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Sammanfattning

Transportbranschen domineras av mén och globalt utgor kvinnor som arbetar
ombord pa fartyg endast nagra fa procent. I Norden &r andelen stérre, men
kvinnor utgor fortfarande en minoritet. Det svenska sjomansregistret omfattar
narmare 11 000 sjomén, varav drygt 3000 dr kvinnor. Av dessa arbetar en stor
majoritet inom intendentur, dvs. inom handel- och servicefunktioner.

Sedan flera &r pagar det ett arbete for att fi fler kvinnor att soka sig till
sjofartsndringen. Trots det ser vi att det dr langt kvar till en numerér
jamstilldhet (40-60) for ombordanstéllda och i dagsldget lockar de maritima
landjobben fler kvinnor. For att sdkra kompetensforsorjningen och utveckla
verksamheten genom att fi4 in en mangfald av perspektiv behdvs en
forandring.

Tidigare studier har undersokt forutsdttningarna att locka fler kvinnor till
sjofarten och med jimna mellanrum satsas det stort pa marknadsforing.
Numera védnder man sig medvetet till unga kvinnor. Samtidigt lyfts problem
med arbetsmiljon ombord, nadgot som inte bara drabbar kvinnor utan dven
mén.

Vi har velat undersoka vad som utgdr drivkrafter och hinder for kvinnor 1
Sverige att gé till sjoss. Syftet dr att identifiera problem som den egna
organisationen behdver 16sa och vad branschen behdver samarbeta kring.
Resultatet dr inte entydigt. Att identifiera drivkrafter och hinder dr som att
titta pd bada sidor av samma mynt:

- Intensiva arbetsperioder, lang sammanhallen ledighet och en bra 16n
erbjuder en viss livsstil. A andra sidan ir stressen hdg, arbetsmiljén
pafrestande och det dr svart att upprétthalla relationer och det sociala
livet.

- Den som utbildar sig och viljer att satsa kan fa uppleva en spdnnande
karridr, arbeta internationellt och bo var man vill i virlden. A andra
sidan kan du behova bevisa dig mer dn andra, finna dig i att bli
forminskad och fa utsti en sexistisk jargong.

Att skapa jamstdlldhet och formaga att tillvara mangfald kréver en
inkluderande arbetsplats. Det ar ett forhéllningssétt som behdver omfatta alla,
frdn hogsta chef ner till varje medarbetare. Forskning har tydligt visat pa att
en inkluderande, normkritiskt och jamstélld arbetsmilj6 gynnar samtliga
parter och kan bidra till en battre lonsamhet.
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Jamstalldhet handlar om att kvinnor och méan ska ha samma
mojligheter och rattigheter. Jamstalldhet mellan kvinnor och man
forutsatter en jamn férdelning av makt och inflytande.

Jamlikhet handlar om alla individers lika varde oavsett kon, ras,
religion, social tillhérighet, mm. | politiska sammanhang handlar det
dven om inflytande och sociala férhallanden.

Jamstalldhetsintegrering ar en strategi som innebar att ett
jamstalldhetsperspektiv ska finnas med nér alla beslut fattas, pa alla
nivaer och i alla steg. | arbetet med jamstalldhetsintegrering ska det
systematiskt synliggoras och analyseras vilka konsekvenser forslag far
for kvinnor och man

Genus ar ett begrepp som talar om den sociala konstruktionen av kon,
till skillnad fran den biologiska.

Forenklad framstallning av kvinnor eller méan, dar grupperna kvinnor
och man framstalls som olika och med olika egenskaper — exempelvis
man som starka och aktiva eller kvinnor som ofta omvardande och
passiva.

En norm brukar beteckna det “normala”. Att passa in i normen kan ge
fordelar, pa liknande satt kan normer medféra nackdelar fér dem som
upplever att de inte passar in. Normkritik ar ett verktyg fér att komma
at sjélva grunden till varfér ojamlikhet uppstar. Det handlar om att
stalla kritiska fragor kring de normer som en verksamhet vilar p3, kring
vilka som inkluderas respektive exkluderas etc.

Maskulinitet ar ndgot som utgor beteenden eller egenskaper som
forknippas med att vara man. Forestallningarna fungerar i sin tur som
norm for hur pojkar och man ska vara for att accepteras och fa status i
sin omgivning.

Kan beskrivas som en samling normer (oskrivna regler, férvantningar,
forestallningar och ideal) kring hur man férvantas vara. Forknippas
med bilden av en man som tystlaten, fysiskt stark, riskbendgen och
valdsam.

”Vald &r varje handling som skadar, smartar, skrammer eller kranker
en annan person och som far denna person att géra nagot mot sin
|II

vilja eller avsta fran att géra nagot den vil
vdld, 2001)

. (Per Isdal, Meningen med




Introduktion

Sverige rdknas som ett av virldens mest jdmstdllda lander, men den svenska
arbetsmarknaden ar konssegregerad och kvinnor och mén arbetar till stor del
inom olika delar av arbetsmarknaden, visar rapporten Arbetsmiljon 2017
frdn Arbetsmiljoverket. Inom manga branscher arbetar man darfor med att
bryta monstret for att kunna rekrytera mer jimstallt.

Vad det giller transportbranschen beskrivs ldget pd EU-niva i rapporterna
Making the EU transport sector attractive to future generations (2017) och
Business case to increase female employment in Transport (2018) dér det
konstateras att branschen dr starkt mansdominerad och att yngre ménniskor
inte anser det sérskilt attraktivt att arbeta med dessa yrken.

Under de senaste dren har flera storre rapporter publicerats av EU-
kommissionen och ILO (International Labour Organisation) dir man
undersokt och sammanstillt olika initiativ for att allmént Oka
attraktionskraften och skapa atgérder for att fi in fler kvinnor (Recruitment
and retention of seafarers and the promotion of women seafarers 2019). En
av de allra senaste rapporterna, /ICS Diversity Tracker (2020) kommer fran
International Chamber of Shipping, dir man forordar att sjofarten pa global
niva ska bli mer inkluderande for att sédkra sin kompetensforsorjning genom
att d&ven kvinnor soker sig till branschen.

Studier visar att transportsektorn, och sirskilt sjofart, 4r bdde okénd och
okénd. Svenska ungdomar har 1ag kunskap om branschen som saddan och vad
det finns for olika yrken. Transportarbete forknippas foretradesvis med
fordon och tunga maskiner. De kvinnor som &ndé finner sin vig in i branschen
aterfinns oftast pd mer administrativa jobb. Mansdominansen utgor i sig ett
hinder for kvinnor, d& det ses som problematiskt att utgdra en minoritet och
manga kvinnor upplever att de forvintas prestera extra i jimforelse med mén
1 samma yrkesroller. Under &ren har manga vittnat om att det rader en
machokultur.

Arbetet med att bryta upp den konssegregerade arbetsmarknaden pagér sedan
lange och utifran studierna som ndmnts finns flera framgangsfaktorer att lyfta
fram:

@ Nir foretag som granskar sina forutséttningar kan koppla affarsnytta till
jamstdlldhet och likabehandling.



@ Nir “kompisrekrytering” ersétts av att foretag medvetet rekryterar utifrén
kompetens sa dkar chanserna for kvinnor.

@ Nir min ocksd engagerar sig for jamstilldhet och likabehandling och
foretaget Gppet stoder detta forhallningssétt, framstar arbetsplatsen som mer
attraktiv for kvinnor.

@ Nir foretagen dr tydliga med att kvinnors kompetens ridknas och aktivt
mdjliggor karridr och personlig utveckling véagar fler kvinnor ta for sig.

@ Nir bade min och kvinnor erbjuds flexibilitet i att kombinera arbetslivet
med familj och en aktiv fritid framstar foretaget som en attraktiv
arbetsgivare.

@ Nir marknadsforing baseras pa fakta kring arbetsforhallanden, bygger pa
sanna historier och dér det finns nagot som beror kdnslomassigt sd att man
far forstaelse for pd vilket sdtt man blir motiverad och upplever
tillfredsstéllelse 1 jobbet.

Fordelar med mangfald

Mangfald i organisationen bidrar med olika perspektiv och speglar hur
samhdllet ser ut idag. Det dr gynnsamt for kunderna som far battre produkt-
och tjansteutveckling genom att vi starker var innovationsformaga, enligt FP
Analytics (Women as levers of change). Ett inkluderande forhéllningssétt ar
en forutsdttning for att s& manga som mojligt ska uppfatta sjéfarten som en
attraktiv arbetsplats vilket underldttar var kompetensforsdrjning. En
arbetsmiljo utan krinkande sarbehandling och trakasserier &r en forutséttning
for god hilsa och bidrar till att halla sjukfrdnvaron pa 14g niva.

Men jéamstilldhet kommer inte automatiskt. Bdde kultur och strukturer som
under artionden har byggts upp utifrdn manliga normer behover granskas for
att géra nodvandiga fordndringar for att uppna 6kad jamstélldhet och bli en
inkluderade arbetsplats. Vad det géller kvinnor till sjéss behdver vi undersdka
vad som fungerar som drivkrafter och vad som kan utgora hinder och satsa pa
aktiviteter som framjar utvecklingen.

Antaganden kring drivkrafter

Drivkrafter, dvs. motivation att vilja sjofart, bestar av badde yttre och inre
faktorer. Baserat pd observationer i projektets arbetsgrupp tror vi dr att
foljande kan betraktas som forutsittningar som oftast finns pa plats nér att en
kvinna viljer att satsa pa sjofart.

@ Uppvixt i havsnidra miljo

@ Sjoman bland anhériga



@ Positiv forebild
@ Uppmuntran hemifran
@ Vilja till otraditionellt yrkesval

Antaganden Kkring hinder

Nér #metoo-rorelsen svepte over vérlden fick sjofarten i Sverige sitt eget
upprop i form av #lédttaankar. Det blev startskottet for initiativet Vagrétt, dir
nu snart hela branschen samlas kring en avsiktsforklaring att arbeta for en
battre arbetsmiljo. Forutom att vissa utsdtts for Gvergrepp och trakasserier pa
arbetsplatsen finns andra skél att ldmna branschen, dédr antagandet &r att
kvinnor upplever att en karriér till sjoss inte dr forenligt med att bilda familj.

Vad ar jamstalldhet?

Hur ska vi uppnad en mer jamstilld sjofart? Och vad innebdr det? S& hir
beskrivs jamstélldhet pa Jamstélldhetsmyndighetens webbplats:

“Jamstdlldhet innebdr att kvinnor och mdn har samma rdttigheter,
skyldigheter och mojligheter inom alla omraden i livet. Att arbeta for 6kad
Jjdmstdlldhet dr att verka for att alla méinniskor ska kunna forma sina liv som
individer, utan att forestdillningar om kon begrdnsar oss. Malet for svensk
jamstdlldhetspolitik dr att kvinnor och mdn ska ha samma makt att forma
samhdllet och sina egna liv.”

Jamstdlldhet handlar alltsa inte bara om jimn konsfordelning, utan ockséd om
att uppmérksamma attityder, normer, virderingar och ideal som paverkar
livsvillkoren for kvinnor och min inom samhillets olika omraden. Darfor
bedrivs arbete for jdmstdlldhet ofta med tva olika fokus, dir det ena hjélper
oss att skapa en tydlig bild av olika situationer och férhallanden med hjélp av
maétbara faktorer, medan det andra problematiserar och granskar vilka normer
och virderingar som ligger bakom de redovisade siffrorna.

Varken kvinnor eller mén utgér nagra enhetliga grupper. En ménniskas
mojligheter 1 livet paverkas ocksa av vilken socioekonomisk grupp man
tillhor, var 1 landet man bor, liksom av etnicitet, alder, sexuell orientering,
funktionsformidga och annat som faller inom ramen  for
diskrimineringsgrunderna. I arbetet med jamstélldhet &r det darfor viktigt att
reflektera over hur alla dessa kategorier samverkar med varandra. Forst dé ar
det mojligt att forstd hur ojamlikhet skapar olika forutséttningar for grupper
eller individer.



En konsuppdelad arbetsmarknad

Det finns en tydlig uppfattning om vad som betraktas som manliga och
kvinnliga jobb och att bryta dessa monster dr svart. Studier har visat att redan
1 forskoledldern har barn en uppfattning om vad man arbetar med som kvinna
respektive som man och dérfor arbetar ldrare och forskolepedagoger aktivt
mot normativa forestdllningar och tankar kring yrkesval.

Traditionen att en sjoman &r just en man gar langt mycket langre tillbaka 1
tiden &n dagens foretag och myndigheter inom sjofartsbranschen. Det var
fullstindigt banbrytande nédr den fOrsta kvinnan bdrjade studera péd en
sjofartshogskola. Efter ndstan en livsldngd har vi idag 20-30 % kvinnor 1
utbildning, men yrkeslivet till sjoss ar fortsatt strikt konsuppdelat; kvinnorna
finns inom intendenturen och ménnen péd déck och 1 maskin. For de kvinnor
som gor det mer otraditionella valet att satsa pa att utbilda sig till sjokapten
eller sjoingenjor véntar inte sdllan sédrskilda utmaningar.

Vér studie dr inriktad pa att belysa problematiken for kvinnor till sjoss samt
identifiera 10sningar, skapa forutséttningar for en jdmstélld arbetsmiljo och
titta pa olika incitament for ett mer inkluderande rekryteringsarbete. Vi borjar
med att titta pa den politiska malséttningen.

Politik for jamstilldhet

I regeringens skrivelse Makt, mdl och myndighet — en feministisk politik for
en jamstdilld framtid (Skr. 2016/17:10) presenteras den nuvarande
inriktningen av jamstéilldhetspolitiken. Den innehdller en organisation for
genomforande, ett system for uppfoljning och en tiodrig nationell strategi for
att forebygga och bekdmpa méns vald mot kvinnor.

I skrivelsen bryts jamstélldhetspolitikens dvergripande mél ned i sex delmal
som anger fokus och inriktning for jamstélldhetspolitiken:

@ En jimn fordelning av makt och inflytande. Kvinnor och méin ska ha samma
ritt och mdjlighet att vara aktiva medborgare och att forma villkoren for
beslutsfattande.

@ Ekonomisk jamstilldhet. Kvinnor och mén ska ha samma méjligheter och
villkor i frdga om betalt arbete som ger ekonomisk sjélvstandighet livet ut.

@ Jimstilld utbildning. Kvinnor och mén, flickor och pojkar, ska ha samma
mdjligheter och villkor nér det géller utbildning, studieval och personlig
utveckling.


https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/om-jamstalldhet/sveriges-jamstalldhetspolitik/1-en-jamn-fordelning-av-makt-och-inflytande
https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/om-jamstalldhet/sveriges-jamstalldhetspolitik/2-ekonomisk-jamstalldhet
https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/om-jamstalldhet/sveriges-jamstalldhetspolitik/3-jamstalld-utbildning

@ Jimn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet. Kvinnor och min
ska ta samma ansvar for hemarbetet och ha mojligheter att ge och f4 omsorg
pa lika villkor.

@ Jamstilld hdlsa. Kvinnor och min, flickor och pojkar, ska ha samma
forutséttning for en god hélsa och erbjudas vard och omsorg pa lika villkor.

@ Miins vild mot kvinnor ska upphéra. Kvinnor och min, flickor och pojkar,
ska ha samma rétt och mgjlighet till kroppslig integritet.

Jamstélldhetsintegrering, i kombination med sérskilda jamstalldhetsatgirder,
ar den huvudsakliga strategin for att uppné de jamstilldhetspolitiska malen.
Jamstdlldhetsintegrering innebir att ett jamstélldhetsperspektiv ska beaktas 1
all politik som paverkar ménniskors villkor, sd att alla kvinnor och min,
flickor och pojkar kan leva jamstillda liv. Inom utvecklingsprogrammet
Jamstélldhetsintegrering 1 myndigheter (JiM), har Jamstélldhets-
myndigheten 1 wuppdrag att stddja myndigheter med ett sérskilt
regeringsuppdrag att integrera ett jamstélldhetsperspektiv 1 all sin
verksamhet.

Social och organisatorisk arbetsmiljo

Vilka krav stills pa arbetsmiljon?

Enligt Arbetsmiljolagen &r en arbetsgivare &r alltid skyldig att se till att arbetet
kan utforas utan risk for ohélsa eller olycksfall. Personalen ska inte bara veta
vilka risker som kan finnas utan ocksd kunna undvika riskerna. I arbetsmiljo
ingdr fysiska, psykologiska och sociala arbetsforhillanden. Det finns
foreskrifter som beskriver hur man systematiskt ska arbeta med arbetsmiljon.

Att arbeta for jamstdlldhet, méngfald och inkludering 4r en del av
arbetsmiljoarbetet. Darfor tittar vi ndrmare pa vad som menas med
organisatorisk och social arbetsmiljo och vad som reglerar och péverkar detta
arbete.

Organisatorisk arbetsmiljo ar de villkor och forutsdttningar for arbetet som
paverkas av ledning och styrning, kommunikation, delaktighet,
handlingsutrymme, krav, resurser och ansvar.

Social arbetsmiljo ér de villkor och forutséttningar for arbetet som inkluderar:
socialt samspel, samarbete och socialt stdd fran chefer och kollegor.


https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/om-jamstalldhet/sveriges-jamstalldhetspolitik/4-jamn-fordelning-av-det-obetalda-hem-och-omsorgsarbetet
https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/om-jamstalldhet/sveriges-jamstalldhetspolitik/5-jamstalld-halsa
https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/om-jamstalldhet/sveriges-jamstalldhetspolitik/6-mans-vald-mot-kvinnor-ska-upphora

Arbetsmiljoverket dr den myndighet som har regeringens och riksdagens
uppdrag att se till att lagar om arbetsmilj6 och arbetstider {f6ljs av foretag och
organisationer. Arbetsmiljoverkets foreskrifter innehdller regler om:

@ kunskapskrav for chefer

@ krav pd mal for organisatorisk och social arbetsmiljo
@ ohilsosam arbetsbelastning

@ arbetstid

@ krinkande sirbehandling

OSA 2015:4 beskriver betydelsen av att arbeta forebyggande och
systematiskt. Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) innebér att arbeta i fyra
steg: undersoka, riskbedoma, dtgirda och folja upp.

Arbetsmiljolagen och Arbetsmiljéforordningen géller sedan 2003 dven for
fartygsarbete, kan man ldsa pa Transportstyrelsen webbplats. Arbetsmiljon
regleras dessutom i Fartygssidkerhetslagens 4 kapitel och i Fartygssidkerhets-
forordningens 5 kapitel. Detaljforeskrifter rorande arbetsmiljo pa fartyg har
getts ut av Transportstyrelsen och aterfinns i foreskriften TSFS 2019:56. 1
foreskriften anges vilka av Arbetsmiljoverkets foreskrifter som géller pé
fartyg. Pa fartyg som omfattas av dessa fOreskrifter giller
Arbetarskyddsstyrelsens kungorelse med foreskrifter (AFS 1993:2) om
atgiarder mot vald och hot i1 arbetsmiljon. P4 Arbetsmiljoverket finns en
checklista som man kan anvinda for att kartligga riskerna for hot och vald 1
arbetsmiljon. Listan &dr en del av innehallet i broschyren Kartldgg riskerna for
hot och vdld som ocksd omfattar forebyggande dtgirder.

Konsekvenser av brister i arbetsmiljon

En forskningsrapport fran Sahlgrenska akademin (Arbetsmiljo och sdkerhet
pa svenska foretag, 2015) visar att brister 1 den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon okar risken for ohélsa 1 form av somnstérningar, hjért- och
karlsjukdomar, ryggproblem och depression. Risken for stressreaktioner okar
ocksa, vilket paverkar medarbetares koncentration, minne, problemlésning
och beslutsfattande negativt. Darfor dr brister i arbetsmiljon inte bara negativt
for individerna som drabbas, utan ocksa for verksamheten och samhéllet 1
stort.

Lunds tekniska hogskola menar att forskning ocksa visar att vissa maskulina
normer paverkar sdkerhet och risktagande inom sérskilt olycksdrabbade
mansdominerade yrken och sektorer. I rapporten Genusperspektiv pd olyckor
och dodsfall i arbetslivet (2017) beskrivs hur forestéllningar om kon paverkar
ocksa yrkesidentiteter, som kan handla om myter om mins styrka, och att



vissa arbeten &r farliga och tunga. Sddana myter finns fortfarande i dagens
samhille och hdnger samman med konsmérkningen av vissa yrken som
manliga. Det kan dven finnas en arbetarklassmaskulinitet pa arbetsplatser
som har en underordnad position. Som en konsekvens kan en motkultur
skapas som tar avstand fran ledningen och dven fran kvinnor pé arbetsplatsen.
Ett sddant motsatsforhéllande till ledningen kan paverka sdkerhetsarbetet. Det
kan handla om erfarenhetsbaserade kunskaper fran det praktiska arbetet som
stills emot chefernas och experters kunskaper, nya foreskrifter,
skyddsatgdrder och arbetsmiljoforbattringar, vilka anses forsvara for
arbetarna att gora ett bra arbete. Socialisationsprocesser inom arbetsplatsen
spelar hér en viktig roll eftersom kunskap om risker och sékerhet dr nagot
som ofta ldrs ut mellan generationer av anstéllda, det vill sdga fran erfarna
arbetare till nyanstillda. Det ar inte ndgot som finns i skriftliga regler eller
ingdr i1 formell utbildning.

P& PREVENT (Arbetsmiljo i samverkan, Svenskt Néaringsliv, LO & PTK)
och SUNT ARBETSLIV, som drivs av de fackliga organisationerna i
samverkan med Sveriges kommuner och regioner finns ett omfattande
stodmaterial for organisationer och enskilda chefer.

Vad innebir méns viald mot kvinnor?

Att stoppa mins vald mot kvinnor dr ett uttalat mal inom
jamstilldhetspolitiken och sexuella trakasserier och sexuellt véld éar
inkluderat den nationella strategin for att forebygga och forhindra méans vald
mot kvinnor.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivare arbeta frimjande och
forebyggande for att motverka sexuella trakasserier. Det innebér att vara
vaksam och aktivt se dver alla forhallanden pa arbetsplatsen som kan orsaka
sexuella trakasserier — fran snacket i fikarummet till hur arbetet ar organiserat.
Arbetsgivarverket och Diskrimineringsombudsmannen har gemensamt tagit fram

végledning for chefer i broschyren Mellan den som utsdtter och den som utsdtts stdr
du.

Att dven betrakta mobbning, hot, verbala och digitala trakasserier och att pa
olika sdtt kontrollera en kvinnas beteende som véld hdrstammar fran den
evidensbaserade metoden for véldsprevention, Mentors in Violence
Prevention, som organisationen MAN for jimstilldhet har introducerat i
Sverige. Hér ser man pa véld som ett inldrt beteende som har mgjliggjorts
genom att upprétthilla en maskulin norm dar sadant beteende accepteras och
till och med premieras. Organisationen arbetar mycket aktivt med att fordndra
denna destruktiva maskulinitet; ett inldrt beteende kan medvetet fordndras nér
man “fornyar” normer for maskulinitet.
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MAN har vid tre tillfillen (2016, 2017 och 2020) undersokt mins attityd till
#metoo. Resultatet visar att allt fler midn blivit engagerade 1
jamstilldhetsfrdgor och ndrmare hilften har rannsakat sitt eget beteende. 2019
genomforde IQ en undersdkning kring sex och alkohol bland yngre.
Undersokningen visar att sex av tio kvinnor har blivit trakasserade av en
berusad person och var femte kvinna har blivit utsatt for ett dvergrepp av
nagon som var alkoholpaverkad. I undersdkningen uppger 88 procent att de
tror att alkohol i samband med sex Okar risken att utsétta nagon annan for
ndgonting som den inte vill, men 30 procent séger att #metoo-debatten har
fatt dem att reflektera mer Over hur de beter sig mot andra nédr de ar
alkoholpaverkade. Framforallt & det ménnen som svarar att de reflekterar
mer, 35 procent jaimfort med 24 procent av kvinnorna.

Forskning har visat att det finns 6kade hilsorisker for dem som arbetar
ombord. Bland sjomén har det konstaterats hogre risk for hjértsjukdom och
att méns upplevelse av ensambhet, isolering och utsatthet leder till en hogre
grad av sjdlvmord. Mins negativa upplevelser av den sociala arbetsmiljon ska
ocksa adresseras och machokulturen behdver utmanas. En mer jamstélld
arbetsplats, med till exempel battre forutsattningar for ett aktivt fordldraskap,
skulle &ven gynna mén och kan leda till mindre isolering.

Enkatundersokningen

Under véren 2020 genomforde projekt REDO en enkdtundersokning bland
kvinnor som arbetar eller har arbetat till sjoss. Enkéten spreds via e-post och
sociala media och 348 kvinnor deltog i undersdkningen. Urvalet bedoms
representativt med avseende pd &ldersfordelning, erfarenhet fran olika
fartygstyper och yrken. Syftet var att undersdoka kvinnors upplevelse av
drivkrafter och hinder for att arbeta till sjoss.

Utformningen av enkdten utgick ifran fyra “hallplatser” i en individs tidslinje,
uppvdxt, utbildning, arbete och familjeliv samt nuvarande ldgesbild.

1. Den forsta hallplatsen, uppvdxt, fokuserade pa geografisk uppvéxt,
koppling till sjofarten via familj eller nirstdende, forebilder, samt
eventuellt stdd inom och utanfor familjen for att vélja ett otraditionellt
yrkesval.

2. Den andra hallplatsen, utbildning, riktade sig mot information och
stod vid val av utbildning samt stod i samband med utbildningens
géng och praktik.

3. Den tredje hallplatsen, arbete och familjeliv, koncentrerade sig pé
fragor kopplade till arbetsmiljo, karridrvagar och familjeliv.
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4. Den fjarde hallplatsen, nuvarande ldgesbild, fokuserade pa fragor
kopplade till om respondenten stannat kvar eller limnat sjofarten samt
identifiering av orsakerna till detta val.

Innan vi pabodrjade studien granskade vi védra egna antaganden och
formulerade en hypotes: Faktorer som avgdér om man stannar eller ldmnar
handlar om omgivningens stdd, att man ar forberedd pé och kan hantera den
sociala miljon, om man blir utsatt for krinkande sdrbehandling och hur detta
hanteras samt hur man lyckas med att skapa en balans mellan arbete och fritid,
familjeliv.

Uppviixt

68 % har vuxit upp helt eller delvis vid kusten. Vi ser att geografin avgor vilka
man kan rekrytera. Undersdkningen visar att nirhet till havet spelar roll. Inte
bara for att utgora ett ként och dirmed valbart alternativ, utan for att manga
manniskor upplever sig ha en speciell relation till miljon; att dlska havet.

I laingden har det ingen betydelse var man bor. Kvinnor dr inte mer eller
mindre benédgna att stanna som ombordanstillda beroende pa var man bor.
Manga av de som jobbat ldnge bor inte alls vid kusten.

Sjofarten dr okdnd i samhéllet, det &r en anonym arbetsmarknad. Hélften av
de som bdrjar sjofartsutbildning eller forsta jobbet ombord har ingen storre
kdnnedom om branschen. Méanga har kommit i1 kontakt med sjofart genom
sommarjobb eller genom att man ofta rest med nagon farja. Det kan ocksa ha
varit genom fritidsverksamhet som segling eller att man var med i
sj0scouterna.

45 % har kommit i kontakt med sjofarten genom familj eller bekanta. Men
diaremot dr det bara hilften som haft ett aktivt stod fran familjen for sitt
utbildnings- eller yrkesval.

Ar goda forebilder en drivkraft? Vi ser att inom handelsflottan ir det vanligare
(66 %) jamfort med farja/kryssningstrafik (38 %) och att forebilder finns med
bade vad det giller yrkesval, personlig utveckling och den fortsatta karridren.
Nista fraga blir d4 vad det dr for slags egenskaper dessa forebilder har. Ar det
ndgon skillnad pd manliga och kvinnliga forebilder? Anledningen till att ha
vissa personer som forebilder visar sig inte vara egenskaper som forknippas
med de stereotypa konsrollerna, utan snarare tvdartom — starka,
handlingskraftiga kvinnor och 6dmjuka, inkdnnande mén. Men framfor
utgdrs forebilderna av de som inte gor skillnad pd mén och kvinnor, utan
behandlar alla lika bra.
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Utbildning

Vi flyttar oss fram i tiden till de ar man géar i skolan. Det kan vara ett
sjofartsgymnasium eller en hdgskola. Vi vet att studie- och yrkesvégledare
kan spela en positiv roll, nu ska vi titta mer pa utbildning och praktik.

Vi ser en storre andel tondringar inom handelsflottan. De kan ha gétt
sjofartsgymnasium eller tidigt 1 livet borjat arbeta till sjoss. Tittar vi pa
utbildningsbakgrund sa bekriftas detta.

Att jobba inom handelsflottan &r inget man véljer i mogen alder. Inom firja
och kryssning finns manga som borjade som sommarjobbare, dr kvar négra
ar och sedan gor annat. Hér finns de som gar till sjoss senare i livet. De med
sjofartsutbildning inom férja/kryssning hittar vi i koket och pa dack och
maskin. De flesta jobbar inom intendenturen, vilket inte krdver nagon
sjofartsutbildning.

Det speciellt att jobba ombord pa ett fartyg och vi var nyfikna pad vad man
fick med sig fran utbildningen som forberedelse pa den sociala miljon.

40 % tyckte inte att de fick med sig ndgonting sirskilt kring detta. 20 %
beskriver praktiktiden som den viktigaste delen. Det var dd man fick se hur
det fungerade “pa riktigt”. Hélften tycker att skolan stottade bra infor och
under praktiken, medan hilften anser att stodet var mindre bra eller rent av
délig. Nér vi jamfor olika &ldersgrupper ér det fler yngre som har positiva
upplevelser, varfor vi antar att skolorna och SUI gjort ett arbete kring detta.

Bland fritextsvaren som handlar om forberedelse pa den sociala miljon finns
manga exempel pa rdd och varningar. Allt ifrén att berdtta om schema och
arbetsfordelning till att kulturen &r hérd och att det kan féorekomma sexuella
trakasserier. “Information om att man é&r isolerad kéindes nistan lite
skrammande till en borjan, kan tycka att de borde ha tagit upp hur man blir
som en familj ombord med, eftersom ménga stér sina familjer néra”, skriver
en person. Overlag ser vi flera exempel pa hur man genom 4aren lagt ett stort
ansvar pa eleven att hantera situationer dar andra beter sig illa. Det handlar
om att inte sticka upp, ligga lagt, inte provocera, respektera olika tecken pa
den hierarkiska ordningen ombord och att inte ha sex med manliga kollegor.

80 % bedomer sin praktiktid som bra. Men svaren vittnar om att dven en bra
praktik kan ha daliga inslag.

Arbete och familjeliv

En stor andel kvinnor skaffar sitt forsta jobb genom att sjilv ta kontakt med
ett rederi. Det hjélper ocksa att ha lite kontakter och har man trivts bra pd sin
praktik kan det bli en fortsdttning dér.
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Aven om de allra flesta kvinnor i branschen far ett bra bemédtande ombord pa
forsta jobbet sa har mer én var femte kvinna fatt erfara trakasserier, hot,
forminskning, overgrepp eller blivit diskriminerad pa sitt forsta jobb. De
uppger att det handlar om daligt ledarskap, brist pd introduktion i
arbetsuppgifterna, sexistisk jargong och Oppet ogillande, grinsande till hot
fran vissa kollegor. Det finns flera internationellt publicerade studier som
sedan mer dn 10 4r tillbaka pavisar att nya kvinnor bemots pa detta sitt.

Enligt Arbetsmiljoverket utsétts 1 % av méinnen for sexuella trakasserier pa
jobbet. Medan den nivin har varit konstant de senaste 10 &ren kan man
déremot se en dkning bland kvinnor, dér andelen 6kat frdn 2 till 4 % sedan
2013. Det ar framst unga kvinnor (16-29 &r) som drabbas och i denna
aldersgrupp ér det 10 % som utsétts. Det dr ocksa unga kvinnor som &r mest
utsatta for vald och hot (20 %) pa arbetsplatsen. Siffran &r dubbelt sd hog som
for mén.

Att kdnna delaktighet i gruppen och bli sedd dr viktigt ndr man dr ny pa jobbet.
Manga lyfter fram kénslan av osédkerhet, vilket kan vara naturligt och hinga
thop med élder, men det sitter ocksa fokus pa betydelsen av ett inkluderande
ledarskap.

77 % av de tillfrdgade kvinnorna 1 enkéten uppgav att de under sitt arbetsliv 1
sjofarten upplevt ndgot eller flera av foljande: forminskad trakasserad, hotad,
ként sig tvungen att bevisa sig béttre 4n andra (mén) och bevittnat nér nagon
annan blivit utsatt. Det visar att detta inte d4r ndgot som bara drabbar den som
ar ny, utan att problemet dr mer generellt.

Viér studie visar pa kvinnors utsatthet utan tidsangivelse, hidndelserna kan ha
skett for ldnge sedan eller nyligen. Det kan vara allt ifrdn att ndgon enstaka
gang bli kallad “lilla gumman” till att langvarigt utsdttas for bade hot och
vald. I kommentarer kan man utlidsa det &r delvis normaliserat och att
tystnadskulturen &r stark. Detta hér dr alltsé en del av den sociala arbetsmiljon
for mer 4n varannan kvinna under 40 ir.

@ Kinslan av att behdva bevisa mer &n andra dr utbredd och finns bland 80 %
av dem som arbetar inom skdrgérdstrafik och bland 68 % av dem som arbetar
ombord pa handelsfartyg.

@ Upplevelser av forminskning dr mest forekommande bland dem under 40 ar
och i segmentet skargardstrafik.
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@ Det ir vanligare med hot inom segmentet handelsfartyg (32 %) &n inom
andra segment. Det sticker ocksa ut med att 48 % négon géng blivit vittne
till ndgon form av trakasserier.

@ Upplevelser av att bli diskriminerad &r vanligast i dldern 30-39 (53 %).

@ Hiilften séiger ifrdn. De yngre 4r mer beniigna att rapportera till rederiet, men
fa anmaler till facket. 16 % uppger att de fatt stod fran arbetsgivaren.

Hur upplever kvinnor att det &r att jobba 1 en mansdominerad arbetsmiljo
Overlag?

39 % tycker att det &r positivt. ”Det dr rakt pd sak, inget tjafs. Man kénner sig
vialkommen och det dr bra gemenskap. Som kvinna sticker man ut men jag
har alltid ként mig accepterad.”

43 % forhaller sig neutrala. ”Det funkar, jag vet inget annat”.

18 % tycker det dr negativt. ”Att alltid behdva bevisa sig och kdmpa hela
tiden. Det dr patriarkaliskt och hierarkiskt. Men far std ut med nedséttande
kommentarer och en dalig jargong.”

Mitt i karridren ska man kanske ocksa bilda familj. I vart urval finns det fler
fordldrar inom handelsflottan, vilket troligen hdnger ihop med den stora
andelen yngre personer inom férja och kryssning. Hur far man ihop livet som
fordlder ndr man jobbar ombord? Fragan dr lika aktuell for mén som for
kvinnor, men den har unders6kningen visar att kvinnor i stor utstrackning har
valt att sluta jobba ombord nér de far barn.

Vad skulle kunna bidra till att fler som har ansvar for barn kan fortsétta jobba
ombord? Anpassning av scheman och bra mojlighet att halla kontakten med
familjen under arbetsperioden lyfts fram. Aven att fi gé ner i arbetstid eller
kanske byta till ndgon form av kombitjinst, ddr man delvis jobbar i land. Att
forldnga behorigheten den tid man &r gravid och foréldraledig ér ytterligare
ett forslag som skulle kunna underlitta att fortsdtta som ombordanstilld. Det
forekommer ocksd kommentarer som “man ska inte vara till sjoss ndr man
har barn”.

Nuvarande ligesbild

I vért urval pd ca 348 personer &r det 200 som har slutat. De uppger flera skil,
men Corona-pandemin ger ett stort utslag, vilket &r en dagsaktuell bild av
laget med manga permitterade.
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Arbetsmiljo, karridrbyte, personliga och sociala skédl anges som orsaker.
Bland ’personliga sk&l” &aterkommer mobbing och att man trottnat pa
jargongen. “Sociala sk&dl” anges inte sa ofta, men handlar mycket om
frinvaron. ”Familjeskdl” om att man har eller vill ha smé barn. ”Karridrbyte”
— det &r ménga som valt att plugga helt andra utbildningar.

Efter pandemin so orsak att ha slutat &r det ndst mest valda alternativet
arbetsmiljo. 25 % anger arbetsmiljon som skél till att ha slutat. Det handlar
om den fysiska miljon, om stress och om déligt arbetsklimat dér flera ocksa
beskriver trakasserier.

Nagra kompletterande kommentarer:

@ Daligt med sémn, langa arbetstimmar

@ Den fysiska miljon blev sdmre och sdmre

@ Slit utan uppskattning

@ Diligt behandlad ombord

@ Langa tornar

@ Trakasserier av kollega som arbetsledningen 14t hallas

@ Hardare tempo, dnnu mindre chans till terhamtning

Det gér dock inte att peka ut arbetsmiljon enskilt, for 80 % tycker att den ar
bra eller ’varken bra eller dalig”.

Drygt hélften har funderat pa den fortsatta karridren (286 svar). Av dem har
de flesta velat stanna ombord pd samma eller annat rederi. Ungefér 20 % har
sett en framtid inom shipping 1 land. Att jobba inom utbildningsvisendet
rankas hogst, direfter olika intresseorganisationer, sedan myndigheter, smé
privata foretag och minst attraktiva dr stora privata foretag. De flesta kan
tanka sig att studera vidare. Var femte skulle di byta bransch, men 6 av 10 ir
beredda att satsa och vara kvar.
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Diskussion

For den som inte bor vid kusten och inte har ndgon nérstaende som arbetar
inom sjofart dr branschen i det ndrmaste helt okdnd och finns darfor inte med
bland valbara alternativ for den som ar ung och ska vélja utbildning och jobb.
Undersokningen bekriftar att manga som borjar arbeta ombord har valt det
for att det fanns som ett alternativ i nérheten, som till exempel att borja som
sommarvikarie pd en férja. Sjofart dr en relativt okénd bransch, men de
marknadsforingsinsatser som ndringen samlas kring far genomslag och
uppmairksammas i media. Det géller att adressera unga kvinnor som malgrupp
och ha ett trovdrdigt budskap. Hur ska branschen samarbeta for att skapa
uthallighet och kontinuitet vad det géiller marknadsforingsinsatser?
Branschen behover jobba med “’recruitment” men ocksa med “retention”, en
del av det arbetet dr att bade adressera problem med den sociala och
organisatoriska arbetsmiljon pé plats och att kommunicera det arbetet utét.
Vad kravs for att vi ska gé fran ord till handling?

Flera har inspirerats av andra kvinnor som gatt sin egen vig pé olika sitt och
ser sjofarten som ett spdnnande alternativ. De har medvetet gjort ett
otraditionellt yrkesval, inspirerade av ndgon som jobbar till sjoss eller av sin
kdnsla for havet som milj6. Att fa arbeta pa havet, en bra 16n och langa
ledigheter uppfattas som en attraktiv livsstil, men manga kvinnor utmanas
senare i livet av familje- och arbetsmiljoskél. Det finns en forvdntan pa
kvinnor att ta ett storre ansvar for familj och barn, vilket manga kvinnor med
kravande yrken upplever som konfliktfyllt. P4 samma sitt frimjas ohélsa
bland mén som véxer in i en maskulinitet ddr macho dr norm. Dér det inte
finns utrymme for olika uttryck och perspektiv blir vi alla begrinsade som
maénniskor. Det kan sld bade mot individens hélsa och mot en sédker sjofart.
Kan vi skapa en sjofart som &r mer inkluderande och erbjuder en bra
arbetsmiljo och arbetsforhallanden som passar bade kvinnor och min?
Ombord pa ett fartyg stills hoga krav péd individens féorméga att anpassa sig
och hantera savél den fysiska som den sociala miljon. Att uppleva en
psykologisk trygghet dr avgdrande for hélsa och vélbefinnande. Ledarskapet
ombord praglar kulturen, darfor dr det avgdrande att rederier sikerstiller att
befdlhavare ombord tar ett arbetsgivaransvar. Vad kan vi gora for att enskilda
befilhavare ska kidnna stdd 1 att utmana rddande normer?

Under utbildningstiden och ndr man sedan kommer ut i arbetslivet finns
manga drivkrafter for att stanna och trivas. Sammanfattningsvis visar studien
exempel pd flera positiva faktorer, men ocksd pé att det finns hinder som
madste bort for att sjofarten ska bli mer jdmstélld. Véldigt mycket dr kopplat
till arbetsplatskultur och flera beskriver att den sociala arbetsmiljon &r
avgorande. Kvinnor som satsar pd en maritim karridr gor ett otraditionellt val
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och utgdr minoritet. De fir forhalla sig till att arbetsplatsen manga ganger
praglas av stereotypa forestédllningar av kon dér en viss typ av maskulinitet
utgor norm. Pa vilka sétt kan vi 6ka kunskap inom branschen och skapa bast
forutséttning for en storre medvetenhet? Det géller alla, fran beslutsfattare till
enskilda beséttningsmedlemmar.

Drivkrafter Hinder

Relation till havet Okand bransch, okdnda yrken

Attraktiv livsstil Sexistisk jargong, trakasserier, Overgrepp

Gott ledarskap Daligt ledarskap

Stark gemenskap, inkludering Risk for isolering, exkludering

Bra I6n, lang ledighet Langa arbetsdagar, stress

Mojlighet till internationell karriar En kvinna behover bevisa sig mer an man
och att bo utomlands

Mojlighet att halla kontakt via Lang franvaro stor sociala relationer
internet

5O EIVE e e M=l Fee s El{ /e Synen pa hur en kvinna férenar familj
ledighet med barn med sitt yrkesval

Stodjande ramverk for Konservativa och hierarkiska strukturer

arbetsmiljoarbete

Strategiska data

"What is measured, can also be changed”. Vi har en lingre tradition av att
jobba med fysisk arbetsmiljo. Nu behover vi fokusera mer pa sociala och
organisatoriska arbetsmiljorisker och ta dem pa allvar. Tyvérr saknas i ménga
fall undersokningar, transparenta data och métetal for dessa aspekter. Ett sétt
att belysa och folja utvecklingen ar att vilja en index-tjénst. Hir presenteras
kort tva exempel pa sadana index.

SHE index

SHE startades 2014 av tva kvinnor med syfte att inspirera fler kvinnor till att
bli ledare och entreprendrer. Den forsta konferensen 2015 samlade 400
deltagare och numera bestir eventet att flera parallella konferenser, varav
”Ocean” ar den maritima delen, som samlar tusentals intressenter.
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SHE index dr en digital plattform som drivs av Ernst & Young som ett
forandringsverktyg for okad jamstdlldhet 1 nidringslivet. Plattformen har
funnits 1 Norge i flera ar och i ar lanseras den 1 Sverige. Idén ir att foretag och
organisationer valjer att oppet publicera data kring jamstélldhet och det
bygger index att folja dver tid, inte bara for det egna foretaget utan ocksa for
en hel bransch.

Nyckeltalsinstitutet AB

Foretaget gor sedan 1996 Aarliga systematiska maétningar avseende
personalekonomiska nyckeltal. Genom Nyckeltalsinstitutets verksamhet har
definitioner for nyckeltal skapats, som idag anvinds av manga foretag och
organisationer. Nyckeltalsportalen innehéller flera tjdnster varav en é&r
Jamstilldhetsindex (JAMIX). Jamstilldhetsindex visar hur jimstillda
arbetsvillkor, arbetsmiljo och anstéillningsvillkor &r i organisationen. Indexet
har tagits fram tillsammans med den tidigare Jamstdlldhetsombudsmannen
och nyckeltalen belyser viktiga aspekter av jamstélldhet.
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