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Inledning

Svenska Roda Korset (SRK) har ett starkt fokus
pa att 6ka méngfalden och inkluderingen i
organisationen. Vi ska vara en 6ppen och in-
kluderande organisation som inte gor atskillnad
mellan ménniskor pa grund av kon, konsidentitet
eller uttryck, alder, etnisk tillhdrighet, ursprung,
religion eller annan trosuppfattning, funktions-

variation, sexuell ldggning eller annan bakgrund.

En méangfald av rddakorsare med olika bak-
grunder ger oss handlingskraft och bidrar till

att framja storre engagemang, innovation och
delaktighet i virt uppdrag. Vi ska vara en inklu-
derande organisation fri fran diskriminering och
krankande sdrbehandling i alla dess former.

Under perioden 20212023 genomfors en
sdrskild satsning kring ett antal foreningsutveck-
lingskliv som stottar genomférandet av nuvaran-
de strategiska inriktning. Satsningen omfattar

Foto: Marie Sparréus

bland annat utveckling kopplat till engagemang
och frivillighet dar méngfald och inkludering
ir ett viktigt fokusomrade. Aven inom tjinste-
personsorganisationen dr arbetet med mangfald
och inkludering lika aktuellt.

For att béttre forsta vart nuldge och kunna gora
relevanta insatser genomfordes en perspek-
tivundersokning om mangfald och inkludering

i december 2022. Undersokningen syftar till att
kartldgga, analysera och forsta bade styrkor och
brister utifran hur frivilliga, fértroendevalda och
anstéllda uppfattar méngfald och inkludering
inom organisationen. Resultatet av enkéten
presenteras i denna rapport.

Med rapporten som grund kommer vi i en
inkluderande process arbeta fram en handlings-
plan med initiativ for vért fortsatta arbete kring
likabehandling, mangfald och inkludering.

Anki Carlson
Bitrddande Avdelningschef
Nationella avdelningen

Asa Alexandrow
Avdelningschef HR
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Om undersokningen

Perspektivundersdkningen genomfoérdes i form
av en enkét som delades med frivilliga, fortroen-
devalda och anstillda i 60 utvalda kretsar samt
med medarbetare i tjdnstepersonsorganisationen.

For att 4 en bredd geografiskt och demografiskt
sd har sex kretsar per region valts ut, tvd mindre,
tva mellan och tva storre kretsar sett till kretsens
verksamhet och frivilliga. Med 10 regioner

blir det totalt 60 kretsar som bjudits in att

delta i undersokningen. Svar kom in fran
samtliga 10 regioner.

Enkétundersokningen kompletterades med
ett tiotal kvalitativa intervjuer med respon-
denter fran bade tjansteperson- och frivillig-
organisationen.

Totalt 44 fragor stélldes i enkdten. Omraden som
undersoktes var demografi, stolthet, inkludering,

ledarskap, krankande sérbehandling, diskrimine-
ring och jdmlika mojligheter.

I arbetet har vi tagit hjdlp av en extern konsult,
The Social Few, som arbetar med inkluderings-
frdgor pé ett datadrivet sitt. The Social Few har
ansvarat for enkdtundersdkningen och gjort
dataanalyserna.

I rapporten redovisas grupperna tjdnstepersoner,
kretsanstéllda, frivilliga och fortroendevalda
separat, dér det 4r mdjligt. [ andra sammanhang
redovisar vi dessa grupper sammanslagna som
frivilligorganisationen (kretsanstillda, frivilliga
och fortroendevalda) och tjanstepersonsorga-
nisationen (anstéllda i SRK centralt). Tabeller
och grafik for grupper under 30 respondenter
redovisas inte i rapporten av anonymitetsskal.

Totalt 44 fragor stdlldes i enkéten

69-.

av medarbetarna
i tjcéinstepersons-
organisationen

besvarade enkdten

894

personer besvarade
enkdten

Fordelning av respondenter

Kretsanstéllda

Tianstepersoner

Frivilliga

Annat/

Fériroendevalda Véljer att inte svara
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Viktigaste insikter

¢ En overvdgande majoritet av alla res-
pondenter &r stolta Gver att vara engagerade i
eller arbeta pa Roda Korset och ér d&ven ambassa-
dorer for organisationen genom att de skulle
rekommendera Roda Korset till en vdn som vill
engagera sig i en inkluderande organisation.

¢ Demografin i organisationen ser véldigt
olika ut i olika delar av organisationen.
Bland frivilliga och fortroendevalda ér majorite-
ten av respondenterna kvinnor, 65 ar eller dldre
och har svensk bakgrund. I tjanstepersonsorga-
nisationen finns en stérre méngfald och en stor
grupp yngre personer med utlindsk bakgrund.
En ojimn fordelning av alder och etnisk bak-
grund i olika delar av organisationen kan skapa
polariseringar mellan grupper.

¢ Utmaningar med inkludering. Det verkar
finnas en normkultur pa Roda Korset, det vill
sdga en kultur med begrinsande strukturer och
hinder som gor det svart for de som avviker fran
normen att kdnna sig inkluderade och vara stolta
over att jobba pa/vara engagerad i Roda Korset.
Yngre kvinnor (i aldern 18—35 &r) med utlandsk
bakgrund och personer med ett langvarigt
nedsatt hélsotillstand, funktionsvariation eller
neuropsykiatriska funktionsnedséttningar ér de
som 1 lagre grad upplever att de dr inkluderade
och dr mindre stolta att vara engagerad/arbeta pa
Rdda Korset. Ju mer homogen en grupp ar desto
béttre tycks upplevelsen av stolthet och inklude-
ring 1 gruppen vara.

¢ Rasism, nedséttande ord, mikro-
aggressioner*, jargong, skamt och kréank-
ande sprakbruk &r den vanligaste formen
av krankning. Totalt har 11 procent av samtliga
respondenter utsatts for detta under de senast

12 manaderna. Anstéllda medarbetare dr de som
frédmst upplever diskriminering och krédnkningar.
Det ar vanligast att utséttas av en kollega.

¢ Anmadlningsgraden av krankningar

och diskriminering &r lag. Endast drygt
hilften av de som upplevt en incident kopplat
till diskriminering och kriankningar har uppgett
att de har anmalt detta. Av de som har anmalt
uppger endast hilften att de tycker att drendet
har hanterats pa ett tillfredsstillande sétt. Av de
som inte har anmilt anges orsaker som bristande
fortroende for hur processen hanteras, avsaknad
av tillit till chef, HR eller styrelse/ordforande
samt rédsla for repressalier.

¢ Brist pa aktiva atgarder. Det finns ett
samband mellan att inte kidnna sig stolt och ha
Overvigt att laimna organisationen med upp-
levelsen av att ledning och HR inte arbetar aktivt
for att frimja en inkluderande arbetsmiljo eller
for att forebygga upplevelser av krankande eller

ojamlik behandling.
19-.

har utléindsk
bakgrund

77

ar kvinnor

88-.

&r stolta dver att vara
engagerade/arbeta
pé Réda Korset

45,

anser att ledningen
(styrelse/kretsstyrelse/
chefer/ledningsgrupp)
och HR arbetar aktivt
for att fréimja en
inkluderande
arbetsmiljo

58

har en
eftergymnasial
utbildning

6-

har utsatts for
kréinkande
séirbehandling

58

av de som angett att de
blivit utsatt f5r négon
form av diskriminering
eller kréinkning anger
att de har anmélt
héndelsen

3o

har utsatts for
diskriminering

*Mikroaggression &r ett subtilt nedvéirderande beteende i ord, handling eller férhéllningssétt som riktar sig till personer
som diskrimineras. Det dr ofta forkldtt som humor eller komplimanger men uppfattas ofta som hotfullt, krankande eller

avstandstagande av de personer som utsitts.
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Demografi
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Utlandsk bakgrund — utrikes- och inrikesfédda med tvé
utrikes fodda féréldrar. Data frén SCB 2022 Invénare med
utléndsk bakgrund i arbetsfor élder (20-69 ér): 27%, 65+:
15%, 0-29 ar: 29%. Cirka 8% av respondenterna har valt
annan situation eller att inte alls svara pé frégan, darav
summerar totalen inte upp till 100%.
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Modersmdl, sprék du férst blev exponerad fill i hemmet
och inte nédvandigtvis sprék du talar flytande. 75% av
alla respondenter har svenska som modersmal.

av frivilliga och
fortroendevalda ér
65 ar eller aldre.

55%

av de som &r anstéllda
i fjdnstepersons-
organisationen &r
&ldersgruppen

2645 ér.

. Kvinna

Jag identifierar mig som:

Tjanste-
persons-

organisation

. Man
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Demografi forisétining

Har du eft léngvarigt nedsatt hélsofillsténd, NPF eller funktionsnedscitting?

.Jo

25%
22
20%
15%
10%
5% 4
0
Tiansteperson Kretsanstalld Fortroendevald
Fakta

Svensk bakgrund - inrikes fédda med en eller
tva inrikes fodda foraldrar.

Utléndsk bakgrund - utrikes fédda och inrikes
fodda med tvé& utrikes fodda férdldrar.

Med eft langvarigt nedsatt hélsotillstand
menar vi sjukdom eller diagnos som kan péverka
ditt liv, din vardag eller ditt arbete.

NPF (Neuropsykiatriska funkfionsnedséttningar)
&r eft samlingsnamn f6r ménga olika fillstéind eller
diagnoser. Nagra &r adhd, autismspektrumtillstand
(AST) och Tourettes syndrom.

av alla respondenter har
angett att de har “ett
langvarigt nedsatt
hdalsotillstand, NPF
eller funktions-
nedsdttning”.

av dessa har en
fysisk nedséttning.

60

Anstéllda i krets &r den grupp som

har hdgst andel respondenter med ett
l&éngvarigt nedsatt hélsofillstéind, NPF
eller funktionsnedsttning (22%).

77% av alla respondenter

Insikter

B Demografin ser olika ut |
i olika delar av organisa- ar kvinnor.
tionen. Bland frivilliga och ®

fortroendevalda &r majori-
teten av respondenterna
kvinnor, 65 ar eller dldre
och har svensk bakgrund.

I tjinstepersonsorganisatio-
nen finns en stoérre mang-
fald, med fler yngre, fler
mén och fler med utldndsk
bakgrund.

De vanligaste spraken
efter svenska ar engelska,
arabiska, spanska, franska,
finska och persiska. Av
fritextsvaren kan vi se

att vi har cirka 40 olika
sprak representerade i hela
organisationen.
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B 58% av alla respondenter

har en eftergymnasial
utbildning (Fil.kand,
Magister eller
Doktorsexamen).

I tjéinstepersonorganisa-
tionen har 80% av respon-
denterna eftergymnasial
utbildning.



Vilka perspektiv saknas
pa Roda Korset?

Vilka perspektiv anser du saknas mest pé din avdelning/i din krets?
(Topp 3 for respektive respondentgrupp)

Olika etniska grupper 549 24% 422,

eller kulturer

Variation i aldrar 28% 54%

Funitionshinder/
funktionsvariation

Jag anser inte att vi saknar
perspektiv

M Tiorg
. Kretsanstalld

Fortroendevald

Variation av kdnsidentiteter

Olika socioekonomiska
perspektiv Frivillig

Tabellen visar de tre perspektiv som flest respondenter for respektive grupp har angett som ett perspektiv som de saknar.
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Inkludering

Pa fragan om vad som dr viktigt for att kalla en organisation inkluderande anses att vara
respekterad oavsett bakgrund som det viktigaste. | princip anses det lika viktigt att olika
asikter &r vidlkomna, att det &@r ok att géra misstag, att kunna vara sig sjélv, att organisationen
speglar den méangfald som finns i samhadéillet och att organisationen aktivt arbetar med
mangfaldsfragor.

88

av alla respondenter &r stolta dver att vara engagerade/arbeta pé Réda Korset.

av alla respondenter &r inte stolta.

resterande, kénner sig osckra/véljer att inte svara.

De som é&r mindre stolta &@r yngre respondenter med utlandsk bakgrund och
respondenter med ett langvarigt nedsatt hélsotillstand, NPF eller funktionsnedséittning.

80% av respondenterna med utléndsk bakgrund kénner sig stolta.

83%

av respondenterna med ett langvarigt nedsatt hélsotillsténd,
NPF eller funktionsnedséitining kénner sig stolta.

20

av alla respondenter uppger att arbetsplatsen inte ér anpassad
for olika fysiska/psykiska funktionshinder.

Insikter

B Generellt kdnner sig an- B Undantaget &r mén som kommunikation ska anpas-

stdllda i tjinstepersonsor-
ganisationen mindre stolta
an Ovriga respondenter.
Respondenter som tillhor

trots att de ar under-
representerade i alla delar
av organisationen upplever
en hog grad av stolthet och

sas for att inkludera alla

malgrupper, exempelvis for
de som inte pratar svenska.
Fysisk tillgdanglighet 4r den

en underrepresenterad inkludering. frdmsta anledning som
grupp (yngre, utlandsk B Ju mer homogen en grupp respondenterna lyfter om
bakgrund och langvarigt ar desto battre tycks varfOr arbetsplatsen inte

hélsotillstand, NPF eller
funktionsvariation) kdnner
mindre stolthet att vara
engagerade/arbeta pa

Roda Korset och kidnner sig
i lagre grad inkluderade.

upplevelsen av stolthet och

inkludering i gruppen vara.

Via 6ppna kommentarer
och intervjuer ldgger
respondenterna stor vikt
vid att information och
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moter allas behov. Det
handlar till exempel om
tunga dorrar, toaletter som
inte dr handikappanpassa-
de och ménga trappor.



Jamlika mojligheter

Hur vél stémmer nedan péstaende in pa dig?

Jag kénner att jag har samma méjlighet att
uttrycka min @sikt som mina kollegor, andra
frivillga eller fértroendevalda.

Jag kénner att jag respekteras for den
jag &r pa jobbet eller i mitt frivilliga- eller
fértroendeuppdrag.

Jag kénner att mina idéer och perspektiv
ar respekterade och uppskattade pé min
arbetsplats/i min krets/verksamhet.

2 3 4 5 6 7 8 9 0
0 - héller inte alls med. 10 - héller med véldigt mycket.

Om du inte upplever att du har samma méjligheter till

karrigr och utveckling, vilken/vilka faktorer upplever
du ger sémre méjligheter?

Alder
Annat/véljer
att inte svara

Antal
respondenter

Etnicitet

Sexuell
laggning ~__~

ey

Religion

Kansidentitet
Funktionsnedséttning

av dlla respondenter
upplever infe att de har jémlika
mdjligheter som andra pé

Réda Korset nér det kommer till
karrigr och kompetensutveckling.

| tjanstepersons-
organisationen.

28

Den vanligaste faktorn som anges for att inte ha samma méjligheter
till utveckling @r ‘annat’. Den nést vanligaste anledningen som anges
ar alder. Det framgér dock inte om det handlar om lé&g eller hég

alder som ger samre méjligheter, eller bade och.

Insikter

B Min, fortroendevalda,
ledare, dldersgruppen 65+,
respondenter med svensk
bakgrund och frivilliga
upplever i hog grad att
de har lika mojligheter

(medelviarde 8,5-8,9 pa de
tre frdgorna ovan).
Respondenter med utlandsk
bakgrund, aldersgruppen
18—25 ar och respondenter
med NPF-diagnos upp-

lever i nagot lagre grad
att de har lika mojligheter
(medelvarde 7,5—7,8 pa de
tre fragorna ovan).

PERSPEKTIVUNDERSOKNING - MANGFALD OCH INKLUDERING
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Inkluderande organisation

Skulle du rekommendera Réda Korset som
en arbetsgivare/eller organisation att arbeta
for/engagera sig i till en vén som vill
engagera sig i en inkluderande organisation?

(0-10 déir 10 &ir

att du rekommenderar starkt)

500 -
450
400
350
300
250
200
150
100
50

158

Ambassadérer  Passivt néjda Kritiker

(9-10) (7-8) (0-6)

Skalan bygger p& Net Promotor Score (NPS) som ar eft
vedertaget satt for att mata/utvardera kund/medarbetar-
ndjdhet. Vi har valt att redovisa de faktiska vardena istallet
for NPS-véardet, d& NPS-vérdet kréver en stérre férstdelse
for hur skalan &r uppbyggd. NPS-vardet for SRK &r

36 som betraktas som ett mycket bra véarde (0-20 bra,
20-50 mycket bra, dver 50 utmarki).

Har du de senaste 12 ménaderna étminstone
en géing seriost funderat pa att [émna ditt
jobb/frivillig eller fértroendeuppdrag pa
Réda Korset for att du har ként dig oréttvist
behandlad, inte inkluderad och/eller inte
respekterad?

.Jo

30%

25%

20%

15%

10%

5% 4

Ticnste- Krets- Frivillig ~ Fortroende-
person anstalld vald

60% -

Anser du att ledningen
(styrelse/kretsstyrelse/chefer/
ledningsgrupp) och HR
arbetar aktivt for att fréimja
en inkluderande arbetsmiljs2

80% -

70% - 20

62

50% 48
40%
30%
20%

10%

Totalt  Tjgnste-  Krets-  Frivillig Fortroende-
person  anstalld vald

. Ja . Nej Vet inte

av alla respondenter har de
senaste 12 ménaderna dtminstone
en gdng seridst funderat pé att
lémna sitt uppdrag pa Réda Korset
for att de har kant sig ordttvist

behandlade, inte inkluderade och/

eller inte respekterqde.
O,

33 % avdla respondenter med

ett l&ngvarigt nedsatt

‘ halsotillstand, NPF eller

132

funktionsnedséttning.

Insikter

B Fortroendevalda och frivilliga respon-
denter som identifierar sig som ledare
och respondenter med svensk bakgrund
ar 1 hogre utstrackning ambassadorer.

B Den hogsta andelen kritiker finns i
tjénstepersonsorganisationen.
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Diskriminering och krankningar

Har du blivit utsatt av kréinkning och/eller diskriminering de senaste 12 ménaderna?

20%

15%

10%

lﬂﬂ-ﬂmllﬂ

Tjansteperson Kretsanstalld Frivillig Fortroendevald Totalt

Vem har du utsatts ave

50%
40%

30%

20%

]O% ] |
0

Chef/ledare

.

Extern part

Kollega Styrelsemedlem

. Krénkande sarbehandling/
mobbning

. Sexuvella trakasserier
eller icke dnskvérd sexuell
uppmarksamhet
Diskriminering
Rasism, nedsdattande ord,
mikroaggressioner*, jargong,
skémt eller sprakbruk som du
har blivit krankt eller sérad av

. Krénkande sarbehandling,
sexuella trakasserier, vérld,
hot om vald, psykisk misshan-
del etc.

Diskriminering

Rasism, nedsdttande ord,
mikroaggressioner*, jargong,
skémt eller sprakbruk som
varit krénkande/sarad av

*Mikroaggression ér ett subtilt nedvarderande beteende i ord, handling eller férhallningssatt som riktar sig till personer som
diskrimineras. Det &r ofta férklatt som humor eller komplimanger men uppfattas ofta som hotfullt, kréinkande eller avsténdstagande

av de personer som utsdtts.

P& vilken grund har du blivit diskriminerad?

Kaénsidentitet/uttryck

Sexuell laggning

Funktionshinder

Religion eller tro

Etnicitet

Kén

Alder

Valjer att inte svara
0% 10% 20%

Totalt antal respondenter: 27.

2,

har blivit utsatta fér
sexvella trakasserier
eller icke nskvard
sexuell uppméirk-
samhet

11

har blivit utsatta av rasism,
nedsattande ord, mikro-
aggressioner, jargong,
skémt eller krénkande
sprakbruk

6

har blivit utsatta for
krankande
sdrbehandling/
mobbning
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30%

3.

har blivit utsatta
for diskrimine-
ring



Diskriminering och krankningar

fortsatining

Fakta
P& vilket satt har du blivit diskriminerad2
Direkt diskriminering Gr ndr ndgon missgynnas
genom att behandlas sémre &n ndgon annan i
en jamférbar situation. Fér att det ska réknas som
diskriminering ska missgynnandet ha samband med

Direkt
diskriminering

2

Insikter

B Det dr framforallt an-
stdllda medarbetare som
upplever diskriminering
och krénkningar.

B Det dr vanligast att bli
utsatt av en kollega.

B Rasism, nedsittande
ord, mikroaggressioner,
jargong, skdmt och
krankande sprakbruk ar
den vanligaste formen av
krankning.

m Alder ir den vanligaste
diskrimineringsgrunden,
foljt av kon och etnicitet.

Indirekt
Trakasserier diskrimi-
4 nering

ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna.

Indirekt diskriminering dr nér det finns en regel
eller en rutin pda arbetsplatsen som framstér som
neutral, men som i praktiken missgynnar personer
om tillhér en viss grupp.

Bristande tillgénglighet Gr ndr en person
med en funkfionsnedséttning missgynnas
genom att en verksamhet inte genomfor skaliga

tillgénglighetsatgérder fér att den personen ska
komma i en jémfdrbar situation med personer utan
denna funkfionsnedséttning.

Trakasserier dr ett upptrédande som kréinker
néagons vérdighet och som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna

Respondenter som
identifierar sig som
kvinnor, séarskilt yngre
med utlandsk bakgrund,
rapporterar hogsta nivaer
av kridnkande siarbehand-
ling och diskriminering.
Respondenter i aldern
18—35 ar som identifierar
sig som kvinnor ar
overrepresenterade bland
de som upplevt sexuella
trakasserier eller oonskad
uppmarksamhet, framst
fran allmanheten eller
externa parter.
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B Respondenter som
identifierar sig som
kvinnor (sarskilt yngre
med utlandsk bakgrund)
rapporterar hogsta nivaer
av krankande sdrbehand-
ling och diskriminering,
framst fran kollegor.

B Ungefir hélften av de som
blivit utsatta av diskrimi-
nering uppger att de har
blivit utsatta for indirekt
diskriminering.



Rapportering av diskriminering

och krankningar

av de som angett att de blivit utsatt
for nagon form av diskriminering eller
kréinkning anger att de har anmdlt
héndelsen.

Knappt hélften av de som anméilt
anger att det hanterades pé eft
tillfredsstéllande sétt.

Varfér valde du att inte rapportera incidenten?

Jag vet inte om det &r
tillrackligt allvarligt for
att géra en anmdlan

Jag hanterar det sjalv

Jag litar inte p& min chef

Jag litar inte p& HR

Jag litar inte pa styrelsen,
ordféranden eller andra valda

Radsla fér repressalier eller
andra konsekevenser

Jag litar inte p& processen

Antal respondenter

Insikter

B Endast drygt hélften B Av de som har gjort B Av de som inte har anmalt
av de som upplevt en anmalningar uppger endast anges orsaker som bristan-
incident kopplat till diskri- halften att de tycker att de fortroende for hur pro-
minering och krankningar drendet har hanterats pa ett cessen hanteras, avsaknad
har uppgett att de har tillfredsstillande sétt. av tillit till chef, HR eller

anmalt detta.
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styrelse/ordférande samt
radsla for repressalier.
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Ledarskap

Insikter

B Respondenter med ledar-

position skattar sig sjdlva
hogt i pastaendet “jag
jobbar aktivt for att alla
medarbetare/frivilliga ska
kédnna sig inkluderade och
upplever lika mdjligheter
for utveckling och karri-
ar” (3,8 1 snitt pa en skala
1—4 dér 4 = haller valdigt
mycket med). Samtliga
respondenters upplevelse

ar inte lika positiv som
ledarnas sjalvskattning.
Endast 45% anser att
ledningen (styrelse/krets-
styrelse/chefer/lednings-
grupp) och HR arbetar
aktivt for att frimja en
inkluderande arbetsmiljo
(42% har svarat vet inte/
valt att inte svara och 13%
har svarat nej).
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B Det finns ett samband

mellan att inte kdnna sig
stolt och ha dvervigt att
lamna organisationen med
upplevelsen av att ledning
och HR inte arbetar aktivt
for att frdmja en inklude-
rande arbetsmiljo eller for
att forebygga upplevelser
av krankande eller ojamlik
behandling.



Rekommendationer fran

The Social Few

1. Psykologisk trygghet och tillit
Organisationen behover arbeta med att skapa
psykologisk trygghet for samtliga medarbetare,
inte minst de som i hogre utstrackning funderat
pa att ldmna pga brist pa fortroende for ledar-
skapet samt for organisationen i stort.

Vi rekommenderar att ni arbetar med att:

B Etablera gemensamma forvantningar kring
era inkluderingsmal samt hur ledningen och
organisationen i stort kommer att arbeta for
att uppna dem.

B Véga prata om det ni dnnu inte lyckas med
och som ni nu kommer att gora pa annat sétt.
Var 0ppen for input fran medarbetare.

B Skapa en perspektivrik ESG grupp som
far ansvar att representera medarbetare
kring fragor som ror jamlikhet,
inkludering och diskriminering och som
ar med och sitter 6ppna och transparenta
kommunikationsstrukturer.

2. Ledarskap

Det finns en diskrepans mellan hur ledare
uppfattar sitt ledarskap och hur medarbetare
uppfattar det ledarskap de blir exponerade for.
Respondenter som svarar att de dr chefer och
ledare svarar ocksa generellt sett att de utdvar
inkluderande ledarskap, ndgonting medarbetare
inte helt och hallet haller med om. Hér ser vi ett
tydligt behov av inte enbart ledarskapsutbildning
men dven -forankring. For det behdver ni:

B Enas om vilket ledarskap ni pad SRK utdvar.
Vi rekommenderar inkluderande ledarskap
som lagger fokus pa engagemang, mod,
kulturell intelligens/6dmjukhet, nyfikenhet,
medvetenhet kring fordomar samt samarbete.

B Sitta tydliga forvantningar pa det ledarskap
SRK viljer att utdva, girna i kombination
med kvantitativa mal.

B Utveckla en successiontstrategi — for hur ni
pa relativt lang sikt (inom fem ar) skapar en
hog perspektivtithet bland beslutsfattare pa
SRK. Detta med syftet att utveckla organisa-
tionens kollektiva kulturella intelligens och
forstaelse for olikheter.

B Hogre chefsomsittning de kommande
3—35 aren. Detta for att mota de behov som
kommer med en snabb utveckling av den
svenska demografin.

3. Relevanta KPler och
malsétining
Svenska Roda Korset ér i behov av agerbara
KPLer och mal. Representationsmal &r viktiga
men méal som dr kopplade till handling dr desto
viktigare. Den storsta utmaningen pa SRK ligger
inte 1 representationen utan i ofdrmagan att ta
del av samt inkludera de perspektiv som ligger
utanfor den ram som i storsta utstrackning finns
representerade i organisationen. For att SRK ska
ha agerbara KPLer och mal ska de vara kopplade
till det ni behdver jobba mest med — inkludering.

Vara korrelationsanalyser visar att den vanligaste
anledningen till att man inte &r stolt dver att
arbeta pa SRK och/eller att man serdst funderat
pa att [lamna organisationen &r upplevelsen av
att ledare inte arbetar aktivt for att frimja en
inkluderande arbetsmiljo eller for att forebygga
upplevelser av kriankande eller ojamlik behand-
ling. Véar rekommendation &r att ni sétter KPLer
kopplade till denna upplevelse. Det gér mélen
mer relevanta och dirmed enklare att satta
strategier kring samt agera pa.
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Slutord

Med denna rapport som grund kommer

vi i en inkluderande process arbeta fram
en handlingsplan med initiativ for vart
fortsatta arbete kring likabehandling,
mangfald och inkludering. Det forslag som
ligger for var nya strategiska inriktning
2024-2030 tar ocksa en storre ansats att
aktivt arbeta for 6kad mangfald och inklu-
dering inom hela organisationen. Vi ser att
vi behover arbeta inom flera omraden for
att skapa en inkluderande och trygg kultur

dér vi blir mer varse hur vi upptréader och
bemoter varandra och ha en nyfikenhet
och 6dmjukhet infor vara olikheter. En
kultur av mod och handlingskraft dér

de som bevittnar héndelser inte later det
passera. Vi behdver ocksa bli battre pa att
hantera incidenter och skapa tillit till vara
processer. Vi tror att ett aktivt inkluderan-
de ledarskap kommer att vara avgérande
for att uppné forandring.

Stockholm den 14 april 2023

Asa Alexandrow
Avdelningschef HR

Anki Carlsson

Bitradande avdelningschef,
Nationella avdelningen
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