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Sammanfattning

Denna undersokning ingar som forsta steg i en planerad sekvens av studier som syftar
till att validera officersprogrammets urvalsprocess. Syftet med detta forsta steg var att
identifiera ett antal egenskaper och férmagor som antas vara betydelsefulla for
officerare for att genomfora ett bra arbete, oavsett inom vilken arena officeren verkar.
En sammanfattande modell togs fram baserat pa (1) en litteraturstudie dar
internationella peer-review publikationer har granskats, (2) en granskning av svenska
rapporter och dokument som har haft ansatsen att identifiera/kategorisera egenskaper
och formagor hos officerare samt (3) fokusgruppsintervjuer med 39 informanter med
god insyn i vilka egenskaper och formagor en officer bor besitta.

Den sammanfattande modellen visar att en officer bor besitta ett antal individuella
basegenskaper sasom emotionell stabilitet, drivkraft, vilja, energi, integritet och
vardegrund. Officeren bor ocksa ha interpersonella formagor i form av social
kompetens och social anpassningsférmaga samt uppgiftsrelaterade férmagor sa som
forstaelse for helheten, formaga att vara pragmatiskt och problemlésningsformaga.



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.



Inledning

Ratt person pa ratt plats — varfér da?

| verksamheter dar manniskor involveras blir det allt viktigare att ratt person ar pa ratt
plats (i rétt tid, med ratt utrustning och till ratt kostnad) for att effektivt bidra till verk-
samhetens mal och visioner. Ytterst handlar detta &ven om organisationens Gverlev-
nad nér resurser och medel &r begransade.

Personalforsorjning utgor en av de viktigaste uppgifterna for HR-funktionerna i
dagens organisationer (Mabon, 2014). Effektivisering av denna utgor en av organi-
sationens framsta utmaningar. | Forsvarsmaktens strategiska inriktning for 2015
(Forsvarsmakten, 2015) framkommer detta ocksa tydligt vilket bland annat féljande
pastéende belyser: “Personal ir ett av grundfundamenten for var operativa formaga.
Tillgang till ratt antal individer med ratt kompetens ar en férutsattning for operativ
formaga.” (Forsvarsmakten, 2015, s 5; Forsvarsmakten, 2015, Bilaga 1 huvud-
dokument s 47).

| urvalsprocesser inom sa kallade hogriskyrken, som till exempel militara yrken,
kan felrekrytering medfora stor skada, inte bara ur ekonomiskt perspektiv utan &ven
ur ett arbetsmiljoperspektiv for individ och organisation. | véarsta fall dessutom med
svaroverskadliga sakerhetspolitiska konsekvenser ur ett nationellt perspektiv. Att via
rekrytering och urval vélja ut rétt person till ratt plats dr saledes av stor betydelse, inte
minst for Forsvarsmakten (FM).

Urvalsprocess — hur da?

Det Overgripande malet med rekrytering och urval ar vélja ut de kandidater som
kommer bli mest effektiva som anstéllda (Annell, 2015), eller som kan tillgodogora
sig den utbildning de véljs ut till pa basta vis. Dessa utvalda forvantas darmed bidra
till storst nytta for organisationen.



En urvalsprocess ar den procedur som ér till stod for en organisation i sina beslut
att valja ut lamplig(-a) person(-er) bland flera i nagot avseende. Urvalsbeslut grundas
pa nagon form av bedémningar angaende denna férmodade lamplighet gentemot en i
forvag specificerad kravprofil. Urvalsprocessen bestar vanligen av insamling av data
och underlag fér bedémning. Detta kan till exempel géras med ansdkningsbrev/CV,
referenser, arbetsprov, intervjuer och/eller olika bedémningsmetoder som till exempel
arbetspsykologiska tester. Vanligen sa sammanvégs denna information pa nagot vis
for en beddmning.

En effektiv urvalsprocess baserar sin utformning pa aktuell vetenskap, anvander
vetenskapliga metoder och verktyg, anvénder uppdaterade arbetsanalyser och
kravprofiler, har utbildade och tranade bedémare, samt har tillgang till ratt bedom-
ningsunderlag av hogsta kvalitet, och har en tillforlitlig metod for bade datainsamling
och sammanvéagning av resultat sa att urvalsbeslut darmed kan bli sa rattvisande, icke-
diskriminerande, giltiga och tréffsakra som majligt.

Effektivitet, nytta och traffsdkerhet - hur vet man det?

En effektiv urvalsprocess ar bade tillforlitlig och traffsaker med att vélja ut ratt
personal till organisationen. Detta kan ocksa uttryckas som att en reliabel och valid
urvalsprocess maximerar organisationens stravan att uppna sina verksamhetsmal och
visioner, samt minimerar risker och negativa konsekvenser med felrekrytering. Eller
annu enklare uttryckt: ju effektivare en urvalsprocess desto storre nytta tillfor den
organisationen.

Nyttan for organisationen avspeglas av urvalsprocessens tillforlitlighet och traff-
sakerhet i forhallande till andra nddvandiga avvagningar (till exempel
sakerhetsbedémningar) och de ekonomiska kostnaderna for urvalsprocessen. Storst
nytta, och den mest effektiva urvalsprocessen, kan faktiskt berdknas. For att
organisationen ska kunna berdkna detta sa behover reliabilitet och validitet for
urvalsprocessen vara kand, liksom antal sékande och antagningsbehov med mera och
alla ekonomiska kostnader inom urvalsprocessen. Poangen &r att investeringar i
urvalsprocessen bor 16na sig for organisationen (Sjoberg, 2014).

En avgorande faktor for att kunna bedoma en urvalsprocess effektivitet (och nytta)
ar att ha matt pa dess validitet, det vill saga hur giltig och traffsaker den ar. For att
kunna avgora om det, sa att saga, ar vart nedlagda pengar och resurser i form av
investeringar och insatser i rekrytering och urval, sa behéver man underséka och
erhalla matt pa urvalsprocessens validitet.

Vad man da behdver gora ar helt enkelt att erhalla matt/bedémningar pa hur den
tidigare utvalda personalen faktiskt presterar néar de utfor sitt arbete i avsedd befatt-
ning, som officer eller dylikt. Annu béttre vore forstds att utvardera hur pass val
officerare fungerar och presterar i ”’skarp” tjanst, helst som krigsplacerad. Hur pass
vil FMs officerare presterar i tjanst, eller i falt”, ar givetvis badde virdefulla och
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intressanta uppgifter. FOr att avgora traffsakerheten, och effektiviteten och nyttan,
med FMs urvalsprocesser sa racker det inte med det. Poangen dr att i nasta analysfas
jamfora dessa varden/bedémningar fran verkliga arbetsprestationer med resultat och
varden erhallna tidigare i samband med urvalsprocessen, och kanske &ven under
officersutbildningen. Det &r forst i forhallande till detta som det kan bli en validering
av urvalsprocessen och/eller officersutbildningen.

Alltsa, sa har: om vardena i samband med urvalsprocessen visar sig ha hog korre-
lation med virdena vid “skarp” tjdnst sa innebéar det att urvalsprocessen darmed har
en hog traffsdkerhet med att forutsdga (predicera) framtida arbetsprestation. Om
vardena i samband med urvalsprocessen daremot visar sig ha en lag korrelation med
virdena vid “’skarp” tjinst s& innebir det att urvalsprocessen har en lag traffsakerhet
med att forutsaga (predicera) framtida arbetsprestation. Onskvart ar givetvis att
urvalsprocessen lyckas forutsédga framtida arbetsprestation i tillrackligt hdg grad, det
vill sdga ha tillrackligt hog validitet, for att kunna motivera dess roll och utformning.

Validering av officersurval behodvs

Nar det galler officersyrket och valideringsstudier sa bor man ocksa fraga sig om det
ar s att urvalsprocessen och/eller officersutbildningen bidrar till hur ”bra” officerare
det till slut blir? Sannolikt bidrar bade urvalsprocess och officersutbildning med nagot
som kan tankas paverka framtida arbetsprestation och beteende som officer. Darmed
utgor officersutbildningen givetvis ocksa en faktor som inverkar pa validiteten av
urvalsprocessens prediktionskraft. Det vore vél annars méarkligt om officersutbild-
ningen inte skulle ha nagon inverkan?

Givetvis kan man i denna anda ocksa fraga sig om det ar sa att urvalsprocessen bor
predicera hur vl man klarar officersutbildningen och/eller hur pass ”bra” officer man
faktiskt kommer bli?

En vetenskaplig valideringsstudie kan ocksa ge mer detaljerat underlag om i vilken
grad de olika ingaende urvalsmetoderna och urvalsinsatserna bidrar till hela urvals-
processens formaga att predicera framtida utbildnings- och arbetsprestation. En
valideringsstudie kan darfor ocksa utgora vardefullt bidrag for vilka utvecklings-
insatser och forandringsatgarder som kan tankas behdvas for att forbattra tillfor-
litlighet och tréffsakerhet och darmed 6ka urvalsprocessens effektivitet och nytta for
organisationen.

FM saknar valideringsstudier av officersurvalsprocessen. Det saknas vetenskaplig
utvardering av dess traffsdkerhet gentemot hur officerare faktiskt presterar i aktiv
tjanst. FM kan darmed inte svara tydligt pa hur traffsaker och effektiv dess
urvalsprocess egentligen ar.
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Det finns nagra mindre interna opublicerade studier inom Forsvarsmaktens HR
Centrum som forsokt validera urvalsprocessen mot examination fran officersutbild-
ningen. Det finns ocksa minst en publicerad sadan valideringsstudie (Baccman &
Wolgers, 2012). Resultat fran dessa ar emellertid inte sa tydliga.

Detta beror bland annat pa att det inte alltid &r hela urvalsprocessen som har
undersokts, utan endast en avgransad del av den. Det ar namligen hela urvalsprocessen
som behover valideras for att erhalla sa riktig uppfattning som mojligt av
urvalsprocessens validitet. Detta alltsa &ven om urvalsprocessen stracker sig 6ver flera
urvalssteg, hos olika myndigheter, som i fallet for officersurval mot officers-
programmet.

Aven om hela urvalsprocessen undersoks sé behdver man i valideringsstudier ocksa
analysera, och ibland dven korrigera for, eventuella uppkomna problem vad galler
effekter av forselektering eller snavt selektivt urval. Detta for att resultat av analyser
ska bli sa tillforlitliga som majligt. Urvalsprocessen mot officersprogrammet innebar
till exempel att viss forselektering gors redan i boOrjan av urvalsprocessen mot
bakgrund av specifika formella behorighetskrav och sa vidare.

En annan begrénsning med valideringsstudier av officersurval handlar om att man
validerar urvalsprocessen mot ett mahanda relevant, men kanske alltfor begransat
kriteriematt, namligen examination fran Forsvarshogskolan (FHS). Urvalsprocessen
kanske inte enbart &r till for att valja ut de som kan klara av officersutbildningen?
Manga anser nog att urvalsprocessen ocksa avser predicera hur ’bra” officerare det
faktiskt sedan kan bli.

Vidare &r det en metodologisk utmaning att finna lampliga kriterier att validera
urvalsprocessen mot. FHS anvander sig till exempel inte fullt ut av ett graderat
betygssystem for att bedéma utbildningsprestationer. De flesta blir godkanda och
examinerade, och ett mindre antal forblir icke-examinerade (pa grund av
slutat/studieuppehall/avskilts fran utbildning et cetera). En mer finfordelad skala som
kriteriematt medger ckande mojligheter avgora hur traffsaker urvalsprocessen, och
hur val dess olika urvalsmetoder bidrar till denna validitet.

Validering av urvalsprocessen mot hur val man lyckas under officersutbildningen
har darfor behovt finna andra matt &n enbart godkand eller icke godkand examination.
Bedomningar av ldarare, och kamrater, under olika utbildningsmoment har ibland
eftersokts. Antal omtentor pa mer renodlade akademiska studiemoment har ibland
ocksa insamlats och sa vidare. Dock finns det invandningar och begransningar med
att anvanda sadana otillrackliga kriteriematt.

Givetvis ar det av varde att undersoka vilka som inte examineras och varfor. Dock
skulle det vara av &nnu hogre varde for FHS och FM mojligheter att utvardera och
validera urvalsprocessen om det fanns hogre upplésning pa studieprestation (till
exempel betygsskala/bedomningar med fler steg) pa samtliga officerskandidater
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under utbildningens gang, och i samband med, examination. Detta skulle ge battre
underlag samt Oka rattvisa och tillforlitlighet i efterfoljande utvarderingar och
valideringar.

Urvalsprocess av officerare

Officersprogrammet pa Forsvarshogskolan

Officersprogrammet (OP) ar en trearig hogskoleutbildning som leder fram till
officersexamen. Efter utbildningen kan man bli anstdlld som officer inom FM.
Officersyrket innebar manga majliga specialiseringar och yrkesinriktningar.

Som officer & man utover specifik yrkesinriktning ocksa chef och utévar makt.
Ytterst kan yrket innefatta vapnad strid med rétt att bruka vald. Uppgiften staller stora
krav pa fysisk formaga och ledaregenskaper men ocksa formaga till empati och
analytiskt tankande. En utgangspunkt for utbildningen &r bland annat FHS och FM:s
ledarskapsmodell ”Utvecklande ledarskap” (Larsson & Kallenberg, 2006). Utbild-
ningen avser ge tillrackligt urvalsunderlag for FM:s framtida personalforsorjning av
hogre officerbefattningar pa huvudsakligen strategiska nivaer. Antagningsprocessen
ar forhallandevis omfattande och sker i flera steg med syfte att fa fram lampliga
kandidater. Den psykologiska urvalsprocessen beskrivs nedan.

Standardiserad psykologisk urvalsprocess av officerare

Fran och med 1999 implementerades en standardiserad psykologisk urvalsprocess
obligatorisk for alla sokande till FM:s davarande samtliga officersutbildningar.
Motivet var bland annat att ka sékerhet och effektivitet i urval och bedémningar av
lamplighet av officersaspiranter till FM.

Utover gangse formella behorighetskrav for officersutbildning (inklusive godkanda
vitsord fran genomford varnplikt) innebar det att det ocksa blev obligatoriskt med
begavningstestning och personlighetstestning samt tva separata intervjuer: en psyko-
logintervju (det vill sdga intervjubeddémning av psykolog) och en professionsintervju
(det vill s&ga intervjubedémning av officer). Dessutom innebar urvalsmodellen att
beddmarna efter genomférda intervjuer samlades i en kommission med syfte att
motivera individuella bedémningar, vid behov ga igenom vad som framkommit vid
datainsamling (test och intervjuer med mera) for att slutligen nd en gemensam
lamplighetsbeddmning av den sdkande. Detta kom att bilda basmodellen for allt
officersurval, den sa kallade kommissionsmodellen.

For urval mot specifika officersutbildningar, -yrken och befattningar inom FM (till
exempel stridspiloter med flera) kunde det naturligtvis tillkomma flertal 6vriga
bedémningsinstrument och behdrighetskrav.
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De psykologiska test som infordes fran och med 1999 var utvecklade av FHS,
namligen begavningstestbatteriet Militarhogskoleprovet (MHS-provet; Carlstedt &
Widén, 1999) och personlighetstestet CTI — Commander Trait Inventory (CTI-provet;
Carlstedt & Widén, 1998). Dessa test ar fortfarande i bruk inom FM:s psykologiska
urval av militar personal pa officersnivaer, men anvands pa litet olika vis idag jamfort
med 1999.

Forandringar i urvalsprocessen mot OP

Urvalsprocessen av kandidater mot OP har med aren behovt delvis forandras for att
anpassas till forandringar i beféalssystem och andra organisationskrav. Dessa
forandringar har emellertid framst berdrt administrativa aspekter av antagnings- och
urvalsprocessen. Den gangse psykologiska urvalsmodellen (den sa kallade
kommissionsmodellen, som beskrivs framdéver) har i stort varit densamma.

Tvabefalssystem infordes under 2000-talet inom FM. Den psykologiska urvals-
processen beholls emellertid for bada officerskategorierna (officerare och specialist-
officerare).

| borjan av 2010-talet beslutade FM, efter interna undersokningar, att enbart
begavningstestresultat fran Inskrivningsprovet (I-prov 2000) fortsattningsvis skulle
anvandas som beddémningsunderlag for begavningsniva vid psykologiskt urval av
officerare och specialistofficerare. MHS-provet slutade darmed anvandas i de
grundléaggande officersurvalen, men fortsatte anvandas vid urval for andra special-
kategorier pa officersnivaer (till exempel piloter). Den psykologiska urvalsprocessen
beholls i dvrigt for bada officerskategorierna.

Tidigt 2010-tal beslutade FM om forbandens eget ansvar for urval av specialist-
officerare till sina egna forband. Detta fordndrade urvalsprocessen av specialist-
officerare, men berorde inte urval mot OP. Den psykologiska urvalsprocessen mot OP
beholls.

Ar 2016 beslutade FM att urvalet mot OP skulle genomféras av Totalférsvarets
Rekryteringsmyndighet (TRM) istéllet for av Forsvarsmaktens HR Centrum (HRC).
Den psykologiska urvalsprocessen mot OP beh6lls, med vissa lokala administrativa
anpassningar, for att inte férandra meritvarderingen for antagning. Urval mot OP (med
kursstart hostterminen 2017) som genomfordes under tidigare delen av 2017 utgjorde
darmed den forsta kullen med officersuttagning mot OP via TRM.

Samtliga individer som sokt OP under de senaste 15 aren har alltsa i princip
genomgatt samma typ av psykologisk urvalsprocess, med samma typ av lamplighets-
bedomning. Redogorelsen av processen nedan belyser en standardiserad och forhal-
landevis omfattande psykologisk urvalsprocess.
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Den psykologiska urvalsprocessen mot OP

Steg 1 = Frivillig individuell ansokan.

Ansokan ar frivillig till det tredriga OP pa FHS och det forsta steget ar Officerstestet
(Totalforsvarets Rekryteringsmyndighet, 2015a) som fylls i av sokande via internet.
Officerstestet ar ett screeninginstrument med huvudsakligen biografiska och hélso-
relaterade fragor.

Godkant resultat pa officerstest och i évrigt uppfyllda formella krav for sokt utbild-
ning medfor att man gar vidare i ansokningsprocessen for sokt inriktning. Utover
grundkraven om svenskt medborgarskap (dubbla medborgarskap accepteras) och
fyllda 18 ar vid ansokningstillfallet sa finns det flera ytterligare behorighetskrav for
OP, till exempel vad géller hdgskolebehdrighet, fysiska och medicinska krav med
mera.

Steg 2 = Antagningsprovning

Nésta urvalssteg &r en heldag av antagningsprovning (jAmfor monstring) som
genomfors hos TRM. De olika momenten i antagningsprévningen (monstring)
sammanfattas har:

a) Besvara eventuella frageformular och sjalvskattningsskalor.
Uppdatering av personuppgifter och/eller insamling av underlag infor intervju. Det
kan ocksa paga datainsamling i forskningssyfte.

b) Medicinska undersokningar och fysiska tester

Omfattande kartlaggning och utredning. Bland annat av skélet att varna individens
egen hdlsa, forebygga skador och effektivisera FMs personalforsorjning och framtida
insatsformaga.

c) Psykologiska test
Ett begavningstestbatteri kallat Inskrivningsprovet (1-prov 2000) genomfors. I-prov
2000 ar bland annat utvecklat av FHS (Carlstedt, B., 1998; se &ven Carlstedt & Annell,
2010). I-prov 2000 ar ett kognitivt testbatteri baserat pa den hierarkiska
begavningsmodellen. Testet ar semi-adaptivt och baserat pa modern testteori,
namligen item response theory (IRT). Detta innebar bland annat att testfragornas
svarighetsgrad anpassas utifran hur individen svarar. Testtiden kan darmed forkortas.
Samtidigt forebyggs eventuella inlarningseffekter vid omtestning eftersom olika
testfragor kan ges vid olika testtillfallen, med bibehallen tillforlitlighet i testresultat.
Testbatteriet ar datoriserat och bestar av 10 delprov och tar cirka 80 minuter att
genomfora. Testning sker gruppvis under kontrollerade forhallanden hos TRM.
Resultaten utvarderas pa stanineskala (1-9) avseende generell begavning (g), dven
kallad logisk-induktiv formaga. Kravet for sokande till den treariga officersutbild-
ningen vid FHS ar (och har alltid varit sedan I-provets inférande i OP-urval) lagst
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g=6. Normering for I-prov 2000 &r baserad pa monstringspopulation ar 1999 (utsnitt
av normalpopulation, évervagande méan, alder 18-19 ar).

d) Psykologintervju GMU / GU / Véarnplikt

Psykologbeddémningen som genomférs hos TRM i samband med antagnings-
provningen har som framsta fokus att beddma hur sokande férmodas klara av (militér)
grundutbildning (GU) / varnplikt (tidigare grundldggande militarutbildning, GMU)
och en framtida militar roll (som soldat/sjoman eller inom Hemvérnet) férutom en
grundldggande sékerhetsbeddmning.

Psykologintervjun utfors av utbildade och anstéallda legitimerade psykologer hos
TRM och &r en halvstrukturerad intervju enligt standardiserad manual. TRM har en
hogkvalitativ intern intervjuutbildning som aven éar efterfragad av andra externa
aktorer. Denna interna intervjuutbildning utgér den gemensamma grunden, jamte
manualen, for det psykologiska beddomningsarbetet vid TRM.

Psykologbeddmningen utmynnar i tva samlade bedomningar pa niogradig skala (1-
9) som handlar om psykisk kapacitet och resurser (Psykisk formaga, Pf) samt lamp-
lighet for ansvarsfulla befattningar (Befalslamplighet, B). Dessutom gors &ven en
sakerhetsbedémning pa uppdrag av FM.

e) Yrkesvégledning

Yrkesvagledning ingar i antagningsprévningens slutskede da antagningsprévningens
resultat klarnat. Yrkesvéagledningen genomférs som ett individuellt samtal mellan
sokande och yrkesvégledaren, som &r en utbildad officer. S6kta och dnskade utbild-
nings- och yrkesinriktningar jamfors i forhallande till kravnivaer och individens utfall
av antagningsprévningen.

Om grundldggande krav for sokt utbildning/yrkesinriktning bedéms uppfyllda och
godkéanda av TRM sa meddelas darefter sokande detta. Godkéanda sékande uppmanas
darefter boka tid for ndsta obligatoriska urvalsteg. Ndsta urvalssteg for sokande mot
det treariga OP, &r den sa kallade lamplighetsbedémningen.

Steg 3 = Lamplighetsbedémning
Individer som efter antagningsprovning klarat kraven for OP har mojlighet att ga
vidare till nasta urvalssteg, till den sa kallade lamplighetsbedémningen. Sedan 2017
genomfors lamplighetsbedomningen hos TRM i samarbete mellan FHS och TRM.
Innan 2017 genomfordes lamplighetsbedémningen hos FMs HR Centrum (FM HRC)
I samarbete mellan FHS och HRC.

Lamplighetsbeddmningen innebér en dag med fortsatt psykologisk urvalsprocess
med personlighetstest och flertal intervjuer. Det utmynnar i en antagningsgrundande
lamplighetsbeddmning (Forsvarshégskolan, 2013). Denna lamplighetsbedémning har
ganska stor vikt i den slutliga meritvarderingen infor antagning till OP (Forsvars-
hdgskolan, 2015¢). | det foljande beskrivs de olika beddmningsinstrumenten som
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anvands vid detta urvalssteg for att na fram till denna 6vergripande lamplighetsbe-
démning:

a) Intervjuunderlag
Frageformular som utgor underlag for intervju, ifylls av sokande.

b) CTI- Commander Trait Inventory

CTI ar ett personlighetstest utvecklat av FHS (Carlstedt & Widén, 1998). Testet ar av
typen datoriserat sjalvskattningsinstrument, bestaende av 155 fragor, och tar cirka 45
minuter att besvara. Vanligen grupptestning under kontrollerade foérhallanden. Vid
behov kan &ven individuell testadministration ske av behorig personal i fristaende
dator, till exempel pa forband.

CTI utvérderas som en profil éver 11 skalor eller som en profil 6ver fem oberoende
faktorer. Testresultaten utgor underlag for efterfoljande psykologintervju och dartill
horande bedémning.

CTI ar utprovat i reella urvalssituationer och pa grupper testet avsett anvandas pa.
Normgrupp utgors av en grupp officerssokande 1998. Testet har prediktiv validitet
mot vissa militara utbildnings- och tjanstgoringskriterier (Carlstedt & Widén, 1998)
och har aven validerats tillsammans med ett begavningstestbatteri kallat Militar-
hdgskoleprovet (Carlstedt & Widén, 1999) och med kamratbedémningar av officers-
kadetter (Carlstedt, 2002; Gustafsson, 2003).

Manualen for CTI innehaller rekommendationer i utvardering av testresultat, aven
med tanke pa skonmalningstendenser (Carlstedt & Widén, 1998). CTI har aven fordel
av att vara resurseffektivt.

¢) Psykologintervju Officersutbildning

Psykologintervjun samband med lamplighetsbedomningen mot det treariga OP har
som fokus att beddma hur s6kande formodas klara av officersutbildning och ett
eventuellt framtida officersyrke inom FM. Psykologintervjun utfors av utbildade och
behoriga psykologer som en halvstrukturerad intervju och tar cirka 60-90 minuter.
Utgangspunkten for bedomningar &r en standardiserad manual, aktuella kravprofiler,
aktuell beddmningsprocess samt aktuella styrdokument.

Ett antal frageomraden gas igenom och psykologintervjun utmynnar i en samlad
bedomning pa niogradig skala (1-9) som utgor underlag infor kommission.
Psykologens samlade bedémning baseras pa bedémning av 7 stycken undervariabler
som bedoms pa niogradig skala (1-9). Dessa variabler kan sammanfattas som: social
formaga, “psykisk” energi/vitalitet/drivkraft, emotionell stabilitet, mognad,
motiv/motivation, ledarpotential och studieprognos. Dessutom arkiveras ett psykolog-
utlatande.
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d) Professionsintervju Officersutbildning

Professionsintervjun genomfdrs som en halvstrukturerad intervju, och tar cirka en
timme. Intervju genomfors med stod av intervjuguide. Ett antal frageomraden gas
igenom och ett antal skattningsvariabler (42 stycken ar 2016) beddéms pa niogradig
skala (1-9) som stod for samlad bedémning. Professionsintervjun utmynnar slutligen
i en samlad bedémning pa niogradig skala (1-9), och ett sammanfattande muntligt
utlatande, som underlag infor kommission.

Professionsintervjun kartlagger bland annat yrkespotential, samarbetsformaga,
drivkraft, social och kommunikativ formaga, ledaregenskaper, yrkesmotivation,
attityder och vardegrund.

Professionsintervjuaren (beddmaren) ska vara yrkesverksam inom berérd
profession (till exempel yrkesverksam officer inom sokta utbildningsinriktning).
Bedomare ska ocksd ha genomgatt 2-3 dagars kurs i intervjumetodik och
standardiserad bedomningsprocess (kommissionsmodellen) som genomférs av
psykologer inom HRC, Avdelningen for Specialurval och/eller psykologer inom
TRM. Denna intervjuutbildning ar bade teoretisk och upplevelsebaserad med
praktiska intervjuovningar inklusive aterkoppling (Férsvarsmaktens HR Centrum,
2015).

e) Kommission

Efter genomforda separata intervjuer sa samlas intervjubedomarna i en sa kallad
kommission, ett mote. Har ar malet att na fram till en 6vergripande, och slutlig, lamp-
lighetsbeddmning av varje sokande. Kommissionsdeltagarna sammanvéager allt som
framkommit under intervjuer till en gemensam ldmplighetsbedémning. F6r denna
gemensamma lamplighetsbedémning anvands en fyrgradig skala, 0-3, dir vérde ”0”
innebér att sokande ej uppfyller aktuell kravprofil och ”1-3” dr olika grader av
uppfyllande av kravprofil med 3" som det hogsta meritvardet (Forsvarshogskolan,
2013).

Denna lamplighetsbeddmning utgor det antagningsgrundande beslutsunderlaget av
den psykologiska urvalsprocessen for berord sékande och har en relativt stor vikt i
den slutliga meritvéarderingen till OP (F6rsvarshogskolan, 2015). Detta underlag
omhéndertas av beslutande instans, i detta fall FHS, for slutlig berdkning av merit-
varde enligt aktuell antagningsordning (Forsvarshogskolan, 2015e) inklusive rangord-
ning och formell antagning.

Steg 4 = Registerkontroll

Sékerhetsprovning innefattar sékerhetsintervju och registerkontroll (Sékerhets-
polisen, 2015). Sékerhetsintervjun genomfors vid antagningsprovningen av behorig
psykolog hos TRM i den obligatoriska antagningsprévningen av samtliga sékande till
militara utbildningar och yrken. Registerkontroll gors av etiska skal endast pa antagna
till utbildning och/eller tjanst inom FM. Déarfor genomférs den i skedet efter den
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omfattande psykologiska urvalsprocessen och nér sokande formellt sett blivit antagna
till officersutbildning. Antagning till OP kan alltsa endast ske under forutsattning att
obligatorisk registerkontroll utfaller med godként resultat

Steg 5 = Grundlaggande militérutbildning (GMU) / Militar Grundutbildning
(GU) / Varnplikt

Innan antagning till officersutbildning kréavs att den obligatoriska (militéra) grundut-
bildningen (GU) / varnplikt (tidigare Grundldggande militarutbildning, (GMU), och
eventuella kompletterande utbildningsmoment, genomférts med godkanda vitsord. |
férekommande fall kan tidigare genomford varnplikt, eller grundlaggande militarut-
bildning (GMU), komma att tillgodoréknas.

Steg 6 = Eventuella foérberedande officerskurser eller kompletterande utbild-
ningsmoment

FOr antagna mot det treariga OP géllde tidigare (fore 2017) att Forberedande
officerskurser (FOK), tidigare &ven kallat Kompletterande militarutbildning (KMU),
ocksa skulle vara genomforda med godkéanda vitsord innan kursstart. Fran och med
2018 kommer detta utbildningsbehov sannolikt till stor del vara inbegripet i den nya
grundutbildningen (GU)/varnplikten som framéver genomfors om 11 manader (eller
langre) for de som soker mot OP. Det kan emellertid fortfarande komma att finnas
behov av vissa kompletterande utbildningsmoment innan kursstart. Se vidare pa
Forsvarsmaktens webbplats (www.forsvarsmakten.se) for aktuell information om
detta.

Studiens syfte och avgransningar

Vissa formagor ar utvecklingsbara. De tillforskaffas och utvecklas under officersut-
bildningen och ute pa forbanden. Andra formagor och egenskaper kan antas vara mer
eller mindre stabila. Till OP och specialistofficersprogrammet forséker man ta ut
individer som har tillrackliga grundforutséattningar som mojliggor tillagnandet av kun-
skap och erfarenhet. Denna studie ar det forsta steget av tre med syftet att validera
officersprogrammets urvalsprocess. Syftet med foreliggande studie (steg 1) &r att iden-
tifiera ett antal egenskaper och formagor som antas vara betydelsefulla for officerare
for att genomfora ett bra arbete, oavsett inom vilken arena officeren verkar inom (till
exempel armén, marinen eller flygvapnet). Vi talar darmed om generella egenskaper
och formagor och ej sadana som kan antas rymmas inom ramen for
kompetensutveckling vid till exempel befattningsbyte eller inriktningsvaxling. | ett
senare skede bor dessa egenskaper och formagor stallas mot urvalskriterierna for att
se hur val urvalskriterierna kan predicera officerarnas prestation till exempel fem, tio
eller femton ar senare.
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En avgransning med denna studie ar att forsoka identifiera egenskaper och
formagor for officerare upp till kaptensniva. Efter kaptensniva sker tjanstgoring oftast
pa strategisk niva varpa andra egenskaper och formagor kan komma att bli betydelse-
fulla. Denna studie inkluderar ej formagor och kunskaper som individen tillforskaffar
sig under officersutbildningen eller under befattningsutbildning, det vill sédga arena-
specifika kompetenser eller fackkompetenser.

Foreliggande studie bestar av tre delar: (1) litteraturstudie (internationella peer-
review publikationer), (2) sammanstéllning 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 forsta sokstrangen togs fram med hjélp av webbapplikationen Rayyan (Ouzzani
et al., 2016) som gav forslag pa soktermer sorterade under olika begrepp, enda kravet
var att abstract skulle vara kollegialt granskade. 398 unika artikelabstract exporterades
till Rayyan. Tva ansags vara relevanta och ett abstract ansags kunna utgdra en
bakgrundsartikel. Eftersom sokningen i PubMed blev en alldeles for bred sékning
gjordes sokstrang 2 mer specifik. Enbart abstract som var kollegialt granskade, dar
fulltext skulle finnas tillgangligt, dokumentet var i form av en forskningsartikel eller
litteraturoversikt som dessutom publicerats mellan ar 2000 till 2017 skulle kunna
inkluderas. 254 artikelabstract exporterades till webbapplikationen, varav 34 artiklar
ansags relevanta och 11 ansags kunna utgora bakgrundsartiklar.

En kontrollsokning med sokstrang 2 (som utférdes en vecka senare) gav 278 resul-
tat. Detta indikerar att det finns nagon sorts instabilitet i de ytterligare sokkriterierna
som medfor att 24 artiklar missades i forsta sékningen. For att minska risken att missa
viktig litteratur gjordes en tredje sOkning efter meta-analyser utan soktermerna
Personality och Trait och utan tidsavgransning vilket gav 53 unika titelabstrakt som
exporterades till webbapplikationen. Ingen ansags vara relevant men fem publika-
tioner ansags kunna utgdra bakgrundsartiklar. Slutligen lades ytterligare sju artiklar
till manuellt, en funnen i PsycARTICLES och de andra funna via Googlesokningar.

Summan av den externa forskning som i ett forsta skede inkluderades var 60 unika
forskningsartiklar (varav 43 ansags relevanta och 17 bedomdes kunna utgora bak-
grundslitteratur). Efterhand skulle det visa sig att flertalet artiklar antingen holl en for
abstrakt teoretisk niva eller var for metodfokuserade for att vara anvandbara.
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Tabell 1. S6kstrangar och kriterier

Sokstrang 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

Sokstrang 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

Sokstrang 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 férmagor hos officerare har gjorts av
olika enheter inom Forsvarsmakten. Ett antal svenska rapporter och dokument som
ansags vara av relevans for foreliggande studie granskades. Egenskaper och formagor
plockades ut och kategoriserades sedan pa motsvarande sétt som intervjuutsagorna
fran fokusgruppsintervjuerna (se nedan).
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Fokusgruppsintervjuer

Urval av informanter

Totalt genomfoérdes nio fokusgruppsintervjuer. Sex férband valdes ut med en ansats
om att fa en sa bred variation av forband som mojligt. Det var viktigt att samtliga
forsvarsgrenar var representerade. Utdver detta genomfordes fokusgruppsintervjuer
med individer som ansags ha goda kunskaper om vad som &r en bra officer. Detta
ledde till att en fokusgruppsintervju genomférdes med personal pa Forsvarsmaktens
ledarskaps- och pedagogikenhet (FMLOPE) samt att tva fokusgruppsintervjuer
genomfordes med larare pa Forsvarshogskolan (larare i ledarskap samt taktik). Totalt
deltog 39 individer i studien. 31 var man och &tta var kvinnor. Aldern varierade fran
26 ar till 55 ar. De flesta informanter hade nagon av foljande befattningar: fartygschef,
bataljonschef, kompanichef, plutonchef, avdelningschef, sektionschef, forvaltare,
rekryteringshandlaggare, planeringsofficer, stridsledare och larare. Mellan tre och sex
individer deltog vid respektive fokusgruppsinterviju.

Forbanden och 6vriga organisationer kontaktades via e-mail av forfattarna. E-
mailet forklarade syftet med studien, beraknad tidsatgang for intervjun (tva timmar)
och ett dnskemal om att fa genomfora en fokusgruppsintervju med fyra till sex perso-
ner. FOr forbanden som kontaktades specificerades att dessa individer garna fick besta
av plutons- och kompanichefer. Positivt svar erholls fran samtliga som kontaktades
och tid for fokusgruppsintervjun gjordes upp.

Intervjuerna genomfordes mellan mars och november 2017. Samtliga intervjuer
genomfordes pa individernas arbetsplatser.

Datainsamling

Data samlades in genom intervjuer som genomfordes i enlighet med en i forvég ut-
arbetad intervjuguide. Foljande teman behandlades under intervjuerna:
- Bakgrundsfragor (alder, befattning, grad, kort karriarbeskrivning)
- Formagor och egenskaper hos en bra officer (vilka formagor och egenskaper
behover en bra officer, skillnad mellan ”bra” och “déliga” officerare, skillnad
”hemma” kontra under internationell tjanst).

Dataanalys

Intervjuerna skrevs ut ordagrant och analyserades i enlighet med tematiskt analys.
Forst lastes intervjuutskrifterna igenom och olika koder togs ut. | nésta steg gruppe-
rades koder med liknande innehall till kategorier. Darefter sorterades kategorierna i
olika teman. Nedan ges ett exempel pa denna process i form av ett citat och hur den
kategoriserades:
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Vi var inne pa det har med att klaga eller att sprida negativ stamning och sa vidare. Det
ar viktigt med en positiv anda dar man inte smittar ner sina kamrater med onddigt tjafs
med vad som &r daligt. Det har med positiv installning &r nagonting att foredra.

Detta citat fick koden ”optimism” som sedan hamnade i kategorin ’Drivkraft, vilja,
engagemang” som sorterades in under temat “Individuella basegenskaper”.

Presentation av undersdkningens resultat

Resultatet i denna rapport bestar av fyra olika delar. Forst beskrivs de teman och
kategorier som framkommit i litteraturstudien dar internationella peer-review publi-
kationer har granskats. Darefter kommer resultat fran de svenska rapporter och doku-
ment som gjort liknande ansatser att identifiera viktiga egenskaper och formagor hos
officerare. Efter det redogdrs for de kategorier som framkommit fran intervjuut-
sagorna fran fokusgruppsintervjuerna. Slutligen gors ett forsok att dels sammanstélla
dessa resultat i form av en sammanfattande modell som beskriver vilka egenskaper
och formagor en officer bor 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, navigatorer och operatorer av fjarrstyrda farkoster ar emotionell
stabilitet positivt relaterat till efterfoljande skattningar i officersprestationsrapporter
(Barron, Carretta, & Rose, 2016; Barron, Carretta, & Bonto-Kane, 2016).
Personlighetsdimensionen &r positivt relaterad till arbetsprestation (Judge & Bono,
2001; Joseph et al., 2015) och dven viktigt vid urval av poliser (Inzunza, 2016).

Stresstalighet, resiliens och hardiness
Att forbli emotionellt lugn och ha en emotionellt positiv framtoning under pafrestande
forhallanden ar relaterat till att bli antagen till civil flygledarutbildning (Chappelle et
al., 2015). Den mest basala definitionen av stresstalighet ar formaga att hantera stress
(Inzunza, 2016). Mer specifikt kan det handla om formaga att hantera situations-
baserade stressorer eller krav for att undvika att stressorernas kumulativa effekt over-
stiger individens copingférmaga och att han eller hon da mister sin kénsla av till-
horighet eller av “att passa in” i organisationen (Kiernan, Repper, & Arthur, 2015).
Ytterligare aspekter av stresstalighet ar formaga att acceptera kritik och lugnt och
effektivt hantera situationer med hog stress (Rose, Arnold, & Howse, 2013).
Resiliens ar i sin tur formaga att buffra effekter av stressorers inverkan pa psykisk
hélsa, mekanismen &r &nnu inte klarlagd men hardiness &r involverad i resiliens-
processen (Lee, Sudom, & McCreary, 2012). Hardiness kan definieras som formaga
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att trots stress forbli halsosam, engagerad i aktiviteter, bibehalla sjalvfortroendet samt
vara 6ppen for nya utmaningar och fortsatta prestera — en egenskap som &r viktig
under militar grundutbildning (Kelly, Matthews, & Bartone, 2014). Mental tuffhet (en
aspekt av hardiness) forutsager &ven anpassning som nykomling samt normativt och
affektivt engagemang (Godlewski & Kline., 2012). En ytterligare aspekt ar formaga
att effektivt kunna hantera motgangar och rimliga forluster (Paullin et al., 2014).

Flexibilitet och anpassningsbarhet
| denna rapport likstalls begreppen flexibilitet och anpassningsbarhet. VVad de inne-
fattar ar en formaga att identifiera yttre paverkningar och anpassa uppdraget utifran
dem (Paullin et al., 2014). Férmaga att justera planering, tankesatt och beteende i for-
anderliga situationer (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). En kapacitet att andra tanke
och beteende for att med lamplig respons svara mot nya, illa definierade, foranderliga
beslutssituationer som forvecklar sig (Hannah et al., 2013). Ett ytterligare forsok till
definition &r att ha sunt fornuft och agera utifran situationen (Inzunza, 2016).
Begreppen kan inforlivas i adaptiv prestation vilket definierats som skicklighet att
forandra beteende som svar pa krav i och med nya uppgifter, handelser och situationer
eller miljomassiga begransningar (Huang et al., 2014). Anpassnhing patvingad utifran
bendmns reaktiv anpassning vilket kan prediceras av emotionell stabilitet medan den
proaktiva, sjalvinitierade, anpassningen kan prediceras av ambition (Huang et al.,
2014). Andra faktorer som visats ha stor betydelse for anpassning till det militéra livet
ar sjalvfortroende, radighet och formaga att behalla fattningen vid motgangar (White
et al, 2014).

Sjalvet: medvetenhet, formaga och reglering

Ett tema ar sjalvmedvetenhet och sjalvforstaelse (Paullin et al., 2014), att kunna iden-
tifiera och hantera egna kanslor under pafrestande forhallanden (Chappelle et al.,
2015). Formaga att validera inre upplevelser mot en yttre verklighet framhalls ocksa
som viktigt for arbetsprestationen (Chappelle et al., 2015).

Nar insikten brister kan individer drabbas av moralisk, heligare &n dig, bias vilket
kan ta sig uttryck som ett behov av godkannande, ansprak pa anglalika attribut och
Overdrivande av ens vanlighet, plikttrogenhet och sjélvbehérskning (Detrick &
Chibnall, 2008). Officerskadetter med moralisk bias ses som samre ledare av sina
kamrater (Lonnkvist et al., 2011).

Ett andra tema utgors av sjalvsékerhetens betydelse for ledarprestation (Legree et
al., 2014) och betydelsen av tilltro till sin egen férmaga for arbetsprestation (Joseph
et al., 2015; Judge & Bono, 2001). Det som dven betonas i litteraturen &r hur ledare
som uppvisar anpassningsbart beslutsfattande har rika och komplexa sjalvbilder med
en bredd av roller (lagledare, mentor, talesperson) och en uppséttning aspekter av
sjalvet inom varje roll (Hannah et al., 2013).

Dygden mattlighet bestar av karaktarsstyrkan sjalvreglering (Boe et al., 2016).
Karaktarsstyrkan eller formagan innefattar bland annat impulskontroll, att motsta
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frestelser att agera, kontrollera aggression, fientlighet och oansvariga beteenden
(Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). Men aven att inte ha nagon historik som tyder pa
bristfallig kontroll géllande alkohol, droger, spel, kriminella beteenden eller andra
overtradelser (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016).

Drivkrafter

Motivation och engagemang

Att ha en 6nskan om en militar karriar forutsdger normativt och affektivt engagemang
vilket i sin tur forutsdger avsikt att sluta och frivilliga uppsagningar (Godlewski &
Kline, 2012). Darutdver framhalls hart arbete och att vara ambitiés som viktigt for
framtida ledarprestationer (Legree et al., 2014).

Motivationen att bibehalla god fysisk kondition ar viktig for att fortsatta inom
militaren (White et al., 2014; Zaccaro, 2014) men intresset for fysiska aktiviteter fram-
halls dven som urvalskriterium for poliser (Inzunza, 2016). Individer som kéanner
gladje och vilja att delta i fysisk 6vning samt dedikerar tid och kraft at det uppvisar
aven béttre ledarprestation (Legree et al., 2014).

Malmedvetenhet och grit

Femfaktormodellens dimension benamnd malmedvetenhet innefattar att vara prydlig,
organiserad och sjalvdisciplinerad (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). Den har visat
sig predicera sannolikhet att klara lakarutbildning (Lievens, Ones, & Dilchert, 2009)
och &r &ven dverlag relaterad till hogskolebetyg (Trapmann et al., 2007). Utover det
har malmedvetenhet kunnat relateras till arbetsprestation dverlag (Joseph et al., 2015)
och bland piloter (Barron, Carretta, & Rose, 2016).

En liknande egenskap som betonades var grit som innefattar att utan uppehall och
med passion strava mot langsiktiga mal vilket &r viktigt for att prestera under militar
grundutbildning (Kelly, Matthews, & Bartone, 2014). Ytterligare aspekter av grit var
att klara misslyckanden, motgangar och utvecklingsplataer men anda lyckas bibehalla
intresset och passionen (Ducksworth et al., 2007).

Initiativ, handlingskraft, mod
Boe et al. (2016) definierar mod som en dygd bestaende av karaktarsstyrkorna fram-
hardande, tapperhet, integritet och arlighet varav de tva sistnamnda passar battre i
nasta avsnitt. Bland instruktérer var det viktigt att vaga vara tuff da det okade
rekryternas lagsammanhallning och medborgarskapsbeteenden (Ogle, Barron, &
Fedotova, 2016). Vid urval av poliser framhélls villighet att anvanda vald om det blir
nodvandigt (Inzunza, 2016), vilket atminstone i fokusgruppsintervjuerna aven
betonats bland militérer.

Gallande initiativ lyftes beslutsamhet, att exempelvis under tidsbegransning i
traningssituationer kunna valja ett handlingsalternativ fram som viktigt (Ogle, Barron,
& Fedotova, 2016).
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Resterande kvaliteter bertrde ledarskap, att dominera, ta befél och ses som en naturlig
ledare och visa intresse for ledarskap genom att ta pa sig ledarroller och inta in-
flytelserika positioner i projektgrupper (Legree et al., 2014) samt villighet att leda,
erbjuda asikter och direktiv (Rose, Arnold, & Howse, 2013).

Yrkesrelaterade intressen och varderingar

Att vara intresserad av att arbeta i den militdra miljon och med de arbetsuppgifter som
ska utforas skulle kunna vara viktigt for prestation (Ingerick & Rumsey, 2014).
Overensstammelse mellan individens intressen och arbetet har tidigare kunnat relate-
ras till uppgiftsprestation, organisatoriska medborgarskapsbeteenden och uthallighet
(Nye et al, 2012) samt arbetsprestation (Van Iddekinge et al., 2011).

Bland militarer var realistiska intressen relaterat till teknisk kunskap och fortsatt-
ningsintentioner medan sociala intressen var relaterat till interpersonell kunskap,
anstrangning pa arbetet och fortsattningsintentioner (Van Iddekinge, Putka, &
Campbell, 2011).

Utav de arbetsvarderingar som beforskats har 6nskan om god I6n, formaner, att fa
utféra utmanande arbete och véldefinierade regler for hur uppgifter ska uppnas
relaterats till prestation (Legree et al., 2014).

Vérdegrund och individ

Karaktér, integritet och arlighet

Boe (et al, 2016) ndmner karaktarsstyrkor som integritet och arlighet, rattvisa och
dygden humanitet som bestaende av social intelligens. Paullin et al. (2014) véljer
istallet att formulera det som att visa karaktar eller etos. Vid urval av poliser varderas
arlighet och att agera med integritet ocksa hogt (Inzunza, 2016).

Andra definierar integritet som att gora det ratta &ven nar man inte dvervakas samt
att inte ha nagon historik av betydande oérlighet eller integritetsmisslyckanden som
otrohet eller sékerhetsdvertradelser (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). | tidigare
forskning har visad respekt mot rekryter lyfts fram som positivt da det minskar deras
angest medan sjalvupptagenhet av instruktorer skattats som en oroande varningssignal
(Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). En annan kvalitet instruktorer ska ha &r tolerans,
att acceptera skilda uppfattningar och bakgrunder hos andra manniskor (Ogle, Barron,
& Fedotova, 2016).

Inte bara bristande integritet (\Van Iddekinge et al., 2012) utan &ven narcissism och
machiavellisk personlighet har relaterats till kontraproduktiva arbetsplatsbeteenden
(O’Boyle et al., 2012).

Narcissism gar bortom sjélvupptagenhet och innebar att individen har en uppblast
sjalvuppfattning, fantasier om kontroll och beundran och ett behov att fa egenkérleken
bekriftad av omgivningen (O’Boyle et al., 2012). Den machiavelliska personligheten
ar koncist beskrivet hansynslos, individen ar da 6vertygad om att basta interaktion
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med andra uppnas genom manipulation, de har en cynisk manniskosyn och i moral-
uppfattningen varderas dndamalsenlighet framfor principer (O’Boyle et al., 2012).

Ansvarskansla, disciplin, lojalitet och 6ppenhet

Inre kontrollfokus, att individer upplever sig vara formogna att kontrollera manga
aspekter av sina liv, har visat sig vara relaterat till arbetsprestation (Judge & Bono,
2001). Tesen &r att nér individer med inre kontrollfokus mérker en skillnad mellan sin
arbetsprestation och den niva de forvantas halla sa skyggar de inte undan utan
anstranger sig for att halla ratt niva (Judge & Bono, 2001).

Andra kvaliteter var sjalvdisciplin, att gora det som ar nédvandigt eller fornuftigt
utan tillsagelse samt att inte ha nagon historik av dalig arbetsprestation (Ogle, Barron,
& Fedotova, 2016) samt tillforlitlighet, ansvarsfullhet, palitlighet och uppfyllande av
skyldigheter. Dit raknas &ven forsiktighet med detaljer och noggrannhet i slutférande
av arbetsuppgifter (Rose, Arnold, & Howse, 2013).

Ytterligare hogaktade egenskaper var omdome, férmaga att bilda sunda asikter och
gora fornuftiga val (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016) samt dygden visdom déar karak-
tarsstyrkorna 6ppensinne, kreativitet, karlek till l&rande och perspektiv betonas (Boe
et al., 2016). Bland poliser betonades dessutom vikten av att alltid vara lojal mot
organisationen (Inzunza, 2016).

| relation till andra

Social kompetens

Vanlighet, som inkluderar foljsamhet, har visats vara positivt relaterat till efter-
foljande skattningar i Officersprestationsrapporter (Barron, Carretta, & Rose, 2016;
Barron, Carretta, & Bonto-Kane, 2016). Vanligheten forutsdger hur lakarstudenter
klarar de sista aren av utbildningen (Lievens, Ones, & Dilchert, 2009) samtidigt som
annan forskning indikerat att egenskapen ar negativt relaterad till arbetsprestation och
ledarpotential (Darr, 2011).

En annan dimension i femfaktormodellen &r utatriktning som relaterats till arbets-
prestation (Joseph et al., 2015), officerstraningsprestation och ledarpotential (Darr,
2011). Utatriktning tycks darmed ha en mer ensidigt positiv effekt medan vanlig-
hetens inverkan ar mer komplicerad. For att forsta dimensionernas betydelse kan
resultaten tolkas utifran de andra véarderade egenskaperna och formagorna som
betonas i litteraturen.

Vid urval av chefslékare betonas att ha ett genuint satt med ménniskor och lyssna
(Byrnes, 2016), vid urval av poliser lyfts formagan att forsta andras perspektiv fram
samt att fungera val i grupp (Inzunza, 2016).

Inom de militéra studierna betonas aktivt lyssnande (Paullin et al., 2014), tonfall och
sinne for humor (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016). Férmaga att forsta och hantera
sociala relationer predicerar ledarpotential (Bartone, Snook, & Tremble, 2002) och
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karaktarsstyrkor som social intelligens och lagsamarbetare anses viktigt (Boe et al.,
2016).

Den sistnamnda karaktarsstyrkan har dven visat sig vara utslagsgivande bland
sokande till de australiensiska specialstyrkorna, &r du inte en lagsamarbetare sa
minskar sannolikheten att bli antagen (Gayton & Kehoe, 2015). Samarbetsformaga
innebér att kunna vara trevlig med andra pa arbetet, uppvisa en samarbetsvillig attityd
samt ha formaga att uppmuntra andra att arbeta tillsammans (Rose, Arnold, & Howse,
2013).

Det skulle kunna vara sa att utatriktning ar nédvandigt och inte for med sig nagra
negativa sidoeffekter medan vanlighet a ena sidan kan vara nodvandigt for att fungera
tillsammans med andra ménniskor samtidigt som individen i en befattning kan bli for
foljsam.

Omtanke

Inom detta tema aterfanns tva aspekter, att visa omtanke om manniskor och deras
valmaende (Paullin et al, 2014) samt mentorskap i form av att lyssna, uppmuntra och
radge om tréaning, personliga eller professionella fragor (Ogle, Barron, & Fedotova,
2016).

Kommunikationsférmaga

Nar det galler kommunikation betonas formaga att bekvamt tala och upptrada infor
grupper (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016) och att kunna uppratta och kommunicera
professionella standarder (Paullin et al., 2014).

Social anpassningsformaga
En militar maste kunna acceptera osjalvisk tjanstgoring och vara villig att rentav offra
livet i landets tjanst (Paullin et al., 2014).

Uppgiftsrelaterade formagor och kontextuella faktorer
Problemldsning innefattar att kunna kdnna igen, satta samman och implementera 16s-
ningar (Ogle, Barron, & Fedotova, 2016), visa begreppslig, analytisk och
utvarderande fardighet samt att kunna anvéanda information effektivt och pa lampligt
vis (Paullin et al, 2014).

Planeringsformaga beror att kunna prioritera, organisera och koordinera uppgifter
for enskilda individer, lag eller andra enheter (Paullin et al., 2014).

En relevant aspekt som lyftes upp vid urval av poliser var forstaelse av polisens roll
i samhallet (Inzunza, 2016), vilket skulle kunna ha en motsvarighet i att forsta For-
svarsmaktens uppgift och roll.
De kontextuella faktorerna var sammanhallning i den militara gruppen vilket okar
individernas arbets- och militara tillfredstallelse, valmaende och arbetsprestation
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(Oliver et al., 1999) samt att ha en vélinformerad och stédjande familj dar medlem-
marna accepterar och stddjer vid prévningar i traning och plikter (Ogle, Barron, &
Fedotova, 2016).

Summering av tidigare svenska rapporter och dokument

Flera ansatser har tidigare gjorts for att beskriva och konkretisera de férmagor och
egenskaper som officerare i svenska FoOrsvarsmakten behdver besitta. Nedan
summeras de karaktarsstyrkor som beskrivits i fyra dokument:

(1) Forsvarsmakten. (2015b). Var militara profession — Agerar nar det kravs. Ett sar-
tryck fran Forsvarsmaktens strategiska inriktning FMSI 2015 Al (FM2015-159:7),
(2) Forsvarsmakten Militarhogskolan Halmstad. (2012). Formagebeskrivning.
Ledande (ledarskap) och larande (pedagogik). Beteckning: 19 100:60212,

(3) Bjelanovic, V. (2015). Officersprovning 2015. Statistisk oversikt. (Arbetsmaterial)
(4) Bjelanovic, V. (2016). Officersprovning 2016. Statistisk oversikt. (Arbetsmaterial)

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

Social kompetens

Social kompetens handlar om formagan att kunna utveckla och behélla goda
relationer, utveckla god kommunikation i gruppen och att kunna utveckla gruppens
formaga att forebygga destruktiva konflikter. Det handlar om att ha samarbetsfor-
maga. Att vara en lagspelare men ocksa om att kunna skapa delaktighet, tillit och
trygghet.

Omtanke, empati
Denna faktor belyser vikten av att visa omtanke och betydelsen av inlevelse. Aven
formaga till kamratstod lyfts fram.

Mod, handlingskraft

Mod, handlingskraft handlar om att ha modet och férmagan att hantera (agera) vid
mobbning och diskriminering. Att ha gott sjalvfortroende och vara beslutsam. Det
handlar ocksa om att ha formagan att utveckla gruppens férmaga att forebygga
destruktiva konflikter.

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

Integritet, ansvarskansla handlar om att ha gott moraliskt omdéme (moralisk bered-
skap), en kulturell forstaelse och 6msesidig respekt for andra. Det handlar ocksa om
Oppenhet, uppriktighet och &rlighet. En god vérdegrund och vérdegrundsbaserade
attityder lyfts fram.

Stabilitet (formaga att kanna tillit, stresshantering)
Stabilitet handlar dels om en grundstabilitet, dels om en formaga att kunna kanna tillit.
Men det handlar ocksa om stresshanteringsformaga.

Kommunikationsformaga
Denna faktor lyfter fram betydelsen av att ha en god kommunikations- och planerings-
formaga (till exempel vara tydlig).

Flexibilitet
Faktorn Flexibilitet inkluderar, forutom formagan att vara flexibel, dven kreativitet.

Ledarférmaga
Formagan att anvanda sig av utvecklande ledarskap

Resultat fran fokusgruppsintervjuerna

Analysen av svaren fran fokusgruppsintervjuerna resulterade i 27 kategorier som
beskriver egenskaper och formagor en officer bor besitta:

Sjalvfortroende/sjalvkansla/sjalvbild

Sjélvfortroende, sjalvkansla och sjélvbild handlar om att ha en trygghet i sig sjalv. Att
tro pa sig sjalv och vaga vara sig sjalv. Med detta kommer ett sjalvfortroende och
stolthet. Officeren vagar ta konflikter och ar trygg med att dela sin 6vertygelse.

Sjalvinsikt/sjalvkannedom

Denna kategori beskriver officerens formaga att reflektera 6ver sig sjalv och sin
omgivning. Reflektion uppges leda till storre omdomesformaga. Med reflektion
menas att till exempel kunna reflektera dver egen prestation (Vad ar bra? Vad kan jag
gora battre?), veta hur man reagerar pa stress och veta sina begransningar. En del av
sjalvinsikten och sjalvk&nnedomen handlar om att ta hjalp av sina kamrater
(feedback). Vi illustrerar med tva citat:

»Jag ir 6vertygad om att alla har gigantiskt manga svagheter, men har man identifierat
dem och har god sjalvkannedom, da har man kommit fantastiskt ldngt.”
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’Sjélvinsikten, den gor ju ocksé att du sjélv kinner till dina svagheter vilket gor att du
har identifierat dem kanske innan alla andra har gjort det, och det ger ju dig en styrka,
ett forsprang, det betyder inte att svagheterna suddas ut utan det betyder att du kanner
till dem och du kan arbeta med dem”.

Mod

Denna kategori handlar om modet att vaga fatta beslut dven pa osakra grunder. Att
vaga gora fel och att vaga ifragasatta och saga ifran. Det handlar ocksa om modet att
sta upp for fattade beslut. Andra exempel pa mod é&r att vaga hantera konflikter (det
vill séga att inte vara konfliktradd) och att vaga sta emot medarbetares synpunkter.
Det handlar ocksa om att vaga ta plats och om att vaga ta risker.

Optimism

Optimism uppges vara viktigt for att som officer kunna genomfora ett bra arbete.
Individer som sprider negativ stamning och fokuserar pa det negativa istéllet for det
positiva (klagar) uppges vara destruktiva for organisationen och sammanhallningen.
Det uppges vara en skillnad i installning hos olika individer. En del ser bara problemen
medan andra erkanner problemen men forsoker sedan hitta det positiva eller 16sningar.
En informant kallar det att vara “’positiv realist”.

Odmjuk
Odmijukhet beskrivs som prestigeléshet. Det handlar till exempel om att kunna ge
efter, erkanna fel eller att vara mottaglig for aterkoppling.

Tillitsfull

Forsvarsmakten ar en hierarkisk organisation och sannolikheten for att en officer blir
ledare och chef &r stor. Det uppges vara av stor viktigt att vara en tillitsfull ménniska,
vara benégen att lita pa andra. Genom att vaga delegera vagar understallda ta ansvar
vilket leder till sjélvstandiga medarbetare. En bra chef ger ansvar och visar tillit. Det
handlar om att visa engagemang utan att detaljstyra. Sjalvgaende individer som tar
ansvar ar av yttersta vikt for Forsvarsmakten och en viktig nyckel till detta ar ett
tillitsfullt ledarskap.

Motivation/vilja/drivkraft

En aspekt som de flesta informanter har lyft fram &r betydelsen av motivation, vilja
och inre drivkraft. En bra officer behover vara nyfiken och ha en drivkraft att vilja
vara ledare och chef. Man maste ha drivkraften att vilja utvecklas och komma framat.
Betydelsefullt ar dven viljan och drivkraften att inte ge upp utan driva saker i mal, en
”ageraattityd”. En kimparanda och ett engagemang. En informant formulerar det som
individer som attraheras av ansvar inte berusas av makt.
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Stresshanteringsformaga

En officer ska kunna fatta svara beslut under hard press och stress. Darmed blir stress-
hanteringsformaga sjalvklart betydelsefullt och avgorande. En person som inte kan
hantera stress kan inte heller bli en bra ledare. En informant podngterar att det inte
handlar om att man inte ska kdnna av stress utan att det handlar om att veta hur man
ska agera under tiden man kanner sig stressad. Kunna veta vad man kan gora for att
fa ner sin stressniva.

Sjalvstandig

Att vara sjalvstandig innebar att ha ett kritiskt forhallningssatt och kunna fatta sjalv-
standiga beslut. Att inte behdva ha nagon som alltid fattar besluten at en. En informant
jamfor det med att ta korkort. Det &r omojligt att korkortsboken kan upphandla alla
uppkomna trafiksituationer utan du maste ocksa ha eget tankande. Ett exempel pa nar
sjalvstandighet kan stéllas pa sin spets ar i samband med beslut som kan resultera i
dadligt vald.

Initiativformaga

Initiativformaga handlar om formagan att kunna identifiera nagot (som behdver goras
eller atgardas) och sedan ta tag i det. Det handlar om att officeren ska kunna ta for sig
och inte bara invénta order. En av informanterna uttryckte betydelsen av initiativfor-
maga sa har:

”om man kunde méta initiativformaga pa nagot vetenskapligt satt skulle man ha ganska
mycket vunnet”

Formaga att fokusera/slutfora

Att ha formagan att fokusera och slutfora uppgifter et cetera uppges ocksa vara av stor
betydelse. Det handlar om att ha formagan att fortsatta hela vagen, att inte bryta
oavsett vilken uppgift man blivit tilldelad. Att kunna halla fokus och vara lojal mot
uppgiften.

Pragmatisk

Intervjuutsagorna visar ocksa att ett pragmatiskt forhallningssatt uppges vara bety-
delsefullt for en officer. Det innebar att vara losningsorienterad och ha férmagan att
tanka pa hur man ska l6sa problemet pa effektivast sétt.

Palitlighet/ansvarskénsla

Denna kategori belyser egenskapen palitlighet och formagan att ta ansvar. Det uppges
vara av betydelse att officeren ska tycka om att ta ansvar och tycka om att vara chef
da yrket staller krav pa det. Individer som inte har denna benagenhet antas kommer
att vantrivas med yrket. Att vara palitlig och ta ansvar handlar om att I6sa uppgifter
man sjalv inte tror pa, man maste inte alltid samtycka men maste kunna agera i chefens
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anda. Man maste vaga och vilja ta ansvar aven i tuffa situationer och for bade bra och
daligt. Det handlar &ven om att vara lojal och i detta sammanhang uppges lojaliteten
vara riktad mot staten, forbandet och kamraterna. Det handlar om en form av plikt-
kansla. Vid en av intervjuerna framkom begreppet ansvarsgladije, det vill séga nyfi-
kenhet och viljan att ta at sig nya kunskaper och nya ansvar. Det papekas att officerare
ar tranade i att halla deadlines. Det &r viktigare att leverera en 70 procentig I6sning i
tid &n en 100 procentig for sent. En av informanterna papekar att ansvarstagande san-
nolikt &r nagot som vaxer med personen. Informanten har erfarenhet av individer som
motvilligt tagit pa sig chef- och ledarrollen men som sedan blir de basta cheferna. Det
uppges handla om att individen vaxer i takt med att hen far mandat och mer ansvar.

Probleml6sningsformaga

Denna kategori handlar om att ha analysformaga men ocksa om att vara I6snings-
orienterad och ha slutledningsformaga (hitta andra végar in, identifiera problem, l6sa
uppgiften, felsdka, forutsiga et cetera). Det handlar om att ha tillrécklig intelligens for
att kunna analysera och agera. En mental spanst som kan hantera det kaos som den
militara kontexten kan besta i.

Forutseende

Att vara forutseende innebér att ha framsyn och konsekvenstéank. Det handlar om att
ha gott omdéme och kunna uppfatta en situation, forutsaga ett skeende och ténka flera
steg framat.

Formaga att inordna sig

Denna kategori belyser officerens formaga att inordna sig i ett system. Det uppges
handla om att trivas i ett hierarkiskt system. Forsvarsmakten ar en hierarkisk orga-
nisation. Ibland &r man ledare och ibland & man underordnad. En officer ska ha for-
magan att bade kunna ge och ta order. Det &r viktigt att kunna satta kollektivet fore
sin egen vilja eller 6nskan. Gruppens basta framfor egna intressen. Ha forstaelse for
att man ar en kugge i systemet. Ibland behéver man ga fran uppdragsstyrning till kom-
mandostyrning och en bra officer ska latt kunna anpassa sig till bada dessa. Formaga
att inordna sig handlar ocksa om att finna sig i att det inte alltid blir som man vill.

"Gilla ldget”

Denna faktor handlar om officerens férmaga att kunna anpassa sig till radande om-
standigheter. Vissa saker ar bortanfor ens paverkan, man ska gora det man kan sa bra
som mojligt men ocksa kunna forsta att ibland behdver man ga vidare.
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Forstaelse for helheten

Denna kategori handlar om att officeren maste kunna ha forstaelse for helheten. Att
ha forstaelse for helheten handlar om att kunna prioritera viktig information. Vad ar
viktigast for helheten? Det handlar om en férmaga att kunna se och avgora vad som
ar det vasentliga. Det innebar ocksa en formaga att kunna se vilka konsekvenser olika
handlingsalternativ far for helheten. Hur olika uppgifter ar viktiga for att hela systemet
ska fungera. Med helheten avses framst Forsvarsmakten och Férsvarsmaktens uppgift.
Har man forstaelse for helheten forstar man inte bara sin egen roll utan ocksa andras
roll. Det lyfts fram att dyslexi kan vara en nackdel i detta sammanhang. Individer med
dyslexi kan ha svarare att ta till sig och skapa mening av skriftlig information som
sedan ska omsattas i en order eller handling.

”Den utpriaglade soldaten kraver ledning hela tiden /.../ han dr vildigt centrerad kring
sig sjalv och hur han har det men han ser inte till storheten och systemet. Officerare
kan ha svart att frigora sig fran soldatperspektivet”

Flexibel/Anpassningsbar

Formagan att vara flexibel och anpassningsbar handlar om att kunna anpassa sig efter
forandringar. Om att kunna byta perspektiv och valja hur man ska lgsa en situation.
Det handlar om Oppenhet och fingertoppskansla. Det sistndmnda uppges vara
officerens mest utpraglade egenskap (uppges komma med erfarenhet). Att vara
flexibel ar att kunna leda pa olika satt utifran situationens krav. Formagan beskrivs
ocksa som formagan att kunna beharska kaos men ocksa att kunna skapa kaos — den
som klarar den miljon vinner 6ver motstandaren.

Social kompetens

Att arbeta som officer &r ett socialt yrke. Aven om du har en befattning dar du storre
delen av din arbetstid arbetar med “ddda ting” sd kriaver uppgiften emellanat at du
samverkar med andra. | vissa befattningar omger du dig och paverkar manniskor runt
dig hela din arbetstid och da &r social kompetens av yttersta vikt. Social kompetens
utmérker sig av samarbets- och samverkansformaga. Det géller att ha fingertopps-
kansla for nér det till exempel behdvs ett mer stottande ledarskap eller nar understallda
klarar av att utfora uppgiften sjalvstandigt. Det uppges vara svart att trivas med
officersyrket om man saknar social kompetens och inte trivs med att ha ménniskor
runtomkring sig. Man behOver vara en lagspelare. En annan aspekt av social
kompetens ar formagan att kunna skapa en god sammanhallning och atmosfar i sin
arbetsgrupp.

Omtanksam

Att vara omtanksam innebér att ha empati och att bry sig om sina understéllda. En
viktig del av ledarskapet uppges vara férmagan att bry sig om andra manniskor och
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kunna sitta sig in 1 deras situation. Att ha ett intresse for manniskor och en ”’personal-
vardande adra”. Det handlar om att ta hand om andra och tanka pa kollektivet.

Inspirerande och motiverande

Formagan att inspirera och motivera andra uppges vara en betydelsefull aspekt av
officersyrket. Dat handlar om att hitta en mening och ett sasmmanhang och kunna for-
medla detta till understallda. Fa med sig medarbetarna sa att alla gar mot samma mal.
Att fa med sig engagemang och sprida det. Det uppges ocksa handla om férmagan att
kunna se andras formagor och fa andra att véxa.

Forebild

For att vara en bra officer uppges det viktigt att vara en god férebild och en god fore-
gangsman. Detta innebéar att man kommunicerar vardegrunden genom handling. Man
maste vara ordningsam och visa att man kan gora samma saker som man kraver av
sina understéllda. Detta uppges vara en betydelsefull egenskap eftersom chefer fargar
av sig” och paverkar understallda.

Véardegrund

En vardegrund som 6verensstimmer med Forsvarsmakten uppges vara av yttersta
betydelse. Det anses vara en forutsattning for samarbete och for slutmalen. Varde-
grunden handlar om vilken syn man har pa andra manniskor. En officer ska kunna sta
for vardegrunden i bade ord och handling. En chef med dalig véardegrund paverkar
hela forbandet. En informant papekar att hens upplevelse ar att vardegrunden utveck-
las men en officer bor ha en vardegrund som éar sa lik dagens karanda som majligt for
att funka i sammanhanget.

Intresse for yrket/kall

Det uppges vara viktigt att ha ett genuint intresse for Forsvarsmakten och Forsvars-
maktens uppgift. Man maste tro pa uppgiften for att trivas och gora ett bra arbete. Ett
arligt engagemang for sitt arbete. Yrket ar pafrestande och inte alltid roligt men ett
genuint intresse gor att det positiva vager over.

Fysisk formaga

Denna kategori betonar vikten av fysisk spanst och fysisk uthallighet. Viktiga aspekter
for att klara av officersyrket. Individer ska orka och inte ”ga sonder”. Den fysiska
formagan ska kunna tranas och utvecklas.

Ledarférmaga

Aven om majoriteten av kategorierna ovan ar forutsattningar for ett gott ledarskap s&
finns dven en sarskilt kategori som behandlar ledarférmaga. En bra officer ska kunna
leda andra. Det kanske inte ar nédvandigt i alla befattningar men i manga. Det handlar
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om en grundlaggande formaga att fora befal. Man behover fa andra manniskor med
sig. En informant beskriver det som att andra manniskor samlas kring ménniskor med
formaga att leda. Lyssnar till dem, ser vad de gor och foljer dem. Man ska kunna leda
under olika forhallanden.

Sammanfattande modell

Sammanfattande modell

Individuella basegenskaper

Emotionell stabilitet

Sjdlvbehdrskning/impulskontroll

Flexibel/anpassningshar
Stresstalig, resilient
Sjglvfartroende
Sjdlvinsikt

Drivkraft, vilja, energi
Mod, handlingskraft
Optimism
Initiativfarmaga
Mental uthallighet
Yrkesintresse

Integritet, vardegrund
Ansvarskansla, lojalitet
Respekt for andra
Farebild

Interpersonella férmasor

Social kompetens
Empati
Odmijukhet
Kommunikationsfarmaga

Social anpassningsformaga
Férmaga att inordna sig

Férmaga att gilla ldget

Uppgiftsrelaterade férmagor

Farstaelse for helheten
Farmaga att vara pragmatisk

Problemlésningsfarmaga

Ledarskapsmodellen

Grundldggande forutsdttningar
Peykiska

Grundldggande forutsdttningar
Peykiska

Grundldggande forutsdttningar
Livsaskadningsmassiga

Onskvirda kompetenser
Social kompetens

Onskvirda kompetenser
Social kompetens

Onskvirda kompetenser
Chefskompetens
Onskvirda kompetenser
Chefskompetens
Onskvirda kompetenser
Fackkompetens

Figur 1. Sammanfattande modell ver egenskaper och férmagor en officer bor besitta
samt en vardering av hur dessa kan relateras till Ledarskapsmodellen (Larsson,
Lundin, & Zander, 2017).
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Figur 1 sammanfattar resultaten fran de tre delstudierna i denna rapport. Figuren visar
att en officer bor besitta individuella basegenskaper, interpersonella férmagor och
uppgiftsrelaterade formagor. Individuella basegenskaper utgérs av emotionell stabili-
tet, drivkraft, vilja, energi och integritet, vardegrund. Interpersonella formagor hand-
lar om social kompetens och social anpassningsformaga. Med uppgiftsrelaterade for-
magor avses forstaelse for helheten, formaga att vara pragmatisk och ha problemlds-
ningsformaga. Dessa egenskaper och formagor relateras ocksa, till hoger i figur 1, till
grundlaggande forutsattningar och 6nskvérda kompetenser fran Ledarskapsmodellen
(Larsson, Lundin, & Zander, 2017).

Tre forhdllanden bor sarskilt noteras i modellen. Det forsta ar att bade véanster- och
hogerleden speglar centrala psykologiska processer, i detta fall anpassade till militar
kontext, namligen kognition (uppgiftsrelaterade formagor), emotion (emotionell
stabilitet), vilja (drivkraft, vilja, energi), meningsbarande vardesystem (integritet,
vardegrund) och sociala formagor (social kompetens och anpassningsformaga). Det
andra forhallandet som ska noteras ar att de egenskaper och formagor som identifieras
I modellen delvis ar éverlappande och standigt samspelar med varandra. FOr det tredje
slutligen ska det papekas 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 & ena sidan, och den yttre kontexten
(grupp, organisation och omgivning) a den andra.
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Diskussion

Denna undersokning ingar som forsta steg i en planerad sekvens av studier som syftar
till att validera officersprogrammets urvalsprocess. Syftet med detta forsta steg var att
identifiera ett antal egenskaper och formagor som antas vara betydelsefulla for
officerare for att genomfora ett bra arbete, oavsett inom vilken arena officeren verkar.
Resultatet fran denna inledande studie baseras pa tre olika datakallor: (1) en
litteraturstudie dar internationella peer-review publikationer har granskat, (2) en
granskning av svenska rapporter och dokument som har haft ansatsen att
identifiera/kategorisera egenskaper och formagor hos officerare, samt (3)
fokusgruppsintervjuer med ett antal informanter med god insyn i vilka egenskaper och
formagor en officer bor besitta.

Resultatet av analysen av dessa tre kéllor utgors av en sammanfattande modell
som innehaller tre typer av egenskaper och formagor som en officer bor besitta. Det
handlar om ett antal individuella basegenskaper sasom emotionell stabilitet, drivkraft,
vilja, energi, integritet och vardegrund. Officeren bor ocksa ha interpersonella
formagor i form av social kompetens och social anpassningsférmaga samt slutligen
ocksa uppgiftsrelaterade formagor sasom forstaelse for helheten, formaga att vara
pragmatiskt och problemldsningsformaga.

Den sammanfattande modellen later sig val relateras till FM ledarskapsmodell (se
Figur 1). Alla ingdende delar i sammanfattningen aterfinns i Ledarskapsmodellens
domén “Ledarkarakteristika” (Larsson, Lundin, & Zander, 2017). Det ska dock
noteras att flera av de aspekter som dterfinns 1 sammanfattningens kategori ”Drivkraft,
vilja, energi” inte tidigare noterats lika tydligt.

Genom att kombinera internationell forskning pa omradet, tidigare svenska
ansatser och egen ny empiri (fokusgruppsintervjuer) har vi forsokt sékerstalla att den
sammanfattande modell studien resulterat i tdcker de viktigaste egenskaperna och
formagorna. Vid fokusgruppsintervjuerna har vi forsokt valja ut forband sa att samt-
liga forsvarsgrenar ska vara representerade. Vi har &ven med férband av olika storlek.
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Genom att aven inkludera personal fran FM LOPE och larare fran Forsvarshogskolan
har vi forhoppningsvis fatt med ytterligare aspekter och nyanser som bidrar till en bra
helhetsbild. Vad géller genomgangen av internationell forskning pa omradet, liksom
av tidigare svenska rapporter och befintliga offentliga dokument, ska det noteras att
de bor ses som preliminara. Hade mer tid statt till forfogande hade sannolikt ytterligare
kdllor kunnat sparas. Men, och detta ar var sammanfattande bedomning av de tre
datakallornas vérde, sa finner vi att det rader en stor samstammighet mellan dessa
underlag varfor vi menar att den genomférda analysen har hdg validitet. Studien utgor
darfor en god utgangspunkt for det vidare arbetet med att validera Officersprogram-
mets urvalsprocess.

| slutdndan forvantas den planerade sekvensen av studier ge feedback till FM och
TRM om hur val 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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