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Forord

Denne oppgaven ble gjennomfart som en del av en erfaringsbasert masterstudie i ledelse, ved
Universitetet i Tromsg (UiT), pabegynt i 2016 og avsluttet i 2019.

Oppgavens forfattere er begge ansatte i Forsvaret med operativ bakgrunn, som til daglig
jobber med styrkeproduksjon. En stor del av var motivasjon for a velge temaet for denne
oppgaven ligger i gnsket om a tilfgre oss selv, sa vel som vare avdelinger ny og nyttig
kunnskap. Gjennom arbeidet med oppgaven har vi definitivt tilegnet oss en forstaelse rundt
seleksjon og individuelle forskjeller blant vernepliktige kandidater til en av Forsvarets

sgkbare farstegangstjenester, kystjegerutdanningen.

Som forfattere av denne masteroppgaven vil vi spesielt fa takket var veileder, professor Baard
Herman Borge, som har veert helt fantastisk. Til tider har det fgltes ut som oppgaven aldri

hadde blitt som den har blitt uten hans hjelp. En bedre veileder kunne vi aldri ha drgmt om.

I tillegg vil vi takke Forsvarets hggskole samt Marinens krigfaringssenter og seksjonssjef for
kystjeger, bording, og styrkebeskyttelse, Stein Christoffersen, for at vi har fatt lov til &

gjennomfare var forskning i deres organisasjon.

Vi vil ogsa takke doktorgradsstudent Christian Ytterbgl, psykolog Andreas Nordstrand,
kamerat og student Sebastian Perreau og Kjartan Myge for faglige innspill og statte til
oppgavens struktur. Takk rettes ogsa til Dr. psychol. Monica Martinussen ved UiT for stgtte

med litteratur innen seleksjon.

En stor takk rettes ogsa til alle de flotte norske ungdommene som frivillig mgtte pa opptak og

valgte & svare pa var spgrreundersgkelse.

All stgtten vi har fatt fra vare neermeste har ogsa veert helt avgjerende for at vi var i stand til a
ferdigstille denne oppgaven. Heriblant nevner vi Thomas sin samboer Anne, og hans tre
fantastiske barn. Torbjgrn vil fa takket sin sgnn, foreldre og barnemor for stor fleksibilitet og

forstaelse i en hektisk periode.

Thomas Helland og Torbjgrn Lundberg, Trondheim, 14.mai, 2019



Sammendrag

I denne studien har vi sett pa sammenhengen mellom skaren pa en psykologisk test ved navn
hardferhetstesten og det  besta et krevende opptak. Var problemstilling er «Kan
hardfgrhetstesten ha forklaringskraft for hvorfor noen kandidater bestar en krevende
seleksjonsprosess, og andre ikke gjer det?». Videre har vi testet fire hypoteser for a finne svar

pa ulike aspekter ved vart tema. Disse fire er:

H1: Kandidater som mgter pa opptak til kystjegerutdanning pa FOS skarer hgyere pa

hardfgrhetstesten enn befolkningen ellers

H2: Kandidater som bestar seleksjon skarer i gjennomsnitt hgyere pa hardferhetstesten enn
kandidater som ikke besto seleksjon, som igjen skarer hgyere enn de som ikke besto opptaket

H3: Kandidater som bestar opptaket pa FOS har signifikant hayere skar pa hardfgrhetstesten

enn de som ikke besto opptaket

H4: Kandidater som bestar seleksjonsperioden innehar signifikant hgyere skar pa

hardfarhetstesten enn de gvrige som besto opptaket pa FOS
Av disse fire hypotesene ble H1, H2 og H3 stattet, mens H4 ikke ble stottet.

Var problemstilling er deskriptiv og vi har valgt & bruke et ekstensivt og kvantitativt
forskningsdesign. Vi benytter en personlighetstest, DSR-15-R, for a samle inn de ngdvendige
data. SPSS 25 har blitt benyttet til & analysere data. Utvalget vart i denne studien er
kandidater til kystjegeropptaket og populasjonen er alle sgkere til sgkbare
farstegangstjenester. Vi har sett to utfordringer ved var metodiske tilnerming. Det farste er at
vart utvalg gjennom forskningen er relativt lite og det andre er at alle var i en
seleksjonssituasjon og i sa mate kan ha blitt pavirket av kontrolleffekten. Et lite utvalg kan
skape utfordringer med tanke pa generalisering av vare funn til populasjonen.
Kontrolleffekten innebeerer at kandidatene kan ha svart strategisk pa hardfgrhetstesten, noe

som kan ha fart til en kunstig hay hardfgrhetsskar hos vart utvalg (Jacobsen, 2015, 5.117).

Som nevnt i innledningen gnsker vi & kunne finne den neste «Andersen» som kan sta i
kuleregnet i Afghanistan, i en stressende situasjon, med evne til & holde hodet kaldt og fatte

gode beslutninger. Pa bakgrunn av var studie ser vi at hardfgrhetstestens potensial som
iii



seleksjonsverktay til nettopp dette formalet har blitt styrket. Vi mener at vart viktigste funn
gjennom studien er divergensen i skaren pa hardfarhetstesten mellom «vanlige folk» og de
som sgker seg til en sgkbar farstegangstjeneste. I tillegg vil vi fremheve funnet av at det
individet med den lavest hardfgrhetsskaren som bestod opptak og seleksjon hadde 33 i skar.
Dette gir oss gode indikasjoner pa potensiell fremtidig bruk av testen. En av de mulige
gevinstene Forsvaret kan fa om videre forskning stetter bruken av testen er
ressurseffektivisering, ved at flere som mgater pa opptaket er denne far nevnte «riktige

personen til den riktige stillingen».

Gjennom var studie har vi fatt forsterket var antagelse om at hardfarhet som personlig
egenskap har betydning for sgkbare farstegangstjenester. Vi har ogsa fatt forsterket antagelsen
om at et individs skar pa hardfarhetstesten har en forklaringskraft for om vedkommende
bestar eller ikke bestar et krevende opptak. Altsa virker hardfgrhet og et individs skar pa
hardfarhetstesten a veere en del av svaret pa spgrsmalet om hvordan man skal selektere
personell til krevende og stressende situasjoner. Ikke alene, ikke mer enn andre faktorer, men
som en av flere seleksjonsmetoder anbefaler vi at hardfarhet blir forsket videre pa som en av

kriteriene som predikerer suksess pa opptak for sgkbare farstegangstjenester.

Videre forskning gjenstar far vi kan konkludere med at testen faktisk har et potensiale som
seleksjonsverktgy for kandidater til sgkbare farstegangstjenester i Forsvaret. Etter var studie
virker den & ha starst potensial om den benyttes ved sesjon, med en minimumsskar som krav

for & fa mate pa FOS.

Vi mener ogsa a ha funnet mange spennende vinklinger for videre forskning pa hardfarhet.
Her ser vi at det ber forskes pa muligheten for & utvikle et mer spesifikt begrep, for eksempel
«militeer hardferhet», som kan benyttes i forbindelse med seleksjon i Forsvaret. Betydningen
av hardfgrhet som egenskap anbefaler vi at blir utarbeidet i en egen studie, slik at man vet
hvordan den skal vektes opp mot de andre kriteriene som na ligger til grunn for sgkbare

farstegangstjenester.

Ngkkelord: seleksjon, hardfgrhet, hardiness, hardferhetstest, DRS-15-R, personlighet,

Forsvaret, kystjeger.
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1 Innledning

| denne masteravhandlingen skal vi se pa sammenhengen mellom personlige egenskaper og
spesielle og krevende oppgaver. Vi vil ved hjelp av en psykologisk test undersgke om
egenskapen hardfgrhet kan predikere utfallet for kandidater som har sgkt opptak i Forsvaret.
Farst og fremst vil vi gjgre dette ved belyse teori og forskning som vi anser er relevant for
oppgavens tema. Deretter vil vi ga igjennom undersgkelsens metode og design. Videre
presenteres undersgkelsens funn, som bygger pa resultater fra et utvalg av kandidater til
kystjegerutdanning. Til slutt diskuterer vi undersgkelsens funn, potensielle praktiske

implikasjoner og nytteverdi for fremtidig bruk og forskning.

For a sette oppgaven inn i en militeer kontekst vil vi starte med et utdrag fra en virkelig

hendelse, opplevd av en marinejeger i Afghanistan.

«I kuleregnet vifter han med armene, peker og dirigerer. Like foran sgylen har tungt
bevapnede selvmordsbombere forskanset seg i en bygning. Det er mgrkt, og det brenner i
nabohuset. De aner heller ikke hvor mange terrorister det er, eller om de har tatt noen gisler.
Det som derimot er Klart, er at terroristene begynner a fa overtaket. De afghanske
sikkerhetsstyrkene CRU har mange sarede soldater, og moralen og kampviljen er dalende.
Like i nerheten har en biloombe gatt av og saret flere sivile, ogsa barn. — Vi var helt
avhengige av a ta over initiativet og gke moralen for a kunne snu situasjonen, forteller
Andersen. Terroristenes mal er en tidligere anti-talibansk guverngr, men han er ikke hjemme

idet terroristene skyter seg inn den bevoktede husgarden i Kabuls finere strak [...]

Andersen ma lede sine norske og afghanske kollegaer, hele tiden under tung beskytning fra
terroristene. Han legger nye taktikker og reorganiserer. Andersens ledelse og innsatsen fra de
andre marinejegerne, har stor effekt. CRU far omsider overtaket de trenger, og gradvis snur
den fastlaste situasjonen seg. — Vi lyktes med a ta initiativet. Da dette snudde, klarte vi a lgse

oppdraget, forteller han[...]

Underveis i aksjonene rekker ikke spesialoperatgrene a tenke serlig over frykt. — Du er veldig
i «<sonen», og du ma vaere 100 prosent til stede for at det skal ga. Det er farst nar du er ferdig
at du kan stoppe opp og kjenne pa stressnivaet rundt deg. Men vi har flere debriefer — ogsa for

a ta leerdom og utvikle avdelingen» (Fjellestad, 2017).
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Veien til 4 kunne oppleve og beherske en slik situasjon er lang. Andersen (Fjellestad, 2017)
presiserer at det er mengder med trening og gving som gjgar at et slikt oppdrag blir vellykket.
Treningen og gvingen skal gjgre en klar for a kunne sta i de krevende situasjonene en kan
komme overfor i et slikt yrke. | forkant av treningen og gvingen, ma en bli selektert for a
kunne ende opp i en avdeling som den Andersen er i. Hvordan skal man selektere personell
som vil komme i denne typen krevende og stressende situasjoner? Hvilke kriterier skal ligge

til grunn for & kunne si at dette er den personen vi ser etter?

Eid og Johnsen (2006, s.131) sier at individuelle egenskaper spiller en viktig rolle for hvor
godt en person vil fungere i operative kontekster. Ved a se annerledes pa dette kan man si at
man ma ha riktig person til riktig stilling, og at det gir et godt grunnlag for gode
jobbprestasjoner (Eid & Johnsen, 2006, s.131). For a sgrge for at vi har riktig person, blir
rekruttering og seleksjon viktig (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.139). Dette er en sentral del av
lederjobben (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.139). Hjelpemidlene for a fa dette til kan veere
rekruttering og seleksjon (Bjaalid & Mikkelsen, 2014; Eid & Johnsen, 2006). Viktigheten av
a ha kompetanse om nettopp rekruttering og seleksjon har dukket opp flere ganger gjennom
vare militere karrierer. Som ledere for utdanning og styrkeproduksjon av vernepliktige
soldater, handler mye av jobben var om a velge ut de riktige kandidatene til
farstegangstjenesten. | tillegg skal vi plassere soldater i ulike stillinger. Her ma vi ta hensyn
til nettopp det Eid og Johnsen (2006, s.131) presiserer om at individuelle forskjeller kan
pavirke egnetheten til & utfare en bestemt type jobb. En definisjon pa seleksjon kan vere a bli
selektert til noe, eller bort fra noe (Johnsen, 2018, s. 188). Videre i var oppgave brukes
seleksjon bade om a bli selektert til noe, eller selektert bort fra noe, men det vil i hvert tilfelle

bli presisert hva som menes.

Uavhengig av om man skal selekteres til, eller bort fra noe, ma noe ligge til grunn for
seleksjonen. Etter vare innledende litteratursgk, om seleksjon av spesialstyrker, var det
spesielt én forskningsartikkel som vi syntes var interessant. Den omhandlet en personlig
egenskap, eller en personlig karakteristikk kalt «hardiness», og dennes evne til & predikere
utvelgelse av Green Berets i seleksjonsgyemed (Bartone, Roland, Picano & Williams, 2008, s.
78-81). «Hardiness» har tidligere blitt oversatt til norsk som hardfarhet, robusthet, eller
psykologisk motstandskraft, og er ansett som et uttrykk for et sett med relativt stabile
personlighetsegenskaper. «Hardiness» bestar av dimensjonene involvering, kontroll og
utfordring (Johnsen, Eid & Bartone, 2004, s. 476). Vi vil videre i denne oppgaven benytte den

norske betegnelsen hardfgrhet om «hardiness».
Side2av 71



Det eksisterer en revidert norsk versjon av en sparreundersgkelse (se vedlegg 4) som maler
hardfgrhet. Denne testen blir videre i oppgaven omtalt som hardfgrhetstesten. Den har blitt
normert for norske forhold og fremstar som et interessant mal pa menneskers robusthet i mgte
med krevende situasjoner. | tillegg virker det som den har et potensiale som seleksjonsverktay
(Hystad, Eid, Laberg, Johnsen & Bartone, 2009, s. 857-859). Hardfarhetstesten har et pastatt
potensiale for & kunne predikere suksess og ikke i en krevende seleksjonsprosess (Hystad et
al., 2009, s.857-859). Den fremsto ogsa som relativt enkel & administrere. P& bakgrunn av det

ovennevnte gnsket vi a benytte denne testen i var oppgave.

Hvis en personlighetstest kan benyttes i seleksjonsprosessen og bidra til & forklare hvorfor
noen kandidater bestar seleksjon, og andre ikke, sa vil kunnskap om dette kunne innebare
ressurseffektivisering. Videre vil det kunne begrense ungdig belastning pa den enkelte
kandidat og kvalitetsheving for seleksjonsprosessen og utdanningen i de sgkbare tjenester i
Forsvaret. «Regjeringens langtidsplan forutsetter betydelig omdisponering av ressurser
innenfor forsvarssektoren til prioritert aktivitet» (Forsvarsdepartementet, 2015, s.1).

Vi har i oppgaven en grunnleggende antagelse om at den personlige egenskapen hardferhet
vil kunne ha en betydning for hvorvidt en kandidat fullfgrer og bestar opptak og seleksjon til

kystjegerutdanning.

Oppgaven bygger pa litteratur innen ledelse-, og psykologifaget, nsermere bestemt innen
temaene seleksjon (Martinussen & Hunter, 2008; Eid & Johnsen, 2018), personlighet
(Kaufmann & Kaufmann, 2009; Mikkelsen og Laudal, 2014), og hardferhet (Bartone et al.,
2008; Hystad et al., 2009). Inspirasjon og litteratur er ogsa hentet fra Forsvarets offisielle

nettsider (Forsvaret, 2019), og vare egne erfaringer.

1.1 Bakgrunn

For a sette lys pa Forsvarets generelle seleksjonsprosess vil vi i dette avsnittet redegjere for

hvordan Forsvaret i dag gjennomfarer rekruttering og seleksjon av vernepliktige mannskaper.

Tall fra Forsvarsdepartementet viser at Forsvaret selekterer ut ifra en stor masse hvert ar. | et
arskull med vernepliktige pa om lag 60 000 personer vil det kun vaere mellom 8000 og 10 000
personer som kalles inn til farstegangstjenesten (Forsvarsdepartementet, 2018, s.67).
Forsvaret gjennomfgrer en omfattende seleksjon av kandidater, der kun 14 prosent av et
arskull i Norge far gjennomfare farstegangstjeneste. Enda feerre nar opp i konkurransen om

opptak til de ulike utdanningene og sgkbare farstegangstjenestene (Forsvaret, 2018, 17.des).
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Rekrutterings- og seleksjonsprosessen inn til Forsvaret begynner med en egenerklering og
referansesjekk av kandidatenes vandel og rulleblad, sikkerhetsklarering, statsborgerskap,
helseprofil og alder. Forsvaret har ogsa pa vegne av Norge som stat en serstilling i form av
Forsvarsloven. Denne gir Forsvaret rett til 2 hente inn personopplysninger og gjennomfare
medisinsk undersgkelse ved utvelgelse av kandidater til fgrstegangstjenesten (Forsvarsloven,
2016, § 7, 8 9, og § 10). Pa bakgrunn av innhentede personopplysninger fra og om et arskull

blir det gjennomfart en seleksjon av hvem som skal kalles inn til oppmgte pa sesjon.

Sesjon gjennomfgres ved at kandidatene ma mgte opp pa et av Forsvarets sesjonskontorer.
Her gjennomfares medisinsk vurdering i samrad med lege, evnetester innen fysisk og allment
evneniva og et personlig intervju med et befal. Her har Forsvaret en rekke fastsatte kriterier
for hva som anses som et minimum for & bli vurdert som skikket til militaertjeneste. Kriteriene
er grovt sett inndelt i tre bolker, som er henholdsvis formelle krav, helsekrav og fysiske krav.
Formelle krav handler om kriterier innen statsborgerskap, aldersbegrensninger, vandel og
rulleblad, omgang med narkotika og sikkerhetsklarering (Forsvaret, 2018, 7. februar).

Helsekrav tar for seg den enkeltes helseprofil som er kategorisert og tallfestet pa bakgrunn av
en militeerleges vurdering. Helseprofilen er delt inn i ti kategorier og tar for seg den enkeltes
status pa allmenn fysikk, syn, harsel, hand-, arm-, og gangfunksjon, fordgyelse, rygg, hud og
psykisk helse. Forsvaret har strenge medisinske krav for alle som skal tjenestegjare. Det er
tallfestet en karakter fra 1 til 9 der 9 er hgyest oppnaelig vurdering pa hver enkelt kategori.
For & tjenestegjare i Forsvaret ma kandidaten ha fatt karakteren 6 eller hayere pa ni av
helseprofilens ti kategorier, og karakteren syv eller hgyere pa den siste kategorien, psykisk
helse (Forsvaret, u.a).

Innen vanlig farstegangstjeneste eksisterer det ikke noe fysisk minstekrav for a tjenestegjare.
Hvis kandidaten gnsker a tjenestegjare i en sgkbar farstegangstjeneste, eller ta utdanning i
Forsvaret, stilles det imidlertid, avhengig av tjenestens eller utdanningens art, spesifikke
fysiske minstekrav. De kravene omhandler som oftest tester innen utholdenhet eller styrke,

samt det & kunne svemme en gitt distanse pa fri tid (Forsvaret, u.a).

For de mest motiverte kandidatene vil det pa sesjonssenteret veere mulig a seke seg direkte til
utdanning eller sgkbare fgrstegangstjenester i Forsvaret. En kandidat kan ogsa sgke seg
direkte til utdanning eller tjeneste far sesjon, men ma alltid mgte opp og bli innrullert pa
sesjon far et eventuelt opptak. Hvis en kandidat nar opp i konkurransen til utdanning eller
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sgkbar tjeneste etter sesjon, kalles vedkommende inn til videre opptak og seleksjon. Dette kan
eksempelvis vere innkalling til flygerseleksjon, minedykkeropptak eller Felles Opptak og
Seleksjon (FOS) ved Sessvollmoen leir (Forsvaret, 2018, 17.des). For denne studien er det de
som blir kalt inn til kystjegeropptaket gjennom FOS 2018 pa Sessvollmoen leir som har blitt
brukt i forskningen. Fra endt sesjon til de mater pa opptaket er det hundrevis av kandidater
som oppfyller kravene. Var erfaring tilsier at Forsvaret har et potensial for forbedring nar det

gjelder a identifisere og selektere inn de riktige kandidatene som far mgte pa FOS.

Nar det gjelder de vernepliktige som gnsker a bli kystjeger sa har de ved oppmate pa FOS
allerede veert gjennom en omfattende seleksjonsprosess. Utvelgelsen er basert pa de generelle
kravene for a tjenestegjere i Forsvaret og strengere tjenestespesifikke krav som er satt for
kystjegertjeneste. De tjenestespesifikke kravene innebzrer eksempelvis at minimumskravene
til helseprofil er hgyere, og at det foreligger spesifikke kriterier innen fysiske krav. «En
kystjegers hgye fysiske kapasitet, evne til a jobbe i sma team og sterk mental robusthet er
forutsetninger for at en kystjegerpatrulje skal kunne fungere i strid» (Forsvaret, 2019,
24.april).

I lgpet av FOS vil kandidatene gjennomfgre enda en medisinsk og fysisk evaluering i tillegg
til en kort feltavelse. Feltavelsen har til hensikt a teste kandidatenes fysiske og mentale
yteevne, samt forberede den enkelte pa hva som kan forventes i den videre
seleksjonsprosessen. Kandidater som bestar kystjegeropptaket pa FOS, og som nar opp i
konkurransen om & starte som Kystjegeraspirant i seleksjonsperioden, gjennomfarer deretter

en seleksjonsperiode pa omtrent fem uker i Nord-Norge (Forsvaret, 2019, 24.april).

Seleksjonsprosessen for en vernepliktig kandidat til kystjegerutdanning er i grove trekk

visualisert nedenfor i figur 1.
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EGENERKLZARING SESJON FOS SELEKSJON
- Helse - Helsekrav - Helsekrav - Fysiske krav
- Fysisk - Fysiske krav - Fysiske krav - Intervju

- Psykisk - Intervju - Intervju - Felttester

- Sosialt - Felttester - Mentale krav
- Motivasjon

- @nsker

Figur 1-Seleksjonsprosessen til kystjegertjeneste i Forsvaret

Selv om Forsvaret selekterer den vernepliktige massen gjennom bruk av ulike evne-, og
ferdighetstester, gjennomfares det ikke noen tester pa personlighet eller personlige
egenskaper pa kandidater til kystjegertjeneste. Bruken av tester i seleksjon vil vi komme
tilbake til senere i oppgavens litteraturdel.

1.2 Problemstilling

For & kvalifisere seg til kystjegertjeneste ma man gjennomfare og besta en av Forsvarets mest
omfattende seleksjonsprosesser. Kan hardfgrhet antas 4 ha en sammenheng med utfallet av

seleksjon til kystjegerutdanning?

Pa bakgrunn av vare erfaringer, diskusjoner, mulige nytteverdi for Forsvaret, samt var

deltakelse pa masterstudiet i ledelse, er problemstillingen var som fglger:

«Kan hardfgrhetstesten ha forklaringskraft for hvorfor noen kandidater bestar en krevende

seleksjonsprosess, og andre ikke gjar det?».

1.3 Oppgavens struktur

For & kunne svare pa problemstillingen vil vi innledningsvis foreta en gjennomgang av
relevant teori og litteratur opp mot oppgavens tema. Vi vil starte med teori innenfor seleksjon
og personlighet for deretter a redegjere for begrepet hardfgrhet. Hensikten med dette er a gi et
grunnlag for valg av hypotesene og hypotesetestingen. Sammen gir dette grunnlaget for en
eventuell fremtidig bruk av testen i seleksjonen. Videre i oppgaven tar vi for oss metoden som
er valgt i var undersgkelse. Deretter vil vi belyse vare hypoteser og undersgkelsens resultater
med tilhgrende analyse. Avslutningsvis vil vi diskutere mulige arsaker til vare funn opp mot
hypotesene og vurdere praktiske implikasjoner for fremtidig praktisk bruk og forskning. Til
sist oppsummeres oppgaven kort i en konklusjon.
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2 Litteratur

2.1 Seleksjon

Seleksjon kan grovt sett deles inn i to typer utvelgelse, negativ eller positiv utvelgelse. Ved
negativ seleksjon er hensikten a velge bort kandidater med egenskaper eller trekk som ikke er
gnsket. Positiv seleksjon er derimot & identifisere kandidater som har gnskelige egenskaper
(Johnsen, 2018, s.188). Det hevdes at ufeilbarlige og perfekte metoder for & identifisere
egenskaper ved positiv eller negativ seleksjon ikke finnes (Johnsen, 2018, s.188). Dermed blir
malsettingen med a utvikle seleksjonsmetoder og prosedyrer a minimere feilaktig eller falsk
egenskapsidentifisering (Johnsen, 2018, s. 188). Figur 2 nedenfor illustrerer malet og
hensikten med en seleksjonsmetode, som handler om & minimere bade antall «feil avviste» og

antall «feil utvalgte» i utvelgelsen av kandidater.

FEIL AVVISTE RIKTIG UTVALGTE

RIKTIG AVVISTE FEIL UTVALGTE

Figur 2- Formal med seleksjonsprosedyrer etter Waters, 1998, i Johnsen, 2018, s. 189, fritt gjengitt.

Forsvaret benytter som nevnt et bredt spekter av metoder for & selektere personell som
kvalifiserer til militertjeneste. Sparsmalet er ofte hva jobben krever av den enkelte. Dette vil
gi svaret pa hva det skal selekteres etter, for a kunne oppna det a fa riktig person til riktig
stilling (Eid & Johnsen, 2006, s.27 & 132).
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2.1.1 Jobbanalysen

Grunnlaget for mye av seleksjonsarbeidet ligger i jobbanalysen (Bjaalid & Mikkelsen, 2014,
s.154; Martinussen & Hunter, 2008, s.110). Uten en detaljert jobbanalyse vil man ikke kunne
vite hvilke kriterier som ma vektes for & velge ut den best egnede kandidaten til den aktuelle
stilling eller tjeneste (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.154). Dette blir dermed pa sett og vis en
kartlegging av arbeidsoppgaver, og hvilke personlige egenskaper som kreves for a utfare
disse oppgavene (Eid & Johnsen, 2006, s.133).

En jobbanalyse bestar av to dimensjoner, der den ene tar for seg beskrivelsen av jobben, og
den andre beskriver personen som skal utfgre den. Beskrivelsen av personen benevnes som
personspesifikasjonen, og den omhandler ferdigheter, kompetanse, kunnskap og andre fysiske
og psykiske egenskaper et individ ma besitte for a utfare jobben (Martinussen & Hunter,
2008, 5.110).

Martinussen og Hunter (2008, s.113) betegner de metoder som anvendes for a forsgke og
forutsi jobbegnethet som prediktorer. Hvis hardfgrhetstesten skulle bli brukt for & velge ut
kandidater til kystjegertjeneste, kunne man med andre ord kalt testen en prediktor. Videre i

denne oppgave vil prediktorer omtales som seleksjonsmetoder, seleksjonsverktay eller bare

JOBBANALYSE

Personkrav Jobbkrav

metoder.

Kompetanse

Prediktorer

Person- Jobb-
spesifikasjon beskrivelse

Figur 3-Ulike perspektiver pa jobbanalyse, Martinussen og Hunter, 2008, s.111, fritt gjengitt.
Seleksjonsprosessen til kystjegerkurset er basert pa en jobbanalyse som er definert i en
rammeplan for grunnleggende kystjegerutdanning. Rammeplanen beskriver hva det inneberer
a utfare jobben til en kystjeger i krig, og likesa kravene til personen som skal utfare den.

Generelt vil jobben til en kystjeger, eller Forsvarets ulike tjenester, potensielt kunne innebare
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krevende situasjoner i stressende og truende omgivelser. Felles for flere av Forsvarets sgkbare
farstegangstjenester, for eksempel feltoperatar, fallskjermjeger eller kystjeger er at de i en
eller annen sprakdrakt etterlyser den samme egenskapen hos potensielle kandidater, naermere

bestemt mental eller psykisk robusthet (Forsvaret, 2018, 17.des).

2.1.2 Metoder for utvelgelse

En seleksjonsmetode bgr pa bakgrunn av jobbanalysen helst velges fordi den maler noe som
er direkte overfgrbart til en fremtidig jobb-, eller yrkesutevelse (Martinussen & Hunter, 2008,
s.114). Det hevdes at hvis en seleksjonsmetode skal karakteriseres som god ma den ikke bare
beskrive kandidatens evner, men ogsa vere sa ngyaktig at den klarer a vurdere kandidatens

evne til & utfgre jobben eller utdanningen pa en god mate (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.156).

Det eksisterer en mengde ulike metoder for & drive seleksjon. De vanligste er vurdering av
sgknader, CV og referanser, intervju, ulike testmetoder, og en kombinasjon av flere metoder i
et sakalt vurderingssenter (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.154).

Grunnet oppgavens problemstilling og fokus vil vi her fokusere pa bruken av ulike tester
innen evner og personlighet i seleksjonsgyemed, og kun kort belyse gvrige metoder som i dag

benyttes for & selektere kystjegere.

2.1.2.1 Intervju

Intervju er en seleksjonsmetode som er velkjent og anvendbar til de fleste jobber. Vi kan
skille mellom strukturerte og ustrukturerte intervjuer. Jacobsen og Thorsvik (2013, 5.246)
fremhever at det ustrukturerte intervjuet er veldig populaert, men ikke serlig egnet til a forutsi
jobbegnethet. Martinussen og Hunter (2008, s.114) nevner det strukturerte intervjuet som den
mest egnede intervjumetode. Forskning viser at strukturerte intervjuer er a foretrekke fremfor
ustrukturerte med tanke pa prediktiv validitet, altsa evnen til & forutse hvordan en person vil
fungere i en fremtidig jobb (Martinussen & Hunter, 2008, s.114). Dette antas a henge sammen
med at spgrsmalene som skal stilles pa et jobbintervju bar vaere gjennomtenkte og relevante
for den jobben som skal utfgres (Martinussen & Hunter, 2008, s.114). | seleksjonen av

kystjegere benyttes det per i dag et strukturert intervju i slutten av seleksjonsperioden.

2.1.2.2 Vurderingssenter

Vurderingssenter er en metode som innebarer at det er flere kandidater til stede pa samme tid

og hvor det benyttes en kombinasjon av flere ulike seleksjonsmetoder. Kandidatene blir

observert av flere kvalifiserte observatarer, som baserer sine vurderinger pa at alt av data som
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samles inn om kandidatene blir ssmmenfattet og integrert (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.168).
Bruken av et vurderingssenter kan innebare at kandidaten blir gitt ulike jobbrelevante
oppgaver som skal lgses, ofte i samarbeid med flere personer. Det gir observatgrene mulighet
til & undersgke flere sider ved sgkernes atferd og vurdere den enkeltes egnethet til jobben
(Martinussen & Hunter, 2008, s.114). Slik vi ser det kan hele FOS betraktes som et stort

vurderingssenter.

2.1.2.3 Arbeidsprgver

Arbeidspraver ligner pa vurderingssentre, men er mindre omfattende. De innebzrer ofte at
kandidaten skal utfare en oppgave som vil likne, eller veere identisk med den som
vedkommende skal utfgre i sin mulig fremtidige jobb. Hovedtanken bak slike
seleksjonsmetoder er at atferden som kandidaten viser pa arbeidsprgven skal predikere
hvordan vedkommende vil prestere i selve arbeidet nar han eller hun eventuelt har blitt tilsatt
(Martinussen & Hunter, 2008, s.115). Arbeidsprgver minner mye om det som blir kalt for
simulatortest, som ogsa har til hensikt a teste personer i konkrete jobbsituasjoner (Jacobsen &
Thorsvik, 2013, 5.246). Gjennom FOS benyttes det flere arbeidspraver.

2.1.3 Psykologiske tester

Kaufmann og Kaufmann (1998) sin definisjon pa psykologiske tester er at det er en
standardisert fremgangsmate for & sammenligne to eller flere kandidaters prestasjoner
(Kaufmann & Kaufmann, 1998, i Grenhaug, Hellesgy & Kaufmann, 2001, s.82). Bruken av
tester i seleksjonsgyemed har sitt grunnlag i antagelsen om at gode jobbprestasjoner kan
kodes og identifiseres, og at de er metoder for & gjare utvelgelsen av kandidater pa en mer
vitenskapelig mate. Med vitenskapelig menes at metoden baserer seg pa teori og empiri
spesifikt utviklet for & male det man gnsker & male (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.159). Tester
som ofte brukes i seleksjonsprosesser er maling av generell intelligens, kognitive evner,
motoriske eller fysiske ferdigheter, interesser, leering og personlighet (Bjaalid & Mikkelsen,
2014, 5.160).

Tester som er basert pa vitenskapelige metoder anses for a veere mer objektive enn andre
metoder (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.159). En kritikk mot dette synet er at man ved kun &
forholde seg til strenge vitenskapelige metoder vil kunne miste kandidater som innehar
verdifulle kvalifikasjoner som ikke ngdvendigvis fanges opp av slike tester (Searle, 2003, i
Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.159).
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| faglitteraturen om tester er det en diskusjon om hva de gnsker a avdekke og hva de faktisk
kan avdekke. Jacobsen og Thorsvik (2013, s.246) sier at man gnsker a avdekke en persons
egnethet til en spesifikk jobb ved farst & gjennomga kompetansebehovet til stillingen, deretter
finne kandidater og til sist teste om kandidaten oppfyller kriteriene. De nevner videre at den
starste diskusjonen dreier seg om hvilken metode som best kan forutsi hvor godt en person vil
gjare det nar vedkommende har blitt ansatt (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s.246). En test vil ha
hgyest sannsynlighet for & kunne avdekke riktig person om det er mange sgkere, men bare fa
personer som tilfredsstiller kravet (Eid & Johnsen, 2006, s.132). Vi ser av dette at en bar
gjennomga ngye hva man ser etter, deretter er det gnskelig a finne mange kandidater far en
begynner testingen. Ingen tester fungerer hver gang, men intelligenstester hevdes a kunne
fungere bedre til & forutse hvor godt en sgker vil prestere i en gitt jobb enn personlighetstester
(Jacobsen & Thorsvik, 2013, s.247). Ved a benytte flere seleksjonsmetoder samtidig vil man

kunne gke sjansen for a finne riktig person (Jacobsen & Thorsvik, 2013, 5.247).

Det er ogsa blitt diskutert om psykologisk testing bar veere en del av seleksjonsprosesser.
Psykologiske tester bar i prinsippet veere basert pa frivillighet, sd om en person avslar a
gjennomfare testen, hva gjer sa den som skal ansette? Far kandidaten fortsette eller blir
vedkommende selektert ut? (Eid & Johnsen, 2006, s.134). Faren ved 4 sette et krav om &
besvare en bestemt test, er at man i seleksjonsprosessen da selekterer ut de som ikke gnsker a
besvare testen. Man vil aldri kunne vite om disse faktisk kunne vart gode kandidater til &
gjennomfare den jobben det selekteres til. Derfor bgr organisasjonen ha tenkt grundig
gjennom hva konsekvensen er for de som ikke gnsker a gjennomfare testen, og om de skal
tilbys alternativer (Eid & Johnsen, 2006, s.134). | tillegg kan det a benytte slike tester ha et
problematisk etisk aspekt, fordi den som tester far sensitiv informasjon om den som blir
testet. Hvordan kan man forsikre seg om at taushetsplikt blir overholdt, hvordan legges det
administrativt til rette for at sensitiv informasjon ikke skal spres videre? Slike spgrsmal bar
veere besvart far seleksjonsprosessen starter, uavhengig av stilling og organisasjon (Eid &
Johnsen, 2006, s.134). Testens innhold bgr ogsa vere ngye gjennomtenkt, slik at man kun far
ngdvendig informasjon for den stillingen som skal bli besatt (Eid & Johnsen, 2006, s.134).

Eid og Johnsen (2006, s.133) konkluderer uansett med at testing kun bgr veere en del av en
seleksjon, og aldri vare seleksjonen i seg selv. Testens resultat blir vurdert og malt opp mot
andre resultater og seleksjonsverktgy, og pa denne maten vil den kunne fungere til & forutse
en persons egnethet i en fremtidig jobb (Eid og Johnsen, 2006, s.130-133). Hvis vi i vart

videre arbeid med rekruttering til Forsvaret kun hadde vurdert kandidatene pa basis av
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psykologiske testresultater, ville vi ikke hatt mulighet til & snakke med den enkelte person. Da
hadde vi ikke vert i stand til & danne oss et inntrykk av eksempelvis hvordan vedkommende
ville vaert & samarbeide med. Tester har ogsa utfordringer med tanke pa selve
gjennomfgringen, samt det a fa den enkelte til & svare pa en hensiktsmessig mate (Eid &
Johnsen, 2006, s.133-134). For a fa en bedre forstaelse av tester ber vi ser naermere pa hvilke
som brukes, og hva de gnsker a fortelle oss.

Kaufmann og Kaufmann (2015, s.155) nevner at bade ferdigheter og ressurser, men ogsa
falelser, og hvordan de gjenspeiler atferden og motivene til en person inngar i den helhetlige
personligheten. Det vi kan trekke ut av det er erkjennelsen av at ferdigheter eller evner er en
del av personligheten. Vi skiller i denne oppgaven likevel mellom evnetester og
personlighetstester ved at evnetester tar sikte pa & male en persons evne til & lgse oppgaver,
mens personlighetstester - som hardfarhetstesten - tar sikte pa a kartlegge personlighet
(Jacobsen & Thorsvik, 2013, 5.246).

I de neste avsnittene vil oppgaven belyse skillet mellom evnetester og personlighetstester.

2.1.3.1 Evnetester

Tester som maler intelligens, kognitive verbale eller numeriske evner, motoriske eller fysiske
ferdigheter kan alle kategoriseres som evnetester (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, 5.160).
Jobbanalyser peker pa at evne til analytisk tenking, til & generalisere, til & huske godt, og
anvende tilleert kunnskap i nye situasjoner er i daglig bruk i de fleste jobber (Schmidt &
Hunter, 1998 i Bjaalid & Mikkelsen, 2014. s.164). | Forsvaret i dag brukes det en evnetest pa
sesjon, som er delt i tre deler med en matematikkdel, en figursammenligningsdel og en
ordlikhetsdel.

Det hevdes at de viktigste typer kognitive evnetester er de som maler generell intelligens
(Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.162). Kognitive evnetester har ogsa vist seg a veare en gyldig
metode for & predikere fremtidige jobbprestasjoner (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.162). Innen
intelligenstesting og intelligenspsykologien nevnes generell mental evne som beskriver hvor
fort et individ kan lare, forsta instruksjoner og lgse ulike problemer. Evnen fremheves som
den enkeltegenskapen som best kan forutsi jobbprestasjoner under seleksjoner (Kaufmann &
Kaufmann, 2015, s.156). Det er ellers viktig a vite at blant evnetester ma man skille mellom
hva som testes, altsa om man maler evner — det man presterer i gyeblikket, eller om man

tester potensiale — det en kan prestere i fremtiden. De mest populeare testene tester ikke bare
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eksempelvis 1Q, men et bredt spekter av evner og potensiale. Blant annet kan det veere
hukommelse, spatiale evner og resonnering som testes (Eid & Johnsen, 2006, s.124).
Jacobsen og Thorsvik (2013, s.246) oppsummerer det ved & si at intelligenstester er «tester av
en persons evne til & lgse ulike oppgaver, bade sosiale, spraklige, tekniske og matematiske,
samt evne til a resonnere. Intelligenstester er dokumentert a gi gode prediksjoner nar det
gjelder hvordan personer vil kunne fungere i et fremtidig ansettelsesforhold». Vi ser altsa at
evnetester eller intelligenstester tar sikte pa a predikere en persons evne til & prestere i jobben
na eller forutsi et eventuelt potensial i en fremtidig arbeidssituasjon, og videre at de kan

brukes til & teste mange ulike evner.

A kunne mestre en krevende seleksjonsprosess og & kunne fungere godt i utfarelsen av en
jobb som kystjeger kan midlertidig avhenge av flere faktorer enn det som blir malt og vurdert
i de ulike evnetestene. A inneha hay intelligens er ikke ensbetydende med at denne evnen
brukes til a prestere optimalt i jobbutfgrelsen. Derfor er det ogsa viktig & kunne male noe som
kan si om en kandidat er villig til & «ta i et ekstra tak» for medarbeidere og avdelingen
(Bjaalid & Mikkelsen, 2014. s.165). Slike personlige egenskaper kan ikke males ved hjelp av
evnetester (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.165), og fokuset i neste avsnitt vil derfor belyse

personlighetstester.

2.1.3.2 Personlighetstester

Personlighetstester, som hardfgrhetstesten, er tester som skal kunne si noe spesifikt om
personligheten til et individ (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s.246) eller kartlegge en
personlighet mer generelt (Eid & Johnsen, 2006, s.130). Innen personlighetstester skiller man
mellom personlighetstrekk- og personlighetstypetester (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, 5.166).
Personlighetstypetester benyttes som oftest innen teamutvikling og tester innen
personlighetstrekk benyttes mest innen rekruttering og seleksjon (Bjaalid & Mikkelsen, 2014,
5.166).

Personlighetstester er utformet for a forsgke a kartlegge niva og tendens hos en kandidats
personlighetstrekk, som utadvendthet, apenhet, samvittighetsfullhet, empati, dominans,
aggressivitet, emosjonell stabilitet og lignende (Grgnhaug, Hellesgy & Kaufmann, 2001,
5.83). Personlighetstester kan med andre ord identifisere trekk hos en kandidat som kan veere
forbundet med fordelaktig atferd i jobben, og vil i kombinasjon med andre seleksjonsmetoder
veere et nyttig verktay for utvelgelse av den riktige kandidaten (Bjaalid & Mikkelsen, 2014,
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5.167-168). Disse trekkene eller egenskapene kan vaere eksempler pa det Eid og Johnsen
(2006, s.131) sier kan forutsi hvordan personer vil fungere i ulike operative situasjoner.

Den vanligste metoden for & male personlighetstrekk eller egenskaper pa er ved bruk av et
sparreskjema (Grgnhaug et al., 2001, s.83), eller sakalte personlighetsinventorier (Johnsen,
2018, s.185). Et sparreskjema som skal teste personlighetstrekk kan inneholde en rekke
spgrsmal eller pastander som antas a veere relevant for et bestemt trekk, eventuelt en verdi
eller holdning. Testene utfares ved at en person svarer og selv tar stilling til ulike pastander,
ord eller uttalelser som beskriver egne karakteristika og egen atferd (Eid & Johnsen, 2006,
5.130). Nar den testede blir presentert for pastander eller utsagn skal vedkommende vurdere
sin egen holdning pa en forhandsdefinert skala. Dette gjeres ved en Likert-skala, som
eksempelvis gar fra 1 til 5, hvor de nevnte tallene utgjer ytterpunktene for hvordan den
testede vurderer utsagn eller pastander i forhold til sin egen atferd (Grgnhaug et al., 2001,
5.83).

Ut fra hva personen selv svarer pa disse pastandene, vil man fa en skar som antas a fortelle
noe om hvordan personen er avhengig av hva testen tok sikte pa @ male (Eid & Johnsen, 2006,
s.130). Fordelen med skalabaserte metoder er at man pa en effektiv og hurtig mate kan samle
inn store mengder data som videre kan analyseres ved hjelp av statistiske metoder (Grgnhaug
et al., 2001, s.83). Den norske hardfgrhetstesten er et eksempel pa en personlighetstest som

benytter Likert-skala. Testen vil bli gjennomgatt i dybden senere i oppgaven.

2.1.4 Seleksjonsmetodenes validitet og reliabilitet

For & kunne vurdere eller fastsla om en seleksjonsmetode er relevant og brukbar for sitt
formal, sa er begrepene reliabilitet og validitet helt sentrale. Reliabilitet er hvorvidt data er
palitelig eller ikke (Johannessen, Tufte & Christoffersen, 2010, s.40), og en indikator er om
man kommer til samme resultat om samme maleinstrument brukes flere ganger (Bjaalid &
Mikkelsen, 2014, s.156). Det henger altsa sammen med hvor ngyaktig dataene som er samlet
inn er. Et eksempel pa reliabilitet er gitt av Johannessen et al (2010, s.40) der en gnsker a
forske pa TV-vanene til folk. Man kan velge mellom & sparre personene, eller & overvake
hvilke kanaler de ser pa. Dataene som er mest reliable blir da de som baserer seg pa
overvaking, siden vi kan anta at personene ikke selv husker ngyaktig hva de har sett pa
(Johannessen et al., 2010, s.40).
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Sammenhengen mellom de resultater som fremkommer ved bruk av en eller annen
seleksjonsmetode, og den eller de utvalgtes faktiske prestasjoner i utfarelsen av jobben eller
utdanningen, kan kalles validiteten til seleksjonsmetodene (Bjaalid & Mikkelsen, 2014,
s.156). Validitet til en seleksjonsmetode er for det forste dataenes relevans, det vil si at de
faktisk representerer det fenomenet vi forsker pa (Johannessen et al., 2010, s.69). Og for det
andre holdbarheten til resultatene (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.156). Sparsmalet en kan
stille seg for & vurdere dataenes validitet, er om de er gyldige for det sparsmalet du skal ha

svaret pa (Johannessen et al., 2010, s.69).

Forskning viser at de ulike seleksjonsmetodene har varierende grad av reliabilitet og validitet
med hensyn til & forutse fremtidige jobbprestasjoner. Et omdiskutert tema er hvilken eller
hvilke metoder som best vil kunne forutsi en nyansatt sin evne til a prestere i en ny jobb
(Jacobsen & Thorsvik, 2013, s.246).

De tre antatt beste seleksjonsmetodene for a velge ut de beste kandidatene til jobben, hevdes a
veere; arbeidspraver, evnetester og strukturerte intervjuer. De antatt darligste metodene i
seleksjonsgyemed er alder og handskriftsanalyse (Bjaalid & Mikkelsen, 2014, s.154-155;
Martinussen og Hunter, 2008, s.115). Jacobsen og Thorsvik (2013, s.246-247) er litt mindre
bastante, og sier at enkelte metoder har en tendens til & predikere godt, og nevner serlig fire.
Disse er intelligenstester, personlighetstester, intervju og simulatortester, der intelligenstester
er den metoden som oftest predikerer best (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s.246-247). Figur 4

illustrerer validiteten til seleksjonsmetoder vurdert opp mot faktisk utfagrelse av jobben.
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Figur 4-Treffsikkerhet ved ulike seleksjonsmetoder, Skorstad, 2008, i Bjaalid og Mikkelsen, 2014, s.155, fritt
gjengitt.

Martinussen og Hunter (2008, s.128) hevder at personlighetstester som brukes i
seleksjonsgyemed ofte har lav prediktiv validitet. Derimot blir det hevdet at personlighet

spiller en viktig rolle i jobbutfgrelsen, men at det er personlighetstestene og bruken av dem
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som forklarer den lave prediksjonsevnen. Forklaringen kan vare at testene ikke er egnet til
bruk i seleksjon, men heller til andre formal (Martinussen & Hunter, 2008, s.128). Det pekes
0gsa pa at respondenter under selvrapportering vil kunne ga i retning av a gi sosialt akseptable
svar da de gnsker & fremsta i gunstig lys for arbeidsgiver (Martinussen & Hunter, 2008,
s5.128). Dette omtales som kontrolleffekt eller Hawthorne-effekt (Jacobsen, 2005, s.117) og
betyr at man kan svare strategisk pa en test. Kontrolleffekten gjennomgas i dybden senere i
oppgaven. En annen faktor som blir nevnt av kritikere handler om nar kriteriene innhentes.
Det skjer ofte i forbindelse med seleksjon eller opplaering, altsa situasjoner hvor kognitive
evner er mer betydningsfulle og fremtredende enn personlige egenskaper (Martinussen &
Hunter, 2008, 5.128).

Der hvor generelle evnetester antas a predikere jobbsuksess best, er det dessuten lite
sannsynlig at det finnes en tilsvarende generell god «personlighet» (Bjaalid & Mikkelsen,
2014, 5.168). Forskning pa flygerseleksjon og utdanning viser ogsa at det ikke er mulig a
definere en generell «flygerpersonlighet» (Martinussen & Hunter, 2008. s.129). Resultater
viser at personligheten til flygere varierer pa akkurat samme mate som personlighetstrekk
varierer i normalpopulasjonen. Samtidig viser forskningen at det er en del forskjeller mellom
flygere som gruppe i forhold til normalpopulasjonen, hvor det antas at grunnlaget for
forskjellen ligger som en funksjon av den seleksjon og selvseleksjon som skijer far de gar inn i
yrket (Martinussen & Hunter, 2008, s.129).

2.2 Personlighet

Personlige egenskaper kan som nevnt veere kritiske for evnen til & kunne gjennomfare et
oppdrag eller en oppgave i en jobb (Eid & Johnsen, 2006, s.132). Vi kan se dette pa to mater,
enten at egenskaper er kritiske a inneha, eller at egenskaper er kritiske a ikke inneha.
Gjennom seleksjonsprosessen skal man bade sarge for at personellet innehar gnskede
egenskaper og at de ikke innehar ugnskede, basert pa jobbanalysen. Med denne kunnskapen
om teori og empiri som bakgrunn virker personlighet apenbart a vaere viktig for seleksjon av

individer.

Schielderup (1959, i Johnsen & Pallesen 2016, i Johnsen, 2018, s.178) definerer personlighet
som «den mer eller mindre fast organiserte helhet av de for et individ karakteristiske mater a
reagere pa, tankemessig, falelsesmessig, og ved ytre atferd». Personlighet kan ogsa beskrives

som et sett karakteristika som er stabile over tid, i den forstand at de er som et resultat av
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indre prosesser, og konsistente i ulike situasjoner. Personlighet skiller seg dermed fra
tilfeldige handlinger (Johnsen, 2018, s.178).

| et trekkteoretisk perspektiv pa personlighet forholder man seg til en bred og hierarkisk
organisering av disposisjoner som beskriver alle personer. Disposisjonene kan veere
spesifikke atferdstrekk, eller starre domener som ligger bak personligheten (Johnsen, 2018,
5.180-181). Det er bred enighet blant personlighetspsykologer om at den beste maten a
kategorisere et individs egenskaper og trekk ved ens personlighet, er femfaktormodellen
(Grenhaug et al., 2001, s.86).

Femfaktormodellen, ogsa kalt «The Big Five», ble utviklet av Costa og McCrae (1987, i
Johnsen, 2018, s.181) og ifglge deres modell kan personligheten deles inn i fem dimensjoner.
Dimensjonene er nevrotisisme, ekstroversjon, apenhet, medmenneskelighet, og
planmessighet. Modellen tar utgangspunkt i en antagelse om at personligheten til et individ
kan beskrives ut ifra om en person har hgy eller lav grad av de fem hovedtrekkene.
Underliggende hvert av de fem hovedtrekkene er det neermere spesifisert seks undertrekk
(Johnsen, 2018, s.181). Vi vil ikke ga mer innpa femfaktormodellen i denne oppgaven, da den

tar sikte pa a beskrive en personlighet, mens vi ser pa betydningen av en personlig egenskap.

2.2.1 Betydning av personlighetstrekk

Som nevnt viser en rekke undersgkelser at trekk ved ens personlighet kan ha en sammenheng
med yrkesprestasjoner (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.133). Personlighetstrekk er i stor
grad tilknyttet den siden av personers atferd som har med retning og funksjon & gjere
(Grgnhaug et al., 2001, s.62). Videre nevnes fem mulige forklaringer pa at personlighetstrekk
ofte har en sammenheng med jobbytelse. Disse er tiltrekningskrefter, rekrutteringseffekter,
jobbpynting, svinn og seleksjon og direkte effekter (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.135-
136).

Tiltrekningseffekter og aktivt nisjevalg handler om at mennesker velger jobb ut ifra hva som
passer med deres personlighet. For eksempel vil en person med utadvendt personlighet
kanskje foretrekke et yrke innen salg og forretningsledelse. Samsvar mellom personlighet og
yrke kan slik sett kunne gi gkt engasjement, glede og god jobbprestasjon (Kaufmann &
Kaufmann, 2009, s.135).
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Rekrutteringseffekter handler om at enkelte personlighetstrekk blir foretrukket fremfor andre
blant arbeidsgivere, og kan bidra til & skape en sammenheng mellom personlighet og yrke
(Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.135).

Jobbpynting er a tilpasse jobben pa en slik mate at den passer til ens egne preferanser eller

personlighet (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.135).

Svinn og seleksjon handler om at mennesker slutter i jobben fordi deres personlighet ikke
samsvarer eller passer med jobbens utforming og innhold. Dette kan skape en situasjon hvor
en stgrre andel av arbeidstakerne som er personlighetsmessig egnet blir veerende i jobben, og

vi far en stor andel av en personlighetstype (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.136).

Direkte effekter omtales som den direkte sammenhengen mellom visse personlighetstrekks
positive effekter pa ulike typer jobber. Eksempelvis sa vil mennesker som skarer hgyt pa
omgjengelighet fungere bra i utfgrelsen av en jobb som krever at man behersker

mellommenneskelig samspill (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.136).

2.3 Hardfgrhet

Dette avsnittet vil ga i dybden pa hva begrepet hardfarhet betyr, hva det baserer seg pa
teoretisk, og hva tidligere gjennomfart forskning og empiri sier om temaet opp imot

seleksjon.

Som nevnt innledningsvis har vi valgt & oversette det engelske begrepet «hardiness» til den
norske betegnelsen hardfgrhet. Begrepet «hardiness» ble opprinnelig utviklet av Kobasa
(1979) gjennom en studie som omhandlet sammenhengen mellom personlige egenskaper og
sykdom. Her ble det forsket pa mestring og pavirkning av stress i jobbsammenheng relatert til
sykdom pa leder- og mellomlederniva i en stor organisasjon bade far, under og etter en
betydelig omstrukturering i USA (Kobasa, 1979, s.4).

Studien som kom til & skape begrepet «hardiness» betegnes som Illinois Bell Telephone (IBT)
studien, eller pa kort IBT-studien og ble igangsatt pa midten av 1970-tallet (Maddi, 2013,
s.10). Studien hadde som formal a forske pa individuelle forskjeller blant et utvalg ansatte hos
IBT som gjennomgikk flere stressende perioder. IBT som organisasjon og selskap var et
statlig subsidiert telekommunikasjonsselskap med monopol pa sine tjenester og ytelser i USA.
Dette skulle pa starten av 1980-tallet endre seg drastisk, fordi myndighetene gnsket &

konkurranseutsette og privatisere telekommunikasjonsindustrien (Maddi, 2013, s.11). Pa
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bakgrunn av «skriften pa veggen» for IBT var det usikkert nar dereguleringen og
omstruktureringen av selskapet ville ta form. Usikkerheten medfarte betydelige pakjenninger
for bade selskapet og de ansatte. P4 samme tid gnsket en forsker, Maddi, & undersgke hvilken
effekt stresspavirkning hadde pa prestasjon og helse, samt hvorvidt individuelle forskjeller
kunne ha sammenheng med de ulike dimensjonene i hardferhet (Maddi, 2013, s.10). Det ble
starten pa et naturlig eksperiment som varte i hele 12 ar, fgr, under og etter dereguleringen av
IBT. IBT-studien resulterte i funn som tilsa at jo hgyere grad av hardfgrhet blant
organisasjonens ansatte, dess bedre var deres prestasjoner og helse etter & ha veert gjennom
omstruktureringen. Dette ledet til opprettelsen av samlebegrepet og konseptet «hardiness»
(Maddi, 2013, s.11).

Hardfarhetskonseptet ble altsa sett pa som et manster av holdninger og ferdigheter som legger

til rette for, eller gker prestasjoner under stresspavirkning.

LIMITED VULNERABILITIES

ACUTE STRESS

DISRUPTIVE CHANGES
AND CHRONIC CONFLICTS

HARDY ATTITUDES

COMMITMENT
CONTROL
CHALLENGE

HARDY SOCIAL
SUPPORT

ASSISTANCE AND
ENCOURAGEMENT

STRAIN

PHYSICAL AND
MENTAL AROUSAL

HARDY COPING

MENTAL: PERSPECTIVE &
UNDERSTANDING

BEHAVIORAL:
TAKING ACTION

PERSONAL
INEFFECTIVENESS

PHYSICAL, MENTAL
AND BEHAVIORAL

HARDY HEALTH
PRACTICE

RELAXATION
NUTRITION AND VITAMINS
EXERCISE
MEDICATION

Figur 5-The Hardiness Model for performance and Health Enhancement, Maddi, 2013, s.14, fritt gjengitt.

Hardfgrhetsmodellen i figur 5 oppsummerer forskningsresultatene fra IBT-studien (Maddi,

2013, s.14). Den gverste boksen, «limited vulnerabilities», har til hensikt & forestille

individets kapasitet og evne til & handtere stressende hendelser.
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@verst til venstre i modellen, «Acute Stress», er summen av en persons stresspavirkning,
enten denne er akutt eller kronisk. Akutt stress er den stresspavirkningen man for eksempel
kan oppleve ved & miste jobben eller kollidere med et kjgretay. Kronisk stresspavirkning er
gapet mellom opplevelsen av hva man gnsker og hva man faktisk far, som det a ikke passe
inn sosialt i en arbeidssituasjon eller gruppe (Maddi, 2013, s.14). Stresspavirkning som ikke
lases opp eller blir handtert av et individ medfarer gkt aktivering eller kroppslig belastning,
kalt «bodily strain» i modellen, og sammenlignes med det Cannon (1929) nevnte som «fight
or flight» responsen (Cannon, 1929, i Maddi, 2013, s.15). Huvis stresspavirkningen vedvarer
og ikke handteres kan dette fgre til en sa hgy grad av aktivering («bodily strain»), at et
individs fysiske og mentale ressurser blir uttemt, noe som kan lede til ytterligere nedbryting
(Maddi, 2013, s.15). I den nedre halvdelen av modellen viser de fire boksene,
«HardiAttitudes», «Hardy Social support», «HardiCoping», og «Hardy Health Practises»,
hvordan stress og fysisk og mental belastning kan handteres, og muligens fare til gkte
prestasjoner og positive effekter pa helse (Maddi, 2013, s.15).

Den venstre boksen, «HardiAttitude», viser de tre dimensjonene i hardfgrhet som faller inn
under personlighetsegenskaper som er ngdvendige for & kunne komme styrket ut av
stressende og belastende hendelser og situasjoner. Dimensjonen «Challenge» eller utfordring,
handler om hvorvidt en person er i stand til & takle og handtere stress. Utfordringen kan vare
det & se pa endringer som initieres fra stresspavirkning som en mate & tilegne seg ny kunnskap
pa og dermed snu situasjonen til sin egen fordel (Maddi, 2013, s.8). Hvis du skarer hgyt pa
«challenge» blir det hevdet at du aksepterer at livet er naturlig kaotisk og stressende, og
videre at du forstar at stressende situasjoner er muligheter for personlig vekst. I tillegg antas
man & ha bade evne til & snu motgang til medgang, og vilje til & lzere av sine egne feil (Maddi,
2013, 5.17). Utfordring kan ogsé handle om hvordan man tolker nye og ukjente hendelser

eller opplevelser som enten spennende eller belastende (Hystad et al., 2009, s.857).

Den andre dimensjonen er «Commitment» eller involvering. Den omhandler ens egen tro pa
at uavhengig av hvor negativ eller darlig man opplever sin egen situasjon, er det viktig a «sta i
det». Involvering kan sies a veere det a aktivt mgte motgang eller utfordringer som man
kommer utfor, heller enn a trekke seg unna (Maddi, 2013, s.8). Involvering handler om
forpliktelse overfor en selv i ulike situasjoner (Hystad et al., 2009, s.857). Om man har hgy
involvering, har man en tendens til & pavirke utfordrende situasjoner og gjgre dem til noe
positivt (Eid & Johnsen, 2006, s.111).
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Den siste dimensjonen er «Control» eller kontroll og dreier seg om at uansett hvor darlig det
star til, vil man fortsette & iverksette handlinger og tiltak som kan snu den negative
situasjonen til en mulighet for personlig vekst (Maddi, 2013, s.8). Kontrolldimensjonen
handler om individets tro pa egen evne til a pavirke sin egen situasjon og liv (Hystad et al.,
2009, s.57), og om man selv gker innsatsen tror man at man i sterre grad vil kunne pavirke
omgivelsene (Eid & Johnsen, 2006, s.111).

Maddi (2013, s.8) hevder at for & inneha personlighetsegenskapen hardfgrhet sa ma man skare
heyt pa samtlige tre dimensjoner, som nevnt involvering, utfordring og kontroll (Maddi,
2013, s.9). Forskning hevder videre at hardfarhet kan leeres, men ogsa at det kan veere en
tidkrevende prosess (Maddi, 2013, s.22).

2.3.1 Maling av hardfgrhet

Ved a anta at hardfgrhet kan ha positiv effekt pa individets prestasjoner, kommer spgrsmalet
om hvordan hardfagrhet kan males. Hvordan vet vi om noen faktisk innehar denne
egenskapen? Og i hvilken grad kan vi har grunnlag for & si at et individ har mye eller lite av

den?

Instrumentet for & male hardfgrhet som opprinnelig ble benyttet under IBT-studien og nevnt i
forskningslitteraturen av Kobasa (1979), besto i utgangspunktet av et batteri med ulike
personlighetsskalaer (Hystad et al., 2009, s.857), med i alt 53 ledd (Johnsen et al., 2004,
s.476). Med utgangspunkt i de eksisterende instrumentene utviklet Bartone (1989) en ny skala
med 45 ledd kalt «The Dispositional Resilience Scale» (DRS). Dette maleinstrumentet
videreutviklet han senere (Bartone, 1995) til en mindre versjon bestaende av 15 testledd
(Hystad et al., 2009, s.857). Kortversjonen til Bartone (1995) ble deretter utgangspunktet for
en norsk versjon av DRS (Johnsen et al., 2004, s.476). Innledningsvis sa viste den norske
DRS seg a vere reliabel og valid, men det ble samtidig pavist tegn til at den ville kunne

tilpasses norske forhold pa en bedre mate (Hystad et al., 2009, 5.857).

Det ble deretter gjennomfart en revidering og videreutvikling av den norske versjonen. Dette
ble gjort gjennom en ny valideringsstudie med to utvalg, henholdsvis 309 studenter ved
universitetet i Bergen og 7 280 militer og sivilt ansatte i Forsvaret (Hystad et al., 2009, s.857;
Hystad Eid, Johnsen, Laberg, & Bartone, 2010, s.237-245). Valideringsundersgkelsen viste
tilfredsstillende resultater pa den nye norske DRS, pa norsk kalt den nye norske
hardfarhetsskalaen, DRS-15-R (Sandvik, Gjeldnes & Hystad, 2010, s.511-513). Den nye
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norske hardferhetstesten som er benyttet som et potensielt seleksjonsverktgy i denne

oppgaven, omtaler vi som hardfgrhetstesten.

Hardferhetstesten har vist god reliabilitet og validitet i en rekke militeere utvalg (Bartone,
1993; Bartone, 1995, i Johnsen et al., 2004, s.476-477). | tillegg har skalaen en evne til & male
psykologiske fenomener eller egenskaper. Ifalge Bartone (1995, i Johnsen et al., 2004, s.476-
477) har testen vist seg a ha en Cronbachs alpha over 0.70 og en reliabilitetskoeffisient pa
0.52. Skalaen har videre vist god prediktiv validitet bade for helsevariabler og mestringsatferd
i situasjoner som er stressende (Bartone, 2000, i Johnssen et al., 2004, s.476-477). Det er blitt
hevdet at testen utpeker seg som et interessant instrument for seleksjon, kartlegging, eller
identifisering av passende kandidater til norske spesialstyrker (Hystad et al., 2009, s.857).
Siden denne testen er sa kort, er den ifglge Hystad et al. (2009, s.858) ideell til & kartlegge
egenskapen hardfgrhet i en stgrre gruppe pa kort tid.

Vi er klar over at det vil vaere en potensiell forskjell mellom hardfgrhet som personlig
egenskap og individuelle testresultater som fremkommer ved hjelp av et sparreskjema. Dette
kan blant annet henge sammen med at man som tidligere nevnt maler ut fra hva individer selv
krysser av pa ulike pastandene, noe som igjen gir den enkelte en viss skar pa denne
egenskapen (Eid & Johnsen, 2006, s.130). Hardfgrhet er noe som sikkert burde blitt testet,
observert og undersgkt over lang tid for & kunne bekreftes. Til tross for dette virker testen a gi
en ganske god pekepinn pa personers hardfgrhet, spesielt om en ser pa den omfattende

prosessen med a lage og forbedre hardfarhetstesten samt funn fra tidligere forskning.

2.3.2 Forskning pa hardfagrhet i seleksjonsgyemed

En studie som undersgkte og malte hardfarheten til kandidater til seleksjonen for
spesialstyrker i USA, konkluderte med at en hgy skar pa «The Short Hardiness Scale», ofte
samsvarte med et vellykket og bestatt opptak (Bartone et al., 2008, s.78). De som bestod i
dette tilfellet hadde i gjennomsnitt en skar pa 34,34 mens de som ikke bestod hadde 33,73. Vi
ser av dette at differansen var pa 0,61 poeng. Studien hevdet ogsa at psykologiske faktorer
assosiert med mental robusthet og motstand mot stresspavirkning er en viktig faktor i
seleksjonsprosessen til yrker med hgyt stressniva der aksepten og marginen for feilgrep er
liten (Bartone et al., 2008, s.78). Bartone (1991, i Bartone et al., 2008, s.80) fant gjennom sin
forskning at alle kandidatene som mgtte pa opptaket til spesialstyrken til USA hadde vesentlig
hayere skar pa hardfarhetstesten enn andre militere og ikke-militaere befolkningsgrupper. De

fant imidlertid at forskjellen i skar mellom bestatt- og ikke bestatt-gruppen ikke var veldig
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stor (Bartone et al., 2008, s.80). Til tross for vanskelighetene med a bruke psykologiske tester
(Flin, 2001, i Bartone et al., 2008, s.80) mener de at denne forskningen viser potensialet til

personlige egenskaper i sammenheng med seleksjon.

Hardfarhetstesten ble ogsa benyttet i forbindelse med en studie av norske soldaters
motivasjonsutvikling under gjennomfaring av en 200 kilometer lang skimarsj (Sandvik et al.,
2010, s.511-513). Studien gnsket & undersgke sammenhengen mellom hardfgrhet og
motivasjonsutvikling under en krevende gvelse (Sandvik et al., 2010, 5.511-513). Utvalget i
studien var soldater fra garnisonen i Sgr-Varanger. Studien konkluderte med at hardferhet i
noen grad ser ut til 2 kunne predikere subjektiv motivasjon under en krevende og toff
militeergvelse. De setter ogsa lys pa at videre undersgkelser om hvorvidt bruken av
hardfarhetstesten kan benyttes som en seleksjonsmetode for personell i krevende yrker kan
veere av interesse (Sandvik et al., 2010, s.511-513). Videre ble det hevdet at
hardfgrhetsdimensjonen skiller den delen av utvalget som klarte & inneha motivasjon for de
monotone og statiske oppgaver, fra de individene som har mer behov for endring og spenning
(Sandvik et al., 2010, s.511-513).

Ikke all empirisk forskning taler for hardferhetstesten. Gayton og Kehoe (2015, s.857-859)
gjennomfarte en undersgkelse om hvorvidt skaren pa testen kunne skille mellom aksepterte
og ikke aksepterte sgkere til de australske spesialstyrkene. Deltakerne i testen var 95 sgkere,
som ble delt inn i fire ulike resultatgrupper for sammenligning i etterkant. Gruppe 1: DNS
(did not start), gruppe 2: DNF (did not finish), gruppe 3: NR (not recommended) og gruppe 4:
P (pass) (Gayton & Kehoe, 2015, 5.857-859). Resultatene viste at «vinnerne», altsa Pass-
kategorien, hadde ngyaktig samme gjennomsnittsskar pa hardfgrhetstesten som de tre andre
kategoriene. Alle gruppene 13 pa 3,4. De tre gruppene som ikke kom inn varierte mellom 3,2-
3,6. Det var i den studien ingen tegn til at hardferhetsskaren kan gi noe som helst hjelp til &
skille mellom de som kom inn eller ikke (Gayton & Kehoe, s.857-859). Videre papeker
Gayton og Kehoe (2015, s.857-859) at testgjennomfgringen gjort av Bartone et al. (2008) pa
1138 amerikanske spesialstyrkekandidater, ikke predikerte utfallet av opptaket pa den maten
de pastod. Arsaken var at forskjellen pa skarene pé testen der var under 1 poeng (Gayton &
Kehoe, 2015, 5.857-859).

De Beer og van Heerden (2014, s.1) gjennomfarte en undersgkelse, der de testet hardfgrheten
til sgkere hos den sgr-afrikanske spesialstyrken. De oppdaget at det ikke var noen signifikant

forskjell mellom hardferheten til de som kom inn og de som ikke kom inn. De sier videre at
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man, for a fa mer palitelige resultater, kunne ha utviklet egne spesifikke militeere mal for
hardfarhet (De Beer & van Heerden, 2014, s.13).

Det ble ogsa gjennomfart en undersgkelse som sa pa fire ulike sammenhenger (Eschleman,
Bowling & Alarcon, 2010, s.277-307). Den farste var ssmmenhengen mellom hardferhet og
andre antatte personlighetstrekk som skal virke mot stress. Den andre var en negativ
sammenheng mellom hardfarhet og personlighetstrekk som virker stressende. Den tredje var
ogsa en negativ sammenheng, men da mellom hardfgrhet og det a oppleve stress og annet
ubehag knyttet til stress. Den siste og fjerde sammenhengen var mellom hardferhet og
tilpasning, gode prestasjoner og det & ha overskudd til & yte sosial stette (Eschleman et al.,
2010, s.277-307). Alt i alt viser studien positive funn med tanke pa hardfgrhet som en
personlig egenskap som hindrer stress og gker sjansen for gode prestasjoner. Den viser ogsa
at om man har hgy hardfgrhet har man stgrre sjanse for a kunne takle stress og stressende

situasjoner (Eschleman et al., 2010, s.304).

Svakhetene til undersgkelsen til Eschleman et al. (2010, s.303) var at den utelukkende
benyttet tester der respondentene selv krysset av sine svar. Forfatterne papeker selv at man
ikke kan trekke klare konklusjoner basert pa en slik studie, men at det bar forskes mer over tid

for & kunne finne klare svar (Eschleman et al., 2010, 5.304).

Psykologen Cara Picano (2016, s.4) gjennomfgrte en kvantitativ studie som tok for seg
hardfarheten til politiaspiranter og om det fantes en sammenheng mellom hgy hardferhet og
senere jobbutfgrelse. Avhandlingen viser at faktorer som for eksempel alder og kognitive
evner kan vere like avgjgrende med tanke pa a forutsi positiv seleksjon som faktoren
hardfarhet. Men for bruken av hardfarhet spesifikt viste den at dimensjonen kontroll var den

mest fremtredende for a forutsi senere jobbutferelse (Picano, 2016, s.4).

Hystad, Eid, Laberg & Bartone (2011, s.381-389) gjennomfarte en undersgkelse som sa pa
sammenhengen mellom hgy skar pa hardfgrhetstesten og det & besta opptaket til Krigsskolen.
Resultatet pa studien var at de som kom inn pa opptaket hadde 36,76 som gjennomsnittlig
skar, og de som ikke kom inn hadde 35,55. De konkluderte altsa med at hardfgrhet kunne ha

forklaringskraft for hvorfor noen bestar opptaket, og andre ikke (Hystad et al, 2011, s.387).

Oss bekjent har ingen tidligere forskning sett pa forskjeller i hardfarhetsskaren basert pa

kjgnn.

Side 24 av 71



3 Metode

For & undersgke hardfgrhetens potensiale som seleksjonsverktgy har vi sammenlignet
hardferhetsskaren til samtlige kandidater til kystjegerutdanning som deltok pa FOS 2018.
Resultatene pa testen har vi deretter ssmmenlignet med utfallet i seleksjonen pa de
utvelgelsestidspunktene som er fastsatt gjennom henholdsvis opptaket pa Sessvollmoen og
den etterfolgende seleksjonsperioden i Harstad.

3.1 Tilneerming og forskningsdesign

Var problemstilling anses som deskriptiv (Martinussen & Hunter, 2008, s.44-45) i form av at
den gnsker & beskrive og kartlegge hardfarhet hos et utvalg. Videre skal vi undersgke
eventuelle forskjeller eller likheter mellom kandidatene som blir selektert inn sammenlignet
med kandidatene som ble selektert ut. Problemstillingen vurderes som Kklar da det eksisterer
en del forskning pa fenomenet hardfarhet og seleksjon (Jacobsen, 2005, s.74).

Oppgavens tilnerming og problemstillingen har ogsa en ambisjon og gnske om at de

eventuelle funn som gjares kan generaliseres til en starre populasjon (Jacobsen, 2005, s.80).

Basert pa var tilnaerming til problemstillingen valgte vi derfor a ga for et ekstensivt
forskningsdesign. Vi har hatt fokus pa a skaffe til veie en ngyaktig og god beskrivelse av
fenomenet hardfarhet i konteksten av en krevende seleksjonsprosess (Jacobsen, 2005, 5.94).
Ekstensive design anses som egnet til undersgkelser der man gnsker a fa frem forskjeller og
likheter mellom flere enheter. Ekstensive forskningsdesign er vanligvis relativt lukkede, altsa
at informasjonen som skal samles inn pa forhand blir definert av forskeren (Jacobsen, 2005,
5.95). Videre legger det ekstensive forskningsdesignet opp til at vi kan generalisere

resultatene vare fra vart utvalg til populasjonen (Jacobsen, 2015, s.91).

Nar valget om datainnsamlingsmetode skulle tas matte vi se pa ulike metoder for a undersgke
personlige egenskaper. Personlige egenskaper er ikke direkte observerbare (Martinussen og
Hunter, 2008, s.46), og dette gjelder selvfalgelig ogsa for den personlige egenskapen
hardfarhet. Personlighetstester er gjerne normerte slik at det allerede finnes data fra
representative grupper. Dette gjor at svarene som kommer inn kan sammenlignes med
tidligere forskning (Eid & Johnsen, 2006, s.28). Dette gjelder ogsa for hardfarhetstesten og
derfor valgte vi en kvantitativ metode ved a gjennomfare denne testen pa vart utvalg (Hystad
et al, 2009, s.857-859). Basert pa tidligere forskning og validering av hardferhetstesten
(Sandvik et al., 2010, s.511-513) tilfredsstiller den tre metodiske kriterier innen bruk av
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psykologiske tester. Disse kriteriene er at den har god reliabilitet, validitet og at den er
tilpasset norske forhold (Martinussen & Hunter, 2008, s.47).

Datainnsamlingen ble gjennomfart pa FOS 2018, den 23.juni. Det a samle inn data pa et felles
tidspunkt for alle kalles en tverrsnittstudie (Jacobsen, 2005, s.102). Hardfarhetstesten bestar
av verdier og variabler som allerede er forhandsdefinert av testformularet (Hystad et al, 2009,
5.857-859). Dette gjar at datainnsamlingsmetoden var faller innenfor det som kalles lukket
tilnerming (Jacobsen, 2005, s.127-128).

For & kunne generalisere funn i undersgkelsen til populasjonen vil vi analysere og tolke

resultatene ved bruk av statistisk generalisering (Jacobsen, 2005, 5.96-97).

3.2 Populasjon og utvalg

Ettersom en av oppgavens forfattere til daglig jobbet med styrkeproduksjon av kystjegere
valgte vi & benytte kandidater til kystjegerseleksjon som undersgkelsens utvalg. Jacobsen
(2015, 5.302) omtaler dette som et bekvemmelighetsutvalg. Utvalgets teoretiske starrelse
(Jacobsen, 2005, s.276) besto av 91 kandidater til opptak og seleksjon for kystjegerkurset i
2018 pa FOS, hvorav 3 stykker ble tatt ut av opptaket tidlig grunnet medisinsk frafall. Videre
hadde to stykker levert inn ufullstendige besvarelser. Faktisk utvalg er dermed 86 (N=86).
Deltakelse pa undersgkelsen var frivillig, men samtlige kandidater i utvalget valgte a besvare

undersgkelsen.

Vart utvalg som bestar av 86 personer er relativt lite (Johannessen et al., 2010, s.247). En
ulempe ved & ha et lite utvalg er at funn kan bli vanskeligere a generalisere til hele
populasjonen, eller at man ma godta et stgrre slingringsmonn. Johannessen et al. (2010, s.247)
sier at det er stgrre fare for utvalgsfeil, altsa at det ikke er sammenfall mellom utvalg og
populasjon, ved sma utvalg. Hellevik (2002, s.392) sier at resultatet fra et utvalg vil variere
fra populasjonen avhengig av utvalgets stgrrelse. Desto flere enheter i utvalget, desto mer lik
vil det bli populasjonen (Hellevik, 2002, s.392). Er utvalget stort nok kan det sgrge for at selv

meget svake sammenhenger resulterer i en signifikant forskjell (Hellevik, 2002, 5.392).

Var populasjon er sgkere til sgkbare farstegangstjenester i Forsvaret. En gnsker at utvalget
skal veere en «miniatyrverden» som speiler populasjonen med tanke pa sammensetning
(Johannessen et al., 2010, s.241). Her menes for eksempel alder og kjenn (Johannessen et al.,
2010, s.241). Vi antar at utvalget vart er rimelig representativt for populasjonen. Faren for

utvalgsfeil er likevel tilstede hos oss, siden vi ikke vet snittalder blant andre sgkbare tjenester
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sammenlignet med vart utvalg. Det samme gjelder sasmmensetning av kjenn. Vart utvalg
bestar utelukkende av menn/gutter mens det er en annen sammensetning i populasjonen.
Hvordan dette vil pavirke vare resultater er uvisst, da vi ikke er kjent med forskning som
omtaler forskjeller i hardferhet i seleksjonssituasjoner hos menn og kvinner. Johannessen et
al. (2010, s.244) sier at ved homogene populasjoner trenger man ikke sta store utvalg som ved
heterogene populasjoner. Vi mener at var populasjon er relativt homogen, pa grunnlag av at
alle er unge menn og kvinner i sin beste alder, en stgrre andel menn enn kvinner og at alle

frivillig har sgkt seg til en sgkbar farstegangstjeneste.

3.3 Datainnsamling

For & innhente informasjon i og om Forsvaret til var undersgkelse sendte vi en sgknad til
Forsvarets hggskole (vedlegg 1), som er den instansen i Forsvaret som behandler slike
sgknader. Vedlagt seknaden var det ogsa godkjenningen fra utdanningsavdelingen til
Kystjegerkommandoen, KBS ved Marinens krigfaringssenter. | tillegg sendte vi inn
innmelding av undersgkelsens prosjektbeskrivelse til NSD (vedlegg 2), til vurdering for

behandling av personopplysninger.

Datainnsamlingen ble gjennomfart lgrdag den 23. juni 2018 inne i kinosalen i Sessvollmoen
leir med samtlige kandidater til kystjegertjeneste som deltok pa FOS. Innledningsvis ble det
gitt en muntlig informasjon om forskningsprosjektet, deretter ble det lest opp en
forhandsskrevet tekst (vedlegg 3) for samtlige. Teksten var blant annet basert pa
informasjonen som ble gitt til deltakerne pa det australske spesialstyrkeopptaket i forbindelse
med en lignende undersgkelse (Gayton & Kehoe, 2015, s.857-859). Det ble bade muntlig og
skriftlig informert om at deltakelse i forskningsprosjektet var basert pa frivillighet. Pa

informasjonsskrivet matte kandidatene signere for at de samtykket i & delta.

Deretter fikk de utlevert hvert sitt eksemplar av hardfgrhetstesten (vedlegg 4). Videre ble det
presisert at resultatene av undersgkelsen ikke hadde noen pavirkning pa, eller nytteverdi for

seleksjonsprosessen de na var en del av.

Da testen var gjennomfart ble samtlige kandidater sittende pa sin anviste plass. Da alle hadde
fullfart sine besvarelser, leverte de enkeltvis sitt eget skjema til testadministrator. Paskrevet
skjemaet var deres opptaksnummer, som igjen var linket til deres navn gjennom FOS sine

kandidatlister. Til sist ble alle skjemaene samlet inn og oppbevart i et last skap godkjent for
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konfidensielt innhold inne pa et av Forsvarets lukkede omrader. Innsamlede data ble deretter

farst prosessert etter at seleksjonsperioden for kystjegerkurset var omme.

En ting som er pafallende ved var undersgkelse er den haye svarresponsen. Arsaken til at vi
mistet to respondenter var at de ikke hadde svart pa alle spgrsmalene i testen. Altsa hadde vi
tilnermet 100% svarrespons, noe som er uvanlig for spgrreundersgkelser (Jacobsen, 2015,
s.244).

3.3.1 Hardfgrhetstesten

Hardferhetstesten har 15 testledd, hvert med 4 ordinale svaralternativ pa en Likert-skala
(Hystad et al., 2009, s.857-859). Nar de 15 testleddene i hardfgrhetstesten summeres vil
resultatet gi en totalskar pa hardfarhet. Det er ogsa mulig & summere skaren pa de ulike
dimensjonene kontroll, involvering eller utfordring hver for seg. Maksskaren pa
hardfarhetstesten er 45 (Hystad et al., 2009, s.857-859).

Pastandene i testen er utformet med ulike vinklinger, noen er negativt andre positivt rettet
(Jacobsen, 2015, s.275). Ved a kun ha positive eller negative rettede pastander vil en som
svarer kunne bli pavirket av ja- eller nei-effekten, altsa at man krysser enig eller uenig
gjennom hele testen. Hvis man varierer, som i testen vi brukte, vil man derimot tvinge
respondenten til & bevege seg mellom svaralternativene (Jacobsen, 2015, s.275). Trolig kan
variasjon i maten a sparre pa ogsa redusere faren for kontrolleffekt, ved at den blir mindre
apenbar for hvordan man eventuelt skal kunne svare strategisk pa spgrsmalene (Jacobsen,
2015, 5.275).

3.4 Dataanalyse
Ved avsluttet opptak og seleksjon for kystjegerkurset i september 2018 kunne data fra
datainnsamlingen kodes og legges inn i et statistisk program kalt SPSS (Statistical Package

for The Social Sciences, versjon 25).

Deretter ble resultatene i undersgkelsen utregnet og sammenfattet i et datasett med deskriptiv
statistikk (Martinussen & Hunter, 2008, s.56). Videre gnsket vi & undersgke om de
forskjellene vi fant mellom gruppene i utvalget ogsa var representative for populasjonen, og
benyttet derfor signifikanstesting ved bruk av en T-test (Jacobsen, 2005, s.359). T-testen har
til hensikt & undersgke om forskjellen mellom gjennomsnittet i to utvalg eller grupper med

hagy grad av sikkerhet kan generaliseres til en stgrre populasjon (Jacobsen, 2005, s.359). T-
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testen krever en fremgangsmate som kalles hypotesetesting (Jacobsen, 2005, s.359). Vi
formulerte derfor 4 hypoteser som vil bli neermere spesifisert og begrunnet senere i kapitelet.

Pa bakgrunn av tidligere forskning og vare antagelser om at hgyere skar pa hardfarhetstesten
ville ha en sammenheng med bestatt seleksjon, benyttet vi en moderne variant av
hypotesetesting, og en en-halet T-test for a teste signifikans. En en-halet T-test er ifglge
Midthg (2007, s.63) a foretrekke for a teste statistisk signifikans, nar det klart foreligger teori
med henvisning til hvilken retning pa sammenhengen mellom variablene vil ga.

Moderne hypotesetesting benytter signifikanssannsynlighet, eller p-verdi (p). p viser
sannsynligheten for at man far en testobservator med en bestemt tallverdi eller hayere nar
nullhypotesen er sann (Johannessen et al., 2010). Ved hypotesetesting viser den risikoen for &
gjere en type-1 feil, som her vil innebzare a pasta at det er forskjell pa gjennomsnittsskarene

til to grupper i populasjonen, nar det ikke er det (Midthg, 2007, s.64).

Hvis sammenhenger fremkommer veldig tydelig, er man ikke alltid avhengig av &
gjennomfare statistisk generalisering (Midtbg, 2007). I slike tilfeller kan en si at en
sammenheng er substansielt signifikant hvis sammenhengene ligner tidligere forskning, og
den fremkommer Kklart av nye data (Midtbg, 2007, 5.67).

I tillegg til & regne ut gruppegjennomsnittene fant vi ogsa variasjonsbredden innen hver
gruppe, det er et mal for spredning som angis av minimums- og maksimumsverdiene
(Martinussen & Hunter, 2008, s.56).

3.5 Undersgkelsens kvalitet

Uansett hvilken metode man anvender for a gjennomfare en empirisk undersgkelse vil det
alltid veere en mulighet for at resultatene som fremkommer, kan veere skapt av undersgkelsen
selv. Dette kalles undersgkelses-, kontroll- eller Hawthorne-effekten (Jacobsen, 2015, s.117).
Det kan pavirke validiteten til testen at kandidatene vet at de blir testet og dermed tilpasser
seg eller endrer atferd (Jacobsen, 2015, s.117). For oss kan dette innebzre at undersgkelsen i
seg selv vil pavirke svarene til de som gjennomfarer den. For hardfgrhetstestens del kan en
anta at noen av de som svarer vil kunne tenke gjennom hvordan de kan fremsta sa hardfar
som mulig. Hvis kandidatene svarer systematisk feil pa grunn av kontrolleffekten vil det igjen
gi en malefeil for gruppene som brukes i var forskning. Det er en mulighet for at enkelte

deltakere ikke fikk med seg det som ble lest om bruken av testen (se vedlegg 3) og derfor ble
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pavirket til a krysse som om de er mer hardfare enn de egentlig er. VVar vurdering av dette
problemet er at det potensielt kunne ha fart til en kunstig hgy hardferhet i vart utvalg.
Allikevel ble det nevnt gjentatte ganger at dette kun var ment for forskning og var mening er

at dette ble oppfattet av de aller fleste, sannsynligvis alle.

Som nevnt tidligere baserer vi 0ss pa statistisk generalisering, altsa at vare respondenter
representerer en stgrre populasjon (Jacobsen, 2015, s.363). For & avgjgre hvor stor sjanse det
er for at vart utvalg faktisk representerer populasjonen, ma en bestemme seg for et
sikkerhetsniva. Med et signifikansniva pa 5 % kan vi ved en stgttet hypotese tolke resultatene
som at det ville veere 95 % sikkert at det faktisk eksisterer en forskjell mellom

gjennomsnittene i populasjonen (Jacobsen, 2005, s.361).

3.5.1 Validitet

For denne undersgkelsen, hvor vi har benyttet et sparreskjema med faste svaralternativer til
innhenting av data, er en av utfordringene a sikre oss at sparsmalene faktisk maler det de er
ment & male (Jacobsen, 2005, s.345). For hardfarhetstesten betyr dette altsa hvorvidt de ulike
tetsleddene med pastander maler dimensjonene utfordring, involvering eller kontroll. Dog er
hardfarhetstesten allerede validert ved valideringsstudier med et utvalg av ansatte i Forsvaret,
og vi kan derfor anta at den interne validiteten er hgy. Dette betyr at de 15 pastandene i
hardfarhetstesten er blitt testet flere ganger, slik at man sitter igjen med de pastandene som ser
ut til & male det man gnsker & male (Jacobsen, 2005. s.238). Kandidatene som besvarte
undersgkelsen kan imidlertid uansett ha tolket de ulike begreper og pastander ulikt, noe som
ma tas med i vurderingen av resultatene. Dette problemet vil ogsa kunne pavirke
hardfgrheten, men slik vi ser det vil det ikke gi et kunstig hayt eller lavt skaringssnitt. Dette

vil i like stor grad kunne svinge skaren opp som ned.

3.5.2 Reliabilitet
For a gjgre en vurdering av om undersgkelsen er reliabel, altsa at resultatene er riktige og til a
stole pa, ma vi se med et kritisk blikk pa hvordan den er utfart (Jacobsen, 2005, s.20). Er

resultatene vare blitt pavirket av maten undersgkelsen har blitt gjennomfart?

Selve hardfgrhetstesten ble gjennomfert tidlig i en seleksjonsprosess, som for de fleste
vernepliktige var deres fgrste mgte med Forsvaret. Konteksten kandidatene var i under
gjennomfaringen av hardfgrhetstesten kan ha pavirket undersgkelsens resultater (Jacobsen,

2005, 5.370). Dette kan ha fart til at kandidatene blir pavirket av stress som igjen kan ha gitt
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utslag pa deres besvarelser (Jacobsen, 2005, s.370). Picano et al. (2002, i Bartone et al. 2008.
s.80) nevner at seleksjonssituasjonen kan pavirke svarene, og at dette kan svekke resultatene
til forskningen. Bartone et al. (2008, s.80) sier at det kan veere med a forsterke det man har
funnet, siden alle var i samme situasjon da de svarte pa testen. For a forsterke reliabiliteten,
eller bare teste reliabiliteten kan man gjennomfgre testen to ganger, dette kalles test-retest
(Johannessen et al. 2010, s.40). Ulempen med & gjennomfare en slik test-retest er at man kan
fa en ugnsket testeffekt fordi den farste testgjennomfaringen pavirker den andre (Malhotra &
Birks, 2006, s.265-266). Utfordringen her er at respondenter kan endre eller tilpasse svarene
gang nummer to, bade pa den maten at de bevisst eller ubevisst praver a svare likt som sist,
altsd fremsta som konsistente, eller at de endrer svar pa grunnlag av at de har gjennomfart
testen for (Malhotra & Birks, 2006, s.265-266).

En annen mulig feilkilde ved bruk av hardfarhetstesten er ledende spgrsmalskontekst, som
leder respondenten til & gi spesielle svar (Jacobsen, 2005, s.367). Kandidatene kan i denne
konteksten ha opplevd noen av pastandene som mer positivt ladet enn andre (Jacobsen, 2005,
5.367).

A benytte et anonymisert sparreskjema i undersgkelsen innebzerer at det kan oppleves som
lite forpliktende for respondenten (Jacobsen, 2005, s.367). Det kan vare en ulempe, eller en
fordel. Ulempen er at respondenten ikke fokuserer pa besvarelsen slik at svarene ikke er
gyldige. | motsatt fall sa kan det veere en fordel da respondenten kan svare sannferdig uten
frykt for eventuelle implikasjoner. Trekk ved respondentene kan fare til at besvarelsene ikke
ekte og sannferdige svar. Kandidatene kan ha svart strategisk i den forstand at vedkommende
gnsker & fremsta i et bedre lys, enn det som er realiteten (Jacobsen, 2005, s.368). Under
gjennomfgringen ble det som nevnt imidlertid presisert at undersgkelsen var viktig i

forskningsgyemed, og uten noen som helst tilknytning til det opptaket kandidatene var i.

Andre potensielle feilkilder kan knyttes til den manuelle kodingen og innleggingen av
hardferhetstestens svaralternativ, inn i SPSS pa datamaskinen (Jacobsen, 2005, s.370). Selve
kodingen og innleggingen av hardfgrhetstesten ble gatt igjennom og kontrollert for avvik uten
a identifisere feil. Uansett sa er vurderingen var at hvis det er en feil i datasettet, sa vil ikke

dette veere et betydelig problem verken for oppgavens resultater eller reliabilitet.
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3.5.3 Forskningsetiske betraktninger

A gjennomfare en undersgkelse med mennesker medfarer ogsé et ansvar for & ivareta
forskningsetiske prinsipper (Eid & Johnsen, 2006, s.134). Ettersom undersgkelsen innebar
innhenting og behandling av persondata ble det som nevnt sendt inn meldeskjema til Norsk
senter for forskningsdata (NSD). NSD vurderte undersgkelsen og maten persondata skulle
handteres pa som tilfredsstillende, og gav derfor tillatelse (Vedlegg 5) til at undersgkelsen

kunne gjennomfares.

Deltakelse som respondent pa hardfarhetstesten bar vere basert pa frivillighet (Eid &
Johnsen, 2006, s.134) noe som ble meddelt til kandidatene bade skriftlig og muntlig. Det ble
ogsa informert om hvordan kandidatenes anonymitet ville bli ivaretatt. Kandidater som ikke
gnsket & delta i undersgkelsen kunne velge a avsta ved a gi testadministrator beskjed om det,
eller ved a levere inn et blankt skjema. Det ble presisert at undersgkelsen var isolert fra
opptaket, og ikke pa noen mate hadde betydning for seleksjonen. Som et resultat av den
fyldige informasjonen som ble gitt sa mener vi at kandidatene fikk oppfylt de grunnleggende
forutsetninger for informert samtykke (Jacobsen, 2005, s.46). Kandidatene fikk beskjed om a
skrive ned sitt kandidatnummer pa sperreskjemaet. Nummeret fikk hver kandidat pa FOS
utdelt av FPVS, i den hensikt i & ha kontroll pa videre prosessering av testresultater og
utvelgelse. Kandidatnumrene ble deretter kodet inn i en koblingsngkkel som ble oppbevart
atskilt fra datasettet.

Ettersom en av oppgavens forfattere var delaktig i seleksjonsprosessen til kystjegerkurset, tok
vi tidlig en beslutning om at all administrering av undersgkelsen og oppbevaring av data
skulle utfgres av den forfatteren som ikke var delaktig i seleksjonsprosessen. Datasettet og
koblingsngkkelen ble farst kombinert etter fullfert og avsluttet seleksjonsperiode, for koding
og innlegging av data i SPSS. Nar datasettet var fullstendig kodet, lagt inn og kontrollert for
awvik, ble koblingsngkkel mellom navn og kandidatnummer destruert. VVi mener selv at de
etiske prinsippene i forbindelse med undersgkelser av denne typen er tilstrekkelig ivaretatt i

denne undersgkelsen.

3.6 Hypoteser

Vi har utviklet fire hypoteser som vi gnsker a teste ut ved hjelp av data vi har samlet inn pa
FOS 2018:
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H1: Kandidater som mgater pa opptak til kystjegerutdanning pa FOS skarer hgyere pa
hardfgrhetstesten enn befolkningen ellers.

H2: Kandidater som bestar seleksjon skarer i gjennomsnitt hgyere pa hardferhetstesten enn

kandidater som ikke besto seleksjon, som igjen skarer hgyere enn de som ikke besto opptaket.

H3: Kandidater som bestar opptaket pa FOS har signifikant hgyere skar pa hardfagrhetstesten

enn de som ikke besto opptaket.

H4: Kandidater som bestar seleksjonsperioden innehar signifikant hgyere skar pa

hardfgrhetstesten enn de gvrige som besto opptaket pa FOS.

3.6.1 Begrunnelse for hypotesene

Se figur 6 pa side 37 for & se den inndelingen vi har pa vare grupper fra T1-T5.

3.6.1.1 Hypotese 1

Arsaken for & teste H1 var blant annet at tidligere forskning fra Bartone et al. (2008) hadde
vist en forskjell mellom «vanlige folks» skar pa hardfarhetstesten og de som velger a dra pa et
opptak til en spesialstyrke. Ved a teste om denne forskjellen er reell vil det bli enklere a se nar
man eventuelt bgr gjennomfare en slik test. Ved en klar forskjell i hardfgrhetsskar mellom en
gruppe av kandidater som deltar pa FOS og «vanlige folk» vil dette kunne tale for & ha testen
sa tidlig som mulig, det vil si ved sesjon. Ved motsatt resultat vil det kunne vere aktuelt & ha
den sa sent som mulig, det vil si pa FOS. Om H1 ma forkastes vil dette selvsagt svekke
argumentene for overhodet & bruke en slik test i en seleksjonsprosess, spesielt om den er tenkt

brukt pa sesjon.

Teori gjengitt ovenfor sier at personer har en tendens til a aktivt sgke seg til jobber og
stillinger som passer deres egen personlighet (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.135).
Kystjegerkommandoen har etterlyst mental robusthet eller hardfgrhet i sin rekruttering pa

nett. Dette forsterker var antagelse om H1.

Var antagelse om at H1 kan stattes av vare data ble forsterket ved at kystjegerkommandoen
aktivt etterspgr mental robusthet som en personlig egenskap hos de som mgter pa opptaket.

3.6.1.2 Hypotese 2
Pa bakgrunn av H1, er det gnskelig a teste om det ogsa vil veere forskjeller innen gruppen som

mgter pa opptaket, basert pa hvor langt de kommer i seleksjonsprosessen. Var antagelse er at
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desto lengre i opptak og seleksjon man kommer seg, desto hgyere hardfgrhet har man. Det vil
altsa veere et hierarki.

Hardferhet har i henhold til Bartone et al. (2008) en forklaringskraft for hvorfor noen bestar et
krevende opptak og andre ikke (Hystad et al. 2009, s.857-859). Hvis dette skal stemme kan en
anta at den gjennomsnittlige hardfarheten til en gruppe pa et opptak vil gke etter hvert som
gruppen over tid blir mindre. Dette ga oss en antagelse om at hardfarhet ville veere lavest ved

oppstarten av opptaket og hgyest ved endt seleksjon.

Eschleman et al. (2010, s.277-307) sin forskning peker pa at hardfgrhet gker sjansen for &
takle stressende og krevende situasjoner. Opptaket og seleksjonen til kystjegeropptaket er
krevende og det er gjentatte stressende situasjoner som oppstar der. Dette styrket videre var

antagelse om at H2 ville stemme.

Seleksjonsteori oppgir flere arsaker til at visse personer eller personligheter blir valgt ut til
ulike jobber. Tidligere har vi nevnt rekrutteringseffekter og direkte effekter (Kaufmann &
Kaufmann, 2009, s.135). Begge disse Vil vaere med pa a pavirke hardfgrheten hos kandidatene
avhengig av hvor langt de kommer seg gjennom opptak og seleksjon. Dette veere seg bade om
hardferhet faktisk er gunstig for & besta et krevende opptak eller om selektgrene foretrekker

personer med hgy hardfgrhet.

Var antagelse er at de personene som er mest hardfare vil klare seg best gjennom opptaket. Pa
grunn av dette vil T5 ha hgyere gjennomsnittlig hardfgrhetsskar enn T4 som igjen har hgyere
enn T2.

3.6.1.3 Hypotese 3

Gjennom tidligere forskning ser vi at det er ulike konklusjoner hva angar
gjennomsnittsskarene pa hardfgrhetstesten for de som bestar eller ikke bestar et opptak.
Forskning som taler imot bruken av hardferhetstesten er opptaket for de sgr-afrikanske og
australske spesialstyrkene (Gayton & Kehoe. 2015; De Beer & van Heerden, 2014).
Forskningen som taler for er i hovedsak regissert av Bartone et al. (2008). H3 er den
hypotesen som ligner mest pa forskning som tidligere har veert kritisk til bruken av testen, i og
med at H3 vil se pa forskjellen i hardfgrhet mellom de som bestar og ikke bestar opptaket.
Dette ligner forskningen som ble gjort pa opptak til de sgr-afrikanske og australske
spesialstyrkene (Gayton & Kehoe. 2015; De Beer & van Heerden, 2014).
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Noe som forsterket var antagelse om H3 var at kandidater kan ha en tendens til & avbryte en
seleksjon hvis de ser at deres personlighet ikke samsvarer med tjenestens krav. Gjennom
opptaket til kystjegerkommandoen blir det gjennomfart flere arbeidsprever der kandidatene
far kjenne tjenestens krav, og det oppstar selv- og utseleksjon. Dette kan indikere at ikke alle
som magter er like hardfare, basert pa teorien om at hardfare personer er i stand til a takle
stressende situasjoner (Eschleman et al., 2010, s.277-307). At alle som mgater pa opptaket ikke
er like hardfare, tilsier ogsa at de neppe har samme skar pa hardfarhetstesten. Vi antar ogsa at
pavirkningen av svinn og utseleksjon, som fglge av for liten hardfarhet, vil veere med a gi

gruppen T3 signifikant hgyere hardfgrhet enn T2.

Det er gnskelig for oss a forske pa om det finnes en signifikant forskjell mellom de som
bestod opptaket p& Sessvollmoen og de som ikke bestod. Arsaken er at vi gnsker & kunne
generalisere disse funnene til andre sgkbare forstegangstjenester. Ved en
signifikanssannsynlighet pa 5% vil vi ved en stgttet H3 kunne generalisere vart funn til hele
populasjonen. Dette gjer at vare funn vil kunne benyttes hos andre sgkbare
farstegangstjenester enn kystjegerkommandoen og overfaringsverdien vil argumentere for a

implementere testen.

Spersmalet er om forskjellen i hardfarhetsskar er stor nok mellom de som mgter og ikke
bestar opptaket og de som bestar opptaket til at det gir en signifikant forskijell. Det vil i sa fall
forsterke var antagelse om at den personlige egenskapen hardferhet kan ha forklaringskraft

for bestatt eller ikke bestatt opptak.

3.6.1.4 Hypotese 4

Arsaken til at vi gnsket & finne svaret pa H4 er for & se om hardfarhet som egenskap varierer
mellom i) de som bestar opptaket men ikke seleksjonen, og ii) de som bestar bade opptaket og
seleksjonen. Begrunnelsen for a fa svar pa dette, er for a se om forskjellen er stor nok til at

den kan generaliseres.

Antagelsen var baserer seg pa tidligere forskning som Bartone et al. (2008) har gjennomfart
pa spesialstyrker i USA. Skulle denne antagelsen bli stattet er bruken av testen, og tidspunktet
litt mer apent enn om for eksempel H1 blir stgttet og H4 ikke blir stattet. Ser vi en signifikant
forskjell vil bruken av testen kunne bli aktuelt pa selve opptaket og ikke bare i forkant av

opptaket.
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Skulle det vise seg at forskjellen i hardfgrhetsskar er signifikant, vil en mulig implikasjon
veere a gjennomfare testen etter opptaket. Til tross for at gruppene her er relativt sma, slik at
en signifikant forskjell vil kreve stor forskjell i skaren, vil vi teste hypotesen for a fa denne
styrket eller avkreftet. Vi forventer en signifikant forskjell fordi vi antar at T5 vil ha en
signifikant hgyere hardfarhetsskar enn T3 og at dette videre gjelder for hele var populasjon
som er sgkbare farstegangstjenester.

| og med at hardfarhet er antatt & ha pavirkning pa hvordan personer takler stressende
oppgaver, handterer stress og hvordan man utfarer operative oppgaver antok vi at det er
signifikant forskjell mellom T3 og T5. Altsa at vi vil finne den samme forskjellen blant andre
utvalg i populasjonen, sa lenge sammenligningen er gjort pa samme tidspunkt.

4 Presentasjon av data

Dette kapittelet vil presentere undersgkelsens data og de tilhgrende analyser. Innledningsvis
vil vi presentere fordelingen av antall kandidater som deltok i undersgkelsen. Videre vil vi
belyse fordelingen av gruppene i utvalget basert pa utfallet pa opptaket og i
seleksjonsperioden. Vi gnsker ogsa a vise spredningen i utvalgets skarer. Deretter tolker vi
resultatene vare statistiske analyser gir og ser disse opp mot vare hypoteser. Til slutt i dette

kapittel vil vi oppsummere undersgkelsens funn.

4.1 Fordeling av utvalget

Utvalget som ble presentert for undersgkelsen pa FOS var som nevnt kandidater til
kystjegerutdanning. Svarprosenten i utvalget er vist i tabell 1.

Tabell 1-Svarfordeling av deltakelse i kandidatutvalget

Inkludert ‘ Ekskludert Total

N Prosent ‘ N Prosent N Prosent
Gjennomfart

86|1945% | 5| 55% | 91| 100 %
hardfarhetstest

Av vart utvalg pa totalt 86 kandidater sa fordeles disse i fem ulike grupper basert pa utfallet

av opptaket og seleksjonsperioden. Disse fem gruppene er fordelt i fglgende kategorier basert

pa utfall: kandidater som mgtte til opptak (T1), kandidater som ikke besto opptak (T2),

kandidater som besto opptak (T3), kandidater som besto opptak men ikke seleksjon (T4), og
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kandidater besto bade opptak og seleksjon (T5). Hardfarhetstesten ble gjennomfart pa samme
tidspunkt for samtlige respondenter. Som vist i tabell 2 sa har vi falgende fordeling pa
grupper:

Tabell 2-Fordeling av utvalgets ulike grupper.

Gruppe Hva \
T1 Oppmagte pa opptak FOS 86
T2 Ikke bestatt opptak 62
T3 Bestatt opptak 24

T4 Bestatt opptak men ikke seleksjon | 15

T5 Bestatt opptak og seleksjon 9

T3 bestar vel og merke av kandidater som besto opptaket pa FOS, og inneholder ogsa

gruppene T4 og T5. Som vist | figur 6 nedenfor er dette visualisert.

&
S * e
& C g &
& & L & ¥
8 & & ¢ &7
Q@ e® ‘,.&6" Y &
R W of o oF
Q A <X <
FOS SELEKSJONSPERIODE UTDANNING

Figur 6-Kandidatutvalgets ulike grupper visualisert over tid.

Som vi ser av figur 6 er de ulike gruppene fordelt utover tidsdimensjonen, og gruppene T5 og

T4 bestar eksempelvis av T3, og inngar naturligvis ogsa i T1.

4.2 Variasjon i fordelingen

Det er interessant a se na&rmere pa hvor stor variasjon det er i kandidatenes skar pa
hardfarhetstesten, da dette kan gi verdifull informasjon nar vi senere skal diskutere den

potensielle nytten av testen.

Figur 7 viser spredningen av skar pa hardfarhetstesten i hele vart utvalg.
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Figur 7-Kandidatutvalgets spredning i skar i stolpediagram
Vi ser av diagrammet i figur 7 at den skaren flest kandidater har fatt pa hardferhetstesten er
34, som utgjer den hgyeste sgylen. 34 er altsd den skaren som forekommer oftest, ogsa kalt

modus.

Tabell 3-Tabell viser gjennomsnittsskar, standardavvik, samt minimums- og maksimumsskar hos gruppene i

utvalget.
Gruppe Beskrivelser
Gjennomsnitt 33,80
T1(N=86) Minimumsskar 16
Maksimumsskar 43
Gjennomsnitt 33,09
T2(N=62) Minimumsskar 16
Maksimumsskar 42
Gjennomsnitt 35,45
T3(N=24) Minimumsskar 26
Maksimumsskar 43
Gjennomsnitt 35,05
T4(N=15) Minimumsskar 26
Maksimumsskar 43
Gjennomsnitt 36,22
T5(N=9) Minimumsskar 33
Maksimumsskar 38
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Tabell 3 viser pa en oversiktlig mate spredningen blant kandidatenes skarer, og vi ser at det er
en variasjon i skarene fra 16 pa det laveste og hele 43 pa det hgyeste.

4.3 Hypotesetesting

4.3.1 Hypotese 1
H1: Kandidater som mgter pa opptak til kystjegerutdanning pa FOS skarer hgyere pa
hardfgrhetstesten enn befolkningen ellers.

For & kunne teste denne hypotesen benyttet vi resultater fra tidligere undersgkelser i Norge
som et sammenligningsgrunnlag. Spesifikt har vi sett pa gjennomsnittsskaren til to
uavhengige utvalg som ble trukket for & undersgke hardfgrhetstestens evne til & forutse
helseutfall (Hystad et al. 2009, 5.857-859). Det ene utvalget besto av 309 studenter fra
Universitetet i Bergen, det andre av 7 280 forsvarsansatte (Hystad, personlig kommunikasjon,
2018).

Tabell 4-Tabell som viser fordeling av gjennomsnittsskar pa hardferhetstesten fra tre ulike utvalg.

Utvalg Gjennomsnittsskare

Forsvarsutvalg (N=7 280) 30,37
Studentutvalg (N=309) 26,80
Kandidatutvalg (N=86) 33,80

Tabell 4 viser at gjennomsnittsskarene for de tre utvalgene er klart forskjellige. Gruppen som
skarer hgyest er som antatt kandidatutvalget til kystjegerutdanningen med et gjennomsnitt pa
33,80. Vi har ikke har tilgang til fullstendige data fra de to andre utvalgene, men
gjennomsnittene avviker midlertidig klart fra hverandre og er substansielt signifikante.
Dermed stottes H1.

4.3.2 Hypotese 2
H2: Kandidater som bestar seleksjon skarer i gjennomsnitt hgyere pa hardfarhetstesten enn

kandidater som ikke besto seleksjon, som igjen skarer hgyere enn de som ikke besto opptaket.
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Tabell 5-Tabell som viser fordeling av gjennomsnittsskar i hierarki for T5, T4, og T2.

Gruppe ‘ Gjennomsnittsskar

Bestatt opptak og seleksjonsperiode (T5) 36,22
Bestatt opptak, men ikke seleksjonsperiode (T4) 35
Ikke bestatt opptak (T2) 33,09

| tabell 5 ser vi at gruppen som besto opptaket og seleksjonsperioden (T5) som antatt har
hgyest gjennomsnittsskar, etterfulgt av T4 og T2. Gjennomsnittene avviker fra hverandre i et

forventet hierarkisk menster og rekkefalge og blir substansielt signifikant. H2 stattes.

4.3.3 Hypotese 3
H3: Kandidater som bestar opptaket pa FOS har signifikant hgyere skar pa hardfgrhetstesten

enn de som ikke besto opptaket.

Tabell 6-Tabell som viser fordeling av gjennomsnittsskar for T3 og T2.

Gruppe Gjennomsnittsskar

Bestatt opptak (T3) 35.45
Ikke bestatt opptak (T2) 33.09

For & undersgke om forskijellen i gjennomsnittsskar er signifikant, brukte vi en en-halet T-test.
Den ga et signifikansniva(p) pa 0,0185. Forskjellen viste seg dermed & veere signifikant pa
5 % niva. Med andre ord var det en klar signifikant forskjell mellom gjennomsnittene i T3 og

T2. H3 stattes.

4.3.4 Hypotese 4
H4: Kandidater som bestar seleksjonsperioden innehar signifikant hayere skar pa

hardfgrhetstesten enn de gvrige som besto opptaket pa FOS.

Tabell 7-Tabell som viser fordeling av gjennomsnittsskéar for T5 og T4.

Gruppe Gjennomsnittsskar

Bestatt opptak og seleksjonsperiode (T5) 36,22

Bestatt opptak, men ikke seleksjonsperiode
(T4)

35,00
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Som ved H3 testet vi signifikansen i en en-halet T-test som ga en signifikansverdi(p) pa
0,226, som tilsier ikke statistisk signifikant forskjell mellom T5 og T4. Som tabell 5 viser sa
har T5 som forventet hgyest gjennomsnitt pa hardferhetstesten, men forskjellen er ikke stor
nok til & veere signifikant. Det skal nevnes at for a fa statistisk signifikans med sa fa
respondenter i utvalgene sa ma differansen mellom gruppegjennomsnittene veere relativt stor.
H4 stottes ikke.

4.4 Oppsummering av analysen

Hypotesene er basert pa var grunnleggende antagelse om at hardfarhet kan ha noe 4 si for
utfallet av en krevende seleksjonsprosess i Forsvaret. Tre av fire hypoteser tyder pa sterke

statistiske sammenhenger.

Tabell 8-Oppsummering av hypoteser og sammenhenger

P Resultat
H1| - Klart hgyere gjennomsnittsskar pa kandidatutvalget. Stattes.
H2 - T5 skarer hgyere enn T4, som igjen skarer hgyere enn T2. Stattes.
H3 | .0185 Forskjellen mellom gruppene er signifikant pa 5 % niva. Stettes.

Forskjellen mellom gruppene er som forventet, men ikke signifikant. Stettes
ikke.

H4 | .226

Hypotese 4 konkluderer med at risikoen for a ta feil av type 1-feil er for stor.
Signifikanssannsynligheten er stgrre enn det bestemte signifikansniva pa 5 % niva og vi kan
dermed ikke forkaste nullhypotesen. Vi ser at de ulike gruppene som er sammenlignet i H4 er
meget fa, N=15 og N=9, noe som kan ha noe 4 si for utfallet av signifikanstestingen med
tanke pa tolkning av resultatet. Hadde vi hatt et starre utvalg kunne hypotesetesten fatt et
annet utfall. Uansett peker bade funnene i H4 og undersgkelsen forgvrig mot at en hgy skar pa

hardfarhetstesten, gir starre sannsynlighet for a besta seleksjonsperioden.

5 Diskusjon og tolkning

Hardfarhetshegrepet har sitt utspring i forskning pa betydningen av personlighetsegenskaper
for helse og mestring i stressende og usikre omgivelser. Tidligere forskning pa temaet har vist

at hardfgrhetstesten innehar et potensial for & predikere utfall i krevende seleksjonsprosesser,
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resultater som ogsa er sammenfallende med var egen undersgkelse. Analysen av data fra var
undersgkelse viser at tre av fire hypoteser ble stattet. Vi viser til vare funn i tabell 8. Vi vil
farst i dette kapitlet besvare om hardfarhet har forklaringskraft og kort diskutere vare funn for
hver av hypotesene, sett i lys av tidligere forskning samt teori. Deretter vil vi gjennomga
praktisk implikasjon og hvordan vi ser det mest hensiktsmessig at testen eventuelt benyttes i
seleksjonsgyemed i Forsvaret. Til sist vil vi ga igjennom veien videre og hvilken forskning

som kan vare interessant for bade hardfarhetstesten og hardfarhet som personlig egenskap.

5.1 Har hardfgrhet forklaringskraft?

Hvis vi ser pa funnene vi har gjort i var forskning, synes hardfgrhet a ha forklaringskraft for

om en kystjegerkandidat bestar kystjegeropptaket og seleksjonen.

Vi har sammenlignet var undersgkelse med tidligere forskning omkring hardfarhet og
hardferhetstesten. Resultatene vare samsvarer i stor grad med forskning som taler for bruken
av testen, og avviker i stgrre grad fra forskning som taler imot. I henhold til var H1 hadde T1
betydelig hgyere gjennomsnittsskar pa hardfgrhetstesten enn forsvarsutvalget og
studentutvalget, som vist i tabell 4. Var H2 ble ogsa stgttet, selv om forskjellen var stgrre
mellom T1 og «vanlige folk» enn den var mellom T2, T3 og T5. H3 ble ogsa stattet av vare
data, noe som gir oss et grunnlag for & kunne generalisere, i tillegg til at forskjellen i
hardfarhet ble stor nok til at testen faktisk kan ha en forklaringskraft. H4 ble imidlertid
forkastet, fordi de som bestar opptaket men ikke seleksjonen ikke har signifikant lavere
hardfarhet enn de som bestod opptak og seleksjon. Dette stemmer overens med forskningen
gjort blant de australske spesialstyrkene, og deres kritikk mot Bartone et al. (2008) der de
pastod 1.0 i forskjell i skar pa hardfarhetstesten ikke var en signifikant forskjell som ga

forklaringskraft.

5.1.1 Hypotese 1l

Vare funn i sammenheng med H1 kan ha ulike forklaringer som bade taler for og mot var
antagelse i selve hypotesen. Det vi gnsker a belyse angaende H1 er at all tidligere forskning
som er kritisk mot testen er gjennomfart pa selve opptaket. Vare funn i H1 kan derfor ikke

sammenlignes direkte med den delen av tidligere forskning som taler imot bruken av testen.

5.1.2 Hypotese 2
For H2s del ser vi at hardfarhetsskaren er hgyest for T5-gruppen. Til tross for at

gjennomsnittlig hardfarhetsskar gker gradvis nar en sammenligner de gruppene vi opererer
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med, ut fra om de kommer gjennom opptaket, eventuelt ogsa seleksjonen, ser vi at det er
gruppene T2 og T4 som inneholder individene med hgyest hardfgrhetsskar av samtlige. | T2
har vi en person med skaren 42, og i T4 en med skaren 43. Dette viser at hgy hardferhet hos
en kandidat ikke ngdvendigvis medfarer at vedkommende bestar opptaket. For oss var det et
overraskende funn, basert pa vare antagelser. Til sammenligning har personen med hgyest
skar i T5-gruppen «bare» 38 pa testen. Vi vil ikke konkludere med at man kan ha «for hgy
hardfarhetsskar», men de nevnte ekstremtilfellene belyser at hgy hardfarhet ikke automatisk
betyr at man vil besta. En refleksjon vi gjer oss er at noen kan ha svart etter pavirkning av
kontrolleffekten og ikke nadd opp nar deres hardfarhet matte bevises i praksis. Det er ogsa
viktig a erkjenne at en psykologisk test aldri kan gi en 100% sikker indikasjon verken pa

hardfarhet eller andre egenskaper hos en person.

En mulig forklaring pa hvorfor gjennomsnittlig hardferhetsskar gker gjennom hele opptaket
er at T5 er en gruppe der kandidatene over tid aktivt har blitt selektert pa bakgrunn av en
rekke gnskelige egenskaper. Dette kan enten veere ved positiv eller negativ seleksjon. Slik sett
kan enkelte personlighetstrekk veere foretrukket blant selektgrer under FOS og
seleksjonsperioden i Harstad. Dette vil forsterke grunnlaget for  ha testen sa tidlig som

mulig, siden ingen selektgrer da har hatt pavirkning pa massen av mulige kandidater.

5.1.3 Hypotese 3

Testen av H3 viste at det, som vi antok, er en signifikant forskjell i hardfarhetsskar mellom
gruppe T2 og T3. Altsa har gruppen T3 klart hgyere skar pa hardfgrhetstesten enn T2 og dette
er noe som trolig kan generaliseres til var populasjon. Det at H3 ble stattet forsterker
antagelser fra tidligere forskning om at hardfarhet har en potensiell forklaringskraft for

hvorfor noen individer bestar et krevende opptak og andre ikke.

5.1.4 Hypotese 4

Nar det gjelder H4 ser vi som nevnt at det ikke er en signifikant forskjell i hardfgrhetsskar
mellom gruppe T3 og T5. Det var vel og merke en forskjell som gikk i samme retning som
hypotesen forutsa, men forskjellen var ikke stor nok til & veere signifikant pa 5-% niva. Det
kan kanskije forklares med at gruppene T3 og T5 er sapass sma. Ved sma grupper kreves det
en stor differanse for at den skal bli statistisk signifikant (Hellevik, 2002, 5.392). Bartone et
al. (2008) sin forskning — som hadde sterre utvalg enn oss - viste at det var en signifikant
forskjell mellom de som bestod og de som ikke bestod opptaket til amerikanske
spesialstyrker, selv om differansen i gjennomsnittsskarene der var mindre enn i var forskning.

Side 43 av 71



Kritikken fra Gayton og Kehoe (2015) og De Beer og van Heerden (2015) mot Bartone et al.
(2008) sin forskning synes a bli stettet av vare funn. Forskjellen mellom resultatene som
gjengis av de kritiske forskerne og vare resultater er at vi fant ulike skarer hos gruppene som
besto og ikke besto (om enn som nevnt ikke signifikant). I tillegg blir det et skille mellom var
H4 og tidligere forskning, fordi vi ogsa ser pa kandidater som alt har bestatt opptaket og skal
videre inn i seleksjonsperioden. Tidligere forskning, altsa pa australske, sgr-afrikanske og
amerikanske kandidater til spesialstyrker, har bare fulgt kandidater fra de mater pa opptaket

til opptaket er gjennomfart.

Det ovenfor nevnte sarpreget ved vart prosjekt og datagrunnlag kan veere en mulig forklaring
pa at forskjellen mellom T3 og T5 ikke er statistisk signifikant. Gruppe T3 er allerede
selektert sa grundig at hardferheten muligens har gkt sa mye en kan forvente. 1 sa fall har de
som har kommet seg til T3 omtrent en sa hgy hardfgrhet som en kan fa i en selektert gruppe.
Kan det peke mot at forskjellen mellom T3 og T5 er tilfeldig, og like gjerne kunne veert enda
mindre? Det vil vi ikke kunne fa svar pa basert pa var forskning sa langt, men det ville veert
interessant a se dette i lys av data fra flere fremtidige opptak og seleksjoner. Uansett synes vi
det kan vaere interessant & vite hva det er som eventuelt skiller gruppe T3 og T5, og hva som
kan forklare avviket i gruppenes skar, selv om forskjellen ikke er statistisk signifikant. Er det
slik at man pa et tidspunkt oppnar en gruppe med «god nok» hardfarhet, som ikke vil gke?
Gjennom gjentatte seleksjoner gker den til et visst punkt, for sa a flate ut. Var studie, spesielt
ved testen av H4 peker pa nettopp dette. Det interessante vil vare a finne hva som igjen
skiller denne «hardfgrhetsmessige homogene» massen videre gjennom seleksjonen. Hva gjar
at noen av disse med tilsynelatende lik hardfarhet bestar det endelige opptaket, og hva gjer at

andre ikke gjer det?

5.2 Praktiske implikasjoner

| forkant av var studie hadde vi som nevnt en antagelse om at hardfarhet har forklaringskraft.
Far vi begynte forskningen hadde vi ikke reflektert over nar eller hvordan dette kunne
utnyttes i praksis. Gjennom forskningen vi har gjennomfgart har vi i starre grad kunne
identifisere hvor testen kan ha sitt stgrste potensial. Til tross for de indikasjoner vi har fatt
gjennom forskningen, er vi imidlertid fullt klar over at vare funn ma forskes videre pa for a bli
bekreftet.

Hardferhetstesten skiller seg fra det mange andre personlighetstester sikter seg inn pa a gjare,
ved at den bare vil avdekke en spesifikk personlig egenskap og hvor hgyt eller lavt man skarer
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pa denne. Skarer man hgyt, ser vi bade fra tidligere forskning og var forskning at man gker
sjansen for a besta et krevende opptak. Forskning har ikke i noe tilfelle vi er kjent med fatt
resultater der hardfgrheten har veert lavere hos de som besto enn de som ikke besto opptaket. |
de tilfellene der testskaren ikke har hatt forklaringskraft, har de som bestod fatt samme skaren

som de gvrige.

Hensikten med en potensiell innfaring av hardfarhetstesten vil veere a effektivisere
seleksjonen av kandidater til sgkbare farstegangstjenester. Vi gnsker at de som mater pa FOS
har starst mulig sjanse til & veere denne nevnte «riktig person til riktig stilling». Hovedpoenget

i dette kapitlet er a belyse hvordan testen bgr innfares for & kunne gi sterst mulig effekt.

Tidspunktet for gjennomfgringen vil pavirke nytteverdien av testen. Et argument for & ha
denne testen pa et tidlig tidspunkt er forskjellen vi ser mellom den gjennomsnittlige
hardfarhetsskaren til vart kandidatutvalg, sammenlignet med resultatene til henholdsvis
forsvars- og studentutvalget. Selv uten at hardfarhet har blitt testet pa forhand eller blitt aktivt
brukt for a selektere, ser vi en klar forskjell nar vi sammenligner var gruppe med de to andre.
Det samme gjelder forskjellen mellom gruppe T1 og T5. Ved a gjennomfgre testen allerede
pa sesjon, vil vi kunne sgrge for at gruppen som mgter pa opptaket har sa hgy hardfgrhetsskar
som mulig. Her finnes det to ulike tilnerminger, enten a operere med en minimumsskar eller

a selektere inn de kandidatene med hgyest skaring.

For & kunne ta stilling til hvilken av de to tilnermingene en bgr velge ma vi se pa skarene vi
har fatt i de ulike gruppene. Funnene vare viser at personen med lavest hardfgrhetsskare i T5
hadde 33. For T3 var den laveste skaren 26. Altsa har vi kandidater som kommer seg gjennom
opptaket med relativt lav skar, men de blir i neste omgang selektert bort. Ved a se rent
statistisk pa dette kunne vi spart oss en stor mengde kandidater til FOS 2018 ved & sette
minstekravet til hardfgrhet til for eksempel 33. Videre forskning ma selvsagt konkludere med
en mer presis minsteskar, men for var forskning var 33 den laveste skaren blant de individene
som til slutt endte i gruppe T5. Ved a redusere antallet som mgter opp pa opptakssamling vil
vi kunne effektivisere og gkonomisere opptaket til alle sgkbare fgrstegangstjenester i
Forsvaret. Konklusjonen er altsa ikke at minstekravet ngdvendigvis bar ligge pa 33, men var
anbefaling er at det bar settes et minstekrav. Dette vil veere fordelaktig slik at kandidater med
lav grad av hardfarhet ikke kalles inn. Den andre tilneermingen vil vaere a velge et
forhandsdefinert antall hvert ar som skal kalles inn pa opptak. Av disse velges sa de med

hayest hardfgrhet. Ulempen ved & velge en slik lgsning, er at man da ikke ngdvendigvis far
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effektivisert og spart inn pa selve antallet pa opptaket. Hvis man kaller inn et fast antall
kandidater, vil man pa et tidspunkt kunne kalle inn kandidater som ikke er kvalifisert. Et
annet poeng ved den siste lgsningen er at en testskar aldri kan treffe 100%. Derfor anbefaler
vi en minimumsskaring med en viss buffer. Ved a ha en minimumsskar for oppmate pa 33
ville vi i vart utvalg kunne ha innkalt 27 ferre kandidater. Ser vi pa hele populasjonen var
kunne vi spart omtrent 30% av alle de som mgtte pa FOS og de utgifter disse pafarer

Forsvaret.

Vi ser blant gruppe T5, T3 og T1 at den gruppen med hgyest skar pa hardfarhetstesten har
kommet lengst. Vi ma derfor ha et fokus pa gruppe versus individ, selv om seleksjonen til
syvende og sist blir gjort pa individniva. Selv om variasjonsbredden i hardfgrhetsskaren hos
T5 er liten (33-38) har gruppen hgyest snitt av alle gruppene. Hvis hardfgrhetstesten over tid
viser at den faktisk har forklaringskraft, ma malet vare at de som far mgte pa kystjegeropptak
i fremtiden er en gruppe med hay gjennomsnittsskar. I tillegg ma selvsagt alle andre
seleksjonsmetoder som allerede benyttes og de krav som harer til hver metode vaere oppfylt.
Det dreier seg altsa ikke om et valg mellom a selektere enten individer eller grupper, men om
a serge for at individene i den gruppen som mgter pa opptaket etter sesjon har en sa hgy

gjennomsnittlig skar som mulig.

| var forskning har vi sett pa personers faktiske prestasjoner pa bakgrunn av deres skar pa
testen. Maten vi ser at hardfarhetstesten bgr benyttes pa er at man plukker ut de av
kandidatene som sgker seg til kystjegerutdanning som har hgyere hardfarhetsskar enn det
minstekravet blir satt til. VVed en situasjon der flere enn maksantall kan mate skilles de med
lavest hardfgrhet ut. Star man med feerre kandidater enn maksantallet mener vi at det ikke bar
kalles inn flere. Dette for & oppna den nevnte effektiviseringen og spare kostnader ved a kalle

inn ungdvendig store antall.

Et annet argument for & gjennomfare testen pa sesjon og ikke opptaket er for a minske faren
for kontrolleffekt pa testen. Gjennomfares testen pa opptaket kan det a vare i en gruppe der
hardferhet er etterspurt, det a fa en test med navnet «hardfarhetstest» og det & veere i en
seleksjonssituasjon forsterke sjansen for at noen svarer strategisk. Pa sesjon antar vi at
kontrolleffekten ikke blir like stor. Vi antar allikevel at noen som er motivert for en sgkbar
farstegangstjeneste vil preve a fremsta slik at de stiller seg selv i et best mulig lys. Vi antar
ogsa at noen ikke enda har et bevisst forhold til hva de skal sgke seg til nar de skal inn til

farstegangstjeneste. Allikevel vil vi pa sesjon unnga effekten av a vere i en opptakssituasjon
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eller det & veere i en gruppe der hardfarhet er etterspurt. For a senke kontrolleffekten i enda
starre grad anbefaler vi ogsa at testen ikke har «hardfarhetstest» som tittel, noe som potensielt
kan forebygge strategiske svar om man gnsker a virke hardfgr. Testen blir gjennomfart pa lik

linje med de tester som allerede er pa sesjon.

For a sette problemet i forrige avsnitt pa spissen, kan man se pa det som at hver gang
hardferhetstesten omtales, forskes pa eller brukes, gker sjansen for at noen kan svare
strategisk. Derfor mener vi at en bgr veere bevisst hvilke sammenhenger testen omtales og
forskes pa. Dette forsterker argumentene for a videreutvikle testen til et militeert mal pa

hardfarhet, noe som blir omtalt i neste avsnitt.

En kritikk mot bruken av en slik psykologisk test kan vaere at den utelukker personer som
ikke presterer pa en avkrysningstest, men som likevel er hardfare. Arsaken kan vere at de rett
og slett svarer feil, blir lei av tester eller ikke har riktig fokus nar testen gjennomfgres. Denne
utfordringen er vanskelig a lgse, enten om man velger & ha et minimumskrav for
hardfagrhetsskaren eller & ha sa hgy skar som mulig i gruppen som blir selektert til & mgte pa
opptak. Skal feil avkryssing kunne avverges ma man eventuelt gjennomfare testen to ganger,
farste gang pa sesjon og en eventuell andre gang i det man sgker kystjegeropptaket. Dette vil
veere en sakalt «test re-test», noe som tidligere nevnt kan fare til en ugnsket testeffekt for test
nummer to (Malhotra & Birks, 2006). Pa grunnlag av dette anbefaler vi ikke at testen

gjennomfares to ganger.

Et viktig poeng er at forskning som har talt mot testen, og bruken av den, har blitt
gjennomfart pa selve opptakene, for & se om hardfarhet pavirker om man bestar eller ikke
bestar. Vi har ingen forskning som peker pa vanlige australieres eller sgr-afrikaneres
hardferhet sammenlignet med de som mgter pa opptakene til deres spesialstyrker. Men
forskningen til Bartone et al. (2008) peker i stor grad i retning av at forskjellen er vesentlig

mellom de som mater pa slike opptak og folk flest.

Var begrunnelse for at vi mener hardfarhetstesten bar innfares pa et tidlig tidspunkt er
identifisere hvem som er potensielle kandidater til sgkbare farstegangstjenester sa tidlig som
mulig. Hardfgrhetstesten vil da selvsagt bli gjennomfart i kombinasjon med de andre testene
som allerede gjennomfgres. Sett i forhold til figur 3 blir hardfgrhetstesten da en

seleksjonsmetode for & kunne rangere kandidater (Martinussen & Hunter, 2008, s.111).
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Testen blir gjennomfart pa lik linje med alle andre tester, og blir pa ingen mate fremhevet
som en av testene som blir benyttet for a velge kandidater til sgkbare farstegangstjenester.

For & selektere kandidater som far mgte pa opptaket kunne hardfarhetstestens resultater fra
sesjon veert med som en av faktorene for hvem som fikk mgte. Ved a ha en minimumsskar for
a mgte ville man kunne kalle inn feerre, og dermed gjare opptaket mer effektivt. En annen stor
fordel ved a effektivisere og minske antallet som mgter pa opptaket er kostnadsbhesparingen
dette vil fare til. Her vil det bli en ny diskusjon, om besparing versus det antallet man gnsker
a fa inn fra opptaket. Var antagelse er at desto flere som mgter med hgy hardfgrhet, desto
flere vil man fa gjennom opptaket. Man ma altsa ta stilling til om man vil spare kostnader
eller & fa flere potensielle kandidater pa opptaket. I tillegg kan man ved a sette en
minimumsskar risikere & miste enkelte gode kandidater som ville prestert godt pa opptaket.
Dette er en risiko vi mener man ma veere villig & ta om man skal spare kostnader og allikevel

fa «riktig person i riktig stilling».

5.3 Videre forskning

Var forskning pa bruken av hardfgrhetstesten til sgkbare farstegangstjenester i Forsvaret kan
ikke konkludere entydig om den potensielle nytteverdien av testen. Resultatene peker pa at
testen kan ha en forklaringskraft, men for a forsterke eller pa sikt bekrefte dette, bgr den
gjennomfares pa flere opptak. Vi anbefaler at den na gjennomfares pa bade kystjegeropptaket,
og opptak til andre sgkbare farstegangstjenester gjentatte ganger. Hensikten er a se pa om
testen viser de samme resultatene pa ulike opptak, og forskjellige arganger av sgkere. Hvis sa
er tilfelle vil dette forsterke vare antagelser og funn. Her bgr den ogsa gjennomfgres blant de
spkbare farstegangstjenestene som har en hgyere andel kvinner. Dette vil kunne peke pa om
vart utvalg er representativt for populasjonen, eller om vi ser en forskjell nar kvinner ogsa
gjennomfgrer testen. Tidligere forskning, som vi kjenner til, forteller ikke noe om mulige

kjgnnsforskjeller.

Den personlige egenskapen hardfarhet tar sikte pa & male en persons handtering av stress og
stressende situasjoner. Den har som demonstrert her ogsa potensiell forklaringskraft opp imot
det & besta en krevende opptaksprosess. Den har ogsa potensial til & male subjektiv
motivasjon i krevende situasjoner. Altsa er denne egenskapen ganske generell, med hensyn til

hva den tar sikte pa a male.
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En interessant betraktning for var forskning er om hardfarhetstesten bgr spesifiseres mer til et
militeert mal pa hardfgrhet. De Beer og van Heerden (2014) papekte dette etter sin forskning,
og fremhevet at en egen test som malte de militaere kravene til hardferhet ville veert mer
effektiv enn den naveerende testen. Per na er den samme personlige egenskapen som pastas a
minke sjansen for at man blir sykemeldt under stressende perioder den samme som skal ha
forklaringskraft pa militeer egnethet. Kanskje gker forklaringskraften om denne egenskapen
blir mer spisset, og blir en «militer hardfgrhet». Her kan man ogsa gke antall spgrsmal, noe
som potensielt kan minske risikoen for at kandidaten har en darlig dag eller svarer feil under
selve testen. I en test med 15 ledd, som na, vil et feil svar pavirke resultatet starre enn om man

har for eksempel 20 ledd.

For & kunne gjennomfare en slik endring av testen, mener vi det bgr gjennomfares en ny og
grundig jobbanalyse for sgkbare farstegangstjenester. Dette innebzrer at man ser pa
viktigheten av de ulike egenskapene som testes per i dag. Hva er vektingen, og hva har sterst
forklaringskraft av de testene og skaringene som kandidatene na gjennomfarer pa sesjon?
Dette burde gjeres av tre grunner. Den farste er for & gjere det mulig a veie viktigheten av
hardferhetstesten opp mot andre seleksjonsmetoder. Den andre er muligheten for a veie
viktigheten av de tre underdimensjonene som ligger til egenskapen hardfgrhet, og om alle
disse bar testes i like stor grad for en «militer hardfarhet». Det siste er for a se om kravene til
sgkbare farstegangstjenester per i dag er tjenlig, og om det selektarene ser etter er de

egenskapene og personene som faktisk presterer best mulig i jobben etter endt seleksjon.

Nar en diskuterer jobbanalysen og vektingen av hardfarhet hadde det vert interessant a se pa
sammenhengen mellom hardfgrhetsskaren og skaren pa de andre testene som gjennomfares.
Finnes det en sammenheng mellom for eksempel hgy hardfgrhet og skaren pa evnetesten,
eller mellom hardfgrhet og utholdenhet? Viser igjen slike sammenhenger en enda starre
sammenheng med tanke pa hvem som bestar og hvem som ikke bestar opptaket til sgkbare
farstegangstjenester i Forsvaret? Var studie har ikke sett pa denne sammenhengen, men vi tror

dette kunne gitt gkt forstaelse for hardfarhets potensial som seleksjonsmetode.

En betraktning som dukket opp gjennom den jobben vi har utfgrt og de funnene vi har gjort,
spesielt i sammenheng med H1, er at det hadde vert spennende med videre forskning pa
sammenhengen mellom hardfarhet og sykefravar. Hvis sgkbare farstegangstjenester har sa
hgy hardfgrhet som var forskning indikerer, forsvarsansatte litt lavere og «vanlige folk»

lavest, er det da slik at sykefraver i de tre gruppene kan gjenspeile dette? Det er ikke direkte
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relevant for var forskning, men det vil kunne i stgrre grad belyse hvor egenskapen hardfarhet
har forklaringskraft. Det vil ogsa gi mer kunnskap om hva denne personlige egenskapen
faktisk kan bety for seleksjon til sgkbare farstegangstjenester.

Kan man videre forske pa om hgy hardfarhet pavirker sykefraveer, kan man se enda mer
spesifikt pa sykefravear i de tjenester i Forsvaret der stressbelastning er en vanlig del av
hverdagen. Hvordan pavirkes hardfgre kontra mindre hardfere personer i etterkant av
stressende situasjoner, som den vi nevner i innledningen med Andersen? Dette vil kunne
forsterke viktigheten av a selektere pa bakgrunn av hardfarhet til sgkbare farstegangstjenester

i Forsvaret.

I tillegg ma vi vaere sikre pa at testen gir ssmmenlignbare resultater gang etter gang, ar etter
ar. Det vil veere viktig for en potensiell innfgring av testen. Om neste test som gjennomfares
avviker betydelig fra vare funn, vil det bli mindre aktuelt. Vi anbefaler derfor at forskningen
blir gjennomfart pa FOS, med samme hypoteser som vi har brukt her. Ved a sammenligne
resultatene over tid vil testens reliabilitet kunne fremkomme bedre. I tillegg egnsker vi & se om
vare funn faktisk er generaliserbare til andre sgkbare farstegangstjenester. Ved a gjennomfare
testen ogsa pa de andre opptakene og sammenligne resultatene i hele populasjonen ville vi fatt

et klarere svar pa dette.

For videre forskning vil det ogsa veere spennende a se pa potensialet til de gvrige fra et
vernepliktig arskull, cirka 50 000, som aldri blir kalt inn til ferstegangstjeneste. Hva ma man
gjere for & fa de kandidatene fra denne massen som burde ha veert pa opptak til sgkbare

forstegangstjenester til a sgke?

Pa bakgrunn av den potensielle kontrolleffekten som kan ha pavirket hardfgrhetsskaren til
vart utvalg, er det interessant & kunne gjennomfgre forskning som ser pa hardfarheten til
starre deler av populasjonen. En skulle gjerne ha testet hardfgrheten til vare kandidater i
forkant av oppmagtet pa FOS, for a se om gjennomsnittet blir lavere eller det samme som vi
fant i var forskning. Pa denne maten kunne vi sett om to ulike utvalg har hgyere eller lavere

hardfarhet, basert pa nar testen er gjennomfart.

6 Konklusjon

| denne studien har vi sett pa sammenhengen mellom skaren pa en psykologisk test ved navn

hardfarhetstesten og det & besta et krevende opptak. Var problemstilling er «Kan
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hardfarhetstesten ha forklaringskraft for hvorfor noen kandidater bestar en krevende
seleksjonsprosess, og andre ikke gjer det?». Videre har vi testet fire hypoteser for a finne svar

pa ulike aspekter ved vart tema. Disse fire er:

H1: Kandidater som mgter pa opptak til kystjegerutdanning pa FOS skarer hgyere pa

hardferhetstesten enn befolkningen ellers

H2: Kandidater som bestar seleksjon skarer i gjennomsnitt hgyere pa hardfarhetstesten enn

kandidater som ikke besto seleksjon, som igjen skarer hgyere enn de som ikke besto opptaket

H3: Kandidater som bestar opptaket pa FOS har signifikant hayere skar pa hardfgrhetstesten

enn de som ikke besto opptaket

H4: Kandidater som bestar seleksjonsperioden innehar signifikant hgyere skar pa

hardfgrhetstesten enn de gvrige som besto opptaket pa FOS
Auv disse fire hypotesene ble H1, H2 og H3 stattet, mens H4 ikke ble stottet.

Var problemstilling er deskriptiv og vi har valgt a bruke et ekstensivt og kvantitativt
forskningsdesign. Vi benytter en personlighetstest, DSR-15-R, for a samle inn de ngdvendige
data. SPSS 25 har blitt benyttet til & analysere data. Utvalget vart i denne studien er
kandidater til kystjegeropptaket og populasjonen er alle sgkere til sgkbare
farstegangstjenester. Vi har sett to utfordringer ved var metodiske tilneerming. Det farste er at
vart utvalg gjennom forskningen er relativt lite og det andre er at alle var i en
seleksjonssituasjon og i s& mate kan ha blitt pavirket av kontrolleffekten. Et lite utvalg kan
skape utfordringer med tanke pa generalisering av vare funn til populasjonen.
Kontrolleffekten innebeerer at kandidatene kan ha svart strategisk pa hardfgrhetstesten, noe
som kan ha fart til en kunstig hgy hardfgrhetsskar hos vart utvalg (Jacobsen, 2015, s.117).

Som nevnt i innledningen gnsker vi a kunne finne den neste «Andersen» som kan sta i
kuleregnet i Afghanistan, i en stressende situasjon, med evne til & holde hodet kaldt og fatte
gode beslutninger. Pa bakgrunn av var studie ser vi at hardfgrhetstestens potensial som
seleksjonsverktay til nettopp dette formalet har blitt styrket. Vi mener at vart viktigste funn
gjennom studien er divergensen i skaren pa hardfgrhetstesten mellom «vanlige folk» og de
som sgker seg til en sgkbar fgrstegangstjeneste. I tillegg vil vi fremheve funnet av at det
individet med den lavest hardfgrhetsskaren som bestod opptak og seleksjon hadde 33 i skar.

Dette gir oss gode indikasjoner pa potensiell fremtidig bruk av testen. En av de mulige
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gevinstene Forsvaret kan fa om videre forskning stetter bruken av testen er
ressurseffektivisering, ved at flere som mater pa opptaket er denne far nevnte «riktige

personen til den riktige stillingen».

Gjennom var studie har vi fatt forsterket var antagelse om at hardfgrhet som personlig
egenskap har betydning for sgkbare farstegangstjenester. Vi har ogsa fatt forsterket antagelsen
om at et individs skar pa hardfarhetstesten har en forklaringskraft for om vedkommende
bestar eller ikke bestar et krevende opptak. Altsa virker hardferhet og et individs skar pa
hardferhetstesten a vere en del av svaret pa spgrsmalet om hvordan man skal selektere
personell til krevende og stressende situasjoner. Ikke alene, ikke mer enn andre faktorer, men
som en av flere seleksjonsmetoder anbefaler vi at hardfarhet blir forsket videre pa som en av

kriteriene som predikerer suksess pa opptak for sgkbare fgrstegangstjenester.

Videre forskning gjenstar far vi kan konkludere med at testen faktisk har et potensiale som
seleksjonsverktgy for kandidater til sgkbare farstegangstjenester i Forsvaret. Etter var studie
virker den a ha stgrst potensial om den benyttes ved sesjon, med en minimumsskar som krav

for & fa mate pa FOS.

Vi mener ogsa 4 ha funnet mange spennende vinklinger for videre forskning pa hardfarhet.
Her ser vi at det ber forskes pa muligheten for a utvikle et mer spesifikt begrep, for eksempel
«militeer hardfarhet», som kan benyttes i forbindelse med seleksjon i Forsvaret. Betydningen
av hardfgrhet som egenskap anbefaler vi at blir utarbeidet i en egen studie, slik at man vet
hvordan den skal vektes opp mot de andre kriteriene som na ligger til grunn for sgkbare

farstegangstjenester.

Side 52 av 71



Referanseliste

Bartone, P. T. (1995). A Short Hardiness Scale. Paper presented at the Annual Convention of
the American Psychological Society, New York. https://doi.org/10.21236/ADA298548

Bartone, P. T., Roland, R. R., Picano, J. J. & Williams, T. J. (2008). Psychological Hardiness
Predicts Success in US Army Special Forces Candidates. International journal of Selection
and Assessment, 16(1), 78-81. https://doi.org/10.1111/j.1468-2389.2008.00412.x

Bjaalid, G. & Mikkelsen, A. (2014). Rekruttering, utvelgelse og strategisk
bemanningsplanlegging. | Mikkelsen, A. & Laudal, T. Strategisk HRM 2, HMS, Etikk og

internasjonale perspektiver. Oslo: Cappelen Damm AS, s. 139-196.

De Beer, M. & van Heerden, A. (2014). Exploring the role of motivation and coping
resources in a Special Forcces selection process. SA Journal of Industrial Psychology, 40(1),
1-13. http://doi.org/10.4102/sajip.v40i1.1165

Eid, J. & Johnsen, B. H. (2006). Operativ Psykologi (2. utg.). Bergen: Fagbokforlaget.

Eid, J, & Johnsen, B. H. (2018). Operativ Psykologi (3. utg.). Bergen: Fagbokforlaget.

Eschleman, K. J., Bowling, N. A. & Alarcon, G. M. (2010). A Meta-Analytic Examination of

Hardiness. International Journal of Stress Management, 17(4), 277- 307.
http://dx.doi.org/10.1037/a0020476

Fjellestad, A. (2017, 4.mai). Kjempet mot terrorister — tildeles krigskorset. Forsvaret. Hentet

fra https://forsvaret.no/aktuelt/kjempet-mot-terrorister-tildeles-krigskorset

Forsvaret. (u.d) Forsvarets felles opptak og seleksjon. Hentet fra: https:/forsvaret.no/fos

Forsvaret. (u.d). Krav til militertjeneste. Hentet 08.mai fra https://forsvaret.no/karriere/krav

Forsvaret. (2018, 7.feb). Formelle krav. Hentet 08.mai fra

https://forsvaret.no/karriere/krav/formelle-krav

Side 53 av 71


https://doi.org/10.21236/ADA298548
https://doi.org/10.1111/j.1468-2389.2008.00412.x
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/de+Beer,+Mari$e9/$N?accountid=17260
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/van+Heerden,+Adelai/$N?accountid=17260
https://search.proquest.com/pubidlinkhandler/sng/pubtitle/SA+Journal+of+Industrial+Psychology/$N/646364/PagePdf/1736330698/fulltextPDF/9E350042D59043C7PQ/1?accountid=17260
https://search.proquest.com/indexingvolumeissuelinkhandler/646364/SA+Journal+of+Industrial+Psychology/02014Y01Y01$232014$3b++Vol.+40+$281$29/40/1?accountid=17260
https://search.proquest.com/indexingvolumeissuelinkhandler/646364/SA+Journal+of+Industrial+Psychology/02014Y01Y01$232014$3b++Vol.+40+$281$29/40/1?accountid=17260
http://dx.doi.org/10.1037/a0020476
https://forsvaret.no/aktuelt/kjempet-mot-terrorister-tildeles-krigskorset
https://forsvaret.no/fos
https://forsvaret.no/karriere/krav
https://forsvaret.no/karriere/krav/formelle-krav

Forsvaret. (2018, 17.des). Sgkbare farstegangstjenester. Hentet fra
https://forsvaret.no/karriere/sokbare-forstegangstjenester

Forsvaret. (2019, 24.april). Kystjeger i kystjegerkommandoen. Hentet fra
https://forsvaret.no/kystjeger

Forsvarsdepartementet. (2015). Kampkraft og beaerekraft langtidsplan for forsvarssektoren.
Stortingsproposisjon 151 S (2015-2016). Hentet fra
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/prop.-151-s-
20152016/id2504884/sec1?g=Kampkraft%2009%20b%C3%A6rekraft

Forsvarsdepartementet. (2018). For budsjettaret 2019. Stortingsproposisjon 1 S (2018-2019).
Hentet fra
https://www.regjeringen.no/contentassets/0d9a279e01a94aa395e95018718ab2b7/no/pdfs/prp
201820190001 _fddddpdfs.pdf

Forsvarsloven. (2016). Lov om verneplikt og tjeneste i Forsvaret m.m. (Forsvarsloven) (LOV-
2016-08-12-77). Hentet fra https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2016-08-12-77

Gayton S. D & Kehoe, J. E. (2015). Character Strengths and Hardiness of Australian Army
Special Forces Applicants. MILITARY MEDICINE, 180(8), 857-862.
http://doi.org/10.7205/MILMED-D-14-00527

Grgnhaug, K., Hellesgy, O. & Kaufmann, G. (2001). Ledelse i teori og praksis. Bergen,
Fagbokforlaget.

Hellevik, O. (2002). Forskningsmetode i sosiologi og statsvitenskap (7. utg.). Oslo:

Universitetsforlaget.

Hystad, S. W., Eid, J, Laberg, J. C. & Bartone, P. T. (2011). Psychological Hardiness Predicts
Admission Into Norwegian Military Officer Schools. Military Psychology, 23(4), 381-389.
http://doi.org/10.1080/08995605.2011.589333

Side 54 av 71


https://forsvaret.no/karriere/sokbare-forstegangstjenester
https://forsvaret.no/kystjeger
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/prop.-151-s-20152016/id2504884/sec1?q=Kampkraft%20og%20b%C3%A6rekraft
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/prop.-151-s-20152016/id2504884/sec1?q=Kampkraft%20og%20b%C3%A6rekraft
https://www.regjeringen.no/contentassets/0d9a279e01a94aa395e95018718ab2b7/no/pdfs/prp201820190001_fddddpdfs.pdf
https://www.regjeringen.no/contentassets/0d9a279e01a94aa395e95018718ab2b7/no/pdfs/prp201820190001_fddddpdfs.pdf
https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2016-08-12-77
https://doi.org/10.7205/MILMED-D-14-00527
http://doi.org/10.1080/08995605.2011.589333

Hystad, S. W. Eid, J., Johnsen, B. H., Laberg, J. C. & Bartone, P. T. (2010). Personality and
Social Science: Psychometric properties of the revised Norwegian dispositional resilience
(hardiness) scale. Scandinavian Journal of Psychology, 2010, 51(3), 237-245.
http://doi.org/10.1111/].1467-9450.2009.00759.x

Hystad, S. W., Eid, J., Laberg, J. C., Johnsen, B. H. & Bartone, P. T. (2009). Psykologisk
hardfgrhet: En revidert versjon av den norske «Hardiness»-skalaen. Tidsskrift for norsk
psykologforening, 46(9), 857-859. Hentet fra

https://www.academia.edu/17880915/Psy ko lo_gisk_hard f%C3%B8r_het En re vi_dert

ver sjon av den nor ske Hardiness -

ska la en Den nye nor ske ver sjo nen av hardiness -
ska la en frem st%C3%A5r som et in ter es sant m%C3%A5l p%C3%A5 men nes k

ers ro bhust het i m%C3%B8te med kre ven de si tua sjo ner og livs hen del ser

Jacobsen, D. 1. (2005). Hvordan gjennomfgre undersgkelser? Innfgring i

samfunnsvitenskapelig metode (3. utg.). Kristiansand, Hayskoleforlaget.

Jacobsen, D. 1. (2015). Hvordan gjennomfgre undersgkelser? Innfgring i

samfunnsvitenskapelig metode (3. utg.). Oslo: Cappelen Damm Akademisk.

Jacobsen, D. I. & Thorsvik, J. (2013). Hvordan organisasjoner fungerer (4. utg.). Bergen,
Fagbokforlaget.

Johannessen, A., Tufte, P. A. & Christoffersen, L. (2010). Introduksjon til
samfunnsvitenskapelig metode (4. utg.). Oslo: Abstrakt forlag AS.

Johnsen, B. H. (2018). Individuelle forskjeller. I: Eid, J. & Johnsen, B.H. (2018). Operativ
Psykologi. Bergen: Fagbokforlaget, s. 170-191.

Johnsen, B.H, Eid, J., & Bartone, P.T. (2004). Psykologisk «hardferhet»: The Short Hardiness
Scale. Tidsskrift for norsk psykologforening, 41(6), 476-477. Hentet fra
https://psykologtidsskriftet.no/oppsummert/2004/06/psykoloqgisk-hardforhet-short-hardiness-

scale

Side 55 av 71


http://doi.org/
https://doi.org/10.1111/j.1467-9450.2009.00759.x
https://www.academia.edu/17880915/Psy_ko_lo_gisk_hard_f%C3%B8r_het_En_re_vi_dert_ver_sjon_av_den_nor_ske_Hardiness_-ska_la_en_Den_nye_nor_ske_ver_sjo_nen_av_hardiness_-ska_la_en_frem_st%C3%A5r_som_et_in_ter_es_sant_m%C3%A5l_p%C3%A5_men_nes_kers_ro_bust_het_i_m%C3%B8te_med_kre_ven_de_si_tua_sjo_ner_og_livs_hen_del_ser
https://www.academia.edu/17880915/Psy_ko_lo_gisk_hard_f%C3%B8r_het_En_re_vi_dert_ver_sjon_av_den_nor_ske_Hardiness_-ska_la_en_Den_nye_nor_ske_ver_sjo_nen_av_hardiness_-ska_la_en_frem_st%C3%A5r_som_et_in_ter_es_sant_m%C3%A5l_p%C3%A5_men_nes_kers_ro_bust_het_i_m%C3%B8te_med_kre_ven_de_si_tua_sjo_ner_og_livs_hen_del_ser
https://www.academia.edu/17880915/Psy_ko_lo_gisk_hard_f%C3%B8r_het_En_re_vi_dert_ver_sjon_av_den_nor_ske_Hardiness_-ska_la_en_Den_nye_nor_ske_ver_sjo_nen_av_hardiness_-ska_la_en_frem_st%C3%A5r_som_et_in_ter_es_sant_m%C3%A5l_p%C3%A5_men_nes_kers_ro_bust_het_i_m%C3%B8te_med_kre_ven_de_si_tua_sjo_ner_og_livs_hen_del_ser
https://www.academia.edu/17880915/Psy_ko_lo_gisk_hard_f%C3%B8r_het_En_re_vi_dert_ver_sjon_av_den_nor_ske_Hardiness_-ska_la_en_Den_nye_nor_ske_ver_sjo_nen_av_hardiness_-ska_la_en_frem_st%C3%A5r_som_et_in_ter_es_sant_m%C3%A5l_p%C3%A5_men_nes_kers_ro_bust_het_i_m%C3%B8te_med_kre_ven_de_si_tua_sjo_ner_og_livs_hen_del_ser
https://www.academia.edu/17880915/Psy_ko_lo_gisk_hard_f%C3%B8r_het_En_re_vi_dert_ver_sjon_av_den_nor_ske_Hardiness_-ska_la_en_Den_nye_nor_ske_ver_sjo_nen_av_hardiness_-ska_la_en_frem_st%C3%A5r_som_et_in_ter_es_sant_m%C3%A5l_p%C3%A5_men_nes_kers_ro_bust_het_i_m%C3%B8te_med_kre_ven_de_si_tua_sjo_ner_og_livs_hen_del_ser
https://psykologtidsskriftet.no/oppsummert/2004/06/psykologisk-hardforhet-short-hardiness-scale
https://psykologtidsskriftet.no/oppsummert/2004/06/psykologisk-hardforhet-short-hardiness-scale

Kaufmann, G. & Kaufmann, A. (2009). Psykologi i organisasjon og ledelse (4. utg.). Bergen,
Fagbokforlaget.

Kaufmann, G. & Kaufmann, A. (2015). Psykologi i organisasjon og ledelse (5. utg.). Bergen,
Fagbokforlaget.

Kobasa, S. C. (1979). Stressful Life Events, Personality, and Health: An Inquiry Into
Hardiness. Journal of Personality Social Psychology, 37(1), 1-11.
http://dx.doi.org/10.1037/0022-3514.37.1.1

Maddi, S. R. (2013). Hardiness Turning Stressful Circumstances Into Resilient Growth. New
York: Springer.

Malhotra, N. K. & Birks, D. F. (2006). Marketing research an applied approach. London:

Pearson Education Limited.

Martinussen, M. & Hunter, D. (2008). Luftfartspsykologi. Bergen, Fagbokforlaget.

Midtbg, T. (2007). Regresjonsanalyse for samfunnsvitere. Universitetsforlaget: Oslo.

Picano, C. (2016). Predicting success in advanced law enforcement personnel. William James
College. Hentet fra
https://search.proquest.com/openview/1bc9c0f568e5c47364f4d46111ace44d/1?pa-
origsite=gscholar&cbl=18750&diss=y

Sandvik, A. M., Gjeldnes, R. & Hystad, S. W. (2010). Psykologisk hardferhet predikerer
soldaters motivasjonsutvikling under en 200km lang skimarsj. Tidsskrift for norsk
psykologforening, 47(6), 511-513. Hentet fra
https://psykologtidsskriftet.no/fagbulletin/2010/06/psykologisk-hardforhet-predikerer-

soldaters-motivasjonsutvikling-under-en-200-km

Side 56 av 71


https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0022-3514.37.1.1
https://search.proquest.com/openview/1bc9c0f568e5c47364f4d46111ace44d/1?pq-origsite=gscholar&cbl=18750&diss=y
https://search.proquest.com/openview/1bc9c0f568e5c47364f4d46111ace44d/1?pq-origsite=gscholar&cbl=18750&diss=y
https://psykologtidsskriftet.no/fagbulletin/2010/06/psykologisk-hardforhet-predikerer-soldaters-motivasjonsutvikling-under-en-200-km
https://psykologtidsskriftet.no/fagbulletin/2010/06/psykologisk-hardforhet-predikerer-soldaters-motivasjonsutvikling-under-en-200-km

Vedlegg

Vedlegg 1-Sgknad til Forsvarets Hggskole

FORSVA

RET
 |ssknadsskjema om tillatelse til 4 innhente opplysninger i og om
Forsvaret til forskningsformal

Soknadsskjemaet skal benyties nar en saker am & gennomdone forskningsprasjekter i og om Forsearet som omiaties av
Besfemmeaise om uthevering v ferssnopplysninger fra regisierdsts W forskning og sewnzd om glennamiaring av
soavrendersakelsar [ Forsvarel (07.71.2078).

Seknadsskjemaet inkl. vediegy sendes tk Forsvarets hegskole/StabiZeksan for widanning og Foll, datawsieveringi@fhs.mil.no

D=l 1 akal Tylles ut og FI Informaajon om proajektat og sskeran.
Dal 2 &kal Kun fylles ut ved seknad om Higang tll Forevarets (regleterjdata.
D=l 5 skal kun Tylles ut ved saknad om glennomfering av spermeunderagkelssr of Infervju.

DEL 1: INFORMASJON OM PROSJEKTET OG S8KEREN

1. Prosiekifittel

Tittel: wEmt idividvelle personlighetregenskaper, som «Hardbrhets hos noroke vernepliftige, ha fhrilaringcirgt for
Fvorgfer noen kandidater kaver selskgjon, og andre kke s

2. Seker (prasjekileder)

Stillinglakademisk grad

Mavr: Thomas Helland Oagskapteinistudent

Insfitusjan: Universiteted | Tromss

Arbeidested (instilusjponixedeling): Marinen

Posistead
Adresse (arbeidssted |- Eeginingpeies, 1, Trandenes Bosieg : 8404 HrFt;T.ﬂ.D
Taledan: Mlokil 90 57 80 &0 E-postadresse: thomheli@hatmal com
3. Forskningsansvarlig (evertuelt veileder)
Mavn Stilling Inssiusgan Taledan E-postadresse
Baard Herman Borge Farsteamanisensis WiT 496 72 87 80 Baard h borge@ui.rno
4. Andre medarbeidere (som skal ha fgang til datasnea)
Mavn Stilling Instiusjan Tealedon E-postadresse
lorbporn. [undbergia gma
Tarkjarn Lurkberng Loytmant'student Wit 93 30 8917 ilcom o

5. Prosjektbeskrivelse - kort (vennligst legg ved uthdlende baskrivelss sam wadiegg 1)

A Forrndl: Masteroppgave i Med studie | kedelse

+Kan den persenlize agenskapen shardibriete prodifere orvidt en kawdidar fil

B Problemstiling: R L e - -
I FreniemEing Rysgegerutdmming flarer @ fullfere oF besta en selekjorsperiods?

€} Forskningsmeiode: Surey

O} Prosjekes vanghet Prosjekistart {desgmdigsss 01082018 Prosjektshut? (gdedpepddig): 01052019

E) Finanseringskildealr) MIL
oppdragsgiver

F} Publkasjoner
[produkter)

Side 57 av 71



FORSVARET

G. Seknadsdato og underskrift seker

T. Lokal godijenning (forskningsansvariig ved institusjanend vaileder)

Inasitusjan:

| Bermyndigetiunderskrf:

DEL 2: S8KNAD OM TILGANG TIL FORSVARETS (REGISTER)DATA

{Del 1 i vaere utfyl far behandling av del 2)

8. Meldeplikt / konsesjon
A1 Zkal studien behandle - -
, . Jas O Mei: O

personopphysminger?

a sudien beh: 5 bk
B Skal studien behandle taushetsbelagle Ja: O Neic O

opphysningar?

1. Pemmonvemombod ved instiusjonen:

C} Dersam prasjekiet er meldaplidig! 2. Pammorvemoambud for fersking (NS0 O

konsasjonsplili skal seknad og i . - -

padkjenning vedlegpes (vedlegg 2) 3. Regionalatsk komite (REK): O

4. Datatizynet: O
8. Datakilder [datass)
A1 Maren pé register
B Utvakget (kriteriar, makgroppe, antall)
T} Uttemmende liste over alle variabler skal . -
} [P

vedlegges (vedlegg 3) dapchE O
O} Bagrunneke for hvorlor utfevering av

data er nedvendig for 4 utfiore prosjektet

Dersom ajas skal uttemmeande liste over alle regisser

E] Kabiing il ancre ragiaber Ja: O Nesic 0 wirdlegges (vedlegg 4). Kobling mot flere register skal

avtales med 356, sam faretar kablnpean og
avidentifiserar indormasjonen far overavening

DEL 3: S@KNAD OM TILLATELSE TIL A GJENNOMFBRE SPORREUNDERSEKEL SERS

INTERVJUI TESTER | FORSVARET
{Del 1 i viaere utfyll fiar behandling av deld 3)

10. Meldeplikt / konsesjon [ andre fillatelser

[}

Ekal studien behandis

personopphysninger? da [ Meic O
[ sudiar bk 5 abeh
E) Skal studien E_rl..'tldlt' talshetshelagls Ja: O Nel: @
opphysningear?
1. Pemsoavemombod ved instiiusjonen:
Fl DHS“"_' pms"ﬂf"ﬂ =r ""EMEPIM_';" 2. Parsprvemombod for fersking (NS0 2
konsesjonsplitig skal godkjenning . . °
vedlegaes (vedlepy 2) i. Regionakatisk komite (REK)
4. Datafizynet O
&) Gaddgenning fra bererts avdelingler) i .
Ao v KBS
Forscaret (vatlisgg 3. 5 Awdelinglery KBS, KJK §
11. Gjennomfaring
Ay Ubvaky (kriterer, malgruppe, antall,

avdeling]

Kandidater fil kyshepartdanning, vermepliklipe masnckaparca. 140 stykk.

Blankeit 0502
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FORSVARET

BY s arnvkke T Skriftlip pd undersekelsens forside. Muntig presentasjon ag informasjon om
! vardan mnhenes samiykke? forskningen wil bli gitt for ubdeling a spameundersakekan.

€} Tidsperodea for gjsrinamfaring: T1 ar 2406 pd FOS. T2 er prima awgust 2018, T3 er wima desember 2018,
1. Elekironisk sparmeskjama: J

O} Fomn for undersekelsa? 2. Utdeling av sparreskjema pa pagic J
3. Wsending av sparreskjema pr. post

Sparsmalensfintarvjugquide skal vedlegges i R

(vediagyg 4. 4. Interep: O
5 Annet O

DEL 4: GODKJENNING TIL A INNHENTE OG ERUKE OPPLY SNINGER SAMT A GJENNOMFBRE
SPE@RREUNDER S@KELSER | FORSVARET (Fylles ut av FHE)

12, Vedisk
Dl 2: Innvilget: T Awslag: Dl 3: Innwilget: O Avslag: O
Reprasentant fra Memnd: Dato:

%]
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MELDESKJEMA

Meldeskjerna (versjon 1.6) for f

Qs 0f studs jekt som

ofmnuwwuwmnwmmmn

dforer meldeplikt eller konsesjonsplikt

Vedlegg 2-Sgknad til NSD personverntjenester

ND

Samies det inn direkte
personsdentifisere|
opplysninger?

JacNele

Huis ja, hvike?

a Navn
= 11-sifret fedselsnummer
Adresse

Ennmﬂmmmmm

L T N

Les mer om hva personopplysninger er.

| anonymiseres
mnmuu

ey

2F post PP Rotimiiios mad prosfat

g Telefonnummer Les mar om hva behandling av personopplysninger
Annet, spesifiser hvike
s:m“:::;'wwmrnm JaeNeio snmvﬂm“mm“
kan nchun som for eksempel
enkeltparsoner (indirekte arbeidspiass/skole
parsonidentifisere mad opplysninger som alder, lgann, yrke. Sagnose,
opplysninger)? ete.
Hvis ja, hvike NB! For at stemma skal

bestar av kandidater(enheter | undersekelsen)
til danni sanskalg‘esmrloreselew

seleksjonsperioden
vilvmeﬂggn(z 12 838 -

Skal det registreres

l%nuc atc) ved mp av
nettbaserte sporreskjema?

JacNeie

Blir det ﬁm
s'luh o- eller ol
vanooppbk?

JacNele

gl e

Sokes det ring fra REK
orm hvorvidt pro! o
omfattet av
helseforskningsioven?

Instausion

JacNele

«Kan individuelle personli W
«Hardfameb hos norske
fondaﬂ Klarer

eksjon, Oomlkke?»

LITNorgesamusloeurivetsm

Avdeling/Fakultet Fakultet for biovitenskap, fisken og akonomi
Instautt

Handeishagskolen
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Les mer.

anbefaler vi at du avventer mnvﬁa%‘ﬁn
REK foreligger.

du er tilknytet. Alle nivé ma
w - @ det studentens




Fer opp navnet pd den som har def daglige ansvared far
ket Welader er vanigvls 43 angvarl
ved studentprosjekt. Les mer om daglig ansvarllg.

BAMIME INEus|on. Ders entan har
m velleder, kan EINE!IBCIEI'EIIEF raganwanlg wed
som daglly ansvanlg.

1[1:;:9 ansvarig og student md | u‘rgang urikbet viene
ne;anl

Arbeidssied rnhlmrmllm;euel: behandiingsansuarig
N, 1.8k, underavieling, Instiutt

WB! Dt @r viktlg a1 du oppgr n e-postadnesse som
brukes aktiv. Viennligst gi ass beskjed dersom den

Fomavn Baard Herman

Ettemavn Barge

Stiling Fersteamanuensis

Tedgtan 85726780 sludlestedet &
Modil

E-post Baard h borge@uit.no

Alternatiy &-past postmottak@uitno anties,
Aroeidssted uiT

Adresse (an.) Harstad

Poginr.isted (arb sted)

2404 Harstad

5. Student (master, bachelor)

Stdentpros|eit Ja = Mei = Dersom det er flere studenter s0m samarbekder am e
prosjekt. skal det \mges &N Karfakipersan som foras
opp her. @vrige studenter kan fares opp under pidt 10,

Fomzvn Thomas

Ettemavn Helland

Telatan a0eTa060

Medll

E-post

Thomhelli@hotmail.com

Afernaty e-past

thelland@mil.ne

Privatadresse

Merdmarkvaien 18

Paginr.isted (privatadr

2404 Harstad

Type oppgave

* Masteroppgave

& Bacheloroppgave
o Semesteroppgave
& Annet

6. Formalet med prosjektet

Formdl Prosjekiet omhandler seleksjon til en av Forsvarets Fedegles kort for pros|exiets formdi, probiemstiiing
sokbare tjenester, kystjegerutdanning. Farmalet il Torsngssp e e}
prosjektet er & undersoke om det er &n sammanheng
med den personlige egenskapen "Hardforhet". og
sukeass | en kravende seleksjonspariode
Undersakelsen gjennomfares som an del av en
masteroppgave | ledelse. Mastercppgave
problemstilling er: "sKan den parsonhge egenskapan
chardfarhets predikere hvarvidt en kandidat til
Iiytl]tpruldlnmn%kll rer & fulllere og besth en
seleksjonspericde’s. Oppgavans problamstilling bygger
pd en grunnieggenda tecratisk hypotese, om at et
individs "Hardfarhet", kan ha en positiv effekt mip. &
fullfere og besth an krevende seleksjonsperiode

7. Hvilke personer skal det innhentes personopplysninger om (utvalg)?

Kryss & for utvalg = Barnehagebarm Les mar am farskjellige forskoning stemasiicer o ubvak)
= Skolealever
= Pasianter
= Brukere/klienterkundar
= Barnevemsbam
= Losrara
= Helsepersonall
= Asylsokara
® Andra

BTy Utvalg utakEr Utvalget vil basth av norske menn og kvinnar som er haa utval

r skal starte sin

inna til ferstegangstjene
farstegangstjieneste, som
kystjegerutdanning

Mifid Qam BoAm dRRAF | UndErlakalsen
llar dim dat Innbaris cpplyiningas am,
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Eekntering irexking

Utvalget er trekkt ut basert ph vilighet og seknad til

Baskriy h\l‘ﬂfﬂll‘l ubvaigal inekkes mler rakrutieres

kystjegerutdanning. Besvarelse er basert ph frivillighet. ”:"n". b, 80 n“rm".','m!.' 'f,',"'-:' ﬂ,’“ﬁﬁt‘.‘w
rmn: allr trekkes fra
i 4om faka. Folkenegiaterst, SSE-ngiaire,
Ieireglsire
Faribegangakantakt Kantakt mad utvalget mad tanke Pi BaBkrh' hvardan Tersiligangskontakien appratiis og
:pamun-:ll-rlak.lnn wil bli oppratiet ved Forsvarats oppgl vem som orear S
Opptak uE aleksjon ved Sassvollmoan lair junl 2018, Lgn mar am farstegagekoniaki og jesige ubvaig pd
Torbjarn Lundberg vil forestd kentakt med utvalget mip Vil temanioar,
adminpistrering av sparreundersokelsen, og oppbavaring
og handiering av datarmateriale
At pd unvaiget = Barn (0-15 &r) Ltk o forining aam Invatenss bam pd vire netaicer,
= Ungdom .:16-1 7 r)
® Voksne (over 18 &r)
CANENIK ANCHI| PRFECnEr
sam inng rluhl;l 150
Samies del inn sensiive LeB meram sensfive appiysnnger,
peracnopplysninger? Ju = Neie Flyennge
Hyls ja, hviise? = Ras eller etnisk bakgrunn, eller politisk,
filosofisk eller religies oppfatning
o At en person har veert mistenkt, siktet. titalt eller damt
for & straffbar handling
= Helseforhold
= Seksuelle forhold
= Medlemskap | fagforeninger
INKIUDENES 8l myndge LA BT am RAGIENDE, DIUKEN: 0 PErsaner med
PETBONET MEH redusen eler Jo 2 Nels a u-H glenoe & :’?ﬂl‘. e
mmhnut
samiykkekompetanse™
Sarnles det inn Med Eninger BT80N MEnEs applye T
personoppiysni Ja e el e wﬂu furl m:\iﬁr (direite & Rgllran“
gracner som sel ulm oellar mmlm uwa , Eksempler pd Ire
Ed|EpEmEaner)T EF Kollega, efev, Kilent, Tamillgmedlem, som Hﬂum
| qalamaterialet. Les mer,
8. Metode for innsamling av personopplysninger
a I'orn'dllil i j P.rw lnh Kan innhentes dingkle fra den
datainneamingsmeloder og : E,'.T{;‘,,’i':r::;,x:km::: tpl &KE, J|ENNM BPEIEEKIEMA, Inbl , 1ester,
dataklioer s vlhtnyl‘lu 5 ! §er LilKe Journaser
= Personlig intervju ENLIE o%fm xﬂ‘““. MIEE"“MMIm
= Gruppeintervju
= Observasjon
= Deltakende cbservasjon B! Dersom persong| ,.,.,..h,mf,,
[ Eloig-fnillle medierinterneatt B PENSONET (U
= Psykologiske/pedagogiske tester lmlbdil_: ITw: n:w JE—
[ M'Iﬂlllr!lHll undersakelseriester ved m alle umm—gm ,.. og &ne som skl
= Journaldats (medisinske journaler) ben
LEE meram stersfudier, Dersam du skal anvende
TegisEnata, ma vanatelisie IAEIes Cop LNOEr pil, 18
Les mer am farskningsmeioder
= Repgisterdata
= Annen innsamlingsmetode
THlEggsapplyanmger

8. Informasjon og samitylkke

| Fveadan
eloeltakeme Informeras

i

m Skriftlig
u Muntlig
z Informeres ikke

DErBOM Ulvalget ks sluhlnlnmmnm penanengen
av persanapplysninger ma det Degrunnes,

LEE MIEr VEnnagst S2nd N mal for SKreili eler muntig
Infarmas|on bl dedak sammen med meldeskjema.

Last ned en velledende mal her.
Les om krav il infonmasjon og samtykice,

NB! Vedieqg |astes app W sisl | meldeskjemaet, se
KT 15 VEdiegy

Side 3
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Sambyidoer Ltvaiget tl
deltakelza?

& la
a Nei
= Flere utvalg, ikke samtykke fra alle

For 3t et gamiykke ol deltaketze | '{:rsknnﬁ Bkl VETE
gyldky, ma et vere Thallg. uiirykkelg og Infermen

Samitykke kan gis 6kriftly. murtlig eller glennom en
skl handling. For ng.empel vil &1 besvan
Eparmesigemd VEne 3 regne Sam el Siiv sanykke.

Dierscmi det Ikke skal Inmhentes samtykie, md gt
begrunnes. Les mer.

10. Informasjonssikkerhet

Huordan reglstrerss og
oppbevares
pEfECNOppIYENingens?

= Pé server i virksomhetens nettverk

= Fysisk isolert PC tilherende virksomheten (dvs. ingen
tilknytning til andre datamaskiner eller nettverk. interme
eller eksterne)

= Datamaskin | mettverkssystem tilknyttet Intermett
tilherende virksomheten

m Privat datamaskin

= Videoopptak/fotografi

= Lydopptak

m Motater'papir

m Mobile lagringsenheter (beerbar datamaskin,
minnepenn, minnekort, od, ekstern harddisk,
miohiltelafon)

= Annen registrerngsmetode

Annen reglstreringemetode
beskry ™ <

Merk av for hilke hjzipemidier som benyttes far
regisrering og analyse av applyEnnger.

Sett ﬂege kryss Bersom applysningens reglstreres pd
Nere mater,

Me0 aVIKEOMNEls MENEE NEr DEnandingsansvariy
IngHeuE|on.

ECm Innehalser

NB! Som hovedregel ber 03
behanalingsansvarig ein

rS0ng ENINGET lagres
fremngiemer 2

Lagring pd andre medier - 5om Privat pe, moolneieton,
minnepinne, gerver pd annet arbekissted - er mindre
slikert, og ma derfor begrunnes. Sk Iaﬁ:ln

avidares med behandingsansvarllg Ing E}q:n, og
personopplysningens bar krypleres.

Hyvordan er datamaterialet

Datamaskin beskyttet med personlig brukemawvn og

Er ek, nalarnaslclrﬂlgan 2n beskyTie? med

bEGll.'i‘IM mad &t . brukernavn og pazsar r datamaskinen | et 3zbart
uvedkommende 1ir Inngyn? passord. Dokument vil veare passordbeskyttet. ram, ag hya aﬁ slres baErbane enheter, utskrifter og
oppial
Samles opplysningens Ja = Nei s Diersom det benytias eksteme tl halt alier delvis 3
Innfoenandies av n behandle persanopplysninger, 1.eks. Quesiback,
databshandier {aksbarn tansknnenngsasslsbent eller olk, Erd!rrl'llgé belrakba
aktary? E50M 2n oatabenandier. Sike opparag
konirakisregulenss,
HylE Ja, mvilken
Crverfares personapplysninger | jo = Mei e F.eks. wed overlzning av data il samarbeldspariner,
e hjelp av e-postiniemen? atzbenandier mm,
! Dersom persanapplysninger skal sences wia Intemet,
HlE Ja, becloty? Bat 4t Khpteres HehekKelg.
1 anbefaler ke lagring av perscnoppiysninger pi
nettzyljenester. Elar!i.lk;l.rn smenpegger mégal.l lares
med behandlingsanevarily Instiugjon.
Dersom ne'rtsguereshe benyttes, skal det Inngds
EKriM] databehanmizravtale mad l2verandsren av
fenesien. Les mer.
Skal andre persaner enn g & Nei =

daglig ansvarligistudent ha
figang 1l datzmatenalet med
pErEanapplysninger?

HYIE |3, Ve (Oppygl nawn ag
amedeeten) T

Torbjern Lundberg. Forsvaret, medstudent LIT.

Utieveres/oeles
perEonopplysninger med
andre Institisjanar eler land?

& Mei
= Andre institusjoner
= Institusjoner i andre land

F.eks. ved naiFnaIe samarbeklspros|ekier der
personopplysninger ulveksles elier ved internasjonale
EamarberlEpros|ekier oer personopplysninger
utveksles,

11. Vurdering/godkjenning fra andre instanser

Sokes det om nlsp:—nsgs n

Jg =z Meis

Fordrd n_‘l.?arg_ljlllausrehshe %12 upEIysnhger ra

#ra taushetspilkten for Tk, NA . eykzhus, ma det soKes om

figang 1l data? dispensasjon Tra laushetspliien, Dispensasion sokes
vanligvls ra aktuzlt depariement.

Hule @, vl

Eekes det godkjennk ra io | noen forsknings sjekiar kan det viere nadvend é

e e g Ja = Nei = bae Mer aSer dan et 1 Eae, o figang i Stz

Hylg |a, mvlikan

Seknad til Forsvarets Hegskole vedrerende forskning i
og om Forsvaret, blankett 0952,

ra en regisiereler? Sokes oet om tllatelse Ul farskning |
en virksomnet eller &n skola? Les mer am andra
godigenninger.

12. Periode for behandling av personopplysninger

Pras|eitstart
Planiagt dato far prosjektsiutt

29.08.2018

31.05.2010

Prosjektztan WVennilgst appgl tidepuniktet far ndr kontakt
med uivalget skal gﬁsamsgﬁlalnnsamlnger slaner.

Fresieklslutt Vennigst apegl taspunket oo ndr
nanmaherul:t enten skalanonymiseressletes, ehar
arklverss | pavente av opofalghgsstudier elier annat

Sla 4
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Skghpersong :.]:rﬂ?éer = Ja, direkte (navn e} Les ITIETI':II'fI direkte og Indirekte personideniifisenande
ﬁ.:fj";:};s?[ rEkiz eler = Ja, indirekte (identifiserende bakgrunnsopplysninger) Cppty=ninger.

: m Mei, publiseres anonymt NEB! Dersom persanapplysningsr skal publisenes, mé
get vapligyis Innhenies ekepliRl samiykke i oglie 13
ten erikelta, og delakare bar gis aniedning i 3 lese
glennam og godkjenne shaker,

g'giﬁl IEIKJIE’TEI; m Datamaterialet anonymiseres NE'dH‘1-'f F“E;IF‘% Ualamgﬂmlm-lg‘e“ﬁ'ﬁﬂm?aﬁlﬂg-l39"-‘
atamaterialet ve - ] ) f ; : om data publiseres med personidentifkaz|on skal som
pras|eidsiut? = Datamaterialet oppbevares med personidentifikasjon regel aurlg data anmymlgeree.w'ed anonymisering

MEnes atdmamflerlalet bearbaldes ellk 3t det kke
lenger er mullg & fare appiyEningene tibake
ENKERpErsaner.

Les mer om anonymisering av data

13. Finansiering
Hyardan finanslenes FFIEE ut wad evantuell eksiarm nnarslerhg
prag|ekiel? (oppdragsforskning, annef)

14. Tilleggsopplysninger

Tilleggsapplysningar Dersom progjektel er del av et prosjekt (2lier ekal ha
data fra et prosjekt) sam alerece har tirddning fra
rsorvermambucet ogieller konsgsjon fra Dalatlisynet,
ekriv detha her og oppgl navn pa prog|eitiader,
prosjekiimtiel ag eller urupg|ekmurnmer.

15. Vedlegg

Viediegg Antall vedlegg: 2.

-
forespoersel_om_deliakelse_i_forskningsprosjeki_og_s
poerreundersoekalse. docx

s drs_15r.no_final.doc

Vedlegg 3-Informasjonsskriv deltakelse

forskningsprosjekt
God dag.
Mitt navner ........ Jeg er ansatt 1 haeren og tar en master med temaet seleksjon. For 4 kunne

forske pa temaet, ma jeg samle inn empiri og gnsker a bruke dere som kandidater ved KJK-
opptaket som respondenter. Spgrreundersgkelsen vil gi meg en score pa det som kalles en
«hardiness skala» eller «hardfarhetsskala». Deres resultat vil overhodet ikke pavirke opptaket,
og studien kjgres sidestilt og helt isolert fra opptaket.

Sperreundersgkelsen bestar av 15 spgrsmal, der dere skal krysse av for det alternativet som

fales riktig for dere. Ikke ta hensyn til hva «dere tror noen vil hgre».

For & presisere det en siste gang, er studien isolert fra opptaket. Jeg som masterstudent har
ingenting med opptaket deres a gjare.

Undersgkelsen er frivillig, sa om noen ikke gnsker a delta rekker dere bare opp handen eller

leverer blankt skjema.
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Samtlige som svarer skal skrive kandidatnummeret sitt pa spgrreskjemaet og det er det eneste
dere skal skrive i tillegg til avkrysningene.

Her ligger det et ark med mitt navn og telefonnummer, sa for de som enten gnsker a fa innsyn
i sin egen SHS-skore eller i masteroppgavens funn kan dere ta forbindelse med meg. Svar pa

SHS-skoren vil foreligge innen 6mnd og oppgaven vil vare ferdig om 1 ar.

Vedlegg 4-Hardfgrhetstesten
The Dispositional Resilience Scale — Revised (DRS-15-R)

Nedenfor fglger noen pastander om livet som folk vil oppfatte ulikt. Vennligst indiker i hvor
stor grad du synes hver pastand stemmer. Gi uttrykk for din oppriktige mening... Det er ingen

rette eller gale svar.

1. Mesteparten av mitt liv blir brukt til & gjgre ting som er meningsfulle

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig Fullstendig riktig

[1° R 12 13

2. Ved & arbeide hardt kan du nesten alltid n& dine mal

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig Fullstendig riktig

[1° R 12 13

3. Jeg liker ikke a gjere endringer i mine vanlige aktiviteter

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig Fullstendig riktig
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[1° R 12 13

4. Jeg feler at liver mitt er ganske innholdslgst

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig Fullstendig riktig

[1° R 12 13

5. Endringer i rutinene er interessante for meg

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig Fullstendig riktig

[1° mE 12 13

6. Hvordan det gar med meg i livet, avhenger av mine egne handlinger

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig Fullstendig riktig

[1° R 12 13

7. Jeg ser virkelig frem til arbeide mitt

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig Fullstendig riktig

[1° R 12 13

8. Jeg tror ikke det er mye jeg kan gjare for a pavirke fremtiden min

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig Fullstendig riktig

Side 66 av 71



[1° R 12

9. Det er opp til meg & avgjare hvordan resten av mitt liv skal bli

10.

11.

12.

13.

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig

[1° R 12

Livet er generelt kjedelig for meg

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig

[1° mE 12

Det plager meg nar jeg blir forstyrret i mine daglige gjgremal.

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig

[1° R 12

De fleste dager er livet virkelig interessant og givende for meg.

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig

[1° R 12

DS

Fullstendig riktig

|:|3

Fullstendig riktig

|:|3

Fullstendig riktig

|:|3

Fullstendig riktig

|:|3

Jeg trives med utfordringen nar jeg ma gjere mer enn en ting om gangen.

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig

Side 67 av 71

Fullstendig riktig



14.

15.

Jeg liker & ha en daglig rutine som ikke endrer seg for mye.

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig

[1° R 12

Mine valg spiller en stor rolle for hvordan ting ender opp

Slett ikke riktig Litt riktig Ganske riktig

[1° mE 12
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SKARING:

Totalskare (Hardiness) oppnas ved a summere alle leddene. | tillegg kan subskarer for de tre
dimensjonene commitment, control og challenge oppnas ved & summere leddene tilhgrende de
ulike dimensjonene. Bartone maner imidlertid til forsiktighet ved bruk av subskalaer;
fasettene er interkorrelerte og teoretisk anses ikke hardiness a simpelthen kunne reduseres til

disse tre komponentene.

Commitment: Control: Chellenge:
Ledd 1 Ledd 2 Ledd 3
Ledd 4 Ledd 6 Ledd 5
Ledd 7 Ledd 8 Ledd 11
Ledd 10 Ledd 9 Ledd 13
Ledd 12 Ledd 15 Ledd 14

I tillegg er seks ledd negativt rettet (leddene 3, 4, 8, 10, 11, og 14) og ma reverseres far
skaring (0=3; 1=2; 2=1; 3=0). Resterende ledd skares som de er.
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Vedlegg 5-Tillatelse til @ innhente personopplysninger

)

Baard Herman Borge

9404 HARSTAD

War dato: 12.08.2018 War ref- 80831/ 3/ EFA Deres dato: Deres ref

Vurdering fra NSD Personvernombudet for forskning § 31

Personvernombudet for forskning viser til meldeskjema mottatt 04 05 2018 for prosjekist

a0631 Kan individuelle personlighe aper, som =Hardferhels, hos norske
vernepliktige ha forklaringskraft for hvorfor noen kandidater kiarer
seleksjon, og andre ikke

Behandlingsansvarhg LIT Norges arktiske universitel, ved instifusjonens everste leder

Daglig ansvariig Baard Herman Borge
Student Thomas Helland
Vurdering

Etter gjennomgang av opplysningenea | meldeskjemaet og avrig dokumentasjon finner vi at prosjekiet er
meldepliktig og at personopplysningane som blir samiet inn | detle prosjektet er regulert av
personopplysningsloven § 31. Pa den neste siden er var vurdering av prosjektopplegget slik det er meldt
til 055 Du kan nd g4 | gang med & behandle personopplysninger.

Vilkar for var anbefaling

Var anbefaling forutsetter at du gjennomfarer prosjektet i trid med:
=opplysningene gitt | meldeskjemaet og avrig dokumentasjon

«var prosjeltvurdering, se side 2

seventuell korespondanse mad 0ss

Vi forutsetter at du ikke innhenter sensitive personopplysninger

Meld fra hvis du gjer vesentlige endringer | prosjektet

Dersom prosjektet endrer seq, kan det vaere nadvendig 4 sende inn endringsmelding. P3 vare nettsider
finner du svar pd hvilke endringer du ma melde, samt endringsskjema

Opplysninger om prosjektet blir lagt ut pa vére nettsider og | Meldingsarkivet
Vi har lagt ut opplysninger om prosjektet pd nettsidene vare. Alle vare institusjoner har ogs4 tilgang til
egne prosjekter | Meldingsarkivet.

Vi tar kontakt om status for behandling av personopplysninger ved prosjektsiutt
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Ved prosjektsiutt 31.05.2019 vil vi ta kontakt for 3 avkiare status for behandlingen av
personopplysninger.

Se vare nettsider eller ta kontakt dersom du har spersmal. Vi ensker lykke til med prosjekiet!

Marianne Hagetveit Myhren
Eva J. B. Payne

Kontaktperson: Eva J. B. Payne tif: 55 58 27 97 / eva payne@nsd.no

Vedlegg: Prosjektvurdering
Kopi: Thomas Helland, thomhell@hotmail.com

Personvernombudet for forskning (p

Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjektnr. 60631

INFORMASJION OG SAMTYKKE

Dere har opplyst 1 meldeskjema at utvalget vil motta skriftlig og muntlig informasjon om prosjektet, og
samtykke skriftlig til 3 delta. Var vurdering er at informasjonsskrivet til utvalget hovedsakelig er godt utformet,
men vi ber om at folgende tilfoyes:

- kontaktopplysninger til daglig ansvarlig og studenter

- at man kan trekke seg sa lenge studien pagdr (eller s lenge datainnsamlingen pagar) uten at man mé oppgi
grunn

REKRUTTERING
Personvernombudet legger til grunn at utvalget trekkes av noen som naturlig har tilgang til sokerlisten. Vi
forutsetter at frivillighet og konfidensialitet ivaretas under rekruttering av utvalget.

INFORMASJONSSIKKERHET

Personvernombudet forutsetter at dere behandler alle data 1 trdd med UiT Norges arktiske universitet sine
retningslinjer for datahdndtering og informasjonssikkerhet. Vi legger til grunn at bruk av privat pc'mobil
lagringsenhet er i samsvar med institusjonens retningslinjer.

PROSJEKTSLUTT OG ANONYMISERING

Prosjektslutt er oppgitt til 31.05.2019. Det fremgdr av meldeskjema og informasjonssknv at dere vil
anonymisere/slette datamaterialet ved prosjektslutt.

Anonymisering innebarer vanligvis d:

- slette direkte identifiserbare opplysninger som navn, fodselsnummer, koblingsnokkel

- slette eller omskrive/gruppere indirekte identifiserbare opplysninger som bosted arbeidssted, alder, kjenn

For en utdypende beskrivelse av anonymisering av personopplysninger, se Datatilsynets veileder:
https://www.datatilsynet no/globalassets/global regelverk-skjema/veiledere anonymisering-veileder-041115 pdf
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