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Sammanfattning 

Denna undersökning ingår som första steg i en planerad sekvens av studier som syftar 

till att validera officersprogrammets urvalsprocess. Syftet med detta första steg var att 

identifiera ett antal egenskaper och förmågor som antas vara betydelsefulla för 

officerare för att genomföra ett bra arbete, oavsett inom vilken arena officeren verkar. 

En sammanfattande modell togs fram baserat på (1) en litteraturstudie där 

internationella peer-review publikationer har granskats, (2) en granskning av svenska 

rapporter och dokument som har haft ansatsen att identifiera/kategorisera egenskaper 

och förmågor hos officerare samt (3) fokusgruppsintervjuer med 39 informanter med 

god insyn i vilka egenskaper och förmågor en officer bör besitta. 

      Den sammanfattande modellen visar att en officer bör besitta ett antal individuella 

basegenskaper såsom emotionell stabilitet, drivkraft, vilja, energi, integritet och 

värdegrund. Officeren bör också ha interpersonella förmågor i form av social 

kompetens och social anpassningsförmåga samt uppgiftsrelaterade förmågor så som 

förståelse för helheten, förmåga att vara pragmatiskt och problemlösningsförmåga.  
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Abstract 

This study is the first of a planned sequence of studies with the aim to validate the 

Officers’s program selection process. The aim of this first step was to identify qualities 

and abilities that are of importance for military officers’ ability to perform their duty, 

regardless of the arena they work in. A comprehensive model was developed based 

on (1) a literature study with international peer-review publications,  (2) a review of 

Swedish reports and documents with the aim to identify/categorize qualities and 

abilities in military officers, and (3) focus-group interviews with 39 informants with 

relevant insight in which qualities and abilities a military officer should possess.   

      The comprehensive model shows that a military officer should possess a few 

individual base qualities such as emotional stability, motive power, determination, 

energy, integrity, and values. The officer should also have interpersonal abilities like 

social competence and social adaptability as well as task-related abilities such as 

having an understanding of the whole, the ability to be pragmatic and problem-solving 

abilities.  
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Inledning 

Rätt person på rätt plats – varför då? 

I verksamheter där människor involveras blir det allt viktigare att rätt person är på rätt 

plats (i rätt tid, med rätt utrustning och till rätt kostnad) för att effektivt bidra till verk-

samhetens mål och visioner. Ytterst handlar detta även om organisationens överlev-

nad när resurser och medel är begränsade.  

 Personalförsörjning utgör en av de viktigaste uppgifterna för HR-funktionerna i 

dagens organisationer (Mabon, 2014). Effektivisering av denna utgör en av organi-

sationens främsta utmaningar. I Försvarsmaktens strategiska inriktning för 2015 

(Försvarsmakten, 2015) framkommer detta också tydligt vilket bland annat följande 

påstående belyser: ”Personal är ett av grundfundamenten för vår operativa förmåga. 

Tillgång till rätt antal individer med rätt kompetens är en förutsättning för operativ 

förmåga.” (Försvarsmakten, 2015, s 5; Försvarsmakten, 2015, Bilaga 1 huvud-

dokument s 47). 

 I urvalsprocesser inom så kallade högriskyrken, som till exempel militära yrken, 

kan felrekrytering medföra stor skada, inte bara ur ekonomiskt perspektiv utan även 

ur ett arbetsmiljöperspektiv för individ och organisation. I värsta fall dessutom med 

svåröverskådliga säkerhetspolitiska konsekvenser ur ett nationellt perspektiv. Att via 

rekrytering och urval välja ut rätt person till rätt plats är således av stor betydelse, inte 

minst för Försvarsmakten (FM). 

 

Urvalsprocess – hur då? 

Det övergripande målet med rekrytering och urval är välja ut de kandidater som 

kommer bli mest effektiva som anställda (Annell, 2015), eller som kan tillgodogöra 

sig den utbildning de väljs ut till på bästa vis. Dessa utvalda förväntas därmed bidra 

till störst nytta för organisationen.  
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 En urvalsprocess är den procedur som är till stöd för en organisation i sina beslut 

att välja ut lämplig(-a) person(-er) bland flera i något avseende. Urvalsbeslut grundas 

på någon form av bedömningar angående denna förmodade lämplighet gentemot en i 

förväg specificerad kravprofil. Urvalsprocessen består vanligen av insamling av data 

och underlag för bedömning. Detta kan till exempel göras med ansökningsbrev/CV, 

referenser, arbetsprov, intervjuer och/eller olika bedömningsmetoder som till exempel 

arbetspsykologiska tester. Vanligen så sammanvägs denna information på något vis 

för en bedömning.  

 En effektiv urvalsprocess baserar sin utformning på aktuell vetenskap, använder 

vetenskapliga metoder och verktyg, använder uppdaterade arbetsanalyser och 

kravprofiler, har utbildade och tränade bedömare, samt har tillgång till rätt bedöm-

ningsunderlag av högsta kvalitet, och har en tillförlitlig metod för både datainsamling 

och sammanvägning av resultat så att urvalsbeslut därmed kan bli så rättvisande, icke-

diskriminerande, giltiga och träffsäkra som möjligt. 

 

Effektivitet, nytta och träffsäkerhet - hur vet man det? 

En effektiv urvalsprocess är både tillförlitlig och träffsäker med att välja ut rätt 

personal till organisationen. Detta kan också uttryckas som att en reliabel och valid 

urvalsprocess maximerar organisationens strävan att uppnå sina verksamhetsmål och 

visioner, samt minimerar risker och negativa konsekvenser med felrekrytering. Eller 

ännu enklare uttryckt: ju effektivare en urvalsprocess desto större nytta tillför den 

organisationen.  

 Nyttan för organisationen avspeglas av urvalsprocessens tillförlitlighet och träff-

säkerhet i förhållande till andra nödvändiga avvägningar (till exempel 

säkerhetsbedömningar) och de ekonomiska kostnaderna för urvalsprocessen. Störst 

nytta, och den mest effektiva urvalsprocessen, kan faktiskt beräknas. För att 

organisationen ska kunna beräkna detta så behöver reliabilitet och validitet för 

urvalsprocessen vara känd, liksom antal sökande och antagningsbehov med mera och 

alla ekonomiska kostnader inom urvalsprocessen. Poängen är att investeringar i 

urvalsprocessen bör löna sig för organisationen (Sjöberg, 2014). 

 En avgörande faktor för att kunna bedöma en urvalsprocess effektivitet (och nytta) 

är att ha mått på dess validitet, det vill säga hur giltig och träffsäker den är. För att 

kunna avgöra om det, så att säga, är värt nedlagda pengar och resurser i form av 

investeringar och insatser i rekrytering och urval, så behöver man undersöka och 

erhålla mått på urvalsprocessens validitet.  

 Vad man då behöver göra är helt enkelt att erhålla mått/bedömningar på hur den 

tidigare utvalda personalen faktiskt presterar när de utför sitt arbete i avsedd befatt-

ning, som officer eller dylikt. Ännu bättre vore förstås att utvärdera hur pass väl 

officerare fungerar och presterar i ”skarp” tjänst, helst som krigsplacerad. Hur pass 

väl FMs officerare presterar i tjänst, eller ”i fält”, är givetvis både värdefulla och 
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intressanta uppgifter. För att avgöra träffsäkerheten, och effektiviteten och nyttan, 

med FMs urvalsprocesser så räcker det inte med det. Poängen är att i nästa analysfas 

jämföra dessa värden/bedömningar från verkliga arbetsprestationer med resultat och 

värden erhållna tidigare i samband med urvalsprocessen, och kanske även under 

officersutbildningen. Det är först i förhållande till detta som det kan bli en validering 

av urvalsprocessen och/eller officersutbildningen.   

 Alltså, så här: om värdena i samband med urvalsprocessen visar sig ha hög korre-

lation med värdena vid ”skarp” tjänst så innebär det att urvalsprocessen därmed har 

en hög träffsäkerhet med att förutsäga (predicera) framtida arbetsprestation. Om 

värdena i samband med urvalsprocessen däremot visar sig ha en låg korrelation med 

värdena vid ”skarp” tjänst så innebär det att urvalsprocessen har en låg träffsäkerhet 

med att förutsäga (predicera) framtida arbetsprestation. Önskvärt är givetvis att 

urvalsprocessen lyckas förutsäga framtida arbetsprestation i tillräckligt hög grad, det 

vill säga ha tillräckligt hög validitet, för att kunna motivera dess roll och utformning. 

 

Validering av officersurval behövs 

När det gäller officersyrket och valideringsstudier så bör man också fråga sig om det 

är så att urvalsprocessen och/eller officersutbildningen bidrar till hur ”bra” officerare 

det till slut blir? Sannolikt bidrar både urvalsprocess och officersutbildning med något 

som kan tänkas påverka framtida arbetsprestation och beteende som officer. Därmed 

utgör officersutbildningen givetvis också en faktor som inverkar på validiteten av 

urvalsprocessens prediktionskraft. Det vore väl annars märkligt om officersutbild-

ningen inte skulle ha någon inverkan? 

 Givetvis kan man i denna anda också fråga sig om det är så att urvalsprocessen bör 

predicera hur väl man klarar officersutbildningen och/eller hur pass ”bra” officer man 

faktiskt kommer bli? 

 En vetenskaplig valideringsstudie kan också ge mer detaljerat underlag om i vilken 

grad de olika ingående urvalsmetoderna och urvalsinsatserna bidrar till hela urvals-

processens förmåga att predicera framtida utbildnings- och arbetsprestation. En 

valideringsstudie kan därför också utgöra värdefullt bidrag för vilka utvecklings-

insatser och förändringsåtgärder som kan tänkas behövas för att förbättra tillför-

litlighet och träffsäkerhet och därmed öka urvalsprocessens effektivitet och nytta för 

organisationen.  

 FM saknar valideringsstudier av officersurvalsprocessen. Det saknas vetenskaplig 

utvärdering av dess träffsäkerhet gentemot hur officerare faktiskt presterar i aktiv 

tjänst. FM kan därmed inte svara tydligt på hur träffsäker och effektiv dess 

urvalsprocess egentligen är.  



12 

 

 Det finns några mindre interna opublicerade studier inom Försvarsmaktens HR 

Centrum som försökt validera urvalsprocessen mot examination från officersutbild-

ningen. Det finns också minst en publicerad sådan valideringsstudie (Bäccman & 

Wolgers, 2012). Resultat från dessa är emellertid inte så tydliga.  

 Detta beror bland annat på att det inte alltid är hela urvalsprocessen som har 

undersökts, utan endast en avgränsad del av den. Det är nämligen hela urvalsprocessen 

som behöver valideras för att erhålla så riktig uppfattning som möjligt av 

urvalsprocessens validitet. Detta alltså även om urvalsprocessen sträcker sig över flera 

urvalssteg, hos olika myndigheter, som i fallet för officersurval mot officers-

programmet.   

 Även om hela urvalsprocessen undersöks så behöver man i valideringsstudier också 

analysera, och ibland även korrigera för, eventuella uppkomna problem vad gäller 

effekter av förselektering eller snävt selektivt urval. Detta för att resultat av analyser 

ska bli så tillförlitliga som möjligt. Urvalsprocessen mot officersprogrammet innebär 

till exempel att viss förselektering görs redan i början av urvalsprocessen mot 

bakgrund av specifika formella behörighetskrav och så vidare.   

 En annan begränsning med valideringsstudier av officersurval handlar om att man 

validerar urvalsprocessen mot ett måhända relevant, men kanske alltför begränsat 

kriteriemått, nämligen examination från Försvarshögskolan (FHS). Urvalsprocessen 

kanske inte enbart är till för att välja ut de som kan klara av officersutbildningen? 

Många anser nog att urvalsprocessen också avser predicera hur ”bra” officerare det 

faktiskt sedan kan bli. 

 Vidare är det en metodologisk utmaning att finna lämpliga kriterier att validera 

urvalsprocessen mot. FHS använder sig till exempel inte fullt ut av ett graderat 

betygssystem för att bedöma utbildningsprestationer. De flesta blir godkända och 

examinerade, och ett mindre antal förblir icke-examinerade (på grund av 

slutat/studieuppehåll/avskilts från utbildning et cetera). En mer finfördelad skala som 

kriteriemått medger ökande möjligheter avgöra hur träffsäker urvalsprocessen, och 

hur väl dess olika urvalsmetoder bidrar till denna validitet.  

 Validering av urvalsprocessen mot hur väl man lyckas under officersutbildningen 

har därför behövt finna andra mått än enbart godkänd eller icke godkänd examination. 

Bedömningar av lärare, och kamrater, under olika utbildningsmoment har ibland 

eftersökts. Antal omtentor på mer renodlade akademiska studiemoment har ibland 

också insamlats och så vidare. Dock finns det invändningar och begränsningar med 

att använda sådana otillräckliga kriteriemått.  

 Givetvis är det av värde att undersöka vilka som inte examineras och varför. Dock 

skulle det vara av ännu högre värde för FHS och FM möjligheter att utvärdera och 

validera urvalsprocessen om det fanns högre upplösning på studieprestation (till 

exempel betygsskala/bedömningar med fler steg) på samtliga officerskandidater  
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under utbildningens gång, och i samband med, examination. Detta skulle ge bättre 

underlag samt öka rättvisa och tillförlitlighet i efterföljande utvärderingar och 

valideringar.  

 

Urvalsprocess av officerare 

Officersprogrammet på Försvarshögskolan 

Officersprogrammet (OP) är en treårig högskoleutbildning som leder fram till 

officersexamen. Efter utbildningen kan man bli anställd som officer inom FM. 

Officersyrket innebär många möjliga specialiseringar och yrkesinriktningar.  

 Som officer är man utöver specifik yrkesinriktning också chef och utövar makt. 

Ytterst kan yrket innefatta väpnad strid med rätt att bruka våld. Uppgiften ställer stora 

krav på fysisk förmåga och ledaregenskaper men också förmåga till empati och 

analytiskt tänkande. En utgångspunkt för utbildningen är bland annat FHS och FM:s 

ledarskapsmodell ”Utvecklande ledarskap” (Larsson & Kallenberg, 2006). Utbild-

ningen avser ge tillräckligt urvalsunderlag för FM:s framtida personalförsörjning av 

högre officerbefattningar på huvudsakligen strategiska nivåer. Antagningsprocessen 

är förhållandevis omfattande och sker i flera steg med syfte att få fram lämpliga 

kandidater. Den psykologiska urvalsprocessen beskrivs nedan.  

 

Standardiserad psykologisk urvalsprocess av officerare 

Från och med 1999 implementerades en standardiserad psykologisk urvalsprocess 

obligatorisk för alla sökande till FM:s dåvarande samtliga officersutbildningar. 

Motivet var bland annat att öka säkerhet och effektivitet i urval och bedömningar av 

lämplighet av officersaspiranter till FM. 

 Utöver gängse formella behörighetskrav för officersutbildning (inklusive godkända 

vitsord från genomförd värnplikt) innebar det att det också blev obligatoriskt med 

begåvningstestning och personlighetstestning samt två separata intervjuer: en psyko-

logintervju (det vill säga intervjubedömning av psykolog) och en professionsintervju 

(det vill säga intervjubedömning av officer). Dessutom innebar urvalsmodellen att 

bedömarna efter genomförda intervjuer samlades i en kommission med syfte att 

motivera individuella bedömningar, vid behov gå igenom vad som framkommit vid 

datainsamling (test och intervjuer med mera) för att slutligen nå en gemensam 

lämplighetsbedömning av den sökande. Detta kom att bilda basmodellen för allt 

officersurval, den så kallade kommissionsmodellen.  

 För urval mot specifika officersutbildningar, -yrken och befattningar inom FM (till 

exempel stridspiloter med flera) kunde det naturligtvis tillkomma flertal övriga 

bedömningsinstrument och behörighetskrav. 
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 De psykologiska test som infördes från och med 1999 var utvecklade av FHS, 

nämligen begåvningstestbatteriet Militärhögskoleprovet (MHS-provet; Carlstedt & 

Widén, 1999) och personlighetstestet CTI – Commander Trait Inventory (CTI-provet; 

Carlstedt & Widén, 1998). Dessa test är fortfarande i bruk inom FM:s psykologiska 

urval av militär personal på officersnivåer, men används på litet olika vis idag jämfört 

med 1999.  

Förändringar i urvalsprocessen mot OP  

Urvalsprocessen av kandidater mot OP har med åren behövt delvis förändras för att 

anpassas till förändringar i befälssystem och andra organisationskrav. Dessa 

förändringar har emellertid främst berört administrativa aspekter av antagnings- och 

urvalsprocessen. Den gängse psykologiska urvalsmodellen (den så kallade 

kommissionsmodellen, som beskrivs framöver) har i stort varit densamma.  

 Tvåbefälssystem infördes under 2000-talet inom FM. Den psykologiska urvals-

processen behölls emellertid för båda officerskategorierna (officerare och specialist-

officerare).  

 I början av 2010-talet beslutade FM, efter interna undersökningar, att enbart 

begåvningstestresultat från Inskrivningsprovet (I-prov 2000) fortsättningsvis skulle 

användas som bedömningsunderlag för begåvningsnivå vid psykologiskt urval av 

officerare och specialistofficerare. MHS-provet slutade därmed användas i de 

grundläggande officersurvalen, men fortsatte användas vid urval för andra special-

kategorier på officersnivåer (till exempel piloter). Den psykologiska urvalsprocessen 

behölls i övrigt för båda officerskategorierna. 

 Tidigt 2010-tal beslutade FM om förbandens eget ansvar för urval av specialist-

officerare till sina egna förband. Detta förändrade urvalsprocessen av specialist-

officerare, men berörde inte urval mot OP. Den psykologiska urvalsprocessen mot OP 

behölls.  

 År 2016 beslutade FM att urvalet mot OP skulle genomföras av Totalförsvarets 

Rekryteringsmyndighet (TRM) istället för av Försvarsmaktens HR Centrum (HRC). 

Den psykologiska urvalsprocessen mot OP behölls, med vissa lokala administrativa 

anpassningar, för att inte förändra meritvärderingen för antagning. Urval mot OP (med 

kursstart höstterminen 2017) som genomfördes under tidigare delen av 2017 utgjorde 

därmed den första kullen med officersuttagning mot OP via TRM.  

 Samtliga individer som sökt OP under de senaste 15 åren har alltså i princip 

genomgått samma typ av psykologisk urvalsprocess, med samma typ av lämplighets-

bedömning. Redogörelsen av processen nedan belyser en standardiserad och förhål-

landevis omfattande psykologisk urvalsprocess. 
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Den psykologiska urvalsprocessen mot OP 

Steg 1 = Frivillig individuell ansökan.  

Ansökan är frivillig till det treåriga OP på FHS och det första steget är Officerstestet 

(Totalförsvarets Rekryteringsmyndighet, 2015a) som fylls i av sökande via internet. 

Officerstestet är ett screeninginstrument med huvudsakligen biografiska och hälso-

relaterade frågor.  

 Godkänt resultat på officerstest och i övrigt uppfyllda formella krav för sökt utbild-

ning medför att man går vidare i ansökningsprocessen för sökt inriktning. Utöver 

grundkraven om svenskt medborgarskap (dubbla medborgarskap accepteras) och 

fyllda 18 år vid ansökningstillfället så finns det flera ytterligare behörighetskrav för 

OP, till exempel vad gäller högskolebehörighet, fysiska och medicinska krav med 

mera.  

 

Steg 2 = Antagningsprövning  

Nästa urvalssteg är en heldag av antagningsprövning (jämför mönstring) som 

genomförs hos TRM. De olika momenten i antagningsprövningen (mönstring) 

sammanfattas här: 

 

a) Besvara eventuella frågeformulär och självskattningsskalor. 

Uppdatering av personuppgifter och/eller insamling av underlag inför intervju. Det 

kan också pågå datainsamling i forskningssyfte. 

 

b) Medicinska undersökningar och fysiska tester  

Omfattande kartläggning och utredning. Bland annat av skälet att värna individens 

egen hälsa, förebygga skador och effektivisera FMs personalförsörjning och framtida 

insatsförmåga.  

 

c) Psykologiska test 

Ett begåvningstestbatteri kallat Inskrivningsprovet (I-prov 2000) genomförs. I-prov 

2000 är bland annat utvecklat av FHS (Carlstedt, B., 1998; se även Carlstedt & Annell, 

2010). I-prov 2000 är ett kognitivt testbatteri baserat på den hierarkiska 

begåvningsmodellen. Testet är semi-adaptivt och baserat på modern testteori, 

nämligen item response theory (IRT). Detta innebär bland annat att testfrågornas 

svårighetsgrad anpassas utifrån hur individen svarar. Testtiden kan därmed förkortas. 

Samtidigt förebyggs eventuella inlärningseffekter vid omtestning eftersom olika 

testfrågor kan ges vid olika testtillfällen, med bibehållen tillförlitlighet i testresultat.  

 Testbatteriet är datoriserat och består av 10 delprov och tar cirka 80 minuter att 

genomföra. Testning sker gruppvis under kontrollerade förhållanden hos TRM. 

Resultaten utvärderas på stanineskala (1-9) avseende generell begåvning (g), även 

kallad logisk-induktiv förmåga. Kravet för sökande till den treåriga officersutbild-

ningen vid FHS är (och har alltid varit sedan I-provets införande i OP-urval) lägst 
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g=6. Normering för I-prov 2000 är baserad på mönstringspopulation år 1999 (utsnitt 

av normalpopulation, övervägande män, ålder 18-19 år).  

 

d) Psykologintervju GMU / GU / Värnplikt 

Psykologbedömningen som genomförs hos TRM i samband med antagnings-

prövningen har som främsta fokus att bedöma hur sökande förmodas klara av (militär) 

grundutbildning (GU) / värnplikt (tidigare grundläggande militärutbildning, GMU) 

och en framtida militär roll (som soldat/sjöman eller inom Hemvärnet) förutom en 

grundläggande säkerhetsbedömning. 

 Psykologintervjun utförs av utbildade och anställda legitimerade psykologer hos 

TRM och är en halvstrukturerad intervju enligt standardiserad manual. TRM har en 

högkvalitativ intern intervjuutbildning som även är efterfrågad av andra externa 

aktörer. Denna interna intervjuutbildning utgör den gemensamma grunden, jämte 

manualen, för det psykologiska bedömningsarbetet vid TRM.  

 Psykologbedömningen utmynnar i två samlade bedömningar på niogradig skala (1-

9) som handlar om psykisk kapacitet och resurser (Psykisk förmåga, Pf) samt lämp-

lighet för ansvarsfulla befattningar (Befälslämplighet, B). Dessutom görs även en 

säkerhetsbedömning på uppdrag av FM.  

 
e) Yrkesvägledning  

Yrkesvägledning ingår i antagningsprövningens slutskede då antagningsprövningens 

resultat klarnat. Yrkesvägledningen genomförs som ett individuellt samtal mellan 

sökande och yrkesvägledaren, som är en utbildad officer. Sökta och önskade utbild-

nings- och yrkesinriktningar jämförs i förhållande till kravnivåer och individens utfall 

av antagningsprövningen.  

 Om grundläggande krav för sökt utbildning/yrkesinriktning bedöms uppfyllda och 

godkända av TRM så meddelas därefter sökande detta. Godkända sökande uppmanas 

därefter boka tid för nästa obligatoriska urvalsteg. Nästa urvalssteg för sökande mot 

det treåriga OP, är den så kallade lämplighetsbedömningen.  

 

Steg 3 = Lämplighetsbedömning  

Individer som efter antagningsprövning klarat kraven för OP har möjlighet att gå 

vidare till nästa urvalssteg, till den så kallade lämplighetsbedömningen. Sedan 2017 

genomförs lämplighetsbedömningen hos TRM i samarbete mellan FHS och TRM. 

Innan 2017 genomfördes lämplighetsbedömningen hos FMs HR Centrum (FM HRC) 

i samarbete mellan FHS och HRC.  

 Lämplighetsbedömningen innebär en dag med fortsatt psykologisk urvalsprocess 

med personlighetstest och flertal intervjuer. Det utmynnar i en antagningsgrundande 

lämplighetsbedömning (Försvarshögskolan, 2013). Denna lämplighetsbedömning har 

ganska stor vikt i den slutliga meritvärderingen inför antagning till OP (Försvars-

högskolan, 2015e). I det följande beskrivs de olika bedömningsinstrumenten som 
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används vid detta urvalssteg för att nå fram till denna övergripande lämplighetsbe-

dömning: 

 

a) Intervjuunderlag 

Frågeformulär som utgör underlag för intervju, ifylls av sökande.  

b) CTI- Commander Trait Inventory  

CTI är ett personlighetstest utvecklat av FHS (Carlstedt & Widén, 1998). Testet är av 

typen datoriserat självskattningsinstrument, bestående av 155 frågor, och tar cirka 45 

minuter att besvara. Vanligen grupptestning under kontrollerade förhållanden. Vid 

behov kan även individuell testadministration ske av behörig personal i fristående 

dator, till exempel på förband. 

 CTI utvärderas som en profil över 11 skalor eller som en profil över fem oberoende 

faktorer. Testresultaten utgör underlag för efterföljande psykologintervju och därtill 

hörande bedömning. 

 CTI är utprövat i reella urvalssituationer och på grupper testet avsett användas på. 

Normgrupp utgörs av en grupp officerssökande 1998. Testet har prediktiv validitet 

mot vissa militära utbildnings- och tjänstgöringskriterier (Carlstedt & Widén, 1998) 

och har även validerats tillsammans med ett begåvningstestbatteri kallat Militär-

högskoleprovet (Carlstedt & Widén, 1999) och med kamratbedömningar av officers-

kadetter (Carlstedt, 2002; Gustafsson, 2003). 

 Manualen för CTI innehåller rekommendationer i utvärdering av testresultat, även 

med tanke på skönmålningstendenser (Carlstedt & Widén, 1998). CTI har även fördel 

av att vara resurseffektivt.  

 

c) Psykologintervju Officersutbildning 

Psykologintervjun samband med lämplighetsbedömningen mot det treåriga OP har 

som fokus att bedöma hur sökande förmodas klara av officersutbildning och ett 

eventuellt framtida officersyrke inom FM. Psykologintervjun utförs av utbildade och 

behöriga psykologer som en halvstrukturerad intervju och tar cirka 60-90 minuter. 

Utgångspunkten för bedömningar är en standardiserad manual, aktuella kravprofiler, 

aktuell bedömningsprocess samt aktuella styrdokument.  

 Ett antal frågeområden gås igenom och psykologintervjun utmynnar i en samlad 

bedömning på niogradig skala (1-9) som utgör underlag inför kommission. 

Psykologens samlade bedömning baseras på bedömning av 7 stycken undervariabler 

som bedöms på niogradig skala (1-9). Dessa variabler kan sammanfattas som: social 

förmåga, ”psykisk” energi/vitalitet/drivkraft, emotionell stabilitet, mognad, 

motiv/motivation, ledarpotential och studieprognos. Dessutom arkiveras ett psykolog-

utlåtande. 
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d) Professionsintervju Officersutbildning 

Professionsintervjun genomförs som en halvstrukturerad intervju, och tar cirka en 

timme. Intervju genomförs med stöd av intervjuguide. Ett antal frågeområden gås 

igenom och ett antal skattningsvariabler (42 stycken år 2016) bedöms på niogradig 

skala (1-9) som stöd för samlad bedömning. Professionsintervjun utmynnar slutligen 

i en samlad bedömning på niogradig skala (1-9), och ett sammanfattande muntligt 

utlåtande, som underlag inför kommission.  

 Professionsintervjun kartlägger bland annat yrkespotential, samarbetsförmåga, 

drivkraft, social och kommunikativ förmåga, ledaregenskaper, yrkesmotivation, 

attityder och värdegrund. 

 Professionsintervjuaren (bedömaren) ska vara yrkesverksam inom berörd 

profession (till exempel yrkesverksam officer inom sökta utbildningsinriktning). 

Bedömare ska också ha genomgått 2-3 dagars kurs i intervjumetodik och 

standardiserad bedömningsprocess (kommissionsmodellen) som genomförs av 

psykologer inom HRC, Avdelningen för Specialurval och/eller psykologer inom 

TRM. Denna intervjuutbildning är både teoretisk och upplevelsebaserad med 

praktiska intervjuövningar inklusive återkoppling (Försvarsmaktens HR Centrum, 

2015).  

 

e) Kommission 

Efter genomförda separata intervjuer så samlas intervjubedömarna i en så kallad 

kommission, ett möte. Här är målet att nå fram till en övergripande, och slutlig, lämp-

lighetsbedömning av varje sökande. Kommissionsdeltagarna sammanväger allt som 

framkommit under intervjuer till en gemensam lämplighetsbedömning. För denna 

gemensamma lämplighetsbedömning används en fyrgradig skala, 0-3, där värde ”0” 

innebär att sökande ej uppfyller aktuell kravprofil och ”1-3” är olika grader av 

uppfyllande av kravprofil med ”3” som det högsta meritvärdet (Försvarshögskolan, 

2013).  

 Denna lämplighetsbedömning utgör det antagningsgrundande beslutsunderlaget av 

den psykologiska urvalsprocessen för berörd sökande och har en relativt stor vikt i 

den slutliga meritvärderingen till OP (Försvarshögskolan, 2015). Detta underlag 

omhändertas av beslutande instans, i detta fall FHS, för slutlig beräkning av merit-

värde enligt aktuell antagningsordning (Försvarshögskolan, 2015e) inklusive rangord-

ning och formell antagning. 

 

Steg 4 = Registerkontroll 

Säkerhetsprövning innefattar säkerhetsintervju och registerkontroll (Säkerhets-

polisen, 2015). Säkerhetsintervjun genomförs vid antagningsprövningen av behörig 

psykolog hos TRM i den obligatoriska antagningsprövningen av samtliga sökande till 

militära utbildningar och yrken. Registerkontroll görs av etiska skäl endast på antagna 

till utbildning och/eller tjänst inom FM. Därför genomförs den i skedet efter den 
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omfattande psykologiska urvalsprocessen och när sökande formellt sett blivit antagna 

till officersutbildning. Antagning till OP kan alltså endast ske under förutsättning att 

obligatorisk registerkontroll utfaller med godkänt resultat 

 

Steg 5 = Grundläggande militärutbildning (GMU) / Militär Grundutbildning 

(GU) / Värnplikt 

Innan antagning till officersutbildning krävs att den obligatoriska (militära) grundut-

bildningen (GU) / värnplikt (tidigare Grundläggande militärutbildning, (GMU), och 

eventuella kompletterande utbildningsmoment, genomförts med godkända vitsord. I 

förekommande fall kan tidigare genomförd värnplikt, eller grundläggande militärut-

bildning (GMU), komma att tillgodoräknas.  

 

Steg 6 = Eventuella förberedande officerskurser eller kompletterande utbild-

ningsmoment 

För antagna mot det treåriga OP gällde tidigare (före 2017) att Förberedande 

officerskurser (FOK), tidigare även kallat Kompletterande militärutbildning (KMU), 

också skulle vara genomförda med godkända vitsord innan kursstart. Från och med 

2018 kommer detta utbildningsbehov sannolikt till stor del vara inbegripet i den nya 

grundutbildningen (GU)/värnplikten som framöver genomförs om 11 månader (eller 

längre) för de som söker mot OP. Det kan emellertid fortfarande komma att finnas 

behov av vissa kompletterande utbildningsmoment innan kursstart. Se vidare på 

Försvarsmaktens webbplats (www.forsvarsmakten.se) för aktuell information om 

detta.  

 

Studiens syfte och avgränsningar 

Vissa förmågor är utvecklingsbara. De tillförskaffas och utvecklas under officersut-

bildningen och ute på förbanden. Andra förmågor och egenskaper kan antas vara mer 

eller mindre stabila. Till OP och specialistofficersprogrammet försöker man ta ut 

individer som har tillräckliga grundförutsättningar som möjliggör tillägnandet av kun-

skap och erfarenhet. Denna studie är det första steget av tre med syftet att validera 

officersprogrammets urvalsprocess. Syftet med föreliggande studie (steg 1) är att iden-

tifiera ett antal egenskaper och förmågor som antas vara betydelsefulla för officerare 

för att genomföra ett bra arbete, oavsett inom vilken arena officeren verkar inom (till 

exempel armén, marinen eller flygvapnet). Vi talar därmed om generella egenskaper 

och förmågor och ej sådana som kan antas rymmas inom ramen för 

kompetensutveckling vid till exempel befattningsbyte eller inriktningsväxling. I ett 

senare skede bör dessa egenskaper och förmågor ställas mot urvalskriterierna för att 

se hur väl urvalskriterierna kan predicera officerarnas prestation till exempel fem, tio 

eller femton år senare.  

http://www.forsvarsmakten.se/
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      En avgränsning med denna studie är att försöka identifiera egenskaper och 

förmågor för officerare upp till kaptensnivå. Efter kaptensnivå sker tjänstgöring oftast 

på strategisk nivå varpå andra egenskaper och förmågor kan komma att bli betydelse-

fulla. Denna studie inkluderar ej förmågor och kunskaper som individen tillförskaffar 

sig under officersutbildningen eller under befattningsutbildning, det vill säga arena-

specifika kompetenser eller fackkompetenser.  

 Föreliggande studie består av tre delar: (1) litteraturstudie (internationella peer-

review publikationer), (2) sammanställning av svenska rapporter och dokument samt 

(3) fokusgruppsintervjuer och framtagning av en modell som sammanfattar delarna 1 

– 3.  
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Metod 

Litteraturstudien 

Den första söksträngen togs fram med hjälp av webbapplikationen Rayyan (Ouzzani 

et al., 2016) som gav förslag på söktermer sorterade under olika begrepp, enda kravet 

var att abstract skulle vara kollegialt granskade. 398 unika artikelabstract exporterades 

till Rayyan. Två ansågs vara relevanta och ett abstract ansågs kunna utgöra en 

bakgrundsartikel. Eftersom sökningen i PubMed blev en alldeles för bred sökning 

gjordes söksträng 2 mer specifik. Enbart abstract som var kollegialt granskade, där 

fulltext skulle finnas tillgängligt, dokumentet var i form av en forskningsartikel eller 

litteraturöversikt som dessutom publicerats mellan år 2000 till 2017 skulle kunna 

inkluderas. 254 artikelabstract exporterades till webbapplikationen, varav 34 artiklar 

ansågs relevanta och 11 ansågs kunna utgöra bakgrundsartiklar. 

 En kontrollsökning med söksträng 2 (som utfördes en vecka senare) gav 278 resul-

tat. Detta indikerar att det finns någon sorts instabilitet i de ytterligare sökkriterierna 

som medför att 24 artiklar missades i första sökningen. För att minska risken att missa 

viktig litteratur gjordes en tredje sökning efter meta-analyser utan söktermerna 

Personality och Trait och utan tidsavgränsning vilket gav 53 unika titelabstrakt som 

exporterades till webbapplikationen. Ingen ansågs vara relevant men fem publika-

tioner ansågs kunna utgöra bakgrundsartiklar. Slutligen lades ytterligare sju artiklar 

till manuellt, en funnen i PsycARTICLES och de andra funna via Googlesökningar. 

 Summan av den externa forskning som i ett första skede inkluderades var 60 unika 

forskningsartiklar (varav 43 ansågs relevanta och 17 bedömdes kunna utgöra bak-

grundslitteratur). Efterhand skulle det visa sig att flertalet artiklar antingen höll en för 

abstrakt teoretisk nivå eller var för metodfokuserade för att vara användbara. 
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Tabell 1. Söksträngar och kriterier 

Söksträng 1: ((Criteria, Selection) OR (Selection Criteria) OR (Recruitments, 

Personnel) OR (Recruitment, Personnel) OR (Personnel Recruitments) OR 

(Personnel Recruitment) OR (Recruitment Activity) OR (Activity, Recruitment) 

OR (Activities, Recruitment) OR (Recruitment Activities) OR (Selections, 

Personnel) OR (Selection, Personnel) OR (Personnel Selections) OR (Personnel 

Selection) OR (Selection)) AND ((Military Psychology) OR (Psychology, Military) 

OR (Personnel, Air Force) OR (Force Personnel, Air) OR (Air Force Personnel) OR 

(Sailor) OR (Sailors) OR (Coast Guard) OR (Personnel, Army) OR (Army 

Personnel) OR (Marines) OR (Soldier) OR (Soldiers) OR (Personnel, Navy) OR 

(Navy Personnel) OR (Submariner) OR (Submariners) OR (Personnel, Armed 

Forces) OR (Armed Forces Personnel) OR (Military) OR (Personnel, Military) OR 

(Military Personnel)) 

 

Kriterier: PubMed, Peer-review 

Söksträng 2: ((Military) OR (Navy) OR (Air Force) OR (Army) OR (Armed 

forces) OR (Soldier*) OR (Marine*) OR (Police)) AND ((Selection*) OR 

(Recruit*)) AND (Criteria*) AND ((Retention) OR (Attrition)) AND (Predict*) 

AND (Performance*) AND (Personality) AND (Trait) 

 

Kriterier: PsycARTICLES, Peer-review, Full text, Research article or Literature 

review, Published 2000-2017 

Söksträng 3: ((Military) OR (Navy) OR (Air Force) OR (Army) OR (Armed 

forces) OR (Soldier*) OR (Marine*) OR (Police)) AND ((Selection*) OR 

(Recruit*)) AND (Criteria*) AND ((Retention) OR (Attrition)) AND (Predict*) 

AND (Performance*) 

 

Kriterier: Peer-review, Full text, Meta-analysis 

 

Tidigare svenska rapporter och dokument 

Tidigare ansatser att identifiera egenskaper och förmågor hos officerare har gjorts av 

olika enheter inom Försvarsmakten. Ett antal svenska rapporter och dokument som 

ansågs vara av relevans för föreliggande studie granskades. Egenskaper och förmågor 

plockades ut och kategoriserades sedan på motsvarande sätt som intervjuutsagorna 

från fokusgruppsintervjuerna (se nedan).  
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Fokusgruppsintervjuer 

Urval av informanter  

Totalt genomfördes nio fokusgruppsintervjuer. Sex förband valdes ut med en ansats 

om att få en så bred variation av förband som möjligt. Det var viktigt att samtliga 

försvarsgrenar var representerade. Utöver detta genomfördes fokusgruppsintervjuer 

med individer som ansågs ha goda kunskaper om vad som är en bra officer. Detta 

ledde till att en fokusgruppsintervju genomfördes med personal på Försvarsmaktens 

ledarskaps- och pedagogikenhet (FMLOPE) samt att två fokusgruppsintervjuer 

genomfördes med lärare på Försvarshögskolan (lärare i ledarskap samt taktik). Totalt 

deltog 39 individer i studien. 31 var män och åtta var kvinnor. Åldern varierade från 

26 år till 55 år. De flesta informanter hade någon av följande befattningar: fartygschef, 

bataljonschef, kompanichef, plutonchef, avdelningschef, sektionschef, förvaltare, 

rekryteringshandläggare, planeringsofficer, stridsledare och lärare. Mellan tre och sex 

individer deltog vid respektive fokusgruppsintervju.  

 Förbanden och övriga organisationer kontaktades via e-mail av författarna. E-

mailet förklarade syftet med studien, beräknad tidsåtgång för intervjun (två timmar) 

och ett önskemål om att få genomföra en fokusgruppsintervju med fyra till sex perso-

ner. För förbanden som kontaktades specificerades att dessa individer gärna fick bestå 

av plutons- och kompanichefer. Positivt svar erhölls från samtliga som kontaktades 

och tid för fokusgruppsintervjun gjordes upp.  

 Intervjuerna genomfördes mellan mars och november 2017. Samtliga intervjuer 

genomfördes på individernas arbetsplatser.  

 

Datainsamling 

Data samlades in genom intervjuer som genomfördes i enlighet med en i förväg ut-

arbetad intervjuguide. Följande teman behandlades under intervjuerna: 

- Bakgrundsfrågor (ålder, befattning, grad, kort karriärbeskrivning) 

- Förmågor och egenskaper hos en bra officer (vilka förmågor och egenskaper 

behöver en bra officer, skillnad mellan ”bra” och ”dåliga” officerare, skillnad 

”hemma” kontra under internationell tjänst). 

 

Dataanalys 

Intervjuerna skrevs ut ordagrant och analyserades i enlighet med tematiskt analys. 

Först lästes intervjuutskrifterna igenom och olika koder togs ut. I nästa steg gruppe-

rades koder med liknande innehåll till kategorier. Därefter sorterades kategorierna i 

olika teman. Nedan ges ett exempel på denna process i form av ett citat och hur den 

kategoriserades: 



24 

 

Vi var inne på det här med att klaga eller att sprida negativ stämning och så vidare. Det 

är viktigt med en positiv anda där man inte smittar ner sina kamrater med onödigt tjafs 

med vad som är dåligt. Det här med positiv inställning är någonting att föredra.  

 

Detta citat fick koden ”optimism” som sedan hamnade i kategorin ”Drivkraft, vilja, 

engagemang” som sorterades in under temat ”Individuella basegenskaper”.  

 

Presentation av undersökningens resultat 

Resultatet i denna rapport består av fyra olika delar. Först beskrivs de teman och 

kategorier som framkommit i litteraturstudien där internationella peer-review publi-

kationer har granskats. Därefter kommer resultat från de svenska rapporter och doku-

ment som gjort liknande ansatser att identifiera viktiga egenskaper och förmågor hos 

officerare. Efter det redogörs för de kategorier som framkommit från intervjuut-

sagorna från fokusgruppsintervjuerna. Slutligen görs ett försök att dels sammanställa 

dessa resultat i form av en sammanfattande modell som beskriver vilka egenskaper 

och förmågor en officer bör besitta, dels relatera denna sammanfattande modell till 

FM ledarskapsmodell (Larsson & Kallenberg, 2006; Larsson, Lundin, & Zander, 

2017).  
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Resultat 

Litteraturstudien – internationella peer-review 

publikationer 

 

Individuella egenskaper 

 

Emotionella dispositioner 

Emotionell stabilitet 

Bland piloter, navigatörer och operatörer av fjärrstyrda farkoster är emotionell 

stabilitet positivt relaterat till efterföljande skattningar i officersprestationsrapporter 

(Barron, Carretta, & Rose, 2016; Barron, Carretta, & Bonto-Kane, 2016). 

Personlighetsdimensionen är positivt relaterad till arbetsprestation (Judge & Bono, 

2001; Joseph et al., 2015) och även viktigt vid urval av poliser (Inzunza, 2016). 

Stresstålighet, resiliens och hardiness 

Att förbli emotionellt lugn och ha en emotionellt positiv framtoning under påfrestande 

förhållanden är relaterat till att bli antagen till civil flygledarutbildning (Chappelle et 

al., 2015). Den mest basala definitionen av stresstålighet är förmåga att hantera stress 

(Inzunza, 2016). Mer specifikt kan det handla om förmåga att hantera situations-

baserade stressorer eller krav för att undvika att stressorernas kumulativa effekt över-

stiger individens copingförmåga och att han eller hon då mister sin känsla av till-

hörighet eller av ”att passa in” i organisationen (Kiernan, Repper, & Arthur, 2015). 

Ytterligare aspekter av stresstålighet är förmåga att acceptera kritik och lugnt och 

effektivt hantera situationer med hög stress (Rose, Arnold, & Howse, 2013). 

 Resiliens är i sin tur förmåga att buffra effekter av stressorers inverkan på psykisk 

hälsa, mekanismen är ännu inte klarlagd men hardiness är involverad i resiliens-

processen (Lee, Sudom, & McCreary, 2012). Hardiness kan definieras som förmåga 
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att trots stress förbli hälsosam, engagerad i aktiviteter, bibehålla självförtroendet samt 

vara öppen för nya utmaningar och fortsätta prestera – en egenskap som är viktig 

under militär grundutbildning (Kelly, Matthews, & Bartone, 2014). Mental tuffhet (en 

aspekt av hardiness) förutsäger även anpassning som nykomling samt normativt och 

affektivt engagemang (Godlewski & Kline., 2012). En ytterligare aspekt är förmåga 

att effektivt kunna hantera motgångar och rimliga förluster (Paullin et al., 2014). 

Flexibilitet och anpassningsbarhet 

I denna rapport likställs begreppen flexibilitet och anpassningsbarhet. Vad de inne-

fattar är en förmåga att identifiera yttre påverkningar och anpassa uppdraget utifrån 

dem (Paullin et al., 2014). Förmåga att justera planering, tankesätt och beteende i för-

änderliga situationer (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). En kapacitet att ändra tanke 

och beteende för att med lämplig respons svara mot nya, illa definierade, föränderliga 

beslutssituationer som förvecklar sig (Hannah et al., 2013). Ett ytterligare försök till 

definition är att ha sunt förnuft och agera utifrån situationen (Inzunza, 2016). 

 Begreppen kan införlivas i adaptiv prestation vilket definierats som skicklighet att 

förändra beteende som svar på krav i och med nya uppgifter, händelser och situationer 

eller miljömässiga begränsningar (Huang et al., 2014). Anpassning påtvingad utifrån 

benämns reaktiv anpassning vilket kan prediceras av emotionell stabilitet medan den 

proaktiva, självinitierade, anpassningen kan prediceras av ambition (Huang et al., 

2014). Andra faktorer som visats ha stor betydelse för anpassning till det militära livet 

är självförtroende, rådighet och förmåga att behålla fattningen vid motgångar (White 

et al, 2014). 

Självet: medvetenhet, förmåga och reglering 

Ett tema är självmedvetenhet och självförståelse (Paullin et al., 2014), att kunna iden-

tifiera och hantera egna känslor under påfrestande förhållanden (Chappelle et al., 

2015). Förmåga att validera inre upplevelser mot en yttre verklighet framhålls också 

som viktigt för arbetsprestationen (Chappelle et al., 2015). 

 När insikten brister kan individer drabbas av moralisk, heligare än dig, bias vilket 

kan ta sig uttryck som ett behov av godkännande, anspråk på änglalika attribut och 

överdrivande av ens vänlighet, plikttrogenhet och självbehärskning (Detrick & 

Chibnall, 2008). Officerskadetter med moralisk bias ses som sämre ledare av sina 

kamrater (Lönnkvist et al., 2011). 

 Ett andra tema utgörs av självsäkerhetens betydelse för ledarprestation (Legree et 

al., 2014) och betydelsen av tilltro till sin egen förmåga för arbetsprestation (Joseph 

et al., 2015; Judge & Bono, 2001). Det som även betonas i litteraturen är hur ledare 

som uppvisar anpassningsbart beslutsfattande har rika och komplexa självbilder med 

en bredd av roller (lagledare, mentor, talesperson) och en uppsättning aspekter av 

självet inom varje roll (Hannah et al., 2013). 

 Dygden måttlighet består av karaktärsstyrkan självreglering (Boe et al., 2016). 

Karaktärsstyrkan eller förmågan innefattar bland annat impulskontroll, att motstå 
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frestelser att agera, kontrollera aggression, fientlighet och oansvariga beteenden 

(Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). Men även att inte ha någon historik som tyder på 

bristfällig kontroll gällande alkohol, droger, spel, kriminella beteenden eller andra 

överträdelser (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). 

 

Drivkrafter  

Motivation och engagemang 

Att ha en önskan om en militär karriär förutsäger normativt och affektivt engagemang 

vilket i sin tur förutsäger avsikt att sluta och frivilliga uppsägningar (Godlewski & 

Kline, 2012). Därutöver framhålls hårt arbete och att vara ambitiös som viktigt för 

framtida ledarprestationer (Legree et al., 2014). 

 Motivationen att bibehålla god fysisk kondition är viktig för att fortsätta inom 

militären (White et al., 2014; Zaccaro, 2014) men intresset för fysiska aktiviteter fram-

hålls även som urvalskriterium för poliser (Inzunza, 2016). Individer som känner 

glädje och vilja att delta i fysisk övning samt dedikerar tid och kraft åt det uppvisar 

även bättre ledarprestation (Legree et al., 2014). 

Målmedvetenhet och grit 

Femfaktormodellens dimension benämnd målmedvetenhet innefattar att vara prydlig, 

organiserad och självdisciplinerad (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). Den har visat 

sig predicera sannolikhet att klara läkarutbildning (Lievens, Ones, & Dilchert, 2009) 

och är även överlag relaterad till högskolebetyg (Trapmann et al., 2007). Utöver det 

har målmedvetenhet kunnat relateras till arbetsprestation överlag (Joseph et al., 2015) 

och bland piloter (Barron, Carretta, & Rose, 2016).  

 En liknande egenskap som betonades var grit som innefattar att utan uppehåll och 

med passion sträva mot långsiktiga mål vilket är viktigt för att prestera under militär 

grundutbildning (Kelly, Matthews, & Bartone, 2014). Ytterligare aspekter av grit var 

att klara misslyckanden, motgångar och utvecklingsplatåer men ändå lyckas bibehålla 

intresset och passionen (Ducksworth et al., 2007). 

Initiativ, handlingskraft, mod 

Boe et al. (2016) definierar mod som en dygd bestående av karaktärsstyrkorna fram-

härdande, tapperhet, integritet och ärlighet varav de två sistnämnda passar bättre i 

nästa avsnitt. Bland instruktörer var det viktigt att våga vara tuff då det ökade 

rekryternas lagsammanhållning och medborgarskapsbeteenden (Ogle, Barron, & 

Fedotova, 2016). Vid urval av poliser framhölls villighet att använda våld om det blir 

nödvändigt (Inzunza, 2016), vilket åtminstone i fokusgruppsintervjuerna även 

betonats bland militärer. 

     Gällande initiativ lyftes beslutsamhet, att exempelvis under tidsbegränsning i 

träningssituationer kunna välja ett handlingsalternativ fram som viktigt (Ogle, Barron, 

& Fedotova, 2016).  
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Resterande kvaliteter berörde ledarskap, att dominera, ta befäl och ses som en naturlig 

ledare och visa intresse för ledarskap genom att ta på sig ledarroller och inta in-

flytelserika positioner i projektgrupper (Legree et al., 2014) samt villighet att leda, 

erbjuda åsikter och direktiv (Rose, Arnold, & Howse, 2013). 

Yrkesrelaterade intressen och värderingar 

Att vara intresserad av att arbeta i den militära miljön och med de arbetsuppgifter som 

ska utföras skulle kunna vara viktigt för prestation (Ingerick & Rumsey, 2014). 

Överensstämmelse mellan individens intressen och arbetet har tidigare kunnat relate-

ras till uppgiftsprestation, organisatoriska medborgarskapsbeteenden och uthållighet 

(Nye et al, 2012) samt arbetsprestation (Van Iddekinge et al., 2011).  

 Bland militärer var realistiska intressen relaterat till teknisk kunskap och fortsätt-

ningsintentioner medan sociala intressen var relaterat till interpersonell kunskap, 

ansträngning på arbetet och fortsättningsintentioner (Van Iddekinge, Putka, & 

Campbell, 2011). 

 Utav de arbetsvärderingar som beforskats har önskan om god lön, förmåner, att få 

utföra utmanande arbete och väldefinierade regler för hur uppgifter ska uppnås 

relaterats till prestation (Legree et al., 2014). 

 

Värdegrund och individ 

Karaktär, integritet och ärlighet 

Boe (et al, 2016) nämner karaktärsstyrkor som integritet och ärlighet, rättvisa och 

dygden humanitet som bestående av social intelligens. Paullin et al. (2014) väljer 

istället att formulera det som att visa karaktär eller etos. Vid urval av poliser värderas 

ärlighet och att agera med integritet också högt (Inzunza, 2016). 

 Andra definierar integritet som att göra det rätta även när man inte övervakas samt 

att inte ha någon historik av betydande oärlighet eller integritetsmisslyckanden som 

otrohet eller säkerhetsöverträdelser (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). I tidigare 

forskning har visad respekt mot rekryter lyfts fram som positivt då det minskar deras 

ångest medan självupptagenhet av instruktörer skattats som en oroande varningssignal 

(Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). En annan kvalitet instruktörer ska ha är tolerans, 

att acceptera skilda uppfattningar och bakgrunder hos andra människor (Ogle, Barron, 

& Fedotova, 2016). 

 Inte bara bristande integritet (Van Iddekinge et al., 2012) utan även narcissism och 

machiavellisk personlighet har relaterats till kontraproduktiva arbetsplatsbeteenden 

(O’Boyle et al., 2012).  

 Narcissism går bortom självupptagenhet och innebär att individen har en uppblåst 

självuppfattning, fantasier om kontroll och beundran och ett behov att få egenkärleken 

bekräftad av omgivningen (O’Boyle et al., 2012). Den machiavelliska personligheten 

är koncist beskrivet hänsynslös, individen är då övertygad om att bästa interaktion 
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med andra uppnås genom manipulation, de har en cynisk människosyn och i moral-

uppfattningen värderas ändamålsenlighet framför principer (O’Boyle et al., 2012). 

Ansvarskänsla, disciplin, lojalitet och öppenhet 

Inre kontrollfokus, att individer upplever sig vara förmögna att kontrollera många 

aspekter av sina liv, har visat sig vara relaterat till arbetsprestation (Judge & Bono, 

2001). Tesen är att när individer med inre kontrollfokus märker en skillnad mellan sin 

arbetsprestation och den nivå de förväntas hålla så skyggar de inte undan utan 

anstränger sig för att hålla rätt nivå (Judge & Bono, 2001). 

 Andra kvaliteter var självdisciplin, att göra det som är nödvändigt eller förnuftigt 

utan tillsägelse samt att inte ha någon historik av dålig arbetsprestation (Ogle, Barron, 

& Fedotova, 2016) samt tillförlitlighet, ansvarsfullhet, pålitlighet och uppfyllande av 

skyldigheter. Dit räknas även försiktighet med detaljer och noggrannhet i slutförande 

av arbetsuppgifter (Rose, Arnold, & Howse, 2013). 

 Ytterligare högaktade egenskaper var omdöme, förmåga att bilda sunda åsikter och 

göra förnuftiga val (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016) samt dygden visdom där karak-

tärsstyrkorna öppensinne, kreativitet, kärlek till lärande och perspektiv betonas (Boe 

et al., 2016). Bland poliser betonades dessutom vikten av att alltid vara lojal mot 

organisationen (Inzunza, 2016). 

 

I relation till andra 

Social kompetens 

Vänlighet, som inkluderar följsamhet, har visats vara positivt relaterat till efter-

följande skattningar i Officersprestationsrapporter (Barron, Carretta, & Rose, 2016; 

Barron, Carretta, & Bonto-Kane, 2016). Vänligheten förutsäger hur läkarstudenter 

klarar de sista åren av utbildningen (Lievens, Ones, & Dilchert, 2009) samtidigt som 

annan forskning indikerat att egenskapen är negativt relaterad till arbetsprestation och 

ledarpotential (Darr, 2011). 

 En annan dimension i femfaktormodellen är utåtriktning som relaterats till arbets-

prestation (Joseph et al., 2015), officersträningsprestation och ledarpotential (Darr, 

2011). Utåtriktning tycks därmed ha en mer ensidigt positiv effekt medan vänlig-

hetens inverkan är mer komplicerad. För att förstå dimensionernas betydelse kan 

resultaten tolkas utifrån de andra värderade egenskaperna och förmågorna som 

betonas i litteraturen. 

 Vid urval av chefsläkare betonas att ha ett genuint sätt med människor och lyssna 

(Byrnes, 2016), vid urval av poliser lyfts förmågan att förstå andras perspektiv fram 

samt att fungera väl i grupp (Inzunza, 2016).  

Inom de militära studierna betonas aktivt lyssnande (Paullin et al., 2014), tonfall och 

sinne för humor (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). Förmåga att förstå och hantera 

sociala relationer predicerar ledarpotential (Bartone, Snook, & Tremble, 2002) och 
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karaktärsstyrkor som social intelligens och lagsamarbetare anses viktigt (Boe et al., 

2016). 

 Den sistnämnda karaktärsstyrkan har även visat sig vara utslagsgivande bland 

sökande till de australiensiska specialstyrkorna, är du inte en lagsamarbetare så 

minskar sannolikheten att bli antagen (Gayton & Kehoe, 2015). Samarbetsförmåga 

innebär att kunna vara trevlig med andra på arbetet, uppvisa en samarbetsvillig attityd 

samt ha förmåga att uppmuntra andra att arbeta tillsammans (Rose, Arnold, & Howse, 

2013). 

 Det skulle kunna vara så att utåtriktning är nödvändigt och inte för med sig några 

negativa sidoeffekter medan vänlighet å ena sidan kan vara nödvändigt för att fungera 

tillsammans med andra människor samtidigt som individen i en befattning kan bli för 

följsam. 

 

Omtanke 

Inom detta tema återfanns två aspekter, att visa omtanke om människor och deras 

välmående (Paullin et al, 2014) samt mentorskap i form av att lyssna, uppmuntra och 

rådge om träning, personliga eller professionella frågor (Ogle, Barron, & Fedotova, 

2016). 

 

Kommunikationsförmåga 

När det gäller kommunikation betonas förmåga att bekvämt tala och uppträda inför 

grupper (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016) och att kunna upprätta och kommunicera 

professionella standarder (Paullin et al., 2014). 

 

Social anpassningsförmåga 

En militär måste kunna acceptera osjälvisk tjänstgöring och vara villig att rentav offra 

livet i landets tjänst (Paullin et al., 2014). 

 

Uppgiftsrelaterade förmågor och kontextuella faktorer 

Problemlösning innefattar att kunna känna igen, sätta samman och implementera lös-

ningar (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016), visa begreppslig, analytisk och 

utvärderande färdighet samt att kunna använda information effektivt och på lämpligt 

vis (Paullin et al, 2014). 

 Planeringsförmåga berör att kunna prioritera, organisera och koordinera uppgifter 

för enskilda individer, lag eller andra enheter (Paullin et al., 2014). 

 En relevant aspekt som lyftes upp vid urval av poliser var förståelse av polisens roll 

i samhället (Inzunza, 2016), vilket skulle kunna ha en motsvarighet i att förstå För-

svarsmaktens uppgift och roll. 

De kontextuella faktorerna var sammanhållning i den militära gruppen vilket ökar 

individernas arbets- och militära tillfredställelse, välmående och arbetsprestation 
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(Oliver et al., 1999) samt att ha en välinformerad och stödjande familj där medlem-

marna accepterar och stödjer vid prövningar i träning och plikter (Ogle, Barron, & 

Fedotova, 2016). 

 

Summering av tidigare svenska rapporter och dokument 

Flera ansatser har tidigare gjorts för att beskriva och konkretisera de förmågor och 

egenskaper som officerare i svenska Försvarsmakten behöver besitta. Nedan 

summeras de karaktärsstyrkor som beskrivits i fyra dokument:  

(1) Försvarsmakten. (2015b). Vår militära profession – Agerar när det krävs. Ett sär-

tryck från Försvarsmaktens strategiska inriktning FMSI 2015 Ä1 (FM2015-159:7), 

(2) Försvarsmakten Militärhögskolan Halmstad. (2012). Förmågebeskrivning. 

Ledande (ledarskap) och lärande (pedagogik). Beteckning: 19 100:60212,  

(3) Bjelanovic, V. (2015). Officersprövning 2015. Statistisk översikt. (Arbetsmaterial) 

(4) Bjelanovic, V. (2016). Officersprövning 2016. Statistisk översikt. (Arbetsmaterial) 

 

Totalt kunde åtta faktorer urskiljas ur dessa dokument. Dessa presenteras nedan: 

 

Social kompetens 

Social kompetens handlar om förmågan att kunna utveckla och behålla goda 

relationer, utveckla god kommunikation i gruppen och att kunna utveckla gruppens 

förmåga att förebygga destruktiva konflikter. Det handlar om att ha samarbetsför-

måga. Att vara en lagspelare men också om att kunna skapa delaktighet, tillit och 

trygghet.  

 

Omtanke, empati 

Denna faktor belyser vikten av att visa omtanke och betydelsen av inlevelse. Även 

förmåga till kamratstöd lyfts fram.  

 

Mod, handlingskraft 

Mod, handlingskraft handlar om att ha modet och förmågan att hantera (agera) vid 

mobbning och diskriminering. Att ha gott självförtroende och vara beslutsam. Det 

handlar också om att ha förmågan att utveckla gruppens förmåga att förebygga 

destruktiva konflikter.  

 

Drivkraft 

Denna faktor lyfter fram betydelsen av engagemang, initiativ och drivkraft. 
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Integritet, ansvarskänsla 

Integritet, ansvarskänsla handlar om att ha gott moraliskt omdöme (moralisk bered-

skap), en kulturell förståelse och ömsesidig respekt för andra. Det handlar också om 

öppenhet, uppriktighet och ärlighet. En god värdegrund och värdegrundsbaserade  

attityder lyfts fram.  

 

Stabilitet (förmåga att känna tillit, stresshantering) 

Stabilitet handlar dels om en grundstabilitet, dels om en förmåga att kunna känna tillit. 

Men det handlar också om stresshanteringsförmåga. 

 

Kommunikationsförmåga 

Denna faktor lyfter fram betydelsen av att ha en god kommunikations- och planerings-

förmåga (till exempel vara tydlig).   

 

Flexibilitet 

Faktorn Flexibilitet inkluderar, förutom förmågan att vara flexibel, även kreativitet.  

 

Ledarförmåga 

Förmågan att använda sig av utvecklande ledarskap 

 

 

Resultat från fokusgruppsintervjuerna 

Analysen av svaren från fokusgruppsintervjuerna resulterade i 27 kategorier som 

beskriver egenskaper och förmågor en officer bör besitta:  

 

Självförtroende/självkänsla/självbild 

Självförtroende, självkänsla och självbild handlar om att ha en trygghet i sig själv. Att 

tro på sig själv och våga vara sig själv. Med detta kommer ett självförtroende och 

stolthet. Officeren vågar ta konflikter och är trygg med att dela sin övertygelse.  

 

Självinsikt/självkännedom 

Denna kategori beskriver officerens förmåga att reflektera över sig själv och sin 

omgivning. Reflektion uppges leda till större omdömesförmåga. Med reflektion 

menas att till exempel kunna reflektera över egen prestation (Vad är bra? Vad kan jag 

göra bättre?), veta hur man reagerar på stress och veta sina begränsningar. En del av 

självinsikten och självkännedomen handlar om att ta hjälp av sina kamrater 

(feedback). Vi illustrerar med två citat: 

”Jag är övertygad om att alla har gigantiskt många svagheter, men har man identifierat 

dem och har god självkännedom, då har man kommit fantastiskt långt.” 
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”Självinsikten, den gör ju också att du själv känner till dina svagheter vilket gör att du 

har identifierat dem kanske innan alla andra har gjort det, och det ger ju dig en styrka, 

ett försprång, det betyder inte att svagheterna suddas ut utan det betyder att du känner 

till dem och du kan arbeta med dem”.  

 

Mod 

Denna kategori handlar om modet att våga fatta beslut även på osäkra grunder. Att 

våga göra fel och att våga ifrågasätta och säga ifrån. Det handlar också om modet att 

stå upp för fattade beslut. Andra exempel på mod är att våga hantera konflikter (det 

vill säga att inte vara konflikträdd) och att våga stå emot medarbetares synpunkter. 

Det handlar också om att våga ta plats och om att våga ta risker.  

 

Optimism 

Optimism uppges vara viktigt för att som officer kunna genomföra ett bra arbete. 

Individer som sprider negativ stämning och fokuserar på det negativa istället för det 

positiva (klagar) uppges vara destruktiva för organisationen och sammanhållningen. 

Det uppges vara en skillnad i inställning hos olika individer. En del ser bara problemen 

medan andra erkänner problemen men försöker sedan hitta det positiva eller lösningar. 

En informant kallar det att vara ”positiv realist”.  

 

Ödmjuk 

Ödmjukhet beskrivs som prestigelöshet. Det handlar till exempel om att kunna ge 

efter, erkänna fel eller att vara mottaglig för återkoppling.  

 

Tillitsfull 

Försvarsmakten är en hierarkisk organisation och sannolikheten för att en officer blir 

ledare och chef är stor. Det uppges vara av stor viktigt att vara en tillitsfull människa, 

vara benägen att lita på andra. Genom att våga delegera vågar underställda ta ansvar 

vilket leder till självständiga medarbetare. En bra chef ger ansvar och visar tillit. Det 

handlar om att visa engagemang utan att detaljstyra. Självgående individer som tar 

ansvar är av yttersta vikt för Försvarsmakten och en viktig nyckel till detta är ett 

tillitsfullt ledarskap.  

 

Motivation/vilja/drivkraft 

En aspekt som de flesta informanter har lyft fram är betydelsen av motivation, vilja 

och inre drivkraft. En bra officer behöver vara nyfiken och ha en drivkraft att vilja 

vara ledare och chef. Man måste ha drivkraften att vilja utvecklas och komma framåt. 

Betydelsefullt är även viljan och drivkraften att inte ge upp utan driva saker i mål, en 

”ageraattityd”. En kämparanda och ett engagemang. En informant formulerar det som 

individer som attraheras av ansvar inte berusas av makt.  
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Stresshanteringsförmåga 

En officer ska kunna fatta svåra beslut under hård press och stress. Därmed blir stress-

hanteringsförmåga självklart betydelsefullt och avgörande. En person som inte kan 

hantera stress kan inte heller bli en bra ledare. En informant poängterar att det inte 

handlar om att man inte ska känna av stress utan att det handlar om att veta hur man 

ska agera under tiden man känner sig stressad. Kunna veta vad man kan göra för att 

få ner sin stressnivå.  

 

Självständig 

Att vara självständig innebär att ha ett kritiskt förhållningssätt och kunna fatta själv-

ständiga beslut. Att inte behöva ha någon som alltid fattar besluten åt en. En informant 

jämför det med att ta körkort. Det är omöjligt att körkortsboken kan upphandla alla 

uppkomna trafiksituationer utan du måste också ha eget tänkande. Ett exempel på när 

självständighet kan ställas på sin spets är i samband med beslut som kan resultera i 

dödligt våld.  

 

Initiativförmåga 

Initiativförmåga handlar om förmågan att kunna identifiera något (som behöver göras 

eller åtgärdas) och sedan ta tag i det. Det handlar om att officeren ska kunna ta för sig 

och inte bara invänta order. En av informanterna uttryckte betydelsen av initiativför-

måga så här: 

”om man kunde mäta initiativförmåga på något vetenskapligt sätt skulle man ha ganska 

mycket vunnet” 

 

Förmåga att fokusera/slutföra 

Att ha förmågan att fokusera och slutföra uppgifter et cetera uppges också vara av stor 

betydelse. Det handlar om att ha förmågan att fortsätta hela vägen, att inte bryta 

oavsett vilken uppgift man blivit tilldelad. Att kunna hålla fokus och vara lojal mot 

uppgiften.  

 

Pragmatisk 

Intervjuutsagorna visar också att ett pragmatiskt förhållningssätt uppges vara bety-

delsefullt för en officer. Det innebär att vara lösningsorienterad och ha förmågan att 

tänka på hur man ska lösa problemet på effektivast sätt.  

 

Pålitlighet/ansvarskänsla 

Denna kategori belyser egenskapen pålitlighet och förmågan att ta ansvar. Det uppges 

vara av betydelse att officeren ska tycka om att ta ansvar och tycka om att vara chef 

då yrket ställer krav på det. Individer som inte har denna benägenhet antas kommer 

att vantrivas med yrket. Att vara pålitlig och ta ansvar handlar om att lösa uppgifter 

man själv inte tror på, man måste inte alltid samtycka men måste kunna agera i chefens 



35 

 

anda. Man måste våga och vilja ta ansvar även i tuffa situationer och för både bra och 

dåligt. Det handlar även om att vara lojal och i detta sammanhang uppges lojaliteten 

vara riktad mot staten, förbandet och kamraterna. Det handlar om en form av plikt-

känsla. Vid en av intervjuerna framkom begreppet ansvarsglädje, det vill säga nyfi-

kenhet och viljan att ta åt sig nya kunskaper och nya ansvar. Det påpekas att officerare 

är tränade i att hålla deadlines. Det är viktigare att leverera en 70 procentig lösning i 

tid än en 100 procentig för sent. En av informanterna påpekar att ansvarstagande san-

nolikt är något som växer med personen. Informanten har erfarenhet av individer som 

motvilligt tagit på sig chef- och ledarrollen men som sedan blir de bästa cheferna. Det 

uppges handla om att individen växer i takt med att hen får mandat och mer ansvar.  

 

Problemlösningsförmåga 

Denna kategori handlar om att ha analysförmåga men också om att vara lösnings-

orienterad och ha slutledningsförmåga (hitta andra vägar in, identifiera problem, lösa 

uppgiften, felsöka, förutsäga et cetera). Det handlar om att ha tillräcklig intelligens för 

att kunna analysera och agera. En mental spänst som kan hantera det kaos som den 

militära kontexten kan bestå i.  

 

Förutseende 

Att vara förutseende innebär att ha framsyn och konsekvenstänk. Det handlar om att 

ha gott omdöme och kunna uppfatta en situation, förutsäga ett skeende och tänka flera 

steg framåt.   

 

Förmåga att inordna sig 

Denna kategori belyser officerens förmåga att inordna sig i ett system. Det uppges 

handla om att trivas i ett hierarkiskt system. Försvarsmakten är en hierarkisk orga-

nisation. Ibland är man ledare och ibland är man underordnad. En officer ska ha för-

mågan att både kunna ge och ta order. Det är viktigt att kunna sätta kollektivet före 

sin egen vilja eller önskan. Gruppens bästa framför egna intressen. Ha förståelse för 

att man är en kugge i systemet. Ibland behöver man gå från uppdragsstyrning till kom-

mandostyrning och en bra officer ska lätt kunna anpassa sig till båda dessa. Förmåga 

att inordna sig handlar också om att finna sig i att det inte alltid blir som man vill.  

 

”Gilla läget” 

Denna faktor handlar om officerens förmåga att kunna anpassa sig till rådande om-

ständigheter. Vissa saker är bortanför ens påverkan, man ska göra det man kan så bra 

som möjligt men också kunna förstå att ibland behöver man gå vidare.  
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Förståelse för helheten 

Denna kategori handlar om att officeren måste kunna ha förståelse för helheten. Att 

ha förståelse för helheten handlar om att kunna prioritera viktig information. Vad är 

viktigast för helheten? Det handlar om en förmåga att kunna se och avgöra vad som 

är det väsentliga. Det innebär också en förmåga att kunna se vilka konsekvenser olika 

handlingsalternativ får för helheten. Hur olika uppgifter är viktiga för att hela systemet 

ska fungera. Med helheten avses främst Försvarsmakten och Försvarsmaktens uppgift. 

Har man förståelse för helheten förstår man inte bara sin egen roll utan också andras 

roll. Det lyfts fram att dyslexi kan vara en nackdel i detta sammanhang. Individer med 

dyslexi kan ha svårare att ta till sig och skapa mening av skriftlig information som 

sedan ska omsättas i en order eller handling.   

 ”Den utpräglade soldaten kräver ledning hela tiden /…/ han är väldigt centrerad kring 

sig själv och hur han har det men han ser inte till storheten och systemet. Officerare 

kan ha svårt att frigöra sig från soldatperspektivet” 

 

Flexibel/Anpassningsbar 

Förmågan att vara flexibel och anpassningsbar handlar om att kunna anpassa sig efter 

förändringar. Om att kunna byta perspektiv och välja hur man ska lösa en situation. 

Det handlar om öppenhet och fingertoppskänsla. Det sistnämnda uppges vara 

officerens mest utpräglade egenskap (uppges komma med erfarenhet). Att vara 

flexibel är att kunna leda på olika sätt utifrån situationens krav. Förmågan beskrivs 

också som förmågan att kunna behärska kaos men också att kunna skapa kaos – den 

som klarar den miljön vinner över motståndaren.  

 

Social kompetens 

Att arbeta som officer är ett socialt yrke. Även om du har en befattning där du större 

delen av din arbetstid arbetar med ”döda ting” så kräver uppgiften emellanåt at du 

samverkar med andra. I vissa befattningar omger du dig och påverkar människor runt 

dig hela din arbetstid och då är social kompetens av yttersta vikt. Social kompetens 

utmärker sig av samarbets- och samverkansförmåga. Det gäller att ha fingertopps-

känsla för när det till exempel behövs ett mer stöttande ledarskap eller när underställda 

klarar av att utföra uppgiften självständigt. Det uppges vara svårt att trivas med 

officersyrket om man saknar social kompetens och inte trivs med att ha människor 

runtomkring sig. Man behöver vara en lagspelare. En annan aspekt av social 

kompetens är förmågan att kunna skapa en god sammanhållning och atmosfär i sin 

arbetsgrupp.  

 

Omtänksam 

Att vara omtänksam innebär att ha empati och att bry sig om sina underställda. En 

viktig del av ledarskapet uppges vara förmågan att bry sig om andra människor och 
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kunna sätta sig in i deras situation. Att ha ett intresse för människor och en ”personal-

vårdande ådra”. Det handlar om att ta hand om andra och tänka på kollektivet.  

 

Inspirerande och motiverande 

Förmågan att inspirera och motivera andra uppges vara en betydelsefull aspekt av 

officersyrket. Dat handlar om att hitta en mening och ett sammanhang och kunna för-

medla detta till underställda. Få med sig medarbetarna så att alla går mot samma mål. 

Att få med sig engagemang och sprida det. Det uppges också handla om förmågan att 

kunna se andras förmågor och få andra att växa.  

 

Förebild 

För att vara en bra officer uppges det viktigt att vara en god förebild och en god före-

gångsman. Detta innebär att man kommunicerar värdegrunden genom handling. Man 

måste vara ordningsam och visa att man kan göra samma saker som man kräver av 

sina underställda. Detta uppges vara en betydelsefull egenskap eftersom chefer ”färgar 

av sig” och påverkar underställda.  

 

Värdegrund 

En värdegrund som överensstämmer med Försvarsmakten uppges vara av yttersta 

betydelse. Det anses vara en förutsättning för samarbete och för slutmålen. Värde-

grunden handlar om vilken syn man har på andra människor. En officer ska kunna stå 

för värdegrunden i både ord och handling. En chef med dålig värdegrund påverkar 

hela förbandet. En informant påpekar att hens upplevelse är att värdegrunden utveck-

las men en officer bör ha en värdegrund som är så lik dagens kåranda som möjligt för 

att funka i sammanhanget.  

 

Intresse för yrket/kall 

Det uppges vara viktigt att ha ett genuint intresse för Försvarsmakten och Försvars-

maktens uppgift. Man måste tro på uppgiften för att trivas och göra ett bra arbete. Ett 

ärligt engagemang för sitt arbete. Yrket är påfrestande och inte alltid roligt men ett 

genuint intresse gör att det positiva väger över.  

 

Fysisk förmåga 

Denna kategori betonar vikten av fysisk spänst och fysisk uthållighet. Viktiga aspekter 

för att klara av officersyrket. Individer ska orka och inte ”gå sönder”. Den fysiska 

förmågan ska kunna tränas och utvecklas.  

 

Ledarförmåga 

Även om majoriteten av kategorierna ovan är förutsättningar för ett gott ledarskap så 

finns även en särskilt kategori som behandlar ledarförmåga. En bra officer ska kunna 

leda andra. Det kanske inte är nödvändigt i alla befattningar men i många. Det handlar 
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om en grundläggande förmåga att föra befäl. Man behöver få andra människor med 

sig. En informant beskriver det som att andra människor samlas kring människor med 

förmåga att leda. Lyssnar till dem, ser vad de gör och följer dem. Man ska kunna leda 

under olika förhållanden. 

 

Sammanfattande modell 

 
Figur 1. Sammanfattande modell över egenskaper och förmågor en officer bör besitta 

samt en värdering av hur dessa kan relateras till Ledarskapsmodellen (Larsson, 

Lundin, & Zander, 2017).   
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Figur 1 sammanfattar resultaten från de tre delstudierna i denna rapport. Figuren visar 

att en officer bör besitta individuella basegenskaper, interpersonella förmågor och 

uppgiftsrelaterade förmågor. Individuella basegenskaper utgörs av emotionell stabili-

tet, drivkraft, vilja, energi och integritet, värdegrund. Interpersonella förmågor hand-

lar om social kompetens och social anpassningsförmåga. Med uppgiftsrelaterade för-

mågor avses förståelse för helheten, förmåga att vara pragmatisk och ha problemlös-

ningsförmåga. Dessa egenskaper och förmågor relateras också, till höger i figur 1, till 

grundläggande förutsättningar och önskvärda kompetenser från Ledarskapsmodellen 

(Larsson, Lundin, & Zander, 2017).   

      Tre förhållanden bör särskilt noteras i modellen. Det första är att både vänster- och 

högerleden speglar centrala psykologiska processer, i detta fall anpassade till militär 

kontext, nämligen kognition (uppgiftsrelaterade förmågor), emotion (emotionell 

stabilitet), vilja (drivkraft, vilja, energi), meningsbärande värdesystem (integritet, 

värdegrund) och sociala förmågor (social kompetens och anpassningsförmåga). Det 

andra förhållandet som ska noteras är att de egenskaper och förmågor som identifieras 

i modellen delvis är överlappande och ständigt samspelar med varandra. För det tredje 

slutligen ska det påpekas att modellens alla delar speglar individuell potential att 

fungera bra som officer. Det faktiska handlandet, till exempel ledarskap, formas av 

ett samspel mellan denna individuella potential å ena sidan, och den yttre kontexten 

(grupp, organisation och omgivning) å den andra.  
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Diskussion 

Denna undersökning ingår som första steg i en planerad sekvens av studier som syftar 

till att validera officersprogrammets urvalsprocess. Syftet med detta första steg var att 

identifiera ett antal egenskaper och förmågor som antas vara betydelsefulla för 

officerare för att genomföra ett bra arbete, oavsett inom vilken arena officeren verkar. 

Resultatet från denna inledande studie baseras på tre olika datakällor: (1) en 

litteraturstudie där internationella peer-review publikationer har granskat, (2) en 

granskning av svenska rapporter och dokument som har haft ansatsen att 

identifiera/kategorisera egenskaper och förmågor hos officerare, samt (3) 

fokusgruppsintervjuer med ett antal informanter med god insyn i vilka egenskaper och 

förmågor en officer bör besitta.  

      Resultatet av analysen av dessa tre källor utgörs av en sammanfattande modell 

som innehåller tre typer av egenskaper och förmågor som en officer bör besitta. Det 

handlar om ett antal individuella basegenskaper såsom emotionell stabilitet, drivkraft, 

vilja, energi, integritet och värdegrund. Officeren bör också ha interpersonella 

förmågor i form av social kompetens och social anpassningsförmåga samt slutligen 

också uppgiftsrelaterade förmågor såsom förståelse för helheten, förmåga att vara 

pragmatiskt och problemlösningsförmåga.  

      Den sammanfattande modellen låter sig väl relateras till FM ledarskapsmodell (se 

Figur 1). Alla ingående delar i sammanfattningen återfinns i Ledarskapsmodellens 

domän ”Ledarkarakteristika” (Larsson, Lundin, & Zander, 2017). Det ska dock 

noteras att flera av de aspekter som återfinns i sammanfattningens kategori ”Drivkraft, 

vilja, energi” inte tidigare noterats lika tydligt.  

      Genom att kombinera internationell forskning på området, tidigare svenska 

ansatser och egen ny empiri (fokusgruppsintervjuer) har vi försökt säkerställa att den 

sammanfattande modell studien resulterat i täcker de viktigaste egenskaperna och 

förmågorna. Vid fokusgruppsintervjuerna har vi försökt välja ut förband så att samt-

liga försvarsgrenar ska vara representerade. Vi har även med förband av olika storlek. 
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Genom att även inkludera personal från FM LOPE och lärare från Försvarshögskolan 

har vi förhoppningsvis fått med ytterligare aspekter och nyanser som bidrar till en bra 

helhetsbild. Vad gäller genomgången av internationell forskning på området, liksom 

av tidigare svenska rapporter och befintliga offentliga dokument, ska det noteras att 

de bör ses som preliminära. Hade mer tid stått till förfogande hade sannolikt ytterligare 

källor kunnat spåras. Men, och detta är vår sammanfattande bedömning av de tre 

datakällornas värde, så finner vi att det råder en stor samstämmighet mellan dessa 

underlag varför vi menar att den genomförda analysen har hög validitet. Studien utgör 

därför en god utgångspunkt för det vidare arbetet med att validera Officersprogram-

mets urvalsprocess. 

      I slutändan förväntas den planerade sekvensen av studier ge feedback till FM och 

TRM om hur väl deras urvalsprocess har fungerat, mer specifikt i vilken grad de olika 

urvalsmetoderna- och insatserna bidrar till att predicera framtida arbets- och utbild-

ningsprestationer.  
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