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DRIVKRAFTER FÖR KOMPETENS-
FÖRSÖRJNING I EN SOCIALT 
HÅLLBAR SJÖFART 

Den här rapporten sammanfattar det tvååriga forskningsprojektet Drivkrafter för 

kompetensförsörjning i en socialt hållbar sjöfart. Projektet har syftat till att identifiera 

drivkrafter på individ-, organisations- och branschnivå för kompetensförsörjning i en 

socialt hållbar sjöfart, samt undersöka hur dessa kan omsättas i praktiken.  

Projektgruppen har bestått av projektledare Cecilia Österman och Magnus Boström, 

båda forskare vid Sjöfartshögskolan, Linnéuniversitetet, i samarbete med HR-expert 

Jeanette Wetterström, Age R Consulting AB, forskningsassistent Sofie Östergren och 

VD & rektor Johan Östergren vid Sjömansskolan Stockholm AB. 

Dessutom har vi under projektet även haft förmånen att få samarbeta med 

universitetsadjunkt Pelle Beijer som skrev sin magisteruppsats i sjöfartsvetenskap 

inom projektet, samt sjöingenjörerna Johan Granlund och Carl Persson som gjorde 

sitt examensarbete inom projektet. Stort tack! 

Vi vill framföra vårt 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 värdefulla insikter. 

Kalmar, juni 2022 

 

Cecilia Österman    Magnus Boström 

Tekn. Dr. Projektledare    Fil.Dr. 
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SAMMANFATTNING 

Det här projektet har identifierat drivkrafter för kompetensförsörjning i en socialt 

hållbar sjöfart, samt undersökt hur dessa kan omsättas i praktiken. Det övergripande 

målet har varit att rekommendera åtgärder som på sikt kan öka intresset för sjöfarts-

utbildningar hos en bredare målgrupp, samt skapa goda förutsättningar för ett 

hållbart arbetsliv inom sjöfarten. 

Projektets forskningsaktiviteter omfattar sex delaktiviteter: en systematisk litteratur-

studie; uppföljning av en kull gymnasieelever vid Sjömansskolan i Stockholm; enkät-

undersökning riktad till tidigare elever vid Sjömansskolan i Stockholm från avgångs-

åren 2010 till 2020; forskningsintervjuer med gymnasieelever; kartläggning av sök- 

och resultatmönster för studerande vid sjöbefälsutbildningar under åren 2008–2018; 

samt forskningsintervjuer med sjöingenjörsstudenter. Resultaten har sedan samman-

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

Sammantaget visar studien en hög grad av samstämmighet vad gäller motiv att söka 

sig till och genomföra en sjöfartsutbildning. För de flesta handlar det om intresse för 

sjöfart eller båtliv, eller att vilja ha ett praktiskt inriktat yrke. För andra är beslutet 

mera slumpmässigt. Det har inte gått att identifiera några större skillnader mellan 

kvinnors och mäns motiv. Däremot fullföljer kvinnor i större utsträckning än män sina 

utbildningar och tar examen. 

Avgörande för beslutet att stanna till sjöss är att ha en anställning med rimliga villkor 

och fungerande avlösningssystem. Vidare är det viktigt med varierande arbets-

uppgifter, att få utvecklas och känna yrkesstolthet. Upplevelsen av god gemenskap 

och samhörighet är en viktig drivkraft för att stanna till sjöss. Omvänt kan social 

exkludering, trakasserier och bristande arbetsmiljö inverka på beslutet att lämna 

sjöfarten. Kvinnor löper en ökad risk för att utsättas för diskriminering och ovälkomna 

beteenden. Trots detta noteras att även om kvinnorna är betydligt färre till antalet så 

väljer de att stanna till sjöss i större utsträckning än sina manliga klasskamrater.  

För att säkra sjöfartens hållbara kompetensförsörjning krävs ett helhetsperspektiv 

som omfattar sätt att attrahera och rekrytera ny personal till branschen, men också 
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insatser för att behålla de som redan arbetar i sjöfarten och få dem att växa. När vi 

lyckas behålla medarbetare som tillåts växa i sin yrkesroll, kommer de att agera som 

goda ambassadörer och därigenom bidra till en fortsatt rekrytering av sjöfarare. 

Sjöfartens synlighet behöver ökas, främst hos de grupper som idag är i minoritet vid 

sjöfartsutbildningarna. En ökad förståelse för sjöfartens betydelse och bredden av 

möjliga yrkeskategorier skapar gynnsamma förutsättningar för att familj och vänner 

agerar stöttande gentemot de som söker sig till sjöss. Det behöver bli mer känt att en 

dörr in till en sjöfartsutbildning på sikt öppnar många andra dörrar. 

En fungerande och välkomnande onboarding och introduktion för nyanställda och 

praktikanter är av avgörande betydelse. Här är handledarskapet ombord centralt. 

Förmågan att se till individens behov och en förståelse för att alla är olika ökar 

chanserna för ett väl fungerande handledarskap. Det krävs också tydlighet om vem 

som förväntas göra vad och att handledare ges tid och erkännande för uppdraget. 

Efter avslutad skolgång är en anställning med rimliga villkor en förutsättning för att 

komma in i arbetslivet. Senare i arbetslivet kan det behöva göras anpassningar för en 

fortsatt karriär. Det finns inte en lösning som passar alla sjöfarare under hela yrkes-

livet. Arbetsgivare och bransch behöver möta medarbetare i deras olika faser under 

ett helt arbetsliv, för att få dem att växa.  

Inom många områden är sjöfarten en hårt reglerad bransch, bland annat när det 

gäller krav på minimibemanning och arbetstider. Det handlar om ett vägval. För att 

behålla värdefull kompetens kan arbetsgivaren behöva lyfta blicken och undersöka 

utrymmet för att kunna erbjuda sådant som ökar arbetets och arbetsplatsens 

attraktivitet och får medarbetare att både vilja stanna i organisationen och ge det lilla 

extra. Insatser för att behålla lojal personal med hög kompetens ska således ses som 

en investering, snarare än en kostnad. 
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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 Sjömansskolan in Stockholm; questionnaire 

survey aimed at former students at Sjömansskolan 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. 
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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. 
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INLEDNING 

Sjöfartens kompetensförsörjning 

Den globala sjöfarten utgörs av cirka 99 800 handelsfartyg över 100 bruttoton 

(UNCTAD, 2021), som bemannas av uppskattningsvis 1,89 miljoner sjöfarare 

(ICS/BIMCO, 2021). Det är en globaliserad bransch som regleras, finansieras, 

opereras och förses med arbetskraft på internationell basis. Fartyg kan ha sin ägare i 

ett land, vara registrerat i ett annat, opereras i ett tredje, försäkras i ett fjärde och 

bemannas med sjöfarare från ytterligare flera andra länder, ofta via bemannings-

företag.  

Sett till antal fartyg och anställda är svensk sjöfart förhållandevis liten. År 2019 

mönstrades cirka 13 400 personer på svenska fartyg, inklusive tillfälligt anställd 

personal (TAP) från icke EES-länder, huvudsakligen Filippinerna (Sweship, 2020). 

Ytterligare cirka 1 500 personer arbetar ombord utan att vara mönstrade, främst inom 

skärgårdstrafiken. Det minskade resandet under pandemiåret 2020 medförde en 

minskning av antalet anställda till drygt 11 000 personer, varav de flesta som 

förlorade sin sysselsättning arbetade inom serviceyrken ombord. I takt med att 

resandet ökat igen ses en viss ökning även av antalet anställda men det är 

fortfarande lägre än under 2019 (Trafikanalys, 2021:8). 

Hela den maritima sektorn, som även inkluderar landanställda vid rederier, hamnar, 

skeppsmäkleri, marintekniska företag, myndigheter, akademi och forskningsinstitut 

beräknas sysselsätta cirka 160 000 personer (Lighthouse, 2021). Sjöfarten har dock 

en avgörande betydelse för infrastruktur, konkurrenskraft och turistnäring. Svenska 

hamnar hanterar närmare 90 procent av Sveriges totala import och export och över 

66 miljoner passagerare reste via svenska hamnar och bryggor innan pandemin 

(Lighthouse, 2021). Sjötransporterna har ökat stadigt över tid och prognoser visar att 

transportbehovet förväntas fortsätta öka. Det innebär i sin tur en ökad efterfrågan på 

kvalificerad arbetskraft inom hela transportnäringen. I en framtidsspaning från 2017 

rapporterar Transportföretagen att branschen riskerar att ha ett underskott på arbets-

kraft på 30 000–40 000 jobb år 2030 bara i Sverige (Gabrielsson m.fl., 2017).  
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Situationen är densamma för sjöfarten som har ett stort behov av personal. Vart 

femte år sammanställer sjöfartsorganisationerna BIMCO och International Chamber 

of Shipping (ICS) en internationell Seafarer Workforce Report. Prognoserna i den 

senaste från 2021 lyfter framför allt en växande efterfrågan av sjöbefäl (ICS/BIMCO, 

2021). I en utredning beställd av Chalmers tekniska högskola och Linnéuniversitetet, 

de två lärosäten som bedriver sjöbefälsutbildning i Sverige, förutspås att hela det 

svenska sjöfartsklustret riskerar att påverkas negativt om inte sjöfartens växande 

kompetensbehov kan tryggas (Eriksson, 2020).  

En utmaning i arbetet med att trygga sjöfartens kompetensförsörjning är den brist-

ande mångfald med avseende på kön som råder. Sjöfarten fortsätter att vara en 

mansdominerad och maskulint kodad bransch. Trots att en försiktigt positiv trend kan 

skönjas sedan 2015 års Seafarer Workforce Report vad gäller könsfördelningen av 

kvinnor och män är det en lång bit kvar (ICS/BIMCO, 2021). De uppskattningsvis 24 

000 kvinnor som idag arbetar till sjöss utgör en knapp procent av alla sjöfarare. Den 

blygsamma ökningen av kvinnor ombord utgörs till största del av personer som 

arbetar i manskapsbefattning på kryssningsfartyg. I Sverige med vår omfattande 

färjetrafik utgör kvinnorna 27 procent av sjöfararna i svenska sjömansregistret. De 

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

För att uppmuntra fler kvinnor att engagera sig i en karriär till sjöss har ett antal 

kampanjer lanserats genom åren. Redan 1988 introducerade IMO ett program för 

integration av fler kvinnor i den globala sjöfartssektorn (IMO, 2013). Målet med 

programmet var att förbättra kvinnors tillgång till sjöfartsutbildning och sysselsättning 

och på sikt öka andelen kvinnor på högsta ledningsnivå. Utgångspunkten är att en 

ombordanställning ofta utgör en språngbräda för en karriär i land.  

Det är oklart om det gjorts någon systematisk uppföljning och utvärdering av 

programmets effektivitet, men 34 år senare visar en enkätundersökning att det till 

största del är män som innehar de högre befattningarna ombord i de avdelningar 

som ofta anses ha hög status. På motsvarande sätt i land består företagsledningen 

till största del av män, medan administrativ personal tenderar att domineras av 

kvinnor (Nastali & Bartlett, 2022). I undersökningen som omfattar över 500 
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sjöfartsföretag hamnar Sverige i botten vad gäller kvinnors representation i 

bolagsstyrelser. 

Dagens segregerade arbetsmarknad illustrerar tydligt att kvinnor är en outnyttjad 

resurs i arbetet med att möta sjöfartens behov av arbetskraft. Det räcker inte längre 

med alle man på däck, då männen bara utgör halva rekryteringsunderlaget. Tidigare 

forskning har dock visat att många satsningar för att öka andelen kvinnor till mans-

dominerade yrken och utbildningar inte ger önskad effekt. Initiativ som baserats på 

en binär och kvantitativ förståelse av jämställdhet utifrån antalet män och kvinnor, 

enligt den förenklade principen just add women and stir, misslyckas om de inte tar 

hänsyn till de strukturella och kontextuella faktorer som reproducerar ojämlikhet och 

ökar risken för utsatthet på arbetsplatsen eller i skolmiljön (Österman & Boström, 

2022). Kvinnor i mansdominerade miljöer som värdesätter typiskt maskulina 

kvaliteter måste ofta acceptera en kultur med andra värderingar och andra typer av 

skämt. Det innebär en risk för att kvinnan känner sig malplacerad, ovälkommen, 

alternativt som en maskot, och därmed förlorar intresset (Aurell, 2000). Eftersom 

dessa kvinnor i minoritet stör den maskulina ordningen löper de också förhöjd risk att 

utsättas för kränkande särbehandling (Bergman & Henning, 2008; Vogt m.fl., 2007).  

 

Arbetsmiljöns inverkan på arbetstillfredsställelse och viljan 
att ge det lilla extra 

I ett gemensamt arbete för att skapa attraktiva arbetsplatser inom sjöfarten har 

Europeiska Redareföreningen (ECSA) tillsammans med Europeiska Transport-

arbetarförbundet (ETF) tagit fram riktlinjer för sjöfartsföretag (ECSA & ETF, 2013). 

Riktlinjerna syftar till att ytterliga öka medvetenheten om sambandet mellan social 

arbetsmiljö och attraktiva arbetsplatser för att vända nedgången i antalet européer 

som väljer en karriär till sjöss. Parterna har därför undertecknat en avsiktsförklaring 

där de förbinder sig att öka andelen kvinnor i europeisk sjöfart genom följande 

prioriterade åtgärder (ECSA, 2018): 
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• Kampanj för att med kvinnliga förebilder öka medvetenheten om vilka karriär-

möjligheter som finns inom sjöfarten, samt skingra föråldrade och felaktiga 

uppfattningar om branschen. 

• Åtgärder för att rekrytera och behålla kvinnor i branschen, som att säkerställa 

tillhandahållandet av kvinnovänliga faciliteter ombord på fartyg, främja fartygs-

kulturer som främjar alla besättningsmedlemmars värdighet, kommunicera om 

långsiktiga karriärmöjligheter till sjöss och i land. 

• Utveckla policydokument och utbildningar som främjar jämställdhet mellan 

könen och tar avstånd mot mobbning och trakasserier.  

Problematiken kring sjöfartens kompetensförsörjning kan delas upp i behoven av att 

dels rekrytera ny personal, dels att behålla och utveckla befintlig personal. Tidigare 

studier har visat hur fysiska, organisatoriska och sociala arbetsförhållanden inverkar 

på medarbetares arbetstillfredsställelse, organisatoriska engagemang och därmed 

vilja att stanna kvar i yrket. I korthet kan det organisatoriska engagemanget sägas 

spegla medarbetares grad av lojalitet gentemot sin arbetsgivare och vilja att bidra på 

ett meningsfullt sätt för att uppnå organisationens mål (Mottaz, 1988; Porter m.fl., 

1974).  

Medarbetare med högt organisatoriskt engagemang är villiga att ge ’det lilla extra’ 

och det är mer troligt att de stannar i företaget. Kopplingen mellan arbetsförhållanden 

och fartygsbesättningens hälsa och inställning till sitt arbete har tidigare undersökts 

av bland annat Larsen m.fl. (2012, p. 595) som identifierade tre centrala faktorer för 

arbetsglädje och organisatoriska engagemang hos besättningen på kryssningsfartyg: 

i) respekt och rättvist bemötande från arbetsledare; ii) den sociala arbetsmiljön, med 

avseende på både kollegor och gäster, samt iii) standarden på mat och bostads-

utrymmen. I viss mån uppges även möjligheten att få se världen och en god relation 

till närmaste chef ha en positiv inverkan på organisatoriskt engagemang.  

Från motsvarande studier i svensk sjöfart (Hult m.fl., 2017; Sandberg m.fl., 2020) 

rapporteras ett starkt samband mellan organisatoriskt engagemang och arbets-

tillfredsställelse. Generellt är svenska seniorbefäl mer nöjda än juniorbefäl och 

manskap. För personer i manskapsbefattning som upplever att de hamnat i en 

karriärmässig återvändsgränd med små utvecklings- och karriärmöjligheter är det 
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organisatoriska engagemanget svagare (Sandberg m.fl., 2020). Hos den här 

kategorin anställda är det också fler som svarar att de troligen kommer att lämna sitt 

arbete inom de närmsta två åren (Hult m.fl., 2017).  

I den svenska undersökningen identifieras fyra friskfaktorer som samvarierar positivt 

med såväl motivationen att arbeta till sjöss och det organisatoriska engagemanget för 

ett särskilt rederi. Dessa friskfaktorer består av upplevelserna av i) tillräcklig 

bemanning ombord, ii) tid för återhämtning, iii) en chef som åtgärdar problem, samt 

iv) bra relationer mellan de olika avdelningarna ombord. 

Den organisatoriska och sociala arbetsmiljön är särskilt viktig den första tiden i ett 

nytt yrke. Det är ofta en omvälvande period då den nyanställde på kort sikt förväntas 

komma in i och förstå sin roll både professionellt och socialt (Gustavsson m.fl., 2020). 

För att möta den nyanställdes upplevelser av osäkerhet och stress behövs genom-

tänkta introduktionsinsatser. Det kan exempelvis handla om handledning, fadderskap 

och ett stegvis upptrappande av arbetsuppgifter (Österman & Boström, 2021). 

Utvärderingar av olika introduktionsinsatsers effektivitet har visat att de är särskilt 

viktiga för nyanställda som kommer direkt från en utbildning (Bauer m.fl., 2007). 

Även om socialt hållbara värden som goda arbetsförhållanden, jämställdhet och 

jämlikhet i grunden är en fråga om mänskliga rättigheter, kan det på sikt även 

generera affärsvärde (Porter & Kramer, 2019). En metaanalys av 171 studier som 

omfattar över 60 000 enheter, visar att det finns ett robust samband mellan 

medarbetares arbetstillfredsställelse och verksamhetens finansiella resultat (Harter 

m.fl., 2020). För sjöfarten sägs den här kopplingen främst vara förknippad med 

skapandet av attraktiva arbetsplatser för att rekrytera och behålla personal (Enander 

Lanner m.fl., 2020).  

Varaktiga förändringar för en socialt hållbar utveckling grundas i ett långsiktigt arbete 

där resultaten syns över tid. Resultaten från projektet som presenteras i denna 

rapport utgör en kunskapsbaserad grund för nästa steg, där branschens eget arbete 

behöver ta vid för att omsätta teori till praktik.  
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Projektets syfte och frågeställningar 

Det här projektet identifierar drivkrafter på individ-, organisations- och branschnivå för 

kompetensförsörjning i en socialt hållbar sjöfart, samt undersöker hur dessa kan 

omsättas i praktiken. Syftet har varit att systematiskt och ur ett helhetsperspektiv 

undersöka: 

• Vilka motiv finns till att söka sig till och genomföra en sjöfartsutbildning på 

gymnasie- och universitetsnivå? 

• Vilka drivkrafter finns för att stanna i sjöfartsyrket, och går det att observera 

några könsskillnader? 

• Vilka åtgärder kan vidtas på organisations- och branschnivå för att säkra 

kompetensförsörjningen i en socialt hållbar sjöfart? 

Det övergripande målet med projektet har varit att rekommendera konkreta åtgärder 

som på sikt kan öka intresset för sjöfartsutbildningar hos en bredare målgrupp, samt 

skapa goda förutsättningar för ett hållbart arbetsliv inom sjöfarten. 
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METODER OCH GENOMFÖRANDE 

Projektets forskningsaktiviteter kan grovt delas in i följande delaktiviteter:  

i. Genomgång av tidigare forskning genom en systematisk litteraturstudie 

ii. Uppföljning av gymnasieelever vid Sjömansskolan i Stockholm  

iii. Enkätundersökning riktad till tidigare elever vid Sjömansskolan i Stockholm 

från avgångsåren 2010 till 2020 

iv. Forskningsintervjuer med gymnasieelever 

v. Kartläggning av sök- och resultatmönster för studerande vid 

sjöbefälsutbildningar under åren 2008–2018 

vi. Forskningsintervjuer med sjöingenjörsstudenter 

Resultaten från de olika aktiviteterna har sammanställts, analyserats, diskuterats, 

syntetiserats och utvecklats till rekommendationer. 

 

Systematisk litteraturstudie 

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

översikt över litteraturens omfattning och inriktning med målet att identifiera 

betydelsefulla drivkrafter för kompetensförsörjning. Granskningen omfattar fyra 

domäner inom transportsektorn, sjöfart, flyg, järnväg och vägtransport, och avser 

besvara följande frågor:  

• Hur har rekrytering och behållande av arbetskraft till transportsektorn ur ett 

mångfaldsperspektiv undersökts i tidigare forskning? Vilka centrala teorier och 

nyckelbegrepp används? 

• Vilka är de främsta utmaningar som beskrivs i detta avseende för de 

respektive domänerna? 

• Vilka kunskapsbaserade rekommendationer har föreslagits och i vilken 

utsträckning har de testats och utvärderats? 
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I korthet kan litteraturstudiens genomförande beskrivas i sex steg:  

1. Utveckling av sökstrategi, sökord och preliminära urvalskriterier 

2. Sökning av relevant vetenskaplig litteratur om rekrytering och behållandet av 

personal inom transportsektorn 

3. Genomläsning och bedömning av abstrakter 

4. Genomläsning och bedömning av fullständiga artiklar 

5. Kategorisering och analys av fullständiga artiklar 

6. Sammanställning av resultaten.  

Sökningen utfördes i databaserna Scopus och Web of Science som tillsammans 

utgör en betydande samling av internationell vetenskaplig litteratur. För identifiering 

av relevant litteratur användes sökord på engelska för domän eller yrke, trunkerade 

och i kombination med olika sökord för karriärsteg och mångfald (Tabell 1). 

Granskningen är avgränsad till att omfatta engelskspråkig, referent-granskad 

litteratur publicerad i vetenskapliga journaler.  

Tabell 1. Sökord för identifiering av relevant, vetenskaplig litteratur. 

Domän eller yrke Karriärsteg Mångfald 
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 berörde flygindustrin (42) och sjöfart (41). Avsevärt färre berörde järnväg (7) 

och vägtransporter (7). I tillägg till hur artiklarna besvarar delstudiens frågeställningar 

analyseras artiklarna med avseende på bibliometrisk data, metoder och population.  
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Uppföljning av gymnasieelever vid Sjömansskolan 

En tidseriestudie genomfördes i syfte att följa upp en kull elever som tog examen 

2010 efter den treåriga sjöfartsutbildningen på gymnasienivå vid Sjömansskolan i 

Stockholm för att se hur många som fortfarande arbetar till sjöss och hur många som 

eventuellt beslutat att läsa vidare till befäl. 

Utbildningen är idag en riksrekryterande utbildning med egna examensmål (2500 p). 

Sjöfartsprogrammet erbjuder programgemensamma kurser i exempelvis säkerhet, 

miljö, el- och verkstadspraktik, lasthantering och passagerarsäkerhet. Därutöver kan 

eleverna välja någon av inriktningarna däck eller maskin för att efter avslutad 

utbildning arbeta som matros eller maskinpersonal. 

Utifrån skolans register över tidigare elever begärdes ett sjötjänstutdrag från 

Transportstyrelsens sjömansregister för åren 2010 till 2020. Analysen omfattar en 

uppföljning av elevernas: 

• slutbetyg från gymnasiet, 

• antal aktiva år, från examen 2010 fram till 2020, 

• den högsta behörighet som tagits ut, 

• datum för senaste påmönstring, samt 

• i vilken utsträckning eleverna har fortsatt till högre studier inom sjöfart i 

Sverige.  

Eleverna avslutade sin utbildning innan den reformerade gymnasieskolan Gy2011 

infördes. Dessa elever blev därmed behöriga att söka till en sjöbefälsutbildning efter 

sin gymnasieexamen. Gy2011 syftade till att göra elever på gymnasiernas yrkes-

program bättre förberedda för yrkeslivet. Det medförde att behörighetskraven till 

gymnasiet skärptes, att de yrkesrelaterade ämnena fick större plats och det blev 

frivilligt att läsa de högskoleförberedande kurserna som ingick i yrkesprogrammens 

kärnämnen. 
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Enkätundersökning riktad till tidigare elever vid 
Sjömansskolan i Stockholm  

I tillägg till uppföljningen av en årskull från Sjömansskolan i Stockholm, genomfördes 

en enkätundersökning riktad till tidigare elever för avgångsåren 2010 till 2020. Syftet 

med enkätundersökningen var i huvudsak att:  

i) följa upp i vilken utsträckning de fortfarande arbetar ombord, inom 

sjöfarten, eller helt har lämnat branschen;  

ii) undersöka vilka faktorer som var betydelsefulla för beslutet att söka sig till 

en sjöfartsutbildning; samt  

iii) vilka faktorer som varit avgörande för beslutet att stanna, respektive lämna 

sjöfarten.  

Avslutningsvis ställdes också en fråga om respondenten kan tänka sig att rekommen-

dera andra i sin närhet att välja en sjöfartsutbildning idag. Frågorna besvarades med 

flervalsalternativ och det fanns möjlighet till fritextsvar. 

För eleverna som lämnade skolan mellan åren 2010 och 2015 gjordes en manuell 

sökning efter aktuella adresser. För elever från avgångsåren 2016 till 2020 kunde 

uppgifter hämtas ur Transportstyrelsens sjömansregister. 

Enkäten skickades med post till sammanlagt 252 personer, varav åtta brev kom i 

retur med adressat okänd. Efter påminnelse mottogs svar från 58 personer, vilket 

motsvarar en svarsfrekvens på 23 procent. 

 

Forskningsintervjuer med gymnasieelever 

Syftet med denna delstudie var att undersöka vad som lockat gymnasielever att välja 

en sjöfartsutbildning, vad de upplever som avgörande för att de ska slutföra sin 

utbildning och hur de resonerar kring sitt framtida yrkesval. 

Vid Sjömansskolan i Stockholm genomfördes två fokusgruppsintervjuer (Wibeck, 

2010) med fem respektive sex elever, samt nio enskilda intervjuer. Vid Praktiska 



16 

 

Gymnasiet i Kalmar genomfördes två fokusgruppsintervjuer med tre respektive fem 

elever. Sammanlagt har 28 gymnasieelever intervjuats på de två gymnasieskolorna. 

Efter att skriftligt samtycke erhållits från samtliga deltagare spelades intervjuerna in 

på video- och ljudfil. Både fokusgruppintervjuer och individuella intervjuer följde 

samma tematiska intervjuguide utifrån fem teman: motiv till att söka till sjömans-

gymnasium, upplevelser av utbildningen och hur de resonerar kring sitt framtida 

yrkesval. Till de elever som varit ute på praktik ställdes också frågor om deras upp-

levelser av onboarding, arbetstider, arbetsbelastning och kränkande särbehandling. 

Alla intervjuer har transkriberats ordagrant för att sedan sammanställas, 

kategoriseras, analyseras och tolkas. 

 

Kartläggning av sök- och resultatmönster för 
sjöbefälsprogrammen 

En tidseriestudie genomfördes i syfte att beskriva hur sök- och resultatmönster för 

sjöbefälsstuderande vid Chalmers tekniska högskola och Linnéuniversitetet (tidigare 

Högskolan i Kalmar) har varierat mellan åren 2008 och 2018. Data hämtades ur tre 

offentliga register som tillsammans ger en god överblick över blivande sjöbefäls 

första steg i karriären. 

• Sökande och antagna till sjöbefälsutbildningarna för båda lärosätena 

hämtades från Universitets- och högskolerådets (UHR) nationella antagnings-

statistik: 

­ Totalt antal sökande till sjökaptens- och sjöingenjörsprogrammen 

­ Förstahandssökande till sjökaptens- och sjöingenjörsprogrammen 

­ Kön, ålder, meritvärde och urvalsgrupp för förstahandssökande 

­ Antal antagna i urvalsgrupp 1 och 2  

• Från Universitetskanslersämbetets (UKÄ) databas hämtades uppgifter om: 

­ Sökande och antagna 

­ Nybörjare på grund och avancerad nivå 

­ Registrerade på grund och avancerad nivå 

­ Examina på grund och avancerad nivå 
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­ Helårsstudenter (HST) och helårsprestation (HPR) 

­ Högskolepersonal och ekonomi över erhållna examina 

• Förstagångsutfärdade sjöbefälsbehörigheter klass V hämtades från Transport-

styrelsens (TS) sjömansregister.  

Olika datagrupper har kombinerats för att se eventuella mönster och förändringar 

genom univariat och bivariat analys. Exempelvis undersöktes förhållanden mellan 

sjökaptener och sjöingenjörer, män och kvinnor, eller mellan Linnéuniversitetet och 

Chalmers. I tolkning och analys av resultaten har det också tagits hänsyn till Sveriges 

befolkningsutveckling utifrån födslar, in- och utvandring (SCB, 2020). En detaljerad 

metodbeskrivning ges i Beijer (2020). 

 

Forskningsintervjuer med sjöingenjörsstudenter 

Syftet med denna delstudie var att undersöka sjöingenjörers upplevelse av arbets-

förhållanden ombord under deras fartygsförlagda praktikperioder under utbildningen, 

samt i vilken utsträckning dessa upplevelser påverkade viljan att arbeta till sjöss. Två 

fokusgruppsintervjuer (Wibeck, 2010) med fyra personer i varje, samt tio individuella 

forskningsintervjuer genomfördes med före detta eller nuvarande sjöingenjörs-

studenter. De åtta deltagarna som ingick i fokusgrupperna rekryterades ur sista års-

kursen på Linnéuniversitets sjöingenjörsprogram 2020. De enskilda intervjuerna hölls 

med åtta före detta sjöingenjörsstudenter från Linnéuniversitetet och två före detta 

sjöingenjörsstudenter från Chalmers tekniska högskola. De 18 deltagarnas samman-

sättning var jämnt fördelade mellan kvinnor och män och av deltagare som arbetade 

till sjöss gentemot i land. 

Efter att skriftligt samtycke erhållits från samtliga deltagare spelades intervjuerna in 

på ljudfil. Både fokusgruppintervjuer och individuella intervjuer följde samma tema-

tiska intervjuguide utifrån fem teman: onboarding (rutiner för anställning, introduktion 

och organisatorisk socialisering av nyanställda och praktikanter (Bauer & Erdogan, 

2011)), arbetstider, arbetsbelastning, kränkande särbehandling och framtida yrkes-

val. Alla intervjuer har transkriberats ordagrant för att sedan sammanställas, 

kategoriseras, analyseras och tolkas. 
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Forskningsetiska överväganden 

I enlighet med Vetenskapsrådets (2017) forskningsetiska principer har forsknings-

arbetet inom projektet strävat efter en rimlig balans mellan forskarnas kunskaps-

intresse och forskningspersoners rätt till integritet. Sjöfarten är en relativt liten 

bransch i Sverige. Redogörelsen för deltagarnas demografiska information hålls 

därför på en övergripande nivå för att ingen ska kunna identifieras mot sin vilja. 

Vi har också strävat efter tydlighet gentemot alla inblandade deltagare. Skriftliga 

inbjudningar som skickats ut via mejl till potentiella respondenter har innehållit en 

beskrivning av syfte, mål och innehåll, hur den insamlade informationen hanteras, 

bearbetas och används, samt att deltagarna när som helst kan meddela om de inte 

längre önskar medverka. Innan besöken på gymnasieskolorna spelades en kort film 

in där forskarna presenterade sig och projektet och gav samma information muntligt. 

Denna film skickades till skolorna någon vecka innan besöken så att eleverna gavs 

tid att fundera över om de ville delta eller inte.  

I samband med fokusgrupper och enskilda intervjuer gavs samma information ännu 

en gång och med möjlighet att ställa frågor. Innan inspelning av ljud och bild 

påbörjades inhämtades skriftligt samtycke från samtliga deltagare. Det är vidare vår 

förhoppning att vi i rollen som forskare och kunskapare visar på transparens vad 

gäller projektets teoretiska utgångspunkter och genomförande genom denna rapport 

och övriga vetenskapliga publikationer som projektet genererat. 
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RESULTAT  

I det här avsnittet presenteras inledningsvis en sammanfattning av de respektive 

delstudiernas resultat, följt av en syntes strukturerad efter projektets forskningsfrågor. 

Utförliga redogörelser av resultaten från de enskilda forskningsaktiviteterna beskrivs 

och diskuteras i fristående rapporter och artiklar som projektet genererat. 

 

Drivkrafter för kompetensförsörjning i transportsektorn 

I Österman och Boström (manuskript) redogörs mer utförligt för genomförande och 

resultat av litteraturstudien. 

Hur har rekrytering och behållande av arbetskraft till transportsektorn ur 
ett mångfaldsperspektiv undersökts i tidigare forskning? 

Resultaten från den strukturerade litteraturstudien visar på ett totalt sett tämligen 

begränsat forskningsintresse, trots transportsektorns betydande och globala 

omfattning. De tidigaste studierna som identifierades publicerades i slutet av 1970-

talet och berör flyg och sjöfart. Däremot ses en ökning av studier inom samtliga fyra 

domäner under de senaste åren, 70 procent av artiklarna är publicerade från 2010 

och framåt.  

De analyserade artiklarna varierar med avseende på såväl forsknings- och metod-

ansats, som vad gäller forsknings- och studieobjekt. Några studier fokuserar på en 

särskild fråga eller lokala förhållanden, exempelvis antropometriska överväganden 

vid rekrytering av piloter (Buckle m.fl., 1990) eller kvinnliga sjöfarares anställnings-

villkor i Turkiet (Yilmaz m.fl., 2016). Andra studier har en historisk ansats och skildrar 

domänens demografiska utveckling över tid, exempelvis om de första kvinnorna i den 

militära- och civila flygindustrin (Dille, 2000) eller om afroamerikanska kvinnor vid 

järnvägen i början av 1900-talet (Muhammad, 2011). 
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Vilka är de främsta utmaningar som beskrivs i litteraturen? 

I litteraturen inom hela transportsektorn görs referenser till svårigheter att rekrytera 

och behålla rätt personal. Bland de faktorer som lyfts finns en rad historiska, sociala, 

kulturella, ekonomiska och i vissa fall fysiska faktorer. Flertalet berör arbetsmiljö och 

anställningsförhållanden, bristande respekt för kvinnor, ovälkomna beteenden och 

direkta sexuella trakasserier (bland annat Appelbaum & Fewster, 2004; Efthymiou 

m.fl., 2021; García-Jiménez m.fl., 2020; Molero m.fl., 2021). 

År 2020 var endast 22 procent av europeiska transportarbetare kvinnor (Eurostat, 

2021). I tillägg till att vara mansdominerad är transportsektorns yrkeskultur starkt 

maskulint kodad, med maskulina normer, värderingar och beteenden, efter en lång 

tradition av enkönade miljöer. Traditionellt sett har transportsektorn också präglats av 

bristande flexibilitet när det gäller balans mellan arbete och privatliv, avsaknad av 

familjevänliga policyer och ofta långa arbetsdagar. 

I en studie om mansdominerade arbetsplatser, där flyget var en av de branscher som 

undersöktes (Bridges m.fl., 2021), anges diskriminering på arbetsplatsen, social 

isolering och trakasserier vara de tre huvudsakliga barriärerna för att rekrytera och 

behålla kvinnor i mansdominerade branscher. En övergripande känsla av tillhörighet 

till organisationen är av avgörande betydelse inte bara för kvinnors, utan även andra 

marginaliserade gruppers inkludering. Medarbetare som känner sig undervärderade 

och utestängda från arbetsgruppen kommer till slut att lämna branschen.  

Flyget och sjöfarten delar de utmaningar som följer av att vara utpräglat globala 

branscher med verksamhet över gränser och kontinenter. Bland annat beskriver 

Appelbaum och Fewster (2004) hur skillnader i flygbesättningarnas nationaliteter, 

språk, och yrkeskulturer innebär väldokumenterade utmaningar. I en fallstudie om 

rekrytering och behållande av piloter i flygbolaget Ryanair anges den viktigaste 

faktorn vara fasta tjänstgöringsperioder (Efthymiou m.fl., 2021). Denna förutsäg-

barhet möjliggör planering av semester och familjeevenemang och säkerställer att 

piloterna hinner få tillräcklig vila och återhämtning. Det ger också piloterna en känsla 

av att ha kontroll över sitt arbetsliv. Yngre piloter uppges lägga större vikt vid 

anställningstrygghet och framtidsutsikter, medan piloter över 55 år föredrar en 

konkurrenskraftig lön och minskad arbetsbelastning.  
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Fallstudien sammanfattar att på en fundamental nivå, när väl kraven på rimligt 

konkurrenskraftiga överenskommelser om lön och anställningsavtal har tillgodosetts, 

så är det andra motivationsfaktorer som påverkar viljan att söka sig till och stanna 

hos en arbetsgivare. Exempelvis upplevelsen av en bra arbetsmiljö, att flygplanen är 

väl underhållna, skickliga kollegor, en upplevelse av tillhörighet och erkännande av 

sin yrkesskicklighet. Vidare beskrivs i artikeln hur Ryanair misslyckades med att 

förhindra en facklig organisering och bromsa personalflykten hos företagets piloter, 

trots att de erbjöd en löneökning på 20 procent (Efthymiou m.fl., 2021).  

Flera studier inom sjöfarten berör rekrytering av studenter till sjöfartsutbildningar 

(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 för att 

goda intentioner och insatser har lyckats. En sammanställning av data från 13 

utbildningsinstitut i Europa, Sydamerika och Afrika under åren 2009 till 2018 visar – 

tvärtemot författarnas egna förväntningar – ingen uppåtgående trend (Barahona-

Fuentes m.fl., 2020). Vid de europeiska lärosätena utgör kvinnor i medeltal 13,5 

procent av studenterna som påbörjar en utbildning i de nautiska programmen 

(motsvarande sjökaptensprogrammet i Sverige) och 6,25 procent i de marintekniska 

programmen (motsvarande sjöingenjör). Av de studenter som genomför hela 

utbildningen och tar examen under den undersökta 10-årsperioden utgör kvinnorna 

15,9 procent av utexaminerade studenter i de nautiska programmen och 5,9 procent i 

de marintekniska. Medeltalen har beräknats över hela tidsperioden men en försiktig 

tolkning kan vara att färre kvinnor än män väljer att hoppa av studierna i de nautiska 

programmen. I en fortsatt analys över karriärstegen visar studien att fler kvinnor än 

män överger sina karriärer till sjöss innan de når seniorbefattningar. I studien anges 

att 25 procent av männen med sjökaptensexamen lämnar yrket innan de når en 

befattning som befälhavare och 49 procent av männen med sjöingenjörsexamen 

lämnar innan de når befattningen teknisk chef. För kvinnor är motsvarande siffror 60 

procent för befälhavare och hela 70 procent för tekniska chefer (Barahona-Fuentes 

m.fl., 2020). Alltså är det inte bara färre kvinnor som arbetar till sjöss än män, det är 

också färre som går hela vägen till en befattning som befälhavare eller teknisk chef. 

När det gäller att attrahera studenter att välja en sjöfartsutbildning är rekommen-

dationer och support från viktiga förebilder mycket betydelsefullt (Ku m.fl., 2017). 
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Dessa förebilder kan vara exempelvis föräldrar, lärare, äldre kamrater eller någon 

annan som studenten ser upp till. Motsvarande resultat om vikten av förebilder ses 

även i en studie om rekrytering av kvinnor till järnvägsyrken (Rust & Mundy, 2020) 

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

Sammanfattning av föreslagna rekommendationer  

I litteraturen ges rekommendationer på makro-, meso- och mikronivå, från lagstiftare 

på mellanstatlig och nationell nivå, till företagsledning, utbildningsinstitutioner, och 

riktat till enskilda individer. Tillsammans omfattar rekommendationerna hela kedjan 

från skapandet av attraktiva arbetsplatser till strategier och processer för att 

rekrytera, behålla och utveckla studenter och personal.  

I det här avsnittet redogörs kortfattat för litteraturens rekommendationer för ökad 

rekrytering till transportutbildningar, följt av rekommendationer som berör 

arbetsgivares strategiska och praktiska arbete för att rekrytera, behålla och utveckla 

personal.  

Rekommendationer för att öka intresset för utbildningar inom transportsektorn 

• Utveckla strategiska samarbeten mellan företag och skolor på gymnasie- och 

universitetsnivå. Företagen kan erbjuda elever och studenter stipendium, 

praktikplatser, sommarjobb, mentorprogram, jobbskuggning och rundturer på 

arbetsplatser.  

• Anordna företagsbesök på skolorna och webbinarier där medarbetare på olika 

nivåer och inom olika yrken berättar om sina jobb och vilka karriärmöjligheter 

som finns. Studenterna behöver möta företagsrepresentanter med varierande 

bakgrund för att kunna agera förebild för fler målgrupper. 

• Större företag kan erbjuda studenter längre traineeprogram med möjlighet att 

praktisera inom flera olika avdelningar på ett företag innan studenten väljer en 

specialisering. 

• Samarbete mellan företag och intresseorganisationer som företräder under-

representerade målgrupper.  

• Ökad mediarepresentation med förebilder som inkluderar under-

representerade målgrupper. 
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Rekommendationer riktade mot arbetsgivare inom transportsektorn 

• Implementera och kommunicera tydliga och dokumenterade direktiv, 

processer, och mål som främjar lika möjligheter för alla vad gäller rekrytering, 

anställning och befordran.  

• Säkerställa rättvisa rekryteringsprocesser där alla tjänster utannonseras brett 

och alla ansökningar välkomnas, oavsett socio-demografiska egenskaper hos 

den person som söker tjänsten, exempelvis genom anonymiserad rekrytering.  

• Se till att anställningsbeslut grundas på objektiva bedömningar relaterade till 

det arbete som ska utföras.  

• Säkerställa jämställda löner för likvärdiga befattningar och sätta kort- och 

långsiktiga mål för positiv särbehandling för att uppnå en mer jämlik balans 

mellan könen i alla yrken och på alla nivåer i företaget. 

• Regelbunden uppföljning av processer och måluppfyllelse vad gäller 

inkluderande rekrytering och anställning. 

• Utveckla familjevänlig personalpolitik som ger stöd till föräldraledighet och 

flexibla arbetsvillkor. 

• Ta fram rutiner för introduktion av nyanställda. Ett introduktionsprogram kan i 

tillägg till introduktionen till arbetsplatsorientering och de praktiska arbets-

uppgifterna även innehålla att träffa nyckelpersoner på företaget och få en 

översikt över hur företaget är organiserat och om branschen generellt. Även 

informera om företagets värderingar, uppförandekod och personalrutiner. 

• Satsningar på medarbetares vidareutbildning och kompetensutveckling som 

bidrar till organisationens utveckling och socialiserar medarbetare till 

organisationens önskade kultur, vision, värderingar och förväntningar. Utbilda 

fler anställda och erbjuda längre utbildningar med mer djup. 

• Satsningar på utbildning och stöd till chefer och arbetsledare. 

• Öka säkerheten för befattningar och arbetssituationer där sannolikheten att 

kvinnor kan bli trakasserade är hög, exempelvis för befattningar som har 

mycket kontakt med människor.  

• Säkerställa att alla anställda har tillgång till arbetskläder, arbetsutrustning och 

personlig skyddsutrustning i lämplig storlek och utförande.  
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Uppföljning av gymnasieelever vid Sjömansskolan 

Sammanlagt 40 elever, 8 kvinnor och 32 män, avslutade sin gymnasieutbildning på 

Sjömansskolan i Stockholm våren 2010. Av dessa 40 elever fick 33 (7 kvinnor och 26 

män) ut sitt slutbetyg (examensbevis) som gav grundläggande behörighet till hög-

skola och universitet. De övriga sju eleverna fick ett så kallat samlat betygsdokument, 

en sammanställning av betyg i avklarade kurser. Det ger ingen examen då eleverna 

inte uppnått kraven i samtliga kurser, eller saknar projektarbetet (nu kallat gymnasie-

arbete).  

Av de 33 eleverna med slutbetyg valde en kvinna och fyra män att läsa en högre 

utbildning inom sjöfarten i Sverige. I förhållande till antalet kvinnor och män med slut-

betyg motsvarar det cirka 15 procent för båda könen. Det går dock inte att se om 

någon har läst en universitetsutbildning inom annat ämne, eller har valt att vidare-

utbilda sig inom sjöfart utomlands.  

Figur 1 redogör för antalet elever som fortsatt arbeta ombord i någon befattning 

under de tio första åren efter avslutad gymnasieutbildning. Som framgår av figuren 

valde drygt 62 procent av samtliga elever (25 av 40) att gå till sjöss efter skolan. 

Tretton elever valde att aldrig ta ut någon behörighet. Fem elever tog ut en behörig-

het men det saknas uppgifter om sjötid för dessa i sjömansregistret. 

Över tid väljer allt fler att gå i land och år 2020 arbetade endast sju av de tidigare 

eleverna fortfarande ombord, fyra män och tre kvinnor (Figur 1). I förhållande till 

antalet män och kvinnor som avslutade gymnasieutbildningen tillsammans år 2010 är 

det alltså 37,5 procent av kvinnorna och 12,5 procent av männen som valt att 

fortsätta i ett ombordyrke.  

I medeltal har de som valde att gå till sjöss vid tidpunkten för undersökningen arbetat 

sex år till sjöss. Denna siffra kommer sannolikt att öka över tid, beroende på vilka val 

de som fortfarande arbetar till sjöss gör i framtiden. 
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Figur 1. Elever som fortsatt arbeta till sjöss efter avslutad utbildning.  

 

Vi ser också att det är en lång resa från gymnasieexamen till högre befälsbehörig-

heter. År 2020, tio år efter avslutat gymnasium har två personer tagit ut fartygsbefäl 

klass II-behörighet och en person maskinbefäl klass II. Ytterligare två personer har 

lägre fartygsbefälsbehörigheter, klass VI inre fart respektive klass VII. Ingen av 

eleverna i denna kull hade vid tiden för uppföljningen nått den högsta befälsbehörig-

heten, sjökapten- respektive sjöingenjörsbehörighet. 

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att kvinnorna i den här kullen av tidigare 

gymnasielever både gick till sjöss efter skolan och har stannat till sjöss efteråt, i 

större utsträckning än deras manliga skolkamrater. Det liknar resultaten som beskrivs 

i Barahona-Fuentes m.fl. (2020), där kvinnliga studenter på motsvarande sjökaptens-

programmet i större utsträckning genomför hela utbildningen till examen.  
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Enkätundersökning riktad till tidigare elever vid 
Sjömansskolan i Stockholm  

Enkäten besvarades av 58 personer som avslutat en gymnasieutbildning under åren 

2010 till 2019 vid Sjömansskolan i Stockholm. Respondenterna utgörs till 83 procent 

av män och är jämnt fördelade över avgångsåren, med något färre från avgångs-

klassen 2019 och inga svar från avgångsklassen 2020.  

Vad hände sen? Andelen tidigare elever som är kvar inom sjöfarten 

Av dessa 58 personer arbetar 26 fortfarande ombord, 5 arbetar i något sjöfarts-

relaterat yrke i land och 27 personer har helt lämnat sjöfarten (Figur 2). Ingen uppger 

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

 

Figur 2. Respondenternas sysselsättning när enkäten besvarades.  

 

  

0

5

10

15

20

25

30

Jag arbetar
ombord på fartyg i
någon befattning

Jag arbetar i
någon

landbefattning
inom sjöfarten

Jag arbetar i yrke
som inte är
relaterat till
sjöfarten

Jag arbetar med
sjöfartsutbildning
eller -forskning

Jag arbetar inte

Kvinnor Män Annat



27 

 

Betydelsefulla faktorer för beslutet att söka sig till en sjöfartsutbildning 

Vidare visar resultaten att upplevelsen av att sjömansyrket skulle passa mig är en 

drivande faktor för beslutet att söka sig till en sjöfartsutbildning (Figur 3). Det gäller 

särskilt bland de respondenter som fortfarande arbetar ombord eller i annat yrke 

inom sjöfarten. I stor utsträckning sammanfaller det med upplevelsen av sjöfarten 

som en attraktiv bransch.  

I likhet med tidigare svenska studier (Hult, 2010) är också närvaron av familj eller 

släktingar som arbetar eller har arbetat till sjöss en drivande faktor. Av fritextsvaren 

går det att utläsa att en uppväxt i skärgården och intresse för fritidsbåtar och resor 

också lyfts som faktorer som haft en inverkan på beslutet.  

 

Figur 3. Faktorer som varit betydelsefulla för beslutet att söka sig till en sjöfartsutbildning.  

 

Avgörande faktorer för beslutet att stanna i eller lämna sjöfarten 
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kollegor och att de har ett avlösningssystem som fungerar med privatlivet och egna 

intressen (Figur 4). Nästan 80 procent svarar också att de är stolta över att vara 

sjömän. Sambandet mellan upplevd yrkesstolthet och en medarbetares tillfreds-

ställelse med sina arbetsförhållanden och det sociala stödet i arbetsgruppen har 

beskrivits i tidigare forskning (Mas-Machuca m.fl., 2016; Welander m.fl., 2017). 

Däremot menar flera respondenter att det finns en förbättringspotential vad gäller 

löneutveckling, möjligheten att själv kunna påverka sin arbetssituation, sina arbets-

uppgifter och utvecklas i yrket, samt möjligheten att ombord kunna hålla kontakten 

med familj och vänner. Det är faktorer som ytterligare stärker organisatoriskt 

engagemang och känslan av samhörighet (Mas-Machuca m.fl., 2016).  

 

Figur 4. Faktorer som varit avgörande för beslutet att stanna till sjöss.  

 

Vi noterar att endast hälften av respondenterna svara att de blivit väl omhändertagna 

när de kommit ombord som ny. Med tanke på det robusta forskningsstöd som finns 

för betydelsen av en god introduktion och omhändertagande av nyanställda, särskilt 

för de som är nya i yrket, är det här ett resultat som skulle behöva adresseras särskilt 

inom branschen. 
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I de fritextsvar som lämnas finns flera exempel på betydelsen av gemenskapen 

ombord: 

Det jag gillar mest är att när vi är ombord så blir vi som en egen 

liten dysfunktionell familj. Gemenskapen är den viktigaste och 

bästa faktorn till att jobba till sjöss. Jag lockades mest till att slippa 

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

Härliga kollegor ombord och långa ledigheter. Är man ledig så är 

man det, man behöver aldrig ta med sig jobbet hem. En annan sak 

är att man får se och upptäcka fina ställen och platser i världen. 

[elev avgångsklass 2019] 
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Av de 27 respondenter som lämnat sjöfarten har 18 valt att lämna ett eget alternativ 

till varför de slutat, i tillägg till de svarsalternativ som gavs. Den främsta orsaken 

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

 

Figur 5. Faktorer som varit avgörande för beslutet att lämna sjöfarten.  

Av fritextfältet framgår dock att flera valde ett annat yrke efter avslutat sjömans-

gymnasium, då de antingen inte fick arbete alls till sjöss, eller inte fick en fast 

anställning och därför behövt söka andra alternativ. Några uttrycker intresse av att 

återkomma till branschen när det finns jobb igen men behovet av att förnya och 

bekosta uppdaterade certifikat uppfattas som en barriär. 

Det var lättare att hitta ett ingenjörsjobb i land än till sjöss.  

[elev avgångsklass 2019] 

Flyttade hemifrån tidigt och var i behov av anställning som kunde 

leda till fast anställning, vilket jag upplevde att det rådde brist på. 

[elev avgångsklass 2017] 
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Fem personer anger att de antingen inte blivit väl omhändertagna ombord eller att de 

blivit utsatta för utfrysning, mobbning eller trakasserier. För några har det här 

påverkat såväl viljan att stanna till sjöss som synen på branschen.  

Arbetsplatsen var fylld utav sexism och rasism, stämningen 

ombord kändes osund och den romantiska uppfattningen jag hade 

tidigare dog snabbt. [elev avgångsklass 2016] 

Jag fick ett dåligt intryck av industrin som gjorde att det inte 

kändes värt att fortsätta investera min tid och energi för att ens få 

möjlighet att arbeta inom den. [elev avgångsklass 2012] 

 

Viljan att rekommendera andra att välja en sjöfartsutbildning idag 

En avslutande fråga berör om respondenten skulle rekommendera någon i sin närhet 

att välja en sjöfartsutbildning idag. Det är en variant av en klassisk fråga som 

används i många undersökningar för att bedöma lojalitet och engagemang hos med-

arbetare eller kunder. De alternativ som gavs i enkäten var ja, nej, vet inte. Det fanns 

också möjlighet till fritextsvar.  

Frågan har besvarats med något alternativ av samtliga 58 respondenter och 28 har 

dessutom valt att skriva fritextsvar, vilket tyder på ett intresse för frågan.  

Av samtliga respondenter svarar 62 procent (36 personer) att de skulle rekommen-

dera någon i sin närhet att välja en sjöfartsutbildning idag. 17 procent svarar nej (10 

personer) och 21 procent (12 personer) är osäkra och svarar att de inte vet.  

Bland de som lämnat sjöfarten skulle över hälften av de svarande (59 procent) kunna 

tänka sig att rekommendera en sjöfartsutbildning till andra (Figur 6).  
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Figur 6. Andelen respondenter som kan tänka sig att rekommendera någon i sin närhet att läsa en 
sjöfartsutbildning idag. 

 

Bland de fritextkommentarer som lämnats av de som svarat ja finns en som för-
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att det är svårt att ’slå sig in i branschen’, vilket indikerar en syn på sjöfarten som 

exkluderande och inte till för alla.  

Det beror nog på hur man är som person. Eftersom jag själv 

upplevde så mycket diskriminering så är det inget jag skulle 

rekommendera. Men jobbet i sig är väldigt roligt.  

[elev avgångsklass 2018] 

Finns inget annat än en möjlig ekonomisk anledning, det räcker 

inte. Den personliga utvecklingen av att gå till sjöss känns snarast 

negativ. [elev avgångsklass 2016] 

Kanske mer förvånande är det att en så pass stor del av de som fortfarande jobbar till 

sjöss svarar nej (23 procent), eller är tveksamma (15 procent) till att rekommendera 

en sjöfartsutbildning till personer i sin närhet. Argumenten som förs fram bland de 

som svarat nej berör svårigheter att få jobb, dålig löneutveckling, bristande personal-

politik och att det är svårt att få livspusslet att gå ihop. 

En otroligt viktig bransch för framtiden. Synd bara att samhället 

har så dålig koll på sjöfart, inklusive politiker. Speciellt i Sverige. 

Löne- och kompetensutvecklingen är inget att hurra för. Jag vill att 

fler söker sig till sjöss men inte på dagens personalpolitik. 

[elev avgångsklass 2013] 

Sammanfattning av resultaten från enkätundersökningen 

Sammanfattningsvis visar resultaten från enkätundersökningen att av de 58 personer 

som besvarat enkäten arbetar knappt hälften (26 personer) fortfarande ombord, 

Ytterligare 5 personer finns kvar i branschen och arbetar i något sjöfartsrelaterat yrke 

i land. Resterande 27 personer, 46 procent av de som besvarat enkäten, har helt 

lämnat sjöfarten. 

Drivande faktorer för beslutet att söka sig till en sjöfartsutbildning var i stor utsträck-

ning att de förväntningar som fanns på sjömansyrket, och till viss del på sjöfarten 

som bransch, matchade de önskemål som fanns om ett framtida arbetsliv. Familj 
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eller släktingar som arbetar eller har arbetat till sjöss har stor inverkan. Det har också 

intresset för fritidsbåtar och resor. 

De som valt att stanna till sjöss uppger att de trivs med arbetsuppgifter och kollegor 

och att deras avlösningssystem fungerar med privatlivet och egna intressen. I likhet 

med tidigare forskning sammanfaller svaren med en upplevd yrkesstolthet som sjö-

man. Bland det som upplevs som mindre bra är löneutvecklingen, bristande inflyt-

ande och svårigheter att få livspusslet att gå ihop. Hälften av respondenterna 

rapporterar att de inte blivit väl omhändertagna när de kommit nya ombord. För några 

har det här varit avgörande till att de lämnade branschen. För andra att de inte fått 

fast anställning. Nu när det finns mer lediga jobb ses kostnader för att förnya 

certifikaten som en barriär.  

Av både de som fortfarande arbetar i sjöfarten och de som lämnat branschen svarar 

närmare 60 procent att de skulle kunna tänka sig att rekommendera andra i sin när-

het att välja en sjöfartsutbildning. Varierande arbetsuppgifter och längre samman-

hängande ledighet nämns som positiva faktorer. De som säger nej eller är tvek-

samma till att rekommendera andra lyfter svårigheter att komma in i branschen, att få 

fast anställning, missnöje med löneutvecklingen, bristande personalpolitik och svårig-

heter att till sjöss hålla kontakt med familj och vänner. 

 

Forskningsintervjuer med gymnasieelever 

Syftet med delstudien var att undersöka vad som lockat gymnasielever att välja en 

sjöfartsutbildning, vad de upplever som avgörande för att de ska slutföra sin 

utbildning och hur de resonerar kring sitt framtida yrkesval. 

De anledningar som angavs som motiv för att söka sig till en sjöfartsutbildning kan 

delas in i tre kategorier: en personlig relation till sjön, ett intresse för en praktisk 

utbildning, och slumpen. Med endast något enstaka undantag utgör dessa kategorier 

en helhet. Nedan beskrivs dessa motiv utförligt, med citat som valts för att illustrera 

centrala drag. 
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Motiv till att söka sig till en sjöfartsutbildning 

Personlig relation till sjön 

En grupp respondenter kan sägas ha en personlig relation till sjön eller sjöfarten. Det 

kan röra sig om släktningar som arbetar eller har arbetat till sjöss. I vissa fall är 

relationen nära och långvarig, där flera personer är aktiva inom yrkessjöfarten; dessa 

personer kan helt enkelt sägas härstamma från en ”sjöfartssläkt”. För vissa har ett 

äldre syskon eller en kamrat nyligen själv utbildat sig till sjöfarare, och detta har 

smittat av sig. Relationen kan också vara mer avlägsen, som att en ”farmors farmor 

var redare”. Även om detta kan anses vara ett avslutat kapitel lever minnet kvar och 

har influerat personen i fråga. Men relationen till sjön behöver inte ha en koppling till 

just yrkessjöfarten. Förhållandevis många respondenter angav ett allmänt intresse för 

sjön, som att exempelvis ha en fritidsbåt, vuxit upp i skärgården eller varit sjöscout. 

Några upplever ett starkt intresse för sjön eller båtar, utan att direkt kunna sätta 

fingret på varifrån intresset härstammar. 

Intresse för det praktiska 

För många av respondenterna har de praktiska inslagen en central roll, både i 

utbildningen och i den kommande yrkesrollen. Detta kommer till uttryck genom 

beskrivningar av att vilja arbeta praktiskt eller med händerna, eller som ett mer 

generellt motorintresse. När det gäller fokus på det praktiska inom utbildningen så är 

detta ofta sammankopplat med en viss skoltrötthet eller att personen inte anser sig 

vara teoretiskt lagt. För vissa uttrycks det snarare som ett ställningstagande om vad 

personen inte vill göra. 

Jag kom på i sjuan att när jag går ut grundskolan så ska jag inte 

gå någon sån där och bli kontorsslav, utan jag ska ut och arbeta, 

någon löneyrkeslinje. 

En praktisk yrkesutbildning ses också som en snabbare väg ut i arbetslivet, något 

som lockar extra för den som är skoltrött. 
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Slumpen 

Förhållande många av respondent angav att valet att söka sig till en sjöfartsutbildning 

till stor del skedde slumpmässigt, nästan som ett infall utan tidigare kännedom om 

branschen som sådan. Det kunde röra sig om en informationsbroschyr som plötsligt 

dök upp i brevlådan, att hamna framför en monter på en gymnasiemässa, eller ha 

vägarna förbi ett öppet hus. I vissa fall kan en enskild händelse ha haft avgörande 

betydelse, som när en person helt plötsligt finner sig i en ny situation. 

Det som verkligen fick mig att söka, det var att vi var på kryssning 

på min fasters 50-årsfödelsedagskalas. 

Dessa händelser är ofta kopplade till slumpen, där beslutet om utbildningsvalet är 

synonymt med plötslig insikt om en hel branschs existens. 

Jag var nere i Karlskrona på marinmuseet och så tänkte jag ’fan, 

jag ska jobba på båt’. 

Förvånansvärt många var omedvetna om vilka karriärmöjligheter sjöfarten har att 

erbjuda tills strax innan studievalet gjordes. Flera av gymnasieeleverna vittnade även 

om okunskap hos många studie- och yrkesvägledare. I vissa fall har vuxna i elevens 

närhet uttryckt en viss ovilja, eller gett uttryck för egna åsikter och försökt avråda 

eleven från att söka sig till sjöss. 

Drivkrafter 

Den traditionella bilden av att arbeta till sjöss 

En del av de drivkrafter som styr personer mot en sjöfartsutbildning kan sägas 

representera den traditionella bilden av hur det är att arbeta till sjöss. Återkommande 

drivkrafter som nämns av respondenterna är lön, ledighet och att ”se världen”. Av 

dessa är ledigheten den mest utmärkande drivkraften. Att få arbeta enligt ett så kallat 

1:1-system, alltså ett avlösningssystem där ett arbetspass följs av en lika lång ledig-

het, är avgörande för många. 
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En annan, lite mer diffus aspekt av det traditionella livet som sjöfarare, är den känsla 

av frihet som för många är intimt förknippad med att vara till sjöss. 

Det som skulle få mig att vilja jobba … eller fortsätta efter 

gymnasiet då, det är väl att bara tanken att komma ut på ett stort 

fartyg ute i ingenstans, det gör mig glad. 

Att vara utlämnad till väder och vind, till viss del avskärmad från omvärlden kan 

erbjuda en sorts avkoppling. Att ha upplevt den känslan kan vara en drivkraft för att 

slutföra en sjöfartsutbildning och börja arbeta ombord. 

Ett praktiskt, nyttigt arbete att vara stolt över 

För andra sammanfaller motiv och drivkrafter i viljan att arbeta praktiskt och varierat – 

att ingen dag är den andra lik ses av många som ett eftersträvansvärt arbetsupplägg. 

Även här kontrasterar denna bild mot vad en del anser vara mindre eftersträvans-

värda kontorsjobb i land. 

Jag tror att det lockar i att man aldrig, du vet, sitter helt still, man 

har alltid någonting att göra, man har alltid uppgifter, även om de 

kan vara olika, eller inte varenda dag, men det kommer vara 

ganska olikt, beroende på dagar. 

På fråga om de känner sig stolta över sitt studieval svarar flertalet respondenter 

jakande. För vissa handlar det om att göra något annorlunda, något som sticker ut 

bland vännerna. För andra är det sjöfartens samhällsbärande funktion som skapar en 

känsla av stolthet, att verkligen kunna bidra till samhällets logistik. 

Viktigt inför framtiden 

Uppdaterad bild av sjöfarten 

En stor del av respondenterna, och av naturliga skäl de som hade fått kännedom om 

sjöfartsutbildningarna av en slump, betonade att sjöfartens synlighet behövde ökas. 

Några förslag handlade om mer specifika sätt att marknadsföra sjöfarten, exempelvis 

genom deltagande på gymnasiemässor och riktad information till studie- och 

yrkesvägledare. 
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Den bild som förmedlas av yrket behöver också ses över. Även om flera av respond-

enterna uttrycker stolthet över sitt yrkesval, kan manskapsbefattningarna ombord 

uppfattas som arbetarklassyrken. Bilden av yrkesrollen och den lägre status som 

följer med denna kan avskräcka presumtiva elever – eller deras vårdnadshavare – 

som ser fortsatta studier som en självklarhet. 

I deras värld är det mer plugga hårt, få bra betyg, plugga ännu 

mer, bra betyg, gå till universitet, få ett betyg, och sen börja jobba. 

Så att det … de lever i en helt annan värld. 

För att inte stänga ute dessa kan en mer nyanserad bild av yrket och en beskrivning 

med möjlig fortsatt karriärutveckling göra att fler tar till sig information om sjöfarts-

utbildningar med ett öppet sinne. Marknadsföring via digitala kanaler, som Youtube, 

Snapchat och internetannonsering nämns åtskilliga gånger, liksom vikten av att 

hamna högt upp i sökmotorernas sökresultat. 

Även om en del av marknadsföringsansvaret kan förväntas hamna på de olika 

utbildningsaktörerna, skulle även branschen som helhet behöva synas mer och med 

mer mångfald. Många nämner att de möts av stor okunskap när de beskriver sina 

utbildningar. Här har många av sjöfartens intressenter en viktig uppgift att förmedla 

en uppdaterad bild av vad en modern sjöfart innebär, vilka yrken som finns, vilka 

arbetsuppgifter som utförs, och vad ett liv till sjöss idag innebär. 

Vissa förstår inte att man kan söka till sjöfartslinjen för att bli 

matros eller så. Vissa tror bara att det är ... hoppa på ett fartyg 

som städare och sen arbeta sig uppåt som det var förr i tiden, men 

många börjar bli mer informerade om att det finns sjöfart och det 

är ett växande yrke. 

Men även om marknadsföring är viktig, får inte vikten av nöjda elever och studenter 

underskattas. Utbildningen, samt det första bemötandet och handledarskapet 

ombord, är avgörande – den som har erhållit positiva erfarenheter kommer sannolikt 

ge uttryck för detta i samtal med släkt och vänner, vilket bör ses som god reklam.  
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Inför påmönstring 

Många av respondenterna ansåg att informationen inför praktiken ombord över lag 

hade varit god. Vad som behövdes ta med, alternativt vilka arbetskläder som fanns 

att tillgå ombord, fick de flesta veta. För många hade även resan till fartyget för 

ombordmönstring fungerat bra, men det fanns undantag. Det nämndes exempel där 

en gymnasieelev blivit ombedd av rederiet att själv bekosta tåg och taxi för att sedan 

få ersättning i efterhand. För en elev med begränsade resurser resulterade detta i att 

en förälder tvingades stå för dessa utlägg.  

Det gavs även uttryck för svårigheten att hitta rätt, på en plats och i en situation som 

upplevs som ny och ovan. En elev hade plötsligt stått i hamnen utan att hitta rätt. 

Ja, jag tog hjälp av en tjej som var där. Eller hon var så här 

bartender tror jag, hon cyklade förbi och så sen så frågade jag var 

jag skulle någonstans, då skulle hon till samma båt. 

Här bör det tas i beaktande att de gymnasieelever som gör praktik kan vara så unga 

som 16 år. De kan inte förutsättas vara lika självständiga och ha samma möjlighet 

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

Vikten av handledarskap 

En av de viktigaste komponenterna för att en elev eller student ska få en givande 

praktik ombord är handledarskap. En avsevärd del av diskussionerna om den 

fartygsförlagda praktiken handlade just om detta, och respondenterna gav uttryck för 

många positiva, men även en hel del negativa erfarenheter.  

Men jag fick inte lära mig, de har visat bara en gång. En gång. Så 

här, du trycker här, men jag kommer inte ihåg hur den fungerar. 

Ett bra handledarskap handlar för många om att få prova på och lära sig nya 

arbetsmoment. Handledarskap handlar om att stötta och lära ut, inte förutsätta att 

eleven redan kan allt. Uppskattade egenskaper hos handledare innefattar att vara 

positiv, ge feedback och stämma av så att eleven hänger med.  
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Den som gör praktik måste tillåtas vara oerfaren, och att de ombord har förståelse för 

att tiden ombord är att ses som utbildning.Att visa hur en arbetsuppgift går till och 

sedan låta eleven prova själv upplevs som positivt. Efter detta behövs mängdträning, 

och ibland att låta eleven repetera ytterligare gånger tillsammans med någon som är 

erfaren. Att vara osäker på en uppgift kan också skapa osäkerhet i relationen till 

handledaren. 

Ja, jag kände mig ändå liten som bara följde efter som en lärling. 

Och vågade inte fråga så mycket, för jag var osäker på om de 

skulle typ bli sura, eller så här, ’har ni inte lärt er det här?’ 

Förmågan att se till individens behov och en förståelse för att alla är olika ökar 

chanserna för ett väl fungerande handledarskap. I tillägg till ett pedagogiskt 

perspektiv behöver de organisatoriska förutsättningarna finnas på plats. En 

grundförutsättning är att alla inblandade har en gemensam syn på ansvars-

fördelningen. Åtminstone krävs att elev, handledare och chef är införstådda i vem 

som förväntas göra vad för att säkerställa att eleven ges goda förutsättningar för 

lärande i en trygg studiemiljö. Det kan annars lätt leda till problematiska situationer. 

Ja, alltså, det där var jätteoklart, för han sa så här, ’ja, men gå till 

någon motorman’, och motormannen sa att jag skulle gå till 

förstemaskinisten för att det är han som ska skriva under 

papperna, och … och sen bara bollades runt. Och sen sa han, ’ja, 

men gå upp till chiefen och be han vara din handledare’, och sånt. 

Det var väldigt … 

Vikten av förståelse för att de som gör praktik är nya i sina roller kan inte nog 

understrykas. När missförstånd sker är det viktigt att vara inkännande. Detta 

sammanfattades väldigt insiktsfullt av en elev: 

Du kan inte läsa mina tankar uppenbarligen, så varför tror du jag 

kan läsa dina. 

Citatet visar hur viktig kommunikationen är, framför allt i situationer där de inblandade 

har olika bakgrund, erfarenheter och förmågor. 



42 

 

Sök- och resultatmönster för sjöbefälsstudenter 

I det här avsnittet redovisas en kondenserad version av resultaten från tidserie-

studien över hur sök- och resultatmönster för studerande vid sjökaptens- och 

sjöingenjörsprogrammen har varierat mellan åren 2008 och 2018. Se Beijer (2020) 

för en fullständig redovisning och diskussion. 

Sökande och antagna till sjökaptens- och sjöingenjörsprogrammen 

Resultaten visar att intresset för att söka sig till en sjöbefälsutbildning har minskat i 

storleksordningen 80–85 procent under den undersökta perioden. Trenden är tydlig 

oavsett sökgrupp, ålder och kön. Sjökaptensprogrammen har generellt haft väsentligt 

större sökintresse jämfört med sjöingenjörsprogrammen och de har heller inte haft en 

lika påtaglig minskning. Figur 7 visar antalet förstahandssökande till sjöingenjör-

sprogrammen oavsett kön, ålder eller utbildningsbakgrund under åren 2008 till 2019. 

Perioden inleds med en stark söktillväxt fram till och med 2009 då sökintresset faller 

för att långsamt plana ut.  

 
Figur 7. Förstahandssökande till sjöingenjörsprogrammen vid Linnéuniversitetet (gul linje) och 
Chalmers (blå linje) under perioden 2008 till 2019.  
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Motsvarande representation för förstahandssökanden till sjökaptensprogrammen ses 

i Figur 8. Sökmönstret ser likartat ut, med topp- och bottennoteringar som samman-

faller med sjöingenjörsprogrammen, även om det rör sig om avsevärt fler personer. 

Chalmers tappade ungefär 74 procent av sina förstahandssökande fram till 2018 

varefter en svag uppgång ses. För Linnéuniversitetets del är skillnaden mellan topp- 

och bottennotering cirka 86% fram till 2017 varefter ses en viss ökning igen. Intresset 

har ökat med motsvarande 22 procent mellan 2017 och 2019. 

 

Figur 8. Förstahandssökande till sjökaptensprogrammen vid Linnéuniversitetet (gul linje) och 
Chalmers (blå linje) under perioden 2008 till 2019.  

 

En viss del av tappet 2011 kan sannolikt förklaras av gymnasiereformen Gy11 som 

innebar förändrade antagningskrav. Återhämtning året efter kan då bero på att de 

sökande kunnat komplettera sina gymnasiebetyg och därmed blivit behöriga.  

Analysen visar också att sjöbefälsprogrammen är starkt beroende av en begränsad 

sökpopulation: män i ålderskategorin upp till 24 år. Den skeva könsfördelningen är 

särskilt framträdande för sjöingenjörsprogrammen där kvinnorna utgör knappt 7 

procent av alla sökande under perioden. Sökmönstret för förstahandssökande 
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kvinnor till programmen ser likartat ut som för männen under perioden (Figur 9). Det 

låga antalet sökande innebär dock att varje individ får ett relativt stort genomslag. 

Den begränsade populationen innebär att när intresset för en sjöbefälsutbildning 

minskar i denna grupp får det en påtaglig påverkan på totala söktrycket. Detsamma 

gäller den utbildningsmässiga bakgrunden hos sökande. Trots att det finns fler 

studentgrupper utgörs majoriteten av de som kommer direkt från gymnasiet. Det är 

rimligt att anta att en breddad sökpopulation skulle gynna utbildningarna, särskilt vad 

gäller fler kvinnor men också bland äldre åldersgrupper och de med annan 

utbildningsbakgrund, som exempelvis folkhögskolor. 

 

Figur 9. Förstahandssökande kvinnor till sjöingenjörsprogrammen (streckad linje) och sjökaptens-
programmen (heldragen linje) vid Linnéuniversitetet och Chalmers under perioden 2008 till 2019.  

 

Vad det gäller antagna studenter är dessa till stor del en konsekvens av antalet 

sökande och utfall och prognos för antagna följer i stort sett söktrycket i stort. Några 

saker sticker dock ut. Antalet antagna kvinnor över 35 år är mycket få. Kvinnor tycks 

dessutom föredra Chalmers framför Linnéuniversitetet. Exempelvis antogs inga 

kvinnor till Linnéuniversitetets sjöingenjörsprogram mellan 2015 och 2018. 
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Utfärdad examen efter avslutad utbildning 

Vad gäller utfärdade examensbevis efter genomförd utbildning är resultaten något 

mer tvetydiga, sannolikt beroende på en viss eftersläpning. Vi ser en nedåtgående 

trend för männen och en viss uppåtgående trend för kvinnorna för båda lärosätena. 

Sökande och antagna från och med 2016 var vid tiden för delstudien under utbildning 

vilket gör att deras examen ligger framåt i tiden. Det är under dessa år antalen är 

som lägst. Baserat på antalet sökande och antagna kvinnor under senare del av 

mätperioden kommer trenden att vända nedåt i framtiden. 

Totalt utfärdades sjöingenjörsexamen till 779 personer, varav 40 kvinnor vilket 

motsvarar 5 procent. Från sjökaptensprogrammen utfärdades examen till 1 093 

personer, varav 164 kvinnor (15 procent). Merparten i båda kategorierna utfärdades 

till studenter i åldersgruppen 24–34 år. Endast en kvinna över 35 år har erhållit 

sjöingenjörsexamen under perioden. 

Förstagångsutfärdade klass V behörigheter  

Sammanlagt har det utfärdats 2 097 förstagångsbehörigheter av klass V under 

perioden, varav 1310 fartygsbefäl och 787 maskinbefäl. Av dessa har 219 utfärdats 

till kvinnor, varav 186 fartygsbefäl och 33 maskinbefäl (Figur 10).  

Trenden avseende förstagångsutfärdanden är inte helt oväntat fallande. För kvinnliga 

maskinbefäl är utfallet synnerligen dystert där få eller inga behörigheter har utfärdats 

under mätseriens senare år. Den negativa utvecklingen kommer sannolikt fortsätta 

på grund av den tidsmässiga eftersläpningen där senare års lägre antagningar inte 

ännu har slagit igenom i examen respektive behörigheter. Som exempel kan nämnas 

att ur gruppen kvinnliga sjöingenjörer antagna efter 2015 kommer endast en handfull 

ta examen de närmaste åren. Särskilt få kvinnor kommer att ha tagit sin examen från 

sjöingenjörsprogrammet på Linnéuniversitetet ur de senare årskullarna som ingår i 

studien. Detta fåtal ska sedan söka ut en klass V-behörighet och tjänstgöra 

ytterligare 8–10 år innan högsta befälsbehörighet nås. Under detta relativt långa 

tidsperspektiv kommer sannolikt några försvinna längs vägen. I värsta fall kan det 

innebära att ingen kvinnlig sjöingenjör ur den här kullen kommer att stå till sjöfartens 

förfogande omkring år 2030.  
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Figur 10. Antal förstagångsutfärdade klass V-behörigheter per kön och år. Behörigheten Fartygsbefäl 
klass V redovisas med lila staplar för kvinnor (K) och män (M). Behörigheten Maskinbefäl klass V 
redovisas med gröna staplar för kvinnor (K) och män (M). Streckade linjer visar trendlinjer.  

 

Den allmänna behörighetsutvecklingen under den undersökta tidsperioden visar att 

antalet behörigheter sjunker och har mer än halverats sedan toppåren och att 

trenden kommer hålla i sig några ytterligare år. 

Avslutande reflektioner utifrån delstudiens resultat 

• Fördjupade studier inom urvalsgrupperna kan belysa skillnader i prestations-

grad, gymnasial bakgrund och behörigheter. Det kan inte uteslutas att en viss 

utbildningsbakgrund har bättre eller sämre förutsättningar för att nå examen 

respektive behörighet. 

• En förlängning av mätserien kan ge en fördjupad sökhistorisk kunskap, särskilt 

i kombination med en analys av samverkande demografiska och andra sociala 

faktorer. 
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• Kvinnor utgör en underrepresenterad sökresurs. Om kvinnor hade haft samma 

sökintresse som männen hade svenska sjöbefälsprogram haft sin sökpopula-

tion tryggad. Det kräver dock att de kvinnliga – likväl som de manliga – 

studenterna erbjuds en tillfredsställande studiemiljö som gör att de väljer att 

genomföra och avsluta sina studier. 

• Uppgift om de blivande sjöbefälens ålder vid tiden för förstågångsutfärdandet 

gick inte att få fram ur sjömansregistret vid tiden för studien. Sådana uppgifter 

skulle sannolikt ge ytterligare kunskap. 

• Sannolikt kan sjöfartens starka professionskultur och yrkesidentitet både locka 

till intresse och avskräcka. Locka, då utbildningen kan ses som en biljett till ett 

yrkesliv och en titel som en kan identifiera sig med. Avskräcka, på så sätt att 

den som investerar studietid och energi i yrket kan känna sig låst i en starkt 

identitetshävdande yrkesroll. Det är inte klarlagt vilken påverkan detta kan ha 

på intresset för att söka sig till och genomföra en sjöbefälsutbildning men klart 

är, att den som väljer sjöbefälsutbildning också väljer en status och identitet 

med tillhörande livsstil. Det väcker den retoriska frågan om vilken status ett 

sjöfartsyrke och dess utbildning har hos ungdomar 2022? 

 

Forskningsintervjuer med sjöingenjörsstudenter 

Syftet med denna delstudie var att undersöka sjöingenjörers upplevelse av arbets-

förhållanden ombord under deras fartygsförlagda praktikperioder under utbildningen, 

samt i vilken utsträckning upplevelserna har påverkat viljan att arbeta till sjöss. Här 

redovisas en kondenserad version av de huvudsakliga resultaten. Se Granlund och 

Persson (2020) för en fullständig redovisning och diskussion.  

Rutiner för onboarding och introduktion 

Resultaten från studien visar på blandade erfarenheter från den fartygsförlagda 

praktiken under utbildningen. Hälften av de 18 respondenterna upplevde att 

onboardingen generellt sett fungerade bra. Det kan dock skilja sig mellan rederierna 

och ibland uppstår oklarheter, exempelvis svårigheter att få tag på rederiets kontakt-

person, eller få biljett till kommande resa.  
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Fem nämnde att ansvaret låg på studenten, och att de fick ta eget initiativ för att 

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

sjöingenjör om ett tillfälle då denne inte fick kontakt med ett rederi på två veckor. 

Man har själv fått ta kontakt med rederiet och det är inte alltid det 

har varit helt enkelt att få tag i rederiet. Så har man fått ringa till 

rederiet och försöka röna ut påmönstringsdatum, tider, hur man 

ska komma till och från båten, alla de praktiska detaljerna, det 

bygger väldigt mycket på eget ansvar skulle jag vilja säga.  

Det kunde noteras att respondenternas egna förslag på hur onboardingen kan för-

bättras var på en tämligen grundläggande nivå. Förslagen berörde exempelvis en 

önskan om att få tydligare reseinformation inför påmönstringen, mer bakgrunds-

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

duktionsplan på plats när de ska mönstra på. 

Även mottagandet ombord upplevdes till största del som bra, även om det förekom 

tillfällen då besättningen inte visste att studenten skulle komma och därför inte var 

förberedda. Det har inneburit att den lagstadgade förtrogenhetsutbildningen enligt 

STCW (så kallad familiarisering) som alla som kommer nya på fartyg ska göra, ibland 

inte har genomförts förrän flera dagar efter påmönstring. 

På alla båtar förutom en så har det knappt varit, det har ju nästan 

varit obefintlig familiarisering. Så såklart, det hade ju kunnat göras 

bättre och göra så att fler personer känner sig välkomnade och 

tycker att det verkar vara spännande att vara ombord. Det var som 

på passagerarbåtar blir det mycket rörigt tycker jag. För då blir det 

mycket ’jaha, kommer du idag?’ Då blir det typ liksom, man går 

runt och letar. Vart är förste maskinisten? Och sen kommer han 

springande efter en halvtimme ’ah, förlåt jag hade mycket att göra 

och så’. 
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Arbetstider och arbetsuppgifter under praktiken 

Ett område som fick mycket utrymme under intervjuerna var de oklarheter som råder 

kring vilka arbetstider som gäller under den fartygsförlagda praktiken. Sedan 2017 är 

det frivilligt för rederierna att anställa studenterna under praktikperioderna. Det görs 

då under det så kallade elevavtalet som träffats mellan Sjöfartens arbetsgivare-

förbund (Sarf) och fackförbundet Seko sjöfolk. Det tycks råda okunskap både hos 

studenter och besättningarna om vad som gäller, beroende på om studenten är 

anställd eller inte. Dessutom saknas en entydig definition av vad som definieras som 

studietid under praktiken. Flertalet respondenter uppgav att de regelmässigt arbetade 

fler timmar än vad som anges i elevavtalet. De menar även att det förekommer 

många motormansuppgifter, trots att det främst ska förekomma på praktik ett och två, 

enligt vad som kommuniceras till studenterna från skolan.  

Organisatorisk och social arbetsmiljö ombord  

En större del av respondenterna har upplevt ett godtyckligt ledarskap ombord. Några 

har upplevt dåligt beteende från sin handledare, utsatts för kränkande särbehandling 

och en hård jargong ombord. Flera respondenter upplevde att de inte fått tillräcklig 

handledning i arbetet med praktikboken ombord. Även här råder det oklarheter om 

vad handledarens roll är och om praktikperiodens lärandemål. Några respondenter 

har upplevt att handledaren haft en egen uppfattning om vad studenten ska lära sig, 

baserat på egna erfarenheter.  
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På fartyg som tar emot fler studenter har det generellt upplevts ett sämre 

engagemang hos besättningen vid fördelningen av arbetsuppgifter. Det kan bero på 

en trötthet som uppstår när samma personer ständigt behöver ta på sig rollen som 

handledare för nya studenter. Det kan också vara bristande rutiner från rederiet som 

inte alltid varit tydliga med vad uppdraget innebär.  

Bland de önskemål som förs fram gällande en handledares egenskaper och roll, är 

att denne ska vara pedagogisk, tillmötesgående, öppen för dialog, ge utmaningar och 

att det ska finnas en plan för studenternas läraktiviteter under praktiken. Det här är 

dock något som inte kan förväntas komma naturligt hos alla. De befäl som får till 

uppgift att handleda studenter behöver ges förutsättningar för detta, genom att de får 

tid, kunskaper och stöd i sin roll. Det kan heller inte vara upp till den enskilde hand-

ledaren att ensam ansvara för att ta fram en praktikplan för varje student. Det 

behöver göras i samråd med skolor och rederi med utgångspunkt i studentens 

förkunskaper, tidigare erfarenheter och behov. 

Upplevelsernas inverkan på vilja att fortsätta till sjöss 

Avslutningsvis svarade 13 av 18 respondenter att de vill fortsätta att arbeta till sjöss. 

Trots en delvis negativ bild av arbetet till sjöss har ändå de positiva upplevelserna 

övervägt. Fem personer har haft så goda erfarenheter under sin praktik att de gärna 

skulle söka sig tillbaka till samma fartyg. Däremot anger nio personer att de helst 

undviker att återvända till något av praktikfartygen efter examen då de upplevt dålig 

stämning, ovälkommet beteende eller dålig kvinnosyn.  

Det var väldigt… Där var det väl mycket kvinnosynen, att de hade 

väldigt så nedvärderande… Ja, de tyckte inte jag skulle vara där 

och då vill inte jag vara där. 

Fyra personer svarar att de inte kan tänka sig att fortsätta arbeta till sjöss. Den 

huvudsakliga anledningen uppges vara bristande ledarskap och jargongen ombord 

men även hög arbetsbelastning och upplevd hög press. 
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Sista… Den här stressfaktorn jag kände där att jag aldrig fick 

någon avlastning och att man inte var … Ingen… Ja, men även 

om man är fem månader ombord på en båt så är man inte en av 

gänget. Så man är helt själv där liksom och ändå har en massa 

press på sig och… Och så där. Då kände jag att det här behöver 

jag faktiskt inte utsätta mig för igen. Och det var väl då jag mer 

bestämt sa att nej, men jag går i land. Jag tänker nog inte ens 

testa på det här. 

Upplevelser av dålig stämning relaterades främst till fartyg med större besättning som 

exempelvis färjor. Det kan bero på att en större besättning inte får en lika god 

sammanhållning som en liten besättning.  

 

Resultatsyntes  

I det här avsnittet presenteras en syntes grundad i resultaten från de sex genomförda 

forskningsaktiviteterna. Syntesen är strukturerad efter projektets forskningsfrågor. 

Vilka motiv finns till att söka sig till och genomföra en sjöfartsutbildning 
på gymnasie- och universitetsnivå? 

Studiens forskningsaktiviteter visar en hög grad av samstämmighet med avseende 

på vad som attraherar människor att söka sig till olika grenar inom transportsektorn. 

Det har inte heller gått att identifiera några större skillnader mellan kvinnors och 

mäns motiv till att söka sig till och genomföra en sjöfartsutbildning, utan för de flesta 

handlar det om antingen ett intresse och tidigare erfarenhet av sjöfarten, eller en 

önskan om en utbildning som leder till ett varierat och praktiskt inriktat yrke. För en 

del har beslutet varit mera slumpmässigt, och för dessa sker utbildningsvalet ofta 

nära inpå skolstarten. 
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Vilka drivkrafter finns för att stanna i sjöfartsyrket, och går det att 
observera några könsskillnader? 

I uppföljningen av en årskull gymnasieelever var det 15 procent av båda könen som 

valde att läsa vidare. Kvinnorna som valde att gå till sjöss efter gymnasiet har i större 

utsträckning än männen också stannat till sjöss. Av de som avslutade utbildningen 

arbetar 12,5 procent av männen och 37,5 procent av kvinnorna fortfarande ombord. 

Även om avgångseleverna till 80 procent bestod av män, kan det konstateras att 

ungefär lika många kvinnor som män var aktiva tio år senare. Om den här kullen är 

representativ så visar det att det värt att satsa på kvinnliga sjöfarare. 

Avgörande faktorer för beslutet att stanna till sjöss handlar till stor del om att ha en 

anställning med ett avlösningssystem som fungerar med privatlivet och egna 

intressen. Vidare är det viktigt med varierande arbetsuppgifter, att få utvecklas och 

känna yrkesstolthet. Upplevelsen av god gemenskap och samhörighet är en viktig 

drivkraft för att stanna till sjöss. Omvänt kan social exkludering, trakasserier och 

bristande arbetsmiljö utgöra barriärer för att behålla personal.  

Resultaten visar inte på några avgörande skillnader i drivkrafter hos kvinnor och män. 

Däremot visar tidigare forskning att kvinnor löper en ökad risk för att utsättas för 

diskriminering och ovälkomna beteenden som kan påverka viljan att stanna till sjöss. 

För de som en gång lämnat sjöfarten kan svårigheter och kostnader förknippade med 

förnyelse av certifikat utgöra en barriär för att komma tillbaka. 

Vilka åtgärder kan vidtas på organisations- och branschnivå för att säkra 
kompetensförsörjningen i en socialt hållbar sjöfart? 

För att säkra kompetensförsörjningen i en socialt hållbar sjöfart är det viktigt att inte 

bara fokusera på att attrahera och rekrytera ny personal till branschen, utan även 

arbeta för att behålla de som redan arbetar i sjöfarten och få dem att växa. 

Inledningsvis behöver sjöfartens synlighet ökas, främst hos de grupper som idag är i 

minoritet inom sjöfartsutbildningarna. Detta är en nödvändighet för att fler ska söka 

sig till en sjöfartsutbildning eller en karriär till sjöss, men även för att skapa en ökad 

förståelse för sjöfartens betydelse och bredden av möjliga yrkeskategorier. En sådan 

förståelse skapar gynnsamma förutsättningar för att familj och vänner ska agera 
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stöttande gentemot de som söker sig till sjöss. Med tanke på att en del av de som 

söker sig till en sjöfartsutbildning gör detta i ett sent skede, handlar det helt enkelt om 

att hjälpa slumpen på traven.  

I början av en karriär är det viktigt att introduceras på ett bra sätt, både till de 

yrkesspecifika uppgifterna men även till livet ombord. Efter avslutad utbildning är en 

anställning med rimliga villkor en förutsättning för att komma in i arbetslivet. Senare i 

arbetslivet kan det behöva göras anpassningar för en fortsatt karriär, exempelvis 

genom flexibla tjänstgöringsperioder i samband med familjebildning, eller riktad 

karriärutveckling för avancemang. Vidare så visar resultaten att det inte finns en 

lösning som passar alla sjöfarare under hela yrkeslivet, utan arbetsgivare och 

bransch behöver möta medarbetare i deras olika faser under ett helt arbetsliv, för att 

få dem att växa. 

Avslutningsvis vill vi belysa vikten av att anlägga ett helhetsperspektiv i frågor kring 

kompetensförsörjning. När vi lyckas behålla medarbetare som tillåts växa i sin 

yrkesroll, kommer de att agera som goda ambassadörer och därigenom bidra till en 

fortsatt rekrytering av sjöfarare.  
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REKOMMENDATIONER 

I det här avsnittet presenteras förslag på åtgärder som kan vidtas på organisations- 

och branschnivå för att på sikt säkra kompetensförsörjningen i en socialt hållbar 

sjöfart. Rekommendationerna är baserade på resultaten från delstudierna och 

illustreras här som länkar i en kedja, där helheten aldrig kan bli starkare än den 

svagaste länken. Det betyder att en ensidig satsning på endast ett av områdena 

sannolikt inte får optimal effekt för kompetensförsörjningen i sin helhet. Sjöfartens 

arbetsgivare behöver arbeta både med rekrytering och med utveckling av arbets-

förhållanden. Det kan göras på olika sätt men arbetet behöver vara långsiktigt och 

inkludera medarbetare på olika nivåer som kan redogöra för värderingar och behov. 

Inledningsvis behöver sjöfarten öka sin synlighet för att attrahera nya medarbetare till 

yrken ombord och i land. Dessa ska därefter rekryteras och introduceras i branschen. 

Med tanke på att en stor del av alla ombordyrken kräver någon sorts utbildning 

behöver framtida medarbetare ges förutsättningar för att fullfölja sin valda utbildning 

och skaffa sig yrkeserfarenhet. För att behålla etablerade medarbetare behöver 

grundläggande behov tillgodoses vad gäller anställningsvillkor, samt fysiska, 

organisatoriska och sociala arbetsförhållanden. Kompetens är inte statistiskt. Därför 

krävs en struktur som tillser att medarbetare trivs, utvecklas och tillåts växa utifrån de 

olika behov som kan finnas under arbetslivets olika faser.  

Även om illustrationen med länkarna tecknas och beskrivs linjärt, bör den i realiteten 

snarare betraktas som en dynamisk och ständigt pågående process. En individ som 

tillåts växa blir sannolikt en god ambassadör för både sin arbetsgivare och för 

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

Attrahera 

För att attrahera fler till att söka till sjöfartsutbildningar och yrken behöver sjöfarten 

öka sin synlighet. Framför allt i andra sammanhang än där kunskap om sjöfarten 

redan finns för att nå fler målgrupper. Detta kan göras exempelvis genom att företag 

etablerar kontakt med intresseorganisationer som företräder underrepresenterade 

målgrupper.  
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Även bilden av sjöfarten som bransch behöver moderniseras och breddas så att den 

ger en rättvisande bild av de yrken som finns och det arbete som utförs. Dessutom 

behöver dessa bilder porträttera en mångfald så att fler kan se sig själva i en framtida 

yrkeskarriär till sjöss. Med utgångspunkt i att allt kommunicerar är det viktigt att det 

inte enkom gäller vid framtagning av marknadsföringsmaterial utan vid all typ av 

representationer, som i samband med gästföreläsningar och branschråd på skolor, 

presentationer vid konferenser, panelsamtal och liknande. Förebilder behöver också 

representera en bredd av yrken likväl som olika stadier i en yrkeskarriär. Det är inte 

tillräckligt att enbart visa upp den högsta befattningshavaren vid sluthållplatsen, vi 

behöver också synliggöra andra möjligheter som finns längs vägen och berätta vad 

som krävs för att ta sig dit.  

Kommunikation och marknadsföring av sjöfartsutbildningar behöver vända sig till 

elever och studenter, men också innehålla den information som vårdnadshavare 

samt studie- och yrkesvägledare behöver för att kunna förmedla en rättvisande bild 

av utbildningarna och vad de kan leda till.  

Genom strategiska samarbeten mellan företag och skolor på gymnasie- och 

universitetsnivå kan sjöfartens synlighet ökas genom att exempelvis: 

• Företagsrepresentanter besöker skolorna och/eller ger webbinarier där 

medarbetare berättar om sina jobb och karriärmöjligheter. 

• Erbjuda elever och studenter stipendium, praktikplatser, sommarjobb, 

jobbskuggning, mentorprogram och rundturer på arbetsplatser.  

• Erbjuda nyutexaminerade och yngre yrkesverksamma traineeprogram med 

möjlighet att prova på olika arbetsuppgifter. 

Rekrytera 

I det här avsnittet omfattar begreppet rekrytera både att knyta personer till en 

sjöfartsutbildning eller ett yrke och att säkerställa en god introduktion – till 

utbildningen, den fartygsförlagda praktiken och senare till en anställning. Under 

rekryteringen behöver elever, studenter och arbetssökande få kännedom om både 

positiva och negativa aspekter av utbildningen eller yrket. Relevant och detaljerad 

information spelar en betydande roll för personers val att hoppa av sina studier eller 
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lämna sin anställning. På motsvarande sätt kan en bristande introduktion påverka 

beslutet att antingen stanna eller lämna sitt arbete. 

Med tydliga och inkluderande rekryteringsprocesser kan ett företag säkerställa att 

alla tjänster utannonseras brett och alla ansökningar välkomnas, oavsett socio-

demografiska egenskaper hos den person som söker tjänsten. Detta kan göras 

genom att sätta mål för rekrytering, anställning och befordran och ta fram rutiner för 

exempelvis anonymiserad rekrytering så att anställningsbeslut fattas utifrån 

uppställda mål. 

Ett genomtänkt introduktionsprogram för praktikanter och nyanställda behöver ge 

nödvändig information inför påmönstring eller första arbetsdagen, och för den första 

tiden i den nya befattningen. I tillägg till lagstadgade krav på familiarisering för alla 

som kommer nya på ett fartyg kan ett introduktionsprogram även omfatta: 

• En kort introduktionsfilm där företaget redan innan första arbetsdagen skickar 

en välkomnande hälsning från några nyckelpersoner, presenterar sin 

verksamhet, sina värderingar och informerar om personalrutiner.  

• Detaljerade uppgifter om resan till fartyget och kontaktpersoner. 

• Att säkerställa tillgång till arbetskläder, arbetsutrustning och personlig 

skyddsutrustning i lämplig storlek.  

• Information om vilka arbets- och mattider som gäller ombord. 

• Ett välkomnande mottagande med rundvandring och möjlighet att hälsa på 

kollegor. 

• En plan för hur arbetet ska läggas upp med ett successivt upptrappande av 

arbetsuppgifter. 

• En uppföljning av hur introduktionsprogrammet har fungerat. Uppföljningen 

görs lämpligen genom en personlig kontakt efter en viss anställningstid eller 

efter avslutad praktikperiod. 

Behålla 

Beslutet att stanna hos en arbetsgivare beror först och främst på möjligheten att 

erbjudas en relevant anställning till rimliga villkor och med ett avlösningssystem som 
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den anställde tycker fungerar med familjeliv och andra intressen. Därefter är även 

den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljön avgörande. Betydelsefulla 

förhållanden innefattar arbetsuppgifter som känns utvecklande, en trygg och säker 

arbetsmiljö och ett gott samarbete med chefer och kollegor.  

I resultaten har det framkommit en del negativa synpunkter som berör sjöanställdas 

löneutveckling. Då lönebilden delvis styrs av faktorer bortom den enskilde 

arbetsgivarens kontroll blir det än viktigare att hitta andra sätt än rent monetära som 

ger värde för medarbetarna. Konkreta exempel på åtgärder för att behålla nöjda 

medarbetare inkluderar att: 

• Se över möjligheten att kunna erbjuda en familjevänlig personalpolitik som ger 

stöd till föräldraledighet och en viss mån av flexibilitet vad gäller exempelvis 

tjänstgöringsperioder eller landtjänstgöring. 

• Planera för kontinuitet i fartygens besättningar så att samma personer 

återkommer till samma fartyg i så stor utsträckning som möjligt. Det utvecklar 

ett ömsesidigt lärande, det sociala samspelet och ökar medarbetarnas lojalitet. 

• Sätta kort- och långsiktiga mål för positiv särbehandling för att uppnå en bättre 

balans mellan könen i alla yrken och på alla nivåer i företaget. 

• Planera så att kvinnliga sjöfarare tjänstgör samtidigt på samma fartyg för att 

undvika att de är enda kvinnan ombord. Det stärker kvinnornas egenmakt, 

utvecklar arbetsgruppen socialt och arbetsmässigt, och minskar risken för 

kränkande särbehandling. 

• Ge chefer och arbetsledare goda förutsättningar i form av tid och kunskaper 

för att arbeta främjande med arbetsmiljön. 

• Öka säkerheten för befattningar och arbetssituationer där sannolikheten att 

medarbetare kan bli utsatta för hot och trakasserier är hög, exempelvis för 

befattningar som har mycket kontakt med människor.  
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Växa 

Kompetens är inte statistiskt. Kompetens varierar mellan individer men behöver 

också underhållas och uppdateras över tid för att vara aktuell. Medarbetares behov 

och förväntningar på arbetet förändras med åldern. Det är också en generations-

fråga. Ungdomar är generellt mindre intresserade av ett livsstilsyrke och drivs snarast 

av andra skäl, som arbetsglädje, att arbetet är utvecklande, samt att det kan bidra till 

att uppnå andra viktiga mål utanför arbetet. 

Det krävs därför en struktur som tillser att medarbetare trivs, utvecklas och tillåts 

växa utifrån 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 fördjupning inom den nuvarande befattningen. Oavsett riktning medför 

utvecklingen att medarbetarens koppling till företaget stärks. 

Den traditionella karriärvägen till sjöss är hierarkisk och manifesteras tydligare än på 

många andra arbetsplatser genom uniformer och hyttens storlek och placering på 

fartyget. En karriärplanering behöver göras i dialog med tydlighet kring ömsesidiga 

förväntningar mellan arbetsgivare och medarbetare och vara tydlig med vad som 

krävs för att ta sig till nästa steg. Men för den som inte vill eller kan beredas möjlighet 

att göra en traditionell karriär behövs en dialog som synliggör vilka andra vägar som 

finns – till sjöss och i land – och omfatta en plan för att nå dit. Det bör också framgå i 

vilken utsträckning den föreslagna kompetensutvecklingen kan förväntas påverka 

löneutvecklingen.  

Kompetensplanering ska givetvis omfatta alla medarbetare. Även inom 

yrkeskategorier där det inte finns en tydlig karriärväg, som exempelvis inom 

manskapsbefattningar, är denna planering avgörande för att få medarbetare att växa 

som individer. 
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Att navigera genom arbetslivet 

Människors mål med sitt arbete och vad som uppfattas som attraktivt och viktigt 

värderas på olika sätt under ett arbetsliv. För att bibehålla kompetens behöver 

sjöfartens arbetsgivare bereda möjlighet att möta varierande behov i så stor 

utsträckning som möjligt. Kursen för ett arbetsliv är sällan spikrak. 

Det finns en inbyggd konflikt mellan den traditionella bilden av vad som initialt lockar 

med livet till sjöss, och vad som sedan får många sjöfarare att söka sig ett arbete i 

land. Den som inledningsvis attraheras av att se världen och av långa samman-

hängande ledigheter kan längre fram i livet uppleva samma saker begränsande då 

de också innebär bortovaro. Eller så avtar upplevelsen av äventyr och medarbetaren 

söker sig vidare till nya strapatser.  

Här kan det vara värt att reflektera kring hur sjöfartsyrket presenteras och marknads-

förs. Det är inte helt oproblematiskt med annonser som riktar sig till äventyrare som 

uttalad målgrupp att söka sig till sjöfartsyrken, vilket enligt Nationalencyklopedins 

ordbok definieras som:   

äventyrare  person som är inriktad på att uppleva och försörja sig på spännande 

och farliga handlingar, vanligen i stället för att bygga upp något mera långsiktigt, 

ofta med något negativ bibetydelse. 

Mot bakgrund av den globala sjöfartens enträgna arbete för ökad sjösäkerhet och 

minskad miljöpåverkan är frågan om det således är just fler äventyrare som behövs? 

Eller bör branschen rikta sig tydligare till målgrupper som besitter andra egenskaper i 

sin strävan efter en socialt hållbar och modern sjöfart? 

I stället för att locka med resor och en längre, sammanhängande och betald ledighet, 

vilket oftast kräver en lika lång period hemifrån, kan en bättre marknadsförings-

strategi vara att synliggöra variationen av arbetsuppgifter och den stora bredden av 

möjliga karriärvägar. Det behöver vara tydligt att valet att gå till sjöss inte innebär 

någon återvändsgränd utan tvärtom öppnar många dörrar. 



63 

 

För en del kan möjligheten att tillfälligt få en landbaserad tjänst under småbarnsåren 

vara en bra lösning. Andra kanske föredrar att fortsätta arbeta ombord, men deltid, 

exempelvis genom att fler personer delar på en tjänst. Detta kan passa föräldrar, 

liksom andra sjöfarare som vill kombinera arbete till sjöss med andra intressen. Det 

finns också äldre sjöfarare som inte vill arbeta heltid men inte är redo att helt gå i 

land. Ytterligare andra kan önska sig att fortsätta arbeta inom sjöfartsklustret men vill 

ha nya utmaningar. Poängen här är att de många och varierande möjligheterna att 

utvecklas kan vara minst lika viktigt säljargument, som lön och ledighet, framför allt 

med beaktande av att nästan ingen av de vi intervjuat såg det som troligt att de skulle 

arbeta till sjöss under hela sitt yrkesliv.  
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SLUTSATSER 

Det här projektet har identifierat drivkrafter för kompetensförsörjning i en socialt 

hållbar sjöfart, samt undersökt hur dessa kan omsättas i praktiken. Det övergripande 

målet har varit att rekommendera åtgärder som på sikt kan öka intresset för sjöfarts-

utbildningar hos en bredare målgrupp, samt skapa goda förutsättningar för ett 

hållbart arbetsliv inom sjöfarten. 

Studiens forskningsaktiviteter visar en hög grad av samstämmighet vad gäller motiv 

att söka sig till och genomföra en sjöfartsutbildning. För de flesta handlar det om ett 

etablerat intresse för sjöfart eller båtliv, eller att de vill ha ett praktiskt inriktat yrke. För 

andra är beslutet mera slumpmässigt. Det har inte gått att identifiera några större 

skillnader mellan kvinnors och mäns motiv. Däremot fullföljer kvinnor i större 

utsträckning än män sina utbildningar och tar examen. 

Avgörande för beslutet att stanna till sjöss är att ha en anställning med rimliga villkor 

och ett fungerande avlösningssystem. Vidare är det viktigt med varierande arbets-

uppgifter, att få utvecklas och känna yrkesstolthet. Upplevelsen av god gemenskap 

och samhörighet är en viktig drivkraft för att stanna till sjöss. Omvänt kan social 

exkludering, trakasserier och bristande arbetsmiljö utgöra barriärer för att behålla 

personal. Kvinnor löper en ökad risk för att utsättas för diskriminering och ovälkomna 

beteenden. Trots detta noteras att även om kvinnorna är betydligt färre till antalet så 

väljer de att stanna till sjöss i större utsträckning än sina manliga klasskamrater.  

För att säkra sjöfartens hållbara kompetensförsörjning krävs ett helhetsperspektiv 

som omfattar sätt att attrahera och rekrytera ny personal till branschen, men också 

insatser för att behålla de som redan arbetar i sjöfarten och få dem att växa. När vi 

lyckas behålla medarbetare som tillåts växa i sin yrkesroll, kommer de att agera som 

goda ambassadörer och därigenom bidra till en fortsatt rekrytering av sjöfarare. 

Sjöfartens synlighet behöver ökas, främst hos de grupper som idag är i minoritet vid 

sjöfartsutbildningarna. En ökad förståelse för sjöfartens betydelse och bredden av 

möjliga yrkeskategorier skapar gynnsamma förutsättningar för att familj och vänner 

agerar stöttande gentemot de som söker sig till sjöss.  
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En fungerande och välkomnande onboarding och introduktion för nyanställda och 

praktikanter är av avgörande betydelse. En väl genomförd praktikperiod är ett bra 

sätt att befästa kunskaperna i sig. Men det är också en stark drivkraft för att vilja slut-

föra utbildningen och ökar viljan att fortsätta sin yrkeskarriär på den inslagna banan. 

På motsvarande sätt riskerar dåliga upplevelser att bryskt sätta stopp för karriären. 

En känsla av att inte vara sedd eller välkommen, hård jargong eller fientlig inställning 

gör att en del elever och studenter avbryter utbildningen. Alternativt så tar de sig 

igenom den men väljer sedan att helt lämna sjöfarten.  

En av de viktigaste komponenterna för att en elev eller student ska få en givande 

praktik ombord är handledarskap. Handledarskap handlar om att stötta och lära ut 

genom att skapa tillfällen att få prova på och lära sig nya arbetsmoment. Den som 

gör praktik måste tillåtas att vara oerfaren och de ombord behöver ha förståelse för 

att tiden ombord är en del av praktikantens utbildning. Förmågan att se till individens 

behov och en förståelse för att alla är olika ökar chanserna för ett väl fungerande 

handledarskap. I tillägg till ett pedagogiskt perspektiv behöver de organisatoriska 

förutsättningarna finnas på plats. Det krävs en tydlighet om vem som förväntas göra 

vad och att handledare ges tid och erkännande för uppdraget. 

Efter avslutad skolgång är en anställning med rimliga villkor en förutsättning för att 

komma in i arbetslivet. Senare i arbetslivet kan det behöva göras anpassningar för en 

fortsatt karriär, exempelvis genom flexibla tjänstgöringsperioder i samband med 

familjebildning, eller riktad karriärutveckling för avancemang. Det finns inte en lösning 

som passar alla sjöfarare under hela yrkeslivet. Arbetsgivare och bransch behöver 

möta medarbetare i deras olika faser under ett helt arbetsliv, för att få dem att växa.  

Inom många områden är sjöfarten en hårt reglerad bransch, bland annat när det 

gäller krav på minimibemanning och arbetstider. Det handlar om ett vägval. För att 

behålla värdefull kompetens kan arbetsgivaren behöva lyfta blicken och undersöka 

utrymmet för att kunna erbjuda sådant som ökar arbetets och arbetsplatsens 

attraktivitet och får medarbetare att både vilja stanna i organisationen och ge det lilla 

extra. Insatser för att behålla lojal personal med hög kompetens ska således ses som 

en investering, snarare än en kostnad.  
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