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Bakgrunn og mal for prosjektet

C Mal for prosjektet >

Prosjektet har hatt fire hovedmalsettinger:

Bransjeprosjektet mot mobbing og trakassering som beskrives i denne
rapporten, er gjennomfart av NHO Sjafart med faglig stotte fra Vissa AS.
Prosjektet er finansiert av Stiftelsen Norsk Maritim Kompetanse.

Etablere en standard for atferd for medlemsrederiene i NHO Sjgfart, og foresla
Bakgrunn for prosjektet Bransjeprosjektet har bestatt av 36 deltagere
Véren 2023 gjennomfarte Sjgmannsforbundet fra 11 forskjellige rederier, med arbeidssted

tiltak pa bransjeniva som vil stette opp under denne.

Samle og dele kunnskap, kompetanseheving, erfaringsdeling og a engasjere

en undersgkelse om mobbing, trakassering og
seksuell trakassering. P& samme tid gjennom-
forte Sjofartsdirektoratet en undersgkelse om
maritim sikkerhet. Begge rapportene viste at ca
25 % av alle ansatte til sjgs har opplevd mobbing
og / eller trakassering de siste 12 manedene.
NHO Sjgfart har pa bakgrunn av dette tatt
initiativ til et bransjeprosjekt sammen med sine
medlemsrederier. Prosjektet startet i september
2023, og har hatt fokus pa forebygging av
mobbing og trakassering, og a sikre et godt
arbeidsmiljg.

Prosjektets arenaer

Temaet mobbing og trakassering har veert
et gjennomgaende tema pa ulike samlinger i
regi av NHO Sjgfart det siste aret. Malet har
veert & kartlegge behov og skaffe et relevant
kunnskapsgrunnlag.

Mobbing og trakassering har veert tema
pa samlinger for henholdsvis HR-ansatte i
rederiene og hurtigbatassessorer. Det var
ogsa et sentralt tema pa samlingen «Kvinner
pad sjgen». Pa disse samlingene har man
gatt i dybden pa problemstillingene i de to
sparreskjemaundersgkelsene, og fatt viktig
informasjon som grunnlag for prosjektet og
denne rapporten.

bade pa fartey og i landorganisasjonene.
Matroser, navigaterer, kranfarere, tillitsvalgte,
verneombud, forpleiningssjefer, HR-ansatte
og driftsansvarlige har bidratt med et mang-
fold av perspektiver. Hovedmalsettingen har
veert & utvikle en standard for rederiene i
arbeidet mot mobbing og trakassering, og
for et godt arbeidsmiljg til sjgs. Standarden
er ment som et utgangspunkt for det videre
arbeideti bransjen.

Bransjeprosjektet har hatt tre fysiske saml-
inger med oppfelging i egne rederi mellom
samlinger. Det har veert dagssamlinger med
ledelsen i to rederier, teamsmgter med topp-
ledere, studietur til Sea Health & Welfare
i Danmark med deltagere i prosjektet, og
mote med Dansk Industri. NHO Sjgfart har
bidratt til at toppledelsen i de deltagende
rederiene har satt tydelige mal pa omradet
som en del av arbeidet i prosjektet. | prosjekt-
perioden har NHO Sjgfart veert i tett dialog
med Sjofartsdirektoratet, arbeidstakerorgani-
sasjonene og Stiftelsen Norsk Maritim
Kompetanse.
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ledelsen i rederiene til & sette ambisigse mal pa omradet.

Bygge kompetanse, veere meateplass og drive kunnskapsutvikling for deltakerne og

rederiene i prosjektet. Samle kunnskap og erfaring fra andre akterer.

Skape inspirasjon for arbeidet og bidra til nettverksbygging. Bidra til a fa frem de
gode historiene og bygge et godt omdemme.

Fra samlingen «Kvinner pa sjgen». 2022 ©Redningsselskapet.
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Oppsummering av funn i prosjektet

Siden data fra anonyme sparreundersgkelser
ikke girfullgodinnsiktisammenhenger, behov
og ideer til tiltak, har vi i prosjektet hatt fokus
pa a samle inn innsikt pa tre hovedomrader:

Mulige arsaker til hgy rapportert forekomst

av mobbing og trakassering
Konsekvensene for bransjen

Omrader hvor det er behov for fokus, samt
onskede tiltak

Dette er samlet inn som kvalitative data, som
har kommet frem gjennom workshops og
diskusjoner med ansatte pa sjgen og ledere
i rederiene.

Mulige arsaker til hoy rapportert
forekomst av mobbing og trakassering

| bransjeprosjektet har vi gjennomfart work-
shops for & utforske arsaker til mobbing og
trakassering og opplevde sammenhenger.

| diskusjoner kommer det frem at den mari-
time naeringen er preget av en rekke saeregne
forhold som kan bidra til ekt risiko for
mobbing og trakassering. En kombinasjon
av samfunnsendringer og kulturelle faktorer
skaper et miljg der ugnsket atferd kan oppsta
og forsterkes.

Samfunnsendringer:

En generell endring i samfunnet, med okt
apenhet og aksept for a varsle om kritikk-
verdige forhold, har gjort det lettere & av-
dekke tilfeller av mobbing og trakassering.

Samtidig har digitaliseringen og sosiale
medier fert til nye arenaer for trakassering,
og forskjeller mellom generasjoner kan skape
misforstaelser og konflikter.

Rammebetingelser:

Lange arbeidsdager og turnusordninger kan
fore til stress og utmattelse, noe somigjen kan
senke terskelen for ugnsket atferd. Bemann-
ingsutfordringer og tidspress kan ogsa bidra
til et mer anspent arbeidsmiljg.

Tett arbeidssituasjon:

Det naere samholdet om bord pa et skip,
der man lever tett pa hverandre over lengre
perioder, kan skape grobunn for bade sterke
band og konflikter. Sma forhold kan lett bli
forstarret, og det kan veere vanskelig & unnga
personer man har problemer med.

Kultur:

Den maritime kulturen kan veere preget av en
direkte og teff tone, med innslag av "galgen-
humor” som kan oppleves krenkende for
noen. En hierarkisk struktur og en kultur for &
"tgffe seg” kan gjere det vanskelig a si ifra om
problemer.

Kompetanse:

Mangel pa ledertrening og kompetanse
om mobbing og trakassering, kan gjgre det
utfordrende for ledere & handtere konflikter
pa en god mate. Samtidig kan manglende til-
bakemeldingskultur og liten konsekvens for
ugnsket atferd forsterke problemet.
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Sprak:

Sprakbruk og kommunikasjon spiller en viktig rolle. Misforstaelser og manglende forstaelse for
hierarkiet i naeringen kan fgre til konflikter. | tillegg har spraket endret seg over tid, og det som

tidligere ble akseptert som “fleip”, kan i dag oppfattes som krenkende.

Viharogsaundersgkt hvilke drivkrefter som kan bidratil en kulturendring og etgodtarbeidsmiljg,
og hvilke motkrefter som kan bidra til & sementere dagens situasjon. Disse er oppsummert

nedenfor:

< Motkrefter >

Gamle holdninger til leder-
medarbeider-relasjonen. Man
forventes & «tale sjargongen»

Hierarkiet er bade en
nedvendighet og en hindring

Noen ledere gnsker a beskytte
egen posisjon
Mannskapsmangel, mangel pa
tid, ressursmangel, kortsiktighet
og lav investeringsvilje

Vi er en konservativ bransje,
liten endringsvilje

Hoyt fokus pa sikkerhet i HMS-
arbeidet stjeler fokus fra helse

Lav bevissthet, kompetanse og
trygghet til a ta tak.

Lite fokus pa ledelse i
utdanningen for offiserer

Manglende rollebeskrivelser for
lederroller

< Drivkrefter >

Ytre press og forventninger fra
samfunnet

Sterke signaler fra
Sjefartsdirektoratet

Nye krav til arbeidsgivere

Generasjonsskifte med nye
forventninger til arbeidsmilje og
omdgmme

En sterk og tydelig ledelse med
tydelige forventninger

Felles anske om et godt
arbeidsmiljo

@nske om et godt omdemme
som gjer det lettere a rekruttere

Mange er positive til endring
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Konsekvenser for bransjen

Fra samlingen med HR-ansatte kom det fram at konsekvensene av mobbing og trakassering kan
beskrives somimodellen nedenfor. HR-ansatte i rederiene er de som sitter tettest pa utfordringene
med & fa tak i rett kompetanse og personell. Fra denne samlingen kom det tydelige signaler om at
det blir en negativ spiral i nseringen dersom ikke bransjen tar tak i det psykososiale arbeidsmiljzet.

Hierarki og mangel pa
likestilling. Fryktkultur.
Redd for a gjere feil og
ata ansvar. Redd for a

bli mobbet.
Redusert yrkesstolthet. Vanskelig a fa kvalifiserte folk
Negativ utvikling av til a begynne, og bli veerende i
kultur og omdemme. bransjen. Tap av kompetanse.
Mobbing og

trakassering som
ikke handteres, farer
til en negativ spiral i
naeringen.
Lavere tillit til bransjen
fra samfunnet.
Darlig business.

Isolasjon, darlig kvalitet,

sikkerhetsrisiko og i verste
fall tap av liv.

Denne modellen gir et bilde av hvorfor utfordringer med mobbing og trakassering oppleves som noe det er et sterkt enske om a

gjere noe med i bransjen. Bade for den enkelte ansatte, det enkelte fartay, hvert rederi og for den gkonomiske baerekraften.
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NHO Sjefarts HR-samling pa Color Line

Omrader hvor det er behov for fokus,
samt gnskede tiltak

Gjennom prosjektet har detkommet opp ulike
omrader hvor det rapporteres om mangel
pa kunnskap, kompetanse og bevissthet pa
effekt av egen atferd. Vi har sortert dette i
felgende omrader:

Systemer og roller
Ledelse og medarbeiderskap

Struktur og kultur

Systemer og roller

Mangelfulle systemer for avvik og varsling,
samt kunnskap om hvordan det skal varsles,
nevnesav svaert mange. Imidlertid er detogsa
rederier som har fatt dette godt pa plass.
Det ser uansett ut til & veere for lite praktisk
kunnskap om dette i en del av rederiene, og
det er et kontinuerlig behov for oppleering og
onboarding av nyansatte i avvik- og varslings-

rutiner. Det rapporteres om at varslinger som
sendes blir liggende for lenge, eller ikke blir
fulgt opp i det hele tatt. De fleste rederier har
en «utpekt person», men det er ulikt hvor stor
tillit det er til denne rollen. Noen rapporterer
at vedkommende kan veere for lite synlig, slik
at personalet ikke vet hvem vedkommende
er eller vager a snakke med «utpekt persons.
Dette bliren barriere for a varsle om ugnskede
hendelser.

Bransjen opplever utfordringer med a rekrutt-
ereledere pasjgen, men45%avhendelsersom
kan defineres som mobbing og trakassering
er utfert av overordnede. Som fglge av dette,
rapporterer flere om at det er den som varsler
som blir flyttet til annet skip eller turnus. Dette
oppleves som en stor barriere for a vage a
varsle, og bekrefter funnene i undersgkelsen
til Sjgmannsforbundet om at 60 % av de som
varsler ikke opplever at det far konsekvens for
den det ervarslet mot.
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Pa omradet systemer og roller har det
gjennom diskusjoner fremkommet felgende
forslag til forbedring.

Etablere tydelige og overordnede
forventninger og beskrivelse av
endringsbehov til alle ansatte i bransjen

(Bransjestandard)

Et felles varslingssystem for bransjen er
foreslatt, men de fleste rederier gnsker

selv & handtere varsler.

Etablere «best practice» i bransjen
for bruk og oppfelging av
medarbeiderundersgkelser

| lapet av prosjektet har det veert stort
engasjement for a forbedre rutiner for
varsling i rederiene. Det er ogsa satt mal
om a informere bedre til bade nye og

andre ansatte.

En telefontjeneste er opprettet for alle
medlemsbedriftene til NHO Sjgfart for

a kunne fa en samtale med psykolog.
Formalet er & bearbeide hendelser man
ikke @nsker & varsle, og & fa hjelp og stette
dersom man ensker & forfelge hendelser

pa ulike mater.

Ledelse og medarbeiderskap

Ansatte og ledere pa sjsen peker pa at
det i utdanningen er serdeles lite fokus pa
personallederrollen. | sin rapport om Maritim
sikkerhet, viser Sjefartsdirektoratet til en
sammenheng mellom sikkerhet pa sjgen og

mobbing og trakassering. Nar ansatte ikke
vager a si fra om kritiske hendelser, sker fore-
komsten av nestenulykker og hendelser.

Det beskrives at mange av lederne til sjos
har veert der i mange ar og er utdannet og
utviklet i en kultur som ikke er optimalt i
dagens arbeidsliv. Det oppleves derfor som
at generasjonsforskjellene er store og at man
ikke helt forstar hverandres atferdsmanstre.
Ny kultur og nye verdier ma gis plass og
lederne ma evne a tilpasse seg.

Det er en stor og utfordrende lederoppgave a
bygge et godt arbeidsmilje og a ta tak i ugrei
oppfersel. Kompetanseheving pa personal-
ledelse er vektlagt fra alle nivaer og roller
pa sjg og land i prosjektet, men kapteinene
og sjeoffiserenes rolle framheves som seer-
deles viktig for arbeidsmiljget til sjgs. Det
etterlyses sterkere fokus pa lederrollen, bade
i utdanningen, men ogsa i etterutdanning
i bransjen og i rederiene. | tillegg til at led-
ere dessverre bidrar ofte til uakseptabel
atferd, oppleves det ikke at lederne tar tak i
situasjoner relatert til temaet. Dermed kan en
ukultur opprettholdes.

Pa den andre siden er det rapportert behov
for & sette medarbeidere bedre i stand til a
forsta sikkerhetskulturen til sjgs og de seerlige
forutsetningene som gjelder her. Overgangen
fra skole og studier til turnusarbeid pa fartay
krever oppleaering i hva det vil si & vaere en god
medarbeider og hva et godt og profesjonelt
medarbeiderskap bestari.

Mange skipsoffiserer opplever at det er vansk-
elig a gitydelige tilbakemeldinger, fordi ansatte
kan oppleve det som svaert ubehagelig.
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Pa omradet ledelse og medarbeiderskap
har det gjennom diskusjoner fremkommet
felgende forslag til forbedring.

Fokus pa personallederrollen, bade i
utdanningen, men ogsa i etterutdanning i

bransjen og i rederiene.

Tilgang pa felles materiell og verktay for a

handtere krevende situasjoner

Trening og bevissthet pa viktigheten
av god kommunikasjon og positive

tilbakemeldinger

Etablere en lett tilgjengelig statte pa
bransjeniva til ledere som ma handtere

varsler.

Onboardingsprogram for leerlinger,

nyansatte og nye ledere

Etablere «best practice» i bransjen for
medarbeidersamtaler, gjennomfgring og

oppfelging av disse

Mentoringprogram med fokus pa

likestilling og mangfold.

Struktur og kultur

| prosjektet tas det opp at maritim naering
er spesiell pa mange mater, og avhengig
av et velfungerende hierarki for & skape en
god sikkerhetskultur pa sjgen. Det kan se ut
som at denne hierarkiforstaelsen er i press
gjennom at en ny og yngre generasjon er pa
veiinn, og at hierarkistrukturen oppleves som
konservativ, gammeldags og lite relevant av
den yngre generasjonen som er ukjent med
ordrer og forventer involvering.

Dette handler om ledelse- og medarbeider-
skap, men ogsa om etablerte strukturer som
kolliderer med en ny hverdag og nye krav. Det
kommer ogsa fram i prosjektet at fokus pa
sikkerhet og haye miljgkrav fort overskygger
behovet for a jobbe for et godt psykososialt
arbeidsmiljg.

Et annet szertrekk for mange pa fartey er
turnusordninger hvor man bade bor og jobber
sammen i opptil 4 uker av gangen. Noen
beskriver det som a bo i en campingvogn
med kolleger og forteller at dette vil kunne gi
gnisninger. Her far man heller ikke velge fritt
hvem man vil dele «campingvognen» med og
dette kan bidra til ugnsket atferd.

Pa omradet struktur og kultur har det
gjennom diskusjoner fremkommet falgende
forslag til forbedring.

Synliggjere viktigheten av et godt

arbeidsmilje for hele bransjen

Tilrettelegging for behov i bosituasjonen

for begge kjonn
@kt forstaelse for kulturutvikling

@kt forstaelse for generasjonsforskjeller
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Bransjestandarden

Bransjestandarden er utviklet i samarbeid
med alle deltakerne i bransjeprosjektet fra
september 2023 og frem til juni 2024. Gjennom
diskusjoner som:

Hva er arsakene til urovekkende hgye tall i

maritim naering?

Hva er konsekvensene for naeringen som

felge av dette?

Hvilke drivkrefter kan hjelpe for & fa gjort

noe med dette?

Hvilke motkrefter ma vi forholde oss til i
arbeidet?

Hvilke tiltak mot mobbing og trakassering

ser dere for dere?

Hvordan er det for deg som leder & kjenne

pa ansvaret for dette?

Hva mener dere kan gjeres pa bransjeniva,

rederniva, lederniva og medarbeiderniva?

Det ble identifisert seks hovedomrader hvor
det er viktig a etablere en standard i arbeidet
mot mobbing og trakassering og for et godt
arbeidsmiljg. Denne standarden hadde derfor
aldri blitt noe av uten ambassaderene som
gjennom sin deltakelse har skapt engasjement
og forpliktelse, ikke bare hos seg selv, men i
sine rederier.

Pa hjemmesiden til Norsk standard star det:

Denformelle definisjonen avordet“standard”
er "Standard dokument til felles og gjentatt
bruk, fremkommet ved konsensus og ved-
tatt av et anerkjent organ som gir regler,
retningslinjer eller kjennetegn for aktiviteter
eller resultatene av dem for & oppna optimal
orden i en gitt sammenheng.” (Definisjonen
er hentet fra NS-EN 45020:2006, pkt. 3.2 og
ISO/IEC Guide 2:2004.).

NHO Sjefart har med etableringen av denne
standarden arbeidet med to samtidige tanker.
Dette ma veere en standard som alle vare
medlemsrederier kan kjenne seg igjen i og
ta eierskap i. Bransjestandarden er godt for-
ankret hos alle medlemsrederiene til NHO
Sjefart og alle har hatt mulighet til & komme
med innspill og tilbakemeldinger. Den andre
tanken som har veert fgrende er at standarden
ogsa ma vare en standard som gjer at vi
som bransje har noe a strekke oss mot. Det
medfarer at ikke alle rederier kan fa til alt med
en gang, men at vi er enig om hvor vi vil.



Bransjestandard

C Kultur- og omdemmebygging )

Vi gnsker a skape en attraktiv og ivaretagende kultur.

Vi fremsnakker var bransje og jobber aktivt mot mobbing og trakassering.
Vi er tydelig pa ansvaret til alle roller for et godt omdemme og trivsel.
Vi gjennomfarer jevnlig kartlegging av arbeidsmiljg og felger opp.

C Handtering av ugrei oppforsel )

Vi forstar at vi oppfatter ting ulikt. Vi ber om tilbakemelding
og ter asi fra.

Vi anerkjenner at et godt arbeidsmilja gir bedre sikkerhet.

Vi ivaretar vare ansatte nar de opplever ubehagelige

situasjoner, og viser at ugrei oppfersel far konsekvenser.
Vi sikrer at alle vet hvilken stgtte som finnes ved varsling
og konflikt.
( Lederskap og lederutvikling /

Lederne er rollemodeller i arbeidet mot mobbing og trakassering.
Vi setter ledere i stand til & handtere alle sider ved konflikt, varsler og trakassering.
Vi sikrer oppleering og trening av ledere for a forebygge mobbing og trakassering.

Vi sikrer en ledelseskultur for & gi ros og konstruktive tilbakemeldinger i hverdagen.
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Mot mobbing og trakassering og for et godt arbeidsmiljo

( Rekruttering )

Vi gnsker starre mangfold, og gar aktivt inn for a bidra til dette.
Vi er tydelig pa at det er nulltoleranse for trakassering.
Vi sper etter holdninger i rekrutteringsprosessen.

Vi underkjenner kandidater som viser uakseptable holdninger.

® s

Onboarding av nyansatte
K og leerlinger

Vi vil skape engasjement, motivasjon og lojalitet til bransjen.

Vi fglger opp nyansatte med forventninger til atferd og
ansvaret for et godt arbeidsmiljg.

Vi sgrger for at vare leerlinger far god oppfelging uansett
rederi.

Vi sikrer at alle gjeres kjent med regelverk og prosedyrer som
gjelder mobbing, trakassering og varsling.

Medarbeiderskap og
medarbeiderutvikling

Vi har alle ansvar for hverandre og bransjens omdgmme gjennom egen oppfarsel.
Vi gjennomferer medarbeidersamtaler hvert ar, og trivsel/arbeidsmilje tas opp.
Vi gir tilbakemeldinger med fokus pa forbedring og utvikling.

Vi star opp for hverandre dersom noen blir utsatt for trakassering, og sier i fra.
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Effekter av prosjektet sa langt

Underveis i prosjektet ble det gjort viktige funn og innsikter. Noen endringer kunne iverksettes
og implementeres ganske umiddelbart. P3 tilbakemeldinger som er kommet fra rederiene, ser
vi allerede na at det har skjedd en hel del, men det er forskjellig hva de har tatt tak i. Nedenfor
finnes en oversikt over noen av tiltakene og initiativene rederiene, hver for seg, har gjennomfart
ellerigangsatt for & fremme et godt arbeidsmilje og bekjempe mobbing og trakassering.

Etablering og oppdatering av retningslinjer og policyer: Noen rederier har etablert klare
retningslinjer for uakseptabel oppfersel, inkludert mobbing og trakassering, er blitt etablert

og oppdatert.

Regelmessig opplaering og bevisstgjering: Flere rederier har gitt ansatte oppleaering og
bevisstgjering om mobbing, trakassering og konflikthandtering, inkludert modulbaserte

lederutviklingsprogrammer.

Stette og radgivning: NHO Sjgfart etablerte egen stottetelefon bemannet av psykologer som
et gratistilbud til alle ansatte blant sine medlemsrederier. Malet har veert & gi emosjonell stotte
til de som har hatt behov for det i forbindelse med saker hvor de har opplevd mobbing og

trakassering. Noen rederier har ogsa iverksatt egne tiltak pa det samme omradet.

Varslingsrutiner: NHO Sjafart har utarbeidet tydelige varslingsrutiner som er tilgjengelig for
alle medlemsrederier. Samtidig har flere rederier arbeidet med & bidra til lav terskel for a

melde fra om utrygge situasjoner med effektive kanaler for rapportering.

Markering av gnsket kultur: Flere rederier har bidratt til en kultur preget av respekt,
samarbeid og positivt arbeidsmiljs gjennom ulike ledelsesinitiativer som innfgring av

ildsjelpriser og lansering av "Fergevettreglane”.
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Forslag til tiltak

I tillegg til NHO Sjefarts initiativ, er det mange
andre gode tiltak i bransjen. Vi har som am-
bisjon om at bransjen kan samles rundt felles
tiltak fremover. Vi gnsker & bygge opp under
det som allerede eksisterer og bidra med
var kompetanse inn i felles prosjekter. NHO
Sjofart vil bista sine medlemsbedrifter med a
tilrettelegge for a etterleve standarden.

Den viktigste jobben gjgres i rederiene.

Pa bransjeniva ser vi for
oss fglgende tiltak:

Workshops med utgangspunkt i

bransjestandarden

Forsterket satsing pa lederskap
og lederutvikling

Mentorordning med fokus pa

mangfold

Bygge opp under
Sjofartsdirektoratets tiltak

Viderefore stattetelefon/

psykologstatte

Serge for at varslingsrutiner

fungerer
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Rederienes
ambisjoner og mal

Alle rederiene som har deltatt i prosjektet har
allerede arbeidet medtemaet overen periode
og allerede skapt resultater. Samtidig har
rederiene satt seg mal for de to neste arene.
For a tydeliggjere dette har hvert rederi
laget sin egen malbeskrivelse som de kan
synliggjere sammen med bransjestandarden.

Videre finner dere presentasjonene fra reder-
iene med hva de allereder har igangsatt og
deres mal for de neste to arene.

Foto ©Fjord1
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< Skoleskipet Gann / USKF >

USKEF ble etablert som en del av et initiativ for & gi praktisk maritim opplaering til unge mennesker i Norge i 1947. Opplaeringen
startet med to maneders kurs vinteren 1949, og siden 1990 har foreningen driftet Skoleskipet Gann med helarsstudier pa
videregaende trinn. | lopet av arene har tusenvis av elever fatt sin maritime opplaering pa Skoleskipet Gann. Selv om det er blitt gjort
endringer i lgpet av arene for & holde tritt med utviklingen innen maritim utdanning og teknologi, har Skoleskipet Gann beholdt sin

posisjon som et av Norges fremste utdanningsskip.

HVA HAR VI FATT TIL?

I lzpet av en heldagssamling med alle ansatte ble det etablert klare retningslinjer og policyer som
tydelig definerer hva som utgjer uakseptabel oppfarsel, inkludert mobbing og trakassering. Disse
retningslinjene er tilgjengelige for alle ansatte og elever, og blir jevnlig gjennomgatt og oppdatert
etter behov. Retningslinjer vedrarende akseptabel / uakseptabel oppfarsel erimplementerti
undervisningen for elevene pa Skoleskipet Gann.

MAL OG AMBISJONER DE TO NESTE ARENE:
Kontinuerlig opplaering og bevisstgjering:

Regelmessig oppleering for ansatte og elever. Temaet implementeres i undervisning, og laftes frem
pa 2 personalmeater pr ar.

Virksomhetens retningslinjer og policyer vedrgrende uakseptabel oppfersel inkluderes i ansattes
samtykkeerkleering.

P& dapningsdagen gjennomfarer kontaktleerere et informasjonsmate med sine elever vedrerende
trygt og godt skolemiljg og rutiner for rapportering av ugnskede hendelser.

Sosialradgiver og internatleder besgker alle klasser i lopet av forste skoleuke for & understreke felles
ansvar for skolemiljg.

Elever mottar og signerer ordens- og sikkerhetsreglement ved oppstart av skolearet.

Helsesaster besgker alle klasser i lgpet av forste maneden for a presentere seg selv og sine
tjenester.

Effektiv rapportering og oppfelging:

Sikre tydelige, tilgjengelige og effektive kanaler for rapportering av mistenkte tilfeller av mobbing
eller trakassering, bade for ansatte og elever.

Enhver rapport skal falges opp med grundige undersgkelser og iverksetting av nadvendige tiltak.

Ved a forplikte oss til disse malene, arbeider vi for & skape et miljg der mobbing og trakassering ikke
aksepteres, der alle fgler seg trygge og respekterte, og der vi kontinuerlig jobber for & opprettholde
og forbedre standarden for et positivt arbeids- og leeringsmilje.

Visjon: «Gi lyst pa livet og evne til 8 mestre det». Verdier: Anerkjennelse, Mestring, Trygghet, Tilhgrighet

< OSM Thome >

OSM Thome is the leading ship management, crew management, and marine services providing company. OSM Thome currently

employs approximately 31,000 people at sea and onshore, maintains 30+ offices in various locations across continents, and manages

around 1,000 vessels.

HVA HAR VI FATT TIL?
Opprettet en kultursjef-stilling
Opprettet OSM Thome etiske kommite
Oppdatert vare retningslinjer for varslere
Ulike kampanjer og undersgkelser rettet mot DEI, trakassering og mobbing
Telemedisin 24/7 onbord for alle vare sjzansatte
Etablert en kvinnelig kontaktperson for vare kvinnelige sjgmenn
Forpliktelse til samfunnsansvar
OSM Thome klageprosedyrer
On / off bord prosedyre

Generell retningslinje for behandling av kvinnelig mannskap

HVA ER VARE AMBISJONER OG MAL?
Nulltoleranse for mobbing og trakassering.
Implementering av OSM Thome retningslinjer, samfunnsansvar og beerekraftsforpliktelser.

On og Off boarding prosess inkludert prosedyrer, retningslinjer om trakassering og
mobbing onbord. Debriefing med avdelingsleder om arbeidsmilje inkludert oppfelging i
rapporteringssystemet vart.

Nettbasert og fysisk oppmate av vare treningsmoduler for etiske rettningslinjer, kulturell bevissthet,
og OSM Thome verdier.

Signering av nulltoleranse policy om mobbing og trakassering.

Lederutviklingsprogram og mannskapsseminarer.

Kontaktinformasjon: osmthome.com ¢ bdsupport@osmthome.com



< Torghatten >

Torghattens forpliktelse til 8 redusere mobbing og trakassering hos oss. Om Torghatten: Grunnlagti 1878 med et dampskip utenfor

Brenngysund. | dag har vi ferger og hurtigbater langs hele norskekysten. Vi har rundt 1600 medarbeidere som opererer 43 ferge-

samband og 15 hurtigbatsamband. Vi knytter folk og samfunn sammen gjennom bzerekraftig infrastruktur. Eies av EQT Infrastructure.

PAGAENDE TILTAK FOR A BEKJEMPE MOBBING OG TRAKASSERING:

Dkt fokus pa psykososialt arbeidsmiljg. MOT-Camp for leerlinger og bemanningskoordinatorer.
Psykososialt arbeidsmiljs, mobbing og trakassering tema i lederutvikling og pa offisers og
ledersamlinger

Temaet mobbing og trakassering er en del av den arlige medarbeidersamtalen som alle har og
inkludert i oppleering

Gjennomfgrer Be a Buddy kampanje initiert at Sjafartsdirektoratet pa alle vare fartay
Radgivning og stette tilgjengelig for ansatte ved behov

Etisk adferd og klare konsekvenser for mobbing og trakassering. Vi har en klar uttalt nullvisjon
for mobbing og trakassering, og dette formidles i alle aktuelle fora

Det er utarbeidet en egen policy som omhandler mobbing og trakassering
| alle rekrutteringsprosesser har vi dette med som et fokusomrade i utvelgelsesprosessen

Gode prosedyrer som ivaretar varsling

FOKUS OG MAL FOR DE NESTE TO ARENE:

Ytterligere forsterke oppleering om temaet mobbing og trakassering for alle ansatte og hvordan
vivil ha det hos oss og videreutvikle lederutviklingsprogrammer

Forbedre rapporteringssystemene

Gjennomfare og evaluere medarbeiderundersgkelser blant alle medarbeidere og sikre
kontinuerlig forbedring gjennom maling og oppfelging av resultatene

Sikre gkt mangfold ved rekrutteringer og i karriereutvikling

Kjerneverdiene er palitelige, oppmerksomme, offensive og involverende.

< Redningsselskapet >

Redningsselskapet er, og har alltid veert en laginnsats. Fra etableringen i 1891, da privatpersoner, organisasjoner, foreninger og

bedrifter gikk sammen om a finansiere den ferste redningsskeyta - til i dag, med en landsdekkende flate av redningsskeyter - har
hovedprinsippet vaert det samme. Det er laget og fellesskapet som star for kystberedskapen i landet vart. Uten medlemmene,

giverne, nzeringslivet og de frivillige ville verken Redningsselskapet eller kystberedskapen var vaert hva den er i dag.

HVA HAR VI FATT TIL SA LANGT?
Gjennomfart modulbasert lederutviklingsprogram for alle skipsfarere
Etablert retningslinjer for a forhindre seksuell trakassering
Etablert retningslinjer for a forhindre mobbing, diskriminering og trakassering
Etablert rutiner for varsling
Utviklet en egen lederskapsplattform som setter forventninger til alle vare ledere
Utviklet en egen medarbeiderskapsplattform
Etablert nye verdier og etiske retningslinjer
Definert Redningsselskapets egen kulturplattform med seks definerte dimensjoner mot 2030
Laget var egen kulturindex som vi maler var egen utvikling pa

Deltakelse i bransjeprosjektet til NHO Sjafart mot mobbing og trakassering

MAL OG AMBISJONER DE TO NESTE ARENE:

Redningsselskapet skal vaere en trygg og inkluderende organisasjon. Redningsselskapet jobber
aktivt for & fremme likestilling og hindre all form for diskriminering, trakassering, seksuell
trakassering og kjgnnsbasert vold.

Gjennom malrettede tiltak for vare faste ansatte og frivillige skal vi utvikle en inspirerende
organisasjon som kjentegnes av gode holdninger, dpenhet og likestilling.

Innen to ar har visom mal at kulturen i RS er sa god at den i seg selv, motiverer og engasjerer
ansatte til a jobbe i RS.

Verdier: Inspirerende - Modig - Til stede - Kundeorientert - Profesjonell. Formal: Redde liv og berge verdier.

Visjon: Ingen skal drukne



Fiord1®
< Fjord1 >

Fjord1 er det leiande ferjeselskapet i Norge med kjerneverksemd innan ferjetransport, hurtigbat og cateringkonseptet Ferdamat.
Vi har som mal a veere den tryggaste og mest attraktive leveranderen av miljgvennleg og paliteleg transport. Fjord1 investera i

lav- og nullutsleppsteknologi og satsar pa elektrifisering av det norske fjordsambandet.

KVA HAR VI FATT TIL SA LANGT?

Forankra arbeidet i HMS-strategiplanen (2022-2026) med fokus pa eit godt psykososialt
arbeidsmilje.

Saerskilt fokus pa naervaer, leia av HR og forankra i HMS-strategiplanen.
Utarbeida «Utgreiing om likestilling» (tilgjengeleg pa var nettside).

Proaktiv styring etter verdiane vare: Godt humer, open og eerleg, paliteleg og held det vi lovar,
lennsam, samhandling og teamand, stolt.

Vi har rutinar for medarbeidaroppfglging, der vi blant anna har arlege medarbeidarsamtalar og
jamlege medarbeidarundersgkingar.

Vi har rutinar for konflikthandtering, varsling og klagerett.

Vi har rutinar for sjukefraveaersoppfelging, inkludert utvida oppfelging ved langvarig/gjentakande
fraveer.

Vi driv leiarutvikling av leiarar og gjennomfgra oppleering for alle tilsette.
Vi har utvikla «Ferjevettreglane» for & betre det psykososiale arbeidsmiljget i ferjebransjen.

Vi har delteke i utviklinga av arbeidsmiljgverktaya «En bra dag pa jobb» og «Arbeidsmiljshjelpen»
for sjgfartsbransjen.

MAL OG AMBISJONAR FOR DEI NESTE TO ARA:

Vi er tydelege pa gnske om at tilsette meldar i fra om utrygge/ugreie situasjonar. Vi har lav terskel
for at ein seie i fra.

Vi felger opp jamfer eksisterande prosessar, rutinar og retningslinjer.
Tydeleg pa kva som er «ugnska og @nska atferd» hos oss.
Vi vidareutviklar ein sterk tilbakemeldingskultur.

Vi sikrar at alle partar opplev at ugnska hendingar knytt til mobbing, trakassering og/eller konfliktar
blir tatt tak i og handtert profesjonelt.

Proaktiv rettleiing/korrigering av ugnska atferd og handtering av saker pa lavast mogleg niva.
Sikre at tilsette forstar kva som skapar gode arbeidsmiljg og ferebygger mobbing/trakassering.
Aktivt arbeid for & auke kvinneandelen, spesielt pa sjosida.

Styrking av naverande og framtidige leiarar gjennom eit systematisert leiarutviklingsprogram.

Visjon: Best pa miljgvennleg og paliteleg transport.

Verdiane: Godt humer, Open og aerleg, Paliteleg - vi held det vi lovar, Lannsam, Samhandling og teamand, Stolt

< Boreal Sjo AS >

Boreal konsernets historie skriver seg tilbake til etableringen av Det Helgelandske Dampskibsselskab i Sandnessjgen i 1867, Finmarkens

Amtsrederi i 1916 og Sokndal Bilruter i 1917. Gjennom datterselskapene drifter Boreal kollektivtrafikk med buss, bat og bane i store
deler av Norge, i tillegg til i Nord Sverige. Hovedkontoret er i Stavanger. Konsernet har omkring 2700 ansatte. Boreal eies av den franske
infrastrukturforvalteren Vauban Infras tructure Partners. Boreal Sjo AS drifter ferger og hurtigbater over hele Norge, som det tredje

storste rederiet innen passasjertransport. Hovedkontoret ligger i Hammerfest. Rederiet har omkring 550 ansatte pa sjo og 80 pa land.

Plan og malsetting for forebygging av mobbing og trakassering:

HVA HAR VI FATT TIL?
Gjennomfart arbeidsmiljgsundersgkelse i hele rederiet. 79 % svaroppslutning
HR er pa hyppigere farteysbesok ekstra synlig szerlig der vi kjenner til konflikter
«Veer varsom plakat» som na trykkes opp og henges opp pa alle fartay og kontorer
Ferjevettreglene er hengt opp pa fartayene
Gjennomgatt rutiner for varsling

Gjennomgatt rutiner for sykefraveersoppfalging

HVA GJGR VI VIDERE?
Fokus pa nulltoleranse av mobbing og trakassering allerede i intervjufasen
Arbeidsmiljgkampanjer
Kompetanseutvikling for alle ledende skipsferere innen personalledelse og konflikthandtering

HR telefonen skal tre i kraft

Mal: Vi skal vaere ledende pa mobilitet i Norge. Visjon: «La oss dra sammenn». Verdier: Sikkerhet, kvalitet og milje



NORLED

( Noried )

Norled stolte historie strekker seg helt tilbake til 1855. Over 1000 ansatte, fordelt pa naermere 80 fartey langs hele Norges kyst, serger
hver dag for at passasjerer, gods og kjeretey kommer seg frem pa en trygg og god mate. Kontinuerlig innovasjon har veert en drivkraft
siden starten, og vi har som mal a vaere en ledende maritim akter som knytter lokalsamfunn sammen gjennom sikre, palitelige og minne-

verdige opplevelser. 1 2015 utviklet vi verdens forste elektriske passasjerferje, etterfulgt av verdens ferste hydrogendrevne ferje i 2023.
Vi arbeider kontinuerlig for a redusere utslipp og minske miljgavtrykket vart, og serge for a utvikle miljeteknologi flere kan ta i bruk.
Arbeidsmiljeet skal vaere helsefremmende, meningsfullt og sikre trvaghet for alle ansatte bade pa sjo og pa land.

HVA HAR VI FATT TIL SA LANGT?

Norled har nulltoleranse for mobbing og trakassering. Det er etablert etiske retningslinjer for
selskapet. Retningslinjene er en del av opplaeringen for nyansatte. Dersom retningslinjene ikke falges
settes det i verk tiltak.

Norled har tydelige retningslinjer og prosedyrer for rapportering av mobbing og trakassering,
handtering av konflikter og varsling av kritikkverdige forhold, og disse handheves konsekvent.
Retningslinjene er tilgjengelige i personalhandboken. | tillegg sender vi regelmessig ut informasjon til
alle ansatte slik at alle til enhver tid skal vite hvordan de melder fra om kritikkverdige forhold.

Gjennom kommunikasjon og ledelsesinitiativer jobber vi kontinuerlig med a fremme en kultur av
respekt og samarbeid blant ansatte.

Vi har blant annet innfart en ildsjelpris hvor alle ansatte i Norled kan nominere hverandre. Hver
maned kares det fem nye ildsjeler. Prisen setter fokus pa hvor viktig det er & se hverandre og
anerkjenne hverandre, og bidrar til en roskultur i selskapet.

Disse tiltakene sikrer at Norled tar aktivt ansvar for & forebygge og bekjempe mobbing og
trakassering, samt skaper et arbeidsmiljs preget av respekt, trygghet og inkludering.

I Norled lever vi etter falgende kjerneverdier: Stolt, Dynamisk og Solid.

«De beste reiseopplevelsene gjennom nyskapende og bzerekraftige lgsninger og stolte medarbeidere»

MAL OG AMBISJONER DE TO NESTE ARENE:

Vi gnsker a videreutvikle en dpenhetskultur og fremme respekt, samarbeid og et godt arbeidsmilje
pa arbeidsplassen. Det skal fales trygt a sta opp for bade seg selv og andre. Vi skal ogsa ha et spesielt
stort fokus pa leerlinger, yngre ansatte og ansatte som er nye i bransjen.

Vi skal forbedre oppleaeringen knyttet til mobbing og trakassering for alle ansatte, inkludert ledelsen,
for & sikre at alle kjenner til retningslinjer og prosedyrer for & handtere slike situasjoner effektivt.

Vi skal sikre regelmessig kommunikasjon om nulltoleranse for mobbing og trakassering og
viktigheten av et godt arbeidsmilje til alle ansatte. Dette vil vi ta opp pa allmeter, pa konferanser, i
sambandsmgter, pa fartaysbesgk og via skriftlige kanaler.

Vi skal hjelpe ansatte som opplever mobbing eller trakassering, og sikre at det er enkelt & rapportere
og fa stette gjennom en trygg og konfidensiell prosess.

Vi skal gripe tidlig inn i saker og konfliktsituasjoner slik at de lgses sa raskt som mulig, og pa lavest
mulig niva. All ugnsket adferd skal tas tak i og handteres pa en god mate.

Vi skal male fremgangen i forebyggingsarbeidet mot mobbing og trakassering gjennom
regelmessige medarbeiderundersgkelser og andre relevante undersgkelser.

Vi skal sette mal for gkt mangfold i rekrutteringsprosesser og ha tydelig krav til ansatte om a bidra til
var nullvisjon nar det gjelder mobbing og trakassering.



< Ostensjo Rederi >

Ostensjo Rederi er en ledende leverandgr av avanserte offshore-tjenester. Selskapet er privateid, med rundt 700 ansatte og eier og

driver 32 fartay innen segmentene offshore, vindservice, accommodation og taubat. Siden starten i 1974 har Johannes @stensjs
vaert opptatt av fremtidsrettet design, innovativ teknologi og langvarige samarbeidspartnere for sine fartey. Dette har bidratt til gode
kunderelasjoner og en solid arbeidsstyrke, bade pa land og til sjes. Dstensje Rederi er et internasjonalt selskap, med hovedkontor i

Haugesund, samt i Aberdeen og pa Malta.

HVA GJGR VI | DAG?
Det er et stort engasjement hos ledelsen om a sette fokus pa temaet.

Under rederiets driftskonferanser i 2024 hadde COO en presentasjon om viktigheten, og arbeidet vi
holder pa med, innenfor mobbing og trakassering.

Vi har hatt en egen spgrreundersgkelse.

Code of conduct revisjon er snart fullfert.

Samarbeid med vare lokale tillitsvalgte er startet.

Dagsseminar for enkelte ledere og tillitsmenn sammen med Vissa og NHO Sjefart.

Dagsseminar hos Sjofartsdirektoratet for HR ledelsen i rederiet. Revidere allerede eksisterende
prosedyrer for varsling.

Vi deltar i NHO Sjgfarts bransjeprosjekt.

MALOPPNAELSE INNEN 2026:

Opplaering og oppfelging er avgjsrende for a sikre at ansatte har nedvendig kunnskap og
ferdigheter om mobbing og trakassering til a utfgre jobben sin i samsvar med rederiets verdier

og retningslinjer. Vi ma derfor sgrge for at vare ansatte har klare retningslinjer, varslingssystem og
oppleering. Det inkluderer at alle skal vite om hvordan en skal oppfare seg, varsle og veaere en god
kollega. For ledere, bade pa land og sjg, vil det bli mulig med opplaering innen temaet.Var kampanje i
2025 skal veere relatert til temaet. Eventuelle saker som kommer inn til kontoret skal falges opp innen
rimelig kort tid.

Onboarding: Vi vil veere i gang med en onboardingspakke som anses som en viktig del av a sikre at
nyansatte feler seg velkommen. Dette innebaerer gjennomgang av bedriftens verdier, etikk, og kultur.

Relasjon og kulturbygging handler om & fremme et positivt og inkluderende arbeidsmilje der
ansatte fgler seg verdsatt og respektert. Sosiale komiteer om bord bidrar til & styrke bandene mellom
mannskapet og fremme samarbeid og teamand. Disse komiteene er ansvarlige for a organisere
sosiale arrangementer, aktiviteter og tiltak som bidrar til & bygge en sterk og positiv arbeidskultur.
Det er ogsa viktig a oppmuntre til apen kommunikasjon og respekt for mangfold blant mannskapet
for & skape et inkluderende arbeidsmiljs. Derfor vil vi sikre at fellesmater inneholder punkter for &
fremme viktigheten av hvordan vi skal oppfere oss i Dstensja.

Vision: Efficiency at sea. Ostensjo Rederi will be a leading, innovative and environmental friendly supplier of high quality maritime
services. We will provide satisfactory return on invested capital, and be a preferred employer.

Our values: Active - Open - Courage - Caring
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