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Derfor foles det rigtigt at ansatte den
forkerte — og sadan undgar du at det sker
for dig

”Jeg har uden tvivl valgt den rigtige”. Den tanke har formentlig strejfet mange ledere i
ansattelsesrunder eller ved udpegning af ressourcepersoner. Forskningen peger dog pa, at vi bliver
pavirket af forskellige bias, der vildleder os, nar vi skal beslutte, hvem vi ansatter. Laes her om 11
forskellige bias, og om hvordan du undgar, at de ’rammer’ dig.
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S om leder er en af dine vigtigste opgaver at saette det rigtige hold. Det indebaerer, at du far rekrutteret de
rigtige personer, nar du skal ansaette nye ledere og medarbejdere, og at du far udpeget de rette
personer til fx at lede projekter eller koordinere tveergaende samarbejder.

Der er dog en raekke bias, der kan spille dig et puds og fgre til, at du — selv med de bedste intentioner om
at pege pa den mest kvalificerede — ikke formar at agere oplyst og rationelt, nar du skal vaelge, hvem du
anseetter eller forfremmer.

Hvad er en bias?

En bias er kort sagt en systematisk fejlslutning. Nar du bliver 'ramt’ af en bias, taler man om, at du er
'biased’. Det indebeerer, at dine vurderinger og beslutninger bliver pavirket af faktorer, som er irrelevante for
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den pageeldende situation, og at du fejlfortolker den tilgeengelige viden, hvilket farer til, at du far et
skeevvredet billede af virkeligheden. Dette sker oftest helt ubevidst og er en naturlig del af vores taenkning.

Den gode nyhed er, at du kan minimere risikoen for, at du ansaetter eller forfremmer den forkerte, nar du er
bevidst om disse bias. Og hvilke bias er der sa tale om? Det ser vi pa nu.

Glorie-effekten: ”"Han kan jo det hele!”

Som navnet pa denne bias antyder, beskriver glorie-effekten den menneskelige tendens til at antage, at nar
en person udmaerker sig positivt pa et omrade, sa vil vedkommende ogsa udmeerke sig positivt pa andre
omrader. Det er fx denne bias, der ger, at du i en ansaettelsessituation kan foranlediges til at teenke, at en
velkleedt kandidat med nystrgget skjorte og en pzaen, veltrimmet frisure helt sikkert er struktureret og punktlig
i sit arbejde. P4 samme vis kan denne bias ogsa forklare, hvorfor dygtige fagspecialister af og til bliver
udpeget som ledere, selvom de ikke ngdvendigvis har de store lederevner.

Denne bias kommer ogsa i en negativ variant, kaldet hgtyvs-effekten, som beskriver en situation, hvor et
enkelt negativt karakteristika eller ferstehandsindtryk kan farve vores helhedsvurdering til at blive
overvejende negativ eller til at overskygge positive traek. Af og til kan det dreje sig om selv de mindste ting,
der farer til en umiddelbar irritation, vi ikke kan se bort fra. Fx kan vi vurdere en kandidat som inkompetent
som falge af et par slafejl i ansggningen, eller vi kan finde en kandidat tungnem, fordi vedkommende taler
lidt langsomit.

Uanset om det er glorie-effekten eller hgtyvs-effekten, er Iasningen den samme: Kom op i helikopteren, og
forsgg at se helheden snarere end at fokusere pa enkeltdele.

Bekraeftelsesbias: ’Mon ikke hun er sidan en...”

Bekraeftelsesbias beskriver vores tendens til at sgge efter eller fortolke oplysninger pa en made, der
bekraefter vores egne hypoteser, overbevisninger og fordomme, snarere end at sgge efter eksempler eller
viden, der modbeviser vores antagelser. Ligeledes forklarer denne bias ogsa, hvorfor vi ubevidst kan
komme til at ignorere information, der ikke er i trad med vores egne antagelser. Hvis en leder fx har
overvejende negative opfattelser af kandidater fra en bestemt uddannelsesinstitution, er det denne bias, der
kan fore til, at lederen ubevidst sgger efter detaljer hos ansageren, der kan bekreefte den forestilling og
samtidigt ignorerer forhold, der indikerer det modsatte.

For at handtere denne bias kan du til alle ansaettelsessamtaler bruge de samme standardiserede
spergsmal, hvor du sparger ind til kandidaternes faerdigheder. S& undgar du at tage en afstikker, hvor du
ubevidst kommer til at stille andre spgrgsmal til udvalgte kandidater for at bekraefte dit indledende
standpunkt.

Lighedsbias: "Han minder om mig — han kunne vare rar at arbejde sammen med”

Lighedsbias beskriver vores tendens til at ‘connecte’ med mennesker, der har de samme interesser,
erfaringer og baggrunde som os selv. Vi kender fx alle til oplevelsen af, at der hurtigt opstar en behagelig
relation, nar det gar op for os, at vi taler med en, der er fan af samme fodboldklub som os selv, eller som
har gaet pa samme uddannelse, som vi selv har. Begge dele giver oplevelsen af, at vi har noget til feelles —
en lighed.



Som mennesker er vi lynhurtige til at differentiere mellem vores ingroup, bestaende af ligesindede, og
vores outgroup, bestdaende af mennesker som er forskellige fra os selv — og det er netop, hvad lighedsbias
adresserer. Teet relateret til denne bias finder vi en anden bias, kaldet inderkreds-favorisering, som
beskriver vores tendens til at give seerbehandling til mennesker, som vi betragter som en del af vores egen
gruppe. Disse to bias kan altsa forklare det faanomen, der i folkemunde er blevet kaldt 'Rip-Rap-Rup-
effekten’, som beskriver lederes tendens til at ansaette personer, der minder om dem selv.

Mens ligheder naturligvis ikke ma diskvalificere en kandidat, ma de samtidigt heller ikke veere en afggrende
faktor. For at undga at ovenstaende bias ubevidst ’styrer’ dig, kan du aktivt prave at forholde dig til, hvilke
ligheder du deler med kandidaten, sa du kan skelne mellem egenskaber, der kan slgre din vurdering og de
konkrete erfaringer, kvaliteter og feerdigheder, der kraeves for at bestride stillingen.

Konformitetsbias: ”Jeg mener bare det samme som jer”

Konformitetsbias beskriver menneskers tendens til at tilpasse deres adfaerd og holdninger, sa de er i
overensstemmelse med adfeerden og holdningerne hos flertallet i en gruppe. Denne bias er seerligt vigtig at
vaere opmaerksom pa, nar | sidder flere mennesker i et ansaettelsesudvalg, hvor enkelte personer bevidst
eller ubevidst kan lade sig pavirke af flertallets mening om en bestemt kandidat.

En anden relateret bias hedder solsikkeledelse. Denne bias refererer til en situation, hvor der er en unormal
hgj grad af enighed omkring en udtalelse fra den, der er hgjest i det ledelsesmaessige hierarki. Den bias er
relevant at have blik for, nar ledere fx sidder i anseettelsesudvalg, hvor medarbejderrepraesentanter ogsa er
til stede.

For at undga, at | bliver ramt af disse bias, kan | foretage nogle simple greb. Efter hver anseettelsessamtale
evaluerer | ikke kandidaten, men noterer i stedet individuelt jeres holdning til kandidaten. Nar alle kandidater
har veeret til samtale forteeller |, hvad | har skrevet ned. Den sidste, der giver sine holdninger til kende er
den person, der er hgjest i hierarkiet.

Lzes ogsa: 4 bjgrnefaelder du skal undga hvis du vil have den bedste kandidat til jobsamtalen

Stereotype bias: "Han er sikkert sidan en, der...”

Stereotypebias beskriver vores tendens til ubevidst at lade vores beslutninger styre af vores formede
stereotyper som fx kgn, race eller alder. Denne bias er fx i spil, nar nogle ledere foranlediges til at teenke, at
kvinder passer bedre ind i 'blgde’ HR-stillinger, mens meaend passer bedre i ’harde’ IT- og gkonomistillinger.

Her kan lgsningen veere, at | sgrger for, at alle ansagninger er 'bleendede’, sa forhold, der afslgrer navn,
race og alder ikke fremgar. Det sikrer, at | udelukkende indkalder til samtale pa baggrund af faerdigheder og
erfaringer snarere end personlige forhold.

Kontrast-effekten: "Hun er god, men ikke lige s god som den forrige i bunken...”

Hvis du tidligere har siddet i en anseettelsesproces og keempet dig igennem en bunke af ansggninger eller
jobsamtaler, kan du maske genkende netop denne bias. Kontrast-effekten tager fat, nar du begynder at
sammenligne den ansggning, du sidder med i handen, med den du lige har laest. En mere objektiv tilgang vil
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i stedet indebeaere, at du holder hver enkelt kandidats kompetencer og erfaring op mod
stillingsbeskrivelsens krav og gnsker — snarere end at holde dem op mod @vrige kandidater.

Bias-blindhed: “Alle de der bias rammer sikkert andre, men ikke mig...”

Nu er du naet til vejs ende i denne artikel — og maske kan du genkende nogle af de bias, der er beskrevet.
Omvendt kan det ogsa veere, at du mener, at disse bias maske nok pavirker andres vurderingsevne, mens
du samtidigt mener, at de ikke pavirker din egen vurderingsevne. | sa fald er du sandsynligvis ramt af bias-
blindhed — en bias, der netop beskriver tendensen til at se bias i andres vurderingsevne, men fejle i at se
de samme bias pavirke vores egen vurderingsevne.

Og hvorfor kan det sa veere, at vi som mennesker har sveert ved at erkende vores egne fejl og mangler? Det
er der en lang raekke bias, der giver et bud pa, som alle handler om vores menneskelige tendens til
overvurdering af egne kompetencer. En af disse bias kaldes positive illusioner og indebeerer, at vi har et
urealistisk positivt billede af os selv. Der er tale om en form for selvbedrag, hvor vi forsgger at opretholde
fortaellingen om vores kompetente ’jeg’ og afvaerge alt, der indikerer det modsatte.

Sammenfattende er det altsa ikke tilstraekkeligt at kende til forskellige bias — du skal ogsa veaere i stand til at
erkende egne bias for, at du kan lykkes med neutrale, velfunderede ansaettelser, hvor den bedst egnede
ender med at fa jobbet.

Lzaes ogsa: Gennemfgrelse af et jobinterview

Oversaettelser:

- Glorie-effekten = halo effect

- Hatyvs-effekten = horns effect

- Bekraeftelsesbias = confirmation bias

- Lighedsbias = similarity bias

- Inderkredsfavorisering = in-group favoritism
- Konformitsbias = conformity bias

- Solsikkeledelse = sunflower management
- Stereotypebias = stereotype bias

- Kontrast effekten = contrast effect

- Bias-blindhed = bias blind spot

- Positive illusioner = positive illusions
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