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| den har fordjupningen har vi utvecklat beskrivningen av verktygen som vi namner i vagledningen.
Har berattar vi dven lite mer om tanket kring att arbeta forebyggande pa ett systematiskt satt.
| slutet har vi samlat tva storys, de beskriver mer i helhet hur tva fastighetsagare har arbetat

forebyggande for inkludering av hyresgaster.

Du ar valkommen att hora av dig om du vill veta mer eller ar intresserad av att anlita oss for stod i
olika delar av ert arbete!

uppdrag@malmomotdiskriminering.se

Malmo
mot
Diskriminering




Varfor jobba forebyggande?

| vagledningen ger vi fakta kring diskriminering pa bostadsmarknaden och férslag pa inom vilka
omraden man kan arbeta férebyggande. Vi visar ocksa pa fordelar som tryggare omraden och
nojdare hyresgaster.

Hur forebygger vi att personer blir, eller kdnner sig, diskriminerade? Ofta handlar det bade om att
hoja kunskaper om normer och fordomar och skruva pa rutiner sa att de funkar dnnu béttre. For att
visa hur vi menar ger vi har ett exempel hamtat fran verkligheten.

Case: Diskriminering pa grund av etnicitet

En kvinna med romsk identitet hade bott i sin trea i nastan 20 ar. Hon hade aldrig haft hyresskulder
och inga klagomal. Da hennes barn blev vuxna ville hon byta till en mindre lagenhet och hittade en
granne med en tvaa i samma hus som ville byta till storre. De ansdkte om byte hos hyresvarden och
grannen fick godkant for bytet. Kvinnan blev dock nekad da en kreditkontroll hade gjorts pa henne
som visade att hon hade en skuld pa 5 000 kr till Kronofogden. Hyresvarden uppgav att de inte
godkande nagra former av skulder och ddrmed kunde hon inte byta lagenhet. Mannen som hon
ville byta med hade en helt svensk identitet och hade inte fatt nagon kreditkontroll, trots att han
skulle byta till en dyrare lagenhet och hade bott en kortare tid hos hyresvarden. Kvinnan menade
att kontrollen utgjorde diskriminering pa grund av hennes romska identitet.




Hur férdomar, rutiner och diskriminering hanger ihop i det har caset kan illustreras enligt féljande:

Normer och fordomar
- Normen att den ideala hyresgasten ar “svensk”.
- Vissa grupper av hyresgaster kanner sig mer sjalvklara i kontakt med hyresvarden.

\

Rutiner och beteenden

- Bristande riktlinjer och rutiner for granskning vid lagenhetsbyte 6ppnar upp for godtycklighet.
- Risken blir hardare granskning av hyresgaster som inte uppfattas ha svensk etnicitet.

\

Konsekvens: Diskriminering eller upplevelse av diskriminering

- En hyresgast som uppfattas som icke-svensk blir hardare granskad med féljden att den inte
far byta lagenhet, medan den som uppfattas som svensk inte blir granskad.

Tips! For att forebygga att andra hyresgaster ska behandlas pa liknande satt i framtiden, ar var
erfarenhet att man behover jobba med bade normer/férdomar och med rutinerna. Detta kan du géra
enligt de olika stegen som vi namnde i vagledningen, som vi beskriver mer utforligt pa nasta sida.




Fyra steg for en inkluderande bostadsmarknad
- fordjupning av verktygen

| den har delen beskriver vi och ger en del instruktioner till de verktyg vi har tagit upp i
vagledningen. Ni kan anpassa verktygen efter hur er verksamhet fungerar, hur stora ni ar och vad
ni har for resurser. Var forhoppning ar att ni kan se arbetet i sin helhet i fyra olika steg och att ni har
ska fa en idé om hur stegen kan se ut.
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Steg 1: Undersoka

Syftet med det forsta steget ar att undersoka vad det finns for risker for diskriminering eller ojamlik
behandling i er verksamhet.

Tips! Bilda en jamlikhetsgrupp eller liknande som har ansvar for att planera och driva arbetet. Det
arviktigt att gruppen har mandat for att kunna gora faktiskt forandring, darfor ar vart tips att en
chef sitter med i gruppen.

Undersokningsverktyg 1:
Workshop for att identifiera vad ni vill undersoka och jobba vidare med

En medarbetarworkshop kan anvandas for att undersoka var det kan finnas brister, eller risker for
att hyresgaster behandlas ojamlikt.

Antingen borjar ni med att undersoka vilken del av verksamheten som ni vill arbeta vidare med.
Har tar ni ett helhetsgrepp och ser pa alla delar av verksamheten: var ser vi storst risker for att
hyresgaster behandlas ojamlikt? Vad av detta kdanns gorbart och meningsfullt att arbeta med
nu? Har ni till exempel fatt in manga klagomal pa underhall, dar hyresgasterna menar att de blir
ojamlikt behandlade pa grund av alder? Eller har ni sett att grannar har konflikter som ror olika
diskrimineringsgrunder, och behdver rusta er for att stotta de boende?

Eller sa har ni redan bestamt vilket omrade som ni vill jobba med - da staller ni samma typ av fragor -
men fokuserar pa det ni vill undersoka: kundservice, service och underhall, eller vad det kan vara
Inled med en kort utbildning med samtalsévningar for att hdja medvetandet och paborja ett
samtal om fragan. Exemplen som ni anvander ska vara handfasta och verksamhetsnara, for att gora
det konkret och relevant.




Undersokningsverktyg 2: Genomlysning av uthyrningskriterier

Uthyrningskriterier kan skapa transparens och jamlikhet, men samtidigt leda till ojamlikhet. Ar
era uthyrningskriterier utformade pa satt som riskerar att diskriminera bostadssokande och satter
upp godtyckliga och onddiga hinder? Kommuniceras uthyrningskriterierna pa ett transparent och
lattforstaeligt satt?

En av fastighetsdagarna som vi jobbade med, tog hjalp av foreningar som foretrader utsatta
grupper i samhallet for att fa utomstaendes perspektiv. Det kan exempelvis vara lokala kulturella
foreningar eller en lokal moské, en funktionsrattsforening, den lokala PRO- foreningen och
Hyresgastféreningen. Ni kan ocksa gora granskningen sjalva och ta hjalp av den har vagledningen
som Fastighetsagarna Sverige har utformat tillsammans med SABO:

Den fastighetsagaren vi arbetade med mailade ett tiotal lokala organisationer och stallde foljande
fragor:

1. Ser ni nagot hinder, utifran diskrimineringslagen, for bostadssokande att kunna séka och
uppfylla kraven for att fa en [dgenhet hos oss?

2. Ar kommunikationen om vara uthyrningskriterier transparent och lattforstaelig?

3. (Namnet pa ert bolag) tillampar formedlingsprincipen langst kétid for tilldelning av
ldgenheterna. Ser ni ndgon risk for diskriminering i principen langst kétid? Motivera gérna
ert svar.

Fastighetsagaren fick svar fran de flesta den hade mailat, och gjorde tillsammans med sin ledning
en analys om hur verksamheten kunde forbattra sina hyreskriterier utifran inputen.

Undersokningsverktyg 3: Enkater till hyresgaster

Ett bra satt att ta reda pa var era hyresgaster upplever risker for sarbehandling och diskriminering
ar att anvanda enkater. Om ni har en trivselenkat till hyresgasterna, som AktivBo-enkaten, kan

ni inkludera fragor sa som “Har du har upplevt dig diskriminerad eller ojamlikt behandlas i ditt
boende, och i vilket sammanhang?” Ge hyresgasterna mojlighet att specificera utifran exempelvis:
service, konflikter med grannar, méte med kundtjanst, ny bostad etc. Ha med en fritext for andra
alternativ eller for att utveckla svaret.

Ett annat satt att fa fatt i risker for diskriminering ar att ha en box dar hyresgaster kan kryssa i om
de upplever diskriminering kopplat till nar de anmaler fel och storningsarenden mellan grannar.
“Det som inte syns, finns inte”, brukar man saga. Genom att synliggéra dessa upplevelser, far ni
ocksa mojlighet att bemota och férebygga dem.

Undersokningsverktyg 4: Statistik

Ibland &r det svart att veta hur och var man ska borja undersoka. En mojlighet ar att ténka att

ens egen verksamhet formodligen har saker gemensamt med andra i Sverige - och ta hjalp

av andras undersokningar. DO sammanstaller varje ar alla anmalningar och tips som ror
bostadsdiskriminering. Har far man en bild av var hyresgaster upplever diskriminering och utifran
vilka diskrimineringsgrunder. Det ger en fingervisning om var man kan borja undersoka risker for



diskriminering och hinder for en jamlik bostadsmarknad. Ni kan begara ut sammanstallningarna
genom att maila do@do.se.

Ni kan ocksa fraga er lokala antidiskrimineringsbyra om de har statistik 6ver arenden som de haft
kopplade till bostadsdiskriminering.

Steg 2: Forsta orsaker och hitta losningar (analysera)

Nar ni har gjort er undersokning behdver ni analysera resultaten for att forsta varfor de ser ut som
de gor och kunna sétta in ratt atgarder for att ratta till eventuella brister.

Tips for en gedigen och verklighetsnara analys:
Bilda en analysgrupp i lamplig storlek med representation fran olika
delar av verksamheten, till exempel férvaltare, kundservice och
uthyrare. Anpassa storleken pa gruppen utifran hur stor undersékningen och verksamheten ar.
Forsok att ha ett 6ppet forhallningssatt och undvik att dra for snabba slutsatser.
Kom ihag att minoritetens uppfattning kan vara det viktiga att titta efter - eftersom det
oftast ar minoriteter som upplever diskriminering.
Utse en ansvarig som skapar en agenda for analysen sa att den blir strukturerad, att allt
hinns med och att ni haller er till tiderna.
Boka in tillrackligt med tid for att hinna diskutera resultaten ordentligt utifran er agenda.

Den som ar ansvarig for analysen bor forbereda motet genom att utforma analysfragor. Vilka fragor

ni staller er beror pa vilket omrade ni undersokt. Kanske har undersokningen visat pa till exempel

risker i underhallsdarenden. Analysfragorna kan da vara:

1. Vad kan det innebara att vi behandlar olika underhallsarenden pa olika satt? Vilka grupper
drabbas?

2. Vad kan det bero pa att vi behandlar darenden olika, vilka orsaker kan det finnas?

3. Vilka atgarder skulle vi kunna testa?




Analysverktyg: Workshop

Ett bra satt att analysera ett material ar genom en workshop. Viillustrerar hur en analys kan ga till
genom ett exempel:

Sag att ni har undersokt det senaste arens storningsarenden och sett att i tva fall kande sig
hyresgaster diskriminerade av hyresvarden. De upplevde att bolaget tog den ena grannens
sida och att det berodde pa etnicitet. Har galler det att forsoka utréna vad upplevelsen beror
pa. Beror det pa otydlig kommunikation fran bolagets sida? Gar det att se att det faktiskt ligger
nagot i hyresgastens upplevelse? Vad skulle bolagets agerande i sa fall bero pa? Kan det bero pa
omedvetna fordomar hos personalen?

Nar ni har landat i orsakerna och formulerat problemet som ni vill [6sa, ar det dags att formulera
ett mal och hur bolaget kan na malet. Sag att ni landar i att i ena stérningsadrendet var orsaken
bristande kommunikation, medan det andra drendet skulle kunna bero pa omedvetna fordomar
kopplat till etnicitet. Ni bestammer att malet ska vara att “nasta ar ska ingen hyresgast kdnna sig
diskriminerad i ett storningsarende”.

Ni landar i tva atgarder: 1) Férandra rutinerna for kommunikationen med hyresgasterna och alltid
stdmma av med hyresgasterna om de forstar orsakerna till bolagets agerande i stérningsarenden.
2) Genomfora en medvetandehodjande workshop med all personal och ledning, om vithetsnormen
och sambandet med risker for diskriminering i storningsarenden.

Tips! Om du klickar pa QR-koden hittar du ett antal filmer fran Lansstyrelsen i Stockholm

som handlar om diskriminering pa grund av hudfarg. Filmerna handlar om diskriminering pa
arbetslivet, men ar relevanta daven for bostadsmarknaden. Ni kan anvanda dem i en workshop och
reflektera over likheten mellan arbetsliv och bostadsmarknaden, dessutom kan ni fa en diskussion
om diskriminering inom er verksamhet pa kopet! Vi rekommenderar att ni tittar pa film ett och tva.

Ett starkt tips ar att bjuda in en extern expert som haller i analysen. Det &r svart att se pa sig

sjalv utifran. Bjud in personer med professionell eller levd expertis for att tillsammans analysera
materialet. Om man inte sjalv méter hinder och fordomar i sin vardag - om man ar innanfor
normen - sa ar det svart att fa syn pa hinder och risker for ojamlikt bemétande. Genom att bjuda

in personer med levda erfarenheter eller annan kunskap kan ni fa syn pa mer. Det kan vara
representanter fran lokala foreningar eller intresseféreningar. Ni kan ocksa bjuda in er lokala
antidiskrimineringsbyra. Tank pa att bjuda in sa att ni tacker den eller de diskrimineringsgrunder
som ni ser som sarskilt viktiga: kon, etnicitet, funktionsnedsattning, alder och sa vidare. Eller om ni
redan har bestamt att fokusera pa ndgon eller nagra diskrimineringsgrunder - forsok att técka just
dessa.

Tips! Bjud in en extern person som haller i samtalet pa ett tryggt och 6dmjukt satt.



Nu har ni landat i vad ni vill gora och det ar dags att planera och genomfora atgarderna. | den har
delen ger vi ndgra tips for planeringen av atgarderna. Vi ger ocksa exempel pa atgarder baserat pa
vart arbete med olika fastighetsagare.
Foljande ar bra att ha i dtanke nar ni utformar atgarden:

Utse en ansvarig

Tidsbestam

Vilka stod och resurser behdvs for att genomfora atgarden?

Hur forankrar vi dtgarden hos de som berdrs av den,

medarbetare och/eller hyresgaster?

Hur kan vi félja upp och utvardera atgarden?

Som du kanske har markt, sa tror vi pa en arbetsgrupp med olika erfarenheter och fran olika delar
av verksamheten. Arbetsgruppen kan antingen genomfora nagot av stegen, eller driva hela arbetet.
Utdver kollegor fran olika delar av verksamheten, vinner ni mycket om en chef ocksa ar med. Da &r
ledningen med pa resan och organisatoriska fragor och l6sningar &r néra till hands.

Verksamheten utformas av er som jobbar dar, i interaktionen med hyresgasterna och nar ni
utformar rutiner och riktlinjer. Vara handlingar formas av hur vi ser pa varlden och
medmanniskorna. Om er analys tyder pa att hyresgaster riskerar att behandlas ojamlikt utifran
exempelvis kon - kan en atgard vara en utbildning om kdnsnormer. Darefter en workshop med
kollegialt larande kring jamstallt bemotande och service.

Vi rekommenderar att fordela workshoppen 6ver tva traffar. Ofta vacker den forsta workshoppen
fragor och insikter som kan tas vidare pa den uppféljande traffen. Det kan ocksa kannas stressigt
att hinna med alla moment pa en traff.



En film som flera fastighetsagare har gillat och sedan anvant sjalva ar “Stealing bikes in
Holland...”, som visar hur olika omgivningen behandlar en vit kille, en fran mellandstern och en
svart kille. Se filmen genom QR-koden:

Film tva: “Turkkiosken” visar hur kansligt det kan vara att ifragasatta omedvetna fordomar pa
arbetsplatsen - och hur en tystnadskultur kan sprida sig.

En fastighetsagare vi arbetat hade upptackt att det fanns risker for ojamlik behandling utifran
diskrimineringsgrunderna nar statusbesiktningar utfordes. De utsag en arbetsgrupp som sag over
vilka risker det kan finnas for godtycke i statusbesiktningarna - och hur fastighetsforvaltare kan
rustas genom utbildning och utvecklade rutiner. Las mer om hur atgarden gick till i “Story 1” langst
ner.

Ett annat exempel pa atgard som utfordes av en fastighetsagare var en workshop om
likabehandling i storningsarenden. Deltagarna kom fran olika delar av verksamheten. Deltagarna
utbildades och reflekterade kring hur de kan agera mer inkluderande gentemot hyresgasterna -
och hur rutinerna kan bli annu battre. Las mer om workshoppen i “Story 2” langst ner.

En fastighetsagare som vi har arbetat med har valt att anonymisera de bostadssokande, for att
undvika risken for att undermedvetna fordomar i samband med

ansokan. Fastighetsdagaren anonymiserade namnet pa de bostadssokande, men dven adressen da
han ansag att omradet man kommer ifran ocksa kan ha en inverkan pa férdomar om hyresgasten.

Genom att hyra ut genom en bostadsformedlare med rak kotid minskar risken for diskriminering i
urvalsprocessen av hyresgaster. Bostadsformedlingen Boplats Syd i Skdne jobbar med att minska
riskerna for diskriminering i uthyrningskriterierna. Att hyra ut genom dem, eller liknande tjanster,
ar darfor ett bra tips om man har mojlighet. Har ar det viktigt att titta pa de olika tjansternas
metoder da de kan se olika ut, att hyra ut genom en bostadsférmedling garanterar inte en
diskrimineringsfri uthyrning.

Rutiner finns mer eller mindre for olika processer hos fastighetsagare. De kan vara till hjalp
for jamlikt bemotande och transparens, men kan behdva uppdateras utifran kunskap och



erfarenhet. Rutiner som ror kontakt med hyresgaster, exempelvis underhallsarenden, klagomal
eller stérningsarenden kan innehalla risker for ojamlik behandling. Ett satt att dtgarda detta ar att
granska dem regelbundet, exempelvis i en arbetsgrupp med kunskap och intresse kring inkludering
och likabehandling, eller genom att anlita en expert pa sadana fragor som leder granskningen.
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Steg 4: Uppfoljning och utvardering
Nu har ni testat ett antal atgarder - hur kan ni veta hur de har fungerat? Normer, attityder och
upplevelser ar ofta svara att mata. Ofta syns inte forandringen direkt och darfor ar det bra att folja
upp arbetet varje ar. Ta med ett par fragor i den arliga trivselenkaten for hyresgaster. Folj upp
med medarbetarna om de kanner sig tryggare och battre rustade i situationer som inte kanns ok,
genom en fraga i medarbetarenkaten eller i medarbetarsamtal. Utvardera ocksa hur arbetet i er
arbetsgrupp/arbetsgrupper har gatt - vad kan vi lara oss for arbetet framat?

Det forebyggande och framjande arbetet ar ingen quick fix, utan ett kontinuerligt arbete. Man
kan inte forvanta sig mirakel och perfekta atgarder direkt - men genom att testa och lara blir vi allt
battre.

Har ar ndgra fragor att utga fran nar ni utvarderar arbetet. Passa pa att dokumentera, det ger er
stod i arbetet framat och gor det lattare att sprida ert arbete till medarbetarna och ledningen.

« Vad har vi gjort i de fyra stegen?

« Vilka risker eller hinder har identifierats?

« Vilka risker valde vi att arbeta med och varfér just dessa?

« Vilka atgarder har vi testat, eller planerar att testa?

« Vilka resultat har vi sett?

« Hur har samverkan fungerat med medarbetare, hyresgaster och andra?

« Lardomar for arbetet framat.



Samverkan

En princip som garigenom hela arbetet ar samverkan: de som berérs av arbetet bér ocksa vara
med och bidra och paverka det. Har i verktygen har vi gett exempel pa hur ledning och
medarbetare kan samverka. Vi har ocksa gett exempel pa hur ni kan ta in perspektiv och
expertis fran personer och grupper som kan riskera att diskrimineras eller behandlas ojamlikt.
De personer som kan vara relevanta for samverkan ar exempelvis: bolagets ledning och
anstallda, boende, lokala foreningar och féreningar som representerar utsatta grupper utifran
diskrimineringsgrunderna.

Story 1: Statusbesiktningar

Den har fastighetsagaren hade just startat en jamlikhetsgrupp med intresserade medarbetare,
samt bolagets chef. | gruppen ingick bade forvaltare, forvaltningassistent och fastighetsskétare.
De startade med en undersokningsworkshop. Utifran DO:s statistik valde de att fokusera pa
diskrimineringsgrunden etnicitet. De bestamde sig for att arbeta med statusbesiktningarna utifran
foljande riskfaktorer:

Det ar upp till hyresgasten att krava statusbesiktning, men alla vet inte om den har
rattigheten. Vissa ar kanske battre att argumentera for sin sak an andra. Vissa ar kanske

sd glada att de ens har en lagenhet, att de inte vill vara “till besvar”. Det har kan kopplas till
exempelvis sprakkunskaper och socioekonomi.

Vissa hyresgdster har kanske storre chans att fa lite extra saker fixade, medan andra bara far
det de har bett om. Vad avgor detta i sa fall? Finns det risker att det ar omedvetna normer
och fordomar som styr?

Det finns darmed utrymme for godtyckliga beslut, vilket gér att omedvetna normer och
fordomar kan gynna vissa hyresgaster och missgynna andra.

| analysen sammanstallde gruppen det senaste arets statusbesiktningar. De reflekterade ocksa
over om/varfor olika grupper av hyresgaster oftare begar statusbesiktning, medan andra inte gor
det - utifrdn etnicitet och socioekonomi. Foljande mojliga orsaker till riskerna identifierades:

Rutinerna for statusbesiktningarna ar inte sa detaljerade.
- Fastighetsforvaltarna har jobbat olika lange och har inte haft ett gemensamt samtal om
hur besiktningarna gar till.

Gruppen genomforde foljande metod for en fordjupad undersokning:

Fastighetsforvaltarna gjorde en test-“fiktiv” besiktning av samma lagenhet, som
gjordes enskilt.

Darefter intervjuades de enskilt, med 6ppna fragor sdsom “Vad gjorde du for
bedomning? Vad ville hyresgasten fa atgardat? Intervjuaren lyssnade efter vad som
paverkade deras bedomningar, ocksa efter stereotyper och varderingar kopplat till
bedéomningarna.



Darefter ett gemensamt mote med fastighetsforvaltarna for att jamfora besiktningsresultaten
och reflektera 6ver eventuella skillnader. Samtal utifran frdgorna: Hur kommer det sig att
man gor olika bedomningar? Vad kan vi ha for rutiner som mojliggor jamlika bedomningar?

Analysresultat efter undersokningen
Vi har ingen utbildning fér hur man gor en statusbesiktning. En ny lar sig av en senior. Da lar
man sig ocksa det som ar fel. En policy/rutin/protokoll blir som en utbildning.
Kunde vara bra att genomfora fler testbesiktningar hos olika hyresgaster, fran olika sociala
grupper. Men redan detta enda test visade tydligt att forvaltarna gjorde olika bedomningar,
och pa moment dar man kan ta in sina egna, personliga varderingar. De gjorde till exempel
kommentarer om hur hyresgasten sag ut, om det var stadat i ldgenheten och sa vidare.
Fastighetsforvaltarna ville garna ge svar till hyresgasten direkt om vilka renoveringar som
kommer goras. Men det 6kar risken for godtycke. Det var dock kansligt att lyfta vardet av att
bedomningen gors i efterhand.
Det har testet och samtalen efterdt blev en form av medvetandehdjande utbildning.
Det samlade ihop varfor rutiner ar viktiga, och vad de ska innehalla.
Det ar bra att utgd fran att alla vill gora ratt. Men det ar bra att ibland gora kontroller genom
stickprov.

Atgérdsforslag efter analysen:
De befintliga rutinerna utvecklas och fortydligas, av fastighetsforvaltare tillsammans med en
person i ledningen. Detta utifran policyn: “Har man ratt till en statusbesiktning sa ska den
goras, oavsett hur personen ser ut, om det ar smutsigt i lagenheten eller ej, och sa vidare.”
Ett besiktningsprotokoll tas fram, som verkligen foljs.
Inte ta beslut och ge besked pa plats. Det gors utifran en bedomning utifran
protokollet. Sedan far hyresgdsten svar inom 5 dagar.
Om fastighetsagaren inte har pengar till renoveringen vid tillfallet, sa ska det finnas
rutiner for vad man gor da: hyreskompensation och plan fér nar renoveringen sker.
Stickprov gors for att kontrollera att rutiner foljs. Det blir en mojlighet for uppfoljning
pa bade om rutinerna fungerar - och om vidare utbildning och reflektioner behovs.
Det ar viktigt med uppféljning pa det har arbetet, kanske vartannat ar. Bade for att
kolla om rutinerna fungerar och om fastighetsforvaltarna foljer dem.
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Story 2: Workshoppar om storningsarenden

Fastighetsagaren ville undersoka hur de kunde forebygga att hyresgaster upplevde sig
diskriminerade i storningsarenden, och fa mer insikt i situationer dar en hyresgast trakasserar en
granne kopplat till exempelvis rasism eller sexism. Fastighetsagaren ville ocksa hoja medvetandet
hos personalen kring hur normer och omedvetna fordomar kan leda till att personer diskrimineras
eller behandlas ojamlikt - for att forebygga risker for att det hander i verksamheten.

Tva processledare fran Malmo mot Diskriminering holl i tre workshoppar, med en blandad
grupp av personal: fastighetsskotare, fastighetsvardar, forvaltningschefer, uthyrningschefer samt
kundtjanst. Vi fokuserade pa diskrimineringsgrunden etnisk tillhérighet. Syftet var att undersoka
risker for diskriminering och borja ta fram atgarder for att i sa fall atgdrda dessa. Men syftet var
ocksa bredare, att utbilda och samtala om fragorna kollegialt.

Alla tre traffar hade samma bestandsdelar: Utbildning, 6vning, samtal. De tva forsta traffarna
fokuserade pa att synliggora risker och den avslutande fokuserade pa medskick och férslag pa
atgarder till ledningen.

| utvarderingarna lyfte deltagarna:

« Bra och givande 6vningar som gjorde fragorna kring diskriminering mer baserade pa
verkligheten, inspirerande att aven lyssna och lara kanna kollegorna.

« Hur viktigt det ar med stod fran kollegor och chefer.

- Prata om vad man kan svara i olika situationer, vad som ar viktigt att tinka pa. Ovningar kring hur

man kan svara.

Med hjalp av resultaten fran workshopparna ett samtal har paborjats inom personalstyrkan om

normer och risker for diskriminering, som leder till en hgre medvetenhet och farre risker for att

det blir fel i motet med kunderna. Aven ledningen har fatt medskick och insyn i vad personalen

onskar, for att 6ka inkluderanderingen gentemot hyresgasterna.

Vi onskar ett stort lycka till med ert forebyggande arbete for en inkluderande
bostadsmarknad!




