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FORSVARETS OG HIEMMEVZARNETS REKRUTTERINGSSTRATEGI

Forsvarets rolle har aendret sig markant over de seneste artier fra et totalforsvar under den
kolde krig med klare militeere opgaver til en mere kompleks og omskiftelig opgavedefiniti-
on. Samtidig skal Forsvaret og Hjemmeveernet Igbende tilpasse sig samfundets krav om
effektivisering og omleegning. Derudover gennemgar Danmark en demografisk udvikling,
hvor sma ungdomsargange og de gkonomiske konjunkturer i stigende grad saetter Forsva-
ret og Hiemmevaernet i konkurrence med resten af samfundet i forhold til uddannelse og
arbejdspladser.

Der er derfor behov for, at rekrutteringsindsatsen tilpasses disse aendringer, sa Forsvaret
0og Hjemmeveernet fortsat kan rekruttere kvalificerede militeere og civile medarbejdere til
bade uddannelser og arbejdspladser og dermed sikre en effektiv opgavelgsning.

1. FORMAL

Rekrutteringsstrategien skal skabe rammerne for, at Forsvaret og Hiemmevaernet rettidigt
kan rekruttere det ngdvendige militeere og civile personale i antal og kvalitet i forhold til det
aktuelle behov.

2. INDSATSER
Forsvarets og Hjemmeveernets rekrutteringsstrategi har seerligt fokus pa fglgende indsats-
omrader:

Forsvarets profil

Forsvaret skal veere for alle, der kan og vil. Profilen skal veere steerk nok til at ggre Forsva-
ret konkurrencedygtig bade som arbejdsplads og som uddannelsesudbydere til fortsat at
kunne rekruttere, udvikle og fastholde bade internt og eksternt.

En steerk profil betyder blandt andet:

e At branding skal styrkes og veere tydelig omkring formal og opgaver.

e Forsvaret brandes som en anerkendt vidensinstitution med seerligt fokus pa ledelse.

e For at styrke malgruppekendskabet iveerksaettes malgruppeundersggelser, der kan
medvirke til at styrke og statte rekrutteringsindsatsen.

e Rekrutteringsindsatserne tilpasses Igbende den digitale udvikling, blandt andet i forhold
til sociale medier.

Bemandingssystemet: Alle stillinger opslas

Bemandingssystemet indeholder et ansggningssystem med fokus pa personlig karriereud-
vikling frem for bemanding ved beordring. Et &bent ansggningssystem bidrager til at skabe
gennemsigtighed i anseettelsen af medarbejdere i Forsvaret og Hjemmeveernet. Hvis det
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ikke er muligt at fa kvalificerede ansggere til opslaede militeere stillinger, kan stillingen be-
seettes ved beordring. Det er dog hensigten, at dette kun sker i et begraenset omfang, og
primeert i forbindelse med seerlige stillinger, samt ved medarbejderes deltagelse i internati-
onale operationer (INTOPS). Med indfarelsen af bemandingssystemet far den enkelte
medarbejder flere muligheder og et starre ansvar for egen karriereplanlaegning.

Det indbefatter blandt andet:

e Alle militaere og civile stillinger vil fremover som udgangspunkt blive slaet op bade in-
ternt og eksternt.

e Myndighederne far starre rekrutteringskompetence via den enkelte lokale chef.

Medarbejderrekruttering

Forsvarets og Hjiemmeveernets medarbejdere skal rekrutteres og anseaettes pa baggrund
af, at de har de rette kompetencer til at bestride den konkrete stilling. Nar nye medarbejde-
re anseettes, skal de imidlertid ogsa have udviklingspotentiale til mere end blot at varetage
den stilling, de anseettes i. Chefen skal radgive og skabe vilkar for, at medarbejderen kan
kompetenceudvikles. Derved udnyttes udviklingspotentialet, og pa sigt vil det give medar-
bejderen mulighed for at bestride en anden stilling, hvor nye kompetencer kan blive nyttig-
gjort og honoreret til gavn for bade organisationen og medarbejderen.

Forsvaret skal sa vidt muligt udnytte samfundets ordinaere uddannelsessystem, nar der
rekrutteres nye medarbejdere, hvilket vil afspejles i kvalifikationskravene til de enkelte stil-
linger og i adgangskravene til de militeere funktionsorienterede uddannelser. Det kan ek-
sempelvis veere ved anseettelse af en fagleert medarbejder eller ved kravet om bachelor-
uddannelse for at blive optaget pa officersskolen.

Der gares op med et livslangt uafbrudt karriereforlgb i Forsvaret og/eller Hemmeveernet.
Karriereforlgb vil blive mere dynamiske og i gget interaktion med samfundets uddannelser
og arbejdspladser. Rekrutteringsindsatsen indstilles derfor pa, at medarbejdere i langt hga-
jere grad vil "flekse” ind og ud af Forsvaret eller Hemmevaernet i forbindelse med uddan-
nelse og stillingsskift. Erhvervede kompetencer fra samfundets almindelige uddannelses-
system og erhvervslivet vil kunne bruges i relevante militeere og civile stillinger i Forsvaret
og Hjemmeveernet. Ligeledes vil erhvervede militeere kompetencer kunne anvendes i for-
hold til at kvalificere sig til relevante civile stillinger.

Rekruttering til uddannelser og stillinger betyder blandt andet:

e At chefen far et stgrre ansvar for at vejlede og statte medarbejderne i deres karriere-
forlgb og kompetenceudvikling.

e At rekrutteringsindsatsen skal baseres pa gennemsigtighed i kravene til Forsvarets
militeere uddannelser og stillinger samt malrettes de konkrete malgrupper.

e At kompetenceprofiler til Forsvarets nye uddannelser sammen med en forudgaende
afpragvnings- og udveelgelsesproces skal sikre, at der rekrutteres ansggere med anlaeg
for udvikling af militsere kompetencer.
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e At Forsvarets afprgvnings- og udvaelgelsesproces skal tilpasses bade de nye og nu-
veerende uddannelser, sa de kan anvendes som en strategisk bemandingsresurse.

e Atder etableres et starre samspil med uddannelsesinstitutionerne i det ordingere ud-
dannelsessystem og voksen- og efteruddannelsessystemet samt med relevante dele
af erhvervslivet, sa der skabes bedre forudsaetninger for, at medarbejderne kan flekse
ind og ud af Forsvaret og Hiemmeveernet.

e Ved rekruttering skal der skabes gennemsigtighed omkring meritering og anerkendel-
se af civil uddannelse og joberfaring.

Intern rekruttering

Forsvaret skal fortsat i hgj grad kunne rekruttere fra egne raekker til uddannelser og stillin-
ger. Intern rekruttering vil fastholde erfaring og militsere kompetencer i Forsvaret, og med-
arbejderne vil have en motivationsfaktor og et udviklingsperspektiv ved at kunne se karrie-
remuligheder bade vertikalt og horisontalt.

Nogle stillinger vil kraeve, at den enkelte opnar specifikke faglige kompetencer ved et civilt
uddannelsessted. Det kan veere et krav, at der er villighed til at flytte tjenestested i en leen-
gere periode for at opna de militeere kompetencer og den militeerfaglige indsigt, der er
ngdvendig for at kunne lgse opgaverne pa det kreevede niveau.

For at gge fleksibiliteten og muligheden for intern rekruttering skal der fokuseres pa kom-
petenceudvikling og medansvar i opgavelgsningen. Det kan skabe forudseetningerne for
fleksible, kompetente og mobile medarbejdere, der kan omstille sig til nye krav og opga-

ver. Det vil medvirke til, at Forsvaret og Hiemmeveernet far den forngdne organisatoriske
robusthed og fleksibilitet, der skal understatte rekrutteringen i forhold til konjunktursving-

ninger og eendrede opgaver.

Den interne rekruttering indbefatter eksempelvis:

e En prioriteret rekruttering af kompetente medarbejdere, der er omstillingsparate, flek-
sible og villige til faglig og personlig udvikling. Medarbejderen kan blive leengere tid i
stillingen og dermed dygtiggare sit faglige speciale med henblik pa en horisontal eller
vertikal karriere. Uddannelser og job vil vaere kvalificerende bade internt i Forsvaret og
Hjemmeveernet og i forhold til det gvrige arbejdsmarked.

e Ved tjenestesteder der som fglge af geografi eller andet har sveert ved at rekruttere,
kan der indgas kommunale samarbejder med henblik pa bl.a. at etablere aegtefaelle-
programmer, der gagr det nemmere for medarbejderen at etablere sig med familie i en
anden region.

e Cheferne kan ligeledes anvende de Ignmidler og arbejdsvilkar, de har til radighed, til at
rekruttere kvalificerede medarbejdere i form af eksempelvis vederlag, tilleeg, plustid
m.m.

e Tidligere udsendt personel i og uden for Forsvaret, der vurderes egnet, sgges rekrutte-
ret til Forsvarets uddannelser og stillinger. Dermed bevares erhvervede militeere erfa-
ringer og kompetencer, der blandt andet vil kunne anvendes i uddannelse og udsen-
delse af danske soldater.
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o Afgaende medarbejdere sagges rekrutteret til reserven eller Hiemmeveernet.

Ledere og specialister i topklasse

Der skal fortsat uddannes, udvikles og fastholdes dygtige chefer, ledere og specialister.
Forsvaret og Hiemmevaernet rummer rig mulighed for at udvikle og anvende medarbejder-
nes lederpotentiale, og derfor skal der veere mulighed for at rekruttere og fastholde leder-
talenter, hvad enten de uddannes fra bunden af det militeere hierarki eller rekrutteres direk-
te til leder- og chefniveauet udefra.

Rekrutteringen af chefer/ledere og specialister omfatter blandt andet:

e Der oprettes talentprogrammer for Forsvarets og Hiemmevaernets seerlige ledertalenter
og specialister, hvor de bl.a. kan tilegne sig erfaringer og kompetencer, der skal med-
virke til videreudvikling af karrieren enten vertikalt eller horisontalt.

@get mangfoldighed

For at bevare en bred forankring i den danske befolkning og et udvidet rekrutteringspoten-
tiale skal Forsvaret og Hiemmevaernet i sa hgj grad som muligt afspejle befolkningssam-
mensaetningen. Derfor er der behov for at rekruttere bredt — under hensyn til at det stadig
skal veere de bedst kvalificerede, der udveelges blandt kandidaterne til en uddannelse eller
en stilling.

Det indbefatter blandt andet:

e At andelen af kvinder og etniske minoriteter skal gges — isaer blandt de militeere med-
arbejdere.

e En ggetindsats i forhold til rekruttering og fastholdelse af kvindelige chefer og ledere,
samt chefer og ledere med anden etnisk baggrund end dansk.

e | takt med et starre optag fra disse grupper skal der veere gget fokus pa mangfoldig-
hedsledelse og nyttigggrelse af kompetencepotentialet i en mere blandet medarbejder-
skare, sa kvinder og etniske minoriteter fastholdes.

e Der etableres flere rollemodeller, karriere/talentprogrammer samt integrations- og op-
leeringsstillinger.

e Der etableres kontakt og dialog mellem Forsvaret og relevante etniske netveerk.

e Der sgges et samarbejde mellem Forsvaret og landets kommuner med henblik pa at
etablere forlgb, der kan medvirke til at kvalificere etniske minoriteter til at kunne sgge
Forsvarets eller Hemmevaernets job og uddannelser.

Veernepligten som rekrutteringsplatform

Veernepligten sikrer Forsvaret en bred og effektiv rekrutteringsplatform frem til og med
2020. Veernepligten medvirker til, at Forsvaret forankres i samfundet og dermed sikrer et
bredt folkeligt engagement omkring Forsvaret og dets opgaver.

e Unge, der er seerligt motiverede for at komme i Forsvaret, skal have mulighed for at
aftiene deres veernepligt inden for ca. et halvt ar. Det vil styrke muligheden for at rekrut-
tere de unge til andre af Forsvarets uddannelser og stillinger.
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e Der sgges at oprette idraetsforlab med udvalgte idreetshgjskoler, som styrker kvinder
og meend fysisk fgr deres veerneret/veernepligt.

3. IMPLEMENTERINGSPLAN

Rekrutteringsstrategiens indsatser udvikles lgbende og vil blive implementeret i takt med,
at tiltag i de andre delstrategier, som eksempelvis akkreditering og optagelseskrav til For-
svarets uddannelser, lgn- og anseettelsesforhold og rekrutteringsbehov afklares. | forligs-
perioden vil indsatsomraderne blive fulgt via malinger og ngagletal.



