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1. Inledning

Denna delstrategi dr ett resultat av att Svenska Roda Korsets strategiska inriktning for
2024-2030 lyfter mangfald och inkludering som ett fokusomrade. Den tar &ven sin
utgéngspunkt i Roda Korsets grundprinciper och antidiskrimineringspolicy samt
diskrimineringslagen, arbetsmiljolagen och arbetsmiljoverkets foreskrifter om krankande
sdrbehandling.

Delstrategin ér skriven for hela Svenska Roda Korset och ska vara styrande fram till 2030.
Alla inom Roda Korset har ett ansvar for att strategin forverkligas.

Delstrategin for mangfald, inkludering och réttvisa har tagits fram av en arbetsgrupp utsedd
av styrelsen med deltagare fran bade frivillig- och tjinstepersonsorganisationen.

Mangfald och inkludering

Vi &r en organisation som jobbar fér méngfald och inkludering for

att kunna agera utifran lokala behov och skapa relevant verksamhet.

Vi lever utifréin véra grundprinciper genom ett modigt ledarskap med
fokus p& mangfald, j@mlikhet, j@mstélldhet och inkludering. Véra olika
bakgrunder och erfarenheter ger oss trovérdighet och handlingskraft, och
dessutom stérre engagemang, innovation och delaktighet i véart uppdrag.
Vi arbetar férebyggande och agerar tydligt i situationer dér négon
diskrimineras eller kréinks inom vér organisation.

Genom att vi...

scikerstéller en skad mangfald i vér organisation

frémjar en inkluderande kultur som péverkar hur vi rekryterar,
utvecklar och behéller frivilliga, fértroendevalda och anstéllda

goér véra mélgrupper delaktiga i planerandet och genomférandet av
vara verksamheter

alltid kommunicerar pé ett inkluderande sétt bade internt och externt
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1.1 Viktiga ord i strategin
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MANGFALD INKLUDERING RATTVISA
Vi valkomnar och Vi har en kultur dar Vi ger manniskor
representerar en bredd individer kanner mojligheter att verka
av manniskor med olika samhdrighet och dar utifrén sina egna
bakgrund och perspektiv. olikheter tillvaratas. forutsattningar.

Utforlig definition och fler ord som anvénds i strategin finns beskrivna i ordlistan langst bak i dokumentet.

1.2 Var vision for mangfald, inkludering och réttvisa

m Roda Korset dr en organisation dér alla kinner sig vilkomna och inkluderade och
dér alla far bidra med sin fulla potential.

® Vi ir vérldens framsta kris- och katastroforganisation som verkar bade globalt
och lokalt. Vi utgar fran Roda Korsets sju grundprinciper i vart arbete med
mangfald, inkludering och réttvisa. For oss ér det viktigt att vara en inkluderande
organisation som tillvaratar manniskors erfarenheter och olikheter. Det framjar
storre engagemang, delaktighet och framattankande i vart uppdrag.

m Genom ett modigt och inkluderande ledarskap och aktiva atgarder med fokus pa
mangfald, inkludering och réttvisa sdkerstéller vi att hela organisationen
manifesterar vara varderingar och grundprinciper.
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1.3 Varfér arbetar Réda Korset med mangfald, inkludering och
rattvisa?

m Roda Korsets grundprinciper, humanitet, opartiskhet och enhet (Vi ger hjélp utan diskrimi-
nering och &r 6ppna for alla) gor att mangfald och inkludering &r en sjilvklarhet.

® Viutgér frén alla médnniskors lika virde och rittigheter. Alla har lika och réttvisa mojligheter
att engagera sig i Roda Korset.

® Genom ett 6kat fokus pad méangfald, inkludering och réttvisa blir var verksamhet mer relevant
och innovativ. Vi blir béttre pa det vi gor.

® Vi erkédnner att vir samtid dr postkolonial och att vi paverkas av var historia. Det gor att vi
behover utmana koloniala och rasistiska tankemonster som ar en del av var samtid.

® Som arbetsgivare maste vi folja diskrimineringslagstiftningen och vi vill ocksa vara en
arbetsplats som attraherar och behaller kompetens.

m Det svenska samhillet 4r under demografisk utveckling och vér relevans och framtid bygger
pa att vi dr en attraktiv organisation som representerar mangfalden i det samhalle vi verkar i.

1.4 Nulage

I december 2022 genomfordes en nuldgesundersdkning for att identifiera och forstd organisa-
tionens styrkor och brister vad géller mangfald och inkludering. Undersokningen genomfoérdes
som en enkdt till frivilliga, fortroendevalda och anstéllda i 60 utvalda kretsar samt medarbetare
1 tjinstepersonsorganisationen. Enkédten foljdes upp med kvalitativa intervjuer med ett tjugotal
rodakorsare. Resultatet pekade pa en rad utmaningar, nér det géller representation och inklu-
dering samt en 1ag anmélningsgrad av krdnkningar och diskriminering. Manga upplevde att
organisationen inte arbetar tillrackligt aktivt med fragan, trots tidigare policyer och initiativ.
Undersokningen har varit ett viktigt underlag till den hér strategin.

1.5 Vi gar fran ord till handling

For Roda Korsets troviardighet som organisation dr det nddvéandigt att mangfald, inkludering
och réttvisa syns i praktisk handling. Vi visar var handlingskraft genom att:

® arbeta normkritiskt utifran ett intersektionellt perspektiv for att analysera normer och makt,

® hgja kompetensen hos ledare, frivilliga och medarbetare om mangfald, inkludering och
rattvisefragor,

m arbeta datadrivet och malinriktat,

m utvirdera och folja upp sa att strategin forverkligas i alla delar av Roda Korset.
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2, Mal

Réda Korset har definierat fem malomraden som visar var handlingskraft och
ska vara styrande for arbetet med mangfald, inkludering och réttvisa inom
hela organisationen:

Inkluderande kultur Inkluderande ledarskap Inkluderande kommunikation

— 2.1 Okad méngfald

Vi scikerstdller representativitet genom en dkad méngfald av ménniskor med olika bak-
grunder, erfarenheter och perspektiv i vér organisation. Vi ér medvetna om véra exklude-
rande strukturer som hindrar underrepresenterade grupper att engagera sig i Réda Korset.
Alla rédakorsare kénner samhérighet, delaktighet och engagemang med Réda Korset.

VI OKAR MANGFALDEN INOM RODA KORSET GENOM ATT:

m Utveckla metoder och verksamheter for att till 33%. I 6vriga delar av organisationen
attrahera en bredare mangfald av personer ska vi spegla lokalsamhallet.
som vill engagera sig 1 Roda Korset. m Oka andelen personer med utomeuropeisk
® Implementera en kontinuerlig métning bakgrund i tjénstepersonsorganisationen
av mangfald i organisationen genom till 15%. I 6vriga delar av organisationen
att anvianda matt och verktyg som t.ex. ska vi spegla lokalsamhéllet.
kvantitativa och kvalitativa undersok- m Striiva efter att vi har en jimn kdnsfordel-
ningar, medarbetarenkéter och dataanalys ning inom intervallet 40—60% i hela
(Jimlikhetsdata). Mélet &r att 6ka effekten organisationen.

av organisationens mangfaldsarbete och
kunna gora justeringar och forbattringar
dér det behovs.

m Skapa fordomsfria och kompetensbasera-
de rekryteringsprocesser dér vi utmanar
oss 1 hur vi virderar kompetens nér vi
viljer kvalificerade personer till styrelser,
tjanstepersoner och frivilliga. Utvirdera
och folja upp rekryteringsprocessen for att
fraimja mangfald.

m Oka antalet yngre fortroendevalda och
frivilliga. 30% av véra fortroendevalda ar
under 40 ar.

® Arbeta tillsammans med Roda Korsets
Ungdomsforbund for att vidta atgérder
som fokuserar pa 6vergéngen mellan
Ungdomsforbundet och Svenska Roda
Korset. 80% av medlemmarna i Ung-
domsforbundet véljer att ga over till
Svenska Roda Korset nér de fyller 30 ar.

m Oka kunskapen hos alla i organisa-
tionen om HBTQIA+, normer och
HBTQIA+-personers livsvillkor samt
framja forhallningssétt for ett inkluderande
bemotande av HBTQIA+-personer.

m Sikra tillgdngligheten till vara kontor,

) X verksambheter, utbildningar och informa-
fortr'(‘)endevalda, l.ednlr;gsgrupp och tion for personer med funktionsnedsétt-
anstillda chefer)till 33%. ning genom att genomfora nddvindiga

= Oka andelen personer med utlindsk anpassningar och tillhandahélla lamplig
bakgrund i tjénstepersonsorganisationen utrustning och teknik.

m Skapa en successionsstrategi for att 6ka
méngfalden bland beslutsfattare, vilket
framjar utvecklingen av organisationens
kollektiva kulturella intelligens och
forstaelse for olikheter.

m Oka andelen personer med utléindsk
bakgrund i ledande positioner (styrelse,
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~ 2.2 Antidiskriminering

Vi arbetar aktivt mot diskriminering, rasism, sexuella trakasserier och andra kréinkande
handlingar var de &n férekommer i organisationen. Vi verkar for att alla rédakorsare
har tillgéng till lika m&jligheter och behandlas jamlikt och réttvist. Vi har nolltolerans
mot diskriminering, kréinkningar, férlsjligande, férminskande kommentarer och jargong.
Alla kéinner tillit och fértroende for att incidenter hanteras nér de uppkommer.

VI ARBETAR FOR ATT VARA EN DISKRIMINERINGSFRI ORGANISATION
GENOM ATT:

m Utveckla och infora obligatoriska
utbildningar for alla rodakorsare om
mangfald och inkludering som innehall-
er delar om bla diskriminering, rasism,
mikroaggressioner, sexuella trakasserier
och kriankande sarbehandling. Dessa

ansvar for att rapportera till ledningen
och styrelsen liksom att aterrapportera
till den som har anmalt incidenten.

® [nformation om hur Réda Korset arbetar
med antidiskriminering ska ingd som en
obligatorisk del av introduktionen for

ska repeteras pa regelbunden basis.

m Se dver och forbittra rutiner for rap-
portering av diskriminering, sexuella
trakasserier och krankande sédrbehand-
ling i syfte att 6ka anmélningsgraden.
Rutinen ska bland annat inkludera
information om vem som gor vad,
vem som rapporterar och vem som har

bade frivilliga och anstillda.

Arbeta for att alla tar ett ansvar for att
agera pa diskriminering, krdnkningar,
forminskande kommentarer och jargong.
Identifiera och implementera atgérder

for att skapa trygghet och tillit till
processer.

— 2.3 Inkluderande kultur

Vi frémjar en inkluderande kultur som tar tillvara férdelarna som méngfald innebér.

Vi visar tilliro och respekt, tillater och uppskattar olikheter, &r dppna fér olika perspektiv
och delar med oss av kunskap och erfarenheter. Vi undanrdjer exkluderande strukturer,
inklusive sprakliga barridrer. Alla rédakorsare kénner sig respekterade och inkluderade.

VI FRAMJAR EN INKLUDERANDE KULTUR GENOM ATT:

m Systematiskt méta och utvirdera
organisationens kultur med avseende
pa inkludering, samt att identifiera
och atgirda eventuella exkluderande
strukturer och normer.

® Undanr6ja sprékliga hinder for att
sakerstilla inkludering, till exempel
i samband med rekrytering och
obligatoriska utbildningar.

® Uppmuntra till att kulturen dr accepter-
ande for individer med olika livssitua-
tioner och livsaskadningar till exempel
genom att erbjuda andaktsrum, upp-
muntra till firande vid olika hogtider
och tillgénglighetsanpassade lokaler.

m Oka deltagandet i vara utbildningar

genom att erbjuda digitala verktyg och
teknik som mdjliggdr deltagande oavsett
geografisk plats och tillgdnglighet.

Uppmuntra medarbetare och frivilliga
att bilda resursgrupper. En resursgrupp
samlar frivilliga och medarbetare med
liknande erfarenheter eller bakgrund
utifrén de sju diskrimineringsgrunder-
na. Syftet dr att skapa en trygg plats
for att diskutera erfarenheter, samtidigt
som den ger en mdjlighet att lyfta
eventuella forslag och forbéttringar for
att oka inkluderingen i organisationen.
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— 2.4 Inkluderande ledarskap

Vi utvecklar ett inkluderande ledarskap som lyssnar in perspektiv, ser individen,
utmanar normer och har mod att féréindra. Réda Korsets ledare, savél frivilligledare,
fortroendevalda som chefer, @r forebilder och tar ansvar fér att arbeta aktivt med
méngfald och inkludering. Ledarskapet &r avgérande fér att alla ska kénna sig
respekterade och inkluderade.

VI UTVECKLAR ETT INKLUDERANDE LEDARSKAP GENOM ATT:

m Sitta tydliga och métbara forvéntningar m Erbjuda utbildning och resurser for att
pa att alla som har en ledande roll inom fortroendevalda, frivilligledare och
Roda Korset ska utdva ett inkluderande chefer ska ha kunskap om hur man
ledarskap. hanterar konflikter och agerar nér

= Erbjuda utbildning i mangfald, inklude- de identifierar diskriminering eller
ring och rittvisa samt inkluderande olampligt beteende.
ledarskap som en del av vért obligatoris- ® Fortroendevalda och chefer integrerar
ka utbildningsutbud for fortroendevalda, konkreta mal for méngfald och
frivilligledare och chefer. inkludering i handlingsplaner och

verksamhetsplaner och jobbar aktivt
med uppf6ljning.

-~ 2.5 Inkluderande kommunikation

Vi kommunicerar pa ett inkluderande séitt b&de internt och externt och séikerstéller
att vi inte forstirker férdomar och normer. Vi skildrar ménniskor med respekt,
vérdighet och pé lika villkor i text och bild. Vi anvéinder jé@mlikhet som utgangspunkt
for hur vi ser och skildrar ménniskor. Vi visar att alla har en plats och fér géra sig
hérda inom Réda Korset.

VI STARKER VAR INKLUDERANDE KOMMUNIKATION GENOM ATT:

m Utfora en grundlig analys av behoven kommunikation. Sékerstilla att det
for inkluderande kommunikation internt mest grundlaggande om inkluderande
och externt i Roda Korset. kommunikation ingar i introduktionen

m Siakerstilla att kommunikationen pa till Roda Korset.

Réda Korse'is v&‘/‘eb‘tiplats qch andr.a ) m Prioritera rekrytering av kommunika-
plattforrnar ar la}ttforstaehg och tillgéng- térer som talar flera sprak for att under-
lig, genom att vi kommunicerar bade pa latta kommunikationen pa olika sprak
enkel svenska och pa engelska. nir det ir relevant.

B Vidga riktlinjer for etisk kommunika- m Sikerstilla att vira kampanjer r
tion och handbok for bilder till att dven inkluderande och talar till mangfalden
omfa.tta normkritisk kommunikation i samhdllet. Involvera olika grupper i
som inkluderar. sambhdllet i planeringen och genom-

m Se till att alla tjinstepersoner har forandet av kampanjerna.

genomgétt utbildning i inkluderande
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3. Ansvar, styrning och genomforande

3.1 Ansvar

Alla rodakorsare har ett ansvar for att folja
vara grundprinciper och var uppférandekod.
Alla bidrar till att skapa en organisation som
priglas av inkludering, 6ppenhet och tillit
till varandra. Ansvaret ér lika stort oavsett
om du &r frivillig, fortroendevald, anstalld
eller chef. Det dr ocksa mycket viktigt att
alla, oavsett roll och funktion, tar ansvar for
att pétala eller sidga ifrn nér det sigs négot
problematiskt eller ndr vi misstdnker eller
upplever att diskriminering, trakasserier
eller krinkningar férekommer. Fortroende-
valda och chefer har ett sérskilt ansvar for
efterlevnad av strategin och for att strategin
omvandlas till en handlingsplan som en del
av den ordinarie verksamhetsplanen.

Ytterst ansvarig for strategin d4r Roda Korsets
styrelse.

3.2 Styrning och uppféljning

Strategin foljs upp som en del av

Roda Korsets verksamhetsuppfoljning, hall-
barhetsrapportering, och kretsrapportering
och pa det sétt som styrelsen beslutar att den
strategiska inriktningen ska foljas upp.

Métning och uppfélining
i frivilligorganisationen

Vi anvinder kretsrapporten som verktyg for
att samla in data fran frivilligorganisationen
regelbundet. I kretsrapporten fragar vi om:

® kretsarna har rutiner och uppfoljning for
att sdkerstilla ett stirkt arbete med inklu-
dering och antidiskriminering.

Utover detta hdamtar vi in foljande data:

B kon, alder och boendeort pé fortroende-
valda och medlemmar frdn Redy.

m Utldndsk bakgrund for fortroendevalda
och medlemmar méts vart annat ar
med stod av data som kops av Statiska
Centralbyran (SCB).

Matning och uppféljning
i tfjdinstepersonsorganisation

Vi anvinder ett flertal olika metoder for att
mita och f6lja upp:

B Vianvinder jaimlikhetsdata som metod
1 enkéter for att genom sjélvidentifiering
kunna méta strukturella skillnader mellan
olika grupper och dérigenom skapa
forutséattningar for mer jaimlikhet och
inkludering.

® Ko6n och élder dr nyckeltal som vi sjélva tar
fram data pa arligen. Utléndsk bakgrund
miéts vart annat ar med stod av data som
kops av Statiska Centralbyran (SCB).

® Vi miter engagemang och upplevelsen av
inkludering regelbundet med hjélp av en-
gagemangs- och inkluderingsindex i véara
medarbetarundersokningar/pulsmétningar.

® Vi foljer upp och rapporterar incidenter
och visselblasningsédrenden i en rapport for
trygghetsarenden. Rapporten syfte ar att
folja upp drenden och sékra att hantering
har skett enligt vara riktlinjer och rutiner
samt att dra slutsatser for att kunna gora
ritt typ av forebyggande arbete.

m Vi arbetar med aktiva atgérder for att
forebygga och motverka diskriminering
och pa andra sitt arbeta for lika réttigheter
och mojligheter.

B Vi genomfor en uppfoljande perspektiv-
matning med stod av extern part i mitten
av strategiperioden, och i slutet av strategi-
perioden.

3.3 Genomforande av strategin

Arbetet med méngfald, inkludering och
rattvisa ska vara en del av ordinarie verksam-
hetsplaner.
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4., Ordlista

Mangfald innebir att det finns en blandning
av olika egenskaper, erfarenheter och
perspektiv hos individer inom organisatio-
nen. Egenskaper inkluderar bla kon, élder,
etnicitet, sexuell laggning, konsoverskrid-
ande identitet eller uttryck, trosuppfattning,
funktionsvariationer och sprak. Med en
mangfald av perspektiv menas olika indivi-
ders sitt att uppfatta, analysera och att se pa
saker fran olika synvinkel, baserat pa bade
egenskaper och sddant som har format dem.

“‘eﬂ\a d“"e"sio,,e'
77 Bostadsort S

Civilstand

Inkomst

(oo dimeng;
Alde

\(\‘e £
7

For-
éldrarnas . Hudfirg Kén/kéns-  Personliga
AL identitet vanor

Personlighet

Einisk "
Useende . lhrighet Rl
Furkions:
variaion

Arbetslivs- Religion/

erfarenhet annan frosupp-
Utbildning iy
D

Inkludering ir de aktiva handlingar som 4 °e%e

en individ varje dag méts av — beteenden, : * :
bemdtande, gruppnormer, ledarskap och °* °
strukturer - som resulterar i att individer e ° o
kan vara sig sjélva och samtidigt uppleva ® % o ¢

tillhdrighet och samhorighet. Individen DIFFERENTIERING INKLUDERING
behandlas som en i gemenskapen, virde-

sétts for sin unikhet och har mojlighet att . R
bidra oavsett bakgrund och perspektiv. :

Inkludering innebér ocksa att eliminera

strukturella hinder och skapa forut-

sdttningar for individer att kénna sig

vélkomna, respekterade och inkluderade i EXKLUDERING ASSIMILERING

organisationen. >
Grupptillhérighet

Vardet av unikhet

2)
Rattvisa (faktisk jamlikhet, eng: equity)
fokuserar pé att tillhandahalla resurser och ®
stdd i proportion till individuella behov .
och omsténdigheter. Det innebér att vissa
individer eller grupper kan behdva mer () . o\
resurser eller stod for att uppna samma
nivé av deltagande och framgang som
andra, med hidnsyn tagen till deras unika
utmaningar och omsténdigheter.

JAMLIKHET RATTVISA
3)

1) Bilden dr inspirerad av the Four layers of diversitys model som dr skapad av Gardenswartz och Rowe.

Den syftar till att bredda synen pd vad mangfald innebdr inom organisationer.
2) Bilden dr inspirerad av A Summary of the evidence on inclusive education och Mitt Livs stodmaterial for inkluderingsmdtning.
3) Bilden bygger pd en bild framtagen av konstndren Angus Maguire for Interaction Institute for Social Change.
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Diskriminering ir att ndgon missgynnas
genom att behandlas simre &n ndgon annan,
om missgynnandet har samband med nagon
faktor i diskrimineringslagstiftningen sa

som kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
sexuell laggning eller alder. Vi har &ven valt
att ha med sprék, i enlighet med Europaradets
rekommendation.

Funktionsnedsdttning ir en nedséttning
av fysisk, psykisk eller intellektuell funk-
tionsférmaga. En funktionsnedséttning

kan uppsta till f6ljd av sjukdom eller annat
tillstdnd eller till f6ljd av en medfodd eller
forviarvad skada. Sddana sjukdomar, tillstdnd
eller skador kan vara av bestdende eller av
overgaende natur.

HBTQIA+ ir en inkluderande forkortning
som representerar hela spektrumet av
sexuella och konsidentiteter, inklusive
homosexualitet, bisexualitet, transsexualitet,
queeridentitet, intersexualitet, asexualitet och
andra icke-normativa identiteter (represente-
rade av +’-tecknet).

Intersektionalitet anvinds for att forsta
hur olika typer av diskriminering samverkar
med hénsyn till kodningar som tex kon, klass,
rasifiering, alder och migrationsstatus for
att ndmna nagra. En intersektionell analys
beaktar alltsa inte bara en enskild identitet
utan undersoker hur flera identiteter samver-
kar och péverkar varandra. Teorin betonar
ocksa vikten av att ta hdnsyn till historiska
och kulturella sammanhang, samt maktfor-
héllanden, i analysen av dessa samverkande
identiteter.

Jamlikhet dr en princip eller ideal dér alla
individer i en organisation behandlas lika
och ges samma mdjligheter, réttigheter och
resurser.

Krdankande sarbehandling ér handlingar
som riktas mot en eller flera arbetstagare

pa ett krdnkande sitt, och som kan leda till
ohélsa eller att dessa stélls utanfor arbets-
platsens gemenskap.

Konsoverskridande identitet eller
uttryck. Varje persons djupt individuella
upplevelse av kon, som kanske eller kanske
inte dverensstaimmer med det kén som de till-
delats vid fodseln eller det kon som tillskrivs
dem av sambhéllet.

Normbkritik kan anvéndas for att ifragasitta
och arbeta mot normer som &r exkluderande
mot personer och grupper som bryter normen.
Normer dr oskrivna regler, idéer och ideal
kring hur en forvéntas vara, leva och se ut.

Postkolonialism ir ett forskningsomrade
som analyserar konsekvenserna av kolo-
nialism pé samtiden. Den synliggor och
problematiserar kunskapsbildning och ger

en bredare historiebild. Postkolonial samtid
anvénds for att understryka att vi lever i

ett samhdlle och en virld dir koloniala och
rasistiska strukturer fortfarande paverkar oss.

Resursgrupp ir en grupp som samlar
frivilliga och medarbetare med liknande
erfarenheter eller bakgrund utifrén de sju
diskrimineringsgrunderna. Syftet dr att skapa
en trygg plats for att diskutera erfarenheter,
samtidigt som den ger en mdjlighet att lyfta
eventuella forslag och forbéttringar for att
Oka inkluderingen i organisationen.

Tillganglighet innebir att verksamheter

ar tillgdngliga for alla utan diskriminering.
Det inkluderar tillgéng till information och
fysisk tillgdnglighet som bland annat omfattar
anpassning av lokaler.

Utlandsk bakgrund ér enligt statistiska
centralbyréns definition — utrikes fédda och
inrikes fodda med tva utrikes fodda forildrar.
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