Sammanfattningsvis visar resultaten fran enkatundersdkningen att av de 58 personer
som besvarat enkaten arbetar knappt halften (26 personer) fortfarande ombord,
Ytterligare 5 personer finns kvar i branschen och arbetar i nagot sjofartsrelaterat yrke
i land. Resterande 27 personer, 46 procent av de som besvarat enkaten, har helt

ldmnat sjéfarten.

Drivande faktorer for beslutet att sdka sig till en sjofartsutbildning var i stor utstrack-
ning att de férvantningar som fanns pa sjémansyrket, och till viss del pa sjofarten

som bransch, matchade de 6nskemal som fanns om ett framtida arbetsliv. Familj
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eller slaktingar som arbetar eller har arbetat till sjéss har stor inverkan. Det har ockséa

intresset for fritidsbatar och resor.

De som valt att stanna till sjoss uppger att de trivs med arbetsuppgifter och kollegor
och att deras avlésningssystem fungerar med privatlivet och egna intressen. | likhet
med tidigare forskning sammanfaller svaren med en upplevd yrkesstolthet som sjo-
man. Bland det som upplevs som mindre bra ar I6neutvecklingen, bristande inflyt-
ande och svarigheter att fa livspusslet att ga ihop. Halften av respondenterna
rapporterar att de inte blivit val omhandertagna nar de kommit nya ombord. Fér nagra
har det har varit avgorande till att de lamnade branschen. Fér andra att de inte fatt
fast anstallning. Nu nar det finns mer lediga jobb ses kostnader for att férnya

certifikaten som en barriar.

Av bade de som fortfarande arbetar i sjoéfarten och de som lamnat branschen svarar
narmare 60 procent att de skulle kunna tanka sig att rekommendera andra i sin nar-
het att valja en sjofartsutbildning. Varierande arbetsuppgifter och langre samman-
hangande ledighet namns som positiva faktorer. De som sager nej eller ar tvek-
samma till att rekommendera andra lyfter svarigheter att komma in i branschen, att fa
fast anstallning, missnéje med lIéneutvecklingen, bristande personalpolitik och svarig-

heter att till sjoss halla kontakt med familj och vanner.

Forskningsintervjuer med gymnasieelever

Syftet med delstudien var att undersdka vad som lockat gymnasielever att valja en
sjofartsutbildning, vad de upplever som avgoérande for att de ska slutfora sin

utbildning och hur de resonerar kring sitt framtida yrkesval.

De anledningar som angavs som motiv for att soka sig till en sjéfartsutbildning kan
delas in i tre kategorier: en personlig relation till sjon, ett intresse for en praktisk
utbildning, och slumpen. Med endast nagot enstaka undantag utgor dessa kategorier
en helhet. Nedan beskrivs dessa motiv utforligt, med citat som valts for att illustrera

centrala drag.
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Motiv till att soka sig till en sjofartsutbildning

Personlig relation till sjon

En grupp respondenter kan sagas ha en personlig relation till sjon eller sjofarten. Det
kan rora sig om slaktningar som arbetar eller har arbetat till sjéss. | vissa fall ar
relationen nara och langvarig, dar flera personer ar aktiva inom yrkessjofarten; dessa
personer kan helt enkelt sdgas harstamma fran en "sjofartsslakt”. For vissa har ett
aldre syskon eller en kamrat nyligen sjalv utbildat sig till sjofarare, och detta har
smittat av sig. Relationen kan ocksa vara mer avlagsen, som att en "farmors farmor
var redare”. Aven om detta kan anses vara ett avslutat kapitel lever minnet kvar och
har influerat personen i fraga. Men relationen till sjon behdver inte ha en koppling till
just yrkessjofarten. Férhallandevis manga respondenter angav ett allmant intresse for
sjon, som att exempelvis ha en fritidsbat, vuxit upp i skargarden eller varit sjdéscout.
Nagra upplever ett starkt intresse for sjon eller batar, utan att direkt kunna satta

fingret pa varifran intresset harstammar.

Intresse for det praktiska

For manga av respondenterna har de praktiska inslagen en central roll, bade i
utbildningen och i den kommande yrkesrollen. Detta kommer till uttryck genom
beskrivningar av att vilja arbeta praktiskt eller med handerna, eller som ett mer
generellt motorintresse. Nar det galler fokus pa det praktiska inom utbildningen sa ar
detta ofta sammankopplat med en viss skoltrotthet eller att personen inte anser sig
vara teoretiskt lagt. For vissa uttrycks det snarare som ett stallningstagande om vad

personen inte vill gora.

Jag kom pa i sjuan att nar jag gar ut grundskolan sa ska jag inte
ga nagon san dar och bli kontorsslav, utan jag ska ut och arbeta,

nagon Iéneyrkeslinje.

En praktisk yrkesutbildning ses ocksa som en snabbare vag ut i arbetslivet, nagot

som lockar extra for den som ar skoltrott.
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Slumpen

Foérhallande manga av respondent angav att valet att sdka sig till en sjofartsutbildning
till stor del skedde slumpmassigt, nastan som ett infall utan tidigare kannedom om
branschen som sadan. Det kunde réra sig om en informationsbroschyr som plétsligt
dok upp i brevladan, att hamna framfér en monter pa en gymnasiemassa, eller ha
vagarna forbi ett Oppet hus. | vissa fall kan en enskild handelse ha haft avgérande

betydelse, som nar en person helt plotsligt finner sig i en ny situation.

Det som verkligen fick mig att soka, det var att vi var pa kryssning
pa min fasters 50-arsfoédelsedagskalas.
Dessa handelser ar ofta kopplade till slumpen, dar beslutet om utbildningsvalet ar

synonymt med plotslig insikt om en hel branschs existens.

Jag var nere i Karlskrona pa marinmuseet och sa tankte jag ‘fan,
jag ska jobba pa bat’.

Forvanansvart manga var omedvetna om vilka karriarmajligheter sjéfarten har att
erbjuda tills strax innan studievalet gjordes. Flera av gymnasieeleverna vittnade aven
om okunskap hos manga studie- och yrkesvagledare. | vissa fall har vuxna i elevens
narhet uttryckt en viss ovilja, eller gett uttryck for egna asikter och forsékt avrada

eleven fran att soka sig till sjoss.

Drivkrafter

Den traditionella bilden av att arbeta till sjoss

En del av de drivkrafter som styr personer mot en sjofartsutbildning kan sagas
representera den traditionella bilden av hur det &r att arbeta till sjoss. Aterkommande
drivkrafter som ndmns av respondenterna ar |16n, ledighet och att "se varlden”. Av
dessa ar ledigheten den mest utmarkande drivkraften. Att fa arbeta enligt ett sa kallat
1:1-system, alltsa ett avlosningssystem dar ett arbetspass foljs av en lika lang ledig-

het, ar avgorande fér manga.
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En annan, lite mer diffus aspekt av det traditionella livet som sjofarare, ar den kansla

av frihet som fér manga ar intimt forknippad med att vara till sjoss.

Det som skulle fa mig att vilja jobba ... eller fortsatta efter
gymnasiet da, det ar val att bara tanken att komma ut pa ett stort

fartyg ute i ingenstans, det gor mig glad.

Att vara utlamnad till vader och vind, till viss del avskarmad fran omvarlden kan
erbjuda en sorts avkoppling. Att ha upplevt den kanslan kan vara en drivkraft for att

slutfora en sjofartsutbildning och boérja arbeta ombord.

Ett praktiskt, nyttigt arbete att vara stolt 6ver

For andra sammanfaller motiv och drivkrafter i viljan att arbeta praktiskt och varierat —
att ingen dag ar den andra lik ses av manga som ett efterstravansvart arbetsupplagg.
Aven har kontrasterar denna bild mot vad en del anser vara mindre efterstravans-

varda kontorsjobb i land.

Jag tror att det lockar i att man aldrig, du vet, sitter helt still, man
har alltid nagonting att goéra, man har alltid uppgifter, aven om de
kan vara olika, eller inte varenda dag, men det kommer vara

ganska olikt, beroende pa dagar.

Pa fraga om de kanner sig stolta 6ver sitt studieval svarar flertalet respondenter
jakande. For vissa handlar det om att géra nagot annorlunda, nagot som sticker ut
bland vannerna. Fér andra ar det sjofartens samhallsbarande funktion som skapar en

kansla av stolthet, att verkligen kunna bidra till samhallets logistik.

Viktigt infor framtiden

Uppdaterad bild av sjofarten

En stor del av respondenterna, och av naturliga skal de som hade fatt kAnnedom om
sjofartsutbildningarna av en slump, betonade att sjofartens synlighet behévde dkas.
Nagra forslag handlade om mer specifika satt att marknadsfoéra sjofarten, exempelvis
genom deltagande pa gymnasiemassor och riktad information till studie- och

yrkesvagledare.
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Den bild som férmedlas av yrket behdver ocksa ses 6ver. Aven om flera av respond-
enterna uttrycker stolthet dver sitt yrkesval, kan manskapsbefattningarna ombord
uppfattas som arbetarklassyrken. Bilden av yrkesrollen och den lagre status som
foljer med denna kan avskracka presumtiva elever — eller deras vardnadshavare —

som ser fortsatta studier som en sjalvklarhet.

| deras varld ar det mer plugga hart, fa bra betyg, plugga annu
mer, bra betyg, ga till universitet, fa ett betyg, och sen bdrja jobba.

S& att det ... de lever i en helt annan varld.

For att inte stanga ute dessa kan en mer nyanserad bild av yrket och en beskrivning
med maijlig fortsatt karriarutveckling gora att fler tar till sig information om sjéfarts-
utbildningar med ett 6ppet sinne. Marknadsforing via digitala kanaler, som Youtube,
Snapchat och internetannonsering namns atskilliga ganger, liksom vikten av att

hamna hogt upp i sbkmotorernas sokresultat.

Aven om en del av marknadsféringsansvaret kan forvantas hamna péa de olika
utbildningsaktorerna, skulle aven branschen som helhet behdva synas mer och med
mer mangfald. Manga namner att de méts av stor okunskap nar de beskriver sina
utbildningar. Har har manga av sjofartens intressenter en viktig uppgift att formedla
en uppdaterad bild av vad en modern sjofart innebar, vilka yrken som finns, vilka

arbetsuppgifter som utférs, och vad ett liv till sjdss idag innebar.

Vissa forstar inte att man kan soka till sjofartslinjen for att bli
matros eller sa. Vissa tror bara att det ar ... hoppa pa ett fartyg
som stadare och sen arbeta sig uppat som det var forr i tiden, men
manga borjar bli mer informerade om att det finns sjofart och det

ar ett vaxande yrke.

Men aven om marknadsféring ar viktig, far inte vikten av ndjda elever och studenter
underskattas. Utbildningen, samt det férsta bemétandet och handledarskapet
ombord, ar avgoérande — den som har erhallit positiva erfarenheter kommer sannolikt

ge uttryck for detta i samtal med slakt och vanner, vilket bér ses som god reklam.
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Infér pAmonstring

Manga av respondenterna ansag att informationen infor praktiken ombord éver lag
hade varit god. Vad som behdvdes ta med, alternativt vilka arbetsklader som fanns
att tillga ombord, fick de flesta veta. Fér manga hade aven resan till fartyget for
ombordma&nstring fungerat bra, men det fanns undantag. Det namndes exempel dar
en gymnasieelev blivit ombedd av rederiet att sjalv bekosta tag och taxi for att sedan
fa ersattning i efterhand. For en elev med begransade resurser resulterade detta i att

en foralder tvingades sta for dessa utlagg.

Det gavs aven uttryck for svarigheten att hitta ratt, pa en plats och i en situation som

upplevs som ny och ovan. En elev hade plétsligt statt i hamnen utan att hitta ratt.

Ja, jag tog hjalp av en tjej som var dar. Eller hon var sa har
bartender tror jag, hon cyklade férbi och sa sen sa fragade jag var

jag skulle nagonstans, da skulle hon till samma bat.

Har bor det tas i beaktande att de gymnasieelever som gor praktik kan vara sa unga
som 16 ar. De kan inte forutsattas vara lika sjalvstandiga och ha samma mojlighet

och ekonomiska utrymme att ta egna initiativ for att kunna ta sig till fartyget.

Vikten av handledarskap

En av de viktigaste komponenterna for att en elev eller student ska fa en givande
praktik ombord ar handledarskap. En avsevard del av diskussionerna om den
fartygsforlagda praktiken handlade just om detta, och respondenterna gav uttryck for

manga positiva, men aven en hel del negativa erfarenheter.

Men jag fick inte lara mig, de har visat bara en gang. En gang. Sa

har, du trycker har, men jag kommer inte ihag hur den fungerar.

Ett bra handledarskap handlar féor manga om att fa prova pa och lara sig nya
arbetsmoment. Handledarskap handlar om att stoétta och lara ut, inte forutsatta att
eleven redan kan allt. Uppskattade egenskaper hos handledare innefattar att vara

positiv, ge feedback och stdmma av sa att eleven hanger med.
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Den som gor praktik maste tillatas vara oerfaren, och att de ombord har forstaelse for
att tiden ombord ar att ses som utbildning.Att visa hur en arbetsuppgift gar till och
sedan lata eleven prova sjalv upplevs som positivt. Efter detta behévs mangdtraning,
och ibland att |ata eleven repetera ytterligare ganger tillsammans med nagon som ar
erfaren. Att vara osaker pa en uppgift kan ocksa skapa osakerhet i relationen till

handledaren.

Ja, jag kande mig anda liten som bara foljde efter som en larling.
Och vagade inte fraga sa mycket, for jag var osaker pa om de

skulle typ bli sura, eller sa har, ’har ni inte lart er det har?’

Formagan att se till individens behov och en forstaelse for att alla ar olika ékar
chanserna for ett val fungerande handledarskap. | tillagg till ett pedagogiskt
perspektiv behdver de organisatoriska forutsattningarna finnas pa plats. En
grundférutsattning ar att alla inblandade har en gemensam syn pa ansvars-
fordelningen. Atminstone krévs att elev, handledare och chef ar inforstadda i vem
som forvantas gora vad for att sakerstalla att eleven ges goda forutsattningar for

larande i en trygg studiemiljo. Det kan annars Iatt leda till problematiska situationer.

Ja, alltsa, det dar var jatteoklart, for han sa sa har, ’ja, men ga till
nagon motorman’, och motormannen sa att jag skulle ga till
forstemaskinisten for att det ar han som ska skriva under
papperna, och ... och sen bara bollades runt. Och sen sa han, ’ja,
men ga upp till chiefen och be han vara din handledare’, och sant.

Det var valdigt ...

Vikten av forstaelse for att de som gor praktik ar nya i sina roller kan inte nog
understrykas. Nar missforstand sker ar det viktigt att vara inkdnnande. Detta
sammanfattades valdigt insiktsfullt av en elev:

Du kan inte lasa mina tankar uppenbarligen, sa varfor tror du jag

kan lasa dina.

Citatet visar hur viktig kommunikationen ar, framfor allt i situationer dar de inblandade

har olika bakgrund, erfarenheter och férmagor.
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Sok- och resultatmonster for sjobefalsstudenter

| det har avsnittet redovisas en kondenserad version av resultaten fran tidserie-
studien 6ver hur sOk- och resultatmonster for studerande vid sjokaptens- och
sjdingenjorsprogrammen har varierat mellan aren 2008 och 2018. Se Beijer (2020)

for en fullstandig redovisning och diskussion.

Sokande och antagna till sjokaptens- och sjoingenjorsprogrammen

Resultaten visar att intresset for att sdka sig till en sjobefalsutbildning har minskat i
storleksordningen 80—85 procent under den undersokta perioden. Trenden ar tydlig
oavsett s6kgrupp, alder och kén. Sjokaptensprogrammen har generellt haft vasentligt
storre sokintresse jamfort med sjdingenjérsprogrammen och de har heller inte haft en
lika pataglig minskning. Figur 7 visar antalet férstahandssdkande till sjdingenjor-
sprogrammen oavsett kon, alder eller utbildningsbakgrund under aren 2008 till 2019.
Perioden inleds med en stark soktillvaxt fram till och med 2009 da sokintresset faller

for att langsamt plana ut.
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Figur 7. Férstahandssbkande till sjdingenjérsprogrammen vid Linnéuniversitetet (gul linje) och
Chalmers (bla linje) under perioden 2008 till 2019.
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Motsvarande representation for forstahandssokanden till sjokaptensprogrammen ses
i Figur 8. S6kmonstret ser likartat ut, med topp- och bottennoteringar som samman-
faller med sjoingenjorsprogrammen, aven om det ror sig om avsevart fler personer.
Chalmers tappade ungefar 74 procent av sina forstahandssokande fram till 2018
varefter en svag uppgang ses. For Linnéuniversitetets del ar skillnaden mellan topp-
och bottennotering cirka 86% fram till 2017 varefter ses en viss 6kning igen. Intresset

har okat med motsvarande 22 procent mellan 2017 och 2019.
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Figur 8. Férstahandssdkande till sjbkaptensprogrammen vid Linnéuniversitetet (gul linje) och
Chalmers (bla linje) under perioden 2008 till 2019.

En viss del av tappet 2011 kan sannolikt forklaras av gymnasiereformen Gy11 som
innebar férandrade antagningskrav. Aterhamtning aret efter kan da bero pa att de

sdkande kunnat komplettera sina gymnasiebetyg och darmed blivit behoriga.

Analysen visar ocksa att sjobefalsprogrammen ar starkt beroende av en begransad
sOkpopulation: man i alderskategorin upp till 24 ar. Den skeva kdnsférdelningen ar
sarskilt framtradande for sjdingenjérsprogrammen dar kvinnorna utgdr knappt 7

procent av alla sdkande under perioden. S6kmodnstret for forstahandssokande
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kvinnor till programmen ser likartat ut som for mannen under perioden (Figur 9). Det
laga antalet sdkande innebar dock att varje individ far ett relativt stort genomslag.
Den begransade populationen innebar att nar intresset for en sjobefalsutbildning
minskar i denna grupp far det en pataglig paverkan pa totala séktrycket. Detsamma
géaller den utbildningsmassiga bakgrunden hos sdkande. Trots att det finns fler
studentgrupper utgérs majoriteten av de som kommer direkt fran gymnasiet. Det ar
rimligt att anta att en breddad sokpopulation skulle gynna utbildningarna, sarskilt vad
galler fler kvinnor men ocksa bland aldre aldersgrupper och de med annan

utbildningsbakgrund, som exempelvis folkhogskolor.
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Figur 9. Férstahandssbkande kvinnor till sjbingenjérsprogrammen (streckad linje) och sj6kaptens-
programmen (heldragen linje) vid Linnéuniversitetet och Chalmers under perioden 2008 till 2019.

Vad det galler antagna studenter ar dessa till stor del en konsekvens av antalet
s6kande och utfall och prognos for antagna foljer i stort sett sOktrycket i stort. Nagra
saker sticker dock ut. Antalet antagna kvinnor dver 35 ar ar mycket fa. Kvinnor tycks
dessutom foredra Chalmers framfor Linnéuniversitetet. Exempelvis antogs inga

kvinnor till Linnéuniversitetets sjoingenjorsprogram mellan 2015 och 2018.
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Utfardad examen efter avslutad utbildning

Vad galler utfardade examensbevis efter genomférd utbildning ar resultaten nagot
mer tvetydiga, sannolikt beroende pa en viss efterslapning. Vi ser en nedatgaende
trend fér mannen och en viss uppatgaende trend for kvinnorna for bada larosatena.
Sdékande och antagna fran och med 2016 var vid tiden fér delstudien under utbildning
vilket gor att deras examen ligger framat i tiden. Det ar under dessa ar antalen ar
som lagst. Baserat pa antalet sbkande och antagna kvinnor under senare del av

matperioden kommer trenden att vanda nedat i framtiden.

Totalt utfardades sjoingenjorsexamen till 779 personer, varav 40 kvinnor vilket
motsvarar 5 procent. Fran sjdkaptensprogrammen utfardades examen till 1 093
personer, varav 164 kvinnor (15 procent). Merparten i bada kategorierna utfardades
till studenter i aldersgruppen 24-34 ar. Endast en kvinna 6ver 35 ar har erhallit

sjdingenjorsexamen under perioden.

Forstagangsutfardade klass V behorigheter

Sammanlagt har det utfardats 2 097 forstagangsbehdrigheter av klass V under
perioden, varav 1310 fartygsbefal och 787 maskinbefal. Av dessa har 219 utfardats
till kvinnor, varav 186 fartygsbefal och 33 maskinbefal (Figur 10).

Trenden avseende forstagangsutfardanden ar inte helt ovantat fallande. For kvinnliga
maskinbefal ar utfallet synnerligen dystert dar fa eller inga behdrigheter har utfardats
under matseriens senare ar. Den negativa utvecklingen kommer sannolikt fortsatta
pa grund av den tidsmassiga efterslapningen dar senare ars lagre antagningar inte
annu har slagit igenom i examen respektive behorigheter. Som exempel kan ndmnas
att ur gruppen kvinnliga sjdingenjorer antagna efter 2015 kommer endast en handfull
ta examen de narmaste aren. Sarskilt fa kvinnor kommer att ha tagit sin examen fran
sjdingenjorsprogrammet pa Linnéuniversitetet ur de senare arskullarna som ingar i
studien. Detta fatal ska sedan soka ut en klass V-behorighet och tjanstgoéra
ytterligare 8—10 ar innan hdgsta befalsbehoérighet nas. Under detta relativt langa
tidsperspektiv kommer sannolikt nagra forsvinna langs vagen. | varsta fall kan det
innebara att ingen kvinnlig sjdéingenjor ur den har kullen kommer att sta till sjéfartens

forfogande omkring ar 2030.
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Figur 10. Antal férstagangsutfdrdade klass V-behdérigheter per kbn och ar. Behérigheten Fartygsbefal
klass V redovisas med lila staplar for kvinnor (K) och mén (M). Behdrigheten Maskinbefél klass V
redovisas med gréna staplar fér kvinnor (K) och mén (M). Streckade linjer visar trendlinjer.

Den allmanna behorighetsutvecklingen under den undersokta tidsperioden visar att
antalet behorigheter sjunker och har mer an halverats sedan topparen och att

trenden kommer halla i sig nagra ytterligare ar.

Avslutande reflektioner utifran delstudiens resultat

e Fordjupade studier inom urvalsgrupperna kan belysa skillnader i prestations-
grad, gymnasial bakgrund och behdarigheter. Det kan inte uteslutas att en viss
utbildningsbakgrund har battre eller samre férutsattningar for att na examen
respektive behorighet.

e En forlangning av matserien kan ge en férdjupad sokhistorisk kunskap, sarskilt
i kombination med en analys av samverkande demografiska och andra sociala

faktorer.
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e Kvinnor utgér en underrepresenterad sokresurs. Om kvinnor hade haft samma
sokintresse som mannen hade svenska sjobefalsprogram haft sin sdkpopula-
tion tryggad. Det kraver dock att de kvinnliga — likval som de manliga —
studenterna erbjuds en tillfredsstallande studiemiljo som gor att de valjer att
genomfdra och avsluta sina studier.

e Uppgift om de blivande sjobefalens alder vid tiden for forstagangsutfardandet
gick inte att fa fram ur sjdbmansregistret vid tiden for studien. Sadana uppgifter
skulle sannolikt ge ytterligare kunskap.

e Sannolikt kan sjofartens starka professionskultur och yrkesidentitet bade locka
till intresse och avskracka. Locka, da utbildningen kan ses som en biljett till ett
yrkesliv och en titel som en kan identifiera sig med. Avskracka, pa sa satt att
den som investerar studietid och energi i yrket kan kanna sig last i en starkt
identitetshavdande yrkesroll. Det ar inte klarlagt vilken paverkan detta kan ha
pa intresset for att sdka sig till och genomféra en sjobefalsutbildning men klart
ar, att den som valjer sjébefalsutbildning ocksa valjer en status och identitet
med tillhérande livsstil. Det vacker den retoriska fragan om vilken status ett

sjofartsyrke och dess utbildning har hos ungdomar 20227

Forskningsintervjuer med sjoingenjorsstudenter

Syftet med denna delstudie var att undersdka sjoingenjorers upplevelse av arbets-
forhallanden ombord under deras fartygsforlagda praktikperioder under utbildningen,
samt i vilken utstrackning upplevelserna har paverkat viljan att arbeta till sjoss. Har
redovisas en kondenserad version av de huvudsakliga resultaten. Se Granlund och

Persson (2020) for en fullstandig redovisning och diskussion.

Rutiner for onboarding och introduktion

Resultaten fran studien visar pa blandade erfarenheter fran den fartygsforlagda
praktiken under utbildningen. Halften av de 18 respondenterna upplevde att
onboardingen generellt sett fungerade bra. Det kan dock skilja sig mellan rederierna
och ibland uppstar oklarheter, exempelvis svarigheter att fa tag pa rederiets kontakt-
person, eller fa biljett till kommande resa.
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Fem namnde att ansvaret 1ag pa studenten, och att de fick ta eget initiativ for att

komma i kontakt med fartyg eller rederi. Under en fokusgruppsintervju berattade en

sjdingenjor om ett tillfalle da denne inte fick kontakt med ett rederi pa tva veckor.

Man har sjalv fatt ta kontakt med rederiet och det ar inte alltid det
har varit helt enkelt att fa tag i rederiet. Sa har man fatt ringa till
rederiet och forsdka rona ut pamdnstringsdatum, tider, hur man
ska komma till och fran baten, alla de praktiska detaljerna, det

bygger valdigt mycket pa eget ansvar skulle jag vilja saga.

Det kunde noteras att respondenternas egna forslag pa hur onboardingen kan for-

battras var pa en tamligen grundladggande niva. Forslagen berérde exempelvis en

onskan om att fa tydligare reseinformation infér pamaonstringen, mer bakgrunds-

information om rederiet, fartyget, arbetstider och liknande, samt att det finns en intro-

duktionsplan pa plats nar de ska ménstra pa.

Aven mottagandet ombord upplevdes till stérsta del som bra, &ven om det férekom

tillfallen da besattningen inte visste att studenten skulle komma och darfor inte var

forberedda. Det har inneburit att den lagstadgade fortrogenhetsutbildningen enligt

STCW (sé kallad familiarisering) som alla som kommer nya pa fartyg ska gora, ibland

inte har genomforts forran flera dagar efter pamonstring.

))

Pa alla batar forutom en sa har det knappt varit, det har ju nastan
varit obefintlig familiarisering. Sa saklart, det hade ju kunnat géras
battre och gora sa att fler personer kanner sig valkomnade och
tycker att det verkar vara spannande att vara ombord. Det var som
pa passagerarbatar blir det mycket rorigt tycker jag. For da blir det
mycket jaha, kommer du idag? Da blir det typ liksom, man gar
runt och letar. Vart ar forste maskinisten? Och sen kommer han
springande efter en halvtimme ’ah, férlat jag hade mycket att géra

och s&’.
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Arbetstider och arbetsuppgifter under praktiken

Ett omrade som fick mycket utrymme under intervjuerna var de oklarheter som rader
kring vilka arbetstider som galler under den fartygsférlagda praktiken. Sedan 2017 ar
det frivilligt for rederierna att anstalla studenterna under praktikperioderna. Det gors
da under det sa kallade elevavtalet som traffats mellan Sjéfartens arbetsgivare-
forbund (Sarf) och fackférbundet Seko sjéfolk. Det tycks rada okunskap bade hos
studenter och besattningarna om vad som galler, beroende pa om studenten ar
anstalld eller inte. Dessutom saknas en entydig definition av vad som definieras som
studietid under praktiken. Flertalet respondenter uppgav att de regelmassigt arbetade
fler timmar an vad som anges i elevavtalet. De menar aven att det forekommer
manga motormansuppgifter, trots att det framst ska forekomma pa praktik ett och tva,

enligt vad som kommuniceras till studenterna fran skolan.

Organisatorisk och social arbetsmiljo ombord

En storre del av respondenterna har upplevt ett godtyckligt ledarskap ombord. Nagra
har upplevt daligt beteende fran sin handledare, utsatts for krdnkande sarbehandling
och en hard jargong ombord. Flera respondenter upplevde att de inte fatt tillracklig
handledning i arbetet med praktikboken ombord. Aven har rader det oklarheter om
vad handledarens roll ar och om praktikperiodens larandemal. Nagra respondenter
har upplevt att handledaren haft en egen uppfattning om vad studenten ska lara sig,

baserat pa egna erfarenheter.
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Pa fartyg som tar emot fler studenter har det generellt upplevts ett samre
engagemang hos besattningen vid fordelningen av arbetsuppgifter. Det kan bero pa
en trotthet som uppstar nar samma personer standigt behéver ta pa sig rollen som
handledare fér nya studenter. Det kan ocksa vara bristande rutiner fran rederiet som

inte alltid varit tydliga med vad uppdraget innebar.

Bland de 6nskemal som fors fram gallande en handledares egenskaper och roll, ar
att denne ska vara pedagogisk, tillmétesgaende, 6ppen for dialog, ge utmaningar och
att det ska finnas en plan for studenternas laraktiviteter under praktiken. Det har ar
dock nagot som inte kan férvantas komma naturligt hos alla. De befal som far till
uppgift att handleda studenter behdver ges forutsattningar for detta, genom att de far
tid, kunskaper och stod i sin roll. Det kan heller inte vara upp till den enskilde hand-
ledaren att ensam ansvara for att ta fram en praktikplan for varje student. Det
behdver goras i samrad med skolor och rederi med utgangspunkt i studentens

forkunskaper, tidigare erfarenheter och behov.

Upplevelsernas inverkan pa vilja att fortsatta till sjoss

Avslutningsvis svarade 13 av 18 respondenter att de vill fortsatta att arbeta till sjoss.
Trots en delvis negativ bild av arbetet till sjéss har anda de positiva upplevelserna
Overvagt. Fem personer har haft sa goda erfarenheter under sin praktik att de garna
skulle soka sig tillbaka till samma fartyg. Daremot anger nio personer att de helst
undviker att atervanda till nagot av praktikfartygen efter examen da de upplevt dalig

stamning, ovalkommet beteende eller dalig kvinnosyn.

Det var valdigt... Dar var det val mycket kvinnosynen, att de hade
valdigt sa nedvarderande... Ja, de tyckte inte jag skulle vara dar

och da vill inte jag vara dar.

Fyra personer svarar att de inte kan tanka sig att fortsatta arbeta till sjéss. Den
huvudsakliga anledningen uppges vara bristande ledarskap och jargongen ombord

men aven hdg arbetsbelastning och upplevd hdg press.
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Sista... Den har stressfaktorn jag kande dar att jag aldrig fick
nagon avlastning och att man inte var ... Ingen... Ja, men aven
om man ar fem manader ombord pa en bat sa ar man inte en av
ganget. Sa man ar helt sjalv dar liksom och anda har en massa
press pa sig och... Och sa dar. Da kande jag att det har behdver
jag faktiskt inte utsatta mig for igen. Och det var val da jag mer
bestamt sa att nej, men jag gar i land. Jag tanker nog inte ens

testa pa det har.

Upplevelser av dalig stamning relaterades framst till fartyg med storre besattning som
exempelvis farjor. Det kan bero pa att en stérre besattning inte far en lika god

sammanhallning som en liten besattning.

Resultatsyntes

| det har avsnittet presenteras en syntes grundad i resultaten fran de sex genomférda

forskningsaktiviteterna. Syntesen ar strukturerad efter projektets forskningsfragor.

Vilka motiv finns till att soka sig till och genomfora en sjofartsutbildning
pa gymnasie- och universitetsniva?

Studiens forskningsaktiviteter visar en hog grad av samstammighet med avseende
pa vad som attraherar manniskor att sdka sig till olika grenar inom transportsektorn.
Det har inte heller gatt att identifiera nagra storre skillnader mellan kvinnors och
mans motiv till att sdka sig till och genomfdra en sjofartsutbildning, utan for de flesta
handlar det om antingen ett intresse och tidigare erfarenhet av sjéfarten, eller en
onskan om en utbildning som leder till ett varierat och praktiskt inriktat yrke. For en
del har beslutet varit mera slumpmassigt, och for dessa sker utbildningsvalet ofta

nara inpa skolstarten.
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Vilka drivkrafter finns for att stanna i sjofartsyrket, och gar det att
observera nagra konsskillnader?

| uppféljningen av en arskull gymnasieelever var det 15 procent av bada kénen som
valde att |&sa vidare. Kvinnorna som valde att ga till sjoss efter gymnasiet har i storre
utstrackning an mannen ocksa stannat till sjéss. Av de som avslutade utbildningen
arbetar 12,5 procent av mannen och 37,5 procent av kvinnorna fortfarande ombord.
Aven om avgangseleverna till 80 procent bestod av man, kan det konstateras att
ungefar lika manga kvinnor som man var aktiva tio ar senare. Om den har kullen ar

representativ sa visar det att det vart att satsa pa kvinnliga sjofarare.

Avgorande faktorer for beslutet att stanna till sjéss handlar till stor del om att ha en
anstallning med ett avlésningssystem som fungerar med privatlivet och egna
intressen. Vidare ar det viktigt med varierande arbetsuppgifter, att fa utvecklas och
kanna yrkesstolthet. Upplevelsen av god gemenskap och samhorighet ar en viktig
drivkraft for att stanna till sjéss. Omvant kan social exkludering, trakasserier och

bristande arbetsmiljé utgdra barriarer for att behalla personal.

Resultaten visar inte pa nagra avgorande skillnader i drivkrafter hos kvinnor och man.
Daremot visar tidigare forskning att kvinnor 16per en 6kad risk for att utsattas for
diskriminering och ovalkomna beteenden som kan paverka viljan att stanna till sjoss.
For de som en gang lamnat sjofarten kan svarigheter och kostnader férknippade med

fornyelse av certifikat utgora en barriar for att komma tillbaka.

Vilka atgarder kan vidtas pa organisations- och branschniva for att sakra
kompetensforsorjningen i en socialt hallbar sjofart?

For att sakra kompetensforsorjningen i en socialt hallbar sjofart ar det viktigt att inte
bara fokusera pa att attrahera och rekrytera ny personal till branschen, utan aven

arbeta for att behalla de som redan arbetar i sjofarten och fa dem att vaxa.

Inledningsvis behdver sjofartens synlighet okas, framst hos de grupper som idag ar i
minoritet inom sjoéfartsutbildningarna. Detta ar en ndédvandighet for att fler ska s6ka
sig till en sjofartsutbildning eller en karriar till sjdss, men aven for att skapa en 6kad
forstaelse for sjofartens betydelse och bredden av méjliga yrkeskategorier. En sadan

forstaelse skapar gynnsamma forutsattningar for att familj och vanner ska agera
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stoéttande gentemot de som soker sig till sjoss. Med tanke pa att en del av de som
soker sig till en sjofartsutbildning gor detta i ett sent skede, handlar det helt enkelt om

att hjalpa slumpen pa traven.

| bérjan av en karriar ar det viktigt att introduceras pa ett bra satt, bade till de
yrkesspecifika uppgifterna men aven till livet ombord. Efter avslutad utbildning ar en
anstallning med rimliga villkor en forutsattning for att komma in i arbetslivet. Senare i
arbetslivet kan det behdva goras anpassningar for en fortsatt karriar, exempelvis
genom flexibla tjanstgéringsperioder i samband med familjebildning, eller riktad
karriarutveckling fér avancemang. Vidare sa visar resultaten att det inte finns en
I6sning som passar alla sjofarare under hela yrkeslivet, utan arbetsgivare och
bransch behdver méta medarbetare i deras olika faser under ett helt arbetsliv, for att

fa dem att vaxa.

Avslutningsvis vill vi belysa vikten av att anlagga ett helhetsperspektiv i fragor kring
kompetensforsorjning. Nar vi lyckas behalla medarbetare som tillats vaxa i sin
yrkesroll, kommer de att agera som goda ambassadodrer och darigenom bidra till en

fortsatt rekrytering av sjofarare.
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REKOMMENDATIONER

| det har avsnittet presenteras forslag pa atgarder som kan vidtas pa organisations-
och branschniva for att pa sikt sakra kompetensforsérjningen i en socialt hallbar
sjofart. Rekommendationerna ar baserade pa resultaten fran delstudierna och
illustreras har som lankar i en kedja, dar helheten aldrig kan bli starkare an den
svagaste lanken. Det betyder att en ensidig satsning pa endast ett av omradena
sannolikt inte far optimal effekt for kompetensférsoérjningen i sin helhet. Sjéfartens
arbetsgivare behover arbeta bade med rekrytering och med utveckling av arbets-
forhallanden. Det kan goras pa olika satt men arbetet behdver vara langsiktigt och

inkludera medarbetare pa olika nivaer som kan redogdra for varderingar och behov.

Inledningsvis behdver sjofarten dka sin synlighet for att atfrahera nya medarbetare till
yrken ombord och i land. Dessa ska darefter rekryteras och introduceras i branschen.
Med tanke pa att en stor del av alla ombordyrken kraver nagon sorts utbildning
behdver framtida medarbetare ges forutsattningar for att fullfélja sin valda utbildning
och skaffa sig yrkeserfarenhet. For att behalla etablerade medarbetare behdver
grundlaggande behov tillgodoses vad galler anstallningsvillkor, samt fysiska,
organisatoriska och sociala arbetsforhallanden. Kompetens ar inte statistiskt. Darfor
kravs en struktur som tillser att medarbetare trivs, utvecklas och tillats védxa utifran de

olika behov som kan finnas under arbetslivets olika faser.

Aven om illustrationen med lankarna tecknas och beskrivs linjart, bor den i realiteten
snarare betraktas som en dynamisk och standigt pagaende process. En individ som
tillats vaxa blir sannolikt en god ambassador for bade sin arbetsgivare och for

sjofarten som bransch i det kontinuerliga arbetet med rekrytering och utveckling.

Attrahera

For att attrahera fler till att soka till sjofartsutbildningar och yrken behdver sjofarten
Oka sin synlighet. Framfor allt i andra sammanhang an dar kunskap om sjofarten
redan finns for att na fler malgrupper. Detta kan géras exempelvis genom att féretag
etablerar kontakt med intresseorganisationer som féretrader underrepresenterade

malgrupper.
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Aven bilden av sj6farten som bransch behéver moderniseras och breddas sa att den
ger en rattvisande bild av de yrken som finns och det arbete som utférs. Dessutom
behdver dessa bilder portrattera en mangfald sa att fler kan se sig sjalva i en framtida
yrkeskarriar till sjéss. Med utgangspunkt i att allt kommunicerar ar det viktigt att det
inte enkom galler vid framtagning av marknadsféringsmaterial utan vid all typ av
representationer, som i samband med gastférelasningar och branschrad pa skolor,
presentationer vid konferenser, panelsamtal och liknande. Forebilder behdver ocksa
representera en bredd av yrken likval som olika stadier i en yrkeskarriar. Det ar inte
tillrackligt att enbart visa upp den hogsta befattningshavaren vid sluthallplatsen, vi
behdver ocksa synliggéra andra mojligheter som finns langs vagen och beratta vad

som kravs for att ta sig dit.

Kommunikation och marknadsféring av sjofartsutbildningar behdver vanda sig till
elever och studenter, men ocksa innehalla den information som vardnadshavare
samt studie- och yrkesvagledare behover for att kunna férmedla en rattvisande bild

av utbildningarna och vad de kan leda till.

Genom strategiska samarbeten mellan féretag och skolor pa gymnasie- och

universitetsniva kan sjofartens synlighet 6kas genom att exempelvis:

e Foretagsrepresentanter besoker skolorna och/eller ger webbinarier dar
medarbetare berattar om sina jobb och karriarmojligheter.

e Erbjuda elever och studenter stipendium, praktikplatser, sommarjobb,
jobbskuggning, mentorprogram och rundturer pa arbetsplatser.

e Erbjuda nyutexaminerade och yngre yrkesverksamma traineeprogram med

majlighet att prova pa olika arbetsuppgifter.

Rekrytera

| det har avsnittet omfattar begreppet rekrytera bade att knyta personer till en
sjofartsutbildning eller ett yrke och att sakerstalla en god introduktion — till
utbildningen, den fartygsférlagda praktiken och senare till en anstallning. Under
rekryteringen behdver elever, studenter och arbetssdkande fa kAnnedom om bade
positiva och negativa aspekter av utbildningen eller yrket. Relevant och detaljerad

information spelar en betydande roll fér personers val att hoppa av sina studier eller
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ldmna sin anstéallning. P4 motsvarande satt kan en bristande introduktion paverka

beslutet att antingen stanna eller lamna sitt arbete.

Med tydliga och inkluderande rekryteringsprocesser kan ett foretag sakerstalla att
alla tjanster utannonseras brett och alla ansokningar valkomnas, oavsett socio-
demografiska egenskaper hos den person som soker tjansten. Detta kan goras
genom att satta mal for rekrytering, anstallining och befordran och ta fram rutiner fér
exempelvis anonymiserad rekrytering sa att anstallningsbeslut fattas utifran

uppstallda mal.

Ett genomtankt introduktionsprogram fér praktikanter och nyanstallda behéver ge
nddvandig information infér pamdénstring eller forsta arbetsdagen, och for den forsta
tiden i den nya befattningen. | tillagg till lagstadgade krav pa familiarisering for alla

som kommer nya pa ett fartyg kan ett introduktionsprogram aven omfatta:

e En kort introduktionsfilm dar féretaget redan innan forsta arbetsdagen skickar
en valkomnande halsning fran nagra nyckelpersoner, presenterar sin
verksamhet, sina varderingar och informerar om personalrutiner.

e Detaljerade uppgifter om resan till fartyget och kontaktpersoner.

e Att sakerstalla tillgang till arbetsklader, arbetsutrustning och personlig
skyddsutrustning i lamplig storlek.

e Information om vilka arbets- och mattider som galler ombord.

e Ett valkomnande mottagande med rundvandring och mojlighet att halsa pa
kollegor.

e En plan for hur arbetet ska laggas upp med ett successivt upptrappande av
arbetsuppgifter.

e En uppfdljning av hur introduktionsprogrammet har fungerat. Uppféljningen
gors lampligen genom en personlig kontakt efter en viss anstallningstid eller

efter avslutad praktikperiod.

Behalla

Beslutet att stanna hos en arbetsgivare beror férst och framst pa majligheten att
erbjudas en relevant anstallning till rimliga villkor och med ett avlosningssystem som
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den anstallde tycker fungerar med familjeliv och andra intressen. Darefter ar aven
den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon avgérande. Betydelsefulla
forhallanden innefattar arbetsuppgifter som kanns utvecklande, en trygg och saker

arbetsmiljo och ett gott samarbete med chefer och kollegor.

| resultaten har det framkommit en del negativa synpunkter som beror sjdanstalldas
I6neutveckling. Da I6nebilden delvis styrs av faktorer bortom den enskilde
arbetsgivarens kontroll blir det an viktigare att hitta andra satt an rent monetara som
ger varde for medarbetarna. Konkreta exempel pa atgarder for att behalla néjda

medarbetare inkluderar att:

e Se dver mojligheten att kunna erbjuda en familjevanlig personalpolitik som ger
stod till foraldraledighet och en viss man av flexibilitet vad galler exempelvis
tjanstgoringsperioder eller landtjanstgoring.

e Planera for kontinuitet i fartygens besattningar sa att samma personer
aterkommer till samma fartyg i sa stor utstrackning som majligt. Det utvecklar
ett dmsesidigt larande, det sociala samspelet och 0kar medarbetarnas lojalitet.

e Satta kort- och langsiktiga mal for positiv sarbehandling for att uppna en battre
balans mellan kénen i alla yrken och pa alla nivaer i foretaget.

e Planera sa att kvinnliga sjofarare tjanstgér samtidigt pa samma fartyg for att
undvika att de ar enda kvinnan ombord. Det starker kvinnornas egenmakt,
utvecklar arbetsgruppen socialt och arbetsmassigt, och minskar risken for
krankande sarbehandling.

e Ge chefer och arbetsledare goda férutsattningar i form av tid och kunskaper
for att arbeta framjande med arbetsmiljon.

o Oka sakerheten for befattningar och arbetssituationer dar sannolikheten att
medarbetare kan bli utsatta for hot och trakasserier ar hég, exempelvis for

befattningar som har mycket kontakt med manniskor.
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Vaxa

Kompetens ar inte statistiskt. Kompetens varierar mellan individer men behdver
ocksa underhallas och uppdateras Over tid for att vara aktuell. Medarbetares behov
och férvantningar pa arbetet férandras med aldern. Det ar ocksa en generations-
fraga. Ungdomar ar generellt mindre intresserade av ett livsstilsyrke och drivs snarast
av andra skal, som arbetsgladije, att arbetet ar utvecklande, samt att det kan bidra till

att uppna andra viktiga mal utanfér arbetet.

Det kravs darfor en struktur som tillser att medarbetare trivs, utvecklas och tillats
vaxa utifran de behov som finns under arbetslivets olika faser. Utvecklingen hos en
enskild medarbetare kan ske antingen i en annan riktning, in i en ny roll, eller genom
en fordjupning inom den nuvarande befattningen. Oavsett riktning medfér

utvecklingen att medarbetarens koppling till foretaget starks.

Den traditionella karriarvagen till sjoss ar hierarkisk och manifesteras tydligare an pa
manga andra arbetsplatser genom uniformer och hyttens storlek och placering pa
fartyget. En karriarplanering behdver goras i dialog med tydlighet kring 6msesidiga
forvantningar mellan arbetsgivare och medarbetare och vara tydlig med vad som
kravs for att ta sig till nasta steg. Men for den som inte vill eller kan beredas méjlighet
att gora en traditionell karriar behdvs en dialog som synliggor vilka andra vagar som
finns — till sjéss och i land — och omfatta en plan for att na dit. Det bér ocksa framga i
vilken utstrackning den féreslagna kompetensutvecklingen kan férvantas paverka

I6neutvecklingen.

Kompetensplanering ska givetvis omfatta alla medarbetare. Aven inom
yrkeskategorier dar det inte finns en tydlig karridrvag, som exempelvis inom
manskapsbefattningar, ar denna planering avgérande for att f& medarbetare att vaxa

som individer.
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Att navigera genom arbetslivet

Manniskors mal med sitt arbete och vad som uppfattas som attraktivt och viktigt
varderas pa olika satt under ett arbetsliv. For att bibehalla kompetens behover
sjofartens arbetsgivare bereda mojlighet att méta varierande behov i sa stor

utstrackning som majligt. Kursen for ett arbetsliv ar sallan spikrak.

Det finns en inbyggd konflikt mellan den traditionella bilden av vad som initialt lockar
med livet till sjdss, och vad som sedan far manga sjéfarare att sdka sig ett arbete i
land. Den som inledningsvis attraheras av att se varlden och av langa samman-
hangande ledigheter kan langre fram i livet uppleva samma saker begransande da
de ocksa innebar bortovaro. Eller sa avtar upplevelsen av aventyr och medarbetaren

soker sig vidare till nya strapatser.

Har kan det vara vart att reflektera kring hur sjéfartsyrket presenteras och marknads-
fors. Det ar inte helt oproblematiskt med annonser som riktar sig till &ventyrare som
uttalad malgrupp att sdka sig till sjofartsyrken, vilket enligt Nationalencyklopedins

ordbok definieras som:

dventyrare | person som dr inriktad pé att uppleva och forsorja sig pa spannande
och farliga handlingar, vanligen i stillet for att bygga upp nigot mera ldngsiktigt,

ofta med ndgot negativ bibetydelse.

Mot bakgrund av den globala sjofartens entragna arbete for 6kad sjosakerhet och
minskad miljdpaverkan ar fragan om det saledes ar just fler aventyrare som behdvs?
Eller bér branschen rikta sig tydligare till malgrupper som besitter andra egenskaper i

sin stravan efter en socialt hallbar och modern sjofart?

| stallet for att locka med resor och en langre, sammanhangande och betald ledighet,
vilket oftast kraver en lika lang period hemifran, kan en battre marknadsférings-
strategi vara att synliggora variationen av arbetsuppgifter och den stora bredden av
mojliga karriarvagar. Det behéver vara tydligt att valet att ga till sjoss inte innebar

nagon atervandsgrand utan tvartom 6ppnar manga dorrar.
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For en del kan mdjligheten att tillfalligt fa en landbaserad tjanst under smabarnsaren
vara en bra |I6sning. Andra kanske foredrar att fortsatta arbeta ombord, men deltid,
exempelvis genom att fler personer delar pa en tjanst. Detta kan passa foraldrar,
liksom andra sjofarare som vill kombinera arbete till sjoss med andra intressen. Det
finns ocksa aldre sjofarare som inte vill arbeta heltid men inte ar redo att helt ga i
land. Ytterligare andra kan dnska sig att fortsatta arbeta inom sjofartsklustret men vill
ha nya utmaningar. Poangen har ar att de manga och varierande majligheterna att
utvecklas kan vara minst lika viktigt saljargument, som I6n och ledighet, framfor allt
med beaktande av att nastan ingen av de vi intervjuat sag det som troligt att de skulle

arbeta till sjoss under hela sitt yrkesliv.
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SLUTSATSER

Det har projektet har identifierat drivkrafter for kompetensforsorjning i en socialt
hallbar sjéfart, samt undersokt hur dessa kan omsattas i praktiken. Det évergripande
malet har varit att rekommendera atgarder som pa sikt kan 6ka intresset for sjofarts-
utbildningar hos en bredare malgrupp, samt skapa goda forutsattningar for ett

hallbart arbetslivinom sjéfarten.

Studiens forskningsaktiviteter visar en hog grad av samstammighet vad galler motiv
att soka sig till och genomféra en sjofartsutbildning. For de flesta handlar det om ett
etablerat intresse for sjofart eller batliv, eller att de vill ha ett praktiskt inriktat yrke. For
andra ar beslutet mera slumpmassigt. Det har inte gatt att identifiera nagra storre
skillnader mellan kvinnors och mans motiv. Daremot fullféljer kvinnor i storre

utstrackning an man sina utbildningar och tar examen.

Avgorande for beslutet att stanna till sjoss ar att ha en anstalining med rimliga villkor
och ett fungerande avlosningssystem. Vidare ar det viktigt med varierande arbets-
uppgifter, att fa utvecklas och kadnna yrkesstolthet. Upplevelsen av god gemenskap
och samhorighet ar en viktig drivkraft for att stanna till sjoss. Omvant kan social
exkludering, trakasserier och bristande arbetsmiljo utgéra barriarer for att behalla
personal. Kvinnor I6per en okad risk for att utsattas for diskriminering och ovalkomna
beteenden. Trots detta noteras att aven om kvinnorna ar betydligt farre till antalet sa

valjer de att stanna till sjoss i storre utstrackning an sina manliga klasskamrater.

For att sakra sjofartens hallbara kompetensforsorjning kravs ett helhetsperspektiv
som omfattar satt att attrahera och rekrytera ny personal till branschen, men ocksa
insatser for att behalla de som redan arbetar i sjoéfarten och fa dem att vaxa. Nar vi
lyckas behalla medarbetare som tillats vaxa i sin yrkesroll, kommer de att agera som

goda ambassaddrer och darigenom bidra till en fortsatt rekrytering av sjofarare.

Sjofartens synlighet behéver 6kas, framst hos de grupper som idag ar i minoritet vid
sjofartsutbildningarna. En okad forstaelse for sjoéfartens betydelse och bredden av
mojliga yrkeskategorier skapar gynnsamma forutsattningar for att familj och vanner

agerar stottande gentemot de som soker sig till sjoss.
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En fungerande och valkomnande onboarding och introduktion for nyanstallda och
praktikanter ar av avgoérande betydelse. En val genomford praktikperiod ar ett bra
satt att befasta kunskaperna i sig. Men det ar ocksa en stark drivkraft for att vilja slut-
fora utbildningen och dkar viljan att fortsatta sin yrkeskarriar pa den inslagna banan.
Pa motsvarande satt riskerar daliga upplevelser att bryskt satta stopp for karriaren.
En kansla av att inte vara sedd eller valkommen, hard jargong eller fientlig installning
gor att en del elever och studenter avbryter utbildningen. Alternativt sa tar de sig

igenom den men valjer sedan att helt lamna sjofarten.

En av de viktigaste komponenterna for att en elev eller student ska fa en givande
praktik ombord ar handledarskap. Handledarskap handlar om att stétta och lara ut
genom att skapa tillfallen att fa prova pa och lara sig nya arbetsmoment. Den som
gor praktik maste tillatas att vara oerfaren och de ombord behdver ha férstaelse for
att tiden ombord ar en del av praktikantens utbildning. Férmagan att se till individens
behov och en forstaelse for att alla ar olika 6kar chanserna for ett val fungerande
handledarskap. | tillagg till ett pedagogiskt perspektiv behdver de organisatoriska
forutsattningarna finnas pa plats. Det kravs en tydlighet om vem som férvantas goéra

vad och att handledare ges tid och erkdnnande for uppdraget.

Efter avslutad skolgang ar en anstallning med rimliga villkor en férutsattning for att
komma in i arbetslivet. Senare i arbetslivet kan det behdva goras anpassningar for en
fortsatt karriar, exempelvis genom flexibla tjanstgoringsperioder i samband med
familjebildning, eller riktad karriarutveckling for avancemang. Det finns inte en I6sning
som passar alla sjofarare under hela yrkeslivet. Arbetsgivare och bransch behdver

mota medarbetare i deras olika faser under ett helt arbetsliv, for att fa dem att vaxa.

Inom manga omraden ar sjofarten en hart reglerad bransch, bland annat nar det
galler krav pa minimibemanning och arbetstider. Det handlar om ett vagval. For att
behalla vardefull kompetens kan arbetsgivaren behdéva lyfta blicken och undersoka
utrymmet for att kunna erbjuda sadant som Okar arbetets och arbetsplatsens
attraktivitet och far medarbetare att bade vilja stanna i organisationen och ge det lilla
extra. Insatser for att behalla lojal personal med hég kompetens ska saledes ses som

en investering, snarare an en kostnad.
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