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PRAKTISKT ARBETSMILJOARBETE
FOR EN JAMSTALLD SJOFART

Den har rapporten sammanfattar det tvaariga forskningsprojektet Praktiskt
arbetsmiljéarbete fér en jamstéalld sjofart. Projektet har syftat till att identifiera,
utvardera och sammanstalla befintliga strategier och metoder foér att minska risken for
krankande sarbehandling och starka arbetet for en god organisatorisk och social

arbetsmiljo i en jamstalld sjofart.

Projektgruppen bestar av universitetslektor Cecilia Osterman, projektledare och
universitetslektor Magnus Bostrom. Bada ar verksamma i forskargruppen vid
Sjofartshdgskolan, Linnéuniversitetet. Dessutom har vi under projektet aven haft
formanen att kunna involvera nagra personer som bidragit utan ekonomisk
ersattning: Anna Janson, journalist vid Sjofartstidningen, Amanda Rydberg och Sara
Reis, nu utexaminerade fran KTH:s mastersprogram i Teknik, arbete och hélsa, som
skrev sin mastersuppsats inom projektet, samt Ted Bagfeldt, som gjort sin magister-

uppsats inom projektet. Stort tack!

Vi vill framféra vart tack till AFA Forsakring som finansierat forskningsprojektet som
presenteras i denna rapport (Dnr 180229). Slutligen vill vi rikta ett varmt tack till alla

personer som bidragit med sin tid och klokskap och gett oss vardefulla insikter.

Kalmar april 2021
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Cecilia Osterman Bostrém
Tekn. Dr. Projektledare Fil.Dr.



SAMMANFATTNING

Sjoéfarten ar en utpraglat globaliserad bransch som regleras, finansieras, opereras
och férses med arbetskraft pa internationell basis. Detta skapar utmaningar i att
implementera harmoniserade regelverk for arbetsmiljo. Sjofararyrket ar ocksa starkt
mansdominerat. Denna snedfordelning kan skapa problem for minoritetsgrupper,

leda till arbetsmiljéproblem och en 6kad risk fér krankande sarbehandling.

Syftet med projektet har varit att identifiera, utvardera och sammanstalla befintliga
strategier och metoder for att minska risken for krankande sarbehandling och starka
arbetet for en god organisatorisk och social arbetsmiljo i en jamstalld sjofart. Detta
har gjorts genom en systematisk litteraturstudie, workshoppar och intervjuer med

intressenter inom svensk sjofart.

Forskningsdversikten visar tydligt att krankande sarbehandling ar ett betydande
problem i den globala sjéfarten som behdver atgardas. Over 50 procent av kvinnliga
sjofarare rapporterar att de har utsatts for krankande sarbehandling och férévarna

utgors till storsta del av offrens chefer och arbetsledare.

En utsatt medarbetare maste kanna stod fran chefer och kollegor, och det behdvs ett
system dar arbetsmiljoproblem behandlas snabbt och korrekt. Batkurage, dar
askadare star upp for den utsatte, ar centralt. Chefer behoéver rutiner, befogenheter,

men aven resurser for att kunna agera tydligt.

Ett stort ansvar vilar pa branschen som behdver ta klivet fran policy till handling och
skapa en sjofart dar alla trivs. Bilden av en sjofarare och vilken kompetens som kravs
behover revideras. Detta kan ocksa bidra till en bredare rekryteringsbas. En 6kad
andel sjofarare fran minoritetsgrupper utmanar radande machokultur och leder till

forandrade normer.

Detta projekt visar med tydlighet att missférhallanden ombord inte far ignoreras; detta
skulle sannolikt férvarra omfattningen av problemet. | stallet kréavs en bred och enad
front for att skapa en modern och hallbar sjofart dar beslut kring arbetsmiljé baseras

pa kunskap.



SUMMARY

The maritime industry is regulated, financed, operated, and provided with manpower
supply on a global level. This creates challenges when implementing harmonized
regulations for the work environment. The seafaring profession is strongly male-
dominated. This can cause problems in the organizational and social work

environment, leading to workplace bullying and harassment.

The purpose of this project has been to identify, evaluate and compile existing
strategies and methods to reduce the risk of workplace bullying and harassment and
strengthen the work for a good organizational and social work environment in an
equal maritime industry. This has been done through a systematic literature review,

workshops, and interviews with stakeholders in the Swedish maritime industry.

The literature review clearly demonstrates that workplace bullying and harassment is
a significant problem that needs to be addressed. More than 50 percent of women
seafarers report that they have been victimized. The perpetrators are mostly found

among the victims' managers and supervisors.

Employees must be ensured of the social support of managers and colleagues, and
problems in the work environment must be dealt with quickly and correctly. Creating
crew courage, where bystanders interfere in a situation and stand up for the victim, is
central. Managers need routines, mandate, but also resources to be able to act
forcefully. The entire industry needs to take the leap from policy to practice in
creating a diverse and inclusive maritime industry. The image of a seafarer and of
required skills need to be revisited and revised, to reach a wider recruitment base. An
increased proportion of seafarers from minority groups is likely to challenge and

change prevailing gendered norms.

The results from this project demonstrate that workplace bullying and harassment on
board must not be ignored; this would probably exacerbate the scale of the problem.
Instead, a broad and united front is required to create a modern and sustainable

shipping where decisions about the work environment are based on knowledge.



INLEDNING

#METOO SOM STARTSKOTT

Under hdsten 2017 skakades varlden av den sa kallade #metoo-rorelsen som
uppmarksammade mans sexuella trakasserier och 6évergrepp mot kvinnor inom en
rad sammanhang. | Sverige skapades pa kort tid éver 60 upprop for olika branscher,
yrken och intresseomraden. De vitthesmal som offentliggjordes fran uppropen visade
med skrammande tydlighet hur vanligt forekommande denna typ av krankande
sarbehandling ar. Reaktionerna som féljde visade ocksa pa den tystnadskultur och

maktordning som rader.

Den svenska sjofartens upprop #lattaankar startades som en sluten Facebook-grupp
av Frida Wigur som sjalv arbetat nastan tio ar pa olika fartyg (Bratt Lejring, 2017).
Bokstavligt talat dver en natt fylldes gruppen av kvinnor och icke-binara som delade
erfarenheter och stéttade varandra. Under hdsten vaxte gruppen snabbt till ndrmare
1 150 sjoman och sjobefalsstuderande. | januari 2018 kom gruppen Overens om att
offentliggodra ett avidentifierat urval av vittnesmalen. Syftet med offentliggérandet var
att bryta tystnaden, synliggéra problemet och dess omfattning, samt verka for lang-
siktig forandring (Sjorapporten, 2018). Ett pressmeddelande skickades till dagspress
och branschmedia, tillsammans med en lank till en mycket gripande Youtube-film dar
kvinnor laser upp nagra av vittnesmalen (Youtube, 2018). Filmen visades ocksa for
sjofartens arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer, utbildningsanordnare och
andra viktiga aktorer vid ett méte som holls pa Sjéfartshégskolan, Linnéuniversitetet.
Motet blev startskottet till det parts- och branschgemensamma initiativet Vagréatt som
syftar till att forbattra sjofartens organisatoriska och sociala arbetsmiljo med

avseende pa krankande sarbehandling och diskriminering.

Uppslutningen inom branschen visade pa en ambition om att ta tag i problemen. Men
ocksa att det saknas kunskap om hur krankande sarbehandling och trakasserier kan
hanteras och férebyggas, samt om faktorer som framjar en god organisatorisk och
social arbetsmiljo. Det har projektet initierades genom samarbetet inom Vagrétt i

syfte att fylla dessa kunskapsluckor.



PROJEKTETS SYFTE OCH MAL

Syftet med projektet ar att identifiera, utvardera och sammanstalla befintliga

strategier och metoder for att minska risken for krankande sarbehandling och starka
arbetet for en god organisatorisk och social arbetsmiljo i en jamstalld sjofart. Dessa
analyseras och utvarderas gentemot tiliganglig forskning inom omradet om vad som

visat sig fungera, fér vem och under vilka férhallanden.

Det ar viktigt att forebyggande strategier och metoder kan anpassas — skraddarsys —
till ratt malgrupper, sa kallade tailored interventions (Baker et al., 2015). Projektet har
darfor ett uttalat intressentperspektiv som omfattar olika aktérer, som medarbetare,

skyddsombud, chefer, arbetsgivare, fackforbund, tillsynsmyndighet och bransch.

Projektets mal ar att presentera en tillganglig verktygslada med férslag pa strategier
och metoder att implementeras pa olika verksamhetsnivaer for att tillsammans verka

for en god organisatorisk och sociala arbetsmiljé i en hallbar sjofart.



SJOFARTENS ARBETSLIV

| den globala sjéfarten finns éver 98 000 handelsfartyg dver 100 bruttoton
registrerade som bemannas av uppskattningsvis 1,6 miljoner sjéfarare (UNCTAD,
2020). Sjofarten ar en utpraglat globaliserad bransch som regleras, finansieras,
opereras och forses med arbetskraft pa internationell basis. Ett fartyg kan ha sin
agare i ett land, vara registrerat i ett annat, forvaltas och opereras i ett tredje,
forsakras i ett fjarde och vara bemannat med sjo6farare fran ytterligare flera andra

lander, ofta via bemanningsforetag.

Utmaningarna i att implementera harmoniserade regelverk och arbetsmarknadsvillkor
illustreras tydligt av skillnaden mellan fartygens agarskap, var de ar registrerade och
vilka som arbetar ombord. De tre ledande fartygsagande ekonomierna ar Grekland,
Japan och Kina. De tre storsta fartygsregistren, baserat pa fartygens lastkapacitet, ar
Panama, Liberia och Marshall6arna. Samtidigt kommer arbetskraften, befal och
manskap som arbetar ombord, till storsta del fran Kina, Filippinerna och Indonesien
(BIMCOI/ISF, 2015). Sett till enbart manskap kommer de flesta fran Filippinerna.

| Sverige &r sjofarten en relativt liten bransch. Ar 2019 ménstrades cirka 13 400
personer pa svenska fartyg, inklusive tillfalligt anstalld personal (TAP) fran icke EES-
lander, huvudsakligen Filippinerna (Sweship, 2020). Ytterligare cirka 1 500 personer
arbetar ombord utan att vara ménstrade, framst inom skargardstrafiken. Hela den
maritima sektorn, som aven inkluderar landanstallda vid rederier, hamnar, skepps-
makleri, marintekniska foretag, myndigheter, offentlig forvaltning, samt vid akademi
och institut for utbildning och forskning beraknas sysselsatta cirka 160 000 personer
(Lighthouse, 2021).

Sjofartsnaringen har dock en avgorande betydelse for var infrastruktur, konkurrens-
kraft och turistnaring. | svenska hamnar hanteras 170 miljoner ton gods per ar, vilket
motsvarar narmare 90 procent av Sveriges totala import och export. Over 66 miljoner

passagerare reser via svenska hamnar och bryggor (Lighthouse, 2021).



FARTYGET SOM BADE ARBETS- OCH
BOENDEMILJO

Sjofarten delar manga av de utmaningar som finns generellt i dagens arbetsliv men
ar i andra sammanhang unik. Fartyget utgér bade en arbets- och boendemiljo dar
personalen arbetar och lever ihop, ofta under manga manader i strack. Beroende pa
avtal tillbringar en svensk besattningsmedlem normalt halva aret ombord uppdelat pa
olika térnar (arbetspass) som ofta varar fran en vecka till 3—4 manader. En utlandsk
besattningsmedlem arbetar ofta mycket langre térnar, upp till maximalt 12 manader i
strack enligt regelverket. Under coronapandemin har det har férlangts ytterligare pa
grund av svarigheter att monstra av och pa sjofolk. Det ar ocksa vanligt att
besattningen utgodrs av personer med olika nationell och kulturell bakgrund, som

kommunicerar pa ett annat arbetssprak an modersmalet.

Ett fartyg kan liknas med vad Goffman (1961) kallade en total institution, ett slutet
socialt system som kannetecknas av en hierarkisk struktur dar individen och dennes
manskliga behov ar underordnad organisationen beroende av dess auktoritet. Den
totala institutionen suddar ut granserna mellan den privata och professionella arenan.
Arbete, fritid och vila pagar pa samma plats, tillsammans med samma manniskor,
enligt villkor som beslutats av en auktoritet. Lamvik (2012, p. 25) kallar livet till sjoss
ett "undantagstillstand” och att yrket som sjéfarare innebar "medlemskap i ett

alternativt samhalle eller verklighet”.

Med vaga granser mellan arbete och fritid ar de sociala relationerna viktiga bade for
arbetets genomforande och sakerheten ombord. Besattningar med en uttalad kansla
av gemenskap uppges ha storre chans att utveckla ett dmsesidigt fortroende som i
sin tur forbattrar samarbetet i arbets- och sakerhetssituationer (Alderton et al., 2004;
Knudsen, 2005; Ramvi, 2003). Genom en praktikgemenskap (Wenger, 1998)
baserad pa delaktighet och engagemang starks det praktiska arbetet med att skapa

sakerhet ombord (Persson & Ljung, 2014).

Det omfattande utnyttjandet av sa kallad bekvamlighetsflagg, att registrera ett fartyg i
ett annat land for att halla nere kostnader och skatter, innebar dock begransade

mojligheter att kontrollera och stalla krav pa fartygens arbetsmiljé och sakerhet.



Den svaga lanken som ofta finns mellan redare och deras besattning paverkar ocksa
det bmsesidiga engagemanget for jobb, organisation och besattning (Bhattacharya,
2015). Att arbeta ombord har bade historiskt och i nutid setts som ett genomgangs-

yrke; i genomsnitt arbetar sjofolk i Sverige atta ar till sjéss (Ojala et al., 2017).

Trots att arbetsférhallanden ombord ur manga avseenden har forbattrats genom aren
ar sjdmansyrket fortfarande riskfyllt och kravande (Oldenburg et al., 2010; Osterman
et al., 2020). Foérandringar i hur fartygen bemannas och hur arbetet organiseras
ombord har medfort att aven sjopersonalens mortalitet och morbiditet (dodlighet och
sjuklighet) har forandrats (Mellbye & Carter, 2017; Sampson & Ellis, 2019; 2020). Det
rapporteras en hog férekomst av angest och sjalvmordstankar hos sjéfarare och en
signifikant hdgre prevalens av depression an i andra yrkesgrupper (Lefkowitz &
Slade, 2019).

Det finns inget entydigt svar pa varfoér psykisk ohalsa har dkat bland sjoman. Langa
sammanhangande arbetstider med begransade maijligheter till aterhamtning i och
fran arbetet kan vara en orsak. Av naturliga skal ar det svart att astadkomma en
tydlig atskillnad mellan arbete och fritid ombord. Att inte ha tillgang till sitt privata,
sociala natverk av familj och vanner, samtidigt som det finns ett kontinuerligt behov
av att lara kanna och anpassa sig till nya kollegor och skapa nya arbetsrelationer ar
nagra betydelsefulla stressfaktorer (Carter, 2005). Aven upplevda rollkonflikter och
motstridiga krav pa att fartyget ska kunna framféras med sma besattningar pa ett
kostnadseffektivt satt och samtidigt uppratthalla hog kvalitet och sakerhet,

rapporteras som en kalla till stress (Rydstedt & Lundh, 2010).

| Hult (2010a) presenteras en utforlig studie av ombordanstalldas upplevelser och
motivation i yrke och arbete och hur detta varierar under olika perioder i livet. Av
resultaten framgar att intendenturpersonalen som jobbar i serviceyrken inom
exempelvis hotell, restaurang, kdk och butik pa passagerarfartyg uppvisar en
betydligt hogre upplevelse av stress och utmattning an andra ombordanstallda. Det
foranledde vidare studier om denna personalkategori som ocksa omfattar flest
kvinnor (Hult & Osterman, 2016; Hult et al., 2017; Osterman & Hult, 2016). Fortsatta
studier av servicepersonalens arbetsmiljo, arbetsmotivation och ohalsa pa svenska

farjor visar att upprepade omorganisationer och optimeringar av verksamheten har
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forandrat arbetets porositet (Osterman et al., 2020). En 6kad arbetsbelastning gor att
personalen upplever att det finns liten planerad — eller oplanerad — tid mellan arbets-

uppgifterna vilket gor det svart att fa tiliracklig aterhamtning bade i och fran arbetet.

Bilden bekraftas av Transportstyrelsens enkatundersékning (2019) som visar att
svenska sjofarare upplever arbetsbelastningen i forhallande till bristande ater-
hamtning som ett av de mest framtradande problemen i arbetsmiljon, sarskilt hos
kvinnor. Enkatstudien visar ocksa att det ar vanligare med krankande sarbehandling
och trakasserier ombord an vad som rapporteras fran den svenska arbetsmarknaden
i stort. Kon uppges som den vanligaste orsaken till krankande sarbehandling, foljt av

alder och maktforhallanden.

ETT MASKULINT KODAT OCH
IDENTITETSSKAPANDE YRKE

Sjofararyrket ar mansdominerat och maskulint kodat, vilket innebar att manga av
yrkets framtradande attribut kan kopplas till stereotypt maskulina drag. Det ar vidare
ett starkt identitetsskapande yrke som vardesatter praktisk erfarenhet (Hult, 2010b;
Knudsen, 2009). Genom historien har noviser introducerats genom att vagledas,
socialiseras — och allt for ofta mobbas — in i jobbet och jargongen ombord (Kennerley,
2002).

Knudsen (2005) beskriver sjomanskap som en blandning av professionell kunskap,
integritet och yrkesstolthet — ett slags sunt fornuft baserat pa erfarenheter och

maijligen en nypa moral och ara. Med gott sjomanskap sags sjofararen klara av att
mota saval havet, fartyget och dess utrustning, som den sociala miljén, att vara en

del av ett lag.

Sociala markeringar ombord blir synliga genom besattningens indelning i befal och
manskap, och i de olika avdelningarna dack, maskin och intendentur. Eldh (2004)
beskriver en arbetsorganisation ombord som praglas av starka hierarkier och granser
mellan olika yrkesgrupper dar dacks- och maskinpersonalen i storre utstrackning ser
sig sjalva som sjofarare an vad servicepersonalen gor. Besattningens uppdelning i
olika grupper och undergrupper innebar i sin tur skillnader i I6ner, avldsningssystem,
arbetstider och kon.

11



Den traditionella yrkesuppdelningen med en mansdominerad teknisk sektor och en
majoritet av kvinnor inom omsorgsyrken speglas aven i sjofarten. Mojligheten att
bryta normer och arbetslivets traditionella forvantningar pa kvinnor och man ar
begransad (Wharton, 2009).

Av varldshandelsflottans cirka 1,6 miljoner sjofarare utgors endast 2 procent av
kvinnor, varav de flesta arbetar inom kryssningsindustrin. | Sverige med var
omfattande farjetrafik ar narmare 30 procent av sj6fararna i svenska sjomansregistret
kvinnor, varav de flesta arbetar inom serviceavdelningarna pa passagerarfartyg
(Sweship, 2020). | Sverige och i annu hogre utstrackning globalt dominerar man de
avdelningar som har hdg status och innehar de héga befattningarna bade ombord

och iland.

Vittnesmalen som kom fram i #lattaankar gar manga decennier tillbaka och uppropet
torde inte ha kommit som nagon dverraskning fér den som arbetat en tid i sjéfarten.
Det har funnits manga varningssignaler som antingen inte uppfattats eller inte tagits
pa allvar genom aren. Redan 1992 skrevs examensarbetet Nu kommer hon! av en
kvinnlig sjokaptensstudent i Kalmar som beskrev utmaningar som kvinnliga sjoman
kunde métas av ombord (Sjogren, 1992). Framsidan pa arbetet pryds av en teckning
med pratbubblor som "det blir bara problem med fruntimmer” och "sjysta rattar”. En
snabb sokning i universitetens publikationsdatabaser visar att det finns ett betydande
antal uppsatser inom omradet skrivna under 1990- och 2000-talen. Det ar tydligt att

det ar ett amne som har berért manga studenter pa vag ut i arbetslivet.

Problem av den typen som kom upp till ytan i samband med #metoo har naturligtvis
ocksa paverkat larosatena som ger sjobefalsutbildningar. Bostrom Cars och
Osterman (2015) undersdkte utbildningsplanerna fran atta sjdbefalsskolor i fyra
lander och fann att ingen av dem berérde genus- och/eller jamstalldhetsfragor. Det
betyder inte nodvandigtvis att initiativ helt saknas, men att det som gors till stor del
drivs och ar avhangigt av enskilda larare och studenter. Detta leder till att initiativen

ges knappa resurser och bristfallig legitimitet.

| februari 2015, talade tva studenter vid Linnéuniversitetet ut i lokalpressen och

berattade om 6vergrepp och krankande kommentarer (Bergman, 2015). Artikeln fick
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spridning i riksmedia och det bildades en partssammansatt grupp som tillsammans
med sjofartshégskolorna tog fram en branschgemensam likabehandlingspolicy
(Transportnet, 2015).

Policyn betonade nolltolerans mot sexuella trakasserier inom sjofarten, vikten av
information och utbildning inom omradet och att de som utsatts ska tas om hand.
Men samtidigt stallde policyn inga krav utover det som redan reglerades i Arbets-
miljoverkets da gallande regler for krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS
1993:17). Vidare saknades det en plan for hur policyn skulle foljas upp och revideras
och det ar oklart vilken effekt dokumentet faktiskt fick.

Kanske var det den stora massmediala uppmarksamheten for #metoo i allmanhet
och #lattaankar i synnerhet som gjorde att branschen sl6t upp, eller sa var tiden

antligen mogen — 2018 bildades samarbetsplattformen som fick namnet Vagrétt.

ARBETSMILJOARBETET OMBORD

Sjoéfartens internationella regelverk organiseras av FN:s sj6fartsorgan International
Maritime Organization (IMO). Reglerna bestar av rekommendationer och bindande
bestammelser som behandlar fragor sasom arbetstider, bemanning och ombord-
forhallanden inom sjéfarten. IMO:s bestdmmelser utgdr minimikrav och det finns

nationella skillnader i regelverken for arbetsmiljé och sakerhet.

Sedan 1998 galler den sa kallade ISM-koden (International Safety Management
Code). Reglerna betonar rederiledningens och landorganisationens engagemang
och ansvar for att bedriva sékerhetsarbetet ombord. Varje rederi, fartygsagare eller
annan aktor som ar ansvarig for ett fartygs drift ar skyldiga att uppratta och
implementera ett fungerande sakerhetsledningssystem med tydliga mal for arbetet
(IMO, 2015). Sakerheten ombord svenska fartyg regleras av fartygssakerhetslagen
(SFS 2019:632) som omfattar boende- och fritidsmiljo, sjukvard och kost.

Sedan 2003 galler ocksa arbetsmiljélagen (SFS 1977:1 160) for svenskflaggade
fartyg. Det innebar att arbetsgivaren har det 6vergripande arbetsmiljdansvaret for
anstallda i rederiet. For arbetsmiljon ombord ansvarar i regel befalhavaren som

arbetsgivarens representant.
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Aven om arbetsmiljélagen (AML) och arbetsmiljéférordningen (AMF) géller for
svenskflaggade fartyg ar sj6farten den enda bransch i Sverige dar inte Arbetsmiljo-
verket ar tillsynsmyndighet for arbetsmiljon. Det ar i stallet Transportstyrelsen, enligt
AMF § 21. Genom Transportstyrelsens foreskrifter (TSFS 2019:56) om arbetsmiljé pa
fartyg ar ett 40-tal av Arbetsmiljoverkets foreskrifter satta i kraft medan andra arbets-
miljoregler ar baserade pa internationella 6verenskommelser genom IMO.
Arbetsmiljon for svenska sjoman regleras darfor inte pa samma satt som fér andra
arbetstagare och det kan skilja for olika fartyg inom samma rederi beroende pa var
fartyget ar registrerat (flaggat). Som framgar av Transportstyrelsens remiss (Dnr.
TSFS 2016-67) infor revideringen av foreskrifterna om arbetsmiljé pa fartyg finns det
en uttalad vilja fran branschorganisationen Svensk Sjofart att Transportstyrelsen ska
arbeta for att svenska sarregler ska harmoniseras med internationella regler.
Anledningen uppges vara att det ar ndédvandigt for att Sverige ska kunna vaxa som
sjofartsnation da sarreglering kan innebara problem vid nybyggnation och
inflaggning. Paradoxalt nog medfor arbetet med att narma sig internationella regler
att glappet 6kar gentemot de arbetsmiljéregler som galler pa andra svenska arbets-
platser. Det paverkar aven de narmare 5 000 anstallda i serviceyrken ombord i den
omfattande svenska farjetrafiken, trots att denna personalkategori har mer gemen-
samt med andra anstallda inom hotell, restaurang, butik och lager an internationella
sjofarare i global trafik. Det medfér ocksa en efterslapning i regleringen eftersom
Arbetsmiljoverkets foreskrifter maste sattas i kraft enligt en sarskild rutin innan de
borjar galla for svenskflaggade fartyg. | praktiken innebar det att olika regler kan galla

for olika personer anstallda inom samma rederi tills regleringen hunnit i kapp.

HANTERING AV KRANKANDE
SARBEHANDLING OMBORD

| Sverige introducerades regler for att motverka krankande sarbehandling i arbetslivet
redan 1993. Sedan 31 mars 2016 regleras det i Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS
2015:4) om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA), som bdérjade galla for

svenskflaggade fartyg den 1 augusti 2019.

Med krankande sarbehandling menas handlingar som riktas mot en eller flera

arbetstagare pa ett krankande satt och som kan leda till att den som utsatts inte mar
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bra eller hamnar utanfor arbetsplatsens sociala gemenskap (AFS 2015:4, §4).
Det kan handla om att bli utsatt for exempelvis nedsattande ord, ryktesspridning,
forlgjligande, sexistiska skamt, exkluderad fran méten eller mer subtila handlingar

som att bli ignorerad.

Av kraven framgar att det ska finnas rutiner for hur krdnkande sarbehandling
hanteras och forebyggs och att detta ska omfattas av det systematiska arbetsmiljo-
arbetet for att forebygga ohalsa och olycksfall (AFS 2001:1). Det ska tydligt framga
att arbetsgivaren inte accepterar krankande sarbehandling pa arbetsplatsen, och till
vem man kan vanda sig om det anda uppstar och vad som hander med den

informationen som da kommer fram.

En utgangspunkt for det férebyggande arbetet ar att arbetsgivaren i forsta hand
behover undersdka arbetsplatsens organisatoriska forhallanden (Torkelson et al.,
2016). Aven om symptomen syns hos individen s& handlar det om hur verksamheten
organiseras, hur arbetet leds och férdelas, beslut fattas och kommuniceras, samt hur
det mellanmanskliga samspelet pa arbetsplatsen fungerar. Insatser och atgarder pa

individniva har liten utsikt att I6sa organisatoriska problem.

| den globala sjofarten omfattas krankande sarbehandling och trakasserier implicit av
sakerhetsledningssystemet som foreskrivs av ISM-koden. Pa motsvarande satt som
det systematiska arbetsmiljdarbetet ska alla risker for fartyg, personal och miljé
undersokas och atgardas (IMO, 2015). Mer uttalat regleras det sedan 2016 i
Internationella arbetsorganisationens sjéarbetskonvention (ILO, 2019) da mobbning
och trakasserier lades till som en egen punkt att beakta i kapitel 4.3 om arbetsskador.
Reglerna hanvisar vidare till den vagledning for att eliminera trakasserier och
mobbning ombord som tagits fram gemensamt av International Chamber of Shipping,
en organisation for nationella redareféreningar, och Internationella Transport-
arbetarefederationen (ICS/ITF, 2016). Vagledningen tar bland annat upp behovet av
policy och rutiner, information om rapporteringsrutiner och klagomalsférfaranden.

Det finns emellertid ett glapp mellan lagstiftningen och dess implementering och den
forskningsbaserade kunskap som genererats dver tid om krankande sarbehandling.
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Den vetenskapliga litteraturen redogor for hur brister i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon (OSA) okar risken for krankande sarbehandling och vilka
negativa effekter som kan ses pa saval individens halsa och prestation, som
organisationens effektivitet (se exempelvis Baillien et al., 2019; Bartlett & Bartlett,
2011; Hoel & Vartia, 2018; Hoprekstad et al., 2019; McDonald, 2012; Salin, 2021).

En utmaning i det forebyggande arbetet ar att synliggora forekomsten av krankande
sarbehandling och trakasserier inom organisationen. Morkertalet ar stort da det finns
en stor underrapportering, sarskilt i arbetskulturer dar incidenter riskeras att
trivialiseras (Chappell & Di Martino, 2006; Hoel & Vartia, 2018). De offer som

anmaler att de blivit utsatta utgoér endast toppen av ett isberg (McDonald, 2012).

Sa aven om policydokument om nolltolerans och rutiner for rapportering och
hantering av klagomal ar viktiga och nédvandiga mekanismer sa ar de inte
tillrackliga. | tillagg till vad Dobbin och Kelly (2007) kallar byrakratiska vaccin behovs
ocksa ett langsiktigt, systematiskt forebyggande arbetsmiljdarbete med att identifiera
och vidta lampliga atgarder mot de riskfaktorer i arbetsmiljon som utgér en grogrund
for krankande sarbehandling ombord. For en mansdominerad och maskulint kodad
milj6 som fartyget utgoér behdver organisationen ocksa ta hansyn till att kvinnor har
I6per en Okad risk att utsattas for krankande sarbehandling (Bergman & Henning,
2008; Vogt et al., 2007).
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METODER OCH
GENOMFORANDE

Arbetet inom projektet kan grovt delas in i tva huvudomraden:

e Kartlaggning av goda exempel pa metoder och strategier i teori och praktik.
e Workshoppar och fokusgruppintervjuer med personer som representerar olika

perspektiv och intressen inom den svenska sjofarten.

Resultaten har sedan sammanstallts och utvecklats till rekommendationer riktade till

olika aktorer.

KARTLAGGNING AV GODA EXEMPEL

Kartlaggningen av goda exempel pa metoder och strategier i teori och praktik har
genomforts dels som en systematisk litteraturstudie, dels genom en s6kning av goda
exempel inom bade sj6éfarten och andra branscher. Dessa har sedan analyserats och
utvarderats gentemot tillganglig forskning inom omradet om vad som visat sig

fungera, for vem och under vilka forhallanden.

Metodbeskrivning litteraturstudie

En systematisk, kvalitativ litteraturstudie genomfordes i syfte att kartlagga omfattning
och inriktning av vetenskaplig, granskad litteratur om krankande sarbehandling till
sjoss. Litteraturstudien genomférdes i fyra steg: (1) sokning och identifiering av
relevant litteratur; (2) lasning av abstrakter; (3) analys och kategorisering av

fullstandiga artiklar; och (4) syntetisering av resultaten.

Figur 1 illustrerar ett flddesschema dver litteraturstudiens sdk- och urvalsprocess.
Sokningen utfordes i de vetenskapliga databaserna Scopus, Web of Science och
PubMed. Tillsammans utgor de en omfattande samling av internationell vetenskaplig

litteratur.
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Figur 1. Flbdesschema éver litteraturstudiens s6k- och urvalsprocess, fran s6kning i

databaser till det slutgiltiga urval av artiklar som analyserades.
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For identifiering av relevant litteratur anvandes foljande sokord; bullying, harassment
respektive victimisation/victimization (brittisk/amerikansk stavning) anvandes i
kombination med seafarers, maritime respektive offshore. Vidare sa anvandes ett
antal inklusions- och exklusionskriterier. Endast engelsksprakig, vetenskaplig och
referent-granskad litteratur publicerad fore 8 juni 2020 inkluderades. Eftersom
sjofarten ar starkt globaliserad sa gjordes ingen geografisk avgransning. Ett krav var
dock att studien skulle ha ett tydligt fokus pa krankande sarbehandling till sjoss;
studier som endast flyktigt berérde dessa amnen, eller fokuserade pa de land-

anstalldas situation, exkluderades saledes.

Totalt inkluderades 27 vetenskapliga artiklar i litteraturstudien. Den information som
ligger till grund for resultat och analys innefattar bland annat bibliometrisk data, samt
studiens metod och respondentgrupp. En detaljerad beskrivning av genomférande,

resultat och analys finns i manuskriptet Osterman och Bostrém (2021).

Sokning av goda exempel inom andra branscher

Utgangspunkten fér sokningen har varit att identifiera goda exempel fran bade
sjofarten och andra branscher dar de lyckats val med att férebygga och hantera
krankande sarbehandling pa arbetsplatsen inom ramen for sitt systematiska
arbetsmiljdarbete. Sokningen har haft tva huvudsakliga inriktningar, praktiknara
exempel och vetenskapliga arbeten. Den storsta utmaningen har varit att identifiera
praktiska exempel som ar sa pass val beskrivna att det framgar tydligt vad som har
gjorts, varfor just de aktiviteterna eller atgarderna valdes och vad det resulterat i.
Exempel har sokts pa ett mer systematiskt satt via facktidningarna Arbetsliv,
Arbetarskydd och Du & jobbet som regelbundet innehaller reportage och tipsartiklar
om aktuella arbetsmiljéfragor. Dessutom har en del uppslag kommit via dagspress
och annan media och i samband med deltagande i arbetsmiljo- och bransch-
konferenser. Sékningen efter vetenskapliga arbeten och kunskapssammanstallningar
har syftat till att identifiera studier med olika inriktning som tillsammans tacker
projektets olika intressentperspektiv. Fokus har framst varit pa studier dar effekter av
vidtagna atgarder har kunnat utvarderas efter genomférande. De goda exempel som
identifierats i teori och praktik har dversatts till en sjofartskontext och analyserats for

olika aktorer och tidsperspektiv.
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WORKSHOPPAR OCH FOKUSGRUPP-
INTERVJUER

Fyra workshoppar och tva fokusgruppsintervjuer har hallits med olika grupper av
branschrepresentanter. Workshopparna kunde genomféras fysiskt men de tva

fokusgruppsintervjuerna genomférdes digitalt via Zoom.

Workshoppar och cafédialog

Workshop 1 fokuserade pa att identifiera och diskutera stakeholders (intressenter)
och hur de kan paverka eller paverkas av arbetsmiljo- och jamstalldhetsarbete i

sjofarten. Sju personer med olika bakgrund och erfarenheter deltog.

Workshop 2 samlade 16 arbetsmiljoombud, alla medlemmar i fackférbundet Seko
Sjofolk. Workshoppen genomfordes som en sa kallad cafédialog dar syftet var att
diskutera arbetsmiljdombudens roll och méjligheter att paverka i det férebyggande

och framjande arbetsmiljdarbetet.

Workshop 3 och 4 samlade 16 respektive 17 deltagare med olika bakgrund och
erfarenheter. Bland deltagarna fanns bland annat ombordanstallda, rederipersonal,
larare och fackliga ombud. Aven dessa workshoppar genomfordes som cafédialog,
samt med hjalp av grafisk facilitering och fokuserade pa olika aktorers roller och

mojligheter att paverka i det férebyggande och framjande arbetsmiljdarbetet.

Cafédialog ar en datainsamlingsmetod med syfte att skapa kreativa forutsattningar
for konstruktiva dialoger med malet att komma fram till nya idéer och tillvagagangs-
satt genom att engagera deltagarna att samarbeta (Brown, 2010). Temat for café-
dialogerna var sjofartens organisatoriska och sociala arbetsmiljo med syfte att
diskutera férebyggande atgarder relaterade till krankande sarbehandling och ett
framjande arbete for en god organisatorisk och social arbetsmiljo i en jamstalld
sjofart.

Rekrytering av deltagare till workshopparna 1, 3 och 4 skedde genom en 6ppen
inbjudan via mejl till arbetsgivare och arbetstagare fran svensk sjofartsnaring.
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Till workshop 2 rekryterades deltagarna bland Seko Sjo6folks skyddsombud. Tabell 1

visar antal deltagare, konsférdelning samt deltagarnas huvudsakliga sysselsattning.

Tabell 1. Oversikt 6ver antal deltagare i workshoppar och fokusgruppintervjuer och

deras huvudsakliga sysselséttning.

Workshop/ Antal deltagare Ombord- Inom Andra
fokusgruppintervju (kvinnor/mdn) anstdllda rederi landanstdllda
Workshop 1 7(413) 1 1 5
Workshop 2 16 (6 /10) 15 0 1
Workshop 3 16 (8/8) 9 2 5
Workshop 4 17 (121 5) 5 3 9
Fokusgrupp 1 6 (3/3) 3 3 0
Fokusgrupp 2 5 (1/4) 3 2 0
Totalt 67 (34 /33) 36 11 20

Kategorin Ombordanstéllda omfattar samtliga ombord, bade manskaps- och
befalsbefattningar inom intendentur, dack och maskinavdelningarna. | fokus-
grupperna deltog endast ombordanstallda i arbetsledande befattning da fokus for
intervjuerna var chefers forutsattningar. Inom rederi avser personer inom ett rederi
som har sin arbetsplats i land. Andra landanstéllda omfattar representanter fran
myndigheter, akademi, branschorganisationer, och representanter fran de sjéfackliga

forbunden Sjobefalsféreningen och Seko sjofolk.

Cafédialogerna inleddes med en introduktion av syftet med workshopen och en
presentationsrunda. Deltagarna delades sedan in i fyra grupper, varav en i varje
grupp utsags till cafévard. Cafévarden fungerar som moderator for att koordinera
samtalen vid borden, se till att deltagarna haller sig till @amnet och att alla kommer till
tals, vilket 6kar kvaliteten pa diskussionerna utan att paverka slutresultatet (Brown,
2010). Cafévardarna hade ocksa ansvar for att samtalen dokumenterades pa ett A2-
papper, antingen genom att sjalv anteckna eller att regelbundet uppmuntra de andra
runt bordet att skriva eller teckna.
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Dokumentationen bestod av kortare meningar, stédord och teckningar som
illustrerade deltagarnas upplevelser och asikter om den aktuella fragan som

diskuterades.

Cafédialogerna var uppdelade i tva omraden med fyra fragor i varje: att identifiera
och forebygga OSA-risker, samt hornstenar i det halsoframjande arbetsmiljoarbetet.
Varje fraga diskuterades i 10 minuter innan deltagarna gick vidare till andra bord. P&
sa satt fick samtliga deltagare diskutera samtliga fragor men i olika grupp-
konstellationer. Cafévarden stannade kvar vid sitt bord och ansvarade fér samma
fraga genom hela workshoppen. Nar nya deltagare anslét till bordet hade cafévarden
till uppgift att forst ge en kort sammanfattning av vad som sagts av de andra
grupperna for att kunna vidga diskussionerna. Efter varje omrade sammanfattades
fragorna i en gemensam diskussion med samtliga deltagare. Sammantaget gjorde
cafédialogerna att forskare och medforskande deltagarna tillsammans kunde
diskutera en fraga och belysa utvecklingsbehovet inom omradet. Under work-
shopparna 3 och 4 dokumenterades diskussionerna ocksa genom sa kallad grafisk

facilitering, en kreativ metod for att skapa engagemang och visuellt synliggora

resultat och budskap fran ett samtal eller méte (Hautopp & @rngreen, 2018).
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Figur 2. Sammanfattning av workshop 3 genom grafisk facilitering.
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Fokusgruppintervjuer

Tva fokusgruppintervjuer (Wibeck, 2000) genomférdes med sex respektive fem
deltagare i varje grupp (Tabell 1). Syftet med intervjuerna var att diskutera hinder och
mojligheter for chefer och arbetsledare att bedriva ett bra arbetsmiljoarbete ombord.
Efter att skriftligt samtycke erhallits fran deltagarna dokumenterades intervjuerna

med inspelningsfunktionen i Zoom, samt med en extra inspelning av ljudet.

Deltagarna arbetar antingen ombord som befal eller i en mellanchefsbefattning i
landorganisationen inom HR eller teknik. Sammansattningen av grupperna
rekryterades for att fa en s& jamn balans mellan kén och befattning som mgjligt.
Dessutom planerades intervjuerna medvetet sa att inte mer an en person fran
samma rederi skulle delta i samma grupp for att inte diskussionerna skulle paverkas
for starkt av forutsattningarna inom ett féretag. Bada fokusgrupperna modererades
av samma person och foljde en tematisk intervjuguide. Efter en inledande
presentation av deltagare och syftet med fokusgrupperna introducerades fragorna
som berdérde hur arbetsmiljdarbetet fungerar idag, vad som kan forbattras,

policydokument, medarbetarnas delaktighet, kompetens och utbildning.

VAGRATT OCH SJOFARTENS
ARBETSMILJONAMND

Sedan projektets start har regelbundna avrapporteringar och diskussioner forts med
parter och andra intressenter i tva forum, Vagrétts arbetsgruppsmoéten cirka fem
ganger per ar, samt vid styrelsemoten i Sjéfartens arbetsmiljonédmnd (San) fyra
ganger per ar. Vid dessa tillfallen har ledamoterna i arbetsgruppen respektive

styrelsen haft mdjlighet att stalla fragor och komma med synpunkter.

Vagrétt ar ett branschgemensamt initiativ som syftar till att forbattra arbetsmiljé och
sjosakerhet ombord (Sand, 2019). Bakom satsningen som inleddes 2018 star 15
stora branschaktorer. Parterna representeras genom Sjofartens Arbetsgivareférbund
(Sarf), Almega, Svensk Sjofart, Passagerarrederiernas forening, Skargardsredarna,
samt de sjofackliga forbunden Sjobefalsféreningen och Seko sjofolk. Dessutom
medverkar bland annat Linnéuniversitetet och Chalmers, de tva larosaten med

sjobefalsutbildning och deras studentorganisationer, samt Transportstyrelsen och
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Sjofartsverket. Sedan initiativet startades har aven flera andra aktorer i branschen

skrivit under ett Letter of Support for att visa att de stodjer arbetet.

Sjéfartens arbetsmiljbndmnd (San) har sedan det bildades 1956 syftat till att bidra till
en tryggare och sakrare arbetsmiljo ombord. San leds av en styrelse med
representanter fran Sarf, Seko sjofolk, samt Sjobefalsféreningen och finansieras via
Sjofartens Arbetsmiljostiftelse. San:s verksamhet handlar till stor del om att dka
kunskaperna om risken for ohalsa och olycksfall i det dagliga arbetet. Det sker
genom San:s hemsida (san-nytt.se), tidningen San-Nytt som ges ut kostnadsfritt fyra

ganger per ar, samt en arlig arbetsmiljokonferens.

FORSKNINGSETISKA OVERVAGANDEN

| enlighet med Vetenskapsradets (2017) forskningsetiska principer har forsknings-
arbetet inom projektet stravat efter en rimlig balans mellan tva centrala intressen.
Dessa utgors dels av forskarnas kunskapsintresse och vilja att bidra till larande och
utveckling pa individ- och samhallsniva, dels av manniskors och organisationers ratt
till integritet. Sjofarten ar en relativt liten bransch i Sverige. Redogorelsen for
deltagarnas demografiska information och yrkesmassiga forhallanden halls darfor

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

Vi har ocksa stravat efter tydlighet gentemot alla inblandade deltagare. Skriftliga
inbjudningar som skickats ut via mejl till potentiella respondenter har innehallit en
beskrivning av syfte, mal och innehall, hur den insamlade informationen hanteras,
bearbetas och anvandas, samt att deltagarna nar som helst kan meddela om de inte
langre 6nskar medverka. | samband med workshoppar och fokusgrupper har
deltagarna fatt samma information igen med majlighet att stalla eventuella fragor.
Workshopparna dokumenterades genom anteckningar och grafisk facilitering utan
upptagning av ljud eller bild. Infér dessa inhamtades ett muntligt samtycke pa plats
fran deltagarna. Innan inspelning av ljud och bild pabérjades i fokusgrupperna
inhamtades ett skriftligt samtycke fran samtliga deltagare. Det ar vidare var
forhoppning att vi i rollen som forskare och kunskapare visar pa transparens vad
galler projektets teoretiska utgangspunkter och genomférande genom denna rapport

och de vetenskapliga publikationer som projektet genererat.
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STRATEGIER OCH METODER
FOR ATT HANTERA,
FOREBYGGA OCH FRAMJA

| det har kapitlet presenteras en syntes av projektets resultat, strukturerade efter
projektets forskningsfragor for att ge en sammanhangande helhet (Ritchey, 1991).
Mer detaljerade redogorelser av resultaten fran de enskilda forskningsaktiviteterna

beskrivs i fristdende rapporter och artiklar som projektet genererat.

Kapitlet inleds med en redogorelse for vad som gjorts — och publicerats vetenskapligt
— inom sjofarten for att minska risken for krankande sarbehandling ombord. Sedan
foljer ett avsnitt om vem som kan géra vad for att stéarka den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon ombord. Det utgar fran resultaten fran kartldaggningen av goda
exempel i teori och praktik, workshoppar och fokusgrupper och beskrivs ur ett

aktorsperspektiv.

VAD HAR GJORTS INOM SJOFARTEN?

Resultaten fran den strukturerade litteraturstudien visar pa ett tamligen begransat
forskningsintresse. For en utforlig beskrivning, se Osterman och Bostrém (2021). Det
har dock skett en blygsam 6kning av antalet studier per ar sedan den forsta artikeln
publicerades 1995 om sexuella trakasserier i den amerikanska flottan (Figur 3).

Nastan tva tredjedelar av artiklarna ar publicerade under de senaste sju aren.

De 27 artiklarna som analyserats har varierande forsknings- och metodansats, samt
forsknings- och studieobjekt. Alla studier utom fyra vilar pa empiri men ingen av dem
inbegriper praktikutvecklande aktionsforskning eller en interventionsstudie dar
effekterna av en arbetsplatsférandring faktiskt har utvarderats. Aven om de flesta av
studiernas forfattare hor hemma vid ett europeiskt universitet eller forskningsinstitut
(n=16) varierar studiens geografiska fokus. Nagra studier har ett lokalt fokus pa en
sarskild fraga, exempelvis villkoren for kvinnliga sjofarare i Taiwan (Guo & Liang,

2012) eller sexuella trakasserier i den amerikanska flottan (Newell et al., 1995).
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Figur 3. Kumulativ frekvens éver tiden for antalet publikationer.

Andra studier har sin utgangspunkt i en viss population, som exempelvis personer i
det svenska sjomansregistret (Forsell et al., 2017), ett visst rederi (Akamangwa,
2016), eller ett visst segment, som Gibsons (2008) studie om kryssningsfartyg.
Sammantaget speglar resultaten av dessa studier mangfalden av arbetskraften i den

globala sjofarten.

Halften av studierna (14 av 27) fokuserar uteslutande pa kénskrankningar och

sexuella trakasserier. Samspelet mellan kén och ras framhalls av Van Wijk (2005)
och till viss del av Acejo och Abila (2016). Atta av studierna lyfter varken fram kén,
alder, sexuell laggning eller nagon annan diskrimeringsgrund som en sarskild risk-

faktor féor mobbning och trakasserier.

Resultaten visar att krankande sarbehandling ar ett betydande problem i den globala
sjofarten som behdver atgardas. Trots goda intentioner, skarpta lagkrav och val-
menande branschinitiativ ses inga stora férandringar sedan den forsta studien

publicerades 1995 fram till idag.

| de studier som undersokt och kvantifierat prevalensen rapporteras forekomsten av

krankande sarbehandling pa arbetsplatsen variera fran 8—-25 procent av alla sjofarare
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och over 50 procent av kvinnliga sjofarare. Forovarna utgors till storsta del av offrens
chefer och arbetsledare. Den nast stdrsta kategorin ar kollegor. | en svensk studie

uppgavs cirka nio procent av férévarna vara passagerare (Forsell et al., 2017).

Trots att forskningen inom omradet vaxer saknas det interventionsstudier eller
motsvarande dar konkreta atgarder implementerats och utvarderats. Denna typ av
studier bor prioriteras i framtida forskning. Men framfor allt visar resultaten av
litteraturstudien att det finns ett behov av att ta itu med de bakomliggande orsakerna

till krankande sarbehandling ombord.

Atgirder som rekommenderas i litteraturstudien

Ett flertal studier rekommenderar obligatorisk utbildning av chefer och besattning i
syfte att motverka krankande sarbehandling. Tidigare forskning tyder dock pa att
kortvariga utbildningsinsatser som inte stoder aktiv reflektion eller interaktion, har
begransade eller till och med motverkande effekter vad galler att férandra attityder
eller beteende (Chang et al., 2019; Paluck & Green, 2009; Rynes & Rosen, 1995).
En isolerad utbildningsaktivitet far da framst ett symboliskt varde; det blir ett satt for
arbetsgivaren att begransa sitt ansvar med fokus pa att uppfylla grundlaggande

regler snarare an att ta itu med problemen (Dobbin & Kelly, 2007).

Trygghetsskapande atgarder ombord lyfts ocksa fram, som att se till att det finns
mojlighet for besattningen ombord att kunna kommunicera med bade det egna
sociala natverket pa hemmaplan och for att sla larm eller soka stod fran personer i
landorganisationen om det uppstar problem ombord. Det féreslas ocksa att ge
besattningen utbildning och traning i hur de kan agera som askadare till en
krankande situation. Denna typ av sa kallad bystander-traning har ocksa visat sig
vara effektiv i andra kontexter som inom militdren och universitets- och skolmiljo (se
exempelvis Coker et al., 2016; Mujal et al., 2019; Vukotich, 2013).

Pa organisatorisk niva foreslas atgarder for att forbattra den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon ombord, starka kunskaper och férutsattningar for chefer och
arbetsledare ombord och sakerstalla att det finns tydliga och fungerande rutiner foér
att rapportera krankande sarbehandling och andra tillbud och ohalsa — aven inom
OSA-omradet.
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Flera av atgarderna kraver troligen insatser pa branschniva, da de berér omraden
som upplevda orattvisor kopplade till osakra anstallningar och ojamlika villkor mellan

olika kategorier av sjofarare.

Ur saval ett globalt som nationellt perspektiv ar det inte nédvandigtvis mer lagstiftning
som kravs utan snarare implementering och kontroll av efterlevhaden av de regelverk
som redan finns. Det galler sarskilt svenskflaggade fartyg dar krankande sar-
behandling regleras och ska hanteras genom saval det systematiska arbetsmilj6-
arbetet, som rederiets och fartygets sakerhetsledningssystem. Daremot kan de
instanser som ansvarar for att kontrollera att regelverket efterlevs, bade lagstiftande
som flagg- och hamnstater, och sjalvreglerande som klassificeringsbolag och
sjotransportkdpare, behdva stalla nya typer av fragor for att fa battre och djupare
insikter om arbetsférhallandena ombord, med sarskilt fokus pa organisatorisk och

social arbetsmiljo. Nar brister uppdagas boér de ocksa fa konsekvenser.

VEM KAN GORA VAD?

Nar krankande sarbehandling uppstar pa en arbetsplats behdver den enskilde
individen kunna hantera det. Medarbetarperspektivet omfattar den enskilde
medarbetaren, studenten eller eleven. Men for en bestaende férandring kravs
insatser och tillférande av resurser pa organisatorisk niva. For langsiktiga
forandringar av villkoren och férutsattningarna i branschen kravs insatser pa annu
hogre niva som sakerstaller att god arbetsmiljo inte gar ut dver ett foretags

konkurrenskraft utan att det kan ske pa lika villkor.

Medarbetarperspektivet

| likhet med vad som beskrivs i litteraturen visar resultaten fran workshopparna 2—4
pa en kansla av otrygghet och ovisshet i det sociala rummet ombord. Samtalen
kretsade kring vilka konsekvenser som en anmalan av krankande sarbehandling kan
tankas fa for den drabbade, samt vilka konsekvenser som kan félja av att en kollega
ingriper efter att ha bevittnat en krankning. Det finns en radsla att situationen

forvarras for bade offret och for den som ingriper.
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Vissa amnen upplevs mer laddade an andra, vilket kan forstarka ovissheten kring

konsekvenserna. Exempel pa fragor som lyftes av deltagarna i dialogerna var;

¢ vilket stdd kan individen férvanta sig vid en incident eller ett ingripande fran
kollegor och chefer?
e hur kommer individen behandlas efterat av medarbetare, samt

o tillats individen att fortsatt vara en del i arbetsgruppen?

| dialogerna gavs exempel pa arbetsplatser som ansags ha en radande tystnads-
kultur, framfoér allt vad galler fragor om likabehandling och krankande sarbehandling.
Det kan ta sig uttryck i form av “skitsnack”, som skvaller, ryktesspridning och skamt
pa andras bekostnad. Situationer beskrevs dar arbetsgruppen upplevt en krankande
situation men dar offret inte sjalv tycks ha uppfattat situationen som krankande. For
att bli accepterad och inkluderad i den sociala gemenskapen férvantas individen
acceptera arbetsplatsens jargong. Viljan att acceptera for att hora till, stalls mot viljan
att agera av radsla for att sjalv bli nasta offer. Det gavs ocksa exempel pa situationer
dar studenter under sin fartygsforlagda praktik valt att inte sdga nagot av radsla for
att inte bli erbjuden arbete efter examen, da sjofarten ar en relativt liten bransch. Det
efterlystes forum dar arbetsgruppen kan diskutera gemensamma forhallnings- och
tillvagagangssatt for att kunna markera vilka attityder och beteenden som inte

tolereras pa arbetsplatsen.

Det framkom aven att det inte alltid ar tydligt vem en medarbetare kan vanda sig till
ombord eller i landorganisationen for att anmala tillbud eller olycka, vem som ar
ansvarig for att hantera och utreda en anmalan om krankande sarbehandling och hur

utredningen kommer att ga till.

Kompiskoll, smiley-koll och batkurage var tre begrepp som diskuterades for att bryta
den radande tystnadskulturen och bidra till en gynnsam organisationskultur.
Begreppen handlar om att aktivt vara vaksam och agera pa exempelvis beteende-
forandringar hos en kollega eller i en arbetsgrupps samspel. Bade kompiskoll och
batkurage kan liknas med en askadar- eller bystander-traning som ger medarbetare

verktyg att bade kd&nna igen en situation som uppstar, veta hur de kan agera och

29



bemota en situation i ord och handling, och kanna trygghet i vetskapen om att det

sociala stddet fran kollegor och chefer fungerar.

Smiley-koll togs fram som ett satt att kolla av statusen, maendet hos varandra. Det
liknades med de "smiley-apparater” som finns bland annat efter sakerhetskontrollen

pa en del svenska flygplatser och i butiker.

Vidare diskuterades vikten av att aven som medarbetare ha grundlaggande
kunskaper om arbetsmiljoarbete och arbetsmiljoregler. Detta ar ndédvandigt dels for
att battre forsta vilka konsekvenser bristande OSA kan ha pa den egna halsan, dels
for att veta vad en medarbetare sjalv kan bidra med. | branschen har det lange varit
vanligt att utbildningsinsatser genomférs digitalt genom sa kallad computer based
training (CBT). Det ar bade praktiskt och ekonomiskt fordelaktigt eftersom personalen
kan bo utspridda 6ver hela landet eller till och med utomlands och anda genomféra
en utbildning. | fokusgrupperna med chefer sags det har generellt som ett bra
alternativ da det sparar bade arbets- och restid for den anstallde och samtidigt haller
nere kostnaderna for rederiet. Daremot upplevs en del CBT-kurser halla lag kvalitet.
Under workshopparna lyftes problematiken med att det inte alltid gar att kontrollera
vem som faktiskt genomfor utbildningen. Det har férekommit att studenter som ar
ombord for att gora sin fartygsforlagda praktik blivit erbjudna ersattning for att géra
obligatoriska kurser at en eller flera andra i besattningen. | andra fall har de ratta
svaren pa kunskapstest sparats i en gemensam mapp sa att kursen snabbt kan
klaras av med godkant resultat. | fall som dessa handlar resultatet av utbildnings-

insatsen mer om att "ticka boxen” och uppfylla regler an att ge 6kad kunskap.

Skyddsombudsperspektivet

Skyddsombudens uppdrag och roll i hantering och férebyggande av krankande
sarbehandling berordes sarskilt under workshop 2 med enbart skyddsombud. Men
rollen framholls aven av de blandade grupperna i workshopparna 3 och 4. Det kan
manga ganger kannas narmare att vanda sig till en annan kollega, skyddsombud
eller facklig representant, an direkt till en 6éverordnad. Det férutsatter att skydds-
ombudet har bra kontakt och gott fortroendekapital hos kollegorna. Har lyftes ocksa

fragor om vad som galler for skyddsombudens tystnadsplikt och balansen mellan att
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finnas till hands som en god lyssnare och behovet av att gora arbetsgivaren

uppmarksam pa brister som behdver atgardas.

| skyddsombudens grupp fordes resonemang kring vilken kunskap och kompetens ett
skyddsombud behoéver for att hantera situationer av krankande sarbehandling.
Verktygsladan behéver innehalla dels faktabaserad, deklarativ kunskap, om vad
krankande sarbehandling ar, vilka regler som galler och kdannedom om interna
policydokument och rutiner. Dels anses skyddsombud ocksa behdva ha ett visst matt
av empati och social kompetens, férmaga att férega med gott exempel och modet att

ta stallning och vaga agera i konflikter.

For att starka skyddsombuden i sin roll uttrycktes énskemal om férdjupnings-
utbildning inom exempelvis konflikthantering och maéjlighet till att praktiskt dva pa att
hantera olika situationer. Samarbetet mellan arbetsgivare, chefer och skyddsombud
upplevs som viktigt. Bade gruppen med enbart skyddsombud och fokusgrupperna
med enbart chefer talade om mervardet med att ga utbildningar tillsammans for att
kunna "tala samma sprak” och gemensamt kunna driva arbetet. Aven i dialogen om
hur mycket tid skyddsombudsuppdraget far ta i ansprak, kravs samsyn kring hur

prioriteringar gors.

Ett exempel pa skyddsombudsinitiativ som inledningsvis har tagits emot val ar
projektet Tillsammans gor vi skillnad som initierades av huvudskyddsombud och
skyddsombud pa M/S Silja Symphony och som sedan férankrades med fartygets
befalhavare. Projektet syftar till att utveckla konkreta arbetsformer for den sociala
arbetsmiljon ombord. Besattningen samlas avdelningsvis for att i en strukturerad
workshop forst informeras om vad OSA handlar om och vad reglerna innebar. |
mindre grupper diskuteras sedan vad som kan goras har och nu, bade som enskild

medarbetare, som grupp och som chef for att forbattra den sociala arbetsmiljon.

Chefsperspektivet

Det upplevs viktigt att en organisation kan visa handlingskraft nar det galler OSA-
fragor men det kraver i sin tur tydlighet kring rutiner och befogenheter sa att chefer
kanner sig trygga i hur de ska agera och vad de far besluta om. Administrativa stod-

system behdver ocksa ses 6ver. Det omfattar bade systemens anvandbarhet och
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huruvida en del av uppgifterna som idag ligger pa fartygen kan tas éver av land-

organisationen for att minska chefers administrativa bérda.

Bade deltagarna i workshopparna och i de bada fokusgrupperna lyfte betydelsen av
att chefer ges bade grundlaggande kunskaper i praktiskt OSA-arbete och tillrackliga
resurser, tillracklig tid och verktyg for att kunna hantera de arbetsmiljoproblem som
uppstar. Den utbildning och trédning som erbjuds ar ett satt for arbetsgivaren att
uppfylla formella krav, men det ar inte alltid det tillses att nyférvarvad kunskap faktiskt
omvandlas till praktisk tillampning. Ibland finns en obalans mellan arbetsgivarens mal
att alla ska ha goda kunskaper och viljan eller mgjligheten att investera i en

utbildningsinsats.

| fokusgrupperna diskuterades de skillnader som kan finnas inom sjofarten mellan
olika segment beroende pa kundkrav. Som exempel namns tanksjofarten dar olje-
bolagen staller krav pa arbetsmiljo och sakerhet som ofta gar langre an minimikraven
i lagen. | de segment dar det finns sjalvreglerande system med kunder — transport-
képare — som foljer upp att kraven foljs upplevs det satsas mer pa utbildning och
traning. Men eftersom det finns regler som styr vilka utbildningar som ar behdérighets-
grundande for olika befattningar ombord blir det ibland ett ganska begransat
utrymme kvar for utbildningar som inte direkt omfattas av dessa regler. For den
enskilde chefen ar det heller inte alltid sa attraktivt att ga extra utbildningar efter
avmonstring, under sin lediga tid. Sammanfattningsvis landade diskussionerna i
fokusgrupperna i att fér segment med sjalvreglerande system ar det sa manga
obligatoriska kurser for befal att det inte finns tid och utrymme till arbetsmilj6-
utbildning. | andra segment utan sarskilda kundkrav uppges det vara ekonomin som

begransar utrymmet.

Delaktighet ansags vara en betydelsefull del av det framjande arbetet som grundar
sig i motivation och engagemang fran bade chef samt medarbetare. | workshopparna
diskuterades olika beléningssystem for att motivera medarbetare genom "morot” i
stallet for “piska” for att uppmuntra till delaktighet. | fokusgrupperna med chefer
namndes fikarasterna som ett bra tillfalle att skapa delaktighet och under mer
informella former aterkoppla om sadant som ar pa gang och stamma av laget i

arbetsgruppen. Genom sitt ledarskap blir chefer och arbetsledare férebilder och
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normbarare for arbetsmiljéon ombord. Det stéller krav pa tydlighet och att oacceptabla

beteenden och attityder far konsekvenser.

Deltagarna gav flera konkreta forslag pa metoder och aktiviteter som chefer och
arbetsledare kan anvanda for att skapa dialog om spelregler och varderingar pa
arbetsplatsen. Nagra exempel var varderingsdvningen Fyra hérn, Prevents digitala
spel Includo och reflektionsdévningen Prata sé att alla kan lyssna som tagits fram av
byggbranschens projekt Stoppa machokulturen. Med dialogévningar och genom att
trana pa metoder for aterkoppling i arbetet kan en larande arbetsplatskultur
utvecklas. Ett naturligt och tryggt férhallningssatt till aterkoppling pa det egna arbetet
Oppnar upp for att ocksa kunna ifragasatta traditioner och rutiner for att kunna

utveckla nya och mer anpassade satt att arbeta.

En sarskild utmaning for chefer ombord ar det kontinuerligt roterande och delade
ledarskapet. Det ar en naturlig foljd av att fartygen i allmanhet har dubbla
besattningar med en person ombord och en hemma for varje befalsbefattning. | bade
workshoppen med skyddsombud och i fokusgrupperna med chefer upplevdes detta
som en risk nar tva chefer pa samma befattning inte har en gemensam syn pa
arbete, ledarskap och prioriteringar. Det kan ibland leda till att de arbetar emot
varandra vilket gar ut dver medarbetarna som far svart att férhalla sig till vad som
galler i olika lagen. Det staller krav pa saval foretagsledning som chefer och arbets-
ledare att arbeta med tydliga mal och uppgifter och kommunicera forvantningar och
prioriteringar. Under diskussionerna gavs exempel pa nar det var sa stor skillnad
mellan tva chefers forhallningssatt att det stérde driften av fartyget. Men det gavs
ocksa goda exempel dar chefernas olika kompetenser kunde komplettera varandra, i

stallet for att konfliktera.

Arbetsgivarperspektivet

| och med att arbetsplatsen aven fungerar som boendemiljé suddas gransen mellan
arbetsliv och privatliv ut, och vid langre tidsperioder till sjoss paverkar detta kanslan
av aterhamtning. Arbetet till sjoss paverkas till viss del av oférutsagbara faktorer samt
externa faktorer utanfor besattningens kontroll. Sadana omstandigheter paverkar

medarbetares arbetssituation exempelvis genom utdkade skift och minskad méjlighet
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till aterhamtning, vilket arbetsgivare maste ha beredskap for. Bristen pa tid ansags
aven paverka medarbetares medverkan i sociala aktiviteter ombord eftersom de ofta

valjs bort framfér arbete. Detta kan i sin tur 6ka upplevelsen av utanforskap.

Det upplevs en otydlighet i strukturen for ansvarsfordelning och arbetsbeskrivningar,
vilket ocksa paverkar forstaelsen for sin egen arbetsroll. Detta skapar osakerhet kring
vilka forvantningar och krav som stélls av arbetsgivaren om hur arbetet ska utforas
och med vilka resurser. Deltagarna upplevde bade kognitiva och fysiska krav i det
dagliga arbetet som kan paverka arbetsprestationen. Att vara éppen for nya tekniska
I6sningar och undersoka mojligheten med utdkad arbetsrotation genom sjalvstyrande
grupper lyftes fram som forslag. Det skulle kunna utveckla och starka medarbetarnas
kompetens, forbattra teamkanslan, motverka genusmarkta uppgifter och inlasnings-

effekter. Forslaget beddmdes vara sarskilt intressant for servicepersonal ombord.

Brister i informationsflédet ombord sags som en bidragande orsak till brister i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon och ett omrade som behdver férbattras.
Informationsutbyte sker i saval informella som formella sammanhang och utgér en
central del av kulturen (Acker, 1992). Massen eller fikarum ar en informell arena dar
det ofta fors olika former av samtal, och ibland tas viktiga men informella beslut, som
senare formaliseras pa formella méten. Genom att vara uppmarksam pa inter-
aktionen som sker vid informella och formella sammanhang gar det att sakerstalla att
de inte blir arenor dar ojamstalldhet aterskapas. Aktiv reflektion kan exempelvis
innefatta vem som talar med vem, vilka som dominerar talutrymmet eller vilka fragor
som hamnar hdgst pa dagordningen och tar mest tid. Det ar vanligt att ojamstalldhet
aterskapas genom att man talar mer med varandra och att deras fragor prioriteras.

Kvinnor ar inte passiva aktorer men kan ha svarare att goéra sig horda.

Det ar ocksa viktigt att adressera problemet med underrapportering av krankande
sarbehandling. Tydliga arbetsplatsregler ansags skapa utrymme fér medarbetare att
vagar saga ifran, men ocksa till att ta ansvar for sina handlingar, exempelvis vid
krankningar. Organisatoriska och sociala arbetsmiljoproblem maste hanteras med
samma allvar som sakerhetsfragor med teknikfokus har haft under lang tid. Arbets-
givaren behdver ta fram tydligare rutiner for anmalningar av tillbud och olyckor, och

dessa rutiner behdver medvetandegoras pa arbetsplatsen. Detta skulle aven oka
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medarbetarnas upplevelse av tillit till arbetsgivaren. Likasa behdver det tydliggbras
vem medarbetare kan vanda sig till bade pa fartyget och i land, samt vilka atgarder

som kan komma att vidtas.

Vidare diskuterades behovet av en oberoende extern kontakt eller nagon form av ett
anonymt visselblasarsystem inom sjofarten i syftet att fler ska vaga anmala tillbud

och olyckor i relation till OSA, i synnerhet nar det galler krankande sarbehandling.

Flera kvinnor pa samma fartyg

Det kravs fler kvinnor i samma arbetsgrupp for att skapa bestaende férandring i
arbetsmiljon (Kanter, 1993; Wahl & Linghag, 2013). Detta skulle starka gruppen bade
socialt och arbetsmassigt. Aven om det tar tid att uppna en jamn konsférdelning sa
behdver en malsattning vara att de kvinnor som rekryteras atminstone inte ar i klar
minoritet, med de negativa konsekvenser som foljer av att vara avvikare fran den
radande normen (Watts, 2007). Tyvarr finns det ofta en mer eller mindre uttalad
forvantan pa att kvinnorna genom sin blotta narvaro kan bryta den rddande normen
och bidra till att skapa ett mer heterogent arbetsklimat. Vagen dit ar dock inte sa
enkel. Kvinnor vill inte bli behandlade annorlunda an mannen pa en arbetsplats. Det
kravs styrka och krafttag for att motverkat kanslor av att bade vara i minoritet och att
vara underordnad (Wahl & Linghag, 2013).

Samma mdnniskor pa samma fartyg

Nar det galler rederiers och bemanningsforetags anstallningsavtal sa finns det
potential att forbattra arbetssituationen for ombordanstallda. Aven om en viss
personalomsattning ar bra sa att manniskor inte blir alltfér invanda i sina beteenden,
innebar det alltid en belastning att byta en stor del av besattningen. En viss
kontinuitet bland besattningen, oavsett nationalitet, ar dnskvard for att minimera
kommunikationsproblem som uppstar till foljd av sprakliga och kulturella skillnader
och for att skapa fortroendefulla arbetsférhallande. Sakerhet och sociala skal ar tva

sidor av samma mynt.

Med samma manniskor ombord uppstar ett 6msesidigt larande - av fakta och i det

sociala samspelet, men ocksa kring kulturella skillnader och individuella egenheter,
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som gester och satt att skamta. Dessa exempel ar individuella variationer som
kraver "acklimatisering” déver en viss tid. Nar vi kanner varandra vet vi om andras
forvantningar, reaktioner och arbetssatt. En individs professionella kompetens beror
inte bara pa formella kvalifikationer utan ocksa pa interaktion med de i ens
omgivning. Kontinuitet 6kar medarbetarnas lojalitet, minskar risken for att fa personer
som ar underkvalificerade och 6kar de anstalldas anstallningstrygghet, utéver de
positiva aspekterna det medfor for individen och kollegorna i form av forbattrad

arbetsmiljo.

Introduktion av nyanstdllda

Den forsta tiden pa en ny arbetsplats ar en ofta omvalvande period. Pa kort tid ska
den nyanstallde skapa forstaelse for sitt uppdrag och sin roll, ta till sig ny teoretisk
och praktisk kunskap och lara kdnna en ny arbetsgrupp. Den forsta tiden ar darfor
ofta forknippad med upplevelser av osakerhet och stress. For att méta denna
osakerhet och underlatta for dem att bli integrerade och effektiva medarbetare
behdvs genomtankta introduktionsinsatser. Det kan exempelvis handla om hand-

ledning och fadderskap och ett successivt upptrappande av arbetsuppgifter.

Aven vélsittande arbetsklader och fungerande skyddsutrustning &r en férutsattning
for att kdnna sig valkommen pa en ny arbetsplats. Tyvarr ar det inte ovanligt att
sadan utrustning ar anpassad till man i stérre utstrackning an kvinnor. Utdver att den
nya medarbetaren riskerar att kdnna sig osaker och uttittad sa riskerar bristfallig
utrustning och daligt sittande arbetsklader att paverka funktionen i arbetets utférande

och pa sa vis bidra till sakerhetsrisker.

Ett av AFA finansierat projekt (Gustavsson et al., 2020) visar pa vikten av att bli
formellt introducerad under den forsta veckan pa arbetsplatsen. En formell
presentation och rundvisning visade positiv paverkan pa alla fyra indikatorer pa en
bra start i arbetslivet: hogre rollklarhet, handlingskraft och social integrering samt
lagre stress. Yrkesforberedelse och kvalitet pa aterhamtning visade sig ocksa ha
betydelse for en bra start. Den bakomliggande faktorn till detta samband utgors
formodligen av att den nya professionella medarbetaren darigenom upplever en
minskad osakerhet. Konkreta exempel pa introduktionsinsatser innefattar bland
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annat att fa aterkoppling pa sin utveckling, hjalp att reflektera dver yrkesrollen, hjalp

att se pa handelser ur olika perspektiv och att fa prata om hur det ar att vara ny.

Fackforbundsperspektivet

Fackforbunden ar betydelsefulla i arbetet med att driva och utveckla arbetsmiljo-
arbetet pa bade policyniva, genom tecknande av kollektivavtal och i det praktiska
arbetet gentemot medlemmarna. Men for att fa trovardighet i fragor om organisatorisk
och social arbetsmiljo och krankande sarbehandling ar det nodvandigt att genomlysa
aven det egna arbetet. Normer och varderingar skapas och aterskapas i den egna

organisationen vilket aterspeglas i relationerna till medlemmarna.

Vid sammanstalliningen av goda exempel fran andra branscher identifierades ett
exempel pa ett forandringsarbete genomfort i en facklig organisation som ocksa har
utvarderats med avseende pa bestaende forandringar (Andersson & Amundsdotter,
2014). | samband med en jamstalldhetssatsning insag férbundet att det var
nddvandigt att inleda satsningen med att se dver sin egen organisation och se 6ver
saval struktur som kultur. Med en stabil och sjalvstandig vardegrund kunde de vara
mer effektiva som part. Férbundet valde att bérja arbeta med ombudsmannen, i
egenskap av centrala kulturbarare i organisationen. De uppfattades ocksa ha den
padrivande kraft som kravs for att kunna paverka och férandra kulturen. Det lang-
siktiga och strategiska arbetet innebar att de egna medarbetarna fick en omfattande
kompetensutveckling och uppgift att driva férandring. Utvarderingen visar att

utvecklingen av den egna organisationen starkte forbundets fackliga férmaga.

Saval de fackliga centralorganisationerna som enskilda fackforbund har tagit fram
eget material och vagledningar med konkreta tips pa hur skyddsombud och andra
fackligt fortroendevalda kan arbeta med OSA-fragor. Bland de goda exemplen finns
aven aktiviteter och material fran de sj6fackliga férbunden. Bade Sjobefalsféreningen
och Seko sjofolk har arrangerat utbildningar for ombudsman och medlemmar som vill

lara sig mer om fackligt arbete med fokus pa krankande sarbehandling.

Vid en sarskild utbildning fér fortroendevalda kvinnor i Seko sjoéfolk bildades natverket
Sjbstjérna i syfte att utgora en arena for fortroendevalda och medlemmar att utbyta

erfarenheter och idéer. | en medlemsenkat uppgav 90 procent av de svarande att
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natverket bor fokusera pa arbetsmiljofragor och da sarskilt pa de arbetsmiljoproblem
som i hogre utstrackning drabbar kvinnor ombord (Johansson, 2019). Seko sjofolk
(2019) har ocksa tagit fram handboken Jobba aktivt — védgledning vid krdnkande
sédrbehandling och sexuella trakasserier. | handboken ges konkreta rad till bade
skyddsombud och fackligt fértroendevalda om hur de utifran sin roll kan arbeta med

att hantera och férebygga krankande sarbehandling och sexuella trakasserier.

Myndighetsperspektivet

Aven om arbetsgivaren har det évergripande arbetsmiljpansvaret har Transport-
styrelsen i egenskap av tillsynsmyndighet for arbetsmiljon pa svenskflaggade fartyg

ett viktigt uppdrag att kontrollera att reglerna efterlevs.

En utmaning fér bAde myndigheten och delar av branschen ar harmoniseringen av
internationell och nationell lagstiftning. Det internationella regelverket anger minimi-
nivan for arbetsmiljo- och sakerhetsarbetet ombord. | Sverige stalls det i allmanhet
hogre krav. Att inféra svensk arbetsmiljélagstiftning fullt ut pa svenskflaggade fartyg
anses av rederierna forsamra konkurrenskraften pa den globala marknaden. Har
finns utrymme for Transportstyrelsen att verka pa den internationella arenan for en

generell hdjning av kraven pa goda arbetsvillkor.

Den inbyggda trégheten i systemet med Transportstyrelsens arbete att ratificera och
implementera nya eller andrade foreskrifter fran Arbetsmiljéverket innebar att det kan
vara komplicerat for skyddsombud, chefer och arbetsgivare att veta vilka regler som

galler for olika anstallda i samma organisation beroende pa om de arbetar iland eller
ombord. Sarskilt nar regler som galler for fartyg ar upphavda iland och svara att fa

tag i.

Trots en avsevard forbattring av sjosakerheten i modern tid ar fartygen fortfarande en
mycket riskfylld arbetsmiljo. Det har traditionellt inneburit ett stort fokus pa akuta
olycksfallsrisker, delvis pa bekostnad av risker for arbetssjukdomar och ohalsa.
Denna obalans, med en klar tonvikt pa tekniska fragor, innebar en indirekt skevhet
mellan vilka befattningar ombord som berérs, samt mellan kvinnors och mans

arbetsforhallanden. Transportstyrelsen behdver utveckla sina tillsynsmetoder for att
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battre fanga risker forknippade med organisatoriska och sociala arbets- och levnads-
forhallanden ombord och kommunicera vilka insatser som forvantas av arbetsgivaren

inom ramen for det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Arbetsmiljéverket ar ansvarig for den officiella arbetsskadestatistiken i Sverige.
Sedan 2011 gors arbetsskadeanmalan digitalt via anmalarbetsskada.se. Anmalan
gar da direkt till bade Forsakringskassan och Arbetsmiljoverket. Att anmala en
arbetsskada via hemsidan kraver dock svenskt personnummer. Personer som
arbetar pa svenskflaggade fartyg med annat medborgarskap, som exempelvis
danskar, finlandare och alanningar i farjetrafiken behover fylla i den 8-sidiga LAF-
blanketten. Samtidigt ska alla former av olyckor och personskador rapporteras till
Transportstyrelsen som i sin tur rapporterar vidare allvarliga personskador till den
europeiska sjosakerhetsbyran EMSA. Otydligheten om vad som galler, vilken typ av
arbetsskada som ska rapporteras in var och hur bidrar sannolikt till den stora under-
rapporteringen av arbetsskador, sarskilt vad galler arbetssjukdomar relaterade till den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Totalt under aren 2009-2019 anmaldes
endast 25 fall av OSA-relaterade arbetssjukdomar i svensk sjofart (Reis & Rydberg,
2020).

Arbetsskadestatistiken utgdr underlag for att planera riskbaserade tillsynsinsatser sa
att de riktas mot de storsta riskerna for ohalsa och olycksfall ur ett helhetsperspektiv.
For att kunna férhindra olycksfall och ohalsa ar det viktigt att férsta bakomliggande
faktorer till varfor dessa uppstar. Med ett stort morkertal i statistiken finns risk att

bade prioritering av tillsyn och det organisatoriska larandet paverkas negativt.

Det finns saledes anledning fér Transportstyrelsen, Arbetsmiljéverket och
Forsakringskassan att tillsammans verka for att rapporteringsforfarandet av

arbetsskador forenklas och fortydligas.

Branschperspektivet

Branschens uppslutning i samarbetet Vagrétt har visat pa en vilja att forebygga
krankande sarbehandling ombord och framja en god arbetsmilj6. Resan vidare fran

den gemensamma avsiktsforklaringen kraver en "6versattning” av policydokumenten
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i bade spraklig och rumslig mening till konkreta férslag och aktiviteter — nagot som

gor att idéer faktiskt kommer till anvandning och skapar férandring.

For att skapa en attraktiv sjofart, dit manniskor aktivt soker sig och valjer att stanna
kvar for att de trivs, behdver branschen adressera de grundlaggande organisatoriska
strukturer som riskerar att utgéra en grogrund for krankande sarbehandling. Med
insikt om att kvinnliga sjofarare I16per en extra hog risk att bli utsatta for krankande
sarbehandling behdver alla aktérer aven arbeta langsiktigt for en dkad jamstalldhet i
sjofarten. Aven om jamstalldhet ofta utgar fran en uppdelning mellan man och
kvinnor sa bor det poangteras att indelningen av manniskor i enbart dessa tva
kategorier behdver problematiseras da det finns fler maktordningar och indelningar
som omfattar aven andra kategorier an kon. | de organisatoriska processer som
skapar inkludering eller exkludering kopplade till kon, skapas det samtidigt andra

diskriminerande strukturer.

| en arbetsgrupp med en tydlig minoritet som utgor mindre an 15 procent av gruppen
finns en risk att det uppstar forestallningar och beteende, som exempelvis stereo-
typisering, som skapar problem for minoritetsgruppen (Kanter, 1993). Detta kan i sin
tur leda till arbetsmiljoproblem En jamstalld arbetsorganisation handlar inte enbart om
antalet kvinnor och man. Det handlar aven om makt, inflytande, status och respekt,
villkor, halsa och vilka olika méjligheter som ges pa arbetsplatsen och i yrket.
Diskussionen om ojamstalldhet far inte reduceras till att handla om bara kvinnor: brist
pa kvinnor i sjofarten; om de problem som kvinnliga sjofarare stalls infor; eller
konsskillnader i halsa, eller liknande. Det ar viktigt att lyfta blicken och se till helheten.
Dock ar detta en utmaning eftersom det ar svart att se den radande normen for den
som sjalv ar en del av den (Kimmel et al., 2004). Diskriminering av utlandska
sjofarare forekommer pa flera nivaer, bland annat behandlas de annorlunda genom
andra anstallningsvillkor. Ur ett rattvise- och sakerhetsperspektiv ar det svart att se

pa vilka grunder denna praktik kan motiveras.

Okad representation av minoriteter inom sjéfarten ar en méjlig vag mot 6kad
diversifiering, och ett satt att bryta machokulturen. Branschen behover revidera
bilden av vilka yrkeskunskaper och kompetenser dagens sjofarare behdver. Fysisk

kapacitet har idag en underordnad roll, da det snarare ar intellektuella, kognitiva och
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sociala egenskaper som kravs hos dagens problemlosare ombord. De egenskaper
som beskriver sjofolks framtida kompetenser ar inte langre tydligt forknippade med
traditionella forestallningar om femininitet eller maskulinitet (Dozier, 2018; McDonald,
2012; West & Zimmerman, 1987). Den tekniska utvecklingen skyndar troligen pa

denna mojliga férandring av innehallet i yrket, och leder till nya kompetenskrav.

For att driva sjofarten mot en mer jamstalld arbetsplats kan rekrytering 6ver
granserna vara en strategi for att generera en stérre malgrupp for rekrytering, och
samtidigt bryta branschens tradition av machokultur. En sak som diskuterades och
dar asikterna gick isar var huruvida kvotering bér vara en strategi for en mer jamstalld

sjofart.

Det finns inte nagon mirakelmetod for att 6ka jamstalldheten i en organisation. Det
behdvs manga olika atgarder for att paverka praktiken. Foér att forandra den
nuvarande situationen kravs att det dagliga beslutsfattandet och arbetet med
jamstalldhetsplaner blir mer policyorienterat. For att mojliggora detta kravs 6kad
kunskap om jamstalldhet och organisering. Ledningens engagemang ar avgorande
for 6kad jamstalldhet i organisation. Hamnar ansvaret for denna typ av férandring pa

andra nivaer blir det latt bortglomt i vardagens arbete.

Nar det galler maskulinitet och machokultur behdver branschen arbeta med attityder
och varderingar som bland annat relaterar till féraldraskap, men ocksa vad det ar
som gor en bra sjofarare. Forestallningar och férvantningar pa vem som arbetar med
vad och vad vi ska ta ansvar for ar standigt pagaende processer som formar hur vi ar

som kvinnor respektive man (West & Zimmerman, 1987).

Arbetsgivare behdver vara 6ppna for att periodvis kunna justera térnar for att kunna
kombinera foraldraskap med heltidsarbete. Att ha normer som inte sjalvklart 6ppnar
upp fér mojligheter att vara narvarande foralder eller ensamstaende foralder ar att
understddja radande normer om att det ar kvinnor som ska ta, och tar,

huvudansvaret for barn i det privata (Sandmark, 2011).
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SLUTSATSER

Efter att ha analyserat och sammanstallt vad som har gjorts i forskningen globalt, och
genom diskussioner med intressenter pa olika nivaer fran olika organisationer i

sjofarten, kan foljande slutsatser dras:

Krankande sarbehandling ar ett betydande problem i den globala sjo6farten som
behdver atgardas. Trots goda intentioner och skarpta lagkrav ses inga stora
forandringar sedan den forsta studien publicerades 1995 fram till idag. Studier som
undersokt och kvantifierat prevalensen av krankande sarbehandling ombord finner
att 8-25 procent av alla sj6farare har utsatts for krankande sarbehandling. Bland
kvinnliga sjofarare rapporterar ver 50 procent att de har utsatts for krankande
sarbehandling. Férovarna ar till storsta del offrens chefer och arbetsledare. Den nast

storsta kategorin ar kollegor.

Kartlaggningen av strategier och metoder for att hantera och férebygga krankande
sarbehandling visar att manga atgarder inte bara involverar enskilda aktdrer ombord
pa enskilda fartyg, utan adresserar alla nivaer inom sj6fartens organisationer. Nar det
uppstar pa en arbetsplats behover den enskilde individen kunna hantera det. For en
bestaende forandring kravs insatser och tillférande av resurser pa organisatorisk
niva. For langsiktiga férandringar av villkoren och forutsattningarna i branschen kravs

insatser pa hogre niva som sakerstaller att god arbetsmiljé kan ske pa lika villkor.

Utifran medarbetarens perspektiv ar det centralt att en utsatt person kanner stod
fran chefer och kollegor. Det behdver finnas tydliga rutiner for hur och till vem
krankande sarbehandling kan anmalas och vad som hander med informationen. For
att starka det sociala stédet bland kollegor féreslas en satsning pa olika typer av
utbildning och traning i hur en kollega som bevittnar en handelse bér agera, sa kallad
askadar- eller bystander-traning som ger medarbetare verktyg att kdnna igen och
bemdta handelsen i ord och handling. Det skapar batkurage, en vetskap om att

kollegorna star upp fér den som blir utsatt.

Skyddsombuden ombord har en viktig roll bade som stéd till den som blir utsatt och

kollegor som berérs och i det forebyggande och framjande arbetsmiljdarbetet. Ett
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starkt fortroendekapital hos kollegor och chefer underlattar arbetet. Kunskap, verktyg
och tid till arbetet lyfts fram som betydelsefullt men ocksa en samstammighet med

narmaste chef.

Genom sitt ledarskap blir chefer och arbetsledare forebilder och normbarare for
arbetsmiljon ombord. Det staller krav pa tydlighet och att oacceptabla beteenden och
attityder far konsekvenser. For att driva ett effektivt arbetsmiljdarbete behdver chefer
ha rutiner, befogenheter, men aven resurser for att kunna agera tydligt. Bade
skyddsombud och chefer féreslar gemensamma arbetsmiljéutbildningar. Det behdver
dock sakerstallas att det finns forutsattningar i arbetet att omvandla kunskapen till
praktisk tillampning. Det delade ledarskapet ombord kan ge upphov till konflikter nar

det saknas samsyn.

Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret och maste sékerstalla att den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon betraktas som en sakerhetsfraga. Som
sadan ska den hanteras inom ramen for sakerhetsledningssystemet och det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Arbetsgivaren behdver ta fram tydligare rutiner for
anmalningar av tillbud och olyckor, och dessa rutiner behéver medvetandegoras pa
arbetsplatsen. Anstallningsvillkor och besattningens sammansattning har stor
betydelse for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Arbetsgivaren bor darfor
strava efter en dkad kontinuitet i fartygens besattningar, att samma personer
aterkommer till samma fartyg. For en bestaende férandring av den ombordkultur som
Okar risken for kvinnliga sjofarare att utsattas for krankande sarbehandling behdvs en
langsiktig satsning pa att rekrytera fler kvinnor. For att starka gruppen socialt och

arbetsmassigt behdvs fler kvinnor samtidigt pa samma fartyg.

Transportstyrelsen i egenskap av tillsynsmyndighet for arbetsmiljon pa svensk-
flaggade fartyg har ett viktigt uppdrag att kontrollera att reglerna efterlevs. Myndig-
heten bor ocksa starka sitt arbete pa den internationella arenan fér en generell
hdjning av kraven pa goda arbetsvillkor. Rutiner for anmalan av arbetsskador
behdver forenklas och fortydligas i samverkan med andra myndigheter for att
motverka den stora underrapporteringen av framst arbetssjukdomar. En rattvisande
och heltackande bild av vilka risker som finns i arbetsmiljon ombord kravs for att

kunna vidta ratt atgarder och styra prioriteringen av tillsynsinsatser.
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Ett stort ansvar vilar pa branschen som behéver ta klivet fran policy till handling och
skapa en sjofart dar alla trivs. Bilden av vem som ar sjofarare och vilken kompetens
som kravs behover revideras, och i samband med detta kan en breddad rekryterings-
bas nas. En 6kad andel sj6farare fran minoritetsgrupper utmanar radande

machokultur och leder till forandrade normer.

En avslutande reflektion over projektet ar att det verkar bli mer jamstallt, eller
atminstone att jamstalldheten har fatt storre utrymme. Eller ar det bara dar av
jamstalldhet, pa det stora hela mest variationer av ojamstalldhet? Resultaten visar att
i viss man hanteras de underliggande orsakerna till krankande sarbehandling pa ett
formellt plan men nar det kommer till vardaglig praktik motverkas arbetet. Det behdvs
fortsatta diskussioner och kunskapsspridande, men framfor allt mycket mer fokus pa

informella praktiker for att komma vidare.

Arbetet med att framja en god organisatorisk och social arbetsmiljo, fri fran
krankande sarbehandling, ar aven ett satt att starka branschens rekryteringsbas
genom att medvetet inkludera kvinnor. Incitament for det enskilda rederiets arbete for
en jamstalld sjofart ar grundat inte bara i nédvandigheten att skapa ett sakrare yrke
och bryta en negativ machokultur i de egna fartygen. Det handlar ocksa om att starka

sin position inom branschens arbetsmarknad.
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KOMMUNIKATION OCH
KUNSKAPSFORMEDLING

Resultaten fran projektet sammanfattas i denna slutrapport och i en
popularvetenskaplig rapport som distribueras fritt digitalt. Alla resultat, rapporter,
artiklar, tillsammans med praktiska tips laggs ocksa pa projektgruppens hemsida

intejobbadumt.se och genom sjofartens befintliga kanaler for arbetsmiljokunskap.

VETENSKAPLIGA PUBLIKATIONER

Manuskript som beskriver genomférande och resultat av den systematiska
litteraturundersokningen har skickats in till journalen Marine Policy och genomgar nu
peer review. Titeln pa manuskriptet ar Workplace bullying and harassment at sea: a
structured literature review och har skrivits gemensamt av Cecilia Osterman och

Magnus Bostrom.

Abstract har accepterats fér muntlig presentation vid ILERA World Congress —
Making and Breaking Boundaries in Work and Employment Relations. Konferensen
anordnas i ar av Lunds universitet och kommer att hallas helt digitalt den 21-24 juni
2021. Presentationen har titeln Creating clarity and crew courage: preventive and
promotive measures for a maritime industry without bullying and harassment och har

skrivits av Magnus Bostrém och Cecilia Osterman.

MEDIA OCH ANNAN SPRIDNING

Projektet har omskrivits i de svenska branschtidningarna Batnytt, Svensk Sjofarts-
tidning, Sjémannen, Sjérapporten, Skargardstidningen och SAN-Nytt. Aven
internationell sj6fartspress har fangat upp nyheten om projektet: The Seafarer Times,
MFAME Maritime News, Safety4Sea, Sgfarten och SWZ Maritime.

Utanfor branschen har projektet omskrivits i arbetsmiljétidningarna Arbetsliv och
Arbetarskydd. Cecilia Osterman har ocksé blivit intervjuad av tidningarna
Barometern, Dagens Nyheter, SVT, Sveriges Radio om projektet, samt medverkat i

poddsandningar for sjoférsakringsbolaget Alandia och i Arbetsplatspodden.
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PRESENTATIONER

Projektet fick fran start mycket uppmarksamhet och ronte stort intresse inom saval

svensk som internationell sjofart. Projektet har presenterats och diskuterats i flera

sammanhang for olika malgrupper:

2019

2020

Hur kan vi motverka mobbing och sexuella trakasserier inom sjéfarten?
Arrangoér: Katarina Sjofartsklubb. Foredrag for medlemmar i Katarina
Sjoéfartsklubb och elever vid Sjomansskolan Stockholm, 2019-02-07.
Social network collaboration to prevent workplace bullying. Response to the
#metoo movement in the Swedish maritime industry. Arrangor: Wista
Sweden. Presentation for svenska och internationella Wista-medlemmar.
Malmd. 2019-04-03.

Gender mainstreaming and seafaring: A call for collective action. Arrangor:
International Maritime Organization (IMO). Presentation och efterféljande
panelsamtal for deltagare pa en av varldens storsta sjofartsmassor Nor-
Shipping. Oslo, 2019-06-06.

Hvordan fa bort ukultur pa sjgen? Arrangor: Maritime Bergen. Presentation
och panelsamtal pa konferensen Pa sjgen. Bergen, 2019-09-12.

Tva ar efter #metoo. Arrangor: AFA Forsakring, Prevent och Sunt arbetsliv.
Fyra presentationer pa massan Gilla Jobbet, Stockholm under 2019-10-24
och 2019-10-25.

Kvinnor och mén har rétt till samma arbetsmiljé. Arrangor: Sjostjarna,
natverk for Seko sjofolks kvinnliga fortroendevalda. Stockholm, 2020-01-14.
Vagratt studentseminarium fér Sjofartshogskolans studenter ak 1 och
branschrepresentanter. 2020-01-30.

Pinkwashing eller sjosakerhet? Hur gar vi fran ambition till aktion?
Transportstyrelsens seminarium, Stockholm, 2020-02-05.

Kvinnor i sjofarten. Hur far vi fler att vilja jobba inom branschen? Arrangér:
SweBoat, natverkstraff for Knop, Stockholm, 2020-03-02
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2021

Women in Maritime - The Shipping Agenda and the Mechanisms for
Change. Paneldiskussion. 2020-08-12 [digitalt]

Vad innebér en “attraktiv arbetsmiljé” i en mansdominerad bransch?
Arrangor: Prioriterat, webbinarium om kvinnor i batbranschen,
2020-09-16 [digitalt]

State of diversity and inclusion in maritime industry. Panelsamtal under
SheEO conference, 2020-11-23 [digitalt]

Jamstélldhet skapar béttre arbetsmiljé. Presentation for Lighthouse
programkommitté. 2021-03-02 [digitalt].

Slutrapportering av projektet for Sjofartens arbetsmiljonamnds
styrelseledamoter 2021-03-03 [digitalt]
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