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Forord

Denne rapporten presenterer resultatene fra prosjektet Sikkerhet for alle —
Tiltak for en sikrere og mer inkluderende arbeidsplass paG sjgen. Prosjektet ble
gjennomfgrt av SINTEF Digital i samarbeid med likestillingssenteret KUN i
perioden januar —desember 2024. SINTEF har statt for prosjektledelsen og har
hatt hovedansvaret for kunnskapsopparbeidelsen som er presenterti del 1 av
rapporten, mens likestillingssenteret KUN har veert hovedansvarlig for
tiltaksarbeidet som er beskrevet i del 2.

Vi gnsker a takke informantene som stilte til intervju for at de har delt dpent
med oss om sine erfaringer med arbeid pa sjgen. Dette er har gitt oss en viktig
innsikt i problemstillingen.

Gjennom en etablert referansegruppe har prosjektet samarbeidet med
sentrale aktgrer fra naeringen, bade fra arbeidstaker- og arbeidsgiversiden.
Felgende aktg@rer utgjorde referansegruppen: Kystrederiene, Norges Fiskarlag,
NHO Sjgfart, Norsk Sjgoffisersforbund, Norsk Sjgmannsforbund, Det norske
maskinistforbund, Norges Rederiforbund, Hurtigbatforbundet, Sjgmat Norge,
Hun Fisker og Sjgfartsdirektoratet. Formalet med referansegruppen har veert
a fa innspill til prosjektutfgringen, bistand i rekruttering av deltakere til
studien, samt bidrag i arbeidet med & forstd hvordan man kan ta kunnskap
over til praksis. Vi vil gjerne rette en takk til referansegruppen for innspill og
bidrag i prosjektet.

Avslutningsvis gnsker vi a rette en takk til Sjgfartsdirektoratet og Stiftelsen

Norsk Maritim Kompetanse og for midlene som har gjort det mulig a
gjennomfgre prosjektet.

Trondheim, 20.12.2024

Stine Skaufel Kilskar
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Sammendrag

Til tross for at Norge er et av de mest likestilte landene i verden, har vi et kjgnnsdelt arbeidsliv.
Sjofartsnzeringen et tydelig eksempel pa dette. | de senere arene har det blitt avdekt alvorlige utfordringer
knyttet til mangelfull likestilling, diskriminering og trakassering i fiskerinaeringen. | sp@rreundersgkelsen
Maritim sikkerhet, som kartlegger sjgansattes oppfatninger om sikkerhet, oppgir omtrent 27 prosent a ha
opplevd en eller flere former for mobbing eller trakassering. Forskning pa maritime naeringer beskriver at
arbeidskulturen kan vaere mulig arsak til den lave kvinneandelen og at unge forlater naeringen.

Denne rapporten presenterer funn fra prosjektet «Sikkerhet for alle - Tiltak for en sikrere og mer
inkluderende arbeidsplass pd sjgen». Utgangspunktet for prosjektet var fglgende to problemstillinger: 1) Hva
er kjennetegn, styrker og utfordringer knyttet til sikkerhet og arbeidsmiljg for minoriteter som jobber pa
sjgen? 2) Hva kan gjgres av partene i naeringen for a forbedre sikkerhet og arbeidsmiljg for alle pa sjgen?

Den fgrste hoveddelen av rapporten presenterer kartleggingen som svarer ut problemstilling 1. | denne
kartleggingen inngar innspill fra referansegruppen, en begrenset litteraturgjennomgang av forsknings-
litteratur, en analyse av resultater fra et spgrreskjema og en intervjuundersgkelse av 15 personer som jobbet
pa sjgen. Informantene i intervjuundersgkelsen hadde til felles at de ble betraktet a veere en minoritet i
sjgfarten. De konkrete erfaringene fra intervjuene handler i stor grad om utfordringer for minoriteter som
har et lovmessig vern, mens styrkene fremkommer mer i form av generelle betraktninger om fordeler med
mangfold.

Resultatene fra kartleggingen viser at det er ngdvendig a forbedre arbeidsforholdene for minoriteter. Det er
et mangfold blant ansatte i sjgfarten og de bgr derfor ikke betraktes som en homogen arbeidsgruppe.
Sjgfarten, som samfunnet ellers, er i endring, noe som gjgr behovet for tiltak mer synlig enn tidligere.
Utfordringene i sjgfarten, som informantene beskriver, knyttes i stor grad til psykososiale, organisatoriske
og fysiske arbeidsmiljgforhold. Minoriteter virker a vaere saerlig utsatt for flere av disse arbeidsmiljg-
utfordringene. Arbeidsmiljgutfordringene pavirker sikkerheten for minoriteter pa mange mater.

Del 1 avsluttes med en diskusjon om hvilke type tiltak som bgr prioriteres for en sikrere og mer inkluderende
arbeidsplass for alle pa sjgen. En viktig fgring er a forbedre og ivareta et sikkert og inkluderende arbeidsmiljg
for dem som allerede jobber i sjgfarten. En annen fgring er d i stgérre grad rette tiltak mot organisatoriske
arbeidsmiljgfaktorer, noe rederiet og skipsledelsen bgr prioritere. Selv om minoriteter virker a vaere szerlig
utsatt for flere av arbeidsmiljgutfordringene, behgver ikke ngdvendigvis tiltakene rettes mot spesielle
grupper. Rederiene bgr utvikle sine evner til 3 vaere en leerende organisasjon, slik at de bedre fglger opp og
leerer fra blant annet varsler og ugnskede hendelser. | tillegg er det behov for mer forskning om minoriteter
i sjgfarten, ogsa for andre grupper enn kvinner.

Den andre hoveddelen av rapporten tar utgangspunkt i problemstilling 2: Hva kan gjgres av partene i
nzeringen for a forbedre sikkerhet og arbeidsmiljg for alle pa sjgen? Her presenteres en oversikt over noen
eksisterende tiltak i sjgfartsnaeringen, vare anbefalinger til type tiltak som har som formal a forbedre
arbeidsmiljpet og sikkerheten for minoritetsgrupper, samt en kort beskrivelse av en brosjyre som er
utarbeidet som en del av dette prosjektet. Oversikten over eksisterende tiltak er samlet inn gjennom innspill
fra referansegruppen. Tiltakene er initiert av ulike aktgrer, inkludert offentlige myndigheter, fagforeninger,
bransjeorganisasjoner og enkeltbedrifter, og dekker et bredt spekter av innsatsomrader. Var vurdering er at
det er ngdvendig med mer forpliktende og konkrete tiltak for en sikrere og mer inkluderende arbeidsplass
pa sjgen.

Vi anbefaler systematisk oppbygging av kompetanse om mangfold, likestilling og arbeidsmiljg, slik at
naeringen vil kunne vaere bedre i stand til 8 mgte utfordringene med arbeidsmiljg og sikkerhet. Vi anbefaler
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ogsa a pke kunnskapen om risikofaktorer for minoriteter pa arbeidsplassen og mer forskning om mangfold
og sikkerhet i sjgfarten. | tillegg anbefaler vi at arbeidstakerens reelle mulighet til a varsle om kritikkverdige
forhold styrkes. Av andre anbefalinger er utforming av design og tilpasning av fartgyene som ivaretar
mangfold og sikkerhet; arbeidsklzer og verneutstyr som er tilpasset mangfoldet om bord; forbedret familie-
og livsfasepolitikk; samt a forbedre kjennskap til lovverket for arbeidsgivere og arbeidstakere.

For a gke oppmerksomheten om arbeidsmiljg og sikkerhet har prosjektet utarbeidet brosjyren «Sikkerhet
pa sjgen: Godt arbeidsmiljg og inkluderende ledelse». Denne gir konkrete anbefalinger om hvordan
arbeidsmiljget kan styrkes og hvordan inkluderende arbeidskultur kan fremmes for en sikrere arbeidsplass
pa sjgen. Brosjyren er relevant for alle aktgrer i den maritime naringen, men er spesielt rettet mot rederiene
og skipsledelsen, HR-personell, tillitsvalgte og de som har ansvar for helse, miljg og sikkerhet.
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1 Innledning

Denne rapporten presenterer resultatene fra prosjektet «Sikkerhet for alle - Tiltak for en sikrere og mer
inkluderende arbeidsplass pd sjgen». Prosjektet er utfgrt av SINTEF i samarbeid med Likestillingssenteret
KUN og ble finansiert av Stiftelsen Norsk Maritim Kompetanse (SNMK) og Sjgfartsdirektoratet.

1.1 Formal og problemstillinger

Formalet med prosjektet var & utvikle tiltak for a bedre likestilling og sikkerhet i maritim naering. Underformal
som stgttet dette, var a opparbeide kunnskap om sikkerhet og arbeidsmiljg for minoriteter som jobber pa
sjpen. Utgangspunktet for prosjektet var dermed fglgende to problemstillinger:

1) Hva er kjennetegn, styrker og utfordringer knyttet til sikkerhet og arbeidsmiljg for minoriteter som
jobber pa sjgen?
2) Hva kan gjgres av partene i naeringen for a forbedre sikkerhet og arbeidsmiljg for alle pa sjgen?

Prosjektet ble gjennomfgrt i to faser, der fase 1 har hatt til hensikt & gke kunnskapen om problemstilling 1
pa bakgrunn av en begrenset litteraturgjennomgang, spgrreskjemaanalyser og en intervjuundersgkelse.
Fase 2 har hatt til hensikt a bidra til bedret likestilling og sikkerhet gjennom 3a utarbeide en oversikt over
potensielle og eksisterende tiltak pa bakgrunn av funnene i fase 1, samt a utvikle og prgve ut tiltak.

1.2 Bakgrunn

Norge er et av de mest likestilte landene i verden. Et paradoks som trekkes fram, er at vi til tross for dette
har et sveert kjgnnsdelt arbeidsliv, hvor 85 prosent av arbeidstakere jobber i et kvinne- eller mannsdominert
yrke (@stbakken m.fl., 2017). Yrkesidentitet i kignnsdominerte yrker er bygd rundt det dominerende kjgnnet.
@stlandsforskning ved Hggskolen i Innlandet fikk oppdrag fra Naerings- og fiskeridepartementet & underspgke
situasjonen med spesielt vekt pa kjgnnsrepresentasjon. Rapporten viser at kvinneandelen i den maritime
naeringen sett under ett, er rundt 21 prosent. For de som jobber pa skip er den nede i 11 prosent, med bare
mellom én og tre prosent kvinner i godstrafikk og forsyning (Wold m.fl., 2022). Studien viser videre at
majoriteten av arbeidere som har arbeidsforhold registrert i Norge ogsa har bakgrunn fra Norge. Blant de
som har annen landbakgrunn, er de fleste fra EU/E@S-land. Andelen med annen landbakgrunn en norsk er
noe hgyere for menn enn for kvinner. Rapporten peker pa at bransjen ikke bare har en utfordring i a gke
kjsnnsbalansen i utdanningene, men samtidig a trekke seg et mangfold av studenter (ibid.). Minoritet som
et fenomen kan omfatte mange ulike grupper, men vi har her ekstra oppmerksomhet pa de gruppene som
er beskyttet av likestillings- og diskrimineringsloven (se kapittel 1.3).

Mobbing og trakassering er en sikkerhetsutfordring

| 2021 ble det avdekket alvorlige utfordringer i fiskerinaeringen knyttet til mangelfull likestilling,
diskriminering og trakassering. Kvinnelige fiskere gjorde opprer og stiftet sin egen organisasjon, Hun Fisker.?
Det ble ogsa gjort underspkelser i maritime naeringer generelt, og et av hovedfunnene fra @stlandsforsknings
rapport er at arbeidskulturen i maritim naering, spesielt pa skip, kan vaere en arsak til bade den lave kvinne-
andelen og at unge forlater naeringen. Det rapporteres om en arbeidskultur med rgff tone og erfaringer med
trakassering og seksuell trakassering. Dette bekreftes av spgrreundersgkelsen Maritim sikkerhet, som er en
kartlegging av sjpansattes oppfatninger om ulike sikkerhetsrelaterte forhold til sjgs. Blant alle sjgansatte
oppgir omtrent 27 prosent & ha opplevd en eller flere former for mobbing eller trakassering.? Norsk
Sjpmannsforbund gjorde en stgrre undersgkelse om mobbing/trakassering som ogsd viser lignende

! Likestilling | Hun Fisker
2 powerPoint-presentasjon
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resultater. Sjgfartsdirektoratet og Safetec presenterte resultater fra spgrreundersgkelsen pa Sjgsikkerhets-
konferansen i 2023.3 Denne viste at mobbing og trakassering er en sikkerhetsutfordring.*

Likestillingsstrategi for den maritime naeringen

Stortinget fattet et enstemmig vedtak om a be regjeringen utarbeide en likestillingsstrategi for den maritime
naeringen. | forordet til strategien, som ble lansert i 2023, poengteres det at likestilling handler om trygghet
for arbeid og trygghet pa arbeid. | dette ligger det at likestilling handler om rettferdighet og like muligheter,
men ogsa om hvordan likestilling «er ngkkelen til et godt arbeidsmiljg, til innovasjon, og til a sikre fremtidig
verdiskapning».® Videre vil en naring som tar likestilling og sikkerhet pa alvor, vaere mer attraktiv i
konkurransen om kompetanse fremover. Fire innsatsomrader er definert: rekruttering og rollemodeller, et
arbeidsmiljg for alle, et arbeidsliv fritt for trakassering og en tilpasset arbeidsplass.> Resultater fra dette
prosjektet vil kunne gi innspill til flere av tiltakene i strategien, som for eksempel a styrke Sjgfarts-
direktoratets informasjonsarbeid om likestilling ut mot nzeringen og arbeidstakere, synliggjgre hvordan
internasjonale arenaer, som IMO og ILO, kan brukes til a8 fremme likestilling og mangfold i maritim naering,
supplere emneplaner for kurs og definere behov for endring i regelverk.

Nullvisjon for omkomne og hardt skadde

Regjeringen etablerte i 2022 en nullvisjon for omkomne og hardt skadde pa sjgen, og Sjgfartsdirektoratet
fikk i oppgave a utarbeide en handlingsplan i naert samarbeid med naeringen og andre myndigheter. Ut fra
likestillingsstrategiens grunnlag om at likestilling og sikkerhet henger sammen, ma tiltak for a sikre gode
arbeidsmiljp og forebygge diskriminering, trakassering og seksuell trakassering bli en del av denne
nullvisjonen. Det er allerede laget en samarbeidsavtale mellom Sjgfartsdirektoratet, Likestillings- og
diskrimineringsombudet og utvalgte organisasjoner om hvordan forebygge og hindre seksuell trakassering
og trakassering i fiskerinaeringen.® Det er viktig & bygge videre p3 erfaringer fra dette samarbeidet.

Begrenset forsking pa minoriteter og sikkerhet i sjgfarten

Fra fgr viser internasjonal forskning for eksempel at kvinner har en negativ overlevningsrate sammenlignet
med menn i historiske maritime ulykker (Elinder og Erixson, 2012), og at alle kvinnelige sjgansatte med stor
sannsynlighet vil erfare en form for trakassering i Igpet av karrieren, noe som klart pavirker deres helse og
sikkerhet (Pike m.fl., 2021). «Sjgfarer er et mannsdominert og maskulinkodet yrke med en sterk profesjonell
og hierarkisk kultur som verdsetter praktisk erfaring» (Osterman og Brostrém, 2022, s. 2, var oversettelse).
Kvinner og minoriteter er spesielt utsatt for mobbing og trakassering som sjgfarere, en problemstilling som
er vel kjent i den maritime naeringen og blant forskere som arbeider med temaet. USA sin marine blir ansett
far & ha veert tidlig ute da de begynte & publisere forskning om seksuell trakassering i 1989 (Osterman og
Brostrém, 2022). Fra 2000-tallet har forskning om problematikken gkt og seerlig siden omkring 2015.

Likevel virker det a veere et gap i forskningslitteraturen rundt koblingen mellom minoriteter i sjgfarten og
sikkerhet. Hvordan oppleves det & vaere en minoritet i norsk sjgfart? Hvordan pavirkes egen og andres
sikkerhet av utfordringer knyttet til minoriteter og mangfold i naeringen? Dette prosjektet vil undersgke og
forspke a dekke noe av dette forskningsgapet.

3 Sjgsikkerhetskonferansen 2023 - Sjgfartsdirektoratet
4 PowerPoint Presentation

> Likestillingsstrategi for maritim naering

Statusmete i fiskerinaeringa
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1.3 Sentrale begreper — minoriteter og sikkerhet

Minoriteter

Var tilnaerming i dette prosjektet er a se pa minoriteters erfaring med a jobbe i sjgfartsneeringen. Det er
krevende a beskrive hvem som er minoriteter blant sjgfarere utover den mer apenbare forskjellen i at
majoriteten av sjgfarere er menn og at kvinner dermed utgjgr en betydelig mindre andel. A vaere en
minoritet kan forstas som det a veere i mindretall og at det eksisterer en majoritet som er flertallet. Det kan
ogsa forstas i et maktperspektiv hvor man ser pa om det finnes grupper som har mer innflytelse pa for
eksempel kultur, beslutningsprosesser og som har et generelt stgrre mulighetsrom i samfunnet. En slik
forstaelse av begrepet apner opp for at ogsa grupper som er i flertall er mangfoldige, for eksempel ved en
kjsnnsdominert arbeidsplass, kan det veere personer med nedsatt funksjonsevne eller skeive som ikke vil
kunne nyte av den samme makta. Der snakker vi om at det finnes en norm, og at andre som avviker fra
normen blir gjort til minoritet.” Dette viser aktive handlinger, som ikke ngdvendigvis alltid er bevisste, men
som opprettholder et system med kultur og verdier som er til fordel for noen.

Norsk lovverk verner minoriteter giennom blant annet bestemmelser i likestillings- og diskrimineringsloven.
Loven har som formal a fremme likestilling og hindre diskriminering pa alle samfunnsomrader, jf. §§ 1 og 2.
Loven inneholder forbud mot diskriminering og trakassering pa grunn av naarmere angitte diskriminerings-
grunnlag. Disse er: kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kignnsuttrykk eller alder, jf. §
6.8 Det er ogsd forbudt & diskriminere p& grunn av alder, politisk syn og medlemskap i arbeidstaker-
organisasjon, se skipsarbeidsloven® kapittel 10 for sjgen og arbeidsmiljploven® kapittel 13 for det
landbaserte. | dette prosjektet referer vi til ulike grupper som er beskyttet av lovverket og som opplever
marginalisering eller urettferdig behandling pa grunn av spesifikke karakteristika eller identiteter, som
minoriteter.

| sjigfartsnaeringen er det menn som har vaert normen som yrkesidentiteten er knyttet til. Kvinner blir derfor
vanligvis i mindretall. Ogsa personer med ytre trekk som kan forbindes for eksempel med alder eller annen
etnisitet, kan ogsa bli gjort til en minoritet, og et avvik fra normen. Beskrivelsen av grupper som trenger et
sterkere vern mot diskriminering er mer omfattende enn disse, der noen av disse kjennetegnene ikke
ngdvendigvis er synlige eller apenbare for andre. Hvilke minoriteter som er vektlagt i dette prosjektet er
knyttet til tilgangen pa informanter, samt dialog med referansegruppen.

Sikkerhet

Utgangspunktet for dette prosjektet var en bred forstaelse av sikkerhetsbegrepet. Dette innebaerer at
sikkerhet her forstas og undersgkes i betydning av bade personlig trygghet, personlig sikkerhet og sikkerhet
mot stegrre ulykker. Sikkerhet handler om & beskytte og trygge personer, materiell og miljp mot ugnskede
hendelser. Noen definisjoner av sikkerhet fokuserer pd at sikkerhet er & unngd ugnskede hendelser.
Ulempen med den forstaelsen av sikkerhet, er at hendelser kan oppsta noe tilfeldig (Aven, 2014). Flere
organisasjoner kan for eksempel mangle sikkerhetsbarrierer, men at det likevel kun er noen fa som vil
oppleve en ulykke. Derimot kan en da vurdere sikkerhet ut ifra hvorvidt en har en uakseptabel risiko eller
ikke (ibid.). Det kan bety bade personlig sikkerhet (for eksempel personulykker som stgt/klem-ulykker) og
sikkerhet mot stgrre ulykker (for eksempel skipsulykker som kollisjon og brann). Samtidig har det fra flere
hold blitt tatt til orde for at sikkerhetsfaget har hatt et for stort fokus pa negative aspekter som ulykker, og
overskygget alle kapabilitetene mennesker og organisasjoner har som bidrar til & ivareta mennesker og

7 Oversatt fra engelsk minoritised.

8 Likestillings- og diskrimineringsloven, lov 16. juni 2017 nr. 51 om likestilling og diskriminering
9 Skipsarbeidsloven, lov 21. juni 2013 nr. 102 om stillingsvern mv. for arbeidstakere pa skip

10 Arbeidsmiljgloven, lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.
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systemers integritet i det daglige. Det har fgrt til definisjoner og tilneerminger som har fokus pa at en
organisasjon har tilstedevzerelse av spesifikke positive egenskaper (Hollnagel, Wears og Braithwaite, 2015).
Noe mer uvanlig er det at vi i tillegg personlig sikkerhet og sikkerhet mot stgrre ulykker, inkluderer personlig
trygghet og psykologisk trygghet inn i var tilnserming. Vi forstar personlig trygghet her som beskyttelsen mot
uhensiktsmessige pavirkninger i arbeidsmiljget, slik som mobbing, diskriminering og trakassering. Et relatert
tema er psykologisk trygghet, som handler om de opplevde konsekvensene av a ta interpersonlige risikoer
pa arbeidsplassen (Edmondson, 1999).

1.4 Forutsetninger og begrensninger

Pa bakgrunn av temaets sensitive natur, forutsettes det at prosjektet fglger ngdvendige krav knyttet til
konfidensialitet, samt anonymisering i fremstillingen i rapporten. Utvalget av informanter til intervju-
undersgkelsen i prosjektet baerer av den grunn preg av metoden for rekruttering, noe det er viktig for lesere
a veere klar over. For 3 oppfylle kravene, ble informantene innhentet gjennom en apen invitasjon. Dette
begrenser derfor informantgruppen til personer som har erfaringer som pa ulike vis er relevante for temaet
prosjektet undersgker. Prosjektet har ikke hatt til hensikt a forsgke a generalisere med utgangspunkt i disse
enkeltpersonene, men snarere a vise til erfaringer, tanker og meninger som bidrar til & gke forstaelsen for
utfordringer og styrker som oppleves knyttet til sikkerhet og arbeidsmiljg for minoriteter som jobber pa
sjgen. Det er viktig at informantene eller andre involverte ikke skal kunne bli gjenkjent basert pa eksemplene
og situasjonene som beskrives i resultatkapittelet. Dette gjgr at gjengivelse av enkelte hendelser og
erfaringer er mindre konkrete.

1.5 Rapportstruktur

Resten av rapporten er strukturert som fglger: Kapittel 2 beskriver datagrunnlaget og metoden som er brukt
for a underspke problemstillingene. Deretter er rapporten delt i to deler:

Del 1 presenterer kartleggingen fra prosjektets fase 1, og starter med en kort oppsummering av erfaringer
fra aktgrer i bransjen (kapittel 3). Videre beskrives resultatene knyttet til henholdsvis litteratur-
giennomgangen (kapittel 4), spgrreskjemaanalysene (kapittel 5) og intervjuundersgkelsen (kapittel 6).
Deretter diskuteres resultatene fra kartleggingen i kapittel 7.

Del 2 presenterer arbeidet med tiltak i fase 2 av prosjektet. Denne delen starter med a gi en beskrivelse av
eksisterende tiltak (kapittel 8). Deretter presenteres anbefalinger for videre arbeid med bakgrunn i

utfordringer fra del 1 (kapittel 9) og tiltak som ble utviklet i prosjektet (kapittel 10).

Rapportens samlede konklusjon finnes i kapittel 11.
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2 Data og metode

Prosjektet er gjennomfgrt i to faser (jf. kapittel 1.1). | fgrste fase er det gjort en kartlegging og kunnskaps-
oppsummering basert pa en begrenset litteraturgjennomgang, nye analyser av data fra Sjgfartsdirektoratets
spogrreundersgkelse om maritim sikkerhet, samt en intervjuundersgkelse. | andre fase, er resultatene fra
kartleggingen brukt til 38 utarbeide en oversikt over eksisterende tiltak og aktiviteter, forslag til tiltak og
innspill til nzeringen. Videre er det utarbeidet en brosjyre med praktiske rad og tiltak for rederier og
skipsledelse og med mal om a fremme en inkluderende arbeidskultur i den maritime neaeringen.

2.1 Diskusjon i referansegruppemgte

Prosjektet har knyttet til seg en referansegruppe med medlemmer som representerer sentrale aktgrer for
et trygt og sikkert arbeidsliv pa sjgen: Kystrederiene, Norges Fiskarlag, NHO Sjgfart, Norsk Sjgoffisersforbund
(NSOF), Norsk Sjgmannsforbund (NSF), Det norske maskinistforbund (Dnmf), Norges Rederiforbund,
Hurtigbatforbundet (HRF), Sjgmat Norge, Hun Fisker og Sjgfartsdirektoratet. | fgrste referansegruppemdgte,
ble deltakerne bedt om & med utgangspunkt i egne og organisasjonens erfaringer og fokus, redegjgre kort
for hvordan de tenker rundt 1) hvem som utgjgr minoritetene som bgr rettes sgkelys pa i sjgfarten, med
tanke pa sikkerhet; 2) hvordan tilstedevarelsen av minoriteter/mangfold kan pavirke sikkerheten om bord;
og 3) om man kjenner til konkrete tiltak/satsinger i sin organisasjon knyttet til sikkerhet for minoriteter.
Informasjon fra punkt 3 ble jobbet videre med i tiltaksoversikten i prosjektets fase 2.

2.2 Litteraturgjennomgang

Hensikten med litteraturgjennomgangen har ikke veert a giennomfgre en strukturert litteraturstudie, men a
finne og beskrive sentral litteratur som er av direkte relevans for de overordnede problemstillingene i
prosjektet. Dette har blitt gjort gjennom 3 sgke etter fagfellevurdert litteratur som ser pa minoriteter,
likestilling og diskriminering i sammenheng med personlig trygghet, personsikkerhet og sikkerhet mot stgrre
ulykker i maritim sektor. Sgket ble giennomfgrt i januar 2024. Litteratursgkene ble gjort i databasen Scopus,
og kombinerte ulike sgkeord knyttet til minoritet (f.eks. kjgnn, etnisitet, religion, livssyn, funksjons-
nedsettelse, seksuell orientering, kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk), mobbing/trakassering (f.eks. seksuell
trakassering, trakassering, vold, trusler, mobbing) eller likestilling/diskriminering med ord som representerte
sjgfart, (sj@-)ulykker og psykologisk trygghet. Sgkene ble gjort i litteraturens tittel, sasmmendrag og ngkkel-
ord. Funnene ble avgrenset til samfunnsvitenskap og humaniora og tidsbegrenset til ar 2000 eller nyere.
Etter en gjennomgang av funnene og en rask gjennomlesing av funn og sammendrag av et utvalg av disse,
ble kun et relativt begrenset antall publikasjoner vurdert til a vaere svaert relevante. Blant de mest sentrale,
var en litteraturstudie av Osterman og Bostrém fra 2022 om mobbing og trakassering til sj@s. Et ytterligere
spk ble utfgrt med lignende sgkeord og avgrenset til litteraturstudier, med hensikt a finne nyere
litteraturstudier som kunne vaere utfyllende. De fleste treffene ble ikke vurdert som relevante for prosjektet.

2.3 Spgrreskjemaanalyser

Prosjektet har ogsa lagt til grunn og forsgkt a bygge videre pa data fra Sjgfartsdirektoratets spgrre-
undersgkelse om maritim sikkerhet.!! Formalet med denne undersgkelsen var & bidra til et datagrunnlag
som kan brukes i tilsynsarbeid gjennom a gi innsikt i ulike tematiske omrader. Ideen bak er at en slik
undersgkelse kan veere et viktig talergr for ansatte som jobber til sjgs, samt veere med pa a sette sikkerhet
pa dagsorden. Kartleggingen kan ogsa vaere med pa a sette retningen for utviklingen av viktige tiltak for bade
sikkerhet og arbeidsmiljg til sjgs. Temaer som dekkes i undersgkelsen knytter seg spesifikt til sikkerhet ved
a ta for seg sikker arbeidspraksis, sikkerhetsprosedyrer, samt gvelser og beredskap. Andre tema kan vaere
mer generelt knyttet til arbeidsmiljg, men like fullt ha viktige implikasjoner for sikkerhet. Dette kan for
eksempel vaere tema knyttet til arbeidsvilkar, bemanning, malkonflikter, arbeidspress og kommunikasjon.

11 Spgrreundersgkelsen maritim sikkerhet 2023 - Sjgfartsdirektoratet
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Ogsa tema knyttet til sjgansattes oppfattelse av ledelse, tilhgrighet til yrke samt tillit til teknologi blir bergrt.
Spgrreskjemaets validitet har blitt undersgkt og flere indekser peker mot konstruktvaliditet — at opplevelse
malt i spgrreskjemaet kan brukes som indikatorer for sikkerhetsrelaterte faktorer (Aalberg m.fl., 2020).

Det er gode grunner til 3 vaere opptatt av sjgansattes oppfattelse av de temaene som etterspgrres i skjiemaet.
Funn fra spgrreskjemadataene presentert pa Sjgsikkerhetskonferansen hgsten 2023 viser at 27 prosent har
opplevd én eller flere former for mobbing de siste 12 manedene.!? Videre viser funnene at de som har
opplevd dette har signifikant mer negativ respons pa flere sikkerhetsrelaterte spgrsmal i spgrreskjemaet.
Dette kan for eksempel ga pa graden man fgler seg presset til a fortsette arbeid selv om det er med a true
sikkerheten til en selv eller fartgyet, eller hvorvidt man opplever at det er trygt a stille spgrsmal nar det er
noe som virker feil. At opplevelse av arbeidsmiljgrelaterte aspekter kan vaere knyttet til sikkerhetsaspekter
er ogsa funnet i andre sikkerhetskritiske bransjer. Ser man til andre sikkerhetskritiske bransjer i norsk
sammenheng, som olje og gass, viser rapporter gjort pa RNNP-data innhentet av Havtilsynet (tidligere
Petroleumstilsynet) at negativ skar pa sikkerhet- og arbeidsmiljgrelaterte indekser i spgrreskjema godt
representerer reelle bekymringer om sikkerhetsniva (Aalberg m.fl. 2019). Det er finnes ogsa studier som
peker mot at det er sammenheng mellom enkelte spgrreskjemaindekser og antall ugnskede hendelser i form
av hydrokarbonlekkasjer fremover i tid (Aalberg m.fl., 2018) og personskader (Hgivik m.fl., 2007). |
internasjonal sammenheng ser man i enkelte metastudier at det ogsa er sakalt medium sterke
sammenhenger mellom spgrreskjemadata om arbeidsmiljg/sikkerhetsklima og ulike hendelsesdata (Clarke,
2006; Christian m.fl., 2009). Det betyr at man til en viss grad klarer a “forutse” hendelsesfrekvenser ved hjelp
av malinger av arbeidsmiljg og sikkerhetsklima, selv om det er vanskelig & papeke at det er pd grunn av de
negative svarene. Det finnes ogsa studier som peker pa at positivt arbeidsmiljg pa sin side kan vaere
forbundet med lavere frekvens av ugnskede hendelser (Nahrgang, Morgeson og Hofmann, 2011). Det er
altsd en antakelse om at a svare relativt sett darlig pa slike undersgkelser, reflekterer en arbeidssituasjon
som er mer utsatt for uheldige sikkerhetsutfall. Det er derfor gode grunner til & tenke at bruk av
spgrreskjema kan gi nyttig innsikt i viktige temaomrader knyttet til sikkerhet, arbeidsmiljs, mobbing og
trakassering, som kan bli utgangspunkt for utarbeidelse av relevante tiltak som kan redusere risikoen for
ugnskede hendelser.

Pa bakgrunn av prosjektets moderate omfang er det ikke gjort uttemmende analyser av forutsetninger for
statistiske analyser i henhold til vitenskapelige kriterier. For regresjonsanalyser er det undersgkt
homogenitet og normalfordeling for av residualer og multikollinearitet, som viste normale resultater. For
tester av gjennomsnitt er det i hovedsak undersgkt likhet i variasjon, og benyttet adekvate analyser som til
en viss grad tar hgyde for forskjeller i varians mellom de ulike gruppene, samt ulike gruppestgrrelser. Det
lave antallet respondenter fra ulike grupper, f.eks. kvinner, er blant annet problematisk med tanke pa a
generalisere resultatene fordi det er stgrre sannsynlighet for skjevheter. Det er ogsa i den matematiske
modellen direkte sammenheng mellom lav N og statistisk signifikans, som gj@r at det rett og slett skal mer
til a klare @ avdekke sammenhenger og forskjeller. Dette betyr at jo mindre forskjellen er i virkeligheten, jo
vanskeligere er det @ “oppdage” den statistisk. Det bgr ogsa bemerkes at statistisk signifikante verdier kan
oppsta uten at det faktisk foreligger reelle forskjeller, szerlig nar man gjgr mange analyser. Allikevel gnsker
vi a Igfte resultatene for det de er verdt, som en noe overfladisk undersgkelse av omrader og grupper som
kan veere av interesse a underspke videre. Militeere fartgy er fjernet i analysene fordi N var sapass lav. |
regresjonsanalysene er det kontrollert for fartgystype (passasjer, fiske, flyttbare innretninger og lasteskip)
og arbeidsomrade om bord (dekk, maskin og forpleining). | avsnittene presenteres gjennomsnitt, og hvorvidt
analysene er statistisk signifikante ogsa med kontrollering for de andre variablene. Det er tidvis gjort en
vurdering av samsvaret mellom regresjonsanalyser og gjennomsnittsanalyser (t-test/ANOVA) for & indikere
statistisk signifikans.

12 powerPoint-presentasjon
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2.4 Intervjuundersgkelser

| prosjektet ble det gjennomfgrt totalt 15 intervjuer med personer som jobber i sjgfarten. For a rekruttere
informanter til intervjuundersgkelsen, ble det laget en dpen invitasjon med en kort beskrivelse av prosjektet,
undersgkelsen og hvilke informanter vi sgkte. Her ble det sgkt etter personer som jobber (eller nylig har
jobbet) pa sjgen og med tilhgrighet til gruppene som saerskilt vernes av likestillings- og diskrimineringsloven,
samt kapteiner som leder en besetning med mangfoldig team bestaende av mennesker tilhgrende slike ulike
grupper. Invitasjonsskrivet ble delt med aktgrene i referansegruppen, som distribuerte det videre via sine
kanaler. Som beskrevet i kapittel 1.4, begrenses informantgruppen gjennom denne typen rekruttering typisk
til personer som har erfaringer som pa ulike vis er relevante for temaet prosjektet undersgker og som de
gnsker 3 dele. Intervjuene muliggjgr a fange opp viktig detaljer og nyanser, men hensikten har ikke vaert a
generalisere pa bakgrunn av disse.

Intervjuene, som ble gjennomfgrt perioden mai-juni 2024, ble holdt digitalt pa Teams og varte typisk en
time. Ett intervju ble gjennomfgrt fysisk etter gnske fra informanten. Pa alle intervjuene deltok to forskere,
som oftest én hver fra henholdsvis SINTEF og Likestillingssenteret KUN. Ingen opptak ble gjort av intervjuene,
og notater ble lagret pa en sikker, tilgangsbeskyttet mappe.

| funnene fra intervjuundersgkelsen, vil det vises til en del generelle eksempler som flere kan kjenne seg
igjen i. Mer detaljerte beskrivelser av konkrete hendelser og eksempler utgar av hensyn til informantenes
anonymitet (jf. begrensningene i kapittel 1.4).

2.5 Tematisk analyse: kollektiv kvalitativ analyse

Datamaterialet fra intervjuundersgkelsen ble analyser etter en metode som seniorforsker Helga Eggebg
kaller kollektiv kvalitativ analyse. Kort beskrevet bestar metoden i fire trinn: 1) felles gjennomgang av
datamaterialet, 2) temakartlegging, 3) temagruppering og 4) disposisjon og arbeidsplan (Eggebg, 2020).
Prosjektdeltakerne som deltok i analysearbeidet, leste giennom underlaget (intervjunotatene) i forkant av
et heldags arbeidsmgte der vi sammen fulgte trinn 1-4 over. Gruppen erfarte gjennom denne prosessen a
kunne korrigere og videreutvikle hverandres tolkninger og forstaelser, i trad med forfatterens intensjoner
(ibid.), noe vi opplevde som sveert nyttig for analysen.

2.6 Workshop

Den 27. august 2024 ble det gjennomfgrt en heldags workshop i regi av prosjektet. Workshopen samlet seks
representanter fra referansegruppas deltakerorganisasjoner i tillegg til tre prosjektmedarbeidere fysisk i
Oslo. | tillegg deltok tre personer digitalt via Teams. Workshopen startet med en presentasjon av funn fra
kartleggingen i del 1 av prosjektet. Dette ble underlag for et gruppearbeid og pafglgende plenumsdiskusjon
om prioriteringer i arbeidet med tiltak. Hensikten var a fa oversikt over tiltak som gjgres, og skape en arena
for a diskutere hva som kunne gjgres for a bedre utfordringer presentert i rapporten. Referansegruppa kom
med en rekke problemstillinger og med forslag til hvordan det kunne Igses. Disse har veert viktige for del 2,
hvor vi presenterer eksisterende tiltak og kommer med forslag til videre arbeid.

2.7 Tiltaksutvikling

For & adressere arbeidsmiljgutfordringene som ble avdekket gjennom kartleggingen i prosjektet, ble det
utarbeidet en brosjyre med praktiske rad og tiltak rettet mot rederier og skipsledelse. Utviklingen av
brosjyren ble initiert etter et innspill fra Sjgfartsdirektoratet, som gnsket a inspirere naeringen til a ta aktivt
ansvar for a skape trygge og inkluderende arbeidsplasser. Brosjyren synliggjgr den viktige sammenhengen
mellom arbeidsmiljp og sikkerhet om bord, samtidig som den ansvarliggjgr ledelsen til handling. Brosjyren
gir ogsa en oversikt over relevant lovverk, beskriver hva som kjennetegner et godt og trygt arbeidsmiljg, og
forklarer sentrale begreper knyttet til temaet.

Prosjektnummer Rapportnummer Versjon
102029877 2024:01582 1.0 14 av 80



INNSIKT FOR ENDRING
SINTEF

Del 1: KARTLEGGING

Prosjektnummer Rapportnummer Versjon
102029877 2024:01582 1.0 15 av 80



@ (KON

INNSIKT FOR ENDRING

SINTEF

3 Erfaringer fra aktgrer i bransjen

Tidlig i prosjektperioden, ble deltakerne i referansegruppen bedt om a reflektere rundt hvem det er som
utgjer minoritetene i sjgfarten og som det bgr rettes sgkelys pa, samt hvordan tilstedeveerelsen av
minoriteter kan pavirke sikkerheten om bord i form av styrker og svakheter med tanke pa sikkerhet.

Det er bred enighet i referansegruppen om at alle grupper som er i mindretall om bord utgjgr minoriteter
som det er viktig a8 huske med tanke pa sikkerhet. Kvinner som minoritet ble nevnt av flere, men det ble
samtidig presisert at kvinner ikke ngdvendigvis er i mindretall. Andre minoritetsgrupper som ble nevn er
knyttet til sprak, kultur, religion, livssyn, alder, graviditet og seksuell legning, sistnevnte kanskje szerlig blant
unge menn. Minoriteter kan veere “hvem som helst”, og det ble papekt at hvem som er minoritetsgruppene
varierer fra fartgy til fartgy. Eksempler pa hvordan kultur og religion kan komme til uttrykk inkluderer
utfordringer knyttet til handtering av alkohol og sleivkommentarer som fglge av spesielle hensyn knyttet til
mat. Nar det gjelder funksjonsnedsettelse (som er en av gruppene som beskyttes av likestillings- og
diskrimineringsloven), bemerket flere at denne minoritetsgruppen nok ikke er veldig relevant innen sjgfart,
da det kreves helseattest for 3 jobbe pa sjgen. Det ble ogsa uttalt at det kanskje ikke er sa viktig hvem
minoritetene er, og argumentert for at dersom man skaper en kultur der det ikke er rom for trakassering og
diskriminering, sa vil det gagne alle minoriteter.

Nar det gjelder referansegruppas tanker rundt hvordan mangfold (tilstedevaerelsen av minoriteter) kan
pavirke sikkerheten om bord, presiseres det at ulike flategrupper representerer ulike problemstillinger, og
at det f.eks. selv innen én flategruppe, fiskefartgy, er ulike problemstillinger som gjgr seg gjeldende for
enmannssjarker enn for stgrre linefartgy.

Kommunikasjons- og sprakutfordringer fremheves av flere som den mest opplagte sikkerhetsutfordringen
nar mennesker med ulike morsmal og sprakferdigheter jobber sammen. For eksempel vises det til at
arbeidstakere fra Norge og fra Filipinene kan vaere godt vante til hverandre, men likevel snakke forbi
hverandre og misforsta. En av deltakerne peker pa at det er derfor er spesielt viktig & vaere obs pa kropps-
spraket og ikke bare hva som blir sagt. Kommunikasjonen oppleves selvfglgelig mest utfordrende nar enkelte
ikke behersker engelsk, som ofte er det felles arbeidsspraket. Det ble ogsa hevdet at mennesker under sterkt
stress ubevisst har en tendens til 3 sld over pd morsmal. Dette kan gjgre det spesielt krevende i krise-
situasjoner der man er avhengig av rask og tydelig kommunikasjon for a opprettholde sikkerheten. En av
deltakerne viste til Statens havarikommisjon sin rapport etter fall over bord fra krabbebaten Hunter — LKUA,
som fremhevet at sprakproblemer var en del av sikkerhetsutfordringene om bord.

Misforstaelser mellom kulturer ble ogsa kort nevnt som en utfordring som gar utover sikkerheten.

Mangel pa tilpasset utstyr og klaer ble trukket fram av referansegruppa som en risikofaktor, da med
eksempel pa hvordan seerlig kvinner opplever 8 matte bruke bade arbeidstgy og verneutstyr som typisk er
for stort. Dette kan selvfglgelig ogsa gjelde andre enn kvinner.

Manglende trygghet for kvinner om bord kan utgjgre en risiko, dersom kvinnene blir mer oppmerksomme
pa hvordan de bgr te seg, enn pa selve arbeidet som skal gjgres. Det kan vare krevende 3 komme inn i et
mannsdominert miljg og forsta hvordan kulturen er, og det ble forklart at «kvinner erfarer at de starter med
minuspoeng i mgte med erfarne sjgmenn». Det ble fremlagt at Sjgfartsdirektoratets spgrreundersgkelse om
maritim sikkerhet fra 2023 viser at det er flere kvinner enn menn som erfarer mobbing og trakassering.3

13 powerPoint-presentasjon
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| referansegruppen ble det fremhevet at trygge omgivelser, sarlig i form av trygge relasjoner til andre om
bord, kan redusere sannsynligheten for at man vegrer seg for a si fra og ta tak i ting. En deltaker beskrev at
de hadde erfaring med at et skift som kun besto av kvinner hadde fungert bra innledningsvis, men over tid
hadde mgtt pa utfordringer. Deres erfaringer tilsa at en blanding mellom kvinner og menn om bord ville
veere en bedre skiftsammensetning. | referansegruppen ble det beskrevet at erfaringer med at kvinner som
er sveert tydelige og kraftige ledere, ogsa kan oppleves som utfordrende av enkelte sjgfarere.

Graviditet og barn utgjgr for flere i referansegruppa ogsa en utfordring. De beskrev utfordringer med
regelverket knyttet til graviditet, syke barn osv. og at kvinner opplever a bli “tvunget til 8 ga pa havet”. Pa
stgrre fiskefartgy er en problemstilling at kvinner ofte ikke kommer tilbake “pa sjgen” etter a ha fatt barn,
og heller starter i stillinger pa land eller skifter arbeid.

Mobbing og trakassering pavirker sikkerhetsklimaet negativt, og det kan utgjgre en sikkerhetsutfordring
fordi det pavirker kommunikasjonen og samarbeidet blant annet pa broen. Sjgfartsdirektoratets spgrre-
undersgkelse om maritim sikkerhet viser at de som har opplevd mobbing og trakassering svarer systematisk
lavere p& hvordan sjgfarerne vurderer sikkerhetsforholdene om bord.!* Dette underbygger at i den grad
minoriteter, f.eks. kvinner, er mer utsatt for mobbing og trakassering, sa har dette ogsa en sammenheng
med sikkerhetsoppfatninger.

Noen av referansegruppemedlemmene presiserer at mangfold kan utgjgre en styrke, i den forstand at et
mindre homogent arbeidsmiljg kan fgre til en bedre tone mellom folk, og at dette i neste rekke kan bedre
sikkerheten.

| referansegruppen ble det beskrevet at det kan vaere et generasjonsskille, der yngre personer ikke betrakter
kvinner om bord som et problem, men at flere eldre sjgfarere gjgr det. Dette kan tyde pa at holdnings-
skapende arbeid er viktig for a kunne inkludere minoriteter og na nullvisjonen.
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4 Litteraturgjennomgang

Hensikten med den begrensede litteraturgjennomgangen var a finne fagfellevurdert litteratur som beskriver
minoritet, likestilling og trakassering i sammenheng med personlig trygghet, personsikkerhet og sikkerhet
mot stgrre ulykker i maritim sektor.

Blant sgketreffene, var det to temaer som utpekte seg som mer relevante og mer gjennomgaende omtalt
enn andre: 1) kvinner i sjgfarten og 2) mobbing og trakassering i sjgfarten. Disse to temaene henger videre
sammen, da litteraturen om mobbing og trakassering i stgrre grad omtaler kvinner i sjgfarten enn andre
minoriteter knyttet til for eksempel religion, etnisitet og kjgnn og seksualitet. @vrig litteratur tar for seg blant
annet filippinske sjgfarere (f.eks. Markkula, 2021) eller den modererende rolle av konfutsiansk dynamikk om
menneskelig svikt (Lu m.fl., 2012), men vi har ikke funnet mer overordnede litteraturstudier som beskriver
sammenheng mellom det & veere andre typer av minoritet og hvordan det pavirker sjgsikkerheten.

Det er ngdvendig a forsta hva litteraturen beskriver om hvem som er minoriteter opp imot hva som anses
for a veere majoriteten. Stereotypisering av sjgfareren inngar som en del problembeskrivelsen for mobbing
av trakassering av til sjgs (Osterman og Bostrdom, 2022). Derfor innledes dette kapittelet med en kort
beskrivelse om hva forskningslitteraturen sier om stereotypisering av sjgfareren.

Det pafglgende delkapittelet omhandler kvinner i sjgfarten. Kvinner er a betrakte som en minoritet i en
maskulin-dominert maritim industri (Osterman og Bostrém, 2022). Det har vaert noe forskning pa kvinner i
kombinasjon med religion (islam) (se Khalilieh, 2006 i Osterman og Bostrém, 2022), kjgnn (f.eks. Acejo og
Abila, 2016; Van Wijk, 2005), maskulinitet og etnisitet. Det mangler imidlertid forskning pa andre type
minoriteter i sjgfarten, som i andre sammenhenger ofte er overrepresentert for a veere utsatt for mobbing
og trakassering (se Hoel og Vartia, 2018 i Osterman og Bostrém, 2022). Forfatterne beskriver at dette er
alder, klassetilhgrighet, religion og seksuell orientering. Vi tilfgrer at en minoritet ogsd kan vaere andre
kjgnnsidentiteter enn majoriteten (det vil si annet enn cis-kjgnnet, noe som inngar i LGBTQ+-gruppen) samt
psykiske eller kognitive funksjonsvariasjoner.

Det neste delkapittelet deretter handler om mobbing og trakassering i sjgfarten. Der beskrives omfang,
risikofaktorer, konsekvenser og foreslatte tiltak for a hindre mobbing og trakassering. Forskning om mobbing
og trakassering av minoriteter blant sjgfarere har i stor grad omhandlet kvinner og ogsa dette delkapittelet
baserer seg i stor grad pa litteraturstudiet til Osterman og Bostrém (2022).

Avslutningsvis gis en oppsummering og drgfting om litteraturgjennomgangen.

4.1 Stereotypisering av sjpfareren

Sjpmannen som en skikkelse er myteomspunnet og gjenfortelles fortsatt ofte giennom romaner, film o.l.
Sjemannens skikkelser har imidlertid ogsa blitt skapt gjennom hva vi oppfatter nar han er pa land. Det har
vaert fa, om noen, av de publiserte erindringene av livet pa sjgen som vektlegger konteksten av nar
sjgfarerne er pa land, i relasjon med familie og lokalsamfunnet (Lee, 2013). Forfatteren utfordrer den
stereotypiske beskrivelsen av sjgfarere pa land; en stereotype som er tuftet pa en historisk beskrivelse av
unge menn som har veert lenge til sj@s, som gar pa tvilsomme kneiper og bordeller i slitne havnestrgk.
Sjgmenn pa land forbindes med fyll, prostitusjon og kjgnnssykdommer (ibid.).

Mangelen pa empirisk baserte, interdisiplinaere studier som setter den lokale sjgmannen i sammenheng
med kulturelle, gkonomiske og sosiale realiteter pa land gjgr at vi ikke har ngstet opp i og utfordret myten
om sjpmannen (Lee, 2013). Forfatteren mener dette er uheldig, da hvem sjgfarerne var og hva de gjorde nar
de var pa land er viktig for a nyansere hvem de var og hvilke roller de utgjorde i samfunnet. Ved at forfatteren
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har betraktet ulike aspekter av sjgfareren pa land (familieliv, etnisitet, kignn og velferdstilbud) trekker han
en hovedkonklusjon. Havner har ofte veaert kjent for tgffe forhold med mgrke bakgater, bordellvirksomhet
og kneiper med for sjpmenn. Sjgfarere er forbundet med unge menn som reiser til sjgs og har farefullt
arbeid. Dette har bidratt til en endimensjonal representasjon av sjgfareren, noe som er problematisk og
villedende (ibid.). Selv om det er mye forskning som gjenstar, fremstar det tydelig for forfatteren at sjgfarere
aldri bgr bli betraktet som en homogen arbeidsgruppe.

En studie som beskriver sjgfareren i relasjon med familie og lokalsamfunnet, tar utgangspunkt i den Svenska
Amerika Linien. Amerikalinjene fra 1900-tallet, passasjerskip som gikk i rute fra europeiske havner til
gstkysten av Nord-Amerika, forbindes ofte med glamour og eventyr. Disse reisene har blitt mye skildret i
skjgnnlitteraturen, dokumentar- og spillefilmer. Sosiologen Arne Nilsson (2005) beskriver en gruppe av
sjgfarere pa amerikalinjene som oftest ikke har blitt omtalt: homoseksuelle menn. Det var hgyst patagelig
at det var homofile menn som bidro til det glamorgse livet for passasjerene om bord. Samtidig var det a
kunne seile pa amerikabatene et fristed for homofile menn fra lokalsamfunnets normer. Det ga dem
mulighet til 4 leve et annet liv om bord, utforske kultur og veere en del av samfunnet i New York.

4.2 Kvinner i sjgfarten

| 2019 arrangerte World Maritime University (WMU) en konferanse som satte sgkelys pa hvordan man kan
styrke kvinnene i maritim sektor og havbruk (Doumbia-Henry, 2019). Konferansen hadde som mal om a gke
bevisstgjgringen av arbeidet som kvinner gjgr i maritim naering, samt a inspirere fremtidige generasjoner
ved a belyse rollemodeller og oppmuntre kvinner til a delta i alle sjgrelaterte aktiviteter.

Sjofareryrket er i utgangspunktet sterkt kjgsnnssegregert, og kvinners mulighet til 3 bli sjgfarer kan oppleves
som krevende (Doumbia-Henry, 2019). Av 1,25 millioner sjgfarere er 2,5 prosent kvinner (31 250 kvinner).
94 prosent av kvinnene (29 375) er ansatt i cruiseindustrien, der de i hovedsak utfgrer bevertnings- og
renholdsoppgaver (forpleining). Seks prosent av kvinnene jobber om bord i lasteskip. Av kvalifiserte sjgfarere
utgjer kvinner anslagsvis 0,5 prosent (Kitada, 2021). Selv om det har veert noen gkning av kvinnelige
sjgfarere, virker det som de mange internasjonale og regionale initiativene, slik som utdanning av kvinnelige
kadetter, ikke har blitt tilstrekkelig fulgt opp av sjgfartsindustrien. Forfatteren beskriver at det er tre
overordnede barrierer for kvinnelige sjgfarere. Disse er a) arbeidskulturen som sjgfarer, b) mangel pa
bevissthet og kunnskap om kvinner og sjgfart og c) treg utvikling av politikk og strategier som utgjgr en
forskjell.

Konferansen til WMU i 2019 omfattet en rekke temaer relatert til kvinner og maritim sektor. Blant disse var:

e Implikasjoner om kjgnn i ulovlig og uregulert fiske (Becker-Weinberg, 2019). Det beskrives at det
ikke er synlig hvordan kvinner og jenter er offer for misbruk i denne type fiske (Kitada, Carballo
Pifieiro og Mejia, 2019).

e Bade EU sin strategi og den spanske strategien for maritim sikring er eksempler pa at kjgnns-
dimensjonen mangler (Lirola-Delgado, 2019). Det er behov for a styrke kjgnnsperspektivet i
myndighetens strategier (Kitada, Carballo Pifieiro og Mejia, 2019).

e Utfordringer knyttet til kvinner i den brasilianske marinen (Medeiros, do Valle Ventura Piassi og
Oliviera Feodrippe, 2019). Kvinner er usynlige i den brasilianske maritime arbeidsstyrken (Kitada,
Carballo Pifieiro og Mejia, 2019).

e Virkning av autonomi pa likestilling i den maritime industrien (Kim m.fl., 2019). Hvorvidt disruptive
endringer pa grunn av autonomi vil kunne senke barrieren for & ansette kvinner som
sjgfarere/operatgrer i handelsflaten (Kitada, Carballo Pifieiro og Mejia, 2019).
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e Hvordan et initiativ i Indonesia gir kvinner myndighet i fiskersamfunn (Fitrianggraeni, 2019).
Initiativet har bidratt til at kvinnene styrker samfunnslivet og den maritime sikkerheten og sikring
ved at familien blir mer bevisst om risikoene i profesjonen (Kitada, Carballo Pifieiro og Mejia,
2019).

e Internasjonale og regionale lovreguleringer og programmer som styrker kvinnene i maritime
samfunn i Karibia (Mahabir-Lee og Rambarath-Parasram, 2019). Forfatterne fremhever viktigheten
av maritim utdanning for a redusere ubalansen i kjsnnssammensetningen i Karibia (Kitada,
Carballo Pifieiro og Mejia, 2019).

e Vurderingen av et program for a gke likestilling i maritime klynger (Kitada og Bhirugnath-
Bhookhun, 2019). Artikkelen indikerer at verktgyet bidrar til 3 identifisere kjgnnsubalansen og
bestemme hvor kapasitet bgr opparbeides i et utvalg av maritime klynger i Japan, Norge og
Singapore (Kitada, Carballo Pifieiro og Mejia, 2019).

Et av resultatene fra konferansen var at mer enn 70 foredragsholdere og 350 deltakere fra mer enn 70 land
ble enige om en konklusjon.* Denne bestar i hovedsak av tiltak for & styrke kjgnnsbalansen i maritim sektor
og havbruk, og inkluderer tema som retningslinjer, kvinners synlighet, rollemodeller, utdanning, mentor- og
nettverksordninger, kisnnssensitive arbeidsforhold og levekar, tiltak for a tilpasse arbeidstid til familieliv,
inkludering av kvinner i beslutningstaking, m.m.

Gjennom en “mixed methods” studie av kvinnelige fiskere i Norge, har Garrard og Kleiber (2019) studert
kjsnnseffektene over tid som fglge av innfgringen av kvotesystemet fra 1990. Forfatterne konkluderer med
at makten som menn har innen fiske ikke bare kommer av at de er i flertall, men ogsa er et resultat av at
menn lenge har hatt innflytelse pa praksis og politikk knyttet til fiske. Mer konkret, pekes det pa at kvinner,
sammenlignet med mange mannlige fiskere, marginaliseres bade finansielt og politisk.

Mileski, Galvao og Forester (2020) peker pa kommersiell fiske som en oversett del av den maritime nzeringen
som har sikkerhetsutfordringer, og tar for seg menneskehandel som en del av dette bildet. Forfatterne har
giennomfgrt en casestudieanalyse av syv land (Norge er ikke blant disse), og fant bl.a. at land med lavere
grad av beskyttelse mot menneskehandel i kommersiell fiskeindustri ogsa er land med generelt darligere
beskyttelse av menneskerettigheter. Studien peker likevel pa at dette er et globalt problem.

| tillegg beskriver en artikkel at mangel pa fasiliteter er et vanlig problem for kvinnelige sjgfolk. Det er
problemer med & skaffe passende utformet og tilstrekkelig stort personlig verneutstyr, inkludert riktig
montering av vernestgvler, vernehansker og kjeledresser. | tillegg er det ofte mangel pa andre fasiliteter om
bord, som sanitaerartikler, prevensjonsmidler, tilgang til konfidensiell medisinsk radgivning og palitelige
kommunikasjonslinjer/internett for sjgfolk. Forfatterne anbefaler ytterligere forbedringer av rettighetene til
kvinnelige arbeidstakere, som 3 sikre tilstrekkelige og fordomsfrie fedselspenger, ma tas opp for effektivt a
bekjempe kjgnnsgapet i den maritime naeringen (MacNeil og Gosh, 2017).

En studie vurderte bade erfaringene til kvinnelige sjgfolk som arbeider i den britiske sjgfartsindustrien og
synspunktene til viktige representanter for interessenter i bransjen (Pike m.fl., 2021). Funn i studien tyder
pa at alle kvinnelige sjgfolk vil oppleve en eller annen form for trakassering i Igpet av karrieren, noe som har
betydelige implikasjoner for deres helse, sikkerhet og velvaere. Erfaringene gjenspeiler svikt i lederskap i a
utvikle og fremme en trygg og inkluderende kultur om bord. Forfatterne foreslar grunnleggende endringer i
industrien, som forbedringer i opplaering og ledelse, for a gjenspeile moderne sjgfart og mangfold om bord.
| tillegg er det ngdvendige at politiske og strategiske endringer baseres pa synspunktene til sjgfolk og deres

14 Se side 61, WMU, 2019. Third WMU International International Women's Conference: Empowering Women in the
Maritime Community. World Maritime University
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representanter. Forfatterne argumenterer med at ved a forbedre forholdene til kvinnene om bord, vil det
forbedre helse, sikkerhet og velvaere for alle sjgfolk, uavhengig av kjgnn eller andre egenskaper eller
klassifiseringer (ibid.).

Basert pa funn fra en spgrreundersgkelse med 595 respondenter, anbefaler forfatterne av en annen artikkel
nulltoleranse for seksuell trakassering og diskrimineringspolitikk for hele bransjen og som bgr veere innga
som obligatorisk i personalintroduksjoner (Stannard m.fl., 2015). Klare og konfidensielle rapporterings-
prosesser bgr veere tilgjengelig for alle ansatte. Enkle og rimelige tiltak kan forbedre helsen og velferden til
kvinnelige sjgfolk. De fremhever kjgnnsspesifikk informasjon om ryggsmerter, mental helse og ernaering og
gynekologiske komplikasjoner; innfgring av midler for avhending av sanitaeravfall for kvinnelig mannskap pa
alle skip; og bedre tilgjengelighet av kvinnespesifikke produkter, f.eks. saniteerprodukter i havnebutikker og
verdensomspennende velferdssentre.

En eldre studie viser at seksuell trakassering oppleves ofte av kvinner som arbeider om bord pa lasteskip
(Thomas, 2006). Det saregne med a arbeide om bord i et skip som i stor grad isolert fra omverdenen, er at
det kan bade gke mulighetene for seksuell trakassering og forsterke de negative konsekvensene av seksuell
trakassering. Studiet var basert pa trettitre dybdeintervjuer og to fokusgrupper. Forfatteren anbefaler
rederier a utvikle og gjennomfgre retningslinjer mot seksuell trakassering. Det bgr ogsa forskes videre pa
seksuell trakassering i andre skipssegmenter.

Tang (2023) sammenligner foreslatte endringer blant sjgfarere og andre aktgrer i den maritime naeringen
for a oppna likestilling mellom kjgnnene. Studien fant at aktgrer fra land som omfattes av Organisasjonen
for gkonomisk samarbeid og utvikling (engelsk: Organisation for Economic Co-operation and Development,
OECD) viser st@rre grad av gnske om endringer i form av a fjerne barrierer for a ivareta og utvikle kvinner i
naeringen. Blant aktgrer fra land som ikke er medlem av OECD, ser man derimot at likestilling mellom kjgnn
fremdeles i stor grad hindres av barrierer i rekrutteringsfasen.

4.3 Mobbing og trakassering i sjgfarten

Basert pa en nylig litteraturgjennomgang, konkluderer Osterman og Bostrém (2022) med at mobbing og
trakassering er et betydelig problem i den maritime industrien. Dette kapittelet baserer seg i stor grad pa
deres studie.

Kvinner og minoriteter er spesielt utsatt for trakassering som sjgfarer (Osterman og Bostrém, 2022). Dette
er en problemstilling som er velkjent i litteraturen. Litteraturstudien av Osterman og Bostrém (2022) viser
imidlertid ogsa noen av begrensingene av forskningsstudiene. Over halvparten av studiene de gjennomgikk
(14 av totalt 27) er begrenset til trakassering basert pa kjgnn. Av disse 14 studiene, utforsket de aller fleste
(12) i hvilken grad kvinnelige sjgfarere var et mal for mobbing og/eller seksuell trakassering. Kun to av
artiklene omfattet samspillet mellom maskulinitet og etnisitet. Atte av studiene adresserte ikke spesifikt
kjgsnn, alder, LGBTQ+, eller psykiske eller kognitive funksjonsvariasjoner. Syv av studiene som dekkes av
litteraturstudiet til Osterman og Bostrom kvantifiserer omfanget av mobbing og trakassering. Disse studiene
er fra sa tidlig som 1995 og fram til 2017 og underbygger at mobbing og trakassering fortsatt er et problem
i den maritime industrien.

4.3.1 Risikofaktorer som pavirker mobbing og trakassering til sjgs

Den maritime industrien har flere av karakteristikkene som kjennetegner arbeidsmiljp der mobbing og
trakassering er utbredt (Osterman og Bostrém, 2022). Dette inkluderer blant annet hgy, varig arbeids-
belastning, rollekonflikter, sjargong og prekaert arbeid.
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Studiene beskriver at gjerningspersonene for mobbing og trakassering ofte er blant arbeidsformenn
(supervisor), fra den gverste ledelsen og ned til underordnede besetningsmedlemmer og blant kolleger
(Forsell m.fl., 2017; Mayhew og Grewal, 2003; Newell, Rosenfeld og Culbertson, 1995). En av studiene
beskriver at ni prosent av gjerningspersonene var passasjerer (Forsell m.fl., 2017).

| litteraturstudiet til Osterman og Bostrém (2022) oppsummeres det en rekke risikofaktorer som péavirker
mobbing og trakassering til sj@s. Risikoforholdene er som fglger:

Hgy arbeidsbelastning, lange arbeidsdager, for mange og motsetningsfylte oppgaver og utmattelse
(fatigue) er risikofaktorer for mobbing og trakassering. Disse faktorene leder til gkt spenning mellom
personer og som kan lede til konflikter (Akamangwa, 2016; Kum og Ertas, 2016; Mayhew og Grewal,
2003; McVeigh og Maclachlan, 2019).

Hgy arbeidsmengde, i kombinasjon med lav medvirkning pa beslutningene og sosial stgtte (low
decision-latitude), er forbundet med erfaringer om trakassering og stgtende handlinger (Forsell
m.fl., 2017). Denne kombinasjonen betegnes som “iso-strain work”.

Svakt eller manglende lederskap og at formenn mangler den ngdvendige trening og andre
forutsetninger for a forhindre og begrense mobbing og trakassering. (MacNeil og Ghosh, 2017;
Nielsen, 2013; Nielsen, Bergheim og Eid, 2013).

| tillegg er den noen risikofaktorer som er seeregne for den maritime industrien eller som
forsterkes ved a ha arbeidsmiljget om bord pa et skip, betegnet som en total institusjon (Zhao
m.fl., 2017). Noen av studiene inkludert i litteraturstudiet til Osterman og Bostrém (2022)
beskriver disse som fglger:

o Usikre ansettelses-/arbeidsbetingelser for sjgfarere om bord beleilighetsregistrerte fartgy.

o Skiftarbeid.

o Det sosiale miljget om bord der det er svake barrierer mellom arbeid og den private
sfeeren (Mayhew og Grewal, 2003; Thomas, 2006).

o Krav om a oppfylle stadig gkende sikkerhets- og miljgkrav, der kravene har blitt mer
komplekse, og som har gitt gkende arbeidsbelastning for sjgfarerne.

o Vanskeligheter med a fglge regler og prosedyrer og frykt for strafferettslige sanksjoner for
avvik pavirker de mellommenneskelige relasjonene mellom skipsbesetning, deres kolleger
og deres ledere (Akamangwa, 2016).

o ltillegg beskriver studiene et fenomen som kalles “rubbing out gender”, som saerlig har
blitt observert for kvinnelige kadetter (Acejo og Abila, 2016). Disse er sarbare pa grunn av
at de er nederst i hierarkiet, men ogsa fordi de ofte er alene som kvinne om bord. Den
maskuline arbeidsmaten om bord er tuftet pa en sjgmannskultur som tvinger sjgfarere til a
forme og standardisere deres personligheter etter de verdiene som anses a vaere for en
sjgmann (Kitada, 2013). For kvinnelige sjgfarere kan de fgle at de ma skjule deres feminitet
og forsterke deres maskulinitet. | mgte med den maskuline arbeidsmaten om bord hindrer
fenomenet integrering av kvinner og gker risikoen for kjgnnsrelatert eller seksuell
trakassering.

Flere av de underliggende forholdene til mobbing og trakassering er relatert til ansettelses- og arbeids-
forhold og globale gkonomiske faktorer pa makroniva (Osterman og Bostrém, 2022). Underliggende forhold
pa makroniva inkluderer ifglge studien:

Den maritime industrien karakteriseres som komplekse organisasjoner og sosiale strukturer som
forarsaker feil (Perrow, 1999).

Geografiske, fysiske og sosiale avstander mellom aktgrene vanskeliggjgr mellommenneskelige
relasjoner.
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e Svake relasjoner mellom flaggstater, eiere og sjpfarere har svekket den formelle ansettelses-
kontrakten og den psykologiske kontrakten mellom skipseier og sjgfarer. Brudd pa den
psykologiske kontrakten og oppfattet forskjellsbehandling kan gi intense fglelsesmessige
reaksjoner og fgre til frustrasjon, stress og mobbing (Rousseau, 1989; Baillien m.fl., 2019).

e Diskriminering i form av ulik Ignn for likt arbeid kan ogsa vaere et underliggende forhold.

4.3.2 Konsekvenser av mobbing og trakassering til sjgs
Litteraturstudiet til Osterman og Bostrdm (2022) oppsummerer hva forskningsstudiene beskriver av hvilke
konsekvenser mobbing og trakassering utgjer for individ og organisasjon.

Pa individniva assosieres mobbing med muskel- og skjelettlidelser, mental helse og andre fysiske og psykiske
symptomer. Psykisk vold kan gi like store konsekvenser som fysisk vold. Mobbing hadde den mest alvorlige
pavirkning pa sjgfarerens psykologiske og emosjonelle velveere. Gjentatte og alvorlige tilfeller kan gi post-
traumatisk stresslidelse og selvdrap. Risikoen for alvorlige konsekvenser gker ved at offeret kan vaere
tvunget til a arbeide sammen med gjerningsmannen over lengre tid (ibid.).

Av organisatoriske konsekvenser beskriver en studie av Nielsen (2013) at mobbing pa arbeidsplassen har
negativ pavirkning pa kommunikasjon mellom besetningsmedlemmer, samarbeid og arbeidsutfgrelse, noe
som kan skape farlige situasjoner og seerlig under sikkerhetskritiske operasjoner. Darlige organisatoriske og
sosiale arbeidsforhold der besetningen er eksponert for mobbing og trakassering vil sannsynligvis pavirke
rekruttering og det a beholde sjgfarerne. Hystad, Mearns og Eid (2014) fremhever potensialet for uheldige
konsekvenser nar oppfattet urettferdighet forarsaker liten etterlevelse av sikkerhetsprosedyrer og svekket
sikkerhetsutfgrelse.

4.3.3 Foreslatte tiltak

Osterman og Bostrém (2022) anbefaler fglgende overordnede tiltak for & forhindre mobbing og trakassering
til sj@s:

e Mer forskning om mobbing og trakassering til sjgs og som med strengere bruk av forskningsdesign.

e Det er ngdvendig a adressere underliggende arsaker og mekanismer for mobbing og trakassering
for sjgfarere. Det er ogsa ngdvendig med mer forskning pa langtids helseeffekter, lederskap og
rollen som kvinnelig sjgfarer.

e Det har ikke vaert intervensjonsstudier, noe som gjgr at anbefalinger fra forskere ikke har blitt
iverksatt og vurdert i en maritim kontekst. Det er derfor ngdvendig med forskning i form av
intervensjonsstudier om hvilke tiltak som vil gi forsvarlige ansettelses- og arbeidsforhold til sj@s.
Intervensjonen og tiltakene bgr vaere rettet mot de underliggende strukturelle og organisatoriske
arsakene til mobbing og trakassering pa arbeidsplassen.

e Ledere pa land og offiserer om bord ma fa tilstrekkelige med ressurser, brukbare verktgy og
tilstrekkelig med tid for a kunne forebygge mobbing og trakassering. Dette arbeidet bgr innga i
sikkerhetsstyringssystemet for operasjon av fartgy.

Litteraturstudiet av Osterman og Bostrém (2022) lister videre opp tiltakene som de har funnet i de 27
fagfellevurderte artiklene. De foreslatte tiltakene er om a forhindre og begrense mobbing og trakassering av
kvinnelige sjgfarere. Forfatterne gjor et poeng av at da det ikke har veert giennomfgrt intervensjonsstudier,
har ikke de foreslatte tiltakene blitt vurdert opp mot i hvilken grad de har hatt gnsket effekt. Selv om mange
av anbefalingene er rettet for a bedre forholdene for kvinner, foreslar forfatterne at ogsa andre grupper kan
inkluderes eller oppna forbedringer av tiltakene. Figur 1 nedenfor viser kategoriseringene av tiltakene i
litteraturstudiet til Osterman og Bostrém (2022). Oppsummert viser denne kategoriseringen fglgende:
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e Halvparten av de foreslatte tiltakene er for a forhindre mobbing og trakassering pa grunn av (cis-)
kjenn, hovedsakelig om a begrense mobbing og trakassering av kvinnelige sjgfarere. De fleste av
disse tiltakene er pa sektorniva for a forhindre arsaker og mekanismer som forarsaker mobbing og
trakassering.

e 25 prosent av tiltakene er generelt for alle sjgfarere. De siste 25 prosentene er for a forbedre
ledelse, hovedsakelig ledelse om bord. De fleste av disse tiltakene er rettet til organisatorisk niva
for & forhindre arsaker og mekanismer som forarsaker mobbing og trakassering.

e Ingen av tiltakene som er foreslatt er spesifikt rettet for a forhindre mobbing og trakassering av
andre typer minoriteter av sjgfarere, slik som religion, seksuell orientering eller andre
kignnsidentiteter enn majoriteten (det vil si annet enn cis-kjgnnet, noe som inngar i LGBTQ+-
gruppen), psykiske eller kognitive funksjonsvariasjoner.

Malgruppe for tiltakene, gruppert etter niva Laere mer om konsekvenser
av mobbing og trakassering

Forhindre diskrimering

B Redusere arsaker og
mekanismer som forarsaker
mobbing og trakassering

Antall forslag til tiltak

|

o Forbedre rapportering

Individ
Sektor

Organisatorisk l~’
Regulatorisk [ w

Organisatorisk

Organisatorisk [
Sektor [
Videre forskning .N =
Videre forskning l

Videre forskning [ =

Alle sjpfarere Kjgnn (kvinner) Ledelse

Figur 1 Kategorisering av anbefalte tiltak i Osterman og Bostrom (2022)

Ifglge en studie av Nielsen (2013), kan ulike lederstiler forutsi mobbing pa arbeidsplassen. Studien viste at
lederstilen pavirket oppfatningen av sikkerhetsnivaet om bord. Funnene understreker viktigheten av a
rekruttere, utvikle og trene ledere som fremmer bade positive psykologiske evner og positive oppfatninger
blant sine underordnede. Studien var basert pa spgrreundersgkelse fra naermere 600 sjgfarere fra to norske
rederier og vurderte i hvilken grad “laissez-faire”, transformerende og autentiske lederstiler er relatert til
forekomsten av mobbing i arbeidsgruppe. Oppsummert viste studien fglgende:

e “Laissez-faire-ledelse” var assosiert med gkt risiko for a bli utsatt for mobbeatferd.
e Transformasjonsledelse og autentisk ledelse var relatert til redusert risiko for eksponering av
mobbeatferd.

Forfatteren viser til en rekke studier og oppsummerer med at “laissez-faire-ledelse” i utgangspunktet menes
som unngaelse eller fravaer av ledelse. Men i stedet for a anse det for a vaere fraveer av lederskap, kan det
karakteriseres som en kontraproduktiv lederstil. Unngaelse eller fravaer kan skape frustrasjon og stress i
arbeidsgruppen, som kan resultere i mellommenneskelige spenninger, eskalere konfliktnivaet og antisosial
atferd som mobbing pa arbeidsplassen. Lederens uvitenhet og unnlatelse av & gjenkjenne og gripe inn i
mobbesaker kan indirekte bidra til mobbing ved at budskapet som formidles er at mobbing er akseptabelt.
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Denne type ledelse har i tidligere studier blitt assosiert med mellommenneskelige konflikter og mobbing,
noe studien til Nielsen (2013) underbygger.

Om transformasjonsledelse, oppsummerer Nielsen (2013) at dette er en form for lederskap som knytter
mennesker til et felles formal. Lederskapet forsterker positiv atferd og bygger opp iboende belgnnings-
systemer gjennom arbeidsutfgrelse. Denne type ledere deltar aktivt ved a utvikle arbeidsmiljget og ved a
fremme endring og vekst. Lederne viser bekymring for og er involvert i arbeidsprosessene, de er opptatt av
a hjelpe til for at alle medlemmer av gruppen skal lykkes og trives. Dette gj@r at transformasjonsledere har
lav aksept for mellommenneskelige konflikter og mobbing pa arbeidsplassen. Autentisk lederskap er om et
menster av lederadferd som trekker pa og fremmer bade positive psykologiske evner og et positivt etisk
klima (Walumba m.fl., 2008 i Nielsen, 2013). Lederne har hgye moralske standarder og er sterke
rollemodeller som frembringer et positivt klima i organisasjonen. Studien til Nielsen (2013) underbygger at
bade transformasjonsledelse og autentisk ledelse var relatert til redusert risiko for eksponering av
mobbeatferd.

4.4 Konklusjoner og drgftinger

Det a beskrive hvem som er minoritetene i sjgfarten er krevende og kan gi uheldige konsekvenser. Men det
som fremkommer tydelig fra litteraturen, er at kvinner er blant minoriteten i sjgfarten. Alder,
klassetilhgrighet, religion og seksuell orientering er ogsa beskrevet i litteraturen, men vi har ikke funnet
litteraturstudier som oppsummerer problemstillinger for disse. | tillegg kan andre kjgnnsidentiteter enn
majoriteten (det vil si annet enn cis-kjgnnet, noe som inngar i LGBTQ+-gruppen) og psykiske eller kognitive
funksjonsvariasjoner ogsa innga som minoriteter i sjgfarten.

En av farene er a definere minoriteter ut ifra stereotypiseringen av sjgmannen. Lee (2013) problematiserer
stereotypiseringen av sjgmannen pa land; unge menn som har veert lenge til sjgs og som forbindes med
tvilsomme kneiper i slitne havnestrgk, fyll og prostitusjon. Sjgfarere har veert og er antageligvis mye mer
sammensatt enn stereotypien. Stereotypien av sjgfareren pa land baerer preg av ‘otherness’, dvs. ved a blant
annet a legge skylden pa sjgfarerne for bordellvirksomhet og kjsnnssykdommer. Det gjgr at en av farene
med a definere minoriteter er a ta utgangspunkt i stereotypisering av sjpmannen. Tiltak for et inkluderende
sjgfarerliv kan dermed bli pa feil premisser. Det kan derfor vaere ngdvendig med tiltak pa sektorniva som er
pa minoritetens premisser, slik som forslag om a styrke kvinnene i sjgfarten (se f.eks. forslag til tiltak pa
sektornivd i tabell 5, Osterman og Brostrém, 2022).

Forskningslitteraturen beskriver at mobbing og trakassering er et betydelig problem i den maritime
industrien. Kvinner og minoriteter er spesielt utsatt for trakassering som sjgfarer. Forskningen har pagatt
over flere tiar. Pa individniva assosieres mobbing med muskel- og skjelettlidelser, mental uhelse og andre
fysiske og psykiske symptomer. Psykisk vold kan gi like store konsekvenser som fysisk vold. Mobbing hadde
den mest alvorlige pavirkningen pa sjgfarerens psykologiske og emosjonelle velvaere. Gjentatte og alvorlige
tilfeller kan gi post-traumatisk stresslidelse og selvdrap. Av organisatoriske konsekvenser beskriver en studie
av Nielsen (2013) at mobbing pa arbeidsplassen har negativ pavirkning pa kommunikasjon mellom
besetningsmedlemmer, samarbeid og arbeidsutfgrelse, noe som kan skape farlige situasjoner og seerlig
under sikkerhetskritiske operasjoner. Mobbing og trakassering pavirker ogsa forpliktelse/engasjement til
sikkerhetsarbeidet.

Forskningslitteraturen som Osterman og Bostrém (2022) har gjennomgétt, har flest anbefalinger knyttet til
det 3 forbedre forholdene for kvinnelige sjgfarere. Disse tiltakene bgr veere pa sektorniva. Tiltak for a
forbedre ledelse (i hovedsak om bord i fartgy) og forhindre mobbing og trakassering for alle sjgfarere, er
oftest rettet pa organisatorisk niva. Dette kan forstas ved at forbedringer for kvinner er ngdvendig a Igses
for hele industrien, mens forbedringer for generelt og ledelse er noen som hver og et rederi bgr kunne Igse.
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Retningslinjer hos rederiene om nulltoleranse og rutiner for rapportering og behandling av klager er viktig,
men ikke nok. Ingen av de foreslatte tiltakene i Osterman og Bostrdm (2022) sin oppsummering er spesifikt
rettet mot andre minoriteter av sjgfarere enn kvinner, men de antar at de foreslatt tiltakene vil gagne alle
sjgfarere.

Pa regulatorisk niva er anbefalingene a iverksette og handheve regelverk for @ hindre kjgnnsdiskriminering
ved rekruttering til maritime universiteter, lovfeste retten for kvinnelige sjgfolk til & ha tilgang til medisinsk,
seksuell helse, prevensjonsmidler og saniteerutstyr om bord pa alle sjggaende fartgyer. Retningslinjer
knyttet til svangerskapspermisjon og svangerskapspenger bgr vurderes.

Det er ngdvendig med mer innsikt om hvorfor trakassering skjer. Spgrreundersgkelser og intervjuer bgr
spisses mer mot dette. Basert pa dette prosjektets problemstillinger (jf. kapittel 1.1) kan man for eksempel
spgrre om hvilke sasmmenhenger det er mellom trakassering, diskriminering og minoriteters sarbarheter og
konsekvenser pa psykologisk trygghet, helse og skader, samt skipsulykker? Videre er det ogsa interessant a
undersgke hva som er de underliggende arsakene til at personer blir trakassert, diskriminert og at
minoriteter er sarbare.
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5 Sporreskjemaanalyser

| dette kapittelet presenterer vi resultatene fra spg@rreskjemaanalyser som har som mal a undersgke
sammenhenger mellom minoriteters besvarelser pa kjente faktorer innenfor sikkerhetsklima og arbeids-
milj@. Kapittelet er strukturert slik at det fgrst gis en presentasjon av noe tidligere arbeid som har benyttet
det spesifikke spgrreskjemaet, samtidig som det argumenteres for hvorfor det a se pa sammenhenger
mellom arbeidsmiljgrelaterte faktorer og sikkerhet er relevant med utgangspunkt i tidligere undersgkelser
og forskning. Videre gis det en kort presentasjon av utvalget og grupperingsvariablene som benyttes, samt
skalaene og indeksene brukt til 3 male arbeidsmiljgrelaterte og sikkerhetsrelaterte faktorer. Malet med
undersgkelsen er a fa innsikt i kiennetegn, styrker og utfordringer ved minoriteters sikkerhet og arbeidsmiljg,
og problemstillingen som danner grunnlaget for arbeidet med spgrreskjemaanalysene, er fglgende:

Hvordan svarer ulike minoriteter pG relevante spgrsmal og indekser som har relevans for sikkerhet?

5.1 Om spgrreskjemaet

Sperreskjemaet om maritim sikkerhet er utarbeidet av Safetec i samarbeid med Sjgfartsdirektoratet og har
blitt gjennomfgrt i 2019, 2021 og 2023, med mindre revideringer i spgrreskiemaet mellom de ulike
innsamlingstidspunktene. Formalet med undersgkelsen er @ supplere og oppdatere kunnskap om
bakenforliggende forhold og arsaker til maritime hendelser.® Hovedresultater fra undersgkelsen er
presentert i Safetec (2023) sin hovedrapport. Vart arbeid kan forstas som et videre dypdykk i analyser som
er av spesifikk nytte for vart prosjekt og var problemstilling. Det er derfor viktig & papeke at undersgkelsen i
seg selv ikke er utviklet mot formalet til var studie, men som en bred kartlegging av sikkerhet og arbeidsmiljg
pa norske skip. Dette utgjgr en naturlig begrensning for hvor dypt og bredt vi far analysert vare problem-
stillinger. Vi baserer vare analyser pa data innhentet fra 2023 fordi innsamlingstidspunktene er sapass tett i
tid at det vanskeliggj@r a skulle si noe om en spesifikk utviklingstrend, og det er dermed de siste resultatene
som er av st@rst interesse. Dessuten er problemstillingen til grunn for vare analyser rettet mot nasituasjonen
og utvikling av mulige tiltak basert pa denne.

| tolkningen av resultatene er det viktig @ understreke at spgrreskjema som datagrunnlag kun maler
selvrapporterte oppfatninger, og ikke mer enn det. Gjennom a se pa hvordan ulike elementer i
spgrreskjemaet henger sammen, kan man si noe om hvordan disse selvrapporterte oppfatningene
samvarierer. Det er viktig a huske at det ikke er mulig a fastsla kausalitet, det vil si at svaret pa et spgrsmal i
sperreskjemaet er arsaken til at det svares pa en viss mate pa et annet spgrsmal i spgrreskjemaet.

5.1.1 Utvalg og definisjon av “minoriteter” i spgrreskjemaanalysene

Utvalget i underspkelsen er arbeidstakere pa norske skip. Med tanke pa representativitet har Safetec gjort
en kalkulering pa feilmarginer, og de estimerte feilmarginene de kom fram til var mellom 1,0 % og 5,2 % med
unntak av kategorien mindre passasjerskip (under 1500bt) som var 9,1 %. Det totale antallet i utvalget som
har besvart spgrreskjemaet i sin helhet er N =5830. Det betyr at de som kun har besvart deler og ikke fullfgrt
spgrreskjemaet er ekskludert. Ogsa fiskere intervjuet pa telefon er utelatt fordi disse kun fikk deler av
spgrreskjemaet. Ettersom problemstillingen som danner utgangspunkt for undersgkelsen var fokuserer pa
minoriteter, er det gjort en avgrensning pa hva som defineres som interessante minoriteter a se pa i arbeidet
vart, nemlig minoriteter i form av nasjonaliteter, kjgnn og alder. Videre blir andelene pa ulike fartgystyper
og tilknyttet ulike arbeidsomrade presentert, fgr andeler knyttet til kjgnn, alder og nasjonaliteter
presenteres. Spgrreskjemaet har ikke data om andre type minoriteter.

15 Spgrreundersgkelsen maritim sikkerhet 2023 - Sjgfartsdirektoratet
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5.1.1.1 Fartgytype og arbeidsomrdde

Respondentene arbeider pa ulike fartgystyper. Det er st@grst andel som oppgir a arbeide pa lasteskip (53,3
%, N = 3107) og passasjerskip (33,3 %, N = 1941). Videre er det 8,6 % (N = 499) som oppgir a arbeide pa
fiskefartgy, 4,2 % (N = 243) pa flyttbar innretning og 0,5 % (N = 32) pa militeere fartgy (Figur 2). Deter 0,1 %
(N = 8) som ikke har oppgitt fartgystype. | utvalget er fiskefartgy underrepresentert med ca. 13 prosent-
poeng, og passasjerfartgy overrepresentert med ca. 10 %. Av de 5830 besvarelsene, var 67,3 % (N = 3922)
fra et fartgy registrert i NOR-registeret, 19,1 % (N = 1115) i NIS-registeret, og resterende uregistrert, ukjent
eller annet (13,0 %, N = 793). Det er ikke gjort analyser om forskjeller mellom NOR og NIS da det er store
usikkerheter vedrgrende representativiteten til denne variabelen, men den bgr undersgkes naermere i
videre arbeid, szerlig pa grunn av registrenes forskjeller i krav til arbeids- og Ignnsbetingelser.

Militzert fartgy; 0,5 Flytthar innretning; 4,2

Fiskefartgy; 5,6

Lasteskip; 53,3

Paszasjerskip; 33,3

Figur 2 Fordeling (%) av respondenter per fartgytype

Det er flest som rapporterer a ha arbeidsomradet bro (36,1 %, N = 2102) etterfulgt av dekk (28,2 %, N =
1642), maskin (25,0 %, N = 1460) og forpleining/catering (8,8 %, N = 514). Det er ogsa 0,4 % (N = 26) som
oppgir a arbeide pa land. Det er 1,5 % (N = 86) som av ukjent arsak ikke har oppgitt arbeidsomrade. Det
foreligger ikke adekvat referansegrunnlag for & vurdere om fordelingen mellom arbeidsomrader blant
respondenter er representative.

5.1.1.2 Alder, kjgnn og nasjonaliteter

Den stgrste andelen av respondenter finner vi i aldersgruppen 46-55 ar (27,5 %, N = 1604), etterfulgt av
aldersgruppen over 56 ar (24,2 %, N = 1408), 26-35 ar (20,5 %, N = 1194) og 36-45 ar (20,1 %, N = 1173). Det
er ogsa 7,4 % (N = 433) som rapporterer a ha en alder under 26 ar, samt 0,3 % (N = 18) som ikke gnsker a
oppgi alderen sin. Det foreligger ikke adekvat referansegrunnlag for a vurdere om fordelingen mellom alder
blant respondenter er representative.

Med tanke pa kjgnnsfordeling det er 93,2 % (N = 5431) som oppgir a@ veere mann og 6,5 % (N = 379) som
oppgir & vaere kvinne. Det er ogséa 0,3 % (N = 20) som enten rapporterer “Annen” eller “@nsker ikke & oppgi”
pa spgrsmalet om kjgnn. | likestillingsstrategien for maritim nzering lagt fram i 2023 av Neering- og fiskeri-
departementet var kvinneandelen i maritim naering 21 %, hvilket er en stgrre andel enn den andelen kvinner
utgjer i dette utvalget. Imidlertid antas det at det er faerre kvinner som er aktive i maritim naering nar en kun
hensyntar de som jobber pa sjgen. | en tidligere gjennomgang av datamaterialet ble det konkludert at
antallet kvinner sannsynligvis er nogen lunde representativt (Aalberg, 2024).
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Vi har i analysene valgt a sla sammen flere nasjonalitetskategorier fordi enkelte av kategoriene hadde for
lavt antall respondenter til at det ansees som forsvarlig a gjgre statistiske analyser pa dem, samt at det med
tanke pa personvernhensyn kan ansees som problematisk 3 ta utgangspunkt i enkeltnasjonaliteter med
veldig fa respondenter. | kategoriseringen som er gjort har vi delt opp i nasjonalitetskategoriene “Norge”,
“Norden eksklusiv Norge”, “@steuropeiske nasjonaliteter” (russisk, ukrainsk, estisk, tsjekkisk, polsk,
slovensk, ungarsk, romansk og armensk), “Europa eksklusiv de gsteuropeiske nasjonalitetene” og “Andre”.
Av figuren ser vi at de fleste kommer fra Norge (84,2 %, N = 4907), etterfulgt av Filippinene (5,2 %, N = 303),
Norden eksklusiv Norge (4,0 %, N = 236), Europa eksklusiv @st-Europa (2,8 %, N = 166) og @st-Europa (1,9 %,
N = 112). Det er videre 1,8 % (N = 106) som oppgir andre nasjonaliteter enn de dekket av de andre
kategoriene. Det kan se ut til at norske respondenter i utvalget er overrepresentert, ettersom det fremgar
av annen dokumentasjon at andre nasjonaliteter utgjgr om lag 25 % i den totale populasjonen (Regjeringen,
2023).

5.1.2 Faktorer og enkeltspgrsmal

Spgrreskjemaet bestar av 13 hovedfaktorer som tar for seg sikker arbeidspraksis, arbeidsvilkar, malkonflikter
og arbeidspress, rederiledelse, bemanning, kommunikasjonsutfordringer, grad av apen kommunikasjon,
gvelser og beredskap, tilhgrighet til yrket, sikkerhetsprosedyrer, tillit til digitalisering, tillit til automatisering,
samt fremtidstro til automatisering (Safetec, teknisk notat). | spgrreskjemaet blir respondentene bedt om a
svare pa en Likert-skala som strekker seg fra helt uenig (1) til helt enig (5). | vare analyser har vi valgt a ta
utgangspunkt i indeksene som er interessante for var problemstilling, nemlig malkonflikter og arbeidspress,
rederiledelse, sprakutfordringer, apen kommunikasjon, arbeidsvilkar, sikker arbeidspraksis og sikkerhets-
prosedyrer. Eksempler pa enkeltspgrsmalene som inngar i de ulike skalaene, er presentert i Tabell 1. Det er
viktig @ merke seg i tolkningen av resultatene der vi ser pa forskjeller i gjennomsnittlig skare at negativt
ladede pastander er snudd, slik at hgy skar pa 5 representerer det mest positive resultatet man kan fa.

Tabell 1 Utvalgte faktorer og eksempler pa enkeltspgrsmal

Faktor Eksempler pa spgrsmal innenfor hver faktor

Jeg stopper mitt arbeid dersom jeg mener at det kan vaere farlig for meg eller andre a fortsette

Sikker arbeidspraksis
Jeg gir beskjed dersom jeg ser farlige situasjoner

Arbeidsvilkar Jeg far tilstrekkelig sgvn og hvile om bord til 3 utfgre alle mine arbeidsoppgaver pa en sikker mate

Jeg anser skift-/vaktordningen som belastende

P3 mitt fartgy har vi arbeidsoppgaver som i praksis betyr at vi skal “vaere flere steder pa samme
Malkonflikter og

X tid” (uforenlige oppgaver)
arbeidspress*

Noen ganger bryter jeg sikkerhetsprosedyrene for a fa jobben gjort

Rederiet responderer (forbedringstiltak, informasjon, etc.) pa forhold vi rapporterer

Vi far tilbakemeldinger om forbedringstiltak som blir igangsatt basert pa rapporterte ugnskede
hendelser

Rederiledelse

At ikke alle snakker samme sprak kan resultere i farlige situasjoner

Sprakutfordringer*
Det hender at sammensetningen av nasjonaliteter om bord fgrer til darligere samarbeid

Besetningen kan fritt stille spgrsmal vedrgrende beslutninger og handlinger tatt av personer med
Apen kommunikasjon hgyere rang / mer autoritet

Besetningen snakker apent ut hvis de ser noe som kan pavirke sikkerheten

Sikkerhetsprosedyrene er dekkende for a ivareta sikkerhet ved utfgring av mine arbeidsoppgaver

Sikkerhetsprosedyrer

Jeg har enkel tilgang til sikkerhetsprosedyrer som gjelder mitt arbeid

*spgrsmalene er snudd
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5.2 Resultater

5.2.1 Sikkerhetsklima

| det neste presenteres enkel statistikk for de ulike faktorene som er analysert. Nar det rapporteres om at
forskjellene er signifikante, er det, hvis ikke annet spesifiseres, ogsa kontrollert for andre aspekter. For
eksempel nar kvinner skarer signifikant lavere, er det kontrollert for at kvinner er i giennomsnitt ogsa yngre.
Det presenteres gjennomsnitt, og en analyse av statistisk signifikans.

5.2.1.1 Madalkonflikter og arbeidspress

Opplevelsen av malkonflikter og arbeidspress knytter seg hovedsakelig til at arbeidstakeren opplever en
form for effektivitetspress som gjgr at en utfordrer sikkerhetsgrenser, for eksempel bedgmming av
pastanden “Noen ganger bryter jeg sikkerhetsprosedyrene for a fa jobben gjort”.

Av Tabell 2 fremgar det at menn har en stgrre opplevelse av malkonflikter og arbeidspress enn kvinner, men
denne forskjellen er ikke signifikant. Videre ser vi blant de ulike nasjonalitetene at det er de fra Norge som
har den mest negative gjennomsnittlige skaren pa opplevelsen av malkonflikter og arbeidspress, etterfulgt
av Filippinene og Norden ekskl. Norge. Det er verdt 8 merke seg at de fra @st-Europa har den minst negative
opplevelsen av malkonflikter og arbeidspress. Gjennomsnittlig skare pa arbeidspress og malkonflikter hos
de fra Norge og @st-Europa er signifikant forskjellig fra de andre nasjonalitetene. Nar det gjelder
aldersgruppene, ser vi at de som er 26-35 ar rapporterer en hgyere opplevelse av arbeidspress (altsa et
darligere resultat) og malkonflikter enn de andre aldersgruppene, og denne forskjellen er signifikant ulik de
andre aldergruppenes skarer. Videre ser vi at de over 56 ar er den aldergruppen som har en mest positiv
skare pa malkonflikter og arbeidspress, og ogsa denne maten a skare pa er signifikant ulik de andre
aldersgruppene.

Tabell 2 Gjennomsnittlig skare pa opplevelsen av malkonflikter og arbeidspress

Kategori N Gj.snitt  Std.awvik
Kjgnn Mann 5410 3,45 0,980
Kvinne 372 3,55 0,958
Nasjonalitet Norge 4882 3,40V 0,976
Norden ekskl. Norge 236 3,61 1,000
@st-Europa 112 4,28" 0,841
Filippinene 303 3,561 0,834
Europa (ekskl. gst) 166 3,971 0,942
Andre 102 3,827 0,940
Alder Under 26 ar 432 3,39 0,853
26-35 ar 1186 3,25v 0,929
36-45 ar 1166 3,40 0,973
46-55 ar 1595 3,51 0,998
Over 56 ar 1405 3,641 1,002

NSignifikant hgyere {, Signifikant lavere

5.2.1.2 Opplevelsen av rederiledelse

Opplevelsen av rederiledelse handler om hvordan respondentene opplever at rederiet fglger opp hendelser,
sikker arbeidspraksis, sikkerhetsrutiner, samt viktige velferdsaspekter om bord. Eksempel pa pastand som
respondentene blir bedt om a vurdere her er: “Vifar tilbakemeldinger om forbedringstiltak som blir igangsatt
basert pa rapporterte ugnskede hendelser”. Nar det kommer til opplevelsen av rederiledelse ser vi at det
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ikke er nevneverdig forskjell i opplevelsen av rederiledelsen mellom menn og kvinner (Tabell 3). Nar det
kommer til nasjonalitet derimot, ser vi at de fra Norge har den laveste skaren pa opplevelsen av rederiledelse
sammenlignet med de andre nasjonalitetene, og denne maten a skare pa er signifikant forskjell fra maten
de andre nasjonalitetene skarer. Nar det kommer til alder er det mindre forskjeller, og vi ser at de i
aldergruppen 26-35 ar svarer darligere pa dette sammenlignet med de over 56 ar, og det er ogsa en tendens
til at de mellom 36-46 svarer darligere nar vi har justert for andre forhold.

Tabell 3 Gjennomsnittlig skare pa indeksen rederiledelse

Kategori N Gj.snitt  Std.awvik
Kjgnn Mann 5380 3,68 0,95
Kvinne 371 3,63 0,89
Nasjonalitet Norge 4857 3,58V 0,92
Norden ekskl. Norge 235 3,76 0,95
@st-Europa 108 4,411 0,88
Filippinene 303 4,457 0,69
Europa (ekskl. gst) 166 4,061 1,06
Andre 101 4,141 0,71
Alder Yngre enn 26 ar 431 3,64 0,89
26-35 ar 1182 3,56¢ 0,96
36-45 ar 1162 3,64¢ 0,96
46-55 ar 1587 3,72 0,93
Over 56 ar 1391 3,76 0,95

NSignifikant hgyere {, Signifikant lavere

5.2.1.3 Sprakutfordringer

Indeksen som tar for seg sprakutfordringer maler respondentenes opplevelse av at det er sprakutfordringer
om bord som kan ga ut over sikkerheten. Eksempel pa en pastand som man blir bedt om a besvare er: “At
ikke alle snakker samme sprak kan resultere i farlige situasjoner”. Av Tabell 4 ser vi at menn og kvinner ikke
har en nevneverdig forskjell opplevelse av sprakutfordringer enn andre. Ser vi pa nasjonalitetene sa har
respondenter fra Norge i snitt en signifikant mer negativ opplevelse av dette sammenlignet med de andre
nasjonalitetene, med unntak av Filippinene. | forhold til alder ser vi at de pa 26-35 ar har en mer negativ
opplevelse av sprakutfordringer sammenlignet med de andre alderskategoriene, og denne forskjellen er
signifikant.
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Tabell 4 Gjennomsnittlig skare pa indeksen sprakutfordringer

Kategori N Gj.snitt  Std.awvik
Kjenn Mann 2937 3,02 1,24
Kvinne 260 3,07 1,21
Nasjonalitet Norge 2463 2,97V 1,24
Norden ekskl. Norge 209 3,481 1,23
@st-Europa 112 3,331 1,16
Filippinene 194 2,89¢ 1,15
Europa (ekskl. gst) 156 3,241 1,22
Andre 75 3,187 1,21
Alder Under 26 ar 251 3,10 1,22
26-35 ar 635 2,92¢ 1,19
36-45 ar 694 3,00 1,18
46-55 ar 894 3,06 1,26
Over 56 ar 725 3,08 1,31

NSignifikant hgyere  Signifikant lavere

5.2.1.4 Apen kommunikasjon

Apen kommunikasjon viser til hvorvidt en respondent opplever at det er dpent for & stille spgrsmal som
knytter seg til sikkerheten om bord, samt spgrsmal som gar mer pa opplevelsen av godt samarbeid og at det
er en anledning til 8 be om hjelp dersom man har behov for det. Eksempel pa en pastand man bes ta stilling
til er: “Besetningen kan fritt stille sp@rsmal vedrgrende beslutninger og handlinger tatt av personer med
hgyere rang / mer autoritet”. Kvinner rapporterer en darligere vurdering av apen kommunikasjon enn menn,
og denne forskjellen er signifikant. Videre fremgar det av Tabell 5 at respondenter fra @st-Europa har den
mest positive opplevelsen av dette, og skiller seg med det fra den gjennomsnittlige responsen fra
respondentene fra szerlig Norge, Norden og Filippinene.

Tabell 5 Gjennomsnittlig skare pa indeksen apen kommunikasjon

Kategori N Gj.snitt  Std.awvik
Kjgnn Mann 5359 4,327 0,70
Kvinne 368 4,12V 0,81
Nasjonalitet Norge 4831 4,29 0,72
Norden ekskl. Norge 233 4,26 0,74
@st-Europa 112 4,581 0,47
Filippinene 300 4,31 0,60
Europa (ekskl. gst) 166 4,37 0,70
Andre 103 4,44 0,70
Alder Under 26 ar 429 4,26 0,70
26-35 ar 1171 4,26 0,67
36-45 ar 1160 4,29 0,69
46-55 ar 1578 4,32 0,73
Over 56 ar 1391 4,34 0,74

NSignifikant hgyere  Signifikant lavere
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5.2.1.5 Arbeidsvilkdr

Arbeidsvilkar viser i dette spg@rreskjemaet til opplevelsen respondentene har av balansen mellom
arbeidsbelastning og hvile, og eksempel pa pastand man bes ta stilling er: “Jeg far tilstrekkelig sgvn og hvile
om bord til 3 utfgre alle mine arbeidsoppgaver pa en sikker mate”. Vi ser av Tabell 6 at kvinner i snitt har en
darligere opplevelse av arbeidsvilkar enn menn, og denne forskjellen er signifikant. Vi ser ogsa at den eldste
aldersgruppen, de over 56 ar, har en bedre opplevelse av arbeidsvilkar enn de andre aldersgruppene. Vi ser
0gsa at den yngste aldersgruppen under 26 ar i snitt rapporterer en bedre opplevelse av arbeidsvilkar enn
de neste alderskategoriene 26-35 ar og 36-45 ar.

Tabell 6 Gjennomsnittlig skare pa indeksen arbeidsvilkar

Kategori N Gj.snitt  Std.awvik
Kjenn Mann 5427 3,741 0,93
Kvinne 379 3,62 0,94
Nasjonalitet Norge 4904 3,69V 0,94
Norden ekskl. Norge 236 3,80V 0,91
@st-Europa 112 4,17 0,71
Filippinene 302 4,057 0,71
Europa (ekskl. gst) 166 3,891 0,89
Andre 106 3,871 0,85
Alder Under 26 ar 433 3,711 0,88
26-35 ar 1194 3,53¢ 0,92
36-45 ar 1173 3,65V 0,92
46-55 ar 1602 3,771 0,93
Over 56 ar 1406 3,93 0,91

NSignifikant hgyere {, Signifikant lavere

5.2.1.6 Sikker arbeidspraksis

Sikker arbeidspraksis tar for seg det respondentene har rundt sikker arbeidspraksis, og tar for seg bade bruk
av konkret verneutstyr, men ogsa hvorvidt man rapporterer ugnskede hendelser. En av pastandene
respondentene ma besvare er “Jeg gir beskjed dersom jeg ser farlige situasjoner”. Av Tabell 7 fremgar det
at menn har en mer positiv opplevelse av sikker arbeidspraksis enn kvinner, men denne forskjellen er ikke
statistisk signifikant forsvinner nar man kontrollerer for de @vrige variablene. Dette indikerer at forskjellen
vi ser mellom menn og kvinner i dette tilfellet samvarierer med en eller flere av de andre variablene, f.eks.
at de er unge. Det er ikke mulig med informasjonen tilgjengelig a stadfeste arsaken til de mer negative
vurderingene. Av tabellen ser vi ogsa at alle @gvrige nasjonaliteter bedgmmer opplevelsen av sikker
arbeidspraksis mer positiv enn respondenter fra Norge. Vi ser ogsa at opplevelsen av sikker arbeidspraksis
blir mer positiv med alderen, slik at det er den eldste aldersgruppen “over 56 ar” som har det hgyeste
gjennomsnittet pa denne indeksen, sammenlignet med aldergruppen “under 26 ar” som har det laveste
gjennomsnittet.
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Tabell 7 Gjennomsnittlig skare pa indeksen sikker arbeidspraksis

Kategori N Gj.snitt  Std.awvik
Kjenn Mann 5408 4,43 0,62
Kvinne 373 4,33 0,67
Nasjonalitet Norge 4880 4,38V 0,63
Norden ekskl. Norge 236 4,43V 0,65
@st-Europa 111 4,85" 0,30
Filippinene 303 4,837 0,36
Europa (ekskl. gst) 166 4,627 0,56
Andre 103 4,731 0,47
Alder Under 26 ar 431 4,30 0,66
26-35 ar 1186 4,34 0,65
36-45 ar 1166 4,40 0,62
46-55 ar 1595 4,46 0,61
Over 56 ar 1405 4,51 0,61

NSignifikant hgyere  Signifikant lavere

5.2.1.7 Sikkerhetsprosedyrer

Denne indeksen stiller spgrsmal som handler om tilgang til sikkerhetsprosedyrer, og eksempel pa en pastand
man bes ta stilling til er: “Jeg har enkel tilgang til sikkerhetsprosedyrer som gjelder mitt arbeid”. Menn har i
snitt en hgyere skare pa opplevelsen av sikkerhetsprosedyrer, ssmmenlignet med kvinner. Denne forskjellen
forsvinner dersom man kontrollerer for andre variabler som posisjon om bord og alder. Det er heller ikke
nevneverdige forskjeller i hvordan aldersgrupper rapporterer sin opplevelse av sikkerhetsprosedyrer, men
ogsa her kan man ane en viss “gkning” mot en mer positiv opplevelse med alder. Det fremkommer ogsa av
Tabell 8 at gvrige nasjonalitetene bedgmmer opplevelsen av sikkerhetsprosedyrer mer positivt sammen-
lignet med Norge og Norden.

Tabell 8 Gjennomsnittlig skare pa indeksen sikkerhetsprosedyrer

Kategori N Gj.snitt  Std.awvik
Kjgnn Mann 5405 4,45 0,78
Kvinne 370 4,36 0,83
Nasjonalitet Norge 4875 4,40v 0,79
Norden ekskl. Norge 236 4,41V 0,83
@st-Europa 112 4,891 0,42
Filippinene 303 4,841 0,42
Europa (ekskl. gst) 165 4,577 0,82
Andre 102 4,751 0,47
Alder Under 26 ar 431 4,40 0,80
26-35 ar 1186 4,40 0,75
36-45 ar 1165 4,41 0,77
46-55 ar 1593 4,46 0,79
Over 56 ar 1402 4,52 0,79
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5.2.2 Mobbing og trakassering

Av Tabell 9 ser vi andelene blant de ulike gruppene som rapporterer a8 ha opplevd en form for mobbing
og/eller trakassering. Ser man pa kolonnen helt til venstre som tar for seg hvor vidt man har opplevd én eller
annen variant av mobbing og/eller trakassering, ser vi at andelen kvinner som har opplevd dette er hgyere
(38 %) sammenlignet med menn (26 %). Det er jevnt over en stgrre andel kvinner som rapporterer a ha
opplevd de ulike typene mobbing/trakassering, med unntak av varianten “gjentatte paminnelser”, der
andelen er lik for begge gruppene. Stgrst forskjell finner vi nar det kommer til andelen som har opplevd
seksuell trakassering. Her er det 15 % av kvinner som rapporterer a ha opplevd dette, mot 2 % av mennene.
Ser vi pa alderskategoriene, rapporterer en stgrre andel av de yngste aldersgruppene a ha opplevd minst én
form for mobbing og/eller trakassering, og andelen er synkende med gkt alder.

Nar det kommer til de ulike fartgystypene ser vi at andelen som rapporterer a ha opplevd minst én form for
mobbing/trakassering er stgrst blant ansatte pa passasjerskip (29 %), mot 23 % av de som jobber p3 fiske-
fartgy. Av de ulike arbeidsstedene pa fartgyene ser vi at andelen som rapporterer a ha opplevd minst én
form for mobbing/trakassering er stgrst i forpleining pa 34 %. Nar det kommer til nasjonalitet, ser vi at
nordmenn er de som har den laveste andelen som rapporterer & ha opplevd minst én form for mobbing/
trakassering (25 %). Filippinene og “andre” er den gruppen som har den stgrste andelen som rapporterer a
ha opplevd minst én form for mobbing/trakassering (44 %).

Tabell 9 Andel som rapporterer a ha opplevd en type mobbing og/eller trakassering

£ 2 g g 3 © g
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28 7 o 2 S E 3% 3£ 2= 2

& = 5 &= o8 £ SEe2 @& =
Mann (N = 5380) 2% 4% 10 % 6% 4% 8% 13 % 26 %
Kvinne (N = 374) 15 % 8 % 16 % 6 % 8 % 15 % 21% 38 %
Under 26 ar (N = 430) 8% 4% 11% 10 % 8% 12% 13 % 32%
26-35ar (N =1179) 3% 5% 13 % 7% 7% 12% 15% 30 %
36-45 ar (N = 1166) 3% 4% 11% 7% 5% 10 % 16 % 30 %
46-55 ar (N = 1586) 1% 4% 11% 5% 3% 8% 13 % 26 %
Mer enn 55 ar (N = 1395) 1% 3% 9% 3% 2% 5% 11% 21%
Lasteskip (N =3084) 1% 4% 10 % 6% 5% 8% 13 % 26 %
Passasjerskip (N = 1909) 4% 4% 12% 5% 5% 10 % 16 % 29 %
Fiskefartgy (N = 498) 2% 3% 11% 6% 3% 9% 11% 23 %
Flyttbare innretninger (N = 243) 1% 2% 9% 5% 3% 8% 12 % 26 %
Dekk (N =1641) 3% 4% 12% 7% 5% 10 % 16 % 30 %
Bro (N=2101) 1% 3% 10 % 5% 4% 7% 12% 24 %
Maskin (N = 1460) 2% 4% 9% 5% 4% 8% 11% 25%
Forpleining (N = 514) 7% 6 % 14 % 6 % 7 % 12 % 21% 34 %
Norge (N = 4856) 3% 3% 10 % 5% 4% 9% 13 % 25%
Norden ekskl Norge (N =233) 3% 5% 15% 6 % 8% 7% 18 % 32%
@st-Europa (N =112) 3% 11% 9% 6% 4% 3% 7% 28 %
Filippinene (N = 300) 0% 5% 12% 10 % 9% 13 % 18 % 44 %
Europa ekskl gst (N = 166) 2% 10 % 17 % 9% 8% 9% 16 % 39%
Andre (N = 106) 3% 10 % 10 % 5% 6 % 6 % 23% 42 %
Totalt (N =5773) 2% 4% 11% 6 % 5% 9% 14 % 27 %
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5.3 Oppsummering

Hovedfunn fra analysene fremgar av Tabell 10 og kan oppsummeres med fglgende ngkkelpunkter:

e Kvinner bedgmmer omtrent halvparten av indeksene darligere enn menn, men noe av denne
sammenhengen kan “forklares” i at de ogsa er unge — som ogsa vurderer enkelte aspekter darlige.

e 38 prosent av kvinner rapporterer a ha opplevd minst én form for mobbing eller trakassering de
siste 12 manedene.

e Utenlandske oppgir en del forhold ved arbeidsmiljg og sikkerhet som bedre enn norske, men de
rapporterer mer mobbing og trakassering. Filippinere gir mer negativt svar pa sprakutfordringer.

e Arbeidstakere fra Norden svarer relativt likt med arbeidstakere fra Norge, men respondenter fra
Norden opplever noe mer sprakutfordringer.

e De yngste skipsarbeidstakerne rapporterer om mer mobbing og trakassering, og det er en tendens
til at de eldste er mest forngyde med sikkerhetsklima

e Det er et tydelig funn at personer fra 26-35 ar bedgmmer arbeidspress verre enn szrlig eldre.

Disse hovedfunnene er klare funn og tendenser som anses a vaere robuste. Dette gjelder szerlig funnene pa
mobbing og trakassering. Nar det er sagt, er det en ganske lav forklaringskraft pa betydningen det 3 veere
“minoritet” har for svar pa indeksene (det vil si vurderingene av arbeidsmiljg og sikkerhetsklima) i analysene.
Det betyr at & vaere en del av en “minoritet” har noe a si for hvilke svar som gis pa spgrreskjemaet, men at
arbeidsmiljp og sikkerhetsvurderingene har betydelig del som ikke kan spores rent statistisk tilbake til
nasjonalitet, kjgnn og alder. For eksempel er det i giennomsnitt mindre positive svar fra kvinner, men at det
er stor variasjon som ikke kan tilskrives kjgnn direkte. Det er naturlig nok mange andre faktorer enn det a
veere minoritet som bidrar til ens egen opplevelse av arbeidsmiljg og sikkerhet.

Nar det gjelder representativiteten i undersgkelsen er det noen utfordringer. Fiskere er underrepresentert i
funnene, og arbeidere pa passasjerfartgy overrepresenterte. Det er uklart hvorvidt undersgkelsen er
representativ med hensyn til alder. Det er sannsynlig at utenlandske arbeidere er underrepresenterte.
Videre undersgkelser bgr gjgres for a verifisere der det er uklart, og inkludere mer data der det er under-
representasjon.
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Tabell 10 Oppsummering av funn pa tvers av spgrsmalskategoriene

Kategori Gir darligere vurdering av ... Gir mer positiv vurdering av ...
Kjonn
Apen kommunikasjon, Arbeidsvilkar, Mobbing og
trakassering, Sikker arbeidspraksis*,
Mann Sikkerhetsprosedyrer*
Apen kommunikasjon, Arbeidsvilkar, Mobbing
og trakassering, Sikker arbeidspraksis*,
Kvinne Sikkerhetsprosedyrer*
Nasjonalitet
Rederiledelse, Apen kommunikasjon,
Arbeidsvilkar, Sikker arbeidspraksis,
Norge Sikkerhetsprosedyrer Mobbing og trakassering
Sprakutfordringer, (Rederiledelse), Apen
Norden ekskl. kommunikasjon, Arbeidsvilkar,
Norge Sikkerhetsprosedyrer Sikker arbeidspraksis
Sikkerhetsprosedyrer, Apen kommunikasjon,
Malkonflikter og arbeidspress, Sikker
@st-Europa arbeidspraksis
Sikkerhetsprosedyrer, Sikker arbeidspraksis,
Filippinene Mobbing og trakassering, Sprakutfordringer, Sikkerhetsprosedyrer,
Sikkerhetsprosedyrer, Malkonflikter og
Europa (ekskL. arbeidspress, Apen kommunikasjon, Sikker
ast) Mobbing og trakassering arbeidspraksis,
Andre Mobbing og trakassering Sikkerhetsprosedyrer, Sikker arbeidspraksis,
Alder

Yngre enn 26 ar

Mobbing og trakassering

Malkonflikter og arbeidspress, (Rederiledelse),

26-35 ar Arbeidsvilkar
36-45 ar
46-55 ar Mobbing og trakassering
Malkonflikter og arbeidspress, (Rederiledelse),
Arbeidsvilkar, Sikker arbeidspraksis, Mobbing og
Over 56 ar trakassering

* ikke ndr man justerer for alder m.m., dvs. det er kanskje ikke “fordi de er kvinner”, men “fordi de er yngre”.
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6 Intervjuundersgkelse
6.1 Om utvalget

Som beskrevet i metodekapittelet ble det gjennomfgrt til sammen 15 intervjuer med personer som jobbet
pa sjgen. Merk at resultatene som presenteres i dette kapittelet er basert pa funn fra intervjuer med
enkeltindivider som selv har kontaktet oss pa bakgrunn av en apen invitasjon til 3 delta i studien (jf. kapittel
1.4). Det er verdt a repetere at dette derfor begrenser informantgruppen og at prosjektet ikke har hatt til
hensikt 3 forsgke a generalisere med utgangspunkt i enkeltpersoner. Gjennom bruk av intervjuer som
metode, far man bedre kunnskap om stemmen til informanter som ikke vil bli synlig giennom kvantifisering.
Kvalitativ forskning tillater undersgkelser i dybden, noe som gjgr at man fanger opp detaljer og nyanser som
er viktige for tematikken. Informantenes erfaringer, tanker og meninger bidrar pa denne maten til en gkt
forstaelse av styrker og utfordringer knyttet til sikkerhet og arbeidsmiljg for noen minoriteter som jobber pa
sjgen.

De fleste av informantene var mellom 25 og 54 ar gamle, hadde mellom 2 og 20 ars arbeidserfaring som
sjgfarer, hadde forskjellige arbeidsomrader og var om bord i fiskefartgy, lasteskip og passasjerfartgy. Jamfgr
definisjonen i kapittel 1.3, dekket informantene fra undersgkelsen minoritetsgrupper knyttet til kjgnn,
graviditet, permisjon ved fgdsel, etnisitet, seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kjgnnsuttrykk og alder.
Informantene inkluderte ni kvinner og seks menn, og blant disse var to transpersoner. Figur 3 viser alders-
fordelingen av informantgruppen, mens Figur 4 viser fordelingen av informantene basert pa antall ars
erfaring med jobb pa sjgen.

Informanter - alder

ukjent 1
55-67 ar 1

45-54 &r | 4
35-44 &r | 4
2534 &r | 5

Antall informanter

Figur 3 Fordeling av informanter per aldersgruppe (n=15)

Informanter - erfaring

ukjent T 1

>20ar | 2
11-20 ar |5
6-10ar |2

2-5ar | 5

Antall informanter

Figur 4 Fordeling av informanter per antall ars erfaring med arbeid pa sjgen (n=15)

De 15 informantene dekker et bredt spekter av fartgygrupper: fiskefartgy over 15 meter, fiskefartgy under
15 meter, lasteskip, lasteskip offshore, store passasjerskip, innenriks ferje og lege-/skyssfartgy. Det var
mellom én og fire informanter som per i dag jobber i hvert av disse fartgyssegmentene. Nar det gjelder
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arbeidsomrade, jobber seks informanter i dekksavdeling, to i maskinavdeling, fire innen forpleining/catering
og tre med fiske.

Delkapitlene under er inndelt etter sentrale tema pa bakgrunn av funn fra den kollektive kvalitative analysen
(jf. kapittel 2.5) av datamaterialet fra intervjuundersgkelsen. F@rst beskrives utfordringer knyttet til det
fysiske, psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljget. Deretter diskuteres endringer, og mangel pa
endringer, i sjpfarten. Opplevelse av undervurdering og typiske overlevelsesmekanismer fglger i det neste
delkapittelet, fgr betraktninger rundt kritikkverdige forhold og informantenes opplevelser av og tanker rundt
det a si fra eller varsle om hendelser og usikre forhold presenteres. Avslutningsvis oppsummeres funnene.

6.2 Arbeidsmiljgutfordringer

Nar informantene snakker om erfaringer som minoritet, knytter de fleste dette til utfordrende arbeidsmiljg.
Arbeidsmiljg handler om hvordan arbeidet organiseres, planlegges og giennomfgres og det pavirker arbeids-
takernes helse, jobbengasjement og virksomhetenes resultater og produktivitet.'® Noen av erfaringene
omhandler det fysiske arbeidsmiljpet og manglende tilrettelegging, men de fleste utfordringer relateres til
det psykososiale arbeidsmiljget. De fglgende delkapitlene beskriver informantenes erfaringer fra arbeid pa
sjgen knyttet til henholdsvis det fysiske, psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljget.

6.2.1 Fysisk arbeidsmiljg — tungt fysisk arbeid og mangel pa tilpassede klzer og utstyr

Fysisk arbeidsmiljg beskrives av Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) som «forhold som pavirker ansatte
enten indirekte via egenskaper ved arbeidsplassen og arbeidsredskapene, eller direkte ved bruk av
kroppen».” Alle informanter beskriver et overordnet stort fokus pa fysisk sikkerhet, men flere erkjenner at
det i praksis ikke blir like sikkert for alle og at dette kan knyttes til kjgnn, arbeidsoppgaver, etnisitet samt
kjenns- og seksualitetsmangfold. | tillegg til sikring mot ulykker, legger szerlig en av informantene vekt pa at
sikkerhet ogsa handler om belastning over tid. En del beskriver arbeidshverdagen til sjgs som fysisk
krevende, typisk i form av tunge manuelle oppgaver. Opplevelsene av ivaretakelse av det fysiske
arbeidsmiljget spriker imidlertid. En av informantene forteller at han hadde fatt en belastningsskade som
felge av for mye hardt fysisk arbeid over tid. En annen poengterer derimot at det brukes ngdvendig utstyr
som kran og vinsj for de tyngste arbeidsoperasjonene, samt at det er et generelt fokus pa a gjgre arbeidet
pa en sikker mate. Enkelte peker pa at arbeidsinnholdet kan bli noe omfattende, da szerlig som matros pa
enkelte typer fartgy der oppgavene blir mange og veldig varierte.

Flere avinformantene sier at sikkerhet blant annet handler om 3 ha tilgang pa
ngdvendig utstyr, at utstyret fungerer, og at man har gvd tilstrekkelig pa
bruken av det i kritiske situasjoner. Nettopp manglende tilgang pa tilpassede
kleer og utstyr fremheves av en del som negativt ved det fysiske arbeids-
miljpet. Dette virker & veere et gjennomgaende problem innen flere av
fartgyssegmentene. Flere opplever at arbeidstgy kun tilbys i herremodeller
og typisk ogsa i store stgrrelser, noe som blir en utfordring for dem som er
lavere eller har en annen kroppsbygning. Utfordringen er ikke ny, men den
blir mer synlig med den gkende andelen kvinner i deler av sjgfarten. Blant annet forteller en kvinne at hun
jobbet pa sjgen i fem ar fgr hun fikk arbeidssko i riktig stgrrelse, og at hun pa et tidspunkt selv tok regninga
for arbeidstgy som passer henne. En annen informant har fatt arbeidstgy tilpasset stgrrelsen sin, men fgrst
etter & ha kjempet for det over en lengre periode. Mangel pa vinterhansker og vanntette hansker i mindre
stgrrelser er andre eksempler som trekkes fram. | tillegg til det daglige arbeidsantrekket, er det flere som
peker pa sikkerhetsutstyr i denne sammenhengen, og da saerlig reykdykkerutstyr. For store klaer og stgvler

«Utstyret er det
st@grste problemet. Det
er dimensjonert for
“one size fits all”.»

16 Hva er arbeidsmiljg? - Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI)
7 Hva er fysisk arbeidsmiljg? - STAMI
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oppleves a utgjgre en klar sikkerhetsrisiko, siden dette er utstyr som skal brukes i en ngdsituasjon. Flere
papeker at problemet nok er stgrre pa bater med fa kvinner i besetningen, og at et typisk argument er at
det ikke kan kjgpes inn utstyr som bare er tilpasset én person. Den ene informanten sier eksplisitt at dersom
man skal ha inkludering og mangfold, s ma man oppdatere tilgangen pa arbeidstgy og sikkerhetsutstyr
deretter.

| det ene intervjuet ble det kommentert at det i dag er mye fokus pa den tekniske sikkerheten, men at det i
enkelte fartgyssegmenter er lite oppmerksomhet pa at det skal vaere trivelig og trygt a veere pa jobb. Dette
er tema for neste delkapittel.

6.2.2 Psykososialt arbeidsmiljg — “gammeldagse holdninger”, trakassering og mobbing

Sveert mange av utfordringene som oppleves relateres til det psykososiale arbeidsmiljget. STAMI beskriver
psykososialt arbeidsmiljg som en samlebetegnelse for henholdsvis psykologiske og sosiale arbeidsfaktorer,
der fgrstnevnte handler om opplevelse av arbeidssituasjon og arbeidsinnhold, mens sistnevnte handler om
det mellommenneskelige samspillet pa jobb. Noen beskriver en arbeidssituasjon som de trives med og et
tilfredsstillende eller godt samspill med sine kolleger. Pa spgrsmal om hva sikkerhet betyr eller innebaerer
for informantene i jobbsammenheng, var trygghet et begrep som gikk igjen: «At man er trygg pa at det er et
system som alle er klar over og tar et ansvar for», «... at jeg fgler meg trygg pa andre», «Miljget — den
tryggheten, det & ha gode kolleger rundt seg». Ogsa det a kunne stole pa kolleger, at man vil hverandre vel,
samt at alle er arvakne nevnes i denne sammenheng. For en informant handler tillit om a vite hvem som er
erfaren i jobben sin og som kan stoles pa av den grunn. En annen svarte at sikkerhet forutsetter at alle blir
sett, inkludert og ivaretatt.

Informantene beskriver det psykososiale arbeidsmiljget som “mannsdominert” og
«Det er stgrre som “et guttemiljg”. Dette handler om at det er visse menn som styrer og
press pd d fd ting  dominerer hvordan de har det i fellesskap, men ogsd, slik det beskrives, om
gjort enn pd a ta “gammeldagse holdninger” til seg selv og andre — hvor menn anses som overlegne
vare pd de andre og som “naturlige arbeidere” for arbeidsoppgavene det innebaerer a arbeide til sjgs.
ansatte.» Beskrivelsen av & vaere en “riktig” arbeider er knyttet til 8 ikke veere sdkalt svak og
feminin. Fokuset er pa a fa ting gjort.

Videre beskrives arbeidsfaktorene som preget av grov sprakbruk, trakassering og mobbing, i tillegg til noen
erfaringer med trusler om vold, voldshendelser og voldtekt. Noen informanter beskriver ogsa at de har
kjennskap til at andre har begatt selvmord, noe de knytter direkte til det psykososiale arbeidsmiljget om
bord. Minoritetsgrupper opplever det & veere utsatt for trakassering eller mobbing som en direkte
konsekvens av a veere “annerledes”. Saerlig uttalt er utfordringene knyttet til darlig behandling av kvinner,
spesielt de yngre, men ogsa menn som er feminine, homofile eller transkjgnnet. Informantene beskriver
uttalt rasisme, homofobi og sexisme, der det brukes skjellsord og stigmatiserende kallenavn pa kolleger og
tredjepersoner. Eksempelvis forklarer en informant hvordan det typisk snakkes
om nye, kvinnelige ansatte bak ryggen pa dem, der det gjerne kommenteres pa
utseende eller uttales at «nd blir det bare prating, ikke jobbing». Dette viser . ]

. . ) S dine, da blir det en
stereotypiske fordommer om at kvinner ikke kan utfgre den fysiske jobben, at oo )
de blir urettmessig negativt vurdert yrkesmessig og i tillegg vurdert aktivitet d fa deg til
utseendemessig. | forlengelsen av dette er det noen som opplever at det & vise a bli lei deg.»
emosjonell reaksjon pa trakassering ikke er akseptert og at det fgrer til
ytterligere trakassering.

«Aldri vis fglelsene

8 Hva er psykososialt arbeidsmiljg? - STAMI
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Faktorer som pavirker omfanget av psykososiale arbeidsmiljputfordringer inkluderer blant annet andelen av
minoriteter pa arbeidsplassen, hvilke funksjoner disse har, samt hvor lenge man er borte fra land av gangen.
Det a veere ute lenge gjgr at man lever tettere pa hverandre og, slik flere av informantene beskriver det,
“ikke har noe sted a remme til”. Noen forklarer at man da har mer fritid og at mobbing og trakassering kan
oppsta som fglge av at folk kjeder seg om bord, og at minoriteter er szerlig utsatt. Samtidig beskriver de at
det kan forekomme rivalisering blant dem som dominerer og at disse, giennom det som beskriver som spgk,
kan fgre til undertrykkelse av eller utgvd press mot andre. Selv om konteksten er annerledes for dem som
kan dra hjem hver dag, sa kan omfanget av trakassering ogsa her vaere sa stort at det blir veldig belastende.
Ut ifra disse beskrivelsene er det grunn til 3 anse lengre perioder pa sjgen som en ekstra presserende
sikkerhetsrisiko for mannskap pa generelt grunnlag.

Trakasseringen kvinner opplever er ofte av seksuell karakter, og opptrer som nevnt typisk giennom bruk av
skjellsord, samt grenseoverskridende kommentarer pa kropp, utsende og relasjoner. En av informantene
beskriver hvordan seksuell trakassering er et seerlig utstrakt problem innen fiskebransjen. Vedkommende
har dessuten selv opplevd a bli utsatt for seksuelt overgrep, og har kjennskap til flere andre som har veert
utsatt for det samme. Det er ogsa papekt at kvinnelige arbeidsinnvandrere er mer utsatt for seksuell
trakassering, vold, overgrep og utnyttelse (og at dette er noe som gjelder spesielt i krabbefiske).

Det skildres et arbeidsmiljp der grensene mellom spgk og trakassering er uklare. Den ene informanten
forklarer hvordan de andre tuller mye med henne, at det er mange grove vitser rettet mot damer generelt,
noe ogsa kapteinen er delaktig i. En annen informant beskriver hvordan det hun opplevde som mobbing av
en kollega, ble forklart av motparten som “hyggelig erting”. Eksemplene viser at det er en tydelig grense for
hva som anses som “hyggelig” og “spgk” nar de snakker om disse erfaringene, men at hvordan det handteres
er med pa a gjgre grensen uklar. Videre beskrives det hvordan det at darlig behandling av kolleger blir
bagatellisert som spgk bidrar til a gjgre folk usikre. Det er en belastning & oppleve trakassering, og
belastningen blir ytterligere forsterket ved at den utsatte selv opplever a fa ansvaret for a fa slutt pa det, at
en ikke blir tatt pa alvor nar en sier ifra eller at konklusjonen blir at det er noe galt med dem som ‘overdriver’
og ikke kan spgke. Slik misanerkjennelse skaper en emosjonell belastning. | et av intervjuene ble det fortalt
hvordan vedkommende trodde at behandling hun ble utsatt for kun var ment som spgk, men at hun i
etterkant har forstatt at det ikke var det. En mer erfaren informant med mange ars erfaring til sj@s, beskriver
hvordan man kan ende opp med 3 latterliggjgres dersom man gjor feil, og at man gjerne gjor flere feil dersom
man er anspent og redd for a bli mobbet. Det har ogsa kommet fram mer eksplisitte tilfeller der mobbing
eller trakassering bagatelliseres. Blant annet var det en person som etter mobbing og baksnakking over tid,
opplevde 3 fa kjeft fra kontoret for ikke @ ha lagt en konkret hendelse bak seg, mens saken ikke fikk
konsekvenser for de involverte. En annen har fatt beskjed om at vedkommende selv er for sensitiv.

Utfordringer med det psykososiale arbeidsmiljget kan fa ulike konsekvenser for sikkerheten om bord. Det er
en opplagt ssmmenheng mellom darlig psykososialt arbeidsmiljg og den psykologiske tryggheten for enkelt-
individet, saerlig knyttet til det a8 oppleve frihet fra vold, trakassering og diskriminering. Personsikkerhet og
sikkerhet mot st@rre ulykker pavirkes imidlertid ogsa av tilstanden i det psykososiale arbeidsmiljget. Det
vektlegges at man pa et generelt grunnlag ma fgle seg trygg for a kunne ha tilstrekkelig fokus pa jobben og
det a utfgre arbeidet pa en sikker mate. Tett koblet opp mot denne utryggheten, er ogsa en uttalt mistillit
blant noen av informantene knyttet til hvorvidt andre vil ditt beste i en sikkerhetskritisk situasjon — mer
direkte, om andre vil forsgke a redde deg dersom det skjer noe. Andre eksempler viser ogsa tilfeller av
manglende tillit til at man blir lyttet til av kapteinen i en ngdsituasjon, samt manglede tillit til at man far den
ngdvendige veiledningen og hjelpen av kolleger. Sistnevnte kom blant annet fram gjennom et eksempel fra
en gvelse der vedkommende hadde opplevd at en kollega sto ved siden av og kommenterte pa at dette ikke
var noe hun klarte a utfgre, heller enn a rettlede henne i utfgrelsen. Egen mulighet til 3 sikre seg selv mot
ulykker gjennom a kunne kontrollere og styre risiko vedkommende selv utsettes for, ble fremhevet av den
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ene informanten som sentralt for sikkerheten. Stadige erfaringer med & ikke bli hgrt kan redusere den
enkeltes fglelse av kontroll over risiko.

6.2.3 Organisatorisk arbeidsmiljg — arbeidstid, stress og viktigheten av ledelse

De strukturelle og formelle betingelsene pa en arbeidsplass kan, ifglge STAMI, betegnes som organisatorisk
arbeidsmiljp. Begrepet omfatter blant annet arbeidstidsordninger, sikkerhetsrutiner, organisasjonsstruktur,
ledelse, med mer.® En av informantene fremhever serlig viktigheten av tid til & gjore arbeidet pd en sikker
mate som forutsetning for god sikkerhet. Tidspress, lange skift og stressede situasjoner er tema som gar
igjen, og intervjuene har avdekket hvordan en rekke slike forhold ved det organisatoriske arbeidsmiljget
virker a forsterke en del av utfordringene som beskrives i delkapittelet ovenfor. Dette samsvarer med hva
STAMI skriver om temaet, nemlig at «det organisatoriske arbeidsmiljget setter pa mange mater rammene
for hvorvidt psykososiale utfordringer kan oppsté og utvikle seg.»*

Nar det kommer til arbeidstid, er det en som forteller at man i hgy-

«Det er ekstra skummelt pa sesong typisk jobber et par timer overtid hver dag, og at den ekstra
sjgen. Alle har sikkerhetsroller belastningen over tid merkes godt pa kroppen. Vedkommende
hvis det skulle skje noe — viktig presiserer at dette er en bemanningsutfordring og et systematisk
at alle er opplagte og presterer  Problem, og forklarer hvordan den gkte belastningen typisk fgrer til

godt (...). Er du veldig sliten et hgyere sykefravaer, som igjen gker behovet for ekstra arbeidskraft
og samtidig utsetter de gjenvaerende for en desto st@rre belastning.
Personen trekker fram hvordan slike forhold kan pavirke
sannsynligheten for en ulykke, men ogsa arvakenheten hos den
enkelte nar en ugnsket situasjon fgrst har oppstatt. | motsetning til dette eksempelet, er det andre som
opplever bemanningsutfordringen som en mer konstant faktor. Det beskrives hvordan folk til stadighet er
overbelastet, og at dette utgjgr en sikkerhetsrisiko fordi folk ikke er “helt pa”. En informant mener at
utfordringen nok er stgrst i det daglige arbeidet, der man som fglge av a vaere overarbeidet kan finne pa a
ta snarveier eller ikke gjgre ting helt ferdig under paskudd av a skulle ferdigstille pa et senere tidspunkt.
Dette pavirker med andre ord funksjonsevnen over tid.

kan det bli mange ulykker.»

Det ble ogsa beskrevet en hendelse der en informant fra et passasjerfartgy opplevde en situasjon som
truende. Da det ble gjort et forsgk pa a handtere situasjonen gjennom a varsle kapteinen, ble vedkommende
direkte avvist. Informanten knyttet selv handteringen av situasjonen til kapteinens syn pa henne som kvinne,
men sannsynliggjorde ogsa at det handlet om tidspress som en medvirkende faktor, da man blir bgtelagt for
ikke & ga fra kai til oppsatt tidspunkt. Dette viser hvordan hierarkiske strukturer kan oppleves enda mer
hierarkiske for minoriteter og hvordan organisatoriske forhold som tidspress kan forsterke denne effekten.
Ogsa andre forteller at det er fokus pa at ting skal skje raskt og at fokuset pa tid gar foran det meste annet.

Et annet aspekt som relateres til det psykososiale arbeidsmiljget, er ubalanse i maktforhold mellom ulike
roller om bord. Blant annet blir det hevdet at matroser og ansatte som jobber innen catering/forpleining er
mest utsatt i forbindelse med nedbemanning og kostnadskutt, mens maskinister og offiserer er bedre
beskyttet gjennom lovkrav til antall. Dette er noe som kan oppleves som en psykisk belastning for den
enkelte. Dessuten er det vist til at nar det kuttes ned pa matroser pa passasjerferger, gjgr den gkte arbeids-
belastningen det krevende for noen av de eldre matrosene a klare sta i stillingen.

Ledelse er et sentralt aspekt ved det organisatoriske arbeidsmiljget som flere av informantene trekker fram.
Bade ledelse om bord i baten og ledelse fra land oppleves som en sveert viktig rammebetingelse for
arbeidsmiljget og sikkerheten generelt, men ogsa for minoriteter spesielt. En av informantene som selv har

1% Hva er organisatorisk arbeidsmiljg? - STAMI

Prosjektnummer Rapportnummer Versjon
102029877 2024:01582 1.0 42 av 80


https://stami.no/hva-er-arbeidsmiljo/hva-er-organisatorisk-arbeidsmiljo/

INNSIKT FOR ENDRING

SINTEF

opplevd trakassering, kunne fortelle at bade kapteinen og rederikontoret var klar over tilfellet og hvem som
begikk trakasseringen, men at det likevel ikke ble tatt grep. Personen opplevde & sta veldig alene i
situasjonen. En annen beskriver en kaptein som pa generelt grunnlag ikke slar ned pa darlig oppfersel, og at
det ofte gar utover allerede utsatte grupper. Disse tilfellene er ikke unike, da ogsa andre forteller om
kapteiner som unngar a fglge opp eller er fraveerende nar noe som er ugreit oppstar. Det er ogsa gitt
eksempler pa hvordan man som relativt fersk kan betvile egen kompetanse nar man aldri mottar
tilbakemeldinger eller skryt av lederen. P3 stgrre fartgy erfarer noen at kapteinen er en fjern skikkelse som
har negativ eller liten innvirkning pa arbeidsmiljget. Et par informanter hadde dessuten opplevd at det er
nettopp kaptein eller skipper som star bak bemerkninger, grove vitser og seksuell trakassering. En av
informantene uttrykte et gnske om at leder tar mer ansvar, er interessert og ser sine medarbeidere — og pa
den maten bidrar til en trygghet i at man blir behandlet likt. En mer konkret bemerkning var knyttet til et
kurs om seksuell trakassering der flere folk fra kontoret hadde deltatt, men ingen i skipsledelsen, noe
informanten derimot mente at de burde.

Selv om utfordringene arter seg ulikt avhengig av arbeidsomrade, fartgysegment og stgrrelse pa bat og
besetning, er holdningen blant informantene den samme: Ledelsen ma involvere seg og ga foran som gode
eksempler. Noen opplever nettopp dette, og forteller om skipsledelse som understreker at man skal si fra
dersom man opplever noe, som slar ned pa trakassering og mobbing, som selv bidrar til & skape en god
stemning — og som gjennom denne typen atferd tydelig setter
grenser for akseptabel oppfgrsel. Dette bidrar klart til et bedre
arbeidsmiljg og gkt trygghet, noe fglgende sitat underbygger: «Jeg

«Det er viktig med tydelig og

opplevde at det var noen som s& meg. Det var kjempefint. {...) rett.ferdig Iedel.se Om bO{’d. Yol
Plutselig er man ikke alene, ikke gal.» En informant som selv er hvis ubehagelige situasjoner
mellomleder, presiserte at de jobber med a fa til en dapenhet som oppstdr, sd fgler man at man

gjor at folk fgler at de kan snakke med dem. Positive erfaringer med har noen i ryggen — noen som
god ledelse inkluderer blant annet skildringer om en kapteinsomer  skal ta ansvar og skal handtere

synlig opptatt av sikkerhet, og som gjennom 3 initiere til felles ting pd en god mdte. »
diskusjon om problemer og mulige Igsninger bidrar til a sette en
standard.

Ledelse fra land var ogsa et giennomgaende tema. Det er flere som forteller om en stor avstand mellom hva
som skjer om bord og hva rederikontoret oppfatter, og at man generelt ser lite til rederiet. Det blir samtidig
sagt at man kanskje ikke selv gjgr en stor innsats for & involvere kontoret, og at slik involvering i verste fall
kan medfgre en ulempe fordi det bare fgrer til mer arbeid. Blant informanter som hadde hatt darlige
erfaringer, var det en som var kritisk til at et rederi ikke virket interessert i a finne ut av hvorfor en rekke
personer hadde sluttet innen relativt kort tid, der flere hadde sagt opp pa grunn av mistrivsel og darlig
arbeidsmiljg. Ifglge informanten var dette rederiet mer opptatt av hvor mye fisk som ble fanget, og slo ikke
ned pa darlig oppfarsel. Vedkommende er na i en annen jobb der skipper og rederi etter denne personens
mening er bedre til 4 ta tak i ugreie ting. Bade de gode og de darlige erfaringene peker i retning av det samme
— nemlig at god og stgttende ledelse pa flere nivaer er sentralt for godt arbeidsmiljg og sikkerhet.

6.3 Ensjgfarti endring

Mange av arbeidsmiljputfordringene som er beskrevet i kapittel 6.2 oppleves a vaere et resultat av det flere
av informantene omtaler som “gamle holdninger” og stereotypiske forestillinger om sjgmenn, kvinner,
“utlendinger”, det a vaere skeiv, med mer. Saerlig fremheves det grove spraket, sjargongen og bruken av
nedlatende kallenavn som typisk gar ut over minoriteter. En informant brukte begrepet “rgff sjgmanns-
kultur”, og poengterte at denne kulturen ikke sammenfaller med dagens samfunn. Vedkommende presiserte
at det kan veere vanskelig dersom man ikke kjenner denne kulturen. Det virker & veere en slags “stille aksept”
blant en del av informantene om at man bare ma godta at «det er litt sdnn det er pa sjgen». Det uttrykkes
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ogsa frustrasjon rundt opplevelsen av at eldre i bransjen pavirker arbeidsmiljget negativt, og at de star i
veien for yngre mellomlederes gnske om et dpnere, tryggere og laerende arbeidsmiljg.

«Du skal ikke leere en gammel sjgmann a seile pa nytt», ble det sagt i det ene intervjuet, med referanse til
endringsmotvilje blant enkelte eldre i sjgfarten. | forbindelse med krav til ny sertifisering blant alle sjgfarere
i en region, fortalte informanten hvordan mange av de eldre heller valgte a slutte, og at sikkerhetskulturen
i etterkant av dette opplevdes som bedre. | takt med endringer i samfunnet ellers, opplever imidlertid ogsa
den maritime nzeringen stadige endringer. Mens det pekes pa at gamle og til dels darlige holdninger henger
igjen, beskrives det ogsa en pagdende endring i holdninger og atferd. Det gkte mangfoldet, villede og
tilfeldige endringer, samt konsekvenser for arbeidsmiljg og sikkerhet er tema for de fglgende delkapitlene.

6.3.1 Endringer — Generasjonsskifte og gkt mangfold
Det er flere som peker pa et pagaende generasjonsskifte og
som sammenligner den “nye generasjonen” og den “gamle
generasjonen” av sjgfarere. En av informantene forklarte at
det var en tgffere tone og en hardere vaeremate om bord da
han startet som fisker tidlig pa 90-tallet. Han opplever at
eldre i dag fremdeles tror at de ma rope og banne for at ting
skal bli gjort, men ser samtidig en klar endring i bransjen,
seerlig blant de yngre generasjonene. Andre pastander
inkluderer at yngre generasjoner er mer takknemlige, at de
unge virker a ha bedre holdninger, samt at det generelt er en stgrre apenhet rundt tema som trakassering
og likestilling i dag. | tillegg til opplevelsen av tydelige holdningsendringer blant mannlige kolleger, mente en
av informantene at man ogsa kan se en klar forskjell pa unge kvinner i dag sammenlignet med kvinner som
begynte 3 jobbe til sj@gs for noen tiar siden. Mens hun opplevde at hennes generasjon ikke hadde annet valg
enn a bli “hardbarket”, synes hun at yngre som kommer inn i naeringen dag
virker mer opplyste om egne rettigheter og er tilsvarende mer bestemte i
«Det er fremskritt 0gsd.  hyordan de mgter og handterer ugrei behandling fra kolleger. B3de denne
De unge virker é ha og en annen informant henviste til Metoo-bevegelsen, og mener at den har
andre holdninger —ikke  hatt en positiv effekt i form av lavere aksept for seksuell trakassering. Andre
like stereotypifanga.» antyder at endringene i holdninger og atferd skyldes nettopp eksponering
for et stgrre mangfold gjennom det stadig gkte innslaget av kvinner og
synlighet rundt andre minoritetsgrupper i sjgfarten.

«Sj@fartskulturen er absolutt i endring,
men det er mye darlige maskuline
tendenser og ‘gammeldagshierarki’
som henger litt igjen enda.»

6.3.2 Styrker ved gkt mangfold

Det ble papekt at det gkte mangfoldet i seg selv er @ anse som en styrke for sikkerheten, dersom man greier
a nyttiggjgre seg potensialet som ligger i de ulike perspektivene, erfaringene og kunnskapene som
minoriteter innehar. Dessverre var det fa konkrete eksempler pa at informantene selv har opplevd at mani
bransjen greier a aktivt gjgre dette i praksis pa en systematisk og god mate. Likevel fremgikk det noen
eksempler pa at man som fglge av fysiske begrensninger ved a vaere en kvinne, har mattet finne alternative
og ofte smartere mater a giennomfgre enkelte arbeidsoperasjoner pa — mater som kan vise seg a veere bade
sikrere og mer effektive. En av informantene kunne fortelle at andre hadde endret pa egen praksis som fglge
av dette. Noen kvinnelige informanter argumenterer ogsa for at de bidrar til gkt sikkerhet ved at de
vektlegger bedre planlegging av arbeidsoppgavene, holder orden, sgrger for at det er ryddig og at de kanskje
initierer til apenhet i stgrre grad enn sine mannlige kolleger. Likevel er det flere som peker pa utfordringene
som endringene fgrer med seg, noe som er tema for neste delkapittel.
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6.3.3 Utfordringer som fglge av generasjonsskifte og gkt mangfold

En del av det gkte mangfoldet er knyttet til en gkt andel personer med innvandrerbakgrunn pa enkelte
norske fartgy. Noen av informantene trekker fram at dette kan ha en negativ innvirkning pa ramme-
betingelsene og fplgelig ogsa sikkerhetsnivaet, da de opplever folk fra en rekke andre land godtar et hgyere
risikoniva. Det ble ogsa uttalt at arbeidsinnvandrere pavirker arbeidsvilkarene og statusen for enkelte
yrkesgrupper, uten at dette ble utdypet i detalj. En annen utfordring som kom fram av undersgkelsen, var
knyttet til opplevelsen av at enkelte sjgfarere med innvandrerbakgrunn ikke godtar og respekterer
kvinnelige og homofile kolleger, og at noen kan ha seerlig vanskelig for a bli ledet av kvinner. | ett av
intervjuene ble ogsa sprakutfordringer trukket fram som en mulig sikkerhetsutfordring.

Som en direkte konsekvens av at flere kvinner jobber pa sjgen, vil det ogsa vaere flere arbeidsgivere og gvrige
aktgrer i sjgfartsnaeringen som ma ta stilling til at arbeidstakere gar gravide og fgder barn. Disse ma ta
innover seg egne ansvar og plikter, samt den ansattes rettigheter i forbindelse med svangerskap, fedsel og
barsel. Dessverre er det kvinnelige informanter som erfarer at dette ikke er tilfelle og som forteller om
vanskelige situasjoner, mangel pa kunnskap og til rettelegging, samt at man selv ma ta ansvar for a
undersgke egne rettigheter og sgrge for dem. Det skildres i denne
sammenheng en fglelse av 3@ “gjgre seg vanskelig” nar man stiller
spgrsmal eller informerer om egne rettigheter, bade overfor rederiog  «De hadde ingen prosedyrer
skipsledelse. Mens bedriftshelsetjenesten beskrives som god til a bista for det. SG det mdtte jeg

i sammenheng med ryggplager eller skader, mener den ene hjelpe dem G finne ut av.
informanten at de ikke har tilfredsstillende kunnskap om kvinnehelse
med tilhgrende tema som prevensjon, gynekologi osv. En av de andre
kvinnelige informantene hadde tidligere i yrkeslivet dessuten opplevd a
miste muligheter til 3 klatre pa karrierestigen som hun hadde fgr hun
ble gravid.

Ble litt min jobb a finne ut
av hva som skulle skje og
hva som er riktig.»

En tilgrensende utfordring som kom fram av flere av intervjuene var balansen mellom familieliv og jobb,
seerlig i en smabarnsfase. Ogsa denne problemstillingen har gjort seg mer gjeldende med gkt andel kvinner
i sjgfarten. Likevel ble det ogsa nevnt at det er stadig flere menn som kjenner pa den samme utfordringen.
Det kan virke som at yngre generasjoner ogsa her har andre forventninger og gnsker enn hva tidligere
generasjoner har akseptert og levd med. Utfordringer kan dessuten bli spesielt uttalt i tilfeller der begge
foreldre jobber pa sjgen, eller i andre yrker med arbeidstid som avviker fra normen. Mens man pa mange
mater ser en positiv utvikling innenfor andre omrader (jf. kapittel 6.3.1) virker det altsa som at den
ngdvendige tilretteleggingen rundt graviditet og familieliv henger noe igjen.

6.4 Undervurdering og overlevelsesmekanismer

En gjennomgaende frustrasjon blant de kvinnelige informantene, men ogsa blant informanter fra andre
minoritetsgrupper, er knyttet til opplevelsen av a bli undervurdert utelukkende med bakgrunn i hvem de er
eller fordi de avviker fra normen. Motstanden fgrer til at mange lager seg mekanismer for a overleve om
bord, noe som igjen kan virke inn pa sikkerheten. Dette er tema for de fglgende delkapitlene.

6.4.1 Undervurdering av kompetanse og kvalifikasjoner

Slik forklarte en av informantene det: Mens unge menn blir mgtt
med en holdning om at «du kan det ikke enna, men du kan laere
det», blir kvinner ofte mgtt med holdningen om at man ikke
engang har den ngdvendige tekniske innsikten til @ kunne lzere
det. Flere beskriver nettopp hvordan det 3 bli betraktet som en ikke lzert det ennd’.»
minoritet om bord er nok i seg selv til at andre antar at man ikke

«Man far ikke som kvinne den
‘du har det i deg, du bare har
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er god nok eller kompetent nok. Eksempler inkluderer tilsynelatende lgse kommentarer, men ogsa direkte
spgrsmal om kvalifikasjon og tilfeller av 3 matte bevise egen kompetanse gjennom a fremlegge skriftlig
dokumentasjon, dette til tross for sjekk av kvalifikasjoner i ansettelsesprosess. Etter hva informantene
forteller, er det i hovedsak blant kolleger man opplever & bli undervurdert, men enkelte har ogsa erfart det
samme fra kapteinen og ledelsen. Mens dette problemet virker a veere klart stgrst nar man er ny pa en bat,
eller nar man far en ny, erfaren kollega, er det ogsa noen informanter som beskriver hvordan de hele tiden
opplever a ikke vaere god nok, og at de fgler pa at man gjennomgdaende ma prestere bedre enn andre for a
bli behandlet likt i jobben. En av informantene beskriver et forventningspress der man ma jobbe dobbelt sa
hardt som andre for a bli anerkjent pa lik linje — at man opplever a8 matte gjgre alt perfekt.

Fordommer og undervurderinger av utenlandske arbeidstakere kan vaere en oppfattelse av at sjgfolk som er
arbeidsinnvandrere ikke bryr seg like mye om sikkerhet (jf. kapittel 6.3.3). Eksempelvis ble det uttalt at
personer fra enkelte land ikke vil bruke penger pa ordentlig fiskebat og utstyr, og pa den maten bidrar til 3
gjgre yrket farligere. For dem som er arbeidsinnvandrere kan det oppleves som & “starte pa minussiden”
fordi de blir mgtt med skepsis rundt hvorvidt deres sertifikater er ekte.

6.4.2 Overlevelsesmekanismer — overprestering, begrensing og allianser
Nar man opplever & bli undervurdert i en rekke ulike situasjoner, er en naturlig motreaksjon 3 lage seg
overlevelsesmekanismer — bade bevisste og ubevisste — typisk gjennom 3 tilpasse egen atferd. Den mest
uttalte mekanismen som har vist seg gjeldende gjennom intervjuene, handler om overprestering. Seerlig
kvinner beskriver hvordan de har sett seg ngdt til 3 legge inn ekstra innsats for a bevise seg like gode som
sine mannlige kolleger. Et eksempel handlet om en tung luke som ma apnes manuelt, noe som gjgres flere
ganger i det daglige arbeidet, men som ogsa kan vare kritisk i en eventuell evakueringssituasjon.
Informanten forteller at hun trener bevisst pa dette for ikke a skille seg ut fra mannlige kolleger og for at det
ikke skal synes at hun synes mangveren er tung. Forventningspresset gjgr det enda viktigere a ikke feile, noe
som gjgr at flere av informantene er opptatt av 3 veere godt
forberedt, grundig i hvordan oppgavene utfgres, og tar st@rre ansvar
«Som kvinne kan du aldri vaere  for det som utfgres og koordineringen av arbeidslaget. Dette kan
nok, du ma jobbe tusen ganger  pavirke sikkerheten pa en positiv mate, men samtidig beskriver noen
hardere for 6 bli akseptert. (...) av informantene at de blir mentalt slitne av at det hele tiden stilles
Du mé bevise noe fra forste andre forventninger til deres utfgrelse enn til sine kolleger. Nar
motivasjonen for & utfgre arbeidet korrekt er basert pa et behov for
a redusere mistillit, er dette belastende over tid. Dette handler bade
forventningspress fra andre, men ogsa selvpalagt press.

stund som kvinne.»

En homofil mann beskriver at han er opptatt av a ikke “provosere” noen om bord. Nar han er om bord,
jobber han hele tiden. Han har ikke noe privatliv pa sjgen, blant annet unngar han a smaprate med andre,
da han frykter at dette vil fgre til at det oppstar rykter om at han forsgker a “legge an pad” medarbeidere.
Han skjuler deler av sin identitet pa grunn av erfaringer med a bli tillagt seksuelle intensjoner, som han igjen

erfarer oppleves som en provokasjon for kolleger.

Noen av informantene uttrykker at de fgler seg heldige med at de jobber i et godt arbeidsmiljg og at de fgler
seg trygge der de na arbeider. En informant gnsker a forbli i samme stilling blant kolleger som vedkommende
trives med, og har av den grunn valgt a avbryte planlagt videreutdannelse da inntrykket er at arbeidsmiljget
for minoriteter om bord i andre skip er verre. Man kan velge 3 se pa slike situasjoner som positive i den
forstand at man har et valg om a bli i en arbeidssituasjon som er preget av et godt arbeidsmiljg. Samtidig er
det et symptom pa hva en kan forvente nar en skal tilbake i jobb pa en ny bat, dersom man forlater en slik
trygg situasjon. Med andre ord er egne muligheter begrenset, for eksempel til videreutdanning, pa et slikt
grunnlag.
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En siste overlevelsesmekanisme som beskrives, handler om a alliere
seg med noen man kan stole pa at vil dem vel. For en informant et o viktig at jeg foler meg
innebzerer det & alliere seg med kolleger som utgjgr den yngre
generasjonen og som vedkommende opplever a jobbe godt sammen
med. Samtidig har noen opplevd at andre om bord ser dette og ikke
gnsker at de skal ha denne typen allianse. For eksempel forteller en
informant at andre om bord sier til yngre medarbeidere at de ma
passe seg, fordi vedkommende liker de yngre. Allianser kan bidra til
gkt trygghet, som i og for seg er positivt. Dette kan imidlertid gjgre at beskyttere. Hvis jeg jobber

man kan bli veldig bevisst hvem man jobber sammen med, og at  ekstra vakter, sd tenker jeg pd
trivselen og opplevd sikkerhet i stor grad avhenger av nettopp dette hvem jeg skal jobbe med.»

aspektet ved jobbsituasjonen.

trygg i jobben og at jeg kan
stole pa de jeg jobber sammen
med. Jeg har plukket meg ut
noen som jeg vet jeg kan stole
pd, jeg har valgt ut mine

6.4.3 Konsekvenser for sikkerheten
Undervurderinger og overlevelsesmekanismer virker a ha konsekvenser for sikkerheten. Som det allerede er
blitt beskrevet, blir noen av informantene mentalt slitne av at det hele tiden stilles spgrsmal ved om de er
kvalifisert, at de ma overprestere og vaere redde for a bega feil. Noen beskriver at det skaper tvil og at de
blir usikre pa egne evner. Dersom man betviler egen kompetanse, kan man ende opp med a ikke stole pa
seg selv i sikkerhetskritiske situasjoner, til tross for faktisk kunnskap og kompetanse. Dette kan veaere seerlig
utfordrende dersom man ogsa er relativt fersk og ikke mottar
tilbakemeldinger fra lederen (jf. kapittel 6.2.3). Det er ikke tvil om
«Jeg vil bare gjgre jobben min og  at den psykologiske tryggheten pavirkes negativt ndr man star
ikke hele tiden mdtte forsvare og ~ overfor gjentatte tilfeller av 3 matte forsvare seg, bevise eller
forklare hvem jeg er.» forklare. Det a bare kunne fa konsentrerte seg om jobb nar man er
pa jobb, er et uttrykt gnske blant flere av informantene.

Undervurdering og tilpasning av egen atferd, saerlig i form av @ begrense seg selv, kan ogsa gjgre det
vanskeligere a tgrre si ifra om at ting er ugreit. Pa spgrsmal om hva som kunne vaert gjort annerledes knyttet
til en konkret situasjon, svarte en informant at kontoret, kapteinen og kolleger kunne gjort mer for a hjelpe.
Samtidig presiserte hun at selv om hun visste og fglte at det var riktig av henne pa tidspunktet, sa ville det
veert lettere for henne dersom hun bare lot vaere a si fra om situasjonen, da hun uansett ikke opplevde a fa
den ngdvendige stgtten i etterkant.

Kvinnelige og skeive informanter har beskrevet at det kan bli viktigere a passe inn blant majoriteten, enn &
ta vare pa egen sikkerhet - hvis ikke ledelsen har lagt til rette for noe annet. Nar en person er i en situasjon
der en ma bevise noe, kan personens egne grenser bli strekt utover det som vedkommende anser for
forsvarlig. Informantene beskriver at ved a veere en minoritet, kan de lettere havne i “skal bare”-situasjoner,
altsa situasjoner hvor det ofte tas snarveier for a bli ferdig med en arbeidsoppgave. Prestasjon males ikke
bare i hvor godt arbeidet utfgres, men ogsa i hvor effektivt arbeidet blir gjort. Blant annet beskriver en
informant at hun flere ganger har gjort ting som er farlig eller ikke ergonomisk bra. Det har handlet om
fysiske Igft som har vaert for tunge, men ogsa press pa a utfgre noe som hun ikke syntes var en riktig mate a
gjgre det pa. Det kan vaere 3 mgte en forventning om a vaere best og mest effektiv, og der det var viktigere
a fa ting gjort, enn 3 ta vare pa kolleger. Slik atferd kan sette bade en selv og andre i fare.

Mens noen beskriver bade kolleger og seg selv som trygge pa hvordan de skal handtere ngdsituasjoner,
beskriver andre usikkerhet. Blant dem som jobber pa passasjerfartgy, blir ogsa sikkerheten for passasjerene
trukket fram pa spgrsmal om hva sikkerhet betyr i jobben. Som beskrevet i kapittel 6.2.3 erfarte en av
informantene en hendelse der kapteinen ikke ville hgre pa personens bekymring og forslag til tiltak, noe som
forte til fare for sikkerheten til passasjerer. Basert pa denne erfaringen stiller personen seg tvilende til
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hvordan kapteinen vil forholde seg i en ngdsituasjon. Andre er usikre pa om de vil bli reddet av andre pa
baten dersom det for eksempel oppstar brann i deres lugar.

| kapittel 6.3.2 beskriver noen informanter hvordan de anser seg som bedre enn sine mannlige kolleger til a
planlegge arbeidsoppgavene, at de sgrger for bedre samsnakking mellom de som utfgrer oppgavene og at
man legger inn en innsats for hele tiden 3 holde omradet ryddig. Dette er viktige forhold som bidrar til at
utfgrelsen blir tryggere, men ogsa at kolleger tar etter og bedrer sine egne arbeidsrutiner. En annen tok opp
at ngdlukene var tunge a Igfte fra undersiden. Dette var ikke bare var krevende for henne, men ogsa for
menn. Som fglge av at forholdet ble tatt opp, ble lukene endret slik at de ble lettere 3 Igfte.

6.4.4 Handlingsrom og (u)synlighet

Erfaringene gjengitt over viser at kombinasjonen av undervurdering og overlevelsesmekanismer pavirker
sikkerheten. Det a hele tiden matte bevise, men ogsa det a ikke ville stikke seg ut, kan pavirke sikkerheten
til personene, kolleger og passasjerer. Deres handlingsrom begrenses, sett opp mot majoriteten, til a si ifra
og reagere hvis dette gar ut over det de selv anser for a vaere forsvarlig drift av skipet. | hvilken grad blir
personer ansett som minoritet behandlet likt og likeverdig med majoriteten? Neste delkapittel beskriver
informantenes erfaringer med a si ifra og varsle om kritikkverdige forhold.

6.5 Siifra og varsle om kritikkverdige forhold

Erfaringene som oppsummeres i dette delkapittelet er om a si ifra og varsle nar personene vurderer forhold
som uforsvarlige, hvordan det blir tatt imot og fulgt opp av ledelsen og rederiet, samt konsekvenser det
medfgrer a varsle eller si fra.

Det innledende delkapittelet omhandler kritikkverdige forhold og hendelser som informantene beskriver. Vi
har kun overordnede fremstillinger om disse, og prosjektets omfang gj@ér det ikke mulig & etterga disse
hendelsene eller opparbeide innsikt fra andre parter. Hensikten med delkapittelet er a beskrive de
erfaringene informantene har som kan peke i retning av at det kan ha veert kritikkverdige forhold og relatere
disse til de pafglgende delkapitlene om varsling. Erfaringene inndeles i varsling om egne eller kollegers
opplevelser med mobbing og trakassering, varsling om usikre forhold pa arbeidsplassen og varsling om
forhold i bransjen.

Sjofartsdirektoratet skriver at arbeidstakere pa skip har rett til & klage pa forhold om skipstjenesten og
arbeidsforholdet for gvrig.?® Det fremgdr av Sjpfartsdirektoratet at utgangspunktet er at klagen skal
fremsettes til naermeste overordnede, men at arbeidstakeren ogsa har rett til 3 klage direkte til skipsfgrer,
rederiet, klassifikasjonsselskapenes inspektgrer eller Sjgfartsdirektoratet. Gjengjeldelse mot den som frem-
setter klage er forbudt. | tillegg til klagereglene, er det krav om mulighet til a varsle om kritikkverdige forhold
i rederiet eller hos arbeidsgiver. Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler er forbudt. Regelverket stiller
krav til at rederiene skal ha prosedyrer for handtering av klager pa det enkelte skip, og arbeidstakerne om
bord skal ha blitt gjort kjent med prosedyrene.

Arbeidstilsynet skriver at «[v]arsling har stor verdi for arbeidsplassen og samfunnet, siden det handler om
at arbeidstakere som kjenner virksomheten godt, sier ifra om kritikkverdige forhold pa sin egen arbeidsplass.
Dermed kan god takhgyde for varsling ogsa bidra til & forebygge nye kritikkverdige forhold».#

En stor andel av informantene var innom temaet varsling eller det 3 si ifra. Flere av informantene forteller
om en forskjell i hvordan de oppfatter arbeidsmiljget mellom der de tidligere har arbeidet og der de na

20 Klagerett og varsling - Sigfartsdirektoratet
2! varsling (arbeidstilsynet.no)
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arbeider. Noen av informantene har sagt fra om det de oppfatter som uforsvarlige arbeidsforhold, mens
andre ikke har sagt ifra.

6.5.1 Informasjon om mulige kritikkverdige og ulovlige forhold

Erfaringer om kritikkverdige forhold som beskrives av informantene spenner vidt. Rapporten har tidligere
nevnt mobbing, seksuell trakassering og overgrep (jf. kapittel 6.2.2). Andre forhold som har veert beskrevet
omhandler menneskehandel og prostitusjon som kan ha vaert knyttet til organisert kriminalitet. Dette kan
vaere misbruk av mindreadrige, viderefgring av tradisjon om at unge sjgmenn skal ‘dgpes’ ved a kjgpe
seksuelle tjenester, utenlandske kvinnelige besetningsmedlemmer som har prostitusjon som
bibeskjeftigelse, og sosial dumping av utenlandske arbeidstakere. Det er ogsa nevnt bruk av falsk
bostedsadresse for a oppfylle krav i deltakerloven (rett til a delta i fiske og fangst), feilrapportering av fangst
og bruk av narkotika. Noen av informantene oppfatter at disse forholdene stilltiende aksepteres blant noen
av sjgfarerne, skipsledelse og rederiene. Informantene beskriver at disse forholdene pavirker det
psykososiale og fysiske arbeidsmiljget om bord.

En informant papeker at fordi det er sa mange falske kompetansesertifikater i omlgp, sa ma han selv finne
ut hva nye kolleger kan og ikke kan. Ved at personen selv vurderer hvor godt kvalifisert andre er til 8 utfgre
arbeidsoppgavene, tar han vare pa sin egen sikkerhet.

Nar det gjelder organisatoriske forhold (jf. kapittel 6.2.3), beskriver en av informantene at press pa a arbeide
utover hviletidsbestemmelsene, gar utover arbeidsutfgrelsen og sikkerheten. En annen forklarer at det er et
press pa at det skal arbeides lengre enn vanlig arbeidstid, men uten at det registreres som arbeid og uten at
ekstratiden blir betalt. De beskriver at presset har pagatt over lengre tid der ledelsen har begrunnet det med
at arbeidsoppgavene ma gjennomfgres. Ogsa informanter som har vaert i mellomlederrolle har erfart at det
kan vaere krevende 3 si nei til press, slik som press pa at deres ansatte ma jobbe ekstra. En av informantene
i en lederrolle erfarer at nar skipsledelsen star i krevende avveininger mellom a ivareta sikkerhet eller
fortsette driften, kan andre ledere i sin argumentasjon hinte om at informanten tilhgrer en minoritetsgruppe
og dermed ikke har samme meningsberettigelse. Eksempelet viser at denne argumentasjonsformen pavirker
beslutningsprosessene om forsvarlig drift av skipet.

En annen av informantene beskriver en hendelse der besetningen ble klar over en sikkerhetskritisk situasjon.
Informanten, som da var arbeidsleder, mente at alle matte forlate rommet, men opplevde at skipsledelsen
presset gjennom at de f@rst matte bli ferdig med det pagaende arbeidet. | ettertid reflekterte informanten
over at noe av grunnen til at vedkommende ikke klarte a motsta skipsledelsens press var knyttet til det a bli
betraktet som en minoritet. Dette kan ses i sammenheng med ubevisste overlevelsesmekanismer (jf. kapittel
6.4.2). | etterkant tok personen opp denne og andre hendelser med rederiet. @nsket var & forbedre
arbeidsmiljget, men informanten mgtte ingen vilje til endring i rederiet. Etter hvert valgte personen a slutte
i rederiet og begynte a arbeide i et annet skipssegment.

6.5.2 Varsling om egne og kollegers opplevelser med mobbing, trakassering og overgrep

Flere avinformantene har veert involvert i varsling om mobbing og trakassering. En forteller ogsa om varsling
av seksuelle overgrep. Noen av informantene oppfatter i den sammenheng at Norsk Sjgmannsforbund og
Norsk Sjgoffiserforbund gjgr en god jobb og tar varslingene pa alvor. De beskrives av disse informantene
som flinke til & hjelpe kvinnene som har varslet, at de viser nulltoleranse for voldtekt og at de gjennomfgrer
gode holdningskampanjer.

Dessverre er det er imidlertid flere som poengterer at det er nyttelgst a varsle om hendelser og situasjoner
til skipsledelsen eller rederikontoret. En av informantene som har forsgkt dette, opplevde i starten av
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sjgfartskarrieren a veere om bord et skip der hun oppfattet at sikkerhetstenkningen og lederskapet var for
darlig, samtidig som hun opplevde a bli utsatt for trakassering. Totalt sett opplevde hun situasjonen som
utrygg, noe hun tok opp med rederikontoret. Resultatet av a ta opp saken var at hun ble overfgrt til et annet
skip. En annen informant som gikk i dialog med rederikontoret om pagaende og grov trakassering, opplevde
a selv fa tilsnakk og beskjed om a legge “episoden” bak seg. Ogsa denne personen endte opp med selv a
bytte jobb, og jobber na for et annet rederi som han hevder a ha et klart stgrre fokus pa trivsel om bord. Et
av de mer alvorlige eksemplene ble beskrevet av en informant som varslet om voldtekt, og ikke ble trodd
om saken. Hennes erfaringer var at varsling medfgrer personforfglgelse og negative konsekvenser for
varsleren. En av informantene som ogsa har veert tillitsvalgt, erfarer at det er mange som ikke tar opp forhold
med sin naermeste leder, at varslere blir hengt ut som syndebukker og at ledelsen ikke tar tak i forholdene
det blir varslet om. Ogsa relevant i denne sammenheng, er eksempelet fra kapittel 6.2.3 der en informant
stilte seg kritisk til rederiets manglende interesse i a forsta hvorfor en rekke personer hadde sluttet innenfor
et kort tidsrom, til tross for apenhet om darlige forhold for den enkelte.

Andre viser en mer passiv holdning til temaet, og uttrykker at de har avfunnet seg med at grove vitser,
seksuell trakassering og nedsettende prat om kvinner, homofile og innvandrere bare er noe man ma leve
med. Blant annet uttaler en person at «man hgrer at det er verre andre steder.» Andre velger a fa seg jobb
pa et annet fartgy, men uten a aktivt ta tak i problematikken der man var. En av dem som har forsgkt a ta
opp slik problematikk med kapteinen opplever at det ikke skjer noen forbedring, og informanten forklarer
at det ikke vil komme noe godt utav & inkludere rederikontoret i saken — at det snarere vil vaere en ulempe.

Samtidig er det informanter som kan fortelle om positive erfaringer rundt det a varsle. En beskriver hvordan
ulike situasjoner har blitt tatt opp og lgst mellom kolleger og den narmeste ledelsen. Hun oppfatter at
Metoo-bevegelsen bidro til en bedre tilnaerming om problematikken hos ledelsen og at temaet jevnlig tas
opp blant de ansatte. En annen, som hadde oppfattet a bli truet av en kollega fordi vedkommende var skeiv
(LGBTQ+), rapporterte det til rederiets HR-avdeling. Rederikontoret fulgte opp situasjonen raskt og grundig,
og personen som sto bak truslene ble avskjediget. Ogsa i et annet tilfelle, der en mannlig ansatt ikke ville ta
instrukser fra en kvinnelig leder, ble hendelsen fulgt opp av skipsledelsen og personen avskjediget.

Flere av informantene har tidligere opplevd mobbing og trakassering, og
forteller at de har mye bedre arbeidsforhold der de arbeider i dag. Vi
observerer fire fellestrekk fra disse erfaringene. Det ene virker & veere at
informantene har holdt ut for en stund i de krevende arbeidsforholdene og

«Ofte hvis det skjer
noe, det er du som blir

kommet seg videre. Det andre er at rederikontoret har lyttet til problemene flyttet — ikke lederen
som har blitt tatt opp og s@rget for at forholdene har blitt bedre. Det tredje eller den som utgver
er at informantene i flere av tilfellene har mattet flytte over til et annet skip. trakasseringen. »

Der rederikontoret ikke har vist vilje til forbedringer, har informantene
byttet arbeidsgiver og i noen tilfeller begynt i et annet skipssegment. Det
fierde er at kapteinene pa det nye arbeidsstedet har vist godt lederskap og sikkerhetsfokus, med tydelig
budskap om at alle skal inkluderes og samtidig balansere mellom 3 stgtte personen og legge til rette for
likebehandling.

6.5.3 Varsling om usikre forhold pa arbeidsplassen

| frykt for & eksponere fysisk sarbarhet, har noen av informantene unnlatt a ta opp arbeidsforhold som
pavirker dem ved langtidseksponering, slik som at noen av arbeidsoperasjonene er for tunge. En av kvinnene
hadde Igftet noe som var for tungt og gjorde at hun hadde smerter i ryggen resten av seilingstiden. Hun
@nsket ikke a siifra om dette i frykt for at hun ville bli oppfattet som puslete. En annen ville ikke bli oppfattet
som en som klager fordi det vil gdelegge eget renomme som hardtarbeidende sjgfarer og dermed begrense
mulighet for nye oppdrag. De mange og tunge manuelle arbeidsoperasjonene gjgr at en tredje informant er
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usikker pa hvorvidt vedkommende vil klare & sta i arbeidet til pensjonsalder. Personen har tatt dette opp via
sin fagorganisasjon.

Noen av informantene har en tydelig oppfatning av at det a varsle om kritikkverdige forhold vil gdelegge
deres karriere som sjgfarer. Flere beskriver en generell frykt blant dem om bord for konsekvenser nar noe
feil oppstar. Dette handler om at i stedet for a komme til bunns i hva som forarsaket feil (eller den ugnskede
hendelsen) og laere av den, blir det heller en jakt for a peke pa en syndebukk. Informantene beskriver at
besetningen ikke kan snakke apent om hva som skjedde av frykt for at de da vil fa skylden for feilen.
Informantene sier dette gjelder pa generelt grunnlag, uavhengig om personene er ansett som en minoritet
eller ei. Generelt, og ikke spesielt for minoriteter, forteller informantene om erfaringer der ledelsen retter
personfokus nar noe galt oppstar. Personer som kommer med forslag
til forbedringer, blir oppfattet som noen som lager trgbbel. Flere av de
«Ledere beskytter hverandre.  kvinnelige og skeive informantene beskriver imidlertid at siden de er
Hvis vi rapporterer | systemet  en minoritet, er de mer sarbare for 3 bli utpekt som syndebukk enn
sa gdr det til tillitsvalgt — og andre. | tillegg er de usikre pa om rederiet og skipsledelsen vil
s§ gar det til land — og 56 behandle dem likeverdig nar noe ugnsket fgrst oppstar. Dette
skjer det ikke noe.» forsterker viktigheten av at de (som minoritet) ma unnga a gjgre feil
og gker usikkerheten om de blir rettferdig behandlet av rederiet,

ledelsen og kolleger.

6.5.4 Varsling om kritikkverdige forhold i naeringen

Noe av det som er beskrevet innledningsvis i dette delkapittelet, kan indikere kritikkverdige forhold i (deler
av) neaeringen. Erfaringer som beskrives av noen av informantene spenner vidt: seksuelle overgrep;
menneskehandel, prostitusjon og sosial dumping; falsk bostedsadresse for a oppfylle krav til deltakerloven
og feilrapportering av fangst; og bruk av narkotika. Informantene forteller ogsa om arbeidsinnvandrere med
falske kompetansesertifikater, brudd pa arbeids- og hviletidsbestemmelsene og at sjgfarere blir eksponert
for store farer. Noen av informantene har erfart at det ikke hjelper a si ifra, men at det kan far negative
konsekvenser for dem selv ved at de blir uthengt, risikerer 3 miste jobben osv. Informasjonen fra
informantene var sparsommelig om i hvilken grad og hvordan disse forholdene har blitt varslet.

Seerlig ett av intervjuene gikk inn pa de mest alvorlige forholdene, som overgrep, kjgp og salg av sex om bord
og i havn og eksempler pa hendelser som ma defineres som menneskehandel. Konferansen arrangert av
WMU i 2019 beskriver at det ikke er synlig hvordan kvinner og jenter er offer for misbruk i ulovlig og uregulert
fiske. Informasjonen fra informanten kan indikere at disse problemstillingene ikke ngdvendigvis er avgrenset
til ulovlig fiske, men kan ogsa innga som del av regulert fiskevirksomhet. Problemer med kjgp av seksuelle
tjenester fgrer til blant annet uttalt bekymring rundt fare for spredning av smitte blant skipsbesetningen og
behandling av fisk i fabrikken. Informanten uttrykte en haplgshet rundt hvordan slike forhold ikke blir tatt
tak i og utbedret pa et nasjonalt niva.

6.6 Oppsummering

Funnene fra intervjuundersgkelsen som har blitt presentert i dette kapittelet, er strukturert som illustrert i
Figur 5 under. Informantene beskriver arbeidsmiljgutfordringer som bergrer fysiske, psykososiale og
organisatoriske forhold. Disse utforingene ses i sammenheng med at sjgfarten er i endring. Sjgfarten, i likhet
med samfunnet ellers, giennomgar generasjonsskifter der mangfoldet i arbeidslivet gker, blir mer synlig og
settes hgyere pa agendaen. Informantene gjgr seg noen tanker om at gkt mangfold kan fgre med seg
fordeler, men at dette potensialet ikke hentes ut i god nok grad. Mangfoldet og generasjonsskiftet fgrer
imidlertid med seg flere utfordringer for dem, skipsledelsen, rederiene og myndighetsutgverne, noe
informantene kommer med flere konkrete eksempler pa. Sentralt for informantene er hvordan de opplever
a undervurderes, samt hvilke overlevelsesmekanismer de har opparbeidet som fglge av dette. Dette far
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konsekvenser for sikkerheten og pavirker deres handlingsrom. Kritikkverdige forhold og i hvilken grad disse
ble tatt opp og hvilke konsekvenser det far, er det fjerde sentrale temaet som informantene beskriver. De

problematiserer varsling om mobbing og trakassering, varsling om usikker arbeidsplass og varsling om
kritikkverdige forhold i naeringen.

Arbeidsmiljg-

utfordinger

m Fysisk

En sjgfart

i endring

Undervurdering
og overlevelses-
mekanismer

Generasjons-

=1 Psykososialt

Organisatorisk

Figur 5 Strukturering av funnene fra informantene i intervjuundersgkelsen.
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Diskusjon av funnene i dette kapittelet kommer i neste kapittel, og ses i sammenheng med innspill fra
referansegruppen, samt funn fra litteraturgjennomgangen og spgrreskjemaanalysen.
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7 Diskusjon

| det fplgende diskuteres funnene fra den samlede kartleggingen. Diskusjonen tar utgangspunkt i
intervjuundersgkelsen, men ser den i sammenheng med resultatene fra bade litteraturgjennomgangen og
spgrreskjemaanalysen, samt innspill fra referansegruppen.

Informantene som ble intervjuet oppfattet at de var en del av minoritetene innen sjgfarten. Utvalget fra
intervjuundersgkelsen er noe bredere enn det som kommer fram fra litteraturgjennomgangen og
spgrreskjemaanalysen. Mye av forskningslitteraturen som vi har funnet baserer seg pa kvinner som en
minoritet i sjgfarten. Dette er noe sammensetningen av informanter i intervjuundersgkelsen underbygger.
Kvinner som minoritet reflekteres ogsa i sp@grreskjemaanalysen som tar utgangspunkt i nasjonaliteter, kjgnn
(mann/kvinne) og alder. Flere av informantene i intervjuundersgkelsen var skeive, i form av annen seksuell
orientering enn heterofile, men ogsa annen kjgnnsidentitet enn cis. Utvalget av informanter var likevel
begrenset, med kun én med innvandrerbakgrunn og én som tilhgrte seniorbefolkningen (eldre enn 55 ar).
Det at sp@rreskjemaanalysen er en kvantitativ tilnaerming mens intervjuundersgkelsen er kvalitativ, samt at
de har ulikt utvalg av minoriteter gjgr resultatene fra disse to tilnsermingene krevende & sammenligne.

Utvalget av informanter gir et innblikk i noen personers erfaringer som minoritet i sjgfarten. Det er behov
for mer forskning pa andre minoriteter i sjgfarten enn kvinner, noe litteraturen ogsa beskriver.
Referansegruppen fremhever kommunikasjon og sprak som sikkerhetsutfordringer ndr mennesker med
ulike morsmal og sprakferdigheter jobber sammen, noe som understgttes av funn fra spgrreundersgkelsen.
Dette var derimot ikke fremhevet av informantene i intervjuundersgkelsen.

7.1 Sjefarten kjennetegnes av stereotypifisering, men er i endring

Sjgfarten er preget av det flere av informantene omtaler som “gamle holdninger” og stereotypiske
forestillinger om hva det innebaerer a veere sjgmann, samt stereotypiske forestillinger om kvinner,
innvandrere og det a vaere skeiv. Likevel beskriver flere av informantene og deltakerne i referansegruppa et
pagaende generasjonsskifte, der de yngre generasjonene oppleves som mer inkluderende og apne for
mangfold. Dette sees i sammenheng med at bade samfunnet ellers og sjgfarten er i endring.

Informantenes problematisering om stereotypifisering og da seerlig stereotypiske holdninger til sjpmenn er
gjenkjennelig fra litteraturgjennomgangen (se kapittel 4.1). Tuftet pa den lange tradisjonen av sjgfart, har
det blitt etablert stereotypisering av sjpmannen. Lee (2013) mener den endimensjonale representasjonen
av sjpfareren er problematisk og villedende — sjgfarere bgr ikke betraktes som en homogen arbeidsgruppe.
Farene med a beskrive minoriteters utfordringer er a ta utgangspunktet i stereotypiseringen av sjgmannen
(se f.eks. Blinz, 2018). En annen fare er a stereotypifisere en gruppe, slik som at filippinere er den perfekte
arbeidsgruppe for cruiseindustrien (Terry, 2014).

Utvalget av informanter fra intervjuundersgkelsen underbygger at det allerede er et mangfold av personer i
sjpfarten. Blant referansegruppen var det bred enighet om at alle grupper som er i mindretall om bord,
utgjer minoriteter som ma anerkjennes med tanke pa sikkerhet. Kvinner som minoritet ble nevnt av flere,
men det ble samtidig presisert at kvinner ikke ngdvendigvis er i mindretall. Selv om vi ikke har funnet
litteraturstudier som oppsummerer problemstillinger for andre minoriteter enn kvinner i mindretall, har vi
kommet over noen enkeltstudier, slik som en som omtaler homoseksuelle menn pa den svenske
amerikalinjen (Nilsson, 2005). Enkeltstudiene og utvalget av informanter underbygger Lees argument om at
sjpfarere ikke har vaert og heller ikke bgr betraktes som en homogen gruppe.

Hvordan handlinger forklares kan pavirke hvilke konsekvenser handlingene far. Fra noen av informantenes
erfaringer, forklares personer som trakasserer eller er voldelige med at de er sjgmenn av den tradisjonelle
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typen. Deres handlinger forklares med utgangspunkt i et stereotypisk syn pa det a vaere sjgmann. | andre
eksempler forklares det med at personen som trakasserer er innvandrer. Deres handlinger begrunnes med
utgangspunkt i et stereotypisk syn pa personer med en annen religion eller kultur. Terskelen for a avskjedige
en person der hans handlinger forklares med en annen kultur virker langt lavere, enn for en stereotypisk
sigmann. Dette eksempelet viser at forskjellen i forklaring og hvilke konsekvens det far ikke ngdvendigvis er
mellom rederikontoret og sjgfarerne. Det kan heller ikke ngdvendigvis inndeles mellom de som utgjer
majoriteten og de som utgjgr minoritetene om bord. En kvinne eller en som er skeiv kan ogsa veere med a
forklare andres handlinger med at han er en typisk sjpmann eller en typisk “utlending”.

Samfunnsendringene gjgr at myndigheter, rederier og kapteiner blir hyppigere utfordret om ansvar og
plikter i forbindelse med svangerskap, fedsel og barsel. Utfordringer med regelverk ble trukket fram av
referansegruppen i denne sammenheng. Forventning om a balansere karriere og familieliv utfordrer
sjgfarten, ogsa der det er far som er sjgfareren. Skeives utfordringer og rettigheter har fatt stgrre
oppmerksomhet i samfunnet. Stgrre forventning og krav om en trygg arbeidsplass og likebehandling av alle,
uavhengig av a vaere minoritet, gjgr behovet for tiltak mer synlig.

7.2 Sikkerheten utfordres av arbeidsmiljgforhold

For informantene handler sikkerhet om at arbeidsoppgavene blir utfgrt trygt, at de og besetningen er
forberedt pa & handtere ngdsituasjoner og ivaretakelse av passasjerer. Sikkerhet innebaerer videre at man
har tilgang pa ngdvendig utstyr og klaer og at dette er tilpasset den enkelte. Beskrivelsene av sikkerhet
handler imidlertid ogsa om at det er trygt a veere den man er, samt at alle blir inkludert og ivaretatt om bord.
Intervjuene peker i retning av at de fleste aktgrene i bransjen tar fysisk sikkerhet pa alvor. Til tross for dette,
avdekker kartleggingen flere forhold som pa ulike vis pavirker bade den personlige tryggheten, personlig
sikkerhet og risikoen for stgrre ulykker. Disse forholdene er knyttet til utfordringer med arbeidsmiljget.

Erfaringene til informantene er mangfoldig. Disse spenner fra mobbing og trakassering fordi personen er
kvinne eller skeiv, mangler i ordninger og rutiner for kvinner i barsel og foreldre med smabarn, til mangel pa
tilpassede arbeidsklaer, utstyr og tunge arbeidsoperasjoner. Erfaringene omhandler ogsa trusler, overgrep
og andre kritikkverdige forhold. Erfaringene viser at det er behov for & forbedre arbeidsforholdene og at
mye kan gjgres for a oppna en tryggere arbeidsplass for alle pa sjgen.

Nar det kommer til det psykososiale arbeidsmiljget, har informantene utbredt erfaring med mobbing og
trakassering. Det var imidlertid fa innvandrere blant informantene, noe som ga begrenset innblikk om denne
store og heterogene gruppen. Informantenes erfaringer samsvarer med resultatene fra litteratur-
gjennomgangen til Osterman og Bostrém (2022) og spgrreskjemaundersgkelsene (se hhv kapittel 4.3 og 5).
Referansegruppen uttrykker at mobbing og trakassering pavirker sikkerhetskulturen negativt. Homofile
menn, kvinner, og seerlig kvinnelige arbeidsinnvandrere er szerskilt utsatt for forskjellsbehandling,
trakassering og overgrep. Mobbing og trakassering kan gjgre personer utrygge bade i hverdagslige
situasjoner og i ngdstilfeller. Hvis man hele tiden skal vise seg god nok, kan man utsette seg selv og andre
for fare gjennom 3 bevisst eller ubevisst sette effektivitet over sikkerhet, for eksempel gjiennom a strekke
egne grenser (jf. kapittel 6.4.3). Utrygghet eller overdreven tilpassende atferd blant minoriteter, kan
dessuten fa konsekvenser for sikkerheten ved at deres handlingsrom begrenses. Dette kan for eksempel
handle om handlingsrom til a si ifra om og reagere pa det man selv anser som uforsvarlig arbeid eller drift
av skipet, eller handlingsrom til 3 agere i en ngdsituasjon. Andre utfall for sikkerheten handler om manglende
evne til 4 laere av hendelser som fglge av at det ikke varsles, eller at ledelsen ikke tar tak i varslede saker.

Arbeidstid, stress og hvordan ledelse utgves var gjennomgaende for beskrivelsen av det organisatoriske
arbeidsmiljget. Disse observasjonene virker a vaere i overensstemmelse med noen av de risikofaktorene som
pavirker mobbing og trakassering, slik som litteraturstudiet til Osterman og Bostrém (2022) beskriver. Blant
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risikofaktorene er hgy arbeidsbelastning, lange arbeidsdager, for mange og motsetningsfylte oppgaver og
utmattelse. Disse forholdene er forbundet med gkt spenning mellom personer som kan lede til konflikter.
En annen risikofaktor som Osterman og Bostrdom (2022) beskriver er “iso-strain work”. Det vil si hgy
arbeidsmengde, i kombinasjon med lav medvirkning pa beslutningene og liten sosial stgtte (low decision-
latitude), noe som er forbundet med erfaringer om trakassering og stgtende handlinger (Forsell m.fl., 2017).
En tredje risikofaktor er svakt eller manglende lederskap, som gjgr at de mangler ngdvendig trening og andre
forutsetninger for a forhindre og begrense mobbing og trakassering.

Organisasjonene har behov for a lere, slik som fra varsling og andre ugnskede hendelser. Det kan veere
mulige sammenhenger mellom risikofaktorene beskrevet av Osterman og Bostrém (2022) og hemmere og
fremmere for organisatorisk laering. Kapasitetspress og malkonflikter er to risikofaktorer for mobbing og
trakassering. Havtilsynet (tidligere Petroleumstilsynet) anser disse risikofaktorene som hemmere for
organisatorisk laering.?2 En annen hemmer er uavklart eller svak styring, noe som Osterman og Bostréom
(2022) ogsa anser som risikofaktor for mobbing og trakassering. En tredje hemmer er autoritetsrespekt og
servilitet, noe som kan ses i sammenheng med lav medvirkning og sosial stgtte i “iso-strain work”. Hvordan
og i hvilken grad det er slike sammenhenger kan vaere relevant for videre forskning.

Tungt fysisk arbeid og darlig tilpassede klaer og utsyr er blant de fysiske arbeidsmiljgutfordringene som
informantene og referansegruppen beskriver. Problemstillingen kjenner ogsa vi igjen fra tidligere studier (se
kapittel 4.2), som beskriver mangel pa andre fasiliteter om bord slik som saniteerartikler og konfidensiell
medisinsk radgivning. En for tung fysisk arbeidsbelastning over tid kan fgre til belastningsskader for den
enkelte. Mangel pa tilpassede klzer og utstyr vil ikke bare kunne gke sannsynligheten for personskader, men
vil ogsa kunne pavirke ytelsesevnen i et ngdstilfelle, som for eksempel en evakueringssituasjon.

Funnene fra intervjuundersgkelsen beskriver at arbeidsmiljgforholdene pavirker sikkerheten om bord. De
peker pa organisatoriske forhold som sentrale for a forsta drsakene til omfanget av mobbing og trakassering
blant minoriteter i sjgfarten, men ogsa forhold som pavirker det fysiske arbeidsmiljget. Tiltak for & bedre
arbeidsmiljputfordringene bgr derfor rettes mot de organisatoriske arbeidsmiljgfaktorene.

7.3 Minoriteter kan vaere sarlig utsatte — tilegner seg overlevelsesmekanismer
Det er en rekke arbeidsmiljgforhold i bransjen som er utfordrende for mange, men kartleggingen har vist at
de kan oppleves ekstra vanskelige for minoriteter. Dette innebaerer blant annet at minoriteter kan vaere
saerskilt utsatt for forskjellsbehandling, trakassering og overgrep. Utover dette beskriver informantene en
generell frykt om bord for konsekvenser nar noe feil oppstar. Dette er en av risikofaktorene som Osterman
og Bostrom (2022) beskriver, nemlig at vanskeligheter med a fglge regler og prosedyrer og frykt for
strafferettslige sanksjoner for avvik, pavirker de mellommenneskelige relasjonene mellom skipsbesetning,
deres kolleger og deres ledere. Flere av kvinnene og de skeive beskriver at de som fglge av a bli betraktet
som, eller gjentagende paminnet om at de utgjgr, en minoritet, er mer sarbare for a bli utpekt som
syndebukk. | tillegg er de usikre pa om rederiet og skipsledelsen vil behandle dem likeverdig med andre nar
noe ugnsket f@rst oppstar.

Minoriteter i sjgfarten kan ogsa vaere mer utsatt for press, noe som indikeres bade fra intervjuundersgkelsen
og spgrreundersgkelsen (saerlig yngre og kvinner). Dette kan for eksempel vaere press pa a arbeide utover
hviletidsbestemmelsene eller pa a ikke stoppe arbeidet nar kolleger eller en selv blir utsatt for stor fare eller
langtidseksponering. Arbeidstakere pa skip har rett til a si ifra om skipstjenesten og arbeidsforhold. | mange
rederier er det uttrykkelig oppfordring om at alle har en rett til & stoppe arbeidet nar det anses for a veere
uforsvarlig. Stadige paminnelser om at personen er annerledes eller tvetydige og nedsettende utsagn om

22 https://www.havtil.no/contentassets/17aa07f6f5e44e4a91244835509bb70e/laringshefte lavopplost-norsk.pdf
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minoritetsgrupper, kan imidlertid gjgre at det blir vanskeligere a si nei. Erfaringene som informantene har
om hvordan frykt for a feile gjgr minoriteter szerlig sarbare, samt arsaker til at minoriteter kan vaere mer
utsatt for press, virker a vaere supplerende til den eksisterende forskningslitteraturen omtalt i kapittel 4. Det
er ogsa deres erfaringer om a si ifra og varsle om kritikkverdige forhold, som vi omtaler i neste delkapittel.

Informanter forteller at deres kompetanse og kvalifikasjoner systematisk blir undervurdert med bakgrunn i
at de er annerledes. Dette er gjennomgaende for de kvinnelige informantene, men ogsa blant andre
minoriteter. | referansegruppen beskrives det at det kan veere krevende a8 komme inn i et mannsdominert
miljg og forsta hvordan kulturen er. Det ble forklart at «kvinner erfarer at de starter med minuspoeng i mgte
med erfarne sjgmenn». Motstanden som informantene erfarer fgrer til at man lager seg mekanismer for a
overleve om bord, noe som igjen kan virke inn pa sikkerheten (jf. kapittel 7.2). Blant informantene er det en
utbredt fglelse av a hele tiden matte yte ekstra for a bevise seg “god nok”. Samtidig forteller informantene
om at det er flere som bevisst tilpasser egen atferd for ikke a skille seg ut eller gjgre seg bemerket pa noe
vis. Dette innblikket fra informantene gir en videre utdyping av det Osterman og Bostrédm (2022) beskriver
som “rubbing out gender”. Begrepet beskriver at kvinnelige sjgfarere kan fgle at de ma skjule deres feminitet
og forsterke deres maskulinitet. Innsikten fra informantene kan tilfgre at dette ogsa kan gjelde for andre
minoriteter, slik som skeive. Dette kan bidra til at minoritetenes handlingsrom begrenses i forhold til 3 si ifra
og reagere hvis dette gar ut over det de selv anser for & vaere forsvarlig drift av skipet.

7.4 Oppfolging av kritikkverdige forhold

En stor andel av informantene var innom temaet varsling eller det a si ifra om kritikkverdige forhold. Flere
av informantene som tidligere har opplevd mobbing og trakassering, har mye bedre arbeidsforhold der de
arbeider i dag. Disse kjennetegnes ved at informantene har holdt ut for en stund i de krevende arbeids-
forholdene og kommet seg videre; rederikontoret har lyttet til problemene som har blitt tatt opp og sgrget
for at forholdene har blitt bedre; informanten som oftest har mattet bytte til et annet skip, et annet rederi
eller et annet skipssegment; og/eller at kapteinene pa det nye arbeidsstedet har vist godt lederskap og
sikkerhetsfokus, med tydelig budskap om at alle skal inkluderes og samtidig balansere mellom 3 stgtte
personen og legge til rette for likebehandling. Noen av informantene oppfatter at Norsk Sjgmannsforbund
og Norsk Sjgoffiserforbund fglger godt opp varslingssaker.

Andre informanter opplever imidlertid at de ikke har en reell mulighet til 3 si ifra. Det a si ifra om for
eksempel at det manuelle arbeidet er for tungt eller gir overbelastning kan bli oppfattet som puslete,
gdelegge renommeet og begrense muligheten for nye oppdrag. Noen er tydelige pa at 3 varsle om
kritikkverdige forhold vil gdelegge deres karriere som sjgfarer, og at varslere utsettes for gjengjeldelse.
Sp@rreundersgkelsesanalysene viser en signifikant forskjell i hvordan kvinner og menn rapporterer pa
faktoren dpen kommunikasjon om bord, der kvinner har tydelig darligere skarer, noe som kan ses i
sammenheng med funnene fra intervjuundersgkelsen.

Det er kun et fatall av informantene som fremhever bruk av tillitsvalgte og verneombud nar de har erfart
darlig arbeidsmiljg om bord. To av informantene har veert tillitsvalgte og omtaler funksjonen som viktig for
a forbedre arbeidsforholdene, men de beskriver ogsa at tillitsvalgte ikke ngdvendigvis har sa mye de skal ha
sagt eller gjgr sa mye. En av informantene har ogsa veert verneombud. Informantene jobber for a bedre
arbeidsforholdene for sjgfarerne, noe som var motivasjon for a bidra i dette prosjektet.

Videre fremgikk det av intervjuundersgkelsen informasjon om andre, alvorlige forhold i deler av sjgfarts-
naeringen som blant annet seksuelle overgrep, prostitusjon, feilrapportering og narkotikabruk (jf. kapittel
6.5.4). Dette prosjektet innehar ikke tilstrekkelig innsikt i og kunnskap om de konkrete utfordringene til a
starte pa et tiltaksarbeid rettet mot disse. Beskrivelsene er alvorlige og viktige @ anerkjenne, og bgr
kartlegges i form av omfang og innhold, samt hva som kan gjgres for a bedre situasjonen i de delene av
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naeringen der disse utfordringene eksisterer. Vi anbefaler at nzeringslivsaktgrene gar sammen om a gjgre
slike kartlegginger.

Bade rederikontoret og skipsledelsen er sentrale aktgrer som har mye a si for varsling og oppfglging av saker.
Denne retroaktive rollen er viktig. Samtidig er det ngdvendig a peke pa hvordan nettopp rederikontoret og
kapteinen har en proaktiv rolle i det forebyggende arbeidet med arbeidsmiljget og sikkerheten. Dette er
tema for neste delkapittel.

7.5 Rederikontorets involvering og kapteinens lederutgvelse

De aller av fleste av informantene var verken kaptein eller tilhgrte skipsledelsen. Det var ingen informanter
fra rederikontoret, tilsynsmyndigheter (slik som Sjgfartsdirektoratet, Fiskeridirektoratet, klasseselskap),
interesseorganisasjoner (slik som Fiskarlaget eller NHO Sjgfart) eller som representerte fagforeningene.

Det er arbeidsgiver som er ansvarlig for arbeidsmiljget — og dermed sikkerheten. Kapteinen, rederikontoret
og de andre aktgrene har en betydelig makt til 3 pavirke hvordan arbeidsforholdene er om bord, gjennom
blant annet prioritering innenfor de gkonomiske rammene, hvordan kritikkverdige forhold blir forhindret og
fulgt opp. Dette observerer vi blant annet der informantene tidligere har opplevd mobbing og trakassering,
men senere har fatt en bedre arbeidshverdag. De trekker fram viktigheten av rederikontorets involvering og
kapteinens lederutgvelse. Det observerer vi ogsa i et annet fellestrekk, der det er generell frykt om bord for
a gjgre feil, og der minoriteter oppfatter at de er mer utsatt enn majoriteten. Fra litteraturen er det kjent at
frykt for a feile hemmer organisatorisk laering. Kombinasjonen av organisatoriske arbeidsmiljgutfordringer
som stress, svak ledelse og arbeidstidspress utgjgr ytterligere hemmere for organisatorisk leering.?3
Arbeidstid, stress og hvordan ledelse utgves har ogsa blitt nevnt, og ses i sammenheng med “iso-strain
work”, kapasitetspress, malkonflikter og manglende eller svakt lederskap. Det er rederiet og skipsledelsen
som har stgrst pavirkning pa i hvilken grad organisasjonen evner a laere og disse tiltakene bgr sees i
sammenheng med hvordan arbeidsforholdene kan bedres for alle sjgfarere.

Flere av informantene har beskrevet fravaer av eller mangler ved skipsledelsen og rederikontoret, og
frustrasjon rundt situasjoner som ikke tas tak i. Av de som har beskrevet endringer som har vaert til det
bedre, fremheves viktigheten av rederikontorets oppfglging og kapteinens lederskap og sikkerhetsfokus,
med tydelig budskap om at alle skal inkluderes og samtidig balansere mellom a stgtte personen og legge til
rette for likebehandling. Det gjgr at det er relevant a se informantenes erfaringer i ssmmenheng med studiet
til Nielsen (2013), der “laissez-faire-ledelse” var assosiert med gkt risiko for a bli utsatt for mobbeatferd,
mens transformasjonsledelse og autentisk ledelse var relatert til redusert risiko for eksponering av
mobbeatferd. Dette kan indikere en sammenheng mellom hvordan ledelsen utgves og mobbing og
trakassering, der minoriteter er mer utsatt. Organisatoriske tiltak med a endre pa hvordan ledelse utgves
kan redusere omfanget av mobbing og trakassering. Dette understgttes av erfaringene fra informantene
som na opplever a ha en bedre arbeidshverdag.

7.6 Tiltak for ivaretagelse av ansatte og mangfold

Nar tiltak skal fordeles, hvilke overordnede fgringer bgr de vaere basert pa som bidrar til en sikrere og mer
inkluderende arbeidsplass for alle pa sjgen, som bidrag til at ansatte blir vaerende i naeringen og som et ledd
i baerekraftig rekruttering? Dette delkapittelet drgfter dette spgrsmalet og baserer seg pa innsikten som har
blitt opparbeidet fra de gvrige diskusjonene i dette kapittelet. De anbefalte fgringene anvendes i neste del
av rapporten, nar eksisterende tiltak i sjgfartsnaeringen presenteres og anbefalinger om tiltak gis.

ZBhttps://www.havtil.no/contentassets/da0253135ceb41de9b48c44d38cclded/laring-etter-hendelser---
sikkerhetsforum-rapport-2019.pdf
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Informantenes egne forslag til tiltak for @ bedre arbeidsmiljget og sikkerheten for minoriteter i sjgfarten
spenner bredt — fra generell opplaering om mangfold, inkludert kjgnn, seksualitet, kulturer og religion, til
tydeligere rutiner og kanaler for varsling og mer konsekvente reaksjoner nar noe meldes inn. Flere savner
dessuten generelle tiltak for a bedre trivselen for alle om bord, samt stgrre engasjement fra skipsledelsen.

En viktig fering er at tiltak ma forbedre og ivareta et sikkert og inkluderende arbeidsmiljg for dem som
allerede jobber i sjgfarten. Dette er ngdvendig for @ beholde dem som jobber pa sjgen, og dermed en
forutsetning for a rekruttere og opprettholde et mangfold i naeringen. Selv om andelen er liten, jobber det
kvinner i sjgfarten og, som intervjuundersgkelsen viser, bestar mangfoldet av personer i sjgfarten ogsa av
andre minoritetsgrupper. Sjgfartsnaeringen har avdekket alvorlige utfordringer til mangelfull likestilling,
diskriminering og trakassering. Var intervjuundersgkelse underbygger at minoriteter kan vaere saerlig utsatt
for forskjellsbehandling, trakassering og overgrep. Stgrre forventning og krav om en trygg arbeidsplass og
likebehandling av alle, uavhengig av a vaere minoritet, gjgr behovet for tiltak mer synlig. Dette er i samsvar
med forskningslitteraturen, der hovedvekten av anbefalte tiltak er a redusere arsaker og mekanismer som
forarsaker mobbing og trakassering (se Figur 1).

En annen fgring kan veere at tiltakene bgr vektlegge forbedring av organisatoriske arbeidsmiljgfaktorer. Det
antas at dette vil kunne forbedre det psykososiale og fysiske arbeidsmiljget og sikkerheten om bord. Mens
STAMI beskriver at det organisatoriske arbeidsmiljget pa mange mater setter rammene for psykososiale
utfordringer, beskriver Osterman og Bostrém (2022) at organisatoriske arbeidsmiljgfaktorer er forbundet
med erfaringer om trakassering og stgtende handlinger. Fraveer av eller mangler ved skipsledelse og fra
rederikontoret kan ogsa vaere forbundet med gkt risiko for mobbeadferd (Nielsen, 2013). Denne fgringen
har derfor som malsetting at tiltakene bgr rettes pa en slik mate at rederiene og skipsledelsene forbedrer
det organisatoriske arbeidsmiljget om bord.

En tredje fgring kan vaere at selv om minoriteter virker a vaere seerlig utsatt for flere av arbeidsmiljg-
utfordringene, behgver ikke ngdvendigvis tiltakene rettes mot spesielle grupper. Denne rapporten har som
utgangspunkt at det er krevende & beskrive hvem som er minoritet blant sjgfarerne. Samtidig bgr de ikke
betraktes som en homogen arbeidsgruppe. Mange av utfordringene som beskrives i intervjuene knyttes til
det & vaere annerledes og skille seg ut fra mengden, mer enn hvilken minoritetsgruppe man tilhgrer. Fra
forskningslitteraturen antas det at tiltak for & bedre kvinners arbeidsforhold vil ogsa kunne forbedre
arbeidsforholdene for andre minoriteter (Pike m.fl., 2021; Osterman og Bostrém, 2022). Dette taler for at
tiltak ikke ngdvendigvis behgver a rettes mot spesielle grupper. | tillegg ble det fremhevet i
referansegruppemgtet, at dersom man skaper en kultur der det ikke er rom for trakassering og
diskriminering, vil det gagne alle minoriteter.

En fjerde fgring kan veere at rederiene bgr videreutvikle sine evner til a veere en lerende organisasjon.
Informantene problematiserer blant annet hvordan varsler fglges opp, men ogsa begrensinger i hvordan
rederiene fplger opp og leerer fra ugnskede hendelser. Et annet fellestrekk vi observerer fra informantenes
erfaringer er generell frykt om bord for a gjgre feil, noe som hemmer laering og pavirker sikkerheten om
bord. Tiltakene bgr derfor rettes slik at rederiene utvikler sine evner til 3 lzere fra blant annet varsler og
ugnskede hendelser.

En femte f@ring er at det er behov for mer forskning om minoriteter i sjgfarten og hvordan det pavirker
trygghet og sikkerhet, ogsa for andre grupper enn kvinner. Selv om dette prosjektet har gitt et innblikk om
minoriteters erfaringer og hvordan det pavirker sikkerheten om bord, gjenstar mer forskning om blant annet
bakenforliggende forholdene til arbeidsmiljgfaktorene og hvilke effekter tiltakene gir. Tiltak er mer
giennomgaende behandlet i den neste delen av rapporten, som omhandler hva partene i naeringen gjgr, og
kan gjgre, for a forbedre sikkerhet og en mer inkluderende arbeidsplass pa sjgen.
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8 Eksisterende tiltak

Dette er en oversikt over eksisterende tiltak som har som formal a forbedre arbeidsmiljget for én eller flere
minoritetsgrupper. Disse er samlet gjennom innspillene fra referansegruppa. Rapporten evaluerer ikke
effekten av eksisterende tiltak. Det er heller ikke foretatt en kartlegging av tiltak som finnes utover de som
er spilt inn fra referansegruppa.

Flere av aktgrer beskriver & ha et saerskilt fokus pa kvinner. Noe av arbeidet handler om a gke kunnskap i
organisasjonen om utfordringer kvinner opplever, skape mgtearena for kvinner, bygge nettverk og fremme
saker som er viktige for dem i arbeidslivet. Eksempler pa nettverksarbeid er konferanser for kvinner,
kvinnesamlinger og kvinnenettverk. Hun Fisker er et eksempel pa organisering av kvinner og mer langsiktig
nettverksarbeid.?* Videre handler arbeidet for kvinner om familiepolitikk og tilrettelegging for graviditet og
barsel.

En annen gruppe referansegruppa nevner er innvandrere som ikke kan norsk. De peker pa kommunikasjon
som omrade de ser behov for 3 jobbe med, og at det er saerlig viktig for sikkerheten. Et annet tema som
medlemmer av referansegruppa tok opp, var aldersdiskriminering.

Det beskrives et generelt stort fokus pa, og mange krav til, sikkerhet i naeringen. Som allerede beskrevet i
del 1 av rapporten, kan ensidig oppmerksomhet pa det tekniske medfgre manglende hensyn til trygghet. Vi
ser at arbeid for godt arbeidsmiljp tematiseres pa ulike samarbeidsforum og at ulike verktgy har blitt gjort
tilgjengelig for naeringen.

Det konkrete arbeidet med arbeidsmiljg handler ogsa om seksuell trakassering. Referansegruppa i dette
prosjektet har beskrevet at det er en stgrre synlighet og bevissthet om varsling og hva det forplikter til.
Samtidig som de ser stor variasjon i kunnskapen og rutiner blant ulike rederier. Noen har direktelinje for
varsling som gar fra fartgy til land, mens andre gar via egen leder eller kaptein. Bevisstheten om varsling ser
ut til 3 henge sammen med den gkte oppmerksomheten om seksuell trakassering i offentligheten.

Referansegruppa har veert opptatt av at for a fa til endring er det viktig a jobbe organisatorisk og med de
strukturene som finnes, hvor ledelsens rolle er sentral. Vi ser at dette Igftes pa ledelsesniva gjennom fokus
pa tematikken i samarbeidsforumene, og enkelte har kursing internt.

Nedenfor presenterer vi et utvalg av tiltakene som referansegruppa har spilt inn.

8.1 Tiltak i fiskerinaeringen

8.1.1 Samarbeidsavtale om hvordan forebygge og hindre seksuell trakassering og trakassering
i fiskerinaeringen (2022-2023)

Sjofartsdirektoratet, Likestillings- og diskrimineringsombudet og organisasjonene Norges Fiskarlag, Norges
Kystfiskarlag, Norsk Sjgmannsforbund, Pelagisk Forening og Hun Fisker har inngatt samarbeidsavtale om
hvordan forebygge og hindre seksuell trakassering og trakassering i fiskerinaeringen. | tillegg deltar Sjgmat
Norge i samarbeidet som et viktig kontaktpunkt for fiskerinaeringen pa landsiden. Bakgrunnen for avtalen er
fra 2021 da kvinnelige fiskere gjennom media fortalte om alvorlige hendelser og tilfeller av trakassering og
seksuell trakassering i fiskerinzeringen.

24 Likestilling | Hun Fisker
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Samarbeidsavtalen forplikter de involverte partene til 8 bidra med a utvikle og gjennomfgre tiltak som vil
bidra til gkt kunnskap om trakassering og seksuell trakassering. Dette gjgres gjennom kursing, jobbing med
varslingsrutiner, rettighetsinformasjon til nettsidene og juridisk bistand. Avtalen er planlagt a forlenges.?*

8.1.2 Norges Fiskarlag

| tillegg til arbeidet med samarbeidsavtalen, har Norges Fiskarlag tatt opp og diskutert problemstillinger om
mangfold og likestilling i flere ulike fora, blant annet med deres medlemsrederier. De erfarer at ulike flate-
grupper, f.eks. enmannssjarker og linefartgy, har ulike problemstillinger. Blant annet ser de utfordringer
med regelverket i forbindelse med graviditet, sykt barn og andre familieforhold, slik som rgktingsplikten.
Fiskerlaget erfarer ogsa at kvinner pa stgrre fiskefartgy ofte ikke kommer tilbake “pa sjgen” etter a ha fatt
barn. Av andre temaer som fiskerlaget tar opp er sikkerhetskultur, om hvordan rederiene og fiskerne kan
forhindre trakassering, fange opp ugnskede hendelser og forbedre arbeidsmiljget. Fiskarlaget erfarer at det
pagar et generasjonsskifte der den yngre generasjonen i mindre grad mener det er et problem med bade
kvinner og menn om bord. Holdningsskapende arbeid blir derfor viktig for & bedre arbeidsforholdene for
minoriteter og for a na nullvisjonen om ingen hardt skadde eller dgde til sj@s.

8.1.3 Hun Fisker

Hun Fisker, som er en interesseorganisasjon av og for kvinnelige yrkesfiskere, arbeider med a fremme
kvinners interesser og rettigheter til sjgs.>* Deres aktiviteter bidrar ogsa til at det er synlige rollemodeller i
yrket, samt a heve kvinners erfaringer og kompetanse ved a tilby relevante kurs.

8.1.4 Forskrift om tildeling av rekrutteringskvotebonus

Forméalet med forskriften er & rekruttere unge fiskere til fiskeryrket.?® Kvoten tildeles tre kvinner og tre
menn. @vre aldersgrense til kvinner er 40 &r (grunnen er kvinner kommer inn i yrkeslivet senere, og som en
satsning til gkt andel kvinner i fiskeriene), og for menn 30 ar.

8.1.5 Trgndelag Fylkeskommune: VARP

Trgndelag Fylkeskommune har laget rekrutteringsprogrammet VARP,?” med maélgruppe unge under 35 &r
som gnsker & etablere seg som selvstendige fiskere. Gjennom programmet far ni deltakere bistand med
etablering av aksjeselskap og egen sjark i Igpet av tre ar. Programmet skal sgrge for at deltakere far tilgang
til moderne bater, effektive redskaper og, ikke minst, mentorhjelp og stgtte fra erfarne fiskere i Trgndelag.

8.2 Norsk Sjgmannsforbund

| 2022 vedtok landsmgtet til Norsk Sjgmannsforbund et politisk handlingsprogram for den neste firears-
perioden. Den ga et tydelig oppdrag om a forbedre likestilling og motvirke trakassering og diskriminering av
skipsbesetning.

| 2023 fikk Norsk Sjpmannsforbund gjennomfgrt en undersgkelse blant deres yrkesaktive medlemmer om
forekomsten og omfanget av mobbing/ trakassering og seksuell trakassering. Undersgkelsen avdekket flere
bekymringsfulle funn knyttet til mobbing, trakassering og varsling pa arbeidsplassen.?®

% Sstatusmete i fiskerinaeringa

26 Forskrift om tildeling av rekrutteringskvotebonus - Lovdata

27 Hvordan bli fisker?

28 Rapport: En av fire opplever mobbing og/eller trakassering pa jobb p& sjsen | Norsk Sipmannsforbund (NSF)
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| 2024 gjennomfgrte Norsk Sjpmannsforbund et digitalt kurs om diskriminering, mobbing og trakassering. %
Kurset var rettet mot deres medlemmer.

8.3 Norsk Sjgoffiserforbund

Norsk Sjgoffisersforbund har en informasjonsside pa deres nettside om arbeidsliv.*® Denne tar opp temaer
som rettigheter, likestilling og familiepolitikk, HMS og om tillitsvalgte. Tiltaket er hovedsakelig rettet mot
sjgoffiserene.

8.4 Det norske maskinistforbund

Det norske maskinistforbund (Dnmf) har over flere tidr, bade nasjonalt og internasjonalt, arbeidet for a
forbedre likestilling og levevilkar, samt a forebygge vold, mobbing, trakassering og diskriminering for alle
som har sitt arbeid om bord.3! Dnmf mener mangel pa respekt og trakassering i det maritime miljget utgjer
en betydelig risiko for sj@folks sikkerhet, velvaere og svekket psykisk helse, med pafglgende negative effekter
pa rekruttering og det & beholde viktig kompetanse i naeringen.

Dnmf har deltatt i utviklingen av regelverk og veiledere pa nasjonalt, europeisk og internasjonalt niva. Dette
har blant annet veert som leder av International Transport Workers' Federation (ITF) Seafarer’s Section
Maritime Safety Committee, opp mot IMO og ILO og som leder av European Transport Workers’ Federation
(ETF) Maritime Transport Section Safety Security and Well-being of Ships’ Crews opp mot EU. Et eksempel
er Dnmf sin deltagelse i en felles IMO/ILO Special Tripartite Committee,3? der velferd og sikkerhet sees i
sammenheng. | denne arbeidsgruppen deltar valgte representanter fra myndigheter, skipsredere og
arbeidstakere. Gruppens arbeid for @ hindre vold, mobbing, trakassering og seksuell trakassering i den
maritime sektoren har resultert i palagt kompetanse- og treningskrav i STCW-kodens sikkerhetsopplaering
og implementering i sikkerhetsstyringssystem (ISM-koden), med etablerte varslingssystemer gjeldene fra 1.
januar 2026. | tillegg vil den internasjonale konvensjonen for sjgfolks arbeids- og levevilkar (MLC) veere
koplet direkte opp mot disse IMO-kravene, slik at arbeidstakerne blir bedre beskyttet, uavhengig av kjgnn,
nasjonalitet, seksuell orientering, kjgnnsidentitet og religion.

Av andre eksempler var Dnmf padriver for at Norge skulle ratifisere ILO-konvensjonen, C190, mot vold og
trakassering pé arbeidsplassen.?® Dette er den fgrste internasjonale avtalen som anerkjenner alles rett til et
arbeidsliv fritt for vold og trakassering. | 2023 var Norge det 33. landet som sluttet seg til denne
konvensjonen.3* Dnmf arbeider ogsé for at deres medlemmer skal ha muligheten til sin rett & utvikle sin
kompetanse gjennom hele arbeidslivet. For eksempel har forbundet arbeidet med & hindre
aldersdiskriminering.®® Dette har bidratt til at maskinoffiserer fgdt fgr 1. januar 1967 gis anledning til & fa
dekket hgyspentkurset, pa samme vilkar som gvrige maskinoffiserer i rederiene.3® For & kunne bista sine
medlemmer som opplever sikkerhetstrusler eller kriminalisering i sitt yrke har Dnmf, som en del av deres
HMS og beredskapsplan, opprettet et eget 24/7 beredskapsnummer, samt at de har tilsvarende avtaler med
Nautilus 24/7, Seafarers Rights og Sjgmannskirken.3’

2 Digitalt kurs - Diskriminering, mobbing og trakassering | Norsk Sigmannsforbund (NSF)

30 Norsk Sjgoffisersforbund | Arbeidsliv

31 politisk arbeid - DNMF

32 preventing and combatting violence and harassment in the maritime sector

33 Konvensjon mot vold og trakassering i arbeidslivet gjelder fra i dag - DNMF

34 Norge ratifiserer ILOs konvensjon mot vold og trakassering pa arbeidsplassen

35 Likestillings- og diskrimineringsombudet opprettholder sin avgjgrelse i aldersdiskrimineringssaken - DNMF
36 Full seier i 50 &rs sertifikatsaken - aldersdiskrimineringssaken! - DNMF

37 Kontakt - DNMF
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8.5 Sjofartsdirektoratet og Naerings- og fiskeridepartementet

Omtrent samtidig med resultatene fra spgrreundersgkelsen til Norsk Sjgmannsforbund, viste Sjgfarts-
direktoratets egen spgrreundersgkelse i 2023 at 27 prosent av respondentene hadde opplevd mobbing
og/eller trakassering i Ippet av de siste 12 manedene.3 Sjgfartsdirektoratet styrket oppmerksomheten om
det psykososiale arbeidsmiljget i den maritime naeringen, og oppfordret neeringen til a sette fokus pa det.

Psykososialt arbeidsmiljg er Sjgfartsdirektoratets fokusomrdde i 2024.3° Dette innebzrer blant annet
forbedret informasjon pa deres nettsider om det psykososiale arbeidsmiljget.*° | tillegg har de utarbeidet
veiledningsmateriale som rederiene kan bestille og ta i bruk. Blant veiledningsmaterialet inngar «Be a Buddy
— Not a Bully». Det er verktgy som bestar av veiledende manual, PowerPoint-presentasjoner, dialogkort,
filmer og plakat om mobbing og trakassering til sjgs.** Malgruppen er sjgfarerne. | tillegg gir nettsidene
inspirasjon til velferdsinitiativ som kan bedre samvaer og samhold pa tvers av rang, nasjonalitet og kjgnn.*?
Nettsidene viser til Arbeidsmiljghjelpen og informasjon fra Likestillings- og diskrimineringsombudet om
veiledningstjenesten og trakassering.*?

Neerings- og fiskeridepartementet (NFD) fglger opp regjeringens strategi for likestilling mellom kvinner og
menn 2025-2030.%* Likestillingsstrategien har fire innsatsomrader; rekruttering og rollemodeller, et
arbeidsmiljg for alle, et arbeidsliv fritt for trakassering og en tilpasset arbeidsplass. Som en del av dette
arbeidet har blant annet Sjgfartsdirektoratet fatt i oppdrag fra departementet a vurdere behov for endringer
i norsk sjgfartsregelverk for a fremme likestilling, og synliggj@re og styrke arbeidet mot trakassering. | tillegg
er NFD i sluttfasen av arbeidet med en samarbeidserklaering for gkt likestilling i maritim naering.
Samarbeidserklaeringen har til hensikt @ vaere med relevante organisasjoner i neaeringen (inkludert
arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene). Som en del av dette arbeidet skal det utvikles et sett med
indikatorer som skal bidra til 3 male utvikling over tid, med henblikk pa maloppnaelse. Indikatorene for
likestilling i maritim neering vil vaere knyttet til de fire innsatsomradene.

8.6 NHO Sjgfart

Rederimedlemmene til NHO Sjgfart jobber planmessig med HMS, blant annet gjennom et eget
sikkerhetsforum for fergeselskapene. Dette er et forum som tar opp blant annet problemstillinger om
mangfold og sikkerhet. NHO Sjgfart har arrangert kvinnesamling, og kjgrer ogsa kampanjer om sikkerhets-
kultur og risikovurderinger.

| 2023 opprettet NHO en stpttetelefon i samarbeid med Vissa, et radgivende selskap innen ledelses- og
organisasjonsutvikling. Stgttetelefonen er for personer som har opplevd ubehagelige hendelser pa jobb
knyttet til mobbing og trakassering. Henvendelsene til stgttetelefonen er uforpliktende og gratis til alle
ansatte i NHO Sjgfarts medlemsrederier.

| 2024 utga NHO Sjgfart en rapport om forebygging av mobbing og trakassering. Rapporten inngar i NHO
Sjgfarts bransjeprosjekt mot mobbing og trakassering. Rapporten oppsummerer mulige arsaker til hgy
rapportert forekomst av mobbing og trakassering, konsekvenser for bransjen og gnskede tiltak.* | tillegg

38 powerPoint Presentation

39 Fokus pd psykososialt arbeidsmiljg 2024 - Sigfartsdirektoratet

40 psykososialt arbeidsmiljg - Sigfartsdirektoratet

41 Be a Buddy undervisningsopplegg - Sigfartsdirektoratet

42 velferdsinitiativ om bord - Sjgfartsdirektoratet

43 F4 veiledning - LDO / Er du diskriminert eller trakassert? - LDO

44 strategi for likestilling mellom kvinner og menn 2025-2030 - regjeringen.no
4 nho-sjofart_rapport-bransjeprosjekt a5-web.pdf
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omhandler rapporten bransjestandarden. Den beskriver hvilken standard som nzeringslivsorganisasjonen
vurderer er ngdvendig for a forhindre mobbing og trakassering og for a skape et godt arbeidsmiljg i sjgfarten.
Dette er om rekruttering, onboarding av nyansatte og lzerlinger, medarbeiderskap og medarbeiderutvikling,
lederskap og lederutvikling, handtering av ugrei oppfarsel og kultur og omdgmmebygging.

Dette arbeidsmiljgprosjekt - mot mobbing og trakassering for et bedre arbeidsmiljg — har blitt utvidet.
Prosjektet involverer alle medlemsrederiene og gjelder bade for de som er ansatt til & arbeide pa land og pa
sjgen. | tillegg har fergevettreglene som Boreal har utviklet blitt rullet ut til alle medlemsrederiene.*®

8.7 Norges Rederiforbund

Mange av medlemmene til Norges Rederiforbund har opprettet direktelinje for varsling. Denne varslings-
linjen gar direkte til land, det vil si at den ikke fgrst gar via egen leder eller kaptein.

Blant medlemmene til Norges Rederiforbund har offshorerederiet DOF laget Dignity.*’ Det er et opplegg for
a skape apenhet og et arbeidsmiljg med hgy grad av psykologisk trygghet bade til sjgs og pa land.

| 2023 gjennomfgrte Color Line, et annet medlem av Norges Rederiforbund, informasjonsmgte for alle
ansatte og ledersamlinger om et godt og trygt arbeidsmiljg. Temaet omfattet diskriminering og trakassering,
herunder seksuell trakassering.®

8.8 Kystrederiene

Kystrederiene har, gjennom sitt datterselskap Nautilus Sjg, iverksatt flere langsiktige, og malrettede tiltak
de siste arene innenfor mobbing, trakassering og seksuell trakassering. Tiltakene er tilgjengelig for hele den
maritime naeringen og skal bidra til et trygt og godt arbeidsmiljg. Et av disse tiltakene er Maritimt lederkurs.*°
Dette er om operativ ledelse, kulturbygging, og handtering av mobbing og trakassering. Kurset er tilpasset
ledere pa land og om bord i skipene. Kurset har til formal & styrke samhandling og felles forstaelse for hva
som skal vaere fgrende for god ledelse i naerskipsfarten. Datterselskapet tilbyr ogsa et 40 timers HMS kurs
som er rettet mot maritim naering. > E-laeringskurset baserer seg pa Skipssikkerhetsloven, Skipsarbeidsloven
og Arbeidsmiljgloven og ivaretar blant annet grensesnittet mellom den operative delen om bord i fartgyene
og rederiets landbaserte drift.

Kystrederiene arbeider med 3 videreutvikle det maritime lederkurset, etablere et nytt praktisk rettet 1-
dagerskurs for maritime ledere innenfor varsling, konflikter og handtering av krevende personalsaker, samt
utvikle et e-laeringskurs innenfor varsling, mobbing og trakassering. Hensikten er a kunne tilby malrettede
kurs om temaet for en stgrre del av de som jobber til sj@s.

| tillegg tilbyr Kystrederiene deres medlemsrederier en egen, dedikert varslingskanal for kritikkverdige
forhold, herunder mobbing, trakassering og seksuell trakassering.

8.9 Hurtigbatforbundet

Hurtigbatforbundet arbeider blant annet med at det skal vaere kvalifikasjoner, og ikke kjgnn, som skal
vurderes ved skiftsammensetning av besetningen om bord. De arbeider ogsa med system for varsling om

%6 Fergevettreglene - Boreal

47 Vi haper & fa til en «hev stemmen» - kultur

48 _ Arbeidet mot diskriminering og trakassering méa skje i det daglige
4 Informasjonsbrev Kurs

50 E-laeringskurs » Nautilus Sjg
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trakassering der det er viktig med anonymisering. Forbundet erfarer at frykt for represalier kan gjgre at
varsleren ikke gnsker a sta fram og dermed at varslingssaker renner ut i sanden. Dette er med pa at varsling
internt i rederier kan ha sine begrensinger.

8.10 SeafarerHelp (ISWAN)

The International Seafarers' Welfare and Assistance Network (ISWAN) har blant annet etablert nettsiden
SeafarerHelp.>! Det er en gratis, konfidensiell og flerspréklig hjelpelinje som er dpen hele aret for sjgfarere
og deres familier. ISWAN finansieres av fire stiftelser og mer enn 100 medlemsrederier.

8.11 Sjemat Norge og Fellesforbundet

For Havbruksoverenskomsten 2022-2024 ble Sjgmat Norge og Fellesforbundet blant annet enige om a se pa
hvordan de kan gke rekruttering av unge og kvinner. Overenskomsten omtaler blant annet likestilling og
ikke-diskriminering. Samarbeid for likestilling og ikke-diskriminering var ogsa blant enigheten i
Havbruksoverenskomsten i 2024.52 Dette innebar at partene vil ta initiativ til & etablere samarbeid med LDO
og Arbeidstilsynet for a forebygge trakassering i havbruksnaeringen.

8.12 Arbeidstilsynet: Arbeidsmiljghjelpen - Sjgfart

Arbeidsmiljphjelpen er et gratis, bransjetilpasset verktgy utviklet av Arbeidstilsynet i samarbeid med
virksomheter og fagorganisasjoner.> Verktgyet er laget for & stgtte bedrifter og organisasjoner i &
identifisere utfordringer og iverksette konkrete tiltak som styrker arbeidsmiljget. Arbeidsmiljghjelpen kan
brukes av ledere, verneombud, tillitsvalgte og ansatte, og dekker seks sentrale temaer, med bransje-

spesifikke eksempler pa vanlige utfordringer, og forslag til konkrete forbedringsomrader.

8.13 En bra dag pa jobb (STAMI)

Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) har utarbeidet nettsiden En bra dag pa jobb. Dette er gratis verktgy for
a skape et bedre arbeidsmilj@. Verktgyet bestar av et opplegg for a samle ledere og ansatte til fellesmgter
som skal resultere i en handlingsplan. Verktgyet er basert pa forskning og spesialtilpasset ulike bransjer, slik
som sjgfarten.>

8.14 Samarbeidsarenaer hvor tematikken tas opp

| tillegg til de tiltakene som allerede har blitt beskrevet, er det flere samarbeidsarenaer for naeringsaktgrene
der mangfold, likestilling og arbeidsmiljgforhold er blant temaene. Felles for disse samarbeidsarenaene er
at de blant annet involverer representanter for arbeidsgivere, arbeidstakere og myndighetsutgvere. | tillegg
har disse arenaene overordnede formal om a bedre arbeidsmiljg og sikkerhet.

8.14.1 Maritimt samarbeidsforum

Maritimt samarbeidsforum er en trepartsarena for drgfting og samarbeid om forhold som gjelder maritimt
arbeidsliv pa sjgen. Maritimt samarbeidsforum ble etablert desember 2021 og er sammensatt av
representanter fra myndighetene, partene i arbeidslivet, faglige sammenslutninger og maritim utdanning.
Forumet skal veere radgivende organ, med mulighet til & utrede og behandle saker.

51 seafarerHelp - International Seafarers' Welfare & Assistance Network
52 Havbruksoverenskomsten | Fellesforbundet

53 Arbeidsmiljghjelpen - Sjgfart

54 Sjgfart - En bra dag pa jobb
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8.14.2 Samarbeid for Sikkerhet

Samarbeid for Sikkerhet (SFS) er et forum innenfor helse, miljg og sikkerhet (HMS) i energisektoren og som
ble iverksatt i 2001. Dette er et trepartssamarbeid med mal om a forbedre sikkerheten ved a se pa forhold
som pavirker denne.>®

SFS har utarbeidet en anbefaling om Sikker kommunikasjon.® Formalet er & gke bevisstheten knyttet til
sikker kommunikasjon og relevant regelverk, samt a vise mulige tiltak. Malgruppen er arbeidsgivere og
arbeidstakere i alle segmenter av offshore energivirksomhet og landanlegg i Norge.

SFS har utarbeidet en anbefaling om Forebygging av mobbing og trakassering.>” Denne var ute pa hgring da
vi jobbet med rapporten. Anbefalingen legger stor vekt pa arbeidsgivers ansvar for a etablere tydelige rutiner
for varsling, gjennomfgre grundige undersgkelser, og iverksette tiltak for & forhindre at ugnskede hendelser
skjer. Den gir ogsa konkrete rad om praksis og rutiner som kan iverksettes for 8 handtere disse utfordringene
i industrien. Begge disse anbefalingene er tilgjengelig pa nettsiden til Samarbeid for sikkerhet.

8.14.3 Sikkerhetsforum

Sikkerhetsforum>® ble etablert i 2000 og er sammensatt av representanter fra myndighetene og partene i
arbeidslivet. Sikkerhetsforum ledes av Havindustritilsynet (Havtil) og har som hovedoppgave & fremme
arbeidet med sikkerhet og arbeidsmiljg i norsk olje- og gassindustri og annen havindustri. Sikkerhetsforum
fungerer som en arena for a diskutere og fglge opp aktuelle sikkerhets- og arbeidsmilj@spgrsmal.

55 Mandat - Samarbeid For Sikkerhet
%6 Sikker kommunikasjon

57 5fS Anbefaling 053N

58 Sikkerhetsforum
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9 Anbefalinger

Neaeringsaktgrene erkjenner at det er alvorlige arbeidsmiljgforhold i sjgfarten, noe som kommer fram av de
mange tiltakene beskrevet i kapittel 8 og diskusjonene med referansegruppen. Aktgrene vil at forholdene
skal bli bedre, noe som blant annet uttrykkes gjennom samarbeidsavtaler, samarbeidserklaering, handlings-
program og lignende. Mange av de eksisterende tiltakene virker imidlertid a vaere lite forpliktene. Det a
skape arenaer for & mgtes og formidle informasjon for bedre a forsta problemstillingene, er sentralt i
tiltaksarbeidet, men det er forelgpig liten beskrivelse av hva mgtene har konkretisert i videre tiltak og
forpliktelser om forbedringer. Blant de tiltakene som er konkrete er a opprette varslingskanaler, noe ogsa
kartleggingen i del 1 beskriver som viktig. Samtidig er dette en type tiltak som er reaktiv, ved at det skal bidra
til forbedringer fgrst nar det har oppstatt mulige kritikkverdige forhold. Det er viktig at virkningen av
tiltakene blir vurdert, noe ogsa litteraturgjennomgangen papeker.

| kapittel 7.6 er fgringer for valg av type tiltak for a ivareta et trygt og godt arbeidsmiljg diskutert. En viktig
f@éring er at vare anbefalinger om tiltak er rettet mot de som allerede jobber pa sjgen. Dette er ngdvendig
for a beholde dem som jobber pa sjgen, og dermed en forutsetning for a rekruttere og opprettholde et
mangfold i naeringen. Kapittel 8 viser dessuten at mange av aktgrene i sjgfarten allerede har iverksatt tiltak
for rekruttering av kvinner og rollemodeller. En annen fgring er at tiltak bgr vektlegge forbedring av
organisatoriske arbeidsmiljgfaktorer. Den tredje f@ringen for valg av tiltak er at selv om minoriteter virker a
vaere sarlig utsatt for flere av arbeidsmiljgutfordringene, behgver ikke ngdvendigvis tiltak a rettes mot
spesielle grupper. Den fjerde f@gringen er at rederiene bgr videreutvikle sin evne til & vaere en laerende
organisasjon. Avslutningsvis er det ogsa en fgring om at det er behov for mer forskning om minoriteter i
sjgfarten, ogsa andre grupper enn kvinner.

Anbefalingene som beskrives i dette kapitelet baserer seg pa fgringene over og vurdering av eksisterende
tiltak beskrevet i kapittel 8.

9.1 Systematisk opparbeidelse av kompetanse i neeringen

Et forebyggende tiltak vil vaere a utarbeide en mer helhetlig og systematisk opparbeidelse av kompetanse
slik at sjgfarten vil vaere bedre i stand til 8 mgte utfordringene med arbeidsmiljp og sikkerhet. Behovet er
mer kompetanse om mangfold, hva det innebeerer a s@grge for likestilling og ivareta et godt arbeidsmiljg,
men ogsa hvordan et utilfredsstillende arbeidsmiljg pavirker sikkerheten om bord.

En av hovedkonklusjonene fra kartleggingen i del 1, er at tiltak i stgrre grad bgr rettes mot organisatoriske
arbeidsmiljgfaktorer. Basert pa kartleggingen av eksisterende tiltak i forrige kapittel ser vi at det finnes flere
tiltak for & gke kunnskap om mangfold og likestilling. Eksisterende tiltak baerer i stor grad preg av kampanjer
og informasjonsmateriell som oppfordrer til og legger til rette for & mgte arbeidsmiljgutfordringene. Et
organisatorisk tiltak vil veere at malgruppene systematisk opparbeider seg kompetanse gjennom
kursvirksomhet og andre former for kompetanseheving. Det gir ogsa mulighet til a utvikle kursene etter
hvert som mer forskning som er relevant for temaet blir opparbeidet. Disse malgruppene er ledelsen i
rederiene, skipsledelsen, tilsynsutgvere, verneombud og sjgfarere.

Ved at det stilles kompetansekrav til rederiledelsen, kan ngkkelroller i ledelsen systematisk opparbeide seg
tilstrekkelig kunnskap slik at de vil veere kompetent til a:

e Kunne etablere og ta i bruk prosesser og metoder som tilrettelegger for organisatorisk,
psykososialt og fysisk arbeidsmiljg for hele personalforlgpet, der blant annet mangfold og
likestilling blir ivaretatt. Med personalforlgpet menes fra rekruttering, oppfglging og avslutning av
arbeidsforholdet for alle pa rederikontoret, skipsledelsen og skipsbesetningen. Dette innebaerer
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blant annet kunnskap om tiltak som erfaringsmessig ivaretar (mulig) utsatte grupper og som
samtidig bidrar til at disse inkluderes om bord. Dette var en av de positive erfaringene noen av
informantene fremhevet.

e Kunne tai bruk teori og verktgy for & opparbeide gkt bevisstgjgring blant rederiansatte og
sjgfarere om mangfold og inkludering. | dette inngar bade kampanjer, men ogsa det rutinemessige
arbeidet om det psykososiale miljget, slik som a forebygge grovt sprakbruk, mobbing, rasisme,
homofobi, overgrep, trakassering og seksuell trakassering.

e Kunne tai bruk teori og verktgy som styrker relasjonene mellom den landbaserte driften av
rederiet og skipsbesetningen.

e Kunne etablere og ta i bruk prosesser og metoder som tilfredsstillende fglger opp forslag til
forbedringer, krevende arbeidsmiljgsaker og varslingssaker som blant annet omfatter mobbing og
trakassering, mangfold og diskriminering og sikkerhet. Dette kan blant annet ogsa innebaere
regelmessig evaluering og oppfglging av arbeidsmiljget.

e Utvikle organisasjonens evne til a lere fra ugnskede hendelser og forslag til forbedringer.

Tilsvarende, ved at det stilles kompetansekrav til skipsledelsen, vil de pa en systematisk mate kunne
opparbeide seg tilstrekkelig kunnskap slik at de vil vaere kompetent til a:

e Kunne utgve ledelse om bord som tilfredsstillende ivaretar organisatorisk, psykososialt og fysisk
arbeidsmiljp og sikkerheten om bord, og som blant annet omhandler ivaretakelse av mangfold og
likestilling.

e Kunne utgve ledelse som erfaringsmessig har bidratt til at (mulige) utsatte grupper blir ivaretatt og
som samtidig bidrar til at disse inkluderes om bord. Noen av informantene hadde erfaringer med
det de ansa som et godt lederskap om bord som skapte et trygt og sikkert arbeidsmiljg. Det vil si at
det finnes gode erfaringer om dette i sjgfarten, noe det vil kunne vaere mulig for andre a hgste
erfaringer fra. Dette kompetansekravet innebaerer ogsa a utgve ledelse ved mgnstring av
skipsbesetning som forebygger ugnsket adferd om bord.

e Kunne fglge opp forslag til forbedringer, arbeidsmiljgforhold og varslingssaker som blant annet
omfatter mobbing og trakassering, mangfold og diskriminering og sikkerhet pa en tilfredsstillende
mate.

Vi ser at det ogsa behov for kompetansekrav for tilsynsutgvere slik at de vil vaere bedre i stand til a vurdere
om arbeidsmiljgforholdene i tilstrekkelig grad ivaretar sikkerheten om bord. Det er ngdvendig at
de systematisk opparbeider seg kompetanse om mangfold, hva det innebaerer a sgrge for likestilling og a
ivareta et godt arbeidsmiljg og hvordan et utilfredsstillende arbeidsmiljg pavirker sikkerhet om bord. De har
ogsa behov for a lzere om kompetansen som rederiledelsen, skipsledelsen, verneombudet og sjgfarerne
systematisk opparbeider seg om temaet. Med tilsynsutgvere menes i hovedsak personer som utfgrer
inspeksjoner pa vegne av myndighetene hos rederiet og om bord for a8 vurdere om driften tilstrekkelig
ivaretar sikkerheten. For eksempel hadde Sjgfartsdirektoratet med tre sjekklistepunkter om det psyko-
sosiale arbeidsmiljget i sine obligatoriske tilsyn for 2024.

Del 1 problematiserer svak eller manglende involvering av tillitsvalgte og verneombud i saker om
trakassering og diskriminering. Vi ser at det er behov for & styrke kompetansekravene til verneombud
gjennom at de systematisk opparbeider seg mer kunnskap om mangfold og likestilling. De har ogsa behov
for & laere om kompetansen rederiledelsen og skipsledelsen systematisk opparbeider seg om ivaretagelse av
det organisatoriske, psykososiale og fysiske arbeidsmiljget. | tillegg kan det vaere mer generelle utfordringer
knyttet til i hvilken grad verneombudet utfgrer sin rolle slik den er tiltenkt, slik det kommer fram i del 1.
Tillitsvalgte har tilsvarende kompetansebehov som for verneombudet.
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Blant sjgfarere er det ogsa behov for & gke kompetansekravene om organisatorisk, psykososialt og fysisk
arbeidsmiljg og om mangfold og likestilling. Behovene omfatter bade hva som bidrar til et godt arbeidsmiljg,
men ogsa hvilke plikter og rettigheter sjgfarerne har for at arbeidsmiljget og likestilling skal bli ivaretatt. Et
gkt kompetansekrav kan for eksempel vaere gjennom a innlemme kompetansebehovene i sikkerhetskurs for
sjpfarere og fiskere. Sikkerhetskursene er obligatoriske for de som skal jobbe til sjgs, og det finnes flere ulike
kurs avhengig av hva en skal jobbe med, slik at det allerede er en systematisk tilnserming til kompetansekrav
for sjgfarere som kan bygges videre pa. | tillegg vil det vaere ngdvendig a utarbeide kompetansekrav for
etablerte sjgfarere.

9.2 @ke kunnskapen om risikofaktorer for minoriteter pa arbeidsplassen

Rapporten viser at det a veere minoritet kan fgre til stgrre utsatthet for risikoer. Det trengs en generell
kunnskap om risikofaktorer minoriteter kan ha pa en arbeidsplass, som for eksempel a bli
undervurdert/undervurdering, nar vanskeligere fram eller a bli latterliggjort/latterliggj@ring. Trakassering
kan vaere en direkte konsekvens av a skille seg ut. Trakassering pavirker det psykososiale arbeidsmiljget, som
igjen henger sammen med personsikkerhet og sikkerhet mot stgrre ulykker.

Det er ogsa behov for stgrre kunnskap om risikofaktorer hos dem som behandler varslingsaker som handler
om minoriteter. Det er en risiko til & bagatellisere og undervurdere erfaringer nar det gjelder saker som
handler om minoriteter. En annen risiko er at en kan tro pa stereotypier om disse gruppene, og mene at det
er greit og at stereotypien er sannheten om hvem dette mennesket er. Stereotypier kan ogsa pavirke
oppfatningen av hva man mener dette mennesket har rett pa. Vi anbefaler at:

e Risikokartlegginger og verktgy som allerede eksisterer bgr inneholde informasjon om arbeidsmiljg,
og hvordan det pavirker minoriteter. Det er viktig a ikke behandle tekniske eller organisatoriske
risikofaktorer separat fra arbeidsmiljget, for disse pavirker hverandre.

e @kt kunnskap om risiko og sikkerhet for minoriteter hos dem som har personalansvar, og
implementering av dette i rutiner og planer.

e @kt fokus hos tillitsvalgte, verneombud, og andre som behandler eller er involverte i varsling og
konflikthandtering om risikofaktorer nar en behandler saker hvor minoriteter er involvert.

9.3 Mer forskning om mangfold og sikkerhet i sjgfarten

Det er behov for mer forskning om minoriteter i sjgfarten, ogsa andre grupper enn kvinner. | del 1 kommer
det fram at forskningslitteraturen beskriver at mobbing og trakassering er et betydelig problem i den
maritime industrien. Kvinner og minoriteter er spesielt utsatt for trakassering som sjgfarere. Forskningen
har pagatt over flere tiar, men litteraturgjennomgangen viser at det meste av denne forskningen har veert
om kvinner og lite om andre grupper av minoriteter. Kartleggingsarbeidet i del 1 tilfgrer ny innsikt om
minoriteter i sjgfarten og hvordan det pavirker sikkerheten. Samtidig er sjgfarten, som samfunnet ellers, i
endring, der blant annet stereotypifiseringen av det a vaere sjpmann og det a bli ansett som en minoritet
utfordres. Det ngdvendiggjgr at forskningen om mangfold og sikkerhet videreutvikles. | tillegg er det
ngdvendig med forskning om erfaringer fra og effekten av tiltakene som innfgres for naeringen. Dette
inkluderer de ulike tiltakene som er beskrevet i forrige kapittel, men ogsa anbefalingene om 3a styrke
varslingskanaler, risiko og sikkerhet for minoriteter og kompetansebehov for nzeringen.

Referansegruppen papekte at gkning av innvandrere har fgrt til noen nye utfordringer knyttet til sprak,
kultur og religion. Gjennom dette prosjektet har vi ikke lykkes med & na innvandrere i szerlig stor grad, og
heller ikke kunne ta opp de problemstillingene som referansegruppe beskriver. Fravaer av innvandrere som
informanter i kartleggingsarbeidet, og referansegruppas uttrykte behov, gjgr at vi anbefaler konkret
forskning om innvandrere og sikkerhet.
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9.3.1 Sjofartsdirektoratets spgrreundersgkelse om maritim sikkerhet

Sjofartsdirektoratets spgrreundersgkelse om maritim sikkerhet er ment a gi et supplement og oppdatert
kunnskap om bakenforliggende forhold og arsaker til maritime hendelser. Den bidrar til et overblikk om
arbeidsmiljg- og sikkerhetsutfordringene i sjgfarten. Det er mange hensyn som skal tas nar en skal utvikle
en spgrreundersgkelse, szerlig behovet for a bevare spgrsmal for muligheter for trending av resultater, og
begrensning av omfanget. Allikevel gir vi her noen mulige forslag for & bedre mgte kunnskapsbehovet
vedrgrende minoriteters arbeidsmiljg og sikkerhet. For at undersgkelsen i stgrre grad skal kunne fange opp
arbeidsmiljg- og sikkerhetsutfordringer for minoriteter foreslar vi fglgende utvikling av spgrreskjemaet:

e Vurdering av representativitet med tanke pa utenlandske arbeidstakere pa skip. Var undersgkelse
viser at det er sannsynlig at det er en underrepresentasjon av utenlandske i datamaterialet. Det
ber gjgres en vurdering av i hvilken grad en nar utenlandske, og hvordan en bgr ga fram for a fa en
hgyere svarprosent.

e Det er en mulighet a undersgke generaliserbarheten av denne undersgkelsens funn ved 3 gi
minoriteter direkte spgrsmal (routing) pa noen sentrale omrader, f.eks. vedrgrende minoriteters
opplevde behov for overkompensering. kan Igses med pastander som «Jeg fgler meg presset til 3
arbeide hardere fordi jeg er kvinne». Det ma gjgres et grundig arbeid for a definere spgrsmal som
veier hensyn som presisjon, sosial gnskelighet, og bekreftelsesbias opp mot hverandre.

e Det brukes i dag en kategori “Nasjonalitet” i undersgkelsen, som kan vaere utydelig pa dette
omradet. Nasjonalitet brukes som synonym for statsborgerskap, og her kan innsikt ga tapt ved at
minoritetsnorske/personer med innvandrerbakgrunn kan svare forskjellig. En mulighet er a skille
mellom sesongarbeidere som kommer kun for a jobbe, men bor andre steder, og
minoritetsnorske. En annen kategorisering kan vaere @ bruke SSBs definisjon av personer med
innvandrerbakgrunn.® En annen mulighet er & bruke diskrimineringsgrunnlagene i likestillings- og
diskrimineringsloven, da den ogsa vil gi mulighet til 3 velge flere
minoritetsposisjoner/diskrimineringsgrunnlag og kunne vise interseksjonalitet i det.

e Harmonisere deler av spgrreunderspkelsen mot SSBs levekarsundersgkelse om arbeidsmiljg, slik at
svarene kan ses i sammenheng til et referansegrunnlag/norm i samfunnet. Dette er gjort i andre
bransjer og i andre land. Det kan ogsa veere formalstjenlig @ samarbeide med de andre nordiske
landene om bruk og utforming av sp@rreskjemaene, slik at svarene kan sammenlignes med andre
nordiske land om arbeidsmiljg og sikkerhet. Dette gjelder (sa vel som det forrige innspillet) bade
det som gar pa minoritetsperspektivet, men ogsa generelt.

9.4 Styrke arbeidstakerens mulighet til a varsle om kritikkverdige forhold

Denne rapporten viser at det forekommer kritikkverdige forhold og at det er behov for a styrke
arbeidstakerens reelle mulighet til & varsle. Pa organisasjonsniva er det behov at de som behandler saker
har kunnskap om prosessen og er bevist sine risikoer ved behandling av saker nar den som varsler er
minoritet. | tillegg ser vi viktigheten av a fremheve at gjengjeldelser er ulovlige og hvordan gjengjeldelser
kan se uti praksis. Det er arbeidsgivere som star i posisjon til 3 minne arbeidstakere pa plikten til a si ifra ved
forhold som truer medarbeideres eller egen sikkerhet og trygghet.

Pa individniva er det behov for a vaere tydeligere pa hva man kan varsle om, prosessen og hva utfallet kan
vaere av varsling. Det er ogsa behov for en oversikt over hvem man kan fa hjelp av og hva de kan bidra med.

e Sjpfartsdirektoratet, de ulike forumene og generelt arenaer der man mgtes pa lederniva, kan sette
fokus pa forbudet mot gjengjeldelser etter varsling represalier og konsekvenser pa
organisasjonsniva ved a ikke behandle varsler godt og ved gjengjeldelser.
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e Pa Sjgfartsdirektoratets nettside er det informasjon om varsling og arbeidsmiljg. Den kan med
fordel gjgres mer synlig. Vi anbefaler at det utarbeides informasjon pa 1) individniva — for den som
vil varsle, og 2) organisasjonsniva for den som skal behandle varsler. Pa organisasjonsniva kan den
inneholde informasjon om hvordan forebygge, handtere og hindre at ugnskede hendelser skjer. Pa
individniva er det behov for a tydeliggjgre hvem kan hjelpe og hvordan.

e Parederiniva anbefaler vi 3 opprette direkte linje til land for a si ifra. Dette er viktig med tanke pa
de nezere relasjoner, avhengighet og maktstrukturer som kan eksistere.

9.5 Design og tilpasning av fartgyene som ivaretar mangfold og sikkerhet
Referansegruppa beskrev viktigheten av strukturelle rammer for a ivareta mangfold og sikkerhet, slik som
utforming av fartgyene. Rapportens del 1 peker pa at det allerede er et mangfold blant ansatte i sjgfarten.
Det er behov for at design av skipene og tilpasning av fartgyene ivaretar mangfoldet. | arbeidet med a
utarbeide designlgsninger som ivaretar ergonomi og interaksjonen mellom menneske og utstyr, er det
ngdvendig a ta hensyn til mangfoldet blant ansatte om bord. For eksempel er broutformingen noe som varer
veldig lenge nar den fgrst har blitt designet og bygget, men som kan kreve endringer slik at de tilpasses
personer som er lavere eller hgyere enn det som opprinnelig var tiltenkt.

For eksempel har American Bureau of Shipping (ABS) utarbeidet en veileder for ergonomisk utforming av
brokonsollen som mgter behovene for bade menn og kvinner (ABS, 2018). Denne typen eksempler kan gi et
bedre fysisk arbeidsmiljg som ogsa ivaretar sikkerheten. Andre ergonomiske Igsninger, som elektriske
hjelpemidler for a redusere fysisk belastning ved Igft, og tilrettelagte fasiliteter som toalett og skifterom bgr
integreres i byggeprosessen, men ogsa tilpasses for eksisterende fartgy. Dette kan veaere:

¢ Gjennomgang av krevende arbeidsoperasjoner for a vurdere og iverksette ngdvendige tilpasninger
i utfgrelsen.

e Tilrettelegging av arbeid gjennom ergonomiske tiltak, for a redusere fysisk belastning ved krevende
operasjoner.

e Sgrge for at det er riktig og tilstrekkelig personell til a sikre trygg og forsvarlig gjennomfgring av
alle operasjoner.

9.6 Arbeidsklaer og verneutstyr tilpasset mangfoldet om bord

Arbeidst@y, verneutstyr, HMS-utstyr bgr vaere tilgengelig i ulike stgrrelser og tilpasset menn og kvinner.
Litteraturgjennomgangen og referansegruppa peker pa ngdvendigheten av at arbeidskleer og verneutstyr
tilpasses. Likevel erfarer informantene at dette ikke er tilstrekkelig tilrettelagt om bord. Skipssikkerhetsloven
§ 22 om tilrettelegging av arbeid om bord bgr spesifiseres pa Sjgfartsdirektoratets nettsider, og tydeliggjgre
krav om tilpasning av kleer og verneutstyr. Det burde ogsa vaere mulig at mangler om disse forholdene fanges
opp gjennom rederiets egne internrevisjoner, systemer for forslag til forbedringer og ogsa gjennom tilsyn.
For rederiene kan det vaere et behov for a samarbeide slik at leverandgrene kan levere et stgrre utvalg av
stgrrelser. For eksempel har vi fatt forklart at enkelte typer hansker ikke kan leveres i sma stgrrelser.

9.7 Forbedret familie- og livsfasepolitikk

Den moderne sjgfareren star i ulike faser gjennom sitt liv, og seerlig forventningen om a balansere et liv pa
sjgen med familieliv oppleves for mange, bade kvinner og menn, som utfordrende. Behov og rettigheter kan
vaere ulike avhengig av type skipssegment og del av naeringen. Fra kartleggingen i del 1 fremgar det at
samfunnsendringene gjgr at myndigheter, rederier og kapteiner blir hyppigere utfordret om ansvar og
plikter i forbindelse med svangerskap, fgdsel, barsel og foreldrepermisjon. Utfordringer med regelverk ble
trukket fram av referansegruppen i denne sammenheng. Blant annet er det et uttalt behov for at retten til
permisjon etter skipsarbeidsloven kapittel 7 og retten til tilrettelegging for gravide arbeidstakere etter
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likestillings- og diskrimineringsloven § 23 og skipssikkerhetsloven § 22 gjennomfgres i praksis. En annen del
av dette handler om tilbakekomst i arbeid pa sjgen etter a ha fatt barn. Blant annet er det kvinnelige ansatte
pa stgrre fartgy som velger a jobbe pa land og kvinnelige fiskere som opplever at det a starte for seg selv er
eneste mulighet for & kunne fortsette i sitt yrke. Litteraturen peker pa ngdvendigheten av tiltak for a tilpasse
arbeidsliv til familieliv.

Vi anbefaler at Sjgfartsdirektoratet gir bedre veiledning til rederiene og deres ansatte om familie- og
livsfasepolitikk. Dette bgr inkludere forhold knyttet til graviditet, fedsel, barsel og foreldrepermisjon, men
ogsa informasjon om gvrige rettigheter i foreldrerollen. Veiledningen kan skje gjennom utvikling av
retningslinjer og informasjon pa nettsiden som skaper klarhet om rettigheter og plikter for arbeidsgiveren
og den ansatte, slik at rederiene bedre legger til rette for ansatte i ulike faser av livet. Vi anbefaler videre at
naeringen, og dens ulike delnzeringer, bruker sine nettverk og samarbeidsarenaer til a drgfte ulike tiltak som
gj@r det lettere 3 balansere arbeidsliv og familieliv, f.eks. giennom a se pa arbeidstidsordninger.

9.8 Forbedre kjennskap til lovverket for arbeidsgivere og arbeidstakere

Det kan veaere utfordrende a ha oversikt over regelverket pa feltet, fordi det er fragmentert. Likestillings- og
diskrimineringsloven inneholder regler om diskriminering og trakassering og gjelder fullt ut for norske skip i
Norge. For norske skip i utenriksfart gjelder ikke reglene om universell utforming, tilrettelegging og pliktene
til aktivt likestillingsarbeid for diskrimineringsgrunnlaget funksjonsnedsettelse. For de andre diskriminerings-
grunnlagene gjelder loven fullt ut.

Arbeidsmiljgregelverket til sjgs bestar av skipsarbeidsloven og skipssikkerhetsloven. Arbeidsmiljgloven
gjelder ikke for sjgen, med unntak av for losing og dykkeoperasjoner, som nylig er omfattet av arbeidsmiljg-
loven. Arbeidsmiljgloven gjelder for blant annet rederienes landbaserte aktivitet. Det kan vaere utfordrende
a avgjere om noe er omfattet av arbeidsmiljgloven eller av skipsarbeidsloven og skipssikkerhetsloven. Det
ble nevnt i referansegruppen at det er utfordrende at det er ulike reguleringer av retten til et godt
arbeidsmiljg i skipsarbeidsloven og arbeidsmiljgloven, som tyder pa at forskjellen her kan vaere viktig. Dette
har vi ikke hatt mulighet til 3 ga dypere inn i.

Det finnes regler om forbud mot diskriminering i bade likestillings- og diskrimineringsloven og
skipsarbeidsloven kapittel 10. Skipsarbeidsloven regulerer forbudet mot diskriminering pa grunn av politisk
syn, medlemskap i arbeidstakerorganisasjon eller alder, mens forbudet mot diskriminering pa grunn av de
gvrige diskrimineringsgrunnlagene reguleres av likestillings- og diskrimineringsloven.

Likestillings- og diskrimineringsloven inneholder ogsa forbud mot trakassering i § 13. Arbeidsgivere har en
plikt til a forebygge og sgke a hindre trakassering og seksuell trakassering, se § 13 sjette ledd.

Sjofarere har flere muligheter til  gi beskjed om ting som ikke er greit. Det finnes regler om retten til a klage
pa skipstjenesten og arbeidsforholdene for gvrig til rederiet i skipsarbeidsloven § 9-7. Det finnes videre
regler om varsling i skipsarbeidsloven § 2-6. Sjgfarere har ogsa rett til 8 klage pa diskriminering og
trakassering etter likestillings- og diskrimineringsloven. Det er forbudt & utsette noen som har klaget eller
varslet for represalier, se regler om forbud mot gjengjeldelse i skipsarbeidsloven §§ 2-7, § 9-7 tredje ledd og
10-7, og likestillings- og diskrimineringsloven § 14.

Som en generell anbefaling er det viktig at alle har kjennskap til lovverket, slik at dette kan etterleves. Det
gjelder bade for arbeidsgivere og rederiene for a sikre at deres plikter overholdes, men det er ogsa viktig at
arbeidstakere er klar over hvilke rettigheter de har, slik at de kan bruke dem.
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10 Tiltak: Brosjyren «Sikkerhet pa sjgen: Godt arbeidsmiljg og

inkluderende ledelse»
Som en del av dette prosjektet har vi utviklet en brosjyre som belyser hvordan systematisk arbeid med
mangfold, likestilling og inkludering bidrar til en baerekraftig og konkurransedyktig utvikling i den maritime
naeringen.

Brosjyren er relevant for alle aktgrer i den maritime naeringen, men er spesielt rettet mot rederiene og
skipsledelsen, HR-personell, tillitsvalgte og de som har ansvar for helse, miljg og sikkerhet (HMS).

Brosjyren presenterer praktiske rad og tiltak for a fremme en inkluderende arbeidskultur i den maritime
nzringen. Den belyser den viktige sammenhengen mellom arbeidsmiljg og sikkerhet om bord, og viser
hvordan darlig arbeidsmiljg kan svekke sikkerheten.

Brosjyren gir ogsa en oversikt over relevant lovverk, beskriver hva som kjennetegner et godt og trygt
arbeidsmiljg, og forklarer sentrale begreper knyttet til temaet. | tillegg inneholder brosjyren praktiske rad
om hvordan ledelsen kan jobbe systematisk og effektivt med arbeidsmiljget, og tydeliggj@ér rederienes og
skipsledelsens ansvar i dette arbeidet.

Utviklingen av brosjyren ble initiert etter et innspill fra Sjgfartsdirektoratet, som gnsket a inspirere naringen
til & ta aktivt ansvar for & skape trygge og inkluderende arbeidsplasser gjennom malrettet arbeid med

likestilling og inkludering.

Brosjyren er inkludert som et vedlegg i rapporten.
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11 Konklusjon

Denne rapporten har presentert funn fra prosjektet «Sikkerhet for alle — Tiltak for en sikrere og mer
inkluderende arbeidsplass pa sjgen». Den fgrste hoveddelen hadde til hensikt & kartlegge problemstillingen:
Hva er kjennetegn, styrker og utfordringer knyttet til sikkerhet og arbeidsmilj@ for minoriteter som jobber pd
sjgen? Dette er gjort giennom & sammenstille og drgfte innspill fra referansegruppa, funn fra en begrenset
litteraturgjennomgang, sp@rreskjemaanalyser og en intervjuundersgkelse. Pa bakgrunn av diskusjonen i del
1 av denne rapporten, konkluderer kartleggingen med fglgende:

Det er et mangfold blant ansatte i sjgfarten og de bgr derfor ikke betraktes som en homogen arbeidsgruppe.
Mangfold kan forstas med ulike tilnaerminger, som mindretall blant en gruppe som utgjgr flertall eller fra et
maktperspektiv om hvilke grupper som har mer eller mindre innflytelse pa for eksempel kultur og
beslutningsprosesser. En annen tilnaerming kan vaere a ta utgangspunkt i lovverkets bestemmelser om vern
av minoriteter. De konkrete erfaringene fra intervjuundersgkelsen handler i stor grad om utfordringer for
minoriteter som har et lovmessig vern, mens styrkene fremkommer mer i form av generelle betraktninger
om fordeler med mangfold. Kartleggingen viser at det er ngdvendig a forbedre arbeidsforholdene for
minoriteter. Mye kan gjgres for a oppna en tryggere arbeidsplass for alle pa sjgen.

Sjofarten, som samfunnet ellers, er i endring. Likevel preges sjgfarten av gamle holdninger og stereotypiske
forestillinger om sjgmenn, kvinner, innvandrere og det a veere skeiv. Stgrre forventning og krav om en trygg
arbeidsplass og likebehandling av alle, uavhengig av a veere minoritet, gjér behovet for tiltak mer synlig enn
tidligere. Nar handlinger forklares og tiltak fordeles kan det bli for lettvint & glemme den rike historien som
sjgfarten har, med internasjonal handel og kulturutveksling, sjgveien som bandt by og bygd, fiskerbonden
og kritikken om at samfunnet ikke har ngstet opp og utfordret myten om sjgmannen.

Utfordringene i sjgfarten som informantene beskriver knyttes i stor grad til psykososiale, organisatoriske og
fysiske arbeidsmiljgforhold. Erfaringer spenner vidt; mobbing, seksuell trakassering; arbeidstid, stress og
hvordan ledelse utgves, og mangel pa tilpassing av arbeidstgy og personlig verneutstyr. Minoriteter virker
a veere seerlig utsatt for flere av disse arbeidsmiljgutfordringene.

Arbeidsmiljgutfordringene pavirker sikkerheten for minoriteter pa mange mater. Mobbing og trakassering
gj@r personer utrygge i hverdagssituasjoner og ngdstilfeller, mens mangel pa tilpassede klaer og utstyr
pavirker den personlige sikkerheten og beredskapsevnen. Informantene beskriver at deres kompetanse og
kvalifikasjoner blir undervurdert. Som respons pa dette tilpasses egen atferd, for eksempel gjennom a
overprestere eller begrense seg. Slike overlevelsesmekanismer kan fgre til vektlegging av prestasjon pa
bekostning av sikkerhet. Videre kan det begrense muligheten til a stoppe uforsvarlig arbeid og
handlingsrommet i ngdsituasjoner.

Arbeidsmiljgutfordringene kan pavirke evnen til 3 lzere fra hendelser og varsler. Flere av informantene
erfarer at problemstillinger ikke blir sett og tatt tak i pa en god nok mate. Det beskrives ogsa tilfeller av at
varslingssaker ikke blir fulgt opp av skipsledelsen og rederikontoret, at forholdene ikke blir forsgkt utbedret,
og at saker i verste fall fgrer til negative konsekvenser for enkeltindividet som varsler, altsa gjengjeldelse.

Nar tiltak fordeles for en sikrere og mer inkluderende arbeidsplass for alle pa sjgen, foreslas fglgende
foringer: En viktig fgring er at tiltak bgr forbedre og ivareta et sikkert og inkluderende arbeidsmiljg for dem
som allerede jobber i sjgfarten. En annen fgring er at tiltak i stgrre grad bgr rettes mot organisatoriske
arbeidsmiljgfaktorer, noe rederiet og skipsledelsen bgr prioritere. Organisatoriske arbeidsmiljgfaktorer og
ledelsens beslutninger pavirker omfanget av mobbing og trakassering, samt det fysiske arbeidsmiljget. En
tredje fgring er at selv om minoriteter virker & veere saerlig utsatt for flere av arbeidsmiljgutfordringene,
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behgver ikke ngdvendigyvis tiltakene rettes mot spesielle grupper. Det 3 skille seg ut fra mengden virker a
vere mer dominerende for hvordan arbeidsmiljgutfordringene pavirker sikkerheten enn hvilken
minoritetsgruppe man tilhgrer. | tillegg bgr rederiene utvikle sine evner til 3 veere en lzerende organisasjon.
Pa den maten vil sikkerheten og arbeidsmiljget forbedres ved at de bedre fglger opp og leerer fra blant annet
varsler og ugnskede hendelser. Til slutt foreslar den fgrste del av rapporten at det er behov for mer forskning
om minoriteter i sjgfarten, ogsa for andre grupper enn kvinner. Dette kan vaere mer innsikt om de
bakenforliggende forholdene til arbeidsmiljgfaktorene og hvilke effekter tiltakene gir.

Pa bakgrunn av disse konklusjonene, hadde den andre hoveddelen av prosjektet til hensikt a kartlegge
problemstillingen: Hva kan gj@res av partene i naeringen for G forbedre sikkerhet og arbeidsmilj@ for alle pd
sjgen? Dette arbeidet beskrives i del 2 av denne rapporten.

Gjennomgangen av eksisterende tiltak i del 2 viser at det allerede pagar mye godt og variert arbeid for a
forbedre sikkerhet og arbeidsmiljg for alle pa sjgen. Tiltakene er initiert av ulike aktgrer, inkludert offentlige
myndigheter, fagforeninger, bransjeorganisasjoner og enkeltbedrifter, og dekker et bredt spekter av
innsatsomrader. Var vurdering er at det er ngdvendig med mer forpliktende og konkrete tiltak for en sikrere
og mer inkluderende arbeidsplass pa sjgen. Vare anbefalinger baserer seg pa fgringene diskutert i del 1.

Vi anbefaler systematisk oppbygging av kompetanse om mangfold, likestilling og arbeidsmiljg slik at
naeringen vil kunne veere bedre i stand til 8 mgte utfordringene med arbeidsmiljg og sikkerhet. Tiltaket kan
veaere at kompetanse systematisk opparbeides i sjgfartsnaeringen gjennom kursvirksomhet og andre former.
Ledelsen i rederiene, skipsledelsen, tilsynsutgvere, verneombud og sjgfarere b@gr kunne pavise a ha
opparbeidet seg oppdatert kompetanse om temaene.

Vi anbefaler ogsa a gke kunnskapen om risikofaktorer for minoriteter pa arbeidsplassen og mer forskning
om mangfold og sikkerhet i sjgfarten.

Videre anbefaler vi at arbeidstakerens reelle mulighet til a varsle om kritikkverdige forhold styrkes. | tillegg
til lett tilgjengelige og anonyme varslingskanaler, er det viktig a sikre god handtering av varslingssaker,
forebygge gjengjeldelser og tydeliggjgre arbeidsgivers ansvar for a fremme en trygg varslingskultur.

Andre anbefalinger inkluderer utforming av design og tilpasning av fartgyene som ivaretar mangfold og
sikkerhet; arbeidskleer og verneutstyr som er tilpasset mangfoldet om bord; forbedret familie- og
livsfasepolitikk; samt a forbedre kjennskap til lovverket for arbeidsgivere og arbeidstakere.

For a gke oppmerksomheten om arbeidsmiljg og sikkerhet har vi utarbeidet brosjyren «Sikkerhet pd sjgen:
Godt arbeidsmiljg og inkluderende ledelse». Brosjyren presenterer praktiske rad og tiltak for a fremme en
inkluderende arbeidskultur i den maritime naeringen. Her belyses sammenhenger mellom arbeidsmiljg og
sikkerhet om bord. Brosjyren er spesielt rettet mot rederiene og skipsledelsen, HR-personell, tillitsvalgte og
de som har ansvar for helse, miljg og sikkerhet, men er relevant for alle aktgrer i den maritime naeringen.
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