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FORSVARETS OG HIEMMEVZARNETS FASTHOLDELSESSTRATEGI

Vilkarene for anseettelse i Forsvaret og Hiemmeveernet skal veere i overensstemmelse
med vilkarene i den gvrige statslige sektor. Disse vilkar er taet forbundne med, hvor let el-
ler sveert det er at fastholde medarbejderne i store organisationer som Forsvaret og
Hjemmeveernet.

Selvom Forsvaret og Hiemmeveernet arbejder malrettet med meningsfulde og attraktive
arbejdspladser, er fastholdelse af medarbejdere et konjunkturfalsomt omrade, der dels
afheenger af udviklingen pa arbejdsmarkedet og dels de radige statslige finanser. Det stil-
ler derfor forskellige krav til, hvordan medarbejderne kan motiveres og fastholdes. Et be-
sparelsesgnske pa kort sigt ma eksempelvis ikke veere i modsaetning til et enske om fast-
holdelse pa laengere sigt. En Igbende afbalancering skal derfor finde sted for at skabe en
fleksibel og dynamisk arbejdsplads, der kan handtere de omskiftelige betingelser i omver-
denen.

Fastholdelsesstrategien samler en raekke initiativer, der understgtter, at Forsvaret og
Hjemmeveernet vedblivende kan veere meningsfulde og attraktive arbejdspladser — bade i
op- og nedgangstider.

1. FORMAL

Formalet med fastholdelsesstrategien er, at der gennem en overordnet prioritering er
sammenhaeng i indsatserne for fastholdelse, hvormed medarbejderne vedblivende kan
lgse deres opgaver professionelt.

Fastholdelsesstrategien skal medvirke til:

e Starre fokus pa at fastholde og udvikle god ledelse — og konsekvens i forhold til darlig
ledelse — med henblik pa at sikre de bedst mulige arbejdsvilkar.

e Starre fokus pa udviklingsmuligheder for alle ansatte, hvormed den enkeltes potentialer
i stgrst muligt omfang tilgodeses.

2. INDSATSER

God ledelse

Ledelse saettes pa dagsordenen i styringsfora som eksempelvis Forsvarets HR-
ledelsesgruppe’ og Forsvarskommandoens Hovedsamarbejdsudvalgs Underudvalg vedr.
HR-strategi®. For at fremme den gode ledelse skal der fortlgbende ske en kompetenceud-
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Bestaende af stabscheferne i Forsvarskommandoen, chefen for Hiemmeveernet samt niveau Il cheferne.

2 Bestaende af chefen for Personelstaben, chefen for Forsvarets Personeltjeneste, stabschefen for Hjem-
mevaernkommandoen, repraesentanter fra Personalestrategisk Afdeling i Forsvarskommandoen, formaende-



si»

fmam\
\mm/ Forsvarskommandoen

vikling af alle ledere/chefer, og der falges op pa deres ledelsesudgvelse via blandt andet
ledelsesevaluering, HR-malingen og FOKUS.

Konstateres darlig ledelse i forbindelse med eksempelvis ledelsesevaluering, HR-
malingen, FOKUS-udviklingssamtaler eller under behandling af sager ved Forsvarets Cen-
ter for Arbejdsmiljg, Organisationen for Personlig Radgivning og Kollegastgtte eller fra an-
den side, skal der farst opfordres til en malrettet udvikling via handleplaner pa lavest muli-
ge niveau, som derefter om ngdvendigt kan fglges op af mere konsekvente reaktioner.

Veerktgjer

Forsvarsakademiet har udviklet et ledelsesevalueringskoncept, som p.t. er under afprav-

ning og forventes implementeret primo 2015. Det overordnede formal er at skabe dialog

om udviklingen af god ledelse, som dermed kan give veerdi pa flere niveauer:

e For hele Forsvaret og Hlemmeveernet er evalueringen en konkret anledning til at seette
god ledelse pa dagsordenen.

e For Forsvaret og Hjemmevaernets ledere er evalueringen en mulighed for at fa tilba-
gemeldinger pa deres ledelsesudgvelse fra medarbejdere og neermeste chef og pa
baggrund heraf identificere styrker og udviklingsomrader.

e For Forsvaret og Hiemmevaernets medarbejdere er evalueringen en mulighed for at
give deres naermeste leder tilbagemeldinger og dermed bidrage til udvikling af god le-
delse.

Et centralt veerktgj i den kontinuerlige kompetenceudvikling — ogsa i forbindelse med god
ledelse — er udviklingsdelen af Forsvarets kompetenceudviklings- og bedgmmelsessystem
(FOKUS). Der skal derfor gares en indsats for at hgjne gennemfgrelsesprocenten af disse
samtaler og aftaler, sa alle ansatte i Forsvaret og Hiemmeveernet til enhver tid har en gyl-
dig udviklingskontrakt.

Forsvaret og Hiemmeveaernet har allerede et ledelsesgrundlag, men en gget opmaerksom-
hed péa god ledelse kan give anledning til at evaluere, om ledelsesgrundlaget er tilstraekke-
ligt forankret i Forsvarets og Hiemmeveernets ledelsesuddannelse.

Udviklingsmuligheder

Karriereudvikling

Et centralt element i HR-strategien er, at den enkelte medarbejder har et gget ansvar for
sin egen karriere. Med afskaffelse af udstikkersystemet skal medarbejderne bruge deres
naermeste chef til sparring og forventningsafstemning i forhold til fremtidige karriere- og
uddannelsesmuligheder. Den naermeste chef skal derfor have blik for at vejlede sine med-
arbejdere pa baggrund af viden og erfaring om den enkeltes faglige niveau, kvalifikationer,
kompetencer og ambitioner. Karriereudvikling er for alle og drgftes formelt i den arlige
FOKUS-udviklingssamtale.

ne for de seks starste faglige organisationer repraesenteret i Forsvaret og Hjemmevaernet samt Veernepligts-
radet.
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De overordnede tanker og rammer for karriereudvikling er synliggjort i en karriereudvik-
lingsstrateqi, som blev lanceret i marts 2014.

Talentudvikling

Det antages, at det er de dygtigste medarbejdere, der vil have de bedste forudsaetninger
for at drive og udvikle Forsvaret og Hiemmeveernet. Derfor er det vigtigt at ggre en indsats
for at sikre, at det til stadighed er de dygtigste medarbejdere, der udvikles til at kunne va-
retage Forsvarets og Hiemmeveernets vigtigste stillinger.

Med dette formal er der udarbejdet et Koncept for Talent Management i Forsvaret, der om-
fatter alle medarbejdergrupper i Forsvaret og Hjemmevaernet — civile som militeere. Hen-
sigten med konceptet er at identificere og videreudvikle de 3-5 % mest talentfulde medar-
bejdere pa hvert funktionsniveau og malrette deres karriere mod stillinger, hvor deres ta-
lent kan udfoldes.

3. IMPLEMENTERINGSPLAN
Fastholdelsesstrategien gennemfgres i forskellige faser.

De seerlige fastholdelsestiltag, herunder korpsandsmidler, arbejdsgiverbetalt treening og
kontakt til tidligere ansatte blev udfaset ved arsskiftet 2012-2013.

@get fokus pa ledelse er iveerksat med uddannelsesforlgb for chefer ultimo 2012, og ledel-
sesevaluering forventes implementeret i hele Forsvaret primo 2015.

Pa baggrund af karriereudviklingsstrategien er der oprettet et karrieresite pa HR-portalen,
hvor man bade som chef (i radgiverrollen) og medarbejder kan sgge information og inspi-
ration om forskellige karriereorienteringer. Sitet vil Igbende blive videreudviklet.

Koncept for talent management er i juni 2014 udsendt til implementering ved Forsvaret og
Hjemmeveernets myndigheder. Den lokale forankring pa niveau Il forventes at tage form i
lgbet af 3. og 4. kvartal 2014.


http://fish.msp.forsvaret.fiin.dk/FSV/videnom/personel/Documents/Forsvarets%20karriereudviklingsstrategi.pdf
http://fish.msp.forsvaret.fiin.dk/FSV/videnom/personel/Documents/Forsvarets%20karriereudviklingsstrategi.pdf
http://fish.msp.forsvaret.fiin.dk/FSV/videnom/personel/Sider/Talent_Management.aspx
http://fish.msp.forsvaret.fiin.dk/FSV/videnom/personel/Sider/Karriereudvikling0317-2199.aspx

