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Ogilla läget
Tips på hur du kan bidra till en god 
organisatorisk och social arbetsmiljö 

utan kränkande särbehandling



Att kränkande särbehandling i olika former förekommer på  
jobbet är tyvärr inget nytt och självklart gäller det även till sjöss.  
Trots detta blev #metoo en ögonöppnare för många när det stod 
klart hur omfattande problemen med kränkande särbehandling är 
ombord och vilka grova fall som förekommer. Den som blir utsatt 
mår ofta fysiskt och psykiskt dåligt och kan utveckla långvariga 
hälsoproblem. Samtidigt kan den sociala isoleringen ombord göra 
det extra svårt för den utsatta att få stöd från familj och vänner när 
det inträffar. 

Även om symptomen av kränkande särbehandling främst syns hos  
den enskilde individen är det viktigt att komma ihåg att det före-
byggande arbetet måste omfatta den organisatoriska och sociala 
arbetsmiljön. Brister och otydligheter i organisationen, oklarheter om  
vem som förväntas göra vad, chefer utan tillräckliga kunskaper och  
förutsättningar, hög arbetsbelastning och ett arbetsklimat som tillåter  
en rå jargong är några väl kända faktorer som behöver adresseras. 

Så hur ska en göra rent praktiskt då? Vi menar att vi behöver bli 
bättre på att ogilla läget. Ett system behöver ifrågasättas för att 

kunna fungera och utvecklas. Det innebär att vi behöver bli bättre 
på att utmana befintliga strukturer och invanda arbetssätt och lära 
oss att ställa nya frågor. Både medarbetare och chefer behöver bli 
bättre på att ogilla läget i situationer när kränkande särbehandling 
inträffar. Medarbetare kan ogilla läget genom att inte tyst se på om 
något inträffar, utan i stället säga ifrån och erbjuda stöd – vi kallar 
det båtkurage. Chefer visar vägen för vad som är acceptabelt och 
behöver bli bättre på att undersöka arbetsmiljön, fånga upp och 
agera på signaler om att allt inte står rätt till.

Här berättar vi vad du kan göra för att bidra till en god organi-
satorisk och social arbetsmiljö utan kränkande särbehandling. 
Tipsen är baserade på ett forskningsprojekt som genomfördes vid 
Sjöfartshögskolan, Linnéuniversitetet under 2019–2021. Projektet 
finansierades av AFA Försäkring. Dessa exempel har fångats upp 
genom en systematisk forskningsöversikt och i dialog med många 
personer med olika bakgrund och erfarenhet. Samtliga resultat och 
en mer detaljerad metodbeskrivning finns i slutrapporten Praktiskt 
arbetsmiljöarbete för en jämställd sjöfart, av Cecilia Österman och 
Magnus Boström vid Linnéuniversitetet.

Ogilla läget



Svaret på den frågan är både ja och 
nej. Ja, det finns en del skillnader 
mellan arbetsmiljön till sjöss och 
hur det kan vara iland, men lik-
heterna är desto fler. Sjöfarten är 
kanske världens mest globaliserade 
bransch; ett fartyg kan ha sin ägare 
i ett land, vara registrerat i ett annat, 
drivas från ett tredje och bemannas 
av sjöfarare från flera andra länder, 
ofta via bemanningsföretag. 

Det som framför allt gör sjöfarten  
speciell är att fartyget är både en  
arbets- och boendemiljö där sjö-
farare arbetar och lever ihop, ofta 
under många månader i sträck. Det 
är vanligt att besättningen utgörs 
av personer med olika nationell och 
kulturell bakgrund, som kommuni-
cerar på ett annat arbetsspråk  
än modersmålet. När arbete och 
fritid sker på samma plats suddas 
gränserna ut. Det gör de sociala 
relationerna extra viktiga, både för 
den enskildes hälsa och välmående 
men också för säkerheten ombord. 

Ett fartyg är fortfarande en riskfylld 
arbetsmiljö men precis som i resten 
av arbetslivet ses ett ökande fokus 
på den psykiska hälsan till sjöss. 
Studier visar att det finns en hög 
förekomst av depression, ångest 
och självmordstankar hos sjöfarare. 
Arbetet ombord kännetecknas i stor 
utsträckning av osäkra anställningar, 
motstridiga krav på kostnadseffek- 
tivitet och säkerhet, hög arbets- 
belastning och svårigheter med att 
få tillräcklig återhämtning. Detta är 
en grogrund för arbetsmiljöproblem 
som ökar risken för psykisk ohälsa  
och kränkande särbehandling. 

Särskilt hög är risken för kvinnor 
som jobbar ombord. Det beror på 
att sjöfarten är mansdominerad 
och att jobbet till sjöss är maskulint 
kodat, alltså att det kan kopplas 
till stereotypt maskulina drag. Det 
här är en risk som behöver särskild 
uppmärksamhet.

Är sjöfarten speciell? Arbetsmiljöarbetet
FN:s sjöfartsorgan International 
Maritime Organization (IMO) 
tar fram internationella regler och 
rekommendationer som sedan sätts 
i kraft på nationell nivå. Det gör att 
reglerna för arbetsmiljö och säkerhet  
kan skilja sig åt beroende på i vilken 
flaggstat fartyget är registrerat. Två 
fartyg i samma rederi men med olika  
flagg kan alltså omfattas av olika 
arbetsmiljöregler. 

Svenskflaggade fartyg är de enda  
arbetsplatser i Sverige där inte  
Arbetsmiljöverket är tillsynsmyn-
dighet. I stället är det Transport- 
styrelsen som ger ut regler för arbets- 
miljön ombord och som ska se till 
att reglerna efterlevs. Det innebär 
skillnader bland annat i hur skydds-
ombud utses och att det ibland tar  
tid innan nya arbetsmiljöregler börjar  
gälla även för ombordanställda.

Rederiets ledning har det över- 
gripande arbetsmiljöansvaret för  
alla anställda. För arbetet ombord 

ansvarar i regel befälhavaren. Både 
internationella krav på säkerhets- 
ledningssystem ombord (Safety 
Management System) och svenska 
krav på systematiskt arbetsmiljö- 
arbete (SAM) innebär att arbets- 
miljön regelbundet ska undersökas 
och riskbedömas samt att risker för 
ohälsa och olycksfall ska åtgärdas 
och följas upp. Det gäller alla delar i 
arbetsmiljön – den fysiska, organisa-
toriska och sociala – och dessa sam- 
spelar många gånger. Den organisa-
toriska arbetsmiljön handlar om hur 
arbetet organiseras, hur arbetsupp-
gifter leds och fördelas, hur beslut 
fattas och kommuniceras, samt om 
förutsättningar för ledarskap och 
medarbetarskap. Den sociala arbets- 
miljön handlar om det sociala sam- 
spelet på arbetsplatsen, alltså hur vi 
pratar om och med och till varandra, 
och hur vi påverkar och påverkas  
av andra personer i vår omgivning. 
Det kan vara kollegor och chefer 
men också andra personer, som 
passagerare, gäster eller studenter.



Kränkande särbehandling till sjöss

Kränkande särbehandling fortsätter 
att vara ett betydande problem i 
sjöfarten, trots goda intentioner och 
skärpta lagkrav. Det påverkar såväl 
arbetsmiljö, hälsa som säkerhet.

Upp till 25 procent av 
alla sjöfarare och över 
50 procent av kvinnliga 
sjöfarare rapporterar att de 
har utsatts för kränkande 
särbehandling ombord. Förövarna är till största del 

offrens chefer och arbets-
ledare. Den näst största 
kategorin är kollegor.

I Arbetsmiljöverkets föreskrifter 
om den organisatoriska och sociala 
arbetsmiljön ställs krav på att chefer 
och arbetsledare måste ha både 
kunskaper och förutsättningar för 
att kunna arbeta förebyggande med 
risker kopplade till en ohälsosam 
arbetsbelastning, arbetstidernas  
förläggning och kränkande sär- 
behandling. Kränkande särbehand-
ling är handlingar som riktas mot 
en eller flera arbetstagare på ett 
kränkande sätt och som kan leda 
till att den som utsätts inte mår bra 
eller hamnar utanför arbetsplatsens 
sociala gemenskap. Exempel på 
sådana handlingar är nedsättande 
ord, ryktesspridning, förlöjligande, 
sexistiska skämt, eller att bli ute- 
sluten eller ignorerad. 

Även om symptomen på kränkande  
särbehandling främst syns hos  
individen så är den underliggande  
orsaken ofta kopplad till den  
organisatoriska arbetsmiljön. Därför 
behöver det finnas rutiner för att 
både fånga upp signaler på att något 
är fel, samt för att förebygga att det 
sker. Det krävs även att arbetet med 
dessa rutiner ska vara återkommande  
och ske systematiskt. Insatser och 
åtgärder på individnivå har liten ut-
sikt att lösa organisatoriska problem. 

Kränkande 
särbehandling 



Kränkande särbehandling fortsätter 
att vara ett betydande problem i 
sjöfarten, trots goda intentioner och 
skärpta lagkrav. Tidigare forskning 
visar att 8–25 procent av alla sjö- 
farare har utsatts för någon form 
av kränkande särbehandling. Bland 
kvinnliga sjöfarare är motsvarande 
siffra över 50 procent. Förövarna 
är till största del offrens chefer och 
arbetsledare. Den näst största  
kategorin är kollegor. 

En stor utmaning är att synliggöra 
att kränkande särbehandling och 
trakasserier faktiskt förekommer. 
Om fler vore medvetna om proble-
mens omfattning skulle det lättare 
gå att få till en förändring, men 
tyvärr är mörkertalet stort och det 
är vanligt att incidenter inte tas på 
allvar. Som en följd av detta så blir 
policydokument om nolltolerans 
och rutiner för rapportering ofta 
verkningslösa. Än mer viktigt är 
ett långsiktigt och systematiskt före-
byggande arbetsmiljöarbete. 

Här kan du lära dig mer om arbets-
miljöarbete och vilka regler som gäller

Transportstyrelsens vägledning för 
systematiskt arbetsmiljöarbete inom 
sjöfart beskriver roller, ansvar och 
uppgifter ur ett sjöfartsperspektiv.

Prevent är en ideell organisation som ägs av 
Svenskt Näringsliv, LO och PTK med syfte 
att hjälpa företag att förbättra arbetsmiljön. 
På prevent.se finns checklistor, artiklar med 
tips, länkar till utbildningar och mycket mer.

Arbetsmiljöverkets 
Vägledning till föreskrifterna 
om organisatorisk och social 
arbetsmiljö ger stöd till 
dem som ska följa och 
använda reglerna.

Sjöfartens arbetsmiljö-
nämnd (san-nytt.se) har 
en grundläggande arbets-
miljöutbildning och ger ut 
Arbetsmiljöhandboken med 
konkreta tips på förbyg-
gande arbetsmiljöarbete.



Kränkande särbehandling på en arbetsplats kan drabba den enskilda  
individen hårt. Medarbetare, chefer och ledningen behöver kunna  
hantera det när det händer. Men ett långsiktigt, bestående arbete  
att förebygga kränkande särbehandling och främja en god arbets- 
miljö till sjöss kräver insatser och tillförande av resurser inom varje 
enskilt företag och organisation. Det behövs också en översyn  
på branschnivå av de villkor och förutsättningar som präglar sjö- 
fartens arbetsliv. 

Vad kan du göra?



Medarbetarperspektivet omfattar 
den enskilde medarbetaren, samt 
studenter eller elever som gör sin 
fartygsförlagda praktik ombord.

Alla medarbetare behöver ha grund-
läggande arbetsmiljökunskaper och 
känna till hur arbetsmiljöarbetet 
fungerar ombord. Detta är nödvän-
digt för att bättre förstå vilka kon- 
sekvenser en dålig arbetsmiljö kan 
ha på den egna hälsan och för att 
veta hur en medarbetare själv kan 
bidra till en god arbetsmiljö. För att 
minska känslan av otrygghet och 
stärka det sociala stödet bland 
kollegor föreslår vi dessutom en 
satsning på kunskap om tekniker  
för att kunna känna igen och bemöta  
en obehaglig situation, så kallad 
åskådar- eller bystander-träning. 
Det handlar om att öva upp ett 
båtkurage och skapa en trygghet i 
att kollegorna står upp för den som 
blir utsatt utan rädsla för att situa- 
tionen förvärras för både offret och 
den som ingriper.

Ett ingripande behöver inte alltid 
innebära en direkt konfrontation. 
Om det känns obehagligt, kanske 
situationen kan störas på annat sätt, 
genom att byta samtalsämne, spilla 
ut en kopp kaffe eller något annat 
som gör att fokus flyttas bort från 
den som utsätts. Du som kollega 
kan också söka upp och prata enskilt 
med förövaren efteråt och lugnt 
förklara hur du uppfattade situatio-
nen. Det är också viktigt att visa sitt 
stöd till den som utsätts. Kränkande 
särbehandling handlar mycket om 
skuld och skam. Berätta för den 
som blivit utsatt att du såg vad som 
hände och att det inte är deras fel. 
Erbjud hjälp att anmäla händelsen 
till chef eller skyddsombud efteråt. 
Alla kan också aktivt välja att inte 
skratta med i dåliga skämt eller föra 
vidare elakt skvaller och skitsnack.

Skyddsombuden ombord har en 
viktig roll, både som stöd till den som  
blir utsatt och i det förebyggande 
och främjande arbetsmiljöarbetet. 
En bra dialog mellan skyddsombud 
och närmaste chef gör det lättare 
att ha koll på läget i en arbetsgrupp. 
Många medarbetare känner ofta 
att det är lättare att vända sig till 
sitt skyddsombud än direkt till en 
överordnad med känsliga ärenden. 
Det förutsätter att skyddsombudet 
har ett gott förtroendekapital hos 
chef och kollegor, vilket i sin tur 
förutsätter en viss kontinuitet bland 
skyddsombuden. Det kan vara en 
utmaning i de fall där det är vanligt 
att både personer som utsetts till 
skyddsombud och andra kollegor 
löpande flyttar runt för att arbeta på 
olika fartyg i rederiet. 

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

personer, och behovet av att kunna 
göra arbetsgivaren uppmärksam på 
brister som behöver åtgärdas. Det 
är därför viktigt att skyddsombuden 
ges god kunskap om uppdragets  
rättigheter och skyldigheter, samt 
att de involveras när mål, rutiner 
och handlingsplaner för det före-
byggande och främjande arbets-
miljöarbetet tas fram. Det finns ett 
mervärde i att skyddsombud och 
chefer går utbildningar tillsammans 
för att kunna ”tala samma språk” och 
skapa samsyn om vad som gäller 
arbetsmiljöarbetet ombord.

Medarbetare Skyddsombud 

Tips!  Seko Sjöfolk 
har tagit fram handboken 
Jobba aktivt som vägledning 
för hur skyddsombud och 
förtroendevalda kan agera 
vid kränkande särbehandling 
och sexuella trakasserier.





Kompiskoll är ett begrepp som 
används inom klättring. Det innebär 
att de som klättrar tillsammans 
dubbelkollar varandras utrustning 
för att se till att de är säkra. På 
senare år har begreppet också fått 
fäste i byggbranschen hos dem som 
jobbar med fallskydd, och i skolor 
där elever uppmuntras att vara upp-
märksamma på varandra. 

I praktiken innebär det att vara 
vaksam och agera på exempelvis 
förändringar i kollegors beteende 
eller i en arbetsgrupps samspel, och 
se till att ingen ofrivilligt hamnar 
utanför arbetsplatsens gemenskap. 

Gör en kompiskoll! 



Genom sitt ledarskap blir chefer  
och arbetsledare förebilder och 
normbärare för arbetsmiljön om-
bord. Det ställer krav på tydlighet  
både vad gäller chefens eget upp- 
drag och om vad som gäller på 
arbetsplatsen. För att driva ett  
effektivt arbetsmiljöarbete behöver 
du som chef känna till dina upp- 
gifter i arbetsmiljöarbetet. Men också  
få den kunskap som behövs och ha 
tillgång till rätt anpassade befogen-
heter, tid och andra resurser för att 
kunna agera. Det måste finnas för-
utsättningar att omvandla kunska-
pen till praktisk tillämpning. Även 
om chefer företräder arbetsgivaren 
i det dagliga arbetet är de också 
arbetstagare. För att de ska kunna 
ta sitt ansvar behöver förstås även 
chefer och arbetsledare själva ha en 
bra arbetsmiljö.

En särskild utmaning för chefer 
ombord är det kontinuerligt rote-
rande och delade ledarskapet, som 
är en naturlig följd av att fartygen i 
allmänhet har dubbla besättningar. 
När det saknas samsyn mellan  
cheferna finns en ökad risk för kon-
flikter. Det är viktigt att chefer och 
arbetsledare kommunicerar gemen-
samma förväntningar på arbete och 
prioriteringar så att det blir tydligt 
för medarbetarna vad som gäller i 
olika lägen.

En ohälsosam arbetsbelastning kan  
leda till ohälsa och öka risken för 
konflikter och kränkande särbe-
handling. Inom ramen för det 
systematiska arbetsmiljöarbetet ska 
chefer se till att arbetsmiljön under- 
söks så att tidiga signaler kan upp-
täckas och åtgärdas. 

Chefer och arbetsledare 

Tillbud att vara vaksam på!

Ovälkomna sexuella  
anspelningar, tafsande eller 
beteenden som på annat sätt 
nedvärderar en medarbetare 
på grund av kön.

Medarbetare som behöver 
jobba extra hårt för att det 
saknas ersättare vid frånvaro. 

Medarbetare som 
inte hinner ta paus 
under ett arbetspass.

Ökat slarv eller 
misstag i arbetet.

Hotfulla 
situationer 
i arbetet.

Medarbetare som berättar 
om sömnsvårigheter, att de 
har svårt att hålla fokus   
eller saknar motivation.

Tecken på irritation och 
konflikter i arbetsgruppen, 
ironiska kommentarer 
eller att någon skäller ut 
en person inför gruppen 
eller liknande.



Det finns färdiga checklistor för  
undersökning av arbetsbelastning 
men mycket information kan hämtas  
från den egna verksamheten som kan 
visa hur läget är i organisationen.  
Exempelvis uppgifter om sjuk-
frånvaro, olyckor och tillbud men 
även andra uppgifter som beskriver 
arbetsbelastningen, som arbetstid, 
vilotid, arbete med lastning och 
lossning, antal passagerare, hytter 
eller beställningar, återkoppling från 
gäster och liknande. Ställ frågor om 
tydlighet – vet alla vad de ska göra, 
hur och varför och vad resultaten 
ska bli? 

Ibland kan det vara svårt att se vad 
ett tillbud – en nästan-olycka, eller 
ett ”oj” – kan vara i den organisato-
riska och sociala arbetsmiljön.  
På förra sidan ser du några exempel  
på tillbud att vara vaksam på men 
diskutera gärna tillsammans i arbets- 
guppen vad oj och aj innebär för er i 
det här sammanhanget.

Som chef är det viktigt att vara 
tydlig med att kränkande särbe-
handling inte accepteras på arbets-
platsen. Prata med medarbetare och 
skyddsombud om vilka spelregler 
som gäller för arbetsplatsen. Följ 
upp att överenskommelser hålls 
och att oacceptabla beteenden får 
konsekvenser. 

 I Prevents handböcker Arbetsmiljö för chefer, Jobba 
praktiskt med OSA och Jobba praktiskt mot kränkande 
särbehandling får du många konkreta tips. Diskrimine-
ringsombudsmannens Din guide till aktiva åtgärder mot 
diskriminering beskriver de fyra stegen i arbetet med  
att förebygga diskriminering och främja lika rättigheter 
och möjligheter på jobbet. 

Tips! 



Arbetsgivaren har det yttersta  
ansvaret för arbetsmiljön och det är 
viktigt att det förebyggande arbets-
miljö- och säkerhetsarbetet även 
omfattar bakomliggande orsaker 
till att kränkande särbehandling 
uppstår. Enligt arbetsmiljölagen är 
arbetsgivaren skyldig att vidta de 
åtgärder som behövs för att före-
bygga ohälsa och olycksfall i arbetet. 
Det systematiska arbetsmiljöarbetet 
syftar till att förstå grunden till var-
för problem i arbetsmiljön uppstår 
innan lösningsförslagen tas fram så 
att beslut om åtgärder fattas utifrån 
fakta. 

Anställningsvillkor och besättning-
ens sammansättning har betydelse 
för den organisatoriska och sociala  
arbetsmiljön. Det är en fördel med  
en viss kontinuitet i fartygens besätt- 
ningar, att samma personer åter-
kommer till samma fartyg. Det ut-
vecklar ett ömsesidigt lärande, både 
av fakta och i det sociala samspelet 

ombord. När vi känner varandra  
vet vi om andras förväntningar, 
reaktioner och arbetssätt. Konti-
nuitet ökar medarbetarnas lojalitet, 
minskar risken för att få personer 
som är underkvalificerade och ökar 
de anställdas anställningstrygghet, 
utöver de positiva aspekterna det 
medför för individen och kollegorna 
i form av förbättrad arbetsmiljö.

För en bestående förändring av den 
ombordkultur som idag innebär en  
ökad risk för kvinnliga sjöfarare att 
utsättas för kränkande särbehand- 
ling, behövs en långsiktig satsning 
på att rekrytera fler kvinnor. Tyvärr 
finns det ofta en mer eller mindre 
uttalad förväntan på att kvinnorna 
genom sin blotta närvaro kan bryta 
den rådande normen och bidra till 
att skapa ett mer heterogent arbets-
klimat. Vägen dit är dock inte så 
enkel. Kvinnor vill inte bli behand-
lade annorlunda än männen på en 
arbetsplats. 

Arbetsgivare  



Metoden går ut på att med  
objektivitet utreda grunderna för  
en anklagelse om kränkande särbe-
handling för att fastställa vad som 
faktiskt har hänt och utifrån det 
fatta beslut om åtgärder. 

KAKS (Konflikter, Aggressivt 
beteende och Kränkande Särbe-
handling) är en annan modell för 
utredning av kränkande särbehand-
ling. KAKS utgår från berättandets 
drivkraft och bygger på narrativa 
intervjuer. Med metoden görs inte 
bara en bedömning av om det är 
kränkande särbehandling eller 
inte, utan den hjälper också till att 
identifiera riskfaktorer i den orga-
nisatoriska och sociala arbetsmiljön. 
Vilken metod som väljs kan variera 
beroende på hur situationen ser  
ut men det är viktigt att det finns  
tydliga rutiner så att alla känner till 
hur hanteringen kommer att gå till.

Det är bra om fler kvinnor kan 
arbeta samtidigt på samma fartyg, 
så stärks hela arbetsgruppen både 
socialt och arbetsmässigt.

Den första tiden på en ny arbets-
plats är ofta en omvälvande period. 
På kort tid ska den nyanställda 
skapa förståelse för sitt uppdrag och 
sin roll, ta till sig ny teoretisk och 
praktisk kunskap och lära känna en 
ny arbetsgrupp. Den första tiden 
är därför ofta förknippad med 
upplevelser av osäkerhet och stress. 
För att möta denna osäkerhet och 
underlätta anpassningen till arbets-
gruppen behövs ett genomtänkt 
introduktionsprogram. Det kan 
exempelvis handla om handledning 
och fadderskap och ett successivt 
upptrappande av arbetsuppgifter. 
Även välsittande arbetskläder och 
fungerande skyddsutrustning är 
en förutsättning för att känna sig 
välkommen på en ny arbetsplats. 
Tyvärr är det inte ovanligt att sådan 
utrustning är anpassad till män 
i större utsträckning än kvinnor. 
Utöver att den nya medarbetaren 
riskerar att känna sig osäker och 
uttittad så riskerar bristfällig utrust-

ning och dåligt sittande arbetskläder 
att påverka funktionen i arbetets 
utförande och på så vis bidra till 
säkerhetsrisker. 

Det är viktigt att adressera pro-
blemet med underrapportering 
av kränkande särbehandling. Det 
behövs tydliga rutiner för hur till-
bud och arbetsskador ska anmälas, 
hanteras och följas upp, även för 
händelser som är kopplade till den 
organisatoriska och sociala arbets-
miljön. Likaså behöver det tydlig- 
göras vem medarbetare kan vända 
sig till både på fartyget och i land, 
samt vilka åtgärder som kan komma 
att vidtas. När arbetsgivaren får  
kännedom om kränkande särbe-
handling finns en skyldighet att 
agera, oavsett om en anmälan har 
kommit in eller inte. Det är viktigt 
att dessa ärenden hanteras med  
respekt och värdighet. 

Det finns olika metoder för att  
utreda kränkande särbehandling.  
En metod som fått starkt fäste och 
som utvärderats i olika typer av 
organisationer med gott resultat är 
Faktaundersökningsmetoden.  



Branschens uppslutning bakom sam- 
arbetet Vågrätt har visat på en vilja  
att förebygga kränkande särbehand- 
ling ombord och främja en god 
arbetsmiljö. Resan vidare från den 
gemensamma avsiktsförklaringen 
kräver dock en ”översättning” av  
policydokumenten i både språklig 
och rumslig mening till konkreta 
förslag och aktiviteter – något som 
gör att idéer faktiskt kommer till 
användning och skapar förändring.  
Det finns inte någon mirakelmetod 
för att nå dithän men ledningens 
engagemang är avgörande. Hamnar 
ansvaret för denna typ av förändring 
på andra nivåer blir det lätt bort-
glömt i vardagens arbete.

För att skapa en attraktiv sjöfart, 
dit människor aktivt söker sig och 
väljer att stanna kvar för att de 
trivs, behöver branschen adressera 
de grundläggande organisatoriska 
strukturer som riskerar att utgöra en 
grogrund för kränkande särbehand-
ling. Med insikt om att kvinnliga 

sjöfarare löper en extra hög risk att 
bli utsatta för kränkande särbehand-
ling behöver alla aktörer även arbeta 
långsiktigt för en ökad jämställdhet 
i sjöfarten. Även om jämställdhet  
ofta utgår från en uppdelning mellan  
män och kvinnor så är det viktigt 
att komma ihåg att det finns fler 
maktordningar och indelningar som 
omfattar andra kategorier än kön. 

I en arbetsgrupp med en tydlig 
minoritet finns en risk att det upp-
står föreställningar och beteenden, 
som exempelvis stereotypisering av 
minoritetsgruppen. Detta kan i sin 
tur leda till arbetsmiljöproblem. En 
jämställd arbetsorganisation handlar 
inte enbart om antalet kvinnor 
och män. Det handlar även om 
makt, inflytande, status och respekt, 
villkor, hälsa och vilka möjligheter 
som ges på arbetsplatsen och i yrket. 
Diskussionen om ojämställdhet får 
därför inte reduceras till att handla 
om bara kvinnor: brist på kvinnor 
i sjöfarten; om de problem som 

kvinnliga sjöfarare ställs inför; köns-
skillnader i hälsa, eller liknande.  
Det är viktigt att lyfta blicken och 
se till helheten. Dock är detta en 
utmaning eftersom det är svårt att 
se den rådande normen för den 
som själv är en del av den. Diskri-
minering av utländska sjöfarare 
förekommer på flera nivåer, bland 
annat behandlas de annorlunda 
genom andra anställningsvillkor. Ur 
ett rättvise- och säkerhetsperspektiv 
är det svårt att se på vilka grunder 
denna praktik kan motiveras. 

Ökad representation av minoriteter 
inom sjöfarten är en möjlig väg mot 
ökad diversifiering, och ett sätt att 
bryta machokulturen. Branschen 
behöver revidera bilden av vilka 
yrkeskunskaper och kompetenser 
dagens sjöfarare behöver. Fysisk 
kapacitet har idag en underordnad 
roll, då det snarare är intellektuella, 
kognitiva och sociala egenskaper 
som krävs hos dagens problemlösare 
ombord. 

Branschen behöver även arbeta 
med attityder och värderingar kring 
föräldraskap och möjligheten till 

flexibla törnar för att kunna kombi-
nera föräldraskap med heltidsarbete. 
Att ha en organisation som inte 
självklart öppnar upp för möjlig-
heter att vara närvarande förälder 
eller ensamstående förälder är att 
understödja rådande normer om att 
det är kvinnor som ska ta, och tar, 
huvudansvaret för barn i det privata.

Transportstyrelsen i egenskap av 
tillsynsmyndighet för arbetsmiljön  
på svenskflaggade fartyg har ett 
viktigt uppdrag att kontrollera att 
reglerna efterlevs. Myndigheten 
bör också stärka sitt arbete på 
den internationella arenan för en 
generell höjning av kraven på goda 
arbetsvillkor. Rutiner för anmälan av 
arbetsskador behöver förenklas och 
förtydligas i samverkan med andra 
myndigheter för att motverka den 
stora underrapporteringen av främst 
arbetssjukdomar. En rättvisande  
och heltäckande bild av vilka risker 
som finns i arbetsmiljön ombord 
krävs för att kunna vidta rätt  
åtgärder och styra prioriteringen  
av tillsynsinsatser.

Sjöfarten som bransch





Under hösten 2017 skakades världen  
av den så kallade #metoo-rörelsen 
som uppmärksammade mäns sexu-
ella trakasserier och övergrepp mot 
kvinnor inom en rad sammanhang.  
I Sverige skapades på kort tid över 
60 upprop för olika branscher, så även  
inom sjöfarten. Uppropet #lättaankar  
samlade snabbt en stor skara sjöfarare  
som delade med sig skrämmande 
vittnesmål om vad som händer inom 
svensk sjöfart. För att synliggöra 
allvaret och omfattningen av detta 
sammanställdes en mycket gripande 
Youtube-film där kvinnor läser upp 
några av vittnesmålen. 

Problemet med kränkande särbe-
handling till sjöss handlar om så 
mycket mer än en handfull enskilda 
förövare. Det handlar om en kultur 
som påverkar människor men även 
organisationer. I samband med 
uppropet #lättaankar skapades även 
det branschgemensamma initiativet 
Vågrätt som syftar till att förbättra  

sjöfartens organisatoriska och 
sociala arbetsmiljö med avseende 
på kränkande särbehandling och 
diskriminering. Men att enbart vilja 
räcker inte, och idag vet vi att det på 
många ställen saknas kunskap om 
hur kränkande särbehandling och 
trakasserier kan hanteras och före-
byggas, och det är denna kunskaps- 
brist som det här projektet har 
avsett att fylla.

En avslutande reflektion över 
projektet är att det verkar bli mer 
jämställt inom sjöfarten, eller  
åtminstone att jämställdheten har 
fått större utrymme. Eller är det 
bara öar av jämställdhet, på det stora 
hela mest variationer av ojämställd-
het? Resultaten från projektet visar 
att i viss mån hanteras de under-
liggande orsakerna till kränkande 
särbehandling på ett formellt plan 
men när det kommer till vardaglig  
praktik motverkas arbetet. Det 
behövs fortsatta diskussioner och 

kunskapsspridande, men framför 
allt ett större fokus på informella 
praktiker för att komma vidare. 

Arbetet med att främja en god  
organisatorisk och social arbetsmiljö,  
fri från kränkande särbehandling, är 
även ett sätt att stärka branschens 
rekryteringsbas genom att medvetet 
inkludera kvinnor. Incitament för 
det enskilda rederiets arbete för en 
jämställd sjöfart är grundat inte 
bara i nödvändigheten att skapa ett 
säkrare yrke och bryta en negativ 
machokultur i de egna fartygen. 
Det handlar också om att stärka sin 
position inom branschens arbets-
marknad. 

Slutord
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