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Abstract

The maritime industry is characterized by strong hierarchical structures and traditionally
masculine leadership norms. Despite increasing attention to gender equality, women remain
underrepresented, particularly in leadership positions. This study investigates how Swedish
seafarers describe organizational structure and leadership regarding gender, and analyzes
whether and how gender affects professional treatment and assessment. The study is based on
a qualitative research approach and comprises 16 semi-structured interviews with Swedish
officers and crew members working in both Swedish and international maritime contexts.
The material was analyzed through thematic analysis and interpreted using theories on
organizational inequality, gender, masculinity and leadership. The findings show that
hierarchy is viewed as necessary for safety, responsibility and decision-making, while
everyday work is increasingly described as collaborative and less authoritarian. At the same
time, authority is shaped not only through formal position, but also through gendered norms
and expectations. Female officers often experience a greater need to prove their competence
and legitimacy compared to male colleagues and face higher expectations in leadership roles.
The results also indicate that the maritime industry is undergoing cultural change through
increased female representation and greater openness regarding gender equality issues,
although informal exclusionary structures still remain.The study contributes to a deeper
understanding of how organizational structure, gender and leadership interact within a
traditionally male-dominated and safety-critical organizational context.

Sammanfattning

Sjofartsbranschen préglas av starka hierarkiska strukturer och traditionellt maskulina
ledarskapsnormer. Trots 6kad uppmérksamhet kring jimstélldhet dr kvinnor fortfarande
underrepresenterade inom branschen, sérskilt i ledande positioner. Syftet med studien &r att
undersoka hur svenska sjomin beskriver organisationsstruktur och ledarskap i relation till
kon, samt om och hur kon paverkar bemodtande och beddmning. Studien bygger pa en
kvalitativ forskningsansats och omfattar 16 semistrukturerade intervjuer med svenska befdl
och beséttningsmedlemmar som arbetar inom bide svensk och internationell sjofart.
Materialet analyserades genom tematisk analys och tolkades utifran teorier om organisatorisk
ojamlikhet, kon, maskulinitet och ledarskap. Resultaten visar att hierarkin uppfattas som
nddvindig for sdkerhet, ansvar och beslutsfattande, samtidigt som det dagliga arbetet
beskrivs som mer samarbetsorienterat och mindre auktoritdrt én tidigare. Auktoritet formas
dock inte enbart genom formell position utan dven genom kdnade normer och forvéntningar.
Kvinnliga befél upplever ofta ett storre behov av att bevisa sin kompetens och legitimitet
jamfort med manliga kollegor och méter hogre krav 1 ledarrollen. Studien visar dven att
sjofartsbranschen genomgér en kulturell fordndring dér 6kad kvinnlig representation och
storre 6ppenhet kring jimstédlldhetsfragor utmanar traditionella normer, d&ven om informella
exkluderande strukturer fortfarande kvarstér. Studien bidrar ddirmed med en fordjupad
forstéelse for hur organisationsstruktur, kon och ledarskap samspelar inom en traditionellt
mansdominerad och sdkerhetskritisk verksamhet.
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1. Introduktion

1.1 Bakgrund

1.1.1 Jamstélldhet

Jamstilldhet utgor idag en central samhallsfrdga som préglar savél politisk debatt som
beslutsfattande och arbetsmarknadens utveckling. Inom samtida forskning betraktas
jamstilldhet inte enbart som ett normativt ideal utan som en grundliggande forutséttning for
social och ekonomisk héllbarhet (Platania, 2025). Modern jamstélldhetsforskning fokuserar
darfor inte enbart pa att identifiera hinder utan dven pa att utveckla strategier for att skapa
mer inkluderande och réttvisa arbetsplatser. Jimstilldhet kan ddrmed forstds som integrerad 1
organisatoriska och politiska processer snarare dn som ett avgransat policyomrade (Platania,
2025).

Trots en langsiktig utveckling mot 6kad jamstalldhet kvarstar betydande skillnader mellan
kvinnor och min, sirskilt vad giller yrkesval, tillgang till maktpositioner och representation i
ledarskap (SCB, 2025). Tidigare forskning visar att ojdmlikhet inte enbart skapas genom
formella regler och strukturer utan ocksa genom informella normer och vardagliga praktiker
som paverkar vem som inkluderas, far legitimitet och ges mdjlighet att avancera inom
organisationer (Acker, 2006). Fragor om jamstilldhet blir darfoér nara kopplade till hur
organisationer struktureras och hur ledarskap utdvas i praktiken. Ledarskap och
organisationsstruktur paverkar vilka beteenden, egenskaper och individer som uppfattas som
legitima inom olika arbetsmiljoer (Acker, 2006), vilket gor det relevant att studera hur dessa
processer ser ut i olika organisatoriska kontexter.

1.1.2 Ledarskap och organisationsstruktur

Organisationers sétt att strukturera arbete och ledarskap paverkar vilka mdjligheter, roller och
handlingsutrymmen som skapas for olika grupper. Enligt Sorenson (2022) har ménga
organisationer, parallellt med utvecklingen mot dkad jimstélldhet, fordndrat sina sétt att
organisera arbete och ledarskap. Traditionellt hierarkiska strukturer har i manga fall ersatts
eller kompletterats av mer platta organisationsformer dér samarbete, flexibilitet och delat
ansvar betonas. Dessa fordndringar har ofta kopplats till 6kad innovation och
anpassningsformaga i en fordnderlig omvirld (Sorenson, 2022).

Utvecklingen har dock inte varit likartad i alla sektorer. I vissa verksamheter kvarstar starkt
formaliserade hierarkier dér roller, ansvar och beslutsmandat 4r tydligt kopplade till position 1
organisationen (Platania, 2025). I sddana sammanhang fir den organisatoriska rangordningen
en central betydelse for hur arbete struktureras och hur ledarskap utdvas, vilket i sin tur
paverkar hur auktoritet etableras, uppfattas och legitimeras i praktiken (Acker, 2006). Det gor
det sdrskilt relevant att studera organisationer dér hierarkin &r tydligt institutionaliserad och
dér ledarskap 1 hog grad formas av fasta strukturer, eftersom sadana kontexter kan synliggora



hur formella ordningar och sociala normer samverkar. En verksamhet dér dessa forhallanden
blir sérskilt tydliga ér sjofarten.

1.1.3 Sjofarten

Inom sjofarten utgor traditionella hierarkiska och formellt reglerade strukturer fortfarande en
central, institutionaliserad del av verksamhetens organisering (Kitada et al., 2015). Denna
struktur innebér klart definierade roller och ansvarsomriden for bade befél och besittning,
dér rangordningen &r néra kopplad till bade ansvar och beslutsmakt (Kitada et al., 2015).
Hierarkin utgdr ddrmed en central forutséttning for verksamhetens funktion, inte minst ur ett
sdkerhetsperspektiv, vilket bidrar till att den ofta framstar som sjdlvklar och svér att
ifragasitta (Kitada et al., 2015). Det gor sjofarten till en sérskilt intressant kontext att studera
da de hierarkiska strukturerna ofta 4r mer formaliserade och tydligt kopplade till ansvar,
sdkerhet och beslutsfattande dn i manga andra branscher. Det mdjliggdr en tydligare analys av
hur auktoritet och ledarskap konstrueras och upprétthalls i det dagliga arbetet samt hur
formella och informella strukturer samspelar i praktiken.

Samtidigt har sjofarten historiskt varit starkt mansdominerad, bade vad géller konsfordelning
och normer kring ledarskap, auktoritet och kompetens. Trots 6kade krav pa jaimstilldhet har
utvecklingen inom branschen gétt Idngsammare &n i manga andra branscher (Kitada et al.,
2015). I dagsliaget utgor kvinnor endast omkring en procent av varldens sjomaén, vilket tydligt
illustrerar en fortsatt omfattande kdnsobalans (IMO & Wista International, 2024). Sjofarten
priaglas ddrmed av en spanning mellan fordndringskrav kopplade till jamstélldhet och djupt
rotade organisatoriska strukturer.

Ur ett bredare samhéllsperspektiv dr sjofarten dessutom sarskilt relevant att studera pd grund
av dess globala betydelse. Over 90 procent av virldens varor transporteras via sjofart (Kitada
et al., 2015), vilket innebér att branschen har en central roll i den globala ekonomin.
Samtidigt innebér det att frdgor om organisation, ledarskap och arbetsvillkor inom sjofarten
far konsekvenser som striacker sig ldngt bortom den enskilda arbetsplatsen da de paverkar
globala leveranskedjor och ekonomiska system (UNCTAD, 2024).

Sammantaget aktualiserar det behovet av att forstd hur dessa organisatoriska strukturer och
konade normer tar sig uttryck i det dagliga arbetet ombord, samt hur de pdverkar upplevelser
av ledarskap och auktoritet i praktiken.

1.1.4 Forskningslucka och relevans

Popa et al. (2025) visar att forskning om kon i sjofarten i stor utstrackning har fokuserat pa
formella strukturer och policyrelaterade fragor medan hur dessa uppfattas och omsitts i
praktiken dr mindre utforskat. Studien betonar att det finns ett tydligt glapp mellan
institutionella jamstélldhetspolicys och beséttningsmedlemmarnas faktiska erfarenheter
ombord. I linje med det visar Rath et al. (2026) att sjofartssektorn préglas av ett betydande
motstand mot kvinnors inkludering, dir kulturella, strukturella och organisatoriska faktorer



samverkar och upprétthaller exkluderande praktiker. Samtidigt framhélls att dessa processer
ar otillrackligt utforskade 1 relation till hur de tar sig uttryck i det dagliga arbetet ombord.

Det pekar pa ett behov av studier som undersoker hur befdl och beséttningsmedlemmar
bemots och bedoms i det dagliga arbetet. For att f4 en bredare forstaelse av ledarskap ombord
ar det relevant att inkludera bade befilens och besittningens perspektiv da det mojliggor
jamforelser mellan hur ledarskap utovas och uppfattas. Genom att inkludera bada rollerna
tillfor studien empiriska insikter om dessa processer och kompletterar tidigare forskning som
framst fokuserat pa strukturer och policyer. Studien synliggér dirmed hur formella hierarkier
och informella normer samverkar i praktiken, vilket ligger till grund for foljande
problemdiskussion.

1.2 Problemdiskussion

Inom sjofarten organiseras arbetet genom tydliga hierarkier dér ansvar, beslutsfattande och
befélsordning dr formellt reglerade. Hierarkin framstélls ofta som nddvéndig for att
sdkerstilla sdkerhet, effektivitet och tydliga ansvarsforhallanden (Kitada et al., 2015).
Samtidigt innebér det att frdgor om ledarskap och auktoritet far en sdrskilt central betydelse,
eftersom beslutsmandat och ansvar dr nira kopplade till organisatorisk position. Enligt Acker
(2006) kan sddana organisatoriska strukturer uppfattas som neutrala och funktionella vilket
bidrar till att de framstdr som legitima och svéra att ifrdgasétta. Samtidigt riskerar de normer
och forestdllningar som paverkar hur auktoritet tolkas och erkénns att forbli osynliga.

Denna problematik blir sirskilt relevant i kontexter dér hierarkiska strukturer samexisterar
med en tydlig konsobalans. Tidigare forskning visar att organisationer inte enbart formas av
formella regler, utan dven av informella normer och sociala tolkningsramar (Acker, 2006;
Platania, 2025). Ridgeway (2011) beskriver kon som en grundldggande social struktur som
paverkar hur kompetens, status och auktoritet virderas i arbetslivet. Aven i formellt
konsneutrala system kan kon ddrmed paverka hur ledarskap uppfattas och bedéms. Inom
sjofarten visar Kitada (2013) att mansdominerade normer kan innebéra att kvinnliga befdl,
trots formell rang, behdver anpassa sitt beteende for att bli accepterade. Det indikerar att
kvinnor och méin kan bedémas utifran olika forvéntningar inom samma organisatoriska
struktur (Kitada et al., 2015).

Relationen mellan kon och ledarskap dr dock inte entydig. Grint (2010) betonar att hur denna
relation forstés beror pa hur problemet definieras. Skillnader i ledarskap kan exempelvis
tolkas som ett resultat av socialisering och konade forvantningar, dir individer agerar 1 linje
med etablerade normer. Samtidigt kan ledarskap forstds som normativt konstruerat, dér
egenskaper sasom beslutsamhet, kontroll och handlingskraft historiskt kopplats till
maskulinitet och darfor ldttare erkénns som legitim auktoritet. Sambandet blir ddrmed
omsesidigt, kon paverkar hur ledarskap utdvas och tolkas samtidigt som etablerade
ledarskapsnormer bidrar till att reproducera forestdllningar om vem som uppfattas som en
legitim ledare (Grint, 2010; Connell, 2008).



Mot denna bakgrund framtréder ett mer grundldggande problem. Trots att hierarkiska
organisationer ofta framstélls som formellt neutrala och meritokratiska kvarstar skillnader 1
bade representation och upplevelser av auktoritet (Acker, 2006). Problemet handlar darfor
inte enbart om att kvinnor dr underrepresenterade utan om hur auktoritet tillskrivs och
legitimeras i praktiken. Om ledarskap virderas utifran normer som historiskt kopplats till
maskulinitet finns en risk att samma beteende tolkas olika beroende pad vem som utdvar det
(Kitada et al., 2015). Till synes neutrala strukturer kan dédrmed bidra till att reproducera
ojamlikhet utan att det synliggors i organisationens formella regelverk (Acker, 2006).

Problematiken handlar samtidigt inte enbart om hur ledarskap uppfattas utan ocksa om vilka
mdjligheter olika individer ges inom organisationen. Kanter (1993, s. 71-77) visar att
organisatoriska strukturer paverkar tillgdngen till inflytande, synlighet och karridrmdjligheter
samtidigt som ledande positioner ofta tenderar att reproducera social likhet genom sa kallad
homosocial reproduktion. I mansdominerade organisationer kan det bidra till att mén lattare
uppfattas som sjdlvklara ledare och ddrmed ges storre tillgdng till makt och legitimitet dver
tid. Eagly och Karau (2002) visar dessutom att kvinnor och mén ofta bedoms utifran olika
forvantningar pa ledarskap, dér kvinnor riskerar att uppfattas negativt om de agerar alltfér
auktoritdrt samtidigt som tydlighet och beslutsamhet ofta forvintas av ledare.

Konsekvenserna av det stricker sig bortom fragor om representation (IMO & Wista
International, 2024). Nar auktoritet och legitimitet i1 praktiken paverkas av informella normer
snarare dn enbart av formella strukturer riskerar organisationer att inte fullt ut ta tillvara den
kompetens som finns (Acker, 2006). I en sékerhetskritisk verksamhet som sjofarten kan det fa
sarskilt allvarliga konsekvenser, eftersom ledarskapets kvalitet 4r avgorande for bade
beslutsfattande och sidkerhet (Kim & Gausdal, 2020). Fragan om hur auktoritet erkdnns och
legitimeras blir dirmed inte enbart en frdga om jamstéilldhet utan &ven om organisatorisk
funktionalitet och sédkerhet.

Mot denna bakgrund finns ett behov av att undersdka hur hierarki, kén och ledarskap
samspelar 1 det dagliga arbetet inom sjofarten. Studien riktar fokus mot just svenska befdl och
besdttningsmedlemmar inom sjofarten da dessa i storre utstrackning delar liknande
utbildningsmaissiga, kulturella och organisatoriska forutséttningar. Det mojliggor en mer
jamforbar analys av hur ledarskap, organisationsstruktur och kon upplevs i praktiken.

1.3 Syfte

Syftet med studien &r att undersdka hur svenska befél och beséttningsmedlemmar beskriver
organisationsstrukturen och ledarskapet inom sjofartenbranschen i relation till kon. Studien
syftar dven till att analysera om kon paverkar hur befdl och besittningsmedlemmar bemots

och bedoms 1 det dagliga arbetet ombord och 1 sé fall pd vilket sitt.



1.4 Fragestillningar

e Hur beskriver svenska befdl och beséttningsmedlemmar inom sjofarten
organisationsstrukturen och ledarskapet ombord?

e Paverkar kon hur befdl och besittningsmedlemmar bemots och bedoms inom sjofarten
och 1 sé fall pa vilket sétt?

1.5 Avgriansningar

Studien avgransas till svenska befél och besdttningsmedlemmar inom sjofartsbranschen.
Genom att inkludera bade befil och beséttningsmedlemmar mojliggors en analys av
ledarskap ur flera perspektiv. Studien bygger samtidigt pa ett begriansat antal intervjuer, vilket
innebdr att resultaten framst speglar de deltagande respondenternas erfarenheter och
perspektiv snarare dn sjofartsbranschen i sin helhet. Studien avgrinsas ddaremot fran att
analysera skillnader mellan specifika rederier eller organisationer, eftersom syftet ér att
synliggdra dvergripande monster inom den globala branschen snarare dn organisationers
specifika forhéllanden.

Vidare avgrénsas studien till ett genusperspektiv med fokus pa kvinnliga och manliga befil.
Andra sociala kategorier, sdsom etnicitet och klass, inkluderas inte i analysen. Anledningen ar
att studien syftar till att fordjupa forstdelsen for hur kon och hierarki samverkar i relation till
ledarskap och auktoritet. En bredare analys av flera sociala kategorier hade kravt ett annat
analytiskt fokus och riskerat att minska mojligheten till en fordjupad analys av konets
betydelse i den organisatoriska kontexten.

Mot bakgrund av studiens problemdiskussion, syfte och avgransningar presenteras nedan
uppsatsens fortsatta disposition.

1.6 Uppsatsens disposition

Uppsatsen ér strukturerad i sju kapitel. Efter denna inledande del foljer ett teorikapitel dir
studiens teoretiska utgdngspunkter presenteras. Darefter redogor metodkapitlet for studiens
forskningsansats, urval, datainsamling, analysmetod, etiska stillningstaganden, anvindningen
av Al och begransningar.

I empirikapitlet presenteras det insamlade materialet fran intervjuerna vilket foljs av
analyskapitlet, ddr empirin tolkas och diskuteras i relation till studiens teoretiska ramverk.
Direfter kommer en slutsats dér studiens viktigaste resultat ssammanfattas och kopplas till
syfte och frigestdllningar. Avslutningsvis kommer ett forslag pé framtida forskning.



2. Teori

I detta kapitel behandlas flera kompletterande teoretiska perspektiv om organisatorisk
struktur, kon, ledarskap och makt for att analysera hur ledarskap och jamstilldhet formas
inom sjofartens hierarkiska och mansdominerade kontext. Kapitlet inleds med Ackers (2006)
teori om ojamlikhetsregimer anvénds for att forstd hur organisatoriska strukturer och
vardagliga praktiker kan reproducera ojamlikhet. Darefter presenteras Ridgeways (2011) teori
om kon som social struktur bidrar med forstaelse for hur kon paverkar uppfattningar om
kompetens och auktoritet i sociala interaktioner. Darpa beskrivs Connells (2008) teori om
maskulinitet anvinds for att analysera hur ledarskap kopplas till maskulina ideal och sedan
Kanters (1993) teori om mdjlighetsstrukturer och homosocial reproduktion. Den belyser hur
makt och karridrméjligheter fordelas 1 organisationerna. Slutligen redogdrs for Eagly och
Karaus (2002) teori om konade ledarskapsforvéintningar for att forstd hur kvinnliga och
manliga ledare kan beddmas olika trots samma formella position. Tillsammans mojliggor
teorierna en analys av samspelet mellan hierarki, kon, ledarskap och auktoritet inom
sjofarten.

2.1 Hierarki som organisatorisk struktur

Eftersom studien undersoker ledarskap i en traditionellt hierarkisk verksamhet behover det
teoretiska ramverket bdrja i organisationens struktur. Inom sjofarten &r ansvar och
beslutsmandat tydligt reglerade genom rangordning och befattningar, vilket utgor den
formella ordning som organiserar relationen mellan befil och besittning (Kitada et al., 2015).
Denna hierarki bor dock inte enbart forstds som en teknisk 10sning for att skapa ordning och
effektivitet, utan ocksé som en social struktur dr tillgang till auktoritet och
handlingsutrymme fordelas (Kim & Gausdal, 2020).

For att belysa hur sddana strukturer fungerar 1 praktiken erbjuder Joan Acker (2006) ett
kritiskt perspektiv. Hon menar att organisationer inte dr neutrala system, utan att de genom sa
kallade ojdamlikhetsregimer skapar och reproducerar relativt stabila monster av ojimlikhet
(Acker, 2006, s. 443). Detta sker genom ett samspel mellan formella strukturer och informella
praktiker. Processer som arbetsdelning, kontrollsystem, rekrytering och befordran framstar
ofta som objektiva och rationella, men kan samtidigt bidra till att skapa ojimna villkor mellan
olika grupper.

Ackers teori visar darmed att organisationers formella strukturer maste forstas i relation till
de sociala kategorier, vardagliga praktiker och informella normer som praglar arbetslivet. For
att vidare forsta hur auktoritet uppfattas och erkdnns inom sjofartens hierarkier behdver dessa
strukturer dven analyseras utifran kdn som social struktur, vilket utvecklas i féljande avsnitt.

2.2 Kon som social struktur

Aven om hierarkin utgdr den formella ramen for ledarskap i sjéfarten innebir det inte
nddvindigtvis att auktoritet erkdnns pa samma sétt i praktiken. Tva personer kan inneha



samma position i organisationen men dndd bemdatas olika. For att forstd dessa skillnader
behover hierarkin analyseras 1 relation till kon som social struktur inom organisationer.

Ridgeway (2011) beskriver kon som en grundldggande social struktur som paverkar hur
méinniskor tolkar varandra i sociala relationer. Kon fungerar hir inte enbart som en
individuell egenskap utan som en statusordning som paverkar vem som tillskrivs kompetens,
trovirdighet och auktoritet. Aven i organisationer dir regler och positioner formellt sett ir
konsneutrala kan kon fungera som en tolkningsram 1 sociala interaktioner. Det innebér att
formell rang inte alltid racker for att garantera samma grad av erkdnnande for alla som
innehar den. Ett befils position kan vara tydligt definierat i organisationen men hur
auktoriteten 1 den positionen uppfattas kan dnda paverkas av konade forvéntningar. Mén kan i
vissa sammanhang uppfattas som mer sjélvklara auktoritetsbarare medan kvinnor i
motsvarande positioner kan behdva bevisa sin kompetens i storre utstrickning (Ridgeway,
2011).

Ridgeways (2011) perspektiv kompletterar dirmed Ackers (2006) analys av organisatoriska
strukturer genom att flytta fokus till hur ojdmlikhet reproduceras i sociala interaktioner. Dér
Acker visar hur ojimlikhet kan byggas in i1 organisationens strukturer visar Ridgeway hur den
ocksa reproduceras genom ménniskors tolkningar och forvéantningar. For att fordjupa
forstaelsen av dessa processer behover dven relationen mellan kdn och forestéllningar om
ledarskap analyseras, sérskilt hur ledarskap historiskt kopplats till maskulina normer.

2.3 Ledarskap och maskulinitet

Nér kon fungerar som en tolkningsram 1 organisationer blir det centralt att undersoka vilka
egenskaper som forknippas med legitimt ledarskap. Ett viktigt perspektiv for att forstd det ar
Connells (2008) teori om maskuliniteter. Connell (2008, s.115-119) beskriver maskulinitet
som ett monster av sociala praktiker som formas i relationer till makt och sociala hierarkier.
Maskulinitet dr ddrmed inte en enhetlig egenskap utan bestar av flera olika former som
existerar 1 relation till varandra. Centralt i teorin dr begreppet hegemonisk maskulinitet, vilket
syftar pa den form av maskulinitet som i ett visst samhélle framstar som normativ och som
bidrar till att legitimera mans dverordning i sociala relationer. Den normativa bilden
fordndras allteftersom samhéllet utvecklas (Connell, 2008, s.115-119).

I ménga organisatoriska sammanhang har ledarskap historiskt kopplats till egenskaper sdsom
rationalitet, beslutsamhet, kontroll och handlingskraft. Dessa egenskaper har ofta associerats
med maskulinitet och kan dérfor bidra till att mén 1 hogre grad uppfattas som naturliga ledare
(Connell, 2008). I en verksamhet som sjofarten, dir ansvar, disciplin och sékerhet dr centrala
delar av arbetet, kan dessa normer fa sdrskilt stor betydelse. Ledarskapet blir da inte bara en
formell funktion utan ocksa ett kulturellt ideal for hur en ledare bor vara och agera. Den som
ligger ndra det ideal kan darfor lattare uppfattas som legitim i rollen (Connell, 2008).

Connell fordjupar darmed forstaelsen av de konade status forvantningar som Ridgeway
(2011) beskriver. Om mén i1 hogre grad erkdnns som auktoritetsbédrare kan det bero pé att
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ledarskap historiskt kopplats till normer som ligger néra vissa former av maskulinitet
(Connell, 2008, s.120).

2.4 Mojlighetsstrukturer och makt 1 organisationer

For att forstd hur dessa normer far konsekvenser i organisationer ar det viktigt att analysera
hur makt, resurser och tillgang till ledande positioner fordelas inom organisatoriska
strukturer. Detta blir sérskilt relevant i relation till kvinnors mdjligheter att fa inflytande och
erkdnnas som legitima ledare. Kanters (1993, s. 150—154) forskning visar hur hierarkiska
organisationer skapar specifika mojlighetsstrukturer, dar handlingsutrymmet och
karridrutvecklingen formas av individens position. Vissa centrala positioner ger storre
synlighet, rorlighet och tillgdng till resurser &n andra, vilket innebir att ménniskors beteenden
och chanser att pdverka beslut i hog grad styrs av dessa strukturella villkor.

Samtidigt visar Kanter (1993, s. 71-77) att organisationer ofta tenderar att reproducera social
likhet i ledande skikt genom sé kallad homosocial reproduktion. Fenomenet innebér att
beslutsfattare viljer och frdmjar personer som liknar dem sjdlva i fraga om bakgrund och
erfarenheter, eftersom social homogenitet kan skapa tillit och underlétta samarbete. I
organisationer dir ledarskapet historiskt har dominerats av mén bidrar dessa strukturella och
sociala mekanismer till att mansdominansen reproduceras 6ver tid. Dessa strukturer paverkar
ddrmed vem som forvéntas besitta ledande positioner, men for att fullt ut forsta hur legitimitet
skapas 1 praktiken krévs dven en analys av de kulturella och kénade normer som omger sjdlva
ledarrollen.

2.5 Konade forvéantningar pa ledarskap

Mot bakgrund av hur organisation, kon och mojlighetsstrukturer samverkar blir det dven
centralt att analysera hur ledarskap bedoms 1 relation till kon. Enligt Eagly och Karau (2002)
praglas uppfattningar om ledarskap av konade rollforvantningar. Kvinnor forknippas oftare
med sa kallade kommunala egenskaper, exempelvis omsorg, hdnsyn och relationsorientering
medan mén 1 hogre grad associeras med agentiska egenskaper som sjilvsikerhet, dominans
och handlingskraft. Ledarskap forknippas samtidigt i manga organisatoriska sammanhang
med just de agentiska egenskaperna (Eagly & Karau, 2002).

Som Eagly och Karau (2002) forklarar kan kopplingen mellan konsroller och ledarskapsideal
skapa en spanning nér kvinnor innehar ledande positioner. Eftersom egenskaper som
traditionellt kopplas till ledarskap ofta associeras med maskulinitet kan kvinnor uppfattas
som mindre ldmpade for ledarskap redan frdn borjan. Samtidigt kan kvinnor som upptrader
auktoritért eller beslutsamt mdta negativa reaktioner eftersom sadant beteende kan uppfattas
bryta mot normer for hur kvinnor férvintas agera. Det vill sdga det uppstir en
dubbelbindning (Eagly & Karau, 2002, s.576-578).

Detta perspektiv ér sarskilt relevant i sjofarten dar ledarskap ar néra kopplat till ansvar,
disciplin och tydligt beslutsfattande. Kvinnliga befil kan behdva navigera mellan krav pa
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tydligt och beslutsamt ledarskap samt konade normer kring hur kvinnor foérvintas agera.
Teorin bidrar darmed till att forstd hur kvinnliga och manliga befdl kan beddmas olika, trots
att de innehar samma formella position i organisationens hierarki (Eagly & Karau, 2002).

2.6 Teoretisk sammanfattning

De teoretiska utgangspunkterna visar sammantaget att ledarskap och auktoritet inom sjofarten
formas 1 samspelet mellan organisationers formella hierarki och de informella normer som
praglar det dagliga arbetet ombord. Hierarkin skapar en tydlig struktur for ansvar och
beslutsfattande men teorierna synliggor samtidigt att auktoritet och legitimitet inte enbart
foljer av formell position. Hur ledarskap uppfattas och erkidnns paverkas ocksa av sociala
relationer, konade forvéantningar och forestillningar om vem som framstar som en legitim
ledare.

Mot denna bakgrund har det teoretiska ramverket paverkat studiens metodologiska val.
Eftersom teorierna betonar vardagliga praktiker, sociala interaktioner och konade
maktstrukturer sé valdes en kvalitativ forskningsansats. Semistrukturerade intervjuer
beddmdes vara lampliga eftersom de mojliggor for respondenterna att beskriva
organisationsstrukturen, ledarskapet samt hur bemdtande och bedomningar formas 1 det
dagliga arbetet ombord. Teorierna har dven paverkat intervjuguidens utformning dér fragor
formulerades kring organisationsstruktur, ledarskap, auktoritet, bemdtande och konade
erfarenheter for att finga samspelet mellan formella strukturer och informella normer.

Det teoretiska ramverket har dven fungerat som utgdngspunkt i analysen av det empiriska
materialet. Genom teorierna har aterkommande monster kunnat identifieras och tolkas,
exempelvis hur legitimitet skapas, hur informella normer paverkar relationer ombord och hur
kvinnliga och manliga befdl bedéms olika trots samma formella position. De valda teorierna
bidrog ocksa till att studien utformades utifran ett abduktivt arbetssétt, da teorierna fungerade
som vigledande analytiska utgangspunkter snarare dn fasta forklaringsmodeller. Detta
mojliggjorde en vidxelverkan mellan teori och empiri, dir forstelsen av hierarki, kén och
ledarskap kunde utvecklas i relation till det empiriska materialet.

3. Metod

3.1 Urval och material

Mot bakgrund av studiens syfte valdes en kvalitativ forskningsansats, vilket Bryman (2022, s.
97) betonar ar sérskilt lampligt vid studier av sociala processer priglade av mening och
interaktion. Metoden bedomdes vara dndamaélsenlig eftersom jamstélldhet och kdnade
maktstrukturer kan forstds som processer som reproduceras i just vardagliga situationer. Det
ar forenligt med Ackers (2006) resonemang om ojamlikhetsregimer dér ojamlikhet
uppratthélls genom samspelet mellan formella strukturer och informella normer, processer
som inte alltid dr direkt observerbara eller mgjliga att finga genom standardiserade enkdéter.
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Till skillnad fran kvantitativa metoder mojliggjorde den kvalitativa ansatsen en fordjupad
analys av hur social verklighet konstrueras och erfaras av individer (Bryman, 2022, s. 97).

Genom intervjuer och tematisk analys av materialet synliggjordes nyanserade beskrivningar
av individers erfarenheter och tolkningar. Det bidrog till en djupare forstaelse av hur
ojamlikhet bade reproduceras och utmanas i det dagliga arbetet vilket foljer Ackers (2006)
resonemang. Metoden mojliggjorde dven en flexibilitet i studien dir analysen utvecklades i
dialog med det empiriska materialet (Bryman, 2022, s. 102). Det ar sérskilt relevant nér fokus
ligger pa komplexa och kontextberoende fenomen som jamstélldhet.

Studien bygger pa intervjuer med svenska befél och beséttningsmedlemmar inom sjofarten.
Respondenterna arbetar och har arbetat i flera olika verksamheter som exempelvis
skédrgérdsbatar, farjor, stora kryssningsfartyg och forskningsfartyg. Eftersom sj6anstillda ofta
arbetar inom flera olika verksamheter och fartygstyper under sitt arbetsliv begransades
studien inte till en specifik typ av fartyg eller nation. Under intervjuerna framkom
erfarenheter fran flera olika arbetsplatser, dd méanga av respondenterna har arbetat inom olika
delar av sjofarten.

De forsta kontakterna etablerades genom en sdsongsbaserad organisation vars anstillda
arbetar 1 olika delar av Sverige och virlden under resterande delar av aret. Det mgjliggjorde
tillgang till personer med erfarenhet fran flera geografiska omraden och verksamheter, vilket
bidrog till en bredare forstaelse av branschens organisatoriska struktur och arbetsvillkor.
Urvalet utvecklades dérefter genom ett snobollsurval dér initiala respondenter formedlade
kontakt med ytterligare personer inom branschen. Enligt Bryman (2022, s. 84) dr denna
strategi sarskilt anvindbar nér forskare soker specifika yrkesgrupper dér natverk spelar en
central roll. Eftersom studien syftar till att undersoka erfarenheter och upplevelser snarare dn
att uppna statistisk generalisering dr ett sadant tillvigagangssatt motiverat. Genom denna
process har personer fran olika delar av sjofarten inkluderats, vilket skapar forutséttningar att
belysa variationer i1 hur hierarki, ledarskap och auktoritet forstas i relation till kon.
Sammanlagt kontaktades 20 personer, varav 19 svarade. Av dessa tackade 18 ja till att delta,
men tva hade inte mdjlighet att medverka inom arbetets tidsram. En person avbdjde
deltagande.

Respondentgruppen omfattar bade kvinnor och mén i olika aldrar samt sivil befdl som ovrig
besittning. Med befil avses hér personer med formellt ledningsansvar ombord alltsé kapten
eller styrmén, med ansvar for fartygets framforande, sédkerhet och operativa ledning.
Besittningen avser ombordanstéllda som arbetar under befilets ledning inom dédcksarbete och
operativa arbetsuppgifter sasom lastning, underhéll samt hantering av tampar vid tilliggning
och avgang. Denna sammanséttning mojliggor jaimforelser mellan hur ledarskap beskrivs av
dem som utdvar det och hur det uppfattas av dem som verkar under det.

Mot bakgrund av studiens kvalitativa ansats och dess fokus pa individers erfarenheter och
upplevelser valdes semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. Denna
intervjuform mojliggjorde en balans mellan struktur och flexibilitet dér samtliga respondenter
gavs mojligheten att diskutera liknande teman samtidigt som utrymme gavs for foljdfragor
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och fordjupningar utifrdn respondenternas egna erfarenheter. Datainsamlingsmetoden
presenteras mer utforligt i foljande avsnitt.

3.2 Datainsamling

Med utgdngspunkt i studiens kvalitativa ansats genomfordes datainsamlingen genom
semistrukturerade intervjuer. Enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 85) kan det forstas som
kunskapsproducerande samtal dir forstaelse utvecklas i interaktionen mellan intervjuare och
respondent. Intervjuerna utgick fran en intervjuguide som utformades i linje med studiens
syfte och fragestillningar och strukturerades kring centrala teman sdsom organisatorisk
struktur, ledarskap, auktoritet samt kon och jamstélldhet. Fragorna anpassades dven delvis
mellan befél och besittningsmedlemmar for att fainga bade hur ledarskap utévas och hur det
upplevs, vilket skapade forutséttningar for jimforelser mellan grupperna.

Respondenterna fick exempelvis beskriva hur de upplever organisationsstrukturen ombord,
hur den péaverkar det dagliga arbetet och om det finns informella normer eller oskrivna regler
ombord. Vidare stilldes fradgor om hur respondenterna definierar ledarskap, hur de uppfattar
sitt eget eller sitt befils ledarskap samt om de varit med om situationer dér de sjdlva eller ett
befils auktoritet ifragasatts. For att undersoka konets betydelse inom sjofarten inkluderades
dven fragor om huruvida kon paverkar hur ledarskap utovas, hur de tror kvinnliga respektive
manliga befdl bedoms och om de upplevt situationer dér kon har haft betydelse. Intervjuerna
avslutades med fragor om fordandringar inom jamstélldhetsomradet och vilka faktorer
respondenterna anser dr viktiga for att 6ka kvinnors representation inom sjofarten. Samtidigt
gavs utrymme for fordjupningar och foljdfragor, vilket enligt Patel och Davidson (2019, s.
105) ar centralt i kvalitativ forskning da det mo;liggor att nya och ovéntade aspekter kan
uppmaédrksammas under samtalets gang. I flera intervjuer utvecklade respondenterna
exempelvis resonemang kring jargong, informella hierarkier och skillnader 1 hur auktoritet
tillskrevs kvinnliga respektive manliga befil, vilket ledde till fordjupande fragor kring
arbetskultur och relationer mellan befdl och beséttning. Den begriansade graden av
standardisering innebar dven att respondenterna kunde formulera sina erfarenheter med egna
ord, vilket var sérskilt betydelsefullt eftersom studien behandlar komplexa och
situationsbundna fragor om kon och ledarskap.

Kontakten med respondenterna etablerades via sms varefter tid och format {or intervjuerna
bokades. For att mojliggora deltagande trots respondenternas varierande geografiska
placering och arbetsscheman genomfordes intervjuerna bade digitalt via Teams (7) och
fysiskt (9) 1 Goteborg, exempelvis 1 Handelshogskolans lokaler eller pé respondenternas
arbetsplatser. Samtliga intervjuer genomfordes utifran samma tematiska ram, men formatet
anpassades efter respondenternas forutséttningar.

Totalt genomfordes 16 intervjuer med befdl och besittningsmedlemmar (se tabell 1 sidan 15).
Intervjuerna varade mellan 27 och 61 minuter. Trots variationen i intervjulingd gav dven de
kortare intervjuerna ett omfattande empiriskt material genom konkreta och
erfarenhetsbaserade beskrivningar av arbetet ombord. De kortare intervjuerna praglades ofta
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av mer direkta och koncentrerade svar, vilket bidrog till tydliga exempel och minskade
méngden irrelevant information.

Infor varje intervju informerades deltagarna om studiens syfte, uppldgg och sina rittigheter
som respondenter. Med respondenternas samtycke spelades sedan intervjuerna in och
anonymiserades innan de transkriberades med hjilp av Al-verktyget ElevenCreative fran
ElevenLabs. Transkriberingarna granskades dérefter manuellt for att sdkerstilla korrekthet
och justera eventuella felaktigheter utan att fordndra innebdrden i det som sagts, vilket bidrog
till att stdrka materialets tillforlitlighet infor den fortsatta analysprocessen.

Studiens respondenter presenteras i Tabell 1. Respondenterna har tilldelats fiktiva namn och
aldersspann istéllet for exakt alder for att bevara anonymiteten. For att ytterligare sékerstélla
respondenternas anonymitet anges inte vilken typ av fartyg eller verksamhet respektive
person arbetar inom. Det gjordes sérskilt for att minska risken for intern identifiering inom
verksamheter med ett mindre antal anstdllda. Valet bedomdes inte paverka studiens relevans
eller analytiska virde, eftersom de flesta respondenter beskrev erfarenheter fran olika delar av
sjofarten och fran flera typer av fartyg och inte endast sin nuvarande arbetsplats.

Tabell 1 - Presentation av studiens respondenter

Fiktivt Befattning | Aldersspann | Ari Kon Motes | Datum Langd pa
namn branschen format |intervju | intervju
Erik Befil 31-50 20 ar Man Fysiskt | 16/4 46 min
Johan Befil 20-30 4 ar Man Fysiskt |[27/2 36 min
Lukas Befil 31-50 30 &r Man Fysiskt |29/4 55 min
Oskar Befil 31-50 7 é&r Man Fysiskt |21/4 61 min
Viktor Matros 20-30 8 ar Man Fysiskt |22/4 39 min
Elias Matros 50+ 48 ar Man Digitalt | 22/4 27 min
William | Matros 50+ 42 ar Man Digitalt | 29/4 28 min
Anton Matros 20-30 4 ar Man Fysiskt | 15/4 29 min
Emma Befil 50+ 9éar Kvinna | Fysiskt | 10/4 39 min
Olivia Befil 31-50 8 ar Kvinna | Digitalt | 17/4 50 min
Alice Befil 20-30 12 ar Kvinna | Digitalt | 23/4 48 min
Elin Befil 20-30 S5 ér Kvinna | Digitalt | 28/4 32 min
Fanny Befil 31-50 6 ar Kvinna | Digitalt | 4/5 52 min
Sofia Matros 20-30 8 ar Kvinna | Fysiskt | 14/4 53 min
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Malin Matros 20-30 4 ar Kvinna | Fysiskt | 17/4 34 min

Tilde Matros 20-30 9 ar Kvinna | Digitalt | 17/4 31 min

3.3 Dataanalys

Studien har haft ett abduktivt arbetssitt (Patel & Davidson, 2019, s. 29) vilket innebér att
analysen priglades av en vixelverkan mellan teori och empiri. Inledningsvis anvidndes det
teoretiska ramverket som en utgangspunkt for att identifiera relevanta teman i intervjuerna,
exempelvis hierarki, auktoritet och konade forvantningar pé ledarskap. Flera intervjufrdgor
utformades exempelvis med inspiration fran teorier om kdnade organisationsstrukturer och
ledarskapsnormer, dir fokus lag p& hur auktoritet etablerades och hur kvinnliga respektive
manliga befdl uppfattades inom verksamheten. I den fortsatta analysprocessen fick empirin en
mer aktiv roll 1 att forma och omformulera dessa teman. Under kodningsarbetet identifierades
aterkommande monster som inte fullt ut fingades av de initiala teoretiska begreppen, vilket
ledde till att analysen successivt justerades och fordjupades i dialog med teorin. Exempelvis
framtradde social acceptans och generationsskillnader som mer centrala aspekter 1
respondenternas berittelser 4n vad som initialt forutsags. Flera respondenter beskrev hur
auktoritet inte enbart kopplades till formell position, utan dven till erfarenhet, socialt
erkdnnande och formégan att passa in i arbetsgruppens kultur. Det ledde till ett 6kat fokus pa
samspelet mellan formell hierarki och informella normer inom sjéfarten. Respondenternas
beskrivningar av kvinnliga befils erfarenheter visade dven att kvinnor ofta behover balansera
mellan att uppfattas som tillrackligt auktoritdra och samtidigt socialt accepterade. Dérfor fick
Eagly och Karaus (2002) teori om genus och ledarskap storre utrymme i analysen.

Materialet analyserades genom tematisk analys vilket enligt Braun och Clarke (2006) &r en
grundldggande metod inom kvalitativ forskning som syftar till att identifiera, analysera och
tolka dterkommande monster i kvalitativa datamaterial. Metodens teoretiska flexibilitet gor
den sirskilt anvindbar vid analys av komplexa och erfarenhetsbaserade data dér individers
upplevelser och tolkningar star i fokus (Braun & Clarke, 2006). Det ar sirskilt relevant i
denna studie dér fokus ligger pa hur organisationsstruktur, ledarskap och kon upplevs och
forstas av svenska befdl och besittningsmedlemmar inom sjéfarten. Den tematiska analysen
mojliggjorde ddrmed en systematisk bearbetning av respondenternas erfarenheter samtidigt
som utrymme gavs for variationer och nyanser i materialet.

Analysen genomfordes i enlighet med Braun och Clarkes (2006) sexstegsmodell.
Inledningsvis listes samtliga transkriberingar upprepade ganger for att skapa en
helhetsforstaelse av materialet och for att identifiera dterkommande resonemang. I detta
skede uppmérksammades exempelvis att flera respondenter beskrev organisationsstrukturen
som hierarkisk men nddvéndig, samt skillnader 1 hur auktoritet tillskrivs kvinnliga och
manliga befdl. Flera respondenter menade att kvinnliga befil oftare behdver bevisa sin
kompetens for att vinna samma respekt som manliga kollegor, samtidigt som erfarenhet och
yrkesskicklighet ocksa aterkom som centrala faktorer for auktoriteten.

16



Dérefter kodades materialet systematiskt genom att centrala uttalanden identifierades och
tilldelades koder. Utsagor kopplade till exempelvis asymmetrisk maktrelation, ifragasatt
auktoritet, respekt genom erfarenhet, upplevelse av sexism och skillnader mellan generationer
markerades och kategoriserades for vidare analys. Kodningsprocessen innebar att bade
aterkommande och avvikande erfarenheter kunde synliggoras i materialet.

Koderna organiserades dérefter i preliminédra teman baserat pa likheter och aterkommande
monster 1 materialet. Exempelvis sammanfordes koder relaterade till behovet av att bevisa
kompetens, skillnader i bemdtande mellan kvinnliga och manliga befdl samt ifragasatt
auktoritet 1 ett bredare tema kopplat till konade forestéllningar om ledarskap och auktoritet.
Pa liknande satt samlades utsagor om jargong, informella regler och relationer mellan befil
och besittning 1 teman relaterade till arbetskultur och hierarkiska strukturer ombord.

De preliminéra temana granskades dérefter i relation till det samlade materialet for att
sakerstdlla att de var tydligt forankrade i empirin och representativa for respondenternas
utsagor. I detta arbete omformulerades vissa teman, slogs samman eller delades upp for att
skapa en tydligare analytisk struktur. Exempelvis identifierades att vissa utsagor om
ledarskap frimst handlade om formell auktoritet medan andra snarare berdérde social
acceptans och informellt erkéinnande inom arbetsgruppen, vilket ledde till att dessa aspekter
analyserades som separata men relaterade teman.

Slutligen definierades och namngavs slutliga teman utifrén deras analytiska innebdrd och
relaterades till studiens teoretiska ramverk (Braun & Clarke, 2006). Genom denna process
skapades en struktur som mgjliggjorde analys av bade aterkommande mdnster och variationer
i respondenternas erfarenheter av ledarskap, hierarki och kon inom sjofarten. For att skapa en
tydlig analytisk struktur har empiri och analys presenterats i separata kapitel. Det empiriska
kapitlet fokuserar ddrmed pd respondenternas erfarenheter och utsagor medan analyskapitlet
relaterar materialet till studiens teoretiska ramverk och tidigare forskning. En sddan
uppdelning mojliggdr en tydligare atskillnad mellan vad som framkommit i empirin och hur
resultaten tolkats analytiskt.

De teoretiska perspektiven fran Acker (2006), Ridgeway (2011), Connell (2008), Kanter
(1993) samt Eagly och Karau (2002) har inte enbart tillimpats pa materialet utan ocksa
fungerat som verktyg for att tolka och utveckla forstaelsen av de empiriska resultaten.
Samtidigt bidrog empirin till att synliggora vilka delar av teorin som var mest relevanta samt
vilka aspekter som behdvde nyanseras eller ges storre utrymme i1 analysen. Arbetsséttet
mojliggjorde en successiv fordjupning av analysen dér teori och empiri kontinuerligt
informerade och utvecklade varandra.

3.4 Autencitet, palitlighet och traffsdkerhet

I forskning anvinds ofta begreppen validitet och reliabilitet for att bedoma en studies kvalitet.
Inom kvalitativ forskning anses det dock enligt Lind (2022, s.165) vara mer relevant att
diskutera begreppen autenticitet, palitlighet och traffsdkerhet eftersom dessa battre fangar
kvalitativa studiers fokus pa tolkning och kontext.
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Autenticitet handlar om 1 vilken utstrdckning studiens resultat ger en rittvis och trovérdig bild
av de erfarenheter och perspektiv som undersoks (Lind, 2022, s.165). For att stirka
autenticiteten i studien har samtliga intervjuer spelats in och transkriberats, vilket mojliggjort
en noggrann genomgang av materialet. Det bor dock noteras att transkriberade intervjuer inte
fullt ut kan aterge kroppssprak, tonfall och andra icke-verbala uttryck som kan bidra till
forstaelsen av det som kommuniceras vilket utgor en begrénsning i studien. Begransningen
har 1 mgjligaste mén hanterats genom noggrann genomlésning av materialet samt genom att
foljdfragor stillts till respondenterna under intervjuerna for att fortydliga eventuella
oklarheter i deras resonemang och dirigenom sikerstilla att deras perspektiv aterges sa
korrekt som mojligt.

Pélitlighet handlar enligt Lind (2022 s.165) om att undersokningen genomforts pa ett
konsekvent och systematiskt sdtt samt att forskningsprocessen ér transparent, sa att
utomstaende kan forstd hur studien har genomforts. For att stirka studiens pélitlighet har
darfor datainsamling och analys beskrivits utforligt i metodkapitlet. Intervjuerna har
genomforts utifran en intervjuguide med gemensamma teman, samtidigt som utrymme
funnits for foljdfragor.

Tréffsdkerhet avser enligt Lind (2022 s.165) i vilken utstrdckning studiens resultat faktiskt
bidrar till kunskap om det fenomen som undersoks. For att stirka studiens traffsdkerhet har
urvalet av respondenter gjorts strategiskt for att inkludera bade befdl och
besdttningsmedlemmar, samt personer av olika kon och med varierande erfarenhet inom
sjofarten. Det har mojliggjort att fenomenet kunnat studeras ur flera perspektiv. Genom att
kombinera dessa perspektiv har studien kunnat fanga bade hur ledarskap och auktoritet
beskrivs av dem som utdvar ledarskap och hur det uppfattas av dem som arbetar under det,
vilket 6kat traffsdkerheten.

3.5 Etiska stillningstaganden

I enlighet med Patel och Davidson (2019, s. 83—84) {orstéds forskningsetik som en balans
mellan kunskapsintresse och skyddet av individers integritet. Studien behandlar potentiellt
kénsliga erfarenheter kopplade till ojimlikhet, maktrelationer och arbetskultur vilket innebér
sédrskilda forskningsetiska dvervdganden. Eftersom vissa respondenter arbetar i mindre
verksamheter ddr individer kan vara identifierbara genom exempelvis befattning, erfarenhet
eller arbetsforhéllanden, har skyddet av respondenternas integritet varit centralt. For att
minska risken for indirekt identifiering tilldelades respondenterna dérfor fiktiva namn och
vissa uppgifter, sasom specifik fartygstyp eller arbetsplats, utelamnades eller generaliserades.
Samtidigt presenterades respondenternas individuella erfarenheter i empirin for att synliggéra
variationer och nyanser i materialet. Analysen genomfordes med forsiktighet for att undvika
misstolkningar eller att tillskriva respondenterna uppfattningar som inte tydligt framgick av
det empiriska materialet.

Respondenterna informerades infor intervjuerna om studiens syfte, hur materialet skulle
anviandas samt om deras rétt att ndr som helst avbryta sitt deltagande utan konsekvenser.
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Deltagandet var frivilligt och samtycke till bide medverkan och inspelning av intervjuerna
gavs innan intervjun pabdrjades. Respondenterna informerades dven om att deras identitet
skulle anonymiseras 1 studien och att inga personuppgifter som kan kopplas till enskilda
individer skulle redovisas i resultatet.

Det insamlade materialet anvidndes enbart for studiens forskningsdndamal och gjordes inte
tillgéngligt for utomstaende aktorer. Sammantaget fungerade forskningsetiken som en
genomgdende princip i studiens planering, genomforande och presentation, dar skyddet av
deltagarnas integritet kontinuerligt vigdes mot studiens kunskapsbidrag.

3.6 Anvindning av Al

Al har anvénts som ett stod i arbetet med att bearbeta och strukturera texten, bland annat
genom att identifiera stavfel, sprékliga oklarheter och repetitiva formuleringar samt bidra till
en mer sammanhéngande och lattldst struktur. Det har d4ven anvints i begrdnsad omfattning
for att kontrollera referenshantering och sédkerstélla att killhdnvisningar ar konsekventa i
texten. Darutover har Al anvints som ett praktiskt stod vid transkribering av intervjuer samt
for att generera forslag pa intervjufrdgor kopplade till studiens syfte och fragestillningar. Al
har dven anvints for att identifiera relevanta teorier vilket dérefter granskats och bearbetats
av forfattarna.

Anvéndningen av Al har ddrmed haft en stodjande funktion och bor forstas som ett tekniskt
hjilpmedel i skrivprocessen. Det dr dock viktigt att betona att Al inte har anvénts for att
producera empiriskt material, genomfora analyser eller formulera studiens teoretiska
resonemang. Samtliga tolkningar, analyser och slutsatser har utarbetats av forfattarna sjélva
och baseras pd det insamlade materialet samt vald teoretisk referensram. Al verktygen har
séledes inte paverkat studiens innehéllsliga resultat, utan enbart fungerat som ett hjalpmedel
for transkribering, strukturering, spraklig bearbetning och utveckling av idéer i
uppsatsarbetet.

3.7 Begransningar

Trots studiens ambition att skapa en nyanserad forstéelse finns vissa begrdnsningar som bor
beaktas vid tolkningen av resultaten. En sddan ror intervjusituationen, eftersom ménga
intervjuer genomfordes pé distans. Aven om det mdjliggdr flexibilitet kan delar av
kommunikationen gé forlorade, exempelvis kroppssprak och ansiktsuttryck, vilket kan
paverka hur respondenternas svar tolkas.

En annan begrinsning dr kopplad till skribenternas roll i relation till respondenterna.
Intervjuerna genomfordes av tva kvinnliga skribenter vilket kan ha paverkat hur vissa fragor
besvarades, sirskilt i frigor som ror kon och jaimstilldhet. Respondenter kan ha anpassat sina
svar 1 en mer socialt dnskvérd riktning, vilket kan innebéra att vissa dsikter eller erfarenheter
inte framkom fullt ut.
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Vidare kan relationen mellan skribent och respondenter ha paverkat datainsamlingen,
eftersom en av skribenterna tidigare arbetat pd samma foretag som flera av respondenterna.
Aven om det kan ha underlittat samtalet finns en risk att respondenterna inte uttryckte sig
helt fritt, exempelvis pa grund av tidigare relationer.

Det bor ocksa uppmairksammas att forfattarens egen position och forforstaelse kan paverka
hur empirin tolkas i kvalitativ forskning, da forfattaren utgor en central del i analysprocessen
(Patel & Davidson, 2019). I denna studie har en av forfattarna egen erfarenhet fran
sjofartsbranschen, vilket kan innebéra att vissa aspekter av materialet tolkas utifrén tidigare
erfarenheter av branschens strukturer och arbetsvillkor. Det kan utgoéra en potentiell risk for
att vissa fenomen tas for givna eller tolkas genom etablerade forestdllningar. Samtidigt menar
Bryman (2022, s.201) att en forforstaelse kan vara en styrka i studier av branschspecifika
kontexter, eftersom den kan bidra till en djupare forstaelse av organisationens praktik,
sprakbruk och arbetskultur. Det gor det enklare att ta till sig kontexten av det som
respondenten vill fa fram. Att studien genomfordes av tva forfattare bedomdes darfor starka
analysprocessen, da den andra forfattaren saknade tidigare erfarenhet frén sjéfartsbranschen
och ddrmed kunde bidra med andra perspektiv och ett mer utifranstdende forhallningssétt till
materialet. Kombinationen av branschspecifik forforstaelse och ett mer distanserat perspektiv
skapade forutséttningar for att bade uppmérksamma kontextspecifika nyanser och samtidigt
ifrdgasitta antaganden som annars riskerade att tas for givna. For att hantera denna balans
genomfordes analysen med en medvetenhet om den egna positionen, dér fokus 14g pa att lata
respondenternas utsagor och det empiriska materialet vara vigledande i tolkningen.
Sammantaget bor resultaten tolkas med hinsyn till dessa faktorer.

4. Empiri
4.1 Hierarki, en nédviandighet?

Respondenterna beskriver organisationsstrukturen inom sjofarten som hierarkisk samtidigt
som flera menar att arbetet i praktiken ofta fungerar mer 6ppet och samarbetsorienterat.
Majoriteten av respondenterna, bade pa befils- och mansskapsniva, betonar att en tydlig
hierarki dr en absolut nddvéndighet ur ett sdkerhetsperspektiv. Befdlet Johan uttrycker: “Pa
bat dr det ju i grund och botten alltid en hierarki.” medan Lukas framhéller att strukturen &r
nodvindig for att tydliggdra ansvar och beslutsfattande.

Hdinder det en olycka med det hdr fartyget sa dr det jag som hdlls personligen
ansvarig for det. (Lukas - befdl)

Aven Sofia beskriver hierarkin som central for att skapa trygghet i arbetet och har svért att se
hur yrket hade fungerat utan den, sarskilt eftersom erfarenhetsnivéerna ombord varierar. Hon
forklarar ocksa hierarkin som foljande:

Man mdrker vdl mest av det att det finns ett chain of command som man brukar
snacka om. Att det mdste hela tiden checkas av inom denna kedjan. (Sofia - matros)
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Pé liknande sitt beskriver befédlet Elin hur hierarkin blir tydlig 1 det dagliga arbetet genom:
“Man far lite sd svdlja sin stolthet och bara géra det som befdlet vill." samtidigt som hon
understryker att besluten ofta grundas i befilets erfarenhet och kompetens.

Samtidigt framtrader en tydlig bild av att den traditionella, strikta hierarkiska strukturen har
forédndrats over tid. Flera respondenter beskriver en utveckling mot en mer inkluderande och
platt organisation i det dagliga arbetet. Johan menar att den dldre kulturen, priaglad av
pennalism, har forsvunnit och att “Alla far ha en dsikt och alla far vara med och bestimma.”.
P& liknande sétt beskriver Emma organisationen:

Jag upplever det som att det dr vildigt plant, att man dr pa samma plan. Men att eh,
att befilhavaren har ju det yttersta ansvaret dd och kanske styr upp. (Emma - befil)

Alice, som ocksa ér befil, beskriver: “Vi dr en otroligt, alltsd sdahdr, platt organisation.” och
lyfter sedan en hog grad av delaktighet och samarbete. Trots denna utveckling beskriver flera
respondenter samtidigt att hierarkin fortfarande finns kvar formellt, men att arbetet i
praktiken ofta praglas av ett mer informellt och samarbetsorienterat arbetssitt. William, som
arbetar pé dack, forklarar att kommunikationen tidigare gick genom flera led dér kapten
formedlade information till 6verstyrman, som i sin tur vidarebefordrade den till andre
styrman som sedan informerade décksbesattningen. Idag menar han istéllet att bade kapten
och dverstyrmin ofta pratar direkt med matroser och décksanstillda. Lukas beskriver pa
liknande sétt att besdttningen i vardagen arbetar mer som ett team och att hierarkin framst blir
tydlig i situationer som rér sikerhet eller nir snabba beslut méste fattas. Aven matrosen Elias
beskriver en forskjutning fran en mer strikt ordergivning till en starkare teamkénsla ombord.
Denna forandring bekréftas dven av William:

Men idag dr det ju mycket mer oppet och ja det dr en annan stil har det ju blivit till
sjoss mot vad det var forr. (William - matros)

Trots den upplevda platta organisationen i det dagliga arbetet blir hierarkin sarskilt tydlig i
kritiska situationer. Flera respondenter betonar att det dr i dessa sammanhang som den
formella strukturen aktiveras fullt ut. Befélet Erik beskriver hierarkin som en central del av
arbetet till sjoss, framforallt eftersom verksamheten bygger pd ansvar och sidkerhet. Samtidigt
aterkommer han flera ganger till vikten av ett ledarskap som priglas av respekt, lyhordhet
och samarbete snarare én ett alltfor auktoritért forhallningssétt, eftersom det paverkar
besittningens fortroende for befilet. Fanny uttrycker ett liknande resonemang och beskriver
hierarkin inom sjéfarten som sjilvklar ur ett sdkerhetsperspektiv, men att den fungerar olika
beroende pé arbetskultur och ledarskap:

Jag har arbetat i hierarki som dr full hierarki, ddr du, ddr inte ens kapten pratar med
dig for att du dr ldgre stdilld. Medans jag har jobbat i hierarki som dr mer platt i form
av att, dir du fdar, du far uttrycka dig sjdilv och alla dr liksom vinner och har en
Jjdttefin gemenskap. (Fanny - befil)

Samtidigt framhaller hon att den formella hierarkin trdder fram tydligt i kritiska situationer.
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Empirin visar dven att organisationsstrukturen varierar beroende pé fartygstyp, storlek och
kontext. Befdlet Olivia beskriver att mindre fartyg ofta har en mer platt organisation medan
storre fartyg tenderar att ha en tydligare rollfordelning och hierarki. Matrosen Anton lyfter
liknande skillnader mellan nérfart och storsjofart, dir den senare enligt honom kan innebéra
storre social distans mellan befdl och beséttning, exempelvis genom separata matsalar eller
oskrivna regler kring befdlsbord. Malin, som ocksa &r matros, bekréftar det genom konkreta
exempel pa hur sddana uppdelningar fortfarande forekommer, &ven om de har minskat 6ver
tid.

Samtidigt framkommer att den faktiska maktfordelningen ombord inte enbart f6ljer den
formella hierarkin. Informella maktstrukturer, sdsom erfarenhet och sociala normer, tycks
ocksa spela en betydande roll. Malin menar att personer med lang erfarenhet ofta far stort
inflytande d4ven om de inte har hogst formell position. Alice delar liknande erfarenhet:

De som har jobbat lite lingre har vdl oskrivet haft veto over vissa saker liksom och
det har vl blivit bade bra och daligt i vissa avseenden skulle jag sdga. (Alice - befil)

Aven Viktor betonar vikten av att kunna fring4 hierarkin vid behov:

Om en kapten skulle supa pd jobbet, dd funkar det ju inte som pa papper, da far han
fan ta order fran mig. (Viktor - matros)

Flera respondenter beskriver att arbetet fungerar bittre nir det finns mgjlighet att frdngd den
formella hierarkin och mdjliggéra en mer 6ppen kommunikation.

Det lyfts dven flera utmaningar kopplade till hierarkin. Flera respondenter beskriver att den
kan skapa en tystnadskultur dér underordnade tvekar att sdga ifrdn. Matrosen Anton ger
exempel pa situationer dir personer undvikit att rapportera observationer av ridsla for att
stora eller ifragasitta befilet. Liknande problematik tas upp av Olivia:

See something, say something dr en sadan term till sjéss som man pratar vildigt
mycket om. Ser du ndagonting sa sdger du nagonting och det kan jag tycka att i min
erfarenhet inte riktigt stdmmer. (Olivia - befal)

Enligt henne krévs en trygg organisationskultur for att en sddan princip ska fungera.
Matrosen Tilde menar att hierarkin kan bli problematisk om makt missbrukas och Oskar
varnar for att en alltfor informell struktur istdllet kan leda till att respekten for kaptensrollen
minskar och att organisationen blir slapp.

Sammanfattningsvis beskriver respondenterna organisationsstrukturen som bade hierarkisk
och flexibel. Hierarkin beskrivs som viktig for ansvar och sdkerhet samtidigt som ménga
upplever att det dagliga arbetet fungerar mer 6ppet och samarbetsinriktat an vad den formella
strukturen antyder.
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4.2 Auktoritirt men anda milt

Flera respondenter beskriver att ledarskapet inom sj6farten har férdandrats dver tid och blivit
mindre auktoritirt. Samtidigt betonas fortsatt vikten av tydlighet, ansvar och formégan att
fatta beslut, sarskilt i situationer som ror sidkerhet.

En central utgdngspunkt i respondenternas beskrivningar ar att ledarskapets framsta uppgift
ar att fa gruppen att fungera effektivt mot ett gemensamt mal. Johan betonar ocksé vikten av
att skapa fungerande relationer inom besittningen:

Man mdrker tydligt ndr man har en bra skeppare, att folk som kanske inte hade
kommit 6verens normalt sett kommer 6verens. (Johan - befal)

Pa liknande satt framhaller Olivia att ledarskapets uppgift inte &r att sétta sig sjilv 1 fokus
utan att ’[...] dess primdra syfte dr att fd gruppen att fungera och lysa och gora bra ifrdn
sig.”. Detta synsitt &terkommer hos flera respondenter och indikerar ett tydligt fokus pé
gruppens prestation snarare dn ledarens formella makt.

Flera respondenter beskriver dven att de foredrar ett ledarskap dér beséttningen far ansvar och
mojlighet att arbeta sjdlvstdndigt. Johan menar att detaljstyrning sillan fungerar effektivt och
beskriver hur arbetet blir battre nar manniskor far fatta egna beslut inom tydliga ramar. Erik
illustrerar detta synsitt genom foljande metafor:

Jag brukar prata om krokodilledaren. En krokodil har ju vildigt smd armar och stor
mun och vdldigt bra syn, skarpa 6gon. Man ska kunna liksom se vad som héinder man
ska kunna delegera och instruera men man ska inte vara ddr och rota sjdlv for da
tappar man 6verblicken. (Erik - befdl)

Matrosen Tilde beskriver att ett arbetssétt med storre sjilvstandighet upplevs som mer
motiverande eftersom det ger mojlighet att styra sitt arbete inom givna ramar. Befélet Lukas
framhaller pa liknande sétt vikten av att ge ansvar for att f personalen att utvecklas och
kdnna engagemang. William, som arbetar som matros, beskriver dessutom att ledare som
lyssnar pa besdttningen och visar intresse for det praktiska arbetet fir storre respekt dn ledare
som enbart ger order.

Trots denna betoning pé delaktighet finns en bred enighet om att ledarskapet maste kunna
skifta karaktdr beroende pa situation. Flera respondenter beskriver det mest effektiva
ledarskapet som en kombination av demokratiska och auktoritdra inslag. Emma beskriver en
bra ledare som ”’[...] auktoritir men dndda mild”. 1 linje med detta framhaller Elias att en
ledare méste kunna peka med hela handen nér det krévs, utan att uppfattas som oséker eller
otydlig. Aven Lukas betonar att ledarskapet inte far vara veligt utan méste priiglas av tydlig
kommunikation, sdrskilt 1 situationer dér sédkerheten star pa spel.

Flera respondenter beskriver fortroende och respekt som avgorande for att ledarskapet ska
fungera. Majoriteten av respondenterna betonar att respekt inte automatiskt foljer av en
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formell position utan méste fortjinas genom beteende, kompetens och relationer. Erik lyfter
vikten av att bygga relationer i vardagen, exempelvis genom att se och bekrifta beséttningen
vilket i sin tur okar viljan att folja direktiv ndr det behovs. Flera matroser framhaller ocksa att
ledare som ir nirvarande, kommunicerar och visar respekt far storre legitimitet. Aven Johan
understryker betydelsen av ton och taktkénsla i ledarskapet:

Sdga det med en trevlig ton tror jag man kan komma vildigt langt med i livet och
kanske inte sdga de trakiga sakerna man mdste sdga vid fel tillfdlle. (Johan - befél)

Befilet Fanny beskriver att respekt inom sjofarten delvis ar kopplad till den formella
hierarkin men att den snabbt kan forsvinna om ledaren inte agerar pa ett respektfullt och
professionellt sdtt. Hon betonar dérfor vikten av ett ledarskap som bygger pa dppenhet,
nérvaro och att foregd med gott exempel snarare dn enbart formell makt. Detta synliggdrs
ocksa i hennes beskrivning av kaptener vars ledarskap hon upplever som mindre
vélfungerande:

Sen kommer hierarkin in i det dd. Att jag maste respektera strecken. For han dr
kapten. Jag tinker inte respektera personen. (Fanny - befil)

Kommunikation &r ett genomgéende tema 1 empirin. Tydliga instruktioner, uttalade
forvantningar och formagan att fatta beslut lyfts som centrala komponenter samtidigt som
lyhordhet for input frén besittningen anses lika viktig. Matrosen Sofia beskriver bra
ledarskap som “det dr inte bara order nerdt utan ocksd tips nerifran som de tar emot”, medan
William betonar vikten av att kunna lyssna:

Det tycker jag ju dr A och O, ja att man kan lyssna pd andra ocksd dven om man har
en hogre eller ligre befattning och sd. Det tycker jag dr viktigt . (William - matros)

Flera respondenter menar ocksa att ett respektfullt och pedagogiskt sétt att kommunicera
skapar béttre arbetsklimat och 6kar acceptansen for beslut.

Kompetens och erfarenhet framtrader ocksa som en grundldggande forutséttning for
ledarskapets legitimitet. Respondenterna menar att en ledare inte bara ska kunna leda
ménniskor, utan dven behérska sjilva yrket. Exempelvis lyfter Sofia att trygghet i rollen
skapar fortroende och Olivia betonar att en kapten maste vara skicklig 1 att framfora fartyget
for att behalla besittningens respekt. Bristande kompetens beskrivs av majoriteten av
respondenterna som nagot som snabbt underminerar ledarskapet. Utver det betonas vikten
av sociala och personliga egenskaper. Egenskaper som 6dmjukhet, vanlighet och social
kompetens aterkommer frekvent 1 respondenternas beskrivningar av bra ledare. Matrosen
Elias framhaller: ”Lyhordhet och odmjukhet det dir vil det vi alla vill ha bland vdra chefer.”.

Befilet Alice framhaller vikten av att lyfta medarbetare snarare dn att enbart instruera dem.
Samtidigt lyfts en dterkommande utmaning i balansen mellan att vara omtyckt och att kunna
satta grinser. Elin beskriver en svérighet i att vilja vara till lags och samtidigt behdva vara
tillrackligt auktoritdr for att behalla respekten. Flera respondenter betonar &dven vikten av att
forega med gott exempel. William menar att ledare som deltar i arbetet och visar engagemang
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far storre respekt. Befidlet Oskar understryker att respekten forsvinner om ledaren inte sjilv
agerar 1 linje med sina egna instruktioner.

Daligt ledarskap beskrivs framst i termer av auktoritért beteende, bristande lyhordhet och
maktmissbruk. Respondenterna lyfter exempel pa ledare som inte lyssnar, detaljstyr eller
upptriader otrevligt vilket skapar délig stimning och minskat engagemang. Samtidigt forklarar
Johan att:

Ofta ldr man sig ndstan mer pd att jobba med folk eller befdl da som inte dr sd bra for
att da ldr du dig hur du inte vill bli istdllet. For det dr ndstan ldttare att veta att det
hdr vill jag inte gora, dn att sa, det hdr vill jag ldra mig hur man gor. (Johan - befal)

Sammanfattningsvis beskriver respondenterna ledarskap som en kombination av tydlighet,
ansvar, social formaga och delaktighet. Respondenterna efterfragar ett ledarskap som &r
auktoritdrt men dndé milt, dér tydligt beslutsfattande kombineras med lyhordhet, respekt och
formagan att skapa goda relationer. Manga betonar vikten av att kunna anpassa ledarskapet
efter situationen och samtidigt skapa respekt och fortroende hos beséttningen.

4.3 Okad prestation for samma mdojligheter

Flera av deltagarna beskriver sjofarten som en traditionellt mansdominerad bransch dér
kvinnor och min inte alltid bemots eller beddoms pd samma sitt. Ndstan alla kvinnliga
respondenter kunde ge konkreta exempel pa situationer dir kon har spelat roll i bemd&tandet
ombord, medan motsvarande erfarenheter var betydligt mindre framtridande bland de
manliga respondenterna.

Ett centralt tema 1 materialet dr att kvinnor, sérskilt 1 ledande positioner, ofta upplever ett
storre behov av att bevisa sin kompetens én sina manliga kollegor. Flera respondenter,
déribland matrosen Tilde samt befdlen Olivia, Elin, Fanny och Alice beskriver hur kvinnor
behover prestera mer for att uppna samma legitimitet.

Jag tror som sagt att kvinnliga ledare behover bevisa sig mycket mer. Alltsa de maste
vara bra pd tio saker néir en man behéver vara bra pad sex saker for att de ska fd
samma auktoritet. (Tilde - matros)

Aven befilet Elin och matrosen Malin lyfter att det tar lingre tid att vinna respekt som
kvinna, sarskilt i yngre aldrar diar kon 1 kombination med alder forstiarker ifrdgasittandet. Det
bekriftas av befilet Lukas som menar att kvinnor generellt behdver bevisa sig mer i en
mansdominerad bransch.

Samtidigt framkommer det att ifrdgasittandet inte alltid 4r Oppet, utan ofta tar sig mer subtila
uttryck. Flera respondenter beskriver konkreta situationer dar kvinnors kompetens indirekt
ifrdgasitts genom att de forbises 1 beslutsfattande, tilldelas mindre ansvar eller inte tas pa
allvar forrdn deras forslag upprepas av en manlig kollega. Befélet Alice och matrosen Viktor
ger exempel pé situationer dér kvinnors kunskap ignorerats, medan motsvarande input fran
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miin fatt gehdr. Aven i métet med passagerare och externa aktdrer blir dessa normer tydliga,
kvinnliga befdl moéts oftare av forvaning eller skepsis kring deras roll, medan manliga befil i
hogre grad tas for givna. Empirin belyser dven forekomsten av mer direkta former av
diskriminering. Flera respondenter vittnar om sexistiska kommentarer, grov jargong och
exkludering fran arbetsuppgifter. Tilde beskriver exempelvis situationer dér hon och hennes
kvinnliga kollega inte fick samma mgjligheter som sina manliga kollegor.

Ndir vi hamnade pad varv en gang sd fanns det en stege man kunde kldttra ner for, for
att komma till marken liksom. Men det var bara killarna som fick kldttra pa den
stegen. Vi fick inte gd ner. (Tilde - matros)

Vi behovde flytta typ ballast. Och det var ju jdttebra. Alltsd for sahdr, vi fick inte réra
oss ddrifrdn. Det dr klart man vill jobba extra sd man i alla fall far pengar for det.
Men det var bara mdnnen som fick gora det. Ja, och det drogs ocksd vdildigt mycket
sexistiska skdamt typ och jag minns att vi sade till en gdang och det bemdéttes bara
Jjdttedaligt. (Tilde - matros)

Befilet Alice beskriver hur hon som forste styrman exkluderats frdn moten trots hogre ansvar
dn andra som varit delaktiga:

[...]det var ndagot fel i maskin och kapten blev inblandad, maskinisten blev inblandad
och andrestyrman, men jag var aldrig med i konceptet. Och sen var det sd, vad dr det
som dr problemet? Varfor? Och dd fragade jag det rakt ut: Hur kommer det sig att ni
uppenbarligen gar och himtar andrestyrman som ju inte har ndgonting med det att
gora? Och jag som dessutom da dr sdkerhetsansvarig, varfor blir jag inte ens
tillfragad? “Ja men vi trodde inte du var intresserad.” (Alice - befdl)

Konkreta exempel pd direkta former av diskriminering av kvinnor som tas upp av méin
framkommer ocksa.

Jag horde pa radion pd en annan bat, gjorde jag faktiskt i somras. Da bad han om
ursdkt for att de var sena for de har kvinnligt déicksfolk nu. (Johan - befél)

Vi fick ju en kille pa en bdt och vi hade ju en tjej som var jdtteduktig pd ddck ddir. Och
det forsta han sa rent ut till mig, det var ju det hdr att kvinnor har minsann inte pd
ddick att gora. (William - matros)

Empirin visar ocksé att konsnormer paverkar hur ledarskap tolkas och virderas. Flera
respondenter menar att auktoritet uppfattas olika beroende pa kon. Elin beskriver hur en man
som &r tydlig kan uppfattas som beslutsam medan en kvinna som agerar pa samma sétt
riskerar att uppfattas negativt. Matrosen Tilde drar ett liknande exempel:

Man forvintar sig kanske inte att en kvinna dr lika auktoritir. Eh, eller typ vagar ge
order pd samma sdtt eller ta samma plats typ. Och dd kan det, jag vet inte om det kan
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bli lite clash da om hon vdl gér det. For att da tycker man att hon gor fel for att hon
dr kvinna. (Tilde - matros)

Flera kvinnliga befal beskriver darfor att de upplever ett behov av att balansera mellan att
vara tydliga och att samtidigt inte uppfattas som for harda. Fanny lyfter d&ven hur dessa
normer ibland uttrycks mer direkt i hur ledarskap bor se ut.

Jag har haft en kapten som har sagt, du ska vara mer som en man. Jag ifragasatte
vad det betydde, det hade han inget bra svar pa. (Fanny - befal)

Hon uppfattade sjdlv det som ett uttryck for hur maskulina ledarskapsideal fortfarande préglar
sjofarten. Samtidigt beskriver hon att hon aktivt férsoker undvika ett ledarskap préglat av
hard auktoritet och traditionellt maskulina ideal och istillet vill leda genom Sppenhet och
relationsskapande.

Detta dterspeglas ocksé 1 hur flera kvinnliga respondenter beskriver strategier for att hantera
radande normer. Matrosen Sofia och befilet Olivia lyfter exempelvis hur de kan anpassa sitt
beteende genom att anta en tuffare jargong eller aktivt forsdka framsta som mer auktoritéira
for att passa in i1 den rddande kulturen.

Det gor vil ocksd att jag brer pa lite goteborgska, pratar lite mérkare, eh och liksom
hévdar, alltsd, och dr ganska noga med kommer det nya kaptener att de, eh jag taggar
till liksom, blir lite taggig, i nagon sorts forsvarsmekanism. (Sofia - matros)

Samtidigt framhalls att sddana strategier inte alltid leder till 6kad acceptans och ibland
upplevs som oautentiska eller péfrestande for dem sjilva.

En ytterligare dimension som framkommer i empirin ar hur kon samverkar med andra
faktorer, sdsom élder och organisatorisk kontext. Flera respondenter menar att unga kvinnor
moter sarskilt starkt motstdnd medan dldre kvinnor i hogre grad tillskrivs legitimitet. Sofia
beskriver skillnaden i hur respekt for kvinnliga och manliga befal kan formas:

Jag tror att respekten kommer fran olika hdll men att den pd nat sdtt fléitas ihop ddr i
slutet av helt olika anledningar. (Sofia - matros)

Det framkommer dven att jimstédlldheten upplevs variera mellan olika delar av sjéfarten, dir
exempelvis internationell storsjofart beskrivs som mindre jamstilld dn nationell trafik
nirmare land.

Samtidigt framtrader en mer positiv bild i delar av empirin. Flera respondenter, sdsom Erik
och Oskar menar att respekten mellan kollegor generellt har forbéttrats ver tid. Vissa
upplever att kon i praktiken spelar mindre roll i det dagliga arbetet och att kvinnor i vissa fall
bemots extra positivt. Emma och Viktor beskriver exempel dir kvinnliga befal fatt ett mer
positivt mottagande just for att de dr kvinnor, vilket ibland upplevs som en omvind form av
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sdrbehandling. Emma framhaller samtidigt att kon ocksé kan pdverka bemoétandet i positiv
riktning:

Ddremot sd har jag nog, ndr jag kom in som styrman, fatt en kdnsla av att ja, jag har
faktiskt fatt hora det ocksa. Det dr ju bra att vara kvinna for da kommer man
snabbare in for de vill ju ha ett ansikte utat. (Emma - befil)

Sammanfattningsvis framhéller respondenterna att jimstalldheten inom sjofarten har
forbéttrats, men att kvinnor fortfarande moéter hogre forvintningar och granskas mer kritiskt
dn man, sarskilt 1 ledande positioner och i sjofarten. Empirin visar ocksé att det forekommer
bade direkt och indirekt form av konsdiskriminering i bemotandet ombord.

4.4 Forandringsprocesser 1 sjofartens arbetskultur

Samtliga respondenter papekar att ndrvaron av kvinnor i sjofarten har férdndrats 6ver tid och
att fler kvinnor idag arbetar bade pa dick och 1 befdlspositioner. Majoriteten av
respondenterna uttrycker en forsiktig optimism och menar att branschen ror sig i rétt riktning
dven om forandringstakten 1 vissa fall upplevs som begrinsad. Befilet Johan beskriver
exempelvis att utvecklingen gar at ritt hdll men att konkreta satsningar varit relativt fa.
Emma delar bilden av en tydlig fordndring over tid:

Ja, eh, det har hdnt vdildigt mycket. Kanske pd de, bara pd tio, femton dar har det nog
héint vildigt mycket tror jag. Eh, tjejer som kom in i sjéfarten for fyrtio ar sen hade ju
betydligt tuffare din vad jag har haft. (Emma - befil)

Matrosen William uttrycker en liknande uppfattning och menar att det 6kade inflodet av
kvinnliga studenter fran sjofartshogskolor under de senaste 15-20 aren har bidragit till att
normalisera kvinnors nirvaro ombord. En central del av denna forédndring handlar enligt flera
respondenter om 0kad synlighet och representation. Anton, Malin och Oskar beskriver hur
fler kvinnor soker sig till utbildningar och arbete inom sjofarten. William sammanfattar
utvecklingen genom att siga:

Det har ju varit ett mansdominerande yrke tidigare. Men det dr ju pd vig att
forsvinna mer och mer tycker jag. (William - matros)

Johan beréttar vidare att det idag pa vissa avdelningar finns betydligt fler kvinnor 4n tidigare.
Det bekriftas dven av befélet Alice som lyfter att hon tidigare var ensam kvinna 1 sin roll pa
sin bat medan det idag dr betydligt vanligare med kvinnliga befdl dér. Befélen Elin och Lukas
uttrycker pa liknande sitt att kvinnliga befdl blivit mer accepterade 6ver tid. Den 6kade
representationen syns ocksé i hur kvinnor blir mer nirvarande i det offentliga och
professionella rummet.

Jag tycker man hor mer kvinnor pd radion. Och jag tycker man ldser i olika tidningar

om fler och fler kvinnor inom sjofartssektorn, sjofart och logistik och hela den biten.
Och jag tycker man, jag har fler, jag har ju manga kompisar som har ldst sjofart,
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alltsa tjejer da, som har ldst sjofartsinriktade yrken. Sa jag vill nog tro att det dr en
fordndring. (Erik - befl)

Samtidigt framhalls att utvecklingen fortfarande &r langt ifrdn jimstélld och att vissa delar av
branschen fortsatt dr starkt mansdominerade.

[...] alltsd maskinavdelningen dr ju dnnu vdrre liksom. Ddr dr det ju, jag skulle sdga
tvd tjejer totalt ombord i maskinavdelningen under mina tre ar. (Malin - matros)

Oskar och Viktor lyfter dven sociala mediers betydelse, dir kvinnliga sjobefdl synliggor yrket
och utmanar stereotypa forestdllningar om vem som kan vara sjokapten. Befalet Oskar
beskriver de forutfattade meningarna genom att konstatera: “Alla har en bild av att folk som

’

dr kaptener, det dr gubbar med vita skdgg och pipa.’

Flera respondenter menar att en 6kad nédrvaro av kvinnor ombord bidrar till férandrade
attityder och normer. Johan framhaller att normer i homogena och mansdominerade
beséttningar dr svara att fordndra enbart genom utbildning och att verklig fordndring snarare
sker ndr fler kvinnor faktiskt arbetar ombord. Olivia utvecklar detta resonemang;:

En medelalders vit man anstdller ofta vita mdn. For att omedvetet sa kdnner han:
“Det hdr, han dr som jag”, omedvetet och tinker: “Det dr jdttebra.” Sa har vi fler
kvinnor som anstdller, kommer plotsligt fler kvinnor att anstdllas. Mangfald foder
mangfald. (Olivia - befal)

Hon beskriver dven hur inférandet av en kvinnlig ledare pa en arbetsplats ledde till att fler fall
av sexism rapporterades, inte for att problemen 6kade utan for att det 6ppnades upp for att
sdga ifran vilket gjorde att situationerna kunde hanteras.

Utover representation framtrader utbildning och 6kad dialog som viktiga komponenter i
forandringsarbetet. Sofia lyfter att det i sig dr en betydelsefull fordndring att jamstélldhet
inom sjofarten idag diskuteras mer Oppet dn tidigare. Samtidigt efterfragar flera respondenter,
déribland matroserna Anton och Tilde, mer interaktiva utbildningsinsatser dér beséttningar
ges mojlighet att aktivt diskutera normer och beteenden snarare én att enbart genomga
digitala kurser. Vidare framhaller Fanny fler forutsittningar for utveckling:

Det krdvs en heterogen arbetsgrupp. Det krdvs religion frdn alla olika hall. Det krdvs
bakgrund. Det krdvs fran olika linder, frdn olika kon och olika dldersgrupper for att
bygga en heterogen grupp, for att vi ska kunna se alla hinder som dr framfor oss.
(Fanny - befal)

Olivia uttrycker ett liknande synsitt och betonar betydelsen av representation for att
synliggora problem som annars riskerar att forbises:
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For att om du inte har hindret sjdlv, da dr det omdjligt att se. Sa det dr bara den som
faktiskt utscitts for det hdr hindret som ser det. (Olivia - befil)

Aven forindringar i arbetskultur och arbetsvillkor lyfts som betydelsefulla faktorer i
utvecklingen mot 6kad jamstilldhet.

Machokulturen har vdl minskat lite ombord i bdtarna kan jag vil snarare sdga va.
Men det beror ju pd flera skdl. Det beror ju bland annat pd att vi dr inte ute sd ldnge
som det var forr. (Elias - matros)

Lukas framhéller att kortare tornar ocksa dr en viktig faktor for att gora yrket mer attraktivt
for bade kvinnor och mén, sérskilt i relation till mdjligheten att kombinera arbete och
familjeliv. Svérigheten att férena yrket med familjeliv lyfts av flera respondenter som en
faktor som kan paverka kvinnors bendgenhet att stanna kvar i branschen. Empirin
uppméirksammar ocksa att branschens internationella karaktir innebar utmaningar for
jamstilldhetsarbetet.

Jag tinker, alltsa det dr ju en internationell bransch liksom. Eh, sd det, det dr
nagonting globalt som, som forsurar det hdr. (Anton - matros)

Vidare framtréder fordndring som nagot som inte enbart drivs av strukturer och
organisationer, utan ocksé av individuella initiativ.

Min ambition dr i alla fall och har varit sedan jag gick till sjéss, att dr det strider som
jag orkar ta, for man mdste vdlja sina strider, da tar jag dem. Eh, och dven om det
suger och jag blir impopuldr sd har jag levt med tanken att om jag kan ta en fight som

gor att det blir ldttare for ndgon efter mig, da gor jag gdrna det for att nagon annan
ska slippa. (Alice - befil)

Dyvdrr sd dr det vdl att nagon mdste ju ta kampen (Elin - befil)

Sdga ifran ndr man upplever att nagonting dr fel. Det dr viktigt tdanker jag. Ordttvisor
och sant. Det tror jag dr jdtteviktigt. Men ja. Ja men att sta pa sig for det man tycker
dar rdatt. Och sa far man vdl hoppas att, att folk héinger pd. Att det blir bra. (Erik -
befil)

Trots den Gvergripande positiva utvecklingen varnar flera respondenter for att utvecklingen
inte bor tas for given. Alice understryker att dven om situationen forbéttrats finns det
fortfarande betydande problem kvar att hantera.

Jag tror att mdnga liksom slappnar av i att det har blivit béttre men det dr fortfarande
inte det dr inte vackert liksom (Alice - befil)

30



Sammanfattningsvis forklarar respondenterna att utvecklingen mot 6kad jamstilldhet sker
genom fler kvinnor i branschen, fordndrade attityder, utbildning och 6kad dppenhet kring
fragor om arbetsmiljo och bemotande. Samtidigt menar flera att det fortfarande finns normer
och strukturer kvar som gor forandringen ldngsam.

5. Analys och diskussion

5.1 Den platta organisationens paradox

Sjofartens struktur framstar 1 empirin som en paradox, den beskrivs & ena sidan som ett
livsviktigt, regelstyrt sdkerhetsverktyg och & andra sidan som en potentiell barriér for
kommunikation. Att denna spinning aktualiseras just nu kan forstds mot bakgrund av ett
bredare skifte ddr landbaserade managementideal, som betonar agilitet,
medarbetardelaktighet och minskade avstand, 1 kombination med ett generationsskifte gor sitt
intag 1 den traditionella sjofarten. Denna kulturella forandring mot en mer platt organisation
krockar dock med sjofartens internationellt lagstadgade sidkerhetskultur, vilken bygger pa en
odiskutabel kommandokedja. Genom Ackers (2006) begrepp ojamlikhetsregimer blir det
tydligt att den formella hierarkin inte enbart fungerar som en teknisk ansvarsférdelning, utan
ocksa som en praktik som reproducerar ojimlika villkor. Nar respondenterna legitimerar den
strikta hierarkin genom argument om sjosikerhet och lagkrav sa framstélls strukturen som
konsneutral och objektiv. Acker (2006) menar dock att just denna upplevda objektivitet
riskerar att dolja hur kontrollsystem och maktfordelning bidrar till att uppratthalla ojamlikhet.

Naér landbaserade ideal om en plattare organisation appliceras i denna kontext innebér det inte
att maktordningarna forsvinner utan snarare att de dndrar form. Néar den formella hierarkin
trader tillbaka fér informella statusordningar ett allt storre spelrum. Ridgeway (2011) betonar
att kon fungerar som en central tolkningsram i sociala interaktioner, sérskilt i situationer dér
bedomningar av kompetens och auktoritet i hogre grad baseras pé sociala forvantningar dn pé
formella positioner. Det blir tydligt i empirin dér erfarna medarbetare ofta tillskrivs ett starkt
informellt inflytande. I en historiskt mansdominerad bransch riskerar denna erfarenhet att
kopplas samman med en maskulint kodad yrkesidentitet (Connell, 2008). Hér blir det centralt
att stilla frigan om vem som egentligen gynnas och vem som forlorar pa det informella
maktutdvandet. For de individer vars framtoning stimmer dverens med normen for en
naturlig ledare innebdr den upplevda platta strukturen en frihet, de behdver inte forlita sig pa
sina gradbeteckningar for att f4 gehor. For befdl som utmanar denna norm, exempelvis
kvinnor, kan den platta organisationen paradoxalt nog innebira en forlust. Nir den formella
hierarkin som tidigare tvingade fram en grundldggande strukturell respekt for positionen
monteras ned sa tvingas dessa individer forlita sig pé ett socialt kapital som inte &r jamnt
fordelat. Kvinnliga befil kan ddrmed behova arbeta hardare for att uppna samma legitimitet
som sina manliga kollegor (Ridgeway, 2011).

Vidare illustrerar empirin att den platta organisationen ofta beskrivs utifran de ledande
befilens eget perspektiv. Fran deras synvinkel upplevs minskade avstand som inkluderande.
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Det som i stor utstrdckning saknas i beréttelserna dr hur denna otydliga grinsdragning
upplevs av det underordnade manskapet, sdrskilt i en bransch dir beséttningen ofta ar
uppdelad utifran nationalitet. Kommunikationen mellan hierarkiska nivéer forblir i praktiken
begrinsad (Kitada et al., 2015). Néar den formella rangen ersétts av personlig auktoritet och
informella kompisrelationer blir spelreglerna for nér och hur man far framfora kritik dolda.
Att ifrdgasétta ett beslut blir da inte bara att utmana en rank utan riskerar att uppfattas som ett
brott mot den goda stimningen. Foljden kan bli att tystnadskulturen inte alls bryts av den
platta organisationen utan snarare befdsts ytterligare hos de grupper som stér langst ifran det
informella maktcentrumet. Samtidigt synliggor skillnaderna mellan stora och sma fartyg hur
fysiska och organisatoriska strukturer aktivt paverkar detta fenomen. Pa storre fartyg, dér
distansen mellan befédl och manskap institutionaliseras genom exempelvis separata matsalar,
begrinsas mdjligheterna till det platta samarbetet. Istillet skapas forutséttningar for det
Kanter (1993) beskriver som homosocial reproduktion. Nér ledningen socialt och fysiskt
separeras fran besittningen forstirks tendensen att rekrytera, lyssna till och frimja personer
som delar den egna bakgrunden och framtoningen.

Sammantaget visar materialet att sjofartens organisationsstruktur inte dr statisk utan aktiveras
och deaktiveras beroende pa situation, fartygsstorlek och vem som interagerar. Problemet
ligger didrmed inte 1 hierarkin 1 sig utan 1 hur den stindigt samverkar med konade och sociala
statusforvintningar. Den formella hierarkin kan ge en objektiv och skyddande ram for
legitimitet men i strdvan efter ett plattare samarbete blir informellt erkdnnande och social
legitimitet avgdérande maktresurser. Det vicker frdgan om hur ledarskap och auktoritet 1
praktiken forhandlas 1 det dagliga arbetet ombord, vilket utvecklas vidare 1 f6ljande avsnitt.

5.2 Ledarskapets balansging

Empirin visar att ledarskapets legitimitet inom sjofarten inte lingre kan tas for given genom
enbart den formella hierarkin. Istéllet framtrdder en bild dir auktoritet kontinuerligt méste
forhandlas genom beteende, kompetens och sociala relationer. Att detta fenomen framtrader
just nu, speglar en tid déir traditionella auktoritetsstrukturer utmanas av moderna,
kommunikativa ledarskapsideal. Formell position i sig &r inte langre tillrdcklig for att skapa
foljsamhet och fortroende ombord.

Denna forskjutning av hur legitimitet konstrueras kan forstds genom Ridgeways (2011) teori
om konade statusforvéntningar. Vilka oskrivna regler och normer &r det egentligen som
stottar denna nya ordning? I en traditionell maskulin kontext som sjofarten tenderar mén att
tillskrivas status och trovérdighet redan fran borjan. Empirin visar att teknisk kompetens
fungerar som en central killa till legitimitet inom organisationen, vilket deltagarna ofta
framstéller som nagot objektivt. Enligt Connell (2008) dr dock teknisk skicklighet, kontroll
och formégan att “peka med hela handen” nira sammankopplade med hegemoniska
maskulinitetsideal. Kravet pa att fortjana respekt far darmed vitt skilda konsekvenser
beroende péd kon. Medan manliga ledare gynnas av de underliggande normerna och 1 storre
utstrickning kan vila 1 sin formella position, bar kvinnliga befdl en tyngre bevisborda dér de
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maste synliggdra sin kompetens 1 mycket hogre grad for att motverka negativa
statusforvantningar.

Denna problematik och hur deltagarna sjdlva tolkar ledarskap blir sérskilt tydligt i deras
beskrivningar av det ideala ledarskapet. Genom metaforer som “krokodilledaren” betonas
vikten av att delegera ansvar och bygga tillit snarare @n att utova kontroll. Samtidigt framstar
ledarskapet som en svirnavigerad balansgéng dér befil forvéntas vara auktoritdra och
beslutsamma men samtidigt lyhérda och 6dmjuka. Hér synliggdr empirin, med stod av Eagly
och Karaus (2002) teori om dubbelbindning, vem som forlorar pa dessa nya, komplexa krav.
Kravet pa att kombinera kommunala egenskaper med agentiska egenskaper skapar ett
handlingsutrymme som slar olika. For kvinnliga befdl blir denna balansging ofta extra
problematisk. Om de uppfattas som alltfér kommunala riskerar de att betraktas som svaga
eller veliga. Om de istéllet agerar mer auktoritért riskerar de att beskrivas som otrevliga eller
maktmissbrukande. Det deltagarna ofta utelamnar nér de hyllar detta balanserade ideal &r
alltsa att det dr betydligt lattare att uppna for personer som redan omfattas av en maskulin
statusfordel, eftersom deras grundldggande auktoritet séllan ifragasitts pa samma sétt.

Hur dessa sociala processer konstrueras i praktiken framtrader dven i1 respondenternas
betoning pd att visa sig i det praktiska arbetet och foregd med gott exempel. Den fysiska
nédrvaron i ddcksarbetet fungerar som ett sitt att minska den sociala distansen mellan befal
och beséttning. Hir blir Kanters (1993) resonemang om social likhet relevant. Men vem dr
det egentligen som inte paverkas av denna strategi eller som exkluderas? I en bransch dér det
praktiska, kroppsliga arbetet historiskt har dominerats av mén, blir deltagandet pa diack
samtidigt en form av homosocial bekréftelse. Ledare som uppfattas dela gruppens historiska
normer och jargong far dirmed omedelbar tillgang till fortroende och gemenskap. For
personer som bryter mot normen blir det svarare att uppnd samma sociala legitimitet enbart
genom att visa sig, eftersom deras tillhorighet ar villkorad.

Samtidigt framstar kommunikation som en central del av det moderna ledarskapet, och
deltagarna talar om det som ”A och O for att skapa delaktighet. Det 4r dock centralt att fraga
sig frdn vems synvinkel denna process dr fundamental. Ambitionen att mjuka upp
befdlsstrukturen utgér 1 hog grad fran befilens eget perspektiv. Det som séllan kommer fram 1
intervjuerna dr hur denna platta kommunikation landar hos det underordnade manskapet,
vilka ofta tillhor andra nationaliteter. Det moderna, kommunikativa ledarskapet kan te sig
frimmande och svartolkat for grupper som forvéntar sig en tydligare hierarki, vilket innebar
att vissa grupper marginaliseras i den nya 6ppna arbetskulturen.

Slutligen klargor Ackers (2006) perspektiv vem som egentligen utdvar kontroll dver dessa
processer och under vilka villkor. Empirin visar att hur mycket man &n pratar om delaktighet
sd dr ansvar och beslutsmandat ytterst knutna till befalspositionen. Tolkningen och agerandet
kring den 6ppna kommunikationen fordandras drastiskt beroende pa situation, eftersom den
fungerar sé ldnge vardagen flyter pa medan makten omedelbart centraliseras 1 krissituationer.
Befilen behéller ddrmed kontrollen Gver nér organisationen ska vara platt och nér den ska
vara hierarkisk. For besdttningen blir den platta strukturen darmed villkorad, dér det egna
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inflytandet bara géller sa linge det passar befdlen. Ur Ackers (2006) perspektiv maskerar
denna flexibilitet den underliggande ojamlikheten, befdlen utdvar kontroll just genom sitt
privilegium att definiera situationen. Det blir en kontrast, medan befélen ser en platt
organisation som ibland stramas at, ser beséttningen en hierarki som ibland tilliter
delaktighet. Plattheten fungerar i slutindan inte som delad makt, utan som ett verktyg for att
utdva den.

Sammantaget visar resultaten att ledarskapets legitimitet inom sjofarten inte &r ett statiskt
tillstdnd utan en process som formas i det komplexa samspelet mellan formell rang, teknisk
kompetens och kdnade statusordningar. Aven om ledarskapet beskrivs i termer av tillit och
samarbete sa understryker analysen att dolda strukturer gynnar den som redan framstér som
en “naturlig” ledare. Dessa asymmetriska villkor, och vem som i praktiken tvingas béra
kostnaden for dem, blir sdrskilt tydliga i kvinnliga befils erfarenheter, vilket utvecklas vidare
i foljande avsnitt.

5.3 Den stidndiga bevisbordan

Mot bakgrund av ledarskapets balansgéng synliggdr empirin att kvinnliga befél ofta méter
fundamentalt andra villkor for att uppna legitimitet &n sina manliga kollegor. Trots samma
formella position beskriver respondenterna hur kvinnors kompetens och auktoritet oftare
ifrdgasitts, testas eller behover bevisas. Att fenomenet framtréder tydligt just nu kan forstas
som en konsekvens av att formella hinder for kvinnor till stor del har undanrdjts eftersom
motstandet flyttas till den informella sfiren nir de legala strukturerna har 6ppnats upp.
Legitimitet framstar ddrmed inte som nidgot som automatiskt foljer av rang, utan snarare som
nagot som stiandigt konstrueras och utmanas i samspelet mellan konade normer och sociala
forvantningar.

Genom Ridgeways (2011) teori om kon som social struktur blir det tydligt att kon fungerar
som en djupt rotad statusmarkor som paverkar hur kompetens vérderas. I en historiskt
mansdominerad kontext som sjofarten tenderar mén att uppfattas som sjélvklara
auktoritetsbérare. Genom att stilla frigan om vem som inte paverkas av bevisbordan
framtrader den manliga normens osynliga privilegium, eftersom manliga ledare séllan
behover dgna energi at att legitimera sin blotta narvaro. Kvinnor tvingas daremot i hogre grad
legitimera sin position genom exceptionell prestation och anpassat beteende. De beskriver ett
konstant behov av att bevisa sig och vara extra tydliga for att fi samma grundldggande
respekt.

Har framtréder ocksa en tydlig dubbelhet i hur ledarskapet bedoms, vilket belyser vem som i
praktiken utdvar kontroll 6ver de sociala processerna ombord. Kvinnor forvintas vara
beslutsamma och tydliga for att uppfattas som kompetenta, men riskerar samtidigt negativa
reaktioner om de upplevs som alltfor auktoritira. Hér blir Eagly och Karaus (2002) teori om
dubbelbindning central. Kvinnliga ledare tvingas navigera mellan motstridiga krav dir de
forvantas leva upp till traditionella och ofta maskulint kodade ledarskapsideal samtidigt som
de inte far bryta mot de sociala normerna for hur kvinnor bor agera. Det innebér att samma
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agerande tolkas fundamentalt olika beroende pd kon. Ett auktoritirt ledarskap kan uppfattas
som naturligt och handlingskraftigt hos mén men kan konstrueras i den sociala interaktionen
som aggressivt eller osympatiskt nér det utfors av kvinnor. Det kan kopplas till att kvinnor 1
sjofarten ofta beskriver en extrem medvetenhet kring sitt eget beteende, sprak och sitt att
kommunicera. Fran deras synvinkel ar relationsarbetet en fundamental 6verlevnadsstrategi,
medan det frdn en manlig majoritetssynvinkel ofta ar helt osynligt. Connells (2008) teori om
hegemonisk maskulinitet bidrar till att forklara det. Auktoritet inom sjofarten ér fortfarande
ndra sammanfldtat med egenskaper som kontroll och teknisk rationalitet. Den som inte passar
in 1 mallen maste stindigt 6vervaka sig sjalv for att inte bedomas som inkompetent.

Nér empirins monster for de kvinnliga matroserna stélls mot det teoretiska ramverket blir det
tydligt att det existerar en diskrepans mellan fartygets formellt konsneutrala struktur och
déckets informella statusordningar. Fenomenet med det konade bemétandet drabbar specifikt
kvinnorna medan de manliga kollegorna ldmnas opaverkade, deras ndrvaro och kompetens
tas for given 1 kraft av att de matchar dickets maskulint kodade yrkesidentitet (Connell,
2008). For de manliga kollegorna framstar jargongen och den invanda arbetsfordelningen
som osynlig eller marginaliserad, medan den f6r de kvinnliga matroserna utgor en
fundamental och stindigt nirvarande barridr i arbetsvardagen. Denna sociala process
konstrueras och uppritthalls genom besittningens dagliga handlingar. Nér kvinnor exkluderas
fran specifika fysiska uppgifter eller fér sina forslag ignorerade aterskapas dacksmiljon aktivt
som ett manligt territorium. Méannen gynnas direkt, bade professionellt och ekonomiskt, da de
tilldelas mer ansvar och exklusiv tillgang till 6vertidsgrundande arbete. Kvinnorna forlorar
diremot bade handlingsutrymme och ekonomiskt kapital. Aven utan formella hinder
kontrollerar de informella normerna kvinnors villkor.

Det 4r ocksé relevant att granska vad som inte framkom i intervjuerna. Oppna konflikter,
formella hinder eller direkt vigran att lyda order lyser i stor utstrickning med sin frénvaro.
Istdllet skapas exkluderingen genom subtila och vardagliga praktiker. Kommentarer, jargong
och informella sociala gemenskaper framstar som de framsta mekanismerna fér vem som
tillats ta plats. Det gir hand i hand med Ackers (2006) resonemang om hur ojamlikhet
reproduceras genom just de organisatoriska praktiker som deltagarna sjélva ofta kallar
normala eller avfardar som skdmt. Ojdmlikheten upprétthélls dirmed inte nédvéndigtvis av
illvilja, utan av strukturer som paverkar vem som “kénns” ritt i ledarrollen.

Slutligen belyser empirin att kvinnliga befdl utvecklar olika strategier for att hantera dessa
villkor, vissa anpassar sig for att skapa acceptans medan andra markerar granser. Nar kvinnor
tvingas dgna tid och kraft at aktivt navigerande och emotionellt merarbete, individualiseras
ett strukturellt problem. Organisationen och dess radande ojdmlikhetsregimer (Acker, 2006)
skyddas fran granskning eftersom de enskilda kvinnorna l9ser friktionen pd egen hand genom
att anpassa sig. Kvinnorna bir hela kostnaden for den ojamlika strukturen, medan den
formella organisationen forblir intakt och kan fortsitta framstilla sig som kdnsneutral.

Sammantaget provar det empiriska materialet de teoretiska insikterna genom att visa att
formell struktur och position inte ricker for att radera djupt rotade statusforvantningar. Trots
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att manliga och kvinnliga befil verkar inom exakt samma formella ramverk bedoms de
utifran olika mattstockar. Samtidigt visar materialet att dessa normer inte &r immuna mot
fordndring, utan att de inte minst genom kvinnors aktiva strategier och nérvaro, successivt
utmanas och omforhandlas inom sj6farten. Detta skifte analyseras ndrmare i foljande avsnitt.

5.4 Ett skifte under ytan

Empirin visar att sjofarten befinner sig 1 en fordndringsprocess dér traditionella normer och
ideal successivt utmanas. Respondenterna beskriver hur kvinnors nirvaro, inom bade
operativa och ledande befattningar, blivit mer sjilvklar. Aven om attityderna kring kon och
ledarskap ldngsamt fordndras framtriader en tydlig bild av att dldre forestdllningar och
maktstrukturer vilar titt under ytan. Fordndringen dr ddrmed i hogsta grad pagdende och
villkorad, snarare @n avslutad. Denna forskjutning kan belysas genom Kanters (1993) teori
om gruppsammansdttning och homosocial reproduktion. Forandringen sker nér kvinnor inte
langre utgdr enstaka representanter i organisationen utan nar en representation som utmanar
den tidigare sociala homogeniteten. Genom historien har mén ofta valt in andra min som
liknar dem sjdlva men nér representationen breddas tvingas organisationen omvérdera vilka
normer och ledarskapsformer som bedéms som legitima. En 6kad fysisk nérvaro av kvinnor
bryter dirmed upp den automatiska reproduktionen av makt och skapar nya forutsittningar
for att forédndra bade arbetskulturen och forestdllningarna om vem som passar som sjoman.

Samtidigt synliggor empirin en central paradox, fordndringen gor tidigare normaliserade
maktstrukturer mycket mer uppenbara. En vanlig antagelse ér att 6kad jamstélldhet per
automatik leder till minskad friktion. Istéllet visar materialet att nér fler kvinnor tar plats sa
framtréder rapporter om sexism, exkludering och konade kommentarer plotsligt tydligare.
Genom Ackers (2006) teori om ojadmlikhetsregimer kan detta forklaras av att organisationens
tidigare neutrala och osynligt maskulina normer éntligen rubbas och ifrdgasétts. Att
problemen uppmairksammas innebér déarfor inte nddvéndigtvis att ojdmlikheten faktiskt okar 1
omfattning utan att de informella strukturer och den tystnadskultur som tidigare tagits for
given blir synliggjord och dirmed mdjlig att utmana.

Delar av den traditionella machokulturen inom sjéfarten beskrivs i empirin ha forsvagats.
Respondenterna talar om en rérelse mot ett Oppnare arbetsklimat diar samarbete,
kommunikation och social kompetens premieras. Det bekraftar Connells (2008) resonemang
om att hegemoniska maskulinitetsideal inte ar statiska utan omforhandlas och anpassas 6ver
tid. Empirin visar att branschens fundamentala logik fortfarande i hog grad bygger pa
forestéllningen om en idealarbetare utan huvudansvar for hem och familj. Precis som Acker
(2006) papekar innebdr det att djupt rotad ojamlikhet kan fortsétta reproduceras, dold bakom
en mer modern och inkluderande fasad, eftersom kvinnor rent samhélleligt fortfarande
forvéntas axla ett storre omsorgsansvar.

Denna utveckling dr ddrmed varken sjdlvklar eller linjar. Empirin understryker att

utvecklingen ofta drivs fram genom ett aktivt, individuellt och kollektivt motstand dér
kvinnorna sjélva 1 hog grad tvingas ta ansvaret for att sédga ifran, synliggéra problem och
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markera grinser. Ridgeways (2011) teori om kon som social struktur forklarar varfor detta
konstanta arbete dr nddvandigt. Statusordningar dr fundamentalt trogrorliga och tenderar att
reproducera sig sjdlva om de inte aktivt och upprepat bryts. Om ingen ifragasétter de osynliga
reglerna i stunden sa dterskapas den gamla maktordningen direkt. Fordndring sker alltsa inte
av sig sjéalvt genom formella policyer eller 6kad representation pd pappret utan kréver att
etablerade normer successivt ifrdgasétts i de dagliga interaktionerna ombord.

Avslutningsvis fastslar analysen att sjofarten befinner sig 1 en kritisk 6vergangsfas.
Traditionella maskulina ideal utmanas successivt men konade maktstrukturer har en forméga
att mutera och 6verleva genom formella organisatoriska villkor och informella normer. Denna
brytningstid priglas dérfor av en stark spanning mellan kontinuitet och fordndring, en
dynamik som utgdr fundamentet for studiens avslutande slutsatser.

6. Slutsats

Mot bakgrund av analysens resultat har studien undersokt hur svenska befél och
besittningsmedlemmar beskriver organisationsstruktur och ledarskap inom sj6farten 1 relation
till kon. Studien har dven undersokt om kon paverkar hur befél och besdttningsmedlemmar
bemdots och bedoms i det dagliga arbetet ombord och i sé fall hur.

Utifran fragestéllningen “Hur beskriver svenska befél och besdttningsmedlemmar inom
sjofarten organisationsstrukturen och ledarskapet ombord?” visar studien att sjofarten
beskrivs som en tydligt hierarkisk organisation dir ansvar, sdkerhet och beslutsfattande ar
starkt kopplade till formell rang. Hierarkin uppfattas som nédvéndig for att verksamheten ska
fungera, sérskilt i sdkerhetskritiska situationer. Samtidigt visar resultaten att det dagliga
arbetet ombord ofta priglas av samarbete, 6ppen kommunikation och ett mindre auktoritért
ledarskap én tidigare. Ledarskap beskrivs darfor inte enbart som kontroll och ordergivning,
utan ocksa som formégan att skapa tillit, bygga relationer och fa arbetsgruppen att fungera
tillsammans. Resultatet visar ddrmed att sjofartens organisationsstruktur och ledarskap
formas béde av formella hierarkier och informella relationer.

Angaende den andra fragestdllningen, “Paverkar kon hur befédl och beséttningsmedlemmar
bemots och beddms inom sjofarten och iséfall pa vilket sidtt?” synliggdr studien tydligt att
kon paverkar hur befdl och besittningsmedlemmar bemots och bedoms inom sjéfarten. Det
kan konstateras att kvinnor 1 sjéfarten beddms hérdare 4n min. Kvinnliga befil beskriver ett
storre behov av att bevisa sin kompetens och legitimera sin auktoritet jamfort med manliga
kollegor, vars kompetens oftare tas for given. Kvinnor i sjofarten forvéntas ocksa prestera
bittre &dn sina manliga kollegor for att fa samma bekriftelse. Dessutom visar studien att
kvinnor forvintas balansera mellan att vara tydliga och auktoritira men samtidigt
relationsorienterade och socialt accepterade for att inte bedomas negativt. Resultaten visar
ocksé att kvinnor 1 sjéfarten bemots annorlunda &n mén i form av 6kat ifrdgasattande,
diskriminerande handlingar och exkluderande praktiker. Kon framtrdader ddirmed som en
central faktor i det professionella bemotandet, vilket framkommer i skepsis och forvaning 1
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relation till kvinnors yrkesutdvning, samt i forekomsten av sexistiska kommentarer och en
grov jargong. I det dagliga arbetet beskrivs hur kvinnor 1 hogre grad blir ignorerade,
forbisedda i diskussioner samt utestdngda frdn moten och arbetsuppgifter till forman for
manliga kollegor.

Samtidigt uppmérksammar studien att sj6farten befinner sig i en gradvis fordndringsprocess.
Fler kvinnor i branschen och stérre dppenhet kring jimstélldhetsfragor bidrar till att utmana
tidigare normer och synliggdra strukturer som ldnge varit normaliserade. Fordndringen
framstar dock som pagéende snarare @n avslutad, da traditionella forestdllningar om kon och
ledarskap fortfarande paverkar arbetskulturen och synen pa auktoritet.

Sammanfattningsvis papekar studien att samspelet mellan hierarki, kon och ledarskap inom
sjofarten dr komplext. Den formella hierarkin &r central for verksamhetens funktion, men
auktoritet och legitimitet formas ocksd genom informella normer, kdnade forestallningar och
sociala relationer. Studien bidrar ddrmed med en fordjupad forstaelse for hur organisatoriska
strukturer och arbetskulturer paverkar vem som erkdnns som legitim ledare inom en
traditionellt mansdominerad bransch. Samtidigt visar resultaten att flera av dessa processer ar
foranderliga och kontextberoende, vilket aktualiserar behovet av fortsatt forskning kring hur
kon, ledarskap och organisatoriska normer utvecklas inom sjofarten Gver tid.

7. Forslag for framtida forskning

Denna studie har bidragit med en fordjupad forstaelse for hur ledarskap, hierarki och kon
samspelar inom sjofarten. Samtidigt synliggor resultaten flera omradden som kan undersokas
vidare. Eftersom studien bygger pa ett begrénsat antal kvalitativa intervjuer vore det relevant
att genomfora storre studier for att undersdka om liknande monster aterfinns. Jimférande
studier mellan olika typer av fartyg och organisatoriska kontexter skulle kunna bidra till en
djupare forstéelse for hur hierarki och kon konstrueras under olika arbetsforhéllanden.

Vidare skulle framtida forskning kunna undersdka hur andra sociala kategorier, sasom élder,
etnicitet eller nationalitet samverkar med kon i relation till ledarskap och auktoritet inom
sjofarten. Flera respondenter beskrev exempelvis att unga kvinnor méter sérskilda
utmaningar, vilket indikerar att kon inte verkar isolerat utan paverkas av flera samtidiga
faktorer.

Det vore dven relevant att studera hur jimstilldhetsarbete och organisatoriska
fordndringsinitiativ implementeras och upplevs 1 praktiken ombord. Framtida forskning
skulle exempelvis kunna undersoka hur utbildningsinsatser, rekryteringsstrategier och
fordndrade arbetsvillkor paverkar arbetskultur, ledarskap och inkludering dver tid.

Slutligen skulle longitudinella studier kunna bidra med kunskap om hur normer och
ledarskapsideal forédndras i takt med att fler kvinnor etablerar sig inom sjofarten. Det skulle
ge en djupare forstaelse for hur langsiktiga fordndringsprocesser paverkar bade
organisationskultur och synen pa legitimt ledarskap i en traditionellt mansdominerad bransch.
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