\mm/ Forsvarskommandoen

FORSVARETS OG HIEMMEVZAERNETS STRATEGI FOR HR-STYRING

| 2013 blev Forsvarets HR-strategi introduceret. Forinden har der saledes ikke veeret en
overordnet malsaetning og et samlet perspektiv for HR-arbejdet. Det har fart til, at HR-
omradet har veeret preeget af en reekke uhensigtsmaessige mader at anvende ressourcer-
ne pa, herunder en uklar rollefordeling, knopskydning af HR-enheder, dobbeltarbejde og
lignende. HR-strategiens formal er at skabe en feelles retning og en rgd trad at styre efter.

Forsvarets og Hiemmeveernets HR-strategi indeholder en reekke forskellige tiltag og ind-
satser, som til forskel fra tidligere er teenkt ind i en stgrre helhed og understgtter hinanden
indbyrdes. Nar de mange tanker og malszetninger bliver virkeliggjort i form af konkrete til-
tag og eendringer, er det derfor vigtigt fra centralt hold at kunne faglge, hvordan det gar med
HR i organisationen.

HR-strategien skulle gerne give god mening for Forsvaret og Hjemmevaernet et godt styk-
ke ud i fremtiden. Men vi befinder os i en tid, hvor omstaendighederne hurtigt kan sendre
sig, og derfor er det ikke sikkert, at de vilkar, personalet har lige nu, ogsa er de rigtige om
to eller fem ar. Derfor er det vigtigt hele tiden at have et godt blik for, hvordan det gar med
de forskellige omrader inden for HR-strategien. Det er det, strategi for HR-styring skal saet-
te rammerne for at kunne fglge med i.

1. FORMAL

Formalet med Forsvarets og Hiemmevaernets strategi for HR-styring er at sikre, at HR-
omradet fremover har de bedst mulige forudsaetninger for at forudse og handtere persona-
lemaessige udfordringer.

Forsvarets og Hjemmeveernets strategi for HR-styring skal medvirke til:

e At der ved hjeelp af maledata kan fglges med i, hvordan det star til pa forskellige omra-
der inden for HR.

e At HR jeevnligt bliver draftet i forskellige mgdefora deekkende topledelsen, de faglige
organisationer og HR-ngglepersonale i Forsvaret og Hjemmeveernet.

2. INDSATSER

HR-maling og nggletal

Forsvaret har tidligere gjort brug af afgangsundersggelser, hvor et konsulentfirma har rin-
get til afgdede medarbejdere for at sparge om arsagerne til, at de ikke har gnsket at arbej-
de i Forsvaret leengere. Der er blandt andet blevet spurgt om tilfredshedsgrad i forhold til
lzn, karrieremuligheder og ledelsesforhold. Sadanne informationer er naturligvis interes-
sant og relevant viden for en virksomhed, hvis man fremover gnsker at ggre noget ved
evnen til at fastholde sit personale. Man kan ogsa haevde, at allerede afgdede medarbej-
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dere ikke har noget i klemme i forhold til at udtale sig om det, de eventuelt har veeret util-
fredse med. Samtidig er det lidt sent, hvis man farst opnar denne viden, nar gode medar-
bejdere har forladt Forsvaret eller Hemmeveernet.

Derfor giver det god mening i stedet at indfgre et HR-malingssystem, hvor en medarbej-
derskare jeevnligt besvarer en reekke spgrgsmal om tilfredshed inden for relevante omra-
der. Pa den made kan man jaevnligt male temperaturen blandt medarbejderne og dermed
bedre na at aendre pa utilfredsstillende forhold, inden gode medarbejdere vaelger at sgge
andre steder hen. En anden fordel i et styringsperspektiv er, at man efter en raekke malin-
ger vil have et godt billede af udviklingen og "normalniveauet” inden for de enkelte emne-
omrader og medarbejdergrupper. Et sadant overblik er vigtigt som udgangspunkt for draf-
telse af mulige arsager til nye tendenser.

Inden for hver af de gvrige ni delstrategier skal der fastleegges en reekke nggletal, som er
lette at male eksempelvis hver maned eller hvert kvartal. Tallene skal helst males automa-
tisk via systemer, der allerede er tilgeengelige (eksempelvis i DeMars). Ved jeevnligt at fa
maledata inden for hver delstrategi er det muligt at falge med i, om indsatserne i de enkel-
te delstrategier har de tilteenkte effekter. Hvis der omvendt iveerksaettes en reekke indsat-
ser uden at fglge op pa, hvilken pavirkning de har i organisationen, kan det vise sig at vee-
re spildte kreefter. En kombination af HR-maling og hyppige rapporter med nggletal vil der-
for give en god basisviden om, hvordan det gar med HR i Forsvaret og Hjemmevaernet.

Udvikling og styring

HR er ikke til for ledelsens skyld. HR er grundlaeggende noget, der foregar mellem den
enkelte medarbejder og den naermeste leder. Forsvarskommandoen kan udarbejde stra-
tegier ud fra en helhedsbetragtning, men det er samtidig ngdvendigt med en god kontakt til
"den spidse ende” i organisationen. Derfor skal der etableres relevante netvaerk pa tvaers
af myndigheder og niveauer for med jeevne mellemrum at kunne drgfte, om de strategiske
intentioner giver mening, nar de bliver til virkelighed.

Forsvarskommandoen har indtil videre taget fglgende tre initiativer:

e Der er etableret en HR-ledelsesgruppe bestdende af stabscheferne i Forsvarskom-
mandoen, chefen for Hiemmeveaernet, niveau Il cheferne og repraesentanter fra Perso-
nalestrategisk Afdeling og Kommunikationsafdelingen i Forsvarskommandoen. Denne
gruppe mgdes cirka fire gange arligt. Maderne bruges til pa uformel vis at orientere om
status, drgfte nye idéer og indsatser, gennemga handtering af seerlige udfordringer, luf-
te bekymringer eller udbrede succeshistorier. Malet er pa den ene side, at topchefni-
veauet er fuldt orienteret om, hvad der foregar inden for strategisk HR, og pa den an-
den side at Forsvarskommandoen har kendskab til konkrete udfordringer ved de for-
skellige myndigheder.

HR-ledelsesgruppe blev etableret i oktober 2012.
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For ogsa at have fgling med medarbejdernes perspektiv i forhold til HR er der under
Forsvarskommandoens Hovedsamarbejdsudvalg oprettet Underudvalg vedr. HR-
strategi (UHR) (tidligere HR-strategi falgegruppe) bestaende af formaendene for de
stgrste faglige organisationer, chefen for Personelstaben i Forsvarskommandoen, che-
fen for Forsvarets Personeltjeneste, stabschefen for Hiemmevaernet og repraesentanter
for Personalestrategisk Afdeling i Forsvarskommandoen. | lighed med HR-
ledelsesgruppen mgdes denne gruppe ogsa 4-6 gange arligt. Disse mgder giver mu-
lighed for pa uformel vis at drafte intensioner, udfordringer, perspektiver, bekymringer
og @nsker inden for HR-omradet. Malet er at skabe et rum praeget af gensidig respekt
og tillid, hvor ledelses- og medarbejderrepraesentanter kan opna en stgrre forstaelse
for hinandens synspunkter i forhold til HR.

Det farste mgde blev afholdt i januar 2013.

HR-ngglepersonale er de medarbejdere i strukturen, der hjeelper til med, at HR funge-
rer ved de enkelte myndigheder. De vil have en stor rolle i at vejlede chefer og ledere
om, hvordan de bedst muligt handterer HR-opgaver i forhold til deres medarbejdere.
Derfor vil HR-ngglepersonale have en god indsigt i, hvordan det star til pa HR-omradet
ved de enkelte tjenestesteder. Hvordan bliver nye redskaber taget imod? Kan chefer
og ledere handtere de nye ansvarsomrader? Er der tiltag, der ikke giver mening i en
bestemt sammenhaeng med en seerlig type medarbejdere? Er der omrader, hvor der
med fordel kan udvikles retningslinjer eller redskaber fra centralt hold? Denne viden om
den konkrete HR-drift er vigtig, og derfor vil Forsvarskommandoen én gang om aret in-
vitere HR-ngglepersonale og relevante chefer i Forsvaret og Hiemmeveaernet til en HR-
konference, hvor der vil veere mulighed for sammen at blive klogere pa, hvordan der
kan skabes de bedst mulige vilkar for HR blandt ledere og medarbejdere.

Den farste HR-konference fandt sted ultimo februar 2013.

3. IMPLEMENTERINGSPLAN
De tre skitserede mgdefora er som naevnt allerede etableret og fungerer indtil videre efter
hensigten.

Den fagrste HR-maling blev i samarbejde med Epinion gennemfart i marts 2013 og foreta-
ges fremadrettet to gange om aret med mulig deltagelse af halvdelen af medarbejderne

per gang.



