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HR-strategi masterdokument

Delstrategi 1: HR-opgaver og organiseringsstrategi

Det overordnede formal med delstrategi 1 er at understatte, at Forsvaret labende kan mo-
dernisere, effektivisere og kvalitetssikre personaleomradet med henblik pa at sikre den
stgrst mulige effekt i den operative opgavelgsning. Denne indsats forudszetter bade pa
kort og lang sigt en vedvarende og kritisk vurdering af strukturer, processer og kultur i for-
hold til den "best practise”, der kan identificeres i savel den offentlige som den private sek-
tor.

HR opgave- og organiseringsstrategien understgtter, at HR i et strategisk perspek-
tiv omfatter aspekter af uddannelse, kompetenceudvikling, arbejdsmiljg og veteranomra-
det, udover de opgaver der aktuelt og fremadrettet lgses af Forsvarets Personeltjeneste.

Denne delstrategi skal tillige favne de sendringer, der fglger af forsvarsforliget, herunder
bl.a. i relation til en evt. hel eller delvis integration ved sammenlaegning af Forsvarets Per-
soneltjeneste, Forsvarets Sundhedstjeneste, Veterancentret og Forsvarets Center for Ar-
bejdsmiljg.

Bemanding af Forsvarets enheder

e Den enkelte medarbejder har — i dialog med sin naermeste chef eller leder — selv an-
svaret for at uddanne sig og sgge stillinger, der er relevante.

e Den enkelte chef har ansvaret for, at organiseringen og bemandingen inden for de giv-
ne rammer til enhver tid er sdledes, at opgaverne lgses ressourcemaessigt optimalt.

e Alle militeere og civile stillinger i Forsvaret bemandes som udgangspunkt efter ansgg-
ning — uanset niveau. Egentlige tjenesteplaner laves ikke. Der kan dog udarbejdes tje-
nesteplaner pa de laveste organisatoriske niveauer med henblik pa at kompetenceud-
vikle iseer de yngste argange befalingsmeend og officerer.

e Stillinger i INTOPS beseettes ved beordring. Beslutningskompetencen vedrgrende ud-
veelgelse af medarbejdere decentraliseres til chefniveauet ved NIV Il og Ill. Visse en-
keltmandsstillinger kan efter en individuel vurdering beseettes ved opslag og ansgg-
ning.

e Beordringsretten fastholdes og kan anvendes i seerlige situationer, eksempelvis hvor
stillinger ikke kan besaettes gennem ansggning eller ved hjemkomst fra internationale
stillinger og i forbindelse med de ofte store reorganiseringsprojekter, der gennemfgres i
tilknytning til forligsaftaler.

e Stillinger slas op, nar de bliver ledige, safremt der fortsat er Ilgnsum til stillingen. Inden
opslag skal det dog afklares, om Forsvaret har behov for at placere en medarbejder i
stillingen. Opslaget afpasses efter niveau, hvilket straekker sig fra lokale stillingsopslag
pa administrationskontoret, nar der sgges en overkonstabel, til anvendelse af eksterne
konsulenter nar der sgges en Forsvarschef.

e Stillinger beseettes som udgangspunkt uden tidsbegraensning og uden faste skiftedage.
Enkelte stillinger som eksempelvis bataljons- eller skibschef kan efter NIV Il myndighe-




dens afgarelse (i samrad med Forsvarets Personeltieneste) besaettes tidsbegraenset
som hidtil (ej aremal).

Udveelgelse af kandidater sker pa baggrund af skriftlige ansggninger efterfulgt af an-
seettelsessamtale ved chefen eller en mere formel ansaettelsesrunde. Herfra undtages
de tilfeelde, hvor der eksempelvis udarbejdes tjenesteplaner som oven for beskrevet.
Afggrelse af stillingsbeseettelse blandt ansggerfeltet besluttes pa lavest mulige niveau
(chefen veelger selv sine medarbejdere), men ved udveaelgelse til og rokader pa chefni-
veauet (lgnramme 37) deltager som minimum NIV Il myndighedsrepraesentant og For-
svarets Personeltjeneste (Forsvarsministeriet godkender).

Det afggres lokalt og i den konkrete situation, om der skal nedsaettes ansaettelsesud-
valg, herunder i hvilken udstraekning relevant tillidsrepraesentant skal involveres.
Forsvarets Personeltjeneste er involveret ved anseettelse af fuldmaegtige, special- og
chefkonsulenter.

Ansaettelseskompetencen ligger ved Forsvarets Personeltjeneste.

Ved udneevnelser til veernsfeelles stillinger skelnes der ikke til veernstilhgrsforhold eller
veernsfordeling. Der leegges derimod veegt pa, hvem der er den bedste kandidat for
Forsvaret.

Safremt en person ikke leengere gar fyldest i en given stilling (eksempelvis ved ikke
losbende at have kompetenceudviklet sig eller leve op til fysiske krav), skal afhjeelpende
tiltag iveerkseettes. Afhjeelper det ikke problemet, kan der ske afskedigelse.
Ansggningssystemet implementeres over internettet med virkning fra 1. november
2013 og fuldt integreret pr. 1. april 2014. SAP E-recruiting forventes anvendt som an-
sggningssystem, nar systemet er implementeret.

Direktiver og bestemmelser pa bemandingsomradet sgges i videst muligt omfang at
veere tilrettet pr. 1. december 2013.

HR-administration

Forsvarets Personeltjeneste er ansvarlig for den samlede HR-administration, hvor en
del HR-processer forventes uddelegeret til chefer og myndigheder ved indfgrelse af
SAP standard, eksempelvis modtagelse og registrering af syge- og raskmeldinger.
Forsvarets Personeltjeneste stiller ngdvendige oplysninger til radighed for chefer og
ledere i forhold til beslutninger vedrgrende medarbejderen (eksempelvis Ignforhold,
sygefraveers- og merarbejdsstatistikker). Derfor skal der ske en udvikling af SAP og
anvendelse af Bl (Business Intelligence).

Forsvarets Personeltjeneste varetager overenskomstomradet, aftalegrundlaget for ud-
mgntning af lgn, lgnproduktion og pensionsberegninger: Der arbejdes med udvikling af
arbejdsgange.

Forsvarets Personeltjeneste hjeelper cheferne med konkrete stillingsopslag og med
screening af ansggere.

Forhandlingen af kvalifikationstilleeg er overflyttet fra Forsvarets Personeltjeneste til
cheferne pa baggrund af aftale med de faglige organisationer — i farste omgang som
en forsggsordning fra 1. november 2013. Det skal endvidere beskrives af Forsvarets
Personeltjeneste, hvilken radgivning der er til radighed.

Digitaliseringen af personalemapper er pr. 1. maj 2013 overgaet til en ny procedure,
hvor indkomne FOKUS bliver lagt i Captia. Der udarbejdes p.t. en ny bestemmelse for
digitalisering af lanmapper, hvilket forventes implementeret 1. januar 2014.

Der er ikke indscannet tidligere FOKUS, og der er heller ingen planer for, hvornar dette
evt. vil blive gjort.



Forsvarets Personeltieneste HR-partnere yder radgivning til myndighedscheferne i for-
bindelse med nylgnsprocessen for hele myndighedsomradet inklusiv underliggende
NIV Il og ansvar 4 myndigheder.

HR-organisering

Forsvarets Personeltjenestes opgavelgsning afspejler Forsvarets prioritering af arbej-
det med HR i reekkefalgen 1) bemanding af Forsvarets enheder, 2) radgivning af For-
svarets chefer og ledere, og 3) radgivning af Forsvarets medarbejdere.

Forsvarets Personeltjeneste er organiseret i tre divisioner, hvoraf to er vendt mod kun-

derne og har en tydelig forretningsorienteret tilgang:

e Bemandingsdivisionen har ansvar for bemanding af Forsvarets myndigheder.

e Radgivningsdivisionen har ansvar for radgivning af hele Forsvaret og Hjiemmeveer-
net, selvom HR-partnerne for de tre store operative kommandoer fortsat er foran-
kret i Bemandingsdivisionen.

e Forretningsdivisionen indeholder en reekke specialiserede funktioner, der lgfter op-
gaver for alle Forsvarets enheder, eksempelvis lsnsumsprognoser, Business Intelli-
gence-rapporter, jura, fortolkning af regler og aftaler samt personaleadministration.

De myndighedsvendte divisioner organiseres med en reekke centrale afdelinger og en

reekke HR-partnerfunktioner, som er fysisk til stede ved NIV Il myndighederne.

HR-portal

Forsvarets Personeltjenestes HR-ydelser tilpasses i hgjere grad niveauet for resten af
staten og det private erhvervsliv, hvorfor chefer og medarbejdere i hgjere grad selv
skal finde frem til svarene pa HR-relaterede spgrgsmal. Derfor er der oprettet en HR-
portal pa intranet, som ogsa skal kan tilgas via internet.

En stor del af de HR-ydelser, der tilbydes i dag, vil fremover forega som selvbetjening
pa HR-portalen. Opbygningen af portalen er emneorienteret.

HR-portalen opbygges som chefernes og medarbejdernes principielle adgang til al HR-
radgivning og skal indeholde vejledninger til blandt andet FOKUS, decentrale lgnpro-
cesser, kompetence- og karriereudvikling, den sveere samtale, gennemfgrelse af en
god anseettelsessamtale, generelle Ignforhold og andre temaer. Portalen skal give ad-
gang til en reekke workflows, eksempelvis bestilling af nyt id-kort.

Det er malet, at HR-portalen skal deekke ca. 60 % af de henvendelser om radgivning,
der normalt rettes til Forsvarets Personeltjeneste fra chefer, ledere og medarbejdere.
Den intranetbaserede HR-portal er etableret primo 2013 som Sharepoint 2010 portal
pa FIIN. Den internetbaserede udgave er tilgeengelig, men endnu ikke fuldt udbygget
da udbygningstakten afthaenger af udviklingen af SAP standard. Et forsigtigt tidsestimat
er, at HR-portalen kan veere fuldt tilgeengelig via internettet i 4. kvartal 2014.

HR-radgivning

| de tilfaelde hvor HR-portalen ikke er tilstreekkelig i besvarelsen af et HR-spgrgsmal
eller lgsningen af en HR-problemstilling, vil ledere og chefer med et personaleansvar
kunne henvende sig til HR-radgivning i Forsvarets Personeltjeneste.

Det er hensigten, at HR-radgivning i langt de fleste tilfeelde selv skal kunne besvare de
spgrgsmal, der bliver stillet ved fgrste henvendelse. Hvis ikke skal HR-radgivning sar-
ge for, at en central medarbejder i Forsvarets Personeltjeneste vender tilbage med et
svar.



Kunden seaettes i centrum og modtager et koordineret svar, der inddrager de relevante
dele af personeltjenestens organisation. Der kan i seerlige tilfeelde blive tale om direkte
kontakt til enkeltsagsbehandlere.

Bade HR-portalen og HR-radgivning sikrer, at brugeren modtager ensartet og fuld-
steendigt behandlet radgivning. Dette medvirker til at styrke fokus pa de prioriterede
opgaver og reducerer dermed det samlede ressourceforbrug.

HR-radgivning blev oprettet pr. 1. maj 2013 som en del af HR-serviceafdelingen.

Delstrategi 2: Bemandings- og personaletilpasningsstrategi
Decentral bemanding

Bemandingen skal hurtigt og fleksibelt kunne tilpasses til &endrede opgaver, aendringer
i rekrutteringsevnen, andringer i fastholdelsesevnen og lignende udvikling i de givne
vilkar.

e Der gnskes en dynamisk tilgang til den militeere personalestruktur, lgn og uddan-
nelse med henblik pa hurtige tilpasningsmuligheder som fglge af eksempelvis n-
drede opgaver, eendrede konjunkturer og eendrede rammer for Forsvaret.

e HR-strategien, herunder det nye bemandingssystem og de nye uddannelser for of-
ficerer og befalingsmaend, ses som en videreudvikling af principperne indeholdt i
Betaenkning 902.

e P.t. vurderes ngdvendigheden af at gennemfgre en andring af Personelloven (Lov
om Forsvarets personel) for at kunne implementere HR-strategien fuldt ud.

e Tilgangen til bemandingen af Forsvaret og Hlemmeveernet forventes at bringe or-
ganisationen teettere pa feellesstatslige regler og strukturer, idet begreber som ek-
sempelvis funktionsniveauer og funktionsbeskrivelser bibeholdes.

e Stillinger skal kunne beszettes pa baggrund af de rette kompetencer, der kraeves for
opgavelgsningen.

e Stillinger skal kunne beseettes pa baggrund af hvem og hvilke medarbejdere, der
kan rekrutteres.

e Parallelt udvikles et koncept med decentral styring, kontrol og godkendelse af myn-
dighedernes organisation, hvilket implementeres lgbende over andet halvar af
2013.

Forsvarets bemandingssystem aendres, sa besaettelse af stillinger fortrinsvist sker ved

ansggning sekundeert ved beordring, eksempelvis ved udsendelse i internationale ope-

rationer og ved beseettelse af saerlige stillinger.

e Gradvis implementering i lgbet af 2013.

e Fuldt implementeret koncept i 2014.

Chefen seetter holdet

Forsvarets NIV Il myndigheder er ansvarlige for bemandingen af egne stillinger, idet

chefen afgar, hvem der anseettes:

e Forsvarets Personeltjeneste radgiver og deltager i administration heraf.

¢ Anseettelsesudvalg etableres ud fra en differentieret tilgang.

¢ Chefen har de medarbejdere, der er i udgangssituationen.

e Beordringsretten fastholdes og kan anvendes i seerlige situationer (se endvidere
delstrategi 1, HR-opgaver og organiseringsstrategi, under "Bemanding af Forsva-
rets enheder”).

e Dette gennemfgres som en del af den decentraliserede organisationsstyring og
bemandingssystemet og vil dermed vaere endeligt implementeret i Igbet af 2014.



Den enkelte chef har ansvaret for, at organiseringen og bemandingen inden for de giv-
ne rammer er ressource- og kompetencemaessigt optimeret i forhold til opgavelgsnin-
gen.

e Bemandingen skal tilgodese savel den aktuelle chefs som Forsvarets samlede be-
hov, hvilket fordrer helhedssyn fra chefen — ogsa i HR-sammenhaeng.

e Chefen vil i enkelte tilfeelde blive anvist medarbejdere til en stilling, nar Forsvarets
samlede behov ggr dette ngdvendigt. Dette fordrer saerligt helhedssyn fra den en-
kelte chef.

e Chefen far dermed gget fleksibilitet samt starre bemandingsmaessig frihed i chefvir-
ket, men far samtidig starre ansvar i realiseringen af den fortsatte effektivisering af
bemandingen.

e Dette er resultatet af den ggede fleksibilitet ved decentraliseret organisationsstyring
samt personaletilpasninger og besparelser inden for honoreringen af funktion i hgje-
re stilling. Disse tiltag blev ivaerksat ultimo 2012 og gennemfgres lgbende over in-
deveerende forligsperiode.

Den som befaler, betaler, hvilket henviser til, at chefen selv afholder udgifter ved:

Rekrutteringsprocessen

Strukturbestemte uddannelser

Kompetenceudvikling

Midlertidig tjeneste

Afvikling af medarbejdere enten gennem forflyttelse eller afskedigelse

Arbejdet igangszettes Igbende over de kommende ar og i sammenhaeng med iszer

bemandingssystemet og de sendrede officersuddannelser.

Medarbejderne skal som minimum ggre fyldest i deres stillinger. | modsat fald skal

medarbejderen udvikles eller i sidste instans afskediges. Chefen har ansvaret for at

skabe grundlaget.

e Der gennemfgres i lgbet af 2013 et arbejde, som afklarer, hvorvidt der er behov for
at tydeliggare bestemmelsesgrundlaget for afskedigelse.

e Varigt ikke udsendelsesbare udredes og afklares i henhold til bestemmelse vedr.
handtering af personel i rammen af sundhedstriaden og mulighedskommissionen.

Personaletilpasninger gennemfgres i forhold til geeldende regler og statens normale

praksis herunder bl.a.:

e Tilbud om frivillig fratreeden

e Omstilling ud af Forsvaret

e Tilpasninger gennemfgres under direktiv fra og i dialog med Forsvarets Personel-
tieneste.

Chefen har ansvaret for personaletilpasninger herunder:

o Forflyttelse eller afvikling af medarbejdere, der ikke er plads til i organisationen.

e Gennemfgrelse af vurdering og sammenligning af medarbejdere samt udveelgelse
af medarbejdere, der bedst kan undvaeres i forbindelse med stgrre omstillinger.

e Dialog med Forsvarets Personeltjieneste om vurderingerne og sammenligningerne.

o Aflevering af de endelige indstillinger til Forsvarets Personeltjeneste.

e Forsvarets Personeltjeneste forvalter herefter indstillingerne.

Retningslinjer for personaletilpasninger i Forsvaret er udgivet.

Personaletilpasningerne vil blive gennemfgart periodisk over indevaerende forligsperio-

de.



http://fish.msp.forsvaret.fiin.dk/FSV/videnom/personel/Sider/Retningslinjer-for-personeltilpasninger.aspx

Effektiviseret arbejdstilrettelaeggelse
e Arbejdstiden skal tilretteleegges ud fra et savel opgaverelateret som gkonomisk per-
spektiv, sa opgaverne lgses med feerrest mulige ressourcer. Kravene til effektiviserin-

ger er udsendt ved direktiv fra Forsvarskommandoen ultimo 2012.

e Chefer vil modtage uddannelse i arbejdstilrettelaeggelse.

e Der udvikles et planleegningsveerktgj til arbejdstid i DeMars.

e Reduceret udbetaling af mer- og overarbejde udggr den stgrste og vigtigste del af
en effektiviseret arbejdstilretteleeggelse, og derfor skal cheferne forholde sig mere
kritisk til mer- og overarbejde. Desuden skal geeld for opsparet frihed til medarbej-
derne formindskes gennem gget anvendelse af afspadsering.

e Cheferne kan bl.a. f& rddgivning og retningslinjer af Forsvarets Personeltjeneste i
forhold til merarbejde, variable ydelser og lignende.

e Der erifarste halvar af 2013 udarbejdet diverse vaerktgijer beregnet til arbejdstidstil-

retteleeggere. Der udvikles pa flere veerktgjer, som forventes klar i lgbet af 2014.

Delstrategi 3: Lgn- og anseettelsesstrategi

Starre indflydelse til NIV 1l myndighederne

e Strategiens indsatser pa dette omrade er under iveerksaettelse og udbygges kontinuer-
ligt.

e Decentral lsndannelse (tidligere ny lgn) og cheflgn er omfattet af den udvidede decen-
trale lansums- og organisationsstyring. Forhandlingerne uddelegeres sa langt som mu-
ligt for at optimere den decentrale lgndannelses funktion som lokalt ledelsesinstrument
(Forsvarskommandoens Retningslinjer for decentral Igndannelse (ny lgn) i Forsvaret)

e Forhandlingerne af decentral Igndannelse for sergent- og officersgruppen er i overens-
stemmelse hermed fra 1. november flyttet til niveau Il og Ill.

e Engangsvederlag skal kunne ydes alene efter ledelsesbeslutning og ikke kun som re-
sultat af forhandling. Dette vil igen indga i kravene til de naeste overenskomstforhand-
linger.

Stgrre overensstemmelse med forholdene for personale i staten

e Regler og rettigheder for Forsvarets personale skal matche sammenlignelige niveauer i
staten i gvrigt. Dette omfatter ogsa begunstigende aftaler, eksempelvis de seerlige afta-
ler om honorering af merarbejde.

e Lgnniveau og lgnudvikling i Forsvaret skal matche sammenlignelige niveauer i staten i
avrigt.

e Statistisk materiale og chefradgivning til brug ved de lokale forhandlinger udbygges
fortsat pa HR-portalen.

Starre veegt pa lokalt aftalte tilleeg

e Cheferne ved de lokale forhandlinger fokuserer den decentrale lgndannelse i forhold til
opgavelgsningen samt i forhold til rekruttering og fastholdelse.

e Indsatserne implementeres ved at formulere krav herom, hvis det er reguleret i over-
enskomsterne.

e Logn skal bruges som et aktivt ledelsesveerktgj, der bidrager til at rekruttere og fastholde
de rette medarbejdere — men pa et konkurrencedygtigt niveau.

e Der skal ved anseettelse og ved ny lgn forhandling ske en ngje vurdering af tilleegsdan-
nelsen i forhold til opgaver og kompetencer.



http://fish.msp.forsvaret.fiin.dk/FSV/videnom/personel/Sider/Anbefalinger-til-tilrettel%C3%A6ggelse-af-arbejdstid.aspx
http://fish.msp.forsvaret.fiin.dk/FSV/videnom/personel/Sider/Anbefalinger-til-tilrettel%C3%A6ggelse-af-arbejdstid.aspx
http://fish.msp.forsvaret.fiin.dk/personale/loen/Nyloen/Sider/Loenstrategi.aspx

Medarbejdernes lan skal baseres mere pa den konkrete opgavelgsning. Lgnnen skal
derfor i st@grre udstraekning kunne fastsaettes efter lokal ledelsesbeslutning.

Der skal veere feerre tilleeg, som er aftalt i overenskomsterne, sa der kan frigives penge
til flere lokale tilleeg.

Flere midlertidige tilleeg

Indsatserne iveerkszettes ved at indga i de decentrale lgnforhandlinger.

Der skal veere starre mulighed for at aftale midlertidige tillaeg, sa lgnnen lgbende kan
tilpasses samfundskonjunkturer, opgaveudviklingen og Forsvarets efterspgrgsel af kva-
lifikationer.

Forsvaret gnsker feerre faste tilleeg. Ved indgaelse af aftaler om nye decentrale tillaeg,
veegtes de midlertidige tillaeg.

Ansaettelsesqgrundlag

Lan- og ansaettelsesbetingelserne er fastlagt i de overenskomster, der er aftalt med de
forhandlingsberettigede organisationer. Implementeringen af strategien er derfor bl.a.
afheengig af, hvad der kan opnas enighed om i overenskomstforhandlingerne.
Forsvarskommandoen varetager de strategiske opgaver pa lan- og anszettelsesomra-
det, bl.a. ved at fastleegge malsaetningen for forhandlingerne.

Forsvarets Personeltjeneste varetager overenskomstforhandlinger og implementerin-
gen heraf.

AEndrede anseettelsesformer

Anseettelsesgrundlag er fastlagt efter forhandling med organisationerne. De gendringer,
der er naevnt i nedenstaende, vil saledes skulle realiseres ved forhandling.

Den fremtidige ansaettelse af militzert personel skal veere pa overenskomstvilkar.
Tjenestemandsansaettelser afskaffes bade for officerer og stampersonel. £ndringen
omfatter fremtidige anseettelser. Allerede ansatte tjenestemaend vil derfor ikke blive be-
rart, sa leenge stillingsskifte sker inden for hovedfunktionsniveau. Stillingsskifte uden
for hovedfunktionsniveau forventes ligeledes at kunne ske med bevarelse af tjieneste-
mandsanseettelsen (formentlig dog efter en konkret vurdering).

Nyuddannede officerer forventes at blive omfattet af de nye regler, nar aftalerne er ind-
gaet.

For stampersonelgruppen forventes tiltaget at betyde, at der ikke laengere vil ske an-
saettelse som tjenestemand pa en K60/K62 kontrakt.

Der skal ikke veere begraensning i ansaettelsesperioder, dvs. ingen pligtig afgangsalder,
og starre fleksibilitet i de tidsbegraensede kontrakter.

Forsvarsforliget fastsaetter, at optjening af CU (civil uddannelse) ophgrer. Forsvars-
kommandoen gnsker tiltaget iveerksat hurtigst muligt.

Leerlinge anseettes som udgangspunkt pa civil overenskomst i lighed med gvrige leer-
linge i staten.

Delstrategi 4: Rekrutteringsstrategi
Forsvarets rekrutteringsstrategi omfatter Forsvarets interne og eksterne rekruttering til
Forsvarets uddannelser og stillinger.

Chefer skal kunne rekruttere fleksibelt med fokus pa de rette kompetencer og relevante
erfaringer.



Cheferne indgar — i hgjere grad end tidligere — i en systematisk dialog med medarbej-
derne om deres fremtidige karriereorientering i stedet for udstikkerne. Dermed far che-
ferne en vigtig rolle i ansggningssystemet i forhold til kommunikation og radgivning.
Forsvarets Personeltjeneste udarbejder kommunikationsstrategi for indfgrslen af det
udvidede bemandings- og ansggningssystem. Kommunikationsindsatsen gennemfgres
lobende.

Rekrutteringsbehovet til Forsvarets uddannelser tilpasses bemandingssituationen, bl.a.
via HR-malinger, nggletal og it-systemer.

De operative kommandoer bliver selv ansvarlige for at fastsaette produktionsmalene for
de grundleeggende officersuddannelser. | forhold til det modulariserede videreuddan-
nelsessystem fastlaegges kursus/moduludbud, optag pa udannelserne m.v. i en ny "sty-
ringsmekanisme”. Opstartsarbejdet vedr. fastleeggelse af denne mekanisme er initieret
af Forsvarskommandoen i samarbejde med Forsvarets Personeltjeneste og Forsvars-
akademiet.

Arbejdsgruppe Rekruttering er nedsat med det formal at planlaegge, ivaerksaette, styre
og kontrollere arbejdet omkring implementeringen af tiltag til understgttelse af Forsva-
rets rekrutteringsstrategi. Arbejdsgruppen bestar af repreesentanter fra Forsvarskom-
mandoen og Forsvarets Personeltjeneste med bidrag fra Forsvarets andre myndighe-
der efter behov. Gruppen vil veere aktiv i hele forligsperioden.

Medarbejderrekruttering

Forsvaret skal rettidigt kunne rekruttere det ngdvendige personale i forhold til opgave-
lzsningen (bade kvantitativt og kvalitativt).

Alle militeere og civile stillinger i Forsvaret besaettes som udgangspunkt ved opslag ba-
de internt og eksternt.

Chefen far et starre ansvar for at vejlede og statte medarbejderne i deres karriereforlgb
0og kompetenceudvikling.

Medarbejdere rekrutteres pa baggrund af, at de har de rette kompetencer til at bestride
en given stilling og ikke pa baggrund af kompetencer, der ikke er direkte ngdvendige i
stillingen.

Der rekrutteres fremadrettet mere opgaverelateret og kompetencespecifikt i forhold til
det konkrete behov.

Rekrutteringsindsatsen skal skabe en gget gennemsigtighed i kravene til Forsvarets
militaere uddannelser og stillinger og malrettes de enkelte malgruppesegmenter.
Rekrutteringsindsatsen malrettes de enkelte malgruppesegmenter via kompetencepro-
filer og tilpasses aendringer af Forsvarets uddannelser. Kompetenceprofiler forventes
feerdiggjort ultimo 2013.

Kompetenceprofiler til Forsvarets nye uddannelser skal sammen med en forudgaende
afprgvnings- og udveelgelsesproces sikre, at der rekrutteres militeere medarbejdere
med anlaeg for militeere kompetencer.

Der etableres et starre samspil med uddannelsesinstitutionerne i det ordinsere uddan-
nelsessystem og voksen- og efteruddannelsessystemet samt erhvervslivet, sa der ska-
bes bedre forudseetninger for, at Forsvarets medarbejdere kan flekse ind og ud af For-
svaret.

For optagelse pa Forsvarets uddannelser afpraves ansggernes potentiale til senere
videreuddannelse. Det giver en strategisk rekrutteringsresurse, der kan aktiveres efter
behov. Afprgvningsforlgb forventes udviklet august 2014.



November 2013 iveerkseettes en rekrutteringsundersggelse, der skal afdeekke, hvordan
der bedst muligt rekrutteres til Forsvarets nye officersuddannelser (uddybes under del-
strategi 6, Kompetenceudviklingsstrategien).

For at sikre en rettidig rekruttering i kvalitet og antal er der planlagt en lang raekke til-
tag. Af starre tiltag kan naevnes, at rekrutteringsindsatserne bl.a. bliver alignet med
Forsvarets nye uddannelser i efteraret 2013. Derudover er der planlagt informations-
kampagner, malgruppeanalyser og udvikling af afprevningsforlgb i 2014. De store re-
krutteringskampagner er planlagt til 2014/15.

Rekruttering af chefer

Forsvaret vil prioritere lederegenskaber og helhedssyn hgit i chefrekrutteringen. Heraf
folger bl.a., at Forsvaret gennemfgrer systematisk ledelses- og lederudvikling. Koncept
for ledelsesevaluering forventes feerdigt oktober 2014.

Udvikling af talentprogrammer for Forsvarets seerlige ledertalenter forventes faerdigt
medio 2014.

Chefer skal arbejde aktivt med at identificere og udvikle ledertalenter.

En gget rekrutteringsindsats i forhold til rekruttering af kvindelige chefer og ledere.

En gget rekrutteringsindsats i forhold til chefer og ledere med anden etnisk baggrund
end dansk.

Intern rekruttering

Medarbejdernes muligheder og Forsvarets behov for kompetenceudvikling tydeligge-
res.

Chefer skal gge fokus pa at vejlede medarbejderne om kompetenceudvikling i forhold
til den aktuelle rekrutteringssituation.

Medarbejdernes kompetencer skal synligggres, sa intern rekruttering optimeres.
Prioriteret rekruttering af medarbejdere, der er omstillingsparate, fleksible og som er
villige til faglig og personlig udvikling. Medarbejderen kan blive lsengere tid i stillingen
og dermed dygtiggere sig. Uddannelser og anseettelser i Forsvaret vil veere kvalifice-
rende bade internt i Forsvaret og i forhold til det gvrige arbejdsmarked. Rekrutterings-
indsatsen gges og malrettes i de regioner, hvor det kan vaere sveert at fa besat stillin-
gerne.

Tidligere udsendt personale, som vurderes egnet, sgges rekrutteret til Forsvarets ud-
dannelser og stillinger. Dermed bevares erhvervede militeere erfaringer og kompeten-
cer i Forsvaret, der bl.a. vil kunne anvendes i uddannelse og udsendelse af danske
soldater fremadrettet.

Der identificeres karrierestillinger og forlgb, der fremmer rekruttering til og inden for
chefniveauet.

Afgaende personale sgges rekrutteret til reserven eller Hiemmeveernet.

Mangfoldighed

Forsvaret skal gge andelen af seerligt kvinder og etniske minoriteter blandt medarbej-
derne.

| takt med et starre optag fra disse grupper skal Forsvaret have et gget fokus pa mang-
foldighedsledelse og nyttiggarelse af kompetencepotentialet i en mere blandet medar-
bejderskare, sa kvinder og etniske minoriteter fastholdes i Forsvaret.

Der etableres flere ambassadgrer til de etniske netveerk, karriereprogrammer og inte-
grations- og opleeringsstillinger.

Der skal etableres en bedre kontakt mellem Forsvaret og relevante etniske netveerk.



Mangfoldighed indarbejdes i Forsvarets personalepolitik.

Rekruttering i forbindelse med vaernepligt

Seerligt motiverede mandlige/kvindelige ansggere prioriteres fortsat til aftjening af veer-
nepligt/veernepligtslignende tjeneste.

Der udarbejdes mulighed for hurtigere optag af seerligt motiverede. Forventes klar i
marts 2014.

Rekrutteringsindsatsen tilpasses det justerede veernepligtsindtag.

Delstrategi 5: Fastholdelsesstrategi

Fastholdelsesstrategien skal veere i overensstemmelse med vilkarene i den gvrige statsli-
ge sektor og skal bidrage til, at Forsvaret fortsat er en meningsfuld og attraktiv arbejds-
plads.

Ledelse

Den gode ledelse skal stimuleres gennem kontinuerlig kompetenceudvikling og per-
formanceopfglgninger via Forsvarets Arbejdsmiljgdatabase, FOKUS og ledelsesevalu-
eringer.

En revitalisering af opmaerksomheden omkring god ledelse vil finde sted med afholdel-
sen af seminar/mgde med officersskoler og FAK samt opfalgning pa udviklingsforlgb
for chefer med henblik pa at evaluere formidlingen af ledelsesgrundlaget. Afholdes
2014.

Ledelse seettes pa dagsordenen og tematiseres lgbende i regi af HR-ledelsesgruppe
og Hovedsamarbejdsudvalgets Underudvalg vedr. HR-strategi (UHR).

Konstateres darlig ledelse i Forsvarets Arbejdsmiljgdatabase, FOKUS, ledelsesevalue-
ring eller fra konfliktradgivere, skal den pageeldende chef farst opfordres til en malrettet
udvikling via handleplaner pa lavest mulige niveau Har dette ikke den gnskede effekt
kan der iveerksaettes konsekvente sanktioner.

Der arbejdes pa et ledelsesevalueringskoncept i samarbejde mellem FAK og FKO.
Med Forsvarets Arbejdsmiljgdatabase som platform vil ledelsesevalueringskonceptet
foreligge ultimo 2014.

Forsvarets kompetenceudviklings- og bedgmmelsesystem (FOKUS) skal for sa vidt
angar udviklingssamtalerne sikres en hgjere gennemfarelsesprocent. Forsvarets Per-
soneltjeneste vil lgbende foresta en controlling af myndighederne. Lagbende opfalgning
er etableret, og malet er en gennemfgrelsesprocent pa 90.

Karriere- og talentudvikling

Den enkelte medarbejder har selv ansvar for egen karriere.

Den enkelte chef har ansvaret for at vejlede og forventningsafstemme mulighederne for
karriere- og talentudvikling i samspil med medarbejderne.

Karriereudvikling er for alle og aftales formelt pa den arlige FOKUS-udviklingssamtale.
Et talentudviklingskoncept for de 3-5 % bedste performere er under udvikling i et sam-
arbejde mellem Forsvarskommandoen og Forsvarets Personeltjeneste.

Karriere- og talentudviklingsorienteringer savel vertikalt som horisontalt identificeres.
Forelgbigt arbejdes der med seks orienteringer: Operationer (herunder efterretning),
planlaegning, HR og uddannelse, materiel og logistik, skonomi og informatik.
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De horisontale karriereorienteringer skal ggres mere attraktive. Incitamenter for med-
arbejderen kan veere et gnske om at kunne dedikere sig fagligt inden for det specialise-
rede omrade, man er ansat til at varetage.

Karriere- og talentudvikling er strategisk forankret i Forsvarskommandoen med Forsva-
rets Personeltjeneste som udfgrende og inddragelse af gvrige niveau Il myndigheder
efter behov.

Karriere- og talentudvikling i Forsvaret og Hiemmeveernet skal indteenke mangfoldig-
hed, herunder eksempelvis kgns- og etnicitetsspecifikke udfordringer, da fastholdelse
af forskellige medarbejdergrupper afheenger af de videre perspektiver i ansaettelsen.
Der skal indteenkes en incitamentstruktur i karriere- og talentudviklingen, hvor rekrutte-
ring, kompetenceudvikling, bemandings- og lgnstrategien er forudsaetninger for, at
medarbejdere med de rette forudsaetninger bestrider de rette stillinger.
Forsvarskommandoen udarbejder en policy for karriereudvikling, som er klar november
2013. Ud fra disse retningslinjer udarbejdes efterfglgende en policy for talentudvikling i
samarbejde med Forsvarets Personeltjeneste, som forventes at foreligge medio 2014.

Delstrategi 6: Kompetenceudviklingsstrategi
Planleegning af kompetenceudvikling

Planleegning af kompetenceudvikling for den enkelte medarbejder skal fremadrettet
gennemfgres i samspil mellem den enkelte og pageeldendes chef.
e Kompetenceudviklingen skal teenkes i helheder, bade i forhold til enhedens og For-
svarets behov, herunder:
e Medarbejderens horisontale udvikling
e Medarbejderens vertikale udvikling
e Evt. omstilling af medarbejderen
e Der eri rammen af Forsvarskommandoens Hovedsamarbejdsudvalg udarbejdet
generelle retningslinjer for kompetenceudvikling. Af retningslinjerne fremgar falgen-
de:
e Medarbejderen tillzegges et stagrre ansvar for egen kompetenceudvikling.
e Forsvarets kompetenceudviklingsindsats fokuseres mod de militeere kerneydel-
ser.
e Forsvaret skal tilstreebe at undga blindgydeuddannelser.
e Forsvaret skal s vidt muligt dokumentere medarbejdernes kompetencer under
anvendelse af kvalifikationsrammen for livslang laering.
e FOKUS skal danne grundlag for en styrket bevidsthed hos medarbejderen om
eget ansvar og egne muligheder for kompetenceudvikling.

Uddannelse inden for militeere kernekompetencer

Forsvarets uddannelsesvirksomhed skal vaere fokuseret pa de militaere kernekompe-
tencer: Ledelse, strategi og operationer.

Anvendelse af det civile uddannelsessystem

Det civile uddannelsessystem nyttiggares i fuld udstreekning pa alle niveauer i Forsva-
ret.

| videst muligt omfang skal uddannelse veere gennemfgrt inden anseettelse i Forsvaret.
Den grundleeggende officersuddannelse nedleegges i sin nuveerende form og bygges
op efter en akkrediteringsmodel. Fremadrettet rekrutteres eksternt personale med en
uddannelsesmaessig baggrund pa bachelorniveau eller derover, og Forsvaret varetager
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kun den ngdvendige professionsfaglige uddannelse inden for de militsere kernekompe-
tencer. Internt personale rekrutteres til den nye officersuddannelse ved blandt andet at
tage en akademiuddannelse i rammen af de videregdende sergentuddannelser.

De farste bachelorbaserede elever i haeren og flyvevabnet forventes optaget pa den
nye officersuddannelse i 2015 og udnaevnt til premierlgjtnanter medio 2017. | sgveernet
vil optaget finde sted saledes, at det tilgodeser sgveernets behov for nyudnaevnte pre-
mierlgjtnanter fra 2018 og frem.

Der er nedsat en projektorganisation med det formal at sikre implementering af akkre-
diteringsmodellen.

Uddannelse i udlandet

Internationalt udbudte uddannelser i rammen af NATO og Nordic Defence Cooperation
(NORDEFCO) nyttiggares i muligt omfang, og tilsvarende uddannelsesudbud i Forsva-
ret nedlaegges.

Fra medio 2014 nedseettes en arbejdsgruppe, der har til formal at identificere yderlige-
re muligheder for international uddannelsesvirksomhed. Arbejdsgruppen ledes af For-
svarskommandoen.

Forsvarets efteruddannelser

Forsvarets Efteruddannelser vil fra ultimo 2013 blive underkastet en naermere analyse
med henblik pa at effektivisere omradet ved at nyttiggere det civile uddannelsessy-
stem, at undersgge muligheden for evt. at sammenlaegge uddannelser samt at nyttig-
gare det internationale uddannelsesudbud i forhold til NORDEFCO og NATO.

Civilt kompetencegivende uddannelser

Kvalifikationsrammen for Livslang Laering vil sa vidt muligt blive anvendt ved beskrivel-
se af Forsvarets uddannelser, hvormed uddannelserne i stgrst muligt omfang vil veere
civilt kompetencegivende.

Forsvarets instruktarer omskoles til at mal- og kompetencebeskrive uddannelser efter
Kvalifikationsrammen for Livslang Laering.

Forsvarets uddannelser niveaufastleegges og akkrediteres efter Forsvarsministeriets
naermere bestemmelse. Officersuddannelsen sgges akkrediteret som en niveau VI ud-
dannelse (diplom), mens stabskursus sgges akkrediteret som en niveau VII uddannel-
se (master).

For mellemledere udbygges det eksisterende samarbejde med University College Syd-
danmark med henblik pa at statte mellemledernes adgang til officersuddannelserne.
Uddannelsen anerkendes som en niveau V uddannelse (akademi) Udbygningen pa
mellemlederuddannelsen ventes at kunne gennemfgres fra 2014.

Reduktion i omfang

Uddannelserne pa alle niveauer sgges reduceret i tid, og uddannelserne opbygges i
moduler med henblik pa at gennemfgre uddannelsen i forbindelse med havende tjene-
ste, hvorfor den enkelte chef skal give sine medarbejdere de forngdne muligheder for
at gennemfgre uddannelse.

Videreuddannelseskurser (VUK) og moduler pa masteruddannelsen udbydes bredt til
Forsvarets medarbejdere — herunder ogsa til civile, reserve samt frivilligt personel.
Derved kan den enkelte medarbejder kompetenceudvikles inden for specifikke omrader
uden at skulle gennemfgre et komplet uddannelsesforlgb.
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Det nuveerende videreuddannelsestrin | for ledere (VUT I/L) nedleegges og erstattes af
et stgrre antal specifikke VUK, der kan tages malrettet som kompetenceudvikling, der
seetter den enkelte i stand til at sgge gnskede stillinger.

De nuveerende videreuddannelsestrin Il for ledere (VUT II/L) omlaegges og udbydes i
2014 som ét samlet modulariseret videreuddannelsesforlgb pa masterniveau.
Udneevnelse til M321 og M331 sker efter ansggning og med baggrund i den enkeltes
uddannelsesmaessige og tjenestemaessige baggrund.

Anvendelse af fiernundervisning

Implementering af den styrkede fjernundervisning i Forsvaret skal medvirke til at skabe
gget fleksibilitet i uddannelserne for savel udbydere som brugere.

Fjernundervisning og blended learning er under udbredelse i Forsvaret. Udbredelsen
fremmes i regi af mgder i Forsvarskommandoens Uddannelsesforum og ved konferen-
cer og rundrejser foretaget af Forsvarsakademiet.

Det er hensigten at 50 % af Forsvarets uddannelser baseres pa blended learning og at
denne malopfyldelse blandt andet ses pa den modulariserede videreuddannelse fra
2014 og ved officersuddannelserne fra 2015.

Uddannelsestilretteleeggelse gennem staten

Forsvaret skal fremover malrettet og systematisk anvende eksisterende uddannelses-
tilbud i staten frem for at udvikle egne. Det geelder pa alle niveauer fra AMU-kurser til
masteruddannelser, herunder som erstatning for savel hele som dele af uddannelser i
Forsvarets regi.

Det overvejes, om det vil give effekt for Forsvaret at udarbejde en Feelles Kompeten-
cebeskrivelse (FKB) med henblik pa evt. at kunne nyttiggare AMU-systemet. Disse
overvejelser gennemfgres indledningsvis i regi af Forsvarets Brancheudvalg med hen-
blik pa at kunne afklare effekten af en Fzelles Kompetencebeskrivelse medio 2014.
AMU-kurser anvendes allerede i stort omfang i Forsvaret, men kan forventeligt anven-
des i endnu starre udstreekning, safremt muligheden malrettet og systematisk indteen-
kes i uddannelsestilrettelseggelsen.

Kompetencesekretariatet (tidligere Statens Center for Kompetenceudvikling) skal an-
vendes i forbindelse med generel radgivning om kompetenceudvikling, oplysningskam-
pagner for det offentlige uddannelsessystem og ved projektansggninger til overens-
komstmidler.

Statens leeringssystem, CAMPUS, skal anvendes i stgrre udstraekning og indteenkes
systematisk og malrettet i forbindelse med Forsvarets uddannelsestilretteleeggelse.
Alle medarbejdere i Forsvaret vil med udgangen af 2013 modtage brugernavn og ad-
gangskode til oprettelse i CAMPUS.

Delstrategi 7: Sundheds- og trivselsstrategi
Implementering af Forsvarets Arbejdsmiljgdatabase (FAD)

Forsvarets Arbejdsmiljgdatabase (FAD) skal sikre, at Forsvaret lever op til arbejdsmil-
jglovens krav om registrering af arbejdsulykker samt gennemfgrelsen af arbejdsplads-
vurdering — bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljg.

Myndighederne skal fremadrettet selv sikre, at arbejdsulykkerne registreres, og at der
folges op med handleplaner, ligesom myndighederne selv gennemfarer arbejdsplads-
vurderingen.
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Selve administrationen af FAD sker centralt, herunder tildeling af de overordnede bru-
gerrettigheder.

FAD bliver omdrejningspunktet i det strategiske arbejdsmiljgarbejde, da systemet bl.a.
giver mulighed for at identificere problemomrader pa alle niveauer i myndigheden.
Arbejdsskademodulet er taget i brug, mens systemet til gennemfgrelse af arbejds-
pladsvurderingen implementeres ultimo 2013.

FAD bliver ogsa platform for Forsvarets koncept for ledelsesevaluering, som forventes
implementeret i andet kvartal 2014.

Med ledelsesevalueringen far Forsvaret et vaerktgj til at evaluere kvaliteten af den ud-
gvede ledelse. Det giver mulighed for bade at styrke udviklingen af den lokale ledelse,
men ogsa mulighed for, at myndighederne kan fa et indblik i hvor og hvordan, der ud-
gves god eller darlig ledelse i Forsvaret.

Social kapital

Social kapital i Forsvaret er et pilotprojekt stattet af Kompetencesekretariatet, der har til
formal at styrke den sociale kapital i Forsvaret med henblik pa at sikre trivsel og pro-
duktivitet — ogsa ved stgrre forandringer.

Projektet gennemfgres ved seks delprojekter fordelt pa seks forskellige enheder. Del-
projekterne fokuserer mod den enkelte enheds udfordringer og behov i forbindelse med
en styrkelse af den sociale kapital. De iveerksatte aktiviteter vil dermed veere afstemt i
forhold til det enkelte delprojekt, herunder hvad der fremmer henholdsvis haeemmer den
sociale kapital.

Arbejdet ved de deltagende enheder er iveerksat medio 2013. Arbejdet stattes af kon-
sulenter fra Rambagll.

Projektet forventes afsluttet medio 2015.

Arbejdsrelateret stress

Forsvarskommandoens arbejde med arbejdsrelateret og arbejdsbetinget stress skal
forbedre forholdene i relation til forebyggelse og handtering af omradet.

Arbejdets initiativer vil blive koordineret og integreret som en del af de gvrige initiativer
inden for trivsels- og sundhedsomradet, herunder HR-strategien og projektet vedr. triv-
sel og sygefraveer.

Arbejdet skal klarleegge og reducere de primaere faktorer, der kan medfare, at Forsva-
rets medarbejdere bliver belastet med en stressreaktion.

Der szettes ind pa individ-, gruppe-, ledelses- og organisationsniveau (IGLO-modellen),
og initiativer og tilbud vil blive malrettet det enkelte niveau.

Der arbejdes bade med initiativer til forebyggelse og til handtering af medarbejdere, der
er blevet syge som fglge af en stressreaktion.

Plan for aktiviteter vedrgrende forebyggelse og handtering af arbejdsbetinget og ar-
bejdsrelateret stress planleegges udarbejdet primo 2014.

Trivsel og sygefraveer

Formalet med indsatsen er at forebygge sygefravaer og seerligt den tredjedel af fravae-
ret, der traditionelt tilskrives forhold pa arbejdspladsen.

Den lokale chef/leder far ansvaret for, at der arligt gennemfares en trivselsproces, hvor
medarbejder og leder i feellesskab drgfter arbejdspladsens trivsel.

Trivselsindsatsen sammenteenkes med eksisterende redskaber i Forsvarets Arbejds-
miljgdatabase.
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Der er udviklet et idékatalog med rad og vejledning til gennemfarelse af trivselsindsat-
sen.

Der afholdes ti workshops i 2013 om trivsel og sygefravaer. Malgruppen er relevante
medarbejdere i Forsvaret.

Politik og "Direktiv vedr. trivsel og sygefravaer” (FKO DIR 061-3, 2013-01) tradte i kraft
per 1. januar 2013.

Malretning af sundhedsindsatsen

Ved malretningen opretholdes bestemmelsesfastsatte sundhedsydelser relateret til
opstilling, udsendelse og hjemtagning af enheder. Medarbejdernes gvrige behov for
sundhedsydelser daekkes af det offentlige sundhedsvaesen. Der er taget skridt til at sik-
re en bedre kapacitetsudnyttelse gennem konsolidering af Forsvarets infirmeristruktur,
hvorved antallet af infirmerier reduceres, og kapaciteten samles pa et mindre antal en-
heder. Fremadrettet vil der veere tale om fem centrale infirmerier fordelt bredt over hele
landet pa falgende lokaliteter: Hvorup kaserne, Flyvestation Karup, Flyvestation Skryd-
strup, Antvorskov kaserne og Flyvestation Skalstrup.

Direktiv for implementering af initiativer i forhold til malretning af sundhedsomradet er
udsendt i december 2012. Implementeringsdirektivet har en raekke milepaele omfatten-
de arbejdet med nedbygning/reduktion af Forsvarets Sundhedstjeneste.

Udarbejdelse af en konsolideret plan for malretning af sundhedsydelser og tilhgrende
personaletilpasninger er igangsat

Udarbejdelse af direktiv for den samlede struktur-, organisations- og ydelsestilpasning
inden for Forsvarets Sundhedstjeneste er under faerdiggarelse og forventes at veere
fuldt implementeret i 2014.

Samlet koncept for fysisk og mental traening

Idreet er en del af Forsvarets virksomhedskultur, hvorfor det er malsaetningen at skabe
vilkar og rammer, der i muligt omfang understatter, at Forsvarets medarbejdere besid-
der et savel psykisk som fysisk godt helbred.

Idreetsindsatsen fokuseres mod den operative virksomhed.

Et nyt samlet koncept for fysisk og mental treening er under udarbejdelse, herunder
revision af eksisterende basiskrav til alt militeert personale og seerligt udpeget civilt per-
sonale. De nye basiskrav optimeres til de operative fysiske anbefalinger, som er det ni-
veau, den enkelte udsendte — afhaengig af funktion under INTOPS - skal sigte mod.
Medarbejderne har fortsat selv ansvar for at honorere og vedligeholde de krav, der
fremadrettet matte stilles til den pageeldende.

Basiskravet skal til enhver tid kunne honoreres.

Chefen har fortsat ansvar for at sikre, at relevante medarbejdere gennemfgrer basis-
kravet (testen) samt i givet fald at sikre koordination med medarbejdere og relevante
faglige instanser, safremt der skal udarbejdes handleplaner, afklaring af funktions-
maessig forflyttelse m.v. (i de tilfaelde, hvor det ikke vurderes sandsynligt, at en medar-
bejder vil kunne honorere basiskravet).

Forsvaret vil gge fokus pa den mentale robusthed af de udsendelsesbare medarbejde-
re.

| 2013/14 iveerkseettes undersggelse og/eller videreudvikling af allerede gennemfarte
projekter af (mentalt) forebyggende karakter. Mentaltreening kan indga som en integre-
ret del af samlet koncept for fysisk treening og/eller som selvsteendige aktiviteter ek-
sempelvis ved uddannelsesinstitutionerne i Forsvaret.

Nyt samlet koncept planlaegges klar til implementering i lgbet af farste kvartal 2014.
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Revideret udgave af FSUBST 491-7 vedr. idraetsvirksomheden i Forsvaret forventes
udsendt primo 2014.

Justering af idreetsvirksomheden

Den frivillige idreet i Forsvaret, herunder konkurrenceidraetten og stetten til aktiviteter i
rammen af Dansk Militaert Idraetsforbund, er iveerksat justeret og malrettes ligeledes
det operative virke. Arbejdet omfatter ogsa en revision af de vilkar, der gar sig geelden-
de for udgvelse af idreet for personel af reserven, herunder feltsport.

Chefen skal sikre, at der i videst muligt omfang alene anvendes fritid, opsparet ferie
eller anden frihed til deltagelse i den frivillige idraet.

Justeringsarbejdet ventes klar farste kvartal 2014. Revideret regelsaet (inkl. FSUBST
491-7) planleegges klar umiddelbart herefter.

Delstrategi 8: Veteranstrategi
Handtering af varigt skadede veteraner

| april 2013 blev der oprettet en central rehabiliteringsstruktur. Strukturen bliver admini-

streret af Veterancentret og benaevnes Veterancentrets Pulje. Veteraner i kamppause-

og repatrieringsstrukturen under Heerens Operative Kommando, der allerede pa dette
tidspunkt var i et rehabiliteringsforlgb, blev flyttet over i denne struktur.

Veteraner i kamppausestrukturen, der ikke var visiteret til et rehabiliteringsforlgb, blev

udredt. Veteraner, der ikke viste sig at veere berettiget til et rehabiliteringsforlgb, fik af-

klaret deres videre anszettelse efter "Bestemmelse om handtering af personel i ram-
men af Sundhedstriaden”, der bl.a. beskriver Mulighedskommissionens sammenseet-
ning og virke.

Rehabiliteringsforlgbet statter veteranen til at opna de bedst mulige vilkar for at leve et

fuldgyldigt liv og veere aktiv pa arbejdsmarkedet — i eller uden for Forsvaret.

Fra april 2013 geelder:

e At naermeste chef i samarbejde med Veterancentret og Forsvarets Sundhedstjene-
ste indstiller veteranen til udredning — et forlgb af ca. seks maneders varighed.

e At veteranen ved tilbud om rehabiliteringsforlgb flyttes til Veterancentrets Pulje.
Hvis veteranens kontrakt med Forsvaret star overfor at udlgbe, tilbydes vedkom-
mende en Kkorttidskontrakt svarende til den forventede varighed af rehabiliteringsfor-
lgbet.

e At chefansvaret for veteranen ligger ved Veterancentret.

e At veteranen kan forrette tjeneste i et neermere defineret omfang ved en af Forsva-
rets myndigheder i en sdkaldt praktikordning, hvis dette er et integreret element i
rehabiliteringsforlgbet. Veteranen referer da til chefen/lederen for den enhed, hvor
veteranen gar tjeneste.

e At veteranens videre anseettelsesforhold ved rehabiliteringsforlgbets afslutning — el-
ler undervejs ved gentagen misligholdelse af plan og aftaler — foregar efter "Be-
stemmelse om handtering af personel i rammen af Sundhedstriaden”.

e At veteranen ved beslutning om afskedigelse hjeelpes over i det kommunale system
til videre behandling/rehabilitering.

1. juni 2012 er ti medarbejdere ansat ved Veterancentret (finansieret af midler fra sats-

puljen). De statter tidligere ansatte, arbejdsledige eller langtidssygemeldte veteraner,

som oplever vanskeligheder i samarbejdet med kommunen, samt gennemfgrer kom-
munikationsaktiviteter og udviklingsarbejde. Anseettelsen af medarbejderne lgber frem

til projektets slutning ved udgangen af 2014.
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Tveergdende samarbejde, koordination og videndeling (eksternt perspektiv)

Starre anerkendelse og indsigt i veteraners kompetencer i uddannelsessystemet og pa
arbejdsmarkedet. Proces iveerksat ved udstedelse af kompetencekort til veteraner.
Processen understgttes af lsbende kommunikationsaktiviteter.

Veterancentret indgar aftaler med relevante parter i den gvrige offentlige sektor om
videndeling, koordination og samarbejde.

Labende formidling af viden om tilbud til veteraner og pargrende samt om viden vedr.
veteraners forhold.

Samarbejdet med de frivillige og faglige organisationer er fokuseret, og der er etableret
relevante madefora. Prioriterede indsatsomrader bliver bl.a. meldt ud via arets tema for
ansggninger til 10 mio. kr. puljen.

Sammenhaenq og effektivitet i indsatser (internt perspektiv)

Veterancentret har udviklet processer og aktiviteter, der understgtter centrets koordine-
rende rolle, som den er beskrevet i "Direktiv vedrarende samarbejdet pa veteranomra-
det mellem Veterancentret og Forsvarets gvrige myndigheder”. Koordinationen sker i
en lgbende proces, og Veterancentret moniterer indsatsen ved lgbende at indhente
status pa iveerksatte initiativer ved Forsvarets myndigheder.

Der er gennemfart en evaluering af den del af Forsvarets samlede veteranindsats, der
er implementeret med veteranpolitikken af oktober 2010. Evalueringens anbefalinger
implementeres efter en politisk drgftelse i september 2013.

Indsatser iveerksat fgr veteranpolitikken gennemgas systematisk i et review med hen-
blik pa at sikre sammenhaeng og optimeret udnyttelse af ressourcerne pa omradet. Re-
viewet gennemfgres i perioden 1. september 2013 til 1. april 2014.

1. september 2014 udgives forvaltningsakt, der fastleegger opgave- og ansvarsforde-
lingen pa omradet.

Delstrategi 9: Strategi for frivilligt og reservepersonel
Bedre opgavelgsning og operative kapaciteter

Strategien tager udgangspunkt i, at Forsvaret og Hjemmevaernet gnsker at kvalificere
opgavelgsningen og de operative kapaciteter ved en mere effektiv anvendelse af
Hjemmeveernets frivillige og reservepersonellets realkompetencer.

Rapport med anbefalinger

Der er i samarbejde med Hjemmevaernskommandoen og under inddragelse af Hoved-

organisationen for Personel af Reserven i Danmark iveerksat et analysearbejde, som

skal udmunde i en rapport med anbefalinger til den fremtidige anvendelse af Hlemme-

veernets frivillige og Personel af reserven.

Ved Forsvarskommandobefaling 06-2013 er de neermere rammer og retningslinjer for

analysearbejdet fastlagt.

Rapporten skal bl.a. afdeekke:

e Frivillige og reservepersonels bidrag til Forsvarets fremtidige opgavelgsning.

e Nye/alternative operative kapaciteter under anvendelse af frivilligt og reserveperso-
nel med seerligt fokus pa nyttiggarelse af personellets realkompetencer.

e Fremtidige rammer, strukturer og gvrige vilkar for tieneste.

e Rekruttering, herunder gget rekruttering blandt personale, der forlader den faste
struktur.

e Uddannelse, herunder:
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e At uddannelsen af reservepersonel fremadrettet skal gennemfgres under storst
mulig anvendelse af Forsvarets uddannelser for linjepersonel.
e At de seerlige uddannelser for personel af reserven udfases i takt med indfas-
ningen af den nye uddannelsesmodel for linjepersonel.
e Atder kun i seerlige tilfeelde og som suppleringsuddannelse oprettes saerskilt
uddannelsesvirksomhed for reservepersonel.
e At ansvaret for reservepersonellets uddannelsesaktiviteter decentraliseres.
e Muligheden for en gget anvendelse af Hlemmevaernets efteruddannelsesstruk-
tur.
e Employer support — Hvordan sikres en gensidigt attraktiv og fleksibel udnyttelse af
personale og kompetencer mellem den private/offentlige sektor og Forsvaret?
Der er i forbindelse med udarbejdelse af rapporten etableret en projektorganisation
bestaende af en styregruppe med chefen for Personelstaben som formand, en koordi-
nationsgruppe med chefen for Personalestrategisk Afdeling som formand, samt tre ar-
bejdsgrupper der skal levere delbidrag til den endelige rapport. Derudover er der etab-
leret et sekretariat til at supporterer projektet under ledelse af chefen for Uddannelses-
strategisektionen i Personalestrategisk Afdeling.
Rapporten med anbefalinger skal ligge klar til godkendelse ved Forsvarets gverste le-
delse i lgbet af foraret 2014.
Det videre arbejde med rapportens anbefalinger forventes at paga over en leengere
arraekke.

Delstrategi 10: Strategi for HR-styring
Modus for ledelse, udvikling og styring af den HR-strategiske indsats

Den strategiske HR-styring skal struktureres i et arshjul.

HR-ledelsesgruppe mades minimum halvarligt i form af VTC-mgader (samt ved behov

12-12 seminarer eller heldagsmgder). Mgderne afholdes i opstartsfasen med ca. to

maneders interval for at sikre en kontinuerlig draftelse af strategiske perspektiver pa

HR-omradet. Dette madeforum er etableret per oktober 2012.

HR-strategi falgegruppe mgdes som minimum pa halvarlig basis — i datomaessig naer-

hed efter afholdelse af mgder i HR-ledelsesgruppe — med det formal at sikre inddragel-

se af perspektiver pd HR-omradet fra medarbejdersiden via de faglige organisationer.

Farste mgde fandt sted i januar 2013.

e HR-strategi fglgegruppe er ved beslutning i Forsvarskommandoens Hovedsamar-
bejdsudvalg lIl. ordinaere made i 2013 overgaet til at have status af Underudvalg
vedr. HR-strategi (UHR)

Personalestrategisk Afdeling i Forsvarskommandoen afholder en arlig konference for

HR-ngglepersonel med det formal at inddrage de medarbejdere, der decentralt vareta-

ger implementering af aendringer samt den daglige drift pA HR-omradet. Fgrste konfe-

rence fandt sted ultimo februar 2013. Naeste konference er planlagt til 26.-27. februar

2014.

HR-maling og nggletal

Der gennemfares en elektronisk HR-maling 3 gange arligt.

Der er tre respondentgrupper opdelt i forhold til medarbejdernes fgdselsdatos placering
i maneden. Alle medarbejdere vil dermed blive anmodet om at deltage som responden-
ter ved hver tredje gennemfgrte maling.
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Ved formodet behov for maling af medarbejdertilfredshed inden for hhv. specifik enhed
eller faggruppe, kan der efter en gennemfart maling foretages en analyse af en specifik
malgruppes resultater inden for udvalgte relevante omrader.

Det er hensigten, at HR-maling systemet pa sigt skal fungere i regi af Forsvarets Ar-
bejdsmiljgdatabase (FAD).

Der skal identificeres en reekke nggletal for hver delstrategi med henblik pa med et
passende interval at generere en sammenhaengende og konsistent statusrapport for
HR-strategi og drift i Forsvaret og Hiemmevaernet.

Nggletal og HR-maling skal tilsammen indikere status pa HR-omradet i Forsvaret og
Hjemmeveernet.

HR-strategisekretariatet i Forsvarskommandoens Personalestrategiske Afdeling skal
varetage ansvaret for at initiere ngdvendig aktion ved bekymrende eller uventet indika-
tion af status pa HR-omradet.

Kommunikation

Det tilstreebes at kommunikere abent, rettidigt og fyldestggrende om HR-strategien.
Informationsmateriale vil Igbende blive publiceret pa HR-portalen pa FFI og
www.forsvaret.dk

Der udsendes et CHPS nyhedsbrev per mail med 1-2 maneders interval til top 500
chefer om seneste udvikling inden for HR-omradet. Nyhedsbrevet laegges pa HR-
portalen et par uger efter udsendelse og er saledes tilgeengeligt for alle i Forsvaret og
Hjemmeveernet.

Lgbende deekning af HR-strategien i Forsvarsavisen med udgangspunkt i konkret in-
formation, interviews, cases og deciderede temaer.
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