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Sammendrag

Vil personell i Forsvaret bli veerende i jobben om de far utbetalt en bonus for & fortsette? Siden
2004 har Forsvaret benyttet en slik retensjonsbonus for & beholde en bestemt personeligruppe —
de som er ansatt til de er 35 ar — ut kontraktstiden. Tilsetting til 35 ar (T35) har bakgrunn i
Forsvarets behov for en relativt ung personellstruktur. T35-personell blir kompensert med en
bonus pa 1,1 million kroner (11 G), primeert for a lette overgangen til det sivile arbeidsmarkedet.
Sekundeert skal ordningen vaere en retensjonsbonus for a beholde personellet lenger i Forsvaret.
Sluttratene blant T35-personellet har imidlertid veert sapass hgye, spesielt blant det yngste
personellet, at Forsvaret i 2020 reviderte ordningen for & gke insentivet til & sta lenger.

| denne rapporten studerer vi bruk av retensjonsbonus i Forsvaret sett i lys av bonusordningen
for T35-personell. Ved hjelp av den samfunnsgkonomiske litteraturen om bonus viser vi hvilke
kriterier som ma oppfylles for at retensjonsbonus skal virke i Forvaret. Analysen viser at kriteriene
langt pa vei oppfylles, men at det kan veere utfordringer knyttet til kostnadseffektiviteten i
ordningen nar det ogsa betales ut bonus til personell som ville blitt veerende uavhengig av
ordningen.

Vi har fulgt alt T35-personell gjennom deres karriere ved & koble data fra tjenesteregisteret i
Forsvaret med Ignnsdata. Vi finner at sluttratene for OR 2—4 og 5-9 i gjennomsnitt Ia pa hhv. 14
og 8 prosent i arene 2017—2018. Under avdelingsbefalsordningen (2006—2015) la sluttratene i
giennomsnitt pa 7 prosent for personellet pa T35-kontrakt.

Revidert bonusordning apner opp for at bonus kan betales ut pa et tidligere tidspunkt. Allerede
nar personellet er rundt 25 ar utbetales fgrste delbonus pa om lag 350 000. Det apnes ogsa for
at bonusen kan tas ut i form av studiepermisjon med lgnn. Vare beregninger viser at disse
grepene dobler verdien av ordningen for personellet. Alt annet likt vil vi derfor forvente at
sluttratene reduseres med ny ordning. Samtidig viser ogsa vare beregninger at kostnadene vil
gke betydelig. Den storste kostnadsdriveren er utbetalinger til personell som ikke endrer adferd,
altsa personell som beholdes uavhengig av ordning, men som far hgyere utbetalinger i ny
ordning. Selv under noksa optimistiske antagelser om effekten av ny ordning pa sluttrater, vil kun
om lag 10-20 prosent av bonusmidlene ga til personell som star lenger i Forsvaret. Det kan
antyde at ordningen er lite kostnadseffektiv. Nettogevinsten av ny ordning er imidlertid vanskelig
8 ansla, sa lenge viktige gevinster i form av gkt erfaringsniva blant personellet, bedre rekruttering
og lavere utdanningskostnader ikke lar seg tallfeste tilstrekkelig i vare analyser.

For a sikre en kostnadseffektiv ordning for retensjonsbonus i Forsvaret er det hensiktsmessig a
rendyrke malet om & beholde personell i en egen ordning. En annen ordning kan reserveres
behovet for &8 kompensere personell for avsluttet arbeidsforhold ved fylte 35 ar. En slik frikobling
av retensjonsbonus fra kompensasjon og tilsettingsforhold gjgr ordningene mer malrettet, og
apner for bruk av nye virkemidler som kan eke statid ytterligere, samtidig som kostnadene
reduseres. Det T35-personellet som er viktigst & beholde, vil da kunne motta utbetalinger fra
begge ordninger.
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Summary

Many military organizations offer retention bonuses to reduce quit rates among personnel with
specific skills and work experience. In the Norwegian Armed Forces (NAF), a retention bonus has
since 2004 been part of the scheme of monetary incentives to recruit and retain personnel in
short-career contracts (T35 — retirement at age 35). The T35 contracts are offered to Other Ranks
(OR), and ensure a relatively young personnel structure when combined with T60 contracts to
Officers (OF) and OR. In the context of a labor market with strong unions, government regulation,
and high job security, the T35 contract offers 1,1 million NOK (approx. 125 000 USD) if the
personnel continue in NAF until forced retirement. The bonus is in place primarily to compensate
for early retirement and ease the transfer to a civil work life, and secondarily to improve retention
rates. NAF perceive the quit rates to be too high, in particular among the youngest cohorts, and
decided therefore in 2020 to revise the retention bonus scheme.

In this report, we study the application of retention bonuses in NAF generally in light of the bonus
scheme for T35 personnel. By reviewing the economics literature on bonuses, we derive
theoretical principles for when and how bonuses should be applied to secure cost-efficient
spending. The analysis shows that the criteria are more or less satisfied, but that the presence of
personnel who would remain employees in NAF regardless of the existence of a retention bonus
challenges the cost-efficiency of the scheme.

By linking two datasets — wage data and service data — we can study personnel on T35 contracts
over time. We find that the quit rates during the introduction of the new employment policy
(towards a NATO-based distinction between OF and OR) in 2016 have been ten percent (fourteen
percent for OR 2—4 and eight percent for OR 5-9), while it was seven percent for the personnel
on T35 contracts prior to the introduction. Around 50 percent of the long-serving personnel (>six
years) that end their contracts before turning 35 years old, continue in other contracts in NAF.

The revised retention bonus scheme allows for an earlier payment of the bonus. The personnel
can now receive 1/3 already when turning 25 years old. Another revision is that the personnel can
choose between a cash payment or a one-year study leave while receiving a salary. Ceteris
paribus, we expect the quit rates to go down after the revision. We show however that the
expenditure on bonus will increase substantially. The main cost driver is bonus payments to
personnel who do not change behavior. Under optimistic assumptions, the calculations shows
that only 10 percent of the bonus spending are allocated to personnel who actually stay longer in
NAF. Although we do not attempt to estimate the benefits for NAF of lower quit rates, the cost
finding suggests that the revision struggles to meet the cost-efficiency criteria. We propose
instead to separate the compensation part from the retention bonus by keeping a cash bonus for
personnel that stays till 35 years old and introduce a pure retention bonus that are applied with
surgical precision to keep personnel with critical skills, education, and work experience.

4 FFI-RAPPORT 21/01298



Innhold

Sammendrag

Summary

1 Innledning

1.1
1.2
1.3
1.4

Bakgrunn

Formal og problemstillinger
Rapportens struktur
Rapportens malgruppe

2 Er bonus riktig insentiv for a gke retensjon?

2.1
22
2.3
24

Perspektiver fra samfunnsgkonomi
Hvordan brukes bonus?

Nar virker bonus?

Er bonus kostnadseffektivt?

3 Hvordan har T35-bonus blitt praktisert i Forsvaret?

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6

4.1
4.2
43
4.4
4.5

Bakgrunn

Intensjoner bak T35-bonus i Forsvaret (2006—2019)
Intensjoner bak ny bonusordning for T35-personell fra 2020
Data og metode

Praktisering av bonusordningen i perioden 2006-2019
Ansiennitet, statid og sluttrater for T35-personell

Hvordan verdsetter personellet ulike bonusordninger?

Modellering av personellets beslutninger
Pengebonus

Utdanningsbonus — investering i fremtidig inntekt
Overgang til T60-kontrakt og utbetaling av bonus
Virkninger pa sluttrater og ansiennitet

5 Kostnadskonsekvenser av ny bonusordning

5.1
5.2
5.3

Bakgrunn for kostnadsanalyser
Virkninger som fglge av utbetalingstidspunkt
Virkninger som fglge av gkt statid og erfaring

FFI-RAPPORT 21/01298 5

28
28
29
32
33
36
45

63
63
69
71
76
77

78
78
78
79



5.4 Eksempel pa beregning av kostnadsvirkning ved ny bonusordning 80

6 Hvordan kan T35-bonusordningen videreutvikles? 83
6.1 Bakgrunn for videreutvikling 83
6.2 Bonusutbetaling i forkant — tapsaversjon 85
6.3 |boende motivasjon — en bonus at jobben kan gjgres enda bedre 87
6.4 Utdanningsbonus — investering i fremtidig motivasjon 89
7 Hvordan male suksess? 90
7.1 Eksperimenter som maler effekt 90
7.2  Finnes det alternativer til randomiserte eksperimenter? 91
8 Oppsummering og anbefalinger 93
8.1  Oppsummering og refleksjoner rundt rapportens funn 93
8.2  Anbefalinger 96
Referanser 100

6 FFI-RAPPORT 21/01298



1 Innledning

11 Bakgrunn

Ville du fortsatt i jobben for en million kroner? Personell i Forsvaret med T35-kontrakt som star
ut hele sin kontraktstid til de er 35 ar, mottar en bonus pa 1,1 millioner (11 G). Forsvaret benytter
T35-kontrakt for personell med aldersavhengig kompetanse. Til tross for bonusen er det f4 som
fortsetter i jobben lenge nok til & f& den utbetalt.

Intensjonen bak et ansettelsesforhold til 35 &r er & serge for at Forsvaret har en relativt ung
aldersstruktur for & sikre den operative evnen. Det er minst fire gode grunner til & ha en egen
bonusordning tilknyttet T35-kontrakten. For det forste kan bonusen bidra til ekt retensjon' blant
personellet. Det er knyttet store kostnader til rekruttering, utdanning og opplering av personell i
Forsvaret, samtidig som kort statid leder til vakanser i avdelinger, lavere erfaringsnivé blant
personellet og tap av forsvarsspesifikk kompetanse. For det andre er bonusen en kompensasjon
til personellet for & signere en arbeidskontrakt der arbeidsforholdet oppherer ved fylte 35 ar. For
det tredje bidrar bonusen til at overgangen til sivilt liv blir lettere i den forstand at arbeidstakeren
far en storre pengesum, som kan finansiere studier og opplering rettet mot det sivile
arbeidsmarkedet. Til slutt gker bonusordningen inntekten til T35-personellet. Det kan igjen styrke
rekruttering av spesialister til Forsvaret.

Dagens nettverksbaserte innsatsforsvar er utviklet for 4 lese oppgaver preget av hoy endringstakt
og dynamikk. Dette krever spisskompetanse og kvalitet pa alle omrader (Forsvarsdepartementet
2013). Okt kompleksitet 1 Forsvarets oppgaver stiller hoyere krav til teknologisk kompetanse.
Videre papeker Svendsenutvalget at Forsvaret har behov for ny kompetanse raskt for & evne a
utnytte teknologi som en vesentlig drivkraft i utviklingen av sektoren.? Spesialistene star i en
serstilling 1 Forsvaret nér det gjelder anvendelse av teknologi. For a utnytte teknologien effektivt
er Forsvaret helt avhengig av at spesialistene gis mulighet til 4 bygge kompetanse og erfaring over
tid.

Forsvaret mener at sluttratene blant T35-personell fortsatt er for heye, spesielt i aldersgruppen
22-24 ar. Dette forer nettopp til vakanser og for lavt kompetanse- og erfaringsniva i de operative
avdelingene, og slitasje pd utdannings- og oppleringsinstitusjoner.> Med denne bakgrunnen ble
bonusordningen revidert juni 2020, som ett av ti ulike tiltak rettet mot spesialister i Forsvaret.*

!' T denne rapporten benytter vi begrepet retensjon, en direkte oversettelse fra engelsk (retention), fordi begrepet er
mye brukt i arbeids- og personellokonomisk litteratur. Begrepet dekker en bedrift eller organisasjons evne til &
beholde personellet over tid. Begrepet benyttes pa norsk innenfor andre fagfelt, men da som en organisme/organ/
kjertels evne til & holde pa noe (medisin), evne til & huske noe (psykologi) eller tilbakeholdelse (rettsvitenskap). Vi
har valgt & bruke begrepet fordi norsk kun har verb (f.eks. & beholde) og ikke substantiv med samme betydning.

2 Se Svendsensutvalgets rapport:
https://www.regjeringen.no/contentassets/374492dfae2f41a18f9b01e8678b468a/svendsen-utvalget--okt-evne-til-a-
kombinere-menneske-og-teknologi.pdf

3 Se «Prosjekt spesialisten — sluttrapport» (Forsvarsdepartementet 2020a); sluttrater for T35-personell er beregnet til 8
% 12019. I Fauske (2019) er sluttratene beregnet til 5 % i perioden 2016-2017.

4 Se «Iverksettingsbrev — Ny bonusordning T35» (Forsvarsstaben, 2020). Ny bonusmodell er ett av flere tiltak som
skal bidra til at spesialistkarrieren i Forsvaret oppleves som attraktiv og konkurransedyktig.
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Hensikten med revisjonen av ordningen er & bidra til hgyere ansiennitet blant personellet. De
viktigste grepene i den nye modellen er at bonusutbetalingene kommer allerede etter fem é&rs
opptjening, og at det er mulighet for 4 ta ut bonusen i form av studiepermisjon hvor personellet
beholder grunnlennen. Det gir personellet et valg mellom pengebonus og utdanningsbonus.

1.2 Formal og problemstillinger

Formélet med denne rapporten er & bidra med kunnskap om hvordan bonus kan benyttes for &
beholde personell i Forsvaret. Det kan gi Forsvaret ny innsikt i et viktig verktey for 4 beholde en
stadig mer utsatt spesialistkompetanse. Analysen gjeres i lys av gammel og ny T35-bonusordning.
Temaet retensjonsbonus bestdr av en rekke aspekter som Forsvarsdepartementet (FD) og
Forsvaret mé forholde seg til ved utforming av en bonusordning. Mer spesifikt har vi formulert
seks problemstillinger som hver for seg dekker et sentralt aspekt ved bruk av retensjonsbonus i
Forsvaret:

1) Er bonus riktig insentiv for & redusere sluttrater i Forsvaret?

2) Hvordan praktiseres T35-bonusen i Forsvaret?

3) Hvordan virker ulike innretninger av bonusordninger for T35-personell?
4) Hva er gevinstene og kostnadene av ny bonusordning for Forsvaret?

5) Hvordan kan T35-bonusen videreutvikles?

6) Hvordan kan effektene av en ny bonusordning males?

For & svare pa problemstilling (1) kreves en forstdelse av hvordan bonus kan brukes, nar den
virker, og om insentivet er kostnadseffektivt sammenlignet med andre insentiver, som for
eksempel regulativlenn. Vi benytter samfunnsgkonomisk litteratur innen arbeids-, personell og
militeerekonomi for & belyse denne problemstillingen. Problemstilling (2) fordrer at vi kartlegger
ansiennitet, sluttrater, statid og bonusutbetalinger for T35-personell i Forsvaret. Vi benytter et
sammenkoblet datasett av lenns- og tjenestedata fra innferingen av ordningen i 2006 til 1 dag
(2019) for & besvare denne problemstillingen.® Problemstilling (3) besvares ved & modellere
personellets verdsetting av ny bonusordning sammenlignet med gammel, og ved & introdusere en
rekke nye virkemidler for & vise hvordan disse kan gke effekten av en bonusordning. Vi svarer pa
problemstilling (4) ved & beregne okte bonusutbetalinger, dekomponere utgiftsekningene i flere
kategorier, og peke kvalitativt pé potensielle gevinster av endret bonusordning. Problemstilling
(5) besvares ved a synliggjore hvordan bonusen kan utnyttes bedre ved & trekke veksler pa
personellets psykologi og indre motivasjon. For & besvare problemstilling (6), trekker vi veksler
pa forskningen pé kausalitet i samfunnsekonomi og samfunnsvitenskapene for gvrig.

3 Per dags dato har FFI tilgang til data til og med 2019.
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1.3 Rapportens struktur

Denne rapporten tar for seg seks problemstillinger som hver for seg er knyttet til ett aspekt ved
retensjonsbonus generelt i arbeidslivet, eller mer spesifikt T35-bonusen i det norske forsvaret.
Hver problemstilling far ett kapittel. Besvarelsen av problemstillingene krever at vi benytter bade
teoretiske, metodiske og empiriske perspektiver. Det kan gjere rapporten vanskelig & navigere i
hvis leseren forst og fremst er ute etter studiens funn og resultater. Vi oppsummerer derfor de
viktigste resultatene i starten av de kapitlene som er serlig lange og komplekse, slik at den
«travle» leseren kan fa med seg de viktigste poengene uten & maétte lese hele kapittelet.

Problemstilling (1) handler om hvorvidt bonus er et effektivt virkemiddel for retensjon. Det er
ikke apenbart at bonus er det riktige insentivet for & gke statiden blant T35-personell, selv om det
finnes en rekke eksempler pa at retensjonsbonus har vert en suksess internasjonalt (Warner og
Asch 1995; Asch, Hosek, og Warner 2007). I kapittel 2 besvarer vi problemstilling (1) ved a
studere samfunnsgkonomisk® litteratur om bonusordninger til & identifisere kriterier for nér bonus
kan vare et kostnadseffektivt insentiv for & gke retensjon. For at bonus skal vare et hensikts-
messig insentiv ma den innrettes som belenning av en gitt observerbar adferd. Personellets
beslutning om a bli vaerende i Forsvaret, er en slik observerbar adferd. Samtidig ma kostnadene
ved ordningen holdes nede, ved at ikke en for stor andel av personellet som ellers ville blitt
vaerende 1 Forsvaret ogsa far utbetalt bonus.

Problemstilling (2) handler om hvordan T35-bonusen har vert praktisert i Forsvaret. Erfaringer
fra tidligere bonusordning i perioden 2006-2019 er den viktigste empiriske kilden til kunnskap
om hvordan retensjonsbonus praktiseres i Forsvaret. I kapittel 3 bruker vi registerdata for alle
ansatte i Forsvaret i perioden til & studere hvordan ordningen har vart praktisert. Med registerdata
har vi mulighet til & folge alt personell pd individniva over tid. Vi viser da blant annet ved hvilken
alder personellet far utbetalt bonus. I denne sammenheng er det viktig 4 avdekke eventuelle avvik
i utbetalingspunkt fra intensjonen med ordningen (utbetaling ved fullfert kontrakt), fordi avvik
kan endre insentivet i ordningen vesentlig.” Videre er det viktig & synliggjere hva personellet gjor
etter avsluttet T35-kontrakt, sé lenge intensjonen er at personellet da ikke skal fortsette sin karriere
i Forsvaret. Fra registerdata kan vi beregne sluttrater og statid pa mellom alt fra Forsvaret som
helhet, ned til den minste gruppering av personell. Det gir ny innsikt i omfanget av problemet
knyttet til relativt lav statid og hvor i organisasjonen utfordringen er storst. Malingene av statid
og sluttrater utgjer ogsd en forutsetning for & kunne studere effekten av ny bonusordning i
fremtiden.

Problemstilling (3) handler om hvordan ulike varianter av bonusordning virker for T35-personell.
I kapittel 4 presenterer vi en retensjonsbonusmodell (REBMOD), som beregner personellets verdi
av ulike innretninger av retensjonsbonus. Modellen brukes béde til & diskutere hvordan

¢ T samfunnsekonomifaget (economics) studeres menneskelig adferd pa ulike nivéer, f.eks. individer, bedrifter,
naringer, markeder, nasjonal og internasjonal ekonomi. En vanlig misforstéelse i Norge er at samfunnsgkonomi kun
forholder seg til «samfunnet» i betydningen norsk ekonomi, se Lindgren og Hanson (2019b: 11-12). I denne
rapporten konsentrerer vi oss forst og fremst om individer ansatt pa T35-kontrakt i Forsvaret.

7 Tidligere utbetaling enn ved kontraktsslutt, gker verdien av ordningen betydelig for personellet. Dette studeres
naermere i kapittel 4.

FFI-RAPPORT 21/01298 9



ordningene virker relativt til hverandre, og til & vise hvilke grep som kan eke verdien av
ordningene for personellet. Det blir da mulig & predikere hvilken bonusordning som har heyest
verdi for personellet ved en gitt alder eller ansiennitet. Vi kan da for eksempel studere om ny
ordning, med mulighet for utdanningsbonus, utgjer heyere verdi for personell i den kritiske
aldersgruppen 21-25 ér hvor flest slutter, sammenlignet med praktisering av gammel ordning.

Problemstilling (4) handler om kostnader og gevinster av bonusordningene. I kapittel 5 utvikler
vi en kostnadsmodell, hvor vi benytter to ulike scenarioer for effekten av ny bonusordning til &
identifisere kostnadsdriverne i ordningen. Fordi vi mangler informasjon om enkelte av kostnads-
elementene i modellen, som for eksempel utdanningskostnader, kan vi imidlertid ikke gi presise
estimater pd de samlede utgiftene ved ny ordning.

Problemstilling (5) handler om hvordan bonusordningen kan videreutvikles. begyntLitteraturen i
fagfeltene samfunnsgkonomi og psykologi tilbyr en rekke virkemidler og mekanismer som kan
utnyttes for & ke effekten av en bonusordning. I kapittel 6 viser vi forst hvordan utbetaling av
bonus pa forskudd kan gke effekten, for vi diskuterer hvordan bonusordningen kan videreutvikles
til & omfatte ogsa iboende motivasjon, og ikke kun spille pa personellets forventning om fremtidig
inntekt.

Problemstilling (6) handler om optimalt forskningsdesign for & fi innsikt i bonusordningens
mekanismer. Det vil gjore det mulig & utforme en mer treffsikker ordning, der kostnadene gar ned
og effekten opp. I kapittel 7 viser vi hvordan eksperimenter kan designes for a studere hvilket
virkemiddel som gir starst effekt.

Kapittel 8 konkluderer og kommer med anbefalinger om hvordan retensjonsbonus kan videre-
utvikles som insentiv i Forsvaret.

14 Rapportens malgruppe
Rapportens malgruppe er beslutningstagere i forsvarssektoren som jobber med HR generelt og

utforming av insentiver spesielt. Rapporten burde ogsé ha interesse for ansatte i Forsvaret generelt
og for folk med interesse for forsvarspolitikk.
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2 Er bonus riktig insentiv for a ogke retensjon?

21 Perspektiver fra samfunnsgkonomi

2.1.1 Bakgrunn

Hoyere inntekt kan fa personellet til & velge Forsvaret fremfor andre arbeidsgivere. Bonus er
imidlertid kun ett av flere insentiver som pavirker inntekt. Hvorfor ikke bare gke personellets
inntekt gjennom gkt regulativlenn i stedet for & implementere kompliserte bonusordninger?
Hensikten med dette kapittelet er & bruke samfunnsgkonomisk litteratur til & vise hvilke
avveininger Forsvaret star overfor nar de skal velge blant insentiver, og hvilke kriterier som ligger
til grunn for at retensjonsbonus kan vere det riktige insentivet for & gke retensjon. Legg imidlertid
merke til at vi i dette kapittelet diskuterer bonus generelt og retensjonsbonus spesielt, uten at vi
binder oss til T35-bonus og dens historie.®

Fordi retensjonsbonus er en underart av et mer generelt bonusbegrep, med en rekke felles egen-
skaper, starter vi med & diskutere bruk av bonus generelt for vi snevrer oss inn mot retensjons-
bonus spesielt og implikasjoner for Forsvaret. Denne fremstillingen er nedvendig for & kunne
diskutere retensjonsbonus sett i lys av faglitteraturen, sé lenge de relevante forutsetningene og
mekanismene stort sett studeres for bonus generelt i litteraturen. Etter hvert som nye funn fra
litteraturen presenteres, viser vi fortlopende hvordan de er relevante for Forsvaret. Vi starter
imidlertid hvert delkapittel med en oppsummering av innholdet, slik at lesere selv kan velge om
de vil lese hele argumentasjonen eller kun konklusjonen.

2.1.2 Sentrale begreper i litteraturen

Bonus er en paskjennelse til arbeidstakere for oppnaelse av et mél. Bonus i vid forstand brukes
som regel som et insentiv for & fremme en bestemt adferd eller prestasjon blant personellet i en
organisasjon. Andre typer avlenning er mer generelle, slik som regulativlenn og overtidsbetaling.
Det kan gis bonus for en viss innsats, et bestemt resultat for bedriften eller individet, signering av
en tidsbestemt kontrakt eller at arbeidstakeren blir vaerende for en gitt periode. I denne studien
har vi fokus pa retensjon, men vi tar et bredere perspektiv pa bonus fordi vi mener at det er mye
a lere av litteraturen om bonus generelt.

En samfunnsekonomisk analyse av bonus tar utgangspunkt i at insentiver pavirker et individs
adferd. Et insentiv er en mekanisme for & motivere eller oppmuntre til visse handlinger. Bonus er
et monetcert, eller pengemessig, insentiv. Alternativer til bonus er i hovedsak andre monetare
insentiver, som fastlonn eller overtidsbetaling. Det finnes ogsd ikke-monetare insentiver med
liknende effekt som monetare insentiver. Ikke-monetaere insentiver til innsats og retensjon kan
vaere mekanismer som bidrar til gkt prestisje, mer mening med arbeidet og heyere grad av
tilfredshet med arbeidet. Utdeling av medaljer for gode resultater, forbedring av arbeidsmiljoet,

8 T-35 bonus i Forsvaret har forst og fremst sin bakgrunn i form av en kompensasjon for avsluttet arbeidsforhold. Her
diskuterer vi imidlertid den sekundere virkningen i form av retensjonsbonus.
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mer spennende oppgaver, mer meningsfylt innhold i arbeidet og hegyere grad av kompetanse-
bygging er eksempler pa ikke-monetaere insentiver.

At vi forventer at insentiver har effekt pa individers beslutninger, betyr ikke at vi forventer at alle
skal endre adferd nar et insentiv introduseres. Ansatte er ulike med hensyn pé preferanser for
innhold i egen stilling, verdien av fritid og hvor viktig monetar avlenning er, og vil dermed kunne
pavirkes forskjellig av endringer i ett insentiv. De ansatte har ogsa ulike muligheter i arbeids-
markedet. Nar samfunnsgkonomer analyserer adferd, er de opptatte av hva som skjer pd
marginen. De studerer hva som skjer hvis man gjer en (liten) endring i ett insentiv, mens andre
forhold holdes intakt. For noen vil introduksjon av et nytt insentiv fere til at de legger ned mer
innsats, er villige til & arbeide litt flere timer, eller blir veerende i jobben lenger, mens andre er
upévirket. Til sammen vil vi imidlertid se en effekt i en retning, sa lenge det er noen som endrer
adferd som folge av justeringen i insentivet.

La oss si at vi har tre personer — 1, 2 og 3 — som alle arbeider i Forsvaret, men ogsé har et
jobbalternativ utenfor forsvarssektoren. Person 1 er indifferent — det vil si likegyldig — til & bli
vaerende eller finne seg en annen jobb. Personen verdsetter med andre ord begge jobbalternativene
like hayt, med hensyn pa totallenn, arbeidsoppgaver, arbeidsmilje og lignende. La oss videre anta
at person 2 verdsetter jobben i Forsvaret langt hoyere enn det andre jobbalternativet, mens person
3 verdsetter det eksterne jobbalternativet langt hayere enn jobben i Forsvaret. For enkelthets skyld
antar vi at person 2 verdsetter summen av lgnnen og kvaliteten pa forsvarsjobben for ytterligere
fem &r med tre millioner kroner heyere enn alternativet, mens person 3 prissetter forsvarsjobben
til tre millioner kroner lavere enn alternativet. S blir det introdusert en bonusordning pa én
million kroner som belgnner de som blir veerende i1 Forsvaret i ytterligere fem ar. Da vil person 1
og 2 takke ja, mens person 3 maétte ha en retensjonsbonus pa minst 3 millioner kroner for & bli
verende. Legg merke til at person 2 ville takket ja til fem nye ar uten bonus, mens bonus var
utslagsgivende for person 1. Eksempelet kunne ogsa gjelde innsats: hvis personene varierer med
hensyn pé& hvor mye det koster dem a legge ned ekstra innsats, ville en innsatsbonus kunne ha ulik
pavirkning pé innsatsen.

Dette eksempelet pad marginbetraktninger viser at utsidemuligheter spiller en stor rolle i
arbeidstakeres vurdering om a bli verende hos navarende arbeidsgiver. Med utsidemuligheter
mener vi alternative jobber som det er sannsynlig at arbeidstakeren kan sgke pa og ansettes i.
Samfunnsekonomien antar at det relative forholdet mellom total moneter og ikke-monetaer
kompensasjon i jobben en innehar (innsidekompensasjon) og sannsynlige alternative jobber
(utsidekompensasjon), bestemmer om en person avslutter arbeidsforholdet, eller blir varende hos
navarende arbeidsgiver. Nar utsidekompensasjonen overstiger individets innsidekompensasjon,
vil individet avslutte arbeidsforholdet.

Sentrale begreper i arbeidsekonomien som pavirker innside- og utsidekompensasjon, og derfor
ogsa beslutninger om a bli eller bytte jobb, er hva slags humankapital (kompetanse og ferdigheter)
arbeidstakerne innehar (pavirker hva slags utsidemuligheter de har), preferanser (hva de liker &
drive med og hvor mye totallenn og ikke-moneteare insentiver betyr), risikovilje (i hvilken grad
de er villige til & satse pa noe ukjent eller bli veerende i en jobb de kjenner godt) samt sterrelsen
og kvaliteten pa det sosiale nettverket. Individer vil vare heterogene, altsa ulike, med hensyn pa
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disse variablene. Bonus inngér ofte som en del av et storre insentivsystem med fastlonn eller
timeleonn, overtidsbetaling og andre tillegg. Bakgrunnen for at det kan gi ekonomisk mening for
arbeidsgiver & dele opp avlenningen i ulike typer insentiver, er arbeidsgivers mangel pa
informasjon om bade arbeidstakerens kvalitet og hvilken innsats som legges ned i jobben.
Arbeidsgiver gnsker at personellet legger ned mest mulig innsats. Arbeidstakere derimot kjenner
til sine egne svakheter, og er ikke alltid interessert i & jobbe hardt (uten & fa spesifikk
kompensasjon for dette).

Ansettelser er ett eksempel der det oppstér prinsipal-agentutfordringer. Som beskrevet ovenfor,
vil det oppsté informasjonsasymmetri nér akter A (prinsipalen) gir ansvar for beslutninger til en
annen akter, akter B (agent). Akter A har nemlig mindre kjennskap til akter Bs kvalitet og
handlinger enn akter B. Akter B kan ha andre interesser og preferanser enn akter A. Slike
prinsipal-agentrelasjoner er altomfattende fenomener i skonomien, politikken og samfunnet for
gvrig. Eksempler er overfering av ansvar for utferelse fra eiere av en bedrift til lederne av
bedriftene, fra lederne av bedriftene til mellomledere, fra velgere til politikere, fra politikere til
byrékrater, fra departementsbyrékrater til etatsansatte, osv.

Prinsipal-agentutfordringer er et klassisk problem i samfunnsgkonomi. [ subfeltet kontraktsteori
er det vist i en rekke Nobelprisvinnende bidrag at det er utslagsgivende hvordan informasjon er
fordelt mellom arbeidsgiver og personellet (Holmstrom 1979, 1982). Dersom for eksempel
personellets adferd i form av innsats er vanskelig & observere eller méale for arbeidsgiver, er det
vanskelig & skrive en kontrakt som belonner innsatsen direkte. I stedet kan arbeidsgiver belenne
resultater, pa tross av at det ikke nedvendigvis er likhetstegn mellom innsats og resultat.

Retensjon er en observerbar adferd i Forsvaret som kan inkluderes i kontrakten. Imidlertid er
annen adferd som for eksempel at personellet legger ned solid innsats, er villige til & opparbeide
seg ny kunnskap og ferdigheter, samarbeider godt med kollegaer, bidrar til et stimulerende
arbeidsmiljg, lerer bort sin kunnskap og ferdigheter til kollegaer og lignende, vanskeligere for
Forsvaret a observere og inkludere i en kontrakt.

2.1.3 Bonus som en del av et storre insentivsystem: innsikt fra kontraktsteori

Hvordan burde en arbeidskontrakt mellom arbeidsgiver og personell se ut? 1 folgende
oppsummering antar vi at Forsvaret, som arbeidsgiver (prinsipal), vil utvikle et insentivsystem
som skal sikre rekruttering av personell, evne & beholde personellet, motivere personellet til &
legge ned hey innsats, og ved behov avvikle arbeidsforholdet med utvalgte grupper personell. For
enkelthets skyld antar vi ogsé at verdien av insentivene kan uttrykkes i gkt inntekt for personellet,
og finansieres av et fast lannsbudsjett i Forsvaret. Det betyr at dersom det benyttes mer penger pa
ett insentiv, ma det benyttes tilsvarende mindre pa andre insentiv. Insentivene i ordningen ma
dermed ogsa vaere kostnadseffektive.

Vi vil nd oppsummere noen sentrale funn fra kontraktsteorilitteraturen og fortlepende vurdere

dem i en forsvarskontekst. Hensikten er & komme frem til kriteriene som avgjer om bonus, enten
i sin tradisjonelle form eller som retensjonsbonus, inkluderes som ett av insentivene i kontrakten.
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Kulepunktene forklares nermere i de pafeolgende delkapitlene. Lesere som vil ngye seg med
konklusjoner, kan hoppe videre til kapittel 3, etter folgende kulepunkter:

e Vanskelig a4 observere innsats: I noen yrker er det lett &4 observere innsats. Hvis den
ansattes produksjon er tellbar, er det derfor vanlig med akkordlenn. For Forsvaret
(arbeidsgiver) er det imidlertid vanskelig og svert kostbart & observere innsatsen og
resultatene (prestasjonen) til hver enkelt ansatt.

e Fastlonn med tillegg er normen i Forsvaret: Fordi det er vanskelig & observere
innsats, gir det mening at Forsvaret forst og fremst tilbyr sine ansatte en fast lenn
(regulativlenn) med tillegg for ekstra arbeid (oving, trening, osv.), nar dette er mulig &
observere. Ingen ansatte far lenn som varierer med egen innsats og prestasjon.’

¢ Lennen varierer mellom grupper av personell, men ikke innad i gruppen: Fordi det
blir for kostbart & observere resultater for hver enkelt ansatt, tilbyr Forsvaret tilnaermet
samme lonn for grupper av personell, for eksempel etter ansiennitet og utdannelse.
Gjennomsnittlige resultater oppnddd i gruppen er med péd & pavirke lennen
(gjennomsnittsproduktivitet).

e Bonus kan fremme observerbar adferd: Adferd som det er mulig for Forsvaret a
observere og male, kan fremmes ved & belenne med bonus. Selv om innsats og resultater
er vanskelig 4 observere, er det andre viktige forhold ved kontrakten som lar seg
observere: kontraktsinngaelse, opprettholdelse av kontrakten (retensjon) samt avvikling
av kontrakten for utlepstidspunktet.

e Bonus kan brukes i Forsvaret ved signering av kontrakt for a bedre rekruttering,
retensjon og avvikling: En slik bonus utbetales ved signering, underveis i kontrakten,
eller som kompensasjon for & avvikle kontrakten, fordi dette er enskelig adferd
personellet utviser, og som Forsvaret enkelt kan observere.

o Bonus er ineffektivt nir den ikke forer til endret adferd: Enten fordi personellet
allerede har ensket adferd uavhengig av bonus (jf. person 2 i kapittel 2.1.2), eller fordi
bonusen ikke er attraktiv nok for den gruppen av personell den er utformet for, slik at
de heller velger utsidemuligheten (jf. person 3 i kapittel 2.1.2).

e Informasjon om personellets utsidemuligheter er nedvendig for 4 fastsette
sterrelsen pa bonusen: Bonusen ma vere stor nok (men ikke storre) til at personellets
samlede innsidekompensasjon overstiger utsidekompensasjonen, alt annet likt.
Potensiell utsidekompensasjon vil imidlertid variere mellom individer, og kan ikke
observeres direkte. Fordi utsidekompensasjonen ikke kan observeres, er det umulig for
arbeidsgiver & tilpasse avlgnningen til hvert individs utsidemuligheter. Dette reduserer
kostnadseffektiviteten i avlenningssystemet. For personell som slutter, er inntekten de

9 Dette betyr ikke at gode prestasjoner over tid ikke kan henge sammen med lonnsniva. Det gjor seg imidlertid
gjeldene gjennom gkt grunnlenn og opprykk, og ikke en lenn som til enhver tid svinger med prestasjoner og innsats.
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far i sin nye jobb utenfor Forsvaret en indikasjon pa utsidekompensasjonsmulighetene
for forsvarspersonell.

e Differensierte bonusordninger oker effekten:

o Ved & diskriminere pa egenskaper ved personellet (for eksempel alder og
kompetanse) og tilby bonus kun til enkelte grupper personell, reduseres
omfanget av «unedvendige» bonusutbetalinger.

o Differensierte bonuser etter personellets preferanser oker attraktiviteten i
ordningen, sammenlignet med en universell ordning tilpasset en
gjennomsnittsperson, som kanskje ikke eksisterer i virkeligheten.

e Bonus kan oke selvseleksjon av personell med hey intensjon om a bli veerende i
Forsvaret: Pa rekrutteringstidspunktet mangler Forsvaret informasjon om hvor lenge
en ansatt planlegger & bli vaerende i forsvaret (retensjonsintensjon). Nar retensjons-
adferd belennes med bonus, appellerer det relativt mer til personell som planlegger a bli
vaerende i Forsvaret, slik at denne gruppen personer i sterre grad seker seg til Forsvaret
(selvseleksjon). Den samme effekten oppnas ikke ved 4 oke regulativlennen, da denne
treffer alt personell likt og virker uavhengig av retensjonsadferd/-intensjon.

e Bonus reduserer nedsiden ved mangel pa ensket adferd: Dersom personellet ikke
blir verende, trenger heller ikke bonusordningen representere eokte kostnader. Til
sammenligning vil ekt regulativlenn eke kostnadene uavhengig av retensjonsrate. P
den andre siden blir bonus et relativt dyrt insentiv dersom den utbetales ogsa til personell
som uansett ville fortsatt i Forsvaret.

I starten av dette kapittelet stiller vi spersmalet om bonus gir sterre effekt pa ansiennitet per krone,
sammenlignet med andre insentiver. Punktene over viser at retensjonsbonus kan vare et kostnads-
effektivt insentiv 1 Forsvaret, sammenlignet med for eksempel okt regulativlenn. Det fordrer
imidlertid at bonusordningen differensieres tilstrekkelig. Resten av dette kapittelet tar naermere
for seg kriteriene for nér bonus virker generelt, og i Forsvaret spesielt. Kriteriene er basert pa
litteratur fra samfunnsekonomi. Kapittelet kan siledes ogsé leses som en litteraturgjennomgang
pa omradet. Det er selvsagt litteratur fra andre fagfelt som ogsa kan belyse problemstillingene,
men som ikke omfattes av denne litteraturgjennomgangen som falge av rapportens avgrensning.
Litteraturen om hvordan retensjonsbonus kan utformes for & gke effekten av ordningen, diskuteres
videre i kapittel 5, som tar for seg hvordan bonus for T35-personell kan videreutvikles i Forsvaret.

2.2 Hvordan brukes bonus?

Den samfunnsgkonomiske litteraturen om bonus i bred forstand har behandlet flere ulike typer
bonus. Vi presenterer kort de ulike bonusformene samt styrker og svakheter ved hver av dem. Det
gir en god inngang til diskusjonen i neste delkapittel om hvordan bonus generelt, og
retensjonsbonus spesielt, virker. Lesere som kun ensker en oppsummering av funnene, kan hoppe
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direkte til tabell 2.1. Bonus kan inndeles etter hvorvidt de er utformet for a4 fremme folgende
mal'?:

1) Bedre rekruttering (rekrutteringsbonuser)

2) Hayere retensjon (retensjonsbonuser)

3) Okt innsats og motivasjon (prestasjonsbonuser)

4) Optimal avvikling av personell (avviklingsbonuser)

2.2.1 Rekrutteringsbonus

For bedre rekruttering (1) kan det hjelpe med flere typer bonuser, slik som prestasjonsbonuser,
men blant de rene rekrutteringsbonusene finner vi i hovedsak signeringsbonus.!' Signerings-
bonuser blir brukt for & gke attraktiviteten til en jobb, og er en vanlig form for bonus blant
funksjonaeryrker i USA (Van Wesep 2010; WorldatWork 2011). Hvorfor betale bonus for
arbeidstageren i det hele tatt har begynt & jobbe? Van Wesep (2010) argumenterer for at
signeringsbonus kan fungere som et signal fra bedriftens side pa at arbeidstakeren passer spesielt
godt til nettopp denne stillingen. Signeringsbonus fungerer altsd best der bedriften kjenner godt
til hva slags kunnskaper og ferdigheter som kreves 1 stillingen, men der arbeidstakerne har mindre
informasjon om de vil passe inn i stillingen. Arya, Frimor, og Mittendorf (2004) viser til at
signeringsbonus fungerer som en irreversibel kostnad for bedriften og signaliserer til
arbeidstakeren at bedriften har stor tro pa ansettelsen og den fremtidige strategien, og vil siledes
oppmuntre til & skaffe seg bedrifts- eller sektorspesifikk humankapital. Signeringsbonus kan vere
a kaste penger rett i vasken (hvis den ansatte slutter etter en kort periode), men vil vere spesielt
interessant der arbeidsgiveren har god oversikt over hvilken kompetanse som kreves og der
arbeidet er sarpreget.

2.2.2 Retensjonsbonus

Blant retensjonsbonusene (2) finner vi noen direkte bonusformer, som re-innrulleringsbonuser i
det amerikanske forsvaret og det norske forsvarets T35-bonus. Disse diskuteres videre i de neste
delkapitlene, men vi vil ogsa nevne et par andre varianter. I en del private bedrifter tilbys alle
arbeidstakerne aksje- eller opsjonsprogrammer. I store bedrifter er det null eller neglisjerbar
relasjon mellom den enkelte ansattes innsats og bedriftens profitt eller aksjekurs. Grunnen til at
de ansatte tilbys slike bonuser er derfor heller for & fa selektert riktige arbeidstakere og beholdt
disse over tid (Oyer and Schaefer 2005). En annen variant av retensjonsbonus er utbetaling av
bonus, tilsvarende en méanedslenn, arlig eller halvarlig til alle ansatte. Dette er vanlig i japansk
naringsliv. Dette er en form for retensjonsbonus som insentiverer investeringer i bedriftsspesifikk
humankapital, og slik vil lase arbeidstakeren til bedriften over lengre tid (Hashimoto 1979),
samtidig som arbeidsgiver unngér utbetaling i & med underskudd (Freeman and Weitzman 1987).

19Vi ser her bort fra noen typer bonuser, som bonus for 4 skaffe seg jobb (ut-av-arbeidsledighetsbonus, se (Anderson
1992) og bonus for & finne en kandidat til en ledig stilling ved arbeidsplassen sin (WorldatWork 2011).

1] Forsvaret er det noe bruk av signeringsbonus, blant annet for personell som signerer kontrakt i Heimevernets
innsatsstyrker.
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2.2.3 Prestasjonsbaserte bonuser

Prestasjonsbasert bonus (3) er en vanlig bonusform i sektorer der resultater er enkelt & male, slik
som i finans-, konsulent- og advokatbransjene. Det kan komme béde i form av méloppnaelse
og/eller stigende med inntjening.'? Det er ogsé testet som mekanisme for & oke innsatsen i sektorer
der prestasjonsbasert avlgnning er uvanlig. Det finnes gode eksperimentbaserte studier i
skoleverket, der lerere med prestasjonsbasert bonus har en signifikant effekt pa elevenes
leereutbytte eller gjennomferingsgrad (se for eksempel Podgursky og Springer 2007;
Muralidharan og Sundararaman 2011; Barrera-Osorio og Raju 2017). Selv om skoler ofte er en
offentlig produsert og finansiert velferdstjeneste, og slik sett minner mer om Forsvaret, er det til
forskjell fra militere organisasjoner lettere a sette opp observerbare mal i denne sektoren. Styrken
til prestasjonsbasert bonus er at sa lenge arbeidsgiver har ett enkelt observerbart og viktig mal, vil
bonusen bidra til gkt innsats blant arbeidstagerne. Nedsiden med prestasjonsbasert bonus er at det
retter fokus pa de mélbare resultatene, og kan lede til mindre fokus pé andre viktige mél. En studie
ledere med prestasjonsbonus viste at lederne fokuserte mest pad de heyproduktive arbeiderne
(Bandiera et al. 2007). Det ledet til heyere produktivitet blant heyproduktive og lavere
produktivitet blant de mindre produktive arbeidstagerne.

224 Avviklingsbonus

Den siste formen for bonus (4) er knyttet til avvikling av personell. Her finnes bade sluttbonus
for toppledere (Yermack 2006) og bonus ved behov for faerre ansatte. Sistnevnte form for bonus
er ikke wuvanlig i militere organisasjoner. Militere organisasjoner kan ikke innfere
rekrutteringsstopp og la naturlig avgang redusere antallet, fordi dette vil ha negative konsekvenser
for aldersstrukturen i organisasjonen. USA innferte avviklingsbonus i 1992 for & redusere antallet
militeert ansatte (Mehay and Hogan 1998). I USA er dette enklere & fa til enn i Norge, hvor
offentlig ansatte, og offiserer pa T60-kontrakter spesielt, har sterkt stillingsvern. Dermed kan man
forvente at sterrelsen pa separasjonsbonuser i det amerikanske forsvaret kan vere av mindre
storrelse enn i det norske. Det viser seg & stemme nar man sammenligner separasjonsbonusene
som fant sted etter den kalde krigen. Forsvaret tilbad ogsa utvalgte mélgrupper ansatte slik bonus
i forbindelse med nedrustningen pa 2000-tallet.*?
minnet mer om hva en kan finne nér storre private bedrifter nedskalerer, slik som hos Equinor!*.
Forsvaret har i dag mulighet til & tilby en slik separasjonsbonus (avskjed med redusert lonn
(ARL)). Personell fra 40 ar og oppover kan motta fra 45 prosent av full lenn ved avskjed, frem til
de fyller 60 ar (Forsvarsdepartementet, 2020a). Avviklingsbonus er en avlgnningsmetode som
sikrer en akseptabel avvikling av personell, ved at ansatte og potensiclle ansatte ser at
virksomheten tar vare pd alle selv ved nedskjeringer. Det er altsd en arbeidsplass som

Sterrelsen pa det norske separasjonsbonusen

12T forsvarssektoren &pner statens lederlennssystem for at lederes avlenning kobles tett opp mot siste ars prestasjoner
og resultater: «Departementene fastsetter lenn for sine respektive ledere pa grunnlag av en vurdering av mal- og
resultatoppnaéelse foregédende ar. Lennen kan justeres opp eller ned eller forbli uendret». Denne muligheten er blant
annet benyttet i forbindelse med resultater oppnadd i effektiviseringsarbeidet i Forsvaret (jf. Veileder for bruk av
insentiver i effektiviseringsarbeidet i Forsvaret (FST, 2014)).

13 https://www.vg.no/nyheter/innenriks/i/vO0Ap/offiser-faar-225000-hvert-aar-for-ikke-aa-jobbe-i-forsvaret

14 https://www.dn.no/over-2100-tok-tidenes-gullpensjon-fra-statoil/1-1-1398477 2o ffset=0
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arbeidstagerne kan stole pa ogsa i fremtiden. Nar de riktige forutsetningene er tilstede, kan
avviklingsbonus vare en del av arbeidsgivers repertoar av insentiver fundert i ekonomiske
studier. En attraktiv arbeidsgiver méa se hele personellsyklusen fra rekruttering til retensjon og
motivasjon, til avvikling av personell, i sammenheng,.

2.2.5 Oppsummering av fordeler og ulemper

Bonusordninger kommer i mange ulike former. Alle har til felles at de er introdusert for & pavirke
menneskelig adferd med monetare insentiver. Det er ogsa viktig & huske at hver form inneberer
avveininger mellom flere positive eller negative virkninger. Vi har oppsummert bonusformene i
tabell 2.1. For prestasjonsbasert bonus er avveiningen grunnet i om virksomheten klarer 4 male
produktivitet og innsats. Hvis den ikke klarer det p& en god méte uten for heye kostnader, vil slik
bonus ha negative virkninger pa produksjonen. For retensjonsbonusene er det en utfordring at de
betales til alle, uavhengig om individene faktisk ville blitt i organisasjonen uten bonusen. Det har
mindre & si for rettferdigheten i avlenningssystemet, men er et sentralt poeng for kostnads-
effektiviteten og treffsikkerheten til ordningen. En kunne for eksempel tenke seg at bonusen burde
veert differensiert slik at den var hey for den som hadde sterre utsidemuligheter og lav for den
med ferre slike muligheter. Vi diskuterer dette naermere i kapittel 5. For rekrutterings- og
avviklingsbonuser er det flere tilgrensende avveininger. De mest effektive ordningene kan
etableres hvis arbeidsgiver har full informasjon om sine arbeidstageres produktivitet, preferanser
og utsidemuligheter. S& lenge arbeidsgiver sjelden eller aldri besitter slik informasjon, kan
ordningene treffe for bredt og dermed vere lite kostnadseffektive. En slik mangel pa
differensiering kan i verste fall medfere at det er personellet man ensker beholde (mest
produktive) som forlater organisasjonen.

Tabell 2.1  Oversikt over bonusformer i faglitteraturen.

Type Gevinst Avveining/utfordring
Rekrutteringsbonus: - Bedre seleksjon - Betaling fer innsats
- signeringsbonuser - Okt retensjon - Kan vere bortkastet ressursbruk
Retensjonsbonus: - Okt retensjon - Betales ogsa til personer som uansett
- Re-innrulleringsbonus - @kt insentiver til ville blitt vaerende i organisasjonen
- T35-bonus investeringer i - Ingen insentiv til innsats
- aksjeprogram til alle bedriftsspesifikk
- fast kollektiv bonus humankapital
Prestasjonsbasert Okt innsats og resultater - Ansatte fokuserer pa oppgaver som
bonus blir mélt
- Spisse albuer
Avviklingsbonus: - Reduksjon 1 - De mest produktive forlater
- Topplederavvikling arbeidsstyrken pé tross av  organisasjonen
- Sluttbonus i Forsvaret  sterkt stillingsvern - De med mest generell humankapital
og andre virksomheter - Arbeidstakere som passer og som har stor alternativkostnad til
godt til stillingen blir naverende arbeidsplass forlater
verende organisasjonen
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2.3 Nar virker bonus?

2.3.1 Bonus belonner ensket adferd

Litteraturen om bonus gir oss noen nyttige innsikter som kaster lys p& hvordan retensjonsbonus
kan virke. Prestasjonsbasert bonus er den mest studerte bonusformen. Funn herfra gir oss innsikt
som er overferbare til retensjonsbonus. Hele litteraturen kan ogsd brukes til & plassere
betydningen av bonus relativt til andre typer insentiver i et avlenningssystem. I dette delkapittelet
undersgker vi hvordan innsikter om prestasjonsbasert bonus kan benyttes til & forsta retensjons-
bonusen i Forsvaret. For lesere som ikke gnsker & fordype seg i aktuell litteratur i denne omgang,
oppsummeres de viktigste funnene i kapittel 2.3 i kulepunktene nedenfor.

Funn fra litteraturen og implikasjoner for Forsvaret

e  Prestasjonsbasert bonus har den kvaliteten at den belgnner talentfulle ansatte og bidrar
til insentiver for hayere innsats blant alle ansatte.

e For at prestasjonsbasert bonus skal virke, mé imidlertid arbeidsgiver kunne observere
personellets adferd. Det gjores ofte gjennom resultater, siden innsats sjelden er direkte
observerbart.

e  Deterikke alltid likhetstegn mellom innsats og resultat. Det kan skape noen utfordringer
for prestasjonsbasert bonus. For eksempel er det ofte knyttet usikkerhet til om innsatsen
ender i resultater. Det kan lede til at ansatte ikke tar nok eller tar for mye risiko for
virksomheten.

e Nar personellets innsats eller resultater er observerbare for arbeidsgiver, ma personell
som presterer bedre enn gjennomsnittet betales mer enn ordinar lenn for & fortsette.
Grunnen er at ordinzer lenn baseres pa gjennomsnittsproduktiviteten blant de ansatte.

e Retensjon er en gnsket adferd som enkelt lar seg observere og belenne i Forsvaret.

e Det er imidlertid knyttet vesentlige kostnader til 4 observere hvor mye som ma betales
1 bonus for & unnga at personellet slutter.

e  Prestasjonsbasert lonn kan gi en gunstig selvselektering av personell til stillinger hvor
innsats og resultater kan observeres. Det betyr at prestasjonsbasert bonus er et virke-
middel for & rekruttere og beholde personell med ensket adferd, selv nér det ikke er
mulig & observere personellets egenskaper for de ansettes, eller innsatsen etter at de er
ansatt.

e Pa samme mate kan Forsvaret utnytte selvseleksjon i forbindelse med retensjonsbonus,

ved & utforme bonusordninger som kun tiltrekker seg personell med bestemte egen-
skaper. P4 den maten sikrer Forsvaret seg at riktig personell rekrutteres (de som vil
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fortsette), samtidig som kostnaden ved & identifisere dette personellet og tilby dem egne
kontrakter unngas.

2.3.2 Belonning av adferd og resultater

Arbeids- og personellgkonomer har analysert optimale avlenningsstrukturer i arevis. Her skilles
det ofte mellom ordinzer lenn (salary) og prestasjonsbasert lenn (performance pay). Ordingr lenn
er bestemt for arbeidstakeren legger inn innsats og er uavhengig av innsats og resultater. Slik lonn
er ofte uttrykt i en fast time- eller manedslenn. Overtidsbetaling minner ogsé om ordinar lenn
idet satsen ikke pavirkes av innsats eller resultater. Ordinzer lenn vil selvsagt kunne pavirkes av
resultater over tid, men innsats og resultater i innevarende ar vil ha liten eller ingen virkning pé
lgnnen i samme ér.

Prestasjonsbasert lonn derimot, er basert pa resultater, som igjen er pavirket av innsats, selv om
det sjelden er 100 prosent overlapp mellom disse. Slik prestasjonsbasert lonn kan forekomme i
flere former, f.eks. akkordlenn (betaling per produserte enhet) eller bonus. Med bonus menes
vanligvis en ekstra paskjennelse (utover ordiner lenn) for gode prestasjoner. Ideen bak all
prestasjonsbasert lonn er imidlertid den samme; den ansatte far betalt for innsats og resultater, og
ikke kun for oppmete.

Prestasjonsbasert lonn har den kvaliteten at den belenner talentfulle ansatte og bidrar til insentiver
for heyere innsats blant alle ansatte. Eksistensen av prestasjonsbasert lonn har en enkel forklaring
i arbeidsmarkedet. Hvis det er enkelt & observere en ansatts innsats og resultater, vil det veere
krevende for arbeidsgiver kun & betale ordiner lenn (som reflekterer gjennomsnitts-
produktiviteten blant alle ansatte 1 den lennskategorien). De flinke og/eller hardtarbeidende vil
enkelt kunne bytte jobb til en annen arbeidsgiver der det er et bedre samsvar mellom hva de
produserer og hva de tjener. Hvorvidt innsats og resultater er observerbart er derfor en viktig
forutsetning i teorien bak prestasjonsbasert avlenning. Nar det gjelder bruk av bonus i1 Forsvaret,
utgjer retensjon en slik observerbar adferd blant personellet, og kan etter teorien derfor belennes

ved bonus for & fremme adferden og dermed egke stitiden blant personellet.

2.3.3 Kostnaden ved & observere adferd og resultater

Produksjonen av offentlige tjenester er vanskelige eller kostbare & observere og maéle. Dette
gjelder i aller hoyeste grad ogsé i Forsvaret (Hanson 2016, 2019a; b). Det er for eksempel langt
vanskeligere & observere og méle innsatsen en sykepleier utforer enn en aksjemegler.'> Mens
kursutviklingen pa portefoljen til en aksjemegler er en meningsfull kvalitet ved meglerens arbeid,
er det vanskelig & male hva som er en god nok behandling sykepleieren utferer. I tillegg har
offentlig sektor mange formél sammenlignet med private selskaper, som i hovedsak bryr seg om

15 Det er dog vanskelig ogsé & méle innsatsen i mange yrker med prestasjonsbasert lenn. Her bruker man ofte
resultater som proxy for innsats. Det er ofte et element av usikkerhet i hvordan ansatte transformerer innsats til
resultater. For eksempel kan en konsulent eller aksjemegler jobbe veldig hardt og med god kvalitet uten at dette leder
til bedre resultater. Denne usikkerheten kan bidra til moralsk risiko (moral hazard), der den ansatte ikke legger ned
maksimal innsats, fordi den ansatte har aversjon mot risiko. Allikevel viser realitetene at mange yrker i privat
neringsliv der kravene til innsats er haye benytter prestasjonsbasert lenn (jmf. advokat-, finans- eller
konsulentbransjen).
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profitten. Det er derfor langt mer krevende & utforme prestasjonsbaserte lgnnssystemer for
tjenesteproduksjon i offentlig sektor. Kontraktslitteraturen i samfunnsekonomi anbefaler fraver
av prestasjonsbasert lonn eller kun svak grad av insentivstruktur i slike tilfeller.

Prendergast (2007; 2008; 2015) har gétt langt i & forsvare fraveeret av monetare insentiver i
offentlig sektor. I stedet argumenterer han for at mange ansatte i offentlig sektor i stor grad er
motivert av profesjonalisme, hvor det er viktig for den ansatte bade & utfere et godt arbeid for sine
brukere og 4 gjere en god jobb i asyn av sine arbeidskollegaer fra samme profesjon. Han viser
videre at respons fra brukere (pasienter, velferdsytelsesmottagere, skattebetalere, osv.) er et viktig
signal for offentlige ansatte. Forsvaret har ingen slik mekanisme, siden det ikke finnes direkte
brukere av det som produseres i en operativ avdeling i Forsvaret. Alle innbyggerne i Norge nyter
godt av effekten av produsert operativ evne (fred, sikkerhet, suverenitetshandhevelse, osv.), men
ingen er brukere av en operativ avdeling i direkte forstand.'® Det gjor at Forsvaret, i enda sterre
grad enn annen offentlig virksomhet, vil ha store utfordringer med & innfere prestasjonsbasert
lenn i den spisse enden av produksjonsstrukturen. Store deler av produksjonen i Forsvarets
avdelinger er imidlertid knyttet til tjenester som ligner mer produksjon i sivil sektor eller andre
deler av offentlig sektor. Det inkluderer blant annet store deler av logistikken, vedlikehold av
materiell, HR- og regnskapsfunksjoner og andre saksbehandlingsfunksjoner felles for offentlig
sektor. Selv om produksjonen enklere lar seg male pa disse omrédene, er det fortsatt krevende
med maling av innsats pé individniva.

I privat nringsliv er prestasjonsbasert lonn mer utbredt (se f.eks. Lazear og Shaw 2007; Lemieux,
MacLeod, og Parent 2007). Men hvilke avveininger ligger til grunn i utformingen av slike
ordninger? Dette er et stort tema i samfunnsgkonomi- og ledelseslitteraturen. Den viktigste
forutsetningen for prestasjonsbasert lonn er at innsats kan observeres. Det gir blant annet foringer
for hvordan arbeidsoppgaver ber sorteres innad i en virksomhet, slik at det ikke oppstar
situasjoner hvor noen ma legge ned innsats uten a bli sett og betalt for det (Baker 1992; Baker et
al. 1988; Holmstrom 1982; Holmstrom and Milgrom 1991).

Fordeling av arbeidsoppgaver ber derfor gjeres med bakgrunn i kostnaden ved & méle og belenne
prestasjoner. Hvis kostnaden for & observere innsats og resultater til ulike arbeidsoppgaver
varierer pd samme arbeidsplass, burde arbeidsgiver splitte opp ansvaret for arbeidsoppgavene. De
oppgavene som er lette & observere burde bli tatt hdind om av en gruppe, mens en annen gruppe
da mé ta seg av de oppgavene som er vanskeligere og mer kostbare & observere. Grunnen er at
hvis samme person utforer begge typer arbeid, vil det vare rikelig med insentiver til & utfore de
oppgavene som lett kan males pd bekostning av oppgavene som er vanskeligere & male
(Holmstrom and Milgrom 1991). Litteraturen konkluderer med en anbefaling om
prestasjonsbasert lonn for de som arbeider med oppgaver det er lett og/eller lite ressurskrevende
a observere, og ordinzr lenn for ansatte med oppgaver som er vanskelige og/eller kostbare a
observere.

16 Se Fersund (2017) og Hanson (2019a) for en naermere diskusjon av hvilke konsekvenser som folger nar
produksjonen i Forsvarets avdelinger ikke observeres eller ettersporres direkte av befolkningen.
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Prestasjonsbasert lonn kan ogsé gi uheldige insentiver med tilherende utilsiktede konsekvenser.
Skjev risikodeling kan oppsta dersom den prestasjonsbaserte lennen gir insentiver for de ansatte
til & flytte uforholdsmessig hey risiko over pa arbeidsgiver, eller til & levere darligere kvalitet
(Lazear 2000). Det forste er for eksempel et problem hvis utlanere i banker far bonus per lan;
dette insentiverer langivning til kunder som ikke burde fatt 1an. Samtidig kan lavere kvalitet
oppsta hvis den ansatte kun blir malt pa kvantitet.

Nar det gjelder retensjonsbonus i Forvaret unngas imidlertid mange av utfordringene knyttet til
tradisjonell bonus. Dette gjelder spesielt muligheten til & observere adferden, fordi retensjon er
direkte observerbart. Det er likevel knyttet en betydelig kostnad til det & innhente nedvendig
informasjon for & utforme en kostnadseffektiv retensjonsbonus. Mens det kan observeres om
personellet slutter eller ikke, er det imidlertid krevende & observere hvor lav en bonus (og dermed
total inntekt) kan settes uten at et individ slutter.!’

2.34 Seleksjonseffekt

Prestasjonsbasert lonn kan ogsa gi en gunstig effekt gjennom seleksjon. Personer som er flinke til
den observerbare arbeidsoppgaven, eller blir sterkt motivert av monetere insentiver, vil sgke seg
til stillinger der det er prestasjonsbasert lenn og enkelt for arbeidsgiver & observere innsatsen.
Empiriske studier stotter disse teoretiske funnene. Lazear (2000) studerer et firma som endrer
lennsordningen fra ordinzr lenn til prestasjonsbasert lenn (akkordlenn) og finner 44 prosent
okning i produktiviteten. Han tilskriver halvparten av gkningen til okt innsats blant eksisterende
arbeidsstyrke og den andre halvparten til seleksjon, ved at firmaet tiltrekker seg folk med mer
talent eller heyere innsats enn gjennomsnittspersonen. Asch (1990) viser ogsa at
rekrutteringspersonell i det amerikanske sjoforsvaret responderer pa insentiver i form av
akkordlenn og premiering for heye rekrutteringsrater. Freeman og Kleiner (2005) finner at
produktiviteten gar ned ndr bedriften fjerner prestasjonsbasert lonn, men resultatene deres viser
samtidig at profitten gker. Som nevnt kan prestasjonsbasert lgnn altsd ha en negativ effekt pa
andre faktorer ved arbeidet, slik som kvalitet.

De gunstige seleksjonseffektene ved prestasjonsbasert lonn kan ogsa utnyttes i Forsvaret, selv nar
det ikke er mulig & observere personellets produktivitet og intensjon om & bli verende for de
ansettes, eller innsatsen etter at de er ansatt. Ved 4 utforme bonusordninger som er tiltalende kun
for personell med bestemte egenskaper, kan Forsvaret sikre seg at riktig personell rekrutteres og
fortsetter, samtidig som kostnaden ved & identifisere dette personellet og tilby dem egne kon-
trakter unngds. Et eksempel kan vere & utbetale bonus i form av utstyr eller opplering som gjer
at personellet loser arbeidsoppgavene sine bedre. En slik bonus vil vere mest attraktiv for
personell som gnsker & legge ned hey innsats, og vil fore til at Forsvaret beholder en relativt sterre
andel av denne type personell. Bonus knyttet til indre motivasjonsfaktorer er neermere beskrevet
i kapittel 5.2. Videre vil bonus etter lang tjeneste tiltrekke seg personell som har planer om a bli
verende relativt lenge i organisasjonen.

17 Den inntekten som er nodvendig for at personellet skal fortsette, kalles gjerne reservasjonslonn. Vi omtaler gjerne
denne lennen som privat informasjon tilherende det enkelte individ. Det kan imidlertid vaere mulig & estimere
reservasjonslenn for grupper av personell.
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Selv om nedvendige forutsetninger for bruk av «bonusy i tradisjonell gkonomisk forstand ikke er
tilstede 1 Forsvaret, betyr det ikke at fordelene knyttet til & belgnne en gitt adferd ikke ber utforskes
narmere. Tvert imot ber omrader med observerbar adferd lanseres som kandidater for egne
bonusordninger, med den hensikt & vri adferd i ensket retning. Erfaringer med bonus fra andre
lands militere organisasjoner, vil vare en inspirasjonskilde i denne sammenheng.

2.3.5 Erfaringer med bonusordninger i militzere organisasjoner

En rekke vestlige militeere organisasjoner benytter bonus for & eke retensjon eller rekruttering.
Studier av ordningene konkluderer med at ordningene har god effekt. Erfaringene oppsummeres
1 kulepunktene nedenfor. Lesere som ikke ensker sette seg narmere inn i erfaringene, kan fortsette
med kapittel 2.3.6.

e Det amerikanske forsvaret utnytter denne bonusordningen blant annet til & forbedre
insentivene for ny signering i kritiske kompetanseomréder og lokasjoner med under-
bemanning. Bonusene utbetales som regel pa forskudd.

e | det britiske forsvaret benyttes det ogsd bonus pé forskudd for & beholde kritisk
kompetanse.

e vrige land med bonusordninger, for enten rekruttering eller retensjon, inkluderer
Belgia (IKT-spesialister), Nederland (for & forbedre rekrutteringen), Spania (ved
innrullering) og Australia (kritiske yrker).

Det amerikanske forsvaret har mange avlgnningsordninger som minner om (og delvis heter)
bonus bade for rekruttering og beholdelse av personell.!® Det gjelder bonusutbetalinger og
spesialbetalinger til personell for & signere ny kontrakt og for ekstra lgnn under tjenestetiden, med
egne ordninger for spesialistpersonell slik som leger, tannleger, sykepleiere og lignende. De
ordningene som minner mest om T35-ordningen er innrullerings- og re-innrulleringsbonuser
(enlistment og reenlistment bonus). Grunnen er at disse bonusene betales til personell for & signere
en (ny) kontrakt med det amerikanske forsvaret og slik tjenestegjore i en fastsatt periode. Det er
to signifikante forskjeller pd disse ordningene og T35-ordningen som begge er knyttet til
tidsaspektet. For det forste utbetales de amerikanske re-innrulleringsbonusene idet man signerer
kontrakt og ikke etter 10 eller 15 &r. Det har betydning for hvordan de ansatte verdsetter bonusen.
Siden de fleste synes en pengesum er mer verdt i dag enn om fem til ti ar, vil altsd verdien av
umiddelbar utbetaling av bonus vare mer verdt enn den norske T35-ordningen, sett fra
signeringstidspunkt.

Det andre tidsaspektet som er forskjellig er at kontraktene typisk er av relativt kort karakter, gjerne
3-5 &r. Det henger sammen med at det amerikanske forsvaret praktiserer opp-eller-utsystem der
ansatte signerer for noen ar for de igjen mé fa tilbud om ny kontrakt (Asch and Warner 2001).
Det amerikanske forsvaret utnytter denne bonusordningen blant annet til & forbedre insentivene
for ny signering i kritiske kompetanseomréder og lokasjoner med underbemanning.

18 https://militarypay.defense.gov/Pay/Special-and-Incentive-Pays/Index/#309
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En annen bonus som minner om T35-ordningen i det amerikanske forsvaret er 12-arsbonus i det
nye pensjonssystemet. Det er innfert en retensjonsbonus etter 12 ars tjeneste, hvis man signerer
for fire ytterligere ar.!” Bonusverdien er satt til 2,5 ganger ménedslenn for ansatte i Heren,
Flyvapenet, Sjeforsvaret og Kystvakten.?® Her er ogsé utbetalingen i forkant av de fire nye arene
1 det amerikanske forsvaret, i motsetning til den norske T35-ordningen.

Forsvaret i Storbritannia har ogsé bonusordninger som minner i utforming om de amerikanske
ordningene.?! Her har de hatt forpliktelsesbonus for militert ansatte, men denne ordningen utlep
12016 for nyansatte og i 2021 for eksisterende personell. Det britiske forsvaret har ogsa monetere
insentivsystemer for rekrutterings- og retensjonsbetalinger kalt «Recruitment and Retention
Payments (RRP)» og «Financial Retention Initiative (FRI)». Ordningene gjelder for personell
med spesialistkompetanse som forsvaret anser som nedvendige for funksjonene som det er satt til
a utfore. Disse er altsd bonusordninger som skal sikre at det britiske forsvaret rekrutterer, beholder
og re-rekrutterer kritisk kompetanse. Det er tilrettelagt for at grenene kan uteve skjonn i hvem
som tilbys ordningene. FRI er ogsé av en slik karakter at personellet som signerer for en periode
ma st perioden ut, ellers vil de métte betale tilbake bonusen.?

Ogsa andre vestlige militeere organisasjoner praktiserer retensjonsorienterte bonuser. Ifelge
NATO (2007) hadde bade Belgia (IKT-spesialister), Nederland (for & forbedre rekrutteringen) og
Spania (ved innrullering) bonusprogrammer for rekruttering og retensjon. Australia har
bonusprogrammer for kritiske yrker. ** Det australske forsvaret har ogsa rekruttert militert ansatte
utenfor landet, ved 4 tilby betydelige signeringsbonuser til spesifikke roller for militaert ansatte.?*

Gjennomgangen viser at det finnes et knippe bonusordninger som er rettet mot forbedret
rekruttering og retensjon i vestlige militeere organisasjoner som det kan vere relevant &
sammenligne med det norske forsvarets avlenningsordninger. Det er ingen av bonusordningene
som er rettet mot prestasjon slik som er vanlig for bonusordninger i privat nzeringsliv. I stedet er
ordningene spesifikt rettet mot & forbedre attraktiviteten til forsvaret bade for rekruttering og
retensjon. I de fleste tilfeller er bonusordningene rettet mot spesifikke yrker eller oppgaver.
Spesielt det amerikanske forsvaret har stor fleksibilitet i & benytte slike bonusordninger for
personell i yrker det er vanskelig & rekruttere og beholde, samt for lokasjoner som det er fa sokere
til. Bonusordningene tilforer fleksibilitet 1 et lonnssystem som er temmelig rigid, gitt at den
ordinzre lgnnen i stor grad er bestemt av grad og erfaring, uten hensyn til utsidemuligheter (i sivil
sektor), lokasjon eller hvor sarbar kompetansen er i forsvarsorganisasjonen.

19 N4 er det mulig 4 fA pensjon selv etter kun 2 ar (i stedet for etter 20 &r). Grunnverdien er noe lavere enn tidligere,
men det er innfert muligheter for individuell sparing som matches av arbeidsgiver. Se
https://www.nytimes.com/2019/09/12/business/retirement/the-militarys-new-retirement-option.html

20 https://www.militarytimes.com/pay-benefits/mil-money/2017/11/29/new-retirement-systems-retention-bonus-will-
be-lowest-allowed-by-law/

21 https://www.royalnavy.mod.uk/-/media/royal-navy-responsive/documents/reference-library/br-3-vol-1/chapter-
27.pdf

22 https://www.moneyforce.org.uk/Y our-career/During-Service/Bounties-bonuses-and-learning-credits/Financial-
Retention-Incentive

23 https://www.defence.gov.au/PayAndConditions/ ADF/Members-Guide/Salaries-and-bonuses/default.asp

24 https://www.nzherald.co.nz/business/news/article.cfm?c_id=3&objectid=10812382
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2.3.6 Riktig bonus til riktig person — differensierte ordninger

Preferanser varierer mellom individer i Forvaret og mellom grupper av personell. Dermed varierer
ogsé retensjonsrater, hvor noen aldri vil std mer enn to ar, mens andre vil std kontrakten ut
uavhengig av bonusordning. Det kan derfor vere hensiktsmessig med en differensiert
bonusordning, som i sterre grad tar heyde for variasjoner i individenes preferanser. Med
differensiert ordning mener vi at personellet far mulighet til & velge mellom flere varianter av
bonusen, som for eksempel at bonusen kommer i form av studiepermisjon eller penger, eller at
man kan vaere med pé & bestemme utbetalingstidspunkt for bonus. Fra arbeidsgivers side vil det
derimot vare onskelig & kunne diskriminere® personellet slik at det kun er personell som star i
fare for & slutte, og som arbeidsgiver ensker a beholde, som far utbetalt bonus.

Ser vi personellets og arbeidsgivers preferanser under ett, vil de hensiktsmessige bonus-
ordningene gjenspeile preferanser hos den gruppen av personell hvor arbeidsgiver har sterkest
onske om & eke retensjonen. Det kan for eksempel vaere personell i en gitt aldersgruppe med en
spesiell kompetanse. Arbeidsgiver mé da seke a identifisere preferanser blant denne gruppen
personell, og innrette bonusordningen slik at den treffer disse preferansene, samtidig som den
diskriminerer (ekskluderer) andre grupper personell. I praksis vil det nok i mange tilfeller veere
vanskeligst & diskriminere tilstrekkelig til at ordningen kun vil dekke malgruppen. I hvert fall om
det krever diskriminering utover alder, geografisk lokasjon, kompetanse og avdelingstilherlighet.
Det er derfor naturlig at det er slike egenskaper vi ogsa finner igjen i litteraturen som studerer
militeere bonusordninger.

Helt siden avskaffelsen av verneplikt, og med det innferingen av et helprofesjonelt forsvar i 1974,
har det amerikanske forsvaret praktisert selektiv re-innrulleringsbonus (Selective Re-enlistment
Bonus, SRB), som nevnt i forrige delkapittel.”® SRB har vert «arbeidshesten» for & serge for
retensjon av personellet (Simon and Warner 2009). Det amerikanske forsvaret opererer med tre
erfaringsnivéer: sone A (26 ars tjeneste), sone B (7-10 ar) og sone C (11-14 é&r). Det er primeert
personell i sone A som mottar SRB og sekundart sone B. Kun fa personer mottar SRB i sone C.
Ordningen diskriminerer séledes pa ung alder. Lonnssystemet fikk kritikk for & ta lite hensyn til
ettersparselen og utsidemulighetene til ulike grupper personell (Asch 1993; Rosen 1992). Over
tid ble derfor systemet videreutviklet med mer malrettet bonusvariasjon etter yrke (kompetanse),
lokasjon og avdeling. I 1999 introduserte det amerikanske forsvaret en maélrettet versjon
(Targeted) — TSRB.

Litteraturen foresldr ogsd at det kan diskrimineres mellom personell i operative- og
stottestillinger. Lakhani (1988) péviser at det er forskjell mellom personell i kamporienterte
(combat) og ikke-kamporienterte (noncombat) stillinger nér det gjelder hvordan personellet
responderer pa bonusordninger. De som er ansatt i kamporienterte stillinger opparbeider seg mer

25 Med diskriminere mener vi evnen til forst & skille mellom individer med ulike preferanser og utsidemuligheter for
dernest a tilby individene forskjellige insentiver. Vi mener ikke «usaklig eller urimelig forskjellsbehandling av
individer pa grunnlag av deres kjonn, religion, tilherighet til etniske grupper, nasjonaliteter eller nedsatt
funksjonsevne» (Store Norske Leksikon, https://snl.no/diskriminering).

26 Se DoD (2018) for en grundig gjennomgang av historien til lovgivningen knyttet til SRB-ordningene.
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bedriftsspesifikk humankapital, og har derfor mindre utsidemuligheter relativt til ikke-kamp-
orientert personell. Lakhani (1988) finner stotte for hypotesen om at kamppersonell derfor vil
respondere selv pa mindre ekninger i inntekt, mens personellet med bedre utsidemuligheter vil
kunne kreve relativt heyere bonus for & fortsette.

Nér diskriminering ikke er mulig av praktiske arsaker, blir selvselektering en viktigere mekanisme
knyttet til en bonusordning. Som nevnt i kapittel 2.2.1, kan Forsvaret utforme bonusordninger
som er tiltalende kun for personell med bestemte egenskaper, med den hensikt & rekruttere og
beholde en starre andel slikt personell. Dette kommer vi naermere tilbake til i kapittel 5.2, hvor
nye virkemidler i bonusordningene introduseres.

2.4 Er bonus kostnadseffektivt?

En bonusordning er kostnadseffektiv nér det ikke finnes andre insentiver som gir tilsvarende
effekt for en lavere ressursbruk. Dersom bonusordningen ikke er kostnadseffektiv, ber den heller
ikke implementeres. Fordi en bonusordning gjerne har flere ulike mal eller egenskaper, kan det
imidlertid veere vanskelig & vurdere om ordningen er effektiv sammenlignet med en eller flere
andre insentiver. Likevel ber forventet effekt av ordningen veies opp mot kostnadene den
medferer. Det kan for eksempel vare utfordrende & sammenligne en differensiert bonusordning,
som bade gker retensjon og eker personellets humankapital, med ekt regulativlenn som insentiv
for & f4 en storre gruppe personell til & fortsette.

Bonus blir dyrt nar det ikke er mulig & diskriminere pa ulike egenskaper ved personellet, slik at
alt personell med en gitt adferd far uttelling. Ved perfekt diskriminering er det slik at kun de som
ellers ville ha sluttet, som fér utbetalt retensjonsbonusen. Kostnaden ved ordningen eker i takt
med hvor mye personell som ville fortsatt i Forsvaret uavhengig av ordningen.

Empiri fra det amerikanske Forsvaret antyder at ordningene pévirker retensjonsratene. Det
amerikanske forsvarets retensjonsbonuser har vert under lupen av samfunnsekonomer i lengre
tid (se oppsummering i Warner og Asch 1995; Asch, Hosek, og Warner 2007). Pa 1980-tallet ble
det vist i flere studier at ordningen med selektiv re-innrulleringsbonus (Selective Reenlistment
Bonus) ekte re-innrulleringsraten i den amerikanske haeren (Lakhani and Gilroy 1986),
sjaforsvaret (Warner and Goldberg 1984) og luftforsvaret (Saving and Stone 1985). Men hvorvidt
bonusene var kostnadseffektive versus andre avlenningsmetoder star ubesvart i disse arbeidene.
Warner og Goldberg (1984) viser imidlertid at mer operativ tjeneste pa sjoen virker negativt pa
personellets arbeidstilbud. Sjeforsvaret kan derfor enten redusere antall dager pa sjoen, og slik fa
en mindre erfaren gruppe personell, eller gke re-innrulleringsbonusens verdi. Basert pé funn
diskutert i forrige seksjon, konkluderer Lakhani (1988) med at re-innrulleringsbonus er en
kostnadseffektiv mate & sikre hey nok retensjon nar en tar hensyn til sluttrater, trenings- og
utdanningskostnader og soldatenes potensial i sivil sektor, men at det amerikanske forsvaret ma
vurdere & bruke heyere bonusnivéer for ikke-kamppersonell.
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Simon og Warner (2010) studerer innferingen av gkte re-innrulleringsbonuser og innfering av
stopp-tap-politikk?” (stop-loss policy) i USA pa begynnelsen av 2000-tallet. Grepene ble gjort for
a mate utfordringene med rekruttering og retensjon i det amerikanske forsvaret i kjglvannet av
krigene i Irak og Afghanistan. Studien tar for seg re-innrulleringsadferd fra den krevende perioden
mellom 2002 og 2006. Resultatene viser at personell i sone A, som fikk palagt stopp-tap, hadde
33 prosent lavere re-innrulleringsrate enn soldater som ikke opplevde slik politikk. Det betyr at
to tredjedeler uansett ville fortsatt uten stopp-tappolitikk. Samtidig finner de at re-innrullerings-
bonuser har signifikante positive resultater for sannsynligheten til & signere ny kontrakt. Det matte
tilbys betydelige bonuser (12—20 000 USD) for ett ekstra kontraktsar. Forfatterne anser imidlertid
dette som relativt rimelig sammenlignet med andre alternativer. Interessant nok er funnene deres
i overensstemmelse med hvordan en endring i SRB pavirker retensjon i studier som ser pa adferd
blant personell i en periode uten store deployeringer, slik det var til Irak og Afghanistan (Asch et
al. 2007; Hogan et al. 2005; Moore et al. 2006; Warner and Asch 1995).

Simon og Warner (2009) studerer effekter av innferingen av en ny bonusordning i det
amerikanske luftforsvaret i 1999. Fordi den ekonomiske heykonjunkturen pa midten av 1990-
tallet gkte sluttratene i grenen, ble det innfert en bonus for & fa personell til & re-innrullere for 6
nye 4r i stedet for 4 ar. Innferingen kan sees pd som et kvasi-eksperiment hvor det kan beregnes
hvordan elastisiteten i arbeidstilbudet®® endres langs en ny margin: lengden pa arbeidskontrakten.
Studien viser at en 5 000 USD bonusforskjell (mellom 4 og 6 ar) eker sannsynligheten for &
signere en lang kontrakt med 30 prosentpoeng. I en sammenligning med andre relevante
personellpolitiske grep, finner Simon og Warner (2010) at bonusinnferingen var kostnadseffektiv.

Carrell og West (2005; 2007) har ogsé studert hvordan SRB, og spesielt den mélrettede versjonen
TSRB, kan forbedres. De viser til at ulike bonuser til forskjellige typer yrker har forbedret
effektiviteten i personellpolitikken, men at det er potensiale for ytterligere forbedringer ved &
differensiere etter lokasjoner. Ordingr lenn blir definert nasjonalt, men tillegg for boutgifter
tillates & justeres lokalt. Allikevel er lonnsstrukturen ineffektiv ved at det ikke justeres for hvorvidt
et omréde er overbemannet eller underbemannet. Noen lokasjoner opplever hoy ettersparsel fordi
levekostnadene er lave eller er attraktive omrader, mens det er visa versa for andre baser. Det gjor
at de militeere lenningene er lite konkurransedyktige i attraktive omréder og kanskje for gode i
mindre attraktive omrader. Det gjor systemet bade ineffektivt og lite rettferdig. Carrell og West
(2005) foreslar derfor & justere de militaere lenningene i trdd med lennsnivéene pa de lokale, sivile
arbeidsmarkedene. Dette behover ikke & innebare fiskale endringer, kun en justering innad i
fordelingen av lenn blant militaert ansatte som vil gke retensjonen og gjere systemet mer effektivt.
De argumenterer altsa for & ta mer hensyn til utsidemulighetene til personellet.

27 Stopp-tap-politikk betyr at soldater ikke far forlate forsvaret selv om tjenesteperioden (end of term of service)
utgér. De kan bli tvunget til a tjenestegjore helt til den kontraktsmessige slutten av aktiv tjeneste (end of active
obligated service). Det er en kontroversiell politikk i USA siden grunnideen bak HR-politikken siden 1974 har veert
frivillig tjeneste.

28 Elastisiteten i arbeidstilbudet beregnes vanligvis som hvor mange prosent arbeidstilbudet eker nar lennen eker med
1 prosent. Her beregner imidlertid forfatterne elastisiteten som hvor mange prosent arbeidstilbudet gker nar bonusen
oker med mellom 0 og 6 700 USD samtidig som tjenesteperioden egker med 2 ar.
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Til slutt vil vi papeke at bonus representerer gkt fleksibilitet i lonnssystemet sammenlignet med
regulativlenn. Regulativlenn er som regel rigid, det vil si den kan stige, men reduseres sjelden i
nominelle termer. Til sammenligning kan en bonusordning vare tidsavgrenset, slik at kostnads-
nivaet 1 lennssystemet blir mer fleksibelt. Videre er bonusordningen «gratis» nar
retensjonsmélene ikke nds og bonusutbetalingene uteblir. Kanskje enda viktigere er det at
bonusordningen gir effekt selv nér bonus ikke utbetales. Denne fordelen oppstar for personell som
motiveres av muligheten for & oppné bonus frem i tid og eker sin statid tilsvarende, men ikke blir
lenge nok til at de faktisk far bonusen utbetalt.

3 Hvordan har T35-bonus blitt praktisert i
Forsvaret?

3.1 Bakgrunn

I dette kapittelet tar vi for oss problemstillingen «Hvordan har bonusordningen for T35-personell
blitt praktisert til nd?». Vi studerer her bonusordningen for T35-personell i Forsvaret med et
empirisk materiale for perioden 2006-2019. Dette relativt omfattende empiriske materialet bestar
av til sammen ca. 9 300 ulike individer over 14 ar.

Empirien kan forst og fremst brukes til & beskrive:

1. Adferd og resultater for personell pa ordningen, herunder ansiennitet, stitid og sluttrater,
hvordan dette fordeler seg pa alder og har utviklet seg over tid. Dette vil supplere
tidligere studier (Fauske 2019; Forsvarsdepartementet 2020a; Lillekvelland and Strand
2014) av T35-personell, med blant annet lengre tidsserier og tydeligere trender.
Resultatene kan ogséd utgjere basislinje for & méale virkninger av ny bonusordning i
fremtiden.

2. Hvordan ordningen er praktisert, for eksempel ved antall og sterrelse pd bonus-
utbetalinger, til hvem og nér i karrieren.

Det empiriske materialet egner seg imidlertid i liten grad til & studere sammenhenger og
virkninger, for eksempel hvilken virkning ordningen har for personellets stitid. Som vi kommer
tilbake til i1 kapittel 7, er det krevende & studere de kausale virkningene av bonusordningen. Det
skyldes mangelen péd et sammenligningsgrunnlag bestdende av T35-personell som ikke er pa
bonusordningen. Uten et slikt ssmmenligningsgrunnlag vet vi ikke hva for eksempel statiden ville
veert uten bonusordning og andre tiltak, og dermed heller ikke hvilken forskjell bonusordningen
har spilt for stétid i perioden.
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Forsvaret har i forbindelse med Prosjekt Spesialisten vurdert stitiden for T35-personell til & vaere
for lav for organisasjonen som helhet, basert pa egne erfaringer og resultater fra
(Forsvarsdepartementet 2020a). Med vare data har vi imidlertid mulighet til & nyansere dette
bildet ved & studere undergrupper av personell, fordelt for eksempel pé alder, ansiennitet og
Driftsenheter i Forsvaret (DIF). Ettersom vi har data helt tilbake til 2006 har vi ogséd mulighet til
a folge personellet over en lengre tidsperiode. Det nyanserte bildet kan gi Forsvaret et bredere
grunnlag for vurdering av i hvilken grad observert statid er tilfredsstillende og hvordan denne har
utviklet seg, samt gi en indikasjon pa om det eventuelt kreves sterre ressursbruk for at T35-bonus
skal gi ensket effekt.

Det viktigste vi kan laere fra tidligere ordninger oppstar nar vi ser punkt (1) og (2) i sammenheng.
Vi far da blant annet innsikt i om personellet star lenge nok til & f& bonusutbetaling, ved hvilken
alder det betales ut bonus, om personellet slutter rett etter utbetalt bonus, men for kontraktslutt,
og sa videre. Det gir oss hypoteser om hvordan ordningen kan endres for & gke effekten. Sammen
med modellen i kapittel 4, som viser hvordan personellet verdsetter ulike varianter av
bonusordninger, representerer empirien en nasituasjon vi kan vurdere fremtidige endringer av
ordningen opp mot.

Fordi personellets adferd er et resultat av praktisert ordning, er det viktig & avdekke eventuelle
forskjeller fra intensjonen bak bonusordningen for T35-personellet, slik den fremgér av Instruks
for  personellforvaltningen 1  Forsvarsdepartementet og  underliggende  etater
(Forsvarsdepartementet 2020b). Intensjoner i ny og gammel ordning presenteres narmere i
henholdsvis delkapittel 3.3 og 3.2. Videre er det interessant & avdekke avvik som kan representere
brukertilpasninger. Brukertilpasninger synliggjer en variasjon i behov pé lokalt niva hos bade
arbeidsgiver og personellet. Dette kan vaere nyttige innspill med tanke pd & oke effekten av
ordningen. Med hensyn til ordningens legitimitet er det ogsé interessant i seg selv om intensjonen
ved ordningen etterleves.

Etter en beskrivelse av intensjonen med gammel og ny bonusordning for T35-personell, ser vi pa
den faktiske praktiseringen av ordningen. Til dette benytter vi tjenestedata og lennsdata i perioden
2006-2019 for personell pa T35-kontrakter. Ettersom denne gruppen endret seg betydelig med
innferingen av Ordning for militeert tilsatte (OMT), skiller vi mellom gruppen som var pa T35-
kontrakter for og etter 2016 i analysene.

Forst gir vi en overordnet beskrivelse av disse dataene. Deretter gir vi en oversikt over bonus-
utbetalingene i perioden og personellet som har fétt utbetalt bonus siden starten av ordningen. Til
slutt ser vi pa alle som har vart pa T35-kontrakter i perioden, med fokus pa de som sluttet for
kontraktslutt. Vi finner sluttratene, ansiennitet og statid, badde overordnet og fordelt pd DIF-er.

3.2 Intensjoner bak T35-bonus i Forsvaret (2006—-2019)

Bonusordningen for T35-personell i Forsvaret har sin bakgrunn i innferingen av avdelingsbefal
som ny befalskategori fastsatt i St.prp. nr. 42 (2003-2004) (Forsvarsdepartementet 2013).
Avdelingsbefal skulle vere befal som ble gitt fast tilsetting i Forsvaret frem til fylte 35 éar.
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Hensikten med innferingen av kategorien var a4 fa en mindre skjev alderssammensetning av
befalskorpset, & styrke dybdekompetansen og eke erfaringsnivaet hos befal pa lavere niva.
Aldersgrensen pé 35 ér ble satt som folge av ensket om & oppna en hensiktsmessig aldersstruktur
i Forsvaret. Som kompensasjon for at personellet mé signere en arbeidskontrakt der
arbeidsforholdet oppherer ved fylte 35 ar og for a lette overgangen til en karriere utenfor Forsvaret
ble det innfert en etablerings- og utdanningsbonus (T35-bonus) som skulle utbetales ved

tjenestens slutt.

Med innferingen av OMT 1 2016 ble tjenestevilkdrene yrkesbefal, avdelingsbefal og vervede
avviklet og erstattet av fast tilsetting til 35 &r, fast tilsetting til 60 ar og midlertidig tilsetting
(Forsvarsdepartementet, 2015). De tidligere aremalskontraktene for vervede (nd OR 2—4) ble
erstattet med fast tilsetting til 35 ar, og dette personellet far dermed ogsa bonusrettigheter pa lik
linje med det tidligere avdelingsbefalet.?’ Samtidig fikk noe av personellet i de gamle personell-
kategoriene avdelingsbefal og vervede tilsetting til 60 &r (T60). Gruppen pa T35-kontrakter har
derfor blitt noe endret, men 1 hovedsak utvidet etter 2016.

T35-bonusen, som personellet pd T35-kontrakter opparbeider seg rettigheter til, har derimot ikke
endret hovedinnretning i perioden 2006-2019. Bonusen kan analytisk forstas pa tre méter. For
det forste kan den sees pa som kompensasjon fra samfunnet for & ta pa seg et arbeid som har en
definert slutt lenge for pensjonsalder. Forsvaret har behov for en del arbeidstakere med sarlig
gode fysiske og kognitive ferdigheter i lys av kravene til operativ evne. En betydelig andel av
ferdigheter og kunnskap som ansatte pd T35-kontrakt tilegner seg vil vere bedriftsspesifikk
humankapital. Slik humankapital kommer forst og fremst til nytte i Forsvaret. Samfunnet betaler
da de ansatte en ekstra kompensasjon for byrden av a métte fratre arbeidskarrieren ved 35 ar og
starte en ny karriere i en annen sektor. Dette er et syn med grunnlag i rettferdighetshensyn: det
fremstar som rettferdig at de som tar pa seg en slik spesifikk oppgave i en periode av livet
kompenseres for denne oppofrelsen.

For det andre kan T35-bonusen sees pd som et finansielt bidrag fra samfunnet for at den ansatte
skal ha tid til & finne arbeid i en annen sektor enn forsvarssektoren eller skaffe nedvendig
utdanning for et yrkesbytte. T35-bonusen er da et bidrag til denne overgangsfasen. Dette er et syn
med grunnlag i effektivitetshensyn i ekonomien. Det er viktig at flest mulig personer er
kvalifiserte for jobb og raskt tilbake i betalt arbeid etter endt karriere i Forsvaret.

For det tredje kan T35-bonusen sees pd som et monetzaert insentiv for 4 eke sannsynligheten for at
de ansatte star ut kontraktsperioden. En av ideene bak ordningen er at en relativt stor pengesum
underveis og/eller ved slutten av kontraktsperioden vil bidra til hgyere stitid. Bonusen gir da en
ekstra dytt mot & velge a fortsette i Forsvaret i avveiningen mellom & bli eller & bytte til en jobb i
sivil sektor. Det er med denne forstielsen av ordningen at det gir mest mening & kalle ordningen
en «bonus», og & vurdere ordningen opp mot den samfunnsgkonomiske litteraturen pa bruk av

2 1 tillegg ble det innfort andre insentiver for & gke statid, som utdanning (VBU 1-4) for & stimulere til «livslangy»
leering og utvikling i karrieren.
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bonus som insentiv. Dette er altsé et syn pa bonusen med grunnlag i personellekonomiske hensyn.
Faktaboksen beskriver norm for bonusordningen.

Boks 3.1 Norm for bonus for militaert personell tilsatt pa T35-vilkar

Forsvarets personellhandbok del B (Forsvarsstaben 2013, 2016) har lagt til
grunn fglgende faringer for opptjening og utbetaling av bonus for T35-personell:

Det tilstas ingen bonus for personell som tjenestegjgr mindre enn 10 ar. Med
10 ars bonusopptjening oppnas 5,5 ganger grunnbelgpet i folketrygden (G).
Deretter gis 1,375G for hvert nye ar med fullfart bonusopptjening. Bonusen har
en gvre ramme pa 11 G, som normalt oppnas ved minimum 14 ars samlet
tieneste som militeert tilsatt.

For personell som blir tilsatt for sent til & opptjene bonus kan relevant utdanning
og/eller jobberfaring kompensere for manglende tjenesteansiennitet i Forsvaret,
0g godskrives som bonusopptjening. Slike vurderinger skal gjgres basert pa
Forsvarets behov. Det gis ikke bonus utover maksimalgrensen for personell
som gis forlenget tilsetting inntil fylte 38 ar.

Bonus bortfaller normalt ved tilsetting pa T60-vilkar, eller ved fast tilsetting i sivil
stilling i Forsvaret. Personell skal som hovedregel ikke tilsettes pa T60-vilkar
etter mottak av bonus. Tilsetting til 60 ar kan likevel skje etter Forsvarets behov.

Utbetaling av bonus skal starte etter endt tilsettingsforhold til Forsvaret, eller
tidligere som fleksibelt uttak etter avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
Belgpet utbetales normalt manedsvis. Belgpet er ikke lgnn, inngar ikke i
feriepengegrunnlaget, men er skattepliktig.

Fleksibel bonus

Med fleksibel bonus forstas uttak av bonus far den er opptjent. Det er mulig a
fa utbetalt bonus fra det aret man fyller 28 ar. Utbetalingen forutsetter at
personellet binder seg ut opptjeningstiden etter Forsvarets behov. DIF har
myndighet til & innvilge uttak av fleksibel bonus. Fleksibel bonus forvaltes som
folger:

Ved uttak av 1 ars bonus i form av studiepermisjon har personellet fortsatt krav
pa ett ars normal bonus forutsatt full opptjening. Ved uttak av to ars bonus i form
av studiepermisjon, har man ikke krav pa ytterligere bonus. Ved utbetaling av 1
ars bonus, binder man seg til totalt 10 ars bonusopptjening. Ved utbetaling av 2
ars bonus, binder man seg til totalt 14 ars bonusopptjening. Bonus kan tas ut
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som 1 eller 2 ars studiepermisjon med utbetaling lik 5,5 ganger G per ar.
Bonusen reguleres ikke etter utbetalingstidspunktet. Studiepermisjonstiden
inngar ikke i opptjeningstiden for bonusen.

3.3 Intensjoner bak ny bonusordning for T35-personell fra 2020

12018 igangsatte FD Prosjekt Spesialisten, som skulle vurdere tiltak for a gjore spesialisttjenesten
i Forsvaret mer attraktiv og konkurransedyktig. Prosjektet slo fast at personellet pa T35-kontrakter
har heye sluttrater og kort statid (Forsvarsdepartementet 2020a). I henhold til Forsvaret forer dette
til heye utdanningskostnader og for lavt erfaringsniva i Forsvarets operative avdelinger. En av
hensiktene med bonusordningen var nettopp & motivere personellet til & std ut tjenesten. Den lave
stitiden og et lavt antall bonusutbetalinger gjor at Forsvaret konkluderer med at bonusordningen
ikke virker etter hensikten.

Prosjekt Spesialisten foreslo en rekke tiltak for & gjere spesialisttjenesten mer attraktiv, hvor ett
av tiltakene var & endre bonusordningen. 1. juli 2020 ble derfor bonusordningen revidert
(Forsvarsstaben 2020). Den nye ordningen skal vaere mer fleksibel enn den gamle. Den storste
forskjellen er at personellet kan velge mellom & ta ut bonusen i form av lennet studiepermisjon
eller som kontantutbetaling. Bonusordningen deles ogsa opp i flere delutbetalinger, slik at forste
bonusuttak inntreffer tidligere i personellets karriere, med feorste delutbetaling/studiepermisjon
tas ut i ar 5, andre delutbetaling/studie-permisjon tas ut i &r 10, og den resterende bonus-

opptjeningen utbetales ved kontraktsslutt. Den nye ordningen er illustrert i figur 3.1.
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= God informasjon tredje utdanningsir kompetanse og erfaring
om ulike muligheter wved hjelp av SPH = Forberedelse til sivil
* Nermeste sjef tett pd = Legge konkrete planer karriere
for videre karriere * Overfaring av kunnskap
= Naermeste sjef stette

Figur 3.1 Ny bonusmodell (Forsvarsstaben 2020).

Den nye ordningen gjelder for personell som far fast tilsetting til 35 &r fra og med 1. juli 2020.%
I utgangspunktet skal personellet pa ny ordning derfor tidligst fa utbetalt bonus eller utdannings-
permisjon med lgnn i 2025, nar nedvendig ansiennitet er opptjent. For & heste erfaringer med

30 T35-personell p& gammel ordning vil f& valget om & g& over pa ny bonusordning eller forbli p4 gammel ordning.
Personell tilsatt i 2018 og 2013 kan tidligst i 2023 ta ut hhv. delbonus 1 og 2 etter ny ordning.
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ordningen pa et tidligere tidspunkt har imidlertid Forsvarsstaben startet en pilot blant fire
avdelinger, hvor personell med 4-5 érs ansiennitet far utbetalt bonus etter ny ordning allerede
hesten 2021.%!

Videre i dette kapittelet ser vi bakover i tid, pd hvordan den gamle bonusordningen (beskrevet i
delkapittel 3.2) har blitt praktisert. Vi kommer tilbake til den nye bonusordningen og sammen-
ligningen av denne mot gammel ordning i kapittel 4.

34 Data og metode

Dataene som ligger til grunn for de videre analysene i dette kapittelet er hentet fra Forsvarets
tjenesteregister for perioden 2006-2019 og lennsregister for perioden 2009-2019.% Tjeneste-
dataene er fra 1. oktober hvert ar, og er et tverrsnitt av personellet og deres tjenestegjoring pa det
tidspunktet. Lennsdataene er de totale utbetalte lonnskostnadene per person per ar.

Vi bruker tjenestedataene til & folge personellet pa T35-kontrakt gjennom deres karriere i
Forsvaret, bade for de signerer kontrakten og etter de har avsluttet sin kontrakt gitt at de fortsetter
i Forsvaret. Lonnsdataene kobler vi pa tjenestedataene for & se hvem som har fétt utbetalt T35-
bonus, samt nar og hvor mye de har fatt utbetalt. Tabell 3.1 gir en oversikt over variablene fra
tjeneste- og lennsregistrene vi bruker i de videre analysene.

Tabell 3.1 Oversikt over variablene fra tjenestedata som brukes i analysene.

Variabel Periode Antall Grunnlag

observasjoner
T35-individer 2006-2019 | 9288 Alt personell som en gang i lopet av

sin karriere i Forsvaret i perioden
2006—2019 har veert registrert i
medarbeiderundergruppe (MUG) 20
eller 9, og/eller med tjenestevilkar
“Tilsetting til 35 &r.33 3

Hvert individ har i snitt 3,5
observasjoner hver i perioden 2006—
2019. Det vil si at de ligger inne i
datasettet i 1 gjennomsnitt 3,5 &r. Til
sammen har vi 30 793 observasjoner
pa de 9288 individene.

31 Se Hanson og Presterud 2021 for mer informasjon om piloten.

32 Forste utbetaling av lonnsart 1721 Bonus T-35 ble gitt i 2009.

33 Krigsskoleutdanning med tjenestevilkar «Tilsetting til 35 &r» er ikke regnet som T35-tjeneste.
34 Personellet blir ikke registrert som T35-personell nér de har midlertidige ansettelsesforhold.
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T35-arsverk | 2006-2019 | 30 793 Alle &rsverk i perioden 20062019
som er registrert i medarbeider-
undergruppe (MUG) 20 eller 9,
og/eller med tjenestevilkér “Til 35

2011'”.35 36

T35-bonus 2009-2019 @ 1111 Alle utbetalinger per ar pa lennsart
1721 per individ i perioden 2009—
2019.

Alder 20062019 | 8685 Basert pa personellets fodselséar.

Ansiennitet 2006-2019 | 75 309 Personellets totale opptjente
tjenestedager registrert i
tjenesteregisteret per 1. oktober hvert
ar i perioden.

Kjonn 2006-2019 | 9265 Kvinne/Mann

OR-kategori | 20162019 11 221 (i Tilherighet enten i gruppen OR 2—4
gjennomsnitt 2805 eller i gruppen OR 5-9.
observasjoner i aret)

DIF- 2004-2019 | 75309 DIF-tilhgrighet per 1. oktober hvert

tilherighet ar i perioden for alt personell som i
lopet av sin karriere har vert pa T35-
kontrakt (T35-arsverk).

34.1 Metode for beregning av sluttrater, ansiennitet og statid

Det finnes mange ulike mater & beregne sluttrater. Saerlig varierer metodene med hensyn til
hvordan de behandler innflyt av nytt personell over den perioden ratene beregnes for (Vincent et
al. 2018). I denne rapporten definerer vi sluttratene som den andelen som har sluttet i Forsvaret i
en periode (fra 1. oktober i ett ar til 30. september aret etter) av alle som var tilstede ved periodens
oppstart. Ulempen med denne metoden er at resultatene kan vere sensitive for valget av tidspunkt
for nér perioden starter og slutter. Alternativt kunne vi approksimert antallet tilsatte til enhver tid.
Denne metoden kan derimot undervurdere tap av kompetanse og erfaring ved at det tas hensyn til
innflyt av nytt personell i perioden. Ettersom vi i denne rapporten er sarlig opptatt av Forsvarets
utfordringer med & beholde personell, samt personellets erfarings- og kompetanseniva, benytter
vi metoden som holder innflyt av personell innad i hver periode utenfor.

35 Se fotnote 26.
36 Se fotnote 27.
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Ansiennitet er definert som antall ar personellet har jobbet i Forsvaret (uten forstegangstjenesten),
og stétid er definert som personellets ansiennitet i Forsvaret ved sluttidspunktet (uten forstegangs-
tjenesten).

Ettersom vi mangler en variabel som sier noe om personell har sluttet, har vi tatt utgangspunkt i
oppferinger i tjenesteregisteret. Personell som mangler oppforing i tjenesteregisteret i to ar pa rad
anser vi som sluttet.>” Dette skiller analysene i denne rapporten fra analysene i Fauske (2019),
som bruker en variabel med datoen for nar personellet sluttet. Forsvarsdepartementet (2020) pa
sin side definerer personell som sluttet dersom de er borte fra tjenestedataene i ett ar. Resultatene
vil dermed ogsa variere mellom analysene. I flere av analysene ser vi ogsa pa det personellet som
avslutter sin T35-kontrakt for kontraktens utlep for & ga over til andre stillinger i Forsvaret.

Ansiennitet (og dermed stétid) kan ogsé estimeres pa ulike mater. Personell kan for eksempel
vaere midlertidig tilsatt i Forsvaret for de skriver under pa en T35-kontrakt. I perioden for 2016
var det vanlig 4 ha noen ars tjeneste som vervet for man skrev kontrakt som avdelingsbefal. Dette
er tjeneste som personellet fikk godskrevet som en del av bonusopptjeningen nér de senere skrev
T35-kontrakt. I denne analysen har vi tatt utgangspunkt i antall tjenestedager etter forstegangs-
tjenesten for & beregne personellets statid. Da far vi inkludert all tjeneste som er relevant for
beregningen av erfaring. Fauske (2019) tar utgangspunkt i datoen personellet startet i Forsvaret
for a regne ansiennitet.

Ettersom tjenestedataene vi benytter er hentet ut som et tverrsnitt pa en gitt dato (1. oktober) hvert
ar, vil vi underestimere statiden nar vi baserer denne pa antall tjenestedager siste ar personellet er
tilstede. Hvis en person slutter for 1. oktober i innevaerende ér vil ikke tjenestetid etter 1. oktober
foregéende ar bli registrert. En person som slutter 1. april i 2016 vil dermed ikke vaere registrert
med flere tjenestedager enn hva hun hadde et halvt ar for (1. oktober 2015). Tjenestetiden vi ikke
far med kan vere alt fra 1 til 365 dager. For & veie opp for dette legger vi derfor til et gjennomsnitt
pa 0,5 ar pa personellets statid.

3.4.2 Mulige feilkilder

Datasettet vi benytter i analysene i dette kapittelet er hentet fra ulike registre, og deretter satt
sammen. Noen variabler mangler observasjoner for enkelte perioder og individer. Andre variabler
mangler helt, og har blitt laget basert pa andre, eksisterende variabler.

Den sterste utfordringen med dataanalysen har veert & identifisere personell pa T35-kontrakt. Det
finnes variabler i Forsvarets registre som skal kunne brukes til 4 identifisere personell tilsatt til 35
ar, men disse variablene er mangelfulle, serlig tilbake i tid. Vi har derfor mattet bruke en

kombinasjon av flere variabler for & identifisere personellet. Det gjor at datasettet vart kan
inneholde personell som vi har identifisert som T35 selv om de ikke har signert en T35-kontrakt.

37 Dersom personellet derimot dukker opp igjen i tjenestedataene pé et senere tidspunkt, da med tjenestetid som har
lopt mens de har vert borte fra dataene (noe som tilsier at de likevel har veert ansatt i Forsvaret i perioden de mangler
fra tjenestedataene) anser vi dem ikke som sluttet.
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Dette gjelder sarlig i perioden rundt 2016, i forbindelse med innferingen av OMT. Samtidig kan
det veere personell som har signert T35-kontrakt som ikke har blitt inkludert i vare data.

Analyser pa T35-personell vil, som et resultat av at det er vanskelig a identifisere denne gruppen
personell, kunne variere noe mellom ulike studier. En annen mulig feilkilde er at enkeltindivider
mangler observasjoner i perioder, av og til over flere &r. Nar personell ikke er registrert i
tjenestedataene anser vi dem ikke som ansatte i Forsvaret. Likevel finner vi tilfeller der personellet
mangler i tjenestedataene over flere ar for de dukker opp igjen, med en registrert ansiennitet som
tilsier at de har vert tilstede i hele perioden.*® Dette personellet blir regnet som ansatte i hele
perioden i vare analyser. Dette kan fere til en overvurdering av hvor mange som faktisk har vert
ansatt. I tillegg er det utfordrende & folge utviklingen av variabler i lange tidsserier pa grunn av
bade endringer i dataregistreringen og faktiske endringer i Forsvarets struktur og i forvaltningen
av personell og lenn. Til slutt er feilregistreringer ogsa en mulig feilkilde. I folge Fauske (2019)
er antall feilregistreringer i tjenestedataene hyppige innenfor enkelte variabler. Vi kjenner ikke til
omfanget av feilregistreringer i datasettet og variablene vi benytter, men det er sannsynlig at slikt
kan forekomme i datasettet vi benytter.

Datasettet er stort og de fleste resultatene i dette kapittelet anser vi & vaere ganske robuste for
feilkildene beskrevet over. Vi kan likevel ikke utelukke at noen av de resultatene vi har problemer
med a forklare i de folgende delkapitlene, skyldes feilregistreringer eller andre feilkilder beskrevet
over. Feilkilder i ulike datauttrekk fra Forsvarets tjeneste- og lennsregistre kan forklare
variasjonene i resultatene mellom denne rapporten og rapportene til Fauske (2019) og Forsvars-
departementet (2020).

3.5 Praktisering av bonusordningen i perioden 2006-2019

I dette delkapittelet underseker vi hvordan bonusordningen har vart praktisert i perioden 2009—
2019. For lesere som ikke ensker & fordype seg i dette har vi oppsummert de viktigste funnene
fra delkapittelet i kulepunktene under:

e De forste T35-bonusutbetalingene ble gjort 1 2009. De arlige bonusutbetalingene okte i
perioden 2009-2015, men sank s& i 2016. I perioden 2017-2019 har utbetalingene okt
igjen. Totalt har ca. 750 personer mottatt bonus knyttet til T35-ordningen.*

e | samme periode (2009-2019) har ca. 7 800 ansatte veert pa T35-kontrakt. Etter
implementeringen av OMT 1 2016 vokste antallet personell pd T35-kontrakt mye,
ettersom personellet i den gamle personellkategorien vervede ogsa fikk tilsetting til 35
ar.

38 Dette kan for eksempel veere personell som har jobbet en periode i FD eller andre etater/virksomheter i forsvars-
sektoren. Dette gjelder ikke personell som har jobbet en periode i Forsvarsmateriell, ettersom disse er inkludert i
datasettet.

3 Personer med bonusutbetalinger fra FMA er ikke inkludert.
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3.5.1

22 prosent av de som sluttet i perioden 2009-2015 (fra forste bonusutbetaling til slutten
av avdelingsbefalsordningen) fikk utbetalt bonus, men bare 11 prosent sto hele kontrakten
ut. Den store majoriteten av personellet pa T35-kontrakt har altsa ikke sett
bonusordningen som attraktiv nok til & bli veerende i stillingen til kontraktens utlep.

Gjennomsnittlig utbetalt bonus har vert 726 000 2019-kr (66 prosent av 11 G).

22 prosent av de som har mottatt bonus har fortsatt & jobbe 1 Forsvaret etter bonus-
utbetalingene. For implementeringen av OMT gikk ca. 6 prosent over i tjeneste som
yrkesbefal, mens 4 prosent gikk over i sivile stillinger i Forsvaret. I arene under
implementeringen av. OMT har ca. 14 prosent av bonusmottakerne gétt over i
spesialiststillinger med tilsettingsforhold til 60 ar (OR T60) og cirka 2 prosent har gétt
over i sivile stillinger i Forsvaret.

Bonusutbetalinger og antall personer per ar

De forste utbetalingene av T35-bonusen ble gjort i 2009. I perioden mellom 2009 og 2019 er det
utbetalt arlig mellom 6 og i underkant av 65 millioner 2019-kr, til rundt 750 ulike ansatte*’. 10
prosent av de som har fatt utbetalt bonus i denne perioden var kvinner. I gjennomsnitt har
Forsvaret betalt ut rundt 100 bonusutbetalinger arlig, men antallet har variert mye fra &r til ar.
Figur 3.2 gir en oversikt over utviklingen i utbetalingene over perioden.

Millioner kroner

I I I I I I I I I I 1
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Figur 3.2 Arlige totale bonusutbetalinger, mdlt i millioner 2019-kr.

40 Personer med bonusutbetalinger fra FMA er ikke inkludert.
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Utbetalinger av bonus til personell pa T35-kontrakter falt endel fra 2015 til 2016. Dette skyldes
trolig 1 hovedsak at det var en nedgang i hvor mange ansatte med lang tjenestetid pad T35-
kontrakter som sluttet i drene 2014-2015, se figur 3.3.4
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2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Antall personer

Figur 3.3 Antall personer over 29 dr pd T35-kontrakt som har sluttet i Forsvaret per dr i
perioden 2009-2018.

Reduksjonen i utbetalinger kom samtidig med implementeringen av OMT, og kan derfor ogsa ha
en sammenheng med dette. Implementeringen av OMT kan ha fort til at flere avdelingsbefal fikk
tilbud om T60-stillinger, og at flere dermed mistet bonusrettigheter.*

I arene 2016-2019 ble det altsa utbetalt til ssmmen omtrent 180 millioner kroner gjennom ca. 430
utbetalinger. Er dette mye eller lite? Sammenlignet med de totale arlige lennsutbetalingene i
Forsvaret er de arlige utbetalingene til bonus lave. For a fé et inntrykk av hvordan bonusordningen
har vaert praktisert, kan vi se antallet bonusutbetalinger opp mot antall som har veart pa T35-
kontrakter. Figur 3.3 og figur 3.4 viser utviklingen i antall personer pa faste T35-kontrakter
mellom 2006 og 2015 (perioden med avdelingsbefalsordning) og mellom 2016 og 2019 (perioden
med OMT).

41 Bonusen utbetales i dret/arene etter man har sluttet. Dermed far vi en forsinkelse i utbetalingseffekten.
4 Vi finner lite som tyder p4 dette i vare data. Andelen over 27 ar som har fitt en annen stilling i Forsvaret varierer
ganske mye fra &r til 4r, men det er ingen spesiell gkning i denne andelen under implementeringen av OMT.
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Figur 3.4 Antall personer pd T35-kontrakt (avdelingsbefal) i perioden 2006—2015.
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Figur 3.5  Antall personer pa T35-kontrakter i perioden 2016—2019.

Det var altsa en jevn vekst i personell med krav pa bonus ved kontraktslutt, med en dobling av
antallet til om lag 2000 i &rene med avdelingsbefalsordningen (2006-2015). Med innferingen av
OMT ble vervede ogsa tilsatt pa T35-kontrakter, og dermed okte antallet kraftig. I 2019 var
antallet personell pa T35-kontrakter om lag 3650.

Figur 3.5 og figur 3.6 viser hvordan T35-personellet har vert fordelt pa de ulike DIF-ene i

perioden for og etter OMT. DIF-er med smé beholdninger av personell pa T35-kontrakt (under 1
prosent av det totale antallet i Forsvaret) er ikke tatt med i oversikten.
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Figur 3.6
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Figur 3.7

Personer pd T35-kontrakt (avdelingsbefal) i perioden 2006—2015, fordelt pa DIF-
er. DIF-er med mindre enn 1 prosent av alle pa T35-kontrakt er ikke inkludert.
FLO=Forsvarets logistikkorganisasjon, FPVS=Forsvarets personell- og verneplikt-
senter, HV=Heimevernet, FSAN=Forsvarets sanitet.

Personer (OR) pa T35-kontrakt i perioden 2016-2019, fordelt pa DIF-er. DIF-er
med mindre enn 1 prosent av alle pa T35-kontrakt er ikke inkludert.
FLO=Forsvarets logistikkorganisasjon, FPVS=Forsvarets personell- og verneplikt-
senter, HV=Heimevernet, FSAN=Forsvarets sanitet.
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Na har vi en oversikt over hvor mange som har fatt bonus og hvor mange som har veart pa T35-
kontrakter i drene fra 2006. Men det er ikke rett frem & sammenligne antallet bonusmottakere mot
personell pd T35-kontrakter Det tar mange ar fra personellet signerte T35-kontrakt til de har
opparbeidet seg bonusrettigheter, og i mellomtiden kan ordningen ha endret seg. For likevel &
kunne gi et overordnet bilde av hvor stor andel som har fatt utbetalt bonus, har vi tatt utgangspunkt
i perioden med avdelingsbefalsordning og sett pa det avdelingsbefalet som har sluttet. Vi finner
at 22 prosent av avdelingsbefalet som sluttet i perioden 2009-2015 fikk utbetalt T35-bonus. Noen
hadde opparbeidet seg rettigheter til full bonus (11 G), men mange fikk bare utbetalt deler av full
bonus. I neste delkapittel ser vi nermere pa personellet som har fatt utbetalt bonus siden
bonusordningen tradde i kraft.

3.5.2 Bonusutbetalinger per person

Sterrelsene pa bonusutbetalinger per person, antall bonusutbetalinger den enkelte far og bonus-
uttaksperiode, har variert mye mellom &r. Gjennomsnittlig total utbetaling blant bonusmottakerne
i perioden 2009-2019 var 726 000 2019-kroner.* Personellet i vart datasett har i gjennomsnitt
fatt utbetalt bonus over 1,7 ar.

Fullt opptjent bonus skal gi en utbetaling pa 11 G. 12019 var 11 G nesten 1,1 millioner kroner.
Ved & se pé hvor stor andel av 11 G personellet har fatt utbetalt, kan vi fa et bedre inntrykk av
hvordan ordningen har blitt praktisert. Figur 3.8 viser fordelingen av de historiske utbetalingene
per person som andel av 11 G. Ettersom vi ensker & se pa de endelige bonusutbetalingene per
person, har vi bare inkludert de som hadde sin siste bonusutbetaling i 2019 eller tidligere.

I henhold til Forsvarsstaben (2016) oppnés ett ars bonus (tilsvarende 5,5 G) etter 10 &rs tjeneste.
Deretter gis 3 maneder bonus for hvert nye ar med fullfert bonusopptjening. Figuren viser at bare
en liten andel (20 %) av de som har fétt utbetalt bonus har fétt full bonus (11 G). * Det virker &
ha veert langt vanligere & sta i tjeneste til man har opparbeidet seg rett til 5,5 G. Rundt 20 prosent
har fatt utbetalt mindre enn 5,5 G og noen fa (3 stykker) har fétt utbetalt mer enn 11 G. Dette kan
skyldes at den opprinnelige bonusordningen Ia til grunn at bonusutbetalinger skulle baseres pa
grunnlenn ved sluttidspunkt heller enn det faste grunnbelapet 11 G (Forsvaret 2006).

43 For & unng at de som fortsatt har bonusutbetaling til gode trekker ned snittet har vi kun inkludert de som hadde sin
siste bonusutbetaling i 2019 eller tidligere i beregningene av gjennomsnittlig utbetaling.

4 Grunnbelopet (G) endres hvert ar. 1 de tilfellene der personell har fétt utbetalt bonus over flere ar har vi regnet hver
av de arlige utbetalingene deres som andel av den summen 11 G utgjer det aret de har fatt utbetalingen. Vi vet ikke
hvordan Forsvaret har justert belopene som er utbetalt over tid.
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Figur 3.8  Fordelingen av de historiske utbetalingene per person som andel av full bonus (11
G).

353 Tidspunkt for bonusutbetalinger

Bonusordningen legger opp til at personellet skal std i minimum 14 ars tjeneste. Vi finner at
gjennomsnittlig ansiennitet ved forste bonusutbetaling har vaert 12 ar i drene med ordningen.
Gjennomsnittsalderen er 34 ar.** Figur 3.7 viser fordelingen av ansienniteten til personellet pé det
tidspunktet de mottar sin forste bonusutbetaling. Figur 3.8 viser det samme personellets
aldersfordeling pé det tidspunktet der de fikk utbetalt sin forste bonusutbetaling.

4 Ordningen legger opp til at bonusen utbetales etter man har sluttet i Forsvaret. Gjennomsnittlig ansiennitet
gjenspeiler dermed gjennomsnittlig arbeidserfaring fra Forsvaret pa det tidspunktet da personellet sluttet, mens
gjennomsnittsalderen gjenspeiler personellets alder da forste bonus ble utbetalt (gjerne aret etter de sluttet).
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Figur 3.9  Personellets ansiennitet pd tidspunktet for forste bonusutbetaling.
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Figur 3.10 Personellets alder pd tidspunktet for forste bonusutbetaling.

Bare 14 prosent har 15 eller flere ars erfaring ved forste utbetaling. Modus i fordelingen, altsa den
hayeste andelen av bonusmottakerne, har 11 &rs ansiennitet nar de mottar forste bonusutbetaling
(23 prosent). Vi finner at rundt 10 prosent av bonusmottakerne har fétt utbetalt bonus med mindre
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enn 10 ars ansiennitet. [ henhold til regelverket kan personell som er tilsatt senere enn at de rekker
a opptjene bonus fa godskrevet relevant utdanning og/eller jobberfaring som bonusopptjening.
Dette kan forklare hvorfor enkelte har kortere ansiennitet enn 10 ar ved ferste utbetaling.
Gjennomsnittsalderen til de som har fatt utbetalt bonus med mindre enn 10 &rs ansiennitet er 31
ar.

3.54 Bonusmottakere per DIF

Personellet som har fatt utbetalt bonus har lange karrierer i Forsvaret. Mange av dem har derfor
veert innom flere DIF-er i perioden vi ser pé. For likevel & kunne si noe om fordelingen av
bonusmottakerne per DIF har vi summert opp alle arene en bonusmottager har tjenestegjort pa
T35-kontrakter i ulike DIF-er. Fordelingen er vist i figur 3.10.

45% T
40% T
35% —+
30% +
25% T
20% +

Andel arsverk

15% +
10% —+

0% } . |

Haeren  Sjgforsvaret Luftforsvaret Andre Ukjent

Figur 3.11 Andel drsverk pd T35-kontrakt i perioden 2006-2019, fordelt pd DIF-er.
HV=Heimevernet.

Dersom vi sammenligner figur 3.10 med figur 3.5 og figur 3.6 ser det ut til at Sjeforsvaret har
hatt en relativt sett stor andel bonusmottakere av sitt T35-personell, mens Luftforsvaret og Haeren
har hatt en relativt sett lav andel.

3.5.5 Bonusmottakernes videre karriere i Forsvaret

Vi er ogsé interessert i hva bonusmottakerne gjor etter de har mottatt sin siste bonusutbetaling.
Vi finner at 78 prosent av de som har mottatt bonus deretter har sluttet i Forsvaret. Det innebarer
samtidig at 22 prosent har blitt veerende i Forsvaret i andre typer stillinger. Figur 3.11 viser hva
personellet gjorde &ret etter at de fikk sin siste bonusutbetaling. Vi skiller ogsa her pa perioden
for og etter implementeringen av OMT (2016).
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Figur 3.12  Bonusmottakernes karriere etter siste bonusutbetaling, fordelt pd drene for (2009—
2015) og under (2016-2019) implementeringen av OMT.

Av bonusmottakerne som sluttet som T35 for implementeringen av OMT var det altsa 6 prosent
som gikk over til tjeneste som yrkesbefal, 6 prosent som begynte pé offisersutdanning og 4
prosent som gikk over i sivile stillinger. Under implementeringen av OMT har 14 prosent av
bonusmottakerne gétt over pa T60-tilsettingsforhold, mens 2 prosent har gétt over til sivil stilling.

I de senere arene er ikke elever ved krigsskolene registrert i tjenesteregisteret som ansatte i
Forsvaret pd samme mate som tidligere. Vi mangler derfor informasjon om disse i vare data.
Personell som star ut sin T35-kontrakt og mottar bonus, for deretter & begynne pa en av
krigsskolene vil altsé registreres som sluttet i perioden med implementering av OMT (etter 2015).

3.6 Ansiennitet, statid og sluttrater for T35-personell

I dette delkapittelet presenterer vi resultatene av den deskriptive analysen av personellet som har
veert tilsatt pa T35-kontrakter med tilherende bonusordning i perioden siden ordningen ble innfort.
Vi skiller mellom de som var pd T35-kontrakter for implementeringen av OMT 1 2016
(avdelingsbefal) og etter implementeringen av OMT (OR med tilsetting til 35 &r). Inkludering av
de vervede i T35-kategorien som folge av OMT gjer at spennet i personellet pa T35-kontrakt er
stort. Vi skiller derfor pa gruppen OR 24 (tidligere vervede) og OR 5-9 i enkelte av analysene i
dette delkapittelet. For lesere som ikke ensker & fordype seg i dette oppsummerer vi de viktigste
funnene i felgende kulepunkter:

e Gjennomsnittlig ansiennitet for T35-personellet i Forsvaret var 5 4ri2019. Mens gruppen
OR 24 hadde en gjennomsnittlig ansiennitet pa 6,2 ar, hadde gruppen OR 5-9 en
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gjennomsnittlig ansiennitet pa 3,3 ar. Haeren har lavere gjennomsnittlig ansiennitet enn
Luftforsvaret og Sjeforsvaret. Sluttratene blant T35-personellet var pa 10 prosent i
perioden 2017-2018. Haeren har hatt betydelig hoyere sluttrater enn Luftforsvaret og
Sjeforsvaret i drene hvor OMT har blitt implementert. Sluttratene til OR 2—4 var i
gjennomsnitt pd 14 prosent, mens OR 5-9 hadde sluttrater i gjennomsnitt pa 8 prosent.
Under avdelingsbefalsordningen (2006-2015) 14 sluttratene 1 gjennomsnitt pa 7 prosent
for personellet pa T35-kontrakt. @kningen i sluttratene til T35-personellet etter 2016 ser
i hovedsak ut til & skyldes at de tidligere vervede né er inkludert i gruppen pa T35-
kontrakt.

e 5 prosent av personellet pa T35-kontrakt 1 2017 gikk over i andre stillinger i Forsvaret (i
hovedsak OR T60-stillinger).

e 45 prosent av T35-personellet som sluttet i 2018, sluttet etter & ha jobbet i Forsvaret i 3
ar eller mindre. Vi finner at gjennomsnittlig statid pa T35-personellet som sluttet i
Forsvaret 1 2018 var 4,5 &r. Haeren har lavest statid (4 &r) mens Sjeforsvaret og
Luftforsvaret har noe hgyere statid (henholdsvis 4,5 og 4,6 ar).

e Andelen av T35-personellet som slutter tidlig (med 3 &rs ansiennitet eller mindre) er lik i
Heren, Luftforsvaret og Sjeforsvaret, men Haeren har betydelig hoyere sluttrater enn de
to andre blant de med mellomlang ansiennitet (4—7 &r).

e Mens de med kort ansiennitet slutter i Forsvaret nér de avslutter sin T35-kontrakt, gir
halvparten av de med lang ansiennitet (7 ar eller lenger) som avslutter kontrakten over i
andre stillinger i Forsvaret.

3.6.1 Bakgrunn

Forsvaret har ansatt personell pa T35-kontrakter med rettigheter til bonus siden 2006. I delkapittel
3.5 presenterte vi antallet og starrelsen pa bonusutbetalingene siden forste bonusutbetaling i 2009.
Forsvaret mener at antall ansatte som har fatt utbetalt bonus er lavt sammenlignet med hvor mange
som har veert pa T35-kontrakter, og hevder som folge av dette at bonusordningen ikke har fungert
etter hensikten (Forsvarsstaben 2020). I dette delkapittelet ser vi nermere pa bakgrunnen for
denne péstanden. Vi analyserer ansienniteten, frafallet og stitiden til det personellet som har veert
pa T35-kontrakter i &rene etter OMT i tillegg til & se pa hvordan disse parameterne utviklet seg
gjennom de ti &rene med avdelingsbefalsordning.

3.6.2 Ansiennitet

I delkapittel 3.5 viste vi at 22 prosent av alle avdelingsbefal som sluttet i perioden 2009-2015
mottok bonus. Ser vi derimot pa hvor mange av disse som sto ut tjenestetiden (til de var 34 ar
eller eldre) var andelen bare 11 prosent. I lepet av perioden med avdelingsbefalsordningen har
altsé bare 1 av 10 statt i stillingen til de var 35 ar.
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Vare data viser at T35-personellet i gjennomsnitt hadde 5,7 é&rs ansiennitet i perioden 20062015,
med en jevn stigning i perioden. I drene etter implementeringen av OMT har ansienniteten i
gjennomsnitt veert pa 5,3 ar. Det er naturlig at ansienniteten sank noe i forbindelse med
implementeringen av OMT, ettersom den nye ordningen inkluderte de vervede i gruppen pa T35-
kontrakter. Det er gruppen OR 2-4 som trekker den gjennomsnittlige ansienniteten blant
personellet pa T35-kontrakt ned. Figur 3.13 viser gjennomsnittlig ansiennitet tidlig i
avdelingsbefalsordningen (2008), i slutten av denne ordningen (2015) og mot slutten av
implementeringen av OMT (2019). Figur 3.14 viser gjennomsnittlig ansiennitet gruppene OR 2—
4 0og OR 5-912019.

Gjennomsnittlig ansiennitet (ar)

2008 2015 2019

Figur 3.13 Gjennomsnittlig — ansiennitet blant personer pd T35-kontrakter tidlig i
avdelingsbefalsordningen (2008), i slutten av avdelingsbefalsordningen (2015) og
mot slutten av implementeringen av OMT (2019).
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Figur 3.14 Gjennomsnittlig ansiennitet i gruppen OR 2—4 og OR 5-9i 2019.

Gjennomsnittlig ansiennitet i hele populasjonen av T35-personell sier likevel lite om fordelingen
av denne ansienniteten. Er for eksempel ansienniteten i gruppen normalfordelt, eller er det mange
med kort ansiennitet og mange med lang ansiennitet? Figur 3.15 viser ansiennitetsfordelingen pa
personellet tidlig i avdelingsbefalsordningen (2008-2009) sammenlignet med ansiennitets-
fordelingen i slutten av ordningen (2014-2015).
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Figur 3.15 Ansiennitetsfordeling  blant  personell — pd  T35-kontrakter  tidlig i
avdelingsbefalsordningen (2008-2009) og i slutten av avdelingsbefalsordningen
(2014-2015).
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Vi ser at ansiennitetsfordelingen ble jevnere gjennom perioden, med en storre andel av personellet
med et hoyt erfaringsniva. Bade i 2008—2009 og12014-2015 er det sveert fi personell med mindre
enn ett ars ansiennitet. Dette skyldes blant annet at mange tjenestegjorde som vervede for de ble
tilsatt som avdelingsbefal. Dermed hadde personellet rukket & opparbeide seg noe ansiennitet for
de signerte T35-kontrakt. Figur 3.16 viser ansiennitetsfordelingen i slutten av
avdelingsbefalsordningen sammenlignet med arene 2018-2019.
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Figur 3.16 Ansiennitetsfordeling blant personell pa T35-kontrakter i slutten av avdelingsbefals-
ordningen (2014-2015) og mot slutten av implementeringsperioden av OMT (2018-
2020).

Vi ser at andelen med 0-2 ars ansiennitet er hayere etter OMT. Dette skyldes i hovedsak at den
gamle personellkategorien vervede (der mange hadde relativt kort ansiennitet) ble erstattet av
personellkategorien OR med tilsetting til 35 &r. Dermed var det mange flere med kort ansiennitet
som fikk T35-kontrakt. For gvrig er det nesten like stor andel med lang ansiennitet (mer enn 10
ar) etter OMT som for.*

Videre kan vi se pé forskjellene i ansienniteten til personellet i de storste DIF-ene. Dette er vist
forst i Figur 3.17 for &rene pa slutten av avdelingsbefalsordningen, og videre i Figur 3.18 for arene
etter implementeringen av OMT.

46 Fauske (2019) finner at den gjennomsnittlige ansienniteten til T35-personell i 2016 og 2017 var pé rundt fire ar. Til
sammenligning finner vi at gjennomsnittlig ansiennitet i samme periode var pa i overkant av fem ar. Forskjellene kan
skyldes at ansiennitet er beregnet ved bruk av ulike datakilder. Mens ansiennitetsberegningene i denne rapporten er
basert pa antall tjenestedager, tar Fauske (2019) utgangspunkt i oppferinger om nar personellet er tilsatt. Forskjellene
kan ogsé skyldes at gruppen som er identifisert som T35-personell ikke er helt lik i de to analysene, eller at
resultatene pavirkes av andre feilkilder i dataene brukt i denne rapporten og/eller i analysene i Fauske (2019).
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Figur 3.18

} I I I I I I | | I |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
Ansiennitet

= Haeren Sjgforsvaret Luftforsvaret

Ansiennitetsfordelingen blant personer pd T35-kontrakt i de tre storste DIF-ene i
perioden 2014-2015.
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Ansiennitetsfordelingen blant personer pd T35-kontrakt i de tre storste DIF-ene i
perioden 2017-2019.
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Mens Luftforsvaret har fatt en mindre andel personell med 0-4 é&rs ansiennitet etter
implementeringen av OMT (10 prosentpoeng reduksjon) har Haeren og Sjeforsvaret fatt en storre
andel (henholdsvis 12 og 9 prosentpoengs gkning). Ser vi pa personell med lang ansiennitet (10
ar eller mer) finner vi at Luftforsvaret har hatt en liten ekning i andelen i perioden (4
prosentpoeng), mens Heeren har hatt en reduksjon (8 prosentpoeng). Andelen personell med lang
ansiennitet pa T35-kontrakt i Sjeforsvaret har ikke endret seg med implementeringen av OMT.

Ansiennitetsstrukturen blir pavirket av bade inntak og sluttrater. Den relativt lave andelen
personell med ansiennitet pd 3 og 4 dr i Sjeforsvaret i drene 2017-2019 ser ut til 4 skyldes at det
ble ansatt relativt f4 personell pd T35-kontrakter i perioden 2014-2016. Men ansiennitets-
strukturen blir ogsa pévirket av hvor mange som avslutter sine T35-kontrakter. Dette skal vi se
naermere pa i delkapittel 3.6.4. Det er ikke bare ansiennitetsstrukturen i gruppen vi studerer som
er interessant. Personellets aldersstruktur er ogsa relevant, ettersom menneskers holdninger og
adferd endres gjennom livet. For eksempel kan individers diskonteringsrate, altsa hvor mye man
verdsetter 4 fa et gode i dag mot en lovnad om det samme godet en gang i fremtiden, endres med
alderen.*’” 1 kapittel 4 viser vi hvordan dette pévirker personellets preferanser for ulike
bonusmodeller. Her ser vi pa aldersfordelingen til personellet pa T35-kontrakt i dag, og hvordan
denne har utviklet seg over tid. Figur 3.19 viser aldersstrukturen for (2014-2015) og mot slutten
av implementeringsperioden av OMT (2018-2019).
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Figur 3.19 Aldersstruktur pd T35-personellet i perioden for OMT (2014-2015) sammenlignet
med aldersstrukturen pd T35-personellet i perioden etter OMT (2018-2019).

47 Et annet eksempel er at beslutninger knyttet til familie, barn og bosted kan vere tettere knyttet til alder enn
ansiennitet i jobben.
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For OMT var det altsé nesten ingen 20-aringer pa T35-kontrakt. 25 prosent av personellet pa T35-
kontrakter for OMT (avdelingsbefal) var 24 ér eller ynge. [ 2018-2019 (etter OMT) var denne
gruppen vokst til & utgjere nesten 40 prosent av alle pad T35-kontrakt.

3.6.3 Sluttrater og karriere etter T35

For a finne sluttratene ser vi pa det personellet som sluttet i Forsvaret for de hadde fullfert sin
T35-kontrakt. Vi skiller ogsa her pa perioden for og etter implementeringen av OMT. Som vi sé
1 delkapittel 3.6.2 forte endringer som felge av OMT til at gruppen pa T35-kontrakter na bade er
sterre, yngre og har kortere ansiennitet. Den nye gruppen pé T35-kontrakter vil derfor trolig ha
andre sluttrater enn avdelingsbefalet hadde for OMT. Det gjor det lite hensiktsmessig a
sammenligne sluttratene i de to gruppene direkte. Gruppen OR 5-9 pé T35-kontrakter ligner
derimot betraktelig mer pa den gamle avdelingsbefalsgruppen, og vi skiller derfor pa gruppen OR
2—4 og OR 5-9 i enkelte av de videre analysene. Vi vil derfor forst se pé utviklingen i sluttratene
i perioden med avdelingsbefalsordningen, for vi ser pa sluttratene for personell pa T35-kontrakter
mot slutten av implementeringsperioden av OMT. Figur 3.20 viser utviklingen av sluttratene i
perioden 20062015 for alle pa T35-kontrakt (avdelingsbefal) i Forsvaret.
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Figur 3.20 Andelen personell pa T35-kontrakt som sluttet i Forsvaret for de hadde fullfort sin
kontrakt i perioden 2007-2015.

Figur 3.20 viser at sluttratene 14 mellom 5,8 og 8,4 prosent arlig i perioden, med ganske store
variasjoner mellom &rene. Det var store forskjeller mellom sluttratene i de storste DIF-ene
Heren, Sjoforsvaret og Luftforsvaret. Dette er vist i figur 3.21.
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Figur 3.21 Andelen T35-personell som sluttet i Forsvaret for de hadde fullfort sin kontrakt i
perioden 2007-2015, i de tre storste DIF-ene.

Figur 3.22 viser avgangsratene mot slutten av implementeringsperioden for OMT, i Forsvaret som
helhet og i de tre sterste DIF-ene. Figur 3.23 viser avgangsratene i Forsvaret i samme periode
fordelt pa personellkategoriene OR 2—4 og OR 5-9. Vi kan bare maéle sluttratene frem til og med
2018 i vart datasett, ettersom vi legger inn en forutsetning om at personellet ma ha vart borte fra
registerdataene i to ar for vi teller dem som sluttet. Personellet som er registrert som sluttet i 2018
hadde altsa sitt siste ar i datasettet 1 2017.
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Figur 3.22  Andelen T35-personell som sluttet i Forsvaret for de hadde fullfort sin kontrakt i
perioden 2017-2018, i Forsvaret som helhet og i de tre storste DIF-ene.
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Figur 3.23  Andelen OR 2—4 og OR 5-9 pa T35-kontrakt som sluttet i Forsvaret for de hadde
fullfort sin kontrakt i perioden 2017-2018.

Vi ser at sluttratene ligger hoyere i Haeren enn i de andre to DIF-ene. Sluttratene til personellet pa
T35-kontrakter var i gjennomsnitt pa 10 prosent i drene 2017-2018. Sluttratene til OR 2-4 var

48 Fauske (2019) finner en sluttrate pé i gjennomsnitt ca. 5 prosent i arene 2016 og 2017. I vare data er den samme
sluttraten pa 8 prosent. Forskjellen skyldes delvis ulike regnemetoder av selve avgangsraten, men ogsa trolig metoden
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i snitt pa 14 prosent, mens OR 5-9 hadde sluttrater i gjennomsnitt pa 8 prosent. Til sammenligning
var sluttratene til personell pd T35-kontrakter i perioden med avdelingsbefalsordning i
gjennomsnitt 7 prosent. @kningen i sluttratene til T35-personellet etter 2016 ser altsa i hovedsak
ut til & skyldes at de tidligere vervede na er inkludert i gruppen pa T35-kontrakt.

Hvorvidt dette nivaet pa sluttratene har vaert og er problematisk hoyt er vanskelig a svare pa. Men
vi vet at spesialistene rekrutteres fra forstegangstjenesten, og dermed har personellet som kommer
inn p& T35-kontrakt alle lavt erfaringsniva. Det betyr at alle som slutter blir erstattet med noen
med samme eller lavere erfaringsniva. Hey sluttrate vil dermed gi lavt erfaringsnivd i de operative
avdelingene. Dette kan igjen gd ut over operativ evne. Hoye sluttrater i stillinger med store
utdanningskostnader representerer ogsé en stor kostnad for Forsvaret.

Datasettet vi bruker i denne rapporten gir oss mulighet til & folge personellet gjennom deres
karriere. Dermed kan vi ogsé studere gruppen pa T35-kontrakt som gikk over i andre stillinger i
Forsvaret for de fylte 35 ér. Figur 3.24 viser andelen av T35-personellet som sluttet eller gikk
over 1 andre stillinger i Forsvaret for T35-kontraktens utlep i1 &rene med avdelingsbefalsordning
(2006-2015).
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Figur 3.24 Andelen av T35-personellet som sluttet eller gikk over i andre stillinger i Forsvaret
i perioden 2006-2015, i Forsvaret og i de tre storste DIF-ene.

Vi ser at ratene né er betydelig hagyere, i gjennomsnitt 17 prosent for Forsvaret som helhet i
perioden. Andelen som har sagt opp sin T35-kontrakt enten for a slutte eller for & gé over til andre
stillinger 1 Forsvaret har vert heyere i Haeren (18 prosent) og i Luftforsvaret (19 prosent) enn i
Sjeforsvaret (13 prosent) i arene 2007-2015. Det var relativt sett mindre vanlig for personellet pa

for & identifisere de som har sluttet. Vi tar utgangspunkt i personell som forsvinner fra tjenestedataene, mens Fauske
(2019) tar utgangspunkt i opplysninger om nar personellet har sluttet i tjenestedata fra SAP.
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T35-kontrakt i Sjeforsvaret & gé over i andre stillinger enn det var for personell i de to andre DIF-
ene 1 perioden med avdelingsbefalsordning.

Figur 3.25 viser andelen personell som avsluttet sin T35-kontrakt for kontraktens utlep (enten for
a slutte 1 Forsvaret eller for & g& over i andre stillinger i Forsvaret) i arene etter OMT.
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Figur 3.25 Andelen av T35-personellet som sa opp sin T35-kontrakt for kontraktens utlop i
perioden 2017-2018, i Forsvaret og i de tre storste DIF-ene.

I Figur 3.26 ser vi hva personellet som avsluttet sin T35-kontrakt i 2018 gjorde etter de hadde
avsluttet kontrakten. 70 prosent av de som avsluttet sin T35-kontrakt sluttet i Forsvaret. De
resterende 30 prosentene gikk over i OR T60-stillinger, offiserstillinger, eller i sivile stillinger. I
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hele analyseperioden har bare 60 prosent av de som avsluttet sin T35-kontrakt for kontraktens
utlep faktisk sluttet i Forsvaret.
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Figur 3.26  T35-personellets karriere etter de avsluttet sin T35-kontrakt for kontraktens utlop
(2018).

At personell pad T35-kontrakter gar over pa T60-tilsettingsforhold er i trdd med intensjonen i
OMT. Men denne avgangen fra stilling kan likevel utgjere et problem for avdelingene, dersom
byttet inneberer at personellet forsvinner fra sine avdelinger og at disse avdelingene mé hente inn
nytt personell som ma lares opp.

Figur 3.27 viser aldersfordelingen pé de som avsluttet sin T35-kontrakt enten for & slutte eller for
a ga over i andre stillinger i Forsvaret for kontraktens utlep i 2018, og hvor dette personellet gikk
(ut av Forsvaret eller over i andre stillinger). Figur 3.28 viser hvordan andelen av de som avslutter
sin T35-kontrakt for & starte i andre stillinger i Forsvaret varierer med arskull. Vi ser at de som
avsluttet sin T35-kontrakt mens de var unge i stor grad forlot Forsvaret, mens de eldre arskullene
som avsluttet kontrakten ogsé gikk over i andre stillinger i Forsvaret. I alderen mellom 29 og 33
ar, er det flere som gikk over i andre stillinger i Forsvaret enn som sluttet.
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Figur 3.27 Antall personer pa T35-kontrakt som avsluttet kontrakten i 2018, fordelt pd hva de
gjor etter T35-karrieren (sluttet, OF, OR T60, sivil), etter alderskohort.
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Figur 3.28 Andel personell pda T35-kontrakt som avsluttet karrieren i 2018, fordelt pd de som
sluttet og de som fortsatte i en annen stilling i Forsvaret, etter alderskohort.
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Figur 3.29 og figur 3.30 viser utviklingen over tid i gjennomsnittsalderen til de som gikk fra T35-
kontrakter til andre militere stillinger i perioden for OMT (2007-2015) og under
implementeringen av OMT (2016-2019).
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Figur 3.29 Gjennomsnittsalder for overgang fra T35-kontrakt til andre militeere stillinger i
perioden for implementeringen av OMT (2007-2015).
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Figur 3.30 Gjennomsnittsalder for overgang fra T35-kontrakt til andre militcere stillinger i
perioden under implementeringen av OMT (2016-2019).
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3.64 Statid i Forsvaret og ansiennitet ved overgang til andre ansettelsesforhold i
Forsvaret

Vi kan bruke registerdataene til & finne statid pa det personellet som har sluttet de siste arene, og
blant annet se om det er forskjeller pa DIF-ene pa dette omradet. Dette kan igjen brukes til senere
a evaluere effekten av nye modeller for bonusordningen.

For & finne statid regner vi pé antall tjenestedager personellet har opparbeidet seg totalt det siste
aret de er i datasettet, fratrukket tid i forstegangstjeneste. Figur 3.31 viser fordelingen av stitiden
til T35-personellet som sluttet i Forsvaret i 2018, for kontrakten var fullfert. 45 prosent av T35-
personellet som sluttet i 2018, sluttet etter a ha jobbet i Forsvaret i tre ar eller mindre. Vi finner

at gjennomsnittlig statid pa T35-personellet i 2018 var 4,5 ar. Statiden var 2,4 ar for kategorien
OR 24 og 5,3 ar for kategorien OR 5-9.

25% T

20%

15%

10%

Andel av de som sluttet

5%

0%

Statid (ar)

Figur 3.31 Statiden til T35-personellet som sluttet i Forsvaret for kontrakten deres utlop
(2018).

Vi kan ogsé se pa hvordan stdtiden pa personellet som sluttet i lopet av 2018 varierer i de tre
storste DIF-ene. Dette er vist i figur 3.32.
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Figur 3.32 Stdtiden til T35-personellet som sluttet for kontrakten deres utlop, fordelt pd de
storste DIF-ene (2018).

I Sjeforsvaret var det mange med bare ett ars erfaring som sluttet i 2018, men utover det var
statiden til de som sluttet i denne DIF-en relativt jevn sammenlignet med de to andre DIF-ene. I
Heeren og Luftforsvaret er det storste frafallet i gruppen med 3 ars statid. Det er verdt & merke seg
at antall personer pa T35-kontrakter i Luftforsvaret og Sjeforsvaret er relativt lavt. Dermed gir en
inndeling av de som slutter fordelt pd ansiennitetsniva veldig sméa grupper, sarlig for kohortene
med hey statid. Dette forer til at selv sma variasjoner i sluttraten mellom ansiennitetskohortene
gir store utslag.

Dersom man anser at verdien av personellet oker med erfaringsnivéet er avgangsmensteret i
Sjeforsvaret en steorre utfordring enn avgangsmensteret i Haeren og Luftforsvaret. Samtidig er
utfordringsbildet avhengig av hvor store kohortene er i utgangspunktet. Ettersom Sjeforsvaret har
en jevnere ansiennitetsprofil enn Haeren i utgangspunktet, er det naturlig at andelen av de som
slutter har heyere ansiennitet. For & f4 et inntrykk av hvordan ansiennitetsprofilen i DIF-en
pavirker statiden til de som slutter, kan vi se pa andelen av hver ansiennitetsgruppe som slutter,
altsd sluttratene per erfaringsniva. Dette er oppsummert for Heren, Sjeforsvaret og Luftforsvaret
1 figur 3.33.

FFI-RAPPORT 21/01298 61



20% T

15% +
10% +
5% T+
0% 1 ‘ I |

Andel som sluttet

0-3ar 4-7 ar 8-11ar
Ansiennitet
B Haeren Sjoforsvaret Luftforsvaret

Figur 3.33 Andel av T35-personellet i hver ansiennitetsgruppe som sluttet i Forsvaret for
kontrakten deres utlop, fordelt pa de tre storste DIF-ene (2018).

Sluttratene blant de med kort ansiennitet var lik i de tre DIF-ene, men det er sarlig store forskjeller
mellom Haren og de to andre DIF-ene nér det gjelder de med mellomlang ansiennitet. Mens
Heeren har nesten dobbelt s& hoy sluttrate som Sjeforsvaret og Luftforsvaret blant de med 4-7 ars
ansiennitet, har Sjeforsvaret hoyere sluttrater i gruppen med 8—11 &rs ansiennitet. Gruppen med
ansiennitet over 11 ar er ikke inkludert i figur 3.33. Som tidligere vist er denne gruppen ganske
liten. Nér vi 1 tillegg fordeler pa DIF blir gruppene bestdende av s fi individer at vi ikke kan
bruke analysen til & si noe generelt.

Figur 3.34 viser sluttratene i hver ansiennitetskohort pa T35-personellet totalt i Forsvaret (linje).
I tillegg har vi lagt inn oversikten over den totale andelen i hver ansiennitetskohort som avslutter
T35-kontrakten, altsé inkludert T35-personell som gar over i andre stillinger i Forsvaret (stolper).
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Figur 3.34 Andelen T35-personell som sluttet i Forsvaret (linje) og som avsluttet sin T35-
kontrakt (stolper) for kontrakten utlop i hver ansiennitetskohort (2018).

Sluttratene per ansiennitetskohort (linjen) er stigende de ferste to arene for den synker for alle
ansiennitetsnivaer frem til 9 ars ansiennitet. Blant de med hey ansiennitet er sluttratene haye, men
det er ogsa relativt fa i disse kohortene.

Sammenligner vi sluttratene (linjen) med stolpene, ser vi at nesten alle med kort ansiennitet som
avslutter sin T35-kontrakt forsvinner ut av Forsvaret, mens av de med 7-14 ars ansiennitet gar
relativt sett mange over i andre stillinger i Forsvaret.

4 Hvordan verdsetter personellet ulike
bonusordninger?
4.1 Modellering av personellets beslutninger

4.1.1 Retensjonsbonusmodel. - REBMOD

Det er noksa apenbart at dersom en bonusordning i Forsvaret skal virke, ma den omfatte elementer
som personellet verdsetter. I en samfunnsekonomisk modell er det vanlig & gjere noen antagelser
om hva individene bryr seg om og som saledes kan pavirke deres beslutninger.
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Mennesker er forskjellige, og det er en stor bredde i méal og hva som motiverer dem. Et slikt
mangfold forventer vi & finne ogsa blant Forsvarets personell. For beslutningen om 4 fortsatt jobbe
1 Forsvaret, antar vi imidlertid at inntekt og meningsfulle arbeidsoppgaver er de avgjerende
faktorene for om personellet fortsetter, jf. begrepene monetare og ikke-monetere motivasjoner i
kapittel 2. I samfunnsegkonomiske termer betyr det at personellet maksimerer sin inntekt og
iboende motivasjon gjennom karrieren. I utforming av bonusordninger vil vi derfor vaere opptatt
av personellets inntekt i tillegg til egenskaper ved den jobben de er satt til & gjore, gjennom hele
deres karrierelop. Dette er selvfolgelig ikke en uttemmende liste over hva personellet bryr seg
om, men heller en nedvendig avgrensning for & kunne studere problemstillingen analytisk. Vi
modellerer og isolerer effekten en bonusordning kan ha pa personellets beslutninger, uten &
avskrive at en lang rekke andre faktorer ogsa spiller inn. Vi vet for eksempel at mennesker lar seg
kompensere med penger for en rekke ulemper, for eksempel lang reisevei til og fra jobb. Nér vi
inkluderer personellets inntekt i analysen, behandler vi til dels ogsa slike forhold implisitt.

For & beregne personellets verdi av ulike bonusordninger har vi utviklet modellen REBMOD®.
REBMOD beregner et individs ndverdi av en bonusordning. Naverdien er et mal pd hva
bonusordningen er verdt for individet pa det tidspunktet hvor det tas en beslutning om & fortsette
i Forsvaret eller ikke. Resultatene fra REBMOD bruker vi til & sammenligne verdien av ulike
bonusordninger opp mot hverandre. P4 den maten finner vi den relative verdien av hver ordning
og kan rangere dem. Rangeringen predikerer hvilken bonusordning et gjennomsnitt av personellet
til enhver tid vil velge. Fordi vi ikke har data om hvilke muligheter personellet har om de slutter
i Forsvaret, altsd deres utsidemuligheter, kan vi ikke studere den reelle effekten av
bonusordningene. Vi vet med andre ord ikke om personellet vil fortsette i Forsvaret som felge av
ordningen, kun om en ny ordning er en relativt forbedring sammenlignet med gammel ordning.

Lesere som ikke vil fordype seg i forutsetningene for modellen og detaljene i beregninger, kan
finne en oppsummering av funnene i kulepunktene nedenfor, for deretter 4 hoppe til kapittel 5.

e Ny bonusordning eker verdien relativt til gammel ordning for personell i hele
aldersspennet 21-35 ar. Alt annet likt er det naturlig & forvente at effekten er okt stitid
for denne gruppen personell.

e Foren 21-4ring er ny ordning verdt om lag to og en halv ganger mer enn gammel ordning,
mens den for en 25-aring har om lag dobbel verdi. For personell som foretrekker penge-
bonus pa utbetalingstidspunktet, er ny ordning mer verdifull i aldersspennet 21-25 &r og
31-35 ar, mens den har om lag samme verdi som gammel ordning i spennet 2630 ar. For
personell som foretrekker utdanningsbonus er ny ordning verdt mer for alle aldre.

e Utdanningsbonus har lavere verdi enn pengebonus for gruppen som slutter mest (23-25
ar).

49 Retention Bonus Model.
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Pé tidspunktet for valg av ordning — etter 4-5 ars ansiennitet — er pengebonus verdt mer
enn utdanningsbonus i gjennomsnitt. Modellen predikerer derfor at relativt fa i denne
gruppen vil velge utdanningsbonus, selv om de ensker sivil utdanning.

Ved en alder péa 26 ar — 6 ars ansiennitet — blir utdanning verdt mer enn pengebonus. Det
er derfor svaert avgjerende & time nér personellet tar beslutning om penger eller utdanning
dersom det gnskes at et av alternativene skal velges av en overvekt av personellet.

Béde personellet som er relativt opptatt av utdanning, og personellet som blir mer opptatt
av utdanning (vrir preferansene) nar de blir eldre (ndr de naermer seg 25/26 ar), far en
mulighet de ikke hadde pa dette tidspunktet med tidligere ordning. Det representerer en
betydelig hoyere sannsynlighet for gkt statid blant disse to gruppene personell.

Det er spesielt interessant at gruppen som gker interessen for utdanning etter hvert som
de blir eldre, far bade i «pose og sekk» ved at de forst motiveres av den forbedrede
pengebonusen, for de fortsetter ytterligere som folge av ny utdanningsbonus.

Tidspunktet for valg av type bonus er derfor svert kritisk for virkningen av hele
ordningen:

o For det forste kan verdien av hele ordningen eke nér personellets valg av type
bonus kan utsettes, fordi valgmulighetene holdes &pne.

o Da vil en eventuell endring i preferanser for utdanning ikke resultere i et tap av
verdi som felge av at man pa et tidligere tidspunkt var tvunget til & gjore et valg
av ordning

Andelen som velger ordningen med utdanningsbonus vil ogsé vere avhengig av hvordan
personellet verdsetter andre aspekter ved utdanning som ikke pavirker inntekt, for
eksempel iboende motivasjon. Det gker usikkerhet knyttet til hvor mange som vil velge
utdanning ytterligere.

REBMOD bygger, som alle andre modeller, pa en rekke forutsetninger. Forutsetningene er stort
sett standard antagelser fra samfunnsekonomifaget om hvordan mennesker tar beslutninger. Vi
vil né se nermere pa felgende antagelser:

II.

III.

Personellet tar beslutninger «som om» de tar utgangspunkt i bonusordningen med hoyest
naverdi pa tidspunktet for beslutning.

Personellets naverdi av inntekt beregnes ved en diskonteringsrate som er estimert basert
pa surveydata, og som endrer seg i takt med personellets alder.

Personellet tar med ordningenes alternativkostnader nar de vurderer bonusordningene
mot hverandre, det vil si de evner & identifisere hvilke verdier de gar glipp av ved & velge
en ordning fremfor en annen.
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Alle forutsetningene legger til grunn at néverdi er viktig for personellets beslutninger. Vi starter
derfor med & forklare hvordan néverdi brukes i modellen og tilhgrende parametere estimeres.

4.1.2 Hva er dagens verdi av bonusutbetalinger i fremtiden?

Individer verdsetter vanligvis et gode i dag heyere enn en gang i fremtiden. Tenk bare péa deg
selv, ville du helst hatt 10 000 kroner i dag eller om 5 &r? De fleste vil ha utbetalingen sé& fort som
mulig. Det betyr at ogsa personellet verdsetter en gitt bonusutbetaling i dag heyere fremfor en
gang i fremtiden. I litteraturen pekes det pa en rekke faktorer som pavirker hvordan individer
verdsetter et gode i dag sammenlignet med en gang i fremtiden, eller sagt pa en annen maéte:
hvorfor mennesker bryr seg mer om nétiden enn fremtiden.*® For det forste er det knyttet en
usikkerhet til fremtiden og hvordan livet ditt vil utvikle seg, noe som igjen gjor det utfordrende &
se for seg hvor mye penger man har brukt for frem i tid. Preferanser og «smak» vil antagelig
endres over tid, og i ytterste konsekvens har du liten nytte av pengene om du ikke lenger er i live.
Den sterkeste psykologiske effekten er likevel kanskje (u)tdlmodighet, evnen til & avstd en
umiddelbar nytelse til fordel for en heyere belonning en gang i fremtiden.

Samuelson (1937) viser hvordan et individs preferanser for konsum i dag sammenlignet med
konsum i morgen kan uttrykkes ved en enkelt parameter, individets diskonteringsrate (r).
Diskonteringsraten kan i neste omgang brukes til & beregne et individs verdi i dag av utbetalinger
i fremtiden (naverdi). Naverdi defineres matematisk slik:

S
(D) NV =
hvor NV er naverdien til individ i av summen av monetar og ikke-moneter betaling S, med
diskonteringsrate » og tid (antall ar) . Hvis den arlige diskonteringsraten for eksempel er 20 %,
vil 100 kroner i &r bare vaere verdt omtrent 83 kroner pad samme dato neste ar. Eller sagt pa en
annen mate, for & utsette betalingen av 100 kroner til neste ar, vil individet kreve 120 kroner
utbetalt. Naverdien av 120 kroner neste ar, altsd verdien i &r nér pengene ikke kommer for neste
ar, blir da 100 kroner. Denne maten & regne pa forseker a eksplisitt modellere menneskers tendens
til & tenke pd belenninger i fremtiden som mindre viktige enn beleonninger man kan fa tak i
umiddelbart.

Slik kan man regne seg tilbake til verdien i ar for en rekke utbetalinger som vil komme frem i tid.
Det kan gi oss ndverdien for den enkelte bonusordning. Figur 4.1 viser naverdien av 100 kroner
etter antall ar frem i tid for utbetaling. Hvis individet skal motta 100 kroner om 10 &r og
diskonteringsraten er 20 prosent, vil ndverdien i dag vare i underkant av 20 kroner.

30 Se Frederick mfl. (2002) for en gjennomgang av litteraturen pé omradet.
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Figur 4.1  Oversikt over naverdien etter antall dr i fremtiden for utbetaling av 100 kroner,
diskonteringsrate pd 20 prosent.

Slike diskonteringsrater varierer mellom individer. Warner og Pleeter (2001) finner at den for
militeert personell varierer basert pd egenskaper som alder, utdanning, etnisitet og kjonn. At
diskonteringsraten synker med alder, forklares gjerne med at selvkontroll gker med alder (se for
eksempel Thaler og Shefrin (1981)). Bade Lindgren og Hanson (2021) og Hanson og Presterud
(2021) estimerer diskonteringsrater for personell i Forsvaret, herunder personell pa T35-
kontrakt.’! Figur 4.1 gir en illustrasjon av hvordan diskonteringsraten for militert personell
utvikler seg med alderen. Vi ser at diskonteringsraten faller med alder, bade for personell pa T35
og T60. Personellet pa T35 har imidlertid hayere diskonteringsrater enn T60 personellet. Det betyr
at de verdsetter ndtiden relativt hoyere, men at forholdet avtar med alder.

31 Estimerte diskonteringsrater varierer imidlertid mye mellom ulike studier. Det skyldes at det brukes en rekke ulike
metoder for & estimere diskonteringsrater i studiene (Frederick mfl., 2002). Den absolutte sterrelsen pa diskonterings-
raten varierer blant annet med tidshorisonten det opereres med i studien (hvor langt frem i tid en utbetaling kommer)
og sterrelsen pa utbetalingene. Lindgren og Hanson (2021) og Hanson og Presterud (2021) tar imidlertid
utgangspunkt i et tidsperspektiv og sterrelse pa utbetalinger som er representative for T35-bonus (typisk opptil én
million kroner inntil ti &r frem i tid).
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Figur 4.2 Estimert diskonteringsrate fordelt pd alder og ansettelsesforhold (T35/T60). Kilde:
Lindgren og Hanson (2021)

I REBMOD antar vi (antagelse II) at diskonteringsraten varier med alder i perioden 20-35 ar,
basert pa de estimerte diskonteringsratene fra Lindgren og Hanson (2021) og Hanson og Presterud
(2021). Parametere per alder blir gjengitt pa hoyre akse i figur 4.3.%

Beregnet naverdi av bonusutbetalingene gir altsé uttrykk for hvordan et individ verdsetter en gitt
bonusordning i dag, eller pa et annet gitt tidspunkt. | REBMOD beregnes naverdien for hvert ar i
perioden hvor personellet er 2035 éar.

I samfunnsekonomi er det vanlig & anta at det er denne naverdien som ligger bak et individs
beslutninger. Nar personellet stir overfor beslutningen om & fortsette i Forsvaret, eller ikke, antar
vi derfor at det er naverdien av fremtidig inntekt, inkludert bonusutbetalinger, som legges til grunn
for denne beslutningen (antagelse I). Det betyr imidlertid ikke at vi mener personellet faktisk
setter seg ned og regner pd de ulik bonusordningene, og tar en beslutning etter hva som
maksimerer deres ndverdi, men at de handler «som om de maksimerte ndverdien» av
ordningene.>*

Penger har alltid en alternativ anvendelse nér ressursene er knappe. Nytten av & bruke penger pé
et formal ma derfor alltid veies opp mot nytten av & bruke de samme pengene pa et annet formal.
Vi sier gjerne at det beste alternativet som blir valgt bort utgjer alternativkostnaden i en slik
situasjon. For personellet som skal velge bonusordning, utgjer nytten ved den beste ordningen

52 Til sammenligning benytter RAND Corporation en diskonteringsrate p& 10 % for & estimere ndverdien av lenn og
andre insentiver for amerikansk personell gjennom hele deres karrierelop (Asch, Mattock, og Tong, 2020).

33 Termen «som om..» («as if...») har sine retter i vitenskapsteorien «Positive economics, forfektet av blant annet
Milton Friedman (se for eksempel Friedman (1953)). Det antas her at individer i snitt tar beslutninger som om de
maksimerte sine preferanser. Vi legger imidlertid kun denne antagelsen til grunn nér vi vil uttrykke personellets
monetere verdi av bonusordningene, og ikke som et generelt prinsipp for hvordan individer tar beslutninger.
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individet ikke velger, en kostnad (antagelse III). Sagt pa en annen mate; vi antar at personellet er
i stand til & identifisere fordeler ved den enkelte bonusordning, som de sier fra seg i det de
bestemmer seg for en gitt ordning. For eksempel vil personellet i praksis si fra seg variable tillegg
de arene de har studiepermisjon. Tilleggene oppstar da som en «kostnad» i personellets verd-
settelse av utdanningsbonus, og trekker ned verdien av utdanning sammenlignet med pengebonus.

Samlet sett betyr antagelsene I-III at personellet tar rasjonelle beslutninger basert pad all
tilgjengelig informasjon. Dette er selvsagt sterke antagelser, vi kan verken forvente at personellet
alltid evner 4 tilegne seg nedvendig informasjon om bonusordningene eller handler ekonomisk
rasjonelt. Beregningene viser derfor kun hva personellet ville valgt om de var «homo
economicus». Vi vet lite om omfanget av eventuelle skjevheter™ i informasjonen vi har om
individenes gevinster og kostnader av sine valg av bonusordning. Likevel representerer
REBMOD vart beste utgangspunkt for sammenligning av ordningene. Et eksempel pa en skjevhet
som er naturlig & forvente, men som er vanskelig & tallfeste i denne analysen, er gevinster ved
utdanning utover ekt inntekt. Vi kommer tilbake til betydningen av ulike skjevheter i modellen
nar vi senere i rapporten diskuterer andre faktorer enn penger som kan pavirke personellets
beslutning om valg av bonusordning.

4.2 Pengebonus

Dette delkapittelet tar for seg en sammenligning av pengebonus i gammel og ny ordning. I
gammel ordning utbetales det i utgangspunktet en pengebonus pa 11 G ved kontraktslutt som
folge av 14 &r med opptjening. Ved 10 érs opptjening kan imidlertid personellet fa utbetalt 5,5 G
dersom de slutter. Deretter vil personellet fa utbetalt den til enhver tid opptjente bonus om de
velger & slutte (5,5 G + 1,375 G per ekstra ar ansiennitet). Vi antar at det ikke tilstds bonus for
personell som tjenestegjor mindre enn 10 &r.> I ny ordning er pengebonusen delt opp i tre ulike
utbetalinger, 3 G ved 5 ars opptjening, 4 G ved 10 ars opptjening og 4 G ved 14 ars opptjening.
Til forskjell fra gammel ordning vil personellet ikke lenger fa utbetalt bonus for opptjent
ansiennitet utover 10 ar, med mindre de stér ut hele kontraktsperioden. Pa den ene siden innebarer
denne endringen at personellets verdi av a bli vaerende pa ordningen eker i 30-arene. Pa den andre
siden representerer endringen en mindre fleksibel ordning for personellet, nér de ikke lenger har
mulighet til & slutte i 30-arene samtidig som de far med seg bonus for opptjent ansiennitet. Tapet
av fleksibilitet modellerer vi imidlertid ikke eksplisitt i RBMOD, og vil i det felgende behandles
som en ikke-verdsatt virkning ved gammel ordning.

34 Med skjevheter (biases) mener vi de systematiske psykologiske og kognitive «feilene» som mennesker utforer,
maélt opp mot optimale strategier, som er avdekket av atferdsforskningen de siste femti arene. Eksempler pa slike
skjevheter er tapsaversjon, gruppetenkning og ankring.

55 Dette er en forenkling hvor vi ser bort fra muligheten til fleksibel bonus i gammel ordning, jamfer faktaboks 3.4.
36 Redusert fleksibilitet kan redusere verdien av ny ordning relativt til gammel. REBMOD tar utgangspunkt i en
konvensjonell naverdiberegning. Det innebzrer at personellet i modellen sammenligner verdien av ulike ordninger
uten endringer i preferanser over tid. Hvis personellet er usikre pa nar de vil slutte i Forsvaret, og spesielt hvis de tror
at de i fremtiden kommer til & endre mening om nar de vil slutte, vil ogsa verdien av bonusordningene kunne variere
over tid. Fleksibilitet ved a kunne slutte f.eks. ved 32 ar og fa utbetalt deler av bonusen som ikke tilfaller for en fyller
35 ar i ny ordning, kan dermed ha verdi for personellet. Hvis for eksempel en person ved 25 ar er usikker pa om
vedkommende vil sta til 28, 30, eller 32 ar — men ikke til 35 ar — vi bortfallet av fleksibiliteten i gammel ordning
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I figur 4.3 viser vi ndverdien av pengebonus i gammel og ny ordning per alder.”’ Vi antar her at
personellet godskrives opptjening til bonus fra de er 21 ar, altsa at de i snitt er 21 &r ved signering
av kontrakt.>® Néverdien illustrerer hvor sterkt insentivet er for en gitt alder pa personellet. Legger
vi til grunn estimerte diskonteringsrater er den gamle ordningen verdt 105 000 kroner for en 21-
aring (for skatt). Om lag 1,1 millioner kroner om 14 ér kan altsa ha liten verdi for en 21-aring som
verdsetter natiden relativt hoyt. Ny ordning utnytter imidlertid den relativt korte tidshorisonten
ved & utbetale deler av bonusen pa tidligere tidspunkt. Det er et grep som gjor verdien av
ordningen med pengebonus to og en halv gang sterre for en 21-aring, og eker verdien til 255 000
kroner.

Verdien av gammel ordning stiger betydelig ettersom personellet blir eldre. Det skyldes bade at
den store utbetalingen kommer narmere i tid, muligheten for & ta ut bonus umiddelbart etter 10
ars opptjening om personellet slutter’®, og at diskonteringsraten synker med alder. Ved for
eksempel 30 ar er ordningen verdt 588 000 kroner. Ny ordning sprer imidlertid utbetalingene
utover tre tidspunkt i karrieren. Den forste utbetalingen pa 3G i ar 5 er med pa 4 lofte verdien av
bonusordningen for personell under 25 ar. I perioden med heyest turnover, 23-25 ér, er verdien
av ny ordning dobbelt si hey for personellet i gjennomsnitt. Av figur 4.3 ser vi imidlertid at ny
og gammel ordning har om lag samme verdi frem til neste utbetaling i ny ordning pa 30 ar. For
personell over 31 ar er det ny ordning som gir det sterkeste insentivet for & fortsette pa kontrakten,
til tross for at det pd gammel ordning gjenstar sterre utbetalinger i 30-arene. Det skyldes at
personellet kun pa gammel ordning fr utbetalt all opptjent bonus utover 10 érs ansiennitet om de
velger 4 slutte for fylte 35 ar. Det gjor ulempen (kostnaden) ved & slutte relativt liten 1 gammel
ordning sammenlignet med ny ordning, hvor personellet taper opptjent bonus om de slutter i 30-
arene.

representere et tap for denne personen. Mens personen i gammel ordning visste at om han eller hun av en eller annen
grunn métte se seg nedt til & slutte ved 32 ar (12 ars ansiennitet), fikk man likevel utbetalt opptjent ansiennitet
(1,375G per ekstra ar i tjeneste), vil personen i ny ordning ga glipp av denne utbetalingen. En effekt av & fjerne en
slik fleksibilitet kan vaere at flere av de som vurderer & sta litt lenger i Forsvaret utover 30 ar, heller vil avslutte
karrieren innen de er 31 ar og starte sin sivil karriere litt tidligere enn de ellers ville gjort. REBMOD kan
videreutvikles til & ta hensyn til slike realopsjoner, men det faller utenfor rapportens avgrensing.

57 Endret stigning i grafene i figuren er en kombinasjon av endring i diskonteringsrater ved ulike aldre og sterrelsen
pa neste bonusutbetaling. Endring i bratthet pa 23 ar skyldes endret diskonteringsrate i begge grafene for néverdi. Det
samme gjelder endringen ved 24-26 ar. Gammel ordning stiger sterkt mot 30 &r grunnet verdien av & kunne ta ut 5,5
G i bonus dersom personellet slutter (diskontert verdi). Ny ordning stiger ogsé mot utbetaling ved 30 ar, men nar en
heyere verdi fordi 4G kan tas ut uten 4 slutte, og dermed ogsa uten & miste fremtidige kontantstremmer (bonus-
utbetalinger).

38 T kapittel 3 studerte vi empirisk korrelasjonen mellom alder og ansiennitet. Selv om vi ikke kjenner denne sammen-
hengen med sikkerhet for fremtiden, kan det vaere interessant & justere modellens parametere basert pa historiske
data. Gitt en antagelse om at personellet skriver T-35 kontrakt ved fylte 20 ar og deretter starter opptjening av ansie-
nnitet, viser empirien at ansienniteten ligger etter alder med om lag 0,5-1 ar i gjennomsnitt. Det vil si at for eksempel
en 25-aring i snitt vil ha 4-4,5 ars opptjening og ikke 5. Forskjellen gjor seg gjeldende ved at diskonteringsraten
synker tidligere per opptjeningsar. Det betyr at alder forskyves ett ar til venstre pa aksene i figurene, slik at for
eksempel to ars ansiennitet oppnas ved alder 22 &r.

3 Det at personellet etter 10 &rs ansiennitet kan ta ut bonus umiddelbart om de slutter, og ikke ma vente til kontrakt-
slutt, eker den relative verdien av & slutte sammenlignet med a fortsette pa kontrakten. Verdien av denne muligheten
modellerer vi som den diskonterte verdien av a fa utbetalt for eksempel 5,5 G ved 10 ars ansiennitet i stedet for 14 ar
i gammel ordning. I modellen har det en verdi pd om lag 200 000 pa utbetalingstidspunktet. Muligheten for & ta ut
bonus om personellet slutter, utgjor altsa isolert sett et insentiv for & slutte.
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Som nevnt er naverdien av ny ordning tre ganger sa hoy sammenlignet med gammel ordning for
en 20-aring. Ny ordning har altsa vesentlig hoyere néverdi for personellet i aldersgruppen 20-24
ar. For gruppen 25-31 ar representerer ny og gammel ordning om lag samme verdi, mens det i
intervallet 31-34 ar er ny ordning som utgjer vesentlig hoyere verdi for personellet.
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Figur 4.3 Naverdi av pengebonus etter alder (venstre akse). Gammel ordning med 11 G
utbetalt i stiplet linje. Ny ordning med utbetalinger pd henholdsvis 3, 4 og 4 G i
heltrukken linje. Diskonteringsrate etter alder i tettstiplet linje (hoyre akse).

4.3 Utdanningsbonus - investering i fremtidig inntekt

Tidligere studier finner eksempler pé at personell pd T35-kontrakt ensker seg en mulighet for
utdanning i lopet av tjenesten, og at dette kan oke deres stétid (jamfor Prosjekt Spesialisten).® Ny
bonusordning tar hgyde for dette ensket og tilbyr 3,5 G i utdanningsbonus ved ar 5 og ér 10, i
tillegg til 4 G 1 pengebonus ved kontraktslutt (jamfer Forsvarsstaben, 2020). Utdanningsbonusen
skal dekke ett ars studiepermisjon ved hver utbetaling. I praksis far personellet utbetalt grunnlenn
og fortsetter sitt arbeidsforhold éret de tar utdanning. Dette inkluderer kvarter og bolig néar de har
det i sin faste tjeneste.

60 T Fauske og Strand (2020) stilles spesialister i Forsvaret sporsmélet «Jeg ville heller hatt et tilbud om 4 ta en
utdanning ved siden av jobben enn en bonus ved endte T35», hvor 50 prosent er enig i pastanden og 20 prosent er
uenig. Spersmalet sammenligner imidlertid utdanning med bonus ved endt T35-kontrakt, slik at det er uklart om
svarene betyr at 50 prosent heller kunne tenke seg utdanning, eller at det er en bonus ved endt kontrakt som er relativt
lite tilfredsstillende, eller en kombinasjon av disse forholdene. Det er ogsa uklart hvordan det slar ut pa svarene at
utdanning ved siden av jobb var en mulighet (om ikke reell for alle) i gammel bonusordning, jamfer muligheten til &
ta ut bonus som studiepermisjon etter sgknad.
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I samfunnsekonomifaget studeres utdanning gjerne som en investering som skal gi avkastning i
fremtiden. ! 1 tillegg til okt fremtidig inntekt, kan avkastningen for eksempel ogsé komme i form
av ekt motivasjon. Vi vil forst diskutere virkningen pa inntekt, for vi senere i rapporten kommer
tilbake til andre virkninger vi ikke har tallfestet. Humankapitalteorien utviklet i Becker (1962),
tar utgangspunkt i at utdanning eker produktiviteten, fordi individet tilegner seg kunnskap og
nyttige ferdigheter gjennom sine studier. Derfor tjener ogsa personer med utdanning mer gjennom
livslgpet. Den observerte sammenhengen mellom utdanning og inntekt kan imidlertid ogsa ha
andre forklaringer.

Motivert av a kunne forklare hvorfor ikke alle tar utdanning, gitt at gevinstene &penbart er si
store, ble teorien bak «utdanning som signal» utviklet (Spence 1973; Stiglitz and Weiss 1990).
Fordi det medforer relativt store kostnader®® (spesielt psykiske) & fullfere heyere utdanning,
signaliserer de som fullferer utdanningen at de er mer produktive enn de som ikke har heyere
utdanning. De mest produktive individene opplever med andre ord kostnadene ved utdanning som
relativt sma. Mens mindre produktive personer opplever kostnaden ved utdanning som sé
krevende at de, til tross for belenning i form av heyere inntekt frem i tid, ikke fullferer. Fordi
arbeidsgiver ofte ikke kan observere et individs produktivitet, verken for eller etter ansettelse,
brukes fullfert utdanning som et mal pa individets produktivitet. Arbeidsgiver bruker dermed
«diplomet» for fullfert utdannelse som et signal pa at individet er relativt produktivt, ogsa i den
jobben vedkommende skal ansettes i.

Begge teorier predikerer altsa en sammenheng mellom utdanning og inntekt, men med to ulike
mekanismer som drivere bak resultatet. Frem til nylig har det manglet empiriske studier som kan
forklare hvilken mekanisme som virker sterkest. (Ehrmantraut et al. 2020) finner imidlertid
empirisk stette for at det er fullfort utdannelse som driver folks forventninger om avkastning fra
utdanning. Det gir stotte til teorien om utdanning som et «signal».® Funnet er svert viktig for
hvordan sivil utdanning kan tolkes i lys av bonusordningen for T35-personell. Nar pengeverdien
av utdanning (okt fremtidig inntekt) er sa sterkt knyttet til fullfert utdanning, vil noen ekstra ar
med utdannelse, men som ikke forer frem til fullfert grad, ha mindre verdi for personellet. Verdien
av utdanningsbonus vil dermed vare avhengig av om den medferer fullfort utdanning eller ikke.

Vi vil nd sammenligne pengeverdien av utdanningsbonus og pengebonus for & finne ut nar
personellet velger den ene ordningen fremfor den andre. En relevant sammenligning fordrer
imidlertid en rekke forutsetninger. For det forste er utdanningsbonusen kun relevant for personell
som gnsker & ta en sivil utdanning. Det betyr at vi nd vil beregne verdien av ordningene
utelukkende for personell som gnsker sivil utdanning, enten mens de er ansatt i Forsvaret, eller
etter at de er ferdig med karrieren i Forsvaret. I begge tilfeller vil altsé individet fullfere en

%! Det finnes en lang rekke studier som viser korrelasjon mellom utdanning og inntekt. Se for eksempel Cunha,
Karahan, og Soares (2011).

92 Med kostnader siktes det ikke her til studieavgifter, fraveer av inntekt, osv., men at utdanning krever anstrengelser,
tid, osv. Det kreves imidlertid mindre anstrengelser fra en heyproduktivperson enn en lavproduktivperson.

03 Weiss (1995) understreket at de to teoriene ikke trenger veere gjensidig utelukkende, slik at utdanning kan gi
hayere lonn bade som folge av mer kompetanse knyttet til arbeidsoppgaven og som et signal pa heyere produktivitet.
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utdannelse og bruke den som et signal pa hey produktivitet overfor fremtidige arbeidsgivere, jf.
teorien om utdanning som et signal.

Vi studerer altsé en forenkling hvor vi antar at et individ stér overfor to valg, enten

a) tato ar* med utdanningspermisjon i Forsvaret, for deretter & starte rett i sivil jobb
ved karriereslutt i Forsvaret pa 35 &r, hvor arslenn antas & vaere 700 000% i de to
forste arene, eller

b) ta pengebonus mens vedkommende er i Forsvaret og heller ta de to arene med
utdannelse ved karriereslutt 1 Forsvaret, da uten lgnn.

Tidsperioden vi studerer blir da fra individet er 21 til det er 37 &r, hvor de to siste arene er etter
endt tjeneste i Forsvaret i begge tilfeller. Naverdien av bonusordningene i denne perioden
sammenlignes for & studere hvilken ordning som gir heyest relativ verdi for individet. I praksis
kan personellet naturligvis slutte ved hvilken som helst alder, for eksempel etter forste
bonusutbetaling, enten det er pengebonus eller utdanningsbonus. Kombinasjonene av sluttalder,
antall og type bonusutbetaling er for mange til at vi kan modellere og beregne verdien av alle
tenkelig alternative kombinasjoner. Vi velger her a beregne verdien for alternativene som
inneberer at kontraktene fullferes, fordi det gir den beste sammenligningen av ordningene.

Det kan argumenteres for at de fleste typer utdanning, for eksempel fag-/mesterbrev, eller en
bachelorgrad, gir generell kompetanse som er overforbar til de fleste type stillinger i Forsvaret
(FST, 2020).% I s4 fall gker produktiviteten i stillingen som falge av ekt sivil humankapital. For
at personellet som tar utdanning skal f4 moneter avkastning (pengeverdi) i Forsvaret pa
investeringen, mé den ekte produktiviteten gi utslag i heyere lonn mens personellet er ansatt pa
T35-kontrakten. Utdanning vil nok telle positivt for personellet i lonnsforhandlinger, men det vil
neppe vare en automatikk i at permisjon med utdanning belennes med raskere lennsutvikling. Pa
den andre siden forer studiepermisjon til relativt lavere erfaring fra militert arbeid og dermed
ogsa relativt lavere militeer humankapital.®” Dette trekker i motsatt retning i en lennsforhandling.
Fordi det er sapass stor usikkerhet knyttet til avkastningen pa sivil utdanning i Forsvaret i dette
tilfellet, velger vi & ikke tillegge utdanning ekt «verdi» (heyere lonn) for personellet i modellen

% Det vil antagelig veere en vesentlig variasjon blant personellet i type utdannelse, og dermed hvor mange ar som
kreves for a fullfere utdannelsen. I tillegg vil noe personell studere ytterligere ved siden av jobb, eller har pabegynt
utdannelse fra tidligere. Vi antar derfor her at personellet som tar to ar med utdanningsbonus i gjennomsnitt vil
fullfere sin utdannelse i lopet av sin karriere i Forsvaret. Under «vanlige stilte spersmal» oppgir FST/HR at «Jeg
onsker a ta en bachelor, hvordan kan jeg f4 til dette nar utdanningsbonusen kun gir 2 ars studiepermisjon?

F.eks. kan man gjennomfere ar 1 av bacheloren pé deltid over to ar med hjelp av statens personalhdndbok (9.11.10 §
10 Lese- og eksamensdager). Permisjon i forbindelse med lese og/eller eksamensdager ma avtales med avdelingssjef.
Ellers er de fleste fag- og mesterbrev mulig a ta i lopet av 2 &r dersom man ensker det.»

% Fordi vi ikke har empiri pd hva T35-personell tjener i det sivile etter endt kontrakt, antar vi at sivil lenn tilsvarer
den lennen de hadde i Forsvaret pa sluttidspunktet. Med tilgang pa data for personell som har sluttet i Forsvaret vil vi
i fremtidig forskning kunne oppdatere parameterne i REBMOD pé dette omréadet.

% Hanson og Presterud (2021) viser at nytten av sivil utdanning kan variere sterkt mellom avdelinger i Forsvaret.

67 Lavere avkastning pa den forsvarsspesifikke humankapitalen, er en kostnad ved ordningen som Forsvaret ogsd ma
baere.
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mens de er ansatt pd T35-kontrakt.®® Relativt lavere avkastning pa den militeere humankapitalen
kan ogsa gi utslag i lavere avkastning for gruppen av personell som individet tilhgrer, avhengig
av hvordan funksjonelt fraveer sléar ut i individets avdeling. Hvordan dette kan péavirke individets
beslutninger kommer vi tilbake til i delkapittel 6.3.

Arene med studiepermisjon kommer ogsa med en annen kostnad for personellet. Personellet med
utdanningsbonus gér glipp av de tillegg, typisk aktivitetsbaserte, som personellet uten permisjon
mottar. Disse tilleggene utgjer derfor en alternativkostnad til ordningen med utdanningsbonus.®
Vi har beregnet alternativkostnaden i form av tapte tillegg til 263 000 kroner for en 26-aring og
317 000 for en 31-aring, basert pa historiske lgnnsutbetalinger. Disse belapene «trekkes fra»
utdanningsbonusen i modellberegningene.

Figur 4.4 viser beregnet néverdi for personellet av utdanningsbonus, sammenlignet med
pengebonus i ny og gammel ordning. Vi ser at ny ordning med pengebonus er mer verdt enn andre
ordninger frem til og med 25 ar. I perioden fra 26-32 ar er utdanningsbonus verdt mer enn
pengebonus og gammel ordning for personell som ensker sivil utdanning. Etter 32 4r er ny
pengebonus og utdanningsbonus like mye verdt. Det er fordi vi antar at personellet pa
utdanningsbonus kunne sluttet pd denne alderen og startet i sivil jobb med lgnn tilsvarende som
pengebonusmottager har i Forsvaret. Med andre ord gir ikke det & veere pa utdanningsbonus lenger
noen fordeler sammenlignet med & vare pa pengebonus, og det er likegyldig for personellet
hvilken av de to nye ordningene de er pa. I perioden etter 32 ar er ny ordning verdt mer for
personellet sammenlignet med gammel ordning.

8 Effekten av sivil utdanning for lenn i Forsvaret, og i sivil sektor, kan selvsagt studeres empirisk. Avkastningen pa
investering i sivil humankapital vil naturlig variere mellom ulike typer utdannelser. Med tilgang pa data om hva
personellet tjener etter endt T35-kontrakt, vil det veere mulig 8 komme med narmere estimater for denne parameteren
Dette overlater vi imidlertid til videre forskning.

% Vi legger her til grunn at personellet som tar betalt permisjon til utdanning i gjennomsnitt legger ned et antall timer
med arbeid i studiene som tilsvarer arbeidsinnsatsen de ellers ville lagt ned i Forsvaret.
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Figur 4.4  Naverdi av utdanningsbonus (heltrukket gronn linje), sammenlignet gammel og ny
ordning for pengebonus, etter alder. Antall personell som slutter etter alder i
stolper (hoyre akse).

Ved 4 inkludere historiske sluttrater etter alder (stolpediagram) i figur 4.4, illustreres betydningen
av forskjeller i ordningenes relative verdi. Det er antagelig hensiktsmessig at bonusordningen
utgjer relativt stor verdi for aldersgruppen hvor sluttratene historisk har vert hoyest. I alderen 23—
26 &r, hvor sluttratene er hoyest, er verdien av pengebonus heyere enn for utdanningsbonus i de
tre forste arene. Det betyr at alt annet likt vil personellet i gjennomsnitt foretrekke pengebonus i
disse tre drene. I videre diskusjon av ny bonusordning er det avgjerende & ha med seg en viktig
egenskap ved ordningen, nemlig personellets valgfrihet: personellet vil til enhver tid etter
ansettelse vare pa bonusordningen, men det er forst etter fire &rs ansiennitet at personellet for
forste gang ma gjore et bindende valg mellom utdanning eller pengebonus. Dynamikken i
ordningen blir derfor at personellet tenker pa ordningen som pengebonus nér det har hoyest verdi,
og utdanningsbonus nér verdien av utdanning er relativt hgyest. Det er med andre ord den til
enhver tid mest verdifulle ordningen som legges til grunn nér personellet tar beslutning om &
fortsette i stillingen eller ikke. Verdien av ordningen og dens effekt pé sluttrater bestemmes altsa
av den bonusen som har heyest verdi i det aktuelle tidsrommet. Denne egenskapen gjelder
imidlertid kun frem til og med tidspunktet personellet mé ta et aktivt valg mellom pengebonus
eller utdanning.” Tidspunktet for valg av type bonus er derfor sveert kritisk for virkningen av hele
ordningen.

For det forste kan verdien av hele ordningen eke nar personellets valg av type bonus kan utsettes,
fordi valgmulighetene holdes &pne. Da vil en eventuell endring i preferanser for utdanning ikke
resultere i et tap av verdi fordi man pé et tidligere tidspunkt var tvunget til & gjore et valg av
ordning. For det andre oppstér det mest kritiske tidspunktet for de relative verdiene av ordningen
i det personellet ma velge type bonus. Riktig timing av dette tidspunktet er derfor avgjerende for

70 Personellet har mulighet til & velge pengebonus ved forste utbetaling og utdanning ved neste, og omvendt. Vi har
imidlertid ikke beregnet verdien av disse tilfellene her.
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om personellet velger utdanning eller pengebonus. Betydningen av timing illustreres ved de haye
sluttratene per alderskull i alderen 2326 ar i figur 4.4. Ferst gker verdien av ordningen i takt med
de okte historiske sluttratene frem til og med 25 ar, drevet av en narstdende pengebonus. Det
betyr at ordningen tar inn over seg det som antagelig er en hgyere turnoverintensjon denne
perioden, og vil sannsynligvis gke statiden noe for personell som tidligere sluttet pa dette
tidspunktet.

Videre overtar utdanningsbonus med stigende verdi nar den relative verdien av pengebonus avtar
etter forste utbetaling. Dersom det er slik at preferansene for utdanning blir sterkere med alder,
for eksempel gjennom ekte forventninger fra omgivelsene om & ha utdannelse pé et gitt tidspunkt
i livet, kan denne timingen vere svert hensiktsmessig. Bade personellet som er relativt opptatt av
utdanning, og personellet som vrir preferanser mot utdanning som felge av okt alder, far da en
mulighet de ikke hadde pa dette tidspunktet med tidligere ordning. Det representerer en betydelig
heyere sannsynlighet for gkt statid blant disse to gruppene personell. Det er spesielt interessant at
den sistnevnte gruppen fir bade 1 «pose og sekk» ved at de forst motiveres av den forbedrede
pengebonusen, for de fortsetter ytterligere som folge av ny utdanningsbonus.

Til slutt medferer timingen at verdien av utdanning er relativt lavere enn pengebonus pa
tidspunktet personellet aktivt mé velge ordning, gitt at bonus utbetales i &r 5 (alder 25 i figuren).
I gjennomsnitt vil derfor personellet velge pengebonus Til sammenligning finner Hanson og
Presterud (2021) at om lag 15 prosent av alt T35-personell i fire ulike avdelinger ville foretrukket
utdanningsbonus pé ny ordning.

Selv om véar modell viser at pengebonus har relativt heyest verdi i gjennomsnitt nar personellet
velger ordning, betyr det ikke at alt personell velger pengebonus. Fordi det bade vil vare
innbyrdes variasjon i diskonteringsrater innenfor et gitt arskull, og variasjon i ansiennitet mellom
arskull, vil verdiene av ordningene variere mellom grupper av personell med samme alder eller
ansiennitet. Som vi skal komme tilbake til, kan personellet ogsd verdsette andre forhold ved
utdanning. Men var modell predikerer at den sterste gruppen vil velge pengebonus, alt annet likt.

4.4 Overgang til T60-kontrakt og utbetaling av bonus

Med OMT gker antall spesialister, og det er hensiktsmessig med en gkt andel av disse pa T60-
kontrakt (FST, 2020). I henhold til Iverksettingsbrevet for ny bonusordning skal en eventuell T60-
kontrakt tilbys sa tidlig som mulig og i god tid fer andre bonustildeling ved 10 ars ansiennitet.
Unntaksvis kan dette fravikes dersom personellet innehar kritisk kompetanse som arbeidsgiver
gjennom etterfolgerplanlegging ikke kan erstatte. Personell som gar over pad T60 frasier seg
fremtidig bonus, men beholder midler de eventuelt allerede har fétt utbetalt.

Tilbud om fast ansettelse i Forsvaret vil antagelig veere attraktivt for deler av T35-personellet.
Hanson og Presterud (2021) finner at om lag 40 prosent kunne tenkt seg & fortsette i Forsvaret
etter endt kontrakt. Samlet sett representerer derfor muligheten for T60-kontrakt antagelig en okt
sannsynlighet for & beholde ettertraktet kompetanse i Forsvaret. Ordningen med T35-bonus kan
imidlertid gjore T60-kontrakten mindre attraktiv enn den ellers ville veert.
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Med fast ansettelse 1 Forsvaret er det lennsbetingelsene for T60-personell som ligger til grunn for
personellets néverdi av fremtidig inntekt, og séledes deres valg om & bli veerende i Forsvaret eller
ikke, slik det er modellert i REBMOD. I denne rapporten tar vi imidlertid ikke hgyde for & beregne
naverdi av livsinntekt for T60-personell. Vi vil imidlertid kommentere kort p& hvordan mulig-
heten for T60 kan pavirke T35-bonusordningen og visa versa.

T35-bonus representerer en alternativkostnad for overgang til T60-karriere, fordi personellet ved
overgang til T60 gar glipp av en pengeutbetaling de ellers ville ha medregnet i sine valg. Det
reduserer den relative verdien av T60 sammenlignet med en sivil karriere etter avsluttet T35-
kontrakt. Det kan isolert sett redusere sannsynligheten for & rekruttere til T60, og indirekte oke
sluttratene for T35-personell som kunne tenke seg a fortsette i Forsvaret. Dette gjelder T35-
pesonell med preferanser for & vente pd bonusutbetaling, for deretter & fortsette pa T60. Nar det
ikke er mulig & bli ansatt p&4 T60-kontrakt etter & ha mottatt T35-bonus, eller ikke mulig & f4 T35-
bonus hvis en fortsetter pd en T60-kontrakt, virker bonusen som et insentiv til & velge et sivilt
alternativ tidligere enn personellet ellers ville gjort.

Det kan ogsé tenkes at personell med serlig etterspurt kompetanse spekulerer i at Forsvaret
likevel vil tilby dem T60, selv om store deler av T35-bonus allerede er mottatt. Det kan skape en
usikkerhet rundt Forsvarets tilgang pa personell. Videre er det lite kostnadseffektivt & betale ut
bonus til personell som uansett ville fortsatt pa T60, jamfer delkapittel 2.4.

4.5 Virkninger pa sluttrater og ansiennitet

REBMOD kan ogsé brukes til & predikere virkninger p4 sluttrater og ansiennitet som folge av ny
ordning, alt annet likt. Frem til personellet aktivt ma velge bonusvariant i 24-25 &rs alderen, er
modellprediksjonen entydig: den nye ordningen verdsettes vesentlig hgyere enn gammel. Det
skaper en forventing om reduserte sluttrater for denne aldersgruppen, og bidrar isolert til & eke
ansienniteten blant T35-personellet. Samtidig predikerer REBMOD at et flertall av personellet vil
velge pengebonus ved forste utbetaling. Det har betydning for andelen av personell som skal
sammenlignes mot henholdsvis pengebonus og utdanningsbonus nér virkningen pa sluttrate skal
studeres.”!

For den sterste andelen som ferst velger pengebonus, og derfor ogsa pengebonus ved neste
anledning, er den nye ordningen mer verdt enn den gamle ordningen etter at personellet har fylt
32 ar (11 ars ansiennitet). Det skaper en forventning om lavere sluttrater for denne gruppen
personell. Fordi antallet personer som blir i Forsvaret til de er 30 ar antagelig er hayere med ny
ordning, er imidlertid nettoeffekten for ansiennitet enda sterkere for denne gruppen. Den positive
effekten for sluttrater ved ny ordning ma sannsynligvis reduseres noe hvis det ogsa skal tas hensyn
til virkningen vi ikke har verdsatt i REBMOD, knyttet til lavere fleksibilitet nér karrieren ikke
lenger kan avsluttes mellom 10 og 14 ars ansiennitet og samtidig fa utbetalt opptjent bonus.

"1 Vi antar at kun ett &r med utdanningsbonus er lite attraktivt fordi mulighetene til & fullfore en studie reduseres
betydelig. Folgelig antar vi at svert fa vil velge utdanning ved andre utbetaling nar de har valgt pengebonus ved
forste anledning.
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Tilsvarende argumentasjon kan feres for personellet som velger utdanningsbonus. Fordi
utdanningsbonus er mer verdt enn gammel ordning for alle aldre, skapes det en forventning om
lavere sluttrater og ekt ansiennitet for denne gruppen. Néar ordningene sees under ett, er
nettoeffekten pa ansiennitet av den nye, sammenlignet med den gamle ordningen antagelig positiv
1 hele aldersgruppen 2035 ar.

5 Kostnadskonsekvenser av ny bonusordning

5.1 Bakgrunn for kostnadsanalyser

I delkapittel 2.4 definerte vi en bonusordning som kostnadseffektiv nar det ikke finnes andre
insentiver som gir tilsvarende effekt for en lavere ressursbruk. Vi viste i kapittel 4 at personellet
verdsetter ny ordning heyere enn gammel, slik at ny ordning gir sterst effekt, alt annet likt. Men
er ny ordning ogséa kostnadseffektiv?

Med ny bonusordning vil kostnadene knyttet til bonusutbetalinger i Forsvaret gke, selv uten en
positiv effekt pa stitid, fordi flere vil ha rett til de forste delutbetalingene i den nye
bonusordningen. Samtidig kan kostnadene ga ned pa andre omrader hvis stitiden eker, som folge
av det gkte erfaringsnivaet blant personellet og behovet for & utdanne faerre. Videre vil behovet
for & rekruttere faerre redusere rekrutteringskostnadene, og den ekte verdi av ordningen for
personellet kan forbedre rekrutteringen. I det felgende vil vi gjere rede for de ulike mekanismene
som kan pévirke kostnadene ved ny ordning, sammenlignet med gammel. Vi vil ogsa utlede et
eksempel pa beregning av kostnaden ved ny ordning med to ulike scenarioer for effektene av
ordningen. Som en forenkling tar vi utgangspunkt i at alt personell velger pengebonus.’
Kostnadene i1 hvert scenario og baseline presenteres i tabell 5.1, pa side 82.

5.2 Virkninger som felge av utbetalingstidspunkt

I ny ordning flyttes utbetalingen av 7 av de totalt 11 G i bonus til et tidligere tidspunkt i
personellets karriere, hhv. 3 G etter 5 ars ansiennitet og 4 G etter 10 ar (vi antar her at alle far
utbetalt pengebonus). Det medforer at det er en ny gruppe personell som mottar bonus (sluttet for
10 ar) i ny ordning sammenlignet med gammel (gruppe 2 i tabell 5.1).

72 Utdanningsbonus vil ha en noe heyere kostnad enn pengebonus fordi avkastningen pa den militere humankapitalen
fordeles pé feerre ar i tjeneste, og saledes blir lavere. Videre kan avvikling av funksjonelt fraveer ogsd medfore
merkostnader. Beregning av disse kostnadene overlates imidlertid til videre forskning.
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Videre har vi antatt at personellet i gammel ordning som sluttet for 35 &r, men stér lenge nok til &
fa utbetalt bonus (Gruppe 3a i tabell 5.1), far utbetalt 5,5 G i gjennomsnitt.”* I ny ordning vil
utbetalingen pa 3G allerede ved 5 ars ansiennitet gi denne gruppen 1,5 G hgyere utbetaling i
gjennomsnitt (vist som «Ekstra utbetaling (150K)» i tabell 5.1). Statens midler har en alternativ
anvendelse med tilherende avkastning. Det er derfor ikke likegyldig for staten som finansierer
ordningen, og dermed heller ikke Forsvaret, nir bonusforpliktelsene inntreffer. Nar ekonomiske
virkninger inntreffer pa ulike tidspunkt i tiltakene som vurderes, er det ndverdien av tiltakene som
skal benyttes i en sammenligning eller rangering av dem. Diskontering ved bruk av
kalkulasjonsrente regner fremtidige verdier om til kontantekvivalente verdier vurdert pd et
bestemt referansetidspunkt. Vi bruker her en risikofri kalkulasjonsrente pa 2 prosent nar vi
sammenligner bonusordningene.”™ Diskontering av bonusutbetalingene eker kostnaden ved de
tidlige utbetalingene i ny ordning, og utgjer sidledes en egen kostnad knyttet til
utbetalingstidspunkt. Det péleper derfor en merkostnad ved a flytte deler av utbetalingen til denne
gruppen narmere i tid (diskontering i tabell 5.1).

Personell som stér til de er 35 ar og fullferer kontrakten, utgjer Gruppe 3b i tabell 5.1. Denne
gruppen har den samme samlede utbetaling i begge ordninger, men fér utbetalt deler av belgpet
pé et tidligere tidspunkt i ny ordning. Tidlig utbetaling medferer en merkostnad (tidskostnad
beregnet ved diskonterte kontantstremmer), sammenlignet med gammel ordning.

5.3 Virkninger som folge av gkt statid og erfaring

Dersom den nye ordningen har positiv effekt pa stitiden vil det vaere en sterre andel personell
som ndr et hoyere ansiennitetsnivd og dermed flere som fér utbetalt bonus etter hhv. 5, 10 og 15
ars ansiennitet. Dette personellet benevner vi Gruppe 1 i tabell 5.1 og representerer den direkte
merkostnaden som folge av effekten ny ordning har pa stétid.

Med okt stitid og erfaring reduseres samtidig behovet for & rekruttere og utdanne personell, alt
annet likt. Dette vil redusere hhv. rekrutteringskostnader og utdanningskostnader, og kan utgjere
gevinster ved ny bonusordning. I det folgende eksempelet legger vi sjablongmessig til grunn en
rekrutteringskostnad p& 50 000 kroner per arsverk, og utdanningskostnad pa 500 000 kroner per
arsverk. I praksis vil kostnaden antagelig variere mye med type stilling.”

3 Vi gjort en forenkling ved & gruppere alle utbetalinger for personell mellom 28-33 &r slik at de kommer ved 30 &r
og er pa 5,5G i gjennomsnitt.

74 Grunnen til at vi benytter risikofri rente er at staten har garantert disse utbetalingene. Det er derfor ingen
systematisk risiko knyttet til kontantstremmene.

75 Etter det vi kjenner til eksisterer det ikke empirisk funderte satser for relevante rekrutterings- og utdanningssatser i
Forsvaret. I mangel pa alternativer benytter vi satser som er pa linje med var tolkning av FSTs antagelser i
«Anbefaling og motivering — justert bonusordning» (saksdokument u.off.). FSTs antagelse er basert pa en generell
tommelfingerregel fra litteraturen. Etter var vurdering er det sannsynlig at spesielt rekrutteringssatsene er noe lavere i
Forsvaret, blant annet fordi forstegangstjenesten kan legges til grunn for utvelgelse og rekruttering av kandidater
(med mindre man ogsa tillegger rekruttering store deler av kostnadene knyttet til forstegangstjenesten). Resultatene
knyttet til rekrutterings- og utdanningskostnader er derfor svert usikre (i tillegg kommer usikkerhet knyttet til antall
arsverk), men kan likevel benyttes til & illustrere relative forskjeller mellom alternativene.
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Videre antar vi at produktiviteten til T35-personellet gker med erfaring. Det betyr at dersom
erfaringsnivaet gker som folge av ny bonusordning, vil ogsé Forsvarets operative evne gke, alt
annet likt. En annen virkning knyttet til okt erfaringsniva kan vere faerre ulykker og mindre
feilbruk av materiell. Det kan igjen resultere i lavere drifiskostnader og faerre skader pd eller tap
av personell. Slike gevinster ved ny ordning er imidlertid komplisert & verdsette, og tallfestes
derfor ikke i eksempelet nedenfor. Det samme gjelder den kvalitative virkningen av gkt operativ
evne og faerre skader eller tap av liv.

En siste gevinst ved ny bonusordning som ikke er knyttet direkte til gkt ansiennitet, men heller til
at ny ordning er verdt mer for individet i ung alder, er bedre rekruttering. Som vist i delkapittel
4.2 gkes verdien av 4 starte pa en T35-kontrakt med om lag 150 000 kroner for en 21-aring. Okt
verdi av en T35-kontrakt kan gjere det enklere bdde & rekruttere flere og personell med heyere
kompetanse. Det er imidlertid ikke mulig 4 tallfeste denne gevinsten ved bedre rekruttering uten
omfattende analyser.

54 Eksempel pa beregning av kostnadsvirkning ved ny bonusordning

Det ligger utenfor rapportens hensikt & beregne eksakte kostnadsvirkninger av ny bonusordning
for T35-personell. Hensikten med dette eksempelet er & vise hvordan kostnadene kan beregnes,
og det gjores derfor grove overslag pd parameterne i beregningene.

Som nevnt tidligere, antar vi for enkelthets skyld at alt personell velger pengebonus. I beregningen
av sterrelsen pa utbetalingene ved hhv. 5, 10 og 15 é&rs ansiennitet legger vi til grunn
personellstrukturen (ansienniteten) slik den sd ut i 2018 i folge véare data, jamfor kapittel 3. Dette
personellscenarioet kaller vi baseline (2018). Deretter tester vi hva som skjer med kohortene med
henholdsvis 5, 10 og 15 &rs ansiennitet i 2018-dataene hvis retensjonen gkte, sammenlignet med
2018-dataene uten en slik gkning. Vi gjennomforer altséd ikke en personellsimulering for & vise
utviklingen i kostnader de neste arene som felge av at personellstrukturen utvikler seg over tid.
Beregningene kan derfor ikke benyttes som et estimat pa bonusordningens kostnader for et gitt ar
frem i tid, for eksempel 2021.7° For gammel ordning (baseline) legger vi til grunn at personellet
som slutter for fullfert kontrakt og har rett pa utbetalt bonus, i snitt far utbetalt 5,5 G. En sentral
kostnadsdriver i ny ordning er effekten pé statid. Fordi vi vet lite om virkningen av ny ordning ex
ante, benytter vi her to scenarioer for effekt pa statid:

Scenario 1: 10 prosent flere som fortsetter til de har 5 ars ansiennitet, ytterligere 5 prosent ekning
ved 10 ars ansiennitet, og 5 prosent flere til 15 ars ansiennitet (jamfor figur 4.4 hvor ny ordning
har heyere verdi bade for 20- og 30-dringer).”” Det tilsvarer 10 prosent, 16 prosent og 21 prosent
okning ved henholdsvis 25 ar, 30 ar og 35 &r sammenlignet med baseline (2018).

76 Beregningen lar seg imidlertid noksa enkelt tilpasses en simulert personellutvikling dersom det blir tilgjengelig,
slik at et mer presist kostnadsbilde frem i tid kan beskrives. Dette overlater vi imidlertid til videre forskning.
77FST (2020) oppgir et estimat pa 20 % reduksjon i sluttrate som realistisk.
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Scenario 2: 30 prosent flere fortsetter til de har 5 &rs ansiennitet, ytterligere 15 prosent flere til
10 og 15 ars ansiennitet. Det tilsvarer 30 prosent, 50 prosent og 72 prosent gkning ved henholdsvis
25 ar, 30 ar og 35 &r sammenlignet med baseline (2018).

I tabell 5.1 ser vi hvordan endringer i sluttratene slér ut i endring i antall arsverk ved hhv. 5, 10
og 15 é&rs ansiennitet i de to scenarioene, sammenlignet med baseline.”® For eksempel ser vi at
antall arsverk med 5 érs ansiennitet gker fra 339 i baseline til 373 og 441 i hhv. scenario 1 og 2.
Hvilken endring i stitid denne gkningen i arsverk tilsvarer, vil imidlertid kreve en egen simulering
av personellstrukturen hvor det ogsé tas hensyn til endring i statid for personell med lavere
ansiennitet. Det overlater vi til videre forskning. Samlet kostnad pé de tre utbetalingstidspunktene
for bonus i ny ordning finner vi ved & multiplisere antall &rsverk med respektiv bonus.

Totalkostnaden ved hvert utbetalingstidspunkt kan dekomponeres i tre ulike virkninger: Den
forste er bonus til personell som endrer sin adferd ved ny bonusordning tilstrekkelig til at de
oppnar en bonus de ikke fikk utbetalt i gammel ordning (gruppe 1) — med andre ord kostnaden av
a fremskaffe en effekt ved ny ordning. I scenario 1 er kostnaden knyttet til utbetalinger til folk
som faktisk endrer atferd beregnet til 22 millioner kroner. Det utgjer i underkant av 10 prosent av
alle midler som betales ut i ny ordning, og inneberer samtidig at over 90 prosent av midlene
knyttet til ordningen utbetales til personell som ikke endrer adferd. Selv om 90 prosent av midlene
ikke pavirker ansiennitet og statid, kan de likevel ha positiv effekt pa rekruttering. Av midler som
ikke pavirker adferd, utbetales det i scenario 1 52 millioner kroner til personell som uavhengig av
ordning stér til de har fem ars ansiennitet (gruppe 2). Videre utbetales det 23 millioner kroner
ekstra til personell som i gammel ordning fikk utbetalt bonus uten a fullfere kontrakten (gruppe
3a). Fordi utbetalingene i tillegg forseres i tid, paleper en merkostnad pa 4 millioner kroner
(diskontert) pa toppen av de okte utbetalingene for denne gruppen. For personell som star ut
kontraktstiden (gruppe 3b) er utbetalingene de samme i ny og gammel ordning. Ny ordning
medferer imidlertid ekte kostnader pad om lag 1 million kroner som folge av at deler av
utbetalingene kommer pa et tidligere tidspunkt. Kostnadene ved ny ordning eker samlet sett med
88 millioner kroner i scenario 1.

I scenario 2 er effekten pé statid vesentlig hoyere, noe som resulterer i okt kostnad p&d 68 MNOK
for personellet som endrer adferd. Det utgjor om lag 28 prosent av totale utbetalinger i dette
scenarioet. Utgiftene knyttet til personellet som ikke endrer adferd er naturlig nok den samme i
begge scenarioer. Den storste kostnadsdriveren i ny bonusordning er altsa ikke kostnader knyttet
effekten av ordningen, men heller at det betales ut mer i bonus til personell som uansett ville blitt
vaerende i Forsvaret.

Vi har ogsé gjort et anslag pa de positive kostnadsvirkninger (gevinstene) fra ny ordning. Dersom
statiden gar opp med ny ordning er det behov for & rekruttere og utdanne faerre personell. I denne
rapporten benytter vi som nevnt ikke egne personellsimuleringer som kunne vist mindre behov
for nytt personell. Vi ngyer oss med & anta at utdanningsbehovet reduseres med 10 og 30 prosent
i hhv. scenario 1 og 2. Av tabell 5.1 ser vi at det gir reduserte rekrutteringskostnader pad mellom

78 Et okt antall personell med lang ansiennitet motsvarer med lavere inntak av nytt personell, slik at det totale antallet
T35-arsverk holdes konstant.
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1 og 3 millioner kroner, mens utdanningskostnadene reduseres med mellom 9 og 27 millioner
kroner.

Tabell 5.1 Kostnader og gevinster for to ulike scenaroier med effekter for ny bonusordning,
sammenlignet med gammel ordning (baseline).

Baseline (2018) Scenario 1 Scenario 2

Effekt (ansiennitet)

Sar 0 10 % 30 %
10 ar 0 5% 15 %
15 ar 0 5% 15 %
Arsverk (ansiennitet)
S ar 339 373 441
10 ar 167 193 250
15 ar 17 21 29
Kostnader ved utbetalingstidspunkt (MNOK) 101 197 244
Gruppe 1: Effekt av ny ordning (ekt volum 25, 30 og 35 ar) 22 68
Gruppe 2: Ble til 25 ar, men fikk ikke bonus 52 52
Gruppe 3a: Sluttet for 35, men mottok bonus (550K) 83 105 105
Ekstra utbetaling (150 000) 23 23
Merkostnader tidlig utbetaling (diskontering) 4 4
Gruppe 3b: Star ut kontrakten til 35 &r 19 19 19
Merkostnader tidlig utbetaling (diskontering) 1 1
Naverdi av kostnader (MNOK) 82 171 210
Gevinster ved ny ordning
Rekrutteringskostnader -1 -3
Utdanningskostnader -9 -27
Driftskostnader + 4=F
Reduserte skader/tap av personell + ++
Okt produktivitet (operativ evne) + ++
Bedre rekruttering + ++
Nettokostnad ved ordningen, naverdi (MNOK) 82 161 180

FST (2020) pépeker at personellets erfaring og kompetanse kan ha en betydelig innvirkning pé
driftskostnader til vedlikehold og materiellslitasje, materiellets tilgjengelighet for operativ drift
og sannsynligheten for uenskede hendelser med personskade. Det vil si at gkt kompetanse og
erfaring har potensiale for & gi bade gkonomiske, operative og sikkerhetsmessige gevinster. Det
er vanskelig a ansla hvor store besparelsene vil vere som folge av mindre materiellslitasje. I tabell
5.1 indikerer vi en positiv effekt som ikke lar seg tallfeste, men hvor effekten er storre i scenario
2 enn i scenario 1. Det samme gjelder besparelsene ved faerre skader og tap av personell. Jkt
produktivitet som folge av ansiennitet er ogsé vanskelig & tallfeste. Uten omfattende innsikt i
innsatsfaktorenes (arbeidskraft, kunnskap, vapensystemer, materiell, teknologi, osv.) pavirkning
pa produksjonen av operativ evne — det gkonomer kaller produksjonsfunksjonen — er det ogsa
vanskelig & ansld hvor mye okt ansiennitet blant personellet pavirker operativ evne. I dette
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eksempelet ngyer vi oss derfor med & angi en positiv effekt av gkt produktivitet pa operativ evne,
og at effekten er starst i scenario 2, hvor statiden eker mest.

Den siste effekten vi har identifisert som folge av ny bonusordning er forbedret rekruttering. Det
skyldes at ny ordning representerer en hegyere verdi for personellet i gjennomsnitt enn gammel
ordning. Nar verdien av et insentiv oker, vil Forsvaret tiltrekke seg flere og bedre personell, alt
annet likt. Forbedret rekruttering medferer i neste omgang gkt operativ evne.

Netto néverdi ved ny og gammel bonusordning angir hvilken ordning som er mest lgnnsom.
Tabell 5.1 viser at kostnadene er hoyest i scenario 2, hvor ogséd effekten av okt stitid er sterst.
Nettokostnaden gker imidlertid underproporsjonalt med effekten pa stitid og ansiennitet. Ny
ordning er relativt dyr som folge av at langt flere enn tidligere far utbetalt bonus uavhengig av om
statid endres eller ikke. Det kan bety at lennsomheten ved ny bonusordning er avhengig av en
vesentlig effekt pa statid, og dermed ogsé en vesentlig effekt for de virkningene vi ikke har
tallfestet eller kun gjort anslag pé i denne rapporten. For at bonusordningen skal veere effektiv mé
den ogsd gi sterre effekt enn ved & benytte tilsvarende midler pd andre insentiver. Til
sammenligning vil merkostnadene ved ny ordning i scenario 1 utgjere om lag 20 000 kroner
heyere regulativlenn til alt personell pa T35-kontrakt.”

6 Hvordan kan T35-bonusordningen videre-
utvikles?
6.1 Bakgrunn for videreutvikling

Fordi retensjonsbonus gjerne tilbys et utvalg av personellet hvor behovet for gkt statid er storst,
ligger det i kortene at den skal kunne videreutvikles basert pa erfaringslaring og tilpasses i takt
med endringer i rammevilkar og omgivelser. Med ny T35-bonusordning har Forsvaret tatt et
viktig steg i denne retningen. I dette kapittelet vil vi spenne opp et lerret som viser hvordan
Forsvaret kan videreutvikle ordningen for a eke effekten. Kapittelet kan ogsé leses som en
anbefaling om hvordan Forsvaret kan innrette en generell retensjonsbonusmodell, dersom det blir
aktuelt i fremtiden.

7 Det er ikke dermed sagt at vi anbefaler okt regulativlenn i stedet for bonus. Sammenligningen gjores kun for & gi
leseren et begrep om hvor mye kostnadsekningen utgjer per person pa T35-kontrakt. Differansen mellom baseline og
scenario 1 er omtrent 80 millioner kroner. Legger vi til grunn 3 500 personer pa T35-kontrakt og inkluderer 14,1
prosent arbeidsgiveravgift pa regulativlenn, tilsvarer differansen om lag 20 000 kroner per person pa T35-kontrakt.
Ved total bortfall av bonusordning, slik den er modellert i scenario 1, utgjer det om lag 37 000 kroner hoyere
regulativlenn for alt T35-personell (150 millioner kroner fratrukket arbeidsgiveravgift fordeles pa 3 500 T35-
personell).
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Funnene i dette kapittelet oppsummeres i folgende kulepunkter:
Bonusutbetaling i forkant — tapsaversjon

e Den psykologiske effekten bak tapsaversjon gjer ulempen ved & miste en bonus sterre
enn & tjene den. Denne effekten kan utnyttes ved & betale ut bonus fer den er opptjent.

e  Utstrakt praksis i flere lands forsvar med utbetaling av signeringsbonuser og andre
retensjonsbonuser for tjenesten er gjennomfort, kan tyde pa en forventing om at
utbetaling i forkant gir sterst effekt ogsa i militeer kontekst.

e  En bonusutbetaling pé for eksempel 3 G allerede i ar 3, hvor utbetalingen er sterre enn
opptjeningen, vil gke verdien av ordningen ytterligere for personellet uten at
kostnadene eker i s@rlig grad for Forsvaret. En slik ordning forutsetter bindingstid
eller tilbakebetaling av bonus hvis nadvendig bonusansiennitet aldri oppnas.

Iboende motivasjon — en bonus at jobben kan gjores enda bedre

e  Bonus kan ogsa kobles mot forutsetningene for a gjere en god jobb. Personell med
iboende motivasjon motiveres nettopp av 4 kunne gjore jobben bedre.

e  Nar personellet relaterer arbeidsoppgavene til samfunnsoppdraget oppleves det som en
gevinst 4 lase oppgavene og den iboende motivasjonen oppstar.

e  Personell som opplever arbeidet sitt som givende og inspirerende, trives med kollegaer
og arbeidsoppgaver, er indre motiverte.

e  Deler av bonusmidlene kan investeres i utstyr, trening og eving som appellerer til
personellets iboende motivasjon. Med ekt iboende motivasjon kan statiden ogsa akes.

e Ideen om at personellet motiveres av & klatre i organisasjonshierarkiet, kan utnyttes
ved a koble bonusutbetaling tettere mot «karrierehensyn». Differensiering av bonus-
ordningene, og diskriminering av ordningene slik at ikke alle far dem, kan skape okt
status og 1 neste omgang okt stétid.

e  Profesjonsfolelse og identitet kan bli viktig dersom bonusordningen er knyttet til
hvordan samfunnet og omgivelsene ser pa Forsvarets personell. Dersom ordningen
ikke lenger forankres i at samfunnet kompenseres personellet for avbrutt arbeids-
forhold, kan effekten av ordningen reduseres isolert sett.

Utdanningsbonus — investering i fremtidig motivasjon

e Utdanning i lopet av tjenesten kan gke iboende motivasjon dersom utdanningen
medferer gkt produktivitet i jobben, er forbeholdt noen fa utvalgte («karrierehensyny)
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og gjor eksklusive arbeidsoppgaver tilgjengelige, eller nér utdanning inngér som en
viktig del av personellets identitet.

e  Dersom utdanning virker positivt for personellets iboende motivasjon vil verdien av
utdanningsbonus egke relativt til verdsetting av pengebonus, og en sterre andel
personell vil foretrekke denne bonusformen.

e Pé den andre siden kan gkt funksjonelt fraver vere skadelig for hvordan personellet
opplever at de oppfattes av sine kolleger og ledere. Dette fordi funksjonelt fraveer kan
oke arbeidsbelastning pa annet personell i avdelingen. I s fall virker det negativt for
andelen som velger utdanning.

6.2 Bonusutbetaling i forkant — tapsaversjon

I kapittel 4 viste vi hvordan bonusutbetaling i neer tid var mer verdt enn utbetalinger for eksempel
10 ar frem i tid. I tillegg til at det nare er mer verdt for personellet, (men koster ogséd mer for
Forsvaret) finnes det en psykologisk effekt® som gjer effekten av tidlige bonusutbetalinger storre.
Teorien bak tapsaversjon peker pé at vi ergrer oss mer over a tape en krone enn det gleder oss &
vinne den samme kronen. Legger vi nevnte teori til grunn vil det derfor gi sterre effekt & utbetale
bonus fer den er opptjent. Dersom personellet slutter, taper de bonusen og ma betale tilbake
belapet de ikke har opptjent tilstrekkelig ansiennitet til. Nar personellet da potensielt taper bonus
ved & slutte 1 Forsvaret, i stedet for 4 vinne den 1 fremtiden ved & fortsette i Forsvaret litt til,
utnyttes psykologien bak tapsaversjon.

Studier som tester kausale virkninger av tapsaversjon i insentivordninger, finner noksé store
effekter. Bruken av tapsaversjon kan ogsd vare avgjerende for at insentivet i det hele tatt skal gi
noen effekt. For eksempel studerer Fryer mfl. (2012) prestasjonsbasert bonus til lerere, og finner
at insentivordningen kun har effekt om leererne far bonus utbetalt i forkant, og ma betale tilbake
om de ikke leverer etter planen. Betales bonusen ut etter at resultatene er oppnidd, gir altsd
insentivet ingen virkning. Vi kjenner imidlertid ikke til studier som viser en kausal sammenheng
mellom utbetalingstidspunkt og effekt i militer sammenheng. Likevel er det utstrakt praksis i
flere lands forsvar 4 betale ut signeringsbonuser og andre retensjonsbonuser for tjenesten er
gjennomfort, jamfer delkapittel 2.3.5. Det kan tyde pa en forventing om at utbetaling i forkant gir
storst effekt 1 militer kontekst.

Figur 6.1 viser hvordan bonusordningen for T35-personell i Forsvaret kan utformes for & utnytte
tapsaversjon. Farste bonusutbetaling pd 3 G kommer her allerede i ar 3, hvor ansiennitet alene
tilsier en lavere utbetaling. Bonusutbetalingen krever derfor en bindingstid, hvor de som matte

80 En utstrakt litteratur pa referanseavhengige preferanser viser adferd som er konsistent med en forestilling om
tapsaversjon (Kahneman og Tversky (1979); Tversky og Kahneman (1991). Eksempler pa avvikende adferd i denne
litteraturen er blant annet «endowment»-effekten (Thaler (1980), status quo bias (Samuelson og Zeckhauser (1988),
og observert avvik i villighet til & betale og villighet til akseptere i verdsetting av goder (Hanemann, 1991).
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slutte betaler tilbake bonus de ikke har tilstrekkelig ansiennitet til & beholde. Videre kommer det
nye3Gidr6,3,5Giér 10 og 1,5 G ved endt kontrakt. I figuren vises verdien av den alternative
ordningen i gré linje, beregnet i REBMOD. Vi ser at verdien er hgyere de tre forste arene
sammenlignet med pengebonus i ny ordning. I perioden ar 4 og ar 5 er verdien av ny pengebonus
hayest, for alternativ ordning har hgyest verdi i tre ar. Deretter har alternativ ordning lavere verdi
fordi pengene ble prioritert de forste arene. Detter er imidlertid resultatet for vi tar heyde for at
personellet kan ha tapsaversjon. I prikket linje i figuren skifter vi linjen oppover for a ta hayde
for effekten av tapsaversjon. Fordi tapsaversjon ikke er studert for et sammenlignbart utvalg
personer, har vi ikke forutsetninger for & angi en sterrelse pd effekten. Her har vi imidlertid lagt
inn en effekt pa om lag 20 prosent i verdi for eksempelets skyld. Resultatet blir da at alternativ
ordning har hgyere verdi i atte av de ti forste arene, sammenlignet med ny pengebonus. Det betyr
at alternativ ordning med tapsaversjon har sterre effekt enn ny pengeordning for hoveddelen av
personellet.

800 000
700 000
600 000
500 000
400 000
300 000
200 000
100 000

21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35

=== Gammel ordning Ny ordning

Alternativl ~ eeeese Alternativ 1 (tapsaversjon)

Figur 6.1  Naverdi av alternativ ordning med forste bonusutbetaling pd 3G i dr 3, for bonusen
er opptjent (grd linje). lllustrert verdi av alternativ ordning i prikket linje, hvor det
er tatt hensyn til tapsaversjon hos personellet.

En annen egenskap ved en ordning som utbetaler mer bonus pd forskudd, er de finansielle
besparelsene Forsvaret kan oppnd som folge av differansen mellom Forsvarets og personellets
diskonteringsrater. Mens personellets diskonteringsrater kan ligge rundt 15 prosent, vil Forsvaret
(staten) operere med en risikofri rate pd 2 prosent. Det gir Forsvaret en mulighet til & ta ut en
monetaer gevinst ved 4 betale ut en lavere bonus, men pa et tidligere tidspunkt, og oppna samme
effekt pa statid som tidligere. Denne muligheten gjor seg imidlertid ikke gjeldende sé lenge total
bonusutbetaling ligger fast pa 11 G.
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6.3 Iboende motivasjon — en bonus at jobben kan gjeres enda bedre

Forsvaret er neppe tjent med at penger er den avgjerende driveren bak personellets motivasjon.
Samfunnsoppdraget og spennende oppgaver er antagelig viktigere i denne sammenheng. Det kan
vere et argument for at bonus kobles mot forutsetningene for a gjore en god jobb. Personell med
iboende motivasjon motiveres nettopp av 4 kunne gjore jobben bedre. Mens monetare insentiver
(penger) tradisjonelt har fatt storst oppmerksomhet i samfunnsgkonomifaget, er det na vokst frem
et stort felt som ogsd inkluderer iboende (intrinsic) motivasjon i de ekonomiske modellene.
Perspektivene pé iboende motivasjon er mange i litteraturen. I denne rapporten seker vi
perspektiver som treffer militert personell nermest, og benytter derfor inndelingen fra Lindgren
og Hanson (2019). Det gir oss fire ulike perspektiver pa iboende motivasjon:

i.  personellets motivasjon for arbeidets samfunnsoppdrag
ii.  personellets indre motivasjon
iii.  personellets karrierehensyn
iv.  de ansattes sosiale identitet og profesjonsfelelse

Det forste perspektivet peker pa at personellet kan motiveres av det samfunnsoppdraget deres
virksomhet er satt til & lose, som for eksempel «doctors who are committed to saving lives,
researchers to advancing knowledge, judges to promoting justice, and soldiers to defending their
country in battle” (Besley og Ghatak 2005: 616). Nér personellet relaterer arbeidsoppgavene til
samfunnsoppdraget oppleves det som en gevinst & lase oppgavene og den iboende motivasjonen
oppstar.

Uavhengig av virksomhetens samfunnsoppdrag kan personellet likevel oppleve arbeidet sitt som
givende og inspirerende og de kan trives med kollegaer og arbeidsoppgaver. Nar denne type
faktorer pavirker motivasjonen, er personellet indre motivert. Gitt Forsvarets egenart er det ikke
unaturlig 4 anta at store deler av personellet er indre motivert.®! Motivasjon gjennom samfunns-
oppdraget og indre motivasjon har det til felles at motivasjonen gker som en funksjon av
prestasjoner og resultater i jobben. Det betyr at dersom bonusordningen gjer det mulig for
personellet & prestere bedre pa jobb, vil ogsad motivasjonen gke. Bedre prestasjoner og resultater
blant personellet er selvsagt i seg selv ogsa av verdi for Forsvaret.

Denne egenskapen illustreres i et paper av Brekke og Nyborg (2010) med den treffende tittelen
«Selfish Bakers, Caring Nurses?»%. I paperet argumenteres det for & investere i utstyr som gjor
de iboende motiverte sykepleierne i stand til & gjere en bedre jobb, heller enn & gi dem bedre
betalt. Det gir et gunstig utfall ogsd for hvem som ender opp som henholdsvis bakere og
sykepleiere. Fordi indre motivasjon er vanskelig & observere i en ansettelsesprosess (intervju-
situasjon), er det en fordel & kunne tilby insentiver som virker sterkere pd indre motiverte

81 Hanson, Steder, og Kvalvik (2016) viser at indre motivert personell inne til forstegangstjeneste rapporterer hayere
innsats sammenlignet med ytre motivert personell.

82 Bakerens innsats er lett 8 méle i form av antall bakte bred. Sykepleierens innsats er vanskelig & méle presist, for
eksempel i form av «friske pasienter». Det er derfor lettere for «late» personer a snike seg unna som sykepleier
sammenlignet med jobben som baker.
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kandidater sammenlignet med kandidater uten slik motivasjon. Ved & bruke forholdsvis mye
penger pa utstyr fremfor lonn, seker automatisk de indre motiverte individene pé jobben som
sykepleier og de ytre motiverte pa jobben som baker. Vi sier gjerne da at insentivene er utformet
slik at de indre motiverte kandidatene «selvselekterer» seg selv til jobben. En bonus som utnytter
den samme mekanismen i Forsvaret, vil séledes bade kunne ske motivasjon og stitid blant det
indre motiverte personellet, i tillegg til & oke andelen slikt personell rekruttert i fremtiden gjennom
selvseleksjon.

Det er verdt & merke seg skattleggingen av bonus rettet mot iboende motivasjon kan vare ulik
sammenlignet med penge- og utdanningsbonus. Mens for eksempel investeringer i bedre utstyr
skattlegges gjennom merverdiavgift, kan penger utbetalt til personellet fa noksé haye skattesatser.
Slik sett kan motivasjon rettet mot iboende motivasjon gi relativt mer verdi for pengene i
Forsvaret.

Den tredje typen iboende motivasjon vi ser naermere pa er «karrierehensyn». Ideen om at
personellet motiveres av & klatre i organisasjonshierarkiet, selv om det ikke er lenn de
nedvendigvis (alene) motiveres av, kan utledes fra litteraturen om turneringsteori (Lazear og
Rosen, 1981). Det vil selvsagt kunne gjelde lonn i fremtiden, men ogsé andre typer ikke-monetare
insentiver som ansvar, status, stillinger, oppgaver, osv. Nér Forsvaret har relativt smé lennsfor-
skjeller etter alder, erfaring og grad (Hove 2013), blir de ikke-monetare aspektene ved & klatre i
organisasjonshierarkiet relativt viktigere. Derfor ma insentiver som stilling, oppgaver, ansvar og
status ogsd utnyttes for 4 oke statiden blant personellet.®* Nokkelen her ligger i & time disse
insentivene s langt som mulig, slik at de treffer nar turnoverintensjonen er mest kritisk.
Differensiering av bonusordningene, og diskriminering av ordningene slik at ikke alle far dem,
kan skape okt status. Denne okte status kan vaere med & forsterke virkningen av andre
bonusinsentiver.

Den siste typen iboende motivasjon vi finner relevant, er knyttet til profesjonsidentitet.
Identitetsekonomien (Akerlof and Kranton 2000, 2002, 2008; Kranton 2016) forfekter at individet
ikke bare reagerer pa finansielle insentiver, men ogsa pa hvilke handlinger som forventes av dem
og av andre individer man relaterer seg til. Det er et viktig poeng i identitetsekonomien at
identiteten er med pa & forme preferansene, og at dette ikke er et personlig anliggende. Identiteter
blir snarere til i det sosiale rom i form av sosiale koder for hvordan folk skal forstd seg selv og
samhandle med andre. Profesjonsfolelse og identitet kan bli viktig dersom bonusordningen er
knyttet til hvordan samfunnet og omgivelsene ser pa Forsvarets personell. Bonusordningen for
T35-personell er historisk knyttet til at samfunnet skal kompensere personellet for ulempene ved
at de ma avbryte karrieren pa 35 ar. Dersom bonusordningene endres i en retning hvor dette
argumentet blir mindre viktig, kan det medfere at iboende motivasjon svekkes isolert sett.

Som vi viser i dette kapittelet er perspektivene brede, og det er egentlig bare kreativiteten som
setter grenser for hvordan en bonusordning kan innrettes for & treffe personellets iboende
motivasjon. Den gvelsen vil vi imidlertid overlate til videre forskning, og neyer oss her med &

8 Legg merke til at vi for T35-personell ikke sikter til grad, men heller stilling, og de forhold som er knyttet til
stilling utover grad.
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gjengi eksempler pa hvordan en slik ordning kan gi effekt for motivasjon og dermed stétid i
Forsvaret.

6.4 Utdanningsbonus - investering i fremtidig motivasjon

I kapittel 4 behandlet vi utdanningsbonus utelukkende som et monetert insentiv. Med
perspektivene knyttet til iboende motivasjon i tankene, er det ikke vanskelig & forestille seg at
muligheten til utdanning ogsd kan eke den iboende motivasjonen. Nér det gjelder
samfunnsoppdraget vil iboende motivasjon gke dersom utdanningen medferer okt produktivitet i
jobben. Nér utdanning er et krav for & fa en bestemt oppgave eller stilling personellet vil trives
ekstra godt i, vil utdanning vere en investering i spennende arbeidsoppgaver og 4 ha det goy pa
jobben. Med andre ord vil utdanning kunne eke personellets indre motivasjon. Videre vil
utdanning ogsd kunne pévirke motivasjon knyttet til karrierehensyn nir utdanning er noe
eksklusivt forbeholdt noen utvalgte, og som gir tilgang til bestemte arbeidsoppgaver eller
stillinger. Til slutt kan ogsd utdanning inngd i personellets identitet, og pévirke hvordan
omgivelsene forholder seg til personellet. Da kan utdannelse i seg selv gi en verdi for personellet.

Hvis et individ enten selv palegger seg en forventing om at utdannelse er et mal i seg selv, eller
indirekte palegger seg det gjennom forventninger fra omgivelsene, vil individet ta beslutninger
som sikrer et utfall hvor utdannelse blir fullfert med hey sannsynlighet. Da vil for eksempel
enhver utsettelse av studiestart redusere sannsynligheten for & fi utdannelse og medfere negativ
verdi for individet. Hvis personell i Forsvaret har slike preferanser, vil typisk de mest risikoaverse
individene vaere villige til & betale en hey pris for a sikre seg en utdannelse for de oppfatter at det
er for sent. Folger vi modelleringen fra kapittel 4, betyr det at noen helst vil unnga & sitte igjen
uten utdannelse nar de er 37 ar. Her vil for eksempel alder og familiesituasjon vare viktig. Dersom
hgyere alder og mer ansvar reduserer sannsynligheten for & fullfere en utdannelse, vil deler av
personellet verdsette muligheten til & ta sivil utdannelse mens de er i Forsvaret relativt hoyt.
Denne tilbgyeligheten vil kunne ke med risikoaversjonen til personellet.

P& den andre siden kan omgivelsene ogsa skape forventninger om a ikke ta utdannelse mens
personellet er i tjeneste. Det kan for eksempel oppstd dersom utdanningspermisjonen forer til
lavere produktivitet, og dermed lavere avkastning pd den militeere humankapitalen, for hele
gruppen personellet tilharer, enten det er et team eller hele avdelingen. [ utvalget av T35-personell
som studeres i Hanson og Presterud (2021) svarer 17 prosent at de forventer en negativ reaksjon
fra sin kollega, om de hadde tatt ett &rs permisjon, for eksempel til utdanning. Slike mulige
utfordringer ved funksjonelt fraveer kan skape et press fra omgivelsene om ikke & velge
utdanningsbonus, slik at personellets verdi av ordningen reduseres som folge av identitets-
okonomiske forhold. Dette viser at den sosiale settingen som personellet stir i nér de tar
beslutninger, kan péavirke effekten av bonusordningen som et insentiv.

Nér vi legger til grunn at utdannelse har verdi utover gkt inntekt, slik som iboende motivasjon
apner for, kan det pavirke resultatene i kapittel 4. En mulig implikasjon er at kurven for
utdanningsbonus i figur 4.4 skifter oppover, tilsvarende verdien utdanningsbonus har for
motivasjon. Da blir dette bonusalternativet mer verdt for individet. Denne verdien vil kunne
diskonteres pa lik linje som verdien malt ved inntekt, slik at den blir mer verdt i starten av
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perioden. Samtidig kan ogsé forventninger fra omgivelsene, for eksempel kolleger, veere med pa
a trekke verdien nedover. Sterrelsen pé nettoeffekten fra iboende motivasjon blir dermed noksa
usikker uten & studere dette mer inngaende.

Uten informasjon om hvordan personellet verdsetter utdanning utover endringer i inntekt, er det
ikke mulig & indikere betydningen av de ikke-verdsatte virkningene fra muligheten til & ta sivil
utdanning i Forsvaret. Etter hvert som personellet tar beslutning om penge- eller utdanningsbonus
pa ny bonusordning, vil det imidlertid bli mulig & vurdere sterrelsen p&d denne virkningen
nermere. Her neyer vi oss med & konkludere med at de ikke-verdsatte virkningene oker
usikkerheten knyttet til hvor mange som velger utdanning, og at virkningene méa veere relativt
haye for at et flertall av personellet vil velge utdanningsbonus.

7 Hvordan male suksess?

71 Eksperimenter som maler effekt

Hvordan kan vi méle effekten av ny bonusordning og eventuelle nye tilpasninger av ordningen i
fremtiden? For & utforme effektive bonusordninger er det en forutsetning & kunne male hvordan
de ulike elementene i ordningen pavirker statid. Mer innsikt i bonusordningens mekanismer gjor
det mulig & utforme ordningen mer treffsikker, slik at kostnadene gar ned og effekten opp.

Effekten av bonusordningen for T35-personell i perioden 2004-2019 er nesten umulig & studere,
av den enkle grunn at det ikke finnes et apenbart sammenligningsgrunnlag hvor statid i Forsvaret
kan males uten en bonusordning.®* Muligheten for & finne en kausal sammenheng mellom
tidligere bonusordning og statid er derfor borte. Vi vil med andre ord aldri kunne vite med
sikkerhet hvordan ordningen har fungert.

Men hva mener vi egentlig med «hvordan ordningen har fungert», og hva betyr «effekten av
ordningen»?

Etter en vitenskapelig definisjon har ordningen fungert dersom personellets statid har okt som
Jfolge av ordningen. Det er imidlertid ikke trivielt & studere om hele eller deler av en gkning i statid
skyldes ordningen og ikke helt andre forhold, som for eksempel den ekonomiske
konjunkturutviklingen i samfunnet for gvrig. Videre er det heller ikke trivielt & studere om det har
veert en gkning i stitid. For personellet sett under ett, kan noen ha gkt stitid, mens andre ha
redusert statid. Det siste problemet kan virke overkommelig ved & méale og sammenligne stétid
for mindre grupper av personell, slik at det sannsynliggjeres at effekten er den samme for alt
personell i en gitt gruppe. For & studere om endringen i stdtid skyldes ordningen, eller noen av de

84 T tillegg er det betydelige avvik i definisjonen av populasjonen for og etter OMT.
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andre mange ulike forklaringene som kan ligge bak en observert endring, er det kun én frem-
gangsmate som kan avdekke kausale sammenhenger: et eksperiment med behandling- og
kontrollgrupper.

Et vellykket eksperiment for & studere om ordningen fungerer, kan se slik ut:
L Behandlingsgruppe med personell som er pa ny/endret ordning.
II. Kontrollgruppe av personell som er p4 gammel ordning.

1. Effekten av ordningen blir da: forskjellen i statid mellom behandling- og kontroll-
gruppe etter at ny/endret ordning er innfort.

Iv. Utelukke at endringer skyldes omgivelser: Det ma vaere personell med samme
omgivelser bide i kontrollgruppe og behandlingsgruppe, slik at omgivelsene blir de
samme uavhengig av gruppe. Da kan vi utelukke at endringer skyldes omgivelsene.

V. Utelukke at endringer skyldes ulik fordeling av egenskaper i gruppene: For de
observerbare forskjellene mellom gruppene kan man sammenligne personell pa tvers
av gruppene med de samme egenskapene, mens for & handtere de uobserverbare
forskjellene mé personellet fordeles tilfeldig mellom de to gruppene. Da unngas det
for eksempel at alt personell som i utgangspunktet er positive til ny ordning velger
den og motsatt. Da vil vi i s& fall overvurdere virkningen av ordningen for alt
personell.

Med bakgrunn i et slikt eksperiment, gir det mening & snakke om «effekten» av ordningen.
Effekten av ordningen er nd forskjellen i stitid mellom (I) behandlingsgruppe og (II)
kontrollgruppe. Vi har da identifisert den kausale effekten for statid av & endre bonusordningen.

Eksperimentet kan utvides til 4 inkludere flere behandlingsgrupper for & studere flere endringer i
bonusordningen samtidig, for eksempel om en utdanningsbonus har sterre effekt enn en
pengebonus. Da sammenlignes statid for personell i gruppen med utdanningsbonus med statiden
for personell med pengebonus for & finne den relative effekten av de to ulike typene bonus.

7.2 Finnes det alternativer til randomiserte eksperimenter?

Ved 4 bruke en pilot til & gjennomfere et eksperiment for & teste effektene av en ny bonusordning
i mindre skala, er det som nevnt mulig & tilpasse ordningen slik at effekten blir sterst mulig. Men
er det sa viktig med detaljert innsikt i effekten av ordningen? Over tid vil selv en gkt effekt pa 1—
2 prosentpoeng utgjere store ressurser. En pilot er derfor en rimelig investering i fremtiden, selv
om ny ordning vanligvis ma utsettes et ar eller to. Alternativene til pilot blir fort & slese med
ressursene.
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I offentlig sektor er det ikke uvanlig & bevilge betydelige ressurser for a lgse et problem, observere
at problemet blir mindre eller forsvinner, og konkludere med at riktig virkemiddel eller insentiv
er benyttet, og fortsette pd det man mener er «vinnersporet». Realitetene vil imidlertid som regel
vere enten 1) at det betales for ingenting, 2) sterre effekt kunne veert oppnédd for de samme
knappe ressursene, eller 3) at det samtidig kunne veert gkt effekt pd andre omréder i tillegg for
samme ressursbruk. Det er med andre ord lite sannsynlig at optimal ordning identifiseres ved
forste forsgk, og umulig & si med sikkerhet uten et eksperiment i forkant.

Det er derfor lite tilfredsstillende & si seg forneyd med omtrentligheter nar det gjelder effekten av
nye insentiver i Forsvaret, s lenge mindre tilpasninger kan gi relativt store forbedring i effekt.
Selv sma endringer i effekt utgjor store forbedringer nér en bonusordning har virket over noen ér.
Likevel er det ikke vanlig med eksperimenter i forkant av tiltak i det offentlige, selv om
beslutningstagere er kjent med verdien av mer informasjon. Et eksperiment meter ofte pd
praktiske utfordringer og kan bli mett med skepsis i organisasjonen. De praktiske utfordringene
er gjerne knyttet til at det er for f4 personer som kan fordeles pé kontroll- og behandlingsgrupper.
Noen opplever det som urettferdig at ikke alle far vaere med i en pilot, og at noen far et tilbud som
andre ikke far. Samtidig kan andre vere for utdlmodige til & vente pa resultatet fra et eksperiment,
og argumentere for at endringer ma skje raskt for at beslutninger skal kunne fattes. Dette er
selvsagt avveininger som mé tas, men gjerne med forstdelse for hvilke gevinster et eksperiment
vil medfere pa sikt.

Sist, men ikke minst, vil Forsvaret l&re mye om personellets beslutninger fra eksperimentering
med ulike bonusordninger. Dette har overferingsverdi til innrettingen av andre insentiver og
ordninger i Forsvaret.

Dersom et kontrollert eksperiment likevel ikke er realiserbart, er fortsatt mer informasjon om
ordningenes virkninger som regel en fordel. Alternativt kan virkninger studeres ved &
gjennomfore et kvasieksperiment, ved enten 4:

a) studere statid for og etter innferingen av bonusordningen, hvor det sgkes & gjore de to
tidsperiodene sa like som mulig. Det vil da imidlertid vaere stor usikkerhet knyttet til
kausaliteten i virkningene samt faktorer som kan pavirke, men ikke lar seg observere,

eller

b) gradvis innfere ny ordning, for eksempel ved en pilot, men hvor kravene til tilfeldig
inndeling av personellet i behandling- og kontrollgrupper ikke tilfredsstilles. Fordi vi ikke
kan utelukke skjevheter i resultatene, for eksempel som folge av seleksjon, kan heller ikke
et slikt opplegg garantere for en kausal tolkning av resultatene.

Piloten som gjennomferes i Forsvaret etter iverksettelse av ny bonusordning i 2020, faller under
kategori (b).* Her blir personell med hhv. 4 og 5 ars ansiennitet i utvalgte pilotavdelinger tilbudt
ny bonusordning. Nar alt personellet som fordeles til ny bonusordning har samme ansiennitet, er

85 Se Hanson og Presterud (2021) for en neermere beskrivelse av opplegget for piloten.
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det imidlertid vanskelig & argumentere for at egenskaper ved personellet er spredt tilstrekkelig
utover behandlingene (ny/gammel ordning og penge-/utdanningsbonus) og kontrollgruppen. Det
begrenser muligheten til & tolke resultatene som «effekt». Den storste utfordringen ved
piloteksperimentet er nok likevel at gruppene kan ha et for lavt antall individer til & identifisere
sma effekter (lav power).%¢ Effekten av ordningene md derfor veare noksa store for at de lar seg
identifisere med overveiende sannsynlighet. Piloten har likevel stor nytte ved at praktiske
utfordringer med ordningen avdekkes, og at personellets beslutninger om valg av ordning kan
studeres. Det gir blant annet innsikt i hvordan personellet verdsetter ulike innrettinger av bonus-
ordninger i Forsvaret.

8 Oppsummering og anbefalinger

8.1 Oppsummering og refleksjoner rundt rapportens funn

Hovedintensjonen bak T35-bonus er & kompensere personellet for avviklet arbeidsforhold ved 35
ar. Sekundeert skal ordningen ogsé fungere som et insentiv for gkt stétid.

Denne rapporten retter seg forst og fremst mot den sekundare intensjonen bak bonusordningen
for T35-personell. I delkapittel 8.2 kommer vi imidlertid inn p& hvordan begge intensjoner kan
og ber ivaretas i rammene av ulike bonusordninger. Formalet med rapporten er & bidra med
kunnskap om hvordan bonus kan benyttes for 4 beholde personell i Forsvaret (retensjonsbonus).
I rapporten utferer vi analyser av ulike aspekter av retensjonsbonus, bade slik den har veert
utformet og praktisert, implikasjonene av den nye ordningen for T35-personell og muligheter for
implementering av og forskning pa fremtidige insentivordninger. Vi formulerte i den henseende
seks problemstillinger som alle handler om forskjellige aspekter av retensjonsbonus i Forsvaret.
Hvert kapittel — 2 til og med 7 — konsentrerer seg om & besvare en av disse seks problem-
stillingene.

Problemstilling (1) handler om hvorvidt bonus er et effektivt virkemiddel for & beholde personell.
Vi finner svar pa denne problemstillingen i den samfunnsekonomiske litteraturen om bonuser og
andre personellokonomiske insentiver. Litteraturen om bonuser har noen klare rdd. Bonus er et
effektivt insentiv nér adferden den belgnner kan observeres. Fordi retensjon og statid er en enkel
egenskap & observere, i motsetning til for eksempel innsats, kan retensjonsbonus utgjere et
effektivt insentiv i Forsvaret. Utfordringen for Forsvaret vil imidlertid vaere & holde kostnadene
nede, ved at det kan vaere vanskelig & unnga at personell som uavhengig av insentivet ville fortsatt
i Forsvaret, ogsd far utbetalt bonus. Dersom det ikke er mulig & gjere utbetaling av

86 Statistisk «power» er et studiedesigns evne til 4 identifisere en forskjell mellom to grupper hvis forskjellen faktisk
eksisterer. «Power» er avhengig av sterrelsen pa utvalget og sterrelsen pa den faktiske forskjellen mellom gruppene
(effekten). Hvis effekten i virkeligheten er noksa liten, kreves det folgelig et relativt stort utvalg for & identifisere den.
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retensjonsbonus tilstrekkelig malrettet og avgrenset til den gruppen av personell det er mest kritisk
a beholde, kan det vere andre insentiver som er mer kostnadseffektive nar det kommer til gkt
statid blant personell i Forsvaret.

Problemstilling (2) handler om hvordan T35-bonusen praktiseres i Forsvaret. For & svare pa dette
studerer vi empiri fra praktiseringen av T35-bonus i perioden 2009-2019. I drene siden bonus-
ordningen for personell pa T35-kontrakt ble implementert, har Forsvaret samlet betalt ut ca. 460
millioner kroner i bonus. Flertallet av personellet pa T35-kontrakter har likevel sluttet for de har
opparbeidet seg rett til 4 ta ut bonus. De har altsé ikke sett bonusordningen som attraktiv nok til
a bli veerende i stillingen til opptjent bonus kan tas ut etter ti &rs ansiennitet. Av de som har fétt
utbetalt bonus, har ca. 20 prosent fortsatt i andre stillinger 1 Forsvaret etter at de avsluttet sin T35-
karriere.

Bakgrunnen for endringen av bonusordningen i 2020 er et gnske om & gjere T35-tjenesten mer
attraktivt, noe som skal bidra til gkt statid og lavere sluttrater for personellet. Vare analyser viser
at etter implementeringen av OMT startet i 2016, har de arlige sluttratene til personellet pa T35-
kontrakter ligget pa 10 prosent i gjennomsnitt og statiden til dem som sluttet har veert 3,8 ar. Det
er seerlig personell med kort ansiennitet som slutter. Fem prosent av personellet pa T35-kontrakt
12017 gikk over i andre ansettelsesforhold i Forsvaret aret etter. Snittalderen pa T35-personellet
som gar over pa OR T60-kontrakt, har veert 31 ar under perioden med implementering av OMT.

Problemstilling (3) handler om hvordan ulike innretninger av bonusordningen virker for T35-
personell. Vi utvikler en retensjonsbonusmodell - REBMOD — som vi benytter til & underseke
hvordan personellet verdsetter forskjellige varianter av bonusordningen. Vi finner at innrettingen
av bonusordningen kan ha stor effekt pa personellets beslutning om & bli vaerende i Forsvaret.
Tidspunktet for utbetaling viser seg & ha spesielt stor betydning for personellets verdsettelse av
bonusen. Dessuten er graden av differensiering, i betydningen at personellet tilbys flere ulike
alternativer, sentral. Jo sterre valgfrihet, jo bedre utnytter ordningen heterogeniteten i personellets
preferanser.

Den nye bonusordningen har, med tidligere bonusutbetalinger og valgmulighet for utdannings-
permisjon med full lenn, egenskaper som gir betydelig hoyere ndverdi for personellet som
signerer en T35-kontrakt, sammenlignet med gammel ordning. Det gjelder ogsa for personell som
kunne tenke seg en sivil utdanning. Isolert sett representerer grepene en verdiekning som er
vesentlig hoyere enn ekningen i kostnader, fordi en fremskyndet bonusutbetaling er mye mer
verdt for personellet enn den koster Forsvaret (og samfunnet). Vare beregninger fra REBMOD
viser at ny ordning er minst like mye verdt som gammel ordning for personellet om de foretrekker
pengebonus, og mer i alderen 20-25 &r og 32-35. For personell som foretrekker to &s lennet
studiepermisjon er ny ordning verdt mer enn gammel for alle aldre. Med en mer verdifull ordning
forventer vi at feerre vil slutte, alt annet likt. Det betyr at vi forventer en nedgang i sluttrater for
disse aldersgruppene. Nedgangen kan imidlertid reduseres noe om det tas heyde for bortfallet av
fleksibiliteten i gammel ordning, hvor personellet forlepende kunne ta ut opptjent bonus om de
sluttet i Forsvaret. Vi forventer likevel en vesentlig okning i statid nar ny ordning sees under ett.
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T35-bonus ma ogsa sees i sammenheng med andre insentiver som kan gke statiden for personell
i Forsvaret. Overgang fra tilsetting pad T35 til T60 (fra 35 til 60 ar) er et eksempel pé et slikt
insentiv. T35-bonus representerer imidlertid en alternativkostnad for overgang til T60-karriere
nar personellet mé frasi seg hele eller deler av T35-bonusen. Dette fordi personellet ved overgang
til T60 gar glipp av en pengeutbetaling de ellers ville ha medregnet i sine karrierebeslutninger.
Isolert sett kan det redusere sannsynligheten for 4 rekruttere til T60, og indirekte eke sluttratene
for T35-personell som kunne tenke seg & fortsette i Forsvaret.

Problemstilling (4) handler om & forstd kostnader og gevinster av bonusordningene. Vi studerer
dette ved & regne pé kostnader og gevinster ved to ulike scenarioer for effekt pé sluttrater fra ny
bonusordning, og sammenligner utfallet i scenarioene med gammel ordning. Totalkostnadene mer
enn dobler seg i begge scenarioene. Vi dekomponerer gkningene i kostnader i tre virkninger: 1)
bonusutbetalinger til personell som responderer positivt pa ny ordning ved a bli vaerende lenger,
i) bonusutbetalinger til personer som far utbetaling i ny ordning, men ikke i gammel, uten a ha
endret statid, og iii) bonusutbetalinger til personell som uansett ville bli lenge nok til & motta
bonus under gammel ordning, men som ikke eker stitiden under ny ordning. Det er kun
bonusutbetaling (i) som gir effekt pa statid. Vi finner at selv under romslige antakelser om gkt
statid ved ny bonusordning, er det kun en liten andel av ekstra utbetalinger som gér til personer
som faktisk responderer positivt pd ny bonusordning. Mesteparten av de ekstra midlene gar til
personer som uansett ville blitt veerende i Forsvaret eller forlater Forsvaret pa akkurat samme
tidspunkt de ville gjort under gammel ordning.

Nar vi tar hensyn til at ny bonusordning utbetaler bonus bade til personell som uansett slutter eller
blir vaerende i Forsvaret, fremstar ordningen som mindre kostnadseffektiv. Resultatene viser at
andelen av bonusutbetalingene som blir brukt pa folk med positiv statidsrespons eker med
bonusens effekt pa sluttrater og statid, men at andelen fortsatt kun er omtrent 20 prosent med
sveert positive antagelser. Nar vi studerer nettoendringene i utbetalinger til de ulike gruppene,
finner vi at den sterste kostnadsdriveren er gruppe (ii) — de som kun mottar bonus i ny ordning,
men uten & endre retensjonsatferd. Mulighetene for diskriminering (avgrensning til utvalgte
personellgrupper) er saledes svart viktig for kostnadssiden av ordningen.

Gevinstene av ny bonusordning kommer for det forste i form av reduserte kostnader til
rekruttering og utdanning. Videre kan et mer erfarent personell redusere driftskostnader og skader
pa materiell samt medfere redusert risiko for ulykker, skader og tap av liv. Gevinster kan ogsé
komme i form av ekt produktivitet og operativ evne, samt forbedret rekruttering. Effekten av
ordningen pa sluttrater og statid vil vaere avgjerende for sterrelsen péd disse gevinstene. Fordi det
eksisterer lite empiri pd utdannings- og rekrutteringskostnader for T35-personell, er det
utfordrende a ansld hvor store slike besparelser vil vare, gitt en effekt pa sluttrater fra ny ordning.
Videre er det utfordrende & verdsette og kvantifisere hvordan ekt ansiennitet pavirker operativ
evne. Det gjor det vanskelig & vurdere om retensjonsbonus i sin nédverende form, uten mulighet
for diskriminering, bade representerer en forbedring sammenlignet med gammel ordning og er
det riktige insentivet for gkt statid blant T35-personell, nar et mal om kostnadseffektivitet legges

til grunn.
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Problemstilling (5) handler om hvordan bonusordningen kan videreutvikles. Vi undersgker
mulighetene for videreutvikling fra samfunnsekonomi og adferdsforskning. Disse litteraturene
peker pa flere virkemidler som kan gke effekten av T35-bonus, og som derfor ber vurderes i en
eventuell videreutvikling av ordningen. Bonusutbetalinger i forkant, som mé betales tilbake om
ikke tilstrekkelig ansiennitet oppnds, kan virke som det enkleste tiltaket & implementere i
fremtiden. Da utnyttes tapsaversjonen mange mennesker har, det vil si at mange synes det er verre
a tape en sum de allerede opplever at de eier enn & fa en tilsvarende sum i belgnning som de ikke
foler tilsvarende eierskap til. Mens dagens ordning favoriserer personell som motiveres sterkest
av penger og egen utdanning, kan bonus som tas ut «pa jobben», for eksempel ved at
bonusmidlene benyttes til & anskaffe bedre utstyr forbeholdt de som star lenge, favorisere
personell som motiveres i sterre grad av arbeidsoppgaver og Forsvarets samfunnsoppdrag. Det
kan gi en gunstig selvseleksjon av iboende motivert personell, fremfor personell som motiveres
relativt mer av penger og utdanning med varierende relevans for Forsvaret.

Sa lenge hovedintensjonen bak T35-bonus er & kompensere for avsluttet arbeidsforhold ved 35
ar, kan det sette begrensninger for slike nye tiltak. Det kan for eksempel gjelde hvis
bonusutbetalingene er for sterkt knyttet til kompensasjon for avsluttet arbeidsforhold, slik at de
ikke lar seg vri mot utbetaling «pa jobben» eller utbetales langt tidligere enn ved 35 ar (for
eksempel ved signering).

Problemstilling (6) handler om hvordan vi kan maéle suksess ved ny ordning. Med andre ord
diskuterer vi hva som ma gjeres for at forskning pa effekter av bonus (og andre monetare
insentiver) skal kunne fore frem og levere meningsfull styringsinformasjon. Selv smé endringer i
effekt utgjer store forbedringer nér en bonusordning har virket over noen ar. Det er derfor viktig
med innsikt i hvordan ulike alternative innrettinger vil pavirke effekten for en ny variant av et
insentiv iverksettes. Denne innsikten oppnés best gjennom randomiserte eksperimenter hvor et
tilfeldig utvalg personell tilbys ny ordning, og sammenlignes med en kontrollgruppe av personell
uten ordningen. En slik tilnerming forebygger utfall som enten 1) at det betales for ingenting, 2)
at storre effekt kunne vaert oppnadd for de samme knappe ressursene, eller 3) at det samtidig
kunne veert gkt effekt pa andre omrader i tillegg for samme ressursbruk. Ulempene det medferer
a utsette en ny ordning i pavente av et eksperiment, vil som regel overstiges betydelig av de
gevinster som oppnas ved & velge tiltak og riktig utforming av ny ordning.

8.2 Anbefalinger
8.2.1 Frikoble retensjonsbonus fra kompensasjonsordningen for avsluttet
arbeidsforhold

Hovedintensjonen bak T35-bonus er & kompensere personellet for avviklet arbeidsforhold ved 35
ar. Sekundert skal ordningen ogsa fungere som et insentiv for ekt statid. Med ny innretting av
ordningen er sistnevnte insentiv styrket vesentlig. Ordningen med to ars betalt utdannings-
permisjon kan ogsd gjere overgangen til sivilt arbeidsliv enklere. P& den andre siden vil
kostnadene ved ordningen gkes betydelig, bade for & dekke opp for ekt funksjonelt fraver og ved
okte utbetalinger. Videre kan det i den nye bonusordningen vere utfordrende med flyt av
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personell fra T35-kontrakt over pa T60-kontrakt uten a skape uheldige virkninger. Usikkerheten
rundt hvorvidt bonus utbetales ved overgang til T60 kan medfere at personellet tar suboptimale
valg, og kan skape storre uforutsigbarhet for Forsvaret. Med eventuelle bonusutbetalinger til
personell som far ansettelse til de fyller 60 ar, virker ordningen & ligge noksé langt unna &
kompensere personell for avviklet arbeidsforhold i tidlig alder. Nar det gjelder en videreutvikling
av ordningen, med den hensikt & ke statiden ytterligere, vil feringene som folger med ordningens
hovedintensjon (11 G i utbetaling og lite rom for differensiering) utgjere uheldige begrensninger
i virkemiddelbruken. Sist, men ikke minst, vil slike foringer kunne utgjere begrensninger for
kostnadseffektiviteten i ordningen, nar den vurderes som et rent retensjonsinsentiv.

Med denne bakgrunnen stiller vi spersmal ved om T35-bonusordningen, slik situasjonen er i dag,
kan ha utspilt sin rolle. For & ivareta hensiktene med ordningen kan et alternativ vare & skille dem
i to ulike ordninger:

I.  T35-bonus: En rendyrket kompensasjonsordning for personell som (ufrivillig) ma
avslutte sitt arbeidsforhold ved fylte 35 ar. Bonusutbetaling begrenset oppad til 11 G.

II.  Retensjonsbonus: En egen bonusordning med den hensikt & beholde utvalgte grupper
personell i Forsvaret. Denne ordningen vil kunne gjelde uavhengig av tilsettingsforhold,
slik at den kan tilbys personell bade pa T35 og T60 (OF og OR) samt sivile ved behov.
Det er i prinsippet ingen begrensning oppad pa sterrelsen pa bonus. Bonus settes pa et
kostnadseffektivt nivd og varieres mellom ulike grupper personell (differensiert ordning).
Virkemidler og mélgruppe for ordningen kan endres fortlepende etter behov.

Formalet med bonusordning (I) vil primeert vaere & ivareta Stortingets beslutning om & kompensere
personell som ma avslutte sitt arbeidsforhold ved 35 ar, selv om ordningen selvsagt ogsa gir
personellet et insentiv til & std lenge pa sin T35-kontrakt. Kostnadene ved en slik ordning vil
antagelig vere begrenset, sé lenge en lav andel stér til de er 35. For & mete behovet for gkt statid,
etableres heller en ren retensjonsbonusordning (II), uten de begrensninger i videreutvikling som
ligger i dagens hybridordning. Denne nye retensjonsbonusordningen vil i prinsippet kunne gjelde
alt personell i Forsvaret, men hvor egne betingelser utarbeides for ulike grupper personell etter
behov. Hele eller deler av T35-personellet vil kunne utgjore en slik undergruppe personell med
egen variant av retensjonsbonusordningen. T35-personell vil kunne fa utbetalt bonus fra begge
ordninger. Ordning (II) vil da typisk veere rettet mot personell i midten av 20-arene, hvor
sluttratene er hoye, mens (I) vil vere rettet mot personellet i slutten av deres karriere. Utbetalinger
under (II) vil kunne gis uavhengig av om personellet senere skal kunne tilsettes pd T60. Bonusen
vil ogsa kunne utbetales som lenn under utdanningspermisjon.

De barende prinsippene i ordning (II) vil vaere fleksibilitet og treffsikkerhet mot der behovet er
starst. Det innebaerer at Forsvaret i langt sterre grad unngér a betale ut bonus til personell som
uansett ville blitt verende, eller bonus til personell som allikevel ikke blir verende. Dette er
sentralt for & sikre kostnadseffektiviteten til ordningen. Fleksibilitet i form av tidsavgrensede
avtaler for undergrupper av personell sikrer ikke bare kostnadseffektivitet, men ogsé at virke-
midler og malgruppe for ordningen kan endres fortlopende etter behov, og at ordningens effekt
pa statid blir s& stor som mulig.
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Opplegget med to ulike bonusordninger vil gi ulike utfall for ulike grupper personell, sammen-
lignet med dagens reviderte bonusordning. Personell som vil motta utbetaling fra begge bonus-
ordningene (kompensasjonsbonus (I) og retensjonsbonus (II)) kommer best ut. Dette er en gruppe
personell med kritisk kompetanse (utlgser bonus II) og som star i tjeneste til de er minst 30 ar
(utlgser bonus I). Personellet vil antagelig komme minst like godt ut som ved dagens ordning.
Personell som ikke innehar kritisk kompetanse, og som stér til de er minst 30 ar, vil komme ut
som om de var pa gammel bonusordning. Det innebarer at de kommer noe dérligere ut sammen-
lignet med dagens ordning. Personell med kritisk kompetanse, men som slutter for de er 30 ar, er
avhengig av en relativt hoy retensjonsbonus (bonus II) for & komme bedre ut. Personell uten
kritisk kompetanse kommer ut som om de var pad gammel bonusordning, altsa darligere enn ved
dagens reviderte ordning. Hvordan vér anbefaling med to ulike bonusordninger slar ut for
gjennomsnittsindividet pa T35-kontrakt, er altsd avhengig av hvor stor andel av T35-personellet
som tilbys den rene retensjonsbonusen (II), sterrelsen pd denne bonusen samt utbetalings-
tidspunktet.

Nar vi sammenligner var anbefaling med dagens reviderte bonusordning, vil anbefalingen i stort
antagelig innebaere a) lavere sluttrater for kritisk personell, b) hayere sluttrater for personell som
ikke prioriteres, c) at flere fAr mulighet til overgang fra ansettelsesforhold T35 til T60 uten & miste
bonus (lavere sluttrate blant personell i denne gruppen), og d) en vesentlig lavere kostnad og ekt
kostnadseffektivitet, slik at Forsvaret far mer igjen for insentivmidlene.

8.2.2 Oke innsikten i hvilken kompetanse og grupper av personell det er kritisk &
beholde lenger i Forsvaret

En rekke studier viser at retensjonsbonus er et kostnadseffektivt insentiv i andre lands
forsvarsorganisasjoner, jamfeor delkapittel 2.2.2. Det taler for at retensjonsbonus kan vere
relevant ogsa for andre grupper enn for T35-personell i Forsvaret. Nar en bonusordning heller
ikke trenger vere knyttet opp mot en kompensasjon for avsluttet arbeidsforhold, slik som er
tilfellet for T35-bonusen, vil Forsvaret std friere i utformingen nér andre bonusordninger for
retensjon introduseres. Bruk av retensjonsbonus ber kun vurderes for grupper av personell hvor
kort stitid ansees som en sarskilt utfordring. Det kan for eksempel gjelde for en gitt type
kompetanse (gjerne grupper som Forsvaret selv ma bruke mye ressurser for & utvikle), eller en
bestemt aldersgruppe. Forsvaret ma selv kunne definere slike grupper fordelt pé alder,
kompetanse, stillingstype, geografi osv. og prioritere bruk av bonusmidler mellom gruppene.

Vi har imidlertid to forbehold ved bruk av retensjonsbonus rettet mot spesifikke grupper
personell. For det forste mé det veere mulig & diskriminere tilstrekkelig, slik at Forsvaret unngar
a utbetale bonus til en stor gruppe personell hvor den ikke har effekt. Forsvaret ber derfor legge
ned arbeid i & identifisere de viktigste malgruppene for retensjonsbonus. For det andre ma
Forsvaret fa bedre oversikt over hvilken inntekt personellet kunne hatt utenfor forsvarssektoren
(se neste delkapittel).
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8.2.3 Oke kunnskapen om hvilken inntekt personellet kan fa utenfor forsvarssektoren

Forsvaret ma f& gkt kunnskap om hvilken inntekt personellet kunne hatt utenfor forsvarssektoren.
Dette vil bedre mulighetene for a tilby en bonussterrelse som er tilstrekkelig til & beholde
personellet, men ikke hegyere enn det. Dette vil sikre en kostnadseffektiv anvendelse av
insentivmidler. For & avdekke personellets lennsnivé utenfor forsvarssektoren er det behov for
mer forskning.

8.24 Oke kunnskapen om rekrutterings- og utdanningskostnader

En viktig motivasjon bak & beholde personellet lenger i organisasjonen er & redusere kostnadene
knyttet til rekruttering og utdanning. Spesielt utdanningskostnader vil variere sterkt avhengig av
type kompetanse og lengde pa utdanning. Ogsé rekrutteringskostnader kan variere avhengig av
om personellet kommer rett fra forstegangstjeneste eller rekrutteres fra sivilt arbeidsmarked. Etter
det vi kjenner til finnes det ingen analyse av rekrutteringskostnader for en bredde av Forsvarets
stillinger. Starrelsen pa disse kostnadene er svert viktige i vurderingen av kostnadseffektivitet og
prioritering av retensjonsbonus opp mot andre insentiver. Forsvaret bar derfor gke kunnskapen
om disse kostnadene for & kunne prioritere bedre mellom ulike insentiver.

8.2.5 Maksimere effekten av nye ordninger ved hjelp av eksperimenter

I nye ordninger, hvor Forsvaret ikke er bundet til formalet ved T35-bonusen, kan det vaere enklere
a introdusere flere mekanismer fra kapittel 6. For eksempel kan det vare interessant & introdusere
en bonus som utbetales i forkant, men som maé betales tilbake om opptjeningstiden ikke er lang
nok. Slik kan Forsvaret utnytte effekten av tapsaversjon. Dersom bonusutbetalingen utbetales
allerede ved kontraktsinngaelse, kan det ogsa ha en mer direkte effekt pa rekruttering. Nér bonus-
utbetalinger ikke er knyttet opp mot en gitt sterrelse som 11 G (utbetalt som lenn), slik som i
dagens ordning, vil det ogsd vare enklere & utvikle en bonusordning som sikter seg mot
personellets iboende motivasjon, jamfer delkapittel 6.3.

Variasjonen i kombinasjoner og sterrelse pé nye virkemidler er potensielt store i utforming av en
ny retensjonsbonus. For & utforme effektive bonusordninger er det en forutsetning & kunne male
hvordan de ulike virkemidlene i ordningen pévirker stitid. Mer innsikt i bonusordningens
mekanismer gjor det mulig 4 utforme ordningen mer treffsikker, slik at kostnadene gér ned og
effekten opp. Forsvaret ber derfor prioritere gjennomfering av mindre piloter og eksperimenter
for & innhente kunnskap om hvordan en gitt ordning fungerer, for en ny ordning rulles ut i hele
organisasjonen. I den sammenheng kan kunnskap fra piloten Forsvaret kjorer knyttet til ny T35-
bonus vare nyttig. Det gjelder bide studier av ordningens effekter pd statid og sperreunder-
sokelser som kartlegger personellets planer og preferanser.
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