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Sammendrag

I denne studien har jeg undersgkt hva som predikerer ytelsene til en offiser. Det ble valgt
prediktorer fra Felles Opptak og Seleksjon (FOS) for befalskolene som benyttes ved dagens
seleksjonsprosess og to nye prediktorer; self-efficacy og hardiness som ikke benyttes til
seleksjon, men som i andre studier har vist & ha betydning for prestasjoner. Prediktorene ble
malt opp mot kriteriet hovedkarakter fra befalsskolene og Skikkethet Militer Leder (SML) fra
tjenesteuttalelsen. Utvalget i studien (N = 417) var alle som gikk befalsskole i Forsvaret i
2015.

Den prediktive validiteten til prediktorene ble undersgkt gjennom korrelasjons- og stegvis
regresjonsanalyse for & avdekke i hvilken grad prediktorene forklarte varians i de to kriteriene
som var hovedkarakter og skikkethet militeer leder, og om self-efficacy og hardiness bidro
med ytterligere forklart varians i forhold til de prediktorene som allerede anvendes i

seleksjonsprosessen.

Funnene i studien viste at Allment Evneniva (AE) og skolepoeng predikerte hovedkarakter
(r =.26 og r = .31), mens offisersvurdering (feltuke) predikete
«skikkethet militer leder» (r = .24).

Self-efficacy og hardiness predikerte hverken hovedkarakter eller skikkethet militeer leder.
Dette illustrerte at prediktorene som ble benyttet ved FOS var hensiktsmessig i forhold til &

predikere resultater i form av hovedkarakter og skikkethet militeer leder.



Abstract

This study examines if it is possible to predict an military officer’s performance. Specific
abilities and aptitudes were chosen from data recorded during the officer candidate school
selection process. These previously recorded characteristics were examined together with two
new potential predictors; “self-efficacy” and “hardiness.” While these are not used in the
normal selection process, other studies have shown that they are related to performance. The
predictors were correlated with two performance criteria “Grade Point Average” (GPA) and
“suitability as a military leader” (SML). The study sample (N=417) included all individuals

that graduated from officer candidate school in the Norwegian armed forces 2015.

To estimate the predictive validity of the selection system and the potential incremental
validity of the two new predictors (self-efficacy and hardiness), correlations and stepwise
regression analyses were conducted in order to examine to what extent they explained the

variance in “grade point average” and “suitability as a military leader.”

The findings from this study indicated that “general mental ability”” and “grade point average”
(from upper secondary school) predicted “grade point average” (r = .26 and r = .31), while
“assesment as officer” (assess during field training) predicted “suitability as a military leader”
(r=.24).

Neither self-efficacy or hardiness predicted “grade point average” or “suitability as a military
leader” or contributed to incremental validity in the regression analyses. This indicates that
the existing predictors currently utilized for officer assession are suitable to predict an

officer’s performance regarding “grade point average” and “suitability as a military leader”.
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1 Innledning

Forsvaret har et spesielt samfunnsoppdrag som stiller hgye krav til personellet og hvordan de
forvalter og utaver sitt virke i fred, krise og krig (Forsvarsstaben, 2012, s. 4-6). Effektive
ledere er viktig for bade ansatte og organisasjoner ved at godt lederskap farer til bedre
maloppnaelse, produksjon, trivsel og mindre fravaer (Day, Fleenor, Atwater, Sturm & McKee,
2014). Forskning er viktig for a utave hensiktsmessig seleksjon, profesjonsrettet utdanning og
lederutvikling av personellet. Forsvaret fremhever dette i styringsdokumenter som setter
mennesket som Forsvarets viktigste ressurs, og det investeres store ressurser i seleksjon og
utdanning av personellet (Forsvarsdepartementet, 2013, s. 7). Det vil derfor veere viktig for
Forsvaret a ha en velfungerende seleksjonsprosess som sikrer «rett person pa rett plass» basert
pa dokumenterte metoder som virker. Dette betinger god kunnskap om prediktorer, kriterier
og hva som kreves av militert tilsatte. Formalet med denne masteroppgaven er a bidra til

dette ved & evaluere seleksjonsprosessen til Forsvarets befalsskoler.

For at Forsvaret best skal kunne lgse morgendagens komplekse oppgaver, er det fremhevet at
en skal rekruttere fra et bredt segment i samfunnet og gjennom gkt mangfold skape mer
kompetanse (Forsvarsdepartementet, 2013, s. 8-9). Dette er krevende og sammensatte
malsettinger som forutsetter solid forankring i forskning for & veere troverdig (Rumsey &
Arabian, 2014, s. 221-222). Hva som kreves av befal og offiserer i fremtiden er det ikke noe
enkelt svar pa, men det er likevel vurdert at kompetanse er den mest kritiske faktoren for at
Forsvaret skal Igse sine oppgaver (Regjeringen, 2016, s. 11-12, 19). Kravene som stilles til
Forsvaret og mangfoldet av oppgaver er gkende, noe som gjenspeiles i bade kompetanse
bredde og dybde (Regjeringen, 2016, s. 11-12).

Mange studier har forsgkt a avdekke hva som farer til gode skoleprestasjoner og tilsvarende
for prestasjoner i arbeidslivet (Kaufmann & Kaufmann, 2009; Robbins et al., 2004).

Det er etablert en sterk og stabil sammenheng mellom intelligens og skoleresultater pa tvers
av ulike studier (Schmidt & Hunter, 1998; Song et al., 2010, s. 138). Dette viser seg innen
mange ulike yrker og roller (Behling, 1998, s. 85; Richardson, Abraham, Bond & Hinshaw,
2012, s. 362; Schmidt & Hunter, 2000, s. 3). Forsvaret har tradisjonelt brukt intelligens
(Allment Evneniva-AE) og skoleresultater som viktige seleksjonskriterier for utdanning og

fordeling av tjenestestillinger (Forsvaret, 2017, 2018a; Forsvarets-skolesenter, 2007).



Forskning pa omradet viser at intelligens er en sentral prediktor, og noe forskning
konkluderer med at intelligens er den aller beste prediktoren for skole og jobbprestasjoner
(Schmidt & Hunter, 2000, s. 4). Intelligens er karakterisert som den mest verdifulle og
verdsatte egenskapen i det vestlige samfunnet, og mye forskning omhandler dette temaet
(Judge, Colbert & llies, 2004). Moderne intelligenstesting er regnet for a starte tidlig pa 1900
tallet ved Binet og Simon som utviklet en test for & kartlegge skolemodenhet hos barn
(Ackerman & Heggestad, 1997, s. 219). Det finnes mange definisjoner pa intelligens og
fenomenet er studert i flere deler av psykologien, bade innenfor kognitiv psykologi,
utviklingspsykologi og en mer psykometrisk tilngerming. Innenfor sistnevnte er man opptatt
av bade individuelle forskjeller, hvilke evner som finnes og hvordan de er organisert.
Intelligens regnes som den bredeste av menneskelige evner og innbefatter blant annet verbale,
numeriske og spatiale evner i tillegg til en generell faktor eller g-faktor (Carroll, 2005;
Guilford, 1966; Rumsey & Arabian, 2014).

Man opererer med flere ulike modeller for hva som inngar i intelligens. Gottfredson (1997)
viser til intelligens som en generell tilneerming hvor mentale prosesser som resonnering,
planlegging, problemlgsning, abstrakt tenkning, forstaelse for komplekse ideer, rask lering og
muligheten til erfaringsleering inngar. Begreper som GMA, G-faktor, kognitiv evne og
allment evneniva konkretiserer at det ikke er konsensus i fagkretsen om en entydig definisjon
av intelligens. Imidlertid ser en gjennomgaende at begrepene omhandler mer enn det & vare
«skoleflink» (Neisser et al., 1996). Oppfatningen om at intelligens dreier seg om en generell
og grunnleggende evne til forsta omgivelsene og lgse problemer har mye statte innenfor
seleksjonsforskning (Ferris, Witt & Hochwarter, 2001; Gottfredson, 1997; Hunter & Hunter,
1984; Judge et al., 2004; O'Reilly 11l & Chatman, 1994, s. 603-606; Robertson & Smith,
2001; Salgado & Anderson, 2003, s. 573-576).

Utover tilstrekkelige kognitive evner kreves ogsa vilje og innsats for & oppna gode
prestasjoner (Farr & Tippins, 2010, s. 312). Arbeidsgiver vil ofte gnske ansatte som krever
lite oppfalgning, er &rlige, samarbeider godt, har god etikk, hgy arbeidsmoral og er punktlige
(Caprara et al., 2008, s. 525-526; Gist & Mitchell, 1992, s. 183-185; Ramlall, 2004).

I seleksjon vil det altsa ogsa veere relevant a kartlegge egenskaper som ulike
personlighetstrekk i prosessen med a velge ut gunstige kandidater. Selv om det virker intuitivt
at ogsa andre egenskaper utover de kognitive kan tenkes a vare viktige, har det vart langt

vanskeligere a finne tester som har vist god prediktiv validitet i en seleksjonssituasjon



(Guilford, 1966). Det var ikke fgr introduksjonen av Fem-faktor modellen for
personlighetstrekk at den generelt negative holdningen til personlighetstester ble erstattet av
en viss optimisme (Costa & McCrae, 1995; McCrae & Costa, 1987).

Meta-analyser har vist at det er sammenhenger mellom personlighetstrekk og
skoleprestasjoner (Poropat, 2009, s. 2) og lederprestasjoner i arbeidslivet (Judge, Bono, llies,
Gerhardt & Murphy, 2002, s. 1), men sammenhengene er langt lavere enn for evnetester. Selv
om Morgeson et al. (2007) papeker svakhetet med personlighetstesters gyldighet, viser andre
meta-analyser at personlighetstrekk (Big 5) kan predikere jobbprestasjoner og gi viktige
bidrag i seleksjon (Barrick & Mount, 1991; Tett & Christiansen, 2007). I tillegg kan det
tenkes at enkelte trekk som ikke faller innenfor Fem-faktor modellen kan veere viktige for
noen yrker og jobbsituasjoner. Hardiness og self-efficacy er to egenskaper som kan gi et
utfyllende bilde av egenskaper man ser for seg er viktige i militeer tjeneste og seleksjon (Boe,
2017; Forsvaret, 2017; Forsvarssjefen, 2017).

Begrepet hardiness kan oversettes til hardfarhet, robusthet eller psykologisk motstandskraft
(Hystad, Eid, Laberg, Johnsen & Bartone, 2009; B. Johnsen, Eid & Bartone, 2004, s. 476).
Hardiness regnes som et relativt stabilt trekk som beskriver evnen til fortsatt & yte og beholde
god helse nar en blir utsatt for stressende og krevende situasjoner (Maddi et al., 2006, s. 575).
Hardiness og self-efficacy er to egenskaper som i senere tid har fatt oppmerksomhet i
forskning ved at studier indikerer at disse egenskapene er relatert til prestasjoner i akademisk
og yrkessammenheng. Faktorene er fremdeles ikke etablert som prediktorer i forbindelse med
seleksjon, men egenskapene de representerer regnes for & vere viktige i militeer sammenheng
(Bandura, 1997; Bonanno, 2004, s. 25; Johansen, Laberg & Martinussen, 2014; Maddi, 2007,
s. 68; Solberg, Laberg, Johnsen & Eid, 2005, s. 300).

En vellykket seleksjonsprosess er viktig i neer sagt alle ansettelser. 1 militeer sammenheng kan
seleksjonsprosessen vere avgjerende og utfallet fa store konsekvenser pa bakgrunn av
Forsvarets sarlige rolle i samfunnet, som potensielt involverer hele landet og alliansepartnere.
Forsvaret er statens ypperste maktmiddel og kan potensielt volde stor skade pa egen og andres
befolkning. Forsvaret skal fremme statens interesser, verdier og folkets sikkerhet (Filstad,
2017, s. 13-15). Med et slikt ansvarsomrade vil seleksjon ha en vesentlig rolle for & skape et
troverdig Forsvar som en moderne kompetanseorganisasjon som ivaretar Norges interesser
(Filstad, 2017, s. 31-50).



For Arbeidstakeren er det viktig & ha en jobb som er passe utfordrende og at betalingen i form
av lgnn, trivsel og egenutvikling star i forhold til innsatsen.

For arbeidsgiver er det viktig a sikre kompetente arbeidstakere som lgser oppgavene best
mulig til lavest kostnad (Martinussen & Hunter, 2008, s. 109-110). En annen viktig faktor for
arbeidsgiver er a beholde personellet som det er investert ressurser i. Med lang og kostbar
utdanning og opplering, blir det vesentlig a ha personell som star lengst mulig i tjeneste for &
kunne fa utbytte av investeringen som er gjort (White, Rumsey, Mullins, Nye & LaPort, 2014,
s. 138-139).

Godt lederskap er avgjgrende pa alle nivaer i Forsvaret fordi omgivelsene, under sitt
mest ekstreme, er preget av frykt, usikkerhet og kaos. Under slike forhold vil samspill
mellom mennesker utfordres pa det sterkeste [...] Under slike forhold trer godt
lederskap — eller mangel pa sadan — frem i sin fulle tyngde.

(Forsvarsstaben, 2012, s. 3)

Sitatet viser i all tydelighet at en grundig seleksjonsprosess er hgyst ngdvendig i Forsvaret
béade for arbeidstakere, Forsvaret og samfunnets del. Videre understreker det at offisersyrket
krever langt mer enn akademiske ferdigheter. Personlige egenskaper er en betydningsfull del i
seleksjon og Forsvarets utdanningslgp (Boe, 2017; Forsvaret, 2017; Forsvarsstaben, 2012).

Selv om mye fremdeles er ukjent rundt lederatferds pavirkning, levner det liten tvil om at det
er av stor betydning for organisasjonen a ha riktige ledere for det man gnsker a oppna
(Martinsen, 2005, s. 49-50).

Videre viser meta-analyser en sammenheng mellom SE og resultater bade i form av
akademiske resultater og arbeidsprestasjoner (Judge, Jackson, Shaw, Scott & Rich, 2007, s.
114-117; Richardson et al., 2012, s. 353-376). Det er tidligere skrevet to masteroppgaver som
bergrer spenningsfeltet mellom trekkteori og sosialkognitiv teori ved seleksjon i Forsvaret. En
har fokusert pa betydningen av personlighet og mestringstro for akademiske og militaere
prestasjoner pa krigsskolen (Fosse, 2014), mens i den andre er seleksjonssystemets prediktive
validitet til Befalsskolen for Haeren evaluert (Kjenstadbakk, 2012).

Forsvaret regnes for & ha en grundig seleksjonsprosess som bygger pa lang erfaring og

kunnskap om effekt (Torjussen & Hansen, 1999). Likevel vil samfunnets kontinuerlige



utvikling og endring forutsette en stadig evaluering av om metodene som benyttes er
hensiktsmessige (Boe, 2017, s. 153-168; Martinussen & Hunter, 2008, s. 109-110).

Forsvaret er i ferd med a innfare Ordning for Militert Tilsatte (OMT) pa bakgrunn av
teknologiutvikling som tilsier et behov for feerre generalister og flere spesialister. Ordningen
skiller det tidligere samlede enhetsbefalskorpset i to kategorier, Spesialistkorps (OR) og
Offiserskorps (OF) i trad med NATO-standard (Forsvarsdepartementet, 2013). Ordningen ble
implementert som en prosess med virke fra 1. jan 2016, og malsetning om ferdigstilling innen
utgangen av 2020 (Forsvarsstaben, 2015, s. 3). En venter at en slik ordning vil kunne pavirke
befalsutdanningen og seleksjonskriteriene som benyttes. Kjernekompetansen som definerer en
god militaer leder, star imidlertid uforandret. Fem omrader er fremhevet: takle usikkerhet,
skape tillit, vise omsorg, initiativ og ta selvstendige og gode beslutninger (Stokke, 2000b).
Disse ferdighetene brukes under opptak, utdanning og evaluering av arbeidstakere (arlig
tjenesteuttalelse) for alle forsvarsgrener. FOS skiller ikke mellom OF og OR sgylen, og denne
studien har saledes en felles omtale av korpsene hvor BS utdanner befal som enten gar direkte

videre pa krigsskoleutdanning eller i tjeneste.

1.1 Seleksjon i Forsvaret

Gjennom allmenn verneplikt har Forsvaret god tilgang pa norsk ungdom og kan selektere de
som er mest kompatible med egne kriterier. Omtrent en fjerdedel av de som fyller ut
egenerklering blir kalt inn til sesjon (Forsvaret, 2018a; Kgber, Lang-Ree, Stubberud &
Martinussen, 2017).

Militeere organisasjoner har tradisjonelt veert ansett som ledende innenfor seleksjon av
personell (Driskell & Olmstead, 1989, s. 43). Et omfattende opptak til utdanning har lang
tradisjon i Forsvaret og man kan vise til gode resultater bade i Norge og andre land (Driskell
& Olmstead, 1989, s. 43-53). Det er sarlig viktig a kvalitetssikre og videreutvikle
seleksjonskriteriene for & best mulig kunne velge de som har gode forutsetninger for a
imgtekomme Forsvarets behov og utfordringer (Forsvarsdepartementet, 2013; Stabsskole,
2015, s. 3). Formalet med FOS er a avdekke hvem som har potensiale til & na Forsvarets
malsettinger for faglig, fysisk og lederskapsrelaterte krav. De skal etter utdanning pa

befalsskolene bekle stillinger som trener og leder mindre enheter under alle forhold i samsvar



med Forsvarets behov, samt gi grunnlag for videre utdanning i Forsvaret (Forsvarets-
skolesenter, 2007, s. 72).

FOS rekrutterer til befalsskoler, Forsvarets ingenigrhgyskole, Forsvarets
etterretningshayskole og krigsskolene. Seleksjonsmodellen bestar av psykologiske tester,
kunnskapspraver, tjenesteuttalelse, fysiske prgver, personlighetstester, motivasjonstester,
tidligere skoleresultat og intervju (Forsvaret, 2017, s. 3-5).

Forsvaret har gjennom sin Human Relation (HR) stategi, verdigrunnlag og lederkrav mal om
a tiltrekke, rekruttere, anvende, beholde og utvikle personell og kompetanse etter Forsvarets
behov (Regjeringen, 2016, s. 9, 29-30).

Overordnet malsetting for Befalsutdanningen er a legge til rette for effektiv lering og
prestasjoner slik at personellet er best mulig kvalifisert for & mgte morgendagens utfordringer
bade nasjonalt og internasjonalt (Forsvarets-skolesenter, 2007, s. 8; Regjeringen, 2016, s. 8-
10). Befalsutdanningen utgjer en viktig rekrutteringsarena for videre seleksjon og utdanning
for hagyere stillinger. Seleksjon til befalsskolene ber derfor knyttes til bade utdanning og
arbeidserfaring for a vurdere hvem som har gode forutsetninger for a bli gode ledere i
Forsvaret. Prestasjoner males ved eksamener, gvelser og tjenesteuttalelser som alle blir
vurdert med karakterer. Karakterene brukes som indikator pd hvor godt Forsvarets malsetting

og krav til utdanningen er oppfylt (Regjeringen, 2016, s. 18-19).

2 Empiri og teoretisk rammeverk

2.1 Definisjoner og perspektiver pa seleksjon

Ulike nytteberegninger viser at en god kandidat til en stilling jevnt over produserer dobbelt sa
mye som en svakere arbeidstaker (Martinussen & Hunter, 2008, s. 131; Myrvang, 2018).
Grunnlaget for en god seleksjonsprosess bgr starte med en grundig jobbanalyse som
identifiserer hva som er de viktigste arbeidsoppgavene og videre hvilke egenskaper og
ferdigheter hos kandidatene som ma vaere tilstede for & kunne lgse disse oppgavene
(Martinussen & Hunter, 2008, s. 109-113). For a undersgke om prediktorene virker slik vi

gnsker, kan lokale valideringsstudier benyttes. Ved valideringsstudier beregnes normalt



korrelasjonen mellom prediktorer og vurdering av senere prestasjoner (kriterier) (Martinussen

& Hunter, 2008, s. 117-118). Denne formen for validitet omtales som prediktiv validitet.

I seleksjon vil man ofte mgte problemet med begrenset variasjon i testskarene, fordi man ikke
har opplysninger om hvordan de man selekterte bort ville prestert hvis de fikk muligheten.
Det eneste man har mulighet til & vurdere er treffsikkerheten pa rangeringen av de man faktisk
selekterte (Farr & Tippins, 2010, s. 9-13; Norrgne, 2016, s. 4). Dette problemet omtales som
«restriction of range» og farer til at de korrelasjonene som beregnes blir lavere enn om man

hadde beregnet dem basert pa hele utvalget.

En annen problemstilling ved slike valideringsstudier er at utvalget som studeres blir for lite
til & trekke konklusjoner og medfarer lav statistisk styrke i de statistiske undersgkelsene.
Dette kan falge av streng seleksjon med fa personer og frafall underveis (Martinussen &
Hunter, 2008, s. 118-119; Park, 2015). Det er kun et fatall av de som stiller til FOS som vi har
data pa hele veien, det er jo kun de som har bestatt alle seleksjonsprosesser og det foreligger
data pa i form av TU etter BS.

En annen faktor som pavirker starrelsen pa de observerte korrelasjonene er reliabiliteten til
kriteriet. Jo lavere denne er, desto svakere blir den observerte korrelasjonen mellom
prediktoren og kriteriet. Det er mulig & korrigere for manglende reliabilitet i kriteriet
(attenuation) dersom man kjenner reliabiliteten til de ulike variabler for & fa et bedre anslag pa
den faktiske prediktive validiteten (Martinussen & Hunter, 2008, s. 119). Det er ogsa mulig a
korrigere for restriction of range, men begge deler er imidlertid meget komplisert ved trinnvis
seleksjon og mange prediktorer, og vil i denne oppgaven ikke utfgres. (Hunter & Schmidt,
2004; Martinussen & Hunter, 2008, s. 118-122). Det er derfor sannsynlig at den reelle
prediktive validiteten til denne studiens prediktorer, er noe hgyere enn det som fremkommer
av utregningene (Borack, 1994, s. 193-204).



Forsvaret benytter en trinnvis seleksjonsmodell som skissert i Figur 1.

Figur 1 Seleksjonstrinn for FOS

Sesjon, fase 1 Sesjon, fase 2 Seknad til GBK FOS, fase 1 FOS, fase 2
(SEIvrapport) -GMA e Skolepoeng, VGS ® Fysiske tester e Vvurderingssenter

® Intervju *GMA ® nedisinske tester
* Helse ewandel * Intervju

= Sosiale ferdigheter * Fysisk form

2.2 Allment evneniva (AE) i seleksjon

Forsvarets alminnelig evneniva er regnet som et mal pa General Mental Ability (GMA) og
bestar av tre deltester (Skoglund, Martinussen & Lang-Ree, 2014). Testene er godt
dokumenterte som reliable og valide tester (Sundet, Barlaug & Torjussen, 2004). AE
beskriver generelle mentale prosesser som resonnering, planlegging, problemlgsning, abstrakt
tenkning, forstaelse for komplekse ideer, rask leering og muligheten til a leere av erfaring
(Gottfredson, 1997). AE er en generell og grunnleggende evne til forsta omgivelsene og lase
de utfordringene som oppstar i disse omgivelsene. Denne tanken om en generell mental evne
er basert pa at prestasjoner pa ulike kognitive tester har en tendens til & korrelere hgyt med
hverandre, og har mye stgtte innenfor seleksjonsforskning (Hunter & Hunter, 1984; Judge et
al., 2002; Judge et al., 2004; Robertson & Smith, 2001; Schmidt & Hunter, 1998).

Kritikere har hatt innvendinger mot grunnlaget og tilneermingen av begrepet AE (studien
omhandler General Ability-GA og g-verdi) (Sternberg & Wagner, 1993). Videre har enkelte
hevdet at nytteverdien til AE er minimal (Guilford, 1988). Derimot finner man en
overbevisende mengde studier som konkluderer med at AE bade finnes og har en hensikt i
seleksjon og prediksjon av prestasjoner (Cronbach & Snow, 1977; Murphy, 2002; Neisser et
al., 1996, s. 95-97; Schmidt, 2002).



Falgelig er AE en integrert del i de fleste modeller for jobb-prestasjoner, i kraft av a vaere en
avgjerende faktor for kunnskap og ferdigheter (Farr & Tippins, 2017, s. 258; McCloy,
Campbell & Cudeck, 1994; Schmidt, Hunter & Outerbridge, 1986).

Flere store meta-analyser har dokumentert at ssmmenhengen mellom AE og jobbprestasjoner
er starst ved komplekse og kognitivt krevende oppgaver, og mindre ved enkle oppgaver (Farr
& Tippins, 2017, s. 258; Salgado, Anderson, Moscoso, Bertua, De Fruyt, et al., 2003;
Schmidt et al., 1986, s. 80-81).

AE er utbredt brukt for seleksjon i ulike land og yrker, og flere store meta-analyser har
dokumentert den prediktive validiteten (Salgado & Anderson, 2003; Salgado, Anderson,
Moscoso, Bertua & De Fruyt, 2003; Salgado, Anderson, Moscoso, Bertua, De Fruyt, et al.,
2003; Schmidt & Hunter, 1998). Tilsvarende funn er ogsa gjort i under militeer seleksjon ved
trening og arbeidsprestasjoner, hvor ogsa mer spesifikke kognitive evner er vurdert for piloter
(Carretta et al., 2014; Kgber et al., 2017, s. 4-5; Martinussen & Torjussen, 2004).

Allment evneniva er en viktig prediktor for FOS, som sammen med skolepoeng og eventuelle
tidligere prestasjoner i forsvaret benyttes for a velge hvem som kalles inn til FOS. AE er
normalt kartlagt pa sesjon, og en opererer med et minstekrav til AE-5 for & starte militaer
utdanning. Det er bare mulig a ta testen en gang (enkelte unntak dersom man far AE-4)
(Forsvaret, 2018a; Kaber et al., 2017).

AE som prediktor for akademiske og militeerfaglige prestasjoner vurderes ofte som den beste
0g mest stabile prediktoren (Melchers, Annen, Jonas, Annen & Seiler, 2010, s. 106-107).

Det har ogsa vist at AE sammen med vurderingssenter (assessment center) gir ytterlige gode
prediksjoner pa senere prestasjoner. Det er ogsa gjennomfart en tysk studie for & avdekke
hvorvidt resultater fra USA kan sammenlignes med studier fra Europa. Marginale forskjeller i
resultatene tyder pa at AE som prediktor er universelt og lite kulturelt betinget for

jobbprestasjoner (Hulsheger, Maier & Stumpp, 2007, s. 3).

Det finnes et bredt utvalg kognitive tester som har vist seg a veere palitelig og gyldige mal pa
kognitive evner. AE er en kostnadseffektiv prediktor for jobbprestasjoner, og det viktigste
begrepet i seleksjon (Chamorro-Premuzic, Furnham & Moutafi, 2004, s. 504-512; Stabsskole,



2015, s. 7-8). En meta-analyse av forskning pa seleksjon over 80 ar indikerer at evnetester er
den metoden som best predikerer prestasjoner (Schmidt & Hunter, 1998, s. 262).

Evnetester gir ogsa sikrere prediksjon i kombinasjon med andre prediktorer (Schmidt &
Hunter, 1998, s. 272-273). Robertson og Smith viser i sin analyse at AE gir god prediksjon
ved seleksjon av personell bade alene og sammen med andre prediktorer (Robertson & Smith,
2001).

2.3 Skolepoeng

Skolekarakterer anvendes i Forsvaret som utgangspunkt for & angi en skoleprognose og
supplerer resultatene for AE. Skolepoeng fra videregaende er en etablert prediktor til
befalsutdanning, og serlig akademiske prestasjoner ved militer utdanning har vist a korrelere
med dette (Alf, Neumann & Mattson, 1988).

Tidligere prestasjoner har ogsa vist seg som en god prediktor for fremtidige prestasjoner i
lignende situasjoner (Geiser & Santelices, 2007; Grimsg, 1988; Vik, 2013, s. 12).
Skolekarakter fra videregaende vil derfor kunne predikere fremtidige akademiske prestasjoner
ved militeer utdanning. Skolekarakterer er i tillegg funnet a korrelere godt med AE (Behling,
1998, s. 84). Fra det Amerikanske forsvaret er det dessuten funnet at den beste
enkeltprediktoren for militeer utdanning er karakterer fra videregaende, og det er pa samme

mate en god prediktor pa hvem som fullfgrer utdanningen (Farr & Tippins, 2017).

2.4 Lederskapsgvelse, offisersvurdering

Siste del av FOS er en feltgvelse som har til hensikt a teste kandidatene i ulike situasjoner
som er relevant for befalingsmenn. Forsvaret er tradisjonelt regnet for & veere et fysisk
krevende yrke som setter hgye krav til yteevne over tid (Rones & Fasting, 2010; Ulriksen,
2002, s. 53). Det a tale denne belastingen bade fysisk i form av a yte over tid og unnga skader,
og psykisk prestere under press blir vektlagt under gvelsen (Farr & Tippins, 2017). Selv om
tjeneste i Forsvaret er ansett som fysisk krevende, er det stor variasjon bade mellom ulike
forsvarsgrener og tjenestestillinger (Rones & Fasting, 2010). En mulig utfordring ved a bruke
lederskapsgvelse i felt som utgangspunkt for & observere og bedemme grunnleggende
lederegenskaper, er at de fysiske kapasiteter kan fa et uheldig stort fokus (Rones, 2015, s. 3;
Rones & Fasting, 2010; Rones & Hellum, 2013). Offisersvurderingen har tydelige

likhetstrekk med vurderingssentre, og meta-analyser har vist at assessment sentre og work-



sample tester gav hgy prediktiv validitet (Hermelin, Lievens & Robertson, 2007; Petrides,
Weinstein, Chou, Furnham & Swami, 2010).

Empirisk forskning har lenge forsgkt a finne hva som gjgr noen personer til gode ledere.
Likeledes har forsking pa betydningen av gode ledere variert fra neglisjerbar til betydelig
(Barrick, Mount & Judge, 2001). Moderne litteratur innen lederskap ser ut til & anerkjenne at
lederskap ikke er et mystisk konsept, men heller et observerbart sett med holdninger og
ferdigheter som praktiseres (Bass & Bass, 2009, s. 10).

Det foreligger en stor mengde forskning som fokuserer pa hvilke psykologiske egenskaper
gode ledere har til felles, men det er manglende konsensus og konvergens blant forskere om
psykologiske trekk eller kjennetegn for gode ledere (Kaiser & Hogan, 2011; Kaiser, Hogan &
Craig, 2008). Derimot er det stgrre enighet om aspekter knyttet til destruktiv ledelse (Gimsg,
2014; Hogan & Hogan, 2001). Et fellestrekk for ledere som mislykkes er personalkonflikter,
svake sosiale ferdigheter og manglende tilknytning til kolleger (Gimsg, 2014; Kaiser &
Hogan, 2011). Siden mange ledere som mislykkes viser darlige sosiale ferdigheter i
personalledelse, har det fart til spekulasjoner om narsissistiske tendenser har en
betydningsfull rolle i mislykket og sagar farlig lederskap (Furnham, 2016). Noen har definert
narsissisme som det mest betydningsfulle karaktertrekket ved mislykket lederskap (Gimsg,
2014; Kernberg, 1985).

2.5 Self-efficacy (SE)

Albert Bandura er en stor bidragsyter til utviklingen av sosialkognitiv teori, og et begrep i
teorien er self-efficacy (Holt et al., 2015). | dette begrepet ligger det at troen pa egne
prestasjoner gir kontroll over hendelser som pavirker ens liv (Bandura, 1999, s. 181). Det
pavirker derfor hvordan vi handler, samt grad av innsats og utholdenhet i oppgaver for a na
malsettinger (Bandura, 1997; 2001, s. 1-2). SE pavirker synet pa seg selv enten pa en
selvforsterkende eller selvsvekkende mate. Prosessene virker inn pa motivasjon, utholdenhet,
egenfalelse, sarbarhet for stress og hvilke valg man tar ved kritiske beslutninger (Bandura &
Locke, 2003, s. 87). Hay tillit til egen kapasitet for @ mestre situasjoner, gker sannsynligheten
for at vi oppfatter det som utfordringer i stedet for farlige problemer (Bandura, 1997; Lazarus,
2006, s. 32-33; Solberg et al., 2005, s. 300).



Det er ogsa gjort studier som viser at troen pa egen mestring kan ha negativ effekt pa
prestasjoner, da serlig at forhgyet tro pa seg selv farer til for hgy selvtillit og pafalgende gkt
risiko for feilslutninger og darlige prestasjoner (Vancouver, Thompson, Tischner & Putka,
2002, s. 506). Storparten av forskningen pa omradet viser derimot at hgy tro pa egen mestring
gir gkt motivasjon og bedre prestasjoner (Bandura & Locke, 2003, s. 87). En omfattende
meta-analyse fra high school i USA har vist at de beste prediktorene for akademiske resultater
er troen pa egen mestring og prestasjonsmotivasjon (Robbins et al., 2004, s. 261). Det er ulike
teoretiske tilnerminger til SE, og Bandura konkluderer med at SE er en viktig faktor for &
predikere akademiske prestasjoner, selv etter kontroll med andre variabler (Bandura, 2012, s.
9-39). Akademiske prestasjoner bygger pa kunnskap og evner, men dette alene er ikke
tilstrekkelig for & oppna gode resultat (Bandura, Freeman & Lightsey, 1999, s. 158-166).
Samsvar mellom faktiske prestasjoner og evneforutsetninger krever innsats, fokus, tid og
prioritering (Bandura, 1997; Zimmerman & Martinez-Pons, 1988, s. 284-289; Zuffiano et al.,
2013, s. 103).

Forskning tyder pa at SE predikerer akademiske prestasjoner ved at de pavirker motivasjonen
for & prestere og innsatsen som legges i arbeidet (Bandura, 1997; Pajares & Valiante, 1997;
Schunk & Pajares, 2009, s. 35). En studie viste sammenhengen mellom SE og innsats for &
prestere. Det ble ogsa konkludert med at gode prestasjoner krever bade evne og vilje
(Blumenfeld, Pintrich, Meece & Wessels, 1982; Pintrich & De Groot, 1990, s. 38).

Bandura viser ogsa til funn hvor hgy SE forklarer nederlag med manglende innsats eller
situasjonsbetingede faktorer, og lav SE i stagrre grad forklarer nederlag med egne manglende
evner. Lignende funn er ogsa gjort av Pajares hvor det konkluderes med at SE pavirker
innsats, utholdenhet og iherdighet (Pajares, 1996, s. 546-570).

Studenter som er velorganisert, iherdig og har et godt selvbilde, ser ut til & ha hgyere SE og
bedre motivasjon for leering. Falgelig vil hay SE predikere bedre akademiske prestasjoner (Di
Giunta et al., 2013, s. 107). Studenters tro pa egen kapasitet til a kunne leere, har vist seg som
en sterk prediktor for skoleresultater. Dette kan forklares ved at studenter som vellykket
organiserer sin egen laering, far gkt tro pa egen kapasitet til a prestere. Dette vil kunne skape
et bedre leeringsmiljg med tilhgrende bedre prestasjoner og resultater (Bandura, 2001; Caprara
et al., 2008, s. 525-533; Zuffiano et al., 2013, s. 1-4).



Ogsa i yrkeslivet viser studier at det er positiv sammenheng mellom SE og prestasjoner (Hill,
Smith & Mann, 1987, s. 307; Stajkovic & Luthans, 1998, s. 240). En slik sammenheng er
pavist innen flere ulike bransjer og situasjoner som spenner fra a tilpasse seg jobbkultur,
lederutevelse, teknologitilpassing og navigering pa sjgen (Eden & Zuk, 1995; Hill et al.,
1987; Mitchell, Hopper, Daniels, George-Falvy & James, 1994; Saks, 1995; Stajkovic &
Luthans, 1998, s. 240; Stumpf, Brief & Hartman, 1987). Meta-analyser av ulike studier av SE
og yrkesprestasjoner avdekket ogsa at oppgavekompleksiteten var modererende for
korrelasjonen, hvor det var sterkest korrelasjon ved enkle oppgaver (Stajkovic & Luthans,
1998, s. 255-256).

Det er gjort metaanalyser som konkluderer med at SE har liten prediktiv effekt pa
yrkesprestasjoner, Sarlig nar det kontrolleres for personlighet, intelligens og erfaring. For
oppgaver med middels eller hay kompleksitet ble det ikke funnet at SE predikerte resultatene
(Heggestad & Kanfer, 2005; Timothy A Judge et al., 2007, s. 107). Bandura har imidlertid
papekt metodiske svakheter ved denne og studien som bruker fragmenterte data fra ulike
kilder, og slar sammen ulike typer malinger av SE (Bandura, 2012, s. 36). Dette illustrerer
noen utfordringer knyttet til det faktum at fagmiljget ikke har en klar enighet om hvordan SE
males og evalueres (Bandura, 2012, s. 36-40).

Forventningene til & mestre oppgaver pavirker hvor stor innsats som legges i a lgse oppgaven
og hvor utholdende man er pa tross av motgang (Bandura, 1977, s. 191). Personer med hgy
SE vil legge tilstrekkelig innsats i a lgse oppgavene eller tilegne seg ferdighetene som trengs,
mens de med lav SE vil ved motgang gi opp tidligere og saledes gke sannsynligheten for &
mislykkes eller oppna darligere resultat (Bandura, 1977; 1986, s. 371; Stajkovic & Luthans,
1998). Personer med hgy SE vil nar de mgter motstand eller problemer ved a lgse oppgaven,
gke innsatsen og bruke mer ressurser pa a lgse den. Hgy mestringstro farer til bade hayere
malsettinger og samtidig en sterkere forpliktelse til & oppna de fastsatte malsettingene
(Bandura, 2001; Zimmerman, Bandura & Martinez-Pons, 1992, s. 663).

Oppgavekompleksitet har vist seg som en viktig faktor ved vurdering av betydningen SE har
for prestasjoner i arbeidslivet (Stajkovic & Luthans, 1998). Ved meta-studier av prestasjoner i
arbeidslivet blir det sarlig viktig a vurdere hva som kan sammenlignes og hvilke
forutsetninger som er lagt til grunn. Ulike arbeidsoppgaver har utpregede variasjoner i

kompleksitet, og flere faktorer ma vurderes for & kunne sammenligne ulike funn (Wood,



1986). En forutsetning for a utfare komplekse arbeidsoppgaver, er samordning av flere ulike
egenskaper. Det setter hgyere krav til kunnskap, kognitive evner, hukommelse, fremferd,
kapasitet, pagangsmot og fysisk yteevne (Bandura, 1986). Av den grunn er det utfordrende a
vurdere hva som kreves for a lgse komplekse oppgaver, og pafglgende vanskelig a bedgmme
SE (Bandura, 1997; Campbell, 1988, s. 49-50; Stajkovic & Luthans, 1998, s. 241).

Ved enklere oppgaver er det lettere & vurdere hva som kreves og hvilke muligheter en selv har
for & lgse oppgaven. Meta-studier har funnet sterkere sammenheng mellom SE og
prestasjoner i arbeidslivet for enkle oppgaver (Stajkovic & Luthans, 1998).

Fra det norske forsvaret er det gjort studier fra en bataljon fgr deployering til utlandet. Det
framkom at tre faktorer predikterte SE: egenvurdering av militeer kompetanse, erfaring fra
tidligere operasjoner og oppgavefokusert mestringstype (coping style) (Solberg et al., 2005, s.
309-310). Militzere ferdigheter og evner danner grunnlaget for & mestre situasjoner som kan
oppsta i internasjonale operasjoner, og dette viste seg som den sterkeste prediktoren for SE
(Solberg et al., 2005). @ving og trening er viktig for 3 mestre oppgaver av flere grunner. Det
er tidligere gjort funn som viser at selvopplevd mestring er det som styrker SE mest (Bandura
& Wessels, 1997, s. 2), og erfaringer fra & mestre lignende situasjoner vil gke SE ved
eksempelvis realistiske gvelser (Burke & Hutchins, 2007; Grossman & Salas, 2011, s. 107;
Laberg, Eid, Johnsen, Eriksen & Zachariassen, 2000; Salas, Wilson, Priest & Guthrie, 2006).
Effektiv trening skaper bedre produktivitet, kvalitet, hgyere motivasjon, bedre samarbeid og
feerre feil (Salas et al., 2006, s. 472). Det finnes mye forskning pa SE og prestasjoner bade
akademiske og jobbrelaterte. Flere studier antyder at tiden er moden for & undersgke om self-
efficacy kan anvendes i seleksjon og gi et verdifullt bidrag utover det etablerte prediktorer
bidrar med (Caprara et al., 2008; Di Giunta et al., 2013; Timothy A Judge et al., 2007; Schunk
& Pajares, 2009; Seyed Mousa, 2018; Zuffiano et al., 2013). Selv om det er flere studier som
viser korrelasjoner mellom self-efficacy og prestasjoner, ser det ikke ut til & veere publiserte

studier av SE brukt til seleksjon.

2.6 Hardiness

Hardiness, eller psykologisk robusthet, sier noe om evne til @ mestre ytre pakjenning og
personlig belastning. Studier viser at denne egenskapen kan forbedre ytelser i en rekke
stressende situasjoner (Maddi, Matthews, Kelly, Villarreal & White, 2012, s. 19-22).



I litteraturen blir hardiness beskrevet som at personene skaper mening i livet ved at ens valg
pavirker fremtiden og ser positivt pa utvikling selv om fremtiden er ukjent. Det & velge
fremtiden fremfor fortid gir muligheter, men ogsa en viss bekymring for det ukjentes
uforutsigbare natur i motsetning til det som tidligere er erfart. Det a velge denne ontologiske
bekymringen og fortsette utforsking av det ukjente krever mot. De som oppfatter dette som
spennende, utfordrende og som en normal del av livet heller enn truende, regnes for a skare
heyt pa trekket hardiness (Maddi, 2002; Sheard, 2009).

Hardiness bestar av et sett relativt stabile personlighetsegenskaper i dimensjonene involvering
«commitment», utfordring «challenge» og kontroll «control» (Bartone, 2009, s. 857;
Eschleman, Bowling & Alarcon, 2010, s. 278; Kobasa, 1979). Personer som skarer hgyt pa
trekket hardiness kjennetegnes ved at de er dedikerte, faler de har kontroll og er apen for
endringer. De anser ofte stress og smerte som naturlige deler av livet som er interessante og
givende (Bartone, 2006, s. 137; Eschleman et al., 2010, s. 278). Hardiness regnes for a veere
et relativt stabilt personlighetstrekk, men det er ogsa funnet at egenskapen kan utvikles og
forbedres (Biswas-Diener, Kashdan & Minhas, 2011; Hystad, Eid, Johnsen, Laberg &
Thomas Bartone, 2010; Maddi, Kahn & Maddi, 1998, s. 84-85; Maddi et al., 2012).

Videre er hardiness omtalt som mgnster av holdninger og ferdigheter som gir mot og strategi
for & handtere stressende situasjoner. Hardiness er i si mate egenskapene som gjgr det mulig a
snu potensielle nederlag til muligheter og vekst (Maddi, 2006, s. 166; 2007, s. 61).
Beskyttelse mot stress har vist seg serlig nyttig i militser sammenheng hvor det er ngdvendig
a yte i krevende og uoversiktlige situasjoner som krever rask tilpassing (Bartone, Kelly &
Matthews, 2013, s. 200-202; Forsvarsstaben, 2012). Verdien av psykologisk stabilitet hos
forsvarspersonell viser seg stadig viktigere ettersom antall personer reduseres og deltagelse i
krigslignende konflikter gker (Johansen et al., 2014, s. 522). En studie ved opptaket til
spesialstyrker i USA viste signifikant forskjell i hardiness hos de som ble tatt opp
sammenlignet med de som ikke klarte opptaket. Det indikerer at hardiness er en viktig
egenskap for a kunne yte under press og handtere krevende situasjoner (Bartone, Roland,
Picano & Williams, 2008, s. 78). Det ble i en norsk studie av kadetter konkludert med at
hardiness er en viktig prediktor for generelt lederskap bade i felt og for akademiske
prestasjoner (Bartone, Johnsen, Eid, Brun & Laberg, 2002, s. 24-25). Flere studier knyttet til
ulike yrkesgrupper har vist at hardiness beskytter individet mot negative konsekvenser av

stress innen helse og i tillegg predikerer jobbprestasjoner (Eid & Morgan 111, 2006;



Eschleman et al., 2010; Hystad et al., 2009; A. G. Thomassen, Hystad, Johnsen, Johnsen &
Bartone, 2018). Hardiness er likeledes funnet som en betydelig moderator og buffer mot
stress (Bartone, 2006, s. 137; Contrada, 1989; Kobasa, Maddi & Kahn, 1982; Roth, Wiebe,
Fillingim & Shay, 1989; Wiebe, 1991). Hardiness som buffer mot stress er likeledes funnet i
flere militeere studier fra U.S. Army, fredsbevarende styrker, Israelske styrker i kamptrening,
israelske kadetter og norske kadetter (Bartone, 1996; 2006, s. 137; Bartone et al., 2002;
Bartone, Ursano, Wright & Ingraham, 1989; Britt, Adler & Bartone, 2001; Florian,
Mikulincer & Taubman, 1995; Westman, 1990).

Hardiness har vist seg som den sterkeste personlighetsprediktoren for gode lederprestasjoner i
studier av amerikanske kadetter til krigsskole (Bartone, Eid, Helge Johnsen, Christian Laberg
& Snook, 2009, s. 24). Hardiness sammen med ekstroversjon, viste seg som de beste
prediktorene for lederprestasjoner i en studie av norske kadetter i felt (Bartone et al., 2002, s.
24). Militzere studier av hardiness som prediktor viser gode korrelasjoner for bade teoretiske
og praktiske prestasjoner (Johansen et al., 2014, s. 535). Maddi et al. konkluderer i en studie
at hardiness kan gi et verdifullt bidrag ved seleksjon (Johansen et al., 2014; Maddi et al.,
2012, s. 26). Etter mange ar med konseptuell forskning pa hardiness, er det mye som tyder pa
at tiden kan vaere moden for & implementere dette i militeer sammenheng. En slik
implementering har potensiale for & gke prestasjoner, lederskap, helse og militer utfarelse
(Bonanno, 2004, s. 25; Johansen et al., 2014; Maddi, 2007, s. 68; Westman, 1990). Funn i
disse studiene indikerer mulighet for & anvende hardiness ved seleksjon, men det er ikke

avdekket publiserte studier hvor dette er gjennomfart.

2.7 Kriterier pa jobbprestasjoner

En sentral del av en valideringsstudie er a velge kriterier pa jobbprestasjoner som er relevante
for organisasjonen og lar seg kartlegge pa samme mate for alle kandidatene. Militert ansatte i
Forsvaret blir arlig vurdert av linjeleder etter en fast mal i Tjenesteuttalelsen (TU). TU er en
ledervurdert bedemmelse av befalets kvalifikasjoner, dyktighet og potensiale pa en skala fra
1-5 (SJFPVS, 20164, s. 6; 2016b). Ved a bruke TU som mal pa tidligere prestasjoner i
seleksjon, kan den betraktes som en standardisert referanse (Stokke, 2000a, s. 15-20).
Tjenesteuttalelsene blir benyttet i Forsvarets disponeringsprosess av personell hvor det er
hovedinntrykket som er av starst betydning. Karakteren pa hovedinntrykket blir brukt for &

skille konkurrerende kandidater, serlig der formalkompetanse og tjenesteerfaring har store



likheter. Ogsa i enkelte stillinger hvor sgkeren ma ha spesielle egenskaper vil
tjenesteuttalelsene ha stor betydning. En darlig tjenesteuttalelse vil utvilsomt ha negativ

innvirkning pa en seleksjonsprosess for stilling.

Tjenesteuttalelsen veier tungt ved opptak til eksempelvis Forsvarets stabsskole (FSTS). Her
gis det poeng ut i fra hovedinntrykket pa TU fra de fem siste stillingene. Det er ofte sma
marginer mellom de som konkurrerer seg til plass og de som ikke nar opp. Derfor spiller TU
en avgjarende rolle i stabsskoleuttaket og sgkerens fremtidige karriere. Grensjefene har
karriererad som utarbeider karrierelister. Sjegforsvarets og Haerens karriererad har som mal a
identifisere yngre offiserer med potensiale til & fylle hgyere stillinger i Forsvaret. | dette
arbeidet benyttes TU i stor grad, og det legges spesielt vekt pa evalueringsomradene lederskap
generelt, vurdering og helhetsoversikt. Det er kun kandidater med hovedinntrykk pa litt over
norm og over norm som blir tatt opp til vurdering (E. Thomassen, 2014, s. 23-25).
Tjenesteuttalelser er ogsa av betydning i seleksjonen til krigsskolene hvor et gjennomsnitt av
hovedinntrykket fra de tre siste TU er en av tre prediktorer for tidligere prestasjoner (Vik,
2013, s. 5).

TU er et verktgy som ogsa sgker a skape samsvar mellom vurderingskriterier og
seleksjonskrav til fremtidig utdanning og stillinger (Stokke, 200043, s. 9-11).

TU som érlig evaluering kan ogsa virke positivt pa egenutvikling og motivasjon for a sette
seg inn i nye fagfelt (Stokke, 2000b; Vik, 2013, s. 11). TU som vurderingsform benyttes til
seleksjon pa FOS som mal pa tidligere prestasjoner, som kriterium ved endt utdannelse og
arlig evaluering av utfart tjeneste (Stabsskole, 2015, s. 8-9). For mange er FOS farste mate

med Forsvaret etter sesjon og saledes vil kun deler av sgkerne besitte TU ved opptak.

Offiserer er utdannet for a kunne yte best mulig ved krig eller krigslignende situasjoner. Det &
male ytelser i slike situasjoner er vanskelig forskningsmessig og i form av tilgjengelighet. Det
a sammenligne prestasjoner mellom personer fra ulike stillinger, og med forskjellige ledere
som bedgmmer prestasjoner, gir noen krevende problemstillinger i slike studier. Ved &
benytte bedgmming fra befalsskolene er det sammenlignbare arbeidssituasjoner, flere erfarne
offiserer som gir innspill og redusert personlig preg ved at de samme offiserene gir innspill til
mange elever. Bruk av TU fra befalsskolene som kriterium vurderes derfor som

hensiktsmessig i denne studien.



2.8 Problemstillinger og avgrensing

Seleksjon i Forsvaret handler om a forutsi fremtidige prestasjoner og finne de som bade egner
seg og Vil trives i en krevende og saregen organisasjon (Martinussen & Hunter, 2008, s. 109-
115; Schmidt & Hunter, 1998, s. 262-263). FOS selekterer i henhold til de krav og gnsker
Forsvaret setter (Forsvaret, 2017, s. 3-6).

Aktuelle forskningsspgrsmal:
1. Hvor godt predikerer AE, skolepoeng, offisersvurdering, lederprognose, hardiness og
self-efficiacy framtidige prestasjoner i form av oppnadde skoleresultateter og TU?
2. Vil SE og hardiness gke den prediktive validiteten til seleksjonssystemet utover de

eksisterende prediktorene?

Forventning til funnene:

Seleksjon pa grunnlag av AE og skolekarakterer har solid empiri (Geiser & Studley, 2002;
Salgado, Anderson, Moscoso, Bertua, De Fruyt, et al., 2003; Schmidt, 2002), og det forventes
at dette er gode prediktorer ogsa for befalsutdanning. Erfaringer fra Forsvaret tilsier at
lederprognose og offiservurdering fra FOS er tungtveiende for & belyse relevante praktiske
ferdigheter, og gi en bred evaluering for seleksjon av egnede kandidater.

Basert pa hva som kreves av befal i Forsvaret hvor det & ha troen pa seg selv og & vere robust
nok til & tale krevende situasjoner (basert pa Forsvarets beskrivelser og krav og forskning pa
SE og hardiness), forventer jeg at SE og hardiness vil bidra til bedre prediksjon for resultater
fra BS.

Slike undersgkelser er interessante da de kan belyse hvilke prediktorer som enkeltvis eller
samlet gir best resultat, og det kan bidra til & utvikle Forsvarets seleksjonssystem. Dette
stgtter malsetningen i langtidsplan for Forsvarssektoren som fremhever at utviklingen innen
personell og kompetanse skal veere fakta og kunnskapsbasert. Dette forutsetter bade videre
forskning og tilgang pa analysekapasitet for a kunne realiseres (Regjeringen, 2016, s. 8, 102).
Studien tar for seg hvordan enkelte prediktorer, og kombinasjonen av flere prediktorer, henger

sammen med senere prestasjoner fra BS og TU.



3 Metode

3.1 Deltagere og prosedyre
Oppgaven baserer seg pa data fra «Lederkandidatstudien 2015-2020» (Stabsskole, 2015) som

seker a falge militert personell fra opptak FOS gjennom utdanning og tidlig tjeneste. Den er
gjennomfart av Avdeling for Militer Ledelse og Styring (MLS) ved Forsvarets
hagskole/Forsvarets stabsskole (FHS/FSTS).

Hensikten med Lederkandidatstudien er a videreutvikle seleksjons og utdanningsprosessen i
Forsvaret samt bidra til FSTS kjernekompetanse innen ledelse, militerpsykologi og seleksjon.
Lederkandidatstudien bygger pa en sparreundersgkelse som blir tilbudt alle som magter til
FOS. Deltagelse innebarer at sgkerne besvarer et sparreskjema som inkluderer samtykke til at
svarene kan sammenkobles til opplysninger fra opptaksprgvene og Tjenesteuttalelser (TU) fra
utdanning og plikttjeneste. Oppfelgende sparreskjema blir utdelt mot slutten av utdanning og
slutten av plikttjenestearet (Stabsskole, 2015, s. 4).

Utvalget i denne studien (N = 417) har en gjennomsnittsalder pa 19.7 ar (SD = 1.68) hvorav

82% er menn og 18% kvinner.

3.2 Maleinstrumenter, prediktorer

Lederkandidatstudien (Stabsskole, 2015) er tredelt hvor farste del har fokus pa kultur og
individuelle faktorer som kan ha betydning for prestasjoner. Maleinstrumenter tar
utgangspunkt i dagen seleksjonsprosess og bruker teorien om at andre maleinstrumenter kan
gke prediksjonen av gode skole og lederprestasjoner. Det benyttes bade generelle
instrumenter til seleksjon og mer spesielle for militere organisasjoner.

Del to og tre har fokus pa motivasjon, forutsetninger, kultur og utevd ledelse som relaterer

seg til den militeere profesjon.

3.2.1 Allment evneniva (AE):

Disse testene er for de fleste gjort under sesjon far opptaket, ellers utfares det pa FOS
(Forsvaret, 2018a). AE er produktet av tre deltester, hvor antallet riktige svar pa hver deltest
overfares til en skala fra 1-9 hvor 9 er hgyest. AE er gjennomsnittet av de tre testenes
normerte skarer. Testen er benyttet i Forsvaret i lang tid og maler numeriske, verbale og



generell resoneringsevne (Skoglund et al., 2014, s. 450-452). Det er grunn til & tro at seerlig
numeriske og verbale ferdigheter pavirkes av skoleinnsats og tidligere erfaringer, mens
generell (abstrakt) resoneringsevne regnes som mindre pavirket (Stabsskole, 2015, s. 7;
Sundet, Tambs, Magnus & Berg, 1988). Testens reliabilitet er undersgkt i tidligere studier og
funnet til & veere god (Sundet et al., 1988).

3.2.2 Skolepoeng

Skolepoeng beregnes fra snittkarakter pa vitnemal fra videregaende skole og eventuelle
tilleggspoeng for realfag/sprak. Dette fglger samme standard for beregning til annen hgyere
utdanning (Uten tillegg for alder, kjann, opptaksprever, andre tilleggspoeng) (Samordna-
opptak, 2018; Stabsskole, 2015).

3.2.3 Lederprognose

Det gjennomfares et strukturert intervju med intervjuguide hvor hensikten er & innhente og
fortolke tilgjengelig informasjon om sgkeren. Det er avsatt 60 minutter til intervjuet, som skal
danne grunnlag for et bredere og mer nyansert totalbilde. Funnene ender opp i en
skoleprognose (SP) som angir forventede skoleprestasjoner og lederprognose (LP) som angir
forventede prestasjoner pA GBU som helhet. Begge prognosene skares fra 1-9 hvor 9 angir
beste resultat. Normalt vil selve gjennomfaringen av intervjuet ta 30 minutter, og resterende
tid nyttes til for- og etterarbeid (Stabsskole, 2015). Lederprognosen settes pa bakgrunn av
relevant erfaring, refleksjonsniva, modenhet, stresstoleranse, kommunikasjonsevner,
selvinnsikt og fremtreden. Starst vekt tillegges evne til kommunikasjon og refleksjon
(Kjenstadbakk, 2012, s. 22).

3.2.4 Offisersvurdering, FOS feltuke:

Siste del av FOS er en seleksjonsgvelse pa ni dager hvor formalet er a fa et godt grunnlag for
vurdering av kandidatene, ogsa under pressede situasjoner, ved a:

1) Skape situasjoner hvor alle aspirantene gis mulighet til & vise sitt lederpotensial.

2) Bidra til en bred og grundig evaluering av aspirantenes prestasjoner under feltforhold.

3) Gi skolens befal opplevelser og kunnskap om aspirantene innen de fem lederegenskapene:
evne til & ta initiativ, evne til a vise omsorg, evne til a ta selvstendige beslutninger, evne til &

handtere usikkerhet og evne til & oppna tillit



4) Avdekke den enkelte aspirants vilje og evne til a tilegne seg kunnskaper og ferdigheter

5) Avdekke den enkelte aspirants motivasjon for valg av utdanning

6) Gi aspirantene bedret mestringstro

Selektarene setter karakter 1-9 hvor 9 er best innen de 5 lederegenskapene samt robusthet og
gleden ved a lede, dette i henhold til observatgrskjema. Hver aspirant far en samlet karakter
som representerer gjennomsnittet av de syv vurderingstemaene (initiativ, omsorg,
selvstendige beslutninger, handtering av usikkerhet, oppna tillit, robusthet og gleden ved a
lede) (Stabsskole, 2015, s. 8). Lederegenskapene er vurdert ved at aspirantene ble satt
sammen i lag og lgste ulike case-oppgave relevant for befalsyrket. Det ble rullert pa rollen
som leder og nestleder i laget gjennom feltuken. Veileder observerte aspirantene og forte
fortlgpende logg for sine observasjoner. Det settes karakter innen hvert vurderingstema, og en

samlet offisersvurdering.

3.2.5 Fysiske tester

For & bli tatt opp til lederutdanning i Forsvaret ma en besta de fysiske kravene. Forsvaret
tester kandidatene i svemmedyktighet (200m), 3000m lgp og styrketester (armheving,
kroppsheving og sit-ups). Karakterer gis fra 1-6 hvor 6 er best med egne skalaer for menn og
kvinner. Det regnes et snitt hvor alle delgvelser vektes likt som blir karakteren i fysisk test.
Styrketester er endret i 2017 til medisinballstat, stille lengde og kroppsheving. Resultater fra
fysiske tester inngdr senere i vurderingen av LP og offisersvurdering. Fysiske tester tillegges
stor vekt i forsvarets seleksjon pa FOS. | denne studien er fysiske tester ikke benyttet direkte,
men indirekte ved at fysisk yteevne er et gjennomgaende evalueringsomrade pa feltuken
(offisersvurdering). Forsvaret setter krav til arlig fysisk test gjennom hele karrieren, og

papeker at god fysikk er viktig for alle som sgker jobb i Forsvaret (Forsvaret, 2018b).

3.2.6 Hardiness

Revidert Hardiness skala benyttes som er basert pa en internasjonal skala av Kobasa (Kobasa,
1979) og tilpasset norske forhold (Hystad et al., 2010). Hardiness kartlegges ved 15 spgrsmal
med skala 1-4 der 4 angir sterst grad av enighet. Utsagn fra undersgkelsen som man matte ta
stilling til er eksempelvis «Ved a arbeide hard kan du nesten alltid na dine mal». Cronbach’s
alfa for hardiness basert pa deltakere fra denne studien (a = .61). Hardiness brukes i dag ikke i
Forsvarets seleksjonsprosess, men er med til utprgving for a kunne utgjere et bidrag i
fremtidig forskning (Stabsskole, 2015, s. 6).



3.2.7 Troen pa egen mestring (self-efficacy)

Troen pa egen mestring er et sentralt begrep i sosialkognitiv teori, og kan defineres som
menneskers tro pa egen kapasitet til & prestere slik at de kan styre hendelser som pavirker ens
liv (Bandura, 1999, s. 180-181). Troen pa egen mestring kan hjelpe oss a forsta hvordan
mennesker tar valg og styrer sine liv i form av handlinger, innsats, utholdenhet og
gjennomfgringsvilje (Bandura, 1997).

Troen pa egen mestring ser ut til & ha bade direkte og indirekte pavirkning for motivasjon og
prestasjoner i skole og arbeidssammenheng (Bandura, 2012, s. 37-40).

Troen pa egen mestring brukes i dag ikke som seleksjonskriterie, men vurderes a kunne gi
tilleggsinformasjon i fremtidig seleksjon (Timothy A. Judge et al., 2007, s. 107).

Egenskapen er pavirkbar og kan utvikles gjennom utdanning og trening (Van Dinther, Dochy
& Segers, 2011, s. 97-98), og vil derfor veere interessant ogsa for skole og arbeidsmiljget for a
kunne utvikle et best mulig utdannings og arbeidsmiljg. Utsagn fra undersgkelsen som man
matte ta stilling til er eksempelvis «Greier & mobilisere krefter til a jobbe hard med studiene»
der svarskalaen er fra 1-7 hvor 7 er sveert enig i utsagnet. Cronbach’s alfa for self-efficacy i
denne studien (a =.77). Lederkandidatstudien, som denne studien bygger pa, har benyttet
spgrsmal som tidligere er brukt pa krigsskolene (Cronbach’s o = .89) (Buch, Safvenbom &
Boe, 2015). Den er utvidet med atte spgrsmal for & vaere mer spisset mot typiske prestasjoner
pa militeere skoler (Pajares, 1996; Stabsskole, 2015, s. 8).

3.3 Kiriterier

3.3.1 Hovedkarakter

Hovedkarakter fra befalsskolene er snittet av alle delkarakterer som ble gitt i de ulike
teoretiske og praktiske fagene. Karakter settes fra 0-5 hvor 5 er beste karakter, og kravet for a
besta hvert enkelt fag er 2. Fagene vektes etter omfang i form av studiepoeng, og det regnes et
snitt som blir hovedkarakter oppgitt med to desimaler. Befalsskolene har en noe ulik
sammensetting av fag, men regnes som en objektiv maling av akademiske prestasjoner
(Fosse, Buch, Safvenbom & Martinussen, 2015; Stabsskole, 2015, s. 9).



3.3.2 Skikkethet militeer leder (SML)

Etter endt befalsskole blir det gitt tjenesteuttalelse som inneholder vurdering av skikkethet
som militeer leder. Denne oppgis ved avkryssing pa en skala 1-5 uten desimaler hvor 5 er best.
TU er en ledervurdert bedemming av kvalifikasjoner, dyktighet og potensiale som gis arlig til
alt befal i Forsvaret (SJFPVS, 2016a). SML er fastsatt av linjeleder som sammenstiller
innspill fra de som har undervisning eller andre funksjoner overfor elevene. TU regnes for et
objektivt mal som er vurdert av flere overordnede (Fosse, 2014; Fosse et al., 2015; SIFPVS,
2016a).

3.4 Statistiske analyser

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS versjon 25) ble benyttet til alle analyser.
Denne studien undersgkte sammenhengen mellom prediktorer fra FOS og resultater fra BS og
videre TU. Det ble farst regnet Cronbachs alfa for & vurdere reliabiliteten til de ulike skalaene
(Pripp, 2018, s. 1-2; Ringdal, 2013). Ifglge EFPA (2013) sine kriterier for vurdering av
reliabilitet ansees en alpha > .70 som adekvat. Sammenhengen mellom prediktorene fra FOS
og kriteriene (Skoleprestasjoner og jobbprestasjoner) ble analysert ved korrelasjonsanalyser
og hierarkisk multippel regresjonsanalyse (Field, 2013).

Korrelasjonsanalyse viser styrken pd sammenhengen mellom prediktorer og kriterier, mens
regresjonsanalyser belyser i hvor stor grad flere prediktorer samlet sett predikerer et
kriterium, og hvor mye av variansen som kan forklares av de avhengigee variabelene
(Martinussen & Hunter, 2008, s. 117-118). Hierarkisk stegvis analyse i tre steg ble
gjennomfart med «Hovedkarakter» og «Skikkethet militer leder» som kriterier. Begge
analysene ble utfart med «exclude cases pairwise» grunnet FIH ikke har gitt skoleprognose pa
sine elever.

Generelt inneholdt datagrunnlaget lite missing — for de fleste variabler mellom 0% -1.4%, og
kun skolepoeng hadde en litt hgyere forekomst av missing (4.1%). Ifalge Cohen (1988)
ansees en korrelasjon pa .10 som liten, .30 som middels og .50 som stor. Styrkeberegninger
med programmet GPower 3.1 viste at med en forventet korrelasjon pa .15 er det ngdvendig
med ca 350 deltakere for & oppna en power pa .80 (To-halet test, alpha .05) (Faul, Erdfelder,
Buchner & Lang, 2009). Det betyr at studien med i overkant av 400 deltakere har god

statistisk styrke til & avdekke ogsa relativt sma korrelasjoner.



4 Resultater

Farst presenteres deskriptiv statistikk og korrelasjonsanalyser og deretter resultatene fra

regresjonsanalysen.

4.1 Deskriptiv statistikk og korrelasjonsmatrise

Oversikt over deltakere fordelt pa forsvarsgren og kjann er presentert i Tabell 1.

Tabell 1. Fordeling av deltakere i forhold til forsvarsgren og kjgnn

Uteksaminert Mann Kvinne
Heer 180 156 (87%) 24 (13%)
Luft 111 76 (68%) 35 (32%)
Sjo 58 50 (86%) 8 (14%)
Heimevernet 38 34 (89%) 4 (11%)
FIH 30 26 (87%) 4 (13%)
Totalt 417 342 (82%) 75 (18%)

De bivariate korrelasjonene mellom de ulike prediktorene og kriteriene er presentert i
tabell 2Tabell. Tabellen viser at den eneste signifikante prediktoren av skikkethet som militeer
leder var offisersvurdering fra opptaket (r = .24), mens hovedkarakter ble predikert av bade

alminnelig evneniva og skolepoeng (r = .26 og r = .31).



Tabell 2. Gjennomsnitt, standardavvik og korrelasjoner for variablene i studien

(N = 400- 417)
M SD 1 2 4 5 6 7
1. Alminnelig evneniva 6.40 123 -
2. Skolepoeng 45.62 522 .29** -
3. Lederprognose 6.38 1.35 .13** 22%*F -
4. Offisersvurdering 6.33 134 -.11* -11* 13**
5. Self-efficacy 6.30 049 .11* .08 19** .04 -
6. Hardiness 3.37 0.24 -.07 -.09 J10* .01 32%* -
7. Skikkethet militeer leder 3.37 0.82 .07 .06 .06 24** -05 -09 -
8. Hovedkarakter 3.44 053 .26** 31** .09 .03 .05 -03 .53**

Note. *p < .05, **p < .01 (to-halet test).

4.2 Hierarkisk multippel regresjonsanalyse

Det ble gjennomfart to hierarkiske multiple regresjonsanalyser med de samme uavhengige
variablene (Tabell 3). En analyse med hovedkarakter og en med skikkethet militeer leder som
avhengig variabler. Analysen ble gjennomfart i tre trinn hvor kjente prediktorer innhentet i
forkant av FOS (alminnelig evneniva og skolepoeng) utgjorde trinn 1.

Trinn 2 inkluderte prediktorer som benyttes ved dagens seleksjon (lederskapsprognose og
offisersvurdering). Trinn 3 inkluderte self-efficacy og hardiness som i dag ikke brukes til
seleksjon, og der formalet er & se om de bidrar til en gkt prediktiv validitet (incremental
validity). Til sammen 8 % av variansen i SML ble predikert av modellen. Det var kun trinn 2
som gav en signifikant gkning i forklart varians der prediktoren offisersvurdering var
signifikant. Trinn 3 med self-efficacy og hardiness farte ikke til noen signifikant gkning i R?.
For hovedkarakter var 14% av variansen predikert av modellen. Her gav trinn 1 signifikant
gkning i forklart varians med skolepoeng og AE som signifikante prediktorer. Hverken trinn 2

eller 3 tilfarte signifikant gkning i R? i forhold til & predikere hovedkarakter.



Tabell 3. Stegvis regresjonsanalyse for prediksjon av "skikkethet militeer leder" og

"hovedkarakter" (N = 400- 417)

Skikkethet militeer leder Hovedkarakter

Prediktor AR? b AR? b
Trinn1  Alminnelig evnenivda .01 .08 A3%Fx 20 x*

Skolepoeng .06 2TFF*
Trinn2  Lederskapsprognose Q7%** .02 .01 -.01

Offisersvurdering 26%*F* .08
Trinn3  Self-efficacy .01 -.06 .00 .01

Hardiness -.07 .01
Total R? 08*** 4%

Note. Alle b-verdier er fra siste modell med alle steg inkludert.

*p < .05, **p < .01, ***p < .001.



5 Diskusjon

Diskusjonen vil ta utgangspunkt i de viktigste funnene mellom prediktorer fra FOS og
resultater i form av karakterer fra BS og tjenesteuttalelse. Dette sett i lys av problemstillingen
om hva som predikerer ytelsene til en offiser, malt ved prestasjoner pa befalsskolen ved
hovedkarakter og lederegenskaper i form av SML. Korrelasjonsanalysen, regresjonsanalysen
og relevante teorier blir diskutert for a forklare funnene. Til slutt blir styrker og svakheter ved

studien diskutert.

5.1 Allment evneniva og skolepoeng som prediktorer

Resultatene i denne studien viste at for hovedkarakter sa var de beste prediktorene
AE (r = .26) og skolepoeng (r = .31) (Tabell). Den trinnvise regresjonsanalysen viste at det
var trinn 1 med AE og skolekarakterer som forklarte mest av variansen i hovedkarakter

(Tabell 3), og at de gvrige prediktorene ikke tilfarte noe ytterligere predikert varians.

Det foreligger et solid grunnlag bade teoretisk og empirisk for a hevde at intelligens er en
sterk prediktor for fremtidige prestasjoner i utdanning, men ogsa for jobbprestasjoner (Brown,
Le & Schmidt, 2006; Hunter & Hunter, 1984; Judge et al., 2004; Schmidt & Hunter, 1998,
2000). Det er gjort undersgkelser som konkluderer med at intelligens ikke er den beste
prediktoren for arbeidsprestasjoner (McClelland, 1993), og at fremtidige prestasjoner har
mange aspekter ved seg som vanskelig lar seg predikere og forske pa. Likevel fremstar
intelligens som en grundig dokumentert prediktor for generelle prestasjoner. AE testene som
Forsvaret benytter er godt dokumentert som reliable og valide tester pa intelligens (Sundet et
al., 2004).

Brown, Le og Schmidt viser i sin studie i den amerikanske marinen at GMA gir den beste
prediksjonen for skoleresultater (Brown et al., 2006). Korrelasjonen mellom GMA og Final
School Grade (FSG) var mellom r = .34 og r = .58 for de 10 ulike skolene i studien.

Dette stotter resultatet i denne studien om at AE korrelerer med skoleresultater. Selv om
denne studien viser svakere korrelasjon enn det som er funnet i enkelte andre studier, kan
dette skyldes at det ikke er korrigert for restriction of range, mens det i studien til Brown og
kollegaer var det korrigert for bade restriction of range og manglende reliabilitet i kriteriet.

Dette vurderes & pavirke resultatet siden elevene i var studie allerede er selektert gjennom



flere ledd og utgjer under 10% av de opprinnelige sekerne og omtrent 33% av alle som mgtte
til FOS.

En annen forklaring pa svakere korrelasjoner kan veere at tiden mellom test og maling av
kriteriet er ulik, variasjon i reliabiliteten til testene og kriteriene samt ulike krav til
sgkergruppene (Messick, 1995; Wernimont & Campbell, 1968).

Selv om det er flere fag pa BS som krever andre ferdigheter enn de akademiske, er det
fremdeles et akademisk preg over studiet, med fag som bade overlapper og bygger videre pa
fagene som inngdr i den videregaende utdanningen og utgjer allmenn studiekompetanse
(Forsvaret, 2018c). Korrelasjonen mellom skolepoeng og hovedkarakter statter funn om at
tidligere prestasjoner har vist seg som en god prediktor for fremtidige prestasjoner i lignende
situasjoner (Geiser & Santelices, 2007; Grimsg, 1988; Vik, 2013, s. 12). Det statter ogsa
forskning som viser korrelasjon mellom intelligens og skoleresultater (Hunter, 1986; Ridgell
& Lounsbury, 2004). Funnene for AE og skolepoeng var som forventet, og statter
eksisterende forskning. | forskning finner man variasjoner i hvor hgy korrelasjonene er for
bade skoleresultater og AE, og denne studien viser relasjoner som er noe lave men rimelig i
forhold til lignende studier. Restriction of range er en mulig forklaring av funnene ogsa innen
skoleresultater siden kandidatene selekteres pa dette i bade for & delta pa FOS og bli anbefalt
til BS. Sgknaden til FOS inneholder skolepoeng, AE og vandelsattest. Skoleprognose bestar
av skolepoeng, AE, fysiske tester og intervju (Kjenstadbakk, 2012, s. 19-21). Andre studier pa
seleksjon til Krigsskolen for Heeren (Vik, 2013), Luftforsvarets Kontroll og Varslingsskole
(LKVS) (Dvergsdal, 2016) og Heerens befalsskole (Kjenstadbakk, 2012) viser tilsvarende
korrelasjoner som denne studien for AE og skolepoeng. Resultater fra denne studien stgtter
tidligere funn ved militeer seleksjon, og seleksjonsforskning med AE og tidligere
skoleresultater som prediktor.

5.2 Lederprognose og offisersvurdering

Lederprognose er en prediktor for lederpotensialet hos kandidatene og settes fer feltuken. Den
baserer seg hovedsakelig pa relevant erfaring og det som framkommer i intervjuet. Intervjuet
skal avdekke refleksjonsniva og modenhet, holdninger og verdier, stresstoleranse,
kommunikasjonsniva, selvinnsikt og personlighet samt at fremtreden under intervjuet
vurderes (Forsvaret, 2017; Kjenstadbakk, 2012, s. 22). Offisersvurderingen settes pa

bakgrunn av prestasjoner pa feltuken, og er et mal pa praktisk utfarelse i offisersyrket.



Lederprognosen viste ikke signifikant korrelasjoner med hverken SML eller hovedkarakter,
men korrelerte signifikant men lavt med offisersvurdering (r = .13).

Siden LP og offisersvurdering har til hensikt & male flere av de samme egenskapene, er denne
korrelasjonen muligens noe svakere enn man kunne forvente. Dog er korrelasjonen signifikant
og i riktig retning. En mulig arsaksforklaring kan veere at feltuken tilfgrer ny kunnskap om
kandidatene, og derfor regnes som et verdifullt bidrag. En mindre gunstig forklaring er at man
ikke i tilstrekkelig grad klarer & vurdere kandidatenes lederpotensiale gjennom intervjuet. Selv
om det foreligger intervjuguide, intervjuet er strukturert og det generelt er godt erfaringsniva
pa intervjuerne, vil denne prognosen preges av en noe subjektiv vurdering av personer med
ulik erfaring og preferanser. En slik variasjon hos intervjuerne kan fare til ulik vurdering av
samme kandidat, men er ogsa med pa a ivareta mangfold og motvirke en snever
seleksjonsprosess. Pa den annen side er en viktig del av offisersyrket a tilegne seg kunnskap
da det er et akademisk preg over bade utdanning og praktisk tjeneste. Et markant skille

mellom LP og AE/SP vil derfor veere unaturlig slik offisersutdannelsen og tjenesten er bygget

opp i dag.

Kandidatenes evne og mate a presentere seg selv pa under intervjuet kan vaere ulikt av bade
personlige og kulturelle grunner. Generelt er personer opptatt av a presentere seg selv
fordelaktig i de fleste sammenhenger for & oppna annerkjennelse eller fordeler. Studier viser
at det er mulig & pavirke utfallet av intervjuet ved a justere egen fremtoning og selge seg selv
fordelaktig (Barrick, Shaffer & DeGrassi, 2009).

Nar organisasjoner skal rekruttere nye ledere, vil de typisk jakte pa kandidater som er
handlekraftige, i stand til & ta teffe beslutninger, har selvtillit og som kan veere sterke i
forhandlingssituasjoner. Forsvaret sgker personer med ansvarsglede som liker og sgker
ansvar, utfordringer og lederjobben ogsa i krevende situasjoner (Forsvarssjefen, 2017;
Forsvarsstaben, 2012). De samme egenskapene kan vi ogsa finne hos mennesker med hgy
grad av narsissistiske trekk. Disse vil vi helst ikke ha som ledere da det lett kan bli for mye av
en egenskap som i mange sammenhenger regnes som en god ting. Personer med narsissistiske
personlighetstrekk vil typisk veere opptatt av dominans, status, anerkjennelse, makt og
beundring. De gar ikke av veien for & utnytte andre for a na sine mal og ledere med hgy skare
pa dette omradet, mangler evnen til a relatere seg til andre. De kjgrer sin egen agenda uten a
ta hensyn til folk rundt seg. Fordi de er opptatt av makt og status vil personer med

narsissistiske personlighetstrekk ofte sgke seg til lederstillinger (Gimsg, 2014; Hogan, Raskin



& Fazzini, 1990). Gimsg (2014) konkluderte i sin avhandling basert pa seleksjon til
befalsskole og krigsskole i Forsvaret, at det er en reell fare i en normal seleksjonsprosess at
narsissistiske kandidater ikke blir avdekket, men heller blir oppfattet som gode
lederkandidater. Det kan ikke utelukkes at seleksjonsprosessen slipper gjennom kandidater
med narsissistiske tendenser, og at manglende korrelasjon mellom lederprognose/
offisersvurdering og SML/hovedkarakter delvis kan forklares med at disse kandidatene skarer
godt pa seleksjonstestene, men leverer darlig i ettertid og kommer ofte i personkonflikter.
Studier viser at det er krevende for intervjuer a avdekke holdninger og personlighetstrekk
under Korte intervju, og dersom en ikke er observant pa kulturelle og personlige forskjeller i
hvordan en fremtrer pa et intervju, vil serlig korte intervjuer ha liten prediktiv verdi for

prestasjoner (Levashina & Campion, 2007; Sandal et al., 2014).

Offisersvurderingen korrelerte signifikant (r = .24) men SML, men var ikke signifikant
korrelert mot hovedkarakter (r = .03). Dette samsvarer med hva feltuken tar sikte & vurdere,
praktiske lederferdigheter, og statter tidligere funn for SML ved opptak til befalsutdanning
(Kjenstadbakk, 2012; Norrgne, 2016). Offisersvurderingen gjennom feltuken vil med sin
lange varighet og krevende situasjoner bedre kunne skille personell som besitter gnskede
lederegenskaper og de som utgir seg for & besitte slike.

Regresjonsanalysen (Tabell 3) viser at LP og offisersvurdering er starste og eneste
signifikante bidragsyter for a forklare variansen i SML (7%). Dette viser at
offisersvurderingen er den beste prediktoren for SML. Hverken LP eller offisersvurdering

viser signifikante korrelasjoner eller predikerte hovedkarakter.

Et intervju pa 30 minutter som bedgmmes av én person gir et mer snevert bilde, og vil vere
lettere & pavirke fra kandidatenes side, enn en gvelse over 9 dager. Et formal med feltuken er
a redusere muligheten for «skuespill» og fa bedre kontakt med de faktiske holdninger og
ferdigheter kandidatene besitter. Gjennomgaende fokus i feltuken er a bedemme
lederpotensialet til kandidatene, og skal ikke vurdere akademiske evner. Ved lite sgvn, mye
aktivitet og stort press reduseres muligheten til & fremsta med patatte holdninger, egenskaper
og verdier. Feltuken inneberer flere evaluatorer som gir sine selvstendige vurderinger av
kandidatene, noe som gir bedre forutsetning for a luke ut personer som ikke egner seg. |
tillegg til & se etter egenskaper man gnsker, er det ogsa en effektiv arena for & identifisere

ugnsket adferd. Feltuken har vist seg gunstig for & avdekke en persons godt forankrede



holdninger, og det er betydelig mer krevende a pata seg uekte holdninger og verdier ved mye
press, lite naering, hvile og sgvn. Et viktig fokus bar vere a lete etter ugnskede egenskaper
(marke personlighetstrekk) nettopp for a skille mellom de gode, effektive ledertalentene og
kandidater med ugnskede narsissistiske personlighetstrekk (Gimsg, 2014).
Offisersvurderingen vektes hagyt i seleksjonsprosessen, vanligvis 50 % (Forsvaret, 2017,
Kjenstadbakk, 2012). Feltuken er en ressurskrevende seleksjonsform og det
effektivitetshensyn tilsier at det bar pre-selekteres til denne delen for & unnga a bruke
ressurser pa mindre aktuelle kandidater. Dette kan fare til restriction of range problematikk,
og det vurderes at dette ogsa pavirker resultatene i denne studien.

Manglende reliabilitet vil veere en aktuell problemstilling for bade intervju (LP) og feltuke
(offisersvurdering). Det & kunne gjenskape samme situasjon og maleresultat er vanskelig a se
for seg med sa mange faktorer som pavirker utviklingen, seerlig under feltuken.
Gruppesammensetning, dagsform, veer og situasjonsforstaelse kan vanskelig defineres som
statiske faktorer det er mulig & gjenskape. Likevel regner en at varigheten pa feltuken vil
kunne kompensere for variasjoner ved a sikre mange observasjoner under ulike forhold og
derav et mer representativt bilde av kandidatenes egenskaper. Imidlertid har meta-studier av
observater evaluering vist varierende og tidvis lav reliabilitet, noe som pavirker r (Chan,
1996; Gaugler, Rosenthal, Thornton & Bentson, 1987; Hermelin et al., 2007; Petrides et al.,
2010).

5.3 Self-efficacy og hardiness som prediktorer

Hverken SE eller hardiness korrelerte signifikant med SML eller hovedkarakter (Tabell 2). De
bidro heller ikke signifikant i regresjonsanalysen (Tabell 3).

Dette er uventede resultat sett i lys av funnene til Fosse pa krigsskolene og meta-analyser av
SE og hardiness (Bandura & Locke, 2003; Eschleman et al., 2010; Fosse, 2014; Richardson et
al., 2012). Egenskapene som SE og hardiness samsvarer i stor grad med ledelsesidealet i
Forsvaret og vurderingskriteriene ved FOS (Boe, 2017; Forsvaret, 2017; Forsvarsstaben,
2012). Det var derfor forventet a finne sammenhenger mellom disse prediktorene og kriteriet
SML og hovedkarakter. Fra tidligere studier skulle en forvente at SE og hardiness ville
pavirke motivasjon, kognisjon og utholdenhet som igjen virker inn pa oppgaveinteresse,
malsetting og selvregulerende lzeringsprosesser (Van Dinther et al., 2011). En skulle forvente

at hgy SE farte til starre kontroll over egen leering ved a organisere studietiden bedre og gkt



motivasjon for & bruke mer innsats i & prestere godt (Caprara, Vecchione, Alessandri, Gerbino
& Barbaranelli, 2011; Di Giunta et al., 2013; Zuffiano et al., 2013).

En mulig forklaring pa manglende sammenheng her er at gode nok prestasjoner er oppfattet
som bade tilstrekkelig og gnskelig. Befalsutdanning er en allsidig utdanning med vidt spenn i
hvilke egenskaper som kreves. Det kan tenkes at denne allsidigheten utjevner fokuset pa a
prestere best mulig og vi derfor ikke ser like klare sammenhenger som tidligere har vist seg.
Pa den annen side er hele skalaen utnyttet for bade SML og hovedkarakter (SD = 0.82 og

SD = 0.53) som indikerer at variasjon i kriteriene er tilstrekkelig stor, men at SE og hardiness
ikke klarer & predikere denne variasjonen.

En annen forklaring er at utvalget allerede har en hgy skare pa SE og hardiness som derfor
ikke utgjar en tilstrekkelig stor forskijell til & vise seg i resultatene (restriction of range).

Dette kan ikke utelukkes, men en finner heller ikke sterke indikasjoner pa at det er tilfellet.
Det er ikke selektert pa SE eller hardinness, sa det tilsier at denne problematikken er mindre
for disse prediktorene enn eksempelvis skolepoeng og AE som er brukt som
seleksjonskriterie. Det er heller ikke klare indikasjoner pa indirekte seleksjon ved sterke

korrelasjoner med de andre prediktorene (AE og skolepoeng).

Tidligere studier av SE papeker at man legger mer arbeid i det man gnsker a oppna (Van
Dinther et al., 2011), men ved en intensiv utdanning er det mindre & prioritere da mye av tiden
er fastlagt til studier, gvelser og trening. Det kan derfor tenkes at effekten av SE ikke vises sa
godt da det er lite ledig tid tilgjengelig som kan prioriteres til malrettet arbeid pa bekostning
av andre aktiviteter. Det kan tenkes at SE og hardiness gir bedre prediksjoner pa lengre sikt
ved at egenskapene fremmer tilpassingsevne til teknologi, organisasjonskultur og utgvelse av
ledelse. Det er mulig at dette gir starre utslag pa lengre sikt i senere operative og
jobbsammenhenger som indikert i andre studier (Bartone et al., 2013; Eschleman et al., 2010;
Maddi et al., 1998; Stajkovic & Luthans, 1998).

Imidlertid har andre studier av militeer utdanning til BS eller annen utdanning hvor det er lagt
opp til tilsvarende intensivt og ferdig planlagt studie, vist en stgrre korrelasjon mellom SE og
prestasjoner (Fosse, 2014; Maddi et al., 2012; Richardson et al., 2012; Zuffiano et al., 2013).
En annen mulig forklaring pa manglende sammenheng er at oppgavene pa BS er komplekse,
og at det er vanskelig for elevene a vurdere hvilken innsats som kreves for a lgse dem.
Dersom dette er tilfellet vil det statte forskning som indikerer at sammenhengen er svakere

ved komplekse oppgaver (Bandura, 1997; Stajkovic & Luthans, 1998).



Sperreskjema for personlighetstester fylles ut ved gjennomfaringen av FOS. Selv om det er
presisert bade skriftlig og muntlig at undersgkelsen er frivillig og ikke er en del av
seleksjonen, vil det ligge et naturlig press for a delta. Det kan ogsa tenkes at noen gnsker a
vise deltagelse, men ikke tar undersgkelsen alvorlig og derav svarer uriktig. Dette medfarer
ngdvendigvis at seleksjonssituasjonen vil kunne pavirke bade deltagelse og besvarelse.
Tross denne presiseringen for a oppna reell frivillighet og gke arlige besvarelser og skt
reliabilitet pa resultatene, kan det ikke utelukkes at kandidatene blir pavirket av det de mener
er gnskede besvarelser fra Forsvarets side med kjente karakteristikker av en offiser fra
forsvaret.no eller andre tilgjengelige kilder.

Selvrapporterte data har en svakhet ved metodebias og rapportering av for positive
selvvurderinger (Podsakoff, Mackenzie, Lee, Podsakoff & Zedeck, 2003). @nsket om &
fremsta attraktivt hos andre, sosial gnskverdighet (social-desirability), er en mulig forklaring
pa manglende funn i denne studien. Ved at SE og hardiness bygger pa selvrapport i en
seleksjonssetting, vil det kunne pavirke besvarelse ved at de gnsker a fremsta bedre pa det de
anser som gunstig eller gnskelig fra selektarens side. | situasjoner hvor personer har sterke
incentiver for a gjere et godt inntrykk, noe en seleksjonssituasjon vurderes a vere, er sosial
gnskverdighet kjent for & vere et stort problem (Levin & Montag, 1987; Ones, Viswesvaran
& Reiss, 1996). | kampen om en attraktiv jobb fremmes kandidatenes motivasjon for a
fremsta best mulig, og ulike taktikker for & pavirke intervjuer blir benyttet. Slike
intervjusituasjoner medfarer ofte forventninger til hva som er akseptert og gnsket adferd, og
forskning tilsier at kandidatene tilpasser sin adferd for & passe inn og innfri disse kravene
(Jansen, Konig, Stadelmann & Kleinmann, 2012; Sandal et al., 2014).

Selv om det er poengtert bade muntlig og skriftlig at undersgkelsene ikke pavirker videre
seleksjon, kan problemstillingen ved sosial gnskverdighet bias ikke utelukkes (Miller, 2012;
Ones et al., 1996). Muligheten for & fremsta bedre enn det som er tilfellet er ved
selvrapportering som denne undersgkelsen mulig, noe som vanskelig kan veere tilfellet for
eksempelvis AE tester og skoleresultater. Et alternativ for a redusere muligheten for &
feilaktig fremsta bedre enn man er, kan veere bruk av ipserte tester, men disse har igjen andre
psykometriske problemer knyttet til seg (Baron, 1996; Hicks, 1970).

Pa den annen side er sarlig SE en vurdering av egen kapasitet, og det er vanskelig a finne

andre gode og effektive malemetoder enn egenvurdering. Det er betydelige problemer eller



feilkilder knyttet til bruk av egenrapportering ved seleksjon (Morgeson et al., 2007), men
studier har ogsa vist at pa tross av dette vil ofte validiteten veere tilstrekkelig hay til a kunne
brukes (Tett & Christiansen, 2007).

5.4 Styrker og begrensinger

Starrelsen pa utvalget i denne studien (N = 417) tilsier at det er tilstrekkelig statistisk kraft til
a identifisere relativt sma effekter ifglge styrkeberegningene (Faul et al., 2009). Utvalget har
ogsa god gyldighet for militeer utdanning pa dette nivaet, siden hele det tilgjengelige utvalget
for et arskull er undersgkt (Cohen, 1992).

Den stgrste svakheten ved studien vurderes til & veare begrenset variasjon i utvalget siden det
kun er de som har gjennomfgrt utdanningen som studeres. Dette farer til redusert spredning i
prediktorskarene som igjen resulterer i lavere observerte korrelasjoner enn om hele
sgkergruppen hadde veert studert. Dette gjar at generalisering fra denne studien medfarer
begrensinger. Samtidig er utvalget trolig representativt for sgkere til militeer utdanning, da det
ikke er avdekket faktorer som skulle tilsi et avvik fra normal sgkermasse til BS utdanning.
Det bgr bemerkes at Ordning for Militeert Tilsatte (OMT) er innfart etter at datagrunnlaget for
denne studien ble samlet inn. Sgkere til denne studien har altsa blitt forespeilet og utdannet
ved en annen utdanning enn det som er tilgjengelig i dag. Tester ved sesjon, vurderingsskjema
pa feltuke og TU star derimot uendret og det er ikke avdekket stgrre endringer i
opptakskriterier eller vurderinger til BS selv om innholdet i utdanningen er i endring
(Forsvaret, 2017; Forsvarsstaben, 2015).

5.4.1 Vurdering av frafall og manglende data

Frafall og manglende data vil normalt forekomme i undersgkelser, og kan svekke
troverdigheten og gyldigheten til studien. Det blir da viktig a finne arsakene til frafallet og
vurdere hvorvidt det pavirker resultatene (Pallant, 2013, s. 60-61). | denne studien er det lite
frafall og manglende data. Det er ikke avdekket noen systematikk for manglende data og det

fremstar som vilkarlig manglende data.

5.4.2 Self-efficacy og hardiness

Selvrapportering av personlighetstrekk er utsatt for metodebias ved at selvrapportering kan gi

et uriktig positivt bilde (Podsakoff et al., 2003) eller at personen mangler selvinnsikt til &



kunne vurdere egne egenskaper. Sosial gnskverdighet vil kunne forsterkes ved seleksjon, tross
poengtering av bade frivillighet til deltakelse, og at det ikke innvirker pa seleksjonsprosessen.
Pa grunn av mulighet for sosial gnskverdighet vurderes det som ugunstig a utfare
personlighetstester i en seleksjonssituasjon. Ved a poengtere skillet mellom
personlighetstester og seleksjonsprosessen bade muntlig og skriftlig, ansees det som
tilfredsstillende for & sikre anvendbare data som ved tilstrekkelig hgy deltakelse gir reliable
verdier (Tett & Christiansen, 2007).

5.4.3 Befalsskole karakterer

Karakter fra befalsskolen gjennom hovedkarakter og SML har sin styrke i at det foreligger
formelle retningslinjer for karaktersetting. Det er flere personer som setter karakterer og
dermed blir vurderingene mer robust mot personlige preferanser, samt apenhet rundt
karaktersetting. Skolene har erfarent personell til 4 sette karakterer og systemet som fastsetter
vurderingskriterier. Det vil imidlertid alltid veere vurderinger i de enkelte fag og tester som
krever skjgnn. Det er ikke funnet studier som sammenligner karakterer mellom de ulike
Befalsskolene. Denne studiens datamateriale har ikke avdekket differanser som tilsier
systematiske forskjeller i karakterniva. Derimot er det tidligere avdekket grenvise forskjeller i
TU (E. Thomassen, 2014), og det kan derfor tenkes at det ogsa er forskijeller i evaluering ved

de ulike befalsskolene.

5.4.4 Tjenesteuttalelse

Tjenesteuttalelsen anvendes for a uttrykke noe om en persons prestasjoner og kompetanse.
Hensikten med dette dokumentet er & danne best mulige grunnlag forbedgmmelse av befalets
kvalifikasjoner, dyktighet og potensial i tjenesten. Dette skal gjeres av linjeleder i samarbeid
med bade over og underordnede for a sikre en best mulig vurdering, og resultatene anbefales a
nivelleres innen avdelingen (SJFPVS, 2016a). Med forutsetning at tidligere prestasjoner kan
uttrykke noe om kommende prestasjoner, vil tjenesteuttalelsen ogsa kunne brukes til a
predikere. Forsvaret bruker ogsa TU som en viktig del i tilsettinger ved sgknadsrunder og
opptak til hgyere utdanning (Forsvarsdepartementet, 2006).

Tjenesteuttalelsen ansees som en form for semistrukturert referanse som brukes i en
systematisk sammenheng. Tjenesteuttalelsen kan regnes som en form for
kompetansevurdering av den ansatte, fordi den indikerer omrader som kan knyttes til

vurderinger av en persons prestasjoner i ulike situasjoner eller i sammenheng med ulike



oppgaver. Kompetansekravet vedrarer referansens innhold fordi tjenesteuttalelsen inneholder
sparsmal om hvilke kompetanser man mener er viktig a uttale seg om for ledere pa dette
nivaet. En kan derfor anse tjenesteuttalelsen som bade et pedagogisk prosjekt og som et
verktgy man kan bruke i seleksjon. Krav til innholdet i tjenesteuttalelsen og praksis for
vurdering vil muligens veere forskjellige etter hvilket formal man mener tjenesteuttalelsen
skal ha.

Det at Forsvaret bruker samme oppsett for evaluering i alle grener og alt personell vil vere en
styrke for validiteten ved at kandidatene vurderes etter samme mal, og evaluatorer er Kjent
med oppsett og veiledning til denne. Det er likevel gjort studier som avdekker grenvise
forskjeller pa hvordan skalaen anvendes. E. Thomassen (2014) konkluderer i sin analyse at
det er forskjellig praksis for karaktersetting av hovedinntrykk mellom forsvarsgrenene,
forskjellene holder seg over tid, og at forskjellene er signifikante men relativt sma.

Videre konkluderes det med at TU er et velegnet verktay til bade evaluering og seleksjon,
men med forutsetning om ytterligere opplering og kvalitetssikring av hvordan TU utarbeides.
Anbefalingen hennes basert pa denne studien er at TU bgr brukes sammen med andre metoder
I Forsvarets seleksjonsprosess.

5.5 Praktiske implikasjoner for Forsvaret

Funnene i denne studien statter Forsvarets seleksjonsmodell for FOS, og det er ikke avdekket
noe som tilsier at Forsvaret bagr endre sine etablerte prediktorer.

Endringer som pavirker situasjonen er eksempelvis at utdanningen pa BS forandres. Dersom
eksamener og vurderinger forandres ved at Forsvaret har behov for andre egenskaper eller
ferdigheter, vil dette kunne endre prediktorenes effekt. Studier har indikert at personlighet er
en viktig faktor i ledereffektivitet i forsvaret (McCormack & Mellor, 2002), og at personlighet
spiller en viktig rolle ogsa i militzr trening og seleksjon. Det er ogsa indikasjoner pa at bade
Forsvaret pavirker personellet, og at personellet pavirker Forsvaret (Jackson, Thoemmes,
Jonkmann, Lidtke & Trautwein, 2012). Gitt Forsvarets viktige samfunnsrolle vil det vaere
viktig a selektere egnet personell og tilpasse opplaring og utdanning til aktuell situasjon
(Forsvarsstaben, 2012; A. Johnsen & Lunde, 2011). Séledes bar seleksjonskriterier vurderes
fortlgpende sammen med utdanningsreformer, omstillinger og faringer for Forsvaret for a
sikre rett person pa rett plass. OMT og skolereformen er aktuelle eksempler pa endring som

bar utlgse revisjon av seleksjonskriterier til befalsutdanning.



Denne studien har belyst hvordan prediktorene fra FOS predikerer akademiske og

lederpotensielle prestasjoner etter BS.

5.6 Videre forskning

Hva som kreves av Forsvaret og derav ogsa forsvarets ansatte, endres ettersom samfunnet og
verdenssituasjonen endres. Det bar derfor veere en kontinuerlig prosess a vurdere hvilke krav
som settes til de ansatte, hvilke prediktorer som benyttes og hvordan seleksjon utfares.
Beskrivelsen av self-efficacy og hardiness er i stor grad sammenfallende med malbildet pa et
befal. Videre studier pa hva som predikerer offiserer og spesialister nar OMT er innfart vil
veere interessant ettersom de skal ha ulike roller og egenskaper i den nye strukturen
(Forsvarsstaben, 2015). Serlig etter innfgringen av OMT vil det vaere interessant a avdekke i
hvilken grad vurderinger etter BS er representative for videre prestasjoner og resultater i

jobbsituasjon.



6 Oppsummering og Konklusjon

Denne oppgaven har undersgkt hva som predikerer ytelsene til en offiser ved a analysere
prediktorer fra FOS, tjenesteuttalelse og hovedkarakter fra BS for alle forsvarsgrener.
Grunnlaget for undersgkelsen var alle som deltok pa FOS i 2015.

Studien viste at AE og skolepoeng predikerte hovedkarakter, og for SML var beste prediktor
offisersvurdering. Studien viste ogsa at det ikke tilfarte signifikant prediksjonsverdi a legge til
personlighetstrekkene SE og hardiness.

Funnene i denne studien statter eksisterende forskning om intelligens som primar prediktor
for akademiske og jobbrelaterte prestasjoner (Farr & Tippins, 2017; Huilsheger et al., 2007,
Salgado, Anderson, Moscoso, Bertua & De Fruyt, 2003; Schmidt, 2002; Schmidt & Hunter,
2000).

Studien avdekket ikke funn som stgtter tidligere forskning pa self-efficacy (Bandura, 2012;
Barrick et al., 2001; Di Giunta et al., 2013; Pajares, 1996; Poropat, 2009; Richardson et al.,
2012; Stajkovic & Luthans, 1998; Zimmerman et al., 1992; Zuffiano et al., 2013) og
hardiness (Bartone, 1989; Bartone et al., 2002; Bartone et al., 2013; Bartone et al., 2008; Day
et al., 2014; Hystad et al., 2009; Maddi, 2007; Maddi et al., 2012) som prediktor for

akademiske og jobbrelaterte prestasjoner.

Resultatene fra denne studien er at allment evneniva og skolepoeng er signifikante prediktorer
for hovedkarakter og forklarer 13% av variansen, mens offisersvurdering predikerer 7% av
variansen i Skikkethet Militeer Leder (SML).
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