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Regel nummer ett när det kommer till omedvetna fördomar och partiskhet är att acceptera att alla 
har dem och att det inte gör oss till dåliga människor. Att vara partisk är att vara människa. Vi måste 
däremot utmana våra fördomar och lära oss om dem så att vi kan få bort dem.

När vi fattar beslut om människor tycker vi alla att vi är objektiva, rättvisa och opartiska. Det är
inte alltid så enkelt. Vi hoppas att denna guide kan att ge dig ny kunskap om hur hjärnan fungerar
så att du får en bättre förståelse för vad omedvetna fördomar är så att du kan utmana dina fördomar
i ditt beslutsfattande.

Den här guiden är till för alla anställda på AFRY, särskilt rekryterande chefer och rekryterare.

Välkommen till AFRYs guide
om omedvetna fördomar
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Visste du att:

 — Vi konfronteras med 11 000 000 intryck
varje sekund.

 — Våra hjärnor kan bara bearbeta 40
intryck samtidigt.

 — För att kompensera för denna avvikelse på grund 
av den begränsade kapaciteten av våra hjärnor, 
komprimeras och förkortas hela processen.

 — Vår hjärna antar att gammal, befintliga data är 
lika giltig som informationen vi har framför oss.

Varför?
Det är viktigt att lära sig om omedvetna fördomar för att forskning har lärt oss att inkludering, rättvisa, 
mångfald och tillhörighet är nyckeln till framgång.

Vi vet att inkluderande och mångsidiga team med djup sektorkunskap resulterar i lönsamhet, och 
innovation. För oss är det självklart att alla människor har samma värde och rätt till samma möjligheter. 
En inkluderande och mångsidig arbetsplats är också kommersiellt och ekonomiskt fördelaktig. Till 
exempel visar det sig att om man har kvinnor i minst 30% av ledande positioner gör det en betydande 
skillnad för en organisations lönsamhet och marknadsandel (Grant Thornton, “Women in Business 2021”).

På AFRY strävar vi efter att bli en av de mest attraktiva arbetsgivarna för kvinnliga kandidater. Vi har 
dessutom satt ett mål att fylla 40 % av ledarpositionerna med kvinnliga chefer innan 2030. Detta 
tillvägagångssätt markerar utgångspunkten för det systematiska arbetet och långsiktiga åtgärder som 
behövs för att förbättra vår position och för att nå våra 2030-ambitioner.

Inkludering är en aktiv handling som ser till att alla känner sig välkomna och trygga.

Rättvisa innebär att inse att inte alla har samma privilegium. Vissa människor har olika 
förhållanden och omständigheter som gör det mer utmanande att uppnå samma mål.

Mångfald är närvaron av skillnader som ras, kön, religion, sexuell läggning, etnicitet, 
nationalitet, socioekonomisk status, språk, funktionsnedsättning, ålder, religion eller 
politiskt perspektiv.

Tillhörighet är människans känslomässiga behov av att vara en accepterad medlem 
av en grupp.

Introduktion till omedvetna fördomar

 — Vi tar snabba beslut utifrån bristfällig och 
ofullständig information vilket kan leda till
att resultatet blir ologiskt och kan ibland
vara diskriminerande.

 — I organisationer kan det ha stor betydelse 
exempelvis kan det handla om vem som
blir anställd.

 — Experter har identifierat 150 olika typer
av omedvetna fördomar.
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System 1 är hjärnans snabba, automatiska, 
känslosamma och omedvetna respons. Den här 
typen av tänkande kräver lite ansträngning och är 
ofta benäget att göra fel. Vardagliga aktiviteter 
som att prata, cykla eller knyta skosnörena 
använder sig av typ 1-systemet. Omedvetna 
fördomar är ett exempel på system 1-tänkande.

Typ 2-systemet innebär en långsam och 
medveten tanke där förnuftet styr det 
logiska läget där våra hjärnor löser mer 
komplicerade problem utan ansträngning. 
System 2-tänkande används till exempel när 
man letar efter en vän i en folkmassa, löser ett 
Sudoku-pussel eller ett problem på jobbet.

Vår mänskliga reptilhjärna

Att lära sig om vår hjärna är ett viktigt första steg när det gäller att ta itu med våra 
omedvetna fördomar.

Kahneman (2011) särskiljer två typer av tänkande: system 1 och system 2.

Känslosamt

Snabbt

Instinktivt

Automatiskt

Kräver lite/
ingen ansträngning

Omedveten

SYSTEM-1-TÄNKANDE

Rationell

Långsammare

Komplexa beslut

Mer logiskt

Ansträngande

Medveten

SYSTEM-2-TÄNKANDE
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Föreställ dig att du håller på att bli sen till
ett flyg. Du måste skynda dig genom 
säkerhetskontrollen och du lyckas precis kliva 
på planet innan dörrarna stängs. När du sätter 
dig ner kommer piloten ut och presenterar sig 
själv för passagerarna ombord.

När du har landat bestämmer du
dig för att äta lunch på en restaurang där
du ser ett glatt par som firar sin årsdag.
När du sedan har kommit fram till 
teknikeventet ser du en VD från ett
nystartat teknikföretag som håller en 
intressant presentation om företaget.

Fundera nu över vad du först föreställde dig:
Var piloten svart? Var paret två män? Var 
teknikchefen en äldre kvinna?

Övning: Visualisering

Ta lite tid och tänk på din 
bakgrund och kultur.

Vad verkar “normalt” för dig?
Hur tycker du att dina tidigare 
upplevelser påverkar dina 
omedvetna fördomar? Hur 
har media påverkat det du 
föreställde dig?

AFRYs GUIDE TILL OMEDVETNA FÖRDOMAR
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Det finns många omedvetna fördomar, men här har vi lyft fram fem fördomar som vi tror 
är särskilt vanliga och synliga här på AFRY.

Affinity Bias

HUR DE PÅVERKAR DIG SJÄLV OCH MÄNNISKORNA OMKRING DIG

Gender Bias

Age Bias

“JAG GILLAR DIG FÖR ATT DU ÄR SOM MIG!”

FÖRDOMAR OM DITT KÖN

UPPFATTNINGAR OM DIN ÅLDER

Vi dras ofta till människor som är som oss, oavsett om det är baserat på utseende, bakgrund eller 
värderingar. När vi har en affinitet för dem som är som oss, stänger vi oavsiktligt ut de som är annorlunda.

“Affinity bias” kan resultera i ett rum fullt av människor som ser, tänker och tror likadant vilket lämnar lite 
utrymme för nya idéer och perspektiv.

En av de vanligaste omedvetna fördomarna vid rekrytering är affinitets- eller likhetsfördomar. Detta 
gör så att vi dras till människor som är lika oss själva i utseende, värderingar, och bakgrund. Vi har ett 
omedvetet tankesätt – “Jag föredrar människor som jag istället för dem som är olika.”

Omedvetna fördomar när det kommer till kön är ofta oavsiktliga associationer baserade på en persons 
kön vilket oftast kommer från traditioner, värderingar, sociala normer eller kultur. “Gender bias” avser 
också en person att få olika behandling utifrån personens verkliga eller upplevda könsidentitet.

Åldersfördomar uppstår när vi gör bedömningar om individer enbart baserat på deras ålder. Antagandet 
att alla äldre människor är svaga och hjälplösa är en vanlig och felaktig stereotyp. Yngre upplever samma 
sak när det gäller arbetserfarenheter och kompetens. Som människor måste vi försöka vara mer öppna 
och inkluderande. Detta är särskilt viktigt i rekryteringssituationer. Försök alltid fokusera på personens 
kompetens i en rekryteringsprocess och se bortom personens ålder.

Vanliga typer av omedvetna fördomar

1

2

3
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The Halo Effect

The Horn Effect

Andra typer av omedvetna fördomar

APPERANCE BIAS

CONFIRMATION BIAS

ATTRIBUTION BIAS

POSITIVT FÖRSTA INTRYCK

NEGATIVT FÖRSTA INTRYCK

“The halo effect” innebär att använda ett övergripande positivt intryck av en person för att påverka 
andra bedömningar av deras karaktär. Ofta börjar effekten som ett första intryck.

Om vi till exempel träffar någon för första gången och tycker att hen är trevlig, kan de också uppfattas 
som intelligenta, sociala och generösa – även om det inte har bevisats ännu.

Nära besläktad med “the halo effect”. Men istället för att göra en positiv första bedömning börjar 
“the horn effect” med ett negativt omdöme. Detta får oss att bedöma andra egenskaper hos 
personen negativt.

Vi kan omedvetet göra bedömningar av människor utifrån deras utseende.

Vanliga exempel:
 — Skönhetsfördomar: Individer som uppfattas som attraktiva är mer benägna att behandlas positivt.
 — Viktfördomar: Detta inträffar när en negativ bedömning görs beroende på persons vikt.
 — Längdfördomar: Längre människor är mer benägna att uppfattas som auktoritativa och ledarlika, 

medan kortare individer (särskilt män) är mer benägna att möta negativa fördomar.

Vi har alla befintliga grunder och värderingar. “Confirmation bias” är tendensen att omedvetet 
söka efter och uppfatta ny information på ett sätt som bekräftar dina värderingar.

Detta påverkar hur vi bedömer andra människor och deras prestationer. När vi bedömer oss själva 
tenderar vi att tro att våra prestationer är direkta resultat av våra förtjänster och vår personlighet, 
medan våra misslyckanden är resultatet av yttre faktorer. När det gäller att bedöma andra 
människor däremot så tycker vi motsatsen. Vi är mer benägna att överväga andra människors 
prestationer som ett resultat av tur eller slump, och deras misslyckanden resultat av deras 
personlighet eller beteende.

4

5
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STATUS QUO BIAS

IDIOSYNCRATIC RATER BIAS

CONFORMITY BIAS

PROXIMITY BIAS

Denna fördom beskriver vår preferens för hur saker är eller att saker ska förbli som de är. Detta 
kan resultera i ett motstånd mot förändring då det tycks vara obehagligt. “Status quo bias” 
leder styrelseledamöter till att omedvetet föredrar att anställa vita män för ledarroller. Att förstå 
hur omedvetna fördomar påverkar våra beslut är avgörande för att upptäcka kompetenta och 
mångsidiga ledare.

“Idiosyncratic rater bias” påverkar hur vi utvärderar andras prestationer. Vi betygsätter ofta andra utifrån 
våra subjektiva tolkningar av bedömningskriterierna och våra egna definitioner av hur ”framgång” ser ut.

Till exempel har en chef som utmärker sig på projektledning högre krav på denna färdighet och ger 
hårdare betyg till teammedlemmar för denna färdighet. Däremot är chefen mer måttfull när hen 
bedömer teammedlemmarnas andra färdigheter eftersom de är mindre bekanta med det området.

“Conformity bias” är när behov av att tillhöra får oss att anpassa våra beteenden för att känna sig som 
en del av en grupp. Det är den tendens som människor har att bete sig som omgivningen snarare än att 
använda sitt eget personliga omdöme. Folk verkar vara mer bekväma med att härma andra, även när det 
gäller etiska frågor.

“Proximity bias” är tanken att anställda med nära fysisk närhet till sitt team och företagsledare 
kommer att uppfattas som bättre arbetare och i slutändan få större framgång i arbetsplatsen än 
sina avlägsna motsvarigheter.

“Affinity bias” är tendensen att gynna 
vissa uppgifter, situationer och 
människor. Detta beror på att de är mer 
bekanta för oss. Det påverkar vem vi 
bygger relationer med, vem vi anställer, 
vem vi ignorerar och hur vi tillhandahåller 
vår service till andra.

Övning: Affinity Bias

Välj sex av dina vänner, tre från 
jobbet och tre från ditt privatliv. 
Delar du samma egenskaper 
som dina vänner?
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Namn:

Ålder

Funktionsnedsättning

Utbildning

Civilstånd

Barn och familj

Nationalitet

Religion och tro

Kön & Könsidentitet

Sexuell läggning

Välj sex av dina vänner, tre från jobbet och tre från ditt privatliv. Delar du samma egenskaper som dina sex 
vänner? Skriv namnen på utrymmena. Skriv ut denna sida och dina svar!

Kryssa i om du delar samma egenskap och lämna blankt om inte.

REFLEKTION 

Vilka omedvetna fördomar har du och hur kan du förändra dem?

Affinity bias- Övning
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Lyckligtvis finns det mycket vi kan göra för att bekämpa omedvetna fördomar 
och skapa en förändring på arbetsplatsen.

Acceptera att omedvetna fördomar 
finns och ifrågasätt antaganden

Sakta ner ditt beslutsfattande

Se bortom det första intrycket

Det första steget är att erkänna att omedvetna fördomar finns och att alla 
har förutfattade meningar om människor som vi inte kan kontrollera.

För att övervinna de fördomar som är inbyggda i våra hjärnor måste vi 
ifrågasätta våra övertygelser och beslut, även när de “känns” rätt. 

Nästa gång du fattar ett beslut på jobbet, ta ett steg tillbaka och fråga dig 
själv om några fördomar har påverkat beslutet.

En av de intressanta sakerna med omedvetna fördomar på jobbet är 
att om du interagerar med andra människor medan du är stressad ökar 
sannolikheten för att bli styrd av dina fördomar. 

Sakta ner beslutsfattandet på jobbet för att undvika mentala genvägar.

Studier har visat att du bildar ditt första intryck av en person inom de 
första 100 millisekunderna. Detta bevisar att innan du har medvetna 
tankar om en person skapas ett omedvetet omdöme. 

Ett sätt att känna igen dina omedvetna fördomar är att skriva ner och 
inse vilka faktorer som i slutändan avgör dina beslut.

Hur kan vi bekämpa omedvetna fördomar?
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Öka kontakten med människor som 
är annorlunda än dig

Ta hand om dig själv

Vi bildar en omedveten fördom baserad på nationalitet, kön, könsidentitet, 
ålder, sexuell läggning, civilstånd, utbildning och många andra sociala 
kategorier. Vi tenderar också att umgås mest med människor som är som oss. 

Bryt mönstret genom att interagera med människor utanför din grupp. Den 
interaktionen kommer att få mycket större effekt om du arbetar för att forma 
organiska och äkta vänskaper med dessa människor.

Implicit partiskhet är mer sannolikt att uppstå när vi är mentalt eller fysiskt 
utmattade eller stressade. Detta beror på att hjärnan blir mindre effektiv på 
att bearbeta ny information och förlitar sig mer på omedvetna mönster när 
du är stressad eller trött.

Prioritera din egen psykiska hälsa och ditt välmående. Om du känner dig 
stressad på jobbet, ge dig själv en paus.

Bekämpa fördomar i processer och strategier
Att förändra hur din arbetsplats fungerar är ett kraftfullt sätt att se till att 
omedvetna fördomar inte påverkar medarbetare eller kunder. Analysera alla 
olika steg i dina processer och planer. Genom att göra det kan du räkna ut 
hur partiskhet kan influera handlingar, såsom beslutsfattande eller vardagligt 
arbete och hur de kommer att påverka människor. 

Till exempel vid rekrytering:
 — Säkerställ mångfaldiga intervjupaneler.
 — Använd ett specifikt språk och när du delar feedback om dem för att 
bedöma kandidater rättvist.

 — Använd standardiserade frågor som skrivs i förväg och är nära besläktad 
med befattningen.

 — Försök att leva genom AFRYs värderingar och var modig och inkluderande 
i din anställningsprocess.

För fler fantastiska insikter, ta en titt i vår guide för Inkluderande rekrytering.
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Uppmärksamma positiva exempel

Styrka ansvaret

Forskning visar att implicit partiskhet besvarar aktuell input. Det betyder att 
nya erfarenheter kan ersätta föråldrad information.

Tips: Ett sätt att dra fördel av detta är att fokusera din uppmärksamhet på 
positiva egenskaper och handlingar hos människor som är utanför din grupp. 
Tanken är att skapa nya mönster och generaliseringar som är positiva.

Alla anställda bör ta individuellt ansvar för att bekämpa personliga 
fördomar och alla chefer bör ta ansvar för inkludering och mångfald.

Anställda ska också känna sig bekväma med att prata med chefer om 
partiskhet på jobbet eftersom detta hjälper oss alla att utvecklas.

Allierade är en form av ambassadörskap mellan människor. En allierad kan 
definieras som någon som inte är medlem i en marginaliserad grupp men 
vill stödja och vidta åtgärder för att hjälpa andra i den gruppen. Allians på 
arbetsplatsen är avgörande för inkludering och jämställdhet.

Bli en “ally”
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 — Gör kampen till din egen.
 — Låt andra ta del av ditt privilegium.
 — Förstärk de förtrycktas röster som om det vore dina egna.
 — Erkänn att även om du känner smärta så handlar samtalet 

inte om dig.
 — Stå upp för andra, även när du känner dig rädd.
 — Äg dina misstag och lär dig av dem.
 — Förstå att din utbildning är upp till dig och ingen annan.

Hur du blir en effektiv ”ally”:
“Allyship” eller att vara en ”ally” handlar om att verka för lika rättigheter och möjligheter samt 
att utmana gamla strukturer.
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Ledtråden finns i ordet ”omedveten”. Vi är inte medvetna om våra egna fördomar eftersom hjärnan 
inte kan tänka samtidigt som den fattar ett genvägsbeslut. Omedvetna fördomar påverkar all 
beslutsfattande i organisationer exempelvis vem som anställs och vem som blir uppsagd.

Därför måste vi fortsätta att utmana våra fördomar och lära oss om dem så att de kan försvinna. 
Vi hoppas att den här guiden har gett dig lite ny kunskap och hjälpt dig få bättre förståelse för vad 
omedveten partiskhet är och hur du kan utmana fördomar i ditt framtida beslutsfattande.

Sammanfattning
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Lär dig mer

Vill du lära dig mer? Ta en titt på dessa länkar:

Unconscious bias in the workplace - Definitions & Solutions

Implicit or Unconscious Bias

Identifying 9 Types of Unconscious Bias at Work

19 Unconscious Bias Examples and How to Prevent Them

10 benefits of diversity in the workplace

What Are Some Ways To Break Your Implicit Bias?

11 steps to reduce unconscious bias in the hiring process

How to eliminate first impression bias

The Guide to Allyship

How to be an ally in the workplace
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https://theewgroup.com/blog/unconscious-bias-in-the-workplace-how-its-defined-and-how-to-stop-it/
https://www.simplypsychology.org/implicit-bias.html
https://www.jobsage.com/blog/identifying-9-types-of-unconscious-bias-at-work/
https://asana.com/resources/unconscious-bias-examples
https://www.talentlyft.com/en/blog/article/244/top-10-benefits-of-diversity-in-the-workplace
https://www.rw-3.com/blog/6-ways-to-break-your-implicit-bias-patterns
https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2021/03/26/11-steps-to-reduce-unconscious-bias-in-hiring-processes/?sh=428b60cb5684
https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-strategy/eliminate-first-impression-bias-and-hire-right-candidate
https://guidetoallyship.com/
https://ideas.ted.com/how-to-be-an-ally-in-the-workplace-13-ways-to-do-it/
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AFRY är ett ledande europeiskt 
företag med global räckvidd 
inom teknik, design och 
rådgivning. Vi accelererar 
omställningen mot ett
hållbart samhälle.

Vi är 19 000 hängivna experter 
inom infrastruktur, industri, 
energi och digitalisering, som 
skapar hållbara lösningar för 
kommande generationer.

Making Future


