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FORORD

Denna rapport har under virterminen 2024 skrivits i samarbete med projektet REDO 2 pa
Sjofartsverket. Kandidatarbetet &r skriven som en avslutande del pé programmet Internationell
Logistik (180 hogskolepodng) péd Chalmers Tekniska Hogskola. Rapporten omfattar 15
hogskolepoédng.

Inledningsvis planerades detta kandidatarbete att handla om kvinnor ombord pé fartyg, hur det
ser ut for dem idag och hur fler kvinnor ska komma in i sjofarten. Nér vi ldste litteratur om hur
viktigt psykologisk trygghet och ledarskapsstil & ombord pa fartyg bestdmde vi oss for att i
stéllet forsoka ta reda pa vad sjofarare anser bidra till trivsel, trygghet och vilmiende ombord.
Dessutom kom vi fram till att undersdka vad sjofararna anser vara ett fungerande ledarskap
ombord. Studien har gjorts for att kunna identifiera dtgirder for en forbéttrad psykologisk
trygghet hos sjofararna.

Vi vill ddrmed rikta ett stort tack till var handledare Fredrik Forsman som hjilpte oss att komma
fram till ett konkret &mne for detta kandidatarbete och att fran forsta stund ha hjilpt oss sétta
ord pa véra tankar och gjort arbetet littare. Aven Cajsa Jersler Fransson frdn projektet REDO
2 vill vi tacka for att ha hjdlpt oss komma i kontakt med branschen och stdttat oss genom
arbetets gang. Slutligen vill vi rikta ett stort tack till alla besdttningsmedlemmar som stillt upp
pa vara intervjuer och bidragit till att forbéttra den svenska sjofarten.
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fartyg

OLIVIA LINDKVIST
KLARA LOEBBERT

Institutionen for mekanik och maritima vetenskaper
Chalmers tekniska hogskola

SAMMANDRAG

Att arbeta som sjofarare innebér ett yrkesliv som skiljer sig fran andra yrken eftersom bade
arbets- och levnadsmilj6 delas med kollegor, ofta under 14nga perioder. Rapporten syftar till att
undersoka aktiva sjofarares uppfattning om vilka faktorer som bidrar till trivsel och trygghet
ombord samt hur ett fungerande ledarskap uttrycker sig. Rapporten kommer med konkreta
forslag som kan bidra till 6kad trivsel for sjofararna. Arbetet ar avgrénsat till att enbart gélla
fartyg inom svensk drift, samt att sjofarares ldngd pa tornar ska vara langre @n en vecka.

Arbetet har utforts i Goteborg under viren 2024.
Rapportens fragestdllningar &r:
1. Vilka ar de primira faktorerna som bidrar till trivsel och trygghet ombord?

2. Hur uttrycker sig ett fungerande ledarskap ombord och vad gor det med besittningens
vidlmaende?

3. Vad kan fartyg i svensk drift gora konkret for att forbéttra den psykologiska tryggheten
ombord?

Studien dr en kvalitativ forskningsintervju dér 30 sj6farare mellan 19 och 65 ér har intervjuats
och en tematisk analys av data visar att sjofararna anser att en fungerande praktisk miljo, en
inkluderande miljo, sjofararens erfarenhet och personliga instdllning, och ldngden pa
arbetsperioden ombord &r de storsta faktorerna som bidrar till trivsel och trygghet ombord.
Analysen visar ocksa att en fungerande ledare ska ha en uppskattad kommunikationsstil, agera
foredomligt, ha en trygg personlighet, finnas till hands, och girna vara av den yngre
generationen. Slutligen visar resultatet att fartyg i svensk drift kan dka sjofararnas trivsel och
trygghet ombord genom att infora ytterligare utbildning i form av en ledarskapsutbildning,
genomfOra vissa praktiska atgirder som att forbéttra internetuppkopplingen for sjéfararna
ombord, ha tydligare riktlinjer for aterkoppling och att 6ka forstdelsen for sjofararyrket.

Nyckelord: sjofart, svensk sjofart, sjofarare, psykologisk trygghet, ledarskap, ledarskapsstil,
trivsel, vilmaende
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The Good Leadership on Board
A qualitative interview study about psychological safety and leadership on board Swedish
operated vessels

OLIVIA LINDKVIST
KLARA LOEBBERT
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ABSTRACT

Working as a seafarer means a professional life that differs from other professions since both
work and living environment is shared with colleagues, often during long periods of time. The
report aims to investigate seafarers experience of what primary factors contribute to wellbeing
and feeling safe onboard, and how a well-working leadership expresses itself. The report seeks
to conclude actions that increases seafarers’ wellbeing. The report is delimited to investigate
vessels within Swedish operation, and the seafarer’s tour length must exceed one week.

The study was conducted in Gothenburg, during spring 2024.
The research questions for the study as follow:

1. What are the primary factors that contribute to wellbeing and safety onboard?

2. How does a working leadership manifest and how does it impact the wellbeing of the
crew?

3. What measures can vessels under Swedish operations undertake to improve the
psychological safety on board?

The study is a qualitative research interview involving 30 seafarers aged between 19 and 65,
and a thematic analysis of the data reveals that seafarers consider a well-working physical
environment, an inclusive atmosphere, the seafarer's experience and personal attitude, and the
duration of the onboard work period, as the most significant factors contributing to wellbeing
and feeling safe on board. The analysis also indicates that a well-working leader should possess
an appreciated communication style, act as a role model, exhibit a secure personality, be
accessible, and preferably be from the younger generation.

Finally, the result demonstrates that vessels under Swedish operation can enhance seafarers'
wellbeing and feeling safe onboard by introducing additional training in the form of leadership
development, implementing specific practical measures such as improving internet connectivity
for seafarers on board, establishing clearer feedback guidelines, and increasing understanding
of the seafaring profession. The report is written in Swedish.

Keywords: maritime, Swedish maritime, seafarer, psychological safety, safety, leadership,
leadership style, wellbeing
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1 INLEDNING

Att arbeta som sjofarare innebdr ett yrkesliv som skiljer sig frdn ménga andra yrken (Walters
& Bailey, 2013). Som sjofarare arbetar man inte bara tillsammans med sina kollegor och sina
chefer, arbetsplatsen dr ocksd sjomannens levnadsmiljo. Sjofararen tillbringar ofta ldnga
tidsperioder ombord, dir denne éter, sover och spenderar sin fritid ihop med andra (Oldenburg
m.fl., 2010). Undersokningar har lange visat att sjofararyrket dr en yrkeskategori som till en
hogre grad, jamfort med andra yrkeskategorier, lider av depression och suicid. Trots en stindig
utveckling inom sjofarten #r arbetsplatsen ombord fortfarande psykiskt utmanande (Osterman
& Bostrom, 2022). Samtidigt visar gladjeindexet The Seafarer’s Happiness Index, skapat av
organisationen Missing to Seafarers, att det inte har skett en forbéttring av sjéfarares vilméaende
(Tetemadze m.fl., 2021).

Orsaker till att en arbetsmiljo kan leda till forsdmrat vdlmdende, och dirmed ohélsa och
psykologisk otrygghet, dr faktorer s& som hog arbetsbelastning, brist pa vila, isolering frdn
omvirlden, samt icke tillfredsstillande levnadsvillkor ombord (Osterman & Bostrom, 2022).
Aven mobbing och trakasserier har betydande inverkan pi sjdmannens vilbefinnande. Enligt
en studie av Forsell m.fl. (2017) hade en fjérdedel av sjofararna som ingick i studien blivit
utsatta for nagon form av trakasserier och den vanligaste orsaken till detta var chefen, eller den
som ledde arbetet, och den nist vanligaste orsaken var en kollega. Osterman & Bostrom (2022)
artikel redovisar ocksd hur bristen pa ledarskap bidrar till forsdmrat vélmaende bland
besittning.

Vilméende i form av hélsa och psykologisk trygghet saknar tydliga definitioner i géllande lag
och forordningar, och Tetemadze m.fl. (2021) menar att alla aspekter av vdlmaende behdver
vara reglerade for att sjofarares vilmaende ska kunna forbattras. Om alla aspekter av vilmaende
ar reglerade kommer det dven att finnas i fartygens Safety Management Systems (SMS) och
forst da kommer sjofarares hélsa att 6ka.

1.1 Bakgrund

Projektet REDO 2, som denna rapport skrivs med, ar ett forskningsprojekt med Sjofartsverket
och andra aktorer inom branschen (Sjofartsverket, 2024). Projektet startade efter sjofartens
metoo-rorelse “#littaankar” och behovet for att undersdka vad som inte fungerade och vad som
behovde forbittras konkretiserades. Syftet med REDO 2 ir att komma fram till verktyg som
besittningar kan arbeta med for att nd en béttre social arbetsmiljo.

1.2 Syfte

Rapporten syftar till att undersoka aktiva sjofarares uppfattning om vilka faktorer som bidrar
till trivsel och trygghet ombord utifrdn perspektiven psykologisk trygghet och ledarskap.
Rapporten ska dven undersoka hur ett fungerande ledarskap uttrycker sig ombord och kunna
komma fram till konkreta forslag som kan bidra till 6kad trivsel for sjofararna inom den
svenskledda sjofarten.

1.3 Fragestillning
1. Vilka ar de primira faktorerna som bidrar till trivsel och trygghet ombord?
2. Hur uttrycker sig ett fungerande ledarskap ombord och vad gor det med besittningens
vidlmaende?
3. Vad kan fartyg i svensk drift gora konkret for att forbéttra den psykologiska tryggheten
ombord?



1.4 Avgransningar

Rapporten dr avgrinsad till fartyg i svensk drift. Inom de svenskdrivna fartygen ér intervjuerna
avgransade till de fartyg vars tornar dr lingre &n en vecka. Rapporten tar dirmed inte hénsyn
till exempelvis skédrgardsbatarna dér besittningen dker hem vid arbetsskiftets slut. Rapporten
avgransar sig till ett maximalt antal om 30 enskilda intervjuer for att ge en passande
arbetsbelastning for studiens storlek. Tidigare studier som gjorts pad den svenska sjofarten
begrénsas till att vara publicerade fran och med 2010, da studien &mnar undersoka aktiva
sjofarare, medan referenser kring psykologisk trygghet och ledarskap inte dr avgrénsade.



2 TEORI

[ foljande avsnitt redovisas teorin om ledarskap, trivsel och dagsliget ombord med tidigare
forskning. Avsnittet beskriver olika typer av ledarskap samt begreppet psykologisk trygghet.

2.1 Ledarskap

Enligt Svenska Akademiens ordbdcker (u.a.-b) definieras ledare som “négon som leder en eller
flera pa en viss vég eller 1 viss riktning”, och ledarskap definieras som “forhallandet att vara
ledare”. Svenska Akademiens ordbdcker (u.d.-a) beskriver ordet chef'som att denne dr en ledare
och “’person som innehar ledningen av en organisation”. Ledarskap forklaras som hur en chef
utdvar sin position dver ett en grupp.

Vasilescu (2018) skriver i sin rapport att alla chefer inte leder och att det dr en skillnad pé
ledarskap och chefskap. Dessa kan 6verlappa pa grund av att en chef kan vara en ledare men
inget personen automatiskt blir i sin chefsroll. Aven Magnusson & Lewenhaupt (2013)
beskriver att en ledare &r en inofficiell roll en person kan ta pa sig pé sin arbetsplats och kommer

fran formégor personen har. Ledaren kan dédrmed finnas utan att denne nddvéndigtvis ér en
chef.

2.1.1 Tillitsbaserat styrning och ledning

Tillitsbaserat styrning och ledning definieras som ett ledarskap som bygger pa tillit
(Bringselius, 2017). Enligt Mayer m.fl. (1995) har tillit en komplex underbyggnad som inte bor
tolkas som ett emotionellt tillstdnd eller en bendgenhet. Tillit uppstar av tillitsvéirdighet, alltsa
att en annan part bedoms fortjdna tillit genom att titta pa formaga, integritet och hjélpvillighet.
Tillit uppstér darfor inte ur tomma intet. Tilliten behdver finnas i de tre hornstenarna; kultur,
styrning och arbetsorganisation. Genom en tydlig fordelning av ansvar, och grundliggande
dialog, lyhordhet och omsesidig respekt, gar tillitsbaserad styrning och ledning att utfora.
Sjofarare arbetar och lever i en hierarkisk miljo dér ledarstil har stor inverkan pé sjofararnas
vélbefinnande (Borgersen m.fl., 2014). Bringselius (2017) menar att om tilliten dkar skulle
arbetsmiljon forbattras, effektiviteten 6ka och kdrnverksamheten stidrkas. Dirav kan ett
ledarskap i form av tillitsbaserad styrning och ledning 6ka arbetstagares véilmaende.

2.1.2 Situationsanpassat ledarskap

Paul Hersey och Ken Blanchard utvecklade situationsanpassat ledarskap, en modell dir ledaren
anpassar sitt ledarskap utifrén situationens behov(Hersey m.fl., 1979). Under en krissituation
ska befdlhavaren enligt Magnusson & Lewenhaupt (2013) ta vara pa sin hoga position och agera
i den auktoritira rollen for att situationen ska kunna hanteras, medan under en lugn fird ska
befdlhavaren agera stodjande och vinskapligt. Att utdva ett situationsanpassat ledarskap kan
vara svért da ledaren behdver véxla i sitt beteende, ndgot ménniskan kan ha svért for. Ledaren
ska basera sitt ledarskap pa vad de som f6ljer dr i behov av (Ridefelt, 2005).

2.2 Trygghet och vialmaende

Vilméende har kopplingar till ménniskans hélsa och dr en del av den mentala hdlsan
(Tetemadze m.fl., 2021). Enligt World Health Organization’s &r hélsa ett tillstdnd av fysiskt,
socialt och mentalt vdlmaende och det finns inte hilsa utan det mentala. Crisp (2021) beskriver
dven valméende som det som dr bra for personen i friga och nagot som gar att sétta ett varde
pa. Crisp menar sedan till skillnad fran Tetemadze m.fl. att det snarare &r hédlsan som é&r en del
av en persons vilmaende.

Inom sjofarten kontrolleras idag enbart den fysiska hélsan for att godkénna att sjofararen ska
kunna utdva sitt arbete under sin kontraktsperiod (Tetemadze m.fl., 2021). Sjéfararens mentala



hélsa och vidlmaende dr dirmed inget som tas i beaktning om inte sjofararen sjéalv kontrollerar
detta.

2.2.1 Psykologisk trygghet

Enligt forskaren Edmondson (2019) behover anstéllda pa en arbetsplats uppleva psykologisk
trygghet for att kunna kdnna trivsel och vilméende. Edmondson (1999) definierar psykologisk
trygghet som “a shared belief held by members of a team that the team is safe for interpersonal
risk taking”, det vill sdga tron pa att man vagar gora sig hord utan att riskera straff eller
fornedring. Edmondson (2012) beskriver psykologisk trygghet i teamet som en kvalitet som
leder till att personerna i gruppen vagar ta plats och sdga vad de tycker utan att vara rddda for
att bli straffade for det. Denna kvalitet 1 en grupp och att diskutera &mnen utdver vad som é&r
ként i gruppen beskrivs som betydande for gruppens Overlevnad. P4 en psykologiskt trygg
arbetsplats dr individerna mer rddda for att inte medverka én for att géra fel (Edmondson, 2019).
En trygg grupp kommer att redovisa fler fel och sedan diskutera gruppens brister dn en grupp
som har en sdmre psykologisk trygghet. Den psykologiska tryggheten kan ses som ett maste for
att gruppen ska utvecklas och att arbetsmiljon ska bli bra och trygg (Jacobsson & Akerlund,
2019).

Clark (2020) har utvecklat teorin de fyra stadierna av psykologisk trygghet med en grund i
Edmondson, Schein och Bennis forskning om den psykologiska tryggheten. Clark menar att
den psykologiska tryggheten utvecklas genom fyra faser, fran inkludering till innovation, och
sker naturligt. Teorin kan hjédlpa en organisation att forstd i vilket stadie de &r i och hur
organisationen kan utvecklas. De fyra stadierna i modellen ir foljande:

1. Inkluderingstrygghet - gruppen ser andra och blir inbjudande till alla i sin omgivning.
Det enkla steget, enligt Clark. Nar inkludering har uppstitt kommer detta resultera i att
personerna okar sin status i gruppen.

2. Ldrandetrygghet — steget ser till behovet minniskor har. Personen ska kunna lira sig
och stélla fragor utan ridsla att bli utfryst.

3. Bidragartrygghet — gruppens medlemmar kidnner ingen ridsla for att komma med nya
idéer eller tankar, utan att medlemmarna snarare hjilper till att 6ka gruppens vérde.
Individen blir en tillgang i gruppen.

4. Utmanartrygghet— medlemmarna i gruppen borjar ifragasétta och ldmnar den trygga
punkten for att kunna utvecklas mer. Detta dr enligt Clark det svaraste steget for en
grupp att ta eftersom gruppen dven ifrégasitter de auktoritdra medlemmarna.

2.3 Arbetsmiljo ombord

Osterman & Bostrom (2022) beskriver i sin rapport att det sedan 1990-talet ir ett problem med
trakasserier ombord och det inte har skett ndgon fordndring i arbetet for att motverka
trakasserier. I en annan studie av Forsell m.fl. (2017) dér sjofarare intervjuades uppgav en
fjdrdedel att de ndgon gang blivit utsatta for trakasserier, och bland kvinnorna uppgav néstan
hélften att de blivit utsatta for trakasserier. Ur denna fjardedel upplevde hilften att
trakasserierna kom frdn en chef, medan kvinnorna upplevde att trakasserierna kom fran
kollegor.

Under 1900-talet kom forskare fram till att langa arbetsdagar paverkar hélsan negativt och dérav
standardiserades étta timmar arbete per dag (Baumler, 2020). Detta for att forbéttra manniskors
fysiska och psykiska hédlsa. Standardiseringen géller inte pd arbetsplatser pd fartyg och enligt
Maritime Labour Convention (MLC) fér sjofarare arbeta upp till 14 timmar per dygn
(International Labour Organization, 2013, s. 31)



En studie gjord av Jonglertmontree m.fl. (2022) visar pa att utbrindhet, depression och stress
lange har funnits bland sjofarare. Stressen uppstér av rederiers, kunders forvintningar, krav pa
sjofararna och av en bristande arbetsmiljo. Sjofararnas arbetsmiljo mojliggdr kroppslig och
psykisk paverkan genom forsdmrad somnkvalitet, stindig paverkan av buller och vibrationer
samt icke tillfredsstdllande utrymmen for gemenskap och umgénge bland beséttningen ombord.
I Tetemadze m.fl. (2021) studie redovisas att en icke tillfredsstéllande arbetsmiljo i form av
langa arbetstider, nattarbete och vidderpaverkan dr faktorer som bidrar till forsdmrad
somnkvalitet, vilket resulterar i att sjofarare prioriterar somn i stillet for umgénge nér fritid ges.
I en rapport av Nittari m.fl. (2022) menar forfattarna att ett daligt socialt umgénge ombord kan
vara en orsak till upplevd ensamhet bland sjofararna, ndgot som i sin tur dr en bidragande faktor
till suicid. Aven Tetemadze m.fl. (2021) nimner ensamheten och menar pi att tillging till
internet dr viktig for att forebygga stress och isolering.

Tillgangen till internet for sj6fararna bestdms av respektive rederi och medan vissa fartyg har
tillgdng till obegrdnsad internetanvdndning har andra fartyg ingen tillgang till internet alls
(Jonglertmontree m.fl., 2022). Grunden for att kunna utvecklas dr att hela organisationen har
en forstielse for vikten av en god mental hidlsa ombord for att beséttningen ska kunna utvecklas
och det behovs en uppmuntran kring hilsosamma aktiviteter.

Tetemadze m.fl. (2021) menar att det &r problematiskt att sjdfarare enbart trinas och utbildas i
sakerhet och inte i ledarskap, da bristen pa ledarskap orsakar problem hos bade ledare och
underordnade. Borgersen m.fl. (2014) beskriver att sdkerheten ombord upplevdes olika bland
sjofararna da befalhavare i storre man upplevde den bittre &n vad resterande del av beséttningen
gjorde. Forsell m.fl. (2017) kunde dven se att ju lingre ner i rang, desto sdmre sdkerhet tyckte
sjofararen det var. Att befdlhavaren ombord inte ser ndgon problematik kan i sin tur leda till att
det inte sker en forbattring da befdlhavaren ér fartygets kontakt med rederiet.



3 METOD

I foljande kapitel beskrivs arbetssdttet for denna studie. Som underlag for denna rapport ligger
kvalitativa intervjuer med besdttningar inom svenskledda fartyg for att fa en grundlig
datainsamling kring dmnet.

3.1 Kvalitativ intervjustudie

En kvalitativ intervjustudie som denna uppmuntrar till en diskussion med personliga och
kdnsliga fragor (Denscombe, 2009). En kvalitativ intervjustudie kan ha strukturerade,
semistrukturerade eller oststrukturerade frdgor. For denna studie har semistrukturerade frégor
anvénts och personliga intervjuer genomforts, ddrmed har intervjupersonerna fatt utrymme att
uttrycka sig utan yttre paverkan. I personliga intervjuer finns en enkelhet i att intervjuaren och
intervjupersonen enbart behdver forstd sig pd den andra parten, samt att intervjun dr enkel att
organisera. Semistrukturerade fragor mojliggor att alla intervjuer fatt samma utgangspunkt men
att det i varje enskild intervju kunnat stéllas inriktade foljdfragor, beroende pa svaret pa
grundfrgan (Kvale & Brinkmann, 2014). Detta ger intervjuerna en flexibilitet som mojliggor
intervjupersonens utrymme till en mer fri och utbredd talan.

3.2 Datainsamling

For att hitta intervjupersoner har websidan www.svensksjofart.se anvints dér listade rederier
har kontaktats via mejl for att f4 vidare kontakt med beséttning (se bilaga 1). Varje intervju ér
gjord ansikte mot ansikte antingen pa plats eller via Microsoft Teams, vilket ger intervjuarna
mojlighet att ta in icke verbala uttryck och forsta den intervjuade personens uppfattning och
erfarenheter, vilket dr virdefullt for metoden (Denscombe, 2009). Intervjuerna var 40 till 60
minuter ldnga. Underlag for teorin dr vetenskapliga rapporter och bocker, vilka dr hittade via
Scopus. Sokord som anvédndes var social trygghet, psykologisk trygghet, ombordanstillda,
sjomdn, ledarskap.

3.3 Urval

Urvalet for studiens respondenter dr baserat pa ett sndbollsurval. Ett sndbollsurval definieras
som ett icke-sannolikhetsurval och dr ett urval som man fétt fram pé andra sétt 4n genom en
slumpmaissig urvalsteknik (Bryman, 2008). Ett icke-sannolikhetsurval betyder att vissa enheter
i populationen har storre chans &n andra att komma med 1 urvalet. Snobollsurval innebér att
forskarna initialt tar kontakt med ett mindre antal ménniskor som é&r relevanta for
undersokningens tema och anvinder dérefter dessa for att komma i kontakt med ytterligare
respondenter. I denna studie fick forskarna kontakt med 15 rederier och managementbolag som
i sin tur kontaktade sina medarbetare, som resulterade i kontakt med totalt 30 respondenter, i
tolv befattningar. Studiens resultat fick inget bortfall.

3.3.1 Motivering av urval

Studiens urval &r baserat pa intervjuer med sjofarare som arbetar till sjoss. Anvdndandet av
snobollsurval mojliggjorde respondenternas relevans for studien (Bryman, 2008). Da studien
dmnar undersoka aktiva sjofarares uppfattning behdvde urvalet av respondenter Gverensstimma
med studiens kriterier, vilket motiverar valet av sndbollsurvalsmetod. Intervjupersonerna
behovde inte vara i en ledande stéllning ombord for att kunna vara med, eftersom
respondenterna d& kunde vara partiska kring ledarskap och alla befattningar sdgs dven kunna
komma med god insyn i ledarskap och trivsel ombord.



3.4 Genomforande

For att genomfora en kvalitativ forskningsintervju kravs planering av &mnen och eventuella
fragor som ska stillas (Kvale & Brinkmann, 2014). Foéljande avsnitt redovisar forberedelser
och genomforandet av intervjuer.

3.4.1 Forberedande

Infor intervjuerna léstes olika teorier och rapporter for att sedan formulera fradgor som skulle
stdllas under intervju (se bilaga 2). Intervjumallen gjordes sedan i tva olika uppsittningar, en
pa svenska och en pa engelska for att kunna anpassas efter intervjuperson. Bdda mallar dr
indelade i tre olika &mnen; introduktion, trivsel och stimning, och ledarskap. I introduktionen
aterfinns allméinna frdgor om personen och hens arbete, &mnet trivsel och stimning berdrde det
sociala ombord och ledarskap tog upp fragor om ledarskapet idag, hur sj6fararen haft det
tidigare och forslag pa framtida utvecklingar.

Niér intervjumallen var fardig mejlades rederier och managementbolag (se bilaga 1) for att sedan
4 kontakt med sjofarare och boka in personliga intervjuer. Intervjuerna planerades in digitalt
eller pa& Chalmers Lindholmen och tog mellan 40 och 60 minuter. Med kallelsen till intervju
skickades dven ett informerat samtycke ut i enlighet med Chalmers etiska villkor (se bilaga 3).
Majoriteten av intervjuerna utfordes digitalt med intervjupersonen men intervjuarna satt pa
samma plats som var ostord av yttre faktorer.

3.4.2 Intervjuer

Innan intervjun borjar dr det av stor vikt att alla parter vara beredda, allt som behdvs ska vara i
ordning och intervjuaren ska introducera sig och dmnet igen (Denscombe, 2009). Personen som
blir intervjuad ska dven fa fragan om det var okej att intervjun spelas in. Denna studie fick
inspelat material fran alla intervjuer och detta gjordes via Microsoft Teams som é&ven
transkriberade for att datainsamlingen skulle bli fullstaindigt dokumenterad. Under intervjun
gjordes féltanteckningar for att fa ner korta och viktiga punkter. Dessa anteckningar kan ligga
till grund for kompletteringar som inte tas med i1 inspelningar (Denscombe, 2009).

Under intervjun stilldes de planerade frdgorna verbalt, intervjupersonen fick inte mojlighet att
se fragorna i forvdg men fick via mejlkonversation information om vilka dmnen som skulle
komma att behandlas. Frdgorna stilldes enligt bilaga 2 och foljdfrgor stilldes utifrdn svaret
fran intervjupersonen.

3.4.3 Bearbetning av intervjuer

For att analysera kvalitativa data har en tematisk analys gjorts med hjdlp av programmet Nvivo.
Kodning dr utgdngspunkten for manga former av kvalitativ kodning och ett av de vanligaste
angreppssétten dr tematisk analys (Bryman, 2008). Att koda dr att ga igenom data for att
identifiera nyckelord och olika teman, man genererar ett index eller en katalog 6ver termer som
bidrar till den tolkning och teoretisering som gors pa grundval av data. National Centre for
Social Research har utvecklat en generell strategi som heter Framework, da tematisk analys
annars saknar en tydlig procedur. Framework beskrivs enligt Bryman (2008) som “en
matrisbaserad metod for att ordna och syntetisera data” vilket betyder att genom centrala teman
och subteman gar det att skapa ett index som stélls upp i en matris. Teman och subteman utgor
1 grunden aterkommande motiv som tillimpas pa data och &r resultatet av noggrann ldsning av
utskrifter som utgoér data. Kodningen gor att analysen gradvis forskjuts fran en deskriptiv till
en mer teoretisk niva, vilket leder till en méttnad av materialet dir inga nya insikter eller
tolkningar tycks framgé ur ytterligare kodningar (Kvale & Brinkmann, 2014).



Intervjuernas transkriberingar representerar studiens kvalitativa data och laddades upp i Nvivo.
Studiens frigestillning delades upp i tre huvudmappar, dér varje mapp representerade en
forskningsfraga. (F1) Primdra faktorer representerade forskningsfraga 1; Vilka dr de primdra
faktorerna som bidrar till trivsel och trygghet ombord?, (F2) Fungerande ledarskap
representerar forskningsfraga 2; Hur uttrycker sig ett fungerande ledarskap ombord och vad
gor det med besdttningens vilmdende, samt att (F3) Forbdttra representerar forskningsfraga 3;
Vad kan fartyg i svensk drift gora konkret for att forbdttra den psykologiska tryggheten
ombord?.

Data sorterades rad for rad med en abduktiv kodningsstrategi, vilken innebér att kodningen
direkt adresserar vad data sdger (Denscombe, 2009). Den abduktiva kodningsstrategin har
mojliggjort att data fatt std i centrum, utan att forutfattade meningar har fitt ta plats (Kvale &
Brinkmann, 2014). For att data skulle vara relevant att koda behdvde den adressera studiens
fragestéllning. I respektive huvudmapp skapades undermappar beroende pa vad som kodades.
Till exempel fick en undermapp till huvudmappen (F2) Fungerande ledarskap heta "lyssnar”,
dé flera data sa att en fungerande ledare har formagan att lyssna. En annan undermapp som fick
tillhéra huvudmappen (F1) Primdra faktorer fick heta “bra stimning” dd den sammanfattade
hur flera data bendmnde stimningen som familjir, varm, eller bra. Totalt skapades 57
undermappar, alltsd koder, varav 27 koder adresserar F1, 20 koder adresserar F2 och 10
adresserar F3.

For att kunna utveckla koderna till teman kategoriserades koderna i kluster, som sedan
representerade ett tema. Detta gjordes genom att koderna exporterades frdn Nvivo till Microsoft
Excel. Med hjilp av en tabell placerades koder som mojligtvis kunde hidnga samman, eller var
lika, 1 samma kluster (tabellkolumn). De koder som skiljde sig fran varandra, men som var for
sig anda adresserade frigestdllningen, kategoriserades i ett annat kluster. I tematisk analys
anvinds mellan fyra och sex kluster, dér varje kluster representerar en kategori. Nér alla koder
hade kategoriserats hade F1 och F3 fyra kluster var, medan F2 hade fem. Klustrens innehéll
bestod nu utav koder som hdngde samman med varandra och genom att bendmna klustren
utefter deras respektive innehdll utvecklades teman. Temat dédr koden “’lyssnar” ingar i heter
(Tema) Har en trygg personlighet medan koden “bra stdmning” ingar i (Tema) En inkluderande
miljé.

3.5 Reliabilitet och validitet

Begreppen reliabilitet och validitet bedomer den vetenskapliga forskningens kvalitet (Bryman,
2008). Reliabilitet &r ett matt pad de grunder som forskaren kan hivda att metoderna i studien
producerar data pa ett tillforlitligt och konsekvent sétt (Kvale & Brinkmann, 2014). Validiteten
ar grunden for att ett resultat av data &r relevant och riktig (Bryman, 2008). Validitet for
kvalitativ forskning miter i vilken utstrickning metoden undersoker det den &r avsedd att
undersoka (Kvale & Brinkmann, 2014).

Det gér att hdvda att studiens metod producerar data pa ett tillforlitligt och konsekvent sétt da
semistrukturerade intervjuer mojliggdr att utfallet av data blir densamma men med viss
anpassning till den enskilda intervjun. Tolkningen av data har gjorts med hjilp av
transkriberingar via Microsoft Teams, vilket 6kat den intersubjektiva reliabiliteten och dérefter
har transkriberingarna gatts igenom gemensamt av forskarna.

Studiens data &r relevant dd intervjupersonerna ar verksamma inom sjofartsyrket idag, vilket
gor att data kan ge ett relevant och riktigt svar pa studiens fragestdllning. D4 studien innehéller
data fran 30 enskilda intervjuer med spridning pa &lder och konsidentitet kan det hévdas att
studien uppnatt en teoretisk méttnad och att ett liknande resultat skulle kunna uppnas igen.



3.6 Etik

Etik inom forskningen innebédr att skydda personerna som medverkar (Bryman, 2008).
Personerna som blivit intervjuade har varit medvetna om syftet, att inspelning skett och godként
detta. Forskningsetiken har tre principer; skydda deltagarnas intresse, undvika falska
forespeglingar och oriktiga framstéllningar och att deltagarna ska ge sitt samtycke.

For att skydda deltagarnas intresse i denna studie har intervjufrdgorna utformats pa det sétt att
intervjupersonen kunnat vélja fritt hur mycket personen velat dela med sig. Det har dven varit
enstaka fragor som haft en negativ antydan. I borjan av varje intervju har intervjuarna sakerstallt
att respondenten suttit enskilt. Under hela intervjuprocessen har enbart intervjuarna varit
medvetna om vilka som blivit intervjuade och efter intervjun har varje person enbart sparats
som en siffra for att halla informationen konfidentiell. Detta har dirmed minimerat potentiella
risker hos den intervjuade att medverka i studien.

For att undvika falska forespeglingar och oriktiga framstéillningar har intervjuerna borjat med
en introduktion till studien och av intervjuarna. Intervjupersonerna har fatt chansen innan, under
och efter intervjun att stdlla fragor kring studien for att komma underfund med vad personerna
ar med i. Intervjuerna har transkriberats och detta har varit underlaget till kodningen. Under
intervjuerna har féltanteckningar gjorts i syfte att fa med korta citat eller grundliggande
information om intervjupersonen.

I denna studie har alla medverkande innan sin intervju godként sitt samtycke enligt avtalet 1
bilaga 3. Ett informerat samtycke ar enligt Etikprovningsmyndigheten (u.d.) “ett godtagande
till att medverka som grundar sig pa tydlig och utforlig information vad ett deltagande innebar”.
I borjan av intervjuerna har avtalets vikt podngterats och intervjupersonerna har blivit pAminda
om att intervjun gors pa deras villkor och de har kunnat avbryta nir de vill.



4 RESULTAT

Resultatet visar vad intervjupersonerna anser vara de primdra faktorerna som bidrar till trivsel
och trygghet ombord. Resultatet redovisar dven vad de intervjuade tycker dr ett fungerande
ledarskap, samt redogor for vad de intervjuade anser att fartyg i svensk drift kan gora for att
forbdttra den psykologiska tryggheten ombord. Den tematiska analysen med abduktiv strategi
har utvecklat fyra teman till forskningsfraga ett och tre, och fem teman till forskningsfrdga tva.
Resultatet presenteras baserat pd ett temadrivet format ddr varje forskningsfrdga adresseras
och dir tillhérande teman redogér for kodad information.

4.1 Demografi

De intervjuade dr mellan 19 och 65 ar och totalt gjordes 30 intervjuer, varav fem var kvinnor
(se Tabell 1). Majoriteten av de intervjuade &r mellan 30 och 55 &r och 28 av de medverkande
ar frdn Sverige, en dr frin Nederldnderna, och en dr frin Lettland. Tabell 1 visar att majoriteten
(n=13) har arbetat till sjoss mellan ett och 10 ar. Den nést storsta kategorin med atta
respondenter, dr 11-20 ar, och i1 kategorin 21-30 dr det fyra respondenter, i kategorin 3140 &r
det tvé respondenter, och tre respondenter har arbetat till sjoss i mer dn 41 &r.

Tabell 1 Demografisk information om respondenterna.

Demografivariabel Medverkande
(n=30)

Konsidentitet

Kvinna 5

Man 25

Etnicitet

Lettlandsk 1

Nederlandsk 1

Svensk 28

Erfarenhet (ar)

1-10 13

11-20 8

21-30 4

3140 2

41+ 3

De intervjuade arbetade som, kapten, dverstyrman, andrestyrman, tredjestyrman, maskinchef,
forste maskinist, andremaskinist, tredjemaskinist, motorman, forste reparator, kocksteward,
eller lots (se Tabell 2). Tabell 2 visar att den storsta andelen intervjuade var kaptener och
maskinchefer (n=6), nist foljt av forstemaskinister och andre styrmin dér n=3.
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Tabell 2 Respondenters yrkesroll.

Demografivariabel

Medverkande

(n=30)

Yrkesroll
Kapten
Overstyrman
2e styrman
3e styrman
Maskinchef
le maskinist
2a maskinist
3¢ maskinist
Motorman
la reparator
Cooksteward
Lots

N — = = = N WON — W WD

4.2 Forskningsfraga 1, primara faktorer
For forskningsfraga 1 (F1) Vilka dr de priméra faktorerna som bidrar till trivsel och trygghet
ombord? resulterade den tematiska analysen i fyra teman som de intervjuade ansag vara direkta
faktorer som bidrar till trivsel och trygghet ombord. Av det totala antalet koder som adresserar
F1 &r den mest forekommande koden tornars langd, den nidst mest forekommande koden &r “jag
trivs” och den tredje mest forekommande dr aktiviteter ombord. Dessa tre koder ér direkt
relaterade till trivsel och trygghet, men har i den tematiska analysen kategoriserats i tre olika
teman da de inte direkt &r relaterade till varandra. De fyra teman som bidrar till trivsel och
trygghet ombord ér 71 En fungerande praktisk miljo, T2 En inkluderande miljé, T3 Térnar, och
T4 Sjofararens erfarenhet och personliga instdllning (se Figur 1).

Figur 1 Forskningsfraga 1 med tillhérande tema och koder.

F1 Vilka dr de primira faktorerna som bidrar till trivsel och trygghet ombord?

(30 intervjuer)

I

A 4

A

Y

A

T1 En fungerande praktisk miljo
(30 intervjuer)

T2 En inkluderande miljo
(29 intervjuer)

T3 Tornar
(28 intervjuer)

T4 Sjofararens erfarenhet

och personliga instillning

(26 intervjuer)

A 4

A 4

\ 4

A

4

God mat

Aktiviteter ombord och iland 'Jag trivs' Toérnar langd Anpassning och flexibiliet

v v v v

Internet Bra kollegor Tornar flexibilitet Kriver talamod
v v ' v

Kontoret och rekrytering Bra stimning Cykel mar bist 'Folk till sjoss’

v v

Sikerhet Familjar stimning och dppenhet
'
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4.2.1 T1 En fungerande praktisk miljo

Det forsta temat dr Tema 1 (T1) En fungerande praktisk miljo. T1 utvecklades da samtliga
trettio intervjuer belyste vikten av fungerande yttre faktorer s& som tillgdngen till internet
ombord, méjligheten till avslappning och andra aktiviteter under frivakt och god mat. Aven den
overgripande sdkerheten ombord var en bidragande faktor till trivsel och trygghet. I 77 finns
ocksa kontorets roll och rekrytering av sjofarare, di resultatet visar att en fungerande
landorganisation som underlittar och stottar sjofararna &r av vital vikt nér det géller trivsel och
trygghet. De koder som utgdr 71 En fungerande praktisk miljo ér aktiviteter iland, aktiviteter
ombord, bra internet, internet spelar stor roll, kontoret, rekrytering, sikerhet samt god mat.

4.2.1.1 Aktiviteter ombord och iland

Inom aktiviteter iland och aktiviteter ombord kategoriserades sjofararnas uppfattning om vad
som finns att gora ombord och iland efter arbetstid, d& utrymme for att kunna umgés i
gemensamma utrymmen och trdna dr en stor bidragande faktor till trivsel och trygghet.
Resultatet visar att det finns dagrum med tv och tv-spel, gym, badmintonplan och bastu
tillgingligt och att det utnyttjas av besdttningen ombord. Uppstyrda aktiviteter iland
forekommer séllan, men det uppskattas nér till exempel en bowlingkvéll iland sker. Ett citat
som exemplifierar aktiviteter dr Vi har borjat med lite konstprojekt ombord, att vi sdtter upp
andra tavlor och vi har haft lite fototdavlingar och sen ocksa nar det finns tid s& kanske man gor
ndgon rolig aktivitet i land, att man gar och bowlar eller nagot sadant dér”.

4.2.1.2 Internet

Samtliga intervjuade uppger att de har tillgang till internet ombord, bade for privat bruk, och
for arbetet. I vilken mén internet fungerar visar resultatet pa tre grupperingar dver samtliga
intervjuade. En grupp uppger att det finns internet men att det inte fungerar tillfredsstéllande
och att de hellre anvinder sig av eget mobilndtverk nér tickning finns. En annan grupp uppger
att internet fungerar bra ombord, att det gér att skicka meddelanden och surfa pa internet men
att man inte kan forvénta sig att ladda ned till exempel en film. En tredje grupp uppger att det
an sa lange relativt nyinstallerade Starlink, fungerar 6ver forvantan och att internet ombord i
och med Starlink har forbattrats avsevirt. Médngden tycker att tillgangen till internet ar en
forutséttning for att kunna arbeta till sjoss, dd kontakt med omvérlden i form av vénner och
familj ar viktigt. En minoritet siger sig inte ha behov av internet ombord.

4.2.1.3 Kontoret och rekrytering

En fungerande landorganisation som underléttar och stottar, visar resultatet pd att vara viktigt
for respondenterna. En del uttrycker att det finns en distans, det vill siga ett avstind mellan
landorganisation och beséttningen ombord. Avstidndet tror sjofararna beror pd antingen
oforstéelse, okunnighet eller bristen pa engagemang hos landanstéillda. Ett citat som
exemplifierar distansen mellan landorganisation och beséttning &r:

Vi vet ju mer vad vi vill ha dn vad kontoret vet. Dom ér ju knappt ombord. Dom vet ju
knappt hur det &r att jobba sa hér. Den distansen mellan kontor och bét &r ju. Den éar ju
enorm, liksom. De kommer ju hit nédr det &r problem och nér det skiter sig, da ar de hér
som de ska 16sa ndgonting om det dr tva personer som hamnat i ndgon konflikt eller om
det dr en maskin som har gétt sonder liksom, sd dd kommer dom. Sé de forstér ju inte hur
det dr. FramfOr allt for att det &r sd mycket byrdkrati att det dr s& mycket pappersarbete
och det dr sd mycket som ska stimma och allting ska se bra ut liksom. Det &r ju det de
ser. De ser inte hur det ser ut hér i1 baten.
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4.2.1.4 Sakerhet

Béde den fysiska och psykologiska tryggheten spelar stor roll for de intervjuades trivsel.
Sjofararna dr ména om att kéinna sig sékra pa sin arbetsplats d& det ménga ginger innebér
riskfyllda arbeten och vérderar ett Oppet klimat dar sékerhet gar fore risk. Det ska finnas
sakerhetsutrustning, det ska finnas en procedur som foljs for hur farligt arbete utfoérs och
arbetsmoment ska vara rimliga att utféra utan onddig risk. Resultatet visar att respondenterna
inte skulle trivas om man kéinner att det ar riskfyllt att arbeta ombord. Resultatet visar dven att
den tryggheten i form av kaptenens stottning, kontorets forstaelse och en trivsam milj6 ombord
bidrar till trygghet och trivsel ombord. Ett citat som illustrerar resultatet dr: ”jag skulle aldrig
skicka nagon pd ett jobb jag sjidlv inte hade kunnat eller velat utfora”, och menar pé att
arbetsmoment och tillvdgagangssitt ska vara av den sort att man sjélv kan kénna sig sdker att
utfora.

4.2.1.5 God mat

Resultatet visar att sjofararna inte dr kridsna nér det géller maten ombord, men att de uppskattar
nédr den dr god. Maten dr en stimningshdjare och ett gemensamt samtalsimne som det ofta
pratas om ombord. Resultatet visar dven att god mat bidrar till att sjofararna har storre
overseende till andra faktorer som inte fungerar tillfredsstéllande ombord.

4.2.2 T2 En inkluderande miljo

Det andra temat som direkt knyter an till trivsel och trygghet ombord &r Tema 2 (T2) En
inkluderande miljo, som beror den psykosociala miljon ombord. 24 av de 30 intervjuade
beréttar att de trivs med hur de har det ombord. De koder som utvecklades till 72 En
inkluderande miljo ar ’jag trivs’, bra kollegor, bra samarbete, familjdr stimning bland
kollegor, oppenhet och bra stimning.

4.2.2.1 ‘jag trivs’

I koden “jag trivs” kategoriserades de intervjuades tankar kring hur och varfor de trivs ombord.
Trivsel beskrivs av de intervjuade som ett jobb och en miljo dér de har det bra, och mér bra.
Resultatet visar pa att det finns ett samband mellan att trivas bra och att tycka att stimningen
ombord &r bra. En del trivs for att de tycker om hur livet dr nir man arbetar till sjoss, och menar
pa att ombord kan man fa en paus frén livet hemma, men att det alltid &r skont att monstra av
och ga pa ledighet.

4.2.2.2 Bra kollegor

Kollegor spelar en stor och viktig roll for respondenternas trivsel. Att kunna arbeta bra
tillsammans, kunna ha det trevligt och roligt bdde nir arbete tilliter och under frivakt, &r
faktorer som bidrar till trivsel ombord. Resultatet visar att bra kollegor &r en av de
grundldggande faktorerna till trivsel, och att bra kollegor genererar bdde bra stimning och bra
samarbete. Ett bra samarbete illustreras i resultatet som sjélvklarheten i att hjélpas &t och att
arbeta mot samma mal. Ett citat som illustrerar bra kollegor dr: Jag trivs jéttebra. Vi har ett bra
sammansatt gidng, vi har samma instdllning och har vi problem, sé tar vi tag i det”.

4.2.2.3 Bra stamning

Resultatet illustrerar bra stimning som en miljo dér alla far komma till tals, dér samtliga &r
accepterade och respekterade for den de &r, och dér det finns ett Gppet, varmt och familjért
klimat. Kénslan av att vara ett team och arbeta for samma maél finns. Ett citat som exemplifierar
bra stdmning &r:
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Nu till exempel var det ju véldigt minga grejer som gick sonder denna gang, som vi inte
kunnat forebygga, utan det var liksom bara; Okej, vi far lappa ihop det hér och svetsa och
plocka isér. Och det var vl tre, fyra stycken sdnna nederlag pa en tvaveckorsperiod. Det
kan ju dra ner stimningen ganska hart nir det dr nederlag pa nederlag, men om man har
en bra stimning ombord frin forsta borjan eller en bra dynamik i gruppen sd kan man ju
hantera det och det gjorde vi ganska bra... ... Det dr mycket enklare att hantera problem
ndr man har bra socialt umgénge. Det dr néstan den viktigaste aspekten for mig alltsa.
Om du har bra socialt umginge ombord sa dr det ritt okej om baten i sig &r lite sliten och
att saker och ting gar sonder. Men om du har det daligt socialt ombord och det hinder
ndgon storre grej. Det dr svart att hantera nir du inte liksom har den sociala aspekten som
backup.

4.2.2.4 Familjar stamning och 6ppenhet

Resultatet visar att respondenterna vill ha en familjér stimning bland kollegorna. Att eftersom
sjofarare bdde arbetar och lever med varandra finns det behov av att stimningen &r mer én
professionell, och gédrna att den gér mer &t det familjdra hallet. Vill man halla sig pd hytten
under ledig tid respekteras det, men vill man umgés en stund efter arbetet finns det mojlighet
och utrymme for det. Resultatet illustrerar att det faller sig naturligt for sjofararna att
stamningen kan vara bade familjir och professionell, eftersom sjofarare forutom att arbeta, d&ven
bor ihop. Att bo och arbeta tillsammans gor att sjéfararna upplever mycket tillsammans, som
till exempel att fira hdgtider ombord.

Ord som oppet, hogt i tak och en dppenhet, illustreras 1 resultatet som det sociala klimatet nir
den sociala miljon tilliter kommunikation och umgénge utdver det professionella. Det
exemplifieras i resultatet som att respondenterna kdnner en trygghet i att kunna berétta om att
en nirstdende hemma dr svért sjuk, att man upplever att nagot inte fungerar tillfredsstéllande
ombord, eller att man vagar friga om hjélp.

4.2.3 T3 Tornar

Det tredje temat (T3) handlar om tornar, om ldngden pé perioden sjofararna &r pd jobb och
hemma, antal veckor sjéfararna foredrar och hur rotationen med avldsare fungerar. Resultatet
visar att de sjofarare som trivs ombord ocksé trivs med sina nuvarande langder pd tornar. En
bidragande faktor till att trivas med sin torn dr att sj6fararen trivs med sin eller sina avlosare.

4.2.3.1 Tornar langd

Resultatet visar att tornldngderna dr mellan en och tolv veckor ombord. Det vanligaste som
resultatet illustrerar &r att gora tornar om fyra, fem eller sex veckor. Majoriteten av de
intervjuade anser att deras nuvarande tornldngd &r den mest optimala, och ett citat som
exemplifierar trivseln med tdrnldngden dr: “kortare dn fem veckor ér for kort och lédngre én fem
veckor ér for lange att vara borta hemifran”.

Sjofararnas dsikter om den optimala tornléngden skiljer sig &t och tva citat som exemplifierar
detta dr: “kortare &n fem veckor &r for kort och ldngre &n fem veckor &r for lange att vara borta
hemifran” och ” med fem veckor borjar man bli lite trott efter den fjarde veckan, dé ar det skont
med miljdombyte, sa da dr fyraveckorstornar béttre”.

Resultatet visar dven att sjofararna dr villiga att anpassa sina tornldngder utifrdn vad avldsaren
har for preferenser. Ett citat som exemplifierar det dr ” Ja, jag skulle séga jag skulle kunna kora
sex veckor till exempel, men nu dr min avldsare helst vill kora fyra far man anpassa sig till den
som vill kdra minst”.
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4.2.3.2 Tornar flexibilitet

Nér det géller ldngd pa tornar och schemaldggning for sj6fararen och dess avlosare, visar
resultatet att rederier dr flexibla och anpassningsbara. Flexibiliteten illustreras i resultatet som
att det de i de allra flesta fall gér att planera in en kortare torn {oljt av en léngre, ifall sj6fararen
har ndgot viktigt hemma som enligt schemat infaller ndr man dr ombord. Resultatet visar dven
att det dr vanligt att rederiet Gverlater schemalidggningen at sjofararen och dess avldsare, att de
tillsammans kan schemaldgga sina tornar for att det passar bada tva. Att en flexibilitet 1
schemaldggning finns &r nigot som sjofararna anser bidrar till trivsel. Respondenterna
uppskattar ndr man med sin avlosare dr generds kring schemaldggningen och att rederiet
godkdnner fordndringar om budgeten tilldter. Respondenter pépekar &ven att det dr en
forutséttning att ha mojlighet att paverka sina tornar. Resultatet visar dven att det finns rederier
som inte erbjuder en flexibilitet och sjofararna far ddrmed soka tjinstledigt utifall man behover
vara hemma nér man egentligen &r schemalagd ombord. En sjofarare beréttar att tornarna &r
fyra veckor och att det inte finns en flexibilitet utan att man i sddana fall far soka tjanstledigt.
Hen sédger att man alltid kommer att missa hogtider och fodelsedagar men att det dr den
livsstilen man har valt som sjéfarare och att man fér gilla liget.

4.2.3.3 Cykel mar bast

Pa frdgan om nir respondenten mér som allra bést, bade under ledigheten och under tiden
ombord, visar resultatet pa tre grupperingar. En grupp mér som bist den sista dagen pé tornen,
ndr man ska monstra av och gé pé ledighet. Den andra gruppen mér som bést nér de d&r hemma
pa ledigheten och den tredje gruppen tycker att de har det bra hela tiden, att de trivs och mar
bra bdde pa ledigheten och ombord.

4.2.4 T4 Sjofararens erfarenhet och personliga installning

Tema 4 (T4) handlar om sjofararens personlighet dd den tematiska analysen identifierat
egenskaper hos de intervjuade sjofararna som mojliggor att trivsel och trygghet kan upplevas
ombord. Koderna som temat utvecklats fran ar anpassningsbar, trygg, flexibilitet, jargong, folk
till sjoss’, krdver tdalamod, engagemang och friheten.

4.2.4.1 Anpassning och flexibilitet

Resultatet visar att formagan att kunna anpassa sig dr en forutsittning for att kunna trivas
ombord. Sjofararna anpassar sina tornar till avlosarnas schema, de anpassar sig till resten av
besittningen, till rederiet och till alla mdjliga typer av situationer som uppstar. Formégan att
kunna anpassa sig ar vital. Resultatet illustrerar formdgan att kunna ldsa av de andra ombord,
om nagon &r sur far man sjilv anpassa sig och dvervéga att vinta med att ta upp det man ténkte
sdga till ett béttre tillfille. Resultatet illustrerar dven att bra stimning ombord kan uppsta pa
grund av att sjofararna arbetat ihop och lart kdnna varandra, och ddrmed vet hur man ska
anpassa sig till varandra. God stimning ombord kan forekomma dven om sjofararna ar olika
och inte skulle vara vanner under normala omsténdigheter.

Resultatet illustrerar situationer nir sjofarare behdver vara anpassningsbara och flexibla. Nér
sjofararen monstrar pa ska denne vara beredd pa att direkt borja arbeta, d&ven om resan till
fartyget varit lang. Ett exempel dr vid pdmonstring dar en berittar att fran det att hen kommer
ombord tar det drygt en timma innan hen direkt borjar arbeta, &ven om hen har haft en lang
transportstricka till fartyget med flyg. Hen menar darfor pa att oavsett om en ir trott efter att
ha rest en hel dag, eller inte &tit ordentligt, forvéntas en kunna arbeta fran minuten en kliver
ombord. Resultatet beskriver dven hur sjofarare fitt inforskaffa privata fairdmedel for att ta sig
till fartyget vid pAmonstring och hem vid avmonstring, dé detta mdjliggor en storre flexibilitet
an vad kollektivtrafik gor.
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Resultatet visar att flexibilitet hos sjofarare dr ett maste for att kunna hantera miljén ombord.
De intervjuade beréttar om scenarion dér formagan att kunna stilla om och dndra inriktning &r
av storsta vikt. Till exempel beridttar en av de intervjuade att kocken ombord precis har blivit
sjukavmonstrad och att det dérfor nu stdr sju personer och lagar mat. En annan beréttar att hen
kan fa ett meddelande p& morgonen om vilken dag hen ska monstra pa, men att hen ndgra timar
senare vid lunch kan fa ny information om ett annat pdmonstringsdatum. En tredje berdttar om
hur maskinisterna sitter och skdmtar i kontrollrummet for att i ndsta sekund springa runt och
arbeta snabbt och néstan ordldst for att 16sa blackouten som precis skett. Formagan att snabbt
kunna stédlla om och agera pa ny information dr en mycket viktig egenskap hos sjofararna och
resultatet visar att om man inte finner sig i det trivs man inte ombord.

4.2.4.2 Kraver talamod

Ytterligare en egenskap som sjofararna behover dr tdlamod. Resultatet visar att av- och
pamonstring inte alltid kan ske den dag det &r bestimt och att sjofararen dérfor behdver vara
inforstddd 1 att avlosningen kommer ske inom ett visst datumintervall. Resultatet illustrerar en
stress och osdkerhet hos sjofararna. For sjofararna innebér detta en stress och osdkerhet i nér
man egentligen kommer hem, eller ska monstra pa, vilket sj6fararna 16ser genom att inte planera
in ndgot under det datumintervallet. Sjofararna kan da hamna 1 situationer nar de gar hemma
utan planer och vintar pi att pidmonstringsdatumet ska bestimmas. Aven ombord vid
avmonstring kan dé en sjofarare stélla sig in pa ett visst datum hen ska monstra av, for att sedan
behova stélla om nér ett nytt senare datum bestdms. De sjofarare som berittat om den hér typen
av avlosningssystem r vél inforstddda i hur det fungerar och ser inga problem 1 att inte kunna
planera vissa dagar. Tvértom séger de att det fungerar bra och att man kénner sig trygg med att
man kommer komma hem, &ven om man inte vet nér.

4.2.4.3 “folk till sjoss”

I denna kod kategoriserades de intervjuades tankar kring vilka sjofararna ar. Respondenterna
uttrycker en tro om att folk som inte passar in i det vanliga sociala livet pa land jobbar till sjoss
och att dessa ménniskor har svart for sociala sammanhang och dérfor alltid kommer att ga till
sj0ss. Respondenterna tycker ocksa att det dr synd att sjofarten har hogre tolerans for illa
beteende dn vad man har iland och att det &r toleransen som gor att personer som beter sig illa
ombord accepteras.

4.3 Forskningsfraga 2, fungerande ledarskap ombord

For forskningsfrdga 2 (F2) Hur uttrycker sig ett fungerande ledarskap ombord och vad gor det
med besittningens vdlméende? resulterade den tematiska analysen i fem teman som utgor ett
fungerande ledarskap. De fem teman ar 71 Har en uppskattad kommunikationsstil, T2 Agerar
foredomligt, T3 Har en trygg personlighet, T4 Finns till hands, och T5 Har manga ar kvar i
branschen (se Figur 2).
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Figur 2 Forskningsfraga 2 med tillhérande tema och koder.

F2 Hur uttrycker sig ett fungerande ledarskap ombord och vad gor det med besittningens vilmaende?
(28 intervjuer)

A 4 4 A 4 4 A

(24 intervjuer) (20 intervjuer) (18 intervjuer) (15 intervjuer) (5 intervjuer)

T1 Har en uppskattad kommunikationsstil T2 Agerar foredomligt T3 Har en trygg personlighet T4 Finns till hands TS Har méanga ar kvar i branschen

A 4 A 4 A 4 y

“oppen dialog” och platt organisation Gér det T:;E:mndc att Inkludcrur];ﬂ;ﬁfssnut och Delaktig Alder 'yngre'
v v v v
Tydlighet, rak komm.unikulion' och inget . F()rebilfl 9ch Férstielse och ddmjuk Stottar
skrik fortroendeingivande
v v v
Sikerhet fore risk Anpassar sig Engagerar sig
v v
Lugn Delar med sig

4.3.1 T1 Har en uppskattad kommunikationsstil

De koder som skapat T1 ar ‘oppen dialog’, platt organisation, tydlighet, sikerhet fore risk,
inget skrik, samt ‘rak kommunikation’. Resultatet visar att en ledare ska vara bra pa att
kommunicera.

4.3.1.1 "'oppen dialog” och platt organisation

Resultatet visar att en ledare ombord ska kunna bjuda in till 6ppen dialog dir de berérda far
sdga sitt och bidra. Det uppskattas att ledaren héller besittningen informerade och att ledaren
kan frdga andra om rad. Till exempel om en styrman varit i kommande hamn tidigare och
ledaren inte har varit det, uppskattas det att ledaren fragar styrmannen om dennes erfarenheter.
Sjofararna vill ha ett samtalsklimat dar man vagar stilla frdgor utan att vara radd for att bli
tillrdttavisad, utskalld eller 16jliggjord. Sjofararna vill dven ha ett samtalsklimat dir man kan se
bortom hierarkin och lira kéinna varandra mer dn vad en strikt hierarki tillater. Ett exempel som
illustrerar ledarens formaga att se bortom hierarkin &r nér en av de intervjuade berdttar om en
kapten som varje dag sag till att f4 ndgra minuter med varje enskild beséttningsmedlem, just
for att 6ppna upp for konversation. Detta var mycket uppskattat dd kaptenen genom detta
lyckades kombinera att vara vildigt 6ppen och samtidigt ha kvar sin auktoritdra roll. Resultatet
illustrerar dven en ledares forméga att kunna leda i en hierarkiskt platt organisation och séger
att den bésta typen av ledarskap dr nér man kan skdmta och skratta men att man, nér det behovs,
vet vem som bestimmer.

4.3.1.2 Tydlighet, 'rak kommunikation” och inget skrik

En bra ledares kommunikationsstil ska vara tydlig. Det ska tydligt framga vad det 4r ledaren
vill och vad som forvéntas. I skarpa scenarion uppskattas tydliga order dér ledaren pé ett lugnt
men tydligt sétt kommunicerar utan att skrika och peka med hela handen. Om situationen inte
tillater vidare forklaring till ordern &r det onskvirt att ledaren nér situationen lugnat ned sig
Oppnar upp for forklaring och diskussion. Ett exempel som illustrerar tydlighet och rak
kommunikation dr nér en av de intervjuade berittar om en gang nir hen var elev och ny ombord
och fartyget fick stromavbrott. Besittningen flog upp ur sina stolar och sprang i vdg och som
ny elev visste hen inte vad den kunde bidra med och holl sig dérfor undan. Da hade hen blivit
ombedd att springa till byssan och spola i kranarna. Hen berittar vidare att den form av tydlig
kommunikation gjorde att hen, trots ny och oerfaren, fick en uppgift som var enkel att forstd

17



och viktig att utféra och didrmed kunde bidra till att blackouten upphorde. Med hjilp av
tydligheten denne ledare agerade med kunde hen vara med och bidra och kénna sig behovd 1
den snabbt oftrutsett uppkomna situationen.

Resultatet visar att en ledares formaga att i skarpa situationer kunna kommunicera tydligt utan
att skrika och skélla, uppskattas. En ledare ska dirmed kunna behdlla lugnet dven i stressiga
situationer, och inte brusa upp och tro att jobbet blir snabbare gjort for att man skriker.
Ytterligare ett exempel som illustrerar resultatet dr att en av de intervjuade berdttar om ndr hen
gjorde fel en géng och forvdntade sig en utskdllning, som aldrig blev av. I stillet
kommunicerade ledaren pa ett snéllt sitt och markerade genom att forsikra sig om att hen inte
skulle gora om sitt misstag. Hen blev mycket férvanad dver den snélla tillrdttavisningen och
upplevde en storre vilja att prestera béttre ndsta gang, i stillet for att kdnna rddsla och stress
over att behova gora rétt for att undga utskallning.

4.3.1.3 Sakerhet fore risk

Resultatet illustrerar att en ledare ska vara bra pa riskbeddmning och inte utsdtta fartyget och
besittningen for onddiga risker. Sjofararna vill kunna kidnna en tillit till att ledaren tar ett beslut
nir det behovs, och snabbt om situationen kriaver det. Ofta handlar det inte om vilket beslut
som tas, utan det viktiga dr att ett beslut tas.

4.3.2 T2 Agerar foredomligt
Det andra temat handlar om hur ledaren agerar gentemot sina medarbetare. Koderna for detta
tema dr gor det motiverande att jobba, forebild och fortroendeingivande.

4.3.2.1 Gor det motiverande att jobba

Resultatet visar att ledaren ska verka for att medarbetarna ska kdnna motivering till arbetet.
Sjofararna vill kdnna sig sedda och bekréftade av ledaren. Ett exempel som illustrerar hur en
ledares agerande bidrar till kad motivering hos sjofararna dr nér en respondent berdttar om hur
en ledare hade en aura och ett sitt att vara pd som uppmuntrade och motiverade sjofararna i
deras arbete. Vidare visare resultatet hur ledare har hjdlpt sina medarbetare infor nésta steg i
karridren, till exempel att styrmannen ldr matrosen kora pd nattvakten ndr tid och utrymme
finns. Det ska ske i form av uppmuntran och inte att den ena gor den andres uppgifter, utan det
handlar om att 6ka den totala kompetensen ombord.

4.3.2.2 Forebild och fortroendeingivande

En ledare ska enligt resultatet vara en forebild. Det dr Onskvirt att en ledare agerar pa ett sitt
att medarbetarna ser upp till ledaren, och att de inger fortroende att medarbetarna kénner sig
trygga ombord. Resultatet visar att ledaren bor vara kunnig och erfaren och agera direfter.

4.3.3 T3 Har en trygg personlighet
Det tredje temat som resultatet visar utgora en fungerande ledare &r att ledaren behdver ha en
trygg personlighet. I detta tema finns koderna som berdr en ledares personliga egenskaper.

4.3.3.1 Inkluderar, lyssnar och lyhord

Resultatet visar att en ledare bor inkludera sina medarbetare genom att vara oppen for
sjofararnas forslag och forbattringsatgarder. Ett citat som exemplifierar ledarens forméga att
inkludera och vara lyhord dr ”Man fér inte alltid som man vill, men han lyssnar alltid”.
Resultatet visar dven att en ledare ska mojliggdra och uppmuntra till att hela teamet utvecklas
genom att ldta sina medarbetare testa och oka sina kunskaper, dd detta 6kar den totala
kunskapen ombord vilket i sig bidrar till en 6kad trygghet hos sj6fararna.
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4.3.3.2 Forstaelse och 6dmjuk

Resultatet visar att en fungerande ledare bor ha en forstaelse for hur resten av beséttningen
arbetar och hur ledarens beslut kan komma att pdverka dvriga ombord. Ledaren bor vara
medveten om att den i ett team utgdr en undermedveten auktoritet som kan paverka medarbetare
dven ndr ledaren inte menar att leda. Ett citat som exemplifierar den undermedvetna
auktoriteten dr nér en ledare i ett mote med beséttningen sagt ’jag bestimmer inte over detta
beslut men jag tycker vi ska gora sa hir”. Darefter fick alla chansen att uttrycka sin asikt men
det resulterade i1 att de gjorde som ledaren foreslagit dd@ ménga inte vagade sdga vad de
egentligen tyckte eftersom ledaren sagt vad den tyckte. Sjofararen som berittade om detta mote
menade pa att ledaren behdver ha en forstaelse for sina medarbetares respekt for sin ledare.

4.3.3.3 Anpassar sig

I denna kod identifierades ledarens forméga att kunna anpassa sitt ledarskap till den enskilda
individen. Resultatet visar att det &r onskvirt att en ledare kan sétta sig in i den andres perspektiv
och anpassa sin kommunikation och sin ledarstil till den som ska ta emot det. Resultatet visar
dven pd att en rak och tydlig kommunikation inte alltid dr det bésta alternativet, utan att det
ibland behover lindas in i komplimanger for att medarbetaren ska vara mottaglig for
informationen.

4.3.4 T4 Finns till hands

Det fjarde temat som beskriver ett fungerande ledarskap ar ledarens forméga att stotta,
engagera, delta och dela med sig. Resultatet visar att det dr viktigt att kénna stottning fran
ledaren och att ledaren stir bakom sina medarbetare. Resultatet illustrerar att en bra ledare
engagerar sig och dr delaktig, bade i arbetsmoment, i fartyget och rederiet, och i det sociala
ombord. Att ha en ledare som kommer ihdg information som man delat med sig av uppskattas
av respondenter dé detta bidrar till att kdnna sig ihdgkommen. Resultatet visar dven att en ledare
som stottar och engagerar sig i medarbetares kunskaper uppskattas da respondenterna
dédrigenom kédnner 6kad motivation till att vilja utvecklas, vilket bidrar till att den totala
kompetensen ombord okar.

4.3.5 T5 Har manga ar kvar i branschen

Det femte och sista temat (T5) som berdr ledarskap ar ledarens dlder. Resultatet visar hur en
fungerande ledare ofta tillhdr den yngre generationen. Aven om de ildre ledarna ér erfarna och
duktiga fungerar de yngre bittre i det sociala ombord. En yngre ledare dr &ven &r mer 6ppna for
fordndring och andras &sikter, dn vad de éldre &r.

4.4 Forskningsfraga 3, Forbattringar infor framtiden

Den sista forskningsfragan (F3) har fyra teman som sammanfattar vad de intervjuade anser
behovas for att forbéttra den psykologiska tryggheten ombord. De fyra teman &r 77 Infora
ytterligare utbildning, T2 Praktiska atgdrder, T3 Ha tydligare riktlinjer for dterkoppling, och
T4 Oka forstdelse (se Figur 3).
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Figur 3 Forskningsfraga 3 med tillhérande tema och koder.

F3 Vad kan fartyg i svensk drift gora konkret for att forbittra den psykologiska tryggheten ombord?
(19 intervjuer)

|

4 Y \ 4 Y
T1 Infora ytterligare utbildning T2 Praktiska atgéirder T3 Ha tydligare riktlinjer for aterkoppling T4 Oka forstielse
(13 intervjuer) (7 intervjuer) (6 intervjuer) (5 intervjuer)
\ 4 A \ 4 A4
Framtida kurs Nydesign Aterkoppling Kontorets forstaelse
'List pa om ledarskap' Internet Feedback 'Synen pa elever'
Utgé fran sig sjalv Somnschema

4.4.1 T1 Infora ytterligare utbildning

Resultatet visar att respondenterna &r positivt instillda till ndgon form av ledarutbildning, men
sdger att den behover vara anpassad for sjofarare for att vara relevant. En del kan tinka sig att
gé en ledarskapsutbildning nér de monstrar upp till en hogre befattning medan en del tycker att
man oavsett position ombord bor ha gétt en ledarskapsutbildning. Resultatet visar att
majoriteten av respondenterna dr positivt instdllda till att en ledarskapsutbildning kan
genomforas 1 mitten av sjofararens yrkesliv da sjofararna teoretiskt sett skulle ha ménga &r kvar
i sin ledarroll. Enligt respondenterna skulle den dldre generationen som spenderat manga ar
inom sjofartsyrket inte vara Oppna for att utveckla sin ledarstil. De respondenter som under
intervjutillfillet precis borjat sin  karridir inom sjofartsyrket upplevde att den
ledarskapsutbildning de fatt ta del av pd hogskola ar tillrdcklig och behovet for ytterligare en
ledarskapsutbildning var ddrmed 14gt.

Resultatet redovisar att en andel av respondenterna inte uppskattar idén av att g& en
ledarskapsutbildning ndr man dr hemma pa sin ledighet och ser heller ingen mdjlighet i att den
skulle kunna genomforas ombord, medan ett fatal har intresserat sig for ledarskap och 1 enstaka
fall fragat rederiet om att fa gé en ledarskapsutbildning. Att utbildningen behdver vara relevant
har stor inverkan pa sjofararnas instéllning till en ledarskapsutbildning och respondenter
hénvisar till militérens sétt att utdva ledarskap och menar pa att sjofarten kan lara dérifrén. Ett
problem som resultatet visar dr att sjofarare idag behdver genomféra en stor méangd
webbaserade kurser och att det dirfor inte finns intresse for ytterligare en.

4.4.2 T2 Praktiska atgarder

Resultatet identifierar tva praktiska atgérder som kan bidra till en tryggare miljé ombord. Det
ena &r tillgangen till internet ombord. Majoriteten av respondenterna tycker att det ar viktigt att
internet finns och att det fungerar, och de anser att internet dr en stor faktor till trivsel och
trygghet ombord. Resultatet visar dven att det idag inte finns tillrdcklig internetmdngd ombord
for de behov som finns.

Det andra som identifierats som forbattringspotential dr designen av nyproducerade fartyg. Det
framgar att respondenterna vérderar tillgangen till beséttningsutrymmen i form av dagrum,
hytter och andra levnadsmiljoer ombord. Respondenterna ser ett behov av att beséttningens
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levnadsvillkor tas i beaktning nir nya fartyg ritas och byggs. Ett exempel som illustrerar
behovet av att ta besittningens levnadsmiljoer i beaktning dr ndr en respondent berittar att
dagrummet inte rymmer alla ombord, eller att beséttningens hytter blivit placerade ldngst fram
1 fartyget, vilket &r den del av fartyget det gungar som mest pa nir man ér till sjoss.

4.4.3 T3 Ha tydligare riktlinjer for aterkoppling

Resultatet pavisar en utvecklingspotential 1 hur aterkoppling gér till bade inom beséttningen
och mellan rederiet och besittningen. En ppen dialog kring information och tillvigagangssatt
finns, men resultatet visar att det inte diskuteras tillrackligt ndr nagot har genomforts eller nér
ndgot ofdrutsett har hant. Respondenter menar att nir det sker pafrestande saker ombord har
besittningsmedlemmar hellre gatt 1 vdg for sig sjdlva an att prata igenom héandelsen
tillsammans. Resultatet visar att verktygen for att kunna kommunicera och éterkoppla vid
intrdffade hdndelser finns, men att de inte anvénds pa ritt sitt, eller inte anvinds alls och regler
ombord som inte foljs har inga konsekvenser. Vidare visar resultatet att det inom ett rederi har
inforts i1 fartygens SMS att beséttningen vid varje SMS-méte ska prata om mental hélsa. Detta
menar respondenterna inte r ett tillfredsstéllande sétt att agera om man har som syfte att 6ka
den psykologiska tryggheten ombord. Resultatet visar att oavsett sma scenarion ombord, eller
stora saker som rederiet vill infora, behdvs det en béttre aterkoppling och utvirdering for att
kunna 6ka beséttningens trygghet och trivsel ombord.

4.4.4 T4 Oka forstaelse

Resultatet illustrerar att en 6kad forstaelse for sjofararyrket kan bidra till en storre psykologisk
trygghet ombord. Forstaelsen behover oka fran rederiets hall eftersom de intervjuade manga
ganger tycker att landanstéllda vet for lite om livet ombord vilket ibland resulterar i att orimliga
krav stdlls. Resultatet visar att detta bidrar till en ojamn fordelning dir sjofararna upplever att
de ska serva landanstéllda, nir det egentligen bor vara tvdrtom och att bade landanstillda och
besdttning arbetar for samma sak. En 0kad forstéelse for elever ombord ar aterkommande i
resultatet d& respondenter beréttar om egna erfarenheter fran nér de sjdlva var elever. Detta
beskrivs som att synen pa elever behdver fordndras och att beséttningen bor agera pé det sétt
de sjdlva hade velat bli bemotta. Resultatet synliggor att respondenter beréttar om hur man som
elev fétt utstd ledare och kollegor som vill fora dver sin kunskap genom en attityd av ”sé blev
jag behandlad som elev och nu ér det min tur att behandla dig sa”. Respondenterna menar att
det dr oacceptabelt och att besdttningen snarare bor se till att eleven trivs ombord.
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5 DISKUSSION

Kapitlet diskuterar och analyserar studiens resultat i forhallande till den litteratur som ndamns
i teorikapitlet. Diskussionskapitlet dr indelad i tre delar utifrdn studiens forskningsfrdagor.

5.1 Faktorer som bidrar till trivsel och trygghet ombord

Studiens resultat visar att sjofarare i den svenskledda sjofarten vill att det praktiska ska fungera
utan komplikationer. Det ska finnas internet ombord for att kunna ha kontakt med omvérlden
och for att kunna utfora sitt arbete, vilket stodjer Tetemadze m.fl. (2021) studie om att
tillgdngen till internet bidrar till mindre ensamhet och ldgre grad av isolering hos sjofararna.
For att den praktiska miljon ska fungera vill sjofararna att kontoret ska atergd till att fokuset
ligger pa att bistd besdttningen och inte att beséttningen bistar kontoret. Arbetstiderna som MLC
har satt ska inte kunna verskridas da dessa redan ar 1dnga. D4 rederiers rutiner for arbetstider
och vila regleras av MLC, samtidigt som resultatet visar att respondenterna vérderar rederiers
efterfoljande av regleringar, kan ett samband ses mellan rederiers efterf6ljande av regleringar
och respondenternas kénsla av trygghet och trivsel. Kontoret ska dven sdkerstilla att arbetet
kring sékerhet ombord fungerar dd en sjofarare ska kénna sig lika séker pé sitt arbete till sjoss
som en anstélld pa rederiets kontor, sdkerhetskraven ska ddrmed vara hoga.

For att 6ka den sociala miljon visade resultatet pa vikten av en inkluderande miljo. For att trivas
menar sj0fararna att det behdvs bra kollegor och ett oppet och familjart klimat dér det finns
utrymme att umgas med andra i beséttningen. Det ska alltsa finnas en frihet och det ska vara
frivilligt vad man viéljer att gora pd sin frivakt. En 6kad inkluderad milj6 kan kopplas till Clarks
(2020) fyra stadier av psykologisk trygghet dir det forsta och enklaste steget enbart &r att bli
inkluderande. D& detta redan idag virderas hogt hos sjofarare kan kopplingen dras att
svenskledda beséttningar har kommit dver detta stadie.

Da resultatet visar att sj6fararna dr ndjda med lingden pé sin torn gér det att tolka att sjofararna
soker sig till arbetsplatser dir tornldngden fungerar bra for sjofararen. Resultatet visar dven att
rederiet lagger stor vikt vid tornléngderna och det uppskattas ndr tornarna kan dndras under
arets gang for att till exempel passa semestertider. Det har dven uppskattats att det finns en
flexibilitet med avldsare och hos kontoret, om en sjofarare behdvt vara ute kortare eller byta
pamonstringsdag for nagot som sker hemma. Att vara bekvém att siga till om sina tornar kan
kopplas till det fjarde stadiet Clarks (2020) teori, viga utmana det bekvdma for att kunna
utvecklas. Dock har det dven uppmérksammats en stress kring pa- och avmonstringsdatum dé
detta kan &ndras med kort framforhallning, vilket leder till att ménga sjofarare ser till att inte
boka upp annat under pa- och avmonstringsveckan.

Sjofararen behover vara instélld pa att vara anpassningsbar nér det géller tornarna och dven i
det praktiska arbetet. Ombord arbetar man inte bara tillsammans, man bor ocksé tillsammans
och darfor behover sjofarare vara flexibla i sitt agerande da man stoter p4 manga olika typer av
ménniskor. Att vara oense med en person pé ett kontor behover inte vara ett problem da man
dndd gar hem efter dagen och inte behover se personen pa middagen, men det ar inte fallet
ombord. For att det ska kunna vara béttre ombord och fler ska téla varandra dr psykologisk
trygghet en viktig punkt da det kan leda till farre konflikter men dndd diskussioner och
besdttningen kommer kunna utvecklas.

Osterman & Bostrdm (2022) forskning kring problematiken med trakasserier och att det
fortfarande dr en del av miljon ombord aterspeglas i denna studies resultat. Daremot vill
respondenterna se en fordandring pd och detta kan losa sig med psykologisk trygghet. Att
sjofararna dr Oppen for forandring ar positivt da detta &r ett steg for att utvecklas.
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5.2 Det fungerande ledarskapet ombord

Ett fungerande ledarskap uttrycker sig enligt de intervjuade pd ménga sitt, och enligt resultatet
ar det kommunikationsstil, agerande och personlighet som har storst inverkan pé det fungerande
ledarskapet. Ledarens kommunikationsstil ska vara tydlig i form av att sj6fararen dr informerad
om vad som forvéntas av denne och ledaren ska ha en formaga att kunna kommunicera med ett
lugn. Respondenterna anser ocksa att ledaren ska kunna vixla mellan sin hierarkiska position,
vara inbjudande och bidra till ett inkluderande samtalsklimat, dven kallat 6ppen dialog. Dértill
ska ledaren agera foredomligt, vara erfaren, ha en trygg personlighet och finnas till hands dér
formagan att lyssna, anpassa sig och inge fOrtroende uppskattas. Resultatet visar att
respondenterna vill ha en ledare som styr och motiverar sin grupp, men som ocksa tillater en
hierarkisk platt miljé dér gruppens individer kénner sig respekterade och accepterade. Det gér
att diskutera hur respondenternas gruppmognad péverkar resultaten. Om respondenterna ér i en
av de fyra faserna av Clarks (2020) teori kan de ha svért att se hur ledarskapet ser ut i en annan
fas. Dérav kanske de Onskar att ledarskapet matchar den fasen de &r i. Detta kan i sin tur
resultera i att svaren blir bias.

Resultatet foreslar att ledaren ska ha en forstielse, kunna lyssna, vara lyhord, finnas till hands
och bidra till gruppens stdmning, vilka dr faktorer som bidrar till att en psykologisk trygghet.
Edmondson (2019) teori om psykologisk trygghet tar hansyn till minga fler aspekter dn enbart
ledarskap men denna studie visar att det finns ett starkt samband mellan en fungerande ledare
och upplevd psykologisk trygghet hos sjofararna. Nar besittningen upplever det fungerande
ledarskapet gar det att identifiera besattningens plats 1 Clarks (2020) fyrstegsmodell. Eftersom
det fungerande ledarskapet innebir att besdttningens individer vagar uttrycka sina asikter och
samt att de kinner sig bidragande till gruppens virde, kan det fungerande ledarskapet i en
besittning placeras i stadie tre eller fyra i fyrstegsmodellen om psykologisk trygghet.

Studien visar att ett fungerande ledarskap spelar en stor roll for beséttningens trivsel ombord.
En ledare ér enligt Svenska Akademiens ordbdcker (u.d.-b) ndgon som leder en eller flera pa
en viss vég eller i1 viss riktning, och hos en besdttning bor en ledare vara hogst upp i hierarkin
ombord. I studiens resultat framgar det att ledaren har en central och betydelsefull roll ombord
som ddrav behdver fungera. Nér besittningen upplever brist pd ledarskap fir det en direkt
inverkan pa respondenternas psykologiska trygghet. Den psykologiska tryggheten dr vital, och
bristande ledarskap begridnsar den psykologiska tryggheten hos sjofararna. Studiens resultat
stodjer teorin om att psykologisk trygghet och ledarstil har stor inverkan pa besittningens
trivsel, trygghet och védlméende. Studiens resultat skiljer sig fran teorikapitlet did en
grundldggande faktor for att trivas och uppleva psykologisk trygghet ombord ér en fungerande
praktisk miljo, vilket inte ndimns av Edmondson (2019) eller Clark (2020).

Resultatet adresserar dven tillitsbaserad styrning och ledning som Bringselius (2017)
foresprakar, 1 och med att sjofararna vérdesétter upplevd trygghet i form av tillit och fortroende
for ledaren. Att vara en del av en beséttning pd ett fartyg innebér att sj6fararen befinner sig i en
grupp 1 en hierarkisk miljo utan mojlighet att avldgsna sig och frin start &r sj6fararen i en utsatt
miljo. Det kan dirfor anses vara fordelaktigt for gruppen att ledaren tillimpar tillitsbaserad
styrning och ledning, for att inge fortroende och skapa en trygg social miljo. Om gruppens
individer kdnner att de har ledarens fortroende, och att en tillit finns 1 bada leden, alltsa att
ledaren kéanner tillit till sin beséttning och att beséttningen kénner tillit till sin ledare, bidrar det
till den psykologiska tryggheten hos sjéfararna ombord.

Formagan att som ledare kunna anpassa sig stodjer Hersey och Blanchards (1979) teori om
situationsbaserat ledarskap vilket inte ska tolkas som att ledaren ska bortse frén sin hierarkiska
roll, utan att i stéllet ha en formaga att kunna anpassa sin ledarskapsstil utifran individ och
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situation. Som 1 exemplet i 4.3.3.2 Forstdelse dér ledaren hade inlett ett mote med att sdga “jag
bestimmer inte dver detta beslut men jag tycker vi ska gora s& hdr” som resulterade i att
besittningen beslutade att tycka som sin ledare hade foreslagit, dir skulle ett situationsanpassat
ledarskap ha inneburit en anpassning till, och forstaelse for sin hierarkiska stillning kontra
innebdrden av motet och métets medlemmar. Att som ledare kunna sétta sig in i gruppens eller
individens perspektiv och utifrén det anpassa sin kommunikationsstil &r vad situationsanpassat
ledarskap innebér och det tycker sjofararna bidrar till ett fungerande ledarskap.

Ytterligare en faktor som bidrar till ett fungerande ledarskap &r ledarens élder. Att resultatet
visar att en fungerande ledare behdver vara av den yngre generationen, kan bero pa att
sjofararen mojligen ser ett samband mellan ledarens &lder och sociala kompetens. Erfarna
ledare anses fungerande pd grund av deras erfarenhet och kompetens, medan mindre erfarna
ledare anses béttre pa att verka inom de sociala ramarna ombord. Att som ledare vara erfaren
och kompetent stodjer en tillitsbaserad styrning och ledning medan en ledare som fungerar bra
med det sociala ombord stodjer ett situationsanpassat ledarskap. Det gir dock inte att
generalisera uppfattningen om att en fungerande ledare ska vara av den yngre generationen da
de intervjuade enbart kopplat socialt fungerande till ung alder, vilket betyder att en dldre ledare
ocksa kan uppfylla de faktorer som resultatets analys av ett fungerande ledarskap kommit fram
till. Det dr mojligt att en yngre ledare ar en béttre ledare @n vad en éldre &r, i dagens métt méitt,
men det gér inte att bortse fran den erfarenhet och kompetens inom sitt yrke som dldre har, till
foljd av en lang karriér till sjoss. Lang erfarenhet och stor kompetens ar faktorer som bidrar till
resultatets avsnitt 4.3.1.3 Sékerhet fore risk, dér de intervjuade uppskattar att en ledare tar
vélgrundade och sékra beslut.

5.3 Atgarder for att férbattra psykologisk trygghet ombord

Det forsta temat som den tematiska analysen kom fram till for studiens tredje forskningsfraga,
vad fartyg i svensk drift kan gora for att forbéttra den psykologiska tryggheten, dr ndgon form
av ledarskapsutbildning da sj6farare uppger att de enbart lér sig om ledarskap pé hdgskola innan
de gér till sjoss. Resultatet visade att det finns en positiv instdllning for en vidare
ledarskapsutbildning, enbart ett fatal av de intervjuade sdg ingen anledning till detta. Ju mer en
vidare ledarskapsutbildning diskuterades under intervjuerna, desto mer dkade respondenternas
intresse for en ledarskapsutbildning, om den &r anpassad for sjofarten. I resultatet framgick det
att en grupp respondenter som hade erfarenhet av ledarskapsutbildning var missndjda med hur
den var utformad. Respondenterna anség att ledarskapsutbildningen inte var anpassad till
sjofartsyrket och didrmed inte gick att applicera pa arbetet och livet ombord. Om en vidare
ledarskapsutbildning ska kunna ges till sj6farare behover rederier bestimma om nir den ska
dga rum. Respondenternas intresse for att gd en vidare ledarskapsutbildning nir de &r hemma
pa ledighet var lag, samtidigt som de sdg en ytterst liten mdjlighet till att kunna gd den under
arbete ombord. En vidare ledarskapsutbildning skulle kunna mdjliggéra en dokad kunskap om
ledarskapsstilar och kan bidra till ett forbattrat ledarskap, dar den psykologiska tryggheten hos
sjofararna Okar. Utbildningarna kommer dven leda till att dagsldget som beskrivs i 2.3
Arbetsmiljo ombord fordndras och resultera i ett ldgre antal trakasserier, samt 6kad forstéelse
for resten av besittningen.-

I det andra temat om praktiska atgédrder visade resultatet att internet behdver finnas och fungera
ombord. For de fartyg som inte kan erbjuda sina sjofarare ett fungerande internet dr det dnskvért
att rederier arbetar for att forbéttra internet for sj6fararna ombord. De respondenter som har
Starlink installerat ombord &r mycket n6jda medan respondenter som inte har Starlink ombord
sag en utvecklingsmojlighet for rederiet. Andra praktiska atgérder som sjofararna beskrev var
att designen pa nya fartyg tar mer hidnsyn till stora och bra lastutrymmen &n
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besittningsutrymmen, ndgot som gor att sjofarare kénner sig bortprioriterade pé sin arbetsplats.
Detta styrks av Jonglertmontree m.fl. (2022) som beskriver att daliga utrymmen {or
besittningen paverkar dem psykiskt och fysiskt. Vid nybyggnationer av fartyg bor dérfor
sjofararnas trivsel och trygghet tas 1 beaktning.

Det tredje temat beskriver behovet av att skapa tydligare riktlinjer for dterkoppling, badde inom
besittning, och mellan beséttning och rederi. Sjofararna upplever att det finns en hég standard
pa tillvigagangssitt och forberedelser for att utfora arbeten, men att det sdllan ges mojlighet for
aterkoppling och vidareutveckling, vilket resulterar i att sjofarare inte far utrymme for
reflektion efter vissa situationer eller incidenter. En béttre dterkoppling och utvdrdering kan
bidra till beséttningens trygghet och trivsel ombord. Nya riktlinjer bor utformas tillsammans
med besittningen, vilka forhoppningsvis skulle generera en 6kad psykologisk trygghet och
besittningen som grupp skulle nd ett hogre stadie i Clarks (2020) fyrstegsmodell.

Det fjarde temat handlar om att 6ka forstaelsen, bade for sjofararyrket samt synen pa elever
ombord. En 6kad forstielse har samband med att skapa tydligare riktlinjer for terkoppling da
forstaelsen for sjofararyrket behdver dka fréan landanstéllda.

Fartyg i svensk drift skulle kunna 6ka sjofararnas psykologiska trygghet genom att forbéttra
den praktiska miljon ombord. Rederiet kan se Over design av besdttningsutrymmen pa
nybyggen och se dver en ledarskapsutbildning for beséttningarna. Rederiets landspersonal
behover forst och framst 6ka sin forstaelse for sjofararna for att forstd deras behov och asikter.

5.4 Metoddiskussion

Den kvalitativa intervjustudien har utifran studiens syfte varit en vél fungerande metod.
Intervjuerna har mojliggjort att forskarna har delgivits personliga berittelser och uppfattningar
om vilka de primira faktorerna dr som bidrar till trivsel och trygghet ombord, hur ett fungerande
ledarskap uttrycker sig och vad det gor med beséttningens vdlmaende. Studien har dven
identifierat konkreta atgirder for att forbdttra sjofarares trivsel och trygghet ombord pa
svenskledda fartyg.

Metoden for studien har varit fordelaktig d& forskarna snabbt fick bokat in intervjuer med
sjofarare som ville stdlla upp och lita sig intervjuas, vilket i ett tidigt forskningsstadie
sakerstdllde studiens datamédngd. Eftersom intervjuerna utfordes digitalt via Microsoft Teams
eller pé plats gavs forskarna mojlighet att forsta den intervjuade i en storre utstrackning &n vad
till exempel en kvantitativ metod med enkétundersdkning hade kunnat ge. Att anvénda
semistrukturerade intervjufrdgor har varit fordelaktigt eftersom data medfort ett omfattande
resultat dir sjofararna manga génger pratat om samma sak men i olika situationer.
Semistrukturerade intervjuer och studiens ldtta” dmne tror vi har varit en bidragande faktor till
ett omfattande resultat. Den tematiska analysen som gjordes i datorprogrammet Nvivo har
sparat forskarna tid och ddrmed varit en fordel att anvinda sig av som metod for analys av
resultat.

Studiens urval har fungerat mindre bra i de avseenden studien enbart dmnade avgrénsa sig till
besittningar ombord svenskledda fartyg, vilket inte har efterlevts. Aven om forskarna dimnade
vara inkluderande i urval av intervjupersoner for att nd ett urval med bred spridning,
(nationalitet, positivitet) bidrog urvalsmetoden till att de sjofarare som horde av sig och ville
bli intervjuade i 28 av 30 fall har svensk nationalitet. Studiens urval gjorde dven att resultatet
begransade sig till sjofarare som i dagsldget trivs ombord pa sin arbetsplats, da det var dessa
som ville stélla upp pa en intervju. Studien avgransade sig dven till att intervjua sjofarare som
har en tornléngd pa minst en vecka och didrav uppfyller inte de tva lotsarna som intervjuats
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studiens krav. Att vara lots skiljer sig frdn besdttningar da lotsarna arbetar kortare pass ombord
och inte bor ombord. Lotsarnas data skiljer sig darfor fran 6vriga data men forskarna bedémde
att lotsarnas intervjusvar kunde inga i studien da resultatet ansags vara tillrickligt relevant.

5.4.1 Studiens reliabilitet

Studien har en reliabilitet dd det gar att hdavda att studiens metoder producerat data pa ett
tillforlitligt och relevant sétt. 30 intervjuer har utforts, vilket forskarna anser vara ett tillforlitligt
antal fOr att uppna ett méttat resultat. Den demografiska informationen frin studiens resultat
visar att studien har fatt svar pd vad sjofarare med svensk nationalitet anser utifrén studiens
fragestéllning. Studien kan dock inte, pa grund av demografin, sdga vad sj6farare oberoende
nationalitet anser utifran studiens fragestillning. Valet av sndbollsurval som urvalsmetod, gor
att samplet inte kan ses som representativt for populationen, det vill sidga att forskarna genom
denna studie inte skulle kunna generalisera resultatet till att gilla pd alla yrkessjofarare
verksamma pé fartyg inom svensk drift. Samplet kan dock ses som representativt for de teorier
studien har kommit fram till, genom att kvaliteten pa studiens teoretiska slutsatser har
omformulerats pd grundval av kvalitativa data. Den abduktiva strategin i den tematiska
analysen har mojliggjort att data fatt std i centrum nér det kodats i Nvivo och eftersom data till
storsta del visar pa att sjofararna delar lika uppfattning och asikter nir det géller studiens
fragestéllning. Det gar inte att utesluta forskarnas subjektivitet eftersom det alltid finns risk for
yttre paverkan bade under intervjuer och i hur forskarna tolkat studiens kvalitativa data. Det gér
inte heller att utesluta intersubjektivitet i den tematiska kodningen. Studiens metoder har
reliabilitet men det gér inte att utesluta att ett annat resultat uppkommer om studien upprepas,
dven om strukturen for tematisk och systematisk kodning minimerar dessa risker.

5.4.2 Studiens validitet

Den medvetna urvalsprocessen har mojliggjort att 30 kvalificerade intervjuer har kunnat utféras
och att samtliga har kunnat ge svar pa intervjufragor utifran erfarenhet. Det har gjort att studien
har en validitet. Studien uppnar dven validitet utifrin ett etiskt perspektiv da studien producerat
kunskap som ér till nytta for méinniskor. Samtliga steg i forskningsprocessen anses vara
fornuftiga och forsvarbara med en forhoppning om att rapporten ger en valid redogdrelse for
studiens huvudresultat.
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6 SLUTSATSER

Denna studie har undersokt aktiva sjofarares uppfattning om faktorer som bidrar till trivsel och
trygghet ombord, utifran perspektiv som psykologisk trygghet och ledarskap. Studien har dven
undersokt hur ett fungerande ledarskap uttrycker sig ombord. Rapporten har slutligen kommit
fram till konkreta forslag som kan bidra till 6kad trivsel och trygghet for sj6fararna inom den
svenskaledda sjofarten.

Studien har kommit fram till att ett fungerande ledarskap dkar mdjligheten till vilmaende hos
besittningen. Besdttningen vérdesétter att det praktiska fungerar for att sjofararna ska kidnna en
trygghet ombord. En inkluderande miljo anses vara en primér faktor for att sj6farare ska trivas
ombord. Mgjligheten till umgédnge och aktiviteter, exempelvis gym, spel eller organiserade
aktiviteter ska finnas ombord for att uppné en bittre social milj6. Rederiet ska dven fortsitta
vara flexibla for att sjofararna ska trivas med sina ldngder pa tornar och det ska uppmuntras att
fora fram &sikter om tornar och andra 6nskemal.

Studien visar att om en beséttning har ett fungerande ledarskap Okar den psykologiska
tryggheten hos sjofararna. Ledaren behdver ha en tydlig kommunikationsstil och viljan att 14ra
ut och att ldra sig uppskattas hos en ledare. Sjofararna anser att detta bidrar till ett fortsatt
lirande och utvecklande. En ledare som agerar som forebild, inkluderar och har en trygg
personlighet, Okar chansen att besdttningen végar ifrdgasitta och komma med fragor. De
ledarskapstyper som studien har kommit fram till passar bra ombord svenskdrivna fartyg ér
situationsanpassat och tilitsbaserat ledarskap.

Fartyg i svensk drift behdver for att utveckla och forbéttra den psykologiska tryggheten se 6ver
mdjligheten 1 en ledarskapsutbildning, antingen for hela besittningen eller for sjofarare i
chefspositioner. Denna utbildning bor ingd i1 rederiets policy for sjofararna och ska vara
anpassad till hur ofta en sjofarare behdver genomfora den. Forslagsvis genomfor en sjofarare
en ledarutbildning var femte ar och i samband med att man monstrar upp till en hogre
befattning. Studien visar att ett forbéttrat internet ombord idag &r bidragande faktor till en
kontakt med omvérlden och ett bittre maende for sjofararna. For att besdttning och rederi ska
arbeta béttre ihop krévs tydligare riktlinjer for aterkoppling. Sjofarare 6nskar sedan att rederier
prioriterar sina besdttningars vdlméende och arbetar for deras vilmaende.

6.1 Rekommendationer till fortsatt arbete

Denna studie fokuserar brett pa hela besdttningen och ett fortsatt arbete kan fordjupa sig inom
en specifik arbetsgrupp ombord, och enbart undersoka kontorets paverkan pad besdttningar och
hur detta kan forbittra det for sjofarare.

REDO-projektet ér i stindig forédndring och ett fortsatt arbete for ledarskap till sjoss kan vara
att med hjilp av projektet utveckla ledarutbildningar som passar sjofarare och som blir och
eftertraktade for sjofarare att ga.

Ett forslag pd framtida studie dr att undersoka hur ledarskap inom militiren uttrycker sig,
huruvida militéren utfér och genomgar ledarskapsutbildningar och om det gér att applicera pa
sjofartsyrket.

27



KALLFORTECKNING

Baumler, R. (2020). Working time limits at sea, a hundred-year construction. Marine Policy,
121. https://doi.org/10.1016/J.MARPOL.2020.104101

Borgersen, H. C., Hystad, S. W., Larsson, G., & Eid, J. (2014). Authentic Leadership and
Safety Climate Among Seafarers. Journal of Leadership and Organizational Studies,
21(4), 394-402. https://doi.org/10.1177/1548051813499612

Bringselius, L. (2017). Tillitsbaserad styrning och ledning: Ett ramverk.
Bryman, A. (2008). Samhdllsvetenskapliga metoder (2:8). Liber.

Clark, T. R. (2020). The 4 Stages of Psychological Safety. I Berrett-Koehler Publishers, Inc
(1: a uppl., Nummer 69). Berrett-Koehler Publishers.
https://books.google.com/books?hl=en&lr=&id=vpWwDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1
&dg=safety+riding&ots=9ImxNmCTnOe&sig=uFI6qYRLrh7qjpi90VORAWyFy4w

Crisp, R. (2021). Well-Being. I E. N. Zalta (Red.), The Stanford Encyclopedia of Philosophy
(Winter 2021). Metaphysics Research Lab, Stanford University.
https://plato.stanford.edu/archives/win2021/entries/well-being/

Denscombe, M. (2009). Forskningshandboken: for smdskaliga forskningsprojekt inom
samhdllsvetenskaperna (2:9). Studentlitteratur.

Edmondson, A. (1999). Psychological safety and learning behavior in work teams.
Administrative Science Quarterly, 44(2), 350-383. https://doi.org/10.2307/2666999

Edmondson, A. (2012). Teaming: How Organizations Learn, Innovate, and Compete in the
Knowledge Economy (1: auppl.). Jossey-Bass.

Edmondson, A. (2019). The fearless organization: creating psychological safety in the
workplace for learning, innovation, and growth. Wiley.

Etikprovningsmyndigheten. (u.a.). For forskningsperson. Himtad 11 maj 2024, fran
https://etikprovningsmyndigheten.se/for-forskningsperson/

Forsell, K., Eriksson, H., Jarvholm, B., Lundh, M., Andersson, E., & Nilsson, R. (2017).
Work environment and safety climate in the Swedish merchant fleet. International
Archives of Occupational and Environmental Health, 90(2), 161-168.
https://doi.org/10.1007/S00420-016-1180-0

Hersey, P., Blanchard, K. H., & Natemeyer, W. E. (1979). Situational Leadership, Perception,
and the Impact of Power. Group & Organization Management, 4(4), 418-428.
https://doi.org/10.1177/105960117900400404

International Labour Organization, ILO. (2013). Maritime Labour Convention, 2006, MLC.
https://www.ilo.org/global/standards/maritime-labour-convention/ WCMS _090250/lang--
en/index.htm

Jacobsson, C., & Akerlund, M. (2019). Teamutveckling i teori och praktik (1: a uppl.). Natur
& Kultur.

28



Jonglertmontree, W., Kaewboonchoo, O., Morioka, 1., & Boonyamalik, P. (2022). Mental
health problems and their related factors among seafarers: a scoping review. BMC Public
Health, 22(1). https://doi.org/10.1186/s12889-022-12713-z

Kvale, S., & Brinkmann, S. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun (3:4).
Studentlitteratur.

Magnusson, T., & Lewenhaupt, 1. (2013). Krisledarskap: beredskap och hantering av kriser
inom sjofarten. Jure.

Mayer, R. C., Davis, J. H., & Schoorman, F. D. (1995). An Integrative Model of
Organizational Trust. Academy of Management Review, 20(3), 709—734.
https://doi.org/10.5465/AMR.1995.9508080335

Nittari, G., Gibelli, F., Bailo, P., Sirignano, A., & Ricci, G. (2022). Factors affecting mental
health of seafarers on board merchant ships: a systematic review.
https://doi.org/10.1515/reveh-2021-0070

Oldenburg, M., Baur, X., & Schlaich, C. (2010). Occupational Risks and Challenges of
Seafaring. Journal of Occupational Health, 52(5), 249-256.
https://doi.org/10.1539/JOH.K10004

Ridefelt, K. (2005). Situational leadership theory: An examination of Hersey and Blanchard’s
leadership theory [Chalmers tekniska hogskola]. I Chalmers tekniska hégskola.
https://eds.p.ebscohost.com/eds/command/detail ?vid=4&sid=4be60d88-4abf-4610-9284-
91491701d276%40redis&bdata=JnNpdGUIZWRzLWxpdmUmc2NveGU9c210ZQ%3d
%3d#AN=clpc.oai.edge.chalmers.folio.ebsco.com.fs00001000.a8fe861e.e1cc.4814.9a05
.cd884d54425b&db=cat09075a

Svenska Akademiens ordbocker. (u.d.-a). chef | SAOB | svenska.se. Hamtad 04 april 2024,
frén https://svenska.se/saob/?1d=C_0001-0258.N71p&pz=5

Svenska Akademiens ordbocker. (u.4.-b). ledarskap | SAOB | svenska.se. Himtad 04 april
2024, fran https://svenska.se/saob/?sok=ledarskap&pz=1#U 1401 25174

Tetemadze, B., Carrera Arce, M., Baumler, R., & Bartuseviciene, 1. (2021). Seafarers’
Wellbeing or Business, a Complex Paradox of the Industry. TransNav, International
Journal on Marine Navigation and Safety of Sea Transportation, 15(4), 817-824.
https://doi.org/10.12716/1001.15.04.14

Vasilescu, M. (2018). MANAGEMENT VERSUS LEADERSHIP: A KEY THEORETICAL
DISTINCTION. www.edu-cat-ion.com

Walters, D., & Bailey, N. (2013). Lives in peril: Profit or safety in the global maritime
industry? I Lives in Peril: Profit or Safety in the Global Maritime Industry? (1: a uppl.).
Palgrave Macmillan. https://doi.org/10.1057/9781137357298

Osterman, C., & Bostrom, M. (2022). Workplace bullying and harassment at sea: A structured
literature review. Marine Policy, 136. https://doi.org/10.1016/J.MARPOL.2021.104910

29



BILAGA 1

Hej,

Mitt namn &r Olivia Lindkvist och tillsammans med Klara Loebbert skriver vi just nu vért
examensarbete med syfte att undersdka vad som idag gor det bra ombord, utifrén perspektiv som
psykologisk trygghet och ledarskap. Rapporten ska dven undersdka hur de ombordanstéllda arbetar
med att forbittra den psykologiska tryggheten ombord. Vi dnskar kunna komma fram till konkreta
forslag som kan bidra till foréndring inom den svenska sjofarten.

Sammanlagt 6nskar vi uppné 30 individuella intervjuer inom den svenska sjéfarten och tycker ni att
detta later intressant blir vi mycket glada om ni skulle vilja hjélpa oss att formedla kontakt till era
besittningar som potentiellt kan ténka sig att stélla upp pa en intervju, antingen digitalt eller pa plats.
Vi ér intresserade av att ta reda pa den allménna uppfattningen om vad det 4r som gor det bra ombord
och tar dérfor inte hénsyn till nationalitet, rang, kon eller élder vid intervju, utan strévar efter en
méngfald.

Intervjun kommer att genomforas av Klara och mig, och beridknad tidsatgang &r 40—60 min.
Samtyckesavtal for att skydda den intervjuade och dess arbetsgivare kommer att skrivas.

Hor av er om detta skulle vara intressant for er!

Med vinlig hélsning,
Olivia Lindkvist och Klara Loebbert.

Studenter pa Internationell Logistik, Chalmers Tekniska Hogskola. '

!'Vid mejlutskick anvindes bada forskarnas mejladresser och nir Klara Loebbert skickade var namnen omvinda.
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BILAGA 2

Introduktion
Kan inte du beritta lite om vad du har for position ombord, vad du jobbar med och vad dina
arbetsuppgifter ar?

Hur ldnge har du arbetat till sjoss och hur ldnge har du arbetat pa det hir fartyget?
Hur langa tornar har du?

Hur ér flexibiliteten kring térnarna?

Hur ménga &r ni ombord och hur ser det ut med konsfordelning och nationaliteter?

Nér under en cykel av att vara pa jobb och att vara hemma mar du som bast, respektive
samst?

Trivsel och stimning
Hur trivs du pa jobbet? Vad ér det som paverkar din trivsel ombord?

Hur fungerar samarbetet med dina nirmsta kollegor, och generellt ombord?
Far man tycka olika?

Hur dr stémningen ombord? Vill man hdnga utanfor arbetstid?

Vad finns det att géra utanfor arbetstid? (Gym, sillskapsrum etc.)

Hur uppfattar du att de andra ombord trivs?

Vet du var du ska vinda dig om det inte &r bra stimning?

Ledarskap
Kan du beriétta om ett tillfdlle nir du varit med om ett bra ledarskap? Hur var den ledaren och
hur fick det dig att tinka/kénna?

Hur &r en bra ledare enligt dig?

Kan du berétta om nér du varit med om ett riktigt daligt ledarskap? Hur hade du velat ha det i
stéllet?

Ténker du pd hur du dr som ledare? Vad gor du aktivt {for att vara en bra ledare?

Om det hade funnits en ledarutbildning anpassad for sjofarare, hade du velat g& den da? Och
hur tror du att det hade tagits emot ombord om rederiet sidger att "alla ska ga den”? 2

2 For intervjuer pa engelska har samtliga frigor dversatts.
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BILAGA 3

Informerat samtycke om deltagande i examensarbetsprojekt
(Det goda exemplet, En kvalitativ studie om psykologisk trygghet ombord

pa fartyg)

Chalmers tekniska hogskola
Institutionen for mekanik och maritima vetenskaper

Avdelningen for maritima studier (Internationell logistik)
SE — 412 96 Goteborg

Studenter:
Olivia Lindkvist oliviali@chalmers.se
Klara Loebbert loebbert(@chalmers.se

Handledare:
Fredrik Forssman fredrik.forsman(@chalmers.se

Vi ldser sista dret pa programmet Internationell Logistik pd Chalmers Tekniska Hogskola.
Syftet ar att undersoka vad som idag gor det bra ombord, utifran perspektiv som psykologisk
trygghet och ledarskap. Rapporten ska dven undersoka hur de ombordanstillda arbetar med
att forbéttra den psykologiska tryggheten ombord. Vi 6nskar kunna komma fram till konkreta
forslag som kan bidra till fordndring inom den svenska sjofarten.

Om du vill ha mera information om projektet sa dr du vilkommen att kontakta handledare
eller studenter.

Innan vi ber om din medverkan vill vi informera om vilka etiska regler som giller i
projektet.

o Jag dr medveten om att studien dr helt anonym och insamlad data kommer att
redovisas utan koppling till person, fartyg eller foretag/rederi.

o Mina personuppgifter kommer att hanteras i enlighet med EU:s allmdnna
dataskyddsforordning (GDPR) och pa ett sdtt som inte inkrdiktar pd min personliga
integritet.

o Jag har tagit del av informationen kring deltagande i studien och dr medveten om hur
den kommer att ga till samt den tid den tar i ansprdk.

o Jag deltar i denna studie helt frivilligt och har blivit informerad om varfor vi har blivit
tillfragade samt vad syftet med deltagandet dr.

o Jag dr medveten att jag ndr som helst under studiens gang kan avbryta mitt
deltagande utan att behéva ge en orsak till detta.

o Jag ger detta medgivande forutsatt att inga andra dn de studenter/ldrare/forskare som
dr knutna till studien kommer att ta del av det insamlade materialet.

Genom att skriva under denna blankett ger du ditt sa kallade informerade samtycke till att
delta i studien under dessa forutsdttningar och att du tagit del av den information som
presenterats.
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Jag godkénner att intervjun spelas in i analyssyfte.

Ort: Datum:

Underskrift:

Namnfortydligande:

Kontaktuppgifter: FRIVILLIGT
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