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SAMMANFAT TNING

For att branschen ska klara framtida kompetensforsorjning behdver sjofart vara ett
attraktivt yrkesval for fler 4n idag. Nar vi séger att sjofart ar for alla behover det
ocksa upplevas pa det séttet och med det foljer ett aktivt arbete for en inkluderan-
de arbetsplatskultur. Denna rapport beskriver hur Redo2 har arbetat fram verk-
tyg och metoder fOr att i praktiken stotta rederier, befdl och medarbetare i denna
riktning.

Vi har valt att arbeta med de tre hornstenarna trygghet, inkludering och motivation
som bidrag till en bra social arbetsmiljo. Mélet &r att skapa en bransch dér alla,
oavsett kon eller bakgrund, kinner sig trygga och inkluderade.

Att utveckla den sociala arbetsmiljon dr en del av social hallbarhet och arbetsmil-
joarbetet och bor déarfor ha forebyggande atgirder pé alla nivaer. Arbetsplatskultur
maste vara en del av det ordinarie arbetsmiljoarbetet och béras av bade ledare och
medarbetare. For att dstadkomma en hallbar fordndring behdver vi arbeta med
bade strukturer och relationer ombord.

De huvudsakliga leveranserna bestar av verktyg och metoder for att frdmja en
inkluderande arbetsplats. Ledarskapsutbildning for sjobefdl pd Chalmers bygger
nu pa principerna for psykologisk trygghet och en kurs for yrkesverksamma
med samma tema har utvecklats. Trygga rum for samtal och Arshjulet ir tva
omfattande workshopserier med forebyggande insatser att anvinda pa arbets-
platstriaffar ombord. I samma anda har vi undersokt mojligheter och utmaningar
med spelifiering av metodmaterial i Challenge Archipelago. Dessutom har nu
WISTA Sweden ett mentorprogram for kvinnliga sistaarselever pa sjobeféls- och
logistikprogram och pa Sjofartsverket ér ett ndtverk for kvinnor inom operativ
verksamhet igang. Projektet har ocksa dgnat uppmairksamhet at livspusslet for
ombordanstillda foridldrar, slagit hal pa en del myter och lyfter fram rekom-
mendationer for framtiden.

Rapporten beskriver ssmmanfattat projektets resultat. De fem annexen beskriver
hur dessa resultat har arbetats fram tillsammans med samarbetspartners och rede-

rier. Metodmaterialen finns med som bilagor till annex 2-4.

Redo-projekten finns www.redo-shipping.se



SUMMARY IN ENGLISH

In order for the industry to cope with future supply of skills, shipping needs to be
an attractive career choice for more people than today. When we say that shipping
is for everyone, it also needs to be experienced that way, and with that comes acti-
ve work for an inclusive workplace culture. This report describes how Redo2 has
developed tools and methods to practically support shipping companies, officers
and employees in this direction.

We have chosen to work with the three cornerstones of security, inclusion and
motivation as a contribution to a good social work environment. The goal is to
create an industry where everyone, regardless of gender or background, feels safe
and included.

Developing the social work environment is part of social sustainability and the
general work environment work and should therefore have preventive measures at
all levels. Workplace culture must be part of the regular work environment work
and must be borne by both leaders and employees. To bring about a sustainable
change, we need to work with both structures and relationships on board.

The main deliverables consist of tools and methods to promote an inclusive work-
place. Leadership training for naval officers at Chalmers is now based on the prin-
ciples of psychological safety and a course for professionals with the same theme
has been developed. Safe Rooms for Conversations and the Wheel of Inclusion
are two extensive workshop series with preventive measures to be used at work-
place meetings on board. In the same spirit, we have investigated opportunities
and challenges with the gamification of method material in the Challenge Archi-
pelago. In addition, WISTA Sweden now has a mentoring program for female
final-year students on naval command and logistics programs and at the Swedish
Maritime Administration a network for women in operational activities is up and
running. The project has also paid attention to the life puzzle of shipboard pa-
rents, dispelling some myths and highlighting recommendations for the future.

The report summarizes the project’s results. The five annexes describe how these
results have been worked out together with partners and shipping companies. The

method materials are included as appendices to annexes 2-4.

The Redo projects can be found at www.redo-shipping.se
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OM ATT SKAPA SOCIAL HALLBARHET TILL $JO55

I det forsta Redo-projektet ’Drivkrafter och hinder for kvinnor till sjéss™ (2021)
identifierades olika problem relaterat till ansatsen att gora sjofarten mer jamstalld.
Det gav en tydlig bild av utmaningen kring att attrahera kvinnor och exempel pa
orsaker som gor att kvinnor lamnar livet ombord. Studien pekade ocksé pa beho-
vet att titta ndrmare pa andra delar av kompetensforsdrjningsprocessen och foku-
sera pa vad som framjar social héllbarhet.

Men vad ar egentligen social hallbarhet? For att beskriva med vilken inriktning
projektet har arbetat lanar vi foljande definition frdn Ledarna:

”Ett socialt hallbart samhille ar ett jaimstéllt och jamlikt samhélle ddar manniskor
lever ett gott liv med god hélsa, utan orattfardiga skillnader. Ett samhélle med

hog tolerans ddr minniskors lika vérde stér i centrum, vilket krdver att manniskor
kanner tillit och fortroende till varandra och ar delaktiga i samhallsutvecklingen.
Dérfor behdver de sociala aspekterna av hallbarhetsarbetet alltid prioriteras bade
pa individ- och samhéllsniva. Det kan handla om méanniskors livsbetingelser 1
samhadllet, till exempel hélsa, trygghet, utbildning, rittvisa och maktutovning,
samt mojligheterna att forbattra dem. Forutom det individuella perspektivet hand-
lar det om hur dessa livsbetingelser fordelar sig mellan méanniskor. Det kan ocksé
handla om att alla manniskor kénner sig inkluderade, oavsett kon, utbildnings- och
inkomstniva, social status, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
bostadsort, sexuell ldggning, konsoverskridande identitet och uttryck, alder och
funktionsnedséttning. Viktiga omraden for att sédkerstélla social hallbarhet ar bland
andra:

Arbetsvillkor och mdénskliga rdttigheter. Alla sociala hallbarhets-fragor grundar sig
1 de grundldggande ménskliga rittigheterna. Vi behdver striva efter att respektera
dem, inte bara pa var egen arbetsplats utan ocksa hos vara leverantorer. Det hand-
lar till exempel om rétten att organisera sig, lika 16n for lika arbete, minimialder
for arbete och att inte behova bli diskriminerad eller tvingad att arbeta.

Arbetsmiljé. Arbetsmiljon ar bade fysisk och psykosocial. Enligt en undersokning
fran Arbetsmiljoverket 2020 upplever var tredje sysselsatt hilsoproblem koppla-
de till sitt arbete. Sifos rapport Sa mér svenska arbetstagare visar att en tredjedel
har varit sjukskrivna pa grund av sitt mentala vélbefinnande. Som chef har du en
central roll for att sdkerstilla en héallbar arbetsmiljo.

Mangfald, jamstdlldhet och inkludering. Att ta tillvara pd manniskors olikheter, att
jobba for lika rattigheter och mojligheter, och att skapa en inkluderande arbetskul-
tur, dr en hallbarhetsfraga som beror alla typer av verksamheter. Det handlar om
att ta vara pa fordelarna med mangfald pa arbetsplatsen och att folja diskrimine-
ringslagen. Men kénslan av inkludering hdanger ocksa ihop med nivan av valma-



ende bland medarbetarna. Att arbeta med méngfald, jimstélldhet och inkludering
gynnar inte bara din verksamhet utan ocksa samhéllet pad lang sikt.”

Sjofarten som bransch dr extremt mansdominerad och en del av sjofartens arbets-
platser priglas av sndva maskulinitetsnormer vilket riskerar att leda till exklu-
derande beteenden, dér vara antaganden och omedvetna fordomar kan gora att vi
inte ser problematiska situationer och darfor upplever att “kulturen sitter i vig-
garna” och dr omojlig att paverka. Det gor att det dr svart att fordndra i riktning
mot 0kad jimstilldhet, jimlikhet och social héllbarhet. Fragan &r storre 4n att 6ka
andelen kvinnor och &r ett problem som generellt paverkar kompetensforsorjning-
en negativt pa lang sikt.

For alla minoriteter finns en risk for utsatthet. Det kan 1 vérsta fall yttra sig som
trakasserier och kriankningar, sexuella trakasserier samt hot och vald, men ocksa
vara mer subtilt som en exkluderande jargong, sexistiska skdmt och olika hirskar-
tekniker. Detta drabbar alla, &ven mén. Snidva kdnsnormer, brist pd jamstalldhet
och exkluderande beteenden péverkar den psykologiska tryggheten negativt, vil-
ket i forlingningen riskerar att paverka sdkerheten ombord. Om sjofartsbranschen
kan samlas kring olika frimjande och forebyggande insatser far det pa sikt effekter
pa samhéllsnivd; det bidrar till sdkerhet, social hallbarhet och minskad segregering
pa arbetsmarknaden. Ett sadant arbete bidrar till de jadmstdlldhetspolitiska méalen
med jamstélld utbildning, jamn fordelning av makt och inflytande, ekonomisk
jamstélldhet, jamstdlld hilsa, jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgs-
arbetet och att mans vald mot kvinnor ska upphora.

Branschen dr §verens om att man vill forédndra den situation man befinner sig i
med manga stora utmaningar inom social hallbarhet. For 6kad mangfald och in-
kludering sa behdvs det nya metoder, kompetenshdjande insatser och verktyg. Vi
behover arbeta med de tre hornstenarna trygghet, inkludering och motivation for
att sdkerstilla en bra social arbetsmiljo for alla.

Fokusomraden
Nir det forsta Redoprojektet avslutades fanns redan idéer kring en fortséttning for
att arbeta vidare med f6ljande fokusomraden:

Fokus pa framjande processer

Den undersokning som genomfordes i det forsta Redoprojektet visade att 68%

av kvinnorna borjade arbeta till sjoss fore 24 drs alder och 70% har svarat att de,
innan de borjade, inte visste vem de skulle kunna vénda sig till om de skulle bli
utsatta for trakasserier, hot eller vald. Det indikerar att det inte har funnits tillrack-
lig sékerhet for nyanstéllda vad det géller den sociala arbetsmiljon ombord. Det
ar ndgot som behdver implementeras i befintliga processer pa varje rederi. Hur
sakerstdller vi att varje person, inklusive studenter pa praktik, vet vem de kan vén-
da sig om en situation med sexuella trakasserier, krinkande sarbehandling eller
diskriminering skulle uppsta?



Fokus pd psykologisk trygghet

Den som inte kénner sig trygg vagar inte ifragasétta eller sdga ifrén, vilket pa ver-
kar ett systematiskt sékerhetsarbete. Det handlar dels om den personliga trygghet
man har ritt till pa en arbetsplats, att inte sjédlv behova hitta olika strategier for sin
egen sdkerhet. Det handlar dven om fartygets sdkerhet, dir man behdver ta till va
ra pa all kompetens och all information for att undvika olyckor och incidenter.
Hur ser sambandet mellan jamstélldhet, psykologisk trygghet och sjosdkerhet ut
och vad behdvs for att ledare ska kunna stodja psykologisk trygghet ombord?

Fokus pd en sjofart fri fran vald

Sjofartens metoo-upprop och det forsta Redoprojektet visade att kvinnor utsétts
for olika harskartekniker, trakasserier, sexistisk jargong, hot och vald. Reaktionen
pa sadana upplevelser ser olika ut, en del viljer att [imna branschen, andra stannar
och kdmpar emot medan det ocksé dr ganska vanligt att med tiden normalisera
ovilkommet beteende. Det hér handlar om arbetsplatskultur och for att sj6farten
ska uppfattas som en attraktiv arbetsplats behover rederier stotta alla, bade ledare
och medarbetare, att medverka till en nolltoleranskultur och till att alla 4&r med och
tar ansvar. Hur kan vi arbeta med befintliga metoder for att forebygga vald som ett
sdtt att frimja en séddan kultur?

Fokus pa att stétta kvinnor

Upplevelse av ensamhet och brist pa stod gor det svarare att dverbrygga de hinder
som kommer i ens vég, vilket pa sikt kan leda till att kvinnor ldmnar branschen.
For att motverka detta kan rederier och myndigheter infora flera stodjande struk-
turer. Hur skulle ett kvinnligt nédtverk eller ett mentorprogram for kvinnor kunna
fungera?

Fokus pad livspusslet

En vanlig anledning till att kvinnor véljer att g iland &r svrigheten att kombine-
ra jobb och familjeliv. Ett sitt att behalla sina medarbetare som blir fordldrar r
okad flexibilitet under en period av livet. For manga ér det svart med anpassning
av scheman, kunna gé ner i arbetstid eller tillfélligt byta till en landbaserad tjanst.
Hur spelar reglerna for att behalla sina behdrigheter in for de ombordanstillda?

Fokus pa normkritik och normkreativitet

Ett sitt att fordndra arbetsplatser i riktning mot en mer inkluderande kultur &r att
arbeta med de oskrivna regler som kallas normer. Att tillimpa normkritik &r inte
det samma som att vara kritisk till normen, utan att identifiera var den kritiska
gransen gar mellan att vara inkluderad eller riskera att bli exkluderad. For att 6ka
mangfalden behdver vi bli normkreativa och tinka utanfor rdidande ramar. Kan
sjdlva metoden bli mer normkreativ, till exempel genom spelifiering?



REDOZ - NU BLIR DET VERKSTAD

Med avstamp i dessa fokusomraden tar projektet en bred och praktisk ansats for
att, med alla ombordanstillda som malgrupp, ta fram och testa metoder och verk-
tyg for att skapa en inkluderande arbetsplatskultur dir anstdllda kdnner sig trygga
och motiverade att stanna. For varje problem som identifierades i det forsta pro-
jektet foreslogs avslutningsvis olika 16sningsinriktningar och mal. Detta har vi nu
arbetat vidare med och forverkligat i Redo2:

Att beskriva sambandet mellan jimstédlldhet, psykologisk trygghet och sjosédkerhet
med mal att inforliva ny kunskap 1 ledarskapsutbildning for sjobefal.

Att uppmérksamma vilka beteenden som &ar 6nskvérda och vilka som dr ovilkom-
na och stétta alla att medverka till kdnslomassig trygghet och ansvarstagande med
mal att ta fram ett for sj0farten anpassat utbildningsmaterial som utgér fran meto-
der for valdsprevention.

Att synliggora vad som ar inkluderande och exkluderande beteenden genom att
implementera ett lirandematerial med mal att uppfylla lagkrav pa att systematiskt
arbeta med den sociala arbetsmiljon.

Att implementera stodjande strukturer for kvinnor med mal att starta ndtverk och
mentorprogram.

Att forhindra att ménga lamnar branschen i samband med familjebildning med
mal att ta fram olika 16sningsforslag for 6kad flexibilitet for ombordanstillda
fordldrar.

Metod

Den generella metod som anvénts baserar sig pa konceptet Design Thinking (Carl-
gren & Glaser, 2020). Den barande idén 1 Design Thinking ar att manga fenomen
ar av komplex karaktir och behover hanteras pa ett annat sitt an de fenomen som
enkla eller komplicerade. Ordet komplex anvinds ofta 1 folkmun som en synonym
till komplicerad, men i det hér fallet rader det en distinkt skillnad mellan dem.
Inom systemténkande och systemforskning innebdr komplexitet att ett systems
beteende dr ofGrutsdgbart. Att det finns en hog grad av ovisshet.

Design Thinking handlar om att 1) forstd anvindare, kontext och system med fo-
kus pé upplevelse och outtalade behov, 2) hitta rotorsaker och alternativa problem
genom att syntetisera och skifta perspektiv, 3) skapa idéer, skisser och prototyper
som 16sning och 4) testa tidiga 16sningar med anvandare.




Utformningen av resultaten har dérfor skett i iterationer och i néra samverkan med
malgruppen. Fem rederier har tillhandahallit fokusgrupper, dir vi fatt mojlighet att
testa, utvérdera och justera langs vigen. Kopplat till projektet har flera examens-
projekt fran studenter pd Chalmers bidragit med kunskap i fragorna kring psyko-
logisk trygghet. I f6ljande kapitel presenteras i huvudsak projektets resultat som
ett antal produkter. Hur vdgen till fardigt resultat har sett ut, vilka metoder som
anviants och hur utvérderingar i1 fokusgrupper har lagts upp finns att ldsa i de fem
bilagorna.

Redo2 — verkstaden stinger nu dérren och en ny dorr har redan 6ppnats i form av
Redo Academy, dér en del av véra resultat nu implementeras i skarpt lage.







PSYKOLOGISK TRYGGHET

Fysisk, praktisk och konkret sdkerhet dr inte sa teknisk som man kan tro! Den hir
delen av projektet undersoker den sociala aspekten av sidkerhet; hur den samskapas,
vad den innebér och provar hur man kan utbilda i den.

Kollektiv intelligens dr beroende av att information flyter. Men for att information
ska flyta behover vi vara socialt trygga. ”Rédslan ér lilla doden” (Frank Herbert)
och dr man rddd att uppfattas okunnig stdller man inga fragor, dr man radd att
uppfattas inkompetent erkédnner man inte svagheter eller misstag, 4r man radd att
uppfattas patrangande erbjuder man inga idéer och dr man radd att uppfattas nega-
tiv kritiserar man inte status quo.

Som kontrast till ovanstaende radsla behover trygghet odlas. Trygg att vara inklu-
derad, trygg 1 att {2 léra, trygg i att i bidra och trygg i att fa utmana det befintliga.
Tryggheten ar inte okrdankbar pa nagot sitt och ska inte ses som ett villkor att fa
vara hudlos och lattkrankt. Tryggheten handlar om att vaga ta social risk. Det dr
ett samskapande som kréver kénslighet och vilvilja fran alla ingaende parter. Det
ar nagot som skapas, uppratthalls och repareras over tid — inte nagot som beslutas,
proceduraliceras eller installeras.

Konceptet vi arbetar med dr psykologisk trygghet. Olika aspekter av psykologisk
trygghet har undersokts genom sju separata studier som i sin tur varit underlag
for utvecklandet av var forstaelse av fenomenet genom att bidra till den befintliga
litteraturen. Utifran detta har utbildning i psykologisk trygghet utarbetats samt
pedagogik for att undervisa i detta.

Pedagogiken som utecklats kan sammafattas med att vi undervisar genom det sétt
vi lever. Det gér inte att undervisa i psykologisk trygghet om inte undervisningen
praglas och genomsyras av principerna for psykologisk tryghet. Saledes har stor
anstrangning gjort for att omsétta principer till praktiker och prova dessa itterativt
1 undervisning.

Som fordjupningsmaterial for undervisning och fér den som ér intresserad har en
serie podsvsnitt spelats in, dédr de olika aspekterna av psykologisk trygghet under-
sOks 1 samtals- och diskussionsform.

Man kan bara odla det man dlskar. Vill man odla sin organisation, sitt team, sitt
foretag behover man édlska det. Att odla den psykologiska tryggheten ar att visa
kérlek.



LI Uthildning i inkluderande ledarskay

Utbildningen vénder sig framst till yrkesverksamma sjobefél inom svensk sjofart,
men passar aven for deltagare med andra typer av ledande befattningar.

Syftet med kursen ér att 6ka bade kunskap och medvetenhet kring vad ett inklu-
derande ledarskap innebir.

Kursen belyser betydelsen av psykologisk trygghet och inkludering for alla om-
bord och hur man motarbetar tystnadskultur och ovilkomna beteenden. Med
avstamp i hur man sjilv dr som person, gar man vidare kring olika modeller for
grupputveckling for att forsta andras perspektiv och beteenden.

Kommunikation ar en viktig hornsten i ledarskap och for det svara samtalet som
ibland krévs, ges konkreta verktyg.

Pedagogiken bygger pa dialog med deltagarna och med samtalet som centrum
genomfors reflektionsévningar, scenarier och rollspel for att tillsammans skapa ett
larande.

Deltagare far kunskap och verktyg for att vidareutveckla ett tryggt och inklude-
rande ledarskap och rederier stiarker sin forméga att erbjuda ombordanstillda en
utvecklande och trygg arbetsmiljo.
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.Z Podd-serie om psykologisk trygghet

Som avslutande aktivitet har vi spelat in en poddserie i fem avsnitt med avsikt for-
medla en sammanfattning av den kunskap som kommit fram i arbetspaketet avseende
psykologisk trygghet.

Redo-podden Tystnad, tagning, provtank™ finns tillgdnglig pa Spotify och har fokus
pa vad psykologisk trygghet ar och varfor det ar viktigt. Vi pratar om trygghet i olika
situationer och sammanhang, hur det utgor en avgorande del av inkludering och 14-
rande samt hur trygghet ar en forutséttning for att bade kunna bidra och utmana — allt
i forlangningen med sikte pa sjosdkerhet.

I introduktionsavsnittet “Férbjud tandtrdden’ pratar vi bland annat om kollektiv
idioti. Men framforallt sé dr det en inkorsport till vad psykologisk trygghet ar for oss.
Men vi kan ha fel!

I "Dom inte Fredrikarna” graver vi djupt 1 varfor inkluderandetrygghet ar sé viktigt.
Vi vagar tvivla och undrar varfor Polly vill ha dgg.

"Sldpp fetaosten fri” handlar om larandetrygghet, att fa lov att testa och att en aldrig
kan hjula fel. Och hur hamnade en rebell-delfin in i detta avsnitt?

“Fel pa kravspecen” handlar om hur trygghet att bidra levlar upp mangfalden och
skapar kollektiv intelligens.

I det avslutande avsnittet "Mera slack!” avhandlas trygghet att utmana och pa sa sitt
vaxa. Ocksa om att vara dum som en kastrull, vifta i tassemarken, att ha méanga farger
i paletten och att tid dr av storsta vikt.

Innehéllet i dessa inspelade samtal betraktas bade som resultat i sig och som ett kom-
plement till resultatdelen i bilagan. Podden utgor ett fordjupningsmaterial for studier
1 dmnet.

Till podden >> & ;







TRYGGA RUM FOR SAMTAL

For att uppmuntra en inkluderande samtalskultur ombord har vi arbetat med att
anpassa metodmaterialet Mentors in violence prevention (MVP) for sjofarts-
branschen. Arbetet har huvudsakligen skett under 2022-2023 da Marco Vega fran
organisationen MAN har besokt olika fartyg och forelist, utbildat och utvirderat
tillsammans med deltagare som arbetar ombord. Tillsammans med Sjofartsver-
ket har metodmaterialet Trygga rum for samtal arbetats fram och dokumenterats.
Drygt 200 personer har deltagit pa foreldsningen och 25 personer har gétt utbild-
ning i att vara samtalsledare. Tre personer pa Sjéfartsverket har gétt en fordjup-
ningskurs for att kunna utbilda fler samtalsledare.

MVP bygger pa tre fordandringsstrategier; en bred definition av vald, en genus-
forandrande ansats samt betydelsen av att vara en aktiv dskddare. Det grundas pa
ett gemensamt ansvar att ga fran tystnadskultur till samtalskultur och att borja se
kopplingen mellan fysisk och kénslomassig sikerhet ombord pa ett fartyg.

Fyra rederier har utgjort testbddd och deltagit med fokusgrupper for att gora
anpassningar av materialet. De flesta rederier har upplevt detta vardefullt och lagt
mycket mer tid i projektet 4n vad som initialt planerades.

Utvérderingsarbetet visar att vi dr ganska ovana vid forebyggande insatser inom
social arbetsmiljo, men att det finns stor potential i att hdja kunskapen och méanga
lyfter fram kraften 1 att titta pa begreppet vald i en bredare definition.

Rederierna ar ndjda 6ver att kunskap och medvetenhet har 6kat i besédttningarna
och ser Trygga rum som ett anvéindbart metodmaterial for framtiden. Deltagarna
kanner sig mer forberedda pa att agera och tycker att samtalstekniken fungerar
fint.

Infor en bredare implementering finns det dock farhagor fran bada hall. Att vara
samtalsledare kraver i praktiken att man har en formell roll att driva arbetsmiljoar-
bete och att tid for att anvdnda metodmaterialet finns, till exempel pa arbetsplats-
traffar.



L1 Kunskapsforeldsning

Foreldsningen vénder sig till alla inom sjofarten och kan lika vl genomf6ras for
en beséttning ombord som for en ledningsgrupp. Den ger en gemensam plattform
for fortsatta diskussioner och forebyggande aktiviteter gédllande organisatoriskt
och socialt arbetsmiljoarbete.

Svante Tidholm och Marco Vega frén organisationen MAN erbjuder en forelés-
ning som ger en bredare definition av vad véld kan vara, utmanar véra forestéll-
ningar om kvinnligt och manligt och lyfter fram forhéllningsséttet att vara en aktiv

askédare.

Du som arbetar inom sjofarten i ledande position, pa HR, har en roll inom arbets-
miljoorganisationen eller ar facklig fortroendevald kan boka foreldsningen.

Den som deltagit i foreldsningen kan utbilda sig till samtalsledare for Trygga rum.
Har fér du en sneak peak pa foreldsningen i tre delar:

Vad ér vald?
https://www.youtube.com/watch?v=htRSzhEQpW1

Véra idéer om att vara kvinna och man
https://www.youtube.com/watch?v=]JUpMaHB0OAqA

Bli en aktiv askéadare
https://www.youtube.com/watch?v=DCS7_ HcOeFw
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L1 Samtaldedarutbildning

Kursen ger kunskap och trining i att leda samtalsévningar pé arbetsplatsen
utifran en metodmanual. Trygga Rum har utvecklats i samarbete med rederier
och ombordanstillda och &r anpassat f6r arbetsmiljon ombord pa fartyg. Meto-
den dr tankt att anvandas pa till exempel arbetsplatstriftar som en forebyggande
insats.

Samtalsledarutbildningen vander sig till alla ombord som har en ledande befatt-
ning eller pa annat sitt stottar medarbetare (HR, instruktorer, arbetsmiljoom-
bud m.fl.).

En organisation kan ocksé utse andra utbildade resurser, som en samtalsledare,
for att stotta ansvariga i att genomféra férebyggande insatser.

Kursens syfte ar att 6ka kunskap och medvetenhet kring den sociala arbets-
miljon - att vi dr varandras arbetsmiljo. Med samtalet i centrum identifierar vi
tillsammans attityder och beteenden som skapar en inkluderande arbetsplats
och bygger en positiv och medveten kultur.

Kursen ger kompetens att leda 6vningar och metodmanual ingar.

Som deltagare fir du en grundliggande kompetens kring hur férdomar, normer,
jargong och ovilkommet beteende paverkar bade individ och grupp och om hur
alla kan bidra till en trygg arbetsmilj6é genom att vara aktiva askddare. Manualen
erbjuder en beprovad struktur f6r samtalsévningar och egen reflektion.

Samtalsledaren ansvarar for att introducera &mnet for en 6vning och leda
gruppdiskussionen. En annan viktig uppgift ar att ansvara for att de “spelregler”
som skapas av gruppen efterlevs.

Efter utbildningen kommer deltagarna erbjudas att inga i ett nétverk for stod
och erfarenhetsutbyte med dvriga samtalsledare tillsammans med projektets
handledare.
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1.3 Samtalsévningar f6r en inkluderande kultur inom sjéfarten

Att jobba med samtalsgrupper ar att formellt skapa utrymme for att prata om situ-
ationer dar kollegor skulle kunna bli sarade, skramda, krankta, exkluderade eller
skadade. Till sin hjalp har samtalsledaren en manual som fungerar som vigledning
och inspiration.

Manualen innehaller teman med tillhérande évningar som syftar till att 6va delta-
garna att se en situation fran flera olika perspektiv och undersoka hur alla kan vara
aktiva askadare pa ett tryggt sitt. De sju teman som finns ar:

Aktiv askadare

Vald i spraket
Tystnadskultur

Manligt och kvinnligt
Motstandsstrategier
Intention och mottagande
Rasism

Det idr en del av konceptet att skapa tillit i gruppen sé att alla kdnner att det &r ok
att dela med sig av tankar och kanslor, att gora det till norm att uttrycka sig for att
informera sina kollegor. Allt handlar inte om problem, vissa 6vningar handlar om
det positiva och konstruktiva som finns i oss och mellan kollegor.

Varje tema har tre typer av 6vningar. Incheckning ar en startévning med lag tros-
kel som ger alla mojlighet att siga nagot. Darefter presenteras korta och lite lingre
samtalsovningar. Vi kallar detta Stora rummet. Utéver 6vningarna som handlar
om arbetsrelationer finns dven en 6vning for sjalvreflektion. Lilla rummet ér ett
format for att dela egna erfarenheter och tankar utifrén ett givet amne. Syftet med
sjalvreflektion dr att trana formagan till empati och att lyssna aktivt. Det hand-

lar inte om att ha ett svar eller att veta, utan om att vara mottagare for en annan
persons upplevelser och erfarenheter, vilket dr en del av en inkluderande arbets-
platskultur.




SALLSYNT

VANLIGT FOREKOMMANDE

Valdspyramiden
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”VAld ér varje handling riktad mot en annan person, som genom denna handling
skadar, smartar, skrimmer eller krinker, fir denna person att géra ndgot mot sin
vilja eller avsta fran nagot som den vill.” (Meningen med véld, Per Isdal 2001)
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ARSHIULET- WHEEL OF INCLUSION

Vilkommen till en fascinerande resa mot en forbattrad arbetsmiljo inom sjofarts-
branschen! Arshjulet och Challenge Archipelago #r tvd innovativa verktyg som
sétter fokus pa social och organisatorisk hallbarhet. Med normkreativa metoder
och spelifiering striavar dessa initiativ efter att skapa arbetsplatser dar samarbete
och ledarskap blomstrar. Overtygelsen om att alla bidrar till varandras arbetsmiljo
genomsyrar hela projektet.

Under en period av tre ar har Svensk Sjofart, RISE, Sjéfartsverket och flera rederi-
er samarbetat for att utveckla, testa och utviardera dessa verktyg, skraddarsydda
for den unika miljon ombord pé fartyg. Fokusgrupper fran fem olika rederier
deltog aktivt for att sékerstélla att verktygen verkligen gor skillnad. Malet var

att skapa verktyg som latt kan anpassas och implementeras av alla aktérer inom
branschen, vilket i sin tur bidrar till ett mer systematiskt och framgangsrikt arbets-
miljéarbete.

Arshjulet #r ett omfattande workshopmaterial som hjilper till att arbeta strukture-
rat med organisatorisk och social arbetsmiljo enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift
2015:4. Det erbjuder en mangsidig verktygsldda med metoder och verktyg som
fungerar perfekt ombord och kan anvindas av hela branschen. Challenge Archi-
pelago, en spelprototyp utvecklad av RISE, utforskar hur spelifiering kan gora
arbetsmiljoarbetet mer engagerande och effektivt.

Extra fokus har lagts pa ledarskapets roll och besittningens samverkan, med
avsikten att skapa arbetsmiljoer déar chefer och kollegor stddjer varandra. Under
projektets gang har pilotgrupper f6ljts och utvérderats for att méta fordndringar
och nytta ombord. Resultaten har visat att de nya verktygen kar medvetenheten
och engagemanget for sociala arbetsmiljofragor, samtidigt som de forbéttrar sam-
arbetet och kommunikationen inom beséttningen. Genom att vidareutveckla och
finjustera verktygen har en mer inkluderande och héllbar arbetsplatskultur skapats
inom sjofartsbranschen.



3] Litteraturstudie

Mycket av den forskning som finns géllande trakasserier och krdnkande sérbe-
handling idag dr prevalensstudier snarare 4n studier kring forebyggande arbete
och tester av faktiska metoder. I denna studie &r dock fokus pa just det forebyg-
gande arbetet.

Praktiska metodmaterial for att forebygga trakasserier och krinkande sarbehand-
ling finns hos flera svenska och utldndska aktorer och i studien listas flera av de
tillgdngliga metoderna som finns att tillga.

Den forskning och de metoder som finns visar att det forebyggande arbetet lyckas,
om langsiktiga och regelbundna insatser gors. Framforallt observatorsingripande
och utbildningsinsatser har viss evidens for forbéttrad arbetsmiljo.

Andra aspekter som dr viktiga dr ledarskapet, regelverk, arbetsbelastning och an-
stillningsvillkor. Aven personliga egenskaper har enligt en del forskning paverkan
pa det forebyggande arbetet.




3.1 Arshjulet

Pa samma sdtt som vi dvar och trénar pa hur vi ska bete oss vid en
brand, kan vi ocksa trdna oss pa att forebygga situationer som i det so-
ciala samspelet mellan ménniskor kan leda till o6nskade beteenden. Vi
Ovar genom att trina pa reaktioner, reflektera och prata om det vi méter
i var vardagliga arbetsmiljo.

Arshjulet 4r en workshopserie med 12 block som ger bade struktur och
innehall for att systematiskt arbeta med den sociala arbetsmiljon pa en
arbetsplats. Varje block har ett tydligt tema och kombinerar inspelade
foreldsningar och 6vningar.

Workshopserien utgér fran lagstiftningen om diskriminering och krin-
kande sirbehandling och berér &mnen som beteenden och jargong pa
arbetsplatsen, normer och tystnadskultur, harskartekniker och motstra-
tegier samt hur man kan agera som medarbetare. Deltagare far arbeta
med dilemman och scenarier som utgangspunkt for diskussioner.

Med Arshjulet far rederier en hel verktygslida med évningar och meto-
der for forebyggande arbete vad giller social arbetsmiljé. Ovningarna ar
lattsamma och kommer med tydliga instruktioner.







STODJANDE STRUKTURER FOR KVINNOR TiLL SJ0S5

Det hér dar det enda delprojekt inom Redo2 som har kvinnor som mélgrupp. En del
av arbetet for social hallbarhet pa sjofartens arbetsplatser ar att erkdnna och lindra
den minoritetsstress som kvinnor kan uppleva. Rakt 6ver den svenska arbetsmark-
naden dr unga kvinnor den mest utsatta gruppen vad giller trakasserier, krank-
ningar och sexuella trakasserier. Vi har darfor fokuserat pa stodjande insatser for
nya studenter, studenter pa vég in i arbetslivet ombord samt pa yrkesverksamma i
liten minoritet. Ett genomgaende tema &r att satsa pa forebyggande insatser.

Att tillhora en minoritet pa arbetsplatsen innebdr att bli extra granskad. Manga
kvinnor upplever en press att prestera mer och bittre dn sina manliga kollegor for
att bli accepterade och respekterade. Som kvinna férvantas man anpassa sig till
radande arbetsplatskultur, som inom sjofarten styrs av maskulinitetsnormer.

Minoritetsstress dr ett samlingsnamn for osynliga strukturer som paverkar och
utgor extra stress for minoriteter i vardagen. Dessa strukturer skapar ojamlikhet,
forsummar och uppratthéller fordomar, savil i samhallet som i enskilda mo-

ten med ménniskor. Begreppet synliggor att manga som bryter mot normen far
uppleva saker som diskriminering, marginalisering, krankningar, vild och hot om
véld, trakasserier samt mikroaggressioner. Aven att en person sjilv inte har upplevt
nagot av detta, men har vetskap om vad andra i samma minoritetsgrupp utsatts for,
kan skapa minoritetsstress. Att kdnna en sadan oro infér nya méten och nya situa-
tioner skapar en psykosocial stress, vilket dr sjdlva definitionen av minoritetsstress.
Mikro-aggressioner skiljer sig fran 6verlagda trakasserier och pahopp och beskrivs
som ofta som korta och subtila nedvirderande beteenden som kan ta sig uttryck
genom ord, handling eller férhéllningssétt (RFSL).

Detta delprojekt har undersokt behov samt testat och utvéarderat nagra olika stod-
jande strukturer som kan anvindas i férebyggande syfte for att lindra minoritets-
stress hos kvinnor inom sjofarten.
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41 Mentorprogram {6r kvinnor i sjéfarten

Vi vill se fler kvinnor i branschen sa det giller att den som satsar péd en karridr
inom shipping trivs, utvecklas och vill stanna. For att stotta och stirka kvinnor
driver WISTA Sweden nu det mentorprogram som utvecklats i Redo2.

Syftet &r att deltagarna ska inspireras och utvecklas bade professionellt och person-
ligt genom Oppna och drliga diskussioner kring majligheter och utmaningar.

Mentorskap ar ett sdtt att fa in fler kvinnor i branschen och framforallt att bidra till
att de stannar kvar. Det giller att pa alla sdtt motverka att kvinnor inte fullfljer sin
utbildning pa grund av daligt bemétande, trakasserier eller liknande situationer pa
arbetsplatsen. Det handlar om att stirka den enskilda individen och om att ska-

pa ett brett kontaktnit. Mentorprogrammet handlar om ledarskapet, ger stod till
sjalvreflektion och méjlighet att vixa i yrkesrollen.

Programmet pagéar under ett ar och startar med en informationsdag dar samtliga
adepter och mentorer tréffas for att fa en gemensam plattform fér mentorskap,
ledarskap, kommunikation och feedback.

Under programmet tréffas adepter och mentorer vid sex tillfillen, ca 2 timmar per
gang. Som st6d for samtalen finns teman med fragestéllningar att reflektera ver
och diskutera nar man ses. Exempel pa teman ar medarbetarskap och ledarskap,
drivkraft och vision, livspusslet och kultur.

I den forsta omgangen deltog elva par och i mars 2024 startade omgéng tva med
nio par.
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4.1 Ndgtverk for kvinnor i operationell verksamhet pd Sjofartsverket

Hosten 2019 startades ett internt projekt pa Sjofartsverket for likabehandling och
inkludering, LIST. Projektet skulle i férsta hand stddja Sjofartsverket, i andra hand
sjofartsbranschen i omstéllningen till ett jamstallt arbetsliv och 6kad mangfald.
Uppdraget var att bygga upp en kompetensbank och att analysera och prioritera
atgarder. Det dvergripande malet var att 6ka andelen kvinnor inom den operatio-
nella verksamheten. 2021 togs beslut om en strategi for jamstdlldhet, mangfald och
inkludering, vilken omsattes i drliga handlingsplaner.

En del av strategin var att dppna for sdrskilda atgarder for att 6ka andelen kvinnor
och som ett led i detta fattade davarande GD, Katarina Norén, beslut om att inrit-
ta ett professionellt nitverk for kvinnor 2022. Malgruppen var kvinnor anstillda
inom avdelningarna Affarer, Rederi, SAR och Infrastruktur och nitverket skulle
drivas av det interna projektet for likabehandling och inkludering inom ramen for
Redo 2-projektet.

Formerna for néatverkande var tva fysiska traffar per ar och digitala traffar efter
onskemal, maximalt 30 timmar per ar och person. GD stod for eventkostnaderna
vid de fysiska traffarna och respektive avdelning for tid och resor. Budgeten sattes
till 300 000 per ar eller maximalt 5000kr/deltagare och ar. Under 2022 genomfor-
des flera digitala traffar for att undersoka intresse och behov samt en fysisk traff.
Under 2023 genomfordes tva fysiska och tva digitala traffar och under 2024 ge-
nomfordes en digital och en fysisk traff.

Utvdrderingarna visar att detta dr ett uppskattat initiativ. Vi har kunnat tillmétesga
deltagarnas 6nskemal om studiebesok i verksamheten, att fa tréffa andra kvinnliga
nétverk, lara kidnna kollegor som man inte skulle trdffa annars och att fa stod i att
hantera utmanande sociala situationer. Natverket har bidragit till en fin gemen-
skap, dir verksamhetsnytta har blandats med varma relationer och KNOP-triffar-
na uppfattas som en trygg plats ddr man kan prata om kansliga saker och bade ge
och fa stod.

Det interna projektet avslutas i december 2024 och ansvaret for nétverket overgar
fran och med 2025 till HR-avdelningen pa Sjofartsverket.




Sjefartskvinnor

I arbete tillsammans med studenterna pa sjofartshogskolan framkom att de
onskade en plattform dér de “kunde prata om allt”. Med inspiration frén Fa-
cebook-gruppen Jarnvagskvinnor skapade projektet darfor gruppen Sjofarts-
kvinnor med samma struktur.

Malgruppen ér kvinnor och icke-binédra som studerar, arbetar eller ar pensi-
onerade fran sjofarten. Gruppen startades i oktober 2022 och sedan dess har
det avhandlats allt fran jobbtips och beskrivningar av sjolivet till upplevda
problem och forslag pa hur man hanterar det. Idag bestar gruppen av inte
mindre dn 533 sjofartskvinnor.

Redo for praktik

Mot bakgrund av vad som framkom genom studenterna beslutade programradet
pa Chalmers att gora en sdrskild satsning for de elever som skulle ut pa sin forsta
praktik.

Studenterna fick under tvé halvdagar jobba med den sociala arbetsmiljon dér
projektet ansvarade for den forsta halvdagen. Marco Vega fran organisationen
MAN héll tillsammans med Frida Rhedin fran Viking Supply Ships en foreldsning
och kopplade innehallet till verkligheten ombord pa isbrytarna. Darefter delades
studenterna in i grupper utifran kon for en fragestund. Cajsa Jersler Fransson fran
Sjofartsverket deltog tillsammans med WISTA i kvinnogruppen och Marco Vega
tillsammans med ldrare pa Chalmers i mansgruppen. Responsen fran studenterna
var god, men det fanns fragetecken kring podngen med att dela upp dem i grupper
utifran kon.

REDO for praktiken ér ett inslag i utbildningen som kommer att fortsétta 2024
med kortare workshops. Projektet bidrar med en workshop kring jargong pa
arbetsplatsen.




IMO expertstéd

Som en f6ljd av en rad hindelser inom den globala sjéfarten initierade USA ett
arbete med att fortydliga IMO’s regelverk kring sexuella 6vergrepp och sexuella
trakasserier. Det ledde till att en internationell arbetsgrupp bildades av IMO och
ILO gemensamt ddr ndgra medlemslander fick mojlighet att delta, bland annat
Sverige.

Vi ség att detta f6ll inom ramarna for REDO2 och kunde darfor stétta Transport-
styrelsen, som foretrader Sverige, med expertkunskap i &mnet. Projektet deltog
sdledes pa ett mote i London med nationernas utsinda delegater, fackliga organi-
sationer och rederiorganisationer, dar reckommendationer till savil IMO som ILO
togs fram for att brygga Gver identifierade glapp i internationella konventioner.







POLICYLABB: LIVSPUSSIET FOR OMBORDANST ALLDA
FORALDRAR

Sjofartsbranschen, ryggraden i det svenska transportsystemet, star infor utma-
ningar att attrahera och locka framtida personal. I det femte arbetspaketet har
arbete 1 ett policylabb kartlagt hinder och mgjligheter i syfte att skapa en mer att-
raktiv, modern arbetskultur som mdjliggor balans mellan fordldraskap och arbete.

Policylabbet har genomforts fyra workshops tillsammans med aktorer fran myn-
digheter, akademiska institutioner, fackforeningar och rederier. Syftet har varit att
undersoka, experimentera och ta fram forslag pa I6sningar och férandringar som
underlédttar att vara fordlder i dagens sjofart. Labbet har avgrinsat sig till svensk-
flaggade fartyg dir svensk lag dr applicerbar och fordldrar som har rétt att ta ut
fordldraledighet enligt fordldraledighetslagen om barnet bor 1 ESS och ingar i
socialforsdkringssystemet.

Projektet visar att rederier som vill vara attraktiva arbetsgivare har stor mdjlighet
att skapa inkluderande arbetsplatser med stodjande strukturer for att sikra fram-
tida kompetensforsorjning. Med nuvarande lagar och regler behovs relativt lite
sjotid for att bibehalla sina behorigheter.

Arbetsgivaren behdver jobba pa arbetsplatskultur som uppmuntrar ett jamstéllt
fordldraskap, dir strukturerade avtal och vikariepooler kring fordldraledighet
finns pa plats, detta for att minimera kollegial friktion och istédllet 6ka kollegial
empati. Nyckeln till detta ligger i forsta hand hos arbetsmarknadens parter

Aktivt normarbete dir vigledande forebilder skapar inspiration och normalisering
av aktivt fordldraskap, samt underlétta for atervéndare till branschen genom stod
och certifikatférnyelse ser labbet som framgangsfaktorer. Labbets slutsatser har
forhoppning om att skapa béttre forutsittningar for ett kombinerat fordldraskap
med ett liv till sjéss och ddrmed minska antalet som gar iland.



AVTAL FORALDRA -
LEDIGHE T

MER JAMSTALLT VITA
AV EDRALDRALEDIGRET
- pikkre villkor o0
3 aldvalon
- plja \aﬂrt[{tnihi

keing vibb

UNDE R LATTA
ATERVANDANDE
TILL BRANSCHEN

DE QM LAMNAR SJDLNET
UNDER. (A BARNSAREN
FAR STOD ATT ATERVANOA

- Betald uﬁbfunihﬁ o att
Fx’;‘mya. certi [t
~ Mblighet ath “hoPPq,lV\,”

_ Sitt att ha konbakd med branschen

trts att man srie whan{sr

forts.

\\ HALBiLD+ wEER

/ ~ Atkrakiv (kortae) tornlangd \

AKYIVT ARSETE HED
MED NORMER

ALLA SKA KANNA Si6
HELT ngA AT VARA
EN AKTIV FORALDER.
- u’cbl\.éniwj
J‘é‘m:b‘dlld

ATTRAKTIV ARBE TS GIVARE
S6M UPPHUNTRAR TiLL
oct MOILIGGOR ETT
AKTIVT FORALDRASKAP

Kfing normer o cha
fo'ra Jrale&ijh:{r

- befal oda nformela ledare
a.ﬂbf&-r‘ Breollder; {)m(igg"o‘rf

= bann /family halsar PZ smbord

- Adminisvabiya Rinske | land . .
- Mbjlgydra by av fanst l

STRUKTUR. KRiNG
ERSATTARE

MDJLI66BRA FL. 0t VABS

UTAN DALI6T SAMVETE

\fukaric‘)sol,:

-batkre villkor Brde som
hoppar i V'Z Mvcrblé/ ledig tid (Hm)

- pensionarer
- nastan Kava stodenker

- 0mbordpentonck sowa exchriutbildas
for andra_ roller

- dne PUSOM& meilan f‘n.r‘fyj

— Samarbele andva redercec

- HEJU”M delad ’cjh’nsf‘

Bilden visar en skiss over mdlbild och idéer fran en av de fyra workshops som genom-
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51 Slutsatser och rekommendationer

Alternativa arbetsuppgifter och forlaggning

Flera av problemen som identifierats ar av praktisk natur, dvs det ar svért att vara
hemifrdn under en ldngre period, eller att vabba med kort varsel. Goda exempel pa
hur man kan underlitta en fortsatt tjanst under smabarnstiden ar kortare torn-
lingd och administrativa tjanster i land. Ytterligare forslag var att mojliggora byte
av eller delande av tjanster

Battre struktur kring ersattare vid planerad och tillfallig

foraldraledighet

Nér rederier har strukturerade resurser i sin bemanning mojliggors en foraldra-
ledighet utan samvetskval mot hem och arbetsgivare. Pa sa vis undviks lojalitets-
konflikter jamte kollegor. En enskild arbetsgivare har mojlighet att ordna lampliga
strukturer om det prioriteras strategiskt. Inom den egna organisationen, tillsam-
mans inom branschen eller tillsammans med andra branscher.

Arbeta aktivt med normer

Om en forutsattningslos foraldraledighet ska vara mojlig behover de kollegiala
normerna avseende foraldraskap finnas pa plats. En forutsittning till ett aktivt
foraldraskap bygger dels pa strukturerat bemanningssystem, men ocksa kollegial
empati. Labbet identifierar befdl och informella ledare som viktiga i denna process.

Avtal for foraldraledighet

Idag har ombordanstillda pa svenskflaggade fartyg ratt att vara foraldralediga likt
landanstdllda. Att arbeta med kollektivavtalen ger en méjlighet att strukturera hur
forildraledigheten planeras och genomférs. Daremot kan inte rétten till féraldra-
ledighet skrivas bort. Labbet identifierar att kollektivavtal och organisation och
struktur kring forédldraledighet, sarskilt tillfallig fordldraledighet, kan savil mot-
verka som bidra till (ett 6kat och dirmed mer) jamstallt féraldrauttag.

Underlatta for atervandare till branschen

Labbet identifierar franvaro av stod i dtervindande till branschen efter en tids
foraldraledighet. Det kan vara viktigt att ha kortare avstimningar eller inhopp med
arbetsplatsen under franvaro, for att behalla gemenskap och kompetens. Arbetsgi-
varen kan i ménga fall bara kostnaden for utbildningar som behovs for behorighet,
men dagens behorighetskrav ar forenliga med fordldraledighet, om bade arbetsgi-
vare och arbetstagare vill.




Diskussion

Det finns en rdéd trad som loper fran sjofartens metoo-upprop fram till idag och
det handlar om svarigheten att na ut direkt till ombordanstdllda med information,
kunskap och forebyggande insatser avseende den sociala arbetsmiljon. Metoo fick
stor uppmérksamhet och branschen har gemensamt arbetat med fragorna sedan
dess. Under aren har det blivit tydligt att det handlar om mer 4n att kvinnor kan
vara utsatta, det giller alla, pa alla arbetsplatser och det handlar om mer dn sex-
uella trakasserier. Det finns insikt om betydelsen av en trygg arbetsmiljo for alla
och hur det dr kopplat till sikerheten ombord. Att arbeta for en god social arbets-
milj6 dr en del av arbetsmiljoarbetet och for att folja lagstiftningen ska man arbeta
med aktiva atgirder och forebyggande insatser. Inom sjofarten innebéar detta en
stor utmaning vad géller logistik. Det ligger 1 verksamhetens natur och man maste
forhalla sig till det. Néar detta projekt startade var ambitionen att verkligen komma
ut pa fartygen och mota besittningsmedlemmar ansikte mot ansikte.

Vi har haft flera engagerade rederipartners i projektet och ser verkligen betydelsen
av dedikerade resurser och att det handlar om relationer manniskor emellan; att
bygga fortroende och vara ett foredome. De verktyg och metoder som arbetats
fram 1 projektet ar resultatet av ett mycket gott samarbete.

Det ér var uppfattning att svensk sjofart har ambitionen att erbjuda attraktiva
arbetsplatser for alla, men det finns mycket av traditioner och kdnsnormer som
behdver forandras for att det ska bli sa. Nar vi nu gar vidare fran ett reaktivt for-
hallningssétt kring skit som hander ombord” till mer proaktivt arbete kravs bade
uthallighet och talamod. Bland de erfarenheter och lardomar vi fatt i Redo2, ar till
exempel att for att halla en foreldsning eller workshop for samtliga ombord kravs
flera upprepningar eftersom besittningen arbetar pa schema dygnet runt och alla
kan inte delta vid samma tillfalle. Man kan forsta 6nskan om digitala, mer flexibla
utbildningar. Samtidigt visar det sig att det da ménga génger blir ndgot man bara
”bockar av” och effekten uteblir.

Implementering av resultat

Redo2 har arbetat fram konkreta resultat, fardiga att sjosittas i olika organisatio-
ner och foretag.

Mentorprogrammet erbjuds till sistadrselever pa programmen for sjobefal samt
Internationell logistik. Mentorer rekryteras inom nétverket WISTA Sweden, som
nu Overtar ansvaret for att driva programmet med Angela Jenhed fran Stena AB
som programansvarig.



Nitverket for kvinnor inom operationell verksamhet pa Sjofartsverket gar fran
att vara en projektaktivitet till att bli en del av linjeverksamheten med HR som
ansvariga.

Ledarskapskursen for sjobefdl pa Chalmers utgar fortsittningsvis fran principerna
for psykologisk trygghet.

For att underlitta implementeringsfasen startades ett nytt projekt, Redo Academy.
Inom ramen for detta projekt dterfinns de utbildningar som togs fram i Redo2
tillsammans med ytterligare kompletterande kurser som det fanns behov av i
malgruppen.

Frdn Redo! till Redo Academy

Inkluderande ledarskap. Kursen belyser betydelsen av psykologisk trygghet och
inkludering for alla ombord och hur man motarbetar tystnadskultur och ovilkom-
na beteenden. Med avstamp i hur man sjélv dr som person, gar man vidare kring
olika modeller for grupputveckling for att forsta andras perspektiv och beteenden.
Kommunikation &r en viktig hornsten i ledarskap och for det svara samtalet som
ibland krivs, ges konkreta verktyg. Pedagogiken bygger pa dialog med deltagar-
na och med samtalet som centrum genomfors reflektionsdvningar, scenarier och
rollspel for att tillsammans skapa ett ldrande. Kursen ges av Fredrik Forsman pa
Chalmers, fysiskt pa plats i Goteborg och omfattar 36 timmar uppdelat pa tre till-
fallen. Hemarbete motsvarande 12-15 timmar forvintas mellan kurstillfallena.

Trygga Rum. Kunskapsforeldsningen pagér for fullt och det &r genomgaende
valdigt uppskattat av deltagare. Det dr ett l4ttsamt sitt att ndrma sig svara fragor
och kursledarna har formagan att blanda skratt och allvar, inspirera och mana till
eftertanke. Deltagare far 6kad kunskap om vad som leder till krdnkningar och
trakasserier pa arbetsplatsen men ocksd hur man forebygger att det sker. Forelas-
ningen &r en resurs for rederier och andra organisationer for att arbeta preventivt
och strukturerat med OSA enligt AFS 2015:4. Vill man sedan arbeta vidare med
Trygga rum som metod finns sedan mojlighet att ga en samtalsledarutbildning
med tillhérande manual. Foreldsning och kurs ges av Marco Vega och Svante
Tidholm pa MAN.

Introduktion till Arshjulet ir en orientering kring forindringsarbete for jimstilld-
het, méngfald och inkludering utifrdn hur den egna organisationen arbetar och vad
projektet kan tillfora. Innehéll och omfattning skréddarsys i samarbete med fore-
tradare fran respektive rederi / organisation. Sjdlva metodmaterialet tillhandahalls
digitalt av Foreningen Svensk Sjofart.



Slutsatser

For att sjofart ska vara for alla behdver de som leder olika verksamheter inse vér-
det av forebyggande arbete avseende organisatorisk och social arbetsmiljo och ha
en uttalad malséttning kring detta.

Att sjOsétta ett forebyggande arbete 1 en organisation kraver dedikerade resurser,
tid for planering och tydlig koppling till arbetsmiljoorganisationen.

Miénga ledare ombord efterfrdgar idag stod for konflikthantering och skulle
troligen uppskatta verktyg och metodmaterial som forebygger konflikter. Att lata
undervisningen i ledarskap pa sjobefélsutbildningar bygga pé principerna om
psykologisk trygghet ar ett bra exempel pa hur man kan arbeta formativt. Nér vi
betraktar sdkerhet som socialt konstruerad och ser betydelsen av att skapa psyko-
logisk trygghet i en grupp leder det till att ménniskor blir béttre pa att kommunice-
ra, vilket minskar konflikter.

I detta projekt har vi erfarit att ledare ombord behdver stod i1 att hantera mellan-
manskliga relationer. Konkreta checklistor efterfragas, man ringer HR eller hin-
visar till stod i land. Det finns kdnsla av otillracklighet och frustration, men natur-
ligtvis inte hos alla. Konflikter och daligt fungerande relationer mellan ménniskor
lanar sig inte till att besvaras eller 16sas av en checklista. Dessa fragor kriaver
djup kompetens som utvecklas genom utbildning, reflektion och systematisk och
avsiktlig kulturférindring. Hir har Arshjulet god potential att bli ett tillgingligt
verktyg ombord.

Att skapa en inkluderande arbetsplatskultur dr ett langsiktigt fordndringsarbete
utan slut, eftersom en kultur hela tiden aktivt behdver uppréatthéllas. Ledarskapet
ar en viktig del och sa dr dven medarbetar-skapet. Digitala kurser som genomfors
individuellt kan absolut férmedla kunskap men nar man vill arbeta med attityder,
varderingar och beteenden ger det mer effekt att faktiskt motas fysiskt. Arbetet
med arbetsplatskultur behover bli en del av det ordinarie arbetsmiljoarbetet och
béras av fler én ledarna.

Organisatoriska forutsittningar och strukturer dr en del av ramverket for en ar-
betsplatskultur. Vad giller villkoren for ombordanstillda fordldrar finns inga storre
hinder pa policyniva utan de hinder som finns &r baserade i de starka normer som
rader kring kon och fordldraskap. Arbetsgivarens uppgift ar att sékerstilla att det
sd langt det 4r mojligt, inte finns nigra forutfattade meningar som styr policy och
praktik pé organisationsniva. Det finns stora utmaningar och mojligheter kring
strukturer fOr att ersitta de anstidllda som inte kan vara ombord kopplat till t ex
fordldraledighet och vabb. Om viljan finns sa har arbetsmarknadens parter mandat
att skapa héllbara 16sningar bade praktiskt och genom nya typer av avtal.



Rekommendationer och {ordag pa fortsatt arbete

I REDO projekten arbetar vi for social hallbarhet och for en god social arbets-
miljo. Vi gor det pé olika sétt med olika verktyg och metoder. Vil medvetna om
att detta ar en stor uppgift har vi borjat dir det behdvdes mest, ute pa fartygen. Vi
har jobbat med besittningar och arbetat iterativt for att f4 verktyg att fungera for
dem. Efterhand som beséttningarna fatt 6kad kunskap och en stérre medvetenhet
sd har en efterfragan om att jobba mer pé organisatorisk niva vaxt fram hos vara
samarbetspartners. For att kunna astadkomma en langsiktig och héllbar foridnd-
ring ser vi att det krévs en strukturerad kulturférdndring som implementeras pa
alla nivaer samt organisatorisk fordndringsledning dir metoder och stdd anpassas
efter verksamhetens behov. Nir vi nu planerar vért fortsatta arbete i det som kallas
Redo3 ser vi att kommande aktiviteter behover skapa praktiska och langsiktiga
forutséttningar for att jamstéilldhets-, mangfalds- och inkluderingsfragor integreras
pa djupet i sjofartsorganisationer. Vi avser att kontinuerligt ga vidare till aktivite-
ter som skapar:

Struktur och stod for forandringsarbete

Redo3 kommer erbjuda en struktur och kostnadsfritt stod genom kontinuerli-

ga uppfoljningar i en process for fordndringsarbete avseende arbete som dnda
kommer att behova genomforas, exempelvis genom kommande EU-direktiv

om lonetransparens samt krav pd hallbarhetsredovisning. Rederierna vill kunna
maéta jamstélldhet, folja upp och utvirdera genomforda insatser och kunna visa
sina kunder vad de gor pd omrédet. De utbildningar som genomfors inom REDO
Academy kommer kompletteras av aktiviteter som starker implementeringen av
lardomar i det dagliga arbetet. Detta sékerstiller att kunskaper inte stannar pa
individniva utan ocksd omsitts i ett lirande pa organisatorisk niva. Hur utbildning
bidrar i ett fordndringsarbete dr ett omrade att fortsétta utforska.

Fortsatta insatser anpassade efter malgruppens behov

Vi har utformat verktygen (Arshjulet och Trygga rum) i REDO 2 for svenska
beséttningar. [ verkligheten bestér en besittning ofta av ménniskor fran olika kul-
turer, men att bara oversitta metodmaterialet till engelska ricker inte. Vi behdver
ocksa sitta det i kontext for olika kulturer och det skulle kunna ske genom samar-
bete med WMU.

Samlarande och erfarenhetsutbyte

Projektet kommer erbjuda mdjligheter till samldrande med andra aktdrer inom
sjofarten. Genom erfarenhetsutbyte mellan organisationer med béade liknande och
olika utmaningar stirks larandet och nya kontakter skapas for fortsatt samver-
kan. Intresset for Redoprojekten fran andra ldnder dkar och eftersom sjofart till
naturen ir internationell behdver Redo expandera inom Norden, Ostersjdomradet
och inom EU. Redokonceptet och metoderna for social innovation skulle kunna
anvéndas for andra branscher och spridas som en forebild kopplat till Policy Area
Education i Ostersjdstrategin (EUBSR).



Hing med pa vér resa till sjoss!

Den dr ett dyk ner under ytan {6r att utforska social héllbarhet
ombord, bortom férsta intryck och vad bara égat kan se.

Vi har mdtt temperaturen, kdnt av strémmarna och lyckats
navigera forbi hoppldsa hinder och grymma grund. i RedoZ har
vi fdngat flera intressanta insikter i vdra nét och verkligen for-
sttt betydelsen av att bdde ha en stabil sdkerhetsina och en
dynamisk dykarkompis.

Tack till alla kloka, engagerade och nyfikna sjésjdlar som har
bidragit pa olika stt.
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