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Sammanfattning

Rapporten beskriver den del av projektet Redo2 dér vi arbetat med
anpassning av metodmaterialet Mentors in violence prevention (MVP)
for sjofartsbranschen. Arbetet har huvudsakligen skett under 2022-2023
di Marco Vega frin organisationen MAN har besokt olika fartyg och
foreldst, utbildat och utvirderat tillsammans med deltagare som arbetar
ombord. Tillsammans med Eva Nordstrom pa Sjofartsverket har
metodmaterialet 7rygga rum arbetats fram och dokumenterats.

Ca 200 personer har deltagit pa foreldsningen och ca 25 personer har
gétt utbildning i att vara samtalsledare. Tre personer har gatt en
fordjupningskurs for att kunna utbilda fler samtalsledare.

MVP bygger pa tre fordndringsstrategier; en bred definition av vald, en
genusfordndrande ansats samt betydelsen av att vara en aktiv dskadare.
Det grundas pd ett gemensamt ansvar att gd fran tystnadskultur till
samtalskultur och att borja se kopplingen mellan fysisk och
kinslomaissig sdkerhet ombord pé ett fartyg.

Fyra rederier har utgjort testbdadd och deltagit med fokusgrupper for att
gbra anpassningar av materialet. De flesta rederier har upplevt detta
virdefullt och lagt mycket mer tid 1 projektet 4n vad som initialt
planerades.

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

Rederierna dr nojda Over att kunskap och medvetenhet har okat i
besdttningarna och ser Trygga rum som ett anvandbart metodmaterial
for framtiden.

Deltagarna kdnner sig mer forberedda pd att agera och tycker att
samtalstekniken fungerar fint.

Infor en bredare implementering finns det dock farhagor fran bada hall.
Att vara samtalsledare kriaver 1 praktiken att man har en formell roll att
driva arbetsmiljoarbete och att tid for att anvinda metodmaterialet
finns, till exempel pa arbetsplatstraffar.



Summary in English

The report describes the part of the Redo2 project where we worked on
adapting the methodology material Mentors in violence prevention
(MVP) for the shipping industry. The work has mainly taken place
during 2022-2023 when Marco Vega from the organization MAN has
visited various ships and lectured, trained and evaluated together with
participants who work on board. Together with Eva Nordstrom at the
Swedish Maritime Administration, the methodology material Safe
rooms has been developed and documented.

About 200 people have attended the lecture and about 25 people have
attended training in being a conversation leader. Three people have
taken an in-depth course in order to be able to train more conversation
leaders.

MVP is based on three change strategies; a broad definition of violence,
a gender-changing approach and the importance of being an active
bystander. It is a shared responsibility to move from a culture of silence
to a culture of conversation and to begin to see the connection between
physical and emotional safety on board a ship.

Four shipping companies have formed a test bed and participated with
focus groups to “marinate” the material. Most shipping companies have
found this valuable and put much more time into the project than was
initially planned.

The evaluation work shows that we are quite unaccustomed to
preventive efforts in the social work environment, but that there is great
potential in increasing knowledge and many highlight the power of
looking at the concept of violence in a broader definition.

The shipping companies are satisfied that knowledge and awareness
have increased in the crews and see Safe Rooms as a useful
methodological material for the future. The participants feel more
prepared to act and think that the conversation technique works well.

Before a wider implementation, there are however concerns from both
sides. Being a conversation leader in practice requires that you have a
formal role and responsibility to drive work environment work and that
time to use the method material is available, for example at workplace
meetings.



Inledning

Vara resultat frin det forsta REDO-projektet visade att den som inte
kinner sig trygg pa sin arbetsplats och med sina kollegor inte vagar
ifragasétta eller séga ifrdn. Detta kan paverka det systematiska
sdkerhetsarbete som stir 1 fokus inom sjofarten och &dr en del av
ombordanstélldas vardag. Alla som arbetar pa ett fartyg ar till exempel
inforstddda med skalet till regelbundna brandoévningar, de genomfors
inte for att det ofta brinner, utan for att det ska finnas en
handlingsberedskap om olyckan &r framme. I sdkerhetsorganisationen
ombord har alla en roll att fylla och det finns en hog medvetenhet runt
fartygets sdkerhet och riskerna i den fysiska miljon for anstéllda.

Nir det kommer till den sociala arbetsmiljon har vi inte kommit lika
langt. Det har saknats kunskap, metoder och Gvningsmaterial for att
systematiskt kunna arbeta forebyggande. Universella preventiva
insatser gors i syfte att alla ska kunna identifiera risker och ha en
handlingsberedskap, vilket gor att anstéllda ocksda kan kéinna sig
kinslomissigt trygga pa jobbet.

#metoo-rorelsen och sjofartens eget upprop #lattaankar visade att
formella anmélningar bara utgor toppen av ett isberg. Nu finns en ny
medvetenhet kring detta och for att branschen ska vara attraktiv finns
inget utrymme for att se mellan fingrarna. Alla har ritt till en arbetsplats
utan vald.

Vald?

Att arbeta forebyggande handlar om att identifiera vilka risker som
finns. Med vald avses varje handling riktad mot en annan person, som
genom denna handling skadar, smértar, skrimmer eller krinker, far
denna person att géra nagot mot sin vilja eller avstd fran ndgot som den
vill.!

Projektet syftar till att ge ombordanstillda verktyg att jobba
systematiskt med den sociala arbetsmiljon. Med utgangspunkt fran den
evidensbaserade metoden Mentors in Violence Prevention (MVP) har
REDO2 anpassat och utvecklat ett metodmaterial, framtaget av
organisationen MAN, till en sjofartskontext. Utgdngspunkten &r att vald
ar ett inldrt beteende som kan avléras.

1”Meningen med vald” (Per Isdal 2000)



REDO gar ombord

”Klockan &r 07.00 en disig tisdag. Jag gar ombord, lite frusen, yrvaken
och fylld av fordomarna som jag hade véxt upp med kring sjomén. Bara
ordet sjoman kidnns ganska talande; att det &r mestadels méin och att det
ar typiska och gammaldags manliga attribut som géller. Jag forvantade
mig hard jargong, stark heteronorm och féorminskning av det kvinnliga,
sexualisering av kvinnor och en tro att hon inte dr formogen att hantera
arbetet och livet ombord. Men i stéllet mottes jag av en besdttning med
enorm omtanke for varandra.

Det tydligaste var genom att de stindigt belyste sédkerheten. Genom
skyltar, ronder, 6vningar och béde officiella och inofficiella samtal
fanns ett fokus pa sékerheten dér. Fran varselvésten jag fick ta pa for att
komma ombord till de olika genomgéngarna av skyddsutrustning. Att
standigt logga in och logga ut nér jag kom eller ldmnade fartyget. For
att uppna denna typ av sdkerhet ombord krévs ett stindigt flode av
kommunikation mellan flera yrkesgrupper och individer. Ett frigande
och ett svarande. Alltid i syfte att bara ansvar.

Nér det vél ar skarpt l4ge s finns det en sjilvklar struktur och hierarki
som trader 1 kraft. Jag forestdllde mig att denna hierarki skulle prigla
mycket av de sociala mdtena, men sa var inte fallet. Hierarkin &r ndstan
tydligare pa ett kontorsjobb, dn den upplevelse jag fick ombord. Den
anvinds nir den behdvs. Resten av tiden ar sjominnen och
sjokvinnorna flitiga och sociala arbetare som - till skillnad frdn mig som
kontorist- lever i ett annat tempo och med andra ramar. Deras privatliv
gar in 1 det professionella 24 timmar om dygnet och under alla de dagar
som de befinner sig ombord. Och precis som pa andra arbetsplatser dér
manniskor mots, sa finns det kirlek och konflikter.

Det som skiljer sjofolk fran landfolk dr deras enorma kunskap och
strikta bild av sdkerhet och det behov de har av varandra nér de ar ute
till sj6ss. Fran bryggan dér de haller koll pd kurs och distans och varje
knop som fartyget gor, till byssan ndr det lagas mat, eller nér
reparationer gors ombord. Sékerheten star alltid i fokus.

Aven om de flesta ombord inte har hemska och tragiska erfarenheter av
olyckor, sé envisas de med att 0va och f6lja riktlinjer kring sdkerheten.
De gor det varje vecka och pa samma sétt, aldrig gors det avkall. Skulle
nagot hénda sd analyseras situationen och atgirdas. Det dr den
minskliga faktorn som blir det som, dramatiskt nog, blir skillnaden
mellan liv och d6d ménga génger. Jag upptéckte tidigt (och till min stora



forvaning) att mitt arbete dr valdigt likt sjofolkets, 1 allafall nir det
kommer till personsékerhet och att det 4r den méanskliga faktorn som
styr och som kan vara en rdddare i ndden. Jag har aldrig kint mig sa
séker pa en plats som nér jag var ombord. Jag visste att jag skulle kunna
rdddas och hjilpas att komma i sdkerhet om faran lurade ute till havs.
Fran kapten till matroser och motormén visste alla vad som ska goras
ifall olyckan intréffar och hur en gor for att undvika att hamna i farliga
situationer. P4 samma sdtt som jag arbetar med den kinslomdssiga
sakerheten bland personal och elever i skolor, s arbetar sj6folket strikt
med personsidkerheten - bade forebyggande och atgirdande. Detta blev
min ingang till spdnnande och givande samtal med beséttningen om
kanslor, konsroller, relationer och om vald. Inte bara slaget eller en orfil
1 ilska, utan allt som gdrs ménniskor emellan som kan skada, smérta,
skrdmma eller krinka en individ eller en grupp. Eller det som far en
person att gora ndgot mot sin vilja eller avsta frdn nagot den vill gora.
Syftet med samtalen &r att forebygga sexuella trakasserier till sjoss.
Detta dr resultatet av metoo-uppropet #lattaankar.

Det blev tydligt for mig att besdttningen forstod att det handlar om mer
an att kvinnor ska kénna sig trygga till sjoss. Det handlar om att alla pa
en arbetsplats ska fa kdnna sig trygga, oavsett arbetsroll, oavsett vilka
identiteter de har och vad som skiljer dem &t. Och att det hela grundar
sig 1 ett gemensamt ansvar att ga fran tystnadskultur till samtalskultur.
De forsta besoken pa fartyg har fatt mig att bli mer sékerhetsintresserad
och observant. Nu kollar jag nddutgéngar pa hotell, samlingsplatser och
registrerar om brandvarnare finns och var jag hittar ndrmaste
hjértstartare. Jag har ocksa insett att jag bor uppdatera mina HLR-
kunskaper.

Det dr min forhoppning att samtalen kommer att leda till att sjofolket
dven borjar inkludera den kénsloméssiga sdkerheten till det redan
vilsmorda arbetet med den fysiska sdkerheten ombord. Detta for att de
tillsammans ska ha en dnnu tryggare arbetsmilj6 ombord, da dessa
arbetsplatser skiljer sig avsevirt frin manga andra. Vem anande att
sjofolk var de som skulle ta sig an den kénsloméssiga sékerheten fore
ndgon annan bransch? Inte jag. Och just dér dr de yrkesfolket som
utmanar, inte bara havet utan d&ven mina férdomar. Och de gor det med
rage.”

Véren 2022
Marco Vega



Att forebygga vald

Véld éar ett samhillsproblem. Hur man arbetar for att forebygga vald ar
ett relativt védl beforskat omrdde och 2020 publicerade
Jamstilldhetsmyndigheten en forskningsoversikt kring
valdsprevention?.

Studierna visar att universella program som riktar sig till alla, inte bara
en sdrskild grupp, ofta ar effektiva vad det géller att fordndra attityder
och att program som baseras pd askddarens roll (the bystander
approach) okar bendgenheten att gripa in. Man har ocksa sett att
program med en genusforandrande ansats kan forebygga méns vald mot
kvinnor.

Forskningen har identifierat en rad framgangsfaktorer vad det giller
forebyggande insatser:

Program &r mer effektiva om de bestar av flera traffar snarare dn enstaka
foreldsningar och andra punktinsatser, dven om dessa kan oOka
medvetenhet och kunskap kring véld.

Program dr mer effektiva om de fokuserar pa att fordndra, snarare dn
bara informera om normer och attityder.

Genusforandrande ansatser har visat god effekt pa attityder och
beteenden, sdrskilt om de forsoker fordndra hela samhillen och
grannskap.

Interventioner som riktar sig till pojkar och midn som grupp ar mer
effektiva dn utbildningsinsatser som enbart adresserar flickor och
kvinnor, bland annat dérfor att man &r priméra valdsutovare.

I preventivt arbete med pojkar och mén har fokus pad maskulinitet och
normer kring manlighet som understdodjer véld, samt insatser som
mojliggdr en positiv plats for man i arbetet mot vald visat sig vara
framgéngsrika.

Viss evidens finns for att effekten pa attitydforéndring ar storre for mén
om programmen levereras i konsseparata grupper, dn i grupper med
bade mén och kvinnor.

Det finns evidens for program som riktar sig mot unga, bland annat
eftersom de inte hunnit bli alltfor paverkade av samhaillets normer kring
vald.

Askadaransats kan hoja deltagarnas askddarrelaterade beteenden,
inklusive bendgenhet till att intervenera, men programmen &ir inte ar

2 Microsoft Word - Véldsprevention slutrapport.docx (jamstalldhetsmyndigheten.se)



https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/hqqnpekx/valdsprevention-i-sverige_en-forskningsoversikt_2020.pdf

mer effektiva dn andra pedagogiska modeller vad géller att fordndra
attityder kring sexuellt vald och vald i ndra relation.

Forebyggande insatser pa en arbetsplats kan ses som ett hdlsofrimjande
arbetsmiljoarbete dir man pd organisationsniva identifierar attityd,
arbetssitt och normer som kan frimja vald.

Valdtakt

Misshandel

Fysiska och sexualiserade 6vergrepp

Slag, sparkar, knuffar
Verbala angrepp, hat och hot

Nedvarderande kommentarer, blickar och inviter

Sexistiska, homofoba, rasistiska skamt,
bilder och kommentarer (varderingar, normer och attityder)

”Valdspyramiden”

Viéldsprevention utgér ofta fran en bred definition av véld, dér dven
lindrigare former inkluderas. Inte minst podngteras vikten av att se
relationen mellan olika former av vild. Valdet forstds da som 1 ett
kontinuum, det vill sdga att det inte finns stora skillnader och abrupta
Overgdngar mellan vdldsamma och fredliga relationer (Kelly, 1988).
Grovt och lindrigt vald har samma grundléggande funktion — det skadar
och fornedrar och gor att offret forlorar kontroll 6ver sig sjdlv. I svenskt
antivaldsarbete har teorin om valdets kontinuum synliggjorts genom
”véaldspyramiden™ (t.ex. Fatta man, 2017). Denna placerar grovre
former av vald hogst upp i pyramiden, eftersom de 4r ovanligare &n
lindrigare former av vald, sdsom sexuella trakasserier. Dessa hamnar
dérfor ldgre ned 1 pyramiden.
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En annan dimension som ir avgorande for att forstd vald — och darmed
valdsprevention — dr de olika platser dar vald utdvas, eftersom det delvis
har olika karaktdr. I brottsofferundersokningar, som exempelvis
Nationella trygghetsundersokningen (NTU), presenteras grovt sett tre
olika typer av arenor: bostaden, arbetet/skolan och allmén plats. Den
vanligaste brottsplatsen vid misshandel dr allmin plats, direfter foljer
arbetet/skolan. Platsen for var vdldet dger rum skiljer sig mellan konen.
Min utsétts oftast for vald pa allmén plats av obekant person, medan
kvinnor frimst utsétts for vald pa arbetsplatsen eller i hemmet och oftast
ar bekant med gérningspersonen (Bra, 2017).

Mentorer i valdsprevention (MVP)

MVP ér ett universellt valdpreventivt program med genusfordndrande-
och askddaransats. Programmet innehaller ocksa en ledarskaps-
komponent, dir unga utbildas i att leda programmet med andra unga.
MVP utvecklades 1 USA pa 1990-talet av Jackson Katz. Till att borja
med var malgruppen unga méin inom idrottsvirlden, och fokus 14g pé
valdsprevention genom att omkonstruera problematiska normer
kopplade till maskulinitet med hjdlp av manliga, framgingsrika
idrottare med hog status (Katz, 1995).

MVP idr den enda metoden i forskningsoversikten som uppfyller
samtliga kriterier och som ocksd har utvdrderats i studier som ar
publicerade i refereegranskade tidskrifter och dérfor kan sidgas hélla en
hog vetenskaplig kvalitet. MVP har implementerats 1 tvd versioner i
Sverige: en version utvecklad av Botkyrka kommun en version
utvecklad av organisationen MAN.

Stockholms universitet har utviarderat implementeringen av MVP i
skolan och i rapporten® som publicerades 2021 beskrivs ocksi de
utmaningar som observerats. Utmaningarna kopplas till tid och plats for
genomforande samt ldrarens roll och fOrutsittningar. Forskarna
rekommenderar att metoden fortsatt anvinds, utvecklas och utvirderas
kontinuerligt.

Pé senare ar har MVP dven borjat anvéndas pé arbetsplatser. I detta
projekt har vi gjort en benchmark mot Kriminalvérden, som i samarbete
med MAN skapat metodmaterialet ”Askadarens roll i ett jamstillt
samtalsklimat (AJS). Det ir ett program som riktar sig till chefer dir
avsikten var att bryta tystnadskultur och skapa en hilsosam arbetsmiljo
for de anstéllda. Syftet var att kdnna igen och forstd konsekvenserna av

% Microsoft Word - MVP-rapport 7 januari.docx (diva-portal.org)
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krankningar och trakasserier som kan forekomma pé arbetsplatsen,
utmana konsstereotypa normer och att agera bade fore, under och efter.

"I 4JS viiver vi ocksd in idén om chefen som rollmodell och hur
chefen kan paverka andras beteenden genom forstirkning av de
“antivaldsbeteenden” vi vill se mer av. En trygg chef kan visa
omtanke, hjdlpsamhet, be om hjdilp och vara sdrbar. Hos oss
tycker man att “Lilla rummet” dr den mest effektiva och givande

ovningen.”

(Malin Isaksson, Kriminalvarden)

MAN i samarbete med Sjofartsverket

Sjofartsverket driver sedan flera &r tillbaka ett aktivt arbete kring
jamstélldhet och en bra social arbetsmiljo, badde internt och externt.
Samarbetet med organisationen MAN ir etablerat och det foll sig
naturligt att vi tillsammans skulle utveckla ett metodmaterial for
sjofarten.

MAN arbetar for jimstélldhet och mot méns véld. Organisationen utgér
fran en feministisk syn pd vérlden och tanken att vi behover fordndra
destruktiva manlighetsnormer for att stoppa valdet. Malet &r att fler mén
och killar ska engagera sig for jamstilldhet och att fler mén och killar
tar ett storre ansvar for omsorgen. Visionen &r en jamstélld vérld utan
vald. MAN ir en ideell forening som bestar av engagerade medlemmar
utspridda Over hela landet och ett trettiotal anstdllda pd kansliet 1
Stockholm. Organisationen har ett antal pagdende stérre samarbeten
med organisationer och myndigheter, dir de bidrar med sakkunskap och
metodutveckling.*

Lank till en film med Marcos kollega Dennis Nystrom, inspelad 2022 p3 ett
Oppet mote for Vagratt, dar han berattar om MAN:
https://www.youtube.com/watch?v=ijVT-EsatWM

Rederier

Fem rederier samarbetar med REDO2 och fyra av dem utgodr véar
testbadd for Trygga rum. Innan start forestdllde vi oss ndgra mindre
fokusgrupper for att testa och utvdrdera metodmaterialet. Vi
uppskattade att deltagande rederier skulle ldgga ca 100 timmar var pé

4 MAN - REDO 2.0 — MAN férebygger vald till sjoss (mfi.se)
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projektet. Det var en grov underskattning, nir vi summerar tiden visar
det sig att engagemanget blev mycket storre.

“Det dr otroligt viktigt att vi som arbetsgivare inom sjofart
arbetar aktivt med den sociala arbetsmiljén ombord och att vi
vdgar mota den problematik som finns. Hela vdirlden skiftar just
nu mot ett mer medvetet forhdllningssdtt inom fragor som t.ex.
likabehandling och psykisk ohdlsa och det finns inga ursdkter att
inte forsoka hdlla jdmna steg i den processen. Idag vet vi att
vdlmdende medarbetare sprider glddje och motivation vilket dr
en enorm tillgang i sd pass isolerade miljoer som fartyg.”

(Frida Rhedin, Viking Supply Ship Management)

Under 2022-2023 har MAN varit ombord p4 flera olika fartyg. Det har
varit isbrytare 1 Luled, passagerarférjor i Skane, Halland och p& Gotland
samt forsknings- och arbetsfartyg. Det dr inte bara de ombordanstéllda
som deltagit 1 foreldsningar och utbildning, utan dven personal fran
rederikontoren.

"Det har varit spdnnande att arbeta ombord pa isbrytarna. Jag
gick in med en nyfikenhet, men med otroligt lite kunskap om hur
livet ombord ser ut. Jag upptdickte snabbt saker, som att det
yrkesmdssiga gar in i det privata och hur viktiga kollegorna och
tilliten till dessa dr for att det ska kdnnas tryggt ombord.
Overraskad éver hur mycket ppenhet det finns for att prata om
det som alltid finns ndr mdnniskor mots, relationer, kdnslor och
beteenden. Jag hoppas att era moten med mig, savdil i workshops
som i andra, mer spontana samtal, har vickt samma nyfikenhet
och kanske dven gett flera i besdttningarna verktyg att hantera
Jjust relationer dnnu bdttre och pd sd sdtt uppmuntra till en dnnu
tryggare arbetsmiljo. Savdl ndr det gdller kroppen som
kdnslolivet.”

(Marco Vega, MAN)
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Metod

Sedan 2003 giller arbetsmiljolagen ombord pé svenskflaggade fartyg.
Arbetsgivaren har det vergripande arbetsmiljdansvaret for alla
anstéllda i rederiet och for arbetsmiljon ombord ansvarar i regel
befdlhavaren (som arbetsgivarens representant). Transportstyrelsen
som &r tillsynsmyndighet har utfardat foreskrifter (TSFS 2019:56) om
arbetsmiljo pé fartyg. AFS 2015:4 borjade gélla pa svenskflaggade
fartyg 2019. Av Afs:en framgar att det ska finnas rutiner f6r hur
krinkande sidrbehandling forebyggs och hanteras och att det ska vara
en del av ett systematiskt arbete for att forebygga ohélsa och olyckor.
Det systematiska arbetet handlar om 1) att undersoka, 2) att dtgirda
och 3) att f6lja upp.

I detta kapitel beskrivs hur processen med fokusgrupper bidragit till att
utveckla metodmaterialet ”Trygga rum for samtal” for sjofarten.

Den overgripande metoden for Redo2 édr Design Thinking, aktions-
forskning med interventioner mellan forskning, utveckling, och
testning. Det &r en anvéndarcentrerad ansats med fokus pa ménniskor,
samskapande och gemensam problemldsning.

Under projektets forsta ar hade vi moten med deltagande rederier. Vilka
var intresserade av att testa vara metoder och nér i tid kunde det passa?
For en sddan hdr satsning kridvs ett omfattande forankringsarbete.
Rederierna hade olika forutsittningar och olika incitament for att delta,
men vi kunde kénna att det fanns ett sense of urgency — med #metoo i
ryggen och det forsta Redoprojektet som fokuserade pa kvinnor till
sjoss, behovde vi nu né ut till mdnnen.

Utgdngspunkten var att de tre forédndringsstrategierna i MVP behovde
fa en struktur och en form anpassad till malgruppen. Under
forankringsarbetet framkom det att det maste vara mojligt att kora
foreldsningar och utbildning off-line och for att fa ihop det pa ett fartyg
som arbetsplats behovde vi dela upp utbildningen i1 kortare pass,
anpassat till arbetssituationen ombord pé ett fartyg.
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Ansats

Metodutvecklingen har skett 1 tre steg; en kunskapsforeldsning med
syfte att skapa medvetenhet och nyfikenhet, en utbildning for
samtalsledare samt mdjlighet till en train-the-trainer-kurs.

Inledningsvis uppfattades att ett metodmaterial behdver utmana
etablerade normer pa arbetsplatsen och utgora ett stod for att prata om
erfarenheter av vald ombord. For att inte hamna 1 l&sta positioner kring
offer och forovare behover det vara fokus péd askadarna och
utbildningen ska vigleda i hur man gér frén att vara en passiv dskadare
till en aktiv askadare. Att skapa mojlighet och utrymme for den hir
typen av samtal pd en arbetsplats dr utmanande men avgdrande.

Att utveckla MVP for sjofarten blev ett undersokande arbete i flera steg.
Sma édndringar i innehall och uppldgg genomfordes kontinuerligt som
anpassning till hur foreldsning och utbildning togs emot.

I planeringen av den forsta samtalsledarutbildningen var utgangs-
punkten att testa ramverket, jobba med rollen som samtalsledare och
undersoka ndr och hur det dr bést att ha samtalen samt hur
arbetsplatsens hierarkier piverkar samtalet.

Ramverket bestar av tre delar:

1. Foreldsning
2. Utbildning for samtalsledare
3. Train the trainer-kurs

Den som utbildas i MVP ska kunna leda samtalsgrupper genom att
introducera ett tema och genomfora olika diskussionsdvningar med
syfte att vigleda deltagarna till att agera som aktiva askddare. I Stora
rummet pratar man utifrdn samhélls- och arbetsplatsperspektiv och i
Lilla rummet pratar man utifran egna erfarenheter. Samtalsledarens roll
ar att kunna presentera ett tydligt mal och syfte samt ge instruktioner
for hur Ovningar ska genomforas péd ett tryggt sitt. Det &r ocksa
samtalsledaren som tillsammans med gruppen sitter upp regler och
ramar. Det dr en roll dir det ar viktigt att vara lyhord for gruppen.

Utmaningar

Den stora utmaningen var anpassning till de arbetsférhdllanden som
rader ombord pa ett fartyg. Beséttningen jobbar dygnet runt pa schema
och nir en inte arbetar har en fritid eller sover. Mellan arbetspassen &r
personalen ledig och hemma. S& det forsta samskapandet med
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respektive rederi och fartyg blev att planera genomforandet av
foreldsningar och utbildningspass. For att nd alla i en besdttning har det
kravts stor flexibilitet och att upprepa samma moment flera gdnger. Att
s& manga som mojligt kunde ta del av den inledande kunskaps-
foreldsningen beddmde vi som essentiellt och spelade dérfor in
foreldsningen som tre korta filmer som deltagarna kunde se béde
ombord och hemifran. Vi fick ockséd anpassa genomfGrandet och
erbjuda utbildningen bade fysiskt och digitalt.

Fokusgrupper

Fem rederier deltar i projektet och vi har jobbat med fokusgrupper pa
fyra av dessa. Syftet var att identifiera vilka anpassningar av MVP-
materialet som behovdes for att det skulle kéinnas relevant for
ombordanstéllda.

"Det finns ett intresse men en stor franvaro av know-how. Dock
dr varenda bdt superbra pad sdkerhetsrutiner och tink. Bdde
preventivt och hur en undviker att hamna i onédiga risker. Jag
har oversatt det till det vi jobbar med. De sdikrar kroppen - vi
sdakrar det kinslomdssiga i mdnniskan. Tillsammans blir det en
helhet. De képte den idén rakt av. Vi behéver anvinda deras
sprak och sprdnga in samtalsdmnen kopplade till saker som gors
ombord, deltagarna kan bidra med egna scenarier och exempel
pd aktiviteter i gemensamma utrymmen."” (Marco Vega, MAN)

Viking Supply Ships

VSS ér ett rederi med drygt 300 anstillda verksamt inom offshore och
isbrytning, med ansvar for management for Sjofartsverkets fem
isbrytare sedan 2000. Det var en lang tid av forberedelser och planering
innan projektet kom ombord och som del av detta fick Marco mgjlighet
att triffa skyddsombuden.. Under hosten 2022 deltog hela besittningar
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pad kunskapsforeldsning och ca 20 personer deltog i samtalsledar-
utbildningen.

Stena Line

Stena Line &r ett av vérldens storre internationella rederier med drygt
5000 anstdllda och 39 fartyg. Stena Line erbjod fokusgrupper ombord
pa passagerarfarjorna Nautica, Skane och Mecklenburg-Vorpommern.
Samtliga ombord deltog 1 kunskapsforeldsningen och 1 person deltog i
samtalsledarutbildningen.

Destination Gotland

Destination Gotland har ca 400 A&rsanstidllda med huvudkontor i
Visby. Verksamheten omfattar dagliga farjeforbindelser mellan
Gotland och fastlandet. I samband med att projektet var ombord for att
introducera och utbilda i Arshjulet (arbetspaket 3 i projektet)
diskuterades vilka som kunde vara rétt malgrupp for MVP. DA rederiets
utbildningsinstruktorer redan var bekanta med the bystander approach,
genomfordes en foreldsning/workshop med 15-20 deltagare.
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Sjofartsverket

Sjofartsverket dr en statlig myndighet med ca 1400 anstillda.
Sjofartsverkets rederi omfattar 13 arbetsfartyg, 4 sjoméatningsfartyg, 71
lotsbatar och 5 isbrytare. Sjofartsverket har ett etablerat samarbete med
MAN sedan flera 4r och har tidigare samarbetat med Marcos f.d.
kollega Dennis Nystrom som héllit foreldsning for intresserade
medarbetare. Under detta projekt har Marco haft en
kunskapsforeldsning ombord pa arbetsfartyget Baltica och dven haft en
foreldsning for verksledningsgruppen. Under oktober 2022
genomfordes en temamanad (enligt konceptet Framfart som
Transportforetagen tagit fram) dir Marcos filmer publicerades pa
intrandtet sa att alla medarbetare kunde ta del av dem. Fyra personer
deltog i samtalsledarutbildningen och tre personer har gitt train-the-
trainer.

Kunskapsforelasningen

Kunskapsforeldsningen ér ett interaktivt foredrag som framst handlar
om véldsbegreppet och maskulinitetsnormer, alltsd tvd av de tre
fordndrings-strategierna i MVP. Det har funnits ett stort intresse fran
deltagande rederier och en ambition att erbjuda hela besittningar en
kunskapsforeldsning. Den har fungerat som introduktion till &mnet och
som ett sdtt att vicka intresse for samtalsledarutbildningen, dér
fordjupningen kring att vara en aktiv askddare star i fokus. Sammanlagt
har ca 200 personer deltagit.

Foreldsningarna blev tillféllen att testa om idén att koppla innehallet till
sdkerhet foll 1 god jord. Marco har pratat om fysisk sdkerhet och
kinslomissig sdkerhet, om betydelsen av att kénna sig trygg pa jobbet.
Underliggande finns sambandet mellan psykologisk trygghet och
bendgenhet att lyfta fram risker i arbetet, som ocksa undersoks i detta
projekt.

Vi har pd plats kunnat se hur nya perspektiv landar hos mottagarna. Under
ett par timmar har en del personer dndrat attityd frdn avvisande och
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ifrdgasittande till aha-upplevelser och engagemang. Reaktionen hos de
flesta var att detta ar “tinkviart”. Vi noterade dock att kvinnliga
beséttningsmedlemmar kénde sig lite utanfor ndr det blev fokus pa
maskulinitetsnormer.

Att projektet kom ombord vickte fragor och intresse men ocksé motstand.
Bland befilen fanns en oro for att besoket skulle tolkas som ett tecken pa
att ndgot daligt hade hint pa arbetsplatsen. Och en ganska vanlig reaktion
bland besittningsmedlemmar var ”Vad har vi gjort for ont for att fa detta?”
P& en bét fick befdlhavaren kalla in oss pa fikarasten da manga
medarbetare undrade varfor vi egentligen var dér. Det tyder pa en ovana
att arbeta forebyggande vad géller social arbetsmiljo, att det ar brukligt att
atgirder sitts 1 forst ndr det hdnt nagot. Vi larde oss dérefter att vara vildigt
tydliga med syftet.

Ombord pé isbrytarna testade vi att méta attityder innan foreldsningen. Vi
bad deltagarna lédsa ett scenario och svara pd nagra fragor.

“Det har kommit en ny elev och hon har varit ombord i nagra dagar. En
dag ndr du gdr ut pd ddck ser du att hon stdar och pratar med nagra av
dina kollegor, tre mdn. En av dem har sjdlv varit elev nagot dar tidigare.
Du ser att en av mdnnen tar ett steg ndarmare henne och sdger ndagot. Hon
fhyttar sig bakat, men han gdr ndrmare igen och fortsdtter prata. Hon
vrider sig dt sidan och tittar ner i marken. De andra tva skrattar till och

’

da vdnder hon pa klacken och gdr med snabba steg ddrifran.’

60 besittningsmedlemmar deltog 1 méitningen och svaren visar att
situationen uppfattas som problematisk, vicker kénslor av obehag och
manga svarar att de skulle reagera genom att friga vad som hént och
beroende pé svaren, rapportera till en dverordnad.

Samtalsledarutbildningen

Pedagogiken i MVP bygger pé faktakunskap, att trina formégan till empati
samt att ge utrymme for sjélvreflektion. I det ”stora rummet” pratar man
om hur det ser ut i samhéllet och pa arbetsplatsen och i ”Lilla rummet”
delar man personliga erfarenheter med andra i mindre grupper. Reglerna
for Lilla rummet &r att varje deltagare far prata i ndgra minuter och sa turas
man om. Man far inte kommentera eller stélla frdgor. Var och en tar ansvar
for vad och hur man beréttar och sétter egna grianser for vad som kénns ok
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att dela med andra. Metoden bygger pd teori och metoder fran re-
evaluation counseling’.

Samtalet som metod stér i centrum. Det 4r i samtal mellan médnniskor som
vi skapar forstéelse, trdnar var empatiska formaga och vinner insikter som
kan leda till ett fordndrat beteende. Att leda ett sddant samtal och prata om
svara saker dr en kompetensfraga. For att f4 anvinda metodmaterialet ska
man dérfor ha gétt en utbildning.

Samtalsledarens roll &r att tydligt presentera mal och syfte, tillsammans
med gruppen sitta upp regler och ramar for tréaffar, ge tydliga instruktioner
till de olika 6vningarna och vara lyhord for gruppen. Samtalsledaren ska
vigleda i att ga fran att vara en passiv askédare till att bli aktiv — pé ett sétt
som &r tryggt for individen, situationen och for gruppen.

En forsta anpassning av metodmaterialet arbetades fram under sommaren
2022. Idén var att skapa flera teman och utover vald, genus och aktiv
askddare lade vi till sprik, tystnadskultur, rasism och motstandsstrategier,
da det var fragor som togs upp av deltagare. | MVP anvidnder man teman
linjért, nu vill vi testa om det fungerar att kunna vilja tema utan sérskild
ordning. Metodmaterialet bygger pa ett kort faktaunderlag som
samtalsledare kan introducera vid en traff och tre olika dvningar till varje
tema. Vi varvar associationsévningar med varderingsdvningar och
scenarier att diskutera.

Alla scenarier ska utgé utifran situationer. Bést &r om de &r inspirerade
och inhidmtade fran verkliga hiandelser till sjoss. Varje scenario ska
beskriva relationerna mellan den utsatta, den som utsétter och den som
ser/hor/tar reda pa vad som hint. For att fordjupa kan officiella
positioner ocksd vdvas in 1 beréttelsen. Slutligen ska dven fridgan om
intention f4 komma upp. Alltid for att pdminna gruppen om att
mottagandet dr drivkraften bakom nidsta steg 1 situationen, inte
intentionen.

Relation

Intention Position

> https://www.reevaluationcounseling.org/
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Den forsta utbildningen skedde for personal pé isbrytarna, dir ca 20
personer hade anmaélt intresse. Utbildningen kom igéng i oktober 2022 och
skulle genomforas innan isbrytarsdsongen startade, vanligen runt jul. For
att s manga som mojligt skulle kunna delta blev det bade en fysisk och en
digital kurs i1 tre delar. Under varen 2023 genomfOrdes ytterligare en
samtalsledarutbildning. Denna gang var det med deltagare fran olika
rederier och organisationer.

Del 1

Kursen bérjar med en film om sexuella trakasserier®, dir deltagarna far
dela med sig kring sina reaktioner och fundera pa om och hur man
reagerat om man sett detta. Sedan foljer en aterblick pa vad projektet
jobbar med och att det &r ténkt att efter utbildning ska samtalsledarna
genomfora samtal ombord. De tre fordndringsstrategierna gas igenom
och deltagarna far en 6verblick att foreslagna teman for tréffar. Darefter
far deltagarna gora samma scenario som innan kunskapsforeldsningen
pa isbrytarna men den hir gingen fortsétter diskussionen med att ta
fram vad som hindrar respektive underléttar att vara en aktiv askadare i
situationen. Efter 6vningen gors en avstimning med deltagarna om det
ar ett realistiskt scenario och mojligt att genomféra ombord. Dagens
sista pass ér en introduktion till Lilla rummet och en dvning kring egna
erfarenheter av vald. Avslutningsvis delar deltagarna i storgrupp hur det
var att gora Lilla rummet och s& avrundar kursledaren med att prata om
samtalsledarens roll.

Utvirdering av del 1

Deltagarna lyfter utmaningen med att hitta tid for den hér typen av
samtal. Nagon menar att morgonmoten och fikaraster dr de tillfallen
man har att pdverka den sociala arbetsmiljon och att det finns behov av
korta dvningar som med regelbundenhet kan genomforas pa 10-15
minuter. Nagra arbetslag kor in- och utcheckning varje dag och det kan
man bygga pa for att skapa en samtalskultur for dterkoppling och for att
dela erfarenheter.

For att implementera metoden krdvs att det dr sanktionerat av
ledningen, HR och chefer men det kan med fordel 4gas av medarbetarna
sjélva. Det vore bra med en kick-off pa en gemensam konferens och da
ska man kunna presentera ett helt paket, strukturen maste vara klar. Det

6 https://www.youtube.com/watch?v=jtRtnvwBCgs&t=3s
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vore bra att blanda deltagare frdn olika batar si att man inte ar
samtalsledare for de ndrmaste kollegorna.

Lilla rummet &r svart och vicker mycket kéinslor. Det kanske ir ett
verktyg for personlig utveckling for samtalsledare, snarare 4n en 6vning
for alla? Om man gor det som en 6vning behdver man beredskap och
veta vart man kan hinvisa nagon som behover stod.

Del 2

Kursen borjar med en incheckning, en backspegel och presentation av
de sju teman som &r tankta for metodmaterialet. Alla uppmanas att
bidra med idéer, kommentera, 14gga till och utveckla.

Dagens tema ar véra idéer om att vara kvinna och man och en
genomgéng av vad normer ir. Den forsta dvningen &r att titta p4 en film’
och dela tankar och kénslor kring innehéllet. Darefter far deltagarna 1
smagrupper lista gamla konsnormer som vi lagt bakom oss. Vi fortsatte
pa samma sitt med sjdmansnormer och att titta pa vad som idag upplevs
som konstruktiva respektive destruktiva normer. Finns det en koppling
mellan maskulinitetsnormer och yrkesnormer for sjofolk?

Efter paus kommer en nedkortad scenariodvning (som vi dopt om till
simulering) dir deltagarna far uppticka vad som hdander med hur man
ser pa situationen ndr man byter kon péd karaktirerna. Lilla rummet-
Oovningen handlar om forvéntningar under uppvixten utifrdn kon.
Avslutningsvis repetition, utvidgning och utrymme for nya tankar vad
det géller samtalsledarrollen.

Utvirdering av del 2

Deltagarna tycker att det 4r bra med twisten att byta kon pa karaktérer i
ett scenario, det gor att man far syn pa sig sjdlv, att man lyssnar béttre
pa varandra och kdnner in, letar inte sa mycket efter tydligt rétt eller fel.
Det gick ocksé bra att korta ner en 6vning till 15 min. Denna gang fanns
inga tveksambheter till Lilla rummet, tvirtom menar flera att metoden
dven skulle kunna fungera vid konfliktlosning, vilket visar att man
utvecklar nya fardigheter genom att tréna.

7 Killar.se — Samtal killar emellan — LEO & ZAMIR (youtube.com)
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Del 3

Kursen borjar med incheckning och backspegel fran del 1-2. Temat for
tredje triffen 4r rasism och efter en faktainledning visas en film® som
deltagarna far reflektera kring. Sedan foljer en ldng simulering pd 45 min
dér 6vningen ater handlar om hur véra tankar och reaktioner fordndras om
karaktérerna byter egenskaper; annat kon, dlder, position pé jobbet. Lilla
rummet-6vningen handlar om rasism och diskriminering pga. hudfarg,
etnicitet eller nationalitet som jag upplevt som utsatt/utovare/dskéadare.
Avslutningsvis fick deltagarna utviardera hela utbildningen genom att
svara pa tva fragor; vad ar det mest viardefulla du tar med dig och vad har
du for farhagor kring att vara samtalsledare?

Utvirdering av del 1-3

Deltagarna tycker att det mest vardefulla de tar med sig frdn utbildningen
ar (citat):

e konsten att lyssna

e Trygga ramar som hjalper oss att samtal

e Verktyg pa allt som inte ar svart och vit

e Komma fran sidan. Fraga om intention.

e Sluta upp att vara en passiv askadare

e Att uppmuntra andra att vara aktiva askadare

e Samtalstekniken (lilla rummet)

e Taansvar for att agera aktivt

e Vikten att hoppa runt i allas skor innan man séatter sin asikt
e Alla manniskor har sina skora sidor

e Inte kdnna sig ensam i fragorna

e Vald &r sa mycket mer dn det grova valdet

e Hur man kan prata kring normer i bade nutid och datid

e Tagit mig tid att reflektera via utbildningen (personlig plan)
e Mer forberedd att handla och agera

e Andras reflektioner och tankar

e Metodmaterialet gér mig mer utrustad mer pa ett strukturellt plan
e Tadel avexempel. Bra med en bank av exempel vid samtal
e Ova “normmuskeln” och sugen pa att &ka ut och samtal.

Det finns ocksé en hel del farhagor kring att vara samtalsledare:

e Att andra inte vill ldra sig. Att andra inte vill andra sitt synsatt

8 https://www.svtplay.se/video/KQz2Vvm/min-story/svarta-korpar?position=0&id=KQz2Vvm
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e Att lyckas halla samtalsledarrollen utan att bli sa kdnslomassigt engagerad

e Jag arredan ett “dom fran kontoret” - en utmaning

e Om jag kdnner mig otrygg kring fragorna sa kan jag bli kinslosam. Det kan bli
kontraproduktivt.

e Borja med en halvsnall grupp

e Ett projekt som tar slut - inte ett systematiskt arbetssatt

e Om viinte ar tillrackligt manga sa ar det svart att sta upp

e En policy om att vara askadare

e Det hdnger pa mig - tappa driv

e Ge sken att jag kan mer an jag egentligen kan.

e “Den utpekade experten” skapar ansvar jag inte ar redo for

e Position som outsider “HR:s utsande”

e Att det professionella slapper och bli kdnslomassig

e |lskan kan ta over ibland

e Att gora samtalen sjalv. Kanske en bra idé att gora det tillsammans.

e Attrollen som samtalsledare inte ska tas pa allvar av beséattningen.

e Attinte veta vad man gor med saker som dyker upp under samtalen

e Attinte hitta/fa tiden att genomfdra samtalen.

e Att gora det for stort. Borja istéllet i mindre grupper och testa sig fram.

Ndr jag holl de sista delarna av samtalsledarutbildningen
fragade jag deltagarna vad det mest vdrdefulla var och om de
hade ndgra farhagor infor att halla samtal sjilva. De verkade
overens om att detta dr en metod som funkar, for det paverkar ens
sdtt att se pd saker och for att ldra sig om hur man ska agera. De
tyckte det var intressant att lyssna pa andra mdnniskors asikter
och berdttelser och fick mod att ge sig in i diskussioner och sdga
sin dsikt. Lilla rummet hade avslojat mycket om folks erfarenheter
och bagage man bdr genom livet och att fa tid att sjdlv reflektera
gor att man tdinker mer pd vad man sdger och gor. De hade ldrt
sig hur man bemoter varandra i bdde kdinsla och beteende.

(Marco Vega, MAN)

Train-the-trainer

Fordjupningskursen genomfordes sent hdsten 2023 med endast tre
deltagare fran Sjofartsverket, dir Svante Tidholm fran MAN var
kursledare. Anledningen till s& 14gt antal deltagare var att fa uppfyllde
kriterierna for att gd kursen; att ha genomfOrt minst ett samtal med
malgruppen och att ha tid och utrymme inom ramen for sin tjanst att kunna
genomfora en eller flera samtalsinsatser med arbetsgrupper minst en géng
1 manaden.
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Utbildningen ger kompetens att utbilda och handleda samtalsledare och
fokuserar pa praktiska saker kring genomforande av samtalsgrupper och
pa att fanga upp effekter och utvédrdera insatser. Diskussioner under
utbildningen utgér fran deltagarnas behov och fragor och innan kursen ska
deltagarna ha bekantat sig med det fairdiga metodmaterialet 7rygga rum
for samtal.

Kursdeltagarna turades om att genomfora dvningar i metodmaterialet och
dérefter diskuterades praktiska fragor, som till exempel hur man beméter
olika typer av motstand. En viktig del 1 kursen handlade om balansen
mellan att vara personlig och privat och att den professionella
kompetensen ligger i att ha bade kunskap och erfarenhet som gor att man
kan méta andra véarderingar och dnd4 sté kvar.

Utvirdering av train-the-trainer

Deltagarna hade erfarenhet av att hilla workshops och samtalsévningar
men upplevde dnda osdkerhet infor rollen. Det krivs helt enkelt mycket
erfarenhet. Det kéndes nyttigt att fa prata om praktiska saker och om hur
man bemoter deltagare som ifragasitter och visar upp olika motstand.
Onskemal om att kunna utbyta erfarenheter med andra samtalsledare lyftes
fram.
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Motstand och samforstand

Projektet foljdes en tid av Viktoria Sjéholm, student pé
Retorikkonsultprogrammet pa  Sodertorns  hogskola.  Utifrdn
faltobservationer och en retorisk analys av kunskapsforeldsningen
skrev hon sin kandidatuppsats®. Uppsatsens har som syfte att utforska
med vilka retoriska medel en utbildare kan lidgga grunden for ett
samforstidnd, respektive vilka medel som riskerar att skapa ett motstind,
inom en valdspreventiv utbildning. Avsikten har inte varit att méta
utbildningsresultat utan snarare att vara retoriskt radgivande, avseende
hur en utbildare kan etablera ett fortroende hos sin publik.

Tidigare forskning visar att dmnet valdsprevention kan motas av
motstdnd, ndr mdn kdnner sig bdde utpekade och anklagade. Sd,
hur kan en talare leverera ett sdadant budskap? Hdr kan
retorikvetenskapen bidra med svar och utifran en sdadan onskan
tar denna studie avstamp. /.../ En retorisk analys av hur
budskapet mottagaranpassas kan bidra till att finna det som kan
overtyga och det som kan skapa samforstand snarare dn
motstand. (Viktoria Sjoholm)

Utifran sin analys drar Sjoholm slutsatsen att det finns nadgra omraden i
REDO-projektets kunskapsforeldsningar som skulle kunna tjdna pé att
fortydligas och omformas. Da den retoriska analysen dr omfattande sa
presenteras hér endast ett begrénsat urval av resultaten, med fokus pa
de slutsatser som kan vara rddgivande infor det fortsatta arbetet med
implementeringen av MVP pd arbetsplatser. Foljande dr hamtat fran
uppsatsen, i samarbete med forfattaren:

Tidigare forskning har analyserat implementering av MVP hos barn och
unga, frimst i USA. Endast ett par studier har utforts i Sverige. Trots
att vissa studier fokuserar pa mottagaranpassning dr det dock svart att
finna nagra retoriska analyser. I Sjoholms studie analyseras den
vuxenanpassning av MVP som har paborjats av MAN. Studien &r
sdledes en av de forsta att gora en retorisk analys av MVP i en
arbetsplatsmiljo. Dartill dr det en kvalitativ studie som framst fokuserar
pa instruktdrens (utbildarens) roll, vilket har efterfrdgats av tidigare
forskning.

9 Motstand och samforstand — en retorisk studie av utbildarens roll inom valdsprevention (Kandidatuppsats
av Viktoria Sjoholm VT 2023 inom Retorikkonsultprogrammet vid Sodertorns hégskola)
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Att introducera MVP pa arbetsplatser dr nagot nytt, medan dmnets
potential att vicka motstdnd &r ként. I sin analys utgar Sjoholm dérfor
frén ett av retorikens grundbegrepp, ethos, for att se hur en utbildare
inom MVP kan etablera ett fortroende hos sin publik. Som teoretisk
grund anvinds Ruth Amossys syn pé ethos’’, dar utgdngspunkten &r att
fortroendet etableras i en vixelverkan mellan publikens bild av talaren
och talarens bild av publiken. Amossy hdmtar sin teori fran bade
pragmatik och sociologi och menar att fortroendet for en talare bygger
pa bade sprakliga och relationella aspekter.

Talaren 1 Sj6holms analys &dr kunskapsforeldsningens utbildare och
publiken dr fOreldsningens deltagare, besidttningen. Grunden i
utbildarens foreldsning bygger pd att jimfora beséttningens arbete for
fysisk sikerhet med det egna arbetet for psykologisk sikerhet. P4 sé sitt
skapar utbildaren en bild av sig sjélv som speglar de aspekter han forstér
att besittningen vérdesitter. Enligt Sjoholm ses sddana gemensamma
ndmnare, inom retoriken, som en forutsittning for att etablera ett
fortroende. Utbildaren visar att han har kunskap om besittningen och
att han vérdesétter deras sikerhetsarbete. P4 sa sétt uppvisar han dven
det som inom retoriken benimns som eunoia, vilvilja, vilket kan vara
avgorande for att fa en publik att vilja lyssna pa budskapet.

Aven om utbildaren ligger stor vikt vid att hitta gemensamma néimnare
med beséttningen sa hade han, enligt Sjoholm, dven kunnat fortydliga
sin roll som utbildare. Hon hinvisar till Amossys tankar om en talares
institutionella position'!, vilket innebdr att dennes mojlighet att
Overtyga en publik inte enbart ligger i vad som sdgs utan dven i om
talaren, enligt publiken, anses ha befogenhet att uttala sig. Utbildaren
4r en representant for organisationen MAN, vilka har anlitats av
arbetsgivaren for att utbilda besdttningen inom MVP. P4 sd sitt har
utbildaren en befogenhet att uttala sig, 1 egenskap av sin yrkesroll och
sitt uppdrag. Eftersom det dock vid dessa workshoppar finns deltagare
som inte kiinner till MVP eller MAN s menar Sjoholm att utbildaren
hade kunnat befista sin institutionella position ytterligare genom att
dven berdtta om programmet MVP, vilket aldrig ndmns vid namn,
varfor MAN ansvarar for att fora ut detta program till skolor och
arbetsplatser i Sverige, samt varfor deltagarnas arbetsgivare nu har
bestdmt att det dr just MVP som bor implementeras inom sjofarten.

10 Amossy, R. (2001). Ethos at the Crossroads of Disciplines: Rhetoric, Pragmatics, Sociology.
Poetics Today, 22(1), ss. 1-23.
11 Amossy 2001, s. 3.
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Sjoholm har dven analyserat den inramning och instillning som
utbildaren har valt for sig sjdlv och kunskapsforeldsningen. Hur en
talare viljer att adressera sin publik kommer att paverka bédde
fortroende och respons. Utbildaren beskriver sitt sétt att utbilda som
bade pedagogiskt och utmanande. Med utmanande” menar han att han
vill utmana idéer och givna sanningar. Sj6holm anser att utbildarens
pedagogiska instdllning syns ndr han bemdter ifrdgasittande
kommentarer pé ett vilkomnande sétt. Ddremot finns det en risk att den
utmanande instéllningen blir kontraproduktiv. Om en utbildare utmanar
sin publik sa kan det vicka nya konstruktiva tankar, men samtidigt finns
det dven en risk att deltagarna kan lockas att aterspegla instidllningen
genom att utmana tillbaka. De deltagare som kdnner sig bekvdma med
att utmana, kanske bade utbildaren och 6vriga deltagare, kan dd komma
att dominera talutrymmet. Aven om en sédan attityd fran publiken mé
vara ndgot utbildaren kan hantera for egen del sé kan denna aterspegling
dnd4 ske till priset av andra deltagares trygghet och mojlighet att gora
sina roster horda. P4 en av kunskapsforeldsningarna noterar Sjéholm
hur ett par av de manliga deltagarna ar valdigt aktiva, bland annat
genom att ifragasitta utbildarens péastaenden att det frimst 4r mén som
utovar vald och varfor fokuset endast ligger pa méans beteenden. Medan
de manliga deltagarna tar mycket plats sd &r de kvinnliga deltagarna
tysta. P4 en {Oreldsning didr en manlig utbildare pratar om
maskulinitetsnormer, medan ett par manliga deltagare dominerar
publikens talutrymme, sé riskerar introduktionen till valdsprevention pa
arbetsplatsen att befdsta och forstirka de maktpositioner som é&r
kopplade till arbetsplatsens hierarkier och dven samhéllets konsroller,
enligt Sj6holm. Eftersom en utbildares utmanande instéllning
potentiellt kan komma att aterspeglas fran publiken sa bor den saledes
anvindas med forsiktighet. Utbildarens sitt att med en pedagogisk
inramning bemota kritiska attityder lugnar dock en situation som hade
kunnat leda till en konflikt.

Tidigare forskning har frdmst undersokt implementeringen av MVP hos
barn och ungdomar. Dér framkommer att flickor kan kinna tvekan infor
att tala under konsblandade utbildningspass. Enligt Sjoholm &r dessa
fynd relevanta dven vid analyser 1 vuxenmiljo, eftersom den otrygghet
flickor kénner i skolan inte behover skilja sig frdn den otrygghet vuxna
kvinnor kan kénna 1 arbetslivet, nir det géller vem som fér gora sin rost
hord under en diskussion om konsrelaterat vdld. Om kvinnor, pa grund
av konsnormer, tystas i samhillet kan de dven tystas pa arbetsplatsen,
och tystas de pa arbetsplatsen kan de komma att tystas under en
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kunskapsforeldsning om véld, menar Sjoholm. Enligt MVP:s grundare
Jackson Katz skapades inom MVP en “’single gender workshop model”
for att ge en trygg samtalsmiljé for kvinnor, vilket pavisar den
problematik kring talutrymme som annars kan uppsta i rummet. D4 det
kan finnas bade en svarighet och motvilja hos deltagarna att diskutera
vald sa behover utbildare prioritera att skapa trygga samtalsrum for alla.
Under kunskapsforeldsningarna observerar Sjoholm hur deltagare
ibland borjar berdtta om egna erfarenheter av utsatthet, vilket inte
plockas upp av utbildaren. Det sker dock av omsorg om deltagarna
eftersom det, enligt utbildaren, kan sitta bade offer och fordvare i
publiken. Att inte lata deltagare bidra med egna exempel, for att pa sé
sétt skydda dem, dr sdledes ett medvetet val. Sa lange som detta &r ett
outtalat samtalsvillkor kan dock ett blockerande av personliga
beréttelser lika vil uppfattas som ett ignorerande av desamma, menar
Sjoholm. Rent retoriskt innebdr det ocksa att om samtalsvillkoren
riskerar att ha en negativ inverkan pd publiken sa kan fortroendet for
utbildaren foljaktligen paverkas pé ett negativt sitt. Darfor kan det vara
fordelaktigt for bade utbildare och deltagare att de samtalsvillkor som
finns vid kunskapsforelésningen &r uttalade och presenteras fran start.
Sarskilt da foreldsningarna sker i form av workshops, dér deltagarna
forvintas vara delaktiga.

Tidigare forskning om MVP har visat att méns kénslor kring att uppleva
sig vara utpekade och anklagade ibland helt kan O&verskugga
utbildningens primdra mal att synliggora valdet. Det verkar ddrmed
finnas ett behov av att utveckla pedagogiken sé att budskapet har en
storre mojlighet att na fram, menar Sjoholm. Eftersom MVP:s grundare
har insett att man dr mer mottagliga for positiva och praktiska budskap
an negativitet och skuldbeldggande sa har de etablerat begreppet den
aktiva dskadaren, som visar att midn kan konfrontera valdsamma
jamlikar, snarare dn att endast ses som valdsverkare, samt att kvinnor
ses som aktiva och konfronterande snarare dn som offer. Trots att detta
kan fungera som en nyckel for dialog s& visar studier att
askadarbegreppet inte introduceras vid starten av ett ordinarie MVP-
program, vilket Okar risken for motstind. Detta motstind innebéar
uppenbara retoriska konsekvenser for den talare som ska framfora
MVP:s budskap och leda dialogen med sin publik pa ett konstruktivt
satt, menar Sjoholm. Vid en kunskapsforeldsning, som ska inspirera
deltagare att soka en samtalsledarutbildning, kan en utbildare dérfor
tjéna pd att argumentera pa ett séitt som soker samforstand, exempelvis
genom ett storre fokus pa den aktiva dskddaren. Trots att begreppet ar
centralt inom MVP si nimner utbildaren det dock forst i slutet pé varje
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kunskapsforeldsning, utan att ndrmare forklara dess innebord. Enligt
Sjoholm kan man, i en retorisk analys, d&ven se hur en talare skapar ett
fortroende hos publiken genom att se vilka fopiker, &mnesomraden,
som anvédnds. En talare, vars syfte &r att uppna en fordndring, kan bland
annat anvinda sig av olika &mnesomraden som rér framtiden och
mojliga dtgirder som bor vidtas. I sin analys papekar Sjoholm att en
anvindning av framatsyftande &mnesomrdden dock sker forst i slutet av
kunskapsforeldsningarna, dd  utbildaren  kort  presenterar
samtalsledarutbildningen som en mojlig vag till handling for deltagarna
och ddrmed som négot positivt for arbetsplatsen. Vid den efterfoljande
samtalsledarutbildningen medverkar, procentuellt sett, ett 1agt antal
deltagare. Majoriteten av dessa dr kvinnor. En tydligare framatsyftning,
med forklaringar om nyttan med en samtalsledarutbildning, hade
eventuellt kunnat leda till ett storre intresse hos deltagarna, menar
Sjoholm.

En viktig del av Sjoholms retoriska analys har varit att identifiera
anvidndandet av det som Amossy kallar for stereotyper, redan
existerande kulturella ramar!?. En av de stereotyper som trider fram
under kunskapsforeldsningarna dr bilden av mén som heterosexuella
och valdsbenédgna, samt att medan bade mén och kvinnor &r offer for
fysiskt vald sa dr enbart kvinnor offer for sexuellt vald. Sjoholm menar
att &ven om det finns stora skillnader i graden av utsatthet mellan mén
och kvinnor sd blir det dock ofrdnkomligen si att stereotypa
konsnormer forstirks nir man séger att médn inte utsdtts for sexuellt
vald. Trots att MVP dmnar utmana konsnormer sa har studier visat att
savil undervisare som deltagare istéllet kan riskera att bade reproducera
och forstirka dem. Vid de analyserade kunskapsforeldsningarna
presenteras dessutom endast en binér syn pa kon, vilket ger en stereotyp
bild av bade min och kvinnor. En sddan bild kan leda till motstand hos
dem som kidnner sig forbisedda. De stereotyper som anvinds som
fokusomrdden riskerar dérfor att utgdra fallgropar. Sjoholm drar
slutsatsen att d&ven inom en bindr syn pd kon sé finns ett virde i att
erkidnna bade hetero- och homosexuella mén som potentiella offer for
sexuellt vald, da fornekandet av detsamma istillet dr att befdsta en
stereotyp bild av méin. For att undvika att konsnormer forstiarks kan det,
vid implementeringen av MVP pé arbetsplatser, vara av vikt for bade
utbildare och bestillare att se om utbildningen kan genomforas pa ett
mer konsinkluderande och icke-binért sétt. Den tidigare nimnda “’single
gender workshop model”, konsseparerade utbildningstillfdllen, vicker

12 Amossy 2001, s. 7.
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samtidigt frdgan hur detta skulle kunna astadkommas péd bésta sitt,
menar Sjoholm.

Sjoholm betonar det retoriskt positiva 1 att utbildaren, under
kunskapsforeldsningarna, medvetet har strdvat efter igenkdnning
genom att belysa gemensamma ndmnare, samt hur uppmérksammandet
av deltagarnas egna kunskaper ar ett sitt att uppvisa valvilja. Utbildaren
har dven lyft fram sitt eget val att avsta fran vald, vilket gér i linje med
tidigare forskningsfynd som visar att uppvisandet av en alternativ
maskulinitet, baserad pa egna erfarenheter, kan vara ett effektivt sétt att
formedla ett véldspreventivt budskap. Genom att framsta som en
forebild, som dessutom visar omsorg och drlighet mot sina deltagare, sa
kan utbildaren bli ndgon att relatera till. Saledes, menar Sj6holm, har en
utbildare inom véldsprevention mycket att vinna pa att foregd med gott
exempel och att tillimpa ett inbjudande snarare dn anklagande sitt,
vilket varit malet sedan grundandet av MVP.

Sammanfattningsvis presenterar Sjoholm foljande radgivande
slutsatser:

- Att som utbildare anvinda gemensamma ndmnare, sdsom likheten
mellan fysisk och psykologisk sdkerhet, &r ett gynnsamt
anvindande av delad dvertygelse och kunskap, vilket kan utgora en
grund for att nd samfOrstdind och etablera ett fortroende hos
publiken.

- Det kan vara vérdefullt att definiera vad malet med kunskaps-
foreldsningen 4r, om det dr att utmana publiken och riskera
motstand, eller om det &r att vara pedagogisk och 6ka mojligheten
for samforstand. Utbildarens val av instéllning kan dterspeglas av
publiken. Den é&r dérfor avgdrande for att fokuset under
kunskapsforeldsningarna ska kunna héllas pa samtal om destruktiva
normer, snarare &n att kinslor av en upplevd kollektiv
skuldbeldggning ska véckas och fa ta utrymme. I valet mellan en
pedagogisk och en utmanande instéllning kan det vara mer fruktbart
att lagga fokus pé det pedagogiska, for att pa sa sétt skapa trygghet
och dérmed 6ppna upp for att fler roster kan horas i rummet.

- Ett outtalat samtalsvillkor under kunskapsforeldsningarna dr att
deltagarna inte far berétta om egna erfarenheter av véld, da detta
kan sdtta dem i en utsatt position. Sé linge som detta samtalsvillkor
inte uttalas kan dock ett blockerande av beréttelser d&ven ses som ett
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ignorerande av desamma. Detta kan potentiellt bidra till att 6ka
tystnadskulturen pé en arbetsplats snarare dn att motverka den. Det
kan &dven paverka fOrtroendet fOr utbildaren negativt.
Samtalsvillkoren 1 rummet bor dérfor alltid vara uttalade.

- Tidigare forskning visar att MVP:s teori om den aktiva dskdadaren
kan fungera som ett konstruktivt sétt att minska méns motstand till
en valdspreventiv utbildning. Det finns siledes ett pakallat behov
av att introducera begreppet redan fran start, for att 6ka mojligheten
till samforstand.

- Aven om det finns stora skillnader i graden av utsatthet, mellan mén
och kvinnor, s kan dock stereotypa konsnormer forstirkas nar mén
inte ses som potentiella offer for sexuellt vald. Dessutom utesluts
de min och icke-bindra som sjdlva har utsatts. En bredare syn pé
forovare och offer, och en noggrann analys av vilka stereotyper som
presenteras, skulle darfor kunna gynna en valdspreventiv
utbildning.

Utgangspunkten for denna studie dr en angeldgenhet kring dmnet och
en vdlvilja gentemot de utbildare och organisationer som arbetar inom
omradet. Jag dr enormt tacksam over hur de ansvariga i REDO-
projektet har méjliggjort for mig att fi genomfora denna studie. Aven
om en analys aldrig kan ses som komplett sd dr dock min forhoppning
att mina iakttagelser ska kunna bidra med ny kunskap om utbildarens
roll och hur retoriska verktyg och analyser kan anvindas vid
implementering av valdspreventiva program.

(Viktoria Sjoholm)
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Utvardering med rederier

Under projektets sista ar har vi dterkopplat till dem som medverkat och
presenterat det fiardiga metodmaterialet. Innan vi kontaktade deltagare pé
samtalsledarutbildningen passade vi pa att intervjua de foretrddare for
rederierna som varit kontaktpersoner i projektet. Syftet var att finga upp
vad projektet tillfort deras arbete med social arbetsmiljé ombord och hur
de sig pd en bredare implementering.

Sammanfattning av intervju med Josefin Ostlund , Stena Line:

”Pa Stena Line har vi en nollvision vad det géller alla former av
trakasserier och i de medarbetarundersdkningar som vi genomfor
regelbundet finns det med frdgor som handlar om krankande
sarbehandling och trakasserier och vi foljer ocksa utvecklingen via rena
arbetsmiljoenkdter. Under de senaste aren har vi frimst jobbat pa
overgripande nivd med policy-dokument, utbildning och rutiner for att
hantera héndelser. Alla medarbetare far en grundliggande utbildning
och vi satsar pa att stirka ledarskapet i dessa fragor. Det &r viktigt att
cheferna har ett engagemang och kunskap. De hogre cheferna har
ansvar for att driva arbetet i1 rétt riktning. Vi har bara atta svensk-
flaggade fartyg i flottan och behover jobba med besédttningar fran olika
lander och forstd olika kulturer. P4 de svenskflaggade batarna verkar
det som att cheferna borjat inse att det 4r de som har ansvar for OSA
ombord, det mérks t.ex. pa samverkansmoten.

Projektet har varit ombord pa tre av fartygen och Marcos foreldsning
var mycket uppskattad, folk pratar fortfarande om det. Han har ritt
anslag och sirskilt valdspyramiden upplevs som ett kraftfullt och bra
verktyg. En kollega pd HR wvalde att vidareutbilda sig inom
valdsprevention och kommer att utbilda hela HR-gruppen. Fran vért
rederi var det bara en person som deltog 1 samtalsledarutbildningen,
men vi tdnker att det dr en bra utbildning for bade arbetsledare och
skyddsombud, pa sa sitt blir det en naturlig roll och ett verktyg som
passar in och tar hénsyn till de strukturer och hierarkier som finns
ombord. Vért behov framover handlar framforallt om fortsatt
engagemang bland chefer.
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Sammanfattning av intervju med Frida Rhedin, VSS.

2021 befann vi oss pé en ganska grundldggande niva vad géller arbetet
med social arbetsmiljo. Tillsammans med isbrytarledningen pa SjoV
tog vi sedan ett krafttag med att infora medarbetarsamtal, uppdatera
rutiner for anmilningar, goéra en del workshops och starta
ledarskapsutbildningar. Nér vi kom med i projektet upplevde jag, som
var ny och ensam pa HR, att jag fick stod, trygga hander och hjidlp med
att genomfora insatser. Det gav kontinuitet, kunskap och material att
jobba med. Hosten 2022 introducerades Arshjulet!® och besittningarna
kallades till forelisningar med Marco frin MAN. Det har natt ut till
manga och dverlag tagits emot bra. De flesta deltagare verkade positiva
och tycka att badde arshjulet och Trygga rum dr anvédndbart. Jag ar
mycket ndjd med att kunskapen om dessa frdgor har Okat hos
besittningarna.

Jag deltog sjdlv 1 utbildningen for samtalsledare och tyckte att det var
bra och spdnnande. Men det behover vara storre fokus pé rollen som
pedagog, med mer konkreta tips pd hur man modererar samtal och
skapar trygghet i gruppen. Frin andra deltagare har jag fatt aterkoppling
om att det kéndes lite ldskigt och svért, men att de var ndjda med att ha
fatt nya perspektiv och kunskap. Samtal i grupp triggar men
nyfikenheten var stor.

Vi ser att det skulle vara en stor utmaning att implementera Trygga rum
1 storre omfattning. Det 4r svart att hitta naturliga tider for
samtalsgrupper, vi har inte strukturer for det. Det viktigaste &r
kunskapen som utbildningen ger och att vi alla inser betydelsen av goda
samtal och skapar utrymme for det i olika sammanhang.”

Sammanfattning av intervju med Corina Bickstrom, Destination
Gotland.

#2022 hade vi en ny gruppering pd HR och bestdmde oss for att gora en
medarbetarundersokning som bland annat handlade om forekomsten av
sexuella trakasserier. Vi hade fatt in en del anmilningar och hade
egentligen ingen historik av att hantera det. Vi sdg ett behov av
forebyggande insatser sa nir vi fick kontakt med Redoprojektet passade
det perfekt. Det gav oss mojlighet att hoja kunskapen hos medarbetare
vilket skapade en medvetenhet kring att vi dr varandras arbetsmiljo.

13 Arshjulet &r ett av de verktyg som Redo2 arbetat fram och som beskrivs i en av delrapporterna.
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Naturligtvis kdnde vi till Prevents OSA-enkit och vara chefer utbildas
1 arbetsmiljofragor, men vi hade inte gjort OSA-enkéten.

Vi valde att ta oss an den stora utmaningen att fa ihop hela ledarskapet,
fa chefer att ta fragan pd allvar och halla samma linje. Social hillbarhet
kopplar till sédkerhet ombord.

Den aterkoppling vi fatt fran personalen var att det hdr var bade nyttigt
och kul att jobba med. Vi har frimst jobbat med Arshjulet men hade en
anpassad workshop med véara utbildningsinstruktérer med Marco frdn
MAN. De jobbade redan med bystander approach och fick en inblick i
de grundldggande fordndringsstrategierna i Trygga rum.

Inspirationsforeldsningen med Marco var mycket bra, sarskilt
definitionen av vald ar nyttig. Vi kommer att ga vidare i ndsta projekt
och utbilda samtalsledare, till exempel skyddsombuden. Men vi ser
problem med samtalsgrupper som format och kommer att vdva in
ovningarna i Arshjulet. Vi tinker att det inte alltid maste vara
arbetsledaren som héller i 6vningar, man kan vara flera som hjilps ét.

Viér erfarenhet dr att det r bra att kalla till utbildning, inte lata det vara
frivilligt. I en arbetsgrupp finns alltid fler som é&r intresserade men inte
vagar visa det. Vi kommer ocksa att dela upp kvinnor och mén i olika
grupper 1 vissa dvningar, for att sedan dela resultatet av diskussionerna.
Malet ar att man ska vilja vara med och véga siga det.”

Sjofartsverket har sedan linge ett samarbete med MAN och innan
detta projekt startade genomfordes kunskapsforeldsningar och
samtalsledarutbildning som pilotverksamhet. Under projekttiden har
det varit digitala foreldsningar och fysiska moéten med deltagare fran
savil verksledningen som verksamheten, till exempel beséttningen pa
forskningsfartyget SVEA och pa arbetsfartyget Baltica. Inom ramen for
Redo2 har fem medarbetare gatt samtalsledarutbildningen och tre
personer har gatt train-the-trainer-kursen. Nagon intervju har inte
genomforts da det var projektgruppen som deltog i utbildningarna.
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Resultat

Projektet syftar till att ge ombordanstillda verktyg att jobba systematiskt
med den sociala arbetsmiljon. Det dvergripande malet dr dels att skapa
ytterligare insikter och okad forstielse kring vad som framjar social
héllbarhet till sjoss, men framfor allt att kunna erbjuda konkreta verktyg
och metoder som kan anvéndas ombord for att skapa en bra social
arbetsmiljo.

Detta arbetspaket har arbetat fram ett, for sjofarten anpassat
utbildningsmaterial, som baseras pd metoder for valdsprevention (MVP)
och utbildat personer som kan hélla i utbildning/workshops. Resultatet &dr
metodmaterialet Trygga rum for samtal som forvaltas av och kan
rekvireras frdn Sjofartsverket. Implementeringen av metodmaterialet
fortsédtter inom projektet Redo Academy.

Rekommendationer

1. For att MVP och Trygga rum ska fungera pa en arbetsplats behover
man ta hinsyn till de strukturer som finns kring arbetsmiljoarbetet.
Hiar finns olika ansvarsomraden, roller och forum for chefer och
medarbetare, for arbetsgivare och fackliga foretrddare. Medan
kunskapsforeldsningen vénder sig till samtliga pé arbetsplatsen, bor
deltagare till en samtalsledarutbildning ha en formell roll inom
arbetsmiljoorganisationen for att ha legitimitet. Det gér naturligtvis
att se samtalsledarutbildningen som en del av personlig utveckling,
men for att implementera metoden pa bred front krdvs mandat. Ett
sadant mandat skulle ocksé kunna ges utan att samtalsledaren tillhor
arbetsmiljoorganisationen, till exempel genom att utgora ett stod
och resurs for att genomfora samtalsdvningar pa arbetsplatstréftar
och liknande tillfdllen.

2. For att lara av varandra, dela erfarenheter och skapa en gemensam
trygghet i rollen behdver samtalsledare f& mojlighet att tréffas med
jdmna mellanrum. Det kan vara ett internt nétverk i organisationen,
men vi ser dven fordelar med ett nitverk som spanner over hela
sjofartsbranschen.

3. Metodmaterialet dr utformat for att utmana maskulinitetsnormer
och utgér fran det faktum att sjofarten ar starkt mansdominerad.
Dérmed finns en risk att det pa arbetsplatser med mer jamstillda
arbetsgrupper (eller kvinnodominerade yrkesgrupper) upplevs som
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exkluderande av kvinnor och icke-bindra. For en del av
samtalsovningarna kan det darfor vara gynnsamt att dela upp
deltagarna i olika grupper utifrdn kon/konstillhorighet.

. Trygga rum kan med fordel anvdndas som komplement och
fordjupning tillsammans med Arshjulet frdn Svensk Sjofart.
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Kommunikation

Den kunskapsforeldsning som introducerat tankegangarna inom
valdsprevention finns inspelad i form av tre korta filmer, publicerade pa
Sjofartsverkets youtube-kanal och nas via direktlankar:

- Vad &r vald"
- Idéer om att vara man och kvinna'?
- Bli en aktiv dskadare'®

Forutom fortlopande rapporter till Trafikverket har projektet
kommunicerat via Instagramkontot redo_shipping.

Vi har spridit information till branschen om arbetet i detta arbetspaket pa
Transportforetagens HR-konferens , under Sjofartsverkets interna
temamanad och pé en rad olika branschtréffar.

MAN har under rubriken Samtal for ett bittre arbetslivt” dokumenterat
och spridit avslutande panelsamtal med deltagare fran rederierna i egna
kanaler.

Under 2024 har foretrddare for projektet och detta arbetspaket intervjuats
av facktidskriften Sjobefdlen och av Sjofartstidningen.

14 vad ir vald? (youtube.com)

15 |déerna om att vara man eller kvinna (youtube.com)

16 BJi en aktiv dskadare (youtube.com)

17 samtal for ett battre arbetsliv (youtube.com)
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https://www.youtube.com/watch?v=htRSzhEQpWI&t=30s
https://www.youtube.com/watch?v=JUpMaHB0AqA&t=10s
https://www.youtube.com/watch?v=DCS7_HcOeFw&t=8s
https://www.youtube.com/watch?v=32pcm7MRB_E

Bilagor

1. Metodmaterialet “Trygga rum f6r samtal”
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INLEDNING

Metoo-uppropet #Littaankar visade att sjofarten
behover ett forebyggande arbete. Att fa ett slut pa allt
ovilkommet beteende kraver mer &n lagar och policy-
dokument, branschen behdver metoder och verktyg
som kan anvéndas for att vi alla ska kunna trivas och
ma bra pa jobbet.

Tyvérr dr den ménskliga historien fylld av vald, sa-
vl fysiskt, psykiskt, verbalt och sexuellt vald. I det
sistndmnda 4r det sérskilt kvinnor som drabbas, men
mén gar inte heller fria. Trygga rum bygger pa en
metod som &r inspirerad av och fick sitt namn fran det
amerikanska programmet Mentors in Violence Preven-
tion (MVP) som grundades 1993 av Jackson Katz.
Programmet bygger pé tre fordndringsstrategier som
finns inbyggda i dvningarna i detta material; att 6ka
medvetenhet och kunskap om vald, att fordndra nor-
mer som leder till vald (med sérskilt fokus pa normer
kring maskulinitet) och att frimja konstruktiva &ska-
daringripanden.

Trygga rum for samtal

Manga samtal &r viktiga, dven de vardagliga, infor-
mella och lite ytliga, eftersom alla tillfdllen da vi kol-
lar laget med varandra bidrar till att bygga trygghet
som leder till att vi kan mé bra. Men det finns ocksa
samtal som berdr pa riktigt. Medvetna samtal som gor
gott for den psykiska hélsan, relationerna och i lang-
den for kulturen ombord.

Effekterna av att arbeta forebyggande ar inte négot
som enkelt kan bevisas med specifika siffror som upp-

natts. Snarare &r det avsaknad av de héndelser och
situationer som forebyggs, som visar pa resultat. Det
vill sdga en arbetsplatskultur som ger personalen en
psykologisk och kénslomaéssig trygghet.

Fordndringsstrategier

Virldshélsoorganisationen (WHO) dr en av de le-
dande aktdrerna ndr det kommer till kunskap om
valdsprevention och att driva arbetet mot vald som
en central folkhélsofrdga. Det finns idag svar pa vad
som fungerar, varfor det fungerar och hur kunska-
pen kan omsiittas till praktiska insatser och metoder.
MAN:s valdspreventiva arbete baseras till stor del pa
WHO:s kunskap, men dven pd annan forskning och
pa erfarenhet fran kvinnojourernas stodverksamhet.
Organisationen MAN arbetar utifran att:

e utveckla sdkra, stabila och vdrdande relationer
mellan barn och deras fordldrar och véardnads
havare

e utveckla barm och ungas livskunskay

e fragmja jamstdlldhet for att forebygga vdld mot
kvinnor

o fordndra kulturella och sociala normer som
stodjer vald

e identifiera véildsutsatta samt tillhandahdlla vird-
och stédprogram.



Samtalsledaren dr personen
som hjdlper arbetsgruppen
att hdlla samtalet kring

mdende och relationer
levande.

Trygga rum-materialet kan med fordel anvéndas
tillsammans eller parallellt med ”Arshjulet”fran
Foreningen Svensk sjofart:

Tema A kopplas till Agera som medarbetare

Tema B koppplas till Jargong

Tema C kopplas till Bésta/virsta arbetsplatsen

Tema D och G kopplas till Vi dr varandras arbetsmiljo
Tema F kopplas till Vilka beteenden



Att jobba med samtalsgrupper &r att formellt skapa ut-
rymme for att prata om situationer dir kollegor skulle
kunna bli sarade, skrdmda, kriankta, exkluderade eller
skadade.

Till sin hjélp har samtalsledaren ett material som fung-
erar som inspiration. Den innehéller olika dvningar
uppdelade i sju olika teman som alla berdr fragor som
trdnar gruppen att se en situation fran flera olika per-
spektiv samt undersoka hur alla kan vara aktiva aska-
dare pa ett tryggt sétt. En del av konceptet &r att skapa
tillit i gruppen sé att alla kénner att det dr ok att dela
med sig av tankar och kénslor, att gora det till en norm
att uttrycka sig for att informera sina kollegor om tan-
kar och kénslor vi bér pa. Det betyder att allt inte
behdver handla om problem. Vissa dvningar handlar
om det positiva och konstruktiva som finns i oss och
mellan kollegor.

Varje tema har tre typer av évningar

Incheckningar &r en startovning med en lag troskel
som ger alla mdjlighet att sédga nat. Darefter presenteras
korta och ldngre samtalsdvningar som samtalsledaren
kan leda gruppen i, allt i syfte att sétta sig i situationer
och se dem fran s& manga perspektiv som mojligt. De
langre Ovningarna dr anpassade att kora nér arbets-
gruppen har dagar dé de triffas for utbildning eller
planering utdover de vanliga arbetsuppgifterna. De
korta &r anpassade att kdra pa arbetsplatstraffar eller
andra typer av moten. Incheckningar kan bli dagliga
eller veckovisa rutiner som gruppen har.

Utover samtalen som handlar om arbetsrelationer
finns dven Ovningar som ger utrymme for sjalvrefiek-
tion. Metoden kallar MAN och REDO for “Lilla rum-

met”. Det dr en slags samtalsrunda da alla i gruppen
delar med sig av egna erfarenheter och tankar utifran
ett givet Amne som samtalsledaren presenterar. Syftet
med gemensam sjilvreflektion &r att empatitrdna och
att aktivt ldra sig att lyssna - inte att ha ett svar el-
ler veta, utan att vara mottagare for en annan persons
upplevelser och erfarenheter.

Trygga rum {6r samtal ger dig som...

Samtalsledare

Verktyg och metoder som kommer vara anvéndbara
under hela ditt yrkesliv. Oavsett om du byter arbets-
plats eller véljer att byta arbetsroll s& kommer dessa
fardigheter alltid vara anvéndbara i samtal med andra.
Séavil informella som mer strukturerade samtal.

Medarbetare

Forutsdttningar att trina pa att forebygga situationer
som leder till konflikter och kan bli trakasserier mel-
lan medarbetare. Trakasserier i arbetsgruppen ar sil-
lan négot vi medvetet skapar eller vdlkomnar. Det &r
jobbigt, stressigt och oonskat. Sarskilt for den som
blir utsatt. Men dven for den som ser, hor eller hor ta-
las om en situation. Att tréina pa forebyggande insatser
gor varje medarbetare béttre rustad att vara aktiv nér
ovilkomna situationer uppstar.

Arbetsgrupp

Ovningar som triinar p4 tilliten till varandra genom att
trina pa dilemman i arbetslivet. Situationer som ror
sig i grazoner av privat och professionellt. I skarven
mellan arbetstid och fritid. Detta ger gruppen metoder
att samtala om saker innan de blir en konflikt eller ett
overtramp.



Organisation

Ett sétt att arbeta strategiskt och strukturerat med
arbetsmiljofragor som ror det vi kallar arbetskultur.
Olyckor &dr nagot som vi enkelt kan forstd. Det finns
inte en intention bakom en kroppsskada. Darfor arbe-
tar organisationen aktivt med att forebygga att olyck-
or uppstér i arbetstagarens arbetsliv. Vi trdnar pa vad
vi gor vid olyckor och vi har ett systematiskt arbe-
te for att undvika olyckor. Detta géller ofta fysiska
olyckor. Sant som gor ont pga smirta mot kroppen.
Men en méanniska dr bade sin kropp och sina kénslor
och smirta dr inte enbart forbehallet till en kropps-
skada. Detta kan ske och sker i vara relationer... nér
det uppstar dr det viktigt att utreda och att det i for-
langningen leder till insatser sa att det inte hinder
igen samt stod och hjilp for den olycksdrabbade.

For dig som dr samtaldedare

Vi minniskor dr sociala varelser och behover vén-
skap och bekriftelse pa arbetet. Att visa respekt och
omtanke &r ett effektivt sétt att motivera varandra och
bara en sddan enkel sak som att fradga hur en mér och
verkligen lyssna pa svaret, dr grundldggande for en
god arbetsmiljé. Vi kallar det olika saker nir vi traf-
fas for att prata, men i centrum for den hiar metoden
star samtalet. Det dr i samtalet mellan manniskor som
vi skapar forstdelse, trdnar var empatiska forméga
och vinner insikter som kan leda till ett fordandrat be-
teende. Att leda ett sddant samtal och prata om saker
som kan kdnnas utmanande dr en kompetensfraga.
Dérfor ska den som anvinder detta material vara ut-
bildad och ha mojlighet att trdina. Som samtalsledare
kan du borja med att fraga dig sjdlv vad som far dig
att Oppna dig och bdrja prata.

Samtalsledarens uppgift

Det genomgéende syftet med metoden ar att skapa
trygga rum for samtal. Malet &r att végleda delta-
garna fran att vara passiva askédare till att uppticka
mojligheter att vara aktiva askadare, da det bidrar till
trygghet for alla pa jobbet. Samtalsledarens uppgift ar
att genomgaende halla fokus pa askadarrollen i dis-
kussionerna och samtidigt vara nyfiken pé asikter som
avviker i gruppen. Detta gors genom att exempelvis
stélla fragor som...




Spelregler

En annan viktig uppgift for samtalsledaren &r att ansvara for att de levande regler som skapas
av gruppen efterlevs. Det géller i synnerhet vid ”Lilla rummet”, dir deltagarna delar med sig av
personliga erfarenheter. Foljande bor du dé som samtalsledare foresld som spelregler:

Var aktiv och delta i samtalen. En fdr sdga pass vid rundor, om en inte
vill sdga négot.

«Lyssna aktivt och dela gdrma med dig av dina egna tankar.
« Uttryck dig med goda intentioner och lysna med sndlla 6ron.
- Respektera andra personers dsikter och reaktioner.

« Skydda varandras identiteter (om du vill berdtta ndgot om en tredje
person anvand aldrig deras namn).

- Skydda dig sjdilv. Det dr alltid okej att ldmna rummet, men en ledare
kommer att kolla upp hur ldget dr.

-Det dr okej att dndra sig.



Struktur f6r en traff

Samtaldedaren presenterar
samtalet och dmnet

Sammanstdll alla férdag och En kort incheckningsrunda
tacka deltagama, med alla deltagare

Sjdlvreflektion: Be deltagarna skriva ..

ner tre konkreta saker som de kan Gd igenom/repetera

gora utifrdn kunskap och insikt som spelreglerna 3
ovningen gav.

Introducera évningen och

Lyft-det som stdr i faktarutan ,
genomfor den.

angdende dskddare

Sammanfatta vad som har sagts
och om det finns en samsyn kring

ndqot som bygager pa att det kan ll'
forebygga vild.




INNAN DU SAT TER IGANG

Innan samtalsdvningar ska deltagarna ha lyssnat pa
en kunskapsforeldsning.

Den finns inspelad som tre filmer a 20 min. med
* Marco Vega frain MAN:

- | Vad dr valdT
+https://www.youtube.com/watch?v=htRSzhEQpWI

. 1 Vdra idéer om att vara kvinna och man. .
- https://www.youtube.com/watch?v=JUpMaHBO0AgA -

© 3, Bli en aktiv dskddare
. https://www.youtube.com/watch?v=DCS7_HcOeFw

Forklara syftet for de som deltar. Att skapa trygga rum for
samtal 4r ett sétt att arbeta forebyggande for en inklude-

: rande arbetsplats och en god social arbetsmiljé — det &r en
. del av arbetsmiljoarbetet.

Metoden é&r inte en insats att ta till vid problem, konflik-

¢ ter och nir det har hint ndgot. Den ir ett verktyg for att

. forebygga genom att skapa forstéelse for hur vi kan stotta
. varandra som kollegor, undvika att géra nagon illa och att
- inte fastna i undanflykter for hur vi beter oss. For manga

- dr det ett nytt sitt att jobba med arbetsmiljé och svensk

sjofart ar foregdngare pa omradet.

. Vilj vilket tema du vill borja med — gérna tillsammans

med din samtalsgrupp — och gor alla 6vningar pa samma

- tema innan du gér vidare till nésta.

Foreldsningen handlar om en bredare syn pa vad vald
ar, om stereotypa konsroller (med fokus pa maskuli-
nitet eftersom sjofarten dr mansdominerad) och om
begreppet passiv/aktiv askadare.

Ett tryggt rum for samtal kan se ut pa olika sétt.
Ibland é&r det ett kort snack innan arbetspasset borjar
eller slutar, ibland finns det mer tid. Det finns inga fel
eller ritt, men samtalsovningarna behover anpassas
utifran forutsattningarna. Viktigt ar att alla ndrvaran-
de ér inforstddda med att det dr en samtalsdvning och
att man fér vara ifred fran stérande moment under
den tiden. Mobilen ldggs undan. Tvinga inte ndgon
att delta.




AKTIV
ASKADARE

%



DEN SOM INTE GOR NAGOT

Syfte - att skapa ett tryggt rum for samtal for att
forsta vilket utrymme individen har for att agera som
aktiv dskddare i situationer som innehéller ndgon typ
av vald.

Mdl - att forstd begreppet dskadare och att ldra sig
identifiera vilka som &r dskadarna i en situation samt
att bli motiverad att ingripa.

Samtaldedarens inledning

En é&skadare 4r ndgon som ser, hor, hor talas om eller
far reda pa att en viss hiandelse eller situation har
skett. Det har forskats linge och vil om dskadaren
(bystander pa engelska). Vad som ar tydligt &r att vi
ménniskor vill hjdlpa men det finns saker som ibland
kan skapa hinder for oss att agera i situationer.

Som dskddare kan man alltid gora ndgot,
antingen fore, under eller efter.

FAKTARUTA

Saker som hjdlper oss att bli aktiva dskddare!
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OVNINGAR

Incheckning
1) Ndr var du senast en passiv dskddare?

2) Ndr blev du senast tillfragad om att hjdlpa till, ge

stod eller ingripa i en situation?

Kort évning (15-20 wmin)

Simulering: ”Att A och B som jobbar ombord har
en kérleksrelation visste du, men nu gér ryktet att
de gjort slut. Du hade redan mérkt att de inte ldngre
umgas, sa inget speciellt med det, tdnker du - tills
du fér hora anledningen. A anklagar B for sexuella
overgrepp.”

Diskutera tvé och tva utifran de givna alternativen:
- Hur gar dina spontana tankar? Och vad gor du
med informationen?

Det inte 4r min sak. Det &r deras privatliv och jag
tanker att det dér far cheferna hantera.

e Jag gér till min ndrmaste chef och berittar om det

jag hort.
Jag gér till A och fragar om det jag har hort.
Jag gar till A och B for att hora deras versioner.

Ldng dvning (45 - 60 min)

Simulering: ”Din arbetskamrat introducerar dig for
en ny kollega. Han 4r yngre och ganska farsk fran
skolan. Det fér dig att ténka tillbaka pa hur det var
ndr du borjade. Han verkar kénna sig hemma, tycker
du. Sen ser du hur tva dldre kollegor skdmtar med
den nya. Du kéinner igen dessa kollegors sétt att
skdmta. De menar inget illa men kan vara tuffa i sin
humor. Du méirker att den nya unga killen skrattar
men ser inte road ut. Han ser snarare obekvam ut.”

Diskutera tva och tva utifran de givna alternativen:
- Hur gar dina spontana tankar? Vad viljer du att
gora?

€ Du skrattar med, det ér en del av processen att vara ny.

Du gor inget i stunden, men efterat gar du fram till
den nya killen och kollar hur han mar.

€©) Du nirmar dig for att hora vad de skrattar t.

Du gér dit, bryter in och siger: “Lat killen va”
och fragar sedan den nya om han vill ta en kaffe
med dig.

Deltagarna viljer svar genom att placera sig i rum-
met. En horna for varje alternativ och de med eget
forslag kan stanna i mitten av rummet. Be deltagarna
forklara sitt val. Deltagarna far stélla fragor till var-
andra om de val de gjort.

Sjalvreflektion

Vad gav den hir évningen dig? Har du fatt kunskap
eller insikter som du kan anvinda i din roll ombord
och i dina relationer med andra i beséttningen? Skriv
ner vad och hur och forsok vara sé konkret du kan.

Lilla rummet
Be deltagarna enskilt fundera 6ver och berétta om:

Ndir i livet hade jag
velat ha aktiva dskddare
omkring wmig?




ANTECKNINGAR

ASKADARENS FEM S

2. STORA

Att avleda
uppmarksamheten kan
vara ett bra satt. Ga
emellan och fraga en helt
vardaglig fraga kan bryta
en situation. Att latsas att
nagon som ar utsatt ar en
van. Att borja prata om
matchen i I6rdags eller att
helt sonika stélla sig
mellan parterna kan verka
avvapnande

1. SVARA

Att ga i forsvar for att stotta
den utsatta ar det
effektivaste men svaraste.
Ett bra satt ar att stalla
nyfikna fragor med lugn
rost som: Vad menar du nar
du sédger sa? Om
situationen kraver att du
hojer rosten sa forsok anda
att behalla lugnet.

3. STOTTA

Att uttrycka att du sag
situationen till den utsatta
och/eller f aren ar bra.

Nar du pratar med den

utsatta sa tank pa att lyssna
och respektera hens
kanslor. Nar du pratar med
férévaren sa anvéand dina
egna kanslor. “Nar jag
horde det, kande jag

W

4. SKVALLRA

Golare ar polare! Be om
hjélp av person med mer
makt som polis, vakt, chef,
nagon starkare eller skaffa
mer makt genom att
tillkalla fler personer.

5. SKRIV NER

Eller dokumentera pa annat
satt. En kamera kan vara ett
vapen i sig da férévaren inser
att hen blir filmad. Att skriva
ner vad man varit med om &r
till hjélp nar man sedan skall
rapportera vidare och dven om
man inte tror att det behdvs
nu s& kan det behovas sedan.
Berétta for den utsatta att du
dokumenterat och fraga hur
hen vill att det skall anvandas.
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VALD |
SPRAKET

(B)



EN JAVLA MASSA PK-ORD

Syfte- Skapa ett tryggt rum for samtal som gor det
mojligt att undersoka vad ord betyder, har for vérde
och koppla dem till definitionen av vald. Paminna
att vald ofta borjar verbalt.

Mdl- Att identifiera verbalt vald, undersoka intention
och mottagande, samt att upptécka utrymme for att
vara aktiv askadare.

Samtaldedarens inledning

Ofta nér vi tinker pé vald sa far vi bilder i huvudet
som handlar om fysiskt vald. En knytnive, en 6rfil,
en knuff eller att skada ndgon med tillhygge.

Séllan tinker vi pa ord som en form av véld. For
att kunna forsta att det ar vald maste vi definiera
effekterna av vald. Ofta gor vald ont, skrimmer och
kranker oss. Det kan anvéndas som medel for att
tvinga oss att gora saker mot var vilja och fa oss att
lata bli att gora saker vi egentligen vill. Om vi ser
pa vald pa detta sétt sa kan vi se att ord ocksa kan
anvéndas i valdets syfte.

_~.-4"‘“

Vdld dr varje handling riktad mot
en annan person, som genom denna
handling skadar, smdrtar, skrdmmer
eller kréinker, fdr denna person att
gora néagot mot sin vilja eller avsta
frdn ndgot som den vill

Meningen med vld, Per isdal

(@ ¢

7
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Incheckning

1) Ndr upplevde du att nagon sa nagonting till dig
som sved lite, men ddr du egentligen visste att det
inte var menat att géra det? Frivilligt att beskriva
situationen.

2) Vilka uttryck som innehdller vdld anvinder du
ndr du pratar? Ta ev. hjilp av kollegorna (om grup-

pen dr trygg).

Kort évning (15-20 wmin)

Man kan bli kallad en massa saker pa en arbetsplats.
Lat gruppen komma pa olika exempel som de hort
pa jobbet. Skriv upp orden pa tavlan och dela upp de
i snélla ord och skéllsord.

Be dem nu skriva ner tre skéllsord som finns pa

tavlan som de sjilva har anvént mot andra pa arbets-a
platsen de arbetar pa nu. g

Be dem nu vilja ett av skéllsorden och sitta de i en
taskig eller mindre smickrande mening. Fraga dem
om de vill sdga det till ndgon pa gatan? Om svaret
ar nej sa ar det ett tecken pa att nér vi stannar upp
och inser ordets betydelse utanfor var relation eller
arbetsplatsen sa kan det véicka rddsla eller kranka
nagon som inte kénner oss.

Om svaret &r ja sa kan du fokusera pa vad som hade
hént om négon varit en aktiv dskadare i den situatio-
nen. Allra sist lyfter du hur de vill agera nér de hor
ett ord eller uttryck som anvénds 6ppet och kdnns pa
gransen.

Ldng 6vning (45 - 60 min)

Simulering: ”Du ar 1 missen och precis som brukligt
sitter alla pa sina vanliga platser. Medan du fyller

pa din tallrik hor du en konversation vid det bordet
du brukar sitta som gor att du hajar till och lyssnar.
Det pratas om personer pa rederiets kontor som just
varit ombord. Att det &r ett evigt tjat fran folk som
anda inte vet vad de pratar om, tycker en. Far man
inte tycka och tdnka fritt langre? Den andra haller
med; ja nu har vi som en asiktskorridor pa jobbet - en
javla massa PK-ord. Man skulle kankse bli en san dar
sprakpolis? Och sé garvar de.”

Diskutera tva och tva utifran de givna alternativen:
- Hur gar dina spontana tankar? Och vad gor du?

Det kénns som vanligt. Jag slar mig ner bara.

Jag vill ocksa ha kul och fragar vad de skrattar at?
Det kénns lite jobbigt. Jag slar mig ner hos dem
och borjar prata om nagot annat.

Det kénns verkligen inte ok. Jag vinder mig mot
dem och séger ifran.

e Eget alternativ.

Be deltagarna forklara sitt val. Deltagarna far stélla
fragor till varandra om de val de gjort.

Sjdlvreflektion

Vad gav den hér 6vningen dig? Har du fatt kunskap
eller insikter som du kan anvénda i din roll ombord
och i dina relationer med andra i beséttningen? Skriv
ner vad och hur och forsok vara sa konkret du kan.



Lilla rummet

Vilka ord dr jobbiga att hora
ndr ndgon sdger det till mig?

Pda jobbet eller privat.
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TYSTNADS-
KULTUR

(C)



KULTUR
DET AR INTE MIN SAK

Syfte - Skapa ett tryggt rum for samtal med olika
synvinklar for att motverka tystnadskultur.

Mdl - Att forsta vad som bygger och skapar en tyst-
nadskultur och att vara en person som aktivt fore-
sprakar en samtalskultur.

Samtaldedarens inledning

Tystnadskultur avser ett gruppbeteende dir personer
i gruppen drar sig for att uttala sig. exempelvis om
missforhallanden, sexuella trakasserier och ekono-
miska oegentligheter.

En tystnadskultur véxer ofta inte av sig sjalv. Den
behover vissa ingredienser for att véxa och sl rot.
Den utvecklas genom normer, forestédllningar, vanor
och antaganden. Brist pa tillit, okunskap, rddsla och
skam é&r saker som gor att en sddan kultur kan sétta
sig. Sa att arbeta for en samtalskultur som skapar
tillit 4r en vég att ga for att fordndra.

Tystnadskultur 4r en viktig del 1 byggandet av olika
mansidentiteter och sker ofta via sociala hierarkier
och lojalitet. Vi ser det savil inom maffian som inom
dess motpol polisen. Metoo avsldjade en tydlig
tystnadskultur inom sjofarten. Med 6kad kunskap
om vald och om olika hierarkieska system som styr
arbetsplatsen kan tystnadskulturen brytas
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KULTUR

Nar réttsviasendet har undersokt tystnadskulturen inom hederskontext, relationsvéld, kriminella nitverk, brott
i socialt utsatta omraden och brott mot och inom organisationer, sa har man tydligt sett att det finns vissa
mekanismer bakom tystnaden. Oversatta till en arbetsplats skulle de kunna se ut sé hr.

FOREST ALLNINGAR

Vald ar bara fysiska slag

KANSLA

Skam och skuld hos
den som drabbas

RELATION

Vara i beroende-
stallning eller kontrollerad av

Det finns ingenstans att vanda sig
om man blir utsatt

Radsla for hot och vald

Tidigare lojalitet
och samhérighet

Det hander andd ingenting
om jag anmaler

Oro for daligt rykte

Egen vinning och fordelar
av att vara tyst

Ledningen blundar
for sant har

Angslan for att hamna utanfor
den sociala gemenskapen

Loser problemet
inom gruppen




Incheckning

1) Ndr var du i en situation ddr du dnskade att nagon
hade lagt sig i men inte gjorde det? Privat eller pd
jobbet.

2) Har du varit med om att du berdttat om ndagot du
drabbades av, ddr konsekvenserna av att du lyfte det
inte blev bra for dig? (Ar det tyst i gruppen, det ver-
kar som att det finns en tystnadskultur hdr. Punkt.)

Kort évning (15-20 wmin)

Skriv "tystnadskultur” pa whiteboard/bladderblock.
Rita en ring runt ordet och dra flera streck utat at
olika hall. Fraga deltagarna vad de direkt far for olika
associationer av ordet. Skriv upp de saker som grup-
pen lyfter fram, bade kdnslor och erfarenheter.

Be dem sedan gé ihop tva och tva eller grupper om
tre. Ge dem ytterligare 5 minuter for att tinka till-
sammans, ldgga till saker och sammanstélla en lista.

Nér alla ér klara gar du igenom varje ord fran alla
grupper och fragar deltagarna om det ar ett positivt
eller negativt ord. Skriv dem pa tavlan och sétt +
respektive — pa orden.

Sammanfatta genom att rdkna om “tystnadskultur”
givit mest positiva eller negativa associationer. Om
historier kring tystnadskultur dyker upp sa lat dem
finnas. Tips - frdga gruppen efter varje historia hur
det kénns.

Ldng 6vning (45 - 60 min)

Stall fragan:

- Vad dr sannolikheten att du sdger till en 6verord-
nad om du via tredje part far reda pa att en kollega
gjort ndagot oschysst mot en annan kollega? Det
behéver inte handla om ndgot brottsligt utan ndagot
som dr over grdnsen.

Rita en linje med en skala fran 0 till 100. 0 betyder
att de inte séger nagot och 100 att de hade rappor-
terat det direkt. Lat varje person skriva sitt namn pa
skalan och berétta hur de ténker.

Fraga nu gruppen vad som skulle fa dem att lata bli
att siga nagot. Om de har svart att komma pa nagot
kan du ndmna saker som att “du &r en riktigt nira
van till den som nu ségs ha gjort nagot” eller att “du
vet att den som anklagat din kollega har en tendens
att Overdriva sina beréttelser”

Fraga nu gruppen vad som skulle fa dem att séga till
en Overordnad. Undersok om det handlar om situa-
tionens allvar och om relationerna de har till den som
anklagas. Ar det en godtycklig bedomning eller finns
det nedskrivet ndgonstans?

Sjdlvreflektion

Vad gav den hdr 6vningen dig? Har du fatt kunskap
eller insikter som du kan anvénda i din roll ombord
och i dina relationer med andra i beséttningen? Skriv

ner vad och hur och forsok vara sa konkret du kan.
21



Lilla rummet

Ndr var jag senast tyst, fast jag i
efterhand insag att jag borde
ha gjort eller sagt nagot?

22
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VARA IDEER OM ATT
VARA MAN OCH KVINNA

()



HON AR EN AV GRABBARNA

Syfte - Skapa ett tryggt rum for samtal om vara idéer
kring kon och hur de péverkar attityder och beteen-
den.

Mdl - Forsta att konsnormer kan begrénsa och forhin-
dra olika val, bade i livet och pa jobbet, samt att de
ocksé péverka var bedomning av olika situationer.

Samtaldedarens inledning

Hon dr en av grabbarna ar en mening som ofta
anvéands i mansdominerade yrken dér kvinnor arbetat
sig in. Det dr ett sétt att ta bort idén om en sexuali-
sering av kvinnor men ocksa ett sitt att uttrycka att
kvinnan anpassat sig till mannens jargong. Ofta med
en idé om att kvinnor inte trivs med mest manliga
kollegor for att jargongen é&r lite for hard. Det finns
forstas kvinnor som trivs alldeles utmérkt pa arbets-
platser dar mdn dominerar och inte upplever det som
ett problem att delta i ridande jargong. Vi har alla
varit nya pa en arbetsplats. Vi forsdker anpassa oss,
ofta omedvetet och ibland medvetna om att det har
ett pris.

Incheckning

1) Har du nagon gang tdnkt pd en kollega som
oproffsig eller okunnig baserat pa utseende och kon?
2) Har du ndgon gang tdnkt att en kollega har vissa

kunskaper eller firdigheter endast baserat pd utseen-
de och kon?

MAN OCH KVINNA

Kort 6vning (15-20 wmin)

Be deltagarna blunda och lyssna. Lis igenom punk-
terna nedan, lugnt och stadigt. Pausa lite mellan
punkterna sa att deltagarna hinner ta in det ni laser:

- Forestéll dig en kvinna eller tjej som du verkligen
bryr dig om. Det kan vara din kompis, din mamma,
din flickvén, din syster eller din mormor.

- Forestall dig att hon ensam &r pa vig hem fran
nagra kompisar, fran skolan eller jobbet, fotbollstré-
ningen eller en middag.

- Forestéll dig nu att en kille eller man i ungefér
samma alder kommer fram till henne. Han tar tag i
henne pa ett sétt som inte dr okej. Han ér valdsam
och otrevlig.

- Forestill dig nu att det finns en tredje person nirva-
rande, en 4skddare. Askddaren kan litt gripa in, men
viljer att lata bli. Askadaren tittar bara pa och gar
forbi. Mannen fortsitter att gora illa den du tycker
mycket om.

Pausa en stund efter att ha last klart. Be sedan delta-
garna att Oppna dgonen.

Viktigt: Podngtera att alla kanske inte fick upp nagra
bilder av situationen. Det kan vara bra att séga att
for en del kan det komma upp ménga bilder och for
andra inga alls. Bekréfta att vi fungerar olika.
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OVNINGAR

Borja med att fraga deltagarna vad beréttelsen vick-
te for kinslor och reaktioner. Skriv upp svaren under
rubriken “kénslor”. Uppmuntra gruppen att lyfta

fler kénslor 4n bara ilska” (som ofta kommer upp).
Exempelvis hjdlploshet, forvirring, sorg, desperation
eller maktloshet.

Fraga deltagarna:

- Vad viickte askadarens beteende for kéinslor?

-Ar det ndgon som kan ha forstdelse for att dskdda-
ren inte ingrep?

Skriv upp reaktionerna som askédaren vécker under
rubriken. Fortsétt med att fraga:

- Hur tror ni att 6vergreppet paverkar henne?

- Hur mar hon efterdt?

Utmana nu deras tankar genom att byta ut rollerna

1 berattelsen: Vad hinder om den utsatta ar en kille
eller en man som blir antastad av en kvinna eller av
en annan man:

- Hur sannolikt dr det? Har du hort hort talas om en
sddan situation?

- Hur tror ni att 6vergreppet paverkar honom?

Och hur mar han efterat?

Om svaren mellan versionerna skiljer sig, kan du
som samtalsledare géra en podng av att det man
tidigare har varit med om, hort talas om eller sett
paverkar ens egen uppfattning av sékerhet och tillit i
nya grupper. Att vara man eller kvinna i vissa situa-
tioner dr en av de saker som paverkar.

Ldng 6vning (45 - 60 min)

Simulering: “Din kollega som arbetar i maskin sitter
och snackar med nédgra andra i dagrummet. De pratar
om nagot de sett pa sociala medier. Det &r ndgon som
Oppet anklagat en person for sexuella ofredanden.
Négra av kollegorna menar da att manga mén idag &r
offer for falska anklagelser om sexuella ofredande,
trakasserier och dvergrepp.”

Lat deltagarna diskutera tva och tva. Ge dem tid

att sticka ivig i samtalet. Efter en stund fangar du
uppmérksamheten och gar varvet runt och fragar hur
diskussionerna gick i paren.

Fraga vidare: Ar det skillnad om...

...det bara dr mén som diskuterar? Om det &r det, vad
beror det pa?

...kollegan som dr mest kritisk dr kvinna? Reagerar
de annorlunda? Spelar det roll?

...om du vet att en av kollegorna har varit misstiankt
for ofredanden forut?

Avsuta med fragan: Hur hade du velat agera i en
sddan situation ndr du dr dskddare?

Sjalvreflektion

Vad gav den hidr 6vningen dig? Har du fatt kunskap
eller insikter som du kan anvénda i din roll ombord
och i dina relationer med andra i beséttningen? Skriv
ner vad och hur och forsok vara sa konkret du kan.



ANTECKNINGAR

Lilla rummet

Vilka ideer om att vara
man/kvinna har utgjort
hinder for mig i livet?
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MOTSTANDS-
STRATEGIER

(E)



VARFOR SA DU INTE IFRAN?

Syfte - Skapa ett tryggt rum for samtal kring pé vilka
sétt de som ar utsatta for vald gér motstand.

Mdl - Insikt om att vissa beteenden har sin orsak i att
man hanterar ndgon form av vald, att uppmiarksamma
detta och om mojligt, atgérda det.

Samtalsledarens inledning

Forskare som studerat vdldssammanhang menar att
det faktum att forovaren forvéntar sig nagon form av
motstand fran offret och dérfor vidtar vissa atgédrder
for att bryta ner eller dolja det, visar att handlingar-
na ér dverlagda. Mobbare angriper personer som de
forvintar sig kunna dvermanna, till exempel for att
de dr mindre till véixten eller pa ndgot sitt befinner
sig utanfor normen. Rénare anvénder ndgon form av
vapen eftersom de forvintar sig att offret ska gora
motstand och dérfor maste kunna dvermannas med
véld eller hot. Ficktjuvar siktar in sig pa smavéxta
och mindre rorliga offer. Inbrottstjuvar tenderar att
undvika tillhall for MC-géng.

Den som utovar olika former av personligt vald, som
sexualiserat vald, vald mot partnern, fysiskt vald

och trakasserier pa arbetsplatsen, anviander sig av

ett antal strategier fore, under och efter angreppen.
Pa arbetsplatser dér krinkningar forekommer kan
det finnas utstuderade system som ar avsedda att
hemlighélla vad som sker. Det kan handla om att
isolera sitt offer, uppvisa ett instillsamt beteende och

STRATEGIER

ljuga om hur det star till for andra. Ett angrepp kan
innehélla forhor, fornedring, hot och fysiskt vald och
efterat forsoker man dolja, forneka, forringa skador-
na, ldgga skulden pa offret och vigra ta ansvar. Allt
detta i syfte att bryta ner offrets motstand. Men nir
det finns sd ménga strategier kring angrepp mot en
person kommer man inte undan med att sidga att man
tillfalligt tappade kontrollen eller inte forstod konse-
kevenserna.

Offer kan gora motstand pa en mangd olika sitt som
kanske inte leder till att angreppet upphor eller for-
hindras, men som dnda &r synnerligen viktiga som ett
uttryck for vardighet och sjélvrespekt.

Parallellt med varje beréttelse om véld finns det
oftast en berittelse om vilovertidnkt, resolut och ofta
kreativt motstdnd. Hur motstandet ser ut beror pa den
unika kombination av risker och méjligheter som f6-
religger i just deras situation. I extrema fall kan den
enda mojligheten for offret att géra motstand vara att
gora det i tankarna, men ofta erkédnns motstand bara,
om det leder till att angrepp upphor eller forhindras.
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Incheckning

1) Hur parerar du en kollega som du upplever for
ndra din grdns for ovilkommet beteende?

2) Nir gjorde nagon motstand mot dig pd ett scitt
som du forstod och kunde ta till dig?

Kort évning (15-20 min)

Detta dr en 6vning i att reflektera 6ver motstand, hur
kan det se ut nér det inte ar konfrontativt. Vad kan
nagon som kanner sig utsatt gora for att markera
motstand? Be deltagarna fylla pa dessa pastaenden
med tdnkbara handlingar:

Nér hon tycker att han f6ljer efter henne i tranga
utrymmen ombord....

Nar han hogt och ljudligt ger sig pa henne om nagot
privat i lunchrummet...

Nér hon kommer bakom och tar honom over rum-
pan pa vag till hytten..

Nér han kallar honom nedséttande namn...
Nér de kommit med motstandshandlingar, be dem

fundera pa vad de hade gjort om de var dskddare till
dessa situationer.

Ldng 6vning (45 - 60 min)

Spréak dr makt. Ibland blir vi lurade av sprék och hur
man viljer att formulera sig, men hur? Journalister
beskriver ofta vald som négot kvinnor rakar ut for,
inte nagot som man utsatt dem for. Istéllet for att
rikta ljuset mot den som utdvat valdet ligger fokus
pa kvinnan. Mannen som ska sta till svars finns inte
ens med i formuleringen. Dessutom forekommer
valdigt ofta omskrivningar, misshandel kan formule-
ras som brak, konflikt eller dktenskaplig dispyt. Nér
detta gors sa plockar vi ater igen bort ansvaret fran
fordvaren. For i ett brak, konflikt eller dispyt finns
tva delaktiga och ansvariga personer. Men nér det
handlar om valdtékt, trakasserier, misshandel och i
viérsta fall mord handlar det oftast om en person som
ar utOvaren.

Be deltagarna omformulera sé att rubrikerna pekar
pa vem som bir eller misstidnks béra ansvar i dessa
exempel:

”Aldre kvinna blev av med planboken”

”Misstankt mordforsok efter lagenhetsbrak”™

”Han lamnar sina uppdrag efter sexskandalen”
”Kvinnor antastade pa musikfestival”

Be girna deltagarna leta efter egna exempel pa tid-

ningsrubriker dir valdet forminskas och dér offret &r i
rubrikens centrum och inte den missténkte.



Avsluta med en ordlek: Lis dessa uttryck for hand-
lingar som utgér for dmsesidighet och be deltagarna
beskriva samma handling utan dmsesidighet. Ju fler
sétt att forklara det ensidigt desto battre.

En innerlig kyss
(t.ex. att intensivt tvinga sin mun mot nagon annans)

En stor kram
(t.ex. att lagga armarna om nagon och trycka till lite)

Ett ldgenhetsbrak
(t.ex. nagon blir verbalt eller fysiskt attackerad i sitt
hem av samboende)

En natt med passionerat sex
(t.ex. en natt med aterkommande valdtikter)

En vipnad konflikt
(t.ex. ett folkmord)

Sjdlvreflektion

Vad gav den hir vningen dig? Har du fatt kunskap
eller insikter som du kan anvénda i din roll ombord
och i dina relationer med andra i beséttningen? Skriv
ner vad och hur och forsok vara sa konkret du kan.

Lilla rummet

Ndr i livet har jag varit tydlig
med mitt nej fast det har

inte blivit respekterat?
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INTENTION OCH
MOT T AGANDE

(F)



”JAG VILLE BARA SKOJA OCH
MENADE JU INGET ILLA”

Syfte - Skapa ett tryggt rum for samtal kring avsikt
och péverkan pa handlingar.

Mdl - Okad medvetenhet om hur egna beteenden
paverkar andra, forstaelse for att det inte alltid finns
ett ont uppsat dven om det smértar. Trédna att som
aktiv askddare ingripa nér du uppmérksammar att en
nagot landar fel.

Samtalsledarens inledning

Humor 4r ett slags socialt murbruk. Att dela gliddje
och skratt fir oss att uppleva en kénsloméssig nérhet
till dem vi gor det med. Men det ér inte alltid vi har
samma typ av humor. Och nir skrattet &r ett skratt at
nagon kan det ga frén kul till smértsamt.

Incheckning

1) Vad innebdr det att tolka sndllt for dig?

2) Finns det tillfillen ndr du vdljer att inte bry dig
ndr ndgon sdger ndagot dumt? Vad beror det pa?

Kort 6vning (19-20 win)

Skriv ner foljande meningar i separata lappar. Dela ut
dem och be dem jobba tvé och tva. Turas om att séga
det som star pa lappen till varandra. Fraga kollegan
hur det spontant kiindes nér meningen kom. Fraga
ocksa om det spelar roll vem som sdger det, ndr de
sdger det samt Aur de sdger det.

MOT TAGAN
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Ldng 6vning (45 - 60 min)

Simulering: “Kollegan A ar den som alltid far alla
att skratta. Det r allt fran utklddnad till annan
galenskap som far alla pa bra humor och A bjuder
pa sig sjélv. Hela gruppen vet att ni kan rdkna med
att A kommer hitta pa nat kul. Nu ar det ndgon slags
tillstéllning och precis som vanligt gor din kollega
det. Den hir gangen drar han upp en av de nyan-
stdllda med pa sin lilla show. Kollegan skrattar men
du ser pé de roda kinderna och kroppsspraket att han
tycker det dr skdmmigt. Men det ar ju bara pa skoj
och alla verkar ha kul. Dagen har den nyanstéllda
sjukanmilt sig. Du tinker inte s& mycket pa det da,
men far s& sméningom reda pa att den nya vill ha en
offentlig ursékt av A eftersom han kénde sig forlgjli-
gad och att det var darfor han sjukskrev sig.”

- Vad tanker du?
Diskutera tva och tva. Lat alla sedan beritta om sina
tankar for hela gruppen.

Utveckla gruppens tankar genom att stilla fragor
som:

...om kollegan som togs upp inte var nyanstalld,
skulle det gora skillnad pa hur du tdnker?

...om den roliga kollegan har en chefsposition?

...spelar det roll om den roliga kollegan &r man eller
kvinna?

...spelar det ndgon roll om du vet att den roliga kol-
legan dr lite intresserad av den nyanstéllda?

Sjdlvreflektion

Vad gav den hir 6vningen dig? Har du fatt kunskap
eller insikter som du kan anvénda i din roll ombord
och i dina relationer med andra i beséttningen? Skriv
ner vad och hur och forsok vara sa konkret du kan.

Lilla rummet

Ndr var jag med om att min
intention landade helt fel

hos mottagaren?




37



RASISM
(6)



JAG SAGER SA KLART INTE SA
NAR HAN AR MED

Syfte - Skapa ett tryggt rum for samtal om vad ra-
sism dr och egna erfarenheter av att ha bevittnat eller
utsatts for rasism. Léra sig att agera mot rasism.

Mdl- Kunna identifiera rasistiska situationer och veta
hur de kan agera som aktiva askédare.

Samtaldedarens inledning

Rasism &r ménga saker, en valdshandling mellan
méinniskor, ett fortryck fran en grupp mot andra,
lagar i ett land som skapar orattvisa mojligheter for
alla invanare. Vad som dr gemensamt dr att rasismen
gor ont, kranker och skrdmmer individer.

Ofta kopplar vi rasism till ord som sdgs och anvénds
tillsammans med kénslor som ilska och hat. Aven
handlingar som skadar, skrimmer och krénker andra
pa grund av deras hudfirg, etnicitet eller kultur kopp-
lar vi till rasism. Men ibland ar rasism inte sé tydlig
och uttryckas inte alltid fran kénslor av ilska och

hat. Det kan vara subtilt, gdmma sig bakom skamt
eller inbdddat i en kommentar eller till och med i en
komplimang.

Incheckning

1) Ndr tdinkte du senast pd din hudfirg och ditt ur-
sprung som ndgot som kan vara i vigen for dig?
2) Nir tinkte du senast pd ndgon annans hudfdrg
och ursprung?

Kort évning (15-20 min)

Den som varit till sjoss har kanske hort uttrycket
”If you pay in peanuts you get monkeys - Philipino
monkeys”.

- Vad star uttrycket for?

- Finns det andra uttryck med inbyggd rasism?

- Hur skulle man kunna uttrycka det man vill beskriva
pd ett annat, icke-rasistiskt sdtt?

Ldng 6vning (45-60 min)

Simulering: “Du fikar och ldser tidningen med en
kollega du trivs bra med. Ni brukar kunna ha bade
seridsa samtal och skoja till det rejélt. Det dr nagon
du tycker om. I tidningen beskrivs en politikerdebatt
kring invandringspolitik. Din kollega blir mérkbart
irriterad och sdger: “Om vi bara utvisar babbarna till
deras hemlédnder sé blir allt bra igen. Hur svart ska
det vara att fatta att det dr alla dessa babbars fel”. Vid
ett bord ldngre bort sitter en kollega som du vet kom-
mer fran en annan del av varlden dn Europa. Han har
hort allt och tittar menande pa dig.”

Diskutera tva och tva:

- Hur gar dina spontana tankar?
- Ténker du pa din hudfirg?

Utveckla tankarna genom att stélla foljdfragor:

- Ar det skillnad om kollegan som hér och tittar pa
dig ...ar kvinna...dr ung eller gammal...4r befil eller
matros...har en annan hudfarg?
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Hur skulle du beskriva ”den typiska kollegan?
Lat deltagarna enskilt fundera dver fragan under
tystnad och sedan skriva ner svar pa foljande fragor:
- Hur dr din kollega klddd?

- Vilken dlder?

- Vilken hudfirg?

- Vilket sprak talar kollegan?

- I vilket land har kollegan vuxit upp?

- Vilket kén/konsuttryck?

- Vilken familjesituation?

- Sexuell ldggning?

- Ar din kollega religios? I sd fall, vilken religion?
- Har din kollega ndagon funktionsnedsdttning?

- Hur dr din kollegas hdlsa?

- Vilken klassbakgrund?

- Vad har kollegan for personliga egenskaper?

Ga igenom svaren i helgrupp.

En besittning kan bestd av manniskor fran olika
lander och kulturkrockar kan uppsta. Det kan handla
om vérderingar, religion, mat, hogtider och olika
sdtt att uttrycka sig. Diskutera i smagrupper:

- Vilka normer styr huruvida vi tinker pa var grupp-
tillhérighet eller inte?

Sjdlvreflektion

Vad gav den hir 6vningen dig? Har du fétt kunskap
eller insikter som du kan anvénda i din roll ombord
och i dina relationer med andra i beséttningen? Skriv
ner vad och hur och forsok vara sa konkret du kan.

Lilla rummet

Ndr gjorde jag
(eller sag ndgon annan géra)
ndgot antirasistiskt senast?




41



42

REFERENSER

The Macho Paradox: Why Some Men Hurt Women
and How All Men Can Help (Jackson Katz 2006)

Meningen med vald (Per Isdal 2000)
Violence Prevention: the Evidence (WHO 2009)

Tystnadskultur - en studie om tystnad mot rétts-
visendet (BRA 2019:10)

Telling it like it isn’t: Obscuring perpetrator respon-
sibility for violent crime (Coates och Wade 2004)

Inget att vinta pa - handbok for valdsforebyggande
arbete (Jamstilldhetsmyndigheten 2019)
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OM REDO-PROJEKTET

RISE, Sjofartsverket, Foreningen Svensk Sjofart,
Chalmers och organisationen MAN bidrar till att
skapa kunskap och stotta rederiernas systematiska
arbetsmiljoarbete genom metoder och verktyg som
anpassas for ombordanstillda. Projektet som leds av
forskningsinstitutet RISE &r finansierat av Trafikver-
kets sjofartsportfolj och 16per fram till december
2024.

Fem rederier har anslutit till projektet direkt fran
starten. Det dr Destination Gotland AB, Tarntank
AB, Furetank AB, Viking Supply Ships Management
AB och Stena Line Scandinavia AB.

Projektet har en internationell referensgrupp som
bestar av representanter fran World Maritime Uni-
versity, Partsradet, Safe Marine Ltd, Alandia, Charlie
Klang (#genusarbetaren), WISTA Sweden och Lika-
behandlingsgruppen inom Svensk Sjofart.

Syftet med projektet dr att ge ombordanstédllda goda
forutsattningar for att jobba systematiskt med den
sociala arbetsmiljon.

Malet ar att skapa ytterligare insikter och dkad
forstaelse kring vad som frdmjar social héllbarhet till
sjoss och erbjuda konkreta verktyg och metoder som
kan anvindas ombord.

Projektets 6vergripande mal och syfte kan brytas ner
till foljande delmal:

* Beskriva sambandet mellan jamstélldhet, psykolo-
gisk trygghet och sjosékerhet och erbjuda ledare de
utbildningar och verktyg de behover for att stodja
psykologisk trygghet ombord

* Ta fram ett for sjofarten anpassat utbildningsma-
terial som baseras p& metoder for valdsprevention
(Mentors in violence prevention, MVP) och utbil-
da personer som kan halla i utbildning/workshops
(“train the trainer’).

* Fortsatt utveckling och utvirdering av systematisk
arbetsmiljoarbetet for en inkluderande arbetsplats
med inslag av normkreativa metoder (t.ex. spelifie-

ring).

+ Skapa och implementera stddjande strukturer (t.ex.

nétverk och mentorprogram) for att 6ka mangfald.

* Utveckla och testa 16sningar for 6kad flexibilitet
kopplad till familjelivet.
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