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Forord

Arbeidet med denne studien har gitt meg en unikghet til & kunne fordype meg i de
metodene vi benytter oss av ved Forsvarets Opg&eteksjon til befalskolen. Det er mye
forskning som er utfgrt innen denne delen av psydgieh, men allikevel opplever jeg at det
samtidig er utrolig mange ledere som uttaler segsskkert om hva som fungerer uten a ha
vitenskapelig dekning for det. Denne studien hjggwil veere et godt hjelpemiddel for & kunne
utvikle og bedre de seleksjonsmetodene som benydtess de kanskje viktigste seleksjons-

prosessene inn til Forsvaret.

| lzpet av studien har jeg fatt et betydelig mesrépg ydmykt forhold til forskning, og
statistikk spesielt, som et hjelpemiddel og verktgyaluerings- og utviklingsprosesser. Generelt
tror jeg vi alt for ofte benytter var magefolelsstedet for a stgtte oss pa forskning nar det
gjelder vurderinger pa hva som fungerer eller ikken gylne middelvei er kanskje her ogsa den

rette vei.

Jeg vil rette en stor takk til min veileder, Monidartinussen ved Universitetet i
Tromsg/Forsvarets Hagskole, for en uvurderlig stagt veiledning i lapet av hele prosessen.
Med sin kunnskap og erfaring innen seleksjonsfagethun uten tvil lgftet oppgaven til det den
er. | tillegg vil jeg takke Sjefspsykolog i ForseaOle Christian Lang-Ree for all stgtte, og for &
inkludere meg inn i sin seksjon. Det har vaert epiirasjon og glede a fa ta del i. Det sitter i
tillegg to meget hjelpsomme damer ved bibliotelext orsvarets Hggskole som ikke kan
fullroses godt nok. Takk, Silje og Nina! Videre j8Q rette en stor takk til min sparringspartner
Farsteamanuensis Eivind Asrum Skille ved Hggskbkedmark for meget nyttige diskusjoner
rundt studien. Det er i tillegg flere som har bttlay hjulpet til i prosessen bade fra

Vernepliktsverket og Heerens befalsskole. Takk fiostatte og hjelp.

Trond Joar Kjenstadbakk

Forsvarets Stabsskole 23. mai 2012
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Abstract

This study seeks to examine the predictors usdtidoiNorwegian Armed Forces to select
candidates to Non Commissioned Officer training.uBing data from the Joint Selection Centre
and results after one year training, the study aea®lation and regression analysis to examine
the predictive validity of the different predictoiEhe predictors used in the study are rank from
High School, general mental ability (GMA), prognesssessed in an interview, physical fithess
tests and assessment center. These predictors edrapared with three criterions, academic
performance, leadership performance and total score

Rank in school and GMA show a good predictive vglidith both academic
performance and total score. Academic prognosis ftee interview shows a good predictive
validity with academic performance and total saseavell, but the leadership prognosis shows a
rather weak predictive validity with leadershipfoemance. Physical test shows low predictive
validity with all the criterions. Assessment cerimvever shows a good predictive validity with
especially leadership performance, but also withl tecore. Most of total variance of academic
performance is explained by rank in school and GMast of total variance of leadership
performance is explained by the assessment c&fitren it comes to total score most of the total
variance is explained by rank in school and GMA, dapecially assessment centre brings in

additional explanation with statistical significanc
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Sammendrag

Denne studien hadde til hensikt a finne ut om dodene som benyttes ved Forsvarets Opptak
og Seleksjon til befalsskolen (FOS BS) faktisk eirletter hensikten. Klarer man a predikere
fremtidige prestasjoner med de metodene som bafyier a finne ut av det ble det tatt
utgangspunkt i et kull fra Haerens befalsskole (HE®}a fra FOS BS ble sammenlignet med
resultater som kandidatene presterte etter ettkéite. De prediktorene som ble testet var
skolepoeng fra videregdende, alminnelig evnenivd) (&koleprognose og lederprognose fra
intervju, fysisk test og offisersvurdering FOS (@eringssenter). Kriteriene som de ble malt opp
mot var snittkarakterer pa teorifag som maler akasle prestasjon, offisersvurdering HBS som

maler lederprestasjoner og til slutt total prestasjform av hovedkarakter.

Studien sa farst pa korrelasjoner mellom de ulikéablene over. Bade inter-korrelasjon
og korrelasjon mellom prediktor og kriterium blergtart. Til slutt ble det gjennomfart en
multippel hierarkisk regresjonsanalyse som skuiee ut av total forklart varians for de ulike

kriteriene, samt hvor mye prediktorene samlet fez@ir fremtidig resultat.

Skolepoeng fra videregaende og AE kommer ut maelativt hay prediktiv validitet for
bade akademiske prestasjoner og hovedkaraktesdd@ne gjelder for skoleprognosen som blir
fastsatt gjennom et intervju. Den er ment a predikékademisk prestasjon, og den kommer ut
med gode resultater. Den har en hgy korrelasjonakademisk og total prestasjon, men det er
mer usikkert pa hvor mye ekstra den tilfarer i faring av total varians. Lederprognosen som
ogsa settes i lgpet av intervjuet kommer ut melhegre korrelasjon med lederprestasjon. Den
settes pa bakgrunn av et relativt beskjedent gagnog ser ut til & veere noe pavirket av
skoleprognosen som settes i samme intervju. Ledgnmsen som den fremgar i denne studien
kommer derfor ut med en relativt lav prediktiv d#iet. Offisersvurdering FOS som etableres pa
bakgrunn av feltgvelsen, eller et vurderingsseniser til en relativt sterk korrelasjon med
leder- og total prestasjon. Den fremstar ogsa soomék bidragsyter i forklaring av total varians
for bade leder- og total prestasjon, med statistigkifikans. Fysisk test viser lav eller ingen

korrelasjon med noen av de kriterier som ble behytppgaven.

Alti alt synes de fleste prediktorer som benytted FOS BS til & ha en relativt hay
prediktiv validitet mot de valgte kriterier. Allikel kan det vaere forbedringspotensiale bade for
de prediktorer som benyttes, men ogsa et spgramé&halring av vekting i opptaket, samt

tilfgring av eventuelt andre prediktorer.
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1 Innledning

1.1 Generelt

Plutselig stater en lagfgrer og en soldat i frentigkposisjoner pa en fiendtlig styrke pa 10-
15 personer, som forbereder et angrep. De haveerintens skuddveksling pa et par hundre
meters hold. De to nordmennene skyter seg tomnaarforunisjon med automatgeveerene.
Men lagfareren — en fenrik — holder hodet kaldt.Kixer a fa et maskingeveer i stilling og
fortsetter kampen. Fienden far panikk og trekkey e Lagfareren gir sa ngyaktig
informasjon til en forsterkningsstyrke som kaniggnbtangrep med tyngre vapen.

(Bentzrad, 2011)
Relativt mange i samfunnet har et forhold til sejek. Seleksjon gjennomfgres i de fleste
organisasjoner i en eller annen form. Malsettingea seleksjonen er a velge ut de sgkerne som
har starst forutsetning for a klare utdanningeereitfare jobben godt (Farr & Tippins, 2010, s.
1). Situasjonen i eksemplet fra Afghanistan kakesekstrem, men den er hgyst reell. Det er
viktig at Forsvaret klarer & selektere nettopp eiespner som kan takle slike situasjoner. Det
finnes en rekke metoder som kan anvendes i selefmjosessen. Det kan veere bruk av
psykologiske tester, intervju eller at sgkerne olees mens de gjennomfarer ulike oppgaver
(Braun, Wiegand, & Aschenbrenner, 1991; Schmidt#tér, 1998). Et viktig spgrsmal i denne
sammenhengen er om de ulike metodene faktisk fengék de skal, og gjar seleksjonen mer
presis enn tilfeldig utvelgelse eller selv-seleksjDet studeres vanligvis ved at man undersgker
sammenhengen mellom resultatene fra seleksjoreks (festresultater eller prognoser) og senere
jobb- eller skoleresultater (Farr & Tippins, 20Martinussen & Hunter, 2008). Det er vanlig &
stille kvalitetskrav til metoder som skal anventled ta viktige beslutninger om personer som
for eksempel tilgang til utdanning eller jobb (Barh, 2001). Det er viktig at metodene er bade
reliable, det vil si maler konsistent og korrekg,at man i tillegg kan dokumentere at de faktisk
er egnet til & si noe om personens potensialeargtilige arbeidsprestasjoner. Er de vurderinger
som utfgres i forbindelse med en seleksjonsprasess slik karakter at de predikerer eller
forutsier fremtidige prestasjoner? For & kunne dodwutere slike forhold er det vanlig a

giennomfgre empiriske undersgkelser.

1.2 Felles Opptak og Seleksjon til befalsskolen

Hver sommer gjennomfgrer alle befalsskoler i FarstvRelles Opptak og Seleksjon (FOS BS).
Malet med denne perioden er "... a identifisere kdatdir som har potensiale til & na Forsvarets
ambisjoner med hensyn til faglige, lederskapsmessigfysiske krav” (Forsvarets skolesenter,
2007, s. 72). Opptaket bestar av en rekke testeuatpringer som skal gjgre befalsskolene i

stand til & selektere de best egnede til videranutohg og karriere i Forsvaret. Denne oppgaven

! Artikkel i Aftenposten (17. mars 2011) som referdil en rapport fra Afghanistan, og beskrivereell situasjon.
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vil ta for seg Heerens befalsskole (HBS), men déhteli klart kunne sies a veere likheter med de
andre befalsskolene i Forsvaret. Forsvaret haidirezkke gjennomfgart seleksjon av ungdommer
som gnsker seg en militeer karriere. Det inkludseézksjon til krigsskolene, flygere, og ulike
tekniske fagskoler i tillegg til befalsskolen. luitlet, altsa hvilke formelle krav som stilles til
sakerne og hvilke metoder som anvendes, har eselgetver tid bade i Norge og internasjonalt
(Jones, 1989, s. 78).

Et viktig grunnlag for en vellykket seleksjon ereait vet hvilke krav som sgkerne stilles
overfor bade pa kort og noe lengre sikt (Morgeso@ainpion, 2000; Schmidt, Ones, & Hunter,
1992, s. 654-655). Hvilke prestasjoner, ferdighetgevner som vil veere av betydning for &
gjgre en god jobb eller klare & gjennomfare ennutihay er et viktig utgangspunkt for en god
seleksjonsprosess. Utarbeidelsen av en slik ovdesikitgangspunkt i den jobben som skal
utfgres etter seleksjon og benevnes ofte som drajayse (Martinussen & Hunter, 2008, s.
110). Det finnes ulike metoder man kan anvendé fgiennomfare en jobbanalyse, og flere av
disse baserer seg pa at man anvender ekspertdyeskmiver sentrale arbeidsoppgaver og
deretter rangerer ulike evne- og personlighetsmessjenskaper som er viktige for a kunne
utfare disse arbeidsoppgavene. Deretter velgertasier og malemetoder som kartlegger de
aktuelle evnene og egenskapene. | tillegg er dieliémtid viktig & sjekke empirisk at metodene
faktisk predikerer framtidig jobb- og skoleprestasgr. Selv om en jobbanalyse kan sies a veaere
et viktig trinn pa veien i forhold til & velge ubde tester og seleksjonsmetoder vil denne studien
i liten grad bergre denne delen av prosessen, stedét omhandle en evaluering av metodenes
prediktive validitet. Prediktiv validitet — viset hvor godt de ulike seleksjonsmetodene eller
prognosene faktisk predikerer framtidige jobb-redlieoleprestasjoner som den enkelte kandidat
leverer (Hardison, Sims, & Wong, 2010, s. 9).

Far selve opptaket starter er det tilgjengeligikbige resultater i form av skolepoeng fra
videregdende og alminnelig evneniva (AE). Ved FiSdet som nevnt over giennomfart ulike
tester og vurderinger av de aktuelle kandidateesuRatene fra de ulike testene og vurderinger
av den enkelte sgker summeres opp i ulike progrsmsarsettes for den enkelte kandidat. Den
ene er lederprognose — som skal si noe om poteh&ald kunne bli en dyktig leder. En annen
er skoleprognose — som skal si noe om potensiiét §jgre det bra fagmessig og
laeringsmessig under utdanningen. Begge prognostties pa bakgrunn av ulik bakgrunns-
informasjon og et intervju. De to prognosene ergwtablert. | tillegg giennomfares fysisk test i

farste del av opptaket.



9 av 53

| siste del av opptaket giennomfares det en felsavevor kandidatene prgves i ulike
roller og far oppgaver som er relevante i forhdlden pafglgende tjenesten i Forsvaret. Denne
perioden ligger naert det som innen seleksjon kallkederingssenteaésessment cenjer
Resultatet av denne perioden oppsummeres i eridfisrdering. En gjennomgang av selve

opptaket pa FOS BS vil bli behandlet nsermere eéeése kapittel.

1.3 Hvorfor er seleksjon viktig & forske pa?

| og med at offisersyrket kan sies a veere en pjarfiesom hovedsaklig rekrutterer hovedtyngden
av sine medarbeidere gjennom den samme traktesgeleksjonen til befalsskolene veere meget
viktig (FFOD, 2007, s. 157)

For det farste er det forbundet store kostnader &nsalektere feil personell. Utdanning
og kompetansebygging er kostbart og kandidaterfatier fra i lgpet av utdanningen
representerer en utgift uten at Forsvaret far gigmii form av ferdig utdannende offiserer. | et
virksomhetsstyringsperspektiv gnsker organisasjarimide kostnadsbildet sa lavt som mulig,
og i s& mate vil en kvalitativ god seleksjon ikkedveere en vel anvendt ressurs, men faktisk
kunne sies a veere kostnadsbesparende (Joness198), Personer som etter endt utdanning
produserer lite eller bidrar lite til organisasjoseverordnede malsetning, vil representere et tap
i forhold til om man hadde selektert mer produktiwbeidstakere. Det er mulig & gjennomfare
ulike beregninger for a kartlegge hvor mye manejera seleksjonen basert pa vurderinger av
folgende parametere; baserate (hvor mange i salogrgn ville ha veert kvalifisert),
seleksjonsratio (hvor mange som skal velges up&ergruppen) og hvor god den prediktive
validiteten er til den aktuelle metoden, f.ekskenkret test (Martinussen & Hunter, 2008, s.
131-133).

For det andre har utviklingen av Forsvaret, franeaisjonsforsvar med utdanning til
mobiliseringsheer til et innsatsforsvar med dagtigytielse av vart befalskorps, sies & ha medfart
et behov for en enda strammere seleksjon. Detebaener at det er et stagrre behov for at flere av
de som utdannes gjennom befalsskolen ogsa fortsggaeste som befal

(Forsvarsdepartementet, 2008, s. 111).

Et tredje perspektiv er at mange av de som sekekian i Forsvaret skal ut i skarpe
oppdrag i internasjonale operasjoner og lede mapeskunder svaert krevende situasjoner. En
rekke aktiviteter som utfgres i Forsvaret er foidbetrmed risiko, og som offiserer skal de kunne
fremsta som dyktige ledere under et slikt operasjuljg. Konsekvensene av & mislykkes innen
seleksjon kan fare til situasjoner som i ytteraieresulterer i tap av menneskeliv. Stgrre fokus
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pa realistisk trening hjemme, samt en betydeligianse av styrker til skarpe internasjonale
oppdrag krever i stgrre grad enn tidligere en k&ky seleksjon.

Med andre ord er det minst like viktig i dag sodiitjere at vi sikrer en god
seleksjonsprosess. Det kan veere fristende & hetgtl sle verktay som organisasjonen er kjent
med og som "alltid” har fungert. Pa en annen siale Hlike ukritiske tanker fare til darlig
seleksjon som ikke mgter de behovene organisasfakésk har. | praksis betyr dette at en
jevnlig bar sjekke at de metodene en benytter frergeter hensikten (Kahneman, 2011). Videre
underbygges denne problematikken i en artikkel sorfor seg forskjellen mellom
forskningsbasert validitet for ulike metoder samhgeret med vurdert eller estimert validitet av
konsulenter innen seleksjon i New Zealand (DakiAr&strong, 1989, s. 188). Den viser til dels
overraskende store forskjeller mellom forskningsbagaliditet, og det som konsulenter innen

seleksjon tror eller mener fungerer best som mefmdé forutsi fremtidige prestasjoner.

1.4 Problemstilling

Nar det gjelder skole- og lederprognosen har diasevaert benyttet av Haeren i to ar. Ved FOS
BS sommeren 2011 ble de imidlertid innfart for &léfalsskolene. Nar denne oppgaven skrives
er det kun tilgjengelig resultat for ett kull fraBl8 som ble tatt opp sommeren 2010. Det finnes
dermed et begrenset datautvalg som bade har poeglikig kriterier tilgjengelig. Det er
imidlertid ikke gjennomfgrt noen studier pad om gee prognosene faktisk er relatert til senere
skoleresultater. En av motivasjonene for denne apguy vil derfor veere a undersgke om det er
noen sammenheng mellom disse prognosene og dskialsfkoleresultater etter endt skolear.
Disse to prognosene utgjar bare en del av det sittegges under selve opptaket. Det er ogsa

av interesse a se pa hvor godt de andre metodembeyttes predikerer fremtidige resultater.

Mer presist formulert vil formalet med denne studieere & estimere den prediktive
validiteten til enkelte sentrale prediktorer sormemmdes ved seleksjon til befalsskolen. | tillegg
er det av interesse a undersgke hvor godt de pitédiktorer samlet sett predikerer prestasjoner

etter endt skolear.

Problemstillinger:

Hvilken sammenheng er det mellom de prediktorermsgies ved Felles Opptak og Seleksjon til

Heerens befalsskole og skoleresultat etter endtrunicig?
Hvor mye av den totale variansen for skoleresutigtlares av de ulike prediktorer samlet sett?

Hvor mye av den totale variansen for skoleresutigtlares av de prediktorer som eksisterer far
opptaket, og hvor mye tilfares av de som etableneler selve opptaket?
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2 Forskning pa seleksjon

2.1 Valideringsstudier

For & undersgke om de prediktorer som nyttes irffdeise med seleksjon faktisk fungerer i
henhold til intensjonene, gjennomfares normaltodall valideringsstudie (Martinussen &
Hunter, 2008, s. 117-118). Prediktorer er beneemegps de ulike metodene som benyttes ved
seleksjon (Martinussen & Hunter, 2008, s. 113). ¥rdokal valideringsstudie beregnes
korrelasjonene mellom de ulike prediktorer somawgitseleksjonsgyemed opp mot ulike
vurderinger av senere prestasjoner. Disse preawsgobenevnes ofte som kriterier i forbindelse
med seleksjon (Martinussen & Hunter, 2008, s. 1EBproblem knyttet til denne typen
undersgkelser er at jo strengere seleksjonen g ddndre blir gruppen som det er mulig a
inkludere i slike studier. Kandidatene som faller dinderveis i prosessen mangler data i form av
skoleresultat, og kan derfor ikke studeres pa samate som den utvalgte gruppen. Gjennom
seleksjon blir de med hgyest skare pa de ulikertiestalgt, noe som medfarer redusert
spredning pa prediktor - variablene. Dette fgr@aridil at de beregnede korrelasjonene blir
lavere enn om man hadde hatt muligheten til & stulele sgkergruppen (Martinussen &
Hunter, 2008, s. 119-120). Utfordringen i forbirmkemed en lokal valideringsstudie blir dermed
at utvalget etter seleksjon er begrenset, og sslgid@oe skjevt utvalg ved at kontrollgruppen er
sendt hjem. Dette metodiske problemet omtalessuite restriction of rangé (Martinussen &
Hunter, 2008, s. 119-120). Det er mulig & foretaddsjoner for & fa et bedre anslag pa den
egentlige prediktive validiteten. Imidlertid er dateert komplisert i situasjoner med mange
prediktorer og en trinnvis seleksjon. Derfor bkike slike korreksjoner gjennomfert i denne
oppgaven. Det som imidlertid er sannsynlig er &t piediktive validiteten til de prediktorer som
analyseres i denne oppgaven hadde blitt enda hdgesem det hadde vaert mulig &

giennomfgre slike korreksjoner (Borack, 1994).
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Y
Kriterium 4

> X

X Testskare

1

Figur 1.1 Modell av "restriction of range”-fenomene

Problemet medestriction of rangekan illustreres ved figur 1.1, som viser sammegbkan
mellom testresultater og kritereskarer for helgogen og for den selekterte gruppen.
Sammenhengen, eller korrelasjonen som beregneefogruppen til hayre (mgarkt felt) blir da
betraktelig svakere, enn om hele gruppen haddeunlitersagkt. Dette kan sees pa som et
"missing dataproblem, der frafallet er systematisk i stedettitbeldig.

En annen utfordring med lokal valideringsstudiefée lav n. Utvalget som en star igjen med
etter seleksjon kan veere meget begrenset, i tilikgyymange organisasjoner ansetter for fa
personer om gangen slik at utvalget ogsa av denmadplir lite. | opptaket til befalsskolen er
fortsatt utvalget pa ca 200 etter at opptaket ®ligemen ser man pa tradisjonell jobbutvelgelse
er som oftest utvalget betraktelig mindre. Det fditdav statistisk styrkegtatistical powey som
innebeerer at det kan bli vanskelig & avdekke ariféignt effekt, selv om en sann effekt
eksisterer, altsa at det er en positiv korrelasj@tiom prediktor og kriteriet (Park, 2010, s. 7).

I tillegg vil valg av kriterium veere viktig for eslik valideringsstudie. Hvilke prestasjoner skal
seleksjonsmetodene i utvalget testes eller malésagdvor mange kriterier bar en velge ut?
Det kan veere alt fra skoleresultater til vurdermggiart av ledere, mens i andre sammenhenger
kan det vaere mer objektive resultater i form awdpksjonsmal. Sparsmalet er ofte hvor egnet
og palitelig (reliable) kriteriene som velges ut@en prediktive validiteten estimeres ofte i form
av en korrelasjon mellom prediktor og kriterium,dgrsom det anvendes flere prediktorer kan
multippel regresjonsanalyse anvendes for & beregmemye varians i kriteriet som er forklart
ved hjelp av en lineaer kombinasjon av de aktuebeligtorer (Ringdal, 2009, s. 361-387).

Et alternativ til & gjennomfare lokale valideringsier er meta-analyser. Meta-analyser

er en fellesbetegnelse pa at man foretar en kasimtippsummering av funn (effekter) fra
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tidligere undersgkelser (Jones, 1989, s. 65). Dieswkelsene som sammenstilles vil ofte veere
lokale valideringsstudier, og for hver studie régises farst den aktuelle
korrelasjonskoeffisienten og sa utvalgets star@¥eGjennom en meta-analyse beregnes en
giennomsnittlig vektet korrelasjon basert pa aleuddersgkelsene som tas med. Den
giennomsnittlige korrelasjon vektes i forhold tivValgenes stgrrelse slik at en
korrelasjonskoeffisient beregnet for et stort ugMalr starre betydning enn en korrelasjon
beregnet for et lite utvalg. Det vil i tillegg vaaraulig & studere variasjon mellom studier og om
det er slik at validiteten lar seg generaliserer onange ulike situasjoner og utvalg. Det finnes
flere ulike statistiske teknikker for & gjennomf@re meta-analyse, men i forhold til
valideringsstudier er det mest vanlig a anvendetéturg Schmidts metode (2003), der man

ogsa korrigerer for ulike feilkilder sonestriction of rangeog manglende reliabilitet i kriteriet.

2.2 Generelt om forskning pa seleksjon

Det finnes i dag omfattende forskning som evaluelige seleksjonsmetoder, og hvor godt de
klarer & forutsi fremtidige resultat. Seleksjonkandidater som har liten eller ingen erfaring
innen det de skal selekteres til har ogsa blitt ster oppmerksomhet. Dette er som oftest tilfelle
nar det gjelder seleksjon til befalsskole i ForstaForskningen innen seleksjon spenner fra
store kunnskapsoppsummeringer som har sammenflgrestudier fra flere artier og
omhandler flere metoder, til mer spesifikke studiem tar for seg enkelte metoder (Hunter &
Hunter, 1984; Russell & Domm, 1995; Schmidt & Huni998).

Militzer seleksjon har lange tradisjoner. Imidlemgldte behovet seg etter hvert for a ta i
bruk mer objektive metoder til denne utvelgelsen tdligere erfaring og referanser. Allerede
fra farste verdenskrig hadde mange vestlige land bauk bade vurdering av medisinske krav,
satt krav om tidligere utdanning sa vel som tatuk psykologiske tester (Jones, 1989, s. 63-65).
| Norge har psykologiske tester veert i bruk tiltdgormalet i tiden etter andre verdenskrig
(Hansen, 2007). En stor andel av testutviklingeremnor militeer seleksjon og senere validering
har skjedd pa amerikanske utvalg (Knapp & Trem20€7). En av de mest fremtredende
studiene innen amerikansk militeer forskning paksgta er utvilsomProject A som sa pa hele
det amerikanske Forsvarets metoder i et tolv dispeétiv (Campbell & Knapp, 2010). Det er
ogsa gjennomfart enkelte europeiske studier, mesigéne er jevnt over mindre (Martinussen
& Torjussen, 2004). Forskning péa seleksjon i Eurogagatt i balgedaler, fra en aktiv og solid
forskning fra starten pa 1900-tallet frem til andezdenskrig. Frem til 1970 var det en periode
karakterisert av stagnasjon fgr det igjen tok sggay i dag fremstar som et meget viktig

forskningsfelt (Salgado, Anderson, & Hulsheger,@0Det er gjennomfart en rekke studier
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bade pa sivile og militeere sgkere for a ansla negtesl prediktive validitet (Schmidt & Hunter,
1998). Generelt har evnetester og vurderingssémsessment cenjrbatt god prediktiv

validitet, mens ustrukturerte intervjuer og perggimgtstester har hatt lavere prediktiv validitet
(Schmidt & Hunter, 1998). Personlighetstester laart\brukt i mindre grad til seleksjon, og i
perioder har man tvilt pa testenes prediktive WatdGuion & Gottier, 1965). Det kan skyldes
diskusjoner rundt struktur av personlighetsvariglilg at tidligere forskning har hatt
utfordringer rundt & knytte personlighetstester oyt senere jobbprestasjoner (Hough &
Dilchert, 2010, s. 299-301). Allikevel fremheveudier at personlighetstester ogsa har en nyttig
funksjon i forbindelse med seleksjon (Hystad, E@berg, & Bartone, 2011, s. 387-388), men at
den prediktive validiteten har veert noe lavere ewmetester (Martinussen & Torjussen, 2004;
Schmidt & Hunter, 1998).

Etter & ha redegjort for en del generell forskrimen seleksjonsfaget, falger na en mer

spisset giennomgang av forskning for de prediktsoen nyttes ved opptaket til befalsskolen.

2.3 Skoleresultat fra videregaende skole

Skoleresultater fra videregaende skole er en etgiiediktor innen utvelgelse til offiserstrening.
Spesielt i forbindelse med utvelgelse til akadenislanning innen Forsvaret som krigsskole,
men den nyttes ogsa i forbindelse med opptak tilsskolen. Denne prediktoren eksisterer
allerede far selve opptaket starter, og benyttastl@nnet til utvelgelse av de kandidater som
skal kalles inn til selve opptaket. Skoleresultahgrediktor ble spesielt studert i en analyse for
den amerikanske marinen, og fremstod med en retatiy korrelasjon med bade fremtidig
akademisker(=.44) og totale prestasjoner< .35) for en gruppe sgkerehhval Academy
(tilsvarende sjgkrigsskolen i Norge) (Alf, Neumagnattson, 1988). De aller fleste som sgker
befalsskolen har begrenset erfaring fra annet aeregaende skole, og pa den maten blir den
en viktig prediktor.

Det er ogsa utfart undersgkelser pa sammenhengmmreferanser fra videregaende
opp mot ulike kriterier. Referanser henviser tilskmiftlig anbefaling fra sentrale lserere i den
videregaende skolen. De gir en vurdering av potémsi hver enkelt elev innen gitte omrader
som kommunikasjon, personlig fremtreden, mellomneskalige relasjoner og lederskap.
Samme studie som over sa pa sammenhengen mell@nefieranser eller anbefalinger fra
overordnede veHligh Schoagl og gitte kriterier. De viser ingen sammenhengl merken
akademisk eller total prestasjon. Det er noe ogkmade at det ikke vises til sterkere
sammenheng mellom anbefalinger og akademisk pjestderdi en burde kunne forvente at
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overordnede fra skolen hadde tilgang til skolettastibr & kunne forutsi akademisk prestasjon
(Alf et al., 1988).

| en annen studie undersgkes flere prediktorent lalanet skolepoeng fra videregaende
(Jones, 1989, s. 67). Den viser ogsa til at sksldtat fra videregaende er en vel etablert
prediktor inn til offiserstrening, og at den i #estudier predikerer det aktuelle kriteriet. Pa en
annen side bgr man ha et reflektert forhold tilrfator betydning og vekting denne prediktoren
bar ha. | det ligger det at offisersyrket har fldnmensjoner enn akademiske evner, som

praktiske ferdigheter og lederegenskaper.

2.4 Alminnelig evneniva

Alminnelig evneniva er en annen sentral predikton ®gsa er kartlagt far selve opptaket starter.
Den, i tillegg til skoleresultat fra videregaentenyttes som bakgrunn for & velge ut de som skal
kalles inn til selve opptaket. En studie gjennormidlet sveitsiske Forsvaret fant at bruk av
vurderingssenter i tillegg til AE predikerte badedemiske og militeerfaglige prestasjoner
(Melchers & Annen, 2010). Studien baserer seg jséoet utvalg N = 844) og undersgker hvor
godt de metodene som benyttes i seleksjon predijarbutfgrelse mot slutten av deres
offisersutdanning. Hovedfunn fra studien var atebA& og vurderingssenter hadde hgy
prediktiv validitet, og at de utfylte hverandre @éslik mate at ikke en av metodene ville vaere
tilstrekkelig. Kriteriene pa jobbprestasjoner i derstudien var akademisk og militaerfaglig
prestasjoner malt mot slutten av deres utdannimigsjee Tester som malte AE hadde en
signifikant prediktiv validiter = .26 ogr = .21 opp mot akademisk og militeerfaglig prestasjo
(Melchers & Annen, 2010).

| tillegg viser meta-analyser at AE predikerer tigtagodt innenfor flere arbeidsomrader
(Schmidt & Hunter, 1998), og at den gjennomsnitiyediktive validiteten gker med
kompleksiteten i jobben (Salgado et al., 2003). drgjelder studier pa AE er det ogsa
giennomfart egne europeiske undersgkelser somsamplet eventuelt er forskjeller i resultat
mellom USA og Europa (Hulsheger, Maier, & Stump@0?). Resultatet fra denne studien kan

tyde pa at det er marginale forskijeller.

Men hvor godt maler kognitive tester alminnelig eniva? Flere ars erfaring med test av
AE for Forsvaret i Norge, samt god dokumentasjoaieninygger dens reliabilitet og validitet
som testgrunnlag (Sundet, Barlaug, & Torjussen4260358). Alt sett under ett vil det nok
veere riktig a vurdere den kognitive testen av A ggennomfares pa sesjon i Norge som

rimelig palitelig og gyldig, selv om det ogsa hankveere ulike feilkilder.



16 av 53

2.5 Fysisk test

Fysisk test er en annen etablert prediktor vedakptitbade befalsskolen og krigsskolen.
Testene har veert relativt like over flere ar, og$#dedes veere godt kjent av kandidatene som
kalles inn til opptak. Pa den maten burde det werrgg for de fleste & bevisst trene seg opp til &
besta disse testene. Det er ogsa her gjennomfeekka studier rundt ulike fysiske testers
prediktive validitet.

| en studie frdJS Navyble sammenhengen mellom fysisk test og senereijtdrielser
evaluert (Marcinik, Hyde, & Taylor, 1995). Den iske testen i denne studien bestod av 500
meter svemming, sit-ups, push-ups, pull-ups odilgneter lgping. Maling av jobbprestasjon
bestod av et testbatteri sammensatt av ulike fgsislelser som var viktig for denne kategorien
personell. Studien viser til at s& mange som 185,# % av kandidatene strgk pa enkelte
avelser i testbatteriet. De antyder nadvendighated utvikle flere test-batteri under seleksjonen
som i enda starre grad gjenspeiler senere kraabigo. Den opprinnelige testen i studien er
nesten identisk med de tester som benyttes vedB$S

En annen studie har sett pa ulike fysiske testarsreenheng med senere prestasjoner i
det britiske forsvaret (Rayson, Holliman, & BelyayR000). Studien viser til relativt store
variasjoner pa hvordan enkelt-tester predikertenfidige resultater i form av et test-batteri
sammensatt av fysiske gvelser som var jobbreld&ksempler pa kriterie-tester var lgfting av

ammunisjonsbokser, baering av jerry-kanner overigamse og utmarsj med full utrustning.

2.6 Intervju

Intervju kan vel sies a vaere en av de mest kjezlaksjonsmetodene uavhengig av yrke.
Tidligere studier pa intervju som prediktor i fandelse med ansettelser viste derimot til relativt
lave sammenhenger (Pursell, Campion, & Gaylord0188907-908). Etter hvert som denne
metoden ble videreutviklet har den derimot visb&tre prediktiv validitet. Studier viste at
strukturerte intervju kommer ut med til dels myg/ém® sammenheng enn ustrukturerte. | en
studie som har sett pa 85 ars forskning pa selek§ohmidt & Hunter, 1998), viser de til en
giennomsnittlig prediktiv validitet pd= .51 for strukturerte og= .38 for ustrukturerte intervju.
Disse funnene understgttes av en annen meta-arsalyséant sammenhenger p& .62 for
strukturerte og = .31 for ustrukturerte (Wiesner & Cronshaw, 198884). En annen meta-
analyse fant at den prediktive validiteten for iapje avhenger av flere forhold (McDaniel,
Whetzel, Schmidt, & Maurer, 1994). For det fgrgigler innholdet i intervjuet en rolle i tillegg
til om det er strukturert eller ustrukturert. Sathigivarierer validiteten av om intervjuet

giennomfgres av ett individ eller av et panel. Idean til slutt kom ut med hgyest prediktiv
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validitet var avhengig av kriterier det ble malpampot. Studien viste til en prediktiv validitet pa
r = .31 for strukturerte intervju ag= .23 for ustrukturerte intervju nar kriteriet jabbutfgrelse.
Imidlertid kom strukturerte intervju ut med=.24 og ustrukturerte intervju= .25, nar evnen til
a tilegne seg nye ferdigheter ble valgt som kuiteri Intervju gjennomfart av ett individ viste til

generelt hgyere prediktiv validitet enn intervjemgpomfart av et panel.

2.7 Vurderingssenter

Vurderingssenter er en seleksjonsmetode hvor katetigraves i jobbrelaterte arbeidsoppgaver,
ofte i grupper (International Task Force on AssesgnCenter, 2000, s. 2). | en studie som tar
for seg flere metoder og undersgkelser innen gelek®mmer vurderingssenter ut som en god
prediktor med relativt hgy prediktiv validitet (Sofdt et al., 1992, s. 635-637). Den viser til
flere rapporter hvor den prediktive validitetenieeer frar = .31 tilr = .37, avhengig av valg av
kriterier. Samme studie peker pa at kognitive esster (f.eks. maling av AE) ser ut til & ha en
hgyere prediktiv validitet enn vurderingssentemgdig viser de til at evnetester er en
betraktelig billigere metode enn vurderingsserttemter & Hunter, 1984; Schmidt et al., 1992).

En annen meta-analyse som ser pa vurderingssemeprediktor, og overordnedes
vurderinger som kriterium fant en prediktiv valitipar = .28 (Hermelin, Lievens, &
Robertson, 2007). | studien fra det sveitsiskevimmst hadde bruk av vurderingssenter en hgy
prediktiv validitet (Melchers & Annen, 2010). Vumilegssenter viste seg & ha en signifikant
prediktiv validitet pa = .31 ogr = .32 for henholdsvis akademisk og militeerfagliggtasjoner.
Videre kom vurderingssenter ut med en prediktivditt pa mellonr = .31 ogr = .33 i en

studie som evaluerte validiteten av seleksjonetii dritiske haeren (Dobson & Williams, 1989).

Samlet sett kan det se ut som at vurderingsseatemer ut med en relativt hgy prediktiv
validitet som prediktor. Noe av diskusjonen runeihige prediktoren kan synes a fokusere pa
kostnaden. Vurderingssenter kan sies a veere divtelar kostnadsdriver, spesielt nar den

evalueres opp mot andre metoder.

2.8 Forventninger til funnene

Basert pa tidligere forskning innen seleksjon cegjktiv validitet bar en kunne forvente at flere
av de prediktorer som nyttes under FOS BS resulieedativt gode korrelasjoner. Alminnelig
evneniva har bade lang tradisjon i det norske Foet\og ellers i samfunnet. Den antas & kunne
vise relativt god prediktiv validitet bade mot akatiske prestasjoner og lederprestasjoner
(Melchers & Annen, 2010; Salgado et al., 2003jjldgg bgr en kunne anta god prediktiv

validitet for offisersvurdering FOS som baserer s@@bservasjoner fra feltavelsen (Melchers &
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Annen, 2010; Schmidt et al., 1992). | det liggedet sammenlignes med resultater for
vurderingssenter. Intervju viser ogsa til relaged prediktiv validitet mot fremtidige
prestasjoner som vist over. Derfor er det plausié&linne forvente relativt sterke korrelasjoner
ogsa for de prognosene som settes pa bakgrunneavjiret (McDaniel et al., 1994; Schmidt &
Hunter, 1998).
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3 Bruk av prediktorer ved FOS BS

3.1 Beskrivelse av Felles Opptak og Seleksjon befal  sskolen
Opptak og seleksjon til befalsskolen foregar idlainn, fra sgknadsbehandling foretatt av
Vernepliktsverket til opptak som elev etter endt3-BS. Modellen skissert i figur 2.1 viser en

forenklet oversikt over denne prosessen:

Sgknads -

behandling Opptaksuke Feltgvelse Hovedopptak

Fysiske
Skolepoeng tester
videregéende
Alminnelig
Evneniva

(AE)

Vandel .
Intervju

Skole+
lederprognose

Medisinske
tester

Y
N

OﬁiserS- Fysiske Intervju
vurdering tester \ederspkrﬁ‘ge:ose

Offisers-
vurdering

Opptak basert pa en vekting

J

= Aspirant mellom de tre prediktorene
Opptak til ®_|_>
aspirant Elev
basert pa
resultater sa
langt

Figur 2-1: Seleksjonsprosessen

Alminnelig evneniva er et gjennomsnitt av ulike etaster som gjennomfgres under sesjon far
selve opptaket og er et viktig seleksjonskriteriimma bli innkalt til opptak. | tillegg benyttes

skolepoeng fra videregaende skole som et paramedennkalling til opptak.

FOS BS er felles for alle befalsskoler i Forsvaradligere ble det gjennomfart opptaksuker ved
de respektive befalsskolene rundt om i landet, ménesr det samlet pa ett sted under ett felles

regime.

Opptaket bestar i hovedsak av en opptaksuke ogl@vélse som samlet skal kunne gi nok
bakgrunn for & gjennomfgre en god seleksjon tiklsskolene. Underveis i opptaket er det et
jevnt frafall basert pa at kandidater ikke tilfrstider visse minimumskrav. Det gjennomfares to
opptak i Igpet av perioden. Det fgrste etter epgtaksuke, hvor kandidater selekteres videre
inn i neste fase som er feltgvelsen. Det andreatepiskjer etter endt feltavelse og benevnes

som hovedopptak. Det er her kandidatene blir {gtt\eed de respektive befalsskoler som elever
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og fordelt pa ulike linjer.
Alle vedtak som har med seleksjon & gjore fattestakolerad som etableres pa Kjevik. Det
bestar blant annet av alle sjefer for de respektefalsskolene, Vernepliktsverket, samt ledelsen

for FOS — organisasjonen.

3.2 Opptaksuke
Opptaksuken bestar av ulike tester som hver kanhdida igjiennom far den enkelte skole foretar

sine valg av kandidater som tas opp som aspiragteeltagere pa neste fase - feltavelsen.

Medisinske tester gjennomfgres av medisinsk pelsaugetar utgangspunkt i fastsatte
krav for opptak som befalselev. Det er laget enimiimsprofil pa helse som hver enkelt
kandidat ma tilfredsstille. Erfaringsvis faller ded kandidater ogsa her, selv om det er
giennomfart en pre-seleksjon basert pa resultaesjon. Det kan skyldes skader og andre
endringer i helseprofil som har skjedd i periodegllom sesjon og opptak.

Fysiske tester bestar av styrketest, 200 metansiag og 3000 meter lgping.
Styrketesten bestar av push ups, sit ups og hasd2gt opereres med minimumskrav pa fysiske
tester for a bli med videre i opptaket. Kandida@m ligger litt under kravet, men som gjgr det
bra pa de andre prediktorer kan gis mulighet foreetest senere i opptaket. Avgjgrelse om dette
tas i skoleradet. Under opptaksuken gjennomfarestdetervju av hver enkelt kandidat. Det
giennomfgres som et delvis strukturert intervjusBeer som gjennomfgrer intervjuet vurderes
som erfarne offiserer. | tillegg er det tilgangrtier erfarne intervjuere under hele prosessen,
samt at det er tilgang til psykologer i de tilfelteer det fgles nadvendig. Intervjuet falger en
fastlagt mal, med en viss frihet tillagt hver enketervjuoffiser. Intervjuet gjennomfares for
HBS sitt vedkommende av ca 20 intervjuoffiserert §lennomfares et intervjuoffiserskurs av ca
fire timers varighet i oppstarten av opptaksukeitleigg til at det er utarbeidet en egen
intervjuguidé. HBS star selv for utvelgelse av hvilke offisesem skal st for intervjuene. Det

settes av 60 minutter til hvert intervju, inkludéat- og etterarbeid.

Hensikten med intervjuet er i fglge intervjuguidsam ble utarbeidet i forkant av
opptaket for 2011: "... & innhente og fortolke inf@sjpon om sgkeren...”. Dette skal videre

danne grunnlaget for a sette de to prognosgkeleprognosegLederprognose

2 Intervjuguide er utarbeidet i desember 2010 fqutaket i 2011. Elektronisk versjon mottatt elekisirav Oblt
Berg, Svein Olav ved FHS.
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Skoleprognosen settes pa bakgrunn av vurderingésealigur 2-2):

* Motivasjon for valg av utdanning, hvor godt gjenrtenkt valget er, og hvor god innsikt

vedkommende har i den utdannelsen han/hun har sgkt
» Tidligere skoleresultat og selvrapporterte studieva
« Alminnelig evneniva, dersom denne informasjonetilgjengelig
» Fysisk form og antatt robusthet

* Annen relevant informasjon som fremkommer underintet.

L L

v

Samlet vurdering
av intervjuoffiser

Alminnelig
Evneniva
(AE)

Skolepoeng
VGS

Skoleprognose

Figur 2-2: Modell av skoleprognosen

Skolepoeng fra videregaende skole danner basgkédeprognosen. Intervjuoffiser tar
utgangspunkt i tallverdien for skolepoeng. AE, tetar fra fysisk test og vurderinger basert pa
intervjuet benyttes som grunnlag for om prognode settes opp eller ned i forhold til
skolepoeng. Intervjuoffiser forsgker & avdekke kidirkandidaten har et starre potensiale enn
det skolepoengene fra videregaende skulle tilgiy em vedkommende har jobbet hardt for a na
resultatet. | tillegg forsgkes avdekket studievargemotivasjon som ligger bak resultatet. Det er
ingen vekting eller matematisk vurdering som liggiegrunn for de vurderingene over, men en

totalvurdering utfgrt av den enkelte intervjuoffise

Samlet sette kan det veere riktig & si at skolepysgn settes pa bakgrunn av tre objektive
malinger og en mer subjektiv vurdering. AE angiepani-delt skala basert pa et gjennomsnitt
av flere ulike deltester. Fysisk testresultaterinfprhold til en fast skala som tar hensyn til

kandidatens alder og kjgnn, mens skolepoeng egher@a bakgrunn av samtlige karakterer og
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fag fra videregaende skole. Til slutt gjennomfaresamlet vurdering av de ulike elementene
giennom den enkeltes intervju av en erfaren intexffiser. Her kan det variere noe fra
intervjuoffiser til intervjuoffiser hvordan infornggon og fremtreden tolkes og vektlegges inn i

den samlede prognosen.
Den andre prognosen som ogsa settes pa bakgrunteasjuet er lederprognosen.

Lederprognosen settes pa bakgrunn av fglgende nien{ee Figur 2-3):

Relevant erfaring

Refleksjonsniva og modenhet
* Holdninger og verdier

» Stresstoleranse

» Kommunikasjonsniva

» Selvinnsikt og personlighet

e Fremtreden under intervjuet

Relevant
erfaring

!

Samlet vurdering
av intervjuoffiser

Lederprognose

Figur 2-3: Modell lederprognose

De viktigste momentene under vurdering av ledenposg er evne til kommunikasjon og
refleksjon. Her ser en etter hvordan kandidateaeekla ordlegge seg bade muntlig og skriftlig i
forhold til & beskrive seg selv og sine tidligertagnger. Lederprognosen settes i lgpet av
samme intervju som skoleprognosen fastsettes. 8oakbleprognosen, er det her ogsa fokus pa

potensiale, og ikke navaerende status.
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Etter endt opptaksuke blir det gjennomfart en fmpéd seleksjon pa hvem som skal bli
med videre inn i neste trinn av opptaket — feltgerl Seleksjonen i denne fasen baseres pa

resultater fra fysiske tester, medisinske testanteggvjuet (med de to prognosene).

3.3 Feltgvelse

Neste fase er feltgvelsen. Kandidatene blir testder feltforhold i ulike caser som er relevante
for befalsyrket. Kandidatene settes sammen i laglsar med seg en veileder, og det rulleres pa
hvem av kandidatene som settes i leder-rollenatlag denne perioden.

Veiledere fgrer kontinuerlig logg pa sine observasj og lager en samlet vurdering av den
enkelte kandidat etter endt gvelse. Denne vurdenifignevnes offisersvurdering FOS. Det gis
en skriftlig uttalelse pa fem utviklingsomradersBe er utvikling av lederrolle, utvikling av
lederegenskaper, utvikling av selvforstaelse, litvikav mestringstro og utvikling av

holdninger. Nar det gjelder lederegenskaper soneent som en av utviklingsomradene over er
det fglgende: evne til & ta initiativ, evne til @nltere usikkerhet, evne til & skape tillit,
omsorgsevne og evne til & ta selvstendige beslygnifiForsvarets skolesenter, 2007, s. 17). Det

gis en samlet vurdering i form av en hovedkarakter.

3.4 Hovedopptak
Det endelige opptaket til elev ved befalskolen iskjeer endt feltavelse og er en vurdering basert
pa spesielt fire prediktorer: Skole- og lederpragn@vektes 20 + 20), fysisk form (vektes 10) og

offisersvurdering FOS fra feltgvelsen (vektes BBtte er illustrert i Figur 2-4.

20% + 209 10 % 50 %

Skole- og leder
prognose Fysiske tester

Offisers-

vurdering

Samlet vurdering
av opptaksrad

Opptak

Figur 2-4: Modell opptak til elev etter gjennomf&®S BS
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4 Metode

4.1 Deltagere

Det er kun ett befalsskolekull i Haeren (HBS kullLlRe2012) som bade har blitt vurdert med en
skole- og lederprognose ved FOS, og som har gjefaroskolearet i etatsutdanningen med
endelige skoleresultat. Fra et sgkertall pa 5198gper til FOS BS Sommer 2010 ble det sendt
innkalling til 685, hvorav 513 mgtte til opptak¥idere ble det tatt opp 229 elever etter endt
opptak. Av de er det 194 elever som er uteksamettat endt skoleperiode. Fordeling av kjgnn
for denne gruppen er 88 % menn og 12 % kvinnemi@jmsnittsalder for utvalget er pa 19 ar
for menn og 20 ar for kvinner. Denne undersgkeilsa wtgangspunkt i alle kandidatene i
utvalget som har fullfart skolearet med et oppnskiuleresultat.

Avskalling fra antall sgkere til antall innkaltestwrst, og baserer seg pa vurdering av
skolepoeng fra videregaende, AE og om de har pletthdel. Det er Vernepliktsverket som
giennomfgrer denne seleksjonen. Differansen me#iotall innkalte og oppmagte skyldes forhold
hos den enkelte kandidat. Noen har fatt andredibmm skoleplass pa hayskole/universitet, eller
at de har skiftet mening siden de sgkte. Studiglerswker ikke bakgrunn for dette frafallet, men
det vil veere rimelig & anta at det bade skyldedednilfeldige faktorer og antakelig manglende
motivasjon. Frafallet fra oppmgte frem mot opptaknslev skjer pa bakgrunn av seleksjonen
som beskrives i denne studien. Nar det gjeldealirfrh status som elev og frem mot fullfart
skoleér, kan det veere flere arsaker. Noen velgeshutte utdanningen selv. Det kan veere at de
finner ut at denne utdanningsretningen ikke vardéettadde trodd, eller manglende motivasjon.
| tillegg skyldes noe av frafallet fysiske skademsoppstar i tienesten, eller at tidligere skader
blir fremprovosert av harde fysiske belastningeroen tilfeller kan frafallet skyldes manglende
sikkerhetsklarering. Optimalt burde denne veerefidaselve opptaket, men i praksis er det flere
som ikke blir avklart far senere i utdanningslgpeafall fra opptak til elev til endt utdanning er
for dette kullet 15 %.

4.2 Prediktorer

De prediktorer som ble benyttet i denne oppgaverska@lepoeng fra videregaende skole, AE,
skole- og lederprognose fra intervjudelen, offigardering FOS, samt total fysisk karakter fra
FOS.

Skolepoeng fra videregaende skiodgegnes ut fra snittkarakter pa vitnemal, salegtispoeng
for realfag eller sprak. Det fglger samme standartieregninger som for opptak til annen
hgyere utdanning.
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Alminnelig evneniv&r gjennomsnitt av flere evnetester benyttetameakke av Forsvaret. Her
gis det en skare fra 1-9 basert pa resultaterdrprizver, nummerisk -, generell - og verbal
resonneringsevne.

Skole- og lederprognoséalger en skala fra 1-6, hvor 6 er beste skare. fastsettes pa
bakgrunn av et semi-strukturert intervju, og skamprognose for den enkelte kandidats
potensiale innen lederskap og akademiske prestasjBkoleprognosen tar utgangspunkt i
skolepoeng fra videregaende, AE, fysisk test ogegehinntrykk fra intervjuet. Lederprognosen

baserer seg pa eventuell tidligere erfaring ogrytfra intervjuet.

Offisersvurdering FO®r et eget vurderingsskjema hvor det gis en $grifirdering innen de
omrader som er nevnt tidligere i studien. I tillagig det en samlet vurdering i form av en
hovedkarakter med en skala fra A-F. | studiend®inne omregnet til en tallverdi med skala 0-5,
hvor 5 tilsvarer beste karakter.

Fysisk karakter fra FOBestar av en styrkedel med tre tester og en wthbketsdel med 3000 m
lop. Det gis en samlet karakter beregnet ut frargyesnitt av testene. Det benyttes en gradert

skala fra 1 — 6, hvor 6 er beste skare.

4.3 Kriterier

Utdanningen ved Heerens befalsskole foregar prim@ened de respektive avdelinger i Haeren.
Det gjennomfgres noen samlinger eller moduler llevene sentralt ved HBS pa Rena i de
tyngste teorifagene, herunder lederskap, instrak$gere, militeer idrett og trening, holdningsfag
og militeere fellesfag.

Selv om elevene far mesteparten av sin utdannimged avdeling er det HBS sentralt som star
for eksamensgjennomfaring. Det sikrer lik hand@gbdde av vanskelighetsgrad og ikke minst
sensur. Det avvikles fire teorieksamener ved skaamt praktisk eksamen 1 instruksjon og
fysisk. | tillegg far hver enkelt elev en offisetsdering. Det er en samlet vurdering av
fremtreden og utvikling, samt utviklingspotensihates den enkelte elev.

Ved utstedelse av vitnemal ved HBS er de ulike atelkterene vektet i henhold til en gitt
standard. Kriteriene som ble nyttet i denne stus@rhovedkarakter HBS, gjennomsnitt
teorieksamener og offisersvurdering HBS.

Det erhovedkarakter HBSom bestemmer rangering av elever i kullet, og aegpar hvem som
blir beste elev. Den blir beregnet ut fra en vektimellom de ulike fagene ved befalskolen. Den
falger en gradert skala fra 0 — 5, hvor 5 er bekége.

Gjennomsnittskarakter for alle teorifagy ikke et kriterium som befalskolen benytter some

selvstendig maleparameter. Den er beregnet ekspdisdenne studien. Den ble fastsatt med
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bakgrunn i gjennomsnitt for alle teoretiske eksaenesom avlegges i utdanningsaret. Den fglger
en gradert skala fra A-F, hvor A er best. Dennéabalen er sa konvertert til en gradert tallskala
fra 0 — 5, hvor 5 tilsvarer beste skare.

Offisersvurdering HB®aserer seg pa det samme skjema som benyttepptaket. Forskjellen
ligger i at det na etableres pa bakgrunn av deasesmer som kandidatene har vist i lgpet av
utdanningsaret. Den fglger samme skala som offisedtering FOS.

Arsaken til at studien benyttet snittkarakter tiaariog offisersvurdering HBS er at de
representerer to faktorer som en spesifikt ser attder seleksjonen, nemlig evne og potensial
for & tilegne seg teori (akademisk prestasjon)wge til & utvikle seg som leder

(lederpotensiale).

4.4 Prosedyre
Resultater fra seleksjonen i form av testresultaggprognoser ble koblet sammen med senere

prestasjoner innhentet i lgpet av det farste skete@®pptaket ble gjennomfart i juni med
oppstart utdanning august samme ar. Eksamensperiegjennomfart i mai pafalgende ar.
Datasettet med prediktorer er hentet fra persost@syet, og Sjefspsykologen i Forsvaret har
hatt tilgang til & hente ut de nadvendige datagpgaven. Datasettet med kriterier etableres og
forvaltes av Heerens befalsskole i form av en skotegoll med alle relevante opplysninger om
resultat og vurderinger. Begge datasettene bletbaral Sjefspsykologen, og analysene ble
giennomfart pa avidentifiserte data. Prosjektetvolelert av Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste AS (NSD) som ikke meldepliktig ellen&esjonspliktig etter
personopplysningsloven (Norsk samfunnsvitenskapitgtjeneste AS, 16 mar 2012).

4.5 Statistiske analyser

Samtlige analyser ble gijennomfart ved hjelp avsttkkprogrammet SPSS (versjon 19) —
Statistical Package for the Social Sciend@snne studien undersgkte om det er sammenheng
mellom de ulike prediktorer som benyttes ved séteien til befalsskolen og de kriterier som det
males pa ved endt skolear. Korrelasjonsanalysen @anlig metode & benytte i slike
sammenhenger. Med utgangspunkt i den type variablarundersgkelsen legger til grunn ble
Pearson valgt som korrelasjonsmal (Ringdal, 2009, s. 200)3Sammenhengen mellom
prediktorene (testene og prognosene) og kritelfersailtatet fra skolearet) ble gjennomfart ved
hjelp av korrelasjonsanalyser og hierarkisk mukipegresjonsanalyse. Gjennom en
korrelasjonsanalyse fremkommer styrken pa sammeeimemellom de ulike prediktorer og

kriteriene, mens ved regresjonsanalyse belysearistor grad flere prediktorer til sammen
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predikerer et kriterium og hvor stor del av variamsom forklares i den avhengige variabelen
(Martinussen & Hunter, 2008, s. 118). Pa denne mitekorrelasjonsanalysen bidra med a
fortelle hvor sterk sammenheng det er mellom hw&ek prediktor, og de kriteriene som er

valgt. Slik sett ville en korrelasjonsanalyse alknene gitt gode svar pa de spgrsmal som stilles
I problemstillingen. Allikevel vil en regresjonsdyse tilfgre en mer grundig analyse og
forstaelse av den samlede prediktive validitgr@diktorene. Det eksisterer flere metoder for &
giennomfare en regresjonsanalyse pa (Johannes¥@8y, Pallant, 2010). | denne studien ble
hierarkisk multippel regresjonsanalyse valgt sontoghe. Fordelen med denne type analyse er at
en i tillegg til & f& frem hvor mye av total vargasom forklares av de ulike prediktorer, kan fa
estimert forklart varians pa ulike trinn i prosessslike vurderinger klarer man ikke & fa frem

ved en ren korrelasjonsanalyse eller en standgrds@nsanalyse.

Kandidater med manglende dataigsing var fa og utgjorde ikke en stor prosentandel. éet
ingen grunn til & mistenke at det er noen systétativem som mangler data. Det skyldes mest
sannsynlig noe mangelfulle rutiner for registreriDgt gjelder farst og fremst for variablene

skolepoeng videregaende og AE. Analysene ble gjafm ved & benyttegairwise missing”
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5 Resultater

5.1 Korrelasjonsanalyse

Tabell | viser en oversikt over deskriptiv staliktog korrelasjoner mellom de ulike prediktorer
som benyttes ved opptaket ved befalsskolen, ogrlatte etter endt utdanning i form av
hovedkarakter HBS, snittkarakter teorifag og offsserdering HBS.

Tabell I. Gjennomsnitt, standardavvik og bivariterelasjoner for variablene i studied € 183 - 229)

Variabler M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
Prediktorer

1. Aiminnelig Evneniva 6.17 1.09

2. Skolepoeng fraVGS  42.59 5.05 3

3. Intervju Lederprognose 4.45 0.92 .08 14

4. Intervju Skoleprognose 4.48 0.86 27 57 6C"

5. Off vurd FOS 4.28 1.03 -.08 .05 167 A7

6. Fys tot FOS 3.31 0.75 .03 12 -02 a4 .09
Kriterier

7. Hovedkarakter HBS 3.29 0.68 2€" 3 22" 3¢ 27 10

8. Snittkar Teorifag HBS ~ 3.30 0.85 27 A7 A7 41 .05 -.01 83"

9. Offisersvurdering HBS ~ 3.22 0.99 A5 .00 15 A4 3 .09 65" 1€

*p <.05;*p <.01; *** p <.001 (to-halet)

Alminnelig evneniva og skolepoeng vgs. korrelegatioldsvig = .26 ogr = .35 med kriteriet
hovedkarakter HBS, mens skoleprognosen korrelegtdrm .38.
Videre korrelerte AE og skolepoeng vgs. med.23 ogr = .47 med kriteriet snittkarakter

teorifag HBS, og skoleprognosen korrelerte med41.

Tabell | viser videre at lederprognosen korrelemtd kriteriet hovedkarakter HBS med .22,
mens samme prognose korrelerte noe lavere meersiisrdering HBS med= .15.

Offisersvurdering FOS som er en samlet vurderitgy éltgvelsen (vurderingssentret) spesielt
rettet mot lederskapspotensialet, korrelerte med23 opp mot kriteriet hovedkarakter HBS.

Samme prediktor korrelerte med kriteriet offisersiaring HBS med = .33.

Til slutt viser tabell | at den totale karakteren fysisk test ved FOS var ikke signifikant

korrelert med noen av kriteriene.

5.2 Multippel hierarkisk regresjonsanalyse

For & kunne vurdere i hvor stor grad de prediktscen benyttes ved opptaket samlet sett
predikerte skoleresultater ble det foretatt endnlesk multippel regresjonsanalyse. Variabelen
Fysisk test FOS ble ekskludert fra videre analfael korrelasjonsanalysen viste at prediktoren
fremstod med ikke-signifikante korrelasjoner sgip onot kriteriene.
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| den fgrste analysen ble prediksjon av skoleragakademisk prestasjon analysert. | denne

analysen ble skolepoeng vgs. og AE farst vurdgrtskoleprognosen fra FOS ble tatt inn i steg
2.

Tabell Il. Hierarkisk multippel regresjonsanalyse ékademisk prestasjon/skoleresultat.
Akademisk prestasjon/skoleresultat

Variabler AR? B
Steg 1 L23%**
Skolepoeng vgs ROVl
AE .07
Steg 2 .03**
Skoleprognose FOS 22%*
R2 .26%*
N 192

Note: Alle koeffisienter er tatt fra siste steggresjonsanalysen.
*p <.05, **p <.01, ***p <.001

Tabell 1l viser at skolepoeng vgs. og AE forkla28r% av variansen for akademiske
prestasjoner. Hele modellen med alle tre prediktotdudert, forklarer 26 % av variansen.
Skoleprognosen forklarer 3 % i tillegg etter at elekontrollert mot de to farste prediktorer.
Bade skolepoeng vgs. og skoleprognose FOS vastithtsignifikante med henholds\is= .34
ogp =.22.

Videre ble prediksjon av lederpotensiale analysedggresjonsanalysen under ble de prediktorer
som eksisterer far selve opptaket ved FOS saitstey 1. | steg 2 ble de prediktorer som

etableres under opptaket satt inn.

Tabell Ill. Hierarkisk multippel regresjonsanalyiee lederpotensiale inkludert grunnlagsdata for FOS
Lederpotensiale

Variabler AR? B
Steg 1 .03
Skolepoeng vgs -.09
AE .20**
Steg 2 13
Lederprognose FOS .08
Offisersvurdering FOS 34*xx
RZ .15***
N 192

Note: Alle koeffisienter er tatt fra siste steggresjonsanalysen.
*p <.05, *p <.01, **p <.001

Tabell 11l viser at de prediktorer som foreligger selve opptaket starter ved Kjevik forklarer
3 % av variansen for offisersvurdering HBS ellefdpotensiale. Lederprognose FOS og
offisersvurdering FOS forklarer i tillegg 13 % rdfe er kontrollert mot skolepoeng vgs. og AE.
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Hele modellen forklarer 15 %. | denne analysendetrAE og offisersvurdering FOS som var

statistisk signifikante mefl = .20 ogp = .34.

| den siste regresjonsanalysen ble prediksjon opphovedkarakter HBS vurdert. Denne

karakteren er som tidligere nevnt en vektet sk&oe He fag som ansees som viktigst teller mest

i den totale sammenhengen. | steg 1 ble skolepogfigog AE lagt inn, mens i steg 2 ble de to

prognosene fra intervjuet, samt offisersvurderi@fsHagt inn.

Tabell IV. Hierarkisk multippel regresjonsanalyse total prestasjon inkludert grunnlagsdata far FOS

Total prestasjon/Hovedkarakter

Variabler AR? B
Steg 1 L4
Skolepoeng vgs .18*
AE 16*
Steg 2 .08***
Skoleprognose FOS 19
Lederprognose FOS .04
Offisersvurdering FOS 19%*
R2 L23***
N 192

Note: Alle koeffisienter er tatt fra siste stagg@resjonsanalysen.

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

Tabell IV viser at skolepoeng vgs. og AE forklatdr% av den totale variansen for
hovedkarakter HBS. Videre forklarer hele modell&fo2 De tre siste prediktorer (de som
etableres under selve opptaket) forklarer 8 %eigd, nar kontrollert for skolepoeng vgs. og AE.

| den totale modellen var det skolepoeng vgs., gBflisersvurdering FOS som var statistisk

signifikante.
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6 Diskusjon

Etter & ha presentert funnene i studien falgemndiskusjon rundt de viktigste funnene. Farst
diskuteres korrelasjonsanalysen. Deretter fglgetighkusjon rundt regresjonsanalysen med
hovedvekt pa & vurdere hvilke av de ulike predit@om samlet sett forklarer mest av
variansen for de ulike kriteriene. Diskusjonentailitgangspunkt i selve problemstillingen som
gar pa sammenhengen mellom de ulike prediktoreteognlgte kriterier. Videre diskuteres hvor
mye total varians forklares av de ulike prediktorér de sammenstilles i en regresjonsanalyse.
Funn i denne studien vil bli sammenlignet med gielte undersgkelser innen forskningen.

Avslutningsvis diskuteres styrker og svakheter dedne studien.

6.1 Korrelasjoner

6.1.1 Skolepoeng videregaende skole og skoleprognos e

Skoleprognosen som settes pa bakgrunn av interkquetlerer .41 med snittkarakter teorifag
ved HBS. Videre korrelerer prognosen .38 med hoaster ved HBS. Det harmonerer relativt
bra med resultater fra tidligere meta-analyserrttfer intervjuers prediktive validitet
undersgkes. | en meta-analyse som blant annefifergkjellen mellom strukturerte og
ustrukturerte intervju kommer de frem til en gjemsmittlig korrigert validitet pa .44 for
strukturerte og .33 for ustrukturerte intervju nkeeriet jobbutfgrelse. Videre kom de frem til
en validitet pa .34 for strukturerte og .36 forrukturerte nar kriteriet var evnen til a tilegng se
ny kunnskap og ferdigheter (McDaniel et al., 198406-608). Intervjuene under opptaket pa
FOS gjennomfares som delvis strukturerte interwguresultatene harmonerer saledes relativt
godt med tidligere funn. Na er det imidlertid fldoeskjeller mellom denne studien og den som
det refereres til. For det farste tar den for segaglisjonelt jobbintervju, mens pa opptaket til
befalsskolen ser en fgrst og fremst etter potem$imlakademiske prestasjoner. Nar det gjelder
valg av kriterium er det ogsa en forskjell ved denne studien benyttes karakterer fra
eksamener og vurderinger, mens det i den refesartken benyttes vurderinger av jobbutfarelse
0g opptreningsevne. | en annen studie kommer stretke intervju ut med en prediktiv validitet
pa .51, mens ustrukturerte har .38, nar evalugpsmot total jobbprestasjoner (Schmidt &
Hunter, 1998, s. 265). Det kan synes a veere noeré@yn hva som fremkommer i denne
studien. Forskjellen kan derimot sies a vaere elhki dersom en analyserer det grundigere. For
det farste er intervjuet pa FOS et delvis strukturgervju. En kan da forvente at resultatet bar
ligge mellom .38 og .51, noe det ogsa gjar opp akatlemisk prestasjon. For det andre er
skoleprognosen ment a skulle forutsi akademiskstasg@ner, og her viser den til en korrelasjon

pa .41. At den samme prognosen korrelerer svaketeatal prestasjon (.38), falger naturlig av
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at det kriteriet i tillegg inneholder vurdering@ms prognosen ikke er ment a predikere. En annen
forskjell mellom denne studien og meta-analysered de ofte presenterer korrigerte
korrelasjoner, dvs. der de gjennomsnittlige kosjelaene er korrigert for manglende reliabilitet i
kriteriet ogrestriction of range- problemet noe som gjgr dem hgyere enn ukoregert

korrelasjoner som presenteres i denne studien.

Skoleprognosen tar som tidligere nevnt utgangspuskalepoengene fra videregaende
skole. | tabell | korrelerer de to innbyrdes me8l, B5oe som kan tyde pa at skoleprognosen
bygger pa skolepoeng fra videregaende. Det beskdgsa i prosedyren eller intervjuguiden i
forbindelse med FOS BS. Undersgkelsen understgtéor at intervjuoffiserene gjennomfarer
dette i praksis. Likevel viser den samme korrelasjoat skoleprognosen er basert pa andre
vurderinger og séledes ikke bare er en ren konegtéra skolepoeng til prognose. Det som
imidlertid er litt interessant i analysen er atlshoeng fra videregaende skole korrelerer med
snittkarakter teorifag ved HBS med .47, altsa eyehmkorrelasjon enn det som oppnas etter
intervjuet. Det er neerliggende a kunne forventskateprognosen skulle ha hatt en starre
korrelasjon enn grunnlaget den baserer seg p&kddetzere flere arsaker til det. Det kan veere
slik at den enkelte intervjuoffiser ikke evner pagod nok mate & tolke og vurdere den
informasjonen som fremkommer under intervjuet.ar¥all i forhold til & kunne forutsi
hvordan den enkelte kandidat vil kunne presterelekeask. En annen forklaring kan veere at de
spgrsmal som stilles og den informasjonen som foenmker, ikke er formulert pa en slik mate
at de egner seg til & styrke prediksjon av akadesrgsner. Imidlertid korrelerer skolepoeng
videregaende .35 med hovedkarakter HBS som errtiteédikt som for skoleprognosen (.38).
Begge disse prediktorer korrelerer svakt med aferdering HBS med .14 (skoleprognose) og
.00 (skolepoeng). Her ma det da tilfayes at ingedeato prediktorer er i utgangspunktet ment &
skulle predikere potensiale for lederskap. Sandtitksan det dermed se ut for at bade
skolepoeng vgs. og skoleprognosen FOS har envieghaty korrelasjon med bade akademisk
evne og total prestasjon ved HBS. Funnene i detuakes hva gjelder skolepoeng fra
videregaende sammenfaller med andre studier ingleksjon. | en studie som ser pa rangering
fra videregaendednking High Schoglfra US Navy(Alf et al., 1988, s. 6) viser de til en
korrelasjon mellom "skolepoeng” og akademiske evned .44. Videre korrelerer samme
prediktor med total prestasjon med .35. Med andienesten helt identiske funn sett opp mot
korrelasjonene i denne studien. Rammene rundtesstftaUS Navy samt prediktor og kriterier
er da ogsa veldig like. Seleksjon inn til Forsvaresultat fra videregaende og kriterier pa

henholdsvis akademiske resultat og total prestasjihare likhetstrekk.
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Nar det gjelder reliabilitet for skoleresultat spnediktor er det rimelig & anta at den har
hagyere reliabilitet enn for eksempel vurderingeobservatar eller selv-vurderinger (Alf et al.,
1988; Jones, 1989). Imidlertid kan det veere grilrinvzere kritisk til reliabiliteten til skole- og
eksamensresultater ogsa. Standardisering, prosemtyskaringsregler kan nok sies a veere godt
utviklet for en slik variabel. Det forutsetter intedtid et vel etablert regime rundt gjennomfaring
og sensur i form av sensorrettledninger, og aedéere sensorer per oppgave. Pa en annen side
kan for eksempel motivasjon og dagsform hos deelemnkandidat gi utslag. Motivasjon kan gi
utslag bade i forhold til eksamenskarakterer ogdytanktkarakterer. Det er ikke alle som i en
alder av 17-20 ar har et reflektert forhold tilrfrédig utdanning og karriere. De kan da
underprestere i forhold til egentlig potensiale degmed ha store utviklingsmuligheter i et for
dem stimulerende miljg. Nar det gjelder eksamendiamkan en faktor som dagsform og tema
for eksaminasjon gjgre utslag som ikke nagdvendigiar "riktig” karakter. For & fange opp
slike forhold kan intervjuet veere en god arena. hégrintervjuoffiser mulighet til & avdekke om
det ligger slike forhold bak de resultater som fieyges ved opptaket. Slik det er beskrevet i
intervjuguiden for intervjuoffiser er det nettogdike forhold de blant annet skal forsgke &
avdekke. En kandidat som har et hgyt snitt frareéig&ende kan ha oppnadd det pa forskjellige
mater. Noen har jobbet strukturert og hardt fopgrn@ denne karakteren, mens andre kan ha
oppnadd det samme resultatet pa en enklere méte.f&hold kan si noe om potensiale til
kandidaten. P& den maten bgr intervjuet kunne styr&diksjonen av blant annet akademiske
evner. Ut fra korrelasjonsanalysen i denne stukiéendet se ut som prognosen fra intervjuet
ikke i stor grad klarer & styrke prediksjonen aad#miske prestasjoner. Den kommer ut med en
litt svakere korrelasjon enn skolepoeng fra vidéezgle. Forskjellen mellom korrelasjonene er
ikke signifikant. Oppsummert kan det tyde pa atebskblepoeng fra videregaende og
skoleprognosen fra intervjuet kan sies a vaere drpgadiktor for fremtidige akademiske
prestasjoner. De viser i tillegg en god predik@iditet for total prestasjon. Det er naturlig at
den siste blir noe lavere, da den inneholder apdrametre i tillegg ut over akademiske evner.
Det kan vaere viktig & ta med seg videre at deadiktorer er farst og fremst egnet til & forutsi

akademiske evner, og ikke en generisk prediktdrefalsskolen.

6.1.2 Alminnelig evneniva

AE korrelerer litt svakere enn de foregaende ptedik med .23 med snittkarakter teorifag HBS,
0g .26 med hovedkarakter HBS. Videre korrelereredBHa svakere med offisersvurdering HBS
(.15). | en studie om seleksjon av offiserer til sheeitsiske forsvaret vises det til en korrelasjon
for AE pa .26 med akademisk evne og .21 med mijit@stasjon (Melchers & Annen, 2010, s.
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110). Spesielt for akademisk evne sammenfaller fulemne oppgaven med nevnte studie. Den
stgrste differansen er opp mot militeer prestadpat.kan nok skyldes blant annet at dette
kriteriet ikke er direkte sammenlignbart i de todsene. Offisersvurdering HBS er vinklet
spesifikt mot lederskapspotensiale, mens den sskagtstudiens kriterie legger til grunn en mer
helhetlig og bredere prestasjon innen militeereoigglisipliner. Videre vises det til relativt hagy
validitet for AE bade i forhold til & predikere frgidig jobbutfarelse (.23-.27) og fremtidig
opptreningsevner (.23-.29) i en meta-analyse f@848algado et al., s. 1075). Spennet i
validitet som fremgar i parentesen viser til foedlgr i kompleksitet som det differensieres pé i
analysen. En studie som imidlertid ser pa AE somrediktor for lederskap spesielt, viser til en
korrelasjon pa .21 (Judge, Colbert, & llies, 200¥).sett under ett kunne en derfor ha forventet
en noe starre korrelasjon mellom AE og offiserseurty HBS ved opptaket til befalsskolen. Na
kan det tenkes at korrelasjonen hadde blitt hegersom en hadde valgt et kriterium noe senere
i karrieren, og ikke etter kun ett ar ved befal$skoSelv om testene som benyttes for & avdekke
AE er ansett som rimelig valide og reliable testan det her ogsa veere ulike feilkilder. Testen
giennomfares pa sesjon tidligere i prosessen. déleeungdommer som mgter her har et bevisst
forhold til Forsvaret eller konkrete planer om &esbefalsskolen. Motivasjonen for a prestere
under en slik test kan derfor variere i stor gtadlegg kan forhold som dagsform gi utslag.

Slike forhold kan vaere vanskelig & kontrollererbiadelse med en slik test. Det gis heller ikke i
utgangspunktet adgang til & giennomfare en refest.helt spesielle forhold kan medfare at
dette innvilges. Allikevel er det rimelig a kunneta at de fleste presterer i forhold til potensiale

0g at situasjoner som nevnt over er tilfeldig aterkt mindretall.

6.1.3 Lederprognose

Nar det gjelder lederprognosen er den ment a peesliiederpotensialet hos kandidatene.
Offisersvurdering HBS er en vurdering av utgvelséederskap og lederpotensiale etter ett ars
skolegang. Imidlertid er ledervurdering bare enaleflere elementer som inngar i kriteriet
hovedkarakter HBS. Av analysen fremkommer detagrigrognosen korrelerer .15 med
offisersvurdering HBS, mens den samme prediktocerekerer .22 med hovedkarakter HBS.
Lederprognosen korrelerer faktisk (marginalt)Higtyere opp mot snittkarakter teorifag (.17) enn
den gjer mot offisersvurdering HBS. Tar en utganggpi hensikten med prognosen, kan det
tyde pa at den fremstar som noe svak i forholdeilden er ment & skulle predikere. P& en annen
side er det kanskje ikke s& merkverdig, da deesetider samme intervju som skoleprognosen
settes. Disse to prognosene korrelerer innbyrdebk.6te og det kan dermed tyde pa at

lederprognosen kan veere noe pavirket av skolepsmmdkoleprognosen tar utgangspunkt i en
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allerede gitt karakter, nemlig skolepoeng og AEnsiederprognosen ma dannes pa bakgrunn
av den korte samtalen som finner sted under intetv)Sammenlignet med tilsvarende
undersgkelser som nevnt over i forbindelse medvjteskulle en kunne forvente en noe hgyere
korrelasjon mellom prediktoren lederpotensialespgsielt offisersvurdering HBS. Det er
imidlertid en krevende oppgave & vurdere og a giresis vurdering av potensialet i lgpet av et
kort intervju. Tidligere studier viser til flere pekter som kan veere med a pavirke resultatet.
Blant annet diskuteres ofte selve intervjuererrhiddd til halo-effekt og evnen til & unnga
forutinntatthet. Med halo-effekt menes at intervjiserer vurderer kandidatene som generelt
gode eller darlige, og at denne generelle fgledsened & prege de videre vurderinger av
kvaliteter (Nathan & Tippins, 1990, s. 290). Videliskuteres rammen for selve intervjuet i form
av omgivelser, dagsform og ikke minst tidsaspefdekar, Cortina, & Carter, 2010, s. 400-
401). Samtidig viser annen forskning pa at haleleéfn kan vaere noe overdrevet. | studien til
Nathan og Tippins fremheves det at denne effelkdem ér en feilkilde, men derimot kan veere en
styrke i forbindelse med rangering av kandidateatfldn & Tippins, 1990). | studien viser de til
at intervjuere som var meget bevisst forholdet tinado-effekt kunne ha en tendens til a
vektlegge sma negative hendelser, som igjen gjatslag i deres vurdering. De intervjuere som
hadde vurderinger som var farget av halo-effektleagh tendens til & kunne overse slike sma
hendelser og klarte dermed a fokusere pa en totdeving av kandidaten. Undersgkelsen
understgttes av en tidligere studie om dette femetn@ahneman & Tversky, 1973). Selv om
det giennomfgres utvelgelse av intervjuoffiserés,uy intervjuguide og gjennomfgres
kompetanseheving blir de to prognosene en subjekltisdlering av hver enkelt kandidat. Det er
flere forhold som spiller inn med hensyn til fastisg) av den enkelte prognose. For det farste vil
hver enkelt intervjuoffiser ha ulik bakgrunn ogfderanalysere ulikt med hensyn til & vurdere og
a fastsette en prognose. For det andre kan dagsipwpplevd miljg pavirke hver enkelt
kandidats evne til & kommunisere i Igpet av et &likt intervju. Et tredje aspekt er hvorvidt

intervjuoffiseren klarer & skape en god flyt ogytylget i en slik, for de fleste, uvant situasjon.

Ved vurdering av reliabilitet i forbindelse medentju skilles det ofte mellom fire
komponenter. Det er kongruens, presisjon, objdktivig konstant (Trost & Jeremiassen, 2010,
s. 137-141). Kongruens handler om likhet i sparssidling og det & male det samme. Presisjon
gjelder evnen til a registrere svar. Objektivitegidr seg om intervjuerens evne til a registrere
like forhold pa samme mate. Og til sist konstanm srenger sammen med at holdninger og det
som fremkommer underveis i intervjuet ikke endiesg sver tid. | og med at intervjuet under

seleksjonen pa FOS BS er & anse som et semi-seutkintervju kan det stilles spgrsmal ved
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kongruens. Det er apning for & bygge pa eller edkik sparsmal alt etter gangen i intervjuet og
intervjuoffiserens tanker. Allikevel er det lagtppl at hvert intervju i grovt skal innom de
forslag til spagrsmal som ligger i intervjuguidemesisjon avhenger i stor grad av evnen til
intervjuoffiser til & notere momenter og svar uveés. Det nyttes ikke opptaker eller video av
intervjuene. Det er derfor helt avgjgrende at ijteffiser er vaken og har evnen til a registrere
alt fra muntlige svar og eventuelt kroppssprak etydining. Samtidig med at en skal fa et slikt
intervju til & flyte kan det veere en krevende seelrfaring som intervjuoffiser kan veere en
viktig dimensjon rundt dette spgrsmalet. Objekéivkan vaere en utfordring ved intervju, og her
kommer blant annet halo-effekt og forutinntatthmet.iDisse momentene er behandlet tidligere i
studien. Nar det gjelder forholdet som benevnesteam, kan det vaere en utfordring spesielt ved
a sette en lederprognose. Holdninger og forhold aedekkes under et slikt intervju gar ofte pa
personlighet og personlige egenskaper der og dd.Hdasyn til at lederskap kan sies a vaere et
modningsfag, og hvor de fleste kandidatene i sihdtenangler erfaring innen denne retningen,
kan forholdet rundt konstant vaere en utfordringeR@&nnen side er det potensialet som
intervjuoffiseren er ute etter, og det man ser éits kandidatene kan sies a vaere

grunnholdninger som danner grunnlaget for a kurdinenbdyktig leder.

Alt sett under ett kan det derfor sies a veere fladkeorer som spiller inn hvorvidt en slik
prognose kan anses som reliabel, noe som igjgrévitke den prediktive validiteten (Schmidt
& Hunter, 1998). | denne studien viser skoleprogmosn relativt sterk korrelasjon med kriteriet

den er ment & predikere, mens lederprognosen opprerakere korrelasjon.

6.1.4 Offisersvurdering FOS

Nar det gjelder offisersvurdering FOS synes dearéekere relativt godt med bade
offisersvurdering HBS (.33) og hovedkarakter HBE3). Tidligere analyser understatter at
vurderingssenter fungerer relativt godt nar defdgjeseleksjon. | studien fra det sveitsiske
forsvaret vises det til en korrelasjon for vurdgesenter pa .31 opp mot akademisk evne og . 32
opp mot militeer prestasjon (Melchers & Annen, 20B3ediksjon av militeer prestasjon er
relativt lik, mens akademisk evne har en noe lapeediktiv validitet i denne studien. Det kan
skyldes flere faktorer, men en av de mest neerliggemtas a veere det fokus som ligger til grunn
for offisersvurdering FOS. Den er fgrst og frengdtat mot lederpotensiale, og tar i
utgangspunktet ikke med vurderinger rundt akadeengsker for kandidatene. Videre viser
Schmidt og Hunter i sin meta-analyse (1998, s. #66h validitet for vurderingssenter pa .37.
Imidlertid viser flere andre studier til en diskoisjrundt spesielt innholdsvaliditet for
vurderingssenter (Lance, Woehr, & Meade, 2005; Wé&eArthur, 2003). Under opptaket til
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befalsskolen bestar feltavelsen av en rekke ulilsecsom skal lgses av de enkelte gruppene.
Planlegging og utvelgelse av de "riktige” casene kaere avgjgrende for om vi far malt det vi
ansker. Casene evalueres og utvikles fra ar tiltdlegg foregar feltavelsen over lang tid og
inneholder et relativt bredt spekter av oppgavérdénne maten er det rimelig a anta at
oppgavene dekker det spekter av situasjoner somddrendig for & kunne gjgre gode

observasjoner.

Offisersvurdering FOS som skrives pa bakgrunn astasjoner under feltgvelsen er en
samlet vurdering basert pa flere forhold. Disseeamt tidligere i oppgaven. Nar det gjelder
vurdering av reliabilitet er det flere forhold sdvmar trekkes frem. A skulle f& samme resultat av
de ulike vurderingene ved en ny maling kan opplesegs noe utfordrende. Miljget som skapes
giennom denne perioden pavirkes av sapass maryadat det kan vanskelig karakteriseres
som statisk. Gruppesammensetning, dagsform, spgemilgruppen, veer og fareforhold for a
nevne noen. Pa en annen side gar denne periodesapass lang tid at personlige svingninger
hos den enkelte kandidat bgr kunne fanges oppasfigkstremverdier” ikke blir dominerende
for den endelige vurderingen.

Et annet forhold innen reliabilitet er hvor konfoxmiledning og vurdering giennomfgres. Det
benyttes i utgangspunktet rutinerte veiledere p& BS. Rutinerte i form av godt kjent med
befalsskolen, veiledning og vurderinger som dagjgnnomsyrer denne type tjeneste. | lgpet av
opptaksuken gjennomfarer veiledere og kompariitmberedelser for feltavelsen. I tillegg til et
ledelsesapparat inneholder denne strukturen niegliBet er spesielt utvalgte offiserer som har
lang erfaring innen vurdering og veiledning. Fuoksin til de er & statte hver enkelt veileder
etter behov. Det gjennomfares daglige veiledningemwvor erfaringer og observasjoner deles
og diskuteres. | tillegg er det tilgang til psyko fra Sjefspsykologen som er med ut pa gvelsen
og kan statte ved behov. P& denne maten forsgkiesiéne en lik og mest mulig rettferdig

behandling og vurdering av kandidatene.

En ulempe med vurderingssenter er at de ofte stredég over lenger periode og er
saledes en ressurskrevende malemetode. Ved FO&rBfemne perioden over eén uke, med
tillegg i lann for det befalet som falger med uivésteringen i denne delen av opptaket kan sies
& veere relativt stor. Jones (1989, s. 72) antydier studie at prosedyrer i forbindelse med
vurderingssentre kan vaere lenger enn ngdvendiat wejlederne ikke klarer & nyttiggjare seg
all tilgjengelig informasjon. Imidlertid viser Jomésamme artikkel (1989, s. 73) til kost-nytte

® Kompanistruktur — HBS organiserer seg i kompagitroppsstruktur med ledelsesapparat. Normalt €250 i
hvert kompani, fordelt pa 4-5 tropper i hvert komipa
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vurderinger som er foretatt, at bruk av vurderiegsésr har en relativt hgy nytteverdi i form av
mer presis seleksjon. Noe av utfordringen med velsen blir derfor & finne en optimal balanse
med tanke pa lengde og innhold, bade i forholkiaiitnader og kvalitet pa vurderingene. Alt sett
under ett viser meta-analyser av vurderingsseiht@ldtivt gode resultater nar det gjelder
validitet generelt (Petrides, Weinstein, Chou, lRam, & Swami, 2010, s. 227). | tillegg viser
tidligere meta-analyser som omhandler prediktivdiat spesielt for vurderingssenter til relativt
hagy validitet (Hermelin et al., 2007).

6.1.5 Fysisk test FOS
Fysisk test FOS er som beskrevet under opptakat ele prediktorer som benyttes ved selve

hovedopptaket til elev med en vekting pa 10 %. Setfremgar av tabell | viser denne
prediktoren lav korrelasjon med kriteriene i studiBet gjelder bade i forhold til akademisk
prestasjon, lederpotensiale og hovedkarakter. Rurdemne studien sammenfaller med annen
tilsvarende forskning som ser pa sammenheng mdilsisk test og senere jobbutfarelse. | en
undersgkelse fddS Navy(amerikanske Marinen) viser de til liten sammermherellom fysiske
tester og senere fysisk krevende jobbutfarelse ¢Mikret al., 1995). Fysisk test i studien U&
Navyer nesten identisk med den som benyttes ved FOSiBS/el bar en vaere forsiktig med a
trekke den konklusjonen at fysisk test ikke er atyning for senere prestasjoner eller utgvelse
av offisersyrket. Derimot kan det tyde pa at regeltfra fysisk test FOS ikke har en direkte
sammenheng med prestasjonsmalene som benyttesratteskoledr. En av arsakene kan vaere at
fysisk test ved endt skolear har en relativt laktive nar det gjelder kriteriet hovedkarakter.
Allikevel kan det vaere interessant & merke seg@aédmeget liten sammenheng med
akademiske evner og lederprestasjoner. | en sttaddorges Idrettshggskole antydes det at
fysiske egenskaper ser ut til vaere overdreverkugainder spesielt feltgvelsen (Rones &
Fasting, 2011). Imidlertid viser tabell | en koasjon pa .09 mellom fysisk test FOS og
offisersvurdering FOS. Pa den ene siden kan detydat fysisk form ikke pavirker i sé stor
grad de samlede vurderinger som gjgres under fdien. Pa en annen side kan det ogsa veere at
det er andre dimensjoner innen fysisk form somlegges under feltavelsen enn de som testes
under opptaksuken. | fgrste rekke kan dette vesrrsi@per som robusthet og styrke i felt.
Allikevel viser tidligere forskning pa fysisk tegtd seleksjon til at det finnes fordeler og utbytte
av a benytte slike tester i seleksjon til fysiskuande jobber. Den mest fremtredende nytten ser
ut til & vaere mindre fysiske skader og gkt prodiideti. Fysisk god form ser ut til & veere et
grunnlag for & unnga blant annet belastningssk@@lelohardt & Baker, 2010, s. 294). Skoleéaret

ved befalsskolen er en hektisk periode, hvor bédg bg fysisk krevende tjeneste er
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fremtredende. For noen kan det veaere en bratt ppgréiva gjelder fysisk belastning med mye
fysisk krevende aktivitet, kombinert med tung utnirsg. Sett i lyset av denne problemstillingen
vil det vaere riktig & kunne vise til viktigheten en viss fysisk standard pa kandidatene.
Allikevel viser resultatet fra fysisk test ved F@I8zermet ingen sammenheng med de kriteriene
som benyttes i denne studien. Alt i alt kan detatse grunn til & stille sparsmalstegn hvorvidt
fysisk test fra FOS fortjener a ha rollen som dassendig prediktor i det endelige opptaket med

en vekting pa 10 %.

6.1.6 Reliabilitet og validitet for kriterier
Etter & ha diskutert reliabilitet og validitet fde prediktorer som benyttes ved opptaket falger na
en vurdering av de samme momenter for de kriteonen benyttes i oppgaven. Schmidt et al.
(1992, s. 656) viser til at diskusjonen som hardpidmgindt valg av kriterier kanskje har veert noe
overdrevet i forhold til vurderinger om spesielgkdtive testers validitet. Graden av korrelasjon
vil kunne variere mellom de ulike kognitive testey kriterier, men uavhengig av hvilke kriterier
som velges har ingen kommet ut med ingen validigénne studien vil dette gjelde i
forbindelse med vurdering av validitet mellom AE wike kriterier.
Tradisjonelt vil det veere riktig & antyde at skalekkterer er & anse som mer reliabel enn
vurderinger foretatt av for eksempel overordnedd(ddt et al., 1992, s. 656). | denne
oppgaven vil det si at en kan anta hgyere reliabilor kriteriet snittkarakter teorifag ved HBS
enn for kriteriet offisersvurdering HBS. Vurderimgeved utfylling av offisersvurdering HBS
giennomfgres av overordnede som falger kandidatdee daglige tjenesten. Feilkilder i form
av forutinntatthet og fordommer kan vaere med alevekliabiliteten til dette kriteriet.
Konsekvensen av darlig reliabilitet for et kritariwil vaere en svakere prediktiv validitet enn om
reliabiliteten hadde veert god. Vurderingen somtim@v de som fglger kandidatene i den
daglige tjenesten kunne blitt annerledes med amieordnede. Flere studier peker pa at
vurderinger av jobbutfgrelse som et kriterium extppematisk (Murphy, 2008, s. 148). I tillegg
viser samme studie til at det kan veere vanskedigdkke nar og hvor vurderingsfeil oppstar.
Som nevnt tidligere viser pa en annen side andudesttil at feilkilder som halo-effekt,
forutinntatthet, vennskap og likheter ikke svekg&idre vurderinger (Schmidt et al., 1992, s. 656-
657).

En annen vurdering som bgr diskuteres er om keiterimaler det som er riktig og viktig
i forbindelse med denne utdanningen. | denne sarmemgen er det neerliggende a kunne antyde
at det er offisersvurdering som kan sies a fremsitd mest reliabel. Skjema og vurderinger er

standardiserte og har veert utprgvd over lengreédtfisersvurdering HBS er heller ikke sa utsatt
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for dagsform og personlige svingninger, da denifeaseg pa resultater prestert over en lengre
tidsperiode. Teoretiske eksamener endrer oppgavesst ar, og kan saledes veere vanskeligere
a sjekke opp mot palitelighet og ngyaktighet. Diéntillegg vaere sarbar i forhold til dagsform
hos den enkelte kandidat. Allikevel vil det vaeidig a kunne antyde at skoleresultat eller

eksamenskarakterer normalt er & anse som et kritaried hgy reliabilitet.

6.2 Regresjonsanalyse

6.2.1 Akademisk prestasjon

Nar det gjelder prediksjon av akademisk prestasjser tabell Il at mye av forklart varians
ligger i de data som er innhentet far selve optateter. AE og skolepoeng fra videregaende
skole gir et solid og godt grunnlag for & kunneufsr kandidatenes potensiale innen akademisk
prestasjon eller kognitive evner. Allikevel tilfaratervjuet i form av skoleprognosen ytterligere
presisjon i denne prediksjonen, selv om det ma &is a vaere noe begrenset. Som det er
beskrevet tidligere bygger skoleprognosen pa skelegene fra videregaende. En fare ved en
slik fremgangsmate er at de to variablene bliiksatlde blir & anses som en dublering. Dersom
sa er tilfelle vil det veere problematisk a inkluelbegge i en regresjonsanalyse. Dette kalles
multikolinearitet. En indikasjon pa det vil veeresugert hgy mellom de uavhengige variablene.
Korrelasjonen ligger i dette tilfelle pa .53 mellakolepoeng videregaende og skoleprognosen.
Ved hgyere korrelasjon mellom to uavhengige vaeiabhn .70, er dette problematisk og et tegn
pa at de maler mye av det samme (Johannessen,20(8). Sa i dette tilfellet vil det vaere
riktig & kunne anse de to variablene som to saldgsgebidragsytere og ikke en vurdering av det
samme.

Bade skolepoeng videregaende og skoleprognosetfiestsn statistisk signifikante prediktorer.
Selv om skoleprognosen ikke tilfgrer mye forklarangtotal varians, fordi den er hgyt korrelert
med skolepoeng fra videregaende, forklarer dekesiéil ytterligere en signifikant andel av
variansen for kriteriet. Na skal det tillegges atshm en hadde satt inn skoleprognosen inn i steg
1 hadde resultatet blitt snudd pa hodet. Da hakiolegrognosen veert den prediktoren som
hadde forklart mest av total varians. Imidlerticdiet slik at skolepoeng vgs. er den prediktoren
som eksisterer allerede fagr opptaket starter, vgitlesere naturlig at denne settes inn farst i

regresjonsanalysen.

Nar det gjeldep-verdi (eller regresjonskoeffisient) som er statlssignifikant, kan den
benyttes til & predikere fremtidig skoleresultain@lal, 2009, s. 363-364). For skolepoeng vgs.
vil det si at gkning pa en verdi for den prediktgreannsynlig resulterer i at skoleresultatet gker
med .34 <.001). Det forutsetter at de andre variablenddéskonstant.
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6.2.2 Lederpotensiale

Nar det gjelder prediksjon av lederpotensiale lei@kdiktorer som eksisterer far opptaket lagt
inn i steg 1. Videre ble de prediktorer som etadamnder selve opptaket lagt inn i steg 2. Tabell
[l viser at grunnlaget som eksisterer fgr opptd&dtlarer relativt lite av total varians for
lederpotensiale. Det er fgrst og fremst lederprggndra intervjuet og offisersvurdering FOS fra
feltavelsen som forklarer mest av den totale vagarfor lederpotensiale. Allikevel fremstar AE
som en signifikant bidragsyter i forklaring av s for lederskap. Skolepoeng fra videregaende
fremstar ikke som en sterk bidragsyter i denne rhenleDet kan vel ikke sies & veere direkte
overraskende. Skolepoeng fra videregaende er hgspainktet ikke tenkt & veere en prediktor
for fremtidig lederskap ved opptaket. Skoleprogmdsemstar da ogsa som en bedre prediktor
for akademiske prestasjoner enn for militeert lddgys falge tidligere studier (Jones, 1989, s.
67). At AE fremstar som en unik bidragsyter i pkejin av lederskap er sammenfallende med
tidligere studier (Judge et al., 2004). Allikevéder andre studier at AE predikerer bedre
fremtidig jobbutfgrelse og evnen til a leere enn Yjpedder lederskap (Withman, 2009, s. 18). Pa
denne maten understgttes funn i denne studienllayetie forskning pa omradet. Pa en annen
side ser AE ut til & vaere en bedre prediktor amfigig lederskap enn hva skolepoeng fra
videregaende er. Nar det gjelder de prediktorer stableres under selve opptaket fremstar
offisersvurdering som en unik bidragsyter i forkigrav lederskap. Lederprognosen fremstar
som en svak prediktor. Det sammenfaller ogsa meelasjonsanalysen, hvor lederprognosen
hadde relativ lav korrelasjon med offisersvurdett8S. Offisersvurdering FOS derimot ser ut
til & styrkes som prediktor ved regresjonsanaly3éfaring av forklart varians for
lederpotensiale, kombinert med hgsyerdi og statistisk signifikans viser at den frédnsom en
prediktor av fremtidig lederskap med relativt hagdktiv validitet. | denne studien forutsetter
det derimot at offisersvurdering HBS er et godtetium for fremtidig lederskap. Det er kanskje
det best tilgjengelige kriteriet for lederskapspaspner etter ett ar ved skolen. Pa en annen side
kan lederskap sies & veere et modningsfag, og etsleapskriterium senere i karrieren hadde
kunne gitt et bedre resultat. For det farste kuemendling senere i karrieren gitt et bedre
kriterium, men det kunne i tillegg ha gitt et anredultat hva gjelder prediktiv validitet for
lederprognosen. Total forklart varians i Tabelldtipa 15 %. Det er noe lavere enn tilsvarende
studier viser. | en meta-analyse av vurderingsseat® ser pa ulike dimensjoner internt i et
vurderingssenter forklares 20 % av total variamgdbbutfgrelse (Arthur, Day, MCNelly, &
Edens, 2003, s. 143). Det er imidlertid noen veigenforskjeller pa den studien og denne. Ved
opptaket til befalsskolen er bade prediktor ogekiitm farst og fremst rettet mot lederskap. |
studien fra 2003 fokuseres det pa generell jobbeife. | tillegg er det i Tabell 11l med flere
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prediktorer i tillegg til vurderingssenter. Likhatderimot er at kriteriene baseres pa vurderinger
foretatt av blant annet overordnede. Saledes kanr® forventet en stgrre forklart varians i

denne studien.

6.2.3 Total prestasjon

Videre ble det gjennomfart en regresjonsanalysenopiptotal prestasjon, eller hovedkarakter
HBS i dette tilfellet. Prediktorer som eksisterer bpptaket ble lagt inn i modellen i steg 1, far
prediktorer som etableres under opptaket ble tagt steg 2. Samlet sett forklarer modellen 23
% av variansen for total prestasjon. Videre ligdetret godt grunnlag allerede i de prediktorer
som befalsskolen har ved oppstart av opptaket.epkeing vgs. og AE forklarer 14 % av
variansen. Imidlertid tilfares det ytterligere fakng av varians med de prediktorer som
etableres under selve opptaket. | forhold til tptastasjon er det spesielt offisersvurdering FOS,
skolepoeng videregdende og AE som var statistipkifiiante og dermed kan sies a veere unike
bidragsytere. Som Tabell IV viser mister bade skalgnosen og lederprognosen noe av sin
styrke nar de vurderes sammen med de andre preglikRegresjonsanalysen viser videre at de
prediktorer som eksisterer allerede fgr opptakeegigod prediksjon av fremtidige prestasjoner.
De benyttes til & gjennomfare en pre-seleksjorgvager hvem som skal kalles inn til selve
opptaket. Det kan derfor tolkes dit hen at valgelheem som skal kalles inn til opptak
giennomfgres med bakgrunn i gode prediktorer. Migtés imidlertid ytterligere forklaring av
total varians i lapet av opptaket, selv om to adjktorer ikke fremstar som unike bidragsytere.
Skoleprognosen fra intervjuet mister noe av sirksty\ar den settes inn i en analyse med blant
annet skolepoeng fra videregaende. Det er samnfmmdal med funnene i regresjonsanalysen
mot akademisk prestasjon i Tabell Il. Lederprogndsar bade gjennom korrelasjonsanalysen og
de andre regresjonsanalysene fremstatt med relaiytrediktiv validitet. Samlet sett viser
regresjonsanalysen for total prestasjon etter sketered befalsskolen at de prediktorer som
fremstar med hgyest prediktiv validitet er skolappeideregdende, AE, samt offisersvurdering

FOS (vurderingssenter).

Alti alt kan det se ut som de to prediktorer sdsigterer fgr opptaket, skolepoeng fra
videregaende og AE, gir et godt grunnlag for seteksl befalsskolen. Det gjelder farst og
fremst prediksjon av akademiske evner og totaltpsgen. De kan se ut til & predikere darligere
opp mot lederpotensiale. Selv om de to prediktgieet godt grunnlag, viser
regresjonsanalysene i denne studien at det tilleedee prediksjon av fremtidige prestasjoner
underveis i opptaket. | farste omgang gjelder geselt offisersvurdering FOS fra feltavelsen,

men ogsa skoleprognosen fra intervjuet tilfgrer. fidere studier underbygger at det er
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kombinasjonen av flere prediktorer som kvalitetseseleksjonen, og at de saledes er gjensidig
avhengig av hverandre for & oppna gode resultalofdes & Annen, 2010; Schmidt & Hunter,
1998). Utfordringen blir dermed & finne den besimkinasjonen av prediktorer gitt de kriterier

en velger & evaluere mot.

Regresjonsanalysene viser videre at akademiske egrtetal prestasjon predikeres best.
Total forklart varians av lederskap viser til nagdre verdier. Dersom en tar utgangspunkt i
kandidatenes erfaringsgrunnlag er kanskje detsklesielt overraskende. De har gatt flere ar pa
skole og det finnes saledes et godt grunnlag fame vurdere potensiale og prestasjoner innen
akademiske evner. Nar det gjelder lederskap hatleefleste ingen erfaring, bade hva gjelder
teoretisk plattform eller praksis innen det fadg®t kan derfor synes som om det er vanskeligere
& kunne forutsi lederpotensiale, enn akademiskere®a en annen side viser bade
korrelasjonsanalysen og regresjonsanalysene akpesh offisersvurdering FOS fremstar som
en god prediktor av nettopp lederskap.
Allikevel er det fortsatt mange andre forhold sarkfarer varians bade for akademiske evner og
lederskap. Utfordringen videre blir dermed a foreeskleksjonssystemet slik at forklart varians
blir noe hgyere.
Etter & ha diskutert funnene for korrelasjons-emgyesjonsanalysen, fglger na en giennomgang
av styrker og svakheter ved studien.

6.3 Styrker og svakheter ved studien

En av styrkene ved oppgaven er tallmaterialet.Haeikke veert noen direkte kontakt mellom
verken kandidatene eller intervjuoffiserer og memgorsker. Pa den maten har ikke studien
eller forskeren pavirket utfall eller vurderingefart under opptaket (Jacobsen, 2003, s. 216-
218). Pa en annen side kunne samtaler med intdfiggr@r i etterkant av opptaket tilfart starre
forstaelse av hvordan de tenkte underveis i oppt&pesielt kunne det vaert nyttig i forbindelse

med problematikken rundt setting av skole- og IpaEgnosen.

En annen styrke ligger i at det nettopp er tallmale som benyttes i studien. Det
foreligger ingen tolkning eller vurderinger pa delte tallverdier ut over det & gjennomfgre
kontroller i form av deskriptiv statistikk som noatfordeling, multikolinearitet, standardavvik
etc. P& den maten er ikke tallmaterialet utsatpfairkning av selve studien. Pa en annen mate
er derimot tolkning av resultat og i tillegg opployng av multippel hierarkisk regresjonsanalyse
et resultat av meg som forsker. En annen inndelqhgekkefglge i regresjonsanalysen ville ha
gitt andre resultater. Valgt metode og oppbyggindezfor forsgkt bygget opp pa en mest mulig

naturlig mate i forhold til faktisk rekkefglge ogegnomfaring av selve opptaket.
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Noe av svakheten i denne studien er at en stawdéét totale utvalget er sendt hjem og
kan saledeles ikke sjekkes opp mot de kriterier spetablert. Dersom disse kandidatene hadde
levert resultater i form av eksamener og andreanimder ville en kunne oppnadd hayere
korrelasjoner enn hva som vises til i denne oppgakeoblemet omtales somstriction of
range og er behandlet tidligere i studien. Det er no@téordringen i forhold til & vurdere
prediktiv validitet i forbindelse med seleksjon.

En annen svakhet kan vaere valg av kriterier. Famie avdekke prediktiv validitet for
akademisk prestasjon er det grunn til & mene attetgra skoleeksamener i teorifag er et godt
kriterium. Som nevnt i diskusjonsdelen kan det diesere en starre utfordring knyttet til
offisersvurdering HBS som kriterium innen ledersképteriet benyttet i oppgaven er en
vurdering etter ett ars skolegang, og lederskajpumasies & veere et modningsfag. Anvendelse
og utvikling av lederskap er en kontinuerlig ogslang prosess. Det er mulig at en vurdering av
lederskap foretatt noe senere i karrieren haddaegitt et bedre kriterium. P& en annen side vil
ikke alle som utdannes gjennom befalsskolen fdesdtorsvaret, og saledes ville utvalget

kunne bli enda mindre.

| denne studien sammenlignes og diskuteres funoppenot tidligere studier som er
relevante og sammenlignbare. | noen tilfeller kahwdere utfordrende & avdekke hvordan de
enkelte prediktorer gjennomfares i de enkelte studid samme mate gjelder det for kriterier.
Det er ikke alltid like lett & se hvordan de ulikestasjoner faktisk males. PA den maten kan
sammenligninger av studier medfgre en noe uprésksigion. Det er i denne studien forsgkt
marginalisert ved & velge ut studier som kan i &itveere mest mulig lik, bade i forhold til

prediktor og kriterium.
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7 Konklusjon

Denne studien tar utgangspunkt i et overordnetssparrundt den prediktive validiteten til de
prediktorer som benyttes ved arlig opptak og s@beksl befalskolen. Studien bekrefter at det er
sammenheng mellom prediktorer og kriterier ved abgt. Ikke overraskende varierer denne
sammenhengen for de ulike prediktorer, avhengivitie kriterier som de males opp mot. De
to prediktorer som eksisterer allerede for selyaaket, skolepoeng videregaende og AE, viser
til relativt god sammenheng med skoleresultat \efdlbskolens slutt. Mer presist er de hgyest
korrelert med akademisk prestasjoner, mens de n@setavere korrelasjoner med
lederpotensiale. De samme prediktorer viser igglél god sammenheng med total prestasjon
etter endt skolear. Ut over det viser regresjorigaaa at de to prediktorer forklarer mye av
variansen for akademisk prestasjon, sett opp naégkognosen som er den andre prediktoren
som skal forutsi evnen til & prestere teoretisk. iHé det tilfgyes at dersom en hadde snudd pa
rekkefalgen i regresjonsanalysen, hadde skolepsmgnuaist til god forklaring av varians. Na er
det imidlertid slik at bade skolepoeng vgs. og ABigterer allerede far opptaket, slik at det er
naturlig at de legges inn farst. Det samme bildetgner seg i forhold til & predikere opp mot
total prestasjon ved befalsskolen. Skolepoeng egfeende og AE forklarer mest av variansen
for bade akademisk og total prestasjon, nar desseth i en regresjonsmodell med de
prediktorer som etableres under opptaket. Pa enksid det antyde at de to prediktorer som
eksisterer allerede far opptaket bgr gis en messaidig rolle sett opp mot det endelige
opptaket. | dag teller de inn kun i forhold til Bitiatt opp som aspirant og videre deltagelse pa
feltgvelsen (vurderingssentret). Allikevel er dgttfmulig & se pa resultatet som en statte for
dagens modell pa den maten at de prediktorer sowyttes for a velge ut kandidater som skal
innkalles til selve opptaket, baserer seg pa goéleparametre.

Videre viser studien til at det er sammenheng melli@ to prognosene som settes pa
bakgrunn av intervjuet og senere prestasjoner.epkognosen viser til en klart hgyere
sammenheng med akademisk prestasjon enn lederp@yg@@r med lederpotensiale.
Sammenhengen innbyrdes mellom de to prognosenkakeskje antyde at den ene prognosen i
for stor grad pavirkes av den andre. Skoleprognweisan en god sammenheng med bade
akademisk prestasjon, men ogsa en god sammenhehtptakprestasjon. Pa den maten viser
prognosen til en relativt hgy prediktiv validitea en annen side viser regresjonsanalysen at
prognosen kanskje ikke tilfgrer sa mye ekstra foikgskraft hva gjelder variansen for
akademisk og total prestasjon. Samlet sett haodskibleprognosen god korrelasjon med det
den skal predikere, men samtidig tilfarer den kanidke s& mye som gnsket hva gjelder
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forklaring av varians. Allikevel tilfarer den nogg kan derfor sies & fortjene en selvstendig rolle
I det endelige opptaket.

Lederprognosen viser til tilnaermet lik sammenheregl mlle de tre kriteriene i studien.
Noe hgyere sammenheng med total prestasjon entechegbotensiale. Forskjellene er
imidlertid marginale. Det ma kunne sies a veereavagraskende sett opp mot hensikten med
selve prognosen. Pa en annen side kan forklariliggsi hvordan prognosen etableres i selve
intervjuet. Funnene i studien viser til hgy korsgten mellom skole- og lederprognosen, og
saledes kan det se ut til at den ene pavirkes madere i for stor grad. Skoleprognosen starter
med konkrete resultat i form av skolepoeng og Adrepsaledes tuftet pa noe handfast.
Lederprognosen derimot, starter med mer blankeSaklet sett kan det derfor antydes at
vurdering av lederprognosen bgr utvikles vidergisget seerskilt fokus bade i opplaering av
intervjuoffiserer, samt gjennomfaring av selve impieet. Videre underbygges den noe svake
korrelasjonen gjennom regresjonsanalysene. Ledgmpsen viser til relativt lav forklaring av
variansen for lederpotensiale. Det meste av farkd@n av variansen for lederpotensiale utgjgres

av offisersvurdering FOS.

Nar det gjelder sammenhengen mellom offisersvundgfiOS og senere prestasjoner
viser studien ogsa til en relativt god sammenh¥®ngderingssenter eller feltavelsen med de
vurderinger som gjgres kan derfor sies a ha ersgoinenheng med prestasjoner innen
lederskap etter endt skolear. | tillegg viser depregliktoren til relativt god sammenheng med
total prestasjon. Den viser ogsa til relativt goediktiv validitet nar det kommer til predikere
lederpotensiale ved endt befalsskole. Allikevel Banhstilles spgrsmal rundt lengde og kostnader
ved feltgvelsen som leder frem til denne predikiofet bgr fortsatt veere gjenstand for

fortlgpende vurderinger fremover.

7.1 Akademiske implikasjoner

Nar det gjelder akademiske implikasjoner av denndien fremstar kanskje leder- og
skoleprognosen som de prediktorer som krever visieigier. For det fgrste er prognosene
relativt nye, og organisasjonen har relativt litaeng med dem. | tillegg er dette den fagrste
undersgkelsen som ser spesifikt pa de to progndsengjelder opptak og seleksjon til
befalsskolen. Pa grunn av det over har det sa lamgtet begrenset datagrunnlag tilgjengelig for
a giennomfare slike studier. Fra sommeren av ViveEre et betydelig starre utvalg som kan

analyseres. Da vil det veere ett kull til fra Heerkefalskole, men i tillegg vil det kunne
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giennomfgres analyser for befalskolekull fra SjgLaftforsvaret. Det vil kunne frembringe en

bredere og dypere analyse av spesielt de to ngikpoeer.

Et annet aspekt er lederprognosen, spesielt i fditiiovalg av kriterium. |
diskusjonsdelen antydes det at valg av kriteriumsgaille en vesentlig rolle. Pa sikt kan det
veere viktig a se pA sammenhengen mellom lederpsegniva opptaket som prediktor, opp mot
et kriterium pa lederskapsprestasjoner senereiekan. En slik studie vil kunne underbygge de

funn som er gjort i denne studien, alternativt ¥iseandre sammenhenger.

7.2 Praktiske implikasjoner

Hvilke praktiske implikasjoner fremkommer av derstedien? Farst og fremst utpeker
lederprognosen seg som den prediktoren som kai siedre darligst i forhold til forventninger
og prediktiv validitet. Som nevnt over bgr det \enek a sette et spesifikt fokus pa denne
prognosen i forberedelsene til neste opptak oksjele. | farste omgang vil problematikken
rundt pavirkning fra skoleprognosen vaere det viitidd ta tak i. Bevissthet rundt det fenomenet,
samt et enda strammere rammeverk for hva en serogftvurderer i intervjuet kan vaere en

mulig lgsning for & skape en hgyere validitet dgstendighet for denne prediktoren. Samtidig
er det viktig & ikke ta forhastede konklusjonerdsapa denne ene studien. Det er farste gang
den aktuelle prognosen benyttes som prediktor.eb@udfgrste gang den statistisk analyseres pa

et relativt beskjedent tilgjengelig utvalg.

En annen praktisk implikasjon kan veere bruk avskysest ved FOS som selvstendig
prediktor i det endelige opptaket til elev. Predikn viser til lav prediktiv validitet med alle
kriterier i denne studien. Det betyr ikke at denigktig som maleparameter i en
seleksjonsprosess, men det kan stilles spgrsmalaredelvstendige rollen den har i det endelige
opptaket. | dag vektes den med 10 % ved opptalattk@n kanskje vurderes om den bgr bli en
test som opererer med bestatt/ikke bestatt underkguken. Det frigjar plass til enten & gi de
andre prediktorer en hgyere vekting, eller skape far andre dimensjoner. Studien peker pa en
mer sentral rolle for skolepoeng videregaende sbgl&E, som et eksempel.

En seleksjonsprosess som FOS er som tidligere eevsiior kostnadsdriver. Vurderinger
rundt kost/nytte har ogsa hatt sin sentrale pléisdigere forskning. Det er imidlertid noe
diskusjon rundt hvordan slike analyser og vurdesirgest bgr giennomfgres (Schmidt et al.,
1992, s. 651-654). Likevel er det enkelte som hadert og til og med verdsatt i kroner den
nytten enkelte seleksjonsmetoder medfgrer (Jo®&8, 5. 73). Uavhengig om nytten beregnes i
antall kroner eller om den verdivurderes i formedt produksjon, tyder flere av tidligere

forskningsprosjekter pa at en god seleksjon medilarer som viser til hgy prediktiv validitet
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gir en positiv nytte sett opp mot kostnadene (Sdh&iHunter, 1998, s. 273). Det understgttes
videre av forskning som har sett pa militeer setmksjpesifikt over en lengre tidsperiode
(Campbell & Knapp, 2010, s. 882). Pa denne matewidere forskning og utvikling av Felles
Opptak og Seleksjon til befalsskolen viktig ogsdeve fremover. Kostnaden ved feil utvelgelse
av kandidater kan raskt komme opp i store summtgordltingen blir derfor & finne den
optimale balansen mellom de ressurser som bersgtespp mot den totale nytten i ettertid.
Vurderinger rundt dette gjelder farst og fremsglé® og innhold for feltavelsen, men bgr ogsa

vurderes i forhold til hele seleksjons- og opptakspssen.

Alti alt viser denne studien at de fleste prediktcsom benyttes ved Felles Opptak og
Seleksjon ved befalsskolen har en hgy prediktiiditat. Resultatene varierer selvfglgelig ut fra
hvilke kriterier som det evalueres opp mot. Uavhegay resultatene i denne studien vil det veere
viktig a kontinuerlig evaluere seleksjonsprosesdiénat en hele tiden strever etter en kvalitativt
best mulig seleksjon. Noen av de kandidatene sdgeseit kan om kort tid befinne seg i
tilsvarende situasjon som beskrevet i eksempleAfghanistan i starten av studien.
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