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Sammendrag

Forsvaret har innfart en praveordning hvor bonus til militert tilsatte pa T35 betales underveis i tjenestelgpet.
Formalet er 2 motivere personellet til & fortsette lenger i tjeneste. | dette notatet utfgrer vi en kvantitativ analyse
hvor vi studerer sannsynlige effekter av ny bonusordning. Analysen viser at den samla effekten pa ansienniteten
spenner fra neglisjerbar til betydelig, og at det uansett vil veere mange med sveert kort ansiennitet. Bonus-
utbetalingene blir 2,5 til 3 ganger sterre enn med gammal ordning. Ny ordning kan lede til indirekte innsparing
ved redusert behov for nytilsetting og mindre skade pa materiell og personell. For at forsvarsbudsjettet skal
balanseres, ma utgiftene til dette minst vaere pa henholdsvis 750 og 850 millioner kroner per ar under den gamle
ordninga, og sannsynligvis vesentlig hayere.
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1 Innledning

11 Bakgrunn

Forsvaret har siden 2005 benytta en bonusordning for personell med tilsetting pa T35-kontrakt.
Bonusen er primzrt en kompensasjon til personell som har signert en kontrakt der arbeidsforhol-
det oppharer ved fylte 35 ar. Den er ment som et bidrag til & lette overgangen til det sivile arbeids-
markedet. Bonusen skal ogsa bidra til hgyere retensjon® ved at personellet kan oppna over 1,1
millioner kroner (11 G) ved & sta ut hele kontraktstida til de er 35 ar. Til tross for bonusen er det
fa som fortsetter i jobben lenge nok til & fa hele belgpet utbetalt.

Dagens utfordringsbilde er prega av hgy endringstakt og dynamikk. Dette krever spisskompetanse
og kvalitet pa alle omrader (Forsvarsdepartementet 2013). @kt kompleksitet i Forsvarets oppgaver
stiller hgyere krav til teknologisk kompetanse. Videre peker Svendsen-utvalget (2020) pa at
Forsvaret har behov for ny kompetanse raskt for a utnytte teknologi som en vesentlig drivkraft i
utviklinga av sektoren. Spesialistene star i en serstilling i Forsvaret nar det gjelder anvendelse av
teknologi. For & utnytte teknologien effektivt er Forsvaret helt avhengig av at spesialistene gis
mulighet til & bygge kompetanse og erfaring over tid.

Forsvaret mener at sluttratene blant T35-personell fortsatt er for haye, spesielt i alderen 22-24 ar.
Dette farer nettopp til vakanser og for lavt kompetanse- og erfaringsniva i de operative avdeling-
ene, og slitasje pa utdannings- og oppleringsinstitusjoner.? Med denne bakgrunnen valgte
Forsvaret a revidere bonusordninga i juni 2020, som ett av ti tiltak retta mot spesialistene.® For &
hgste noen tidlige erfaringer med ny ordning gjennomfarte Forsvarsstaben (FST) en pilot blant
fire utvalgte avdelinger, hvor aktuelt T35-personell kunne velge bonus allerede hgsten 2021.

Hensikten med revisjonen av ordninga er a bidra til hgyere ansiennitet blant personellet. De vik-
tigste grepene i den nye modellen er at den farste bonusutbetalinga kommer tidligere og at det gis
mulighet til & ta ut bonusen i form av studiepermisjon med grunnlgnn. Allerede nar personellet er
rundt 25 ar utbetales fgrste delbonus pa om lag 350 000 kroner. At bonusen kan betales som
utdanningsbonus gir personellet et valg mellom en rein pengebonus og et finansiert studielap.

FFI har studert innfaringa av bonusordninga for personell pa T35-kontrakt i to rapporter (Hanson,
Presterud og Lindgren 2021a; Hanson og Presterud 2021). Disse viser at den reviderte bonusord-
ninga kan bli betydelig dyrere for Forsvaret enn den gamle ordninga, fordi relativt mange blir til

11 dette notatet bruker vi begrepet retensjon, en direkte oversettelse fra engelsk (retention), fordi begrepet er mye
brukt i arbeids- og personellgkonomisk litteratur. Begrepet dekker en bedrift eller organisasjons evne til & beholde
personellet over tid. Begrepet benyttes pa norsk innafor 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 a
bruke begrepet fordi norsk kun har verb (f.eks. & beholde) og ikke substantiv med samme betydning.

2 Se «Prosjekt spesialisten — sluttrapport» (Forsvarsdepartementet 2020b); sluttrater for T35-personell er beregnet til
8 prosent i 2019. | Fauske (2019) er sluttratene beregnet til 5 prosent i perioden 2016-2017.

3 Se «lverksettingsbrev — Ny bonusordning T35» (Forsvarsstaben 2020a). Ny bonusmodell er ett av flere tiltak som
skal bidra til at spesialistkarrieren i Forsvaret oppleves som attraktiv og konkurransedyktig.
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de er 25 ar (og mottar na en andel av bonusen) og fordi flere vil motiveres til a bli lenger i For-
svaret. Hanson, Presterud og Lindgren (2021a) tar utgangspunkt i aldersstrukturen for personell
pa T35-kontrakt i 2018. | rapporten regnes det pa hvordan kostnader og gevinster endres av at
antallet personer i alderen 25, 30 og 35 ar (alder for bonusutbetalinger) gkes under ny ordning.
En begrensning ved tolkningene av disse resultatene er at de baseres pa et tverrsnitt av alders-
strukturen slik den var det aktuelle aret. Et slikt tverrsnitt er basert pa en personellarv, med mer
eller mindre tilfeldige starrelser pa det enkelte arskull. Hvis det for eksempel blei rekruttert uvan-
lig mange 20-aringer fem ar tilbake i tid, vil det innebeere uforholdsmessig mange 25-aringer i
tverrsnittet som benyttes i analysen. Slik vil et tverrsnitt av aldersstrukturen i et gitt tidspunkt
kunne gi skeive estimater for aldersstrukturen framover i tid. Et fornuftig alternativ til metoden
som benyttes i Hanson, Presterud og Lindgren (2021a), er 8 modellere en stilisert aldersstruktur
der hvert kull starter i det de fyller 20 ar og hvert alderskull over 20 ar bestar av feerre og ferre
personer. En slik simulering er uavhengig av arven i personellstrukturen, slik at man far belyst
den reine effekten av gkt statid, tidlig utbetaling av bonus og andre forhold pa et tidspunkt til-
strekkelig langt fram i tid. Pa dette tidspunktet har ny ordning fatt virke lenge nok til at arven fra
gammal ordning er borte. Dette notatet legger fram en oppdatert beregning av gevinster og utgifter
basert pa den sistnevnte metoden.

1.2 Formal og problemstillinger

Formalet med dette notatet er a oppdatere beregningene av revidert bonusordning for personell
pa T35-kontrakt som presentert i Hanson, Presterud og Lindgren (2021a). Ved hjelp av en stili-
serte aldersstruktur, som tar inn over seg mulige mater personellet tilpasser seg den nye bonus-
ordninga, studerer vi effekten pa falgende problemstillinger:

1) Hvordan pavirkes bonusutbetalingene av ny bonusordning?
2) Hvordan pavirkes ansienniteten av ny bonusordning?
3) Hvordan pavirkes andre gkonomiske gevinster og kostnader av ny bonusordning?

For a besvare problemstilling (1) beregner vi starrelsen pa bonusutbetalingene i ny ordning under
ulike forutsetninger for sluttrater. Vi benytter tre ulike forutsetninger. | referansebanen bruker vi
dagens regler for bonusutbetaling og en normalisert tilneerming til sluttrater basert pa erfaringstall.
Det vil si at i referansen bruker vi sluttrater fra da den gamle bonusordninga var virksom. Vi setter
deretter opp to ulike scenarioer der revisjonen av bonusordninga har henholdsvis liten og stor
effekt pa retensjonen. | begge scenarioene antar vi at personellet vil fortsette lenger i tjeneste enn
de historisk har gjort under den gamle ordninga. Forskjellen mellom de to er at med stor effekt
motiveres en del av personellet til & bli helt til 35 ar, mens liten effekt bare far personellet til &
fortsette fram til neermeste delbonus.
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For & besvare problemstilling (2) benytter vi de samme scenarioene som i problemstilling (1) til
a beregne ansienniteten i den stiliserte aldersstrukturen. Ansiennitet spiller en ngkkelrolle i per-
sonellets kunnskaps- og ferdighetsniva. Nar ansienniteten gker, forventer vi hgyere kvalitet og
bedre utfgrelse av arbeidsoppgavene.

Problemstilling (3) handler om & verdsette andre mulige effekter av endra bonusordning. Vi har
satt oss fore & vurdere effekten pa reduserte utgifter til rekruttering, utdanning og andre aktiviteter,
og reduserte skader pa materiell og personell. Dette er effekter som er vanskelige a tallfeste. |
stedet for & ansla verdiene, snur vi pa beregninga og presenterer heller hvor store utgiftene minst
ma veere med dagens ordning for at gevinstene ved gkt ansiennitet og feerre nytilsettinger skal
balansere gkninga i bonusutbetaling. Hvis innsparingene ved dette er like store som — eller starre
enn — gkninga i bonusutbetalingene sier vi at den nye bonusordninga er sjglfinansierende. Vi
beregner hvor store utgiftene ma vere i utgangspunktet for at innsparinga skal veere stor nok, og
kaller dette belgpet for balansekostnaden. Dette er helt analytiske og hypotetiske tall. Vi tar ikke
stilling til om utgiftene faktisk er sa store eller ikke. Til det har vi ikke godt nok datagrunnlag.

1.3 Avgrensninger

| tillegg til de omtalte endringene i utgifter leder den gkte ansienniteten i T35-korpset til at de
totale lgnnsutgiftene gker. Det skyldes at personell med gkt erfaring har hgyere Ignn enn de med
mindre erfaring. Denne virkninga tallfestes ikke her.

Beregningene vi presenterer er knytta til endringer i Forsvarets budsjetter. Det er viktig & minne
om at beregningene av hvor mye utgiftene ma reduseres for at de gkte bonusutbetalingene skal
finansiere seg sjgl kun holder i et fiskalt perspektiv. Disse utgiftsendringene representerer ikke
direkte samfunnsgkonomiske gevinster og kostnader. Beregning av samfunnsgkonomiske virk-
ninger er mer komplisert, men i et samfunnsgkonomisk perspektiv kreves mindre reduksjon av
slike utgifter for at tiltaket skal veere lgnnsomt. | boks 1 forklarer vi tenkninga bak beregninger
av samfunnsgkonomiske kostnader av offentlig finansiering av produksjon av varer og tjenester.

| samsvar med intuisjonen bak samfunnsgkonomiske kostnader av gkt offentlig finansierings-
behov (se boks 1), vil det vaere samfunnsgkonomiske gevinster knytta til redusert behov for
offentlig pengebruk. Hvis Forsvaret kutter utdannings- og rekrutteringsutgifter nar statida til per-
sonellet gker, vil det offentliges finansieringsbehov ogsa reduseres. Det kreves arbeidskraft og
andre samfunnsgkonomiske ressurser a rekruttere og utdanne personell pa T35-kontrakt. Utgif-
tene til dette representerer ressurskostnadene. | tillegg kommer kostnaden ved skattefinansiering.
Det norske samfunnet vil da oppna en samfunnsgkonomisk gevinst pa 120 prosent av utgifts-
reduksjonen. Tilsvarende vil det veere knytta samfunnsgkonomiske gevinster av redusert skade
pa materiell og personell som overgar de reduserte utgiftene. Samfunnet har gevinst bade av redu-
sert skadeverk og av redusert behov for skattefinansiering.
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Boks 1 — Samfunnsgkonomisk kostnad av gkte offentlige utgifter

Den samfunnsgkonomiske kostnaden av gkt offentlig finansieringsbehov (som
ved gkte utgifter til bonus) er knytta til kosthadene av skattefinansiering. Det er
anbefalt at skattefinansieringskostnaden blir satt til 20 gre per krone gkt
finansieringsbehov (Finansdepartementet 2014). Nar et tiltak legger beslag pa
samfunnsgkonomiske ressurser som arbeidskraft, naturressurser eller real-
kapital, vil derfor den samfunnsgkonomiske kostnaden av tiltaket tilsvare
verdien av ressursene pluss 20 prosent (120 prosent). Bonus er en type utgift
som i begrensa grad legger beslag pa arbeidskraft. At personell blir veerende
noen ar lenger pa grunn av bonusen, utgjgr en samfunnsgkonomisk kostnad i
form av arbeidet de kunne utfgrt i sin beste alternative anvendelse. En endring
slik FST har innfart for bonus for personell pa T35-kontrakt, vil imidlertid med-
fare at personer som ikke endrer atferd ogsa vil kunne motta bonus. Utgiftene
til bonus for slike grupper av personell utgjer ingen samfunnsgkonomisk
kostnad utover skattefinansieringskostnaden. Det vil altsd kunne veaere
rimeligere for samfunnet a gke bonusutbetalingene enn det er for budsijettet til
Forsvaret.

Nar det gjelder gkte lgnnsutgifter som fglge av en forelding av aldersstrukturen,
er de samfunnsgkonomiske kostnads- og gevinstvirkningene mer kompliserte.
Mer erfarent personell tiener bedre, men utfarer trolig ogsa arbeidsoppgavene
med hgyere kvalitet og kanskje mer effektivt.

Vi begrenser oss til de nevnte effektene, og vurderer ikke andre kvalitative gevinster. Hvordan
ansiennitet pavirker leveransene til den enkelte avdeling, og hvilken operativ evne som til slutt
genereres i samvirke med andre avdelinger, er sveert komplekse problemstillinger. Dette bar ogsa
studeres for & identifisere kritiske nivaer for ansiennitet, men det er eventuelt tema for videre
forskning. Her nayer vi oss med a peke pa hvordan ansienniteten kan bli pavirka uten a si noe om
hvor verdifullt det vil veere.

Det er ogsa verdt & nevne at notatet heller ikke tar for seg eventuelle kostnader — gkonomiske

eller kvalitative — det kan innebaere a endre innrettinga pa den nye og allerede iverksatte bonus-
ordninga.

14 Tidligere forskning

FFI har som nevnt studert den nye bonusordninga for personell pa T35-kontrakt i to rapporter.*
Den farste rapporten studerer bonusers rolle som monetart insentiv i arbeidslivet generelt og i

4 For en kortversjon, se (Hanson, Presterud og Lindgren 2021b).
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forsvarsorganisasjoner spesielt, hvordan T35-bonus har veert praktisert i Forsvaret, virkninger av
ulike bonusordninger for personellet, gevinster og kostnader av ny bonusordning, hvordan T35-
bonusen kan videreutvikles og hvordan effektene av en ny bonusordning kan males (Hanson,
Presterud og Lindgren 2021a) Den andre rapporten presenterer et pilotprosjekt Forsvarsstaben
utfarte blant fire utvalgte avdelinger i Forsvaret (Hanson og Presterud 2021). | den forbindelse
stetta FFI gjennomfgringa av en sparreundersgkelse blant alt T35-personell i pilotavdelingene for
a kartlegge framtidsplaner, preferanser og egenskaper blant personellet.

Vi utfarer her en analyse inspirert av samfunnsgkonomisk nytteanalyse (DF@ 2018; Finansdep-
artementet 2014), men uten & foreta en fullstendig nytte-kostnadsanalyse. FFI har tidligere utfart
flere slike samfunnsgkonomiske nytte-kostnadsanalyser. Interesserte lesere henvises til sam-
funnsgkonomisk analyse av heving av saraldersgrensen (Lindgren og Hanson 2018; 2019a;
2019b; Hanson og Lindgren 2019; Lindgren og Hanson 2019c; Hanson og Lindgren 2021; Lind-
gren, Hanson og Strand 2019) og samfunnsgkonomisk analyse av rask oppbemanning av Forsva-
ret (Lindgren og Presterud 2020c; 2020a; 2021c; 2020b; Lindgren, Presterud og Strand 2020a;
2020b; Lindgren og Presterud 2021a; 2021b).

15 Notatets struktur

| kapittel 2 beskriver vi metoden og forutsetningene som benyttes i beregningene. Vi diskuterer
hvordan endringene i bonusordninga kan pavirke personellets beslutninger om a bli vaerende eller
avslutte karrieren i Forsvaret. | kapittel 3 presenterer vi effektene av den reviderte bonusordninga:
farst pa ansienniteten i 3.1, og deretter for mulige gkonomiske virkninger i 3.2. Til slutt gi vi en
oppsummering i kapittel 4.

2  Metode og forutsetninger

Metoden vi har brukt er kvantitativ modellering og beregning av hvordan variasjoner i tilgang og
avgang av personell inn og ut av OR-korpset® forandrer sammensetninga av alder og ansiennitet.
Vi behandler alle OR 2-9 som ei samla gruppe.® Bevegelsene er i grove trekk vist i figur 2.1.
Personellet tilsettes (inn) etter farstegangstjeneste og eventuelt utdanning de tar sivilt. Deretter
vil en viss andel slutte hvert ar ved tilfeldig avgang (TA).” Andelen er starre blant de yngre enn
blant de eldre. Noen fortsetter til aldersgrensene (AG) for de respektive tilsettingene, 35 ar eller
60 ar, og gar av da. De som er i tjeneste pa T35 og T60 er representert ved de to rektanglene.

5 OR star for Other Ranks. Sammen med offiserer (OF), utgjer OR-korpset de militzrt tilsatte i Forsvaret. OR-
personellet omtales ogsa som spesialistene. OR-personell kan veere tilsatt enten pa T35- eller T60-kontrakt. OF-
personell er kun tilsatt pa T60-kontrakt. Alle pa T35-kontrakt er derfor spesialister (OR).

6 | andre sammenhenger kan det veere hensiktsmessig & behandle det som to grupper: OR 2—4 og OR 5-9.

" Med tilfeldig avgang menes avgang som ikke skyldes planlagt avgang som ved utlgp av T35-kontrakten. Vi mener
ikke at denne avgangen er «tilfeldig», men dette er standard begrepsbruk i sektoren.
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Antall i tjeneste er det samme uansett bonusordning. Det som varierer er avgangen, og dermed
ogsa hvor mange som ma tilsettes for & opprettholde antall i tjeneste. Vi er farst og fremst
interessert i de som er tilsatt pa T35-kontrakt i denne analysen, men siden de som tilsettes pa T60-
kontrakt i hovedsak hentes fra T35-gruppa ma begge gruppene innga i beregningene.

¥
=)

\ g

Figur 2.1 Overordna modell av hvordan personell beveger seg inn og ut av OR-korpset, bade
de som er pa T35- og T60-kontrakter.

2.1 Likevekt

Modellen beregner aldersstrukturen i et ar nar bemanningssituasjonen er i likevekt. Det vil si at
det tilsettes like mange nye 20-aringer pa T35-kontrakt som det slutter eller gar over til T60-
kontrakt. | likevekt er aldersstrukturen og antallet personer ansatt pa T35-kontrakt uforandra over
tid. Det gir derfor mening a studere kun ett ar. La oss for eksempel si at det er 100 25-aringer og
85 26-aringer i T35-styrken. 10 av 25-aringene slutter ved tilfeldig avgang og 5 av dem tilsettes
pa T60 i lgpet av et &r. Aret etter, nér de har blitt 26 &r, vil det altsa vaere igjen 100-10-5 = 85 av
dem. Dermed blir antall 26-aringer det samme som det var. Tilsvarende vil ngyaktig 100 av forri-
ge ars 24-aringer fortsette som de nye 25-aringene.

I virkeligheten er for mye i stadig forandring til at en slik likevekt noen sinne vil oppsta. Dette er
altsa en stilisert modell med noen enkle forutsetninger. En alternativ méte & neerme seg problemet
er a ta utgangspunkt i dagens faktiske aldersstruktur og deretter lage en framskrivning over noen
ar. Denne alternative metoden benyttes i Hanson, Presterud og Lindgren (2021a). Fordelen med
en likevektstilnerming er at vi far isolert effektene av endringer i én variabel av gangen og at
resultatene ikke utsettes for idiosynkratiske skeivheter i inndataene. For eksempel kan det vaere
slik at kullet med 24-aringer er uvanlig stort eller lite et bestemt ar, og dermed blir det uvanlig
store eller sma utbetalinger av bonus til 25-aringer aret etter. Ved a inkludere dagens personell er
det svaert sannsynlig at akkurat den fordelinga de «tilfeldigvis» har pa alder og tilsetning enten
vil forsterke eller svekke effekten av & endre bonusordninga. Da vil det vaere vanskelig & si hvor
mye av effekten som skyldes ordninga i seg sjgl og hvor mye som skyldes arven i aldersstrukturen.
Da velger vi & benytte en likevektsmodell, fordi vi gnsker a se pa effekten av a forandre kun pa
bonusordninga samtidig som alt annet holdes likt. Man ma veere klar over at resultatene fra en
likevektsberegning neppe vil stemme med faktisk utbetalte bonuser i de seineste ara. Resultatene
vil heller ikke vise hvor store utbetalingene kan ventes & bli de narmeste ara. For a lage en slik
prognose pa utbetalinger, for eksempel av budsjettmessige hensyn, er man ngdt til & framskrive
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dagens personell- og aldersstruktur med tilhgrende bonusutbetalinger. | dette notatet er vi imid-
lertid ute etter & finne hva forskjellene blir mellom to ordninger mer generelt, og uavhengig av
noen spesifikk situasjon.

2.2 Forutsetninger og data

Hensikten med a endre bonusordninga er & pavirke personellet pa T35-kontrakt til & jobbe lenger
i Forsvaret enn de ellers ville gjort. De som velger a takke ja til tilsetting pa T60-kontrakt vil i
utgangspunktet ogsa si fra seg ytterligere bonusutbetalinger. Derfor er det rimelig & anta at inter-
essen for T60 ogsa vil endres med ny ordning. Disse to vurderingene representerer vi som uav-
hengige variabler i analysen, og i figur 2.1 vises de som de to mgrkebla pilene med flyt ut av T35-

gruppa.

Det er bade intuitivt riktig og i trad med samfunnsgkonomisk teori & anta at personellet vil pavir-
kes av bonusordningas innretting (Oyer og Schaefer 2005; Podgursky og Springer 2007;
Bandiera, Barankay og Rasul 2007; Lazear og Shaw 2007). Derimot har vi ikke grunnlag for a si
hvordan de vil endre atferd. | mangel av et empirisk grunnlag konstruerer vi to ytterpunkter. Ytter-
punktene sammenlignes med hverandre og med en referansebane. Det ene ytterpunktet regner vi
som det optimistiske alternativet. Det betyr at effekten av den nye bonusordninga blir stor — altsa
at den far folk til & forandre mye pa atferden. Det andre ytterpunktet ligger i motsatt ende av
skalaen, altsa at folk forandrer lite pa atferden. Hvilken av de to som er mest realistisk vil vi vaere
forsiktige med & mene noe om, men vi ser det som sannsynlig at den virkelige effekten vil befinne
seg et sted mellom ytterpunktene.®

Referansebanen representerer ingen endring, det vil si retensjonsatferd som den har vart under
den gamle bonusordninga. «Ingen endring» er ikke en uproblematisk forutsetning nar framtida er
sa uviss som her, men referansebanen ma forstas som beste gjetning av hvordan atferden ville
veert dersom den gamle bonusordninga hadde blitt viderefort.

2.2.1  Organisasjonen

Vi legger til grunn at organisasjonen som skal fylles er pa 13 000 militere stillinger i alt. Den
relative fordelinga mellom OR 2-4, OR 5-9 og OF er som strukturen tatt fram gjennom Forsvarets
prosjektet «Karriere, kompetanse og talent» (KKT-strukturen). Det er ogsa fordelinga mellom
T35 og T60 blant OR 2-9. Totalt gir dette nesten 4 200 OR 2-9 pa T35.

Det tallet stemmer ikke eksakt med dagens T35-styrke, og neppe med det som vil bli styrken i
framtida heller. Vi regner heller ikke med at noen skal veere midlertidig tilsatt (MT). Hvis dagens
praksis viderefgres vil midlertidig tilsatt personell fylle stillinger slik at behovet for fast tilsatte

8 Sannsynlig, men ikke sikkert. Det kan ogsa tenkes at effekten vil bli enda stgrre eller enda mindre enn vi ser for oss
her.
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blir mindre.® Sannsynligvis vil de midlertidig tilsatte farst og fremst erstatte T35-personell. Leg-
ger vi til forventninger om vekst i budsjetter og krav til beredskap, sa er det klart at den framtidige
stgrrelsen pa T35-korpset ganske sikkert vil bli noe annet enn de 4 200 vi regner med her.

Disse ungyaktighetene vil pavirke skalaen pa analysen, men det viktigste er at vi sasmmenligner
de to bonusordningene ut fra de samme forutsetningene, og at tallene er i en realistisk starrelses-
orden. De relative utslagene mellom forskjellige betingelser vil veere omtrent like store uansett
hvor store utslagene er i absolutte tall.

Sluttatferden er det den nye bonusordninga tar sikte pa & pavirke. For & studere de mulige
effektene av det tar vi utgangspunkt i sluttsannsynlighetene som beskrives i de to neste
delkapitlene. Vi gjer justeringer som skal reflektere de tilsattes mulige atferdsendringer. Det er
justeringer av sluttsannsynlighetene og sannsynligheten for a tilsettes pa T60-kontrakt som driver
resultatforskjellene mellom referansebanen og stor og liten effekt av ny bonusordning.

2,2.2  Tilfeldig avgang

Vi benytter en glatta tilneerming til de historiske sluttratene for personell pa T35-kontrakt som
sluttsannsynligheter. Disse angir en andel av de tilsatte i hver alderskohort som slutter hvert ar. |
referansen blir andelen lavere etter hvert som personellet blir eldre. Nar vi gjer beregninger med
ny bonusordning, vil dette mansteret forandres til at sluttsannsynligheten gar ned mot alderen for
hver delbonus, for sa & ga opp rett etterpa.

I figur 2.2 viser vi referansebanen for sluttsannsynligheten sammen med ytterpunktet med stor
effekt. 1 modellen tilsettes alle nar de er 21 ar'°. Videre forutsetter vi at alle fullfarer det farste
tjenestearet. Tilfeldig avgang begynner derfor i tjenestear 2, nar personellet er 22 ar. | referanse-
banen er sluttsannsynligheten 17 prosent for de yngste og den avtar gradvis til den er 10 prosent
for 31-aringene. Nar personellet nar den alderen antar vi at sluttbonusen begynner a friste, og at
sluttsannsynligheten faller mot null det siste aret far de har rett til full bonusutbetaling. Naermere
detaljer om referansebanen kan finnes i vedlegg A.

9 | oktober 2021 var den prosentvise fordelinga mellom personell tilsatt pa MT, T35 og T60 pa 18/63/19 for alle OR
2-9 yngre enn 36 ar. For de som var yngre enn 23 &r var fordelinga 42/47/11.

101 realiteten vil mange veere ferdige med farstegangstjenesten nér de er 20, og fa tilsetting med det samme. Andre vil
fa tilsetting noen ar seinere, og 21 ar er dermed et rimelig middeltall.
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Figur 2.2 Sluttsannsynlighet i referansebanen versus stor effekt (for personer som velger
penger og utdanning). X-aksen viser bade tjenestear (averst) og alder (nederst).

Med stor effekt av den nye ordninga er sluttsannsynligheten litt lavere enn referansen allerede fra
tjenestear 2, som vist i figur 2.2. Den halveres deretter hvert ar mot farste delbonus. Basert pa
resultater fra en spgrreundersgkelse blant T35-personell, antar vi at 84 prosent vil velge a ta ut
delbonusen som kontanter, mens 16 prosent tar ett ars utdanning (Hanson og Presterud 2021).
Sistnevnte vil fa ett ars bindingstid etter utdanningsaret, og sa godt som ingen av disse vil slutte i
lgpet av de to ara. En liten andel av de som foretrekker pengebonus slutter allikevel i lgpet av det
siste aret de ma fullfare for & fa rett til bonus. Etter at personellet har sikra seg farste delbonus,
vil sluttsannsynligheten gke til samme niva som referansebanen — men heller ikke hgyere. Etter
andre delbonus forutsetter vi den samme reduksjonen med en halvering per ar mot null (for
utdanning) eller nesten null (for penger).

| beregninga av stor effekt av ny bonusordning, er det altsa ingen som bare utsetter den tilfeldige
avgangen et ar eller to, for deretter a slutte med en gang de har fatt delbonusen. Dette er nok i
overkant optimistisk, men som et ytterpunkt innafor det mulige finner vi det verdt & undersake.
En sa sterk pavirkning av atferden betyr at de fleste som lar seg friste til & fortsette til den neer-
meste delbonusen ogsa vil bli enda noen ar. Noen av dem vil til og med fortsette helt til alders-
grensa pa 35 ar.

Det andre ytterpunktet er at tiltaket har liten effekt. Dette er forskjellig fra sterk effekt pa to mater.
For det farste legger vi til grunn at det er faerre som fristes nok av nermeste delbonus til at de
fortsetter noe lenger. Det er med andre ord flere som vil slutte uansett enn det er med stor effekt,
men allikevel feerre enn i referansebanen. For det andre vil alle de som pavirkes til a fortsette til
naermeste delbonus slutte med det samme delbonusen er sikra. Det er med andre ord ikke flere
som fortsetter helt til 35 ar enn i referansebanen. Dermed blir det ekstra stor avgang aret etter
pengeutbetaling og aret etter fullfert plikttjeneste for de som velger utdanning. I figur 2.3 vises
sluttsannsynligheten i ytterpunktet liten effekt sammen med stor effekt (penger og utdanning
kombinert) og referansebanen.
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Figur 2.3  Sluttsannsynligheten for referansebanen, liten effekt og stor effekt (for personer
som velger enten penger eller utdanning). X-aksen viser bade tjenestear (gverst) og
alder (nederst).

Alle som utsetter avgangen med liten effekt vil tjenestegjare lenger enn de ville gjort om de hadde
fulgt referansebanen. For eksempel vil de som i utgangspunktet hadde slutta ved starten av ar tre
fortsette som tilsatt i tre ar ekstra hvis de velger pengebonus eller fire ar ekstra hvis de velger
utdanningsbonus. For personell som velger utdanningsbonus, vil de farst veere ett ar i permisjon
under utdanning, og deretter tre ar i ekstra tjeneste. | begge tilfeller vil altsa personellet bli tre
ekstra ar i tjeneste.

2.2.3  Tilsetting pa T60

Et begrensa antall som er tilsatt pa T35-kontrakt vil fa tilbud om tilsetting til 60 ar (T60). Arbeids-
giver gir tiloud basert pa Forsvarets behov og den enkeltes kompetanse, og arbeidstaker kan velge
a akseptere eller ikke. Hovedregelen er at den som tilsettes pa T60 ikke kan fa videre bonus
(Forsvarsdepartementet 2020a; Forsvarsstaben 2020a). Derfor antar vi at ny bonusordning vil
gjere at interessen for & akseptere et tilbud om T60 avtar inn mot hver mulig delbonus pa lignende
mate som for tilfeldig avgang. Tidspunktet for tilsetting pavirker antall utbetalte delbonuser og
hvor mange arsverk hver person bidrar med i sin T35-karriere. Derfor er det ngdvendig & inklu-
dere tilsetting pa T60-kontrakt blant personell pa T35-kontrakt i modellen.

Figur 2.4 viser hvordan vi antar at tilsettingen pa T60-kontrakt fordeles over tjenestear og alder.
I alle tre variantene skal det vere like mange som er tilsatt pa T60, mens hvor mange som ma bli
tilsatt hvert ar vil veere forskjellig. Figuren viser hvordan dette antallet hentes fra forskjellige
arskull av personellet pa T35. Jo yngre en person som tilsettes pa T60 er, desto flere arsverk kan
vedkommende ventes & bidra med i T60-korpset. Derfor vil antallet som totalt sett ma flyttes fra
T35 til T6O bli lavere hvis de har en yngre aldersfordeling enn hvis de har en eldre fordeling.
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Figur 2.4  Fordeling av T35-personell som blir tilsatt pa T60-kontrakt etter tjenestear og
alder.

Referansebanen i figur 2.4 er utarbeida ved a tolke retningslinjene: «Tilsetting pa T60-vilkar skal
skje sa tidlig som mulig i karrieren. Dette sgkes avklart i aldersspennet 25-30 ar.» (Forsvarsstaben
2016, pkt. 3.1.2). «Dersom T35-personell skal tilbys T60-kontrakt ber dette gjeres sa tidlig som
mulig og i god tid fer andre bonustildeling ar 10.» (Forsvarsstaben 2020b, pkt. 5 ). Fordelinga er
ikke basert pa data om nar tilsetting pa T60 faktisk har skjedd. Vi setter ingen skarp grense ved
25 eller 30 ar, men strekker tilsettinga ut over det meste av T35-perioden. Denne tilnerminga er
valgt fordi retningslinjene praktiseres ulikt av forsvarsgrenene.

De to fordelingene ved ny bonusordning — stor og liten effekt — er et forsgk pa a fange den samme
logikken, og i tillegg ta hensyn til at interessen for tilsetting pa T60-kontrakt vil avta inn mot hver
mulighet for delbonus. Vi minner om at den som takker ja til T60 samtidig sier nei til delbonus.
Dermed modellerer vi den starste toppen rett etter 25 ar — rett etter farste delbonus — og i god tid
for andre delbonus. I tillegg vil noen fa tilsettes far farste delbonus og etter andre delbonus.

Fordelingene av tilsetting pa T60-kontrakt for stor og liten effekt har samme fasong, men litt ulik
hayde. Det skyldes at med liten effekt vil det veere et starre frafall blant de yngste enn det vil veere
med stor effekt. Da blir det igjen faerre personer tilgjengelig i riktig alder for T60-kontrakt. For &
skaffe det ngdvendige antallet til T60-kontrakt, ma en starre andel av de gjenverende tilsettes.

2.3 Beskrivelse av modellens beregninger

Ved hjelp av modellen beregner vi fem sentrale resultater. Fire kommer rett ut av modellen: for-
deling av ansiennitet i personellstrukturen — deriblant andel med veldig kort ansiennitet, ngdven-
dig antall nytilsatte og utbetalt bonus. Ved & kombinere disse beregner vi det femte resultatet:
balansekostnaden for henholdsvis tilsetting og skader. Vi forklarer kort hver av disse i delkapittel
2.3.1til 2.3.5.
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2.3.1 Ansiennitet

Ansienniteten er antall fullfgrte ar i tjeneste som tilsatt. Utdanning som tas mens personen er
tilsatt teller med, ogsa den som tas som delbonus. Utdanning fer tilsetting teller ikke med. Det
gjer heller ikke farstegangstjenesten. Ansiennitet er ikke det samme som tjenestear.!* I hele farste
tjenestear er ansienniteten null, i andre tjenesteér er ansienniteten ett ar og sa videre.

Ansienniteten beregnes ikke som ett tall i modellen, men som en fordeling over alderskohortene.
Figur 2.5 viser et skjematisk eksempel, med antallet personer etter alder, tjenestetid og ansienni-
tet. | figuren blir 100 21-aringer tilsatt. Deretter slutter 10 prosent hvert ar til det er igjen 25 34-
aringer*?. De er da i sitt 14. tjenestear og har 13 érs ansiennitet. Fordi det er flere unge enn eldre
i fordelinga vil den gjennomsnittlige ansienniteten ligge over mot venstre — i dette tilfellet pa 5
ar. For enkelhets skyld omtaler vi gjerne de med kort ansiennitet som unge og de med lang ansi-
ennitet som eldre eller gamle.

120~
100
80
60
40

Antall personer

20

Alder (21-36), tjenestear (1-16) og ansiennitet (0-15)

Figur 25  Enenkel illustrasjon av hvordan alder, tjenestear og ansiennitet henger sammen
og er fordelt pa alderskohorter. Tallene her kommer ikke fra analysene, men den
grafiske framstillinga ligner de resultatene som falger.

Aldersfordelinga i figur 2.5 kan betraktes pa to forskjellige mater:

1. Utvikling av ett og samme arskull ar for ar fra tilsetting. Hvis man ser det slik vil for
eksempel de 25 34-aringene vere de som fortsatt er i tjeneste 13 ar etter.

1 |verksettingsbrevet for ny bonusordning (Forsvarsstaben 2020a) bruker ar pa samme mate som det vi kaller
tjenestedr. Farste dag i tjeneste er du i gang med farste tjenestedr. Imidlertid gar det ikke & si at en nytilsatt har ett ars
ansiennitet. For a skille mellom tellematene bruker vi to forskijellige begreper.

12| eksempelet falges regelen om at man gar av for 35-arsgrensa pa slutten av den maneden man fyller 35, og vi ser
for oss at personellet telles opp midt i kalenderaret. Da vil omtrent halvparten av de som fyller 35 i lgpet av det aret
veere fadt i arets siste maneder, og fortsatt veere i tjeneste.
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2. Sammensetning av personell fra flere arskull i ett og samme ar. Hvis man ser det slik vil
for eksempel de 25 34-aringene veare de som er igjen av de 100 som starta 13 ar tidli-
gere.

Forskjellen mellom de to perspektivene er altsd om vi falger det samme arskullet over tid eller
om vi ser de gjenvaerende fra mange kull pa ett tidspunkt. Ingen av dem er mer riktig eller naturlig
enn den andre nar vi driver med en analyse som skal vare fri fra tilstanden i gyeblikket. Begge
mater & se det pa kan veere hensiktsmessig, avhengig av sparsmalet.

Andre maltall enn gjennomsnitt kan ogsa veere interessante for & sammenligne to eller flere for-
delinger, og vi har satt opp et utvalg som presenteres i delkapittel 3.1. | vedlegg B diskuterer vi
dessuten grensene for hvor mye gjennomsnittet av ansienniteten kan pavirkes.

Ansiennitet ma ikke forveksles med statid, som er et mye brukt begrep. Forskjellen er at alle som
er i tjeneste har en ansiennitet, mens statid forteller hvor lenge de som slutter har vert i tjeneste.

2.3.2 De med kortest ansiennitet

Slitasje og skade pa materiell og personell i tjenesten farer til utgifter som forhapentligvis vil bli
mindre hvis personellet blir mer erfarne. | denne analysen legger vi til grunn at det serlig er de
aller yngste som forarsaker unngaelig skade. Derfor bruker vi modellen til & beregne hvor stor
andel av personellet som har mindre enn tre ars ansiennitet. Hvis flere star lenger blir det feerre
av de yngste og flere av de eldre, og da bgr ogsa utgiftene til a erstatte og reparere skader ga ned.

Vi sier ikke med dette at alle skader de yngste forvolder kunne veert unngatt med mer erfaring. Vi
sier heller ikke at personell med 3 ars ansiennitet eller mer ikke forarsaker unngaelig skade. Alle,
uansett alder, vil sannsynligvis ha nytte av ett ar eller to ekstra ansiennitet for a bli flinkere i
tjenesten, og dermed forvolde mindre av de skadene som kan unngas ved mer kompetent bruk.
Allikevel virker det rimelig at ett ars ekstra tjeneste betyr mer for noen som gar fra for eksempel
2 til 3 ar enn for noen som gar fra 12 til 13 ar. Derfor setter vi — noe vilkarlig — grensa ved 3 ar,
og regner med at det meste av skadeverket som ville vaert unngatt med mer erfaring forarsakes av
de som faller under den grensa.

2.3.3  Nytilsatte

Antallet som ma tilsettes per ar for & dekke Forsvarets behov for personell pa T35-kontrakt er et
viktig resultat av modellen. Denne flyten inn er markert med den gverste markebla pila i figur
2.1. Rekruttering og utdanning av nytt personell er en av kostnadsdriverne i Forsvarets HR-kjede.
Nar flyten ut av T35-korpset endres (avgang og tilsetting pa T60-kontrakt), sa vil ogsa behovet
for nytilsetting endres. Antallet nytilsatte tilpasses slik at riktig antall personer pa T35-kontrakt
opprettholdes. Hva som er «riktig antall» er vanskelig & si sikkert. Delkapittel 2.2.1 forklarer
hvordan vi kommer til at organisasjonen er pa omtrent 4 200 stillinger for T35-kontrakt.
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2.3.4  Utbetalt bonus

Et helt sentralt resultat fra modellen er antall utbetalte bonuser/delbonuser. Med en fordeling av
personer etter alder og ansiennitet som i figur 2.5, kan dette naermest leses rett ut av figuren nar
man kjenner reglene for nar utbetalingene finner sted i de to bonusordningene. Samla utbetaling
i kroner per ar er antall personer som har oppfylt de forskjellige kravene for utbetaling multiplisert
med antall G (folketrygdens grunnbelgp) de har krav pa.:®

Nar man regner pa framtidige utgifter, er det god praksis a regne om til naverdien av framtidige
belgp. | denne analysen ser vi pa aldersfordelingene som situasjonen i nétid, i trad med perspektiv
nummer 2) som beskrives i delkapittel 2.3.1. Slik skjer alle utbetalinger samtidig basert pa
rettigheter som allerede er opptjent, og ingen utgifter planlegges for framtida.

2.3.5 Balansekostnad

Aller helst skulle vi hatt reelle tall pA hvor mye nytilsetting og skadeverk koster Forsvaret. Da
ville det veert enkelt & sammenligne beregna reduksjon av dette med beregna gkning i bonusut-
betalinger. Dessverre har det ikke vart mulig a finne slike tall. | stedet beregner vi noe vi kaller
balansekostnaden for henholdsvis nytilsetting og skadeverk. Balansekostnaden forteller hvor
store disse utgiftene matte veert i referansebanen for at den reduksjonen som den nye ordninga
farer til skulle gitt minst like stor innsparing som gkninga i utbetalt bonus. Hvis de faktiske utgif-
tene til for eksempel nytilsetting er lik balansekostnaden betyr det at den nye ordninga akkurat
finansierer seg sjgl ved at den farer til en indirekte utgiftsreduksjon som er like stor som den
direkte gkninga i utbetalt bonus.

For & illustrere med et enkelt, og helt konstruert regneeksempel: la oss si at den nye ordninga gjer
at behovet for nytilsatte gar ned med 10 prosent, men at bonusutbetalingene gar opp med 50 mil-
lioner. For at den gkninga skal balanseres ma utdanning etc. av de nytilsatte koste 500 millioner
i utgangspunktet. Da vil en 10 prosent reduksjon gi akkurat den innsparinga som ma til for at
ordninga skal finansiere seg sjal.

Hvis utgiftene er starre vil utgiftsreduksjonen overga bonusgkninga, og hele regnestykket gar i
pluss. Hvis utgiftene derimot er mindre vil ordninga ikke klare & finansiere seg sjgl, og den nye
ordninga farer til hgyere netto utgifter.

Tallene vi viser i resultatene vil ikke veere de samme, men resonnementet og regnestykket er
tilsvarende. Vi beregner balansekostnaden for nytilsetting og skadeverk hver for seg. Balanse-
kostnaden for nytilsetting beregnes som vi har sett pa grunnlag av utgiftene til bonus og behovet
for nytilsatte. Balansekostnaden for skadeverk beregnes pa tilsvarende mate, men pa grunnlag av
utgiftene til bonus og hvor mange som har veldig kort ansiennitet. Begge regnestykkene gjares
for bade stor og liten effekt slik at vi far fire forskjellige tall.

131G er 111 477 kroner (NAV 2022).
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Vare balansekostnader er bare en analytisk beregning, og vi har som sagt ikke informasjon som
kan fortelle om de faktiske utgiftene er starre eller mindre enn det. Vi haper imidlertid at resulta-
tene kan hjelpe godt orienterte lesere til & bedemme om det er sannsynlig at de reelle utgiftene er
hgyere eller lavere enn balansekostnadene vi kommer fram til.

3 Resultater

3.1 Effekt pa ansienniteten

Hensikten med a forandre pa bonusordninga er a fa «gkt operativ evne med bakgrunn i gkt kompe-
tanse og erfaringsniva hos personellet» (Forsvarsstaben 2020a). Verdien av gkt operativ evne er
ikke lett a tallfeste. Det er vanskelig nok a gi en kvalitativ bedemming. Derfor begrenser vi oss
her til & vise den mer direkte effekten pa ansienniteten som falger av de tre forskjellige variantene
av atferden som beskrives i kapittel 2: referansebanen, ny ordning med stor effekt og ny ordning
med liten effekt.

3.1.1 Hovedresultater

Som vi allerede har sett i figur 2.5 er ansienniteten fordelt fra O til 14 ar for de som er i tjeneste,
med flest pa 0 og gradvis faerre utover. Tabell 3.1 viser et utvalg tall som pa forskjellige mater
sammenfatter de tre ansiennitetsfordelingene vi analyserer. Hovedinntrykket er at ved a ga fra
gammal bonusordning til ny bonusordning vil det veere en klar gkning i ansienniteten dersom den
nye ordninga gir stor effekt, men na&rmest ingen endring dersom den gir liten effekt. Effekten er
at ansiennitet og alder i T35-korpset samla sett gar opp. Sa lenge aldersfordelinga fortsetter a veere
i rimelig balanse, og i alle fall ssmmenligna med dagens situasjon, vurderer vi en slik «forelding»
som positivt.
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Tabell 3.1 Et utvalg ngkkeltall for ansiennitetsfordelinga i de tre variantene vi analyserer:
referansebanen og ny ordning med enten stor eller liten effekt.

Stor Liten
Referanse effekt effekt

Ansiennitet, gjennomsnitt (ar) 3,3 45 3,2
De 33 % yngste har maksimalt (ars ansiennitet) 1 2 1
De 25 % eldste har minst (ars ansiennitet) 5 7 5
Antall personer med mindre enn 3 ars ansiennitet 2129 1618 2116

Andel med mindre enn 3 ars ansiennitet (av alle i tjeneste) 51 % 39% 51%

Antall personer med mer enn 7 ars ansiennitet 512 976 486
Andel med mer enn 7 ars ansiennitet (av alle i tjeneste) 12 % 23% 12%
Antall personer som star helt ut 66 150 58

Andel som star helt ut (av de som tilsettes) 8 % 24% T%

Gjennomsnittlig ansiennitet gar opp med litt over ett ar ved stor effekt. Ett ar fra eller til kan hares
lite ut, men er faktisk betydelig.}* Samtidig er det verdt & minne om hva gjennomsnittlig ansien-
nitet er. Nar gjennomsnittet gar opp med ett ar betyr ikke det at alle tilsatte vil fa ett ars lenger
ansiennitet. Alle som tilsettes vil fortsatt starte pa null, og de fleste vil fortsatt ha kun noen fa ars
ansiennitet, som vi ser lenger ned i tabellen. Det som skjer er at litt faerre vil ha kort ansiennitet,
og litt flere vil ha lang. I praksis gjer dette at det vil veere mulig a fylle noen av stillingene med
personell med for eksempel to ars ansiennitet i stedet for ett, eller ni ar i stedet for atte. Allikevel
er ikke forskjellen starre enn at de fleste stillingene fortsatt vil matte fylles av folk med lik eller
ett ars lenger ansiennitet enn i referansen.

Gjennomsnittlig ansiennitet gar faktisk litt ned ved liten effekt. Det kan synes merkelig, for sjal
om effekten er liten, sa vil jo personellet sta i alle fall noen ar lenger enn i referansebanen. For-
klaringa er at den statistiske parameteren gjennomsnitt er fglsom for relativt sma endringer blant
de med heyt utfall pa variabelen, altsa lengst ansiennitet. Som vi vil komme tilbake til, sa blir det

14 Den spesielt interesserte kan finne en diskusjon av hvor falsomt gjennomsnittet er og hvor stor endring som er
mulig & oppnd i vedlegg B.
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litt feerre med 10 ars ansiennitet eller mer med liten effekt, og det pavirker gjennomsnittet sa mye
at gjennomsnittet for hele aldersstrukturen gar ned.*

De 33 prosent yngste og 25 prosent eldste er maletall som ikke er spesielt falsomme for sa sma
endringer som her. For eksempel ville de 25 prosent yngste hatt O til 1 ars ansiennitet i alle de tre
tilfellene. Det forteller ogsa at den mest rutinerte fierdedelen ikke automatisk vil ha svert lang
ansiennitet, men at noen med 5 eller 7 ar bak seg ma regnes blant dem.

Antall og andel med mindre enn 3 eller mer enn 7 ars ansiennitet er en annen mate a vise hvor
mange som faller i kategoriene mest og minst erfarne. Andelen er beregna ut fra alle som er i
tjeneste, altsa utenom de som er i utdanning gjennom ny bonusordning.

Andel som tjenestegjer helt til de er 35 ar er beregna ut fra hvor mange som tilsettes som 21-
aringer og hvor mange som fullfarer 14 tjenestear. Med gammal ordning gir 14 tjenestear rett til
full sluttbonus.

3.1.2  Resultater pa gruppert niva

Ved a dele inn i hele T35-perioden i kort, middels og lang ansiennitet, kan vi summere opp antallet
personer i hver gruppe. Dette er vist i figur 3.1. Det er naturlig nok flest personer i den yngste
gruppa, uavhengig av ordning og effekt. Totalt antall personer i gruppene, er likt pa tvers av
referansebanen, stor effekt eller liten effekt. Det betyr at hvis det blir feerre unge gir det rom for
flere av de eldre, og omvendt.

15 Median kunne veert et alternativ til gjennomsnitt, men det er sa lite pavirkelig at det ikke forteller stort — en svakhet
som ogsa gjelder de to malene som viser de 33 % yngste og 25 % eldste.
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Figur 3.1  Antall personer i tjeneste etter ansiennitet. 04 ar er til og med fgrste delbonus, 5
9 ar er til og med andre delbonus, og 10-14 er til og med siste utbetaling. Figuren
viser de som er i tjeneste, uten de som er under utdanningsbonus i ny ordning.

Sammenligna med referansebanen (ingen atferdsendring fra den gamle ordninga), ser vi at den
nye ordninga kan gi gnska retning hvis ordninga gir stor effekt: det blir feerre av de yngste og flere
av de eldre. Hvis ordninga derimot gir liten effekt er det faktisk en svak tendens til at balansen
mellom gruppene endres i motsatt retning av det vi gnsker: flere unge og feerre eldre. Vi har to
kommentarer til dette resultatet. For det farste kan det forklares med at ordninga er en suksess i
den forstand at en del blir stdende noen ar ekstra til de har sikra seg ferste delbonus. Det gir en
oppsamling i den gruppa som gjer at det ikke er behov for a tilsette fullt sa mange nye. Nar farste
delbonus er innkassert, slutter like mange — det vil si en like stor andel av de nytilsatte — som i
referansebanen. Dermed er det feerre som blir med videre til den middels gamle og den eldste
gruppa. For det andre er det ikke bare endring i fordeling mellom gruppene. Det er ogsa en endring
innad i hver gruppe som ikke kommer til syne her. Innafor den yngste gruppa vil det veere litt
feerre av de aller yngste, de med 0-1 ars ansiennitet, og flere av de «eldre yngste», de med 2-3
ars ansiennitet. Denne forskjellen blir synlig nar vi gar videre til de detaljerte endringene i neste
delkapittel.

3.1.3 Resultater pa detaljert niva

Her studerer vi resultatene for hver alderskohort. Figur 3.2 og 3.3 viser resultater for ansiennitet
for henholdsvis stor og liten effekt av ny bonusordning. Begge figurene viser ogsa utviklinga uten
atferdsendring — referansebanen. Referansen er lik i begge figurene. Totalt antall personer i
tjeneste pa T35-kontrakt er den samme i bade referansen, stor effekt og liten effekt. De som er i
utdanning kommer i tillegg til de som er i tjeneste. Dette betyr at ikke bare tas de ut av stilling
aret de har utdanningsbonus, men at stillingene ogsa blir fylt av andre pa T35.
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Figur 3.2  Fordelinga av personer i tjeneste og i utdanning ved stor effekt versus referanse-
banen (stipla linje). «Spart tilsetting» viser hvor mange feerre det er ngdvendig
tilsette nar effekten er stor (228). De rgde rammene viser hvem som har krav pa
delbonus med ny ordning.
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Figur 3.3  Fordelinga av personer i tjeneste og i utdanning (seyler) ved liten effekt versus
referansebanen (stipla linje). «Spart tilsetting» viser hvor mange feerre det er
ngdvendig & tilsette nar effekten er liten (28). De rgde rammene viser hvem som
har krav pa delbonus med ny ordning.

Nar vi sammenligner de to figurene er det tydelig at stor effekt gir en forskyvning fra de yngre
mot de eldre. Den tendensen er langt fra like tydelig med liten effekt. Det er allikevel en forskyv-
ning mot hver delbonus, og det er ikke overraskende med den tilpasninga av atferden som vi
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forklarte i delkapittel 2.2.2. Rett etter forste og andre delbonus er det et markert fall i antall i
tjeneste etter at de som har utsatt avgangen slutter.

Forskyvninga mot serlig farste delbonus viser ogsa den interne omfordelinga innafor hver gruppe
som vi nevnte i delkapittel 3.1.2. Verdien av ett ars ekstra ansiennitet ma antas a veere sterst blant
de yngste. Derfor har denne interne omfordelinga mindre praktisk betydning for de to eldre grup-
pene, sjgl om det samme skjer der ogsa.

Forskjellene mot referansebanen kommer tydeligere fram i figur 3.4 og 3.5. Begge viser de samme
tallene som i figurene over, men framstilt pa andre mater. Forskijell i absolutt antall er helt enkelt
hvor mange flere eller feerre det er i hvert arskull enn i referansebanen. Til sammen er det like
mange over som under null for hver effekt i absolutt antall. Relativ endring inneberer at 0 prosent
er akkurat like mange som i referansen.
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10 11 12 13 14

- 50
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- 200

Endring mot referansebanen

- 250
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Figur 3.4  Forskjell i absolutt antall mellom referansebanen og stor/liten effekt av ny bonus-
ordning for hvert arskull.
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Figur 3.5 Relativ endring fra referansebanen til stor/liten effekt av ny bonusordning for hvert
arskull. 0 % betyr at det er like mange som i referansen, mens 100 % betyr at det er
dobbelt sa mange.

Forskjellen mellom liten effekt og referansebanen er i det hele tatt temmelig liten. Det stemmer
godt overens med at hovedtallene i tabell 3.1 er omtrent de samme for begge to. Ogsa liten effekt
gir en reduksjon i antall nytilsatte, altsa de med 0 ars ansiennitet, men den er neglisjerbar. Deretter
er det flere av de «eldre unge». Dette er to gnska utslag, sjgl om de er sma. Deretter falger en liten
reduksjon i de eldre arskullene, noe som gar pa tvers av formalet med den nye ordninga. Med stor
effekt vil det veere en tydelig omfordeling fra de yngre til de eldre.

3.1.4 Oppsummering

Det er betydelig forskjell mellom stor og liten effekt av bonusordninga pa personellets ansiennitet.
Denne forskjellen er mye starre enn den mellom liten effekt og referansebanen. Fordi det er for
tidlig & si hvordan personellet vil endre atferd, kan vi ikke si annet enn at det er svert usikkert
hva effekten pa ansiennitet vil bli. Den kan bli betydelig, og den kan bli neglisjerbar. Hva som er
mest sannsynlig vil vi komme tilbake til i delkapittel 3.3.

Det vil bli gitt mange utbetalinger av delbonus med ny ordning. Det gjelder enten effekten blir
stor eller liten. | referansebanen er det bare de eldste arskullene som opparbeider bonusrettigheter,
og de kullene er sma. Hva dette betyr i penger kommer vi tilbake til nar vi gar videre til de gko-
nomiske effektene i kapittel 3.2.

3.2 dkonomiske effekter

Den nye bonusordninga farer til endringer i Forsvarets utgifter. Pa den ene sida gker bonusut-
betalingene fordi flere far bonus uten & endre retensjonsatferd og fordi flere blir staende lenger.
Pa den andre sida vil bonusordninga ogsa kunne lede til reduksjon i utgiftene til utdanning og
rekruttering av personell hvis flere blir stdende lenger i tjeneste. | tillegg vil et mer erfarent T35-
korps kunne handtere vapensystemer og materiell pa en mer kompetent mate og slik reduseres
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utgifter som falge av slitasje og skadeverk. Det er vanskelig a tallfeste disse virkningene. Vi snur
derfor pa regnestykket og viser hvor store utgiftene til utdanning/rekruttering og skadeverk minst
ma vere for at reduksjoner som fglger indirekte av den nye ordninga skal kunne finansiere
gkninga i direkte bonusutbetalinger.

3.2.1 @kte utgifter til bonusutbetalinger

Ny bonusordning vil gjere at flere far én eller flere utbetalinger enn med gammal ordning. | tabell
3.2 vises en oversikt over omfanget for referansen — den gamle ordninga — samt liten og stor effekt
av ny ordning. Tabellen viser at antallet utbetalinger vokser kraftig i begge de to variantene av
den nye ordninga. Arlige utbetalinger gker fra 103 millioner kroner til 305 og 261 millioner kroner
i henholdsvis stor og liten effekt.

Tabell 3.2 Oversikt over antall utbetalinger per ar og hvor mye det tilsvarer i G og i kroner
for henholdsvis referansen, stor og liten effekt av ny ordning.

Referanse Stor effekt Liten effekt

Antall utbetalinger 96 792 707
Andel som far minst én utbetaling 11% 73 % 64 %
Antall G utbetalt 921 2740 2338
Utbetalt bonus per ar (millioner kroner) 103 305 261
Relativ utbetaling (mot referansen) 100 % 297 % 254 %
Ekstra utbetalt bonus (millioner kroner) 0 203 158

Antall utbetalinger er totalt antall (del)bonuser betalt til personer som opparbeider krav pa bonus
etter at de slutter og/eller mens de fortsetter i tjeneste — avhengig av ordning. | referansebanen er
det 1 utbetaling per person. Med ny ordning er det inntil 3 utbetalinger per person til de som star
lengst. Andel som far minst 1 utbetaling viser hvor stor andel av de nytilsatte som fortsetter til
sluttbonus i referansebanen, eller til farste delbonus med ny ordning. Antall G utbetalt er basert
pa at den gamle ordninga gir delvis utbetaling pa 5,5 G ar 10 og oppover mot full utbetaling pa
11 G etter 14 ar. Ny ordning gir delbonuser pa 3 G til 4 G etter ar 5, 10 og 14. Kronebelgpene er
basert pa starrelsen pa grunnbelgpet fra mai 2022. Den relative utbetalinga er forholdstallet mot
referansen, og ekstra utbetalt bonus er gkning fra referansen.®

Grunnen til at forskjellen er sa stor mellom referansen og ny ordning — uansett hvor stor effekten
av ordninga blir — er farst og fremst at ogsa personell som fortsetter i tjeneste far delbonuser med

16 De relative tallene viser at 100 prosent av 103 = 103, at 297 prosent av 103 = 305, og at 254 prosent av 103 = 261.
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ny ordning. Full opptjening gir til sammen 11 G i bade gammel og ny ordning. Det er dermed
ikke der forskjellen oppstar, men i at det ma betales s& mange delbonuser med ny ordning.

Som diskutert i delkapittel 2.2.1 er antall stillinger for OR T35 en usikker starrelse av forskjellige
grunner. Tallene i tabell 3.2 gir derfor et brukbart bilde av starrelsesorden, men bgr ikke benyttes
til budsjettering. Allikevel kan tallene sammenlignes pa tvers av de tre kolonnene fordi de alle tar
utgangspunkt i de samme usikre forutsetningene, og fordi reglene som skaper forskjellene er
klare. De relative tallene gir etter var vurdering et godt inntrykk av hvor mye dyrere den nye
ordninga ma ventes a bli.

Nar vi na gar videre til & regne pa hva som kreves for at gkninga i bonus skal kunne balanseres
av reduserte utgifter andre steder vil vi bruke tallene herfra.

3.2.2  Utgifter ved tilsetting

Kostnader til a rekruttere, tilsette og utdanne nytilsatte kan reduseres hvis den nye bonusordninga
pavirker T35-personell til & sta lenger i tjeneste. Analysen i dette delkapittelet viser hvor mange
feerre nye som ma tilsettes per ar ved henholdsvis stor og liten effekt av ordninga, men ikke hva
det vil utgjgre i sparte utgifter direkte. For a fa til det matte vi ha hatt gode anslag pa hva det
koster for Forsvaret a rekruttere, utdanne og tilsette personell pa T35-kontrakt. Det har dessverre
ikke veert mulig a fa tak i nok god informasjon om slike utgifter. Det har veert satt opp enkelte
illustrerende eksempler pa enhetskostnaden for fagutdanning, men det er tvilsomt om disse er sa
representative at de kan brukes som grunnlag for a beregne det samla potensialet for innsparing.
| stedet beregner vi balansekostnaden for tilsetting, som forklart i delkapittel 2.3.5.%

Tabell 3.3 viser en oversikt over behov for tilsetting i de tre scenarioene og balansekostnader for
stor og liten effekt av den nye ordninga.

17 Som en forkortelse nevner vi bare tilsetting, men det omfatter rekruttering, utdanning og alt annet som innebzrer
utgifter som kan reduseres ved at feerre ma tilsettes.
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Tabell 3.3  Oversikt over endring i behov for nytilsetting av T35-personell og den tilhgrende
balansekostnaden for utdanning.

Referanse Stor effekt Liten effekt

Antall tilsettes pa T35 (personer per ar) 843 615 815
Relativt behov (mot referansen) 100 % 73 % 97 %
Antall spart (mot referansen) 0 228 28
Ekstra utbetalt bonus (millioner kroner) 0 203 158
Balansekostnad (millioner kroner) 750 4760
Balansekostnad (millioner kroner per tilsatt pa T35) 0,9 54

| tabell 3.3 vises antallet nytilsatte per ar, den relative endringa med ny ordning og antallet nytil-
satte spart. Bade antall spart og det relative behovet er sammenligna med antall som ma tilsettes
per ar i referansen. Pa samme mate som for gkning i bonusutbetalingene er de relative utslagene
mindre fglsomme enn de absolutte tallene for endringer i forutsetningene. Ekstra betalt bonus er
henta fra tabell 3.2, og tatt med her til orientering. Balansekostnaden oppgis bade totalt for
Forsvaret og per person for de 843 i referansen. Vi viser begge i hap om at det skal gjere det
lettere for leseren & vurdere hvor neert eller fjernt dette er fra de sannsynlige faktiske utgiftene.

Det ma presiseres at balansekostnaden omfatter de utgiftene som gar spesifikt til rekruttering,
seleksjon, utdanning, administrasjon og eventuelle andre utgifter som er knytta til a fa T35-per-
sonellet i tjeneste. Utgiftene til & ha dem i tjeneste skal ikke regnes med. Det skyldes at det samme
antallet mennesker i alle tilfeller skal ha lenn, personlig bekledning og utrustning, forlegning,
annen infrastruktur og andre personellrelaterte kostnader.

Det er viktig a legge til at det sannsynligvis er skalautbytte av rekrutterings- og utdanningsvirk-
somhet i Forsvaret. Siden marginalkostnadene (av én ekstra person) faller med antallet personer,
er det en ikke-lineaer sammenheng mellom antallet personer og utgiftene. A kutte antallet personer
som skal rekrutteres, tilsettes og utdannes, vil derfor gi lavere besparelser enn gjennom-
snittskostnaden. Det vil i praksis si at det er lite & spare pa a redusere antallet med noen enkelt-
personer, slik tilfellet vil vaere ved liten effekt. Vel vitende om dette velger vi allikevel & vise
balansekostnaden vi finner — om ikke annet for a gjere analysen komplett. Ogsa ved stor effekt er
dette et hensyn. Allikevel kan det tenkes at reduksjonen er av en starrelse som gir muligheter til
reelle kutt ved at behovet for instruktarer, infrastruktur, materiell og andre innsatsfaktorer redu-
seres.
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3.2.3  Utgifter til unngaelige skader

Det er rimelig a anta at mer erfarent personell vil gjere mindre skade pa materiell og personell i
tjenesten. Den gkonomiske verdien av dette er imidlertid enda vanskeligere a tallfeste enn utdan-
ningskostnadene. Uten anslag pa hvilke belgp det er snakk om er det ikke mulig & si hva netto
budsjettmessige endringer vil bli av den nye bonusordninga. Derfor snur vi pa regnestykket igjen
og anslar hvor hgye de totale utgiftene til reparasjon og erstatning av skader minst ma veere for at
det skal balansere brutto utgiftsgkning til utbetalt bonus. Her er det ikke snakk om alle skader
som T35-personell forarsaker, men bare den delen av skadene som kunne veert unngatt med mer
erfaring blant de aller yngste. Hvis vi sier at de yngste er alle som har mindre enn 3 ars ansiennitet,
som forklart i delkapittel 2.3.2, far vi et oppsett som i tabell 3.4.

Tabell 3.4 Oversikt over endring i hvor mange pa T35-personell som er blant de yngste og
den tilhgrende balansekostnaden for skadeserstatning.

Referanse Stor effekt Liten effekt

Antall med < 3 ars ansiennitet 2129 1618 2116
Andel med < 3 ars ansiennitet (mot referansen) 100 % 76 % 99 %
Ekstra utbetalt bonus (millioner kroner) 0 203 158
Balansekostnad (millioner kroner) 845 26 640
Balansekostnad (millioner kroner per tilsatt) 0,40 12,5

Antall og andel som har mindre enn tre ars ansiennitet er henta fra tabell 3.1, og ekstra betalt
bonus er henta fra tabell 3.2. Balansekostnaden kan leses som at ekstrautgiftene til bonusutbe-
talinger med ny ordning vil bli oppveid av at utgifter til skader pa materiell og personell blir
mindre dersom de 2129 yngste forarsaker skader til en samla verdi av 845 millioner kroner eller
mer per ar og den nye bonusordninga har stor effekt. Dette tilsvarer 400 000 kroner per person
per ar. Sammenligna med tilsettingskostnaden er det neppe den samme skalaeffekten pa skade-
verket. Uhell er mer enkeltstaende hendelser enn rekruttering og utdanning.

| tilfelle den nye ordninga har liten effekt blir andelen av de yngste sa a si uforandra. Da gir det
egentlig ikke mening & regne ut balansekostnaden, for med en sa grov og usikker analyse kan vi
ikke si at det i praksis kan ventes a bli noen reduksjon i slitasje og skader. Allikevel har vi satt
opp tallene i tabellen for at den skal vaere komplett.

Vi vil minne om at det ikke i noe tilfelle vil bli slutt pa at nytilsatte gjar ting for farste gang. Alle
som tilsettes vil starte med 0 ars ansiennitet, og som vist i tabell 3.4 og figur 3.1 vil det i alle
tilfeller veere et betydelig innslag av personell med lav ansiennitet og presumptivt hgyt skadepo-
tensiale. | tillegg kommer skader forarsaka av personell med lenger ansiennitet, og skader som er
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forarsaka av de yngste og som ikke ville vert til & unngd med mer erfaring heller. En annen
begrensning er at kun de skadene som faktisk blir reparert og erstatta omfattes av regnestykket.
En skade som ikke blir utbedra pa noen mate vil trolig fa kostnad i form av redusert evne, men
ikke direkte gkonomisk. Pa grunn av dette er ikke balansekostnaden en representasjon av utgiftene
som falger av all skade pa personell og materiell, men kun en del av det.

3.2.4  Oppsummering

Resultatene i dette delkapitlet viser at samla utbetaling av bonus vil bli betydelig starre med den
nye bonusordninga enn med den gamle. Dette kommer av at det meste av utbetalingene gar til
yngre og starre arskull uansett om de slutter eller fortsetter. Nivaet pa utbetalingene er 2,5 til 3
ganger hgyere enn med den gamle ordninga. Det har altsa ikke stort & si for utgiftsnivaet om
personellet tilpasser atferden mye eller lite til den nye ordninga, slik vi har tallfesta det som stor
og liten effekt.

De mulige gevinstene i form av reduserte utgifter, er mer pavirka av hvor mye personellet endrer
atferd. Hvis den nye ordninga gir liten effekt vil det i praksis vaere liten eller ingen gevinst & hente.
Hvis den gir stor effekt finner vi at det er et visst potensiale, men at utgiftene ved rekruttering,
utdanning og skadeverk ma vere betydelige for at den nye bonusordninga skal finansiere seg sjal.
Figur 3.6 viser balansekostnadene for tilsetting og skader, begge ved stor effekt mot referansen.
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Figur 3.6 Sammendrag av balansekostnadene for tilsetting og skader i referansen (gammel
ordning) og stor effekt av ny ordning. Liten effekt er utelatt fordi det ville gi sa haye
sgyler at figuren ikke ville veert leselig.

Utgiftene til bonus vil ga opp fra 103 millioner kroner per ar i referansen til 305 millioner kroner
per ar ved stor effekt av ny ordning. Ved stor effekt vil utgiftene til tilsetting bli redusert med 27
prosent i forhold til referansen fordi det vil veaere behov for 27 prosent feerre nytilsatte. Dermed
ma nytilsetting koste 750 millioner i referansen for at summen av utgifter til bonus og tilsetting
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skal bli den samme i begge sgylene.'® Da finansierer den nye ordninga seg sjal. Hvis nytilsetting
koster mindre enn 750 millioner vil ikke 27 prosent reduksjon veere nok til & utligne gkninga i
bonus.

Pa tilsvarende mate finner vi at balansekostnaden for skader er pa 845 millioner kroner per ar hvis
den nye ordninga har stor effekt. | det tilfellet er det reduksjonen i antall tilsatte med mindre enn
3 ars ansiennitet som bestemmer hvor mye utgiftene til skade trenger & veere i referansen for at
det skal ga i balanse.

Hvis den nye ordninga gir liten effekt blir det beregna potensialet for gkonomiske gevinster veldig
lite. Usikkerheten i en analyse som dette gjgr at man i praksis bgr regne det som null. Utgiftene
til bonus vil allikevel bli 2,5 til 3 ganger hgyere enn med den gamle ordninga.

| figur 3.6, og i alle regnestykkene, har vi behandla de to virkningene separat. I praksis vil anta-
kelig graden av sjglfinansiering bli bestemt av en kombinasjon av dem. Vi vil ikke ga nermere
inn pa ulike kombinasjoner av de to virkningene som sammen vil gjere bonusordninga sjeglfinan-
sierende.

3.3 Hva er mest sannsynlig effekt?

Analysene vi har presentert viser to ytterpunkter som vi har valgt for & avgrense spennet som
strekker seg fra liten til stor effekt av den nye ordninga. Vi har med vilje latt veere a regne ut noe
midtpunkt. Allikevel er det naturlig a sparre om faktisk atferd vil ligge naermest stor eller liten
effekt? Det kan vi ikke vite. Trolig vil den ligge et sted imellom, men vi kan ikke utelukke at
effekten vil veere enda starre enn stor eller enda mindre enn liten.

Liten effekt, slik vi har konstruert den, ligner veldig pa den forventninga som FST beskriver i
iverksettingsbrevet: «Effekten pa statiden vil trolig vaere at flere av de som pa dagens
bonusordning slutter i alderen 22-24 ar, i ny ordning vil velge & sta i tjenesten til farste
bonustildeling. Tilsvarende effekt forventes for personellet som i dag slutter i alderen 27-29 ar, at
disse i ny ordning star i tjenesten fram til andre bonustildeling» (FST, 2020a). Hvis man regner

denne ambisjonen som realistisk, ma liten effekt regnes som mest sannsynlig.

Pa den annen side er det fullt mulig a tenke seg at i alle fall noen av de som pavirkes til & sta til
forste delbonus ogsa lar seg pavirke til a fortsette til andre delbonus, og noen av dem igjen til
siste. Det vil i sa fall trekke i retning av stor effekt.

Total turnover er lavere med liten effekt enn i referansen, som figur 3.7 viser, men forskjellen er
beskjeden. Stor effekt gir pa sin side en turnover som er oppsiktsvekkende lav for personer i den
aldersgruppa det er snakk om her. For & vurdere hvor realistisk det er 3 oppna noe slikt med et
monetzrt insentiv som bonus kan det vere nyttig a se hva som far T35-personell til & velge &
slutte. FF1 gjennomfgrte en undersgkelse i 2021 som kartlegger hvorfor militaert personell forlater

18 Tallene er runda av, sa det blir et lite avvik. 750 + 103 = 547 + 305 + 1.
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Forsvaret for kontrakten utlgper (Fauske og Strand 2021). Der blir misngye med lgnnsbetingel-
sene rangert etter gnske om sivil utdanning, darlige muligheter for faglig utvikling og uklare kar-
rieremuligheter i Forsvaret.
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Figur 3.7  Turnover gruppert etter ansiennitet/alder og totalt for de tre variantene.

Til sammen indikerer dette at liten effekt er mer realistisk enn stor effekt, men det er vanskelig &
si akkurat hvordan det vil utvikle seg. Den pagaende piloten med ny bonusordning skal evalueres,
og etter noen ar bar det veere mulig & se i hvilken retning det gar. Det vil ta lang tid for hele T35-
korpset er over pa ny ordning, men i alle fall blant de yngste bar tendensene synes ganske raskt.
Det er ogsa mest vesentlig, siden de utgjgr den sterste gruppa.

4  Oppsummering

Dette notatet benytter beregninger av en stilisert aldersstruktur for T35-personell til & belyse tre
problemstillinger knytta til ny bonusordning: hva blir starrelsen pa bonusutbetalingene, hvordan
pavirkes personellets ansiennitet, og hvor store ma gevinstene ved rekruttering, utdanning, og
unngatte skader pa personell og materiell vaere for at den nye ordninga skal finansiere seg sjal.
Notatet presenterer ikke ei uttemmende liste over mulige virkninger av den nye bonusordninga,
og gir dermed ikke et fullstendig beslutningsgrunnlag etter kriteriene i Veileder i samfunnsgko-
nomiske analyser (DF@ 2018). Leseren henvises til Hanson, Presterud og Lindgren (2021a) for
en lengre diskusjon om ulike virkninger av den nye ordninga.
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Notatet skiller seg fra Hanson, Presterud og Lindgren (2021a) farst og fremst ved at ny bonusord-
ning studeres med en aldersstruktur i likevekt. Det innebarer at virkninger som skyldes selve
ordninga kan isoleres fra virkninger som skyldes den bestemte aldersstrukturen T35-personell har
pa et gitt tidspunkt. Videre gjer disse beregningene det mulig a tallfeste virkninger ogsa nar det
tas hensyn til rekruttering fra T35-personellet til T60.

Vi har beregna starrelsen pa bonusutbetalinger og fordeling av ansiennitet blant OR-personell pa
T35-kontrakt under tre forskjellige forutsetninger. Som referansebane har vi brukt dagens regler
for bonusutbetaling kombinert med en normalisert tilnserming til tilfeldig avgang basert pa erfa-
ringstall. For & undersgke mulige utfall av den nye bonusordninga, har vi kombinert reglene for
denne med hypotetiske tilpasninger av sluttatferden blant personellet. Disse tilpasningene gar ut
pa at vi antar at personellet vil velge a fortsette lenger i tjeneste enn de har gjort med den gamle
ordninga, og dette gjgr de for a sikre seg delbonuser nert i tid. Vi har prgvd ut to varianter av slik
tilpasning for & utforske de sannsynlige yttergrensene heller enn & prgve a predikere hva faktisk
atferd vil bli. Vi kaller variantene for stor effekt og liten effekt. | begge variantene fortsetter en
andel av personellet lenger enn de ville gjort med den gamle ordninga. Forskjellen mellom vari-
antene er at med liten effekt slutter alle disse rett etter den nermeste delbonusen, mens med stor
effekt fortsetter de etter delbonusen med samme sluttatferd som sine jevnaldrende. Det er disse
antagelsene om T35-personellets sluttrater som representerer den stagrste usikkerheten i analysen.

Resultatene viser at de gkte bonusutbetalingene i hovedsak tildeles personell som ikke endrer
atferd av ny bonusordning. Dette gjelder bade i scenario med hgy og lav effekt pa statid av ny
bonusordning. Det skyldes at flertallet av personellet vil ha krav pa ferste bonusutbetaling i ny
ordning uavhengig av om de star lenger eller ikke. En betydelig andel vil ogsa ha krav pa andre
utbetaling. Denne egenskapen ved ny bonusordning beskrives ogsa i Hanson, Presterud og Lind-
gren (2021a). Vi finner at samla utbetaling vil bli 2,5 til 3 ganger sa stor som i referansebanen. |
utgifter tilsvarer dette cirka 260 til 300 millioner kroner per ar sammenligna med 100 millioner
kroner per ar i referansebanen. Legg merke til at dette er utgifter i en stilisert personellstruktur i
likevekt, og tallene egner seg ikke til bruk for budsjett eller lignende formal.

Hovedformalet med den nye ordninga er a oppna kvalitative og kvantitative gevinster gjennom
hayere ansiennitet i T35-korpset.'® Nar vi beregner hvor mye den nye ordninga pavirker ansien-
niteten er forskjellen mellom stor og liten effekt markant. Gjennomsnittlig ansiennitet gar opp fra
3,3 ar i referansebanen til 4,5 ar ved stor effekt. Dette er en stor nok endring til at det bar ha
praktisk betydning. Ved liten effekt er imidlertid endringa helt ubetydelig pa alle de matene vi
sammenligner.

De gkonomiske gevinstene ved hgyere ansiennitet fglger mer indirekte enn de direkte utgiftene
til bonusutbetalinger, og er derfor vanskeligere a beregne. Vi har gjort overslag over to potensielle
gevinster. Den fgrste gevinsten er at utgifter til rekruttering, tilsetting, utdanning og andre aktivi-
teter kan reduseres nar faerre nye ma tilsettes. Den andre gevinsten er at skader pa materiell og
personell kan antas & bli mindre nar personellet er mer erfarent. Vi beregner ikke hvor mye disse
gevinstene kan utgjere med ny bonusordning, men vi snur pa det og anslar hvor store utgiftene

19 Riktig nok handler diskusjonen ofte om statid, men her bruker vi ansiennitet.
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minst ma veere med dagens ordning, for at innsparingene skal kunne balansere gkninga i bonus-
utbetaling. Resultatene indikerer at disse utgiftene ma veere temmelig hgye i utgangspunktet for
at de noksa beskjedne endringene vi finner i tilsettingsbehov og alderssammensetning skal fare
til innsparinger som kan dekke opp for gkninga i utgifter til bonus. Vi finner at utgiftene ved a
ansette nytt personell i gjennomsnitt ma veere minst 0,9 og 5,4 millioner kroner per nytilsatt for
sikre sjglfinansiering ved henholdsvis stor og liten effekt av den nye ordninga. Tilsvarende finner
vi at dersom redusert skadeomfang som falge av mer erfarent personell skal finansiere ordninga,
sd ma det yngste personellet i gjennomsnitt forvolde skade for 0,4 eller 12,5 millioner kroner i
aret per tilsatt, ved henholdsvis stor og liten effekt av ordninga.

Vi finner at den nye bonusordninga vil gi en stor gkning i direkte utbetalinger — uansett om den
farer til stor eller liten endring i personellets sluttadferd. Effekten ordninga vil ha pa ansienniteten
og behovet for nytilsetting er derimot sveert uviss. Den kan bli stor nok til & ha en praktisk betyd-
ning, men den kan ogsa bli forsvinnende liten. Vi har ikke noe godt grunnlag for & vurdere hva
som er mest sannsynlig utvikling.

Det er en rekke tidligere identifiserte virkninger som ikke studeres videre eller verdsettes i dette
notatet, blant annet hgyere lgnnsutgifter som falge av mer erfarent personell og hgyere kvalitet
pa personellet som rekrutteres fordi ny ordning er mer lukrativ gkonomisk sett for personellet.
Viktigst er likevel betydninga av gkt erfaringsniva pa T35-personellet.

Uten en kvalifisert formening om hvordan gkt ansiennitet pavirker operativ evne, er det vanskelig
a trekke helhetlige konklusjoner. Vi mener likevel at notatet gir beslutningstakere innsikt i flere
starrelser som vil gjere det enklere & vurdere om midlene brukt pa ny bonusordning lar seg for-
svare i forhold til virkningene pa ansiennitet og i neste omgang operativ evne.
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A Sluttsannsynligheter

Sluttsannsynlighetene for de forskjellige personellkategoriene tar utgangspunkt i en kombinasjon
av to uavhengige datakilder. Det ene er historiske tall for avdelingsbefal og yrkesbefal som vi har
brukt i denne typen analyser pa FFI i mange ar (Lillekvelland og Strand 2014). Den andre er
sluttratene som Forsvarsstaben har oppgitt for OR-personell (Forsvarsstaben 2020a). For at analy-
sene skal ha tilstrekkelig opplgsning gnsker vi & bruke de historiske tallene som tar hensyn til
personellets alder. Samtidig gnsker vi a bruke tallene fra Forsvarsstaben fordi de er nyere. Derfor
kombinerer vi de to datakildene slik at utviklinga over alder falger FFls tall, og det samla nivaet
stemmer med FSTs tall.

FST oppgir at Spesialister pa T35-kontrakt har en sluttrate pa 13,8 prosent, og at dette er fordelt
mellom OR 2-4 med 15,3 prosent og OR 5-9 med 12,3 prosent. Den organisasjonen vi bruker i
analysene har en fordeling mellom OR 2-4 og OR 5-9 som gir sluttrate for begge grupper kom-
binert pa 14,0 prosent. FFIs aldersfordelte sluttsannsynligheter bygger pa det tidligere avdelings-
befalet, og er ikke prega av OR 2-4-personellets forgjengere: grenaderene. For @ komme pa niva
med FST-ratene ma den kurven lgftes. I tillegg har vi lagt inn en nedgang inn mot bonusutbetaling
pa slutten for & fglge samme logikk som i den nye bonusordninga. Da ender vi med referanse-
kurven i figur a.1.
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Figur A1 Sluttsannsynlighet angir hvor stor sannsynligheten er for at en person med en gitt
alder slutter.

Det er naturlig nok usikkert hvordan personellet vil opptre i framtida. Det gjelder uansett, og
spesielt i overgangen fra en ordning til en annen. Det vil ta mange ar for hele OR-korpset har
vokst opp med den naveerende Ordning for militeert tilsatte (OMT). | denne overgangsperioden
mener vi det beste er & bruke de tallene vi har, som er prega bade av den tidligere ordninga med
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avdelingsbefal og av ny OMT. Etter hvert haper vi at det etablerer seg en stabil situasjon som gjer
det mulig & finne nye tall, men inntil videre ma vi akseptere en noe starre usikkerhet.

Til slutt vil vi minne om at samla turnover generelt sett ikke kan leses rett ut av sluttsannsynlig-

hetene. Fordi sluttsannsynlighet varierer med alder vil en personellmasse med forholdsvis mange
unge ha hgyere turnover enn en like stor personellmasse med et stgrre innslag av eldre.
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B Gjennomsnitt av ansiennitet

I dette vedlegget viser vi eksempler som helt skjematisk illustrerer hvordan den samla ansienni-
teten til personellet blir pavirka av store endringer i tilfeldig avgang (TA). Dette kan veere nyttig
som referanseramme for & tolke resultatene i analysene. Vi viser effektene pa ansienniteten bade
grafisk og gjennom beregning av tre statistiske ngkkeltall. Vedlegget viser at sjgl store endringer
i TA, vil ha moderat effekt pa den samla ansienniteten til personellet.

Forskijellig niva pa tilfeldig avgang vil pavirke hvor mange som slutter i hvert arskull, og dermed
ogsa den relative fordelinga mellom arskull. Figur B.1 viser helt skjematisk hvordan dette ser ut
for 2000 tilsatte ved fire forskjellige nivaer av TA. De fire nivaene har samme utgangspunkt,
nemlig den vi legger til grunn for gammal ordning i analysen: TA referanse. Over og under den
linja ligger den aldersfordelinga som faglger ved dobling og halvering av TA. Den flate linja, ingen
TA, viser fordelinga nar det ikke er tilfeldig avgang i det hele tatt. Det siste er neppe oppnaelig i
praksis, men tatt med her for a vise det absolutte ytterpunktet.
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Figur B.1  Fire forskjellige skjematiske fordelinger av 2000 tilsatte over ansiennitet og alder.
Forskjellen mellom dem er at tilfeldig avgang (TA) er hayere eller lavere enn den
vi legger til grunn i analysene, som er TA. Antallet 21-aringer som tilsettes er jus-
tert slik at alle fire har 2000 tilsatte til sammen.

Figur B.1 viser grafisk at de fire ulike antakelsene om TA gir forskjellige fordelinger mellom
unge og mer erfarne. For & sammenligne de fire fordelingene pa en statistisk mate, kan vi beregne
forskjellige ngkkeltall. Her beregner vi samla turnover, den gjennomsnittlige ansienniteten og
andelen av personellet som har vert ansatt i mindre enn 3 ar. Tabell B.1 viser ngkkeltalla for
kurvene i figuren. Blant annet ser vi at hvis ingen slutter far aldersgrensa sa gker den gjennom-
snittlige ansienniteten med 2,4 ar fra 4,6 ar til 7,0 ar. At ingen vil slutte i kontraktsperioden er en
sveert usannsynlig antakelse, men beregningene viser grensene for hvor mye ansienniteten og an-
delen med lav ansiennitet blant personellet kan pavirkes. En halvering av TA —som ogsa er ganske
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drastisk — vil gi 1,2 ar lenger gjennomsnittlig ansiennitet (fra 4,6 ar til 5,8 ar), mens ved en dobling
av TA reduseres ansienniteten med 2,2 ar (fra 4,6 ar til 2,4 ar).

Tabell B.1 Gjennomsnittlig ansiennitet er 4,6 ar med tilfeldig avgang pa niva med det vi bru-
ker som referansebane i analysene. Ellers vises effekten av halvert, dobla eller
ingen TA pa tre forskjellige nakkeltall.

Ingen TA HalvTA TA  Dobbel TA

Turnover 0,0 % 6,4 % 14,0 % 32,1%
Gjennomsnitt ansiennitet 7,0 5,8 4,6 2,4
Ansiennitet < 3 ar 20 % 29 % 41 % 67 %

Resultatene i tabellen viser, kort oppsummert, at store endringer i TA har moderat effekt pa
ngkkeltallene. Det er spesielt relevant for dette notatet — hvor vi studerer potensiell reduksjon i
TA — at sjgl en halvering av TA, har sapass beskjedne effekter pa ngkkeltallene.
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Om FFI
Forsvarets forskningsinstitutt ble etablert 11. april 1946. Instituttet er organisert som et
forvaltningsorgan. Med seerskilte fullmakter underlagt Forsvarsdepartementet.

FFlIs formal

Forsvarets forskningsinstitutt er Forsvarets sentrale forskningsinstitusjon og har som formal &
drive forskning og utvikling for Forsvarets behov. Videre er FFI radgiver overfor Forsvarets
strategiske ledelse. Spesielt skal instituttet falge opp trekk ved vitenskapelig og militeerteknisk
utvikling som kan péavirke forutsetningene for sikkerhetspolitikken eller forsvarsplanleggingen.

FFIs visjon
FFI gjer kunnskap og ideer til et effektivt forsvar.

FFIs verdier
Skapende, drivende, vidsynt og ansvarlig.
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