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Introduktion til HR-strategien

Indledning

Denne introduktion er et dynamisk dokument, der jeevnligt vil blive opdateret i takt med, at
HR-strategien udvikles og implementeres. Dokumentet er endvidere et ud af flere HR-
strategidokumenter, der med forskellige formal beskriver de overordnede elementer i det
igangveerende HR-strategiarbejde. En samlet oversigt over HR-strategidokumenterne kan
ses i bilag 1.

Baggrund

Forsvaret og hjemmevaernet gnsker at fokusere de HR-strategiske indsatser og star sam-
tidigt over for at skulle gennemfgre betydelige budgettilpasninger. En vaesentlig del af be-
sparelserne skal findes inden for personale- og uddannelsesomradet — bade i form af lgn-
sum, personalepolitiske tiltag, konkrete sendringer af de nuveerende opgaver og deres ud-
farelse samt den aktuelle struktur og organisering inden for HR-omradet.

Forsvarets og hjemmeveernets kerneydelse er evnen til at kunne gennemfgre den operati-
ve opgavelgsning. Det er malet, at denne kerneydelse i mindst muligt omfang rammes af
besparelser. Den aktuelle HR-strategiske udfordring er derfor at skabe en bedre strategisk
sammenhaeng i den fremadrettede ledelse, udvikling og styring af forsvarets HR-indsatser.
Samtidigt skal der findes et provenu inden for HR pa en sadan balanceret made, at det
med mindst muligt ressourceforbrug er muligt at bevare evnen til fortsat at kunne udfare
kerneopgaven pa tilfredsstillende vis, herunder at fastholde det rette personel samt at be-
vare motivation, engagement og effektivitet.

| stedet for generelt at imgdekomme det pressende behov for besparelser via generelle
nedskaeringer og forringelser inden for den nuveerende HR-ramme, sigtes der mod en HR-
strategisk omlaegning af hele omradet via innovative, men balancerede og velovervejede
HR-lgsninger. Det er sdledes malsaetningen, at HR i forsvaret og hjemmeveernet fremad-
rettet ikke alene kan gares billigere, men tillige mere malrettet og fleksibelt og dermed me-
re effektivt. Ligeledes er det gnsket, at forsvarets HR-indsats i hgjere grad kan reguleres i
forhold til konjunkturerne pa arbejdsmarkedet.

HR-strategien er geeldende inden for Forsvarskommandoens og Hiemmevarnskomman-
doens myndighedsomrader.



Organisering
HR-strategien bestar af ti delstrategier, der alle er forankret i Forsvarskommandoens Per-
sonalestrategiske Afdeling (FKO-PSA).

Malet for HR-strategien

Det er malet for HR-strategien, at forsvaret og hjemmevaernet er meningsfulde arbejds-
pladser, der med de ngdvendige omkostninger har personale i et sddant omfang og med
sadanne tilstreekkelige kompetencer, at forsvaret og hjiemmeveernet vedblivende kan op-
retholde de nadvendige operative kapaciteter og lgse deres opgaver pa professionel vis.

Delstrategier
Der er identificeret behov for fglgende delstrategier:

1. HR-opgaver og organiseringsstrateqgi

2. Bemandings- og personeltilpasningsstrategi
3. L@n- og anseettelsesstrateqi

4. Rekrutteringsstrategi

5. Fastholdelsesstrategi

6. Kompetenceudviklingsstrategi

7. Sundheds- og trivselsstrateqgi

8. Veteranstrategi

9. Strateqi for frivilligt og reservepersonel

10. Strategi for HR-styring

Disse delstrategier vurderes tilsammen at favne den komplekse synergi, der er ngdvendig
for at opna malet for HR-strategien.

Involvering af interessenter

HR-strategiens indhold er indtil indgaelsen af forsvarsforliget blevet holdt i en relativt snae-
ver kreds af interessenter. Der har veeret en teet dialog med Forsvarets Personeltjeneste
samt @konomistaben og Planlaegningsstaben i Forsvarsstaben. Endvidere har uddannel-
ses- og sundhedsomradet i en vis udstreekning veeret drgftet med henholdsvis Forsvars-
akademiet og Forsvarets Sundhedstjeneste.

Undervejs i udviklingsarbejdet har der veeret foretaget en hgring af niveau 1l myndigheder-
ne i en lukket kreds. Primo 2012 gennemfgrte chefen for Personelstaben, chefen for For-

svarets Personeltjeneste, chefen for Forsvarskommandoens Personalestrategisk Afdeling
og chefen for Forsvarets Personeltjenestes Lan- og strukturdivision en uformel praesenta-
tion og drgftelse med chefer og stabschefer ved hjemmeveernet, Heerens Operative Kom-
mando, Sgveernets Operative Kommando, Flyvertaktisk Kommando, Forsvarets Materiel-

tieneste, Forsvarets Bygnings- og Etablissementstjeneste, Forsvarsakademiet, Forsvarets
Sundhedstjeneste og officersskolecheferne.

Ultimo februar blev ovennaevnte myndigheder samt Forsvarsakademiet, Forsvarets Sund-
hedstjeneste og officersskolerne samlet til et seminar for chefer, stabschefer samt HR-



chefer med henblik pa draftelse af de overordnede linjer i HR-strategien. Sidenhen har
arbejdet med HR-strategien veeret praeget af en raekke formelle og uformelle drgftelser pa
chefniveau. Forsvarsministeriet er Igbende blevet orienteret.

De faglige organisationer blev pa mgde i Forsvarskommandoens Hovedsamarbejdsudvalg
ultimo maj 2012 i fortrolighed orienteret om det overordnede indhold af HR-strategien. Det
blev ved denne lejlighed drgftet fremadrettet at involvere medarbejderrepraesentanterne
(formaendene) via etablering af en HR-strategi falgegruppe. En formel godkendelse af op-
rettelse af en sadan falgegruppe blev vedtaget pa made i Forsvarskommandoens Hoved-
samarbejdsudvalg medio september 2012. | henhold til kommissoriet skal HR-strategi fal-
gegruppe mgdes pa halvarlig basis med henblik pa lgbende at drgfte indhold og tilteenkte
effekter af Forsvarskommandoens HR-strategi.

For fremadrettet at sikre en Igbende legitimering og medinddragelse af hovedinteressenter
er der tillige oprettet en HR-ledelsesgruppe bestaende af chefer og stabschefer for niveau
Il myndighederne, hjemmevaernet samt Forsvarskommandoens stabschefer, der pa mini-
mum halvarlig basis mades for at drgfte udviklingen og treeffe ngdvendige overordnede
beslutninger inden for det personalestrategiske omrade.

Der er behov for, at forsvarets og hjemmeveernets chefgrupper har indsigt i, er kleedt pa til
og gar forrest i de forandringer, der kommer til at preege forsvaret og hjiemmeveernet frem-
adrettet. "Udviklingsforlgb for chefer” er — som en del at delstrategi 6, Kompetenceudvik-
lingsstrategien — saledes et tiltag med det formal at tage det fgrste skridt i denne retning.

Endvidere arrangeres der — som en del af delstrategi 10, Strategi for HR-styring — en arlig
HR-konference med deltagelse af HR-ngglepersonel fra niveau Il og niveau Il myndighe-
derne samt hjemmeveernet med henblik pa orientering om den strategiske udvikling, vi-
dendeling og drgftelse af relevante problemstillinger. Den fgrste HR-konference afholdes
ultimo februar 2013.

Preemisser
De grundlaeggende praemisser for udarbejdelse af delstrategierne:

e Situationen pa det nuvaerende arbejdsmarked med lavkonjunktur og overskud af ar-
bejdskraft forventes at forblive uaendret inden for en kortere arreekke. P& leengere sigt
vil arbejdsmarkedssituationen dog formentligt eendre sig, hvorfor forsvaret og hjemme-
veernet kan fa sveerere ved at rekruttere og fastholde kvalificerede medarbejdere.

e Den operative virksomhed og forudseetningerne herfor har hgjeste prioritet, og lgsning
af kerneopgaven skal sa vidt muligt ikke forringes af de pateenkte indsatser. Udgifter til
HR i forsvaret udger omtrentligt halvdelen af forsvarets budget, og det er malet, at HR-
udgifterne fremadrettet reduceres i forhold til forsvarets samlede budget.

e Antallet af arsveerk, der beskeeftiger sig med HR i forsvaret og hjemmeveernet, skal
naerme sig niveauet i den gvrige stat. Med afsaet i McKinseyrapporterne samt lgn- og
budgetanalysernes benchmarking med den gvrige offentlige sektor skal den nuveerende
ratio mellem HR-medarbejdere og samlet medarbejderantal aendres fra 1:24 til omtrent-
ligt 1:40, som pa laengere sigt teenkes effektiviseret yderligere.



e Der bgr ikke veere dublering af serviceydelser i forsvaret og hjemmevaernet i forhold til
det omgivende samfund, hvorfor blandt andet uddannelseselementer, radgivning og
sundhedsydelser sa vidt muligt erhverves uden for forsvaret eller hiemmevaernet.

e Der skal skabes en generel forgget gennemsigtighed og fleksibilitet inden for HR. For-
svaret og hjemmeveernet vil eksempelvis hurtigere kunne omstille sig til nye krav og op-
gaver, hvis der eendres pa de mekanismer, der regulerer lgn, anseettelse og bemandin-
gen af stillinger.

e Den enkelte medarbejder skal have et starre personligt ansvar i forhold til kompetence-
udvikling og karriereforlgb. Chefer i forsvaret og hjemmeveernet gives bl.a. derfor mere
ansvar og stgrre grad af frined i relation til forvaltning af sine medarbejdere.

Tvaergaende nyteenkning inden for HR-omradet

Den enkelte medarbejder palaegges et stgrre personligt ansvar

Personelforvaltningen med udstikkerfunktionen og karriereplaner, som vi kender det i dag,
afskaffes (Delstrategi 1 og 5). Anseettelsesformer gares mere fleksible og sammenligneli-
ge med den gvrige offentlige sektor, og tienestemandsansaettelsen sgges afskaffet (Del-
strategi 3). Den fremadrettede bemanding af forsvaret og hjemmevaernet vil i stedet som
udgangspunkt veere baseret pa et frit ansggningssystem (et udbud/efterspgrgsels-bestemt
“jobmarked”), hvor ogsa militeert ansatte selv s@ger ledige stillinger ved gnske om jobskif-
te. Dermed far medarbejderen bedre mulighed for at styre sin egen karriere. Muligheden
for beordring fastholdes, men agtes anvendt mindst muligt (Delstrategi 4)

Medarbejdere far ogsa det primaere ansvar for at tilrettelaegge deres egen kompetenceud-
vikling med henblik pa opkvalificering og eventuel udnaevnelse eller avancement. Hvor
medarbejdere i det nuvaerende system opnar orlov fra havende tjeneste til videre- og ef-
teruddannelse, vil videreuddannelse fremadrettet i overvejende grad forega sidelgbende
med varetagelse af havende tjeneste. Det gares saledes nemmere at planleegge gennem-
farelse af videreuddannelse, idet det er muligt at tage hgjde for savel enhe-
dens/myndighedens aktivitetsplanlsegning som den enkeltes private forhold. Forsvaret og
hjemmevaernet tilneermer sig dermed modus pa det omkringliggende arbejdsmarked. (Del-
strategi 6)

Den enkelte medarbejders evner, kompetencer og kvalifikationer vil i hgjere grad blive af-
spejlet via en starre spredning af tilleegsdannelsen i retning af feerre og mere differentiere-
de tillzeg. Tilleeg s@ges endvidere i overvejende grad gjort midlertidigt geeldende for 2-3 ar
af gangen, hvilket betyder, at medarbejdere skal indstille sig pa tillige at kunne opleve en
lgnreduktion. Dette vil vaere en aendring i forhold til nuveerende praksis, hvor mange tillseg
er varige samt gives til personalegrupper og ikke individer, ligesom den generelle lgnud-
vikling skal falge niveauet for den offentlige sektor. Endvidere vil udbetaling af merarbejde
blive betydeligt mere restriktivt, hvilket for nogle medarbejdere vil kunne opleves som en
reel lgnnedgang. (Delstrategi 3)

Der fglger en hgjere grad af konsekvens ved misligholdelse af den enkeltes ansvar for at
gere fyldest i en stilling, hvor eksempelvis manglende efterlevelse af kravene i Sundheds-
triaden kan medfgre konsekvenser for den pagaeldende medarbejders fremtidige beskeef-
tigelse i forsvaret og hjemmeveaernet (Delstrategi 2). Der laegges i samme forbindelse op til,



at forsvarets og hjemmevaernets medarbejdere i hgjere grad anvender det offentlige sund-
hedssystem (Delstrategi 7).

Endvidere bliver det gennem en udvidet adgang til it-portaler nemmere for den enkelte
medarbejder selv at vedligeholde personlige oplysninger samt at sgge information om kar-
riererelevante fakta (Delstrategi 1), hvor der i dag er ansat administrativt personale til at
varetage forvaltning og opdatering af data.

Den enkelte chef palaegges stgrre ansvar og ggede befgjelser

Hvor ansvaret for HR-relationer og aktiviteter i dag er fordelt mellem Forsvarets Personel-
tieneste, naermeste chef samt eventuelt lokale enheder, vil en stor del af ansvaret fremad-
rettet tilfalde medarbejderens naermeste chef pa alle niveauer. Denne rolle inkluderer gge-
de befgjelser pa en raeekke omrader, hvilket vil skulle understgttes af en malrettet kompe-
tenceudvikling af chefgruppen (Delstrategi 4, 5 og 6). For at statte op om chefernes vare-
tagelse af dette ansvar arbejdes der med regel- og administrationsforenkling samt udvik-
ling af metoder og redskaber til effektivisering af processer (Delstrategi 1).

Som fglge af overgangen til et fuldt ansggningssystem vil det i langt de fleste tilfeelde veere
den enkelte chef, der tager stilling til, om en ledig stilling skal besaettes og dermed slas op.
Efterfalgende er det chefen, der veelger blandt egnede ansggere til en stilling. Ved udveel-
gelse af ansggere til chefstillinger pa et vist niveau, fx indtraeden i chefstillinger i lsnramme
37 og derover, vil Forsvarets Personeltjeneste, Forsvarskommandoen og Forsvarsministe-
riet tillige veere involveret. (Delstrategi 1) Hvor Forsvarets Personeltjeneste i dag i kraft af
anseettelses- og afskedigelseskompetencen traeffer beslutninger om valg eller placering af
egnede kandidater i en ledig stilling, vil denne rolle fremadrettet hovedsageligt veere af
radgivende karakter. Forsvarets Personeltjeneste vil dog fortsat have mulighed for at pla-
cere medarbejdere med henblik pa at sikre forsvarets og hjiemmeveernets samlede opga-
velgsning.

Mandatet til forhandling bliver yderligere decentraliseret, hvormed medarbejderens naer-
meste chef bade er ansvarlig for lansamtale og lgnforhandling inden for de rammer, der er
afsat i lgnstrategien og givet af niveau Il chefen. Derved optimeres mulighederne for at
opna en klar sammenhaeng mellem arbejdsindsats og faktisk honorering af medarbejder-
ne. Desuden opnas en stgrre gkonomisk bevidsthed, der sikrer en mere hensigtsmaessig
anvendelse af lgnmidlerne. (Delstrategi 3)

Med medarbejderens stagrre ansvar for egen karriere vil der veere behov for en styrket dia-
log chef og medarbejder imellem vedrgrende blandt andet tjenstlige muligheder for kom-
petenceuddannelsesforlgb. Der vil derfor vaere tyngde pa god ledelse, konsekvent gen-
nemfgrelse af FOKUS-udviklingsdelen og et karrieresystem, der udover den traditionelle
vertikale karriere ogsa giver mulighed for specialiserede karriereforlgb. Chefen skal derfor
tillige kunne stgtte og vejlede i relation til den enkelte medarbejders udvikling og fremad-
rettede karrieremuligheder. (Delstrategi 5 og 6)



Beskrivelse af de enkelte delstrategier
| dette afsnit er hovedpunkterne i de ti delstrategier beskrevet.

Delstrateqi 1: HR-opgaver og organiseringsstrateqi

Formalet med delstrategien er ud fra et strategisk perspektiv at seette rammerne for orga-
nisering og opgavelgsning af den fremadrettede HR, pa den made der ud fra en ressour-
cemaessig betragtning er mest hensigtsmaessig for forsvaret og hjemmevaernet. Hensigten
i arbejdet med delstrategien er dermed bl.a. som fglger:

e Forsvarskommandoen og Hiemmeveaernskommandoen er strategisk ansvarlig for HR i
forsvaret og hjemmeveernet, hvorfor Forsvarets Personeltjeneste operationaliserer og
implementerer de strategier pa HR-omradet, der udvikles af Forsvarskommandoen.

e Forsvarets Personeltieneste varetager HR-driften i forsvaret og hjemmevaernet. Pa
denne baggrund tilknyttes nuveerende HR-elementer ved niveau Il og Hiemmeveerns-
kommandoen fremadrettet Forsvarets Personeltieneste, der saledes er decentralt til
stede og kan stgtte cheferne i forhold til deres medarbejdere gennem lokale HR-
partnere.

e Den enkelte chef skal i hgjere grad veere HR-ansvarlig for egne medarbejdere stattet
decentralt af Forsvarets Personeltjeneste. Dette indebaerer bl.a., at den enkelte chef til-
deles flere kompetencer og befgjelser pa HR-omradet.

e Den enkelte medarbejder har — i konsultation med naermeste chef — selv det vaesentlig-
ste ansvar for at skabe og varetage sin egen karriere. Pa denne baggrund etableres et
fuldt ansggningssystem, der bl.a. understgttes af HR-portal og HR-servicecenter, hvor
chefer og ansatte kan indhente ngdvendig information.

Delstrateqgi 2: Bemandings- 0g personeltilpasningsstrateqi

Bemandings- og personeltilpasningsstrategien medvirker til at skabe grundlaget for, at for-
svarets opgaver kan lgses gennem en stor fleksibilitet og med det mindst mulige beman-
dingsmaessige ressourceforbrug. Der er tre tilgange til opnaelsen af dette formal:

e Bemanding, hvor chefen selv "seetter holdet” og far mere fleksibilitet i sin personale-
struktur i takt med udviklingen i opgaverne og i samfundet. Den centrale styring af be-
mandingen og organisationen begreenses til et minimum, herunder controlling af strate-
gimalsaetninger og lansum.

e Personaletilpasning, hvor chefen far mulighed og ansvar for at tilpasse sin bemanding i
forhold til udviklingen i opgaver og effektivitetskrav. Tilpasningerne gennemfgres i over-
ensstemmelse med de regler og bestemmelser, der geelder for staten, idet "saer-
bestemmelser” og "seerdirektiver”, der kun gaelder forsvaret, reduceres.

e Personaleanvendelse, hvor chefen kan effektivisere arbejdstilrettelaeggelsen og der-
igennem sikre mindre optjening og mere afspadsering af frihned frem for udbetaling.

Chefen far dermed aget fleksibilitet samt starre bemandingsmaessig "frihed” i chefvirket,
men far samtidig st@rre ansvar i realiseringen af den fortsatte effektivisering af bemandin-
gen, eksempelvis i forhold til merarbejde, variable ydelser, midlertidig tjeneste mv.



Delstrateqi 3: Lgn- og anseettelsesstrateqi

Lan- og anseettelsesstrategiens formal er at skabe de lgn- og aftalemaessige forudsaetnin-
ger for anseettelse og fastholdelse af kompetente medarbejdere. Dette sker ved at indga
overenskomster og aftaler, hvor:

e Lgndannelsen er fleksibel, og lanmidlerne bliver anvendt effektivt.

e Lgnniveauerne matcher det statslige niveau, hvor det giver mening.

e Lgnnen er udtryk for en sammenhaeng mellem medarbejderens kvalifikationer og opga-
velgsningen.

Lanstrategien skal kunne virke som et ledelsesredskab ved at frigare flest mulige gkono-
miske ressourcer til decentral lgn.

Anszettelsesstrategien skal skabe fleksible ansaettelsesformer, sa forsvaret hurtigt kan til-
passe personellet til eendrede opgaver. Forsvaret gnsker bl.a. en udfasning af tjieneste-
mandsanszettelserne samt at indga aftaler, hvor personellet ansaettes pa overenskomstvil-
kar uden gvrige bindinger.

Delstrateqi 4: Rekrutteringsstrateqi

Forsvaret skal fortsat veere en attraktiv arbejdsplads, der kan tiltreekke og fastholde kom-
petente og motiverede medarbejdere. Derfor skal forsvarets rekrutteringsstrategi medvirke
til, at forsvaret rettidigt kan rekruttere det ngdvendige personale i forhold til opgavelgsnin-
gen i forsvaret (bade kvantitativt og kvalitativt).

Forsvaret skal veere konkurrencedygtigt nok til (bade internt og eksternt) at kunne rekrutte-
re og udvikle chefer med steerke lederkompetencer samt kompetente medarbejdere, der er
fleksible og omstillingsparate, og som tager ansvar for egen karriere.

e Medarbejdere rekrutteres pa baggrund af tilstreekkelige kompetencer til at bestride stil-
lingen, og ikke pa baggrund af ekstra kompetencer.

e Medarbejdere rekrutteres pa baggrund af omstillingsparathed og fleksibilitet.

e Forsvaret vil prioritere lederegenskaber hgijt i chefrekrutteringen og arbejde aktivt med
at rekruttere og udvikle ledertalenter.

Fremtidens forsvar vil i stadig hgjere grad komme til at konkurrere med resten af samfun-
det i forhold til uddannelse og arbejdspladser. Derfor skal rekrutteringsstrategien kunne
tilpasses aendringer i den demografiske udvikling og konjunktursvingninger i samfundet.

e Der etableres et udvidet ansggningssystem.
e Rekrutteringssituationen fglges bl.a. via "early warning”, it-systemer og HR-nggletal.

Rekrutteringsindsatsen i forhold til kvinder og etniske minoriteter fokuseres. Cheferne skal
have gget fokus pa mangfoldighedsledelse og nyttiggere kompetencepotentialet i en mere
blandet medarbejderskare.

Delstrateqi 5: Fastholdelsesstrateqi

Det overordnede formal med fastholdelsesstrategien er, at forsvaret og hjemmeveernet
vedblivende kan vaere en meningsfuld arbejdsplads. Den enkelte medarbejder palaegges
et stgrre personligt ansvar for egen karriere- og kompetenceudvikling samtidig med, at den




neaermeste leder far et stgrre ansvar for at stgtte og vejlede medarbejderen. De eksisteren-
de strategiske fastholdelsestiltag udfases, hvormed der opnas en hgjere grad at overens-
stemmelse med vilkarene i den gvrige offentlige sektor.

Forsvarets og hjemmeveernets fastholdelsesstrategi skal sikre:

¢ Reduktion/fastholdelse af personaleomsaetningen inden for alle personelkategorier
gennem differentierede og lokale indsatser, der kan tilpasses situationsbestemt.

e Fokus pa god ledelse og konsekvenser af darlig ledelse. Herunder revitalisering af le-
delsegrundlaget og inddragelse af konfliktradgiverorganisationen.

e Udvikling af et ledelsesevalueringskoncept.

e Etablering af karriereudviklingsmuligheder for alle ansatte.

e Etablering af talentudviklingsprogrammer med det formal at tilgodese behovet for vare-
tagelse af seerlige strategiske og forretningskritiske kompetencer i forsvaret og hjemme-
veernet.

e En gennemskuelig, realistisk og aben kommunikation omkring talent- og karrieremulig-
heder, lgn- og aftaleforhold samt initiativer inden for arbejdsmiljg.

Delstrateqi 6: Kompetenceudviklingsstrateaqi

Det overordnede formal med forsvarets og hjemmevaernets kompetenceudviklingsstrategi
er at tilvejebringe, udvikle og lgbende justere de ngdvendige kompetencer ved personellet,
saledes at forsvaret og hjemmevaernet kan levere sine kerneydelser.

Kompetenceudviklingsstrategien favner alle medarbejdergrupper samt grund-, videre- og
efteruddannelser i forsvaret og hjemmevaernet.

Hovedtendensen i kompetenceudviklingsstrategien er, at forsvaret og hjemmeveaernet skal
fokusere pa uddannelse inden for de militeere kerneydelser og anvende det civile uddan-
nelsessystem til at erhverve de civile kompetencer, der er ngdvendige for den videre ud-
dannelse. Derved skabes mulighed for, at det civile uddannelsessystem i hgjere grad kan
nyttiggares end tilfaeldet er i dag, eksempelvis i relation til:

e Omlaegning af forsvarets og hjemmevaernets nuvaerende uddannelsesvirksomhed.

e Begraensning af dubletuddannelse i staten.

e Uddannelserne vil veere anerkendte.

Malet med forsvarets og hjemmevaernets kompetenceudviklingsstrategi er dermed:

e At forsvarets og hjemmeveernets medarbejdere i rette tid, maengde og kvalitet har de
forngdne kompetencer, hvorved forsvaret og hjemmevaernet fortsat kan levere sine ker-
neydelser (evnen til at kunne gennemfgre militeere operationer).

e At sikre en endnu stgrre grad af ressourcebevidsthed i dimensioneringen af forsvarets
og hjemmeveernets uddannelsesvirksomhed, saledes at uddannelsesvirksomheden
alene retter sig mod forsvarets og hjemmeveaernets kernekompetencer.

e At det civile uddannelsessystem anvendes maksimalt med henblik p& at forsvarets og
hjemmeveernets uddannelser fokuserer pa de militeere kernekompetencer.

o At effektivisere uddannelser bl.a. gennem gget anvendelse af fijernundervisning.

Idet der har veeret seerlig opmaerksomhed omkring eendring af officersuddannelserne er
dette beskrevet yderligere i nedenstaende:



Andring af officersuddannelserne

For at tilgodese et krav om en mere effektiv og fleksibel officersuddannelse sgges offi-
cersuddannelserne eendret. Fremtidens grundofficersuddannelse bygger pa en model, der
i hgjere grad drager fordel af det civile uddannelsessystem, hvorved officersuddannelsen
efterfglgende kan fokuseres pa de militeere kernekompetencer.

Modellen leegger op til et militeert uddannelsesforlgb af maksimalt 28 maneders varighed.
Uddannelsesforlgbet er baseret pa, og gennemfares synkront med, en civil bachelor-, pro-
fessionsbachelor eller kandidatuddannelse og er tilrettelagt i forhold til veernenes forskelli-
ge behov.

Modellen understgtter forsvarets og hjemmevaernets behov for mangfoldige og varierende
kompetencer hos officererne uden at kompromittere de militeere kernekompetencer.

Modellen sikrer, at forsvarets og hjemmevaernets personel fortsat uddannes efter metodik-
ker og med en faglighed, som afspejler udviklingen uden for forsvaret og hjemmeveernet.
Herudover vil den kortere uddannelseslaeengde medfare, at forsvaret og hjemmevaernet
hurtigere kan tilpasse produktionen i forhold til de efterspurgte behov, ligesom den bedst
lever op til de stillede krav om udnyttelse af det civile uddannelsessystem, jf. Forsvarsmi-
nisteriets Cirkulsere om personeluddannelse i forsvaret.

Endeligt sikrer modellen, at officererne har en civil uddannelse, der sammenholdt med en
lederuddannelse i forsvaret eller hjemmeveernet, giver dem et veesentligt bedre fundament
til at kunne komme videre i arbejdslivet eller uddannelsessystemet, safremt forsvaret eller
hjemmevaernet ikke leengere kan tilbyde anseettelse eller forsvaret/hjemmevaernet ikke
leengere findes attraktivt for den enkelte.

De nuveerende strukturbestemte videreuddannelser omlaegges og udbydes fremadrettet i
en modulariseret form. Omlaegningen medfgrer, at det bliver muligt at gennemfgre videre-
uddannelsen sidelgbende med havende tjeneste. Dermed opnas starre fleksibilitet samt
en besparelse, idet uddannelsesinstitutionerne ikke leengere tilskrives arsveerk.

Delstrateqi 7: Sundheds- oq trivselsstrateaqi
Det overordnede formal med sundheds- og trivselsstrategien er at styrke de tre indsatsom-
rader: Sundhedsindsats (inkl. idreet), trivselsindsats samt arbejdsmiljgindsats.

Sundhedsindsatsen skal pa det sundhedsfaglige omrade kun fokusere pa at understatte
forsvarets og hjemmeveernets operative virke. Den gvrige del af de sundhedsfaglige ydel-
ser forudseettes fremover lgst af det civile sundhedssystem. For medarbejdere, der indgar
i den operative struktur eller bestrider stillinger, som kan medfgre udsendelse, oprettes et
test- og treeningssystem samt et helbredsundersggelsesregime, der effektivt, konsekvent
og fleksibelt kan understgtte, at den enkelte medarbejder er udsendelsesbar. For den gv-
rige del af forsvarets og hjemmevaernets medarbejdere bortfalder arbejdsgiverbetalte
idreets- og sundhedsydelser.

Sundhedsindsatsen indebeerer bl.a.:
e At omfanget af sundhedstriaden fastleegges under hensyntagen til det fremadrettede
operative planlaegningsbehov.



e Et samlet koncept for fysisk og mental treening.
e Fokus pa den mentale og fysiske robusthed af de udsendelsesbare medarbejdere.

Trivselsindsatsen rettes mod at skabe rammerne for, at forsvaret og hjemmevaernet kan
arbejde malrettet mod at skabe et godt psykisk arbejdsmiljg, herunder aget trivsel, ned-
bringelse af sygefraveer og arbejdsbetinget stress m.v. Det indebeerer bl.a., at forsvarets
0g hjemmeveernets relevante ressourcepersoners opgaver tilpasses myndighedernes be-
hov.

Trivselsindsatsen indebaerer bl.a.:

e Udarbejdelse af politik og direktiv vedrgrende trivsel og forebyggelse af sygefraveer.

o |veerkseettelse af pilotprojekt vedrgrende social kapital.

o Iveerkseettelse af tiltag vedrgrende forebyggelse og handtering af arbejdsbetinget
stress.

Arbejdsmiljgindsatsen skal styrke rammerne for myndighedernes arbejdsmiljgarbejde. Det
gares bl.a. ved at samle registrering og handtering af forsvarets og hjemmeveernets ar-
bejdsskader samt gennemfgrelse af arbejdspladsvurderingen (bade det fysiske og psyki-
ske arbejdsmilj@) i ét it-system i form af Forsvarets Arbejdsmiljgdatabase (FAD).

Arbejdsmiljgindsatsen indebaerer bl.a.:

e At arbejdsmiljgdatabasen sikrer et omdrejningspunkt for et samlet og strategisk ar-
bejdsmiljgarbejde.

o At forsvaret og hjemmevaernet lever op til arbejdsmiljgloven pa ovennzevnte centrale
omrader.

Delstrateqi 8: Veteranstrateqi

Det overordnede formal med veteranstrategien er gennem overordnet styring og priorite-
ring at sikre sammenhaeng i forsvarets og hjemmeveernets veteranindsats. Det skal sikres,
at ressourcerne anvendes der, hvor der opnas starst mulig effekt og kvalitet pa lavest mu-
lige omkostningsniveau.

Forsvarets og hjemmeveernets veteranstrategi skal medvirke til at sikre:

e At der sker en systematisk og helhedsorienteret stgtte til veteraner med varige mén,
hvor veteraner, der ikke kan varetage et job i forsvaret eller hjemmeveaernet, stattes i
processen frem til anden uddannelse eller job uden for forsvaret eller hjemmeveernet.

e At der som led i ovenstaende ved Veterancentret etableres en rehabiliteringspulje (en
central stillingsstruktur for medarbejdere, der har padraget sig varige fysiske og psyki-
ske mén under udsendelse) med henblik pa at sikre en ensrettet og professionel hand-
tering af det videre forlgb for denne gruppe.

e At samarbejdet og videndeling med den gvrige offentlige sektor intensiveres.

e At der opnas starst mulig effekt af samarbejdet mellem forsvaret, hjemmevaernet og
faglige og frivillige organisationer inden for veteranomradet.

e At der sker en systematisk gennemgang af den samlede veteranindsats — veteranpoli-
tikkens initiativer (evaluering) og indsatser iveerksat fgr denne (review) — med henblik
pa at understatte en effektiv anvendelse af ressourcerne med stgrst mulig sammen-
haeng, effekt og kvalitet i indsatsen til fglge.
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Delstrateqi 9: Strategi for frivilligt og reservepersonel

Strategien tager udgangspunkt i, at forsvaret og hjemmeveernet kan fa bedre opgavelgs-

ning og bedre operative kapaciteter ved bedre anvendelse af frivilligt og reservepersonel.
Strategien planleegges og gennemfgres som et joint venture mellem Hjemmevaernskom-

mandoen og Forsvarskommandoen under inddragelse af Hovedorganisationen for Perso-
nel af Reserven i Danmark (HPRD). Niveau Il myndigheder i forsvaret med flere er blevet
varslet om at stille med deltagere til projektorganisationen.

Der er afholdt et kick-off seminar d. 18.—19. december 2012 med deltagelse af bl.a. FKO,
HJK, NIV Il myndighederne, NRPD m.fl. Seminaret har givet input til et idékatalog og pro-
jektkommissorium til brug for det videre arbejde med udarbejdelse af en rapport indehol-

dende anbefalinger i forhold til bl.a.:

e Frivillige og reservepersonels bidrag til forsvarets og hjemmeveaernets fremtidige opga-
velgsning.

e Nye/alternative operative kapaciteter under anvendelse af frivilligt og reservepersonel
med seerligt fokus pa nyttigggrelse af personellets realkompetencer.

e Fremtidige rammer, strukturer og gvrige vilkar for tieneste.

e Rekruttering, herunder:

e @get rekruttering blandt personel, der forlader den faste struktur.

e Uddannelse, herunder:

e At uddannelsen af reservepersonel fremadrettet skal gennemfgres under stgrst
mulig anvendelse af forsvarets og hjemmeveaernets uddannelser for linjeperso-
nel.

e At de seerlige uddannelser for reservepersonel udfases i takt med indfasningen
af den nye uddannelsesmodel for linjepersonel.

e Atder kun i seerlige tilfeelde og som suppleringsuddannelse oprettes seaerskilt
uddannelsesvirksomhed for reservepersonel.

e Muligheden for en gget anvendelse af hjemmevaernets efteruddannelsesstruk-
tur.

e At ansvaret for reservepersonellets uddannelsesaktiviteter decentraliseres.

e Employer support — Hvordan sikres en gensidig attraktiv og fleksibel udnyttelse af per-
sonel og kompetencer mellem den private/offentlige sektor og forsvaret/hjemmeveer-
net?

Delstrateqi 10: Strateqgi for HR-styring

Delstrategi 1-9 er nedbrudt i en reekke konkrete indsatser, som i varierende grad vil med-
fare behov for opfalgende malinger. Der skal derfor etableres et styringssystem, som kan
varetage evaluering og justering med udgangspunkt i de tilgeengelige maledata og sty-
ringsinformationer, sa forsvaret og hjiemmevaernet fremadrettet kan veere pa forkant i rela-
tion til strategisk HR.

Et andet mal er at skabe kontinuitet, abenhed samt tvaergdende medindflydelse for diverse
interessenter i den strategiske styring af HR i forsvaret og hjemmeveaernet. Derfor inddra-
ges bade topchefniveauet, formaendene for de faglige organisationer samt HR-
ngglepersonel i forskellige fora til jeevnlig draftelse af perspektiver og problemstillinger pa
det strategiske niveau:
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¢ HR-ledelsesgruppe (FKO stabschefer, NIV Il chefer/stabschefer, chef/stabschef fra
HJK).

e HR-strategi falgegruppe (formeendene for de faglige organisationer).

e HR-konference (ngglepersonel inden for HR i forsvaret og hjemmevaernet).

Alle relevante aktiviteter inden for styring skal identificeres og indarbejdes i en arshjulstruk-
tur.
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BILAG 1: HR-strategidokumenter

Motat vedr. analyseramme for
HR-=k i

S=rlige
rammenotater

Masterplan
(Medbrydning af
delstrategier)

Placerespa HE portal

Dynamizke
dokumenter

Projektrapporteringsskemaer
(opdateres manedligt)

HR-strategien bestar pa nuveerende tidspunkt af en forholdsmaessig stor meengde doku-
memter, der beskriver alt fra overordnede intentioner og relationer til skonomi og konkrete
implementeringsopgaver. Ovenstaende skitse illustrerer dokumenternes status, formal og
relative sammenhaeng.

De gule kasser er afsluttede dokumenter, de grgnne har en overvejende statisk karakter,
mens de bla er dynamiske dokumenter, som vil aendre sig i takt med udfoldelsen af HR-
strategien.

Dokumenter indenfor den rgde streg indikerer, at disse dokumenter er tilgaengelige for alle
pa HR-portalen.

Denne introduktion er i skitsen markeret med grgn under overskriften: Forsvarets HR-
strategi (generel beskrivelse + folder). Folderen er under udarbejdelse og vil veere en ultra
kort introduktion til forsvarets HR-strategi.

Masterplanen (nedbrydning af delstrategierne) er en oversigt over de konkrete aktioner og
tidsperspektiver i realisering af de enkelte delstrategier.

HR-strategi 1-10 er en kort (2-4 sider) beskrivelse af hver af de ti delstrategier, som endnu

ikke er udarbejdet. Der er her tale om en mere overordnet fremstilling af formal og hensig-
ter end fremstillingen i masterplanen.
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