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KAPITEL 8
INDLEDNING

GRUNDLAG

Grundlaget for Arbejdsgruppen vedrgrende justering af forsvarets personel- og uddannelsesstruk-
tur fremgar af arbejdsgrupperapport Del I, der blev afleveret i februar 2007. | henhold til anbefa-
lingerne i Arbejdsgrupperapport, Del | skal arbejdsgruppen behandle fglgende emner i Del 11:

e Manuelt militeert niveau.

e Forsvarets civile ansatte.

e Reserven,

e Personel til hjemmevaernets regionale fgringsstruktur,

e Pligtig afgangsalder for forsvarets ansatte.

e Evt. tilbagelgb i forhold til denne rapports anbefalinger, herunder stillingtagen til eventuel
yderligere uddannelse af den militeere mellemledergruppes hgjeste funktionsniveau.

UDVIKLINGEN SIDEN ARBEJDSGRUPPERAPPORT DEL |

Siden afslutningen af arbejdsgrupperapport, Del | udviklede personelsituationen i forsvaret sig
imidlertid pa en made, sa der var risiko for vaesentlig indvirkning pa forsvarets kapaciteter pa
kort sigt. Der er derfor i lgbet af efteraret 2007 iveerksat en raekke tiltag, der skal forbedre re-
krutteringen og fastholdelsen. Grundlaget for disse tiltag er i hgj grad det i Arbejdsgruppen Per-
sonel- og Uddannelsesstruktur udarbejdede materiale.

Dele af arbejdsgrupperapporten, Del |, er derfor ikke laengere tidssvarende, mens andre dele —
ogsa fra naerveerende rapport — allerede er ivaerksat. Det er undervejs vurderet hensigtsmaessigt
at fokusere ressourcerne pa den proces, der nu gennemfgres som fglge af fastholdelsessituatio-
nen.

Der er i rapporten indarbejdet et afsnit, der redeggr for konsekvenserne for arbejdsgruppearbej-
det som fglge af arbejdet relateret til fastholdelsessituationen, inklusiv en kort beskrivelse af ud-
viklingen siden Del I. | den forbindelse er det besluttet at implementere en ny grundofficersud-
dannelse i de tre veern, der strukturelt tager hgjde for konsekvenserne af personelafgangen i re-
lation til forsvarets opgavevaretagelse. Konceptet er kort beskrevet i rapporten.

Herudover er det besluttet, at emnet pligtig afgangsalder afgreenses til i arbejdsgruppesammen-
haeng kort at fremhaeve en eventuel forhgjelse af afgangsalderen kan medfgre markante konse-
kvenser for forsvarets personelstruktur, herunder personaleomsaetning, karrieremuligheder og
stillingsbeseettelser, samt en reduceret kapacitet til at lgse operative opgaver. Pligtig afgangsal-
der forventes at blive et emne under overenskomstforhandlingerne 2008. Det er derfor arbejds-
gruppens opfattelse, at det bl.a. henset til forhandlingsmulighederne vil vaere uhensigtsmaessigt
at behandle dette omrade detaljeret i arbejdsgruppesammenhaeng.

Konsekvenserne af en eventuel forhgjelse af den pligtige afgangsalder ma analyseres naermere i
tilknytning til overenskomstforhandlingerne, saledes at resultatet heraf ikke medfgrer problemer
for forsvares evne til at lgse palagte opgaver, ogsa pa sigt.

ARBEJDSGRUPPENS ARBEJDE

Arbejdsgruppen har udarbejdet yderligere 11 delrapporter, som ligger til grund for arbejdsgrup-
perapporten. Det skal bemaerkes, at der som fglge af de Igbende analyser, overvejelser og juste-
ringer kan forekomme afvigelser mellem konklusioner i delrapporterne og arbejdsgrupperappor-
ten.
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Delrapporter og arbejdsgrupperapport er lgbende er blevet forelagt styregruppen og falgegrup-
pen. Der har i forbindelse med del Il veeret holdt henholdsvis 6, 5 og 9 mader i styregruppen,

felgegruppen og arbejdsgruppen.
Arbejdsgrupperapport, Del Il er afgivet i enighed.

Kgbenhavn, december 2007

Laila Reenberg Pernille Reuter Eriksen Carsten Vejre
Annemette Schitt Ruth Mogens Bech Morten Danielsson
Keld Madsen 1b Jensen Gunner Arpe Nielsen
Hans Hartmann Anders J. Hansen Knud R. Bendixen
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KAPITEL 9
RESUME

| kapitel 10 beskrives problem- og indsatsomrader i relation til forsvarets evne til at rekruttere,
fastholde og udvikle personel pa militzert manuelt niveau.

Det militeere manuelle niveau udggres af forsvarets konstabler, som er den stgrste personelgrup-
pe i forsvaret. Konstablen kan nok med rette karakteriseres som kernemedarbejderen i forsvaret
— grundstammen, uden hvilken forsvaret ikke ville kunne lgse sine mangeartede opgaver.

Konstabler rekrutteres fra vaernepligtsholdene eller direkte ind pa konstabelelevuddannelserne.
Feelles for alle er, at man fgrst gennemfarer en basisuddannelse for derefter at blive uddannet i
et militeert speciale.

Konstabler bestrider stillinger af meget varierende karakter i forsvaret. Stillingerne er primaert i
den operative struktur ved enhederne, men der er ogsa konstabler ved stabe, skoler og i den
veernsfeelles struktur. Konstabelstillinger har ofte udelukkende et militeert indhold, men de kan
ogsa vaere kombineret med indhold, som man kender fra det civile samfund, f.eks. i faglaerte
funktioner. Konstablen er oftest ufagleert, men forsvaret har i stigende grad brug for fagleerte
konstabler.

Kompetenceudvikling af konstabelgruppen sker gennem grund- og efteruddannelse, og i hgj grad
0gsa gennem opgavevaretagelsen i ind- og udland. Anvendelse og kompetenceudvikling af kon-
stablen gennemfgres i stgrst mulig overensstemmelse med forsvarets behov, konstablens indivi-
duelle gnsker og radige ressourcer. | takt med den teknologiske udvikling og professionaliserin-
gen af forsvaret ses stigende krav til specialiseringen af konstablen. Derfor har forsvaret brug for,
at der er fokus pa gennemfarelse af en struktureret og systematisk kompetenceudvikling af kon-
stabelgruppen. Da kun en mindre del af denne gruppe forbliver ansat i forsvaret frem til pensio-
nering, er det ogsa i den enkelte konstabels egen interesse, at der sker en udvikling i dennes
kompetencer under anseettelsen i forsvaret. Set i et samfundsperspektiv bgr bade forsvaret og
den enkelte have fokus pa, at konstablen kan fortsaette sit arbejdsliv i det civile med udgangs-
punkt i kendte og brugbare kompetencer.

Kompetenceudvikling for konstablen kan rette sig mod et vertikalt forlgb mod en mellemleder-
eller lederuddannelse, og/eller et horisontalt forlgb rettet mod et aendret tjenesteomrade, en
yderligere specialisering indenfor nuvaerende omrade, eller mod et fagligt forlgb for ufagleerte.

Den langsigtede planleegning af tjeneste og kompetenceudvikling udmgntes af personforvaltnin-
gen. Ved oprettelse af Forsvarets Personeltjeneste blev udstikkerkonceptet geeldende for alle
personelgrupper — ogsa det militeere manuelle niveau. Den koordinerede dialog om den enkelte
konstabels tjeneste-, karriere- og kompetenceudviklingsmuligheder mellem chef, medarbejder og
udstikker, er nu blevet formaliseret. Udstikkeren er konstablens 'personlige’ HR-radgiver, som
sammen med konstablen tilretteleegger et tjenesteforlgb, som skal udmegnte sig i en 6-arsplan.

Konstabelgruppens afggrende betydning for forsvaret medfarer et behov for, at forsvaret i hgjere
grad seetter konstablen i fokus. Kapitlet beskriver indledningsvis grunduddannelsesforlgb for kon-
stabelgruppen i de tre veern, hvorefter der er fokuseret pa et antal prioriterede indsatsomrader:

e Faglaert personel

e Personel med seerlige INTOPS specialer

e Kompetenceudviklings- og karrieremuligheder
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Herudover er der gennemfgrt en analyse og vurdering af forsvarets muligheder for anvendelse af
begrebet 'realkompetence’, som er saerlig centralt for forsvarets stampersonel, og endelig er der
gennemfgrt en analyse og vurdering af Forsvarets Civiluddannelsesordning.

| kapitel 11 beskrives problem- og indsatsomrader i relation til forsvarets evne til at rekruttere,
fastholde og udvikle forsvarets civilt ansatte medarbejdere.

Der er i forsvaret ansat omkring 7000 civile medarbejdere. Disses indsats i forsvaret er i offent-
ligheden generelt mindre synlig end den indsats, som de militeert ansatte leverer i internationale
operationer. De civile medarbejderes opgavelgsning er ikke desto mindre meget veaesentlig for
forsvarets evne til at levere de ydelser, som der fra politisk side stilles krav om.

Civile medarbejdere bidrager seerligt med kompetencer, viden og ressourcer inden for omrader,
hvor det ofte ikke er hensigtsmaessigt eller rationelt at anvende militeert ansatte. Styrken ved at
benytte civilt ansatte er bl.a., at det giver mulighed for at tilfare kompetencer og viden, der ikke
umiddelbart kan tilvejebringes inden for forsvarets militeere medarbejdergruppe. Herudover giver
brug af civile medarbejdere mulighed for hurtigt at kunne tilvejebringe ressourcer til strukturen,
idet civilt ansatte med de rette kvalifikationer principielt kan rekrutteres "fra gaden” og umiddel-
bart kvalificere til at besaette en konkret stilling. Mange af de kompetencer, som forsvaret efter-
spgrger hos de civile medarbejdere, er dog ogsa eftertragtede i det omgivne samfund. En vigtig
opgave for forsvaret er derfor at styrke fastholdelsen af civile medarbejdere, hvor ikke mindst
kompetenceudvikling og karrieremuligheder spiller en central rolle som fastholdelsesfaktor.

De civilt ansatte i forsvaret udfylder roller pa stort set alle niveauer og inden for de fleste statte-
funktioner:

e Handveerkere som f.eks. mekanikere, tamrere og smede.

e Ufagleerte til bl.a. vedligeholdelse og rengering af de rent fysiske rammer og cafeteriedrift.

e Civile medarbejdere med kompetencer raekkende fra gkonomistyring over personforvaltning
til generel administration.

e Akademisk uddannede medarbejdere bade inden for generel sagsbehandling og inden for
mere specialiserede omrader, hvor forsvaret har brug for saerlige spidskompetencer. Det kan
fx veere ingenigrer, jurister og gkonomer.

e Civile chefer, der bidrager til den strategiske og overordnede ledelse af forsvaret i samarbej-
de med de militeere chefer.

Forsvaret skal kunne tiltreekke og fastholde dygtige medarbejdere ved at tilbyde attraktive, indi-
viduelle udviklingsmuligheder. Derfor skal forsvaret have fokus pa talent- og karriereudvikling.
Malrettet talentudvikling og talentpleje sikrer, at den enkelte medarbejders personlige talenter
kan udvikles og udfordres til medarbejderens og forsvarets gensidige fordel.

Forsvaret har en raekke udfordringer i forbindelse med anvendelsen af det civile personel. | dette
kapitel er behandlet et antal prioriterede omrader, hvor der er behov en szerlig indsats. Nogle af
disse omrader er af strategisk betydning, mens andre vedrgrer mindre vidtgaende, men alligevel
vigtige omrader. De valgte omrader er:

e Kompetenceudvikling af forsvarets civile chefer og ledere.

e Kompetenceudvikling af forsvarets kortest uddannede.

e Militeere kompetencer til civile medarbejdere udsendt i INTOPS.

e Standardiserede introduktionsforlgb for ferstegangsnyansatte civile medarbejdere.
e Etablering af seniorordninger.

I kapitel 12 behandles forhold for forsvarets personel af reserven. Den tidligere reserveperso-
nelordning skal, som fglge af nedlaeggelse af mobiliseringsforsvaret og en transformation mod et
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mere professionelt og indsatsberedt forsvar, ses i en anden kontekst. Personel af reserven er en
samlende betegnelse for personel, der har valgt en lgsere anseettelsesform i forsvaret i forhold til
fastansatte. Det er saledes den enkeltes anszettelsesforhold med forsvaret og ikke uddannelses-
baggrund, der er afggrende for betegnelsen “af reserven”. Dermed er begrebet reserven bevaret,
men betydningen er a&ndret velvidende, at personel af reserven som hidtil vil bidrage vaesentligt
til forsvarets opgavevaretagelse.

Personel af reserven planleegges bl.a. anvendt i den regionale faringsstruktur, pa radighedskon-
trakt og basiskontrakt med tilleeg i heerens, sgveernets og flyvevabnets operative enheder, ved
specialistpuljer ved Forsvarsakademiet og Forsvarets Sundhedstjeneste og endelig i en central
personelpulje.

Personel af reserven er saledes af stor betydning for forsvarets lgsning af opgaver i internationale
operationer samt i relation til lgsning af de hjemlige totalforsvarsopgaver. Som fglge af nedlaeg-
gelse af mobiliseringsforsvaret og de tilhgrende strukturer vil det kvantitative behov i indeveeren-
de forligsperiode dog falde, hvorfor antallet af konstabler, befalingsmaend og officerer af reser-
ven i strukturen tilpasses i lgbet af perioden. Den strukturelt betingede anvendelse af personel af
reserven er haegtet op pa forsvarets opgaver i internationale operationer og opgaver i nationalt
regi. Personel af reserven indgar som en del af forsvarets operative kapaciteter, ligesom anven-
delse af personel af reserven er medvirkende til at give forsvaret en personelmeessig fleksibilitet
og redundans (robusthed).

Opretholdelse af reservepersonelkapaciteten finder overordnet sted gennem rekruttering fra og
udnyttelse af personelomseetningen blandt fast personel, herunder produktionen af GRO1 office-
rer, stampersonel udsendt i internationale missioner pa korttidskontrakt og gennem kontraktoffi-
cersordninger. Opretholdelse af kapaciteten er dog behaeftet med en del usikkerhed grundet aen-
dringen af forsvarets struktur, effekten af det internationale engagement samt den forestdende
justering af officersuddannelserne. Det vurderes derfor hensigtsmaessigt at omradet analyseres
med henblik pa at gennemfgre mulige justeringer efter behov. Denne analyse bgr gennemfares i
basisorganisationen som del af gvrige rekrutterings- og fastholdelsestiltag.

Savel kontaktofficeren som officeren med GRO1 baggrund kan efter udlgb af sin initialkontrakt
fortseette tilknytningen til forsvaret ved tegning af en radigheds- eller basiskontakt, og saledes
gere karriere som reserveofficer afhaengig af gnske og indsats.

Der er ikke planlagt egentlig strukturel videre- og efteruddannelse for personel af reserven. En
reserveofficer vil dog fortsat kunne optages pa uddannelser, der har relevans for dennes nuvee-
rende eller fremtidige funktion. Uddannelse, savel den vedligeholdende som den kompetencegi-
vende, sker ved enhedens foranstaltning, og planleegges i et samarbejde mellem enheden, For-
svarets Personeltjeneste og den enkelte. | det omfang, der ved den enkelte myndighed er behov
for udneevnelse for at besaette en ledig funktion, vil egnet personel af reserven gennem en kon-
kret individuel vurdering kunne udnaevnes ved meritering.

I kapitel 13 beskrives opretholdelsen af den regionale fgringsstruktur.

Hjemmeveernet opstiller og uddanner en regionsbaseret fgringsstruktur, der ger totalforsvars-
regionerne i stand til at indseaette og fare indkaldte dele af totalforsvarsstyrken. Den regionale fg-
ringsstruktur er som udgangspunkt organiseret i en underafdelingsstruktur suppleret med stabs-
officerer og forbindelsesofficerer, hvortil Forsvarskommandoen bidrager til opstillingen med cirka
900 officerer, befalingsmaend og konstabler af reserven og endvidere bidrager til den videre op-
retholdelse heraf.

Opretholdelse af den regionale fgringsstruktur forventes gennemfgrt gennem udnyttelse af per-
sonelomseaetningen fra bl.a. forsvarets faste struktur, der sgger ud af forsvaret samt kontraktoffi-
cerer, der efter gnske kan nyttiggeres i den regionale faringsstruktur. Rekrutteringsgrundlaget
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styrkes vaesentligt som fglge af bl.a. en gget produktion af befalingsmeend samt introduktion af
justerede grundofficersuddannelser i heeren, sgveernet og flyvevabnet.

| kapitel 14 redeggres kort for, at emnet pligtig afgangsalder ikke behandles i regi af denne ar-
bejdsgruppe, idet pligtig afgangsalder ma forventes at bliver et emne under overenskomstfor-
handlingerne 2008.

En eventuel forhgjelse af afgangsalderen kan medfgre markante konsekvenser for forsvarets per-
sonelstruktur, herunder personaleomsaetning, karrieremuligheder og stillingsbeseettelser, samt en
reduceret kapacitet til at lgse operative opgave. Disse konsekvenser ma analyseres naermere i
tilknytning til overenskomstforhandlingerne.

I kapitel 15 redeggres der kort for konsekvenserne for arbejdsgruppearbejdet som fglge af ef-
terarets iveerksatte tiltag relateret til fastholdelsessituationen, herunder en kort beskrivelse af ud-
viklingen i personelsituationen siden afslutning af arbejdsgrupperapporten, Del I.

Ligeledes beskrives grundlaget for at oprette en veernsfeelles efteruddannelse for de militeere
mellemledere. Denne uddannelse kan dog ikke kategoriseres som en videreuddannelse, der sig-
ter pa at bestride et hgjere funktionsniveau.

| kapitel 16 fremsaettes anbefaling om, at de i kapitlerne 10, 11 og 12 beskrevne lgsningsmu-
ligheder ivaerkseettes hurtigst muligt.
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KAPITEL 10
MILITART MANUELT NIVEAU

INDLEDNING

Det militeere manuelle niveau udgeres af forsvarets konstabler, som er den starste personelgrup-
pe i forsvaret. Konstablen kan nok med rette karakteriseres som kernemedarbejderen i forsvaret
— grundstammen, uden hvilken forsvaret ikke ville kunne lgse sine mangeartede opgaver.

Konstabler rekrutteres fra veernepligtsholdene eller direkte ind p& konstabelelevuddannelserne.
Feelles for alle er, at man farst gennemfgrer en basisuddannelse for derefter at blive uddannet i
sit militeere speciale.

Konstabler bestrider stillinger i forsvaret af meget varierende karakter. Stillingerne er primaert i
den operative struktur ved enhederne, men der er ogsd konstabler ved stabe, skoler og i den
veernsfeelles struktur. Konstabelstillinger har ofte udelukkende et militeert indhold — er rene sol-
daterfunktioner — men kan ogsa veere kombineret med indhold, som man kender fra det civile
samfund, f.eks. i faglaerte funktioner. Konstablen er oftest ufagleert, men forsvaret har i stigende
grad brug for fagleerte konstabler.

Kompetenceudvikling af konstabelgruppen sker gennem grund- og efteruddannelse, men i hgj
grad ogsd gennem opgavevaretagelsen i ind- og udland. Anvendelse og kompetenceudvikling af
konstablen gennemfares i stgrst mulig overensstemmelse med forsvarets behov, konstablens in-
dividuelle gnsker og radige ressourcer. | takt med den teknologiske udvikling og professionalise-
ringen af forsvaret ses stigende krav til specialiseringen af konstablen. Derfor har forsvaret brug
for, at der er fokus pa gennemfarelse af en struktureret og systematisk kompetenceudvikling af
konstabelgruppen. Da kun en mindre del af denne gruppe forbliver ansat i forsvaret frem til pen-
sionering, er det ogsa i den enkelte konstabels egen interesse, at der sker en udvikling i dennes
kompetencer under anseettelsen i forsvaret. Set i et samfundsperspektiv bgr bade forsvaret og
den enkelte have fokus pa, at konstablen kan fortseette sit arbejdsliv i det civile med udgangs-
punkt i kendte og brugbare kompetencer.

Den funktionsrettede kompetenceudvikling foregar der, hvor tjenesten forrettes. Den lokale chef
har den daglige kontakt med konstablen, og er derfor ansvarlig for anvendelse og kompetence-
udvikling indenfor nuvaerende funktion, hvilket kan involvere specialisering i yderligere omrader.

Den langsigtede tjenesteplanleegning og kompetenceudvikling udmgntes af personforvaltningen.
Ved oprettelse af Forsvarets Personeltjeneste blev udstikkerkonceptet gaeldende for alle perso-
nelgrupper — ogsa det militaere manuelle niveau. Den koordinerede dialog om den enkelte kon-
stabels tjeneste-, karriere- og kompetenceudviklingsmuligheder mellem chef, medarbejder og ud-
stikker er nu blevet formaliseret. Udstikkeren er konstablens ’personlige’ HR-radgiver, som sam-
men med konstablen tilretteleegger et tjenesteforlgb, som skal udmgnte sig i en 6-arsplan. Mid-
lertidig tjeneste i eller permanent forseettelse til andet veern kan ogsa indga i en tjenesteplan.

Kompetenceudvikling for konstablen kan rette sig mod et vertikalt forlsb mod en mellemleder-
eller lederuddannelse, og/eller et horisontalt forlgb rettet mod et aendret tjenesteomrade, en
yderligere specialisering indenfor nuvaerende omrade, eller mod et fagligt forlgb for ufagleerte.
Udover militeer efteruddannelse vil elementer som f.eks. voksenleering-, HF-enkeltfags- og civil-
uddannelse kunne indga i sadanne forlgb.

Konstabelgruppens afggrende betydning for forsvaret medferer et behov for, at forsvaret i hgjere
grad seetter konstablen i fokus. Dette kapitel beskriver indledningsvis grunduddannelsesforlgb for
konstabelgruppen i de tre veern, hvorefter der er fokuseret pa et antal prioriterede indsatsomra-
der:
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e Fagleert personel
e Personel med seerlige INTOPS specialer
e Kompetenceudviklings- og karrieremuligheder

Herudover er der gennemfgrt en analyse og vurdering af forsvarets muligheder for anvendelse af
begrebet 'realkompetence’, som er saerlig centralt for forsvarets stampersonel, og endelig er der
gennemfgrt en analyse og vurdering af Forsvarets Civiluddannelsesordning.

GRUNDUDDANNELSESFORL@B?.

For at klarleegge og synliggare det feelles udgangspunkt for konstabelgruppen i de tre veern er
der udarbejdet en delrapport (bilag 22), som har til formal at beskrive grunduddannelsesforlgbe-
ne for konstabelgruppen i henholdsvis heeren, sgvaernet og flyvevabnet. Herudover er der udar-
bejdet et antal kompetenceprofiler for typiske funktioner i denne gruppe.?

I delrapporten beskrives formal, principper, terminer m.v. for grunduddannelsesforlgb i hvert
veern frem til, at soldaten har naet et uddannelsesniveau, hvor denne kan udfylde en funktion i
en operativ enhed.

For heeren beskrives sdledes Heerens Basisuddannelse og Heerens Reaktionsstyrkeuddannelse og
som det andet mulige spor til anseettelse som konstabel, Haerens Konstabelelevuddannelse.
Sgveernets grundlaeggende uddannelser beskrives i form af Sgveernets Basisuddannelse og sg-
veernets funktionsuddannelser.

De grundleeggende uddannelser i flyvevabnet beskrives gennem Flyvevabnets Basisuddannelse,
Flyvevabnets Militzerfaglige Uddannelse og Flyvevabnets Reaktionsstyrkeuddannelse. Endelig be-
skrives kort de mulige funktionsuddannelser for konstabelelever i flyvevabnet.

FAGLART PERSONEL S,

Forsvaret anvender mange forskellige typer af erhvervsuddannet (fagleert) personel. Det er en
meget forskellig og omfattende medarbejdergruppe, og arbejdsgruppen har derfor valgt alene at
behandle problemstillinger vedrgrende rekruttering, fastholdelse og uddannelse for de seks star-
ste faggrupper. Disse grupper er mekanikere, flymekanikere, skibsteknisk personel, logistikassi-
stenter, elektronik- og automatikfagteknikere samt administrativt personel. @vrige grupper af er-
hvervsuddannet personel er ikke behandlet, men de beskrevne lgsningsforslag vurderes i vee-
sentligt omfang at veere anvendelige for alle fagleerte grupper i forsvaret. Der er udarbejdet
kompetenceprofiler for de behandlede fagleerte funktioner.

Af AGPU rapporten del | fremgar det, at rekruttering til og fastholdelse i forsvaret i indeveerende
forligsperiode vanskeligggres af en raekke faktorer. Rekrutteringspotentialet er beskedent pa
grund af de sma ungdomsargange samtidigt med, at samfundet befinder sig i en hgjkonjunktur.
Herudover anfgrer AGPU rapporten del 1* en raekke faktorer, som pavirker unges valg af job og
uddannelse. Disse faktorer har ogsa indvirkning pa rekruttering og fastholdelse af fagleert perso-
nel i forsvaret. Treekket pa specialister har vaeret meget hgjt for at inddsekke behovene ved in-
ternationale operationer, hvilket pavirker personellets vilkar. Herunder har forsvaret fortsat van-
skeligt ved at rekruttere og fastholde en raekke specialister, som alle er afgegrende for enheder-
nes operative virke samt for uddannelsesvirksomheden. Dette geelder iseer fagleert personel. Der-
for er det vigtigt, at forsvaret fokuserer bredt, nar fagleert personel skal rekrutteres.

I bilag 23 er beskrevet de forskellige muligheder, som forsvaret benytter for at rekruttere fagleert
personel herunder ogsa personel, der skal uddannes til et fagleert speciale. For de udvalgte fag-

! Bilag 22, Delrapport vedr. beskrivelse af grunduddannelsesforlgb for konstabelgruppen i forsvaret.

2 En kompetenceprofil defineres i denne sammenhaeng som en beskrivelse af hovedopgaver og delopgaver i en bestemt funkti-
onstype samt de dertil kreevede kompetencer.

3 Bilag 23, Delrapport vedr. faglaert personel:

4 AGPU rapport, del I, kapitel 5 og 6 samt bilag 6 'Delrapport vedr. forsvaret — ungdom og uddannelse’.
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grupper beskrives uddannelsesforlgb i forsvaret med udgangspunkt i, at medarbejderen civilt har
gennemfgrt erhvervsuddannelsesgrundforlgbet.

Der er identificeret en raekke problemomrader i forbindelse med rekruttering, fastholdelse og ud-

dannelse af fagleert personel:

e Rekruttering af fagleert personel til anseettelse i forsvaret samt fastholdelse af eget uddannet
fagleert personel vanskeliggeres af, at forsvaret ikke matcher det civile lgnniveau for disse
grupper og derfor ikke altid kan konkurrere med civile virksomheder. En stor del af det fag-
leerte personel gnsker endvidere ikke langtidskontrakt, da de ikke gnsker at opgive den alle-
rede opsparede civiluddannelsesret.

e En uforudset stor afgang blandt det fagleerte personel sammenholdt med et gget strukturelt
behov for denne personelgruppe som konsekvens af blandt andet forsvarsforliget for perio-
den 2005-2009 medfgrer, at mange stillinger, der skulle besaettes med fagleert personel, star
tomme.

e P& grund af personelmangel er det fagleerte personel ofte mere belastet af hyppige udsendel-
ser i INTOPS samt sejlads med sgvaernets skibe end mange af de gvrige manuelle personel-
grupper. Dette er medvirkende til at vanskeliggare fastholdelse af personellet. Fagleert perso-
nel i den hjemlige struktur skal desuden inddeekke den manglende arbejdskraft for deres ud-
sendte kolleger, hvilket gger arbejdsbelastningen og skaber forringet arbejdsklima.

e Forsvaret mangler generelt feerdiguddannet fagleert personel (svende) til at forestd uddan-
nelse af leerlinge under disses praktikperioder. For at leerlingen kan opna optimale uddannel-
sesvilkar, er der - bl.a. henset til forsvarets internationale engagement - behov for halvanden
til to svende pr. leerling i praktikperioden.

Som lgsning pa de beskrevne problemomrader er der identificeret en raekke forslag.
Rekrutteringsindsatsen foreslas malrettet ved, at forsvaret markedsfarer sig - seerligt pa tekniske
uddannelsessteder - som en faglig uddannelsesinstitution med efterfalgende ansaettelsesgaranti.
Dette i form af foredragsvirksomhed, gennem udlevering af uddannelseskataloger, oplysninger
pa hjemmesider m.v. Endvidere skal det aktivt tilsikres, at alle potentielt egnede kandidater — ved
ansggning om specifik tjeneste eller uddannelse i forsvaret — tilbydes alternativer til den ansggte
tjeneste eller uddannelse, safremt det oprindelige gnske ikke kan imgdekommes.

Fastholdelsesindsatsen foreslds malrettet ved en styrkelse af lgntillaeg til seerlige funktioner og i
forbindelse med udsendelse i internationale operationer. Endvidere skal forsvaret gge fokus pa
udarbejdelse af tjenesteplaner for konstabelgruppen.

Herudover foreslas det, at:

e Forsvaret gives mulighed for at indgd uddannelsesaftaler med veernepligtige og hjemsendt
personel om afvikling af praktikforlgb i forsvaret i forbindelse med gennemgang af en civil
faglig uddannelse. Forlgbet afsluttes med tilbud om fortsat tjeneste efter gennemfart sven-
deprgve/eksamen. Under uddannelsesforlgbet ydes lgn mv. som for gvrige konstabler.

e Forsvaret tilbyder gennemfarelse af erhvervsuddannelsesgrundforlgb forud for gennemgang
af forsvarets laerlingeforlgb.

o Civilt ansat personel tilbydes anseettelse i militeere stillinger. Personellet gives den ngdvendi-
ge militeere uddannelse og overgar til militeer ansaettelse.

e Forsvaret tilbyder gget kompetenceudvikling, fleksible ansaettelsesvilkar samt meritering.

e Forsvaret tilbyder korttidskontrakt til personellet allerede ved anseettelse som konstabel-
elev/leerling.

e Forsvaret gger anvendelsen af udlicitering af stetteopgaver savel nationalt som i forbindelse
med INTOPS. Her skal der tages behgrigt hensyn til, at forsvaret opretholder egen evne til at
lgse disse opgaver.

e Forsvaret undersgger muligheden for i hgjere grad at anvende civile i visse militeere stillinger
i INTOPS.

e Forsvaret fortseetter anvendelsen af kortere udsendelsesperioder for fagleert personel, der
udsendes hyppigt.
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e Forsvaret tilsikrer i forbindelse med indgaelse af kontrakter med civile leverandgrer, at leve-
randgren forpligtiger sig til at tage forsvarets laerlinge i praktik.

e Forsvaret indgar aftaler om uddannelsessamarbejde med civile entreprengrer. | den forbin-
delse kan InterForce samarbejdet med fordel anvendes mere aktivt. Afhaengig af muligheder
for indgaelse af uddannelsessamarbejder med civile entreprengrer foreslas det endvidere, at
forsvaret gger antallet af egne standpladser i forngdent omfang.

Forsvarets mangel pa militaert faglaert personel er pa de omhandlede fagomrader meget kritisk.
Det anbefales saledes, at de ovenstaende foreslaede tiltag efter en ressourceberegning iveerk-
seettes hurtigst muligt. Visse lgsningsforslag er eller kan delvist veere omfattet af aftaleomradet.

TILVEJEBRINGELSE OG FASTHOLDELSE AF PERSONEL MED SARLIGE
SPECIALER ANVENDT VED INTOPS?,

I forbindelse med opstilling af enheder til internationale operationer (INTOPS) er der en reekke
funktioner — ud over de ovennaevnte faglaerte funktionsomrader - der er saerligt vanskelige at be-
seette. Arbejdsgruppen har valgt at fokusere pa felgende fem funktionsomrader:

Personbeskytter,

LAN manager/informatik tekniker (LANMAN/IT personel),

electronic warfare operatar,

sanitetsfagligt personel og

e bjeergningspersonel, hjulkegretgj.

Disse 5 funktioner vurderes at udgere et repraesentativt udsnit af funktionsomrader, hvor pro-
blemerne er seerligt udtalte. Enkelte af funktionsomraderne — og de relaterede problemstillinger —
er vaernsfeelles og kan ikke udelukkende henfares til INTOPS.

Der er flere forhold, der medfgrer seerlige vanskeligheder i forbindelse med tilvejebringelse og
fastholdelse af de udvalgte funktionsomrader, idet der bade er tale om strukturelle, beman-
dingsmaessige, materielmaessige og kapacitetsmaessige problemstillinger.

@vrige manuelle personelgrupper/funktionsomrader er ikke behandlet, men de beskrevne lgs-
ningsforslag vurderes for en stor dels vedkommende anvendelige for disse.

Som underbilag til bilag 24 er vedlagt forslag til kompetenceprofiler for de behandlede funktions-
omrader. Kompetenceprofilerne giver overblik over arbejdsomrader, uddannelser og kompetencer
for funktionsomraderne.

| det falgende er de vaesentligste problemomrader og lgsningsforslag beskrevet.

Personbeskytter.

Forsvaret har siden 2003 lgst opgaven med at beskytte personer med VIP-status i f.m. forsvarets
internationale missioner. Opgaven er hidtil lgst af militeerpoliti og specialoperationsstyrkerne. For
at reducere belastningen pa specialoperationsstyrkerne og militeerpolitiet har Forsvarskomman-
doen ivaerksat en forsggsordning for uddannelse af personbeskyttere, der i hgjere grad baseres
pa personel fra den gvrige del af strukturen. Ordningen bliver evalueret ved udgangen af 2007.

Funktionen personbeskytter findes ikke i den hjemlige operative struktur. Rekruttering blandt al-
lerede ansat personel kan medfgre, at afgivende enheders muligheder for opgavelgsning svaek-
kes. Endvidere har personel pd manuelt niveau med militserpolitimaessig baggrund ikke ngdven-
digvis modtaget personbeskytteruddannelsen.

Falgende lgsninger foreslas:
e Der er behov for en sneever koordination imellem de operative kommandoer og Forsvarets
Personeltjeneste i forbindelse med optagelse af personel pa uddannelsen for at tilsikre, at

® Bilag 24, Delrapport vedr. tilvejebringelse og fastholdelse af personel med szerlige specialer anvendt
ved internationale operationer.
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udveelgelse af personel til uddannelsen, ikke kompromitterer afgivende enheds muligheder
for at lgse sine primaere opgaver.

e Militeerpoliti pA manuelt niveau skal gives personbeskytteruddannelsen som del af militeerpoli-
tiuddannelse. Der skal stilles ensartede krav til personellet og gennemfares en overordnet
certificering inden udsendelse. De opndede kvalifikationer skal konsekvent registreres i De-
Mars, ligesom tidligere uddannede protection team soldaters kvalifikationer ogsa skal regi-
streres heri.

LANMAN/IT personel.

I INTOPS sammenhaeng er der for haerens vedkommende et generelt behov for funktionerne
LANMAN 1 og LANMAN 2. Funktionen LANMAN® findes ikke i den hjemlige operative struktur,
hvorfor der ikke er en organisatorisk personelpulje at udsende fra. Endvidere vurderes der at vee-
re behov for LANMAN til at foresta drift og vedligeholdelse af enhedernes operative IT-systemer i
nationalt regi

Flyvevabnet opererer med samme struktur bade hjemme og ude, hvorfor en struktur i balance vil
kunne understgtte flyvevabnets operationer. Safremt haerens behov overstiger kapaciteten, kun-
ne flyvevabnet bidrage ved at afgive I1T-personel, hvilket kan fa indflydelse pa flyvevabnets gvri-
ge opgavelgsning. Flyvevabnets struktur er dog ikke fuldt bemandet grundet problemer med at
tiltraekke tilstraekkeligt antal ansggere til IT-uddannelser, hvorfor bidrag til heerens opgavelgsning
aktuelt ikke er muligt.

Felgende lgsninger foreslas:

e Der bar oprettes funktioner som LANMAN 1 og 2 i den hjemlige operative struktur i heeren.

e | forleengelse af uddannelse som IT-supporter bgr der stilles krav om deltagelse i som mini-
mum en udsendelse i mission, alternativt kan tjenestepligtserkleering overvejes anvendt.

Elektronisk krigsfarelsesoperatgr/sprog.

Det politiske varsel vedrgrende nye indsaettelsesomrader kan veere for kort til at kunne tilveje-
bringe de ngdvendige sprogkapaciteter i tide, og forsvaret har ikke mulighed for at opbygge
sprogsagkyndige i "puljer til forventet brug”. Det er af afggrende vigtighed, at de farste enheder i
et indsaettelsesomrade kan kommunikere med befolkningen. Der er problemer med rekruttering
0g uddannelseskapacitet til denne opgave.

Falgende lgsninger foreslas:

e Forsvaret gives mulighed for at opbygge en pulje af sprogkyndige (hovedsprog) inden for de
sandsynlige fremtidige indsaettelsesomrader.

e Rekrutteringsindsatsen malrettes personel med de ngdvendige sproglige kvalifikationer.

e Der etableres enten et lokalt eller mobilt sprog-laboratorium med kapacitet til op til 15 elever.

Sanitetsfagligt Personel.

NATO har defineret krav til sanitetstjenestens faglige og operative niveau. Forsvarets sanitets- og
sundhedsfaglige uddannelser afspejler ikke til fulde de sendrede krav og afspejler kun i begraen-
set omfang en veernsfeelles tilgang til opgavelgsningen. Niveauerne for samtlige sanitetsuddan-
nelser i forsvaret vurderes at veere utilstraekkelige.

Tiden til radighed i reaktionsstyrkeuddannelsen muligger ikke tilstraekkelig uddannelse af det sa-
nitetsfaglige personel inden for bade det militeere og sanitetsfaglige omrade. En styrkelse af de
sanitetsfaglige uddannelser vil derfor sveekke den militeere uddannelse.

Der er identificeret og beskrevet et antal mere specifikke problemstillinger for hver af falgende
sanitetsfaglige funktioner: Sygehjeelper, ambulancemand, karer i sanitetsgruppe, sygepasser og
sanitetsgast.

® LANMAN 1 er den ansvarlige for IT-driften i INTOPS og LANMAN 2 er dennes hjaelper.
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Falgende lgsninger foreslas bl.a.:

¢ Ved opbygning af sanitetskompagniet tilvejebringes mulighed for ansaettelse af sanitetsper-
sonel i stdende reaktionsstyrke.

e Forsvaret bgr gennemfagre en malrettet rekrutteringsindsats pa det sanitetsfaglige omrade sa-
vel eksternt som internt.

e Der bgr indfgres en sanitetsuddannelse for enkeltmand i rammen af reaktionsstyrkeuddannel-
sen byggende pa den uddannelse, der er givet i ferstehjeelp under basisuddannelsen.

o Veernsfeelles sanitetshjeelperuddannelse bgr etableres.

e Den sanitetsfaglige uddannelse bgr modulopbygges saledes, at den honorerer — og giver me-
rit i forhold til — de civile krav til uddannelse af ambulancepersonale.

e Det bar forsgges at rekruttere civile ambulancemaend, som gives supplerende militeer uddan-
nelse forud for udsendelse i INTOPS.

e Der forudses et behov for formaliseret samarbejde med civile udbydere af ambulancetjene-
ster. Den nuveerende sygepasseruddannelse bgr omleegges til en sanitetsfaglig grunduddan-
nelse med tyngde pa preehospital indsats frem for sygepleje.

e Forsvaret bgr intensivere rekrutterings- og fastholdelsesindsatsen af savel sanitetsgaster som
leeger til sgveernet. Uddannelsesbehovet for sanitetsgasten bgr analyseres naermere.

Bjeergningspersonel, hjulkgretgjer.

Der er ikke et tilstraekkeligt antal relevante stillinger i den hjemlige struktur til at understgtte an-
seettelse af bjaergningspersonel efter endt tjeneste i INTOPS. Forsvaret har derfor vanskeligt ved
at fastholde bjeergningspersonellet. Mangel p& bjeergningspersonel medferer endvidere, at ud-
sendelsesfrekvensen for bjeergningsbesaetninger er stor, hvilket forstaerker fastholdelsesproble-
merne.

Falgende lgsninger foreslas:

e Der bar oprettes flere stillinger som Bjaergningsmand, hjul i den hjemlige struktur’.

e Gennem samarbejdsaftaler med civile udbydere af bjeergningsassistance etableres mulighed
for 'on the job training’ af forsvarets bjaergningspersonel samt mulighed for ansaettelse af ci-
vilt uddannet bjeergningspersonel med henblik pa udsendelse i INTOPS.

e Der bgr anskaffes et tilstraekkeligt antal karetgjer og evrigt bjeergningsmateriel til uddannel-
sesbrug, saledes uddannelsen i den hjemlige struktur kan gennemfgres pa relevante kerete-
jer og flere kan uddannes.

e Mulighederne for at hele eller dele af bjeergningsuddannelsen kan gennemfgres i samarbejde
med civile udbydere af bjeergningsassistance bgr undersgges.

Delrapporten anbefaler, at hvor lgsningsforslagene retter sig mod efteruddannelse af i forvejen
grunduddannet personel, og hvor uddannelseskapaciteten allerede er til stede, iveerksaettes disse
umiddelbart.

@vrige lgsningsforslag anbefales i forngdent omfang analyseret yderligere og herunder ressour-
ceberegnet. Safremt forslagene herefter kan godkendes, anbefales de ivaerksat hurtigst muligt,
idet opmaerksomheden skal henledes pa, at visse lgsningsforslag helt eller delvist kan vaere om-
fattet af aftaleomradet.

" Haeren indfgrer, som en del af indevaerende forlig, en decentral bjeergningskapacitet ved alle underafdelinger i haeren, hvor-
ved de ngdvendige strukturelle stillinger vil blive oprettet.
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KONSTABLERNES INDIVIDUELLE KOMPETENCEUDVIKLING SAMT
KARRIEREMUL IGHEDER®.

OKO5 indeholder en aftale om systematisk kompetenceudvikling af statens medarbejdere. Af For-
svarets Personelpolitik 2005 fremgar det bl.a., at "udvikling og nyttiggerelse af personellets kom-
petencer er forudseetningsskabende for lgsning af forsvarets opgaver”.

For at denne udvikling og nyttiggerelse kan finde sted, er det vigtigt systematisk at arbejde for,
at medarbejderne kan udvikle kompetencer i starst mulig overensstemmelse med forsvarets be-
hov, medarbejdernes individuelle ensker og radige ressourcer. Dermed vil de kontinuerligt veaere
attraktive medarbejdere bade i forsvaret og pa arbejdsmarkedet generelt. Saledes er der behov
for, at der arbejdes systematisk med planlaegning, gennemfarelse og opfelgning af hver enkelt
medarbejders kompetenceudviklingsforlgb.

Forsvarets konstabelgruppe har hidtil primaert gennemfgrt kompetenceudvikling i rammen af de-
res enhed. Den individuelle kompetenceudvikling har saledes ikke haft et seerligt stort fokus. En
synliggarelse af kompetenceudviklings- og karrieremulighederne for konstabelgruppen vil give
den enkelte konstabel bedre vilkar for at kunne traeffe valg om egen udvikling. Endvidere vurde-
res det, at en sddan gennemskuelighed vil kunne indvirke positivt i forhold til forsvarets samlede
fastholdelses- og rekrutteringsindsats. Endelig vil det medfgre en forbedring af forsvarets opga-
velgsning.

I delrapport vedr. konstablernes individuelle kompetenceudvikling samt karrieremuligheder (bilag
25) er nuveerende principper og praksis for kompetenceudvikling og radgivning af personellet i
konstabelgruppen beskrevet. Horisontale karrieremuligheder beskrives, herunder muligheder for
funktionsskift generelt, funktionsskift inden for den operative struktur, fra sg til land, fra ufagleert
til fagleert - eller skift af faglig retning, mellem operativ struktur og stettestruktur og endelig mu-
ligheder for forseettelse til andet veern. Karrieremuligheder, rettet mod sergent- og officersud-
dannelserne samt korporalsgraden, er ogsa beskrevet.

Der tages udgangspunkt i, at konstablen har gennemfgrt et af de respektive veerns grundleeg-
gende uddannelsesforlgb (jf. bilag 22).

Problemomrader.
Nedenstaende szerlige problem- og indsatsomrader er afdesekket:

Det har i haeren i mange ar vaeret praksis hovedsageligt at hverve til sergentuddannelserne (og
talentspotte til officersuddannelserne) fra massen af veernepligtige menige. Officerer og befa-
lingsmaend har saledes haft fokus pa de veernepligtige menige under udveelgelse til uddannelser-
ne. Tidligere tiders fokus og vane medfarer stadig en vis treeghed i officers- og befalingsmands-
korpset i forhold til konstablen som potentiel kandidat til videreuddannelse.

Dette har medfart, at det har veeret — og til en vis grad stadig er — vanskeligt for de erfarne kon-
stabler at komme i betragtning til disse uddannelser i et bredere perspektiv end indenfor eget
funktionsomrade.

Der ses behov for indfgrelse af korporalsgraden pa baggrund af organisationsaendringer i haerens
enheder, herunder implementering af ny infanteriorganisation, med baggrund i tilgang af nyt og
stadig mere komplekst materiel samt heerens ggede internationale engagement, der bl.a. medfe-
rer indseettelse af styrker i mindre enheder og mere selvstaendige opgaver for disse. For sgveer-
nets og flyvevabnets vedkommende ses der for tiden ikke samme behov.

8 Bilag 25, Delrapport vedr. konstablernes individuelle kompetenceudvikling samt karrieremuligheder.
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De mange forskellige uddannelsesforlgb (basisuddannelse, reaktionsstyrkeuddannelse, funktions-
uddannelse m.v.) er kun i nogen udstreekning dokumenteret i form af civilt genkendelige og an-
vendelige uddannelsesbeviser.

Forsvaret tilretteleegger og gennemfgrer egne uddannelser efter "netop tilstraekkeligt” princippet,
hvilket medfgrer, at mange af forsvarets uddannelser ikke til fulde lever op til de civile krav til til-
svarende uddannelser. Dette medfgrer, at den enkelte kan opleve de modtagne uddannelser som
veerende af mindre veerdi i forhold til arbejdsmarkedet. Hertil kommer en raekke militeerspecifikke
uddannelser, som det umiddelbart er sveert at sammenligne med civile uddannelser.

Under udsendelse i INTOPS samt under tjenesten generelt erhverves en reekke kompetencer og
kvalifikationer, som kun i meget begraenset omfang afdeekkes og dokumenteres. Disse kvalifika-
tioner og kompetencer kan umiddelbart vaere sveere at beskrive for den enkelte, hvorfor konstab-
len kan have sveaert ved at méale vaerdien af sin udannelse i forhold til det civile arbejdsmarked.

Der eksisterer ikke et komplet organ, der kan oplyse og radgive om alle job-, uddannelses- og
karrieremuligheder indenfor og udenfor forsvaret. Den lokale chef besidder kun et lokalt og be-
graenset overblik over job- og karrieremuligheder for den enkelte konstabel. Job- og uddannel-
sesvejlederen besidder ligeledes et begraenset overblik over job- og uddannelsesmuligheder med
fokus pa en civil karriere. Udstikkeren i Forsvarets Personeltjeneste besidder primaert viden in-
denfor eget ansvarsomrade og rekrutteringssektionen ved Forsvarets Personeltjeneste fokuserer
primeaert pd ekstern rekruttering. Ingen person, organ eller 1T-veerktgj besidder det fulde over-
blik.

Heerens Konstabel- og Korporalforening og Centralforeningen for Stampersonel giver pa vegne af
deres medlemmer udtryk for, at den enkelte konstabel ikke kan overskue karrieremulighederne i
forsvaret. Konstablen har ikke én defineret indgang/person som radgiver/sparringspartner i for-
hold til udviklingsmuligheder.

Ifglge de faglige organisationer efterspgrger den enkelte konstabel at blive betragtet og forvaltet
som individ — og ikke, som det er en udbredt opfattelse blandt personellet, blot som en gruppe.
Individuelle karriere- og uddannelsesplaner eksisterer kun i begreenset omfang for konstabel-

gruppen.

Lasningsforslag.

Pa baggrund af disse indsats- og problemomrader foreslas falgende:

e Konstablers muligheder for sergent- og officersuddannelser skal synliggares yderligere.

e Korporalsgraden bgr overvejes indfgrt generelt i forsvaret. Graden vil umiddelbart kunne fin-
de anvendelse for menig gruppefarere i haeren, samt for diverse hjalpeinstruktarer, specia-
listfunktioner m.v. bredt ud i forsvaret.

e Den nuveerende fragmenterede radgivning om job, uddannelse og karriere for stampersonel
ber koordineres bedre og stilles til radighed i form af savel personlig radgivning som i form af
gennemskuelig og sggbar internetbaseret information. HR-indsatsen bgr generelt styrkes,
herunder bgr udstikkerfunktionen revurderes. Denne funktion ses fortsat som den centrale
radgiver, og dialogen mellem chef/leder, myndighed og konstabel skal udbygges.

e Der skal skabes et overblik over og en synligggrelse af stampersonellets kompetencer gen-
nem struktureret kompetenceafklaring samt ved opdatering og vedligeholdelse af disse kom-
petencer i DeMars. Saledes skal DeMars kunne anvendes som konstablens kompetencekort.

e Der skal udvikles en kompetenceudvikling/karriereplan mellem udstikker og konstabel, som
baseres pa de arlige FOKUS® udviklingskontrakter indgadet mellem chef/leder og konstabel.

e Militeere uddannelsestermer skal sa vidt muligt erstattes med tilsvarende civile og almenkend-
te termer.

9 Forsvarets Kompetenceudviklings- og Bedgmmelsessystem
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Det anbefales, at de foresldede lgsningsforslag iveerkseettes. Da der i hovedsagen er tale om op-
timering af procedurer, synliggarelse, systematisering og koordinering, vurderes tiltagene som
relativt omkostningsfrie. Undtaget herfor er dog indferelsen af korporalsgraden samt styrkelse af
udstikkerfunktionen, hvorfor disse omrader i forngdent omfang bgr analyseres yderligere og her-
under ressourceberegnes. Safremt forslagene herefter kan godkendes, anbefales de iveerksat
hurtigst muligt. Visse lgsningsforslag kan veere omfattet af aftaleomradet.

REALKOMPETENCE™,

Med henblik pa at beskrive mulighederne og rammerne for at anerkende realkompetence i for-
svaret er der udarbejdet en seerlig delrapport om dette emne.

De generelle principper for anerkendelse af realkompetence omfatter alle forsvarets medarbejde-
re, men hovedvaegten i denne rapport leegges pa forhold for forsvarets manuelle og mellemleder-
funktioner, som henhgrer under den AMU-berettigede gruppe.

Begrebet realkompetence omfatter en persons samlede kvalifikationer, viden, feerdigheder og
kompetencer uanset hvor og hvordan, de er erhvervet. Ved en realkompetencevurdering forstas
en vurdering af realkompetencer i forhold til en specifik malestok (en uddannelse, stilling, niveau
m.m.).

P& baggrund af en tvaerministeriel redeggrelse™ er der vedtaget en ny lov> om udbygning af vur-
dering og anerkendelse af realkompetencer med fglgende hovedbudskaber:

Den enkelte borger skal sikres adgang til kompetencevurdering i forhold til en uddannelse eller et
fagligt niveau i en uddannelse, uanset hvor og hvordan disse forudsaetninger m.v. er erhvervet.
Denne anerkendelse af kompetence sker pa baggrund af afklaring, dokumentation og vurdering
af deltagerens individuelle kompetencer. Lovgivningen traeder i kraft fra 1. august 2007.

Erfaringer viser, at for mange voksne er en dokumentation og anerkendelse af deres kompeten-
cer af stor betydning for motivationen til en fortsat kompetenceudvikling. Synliggarelse af real-
kompetencer opnaet gennem uddannelse og tjeneste i forsvaret vil samtidig kunne fremhzeve
forsvaret som et attraktivt uddannelsessted til gavn for gget fastholdelse og rekruttering, ligesom
korttidsansattes indtreedelse i det civile erhvervsliv vil kunne understgttes. Endelig vurderes tilta-
get at ville have en positiv virkning pa forsvarets opgavelgsning.

Der vurderes at veere fire hovedlinjer for anvendelse af realkompetence i forsvaret:

e Realkompetencevurdering som veerktgj i forbindelse med MUS/kompetenceudvikling.

e Realkompetencevurdering i forhold til optagelse pa forsvarets uddannelser (merit) eller ved
meritering i forbindelse med anseettelse i en stilling i forsvaret.

e Realkompetencevurdering af medarbejdere i forhold til civil uddannelse (merit), eller er-
hvervsmaessige beskaeftigelse ved afgang fra forsvaret(kompetencebevis).

e Generel synligggrelse af realkompetenceveerdien af uddannelse og/eller tjeneste i forsvaret.

Lovens tilbud om realkompetencevurdering vil veere gratis for kortuddannede, og under forlgbet
(op til en uge) ydes der lgnrefusion, tilskud til kost og logi ved indkvartering samt daekning af
udgifter til befordring for denne gruppe i lighed med reglerne for deltagelse i arbejdsmarkedsud-
dannelser. Der udarbejdes saledes et system, som forsvaret kan koble sig pd og derigennem gg-
re brug af ressourcer, der stilles til radighed for samfundet generelt. Internt i forsvaret vurderes
ressourcetreekket derfor at koncentrere sig om opgaver i forbindelse med oparbejdelse af evne til
kompetencevurdering i forhold til optagelse pa forsvarets uddannelser samt forankring af vejled-

10 Bjlag 26, Delrapport vedr. realkompetence.

" Redeggrelse til Folketinget, "Anerkendelse af realkompetencer i uddannelserne”, november 2004.

2 ov om Udbygning af anerkendelse af realkompetence p& voksen- og efteruddannelses-omradet m.v. (Lov nr. 556), 6. juni
2007.
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ning om kompetencevurderingsmulighederne ved de lokale myndigheder. En ngjere vurdering af
omfanget heraf vil kunne foretages, nar Undervisningsministeriets supplerende retningslinjer pa
omradet foreligger. Nar denne evne er oparbejdet, vil den til gengeeld i hgj grad kunne under-
stgtte brugen af meritering, fx i forbindelse med rekruttering.

Det anbefales i fortseettelse heraf, at:

e Forsvaret fglger og omsaetter Lov nr. 556 og Undervisningsministeriets arbejde omkring an-
erkendelse af realkompetence til forsvarets forhold — i det omfang, det svarer til forsvarets
behov.

e Samfundets tilbud om realkompetencevurdering og dokumentation af realkompetencer indar-
bejdes i forsvarets kompetenceudviklingskoncept og koordineres med indsatsen omkring
FOKUS. Det fastleegges herunder hvilke instanser i forsvaret, der bidrager i hvilke faser af de
fire hovedlinjer for anerkendelse af realkompetence, hvordan dette forankres organisatorisk,
samt hvilke kompetenceudviklingsbehov, der er knyttet til opgaven.

e Brugen af realkompetencevurdering, herunder i relation til meritering i en stilling i forsvaret,
indarbejdes i forsvarets policy for meritering.

e Det undersgges pa hvilke omrader, forsvaret med fordel kan udarbejde formaliserede merite-
ringsnggler i forhold til andre erhverv og funktioner.

e Der opbygges en database over meritmuligheder og disse offentliggeres i blandt andet re-
krutteringsorienterede fora. Indholdet af de kollektive kompetencebeviser indenfor de forskel-
lige tjenestegrene og specialer, som udtrykker “karrierespor”, anvendes til synligggrelse af
meritvaerdi i militaere funktioner og uddannelser i savel rekrutterings- som fastholdelsesgje-
med.

FORSVARETS CIVILUDDANNELSESORDNING,

Forsvarets Civiluddannelsesordning (CU-ordning) har sine rgdder tilbage til begyndelsen af
1970’erne. CU-ordningen et overenskomstanliggende aftalt med Centralforeningen for Stamper-
sonel hhv. Heerens Konstabel- og Korporalforening geeldende for stampersonel ansat pa kort-
tidskontrakter — K35. Formalet med CU er, at give omfattet personel mulighed for at uddanne
sig, sdledes at overgangen til civilt erhverv lettes, og at mulighederne for fortsat tjeneste i for-
svaret forbedres. CU-berettigede optjener 1 uges civiluddannelse pr. maned efter 33 maneders
anseettelse og oppebeerer fuld lgn under afvikling af CU.

Arbejdsmarkedet og forsvarets opgavelgsning er markant aendrede i forhold til tidspunktet for
CU-ordningens tilblivelse og ordningens intentioner skal saledes i dag udmgntes under sendrede
vilkar.

En analyse af CU-ordningen set i et samfundsperspektiv viser, at medmindre CU-ugerne anven-
des som et element i et lsengere uddannelsesforlgb, vil CU-ordningen fremtidigt kun i ringe grad
bidrage til medarbejderens stabile tilknytning til arbejdsmarkedet. En repreaesentativ opggrelse fra
2002, der viser hvilke uddannelser, der sggtes gennem CU-ordningen, indikerer, at anvendelse af
ordningen ikke i tilstreekkelig grad bidrager til regeringens mal om, at 50 % af alle unge i ar 2015
vil have en mellemlang uddannelse**. De anvendte ressourcer, som knytter sig til CU-ordningen
forer — set i et samfundsperspektiv - for neerveerende ikke i tilstreekkeligt omfang til, at intentio-
nen med ordningen opnas.

Ordningen er ogsa analyseret i et forsvarsperspektiv. Her kan det konkluderes, at forsvaret ikke i
tilstreekkeligt omfang drager nytte af CU-ordningen, hvilket bl.a. skyldes uhensigtsmaessigheder i
forvaltningen af CU. Anvendelse af CU-ordningen foregar isoleret fra gvrige kompetenceudvik-
lingsaktiviteter i forsvaret. Enhedschefer, udstikkere og job- og uddannelsesradgivere opfatter, at

'3 Bilag 27, Delrapport vedr. civiluddannelsesordningen.
4 jf. Aftale om fremtidens velstand og velfeerd og investeringer i fremtiden.
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ordningen primeert kan anvendes til uddannelse rettet mod det civile samfund og ikke ogsa mod
fortsat anszettelse i forsvaret efter det fyldte 35. ar.

Endvidere registreres den CU berettigedes civilt erhvervede kompetencer ikke altid i De-
Mars/PERSYS. Disse kompetencer indgar bl.a. derfor ikke i planleegningen af medarbejderens an-
seettelsesforlgb og bliver derfor heller ikke anvendt i fm. forsvarets opgavelgsning.

CU-ordningen opfattes af enhedscheferne og udstikkerne, som forstyrrende for forsvarets pro-
duktion og ofte som en hindring for, at enhederne kan gennemfgre deres primaere produktion.
CU anses for et attraktivt rekrutteringselement, men er ikke tilstraekkeligt synligt i forsvarets
hvervemateriale. Samlet set far forsvaret sdledes ikke et rimeligt udbytte af de omkostninger,
som anvendes i CU-ordningen.

Endelig er ordningen belyst fra et individuelt perspektiv. Da ansvaret for en hensigtsmaessig an-
vendelse af optjent CU farst og fremmest pahviler den CU berettigede medarbejder, er der risiko
for, at CU ikke anvendes til leengerevarende uddannelsesforlgb, men at den “klattes vaek”. Job-
og uddannelsesradgiverne kunne muligvis veere mere aktive for at undga dette.

Det er ligeledes problematisk, at nogle medarbejdere, der haber pa langtidsanseettelse, vaelger
ikke at anvende deres CU, fordi de tror, at dette fravalg pavirker deres mulighed for langtidsan-
seettelse i positiv retning.

CS og HKKF oplever, at CU-ordningen er deres medlemmers eneste reelle uddannelsesmulighed
og ser for naerveerende ikke andre reelle alternativer til en CU-ordning. De har dog veeret parate
til at indga aftaler, hvor CU enten kan udskydes til efter det fyldte 35. ar eller (for HKKF ved-
kommende) kan konverteres til en hgjere basislgn, men kun pa frivillighedsbasis.

Selvom medarbejderne betragter CU som en gunstig ordning, er der dog mange, som ikke formar
at anvende deres CU til et samlet og malrettet uddannelsesforlgb.

CU-ordningen star saledes heller ikke set fra et individuelt perspektiv mal med forsvarets om-
kostninger til denne ordning.

Den gennemfarte analyse af CU-ordningen indikerer, at de ressourcer, der i dag anvendes pa CU-
ordningen ikke udnyttes tilstraekkeligt effektivt. Samtidig understreges det, at der bade i et sam-
funds- og et individuelt perspektiv er behov for at fokusere pad malgruppens kompetencer mhp. at
sikre en attraktiv og varig tilknytning til arbejdsmarkedet. Ogsa set i et forsvarsperspektiv er
kompetenceudvikling vigtig - bade ud fra en rekrutterings- og en opgavelgsningsvinkel.

Anbefalingerne i de foregaende afsnit af dette kapitel peger alle pa omrader, der vil styrke kom-
petenceudviklingen af det militeere manuelle niveau. Det vil derfor veere hensigtsmaessigt at
sammenkaede iveerkseettelse af anbefalingerne i de gvrige delrapporter med en revurdering af
CU-ordningen. Det anbefales derfor, at der indledes drgftelse med CS og HKKF om dette forhold.

AFRUNDING

Forsvarets opgavelgsning stiller krav om stigende professionalisering hos medarbejderne, herun-
der ikke mindst hos konstabelgruppen. Ogsa den teknologiske udvikling medfarer stigende krav
til specialiseringen af konstablerne. Pa grund af denne gruppes store betydning for forsvaret, er
der brug for, at forsvaret szetter gget fokus pa gennemfarelse af en struktureret og systematisk
kompetenceudvikling af konstabelgruppen. Det er ogsa i den enkelte konstabels interesse, at der
sker en udvikling i dennes kompetencer under ansaettelsen i forsvaret.

De tiltag, der er beskrevet i dette kapitel, forventes at ville fa en lang raekke positive konsekven-
ser for savel forsvaret som for konstabelgruppen. Tilvejebringelse af et stgrre antal konstabler
med efterspurgte specialer vil dels styrke den faglige opgavelgsning, dels lgfte den enkeltes
kompetenceniveau og vil endvidere veere medvirkende til at fordele arbejdsopgaverne pa flere
skuldre. En forbedring og synliggerelse af konstablernes kompetence- og karrieremuligheder for-
ventes at ville medvirke til starre medarbejdertilfredshed, men vil ogsa bidrage til en styrket op-
gavelgsning. Et starre fokus pa dokumentation af realkompetencer vil lette konstablens overgang
til en civil uddannelse og karriere, men vil ogsa synliggare den enkeltes reelle kompetencer,
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mens denne er ansat i forsvaret. Hermed gges sandsynligheden for at disse kompetencer bliver
nyttiggjort i forbindelse med opgavelgsningen.

Parallelt med iveerkseettelse af de foreslaede tiltag iveerkszettes, vil der veere grobund for en re-
vurdering af CU-ordningen, s& bade den enkelte og forsvaret far et sterre udbytte af de ressour-
cer, der er investeret i denne ordning.

AGPU 18
December 2007



KAPITEL 11
CIVILE ANSATTE

INDLEDNING

Der er i forsvaret ansat omkring 6000 civile medarbejdere.

De civile medarbejderes indsats i forsvaret er i offentligheden generelt mindre synlig end den
indsats, som de militeert ansatte leverer i internationale operationer. De civile medarbejderes op-
gavelgsning er ikke desto mindre meget vaesentlig for forsvarets evne til at levere de ydelser,
som der fra politisk side stilles krav om.

Civile medarbejdere bidrager saerligt med kompetencer, viden og ressourcer inden for omrader,
hvor det ofte ikke er hensigtsmaessigt eller rationelt at anvende militeert ansatte. Styrken ved at
benytte civilt ansatte er bl.a., at det giver mulighed for at tilfare kompetencer og viden, der ikke
umiddelbart kan tilvejebringes inden for forsvarets militeere medarbejdergruppe. Herudover giver
brug af civile medarbejdere mulighed for hurtigt at kunne tilvejebringe ressourcer til strukturen,
idet civilt ansatte med de rette kvalifikationer principielt kan rekrutteres "fra gaden” og ikke farst
skal igennem et leengerevarende internt uddannelsesforlgb i forsvaret, for de kan beseette en
konkret stilling. Mange af de kompetencer, som forsvaret efterspgrger hos de civile medarbejde-
re, er dog ogsa eftertragtede i det omgivne samfund. En vigtig opgave for forsvaret er derfor at
styrke arbejdet med fastholdelse af civile medarbejdere, hvor ikke mindst kompetenceudvikling
og karrieremuligheder spiller en central rolle som fastholdelsesfaktor.

De civilt ansatte i forsvaret udfylder roller pa stort set alle niveauer og inden for de fleste statte-
funktioner.

En stor gruppe af de civilt ansatte er handvaerkere som f.eks. mekanikere, temrere og smede.
Disse bidrager ikke mindst til at vedligeholde og udvikle forsvarets materiel og etablissementer
bade ved hjemlige garnisoner og ved udsendte enheder.

Forsvaret anvender endvidere civile medarbejdere til at tilvejebringe, vedligeholde og udvikle de
rammer, som forsvarets gvrige medarbejdere benytter sig af i deres daglige arbejde, herunder
vedligeholdelse og renggring af de rent fysiske rammer pa tjenestestederne, cafeteriedrift osv.

Forsvaret benytter i vid udstreekning civile medarbejdere inden for det administrative omrade.
Her bidrager civile medarbejdere med kompetencer reekkende fra gkonomistyring over person-
forvaltning til generel administration.

Endvidere er der i forsvaret et stort antal akademisk uddannede medarbejdere bade inden for
generel sagsbehandling og inden for mere specialiserede omrader, hvor forsvaret har brug for
seerlige spidskompetencer. Det kan fx veere ingenigrer, jurister og gkonomer.

Endelig er der ogsa inden for forsvarets chefgruppe et antal civile medarbejdere, der bidrager til
den strategiske og overordnede ledelse af forsvaret i samarbejde med de militaere chefer.

De civile medarbejdere i forsvaret er - pa samme made som militzert ansatte - omfattet af lov om
forsvaret og er derfor forpligtede til at lade sig udsende til internationale operationer. Civilt ansat-
te yder saledes ogsa vigtige bidrag til forsvarets internationale engagement, hvor bl.a. handveer-
kere og regnskabsmedarbejdere er vigtige dele af udsendte styrkebidrag.

Forsvaret har en raekke udfordringer i forbindelse med anvendelsen af det civile personel. | dette
kapitel er behandlet et antal prioriterede omrader, hvor der er behov en szerlig indsats. Nogle af
disse omrader er af strategisk betydning, mens andre vedrgrer mindre vidtgdende, men alligevel
vigtige omrader. De valgte omrader er:
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Kompetenceudvikling af forsvarets civile chefer og ledere.

Kompetenceudvikling af forsvarets kortest uddannede.

Militeere kompetencer til civile medarbejdere udsendt i INTOPS.

Udvikling af standardiserede introduktionsforlgb for fgrstegangsnyansatte civile medarbejde-
re.

e Etablering af seniorordninger.

Der er udarbejdet et antal delrapporter, som detaljeret behandler de omhandlede emner, mens
de nedenfor er beskrevet mere summarisk.

KARRIEREMULIGHEDER | FORSVARET

Forsvaret skal kunne tiltreekke og fastholde dygtige medarbejdere ved at tilbyde attraktive, indi-
viduelle udviklingsmuligheder. Derfor skal forsvaret have fokus pa talent- og karriereudvikling.
Malrettet talentudvikling og talentpleje sikrer, at den enkelte medarbejders personlige talenter
kan udvikles og udfordres til medarbejderens og forsvarets gensidige fordel. Forsvaret skal som
arbejdsplads skabe bade alsidige karrieremuligheder og adgang til mere fastdefinerede karriere-
veje, fx egentlige karriereprogrammer. Det er vigtigt, at civile medarbejdere kan ggre karriere i
forsvaret, og at forsvaret ikke bliver opfattet som en ”blind karrierevej” i forhold til staten og an-
dre sektorer.

Alternativet vil vaere, at forsvaret ikke kan tiltraekke eller fastholde potentielt dygtige civile ledere.
Initiativerne nedenfor med kompetenceudvikling af forsvarets civile chefer og ledere er bl.a. et
led i en vertikal karriereudvikling. Forsvaret styrker herigennem de ledelsesmaessige forudseet-
ninger som den enkelte chef og leder kan treekke pa i et vertikalt karriereforlgb savel i, som
udenfor forsvaret.

Det er i hgj grad en ledelsesopgave, at se den enkeltes potentiale og udfordre og udvikle talen-
tet. Talentudvikling kreever saledes talentfuld ledelse. Forsvaret har indledt drgftelser, der skal
resultere i initiativer, der skal sikre, at der blandt civile medarbejdere identificeres talenter, der
har potentiale til senere chefstillinger, og at disse kan gennemfgre et tjenesteforlgb, der pa et gi-
vet tidspunkt kan gare dem til chefemner.

Det er dog ogsa veesentligt at acceptere, at karrierebegrebet, i dag omfatter andre og flere for-
hold end den traditionelle vertikale opfattelse. Horisontal karriere, kan udover en traditionel gget
specialisering ogsa deekke over en livslang leereproces, en sekvens af jobs der giver mening for,
og tilfredsstillelse hos den enkelte medarbejder, samt en selvforstaerkende spiral af succes, hvor
medarbejderen oplever en stadig faglig styrkelse, der muligger en stadig staerkere opgavelgsning
med deraf fglgende belgnning i form af f.eks. lgn, indflydelse og omdgmme.

Karriere er saledes i hgj grad individuelt defineret i overensstemmelse med den enkeltes mulig-
heder, egne praeferencer og arbejdssituation i gvrigt. | litteraturen omtales dette feenomen som
"den greenselgse Kkarriere”, hvor det greenselgse bestar i, at karrieren foregar i en vekselvirkning
mellem det aktuelle arbejdssted (forsvaret) og det omgivne samfund, at karriere udvides til at
omfatte alle udviklingsforlgb, herunder bade specialist- og generalistforlgb, samt at on-the-job og
of-the—job udvikling ses under et.

Set i lyset af denne brede forstaelse af karrierebegrebet, rummer de efterfalgende forskellige til-
tag overfor de civile medarbejdere mange karriereelementer og muligheder. Og kombineret med
det kommende udviklings- og bedgmmelsessystem (FOKUS), rummer de store muligheder for en
karriereudvikling, der et tilpasset den enkelte medarbejdes konkrete situation.
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KOMPETENCEUDVIKLING AF FORSVARETS CIVILE CHEFER OG LEDERE"

Der er stor forskel pa de civile chefer og lederes ledelses- og styringsmaessige kompetencer. Det-
te medfgrer uensartede ledelsesforudseetninger og efterfelgende uensartede ledelsespraestatio-
ner. Dette har aktualiseret behovet for at fastsaette en ngdvendig standard for de ledelses- og
styringsmaessige kompetencer, som forsvarets civile chefer og ledere skal besidde.

De ledelses- og styringsmaessige opgaver, som forsvarets civile chefer og ledere skal lgse, er der-
for blevet defineret, hvorefter de kompetencer, de skal besidde for at kunne lgse disse opgaver,
er blevet identificeret og beskrevet. P4 baggrund af dette, er der udarbejdet planer for konkrete
kompetenceudviklingsforlgb, der skal sikre, at de pageeldende chefer og ledere bibringes de ngd-
vendige kompetencer pa en hensigtsmaessig made og indenfor en acceptabel tidshorisont. Udvik-
ling af de faglige kompetencer indenfor respektive omrader, er derimod ikke indgaet i arbejdet.
Dette skyldes, at den faglige kompetenceudvikling generelt bgr ske i en teet tilknytning til de spe-
cifikke opgaver, der skal lgses, og da disse er meget forskellige - og helt afhaengige af det enkel-
te fagomrade - er den faglige kompetenceudvikling ikke fundet hensigtsmaessig at inddrage i det-
te arbejde.

Som en forudseetning for at kunne foretage en generel beskrivelse af de ledelses- og styrings-
maessige opgaver, som forsvarets civile chefer og ledere skal lgse, er tre overordnede ledelses-
maessige niveauer blevet fastlagt. Disse tre niveauer deekker alle civile chefer og ledere pa tvaers
af myndigheder i forsvaret og hjemmeveaernet, uanset hvilken konkret funktionsbetegnelse, der
anvendes i de enkelte tilfeelde.

For hvert niveau, der kaldes henholdsvis det nederste, mellemste og hgjeste ledelsesniveau, er
der udarbejdet en generisk kompetenceprofil®. De tre kompetenceprofiler ses af underbilag 1-3
til bilag 28.

For at sikre, at forsvarets civile chefer og ledere rent faktisk har det kompetenceniveau, der er
fastlagt i profilerne, er der identificeret en reekke konkrete udviklingsforlgb, der har til formal at
bibringe den enkelte chef/leder de ngdvendige kompetencer. Disse forlgb er beskrevet i underbi-
lag 4 til bilag 28. For sikre det ngdvendige niveau, bar de beskrevne kompetenceudviklingsforlgb
geres obligatoriske. Der gives dog merit for tilsvarende kompetencer, der er erhvervet pa anden
made end ved de anfgrte kurser. Beslutning om meritering foretages efter en konkret, individuel
vurdering af Forsvarets Personeltjeneste i samrad med den pagzeldende chef/leders neermeste
foresatte.

Det foreslas, at beskrevne kompetencer skal veere erhvervet senest to ar efter anseettelsen, dog
forleenges denne frist til fire ar for chefer pd gverste ledelsesniveau. Det skal sikres, at allerede
ansatte chefer og ledere ogsa opnar de kraevede kompetencerne. Tidsfristen for disse forleenges
en smule for at undga flaskehalsproblemer.

Mange af forsvarets civile chefer og ledere vil formentlig finde det udfordrende at finde tid til at
gennemfgre de anbefalede kompetenceudviklingsforlgb. Det vurderes imidlertid, at de identifice-
rede kompetenceudviklingsforlgb er ngdvendige for i hgjere grad at professionalisere de civile
chefer og lederes ledelsesvirke, og dermed lgfte de civile chefer og ledere op pa det ledelses- og
styringsmaessige niveau, der fremgar af kompetenceprofilerne og som er ngdvendig for en effek-
tiv udferelse af de palagte ledelses- og styringsopgaver. Denne professionalisering forventes tilli-
ge at have en afsmittende virkning pa savel rekruttering som fastholdelse - bade af de berarte
chefer og ledere samt de medarbejdere, som de har ansvaret for.

!5 Bilag 28, Delrapport vedr. Kompetenceudvikling af forsvarets civile chefer og ledere.

% En kompetenceprofil beskriver hoved- og delopgaver for en funktion samt de faglige og personlige kompetencer, der er en
forudseetning for en tilfredsstillende varetagelse af den pageeldende funktion. Kompetenceprofiler udarbejdes af den myndig-
hed, der er ansvarlig for opgavelgsningen.
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Det anbefales, at de beskrevne kompetenceudviklingsforlgb i fornadent omfang udvikles og efter-
felgende iveerkszettes med henblik pa at sikre det ngdvendige ledelses- og styringsmaessige ni-
veau for forsvarets civile chefer og ledere.

Det anbefales endvidere, at Forsvarsakademiet paleegges at vedligeholde et samlet og opdateret
overblik over relevante ledelsesmaessige uddannelser og kurser. Dette skal sikre, at forsvaret har
et ajourfart overblik over uddannelsestilbud, der er egnede til at danne grundlag for den gnskede
kompetenceudviklingen. Disse uddannelsestilbud forventes bl.a. at omfatte kurser fra FAK, Per-
sonalestyrelsen, Statens Center for Kompetence- og Kvalitetsudvikling, Center for Ledelse, Dan-
marks Forvaltningshgjskole, handelshgjskolerne og andre private kursusudbydere.

Det anbefales endvidere, at optagelseskriterierne for visse af Forsvarsakademiets eksisterende
kurser justeres saledes, at civile chefer og lederes deltagelse i kurser tager udgangspunkt i deres
reelle arbejds- og ansvarsomrader med tilhgrende kompetencer (jf. kompetenceprofilerne) og ik-
ke den enkeltes funktionsniveau. Konkret vil dette sige, at der f.eks. kan abnes for deltagelse af
C300 i Kursus i Strategisk Ledelse, safremt den pageeldendes opgaver matcher opgaverne i kom-
petenceprofilen for det gverste ledelsesniveau, og dermed har behov for at blive kompetenceud-
viklet i overensstemmelse dermed.

KOMPETENCEUDVIKLING AF FORSVARETS KORTEST UDDANNEDE’

I den offentlige sektor har kompetenceudvikling af de kortest uddannede generelt ikke veeret et
fokusomrade. Dette geelder ogsa de fleste steder i forsvaret. Med OKO5 blev der imidlertid sat
seerligt fokus pa denne gruppe. Ogsa forhandlingsresultaterne af trepartsdrgftelserne®® under-
streger betydningen af kompetenceudviklingen af de kortest uddannede. Forsvaret gnsker at leve
op til dette ved at muligggre en betydelig kompetenceudvikling af denne medarbejdergruppe.
Udover at det vil vaere en fordel for de pageeldende medarbejdere, vil forsvaret ogsa i hgj grad fa
gavn af dette, der vil medfgre en bedre opgavelgsning og en mere kompetent og fleksibel an-
vendelig medarbejdergruppe.

I bilag 29 er der foretaget en vurdering af kompetenceudviklingsindsatsen overfor forsvarets kor-
test uddannede. Dette inkluderede en afdeekning af, hvilken kompetenceudvikling forsvaret afta-
lemaessigt er forpligtet til at gennemfare, hvilken kompetenceudvikling der gennemfgres i dag, og
hvilke kompetenceudviklingsaktiviteter forsvaret med fordel kan gennemfgre i fremtiden. Det
fremgar heraf, at forsvaret generelt ikke har veeret forpligtet til at gennemfgre tiltag udover den
generelle fokus pa gruppen som falge af OK05. Den eksisterende kompetenceudvikling er overve-
jende malrettet en dygtiggerelse indenfor det faglige omrade, som den enkelte medarbejder er
beskaeftiget med.

Vurderingen resulterer endvidere i en identifikation af en reekke konkrete kompetenceudviklings-
tiltag, der retter sig imod savel horisontal som vertikal karriereudvikling. Feelles for disse er, at de
sigter mod et generelt kompetencelgft af gruppen. Den faglige kompetenceudvikling, der er mal-
rettet de enkelte gruppers konkrete arbejde, behandles derimod ikke i dette regi, da den er teet
knyttet til den enkelte medarbejders funktion og faglige stade, og derfor bedst handteres lokalt.

Der er ved identificering af nadvendige kompetenceudviklingstiltag ikke anvendt kompetencepro-
filer, som tilfaeldet har veeret ved to af de gvrige indsatsomrader. Dette skyldes, at de identifice-
rede behov er af meget varierende karakter, hvorfor den struktur, der anvendes i forbindelse
med kompetenceprofiler ikke kan daekke alle disse initiativer. Som et led i implementeringen af
hvert af de beskrevne tiltag, vil det imidlertid blive overvejet at udarbejde kompetenceprofiler
med henblik pa at udbygge grundlaget for kompetenceudviklingsindsatsen.

7 Bilag 29, Delrapport vedr. Kompetenceudvikling af forsvarets kortest uddannede.
18 Trepartsaftalen indg&et mellem regeringen LO, AC, Danske Regioner og KL, juni 2007.
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Optimeringsprojektet, der var et stgrre kompetenceudviklingsforlgb, som blev gennemfart for
medarbejdere i funktioner, der nu er underlagt Forsvarets Bygnings- og Etablissementstjeneste,
omfattede kompetenceudvikling af 653 ufagleerte medarbejdere, der fik en fagleert uddannelse
som serviceassistent/ ejendomsservicetekniker eller skov- og landskabsfagtekniker. Projektet in-
kluderede en efterfalgende bred anvendelse indenfor disse fagomrader samt organisering i selv-
fungerende grupper. Et antal medarbejdere mangler dog endnu at blive uddannet, hvilket fore-
slas gennemfart efter en naermere plan. En evaluering af projektet har vist, at de selvfungerende
grupper ikke fungerer som planlagt. Den ledelsesmaessige opgavefordeling mellem de selvfunge-
rende grupper under optimeringsprojektet og gruppernes neermeste chef bgr derfor revurderes. |
den forbindelse anbefales det, at der tages udgangspunkt i den redefinering af ledelsesrollen
overfor selvfungerende grupper som beskrevet i bilag 29. Jobrotation var ogsa en del af optime-
ringsprojekt, men er ikke blevet implementeret efter hensigten. Der foreslas derfor ivaerksat initi-
ativer til sikring af dette. Ligeledes bar en bred anvendelse af jobrotation omfattende forsvarets
kortest uddannede overvejes under hensyntagen til fordele og ulemper ved jobrotation i det kon-
krete tilfaelde. Der skal endvidere ske en afklaring af tilslutningen til jobrotation fra de faglige or-
ganisationer.

Der ses behov for at styrke laese- skrive- regne- engelsk- og IT feerdigheder for de kortest ud-
dannede — og maske ogsa for andre af forsvarets ansatte. Behovet er begrundet i en tilfredsstil-
lende varetagelse af daglige arbejdsopgaver, overholdelse af sikkerhedsforskrifter, den enkeltes
positive selvopfattelse samt efterlevelse af intentionerne i OK05. Det anbefales, at folkeskolens
afgangsprave fastsaettes som det niveau, som alle forsvarets kortest uddannede medarbejdere
som udgangspunkt bar opnd. Styrkelse af disse basale feerdigheder foreslas handteret som be-
skrevet i bilag 29. Ligeledes er der behov for at iveerksaette personlig udvikling indenfor bl.a. kon-
flikthandtering og kommunikation af hensyn til en mere smidig arbejdsgang og det psykiske ar-
bejdsmiljg. Dette behov skal handteres som et led i den funktionsbestemte kompetenceudvikling.
Bilag 29 beskriver forskellige mader, hvorpa forsvarets kortest uddannede kan bibringes de ngd-
vendige basale kompetencer.

Der er udarbejdet forslag til retningslinier for, hvorledes en ufagleert medarbejder kan uddannes
til fagleert. Dette inkluderer forslag til ansvarsfordeling mellem forsvarets myndigheder. Det anbe-
fales, at dette fastsaettes som geeldende styringsgrundlag.

De formelle uddannelsesmaessige forudsaetninger for, at fagleerte medarbejdere kan opnéa en le-
derstilling, er fastlagt i aftaler mellem Forsvarsministeriet og Forsvarets Civil-Etat. Disse forud-
seetninger er bygget op omkring en gradvis opndelse af Akademiuddannelsen i ledelse, hvilket
fortsat vurderes at vaere en hensigtsmaessig uddannelse til dette formal. Til visse materielforval-
terstillinger kraeves imidlertid ingen eksamensgivende uddannelse udover 9. klasse. Dette vurde-
res som udgangspunkt at ggre dem mindre egnede til at falge det kompetenceudviklingsforlgb,
der jf. ovenfor anbefales for forsvarets civile ledere. For de pageeldende materielforvaltere bgr
det ferste uddannelsestrin pa et videre karriereforlgb derfor veere at gennemfere en faglig ud-
dannelse som f.eks. logistikassistent og derefter tage Akademiuddannelsen. Alternativt bar det
overvejes ikke at lade denne medarbejdergruppe varetage egentlige ledelsesfunktioner og der-
med fritage dem for at leve op til kravene i kompetenceprofilen for det nederste ledelsesniveau.

Der er behov for starre synliggerelse af arbejdsmarkedsuddannelserne. En raekke initiativer fore-
slas i den forbindelse iveerksat. Initiativerne er malrettet forskellige grupper, f.eks. myndigheds-
chefer, medarbejdere, disses naermeste foresatte og udstikkere. De anbefalede initiativer fremgar
af bilag 29. Det bgr endvidere afklares, hvordan det kan sikres, at forsvarets myndigheder udnyt-
ter de gaeldende regler for refusion, sledes forsvaret ikke gar glip af disse refusioner.

Forligsimplementeringen har sendret rammerne for det administrative kontorpersonels opgave-
lgsning. De ma i dag i hgjere grad varetage generalistfunktioner. Det har for mange betydet, at
de oplever, at deres faglige identitet er udfordret, og at de ikke har de ngdvendige redskaber til
at udfylde de nye rammer pa en kompetent made. Det administrative kontorpersonel vurderes
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derfor at ville have stor gavn af at fa styrket de personlige kompetencer indenfor en raekke "blg-
de” omrader som personlig adfaerd, motivation og kommunikation. Dette sgges opfyldt gennem
iveerkseettelse af konkrete uddannelsesaktiviteter, der dels omfatter et tiloud om kompetenceud-
vikling af det administrative kontorpersonel, som HK har tilbudt vederlagsfrit for medlemmer af
organisationen. Det administrative kontorpersonel, der ikke er organiseret under HK, og hvis ar-
bejdsopgaver er eendret og/eller udvidet som et resultat af forsvarsforliget, anbefales i stedet til-
budt deltagelse i et AMU kursus med et sammenligneligt indhold.

Fokus i arbejdet har veeret pa de kortuddannede civile medarbejdere, men mange af de anbefa-
lede tiltag kan med fordel tillige anvendes pa store dele af det militeere stampersonel. Som ek-
sempler kan naevnes synliggerelse af mulighederne for, at ufagleerte kan fa en faglig uddannelse,
styrkelsen af de basale laese-, skrive- regne-, engelsk- og IT-feerdigheder samt gget anvendelse
af AMU-uddannelser. | forbindelse med implementeringen af de omhandlede anbefalinger, vil det
i hvert enkelt tilfeelde blive vurderet, hvilke medarbejdergrupper tiltagene skal rettes mod. De vil
saledes ikke udelukkende blive forbeholdt civile medarbejdere.

MILITARE KOMPETENCER TIL CIVILE MEDARBEJDERE UDSENDT |
INTOPS?*®

Forsvaret har indtil videre identificeret ca. 500 civile medarbejdere, der potentielt kan blive ud-
sendt i INTOPS. Antallet er stigende. Disse omfatter bl.a. medarbejdere med handvaerksmaessig
baggrund, regnskabs- og gkonomimedarbejdere, administrative medarbejdere, ingenigrer ved
byggestgttecentrene, leeger og sygeplejersker, militeerjurister, psykologer og civile i krydsstillin-
ger (militeere stillinger). De civile, der udsendes i INTOPS, skal lgse visse militeert relaterede op-
gaver og har, for at kunne lgse disse opgaver, behov for en reekke basale militeerfaglige kompe-
tencer.

De pageeldende opgaver med tilhgrende kompetencer blevet identificeret og beskrevet i en kom-
petenceprofil, som fremgar af bilag 30. Dette er gjort for at kunne vurdere uddannelsesbehovet
og herunder tage stilling til den eksisterende uddannelse af civile medarbejdere, der udsendes i
INTOPS. Denne uddannelse gennemfgres i dag i regi af heeren, idet sgveernet og flyvevabnet
stort set ikke udsender civile medarbejdere i INTOPS.

Der er udelukkende fokuseret pa de kompetencer, der er en forudsaetning for lgsningen af de mi-
liteert relaterede opgaver. @vrige civile kompetencer indenfor de respektive fagomrader behand-
les saledes ikke i denne sammenhaeng.

En udsendelse i INTOPS kraever bl.a., at de udsendte civile medarbejdere er i stand til at
opretholde den personlige modstandskraft, kan anvende de eksisterende beskyttelsesmuligheder
i den udleverede udrustning, kan foretage egenbeskyttelse mod klimatiske forhold og fjendtlig
vabenvirkning, kan bevare handlekraften i pressede situationer, kan yde farstehjeelp, kan gen-
nemfare forebyggende vedligeholdelse af egen udrustning og kan fagre et militeert kagretgj.

Forberedelserne i forbindelse med udsendelse af civile medarbejdere pabegyndes ideelt set 6
maneder for afrejse. Civile medarbejdere, der er udpeget til at deltage i INTOPS, er omfattet af
Sundhedstriaden, som indebaerer, at de skal gennemfare en treeningstilstandspreve, efterfulgt af
en helbredsundersggelse og afsluttende med et vaccinationsprogram. Herudover skal de gen-
nemga en generel grundleeggende militeeruddannelse af ca. 1 ugers varighed. Denne uddannelse
har til formal at give medarbejderen personlige faerdigheder i anvendelse af udrustning, vaben-
betjening, brug af CBRN?® beskyttelsesudrustning, ferstehjeelp og kortuddannelse. Detaljerede
planer for uddannelse af en civile medarbejder forud for udsendelse fremgar af bilag 30.

*° Bilag 30, Delrapport vedr. Militaere kompetencer til civile medarbejdere i INTOPS”.
2 Chemical, Biological, Radiologic and Nuclear

AGPU 24
December 2007



Civile medarbejdere, der udsendes som en del af en enhed, gennemgar derudover en suppleren-
de missionsorienteret uddannelse sammen med enheden. Denne del af uddannelsen har bl.a. til
formal at seette medarbejderen i stand til at fungere som en del af den pageeldende enhed. Civile
medarbejdere, der udsendes som enkeltpersoner, gennemgar ogsa en supplerende missionsori-
enteret enkeltmandsuddannelse, der forbereder medarbejderen til det miljg, vedkommende skal
arbejde i.

Den udarbejdede kompetenceprofil vurderes deekkende for de militeert relaterede opgaver, som
civile medarbejdere udsendt i INTOPS skal lgse, samt de kompetencer, der er ngdvendige for at
kunne lgse opgaverne. Det anbefales derfor, at kompetenceprofilen formaliseres som grundlaget
for den forberedende uddannelse forud for INTOPS.

Det vurderes, at den forberedende uddannelse, der allerede i dag gennemfgres af haeren bibrin-
ger de udsendte medarbejdere de kompetencer, der er ngdvendige jf. kompetenceprofilen. Hae-
rens uddannelse anses saledes grundlaeggende for at veere tilfredsstillende. Det anbefales derfor,
at den eksisterende uddannelse af udsendt civilt personel til INTOPS indtil videre fortsaetter. Dog
skal det vurderes, om denne uddannelse bgr differentieres afhaengig af de forskellige malgrup-
pers specifikke behov. Uddannelsens indhold kan tilpasses afhaengig af missionens karakter, samt
typen af medarbejder, der udsendes f.eks. handveerksmaessig baggrund, regnskabs- og gkono-
mimedarbejdere, administrative medarbejdere, lseger, sygeplejersker, militaerjurister, tolke osv.

Der er tilstreekkelig uddannelseskapacitet til at handtere et stgrre antal civile, f.eks. som et led i
opbyggelsen af en pulje af civile medarbejdere, der kan udsendes med kortere varsel.

Hvert uddannelsesforlgb afsluttes med en deltagerbaseret evaluering med henblik pa at foretage
en lgbende justering af uddannelsesindholdet. Der gennemfgres imidlertid ikke evaluering af ud-
dannelsen efter den civile medarbejder har veeret udsendt.

Det anbefales, at der fortsat gennemfgres lgbende deltagerbaseret evaluering af kursusindhold
og -forlgb, samt at denne evaluering suppleres med en evaluering af uddannelsen efter den civile
medarbejder har veeret udsendt. Dette for at sikre, at der sker en lgbende vurdering af, hvorvidt
de bibragte kompetencer er relevante og tilstraekkelige.

Safremt sgveernet og flyvevabnet far behov for at udsende civilt personel, anbefales det, at de
uddannelsesplaner, der anvendes af haeren laegges til grund for dette personels uddannelse.

STANDARDISEREDE INTRODUKTIONSEORL@B FOR FGRSTEGANGS-
NYANSATTE CIVILE MEDARBEJDERE®

Introduktion af nyansatte civile medarbejdere i forsvaret har hidtil udelukkende veeret et lokalt
ansvar. Dette har bevirket, at de introduktionsforlgb, der har vaeret gennemfgrt, har vaeret me-
get varierede i form, indhold og omfang. De gennemfgrte introduktionsforlgb har endvidere ikke
altid inkluderet emner, der har generel relevans for alle civile i forsvaret, uanset arbejdsomrade
og anseettelsessted. Resultatet af dette har veeret, at nyansatte civile medarbejdere har faet en
uensartet og i nogle tilfeelde mangelfuld introduktion til deres kommende arbejde og arbejds-
plads.

Med henblik pa at sikre, at alle civile nyansatte medarbejde gives en fyldestgerende, rettidig og
relevant introduktion samt for hurtigt at gere dem fortrolig med det miljg, der praeger forsvaret
som arbejdsplads, foreslds en reekke standardiserede introduktionsforlgb iveerksat. Disse skal
dels bidrage til, at den nyansatte fgler sig godt modtaget og dels sikre, at den nyansatte hurtige-
re vil veere i stand til at fungere som en effektiv og bidragende medarbejder.

2 Bilag 31, Delrapport vedr. introduktionsforlgb for farstegangsnyansatte civile i forsvaret.
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Der anbefales derfor tre introduktionsprogrammer. Det farste er malrettet alle nyansatte civile i
forsvaret. Det naeste er en overbygning, malrettet nyansatte civile, der skal arbejde i stabe, pa
skoler mv. Det sidste udgares af endnu en overbygning og er malrettet nyansatte chefer og lede-
re. Ansvaret for at udarbejde og ajourfare emnerne under de tre forlgb forankres centralt og fo-
reslas palagt de myndigheder, der er fagligt ansvarlige for de respektive omrader. De tre intro-
duktionsprogrammer skal lgbende opdateres og veere tilgaengelige pa Forsvarets Personeltjene-
stes FIIN hjemmeside. Introduktionsprogrammerne ses af bilag 31.

Det skal understreges, at de tre introduktionsforlgb alene er malrettet civile medarbejdere i deres
farste anseettelse i forsvaret. Det skal endvidere understreges, at der udover disse introduktions-
forlgb ved alle myndigheder bgr vaere et lokalt velkomstprogram, hvor medarbejderen introduce-
res til den lokale arbejdsplads og de specifikke arbejdsopgaver.

Det generelle introduktionsforlgb vil have et omfang af 4-5 timer og foreslds gennemfert kvar-
talsvis af FPT fem forskellige steder i landet. Forlgbet vil bl.a. omfatte en generel introduktion til
forsvaret som institution og arbejdsplads, herunder forsvarets mission og vision, en orientering
om rettigheder og pligter som ansat i forsvaret, en introduktion til forsvarets personalepolitik,
med fokus péa seerlige personalepolitiske maerkesager, samt en orientering om kompetenceudvik-
ling i forsvaret. Der vil endelig blive orienteret om forvaltningen af det civile personel samt om
rammerne for det daglige arbejde, herunder arbejdstidsregler samt tillidsmands- og samarbejds-
systemet. Introduktionsforlgbet vil blive tilrettelagt med henblik pa at give mulighed for en dialog
mellem den nyansatte og medarbejderen fra FPT.

Den farste overbygning er alene malrettet nyansatte civile, der skal arbejde i stabe, pa skoler og
andre steder, hvor der laves tveerfagligt og tvaerorganisatorisk og evt. tveerministerielt arbejde.
Her vil der veere brug for information, der er malrettet dette arbejdsomrade. Denne information
gives i form af tre foldere, som det paleegges stabe, skoler mv. at udlevere til nyansatte civile
medarbejdere. Den ene folder skal give den nyansatte en indfering i statsadministrationen, her-
under opbygningen af og det indbyrdes forhold mellem departement og styrelse mv. Den anden
folder skal give den nyansatte en introduktion til forvaltningsretlige regler, herunder hovedpunk-
terne i offentlighedsloven, forvaltningsloven og persondataloven. Den tredje folder skal kort be-
skrive det kommende elektroniske sags- og dokumenthandteringssystem Captia.

Den anden overbygning er malrettet nyansatte chefer og ledere. Dette introduktionsforlgb har til
formal at formidle den supplerende information, der er ngdvendig for en kompetent varetagelse
af dele af lederansvaret. Introduktionsforlgbet vil i udpraeget grad blive dialogbaseret og vil have
et omfang af 5-6 timer. Det gennemfgres som et kursus, der som udgangspunkt planleegges af-
viklet halvarligt. Introduktionsforlgbet vil omfatte en orientering om lgnpolitik og lenstrategi, be-
grebet "raderummet”, samt forhandlingsprocedure og chefens/lederens rolle i landannelsen. Her-
udover vil der veere en orientering om forsvarets gkonomihandbog, forvaltningsretlige problem-
omrader, der er malrettet chef-/lederrollen, herunder udfordringer i relation til forvaltningsloven,
persondataloven, og regnskabsloven. Endelig vil introduktionen indeholde en orientering om bade
generelle og lokale organisationsaftaler samt et overblik over hele samarbejdsstrukturen i forsva-
ret. Det skal understreges, at dette forlgb er sammenfaldende med det forlgb, som er beskrevet
for chefer og ledere i bilag 28 og saledes ikke endnu et nyt kursus.

Det arlige antal ferstegangsnyansatte civile medarbejdere i forsvaret, der skal gennemga det ge-
nerelle introduktionskursus er anslaet til ca. 500, hvoraf ca. 50 er chefer og ledere.

Det anbefales, at FPT med anseettelsesbrevet udsender en kort velkomstfolder til alle nye civile
medarbejdere. Denne velkomstfolder skal bl.a. orientere den nyansatte om hvilke introduktions-
forlgb, man kan forvente at skulle gennemga. Derved er der fra starten af anszettelsen skabt et
overblik og en forventningsafstemning, ligesom den enkelte civile medarbejder selv kan veere op-
segende mhp. at gennemga de omtalte introduktionsforlgb.
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Det anbefales endvidere, at ovenstadende tre introduktionsforlgb ivaerksaettes for de beskrevne
malgrupper og med den beskrevne ansvarsfordeling.

De tre introduktionsforlgb forventes at ville fa en positiv effekt pa den nyansattes evne til hurtigt
at blive i stand til at fungere som en effektiv og bidragende medarbejder. Med henblik pa at un-
dersgge om dette ogsa reelt er tilfaeldet, anbefales det endeligt, at der gennemfares en effekt-
maling af de tre forlgb. Effektmalingen kan foretages af FPT og bgr som minimum omfatte 1) en
undersggelse af de nyansattes tilfredshed med forlgbene, 2) hvorvidt de nyansatte har leert, hvad
de forudsaettes at laere, 3) i hvilket omfang de nyansatte efterfalgende rent faktisk - i det daglige
arbejde - har anvendt det, de har laert samt 4) hvilke effekter, der kan identificeres som fglge af
introduktionsprogrammerne.

Effektmalingen vil i farste omgang blive gennemfert i det det farste ar, hvor disse tre introdukti-
onsprogrammer gennemfgres. Baseret pa denne effektmaling vil forsvaret have et godt grundlag
for at vurdere om disse introduktionsprogrammer fortsat bgr gennemfgres, og om de fortsat bar
effektmales.

SENIORORDNINGER??

Forsvaret har brug for at fastholde en kompetent arbejdsstyrke, herunder seniorer, der besidder
kompetencer, som forsvaret kan have vanskeligt ved at undveere, og som det kan veere sveert at
genanskaffe eller det vil vaere uforholdsmaessigt dyrt at bibringe andre. Det vil derfor vaere en
fordel for forsvaret at implementere ordninger, der ggr det muligt at fastholde seniorer med veer-
difulde kompetencer ved at tilbyde dem attraktive ordninger, der far dem til at udskyde deres af-
gang fra forsvaret.

Finansministeriet har udgivet et cirkuleere om senior- og fratraedelsesordninger®, som indeholder
en raekke forslag, der kan bidrage til, at seldre medarbejdere bliver leengere pa arbejdsmarkedet.
Forsvaret har med udgangspunkt i cirkulaeret vurderet behovet og betingelserne for at iveerkseet-
te de beskrevne seniorordninger. Forsvaret gnsker endvidere at iveerksaette enkelte supplerende
ordninger, der kort omtales nedenfor. Formalet er, at de ansatte oplever forsvaret som en ar-
bejdsplads, der er fleksibel og attraktiv — ogsa nar man bliver aeldre — og derfor veelger at udsky-
de pensioneringstidspunktet.

Det skal understreges, at forsvaret ikke er forpligtet til at iveerkseette seniorordninger. Hvis for-
svaret gnsker at ggre dette, skal udmgntningen af hver enkelt ordning bygge pa en individuel af-
tale mellem den ansatte og dennes chef, idet alle ordninger hviler pa et frivillighedsprincip. Det
vil sdledes vaere forsvarets behov og den enkelte ansattes gnske, der er styrende for, om en se-
niorordning kan komme pa tale.

Anvendelse af seniorordninger forudsaetter, at en raekke kriterier, der er fastsat af Personalesty-
relsen er opfyldt. Disse kriterier varierer fra ordning til ordning. Efterfglgende gennemgas de ord-
ninger, som forsvaret med fordel kan benytte.

Anseettelse pa deltid kan ske under anvendelse af to modeller. Den ene indebzerer, at den lokale
myndighed foretager en intern omfordeling af opgaverne med henblik pa at kunne lade en med-
arbejder arbejde pa deltid. Den anden indebeerer, at myndigheden tildeles en midlertidig ekstra
deltidsnorm efter ansggning. | begge tilfaelde skal deltidsanseettelsen veere tidsbegraenset. Del-
tidsstillinger for seniorer kan medfgre ekstraudgifter for forsvaret til supplerende pensionsindbe-
taling.

22 Bilag 32, Delrapport vedr. Seniorordninger.
% personalestyrelsens cirkulzere 050-05 om senior- og fratreedelsesordninger
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Ansaettelse i retraetestilling indebaerer, at forsvaret gnsker at give medarbejdere mulighed for, at
de kan treekke sig tilbage fra et kreevende arbejde, men fortsat varetage en mindre kreevende
stilling i forsvaret. Retraetestillinger kan medfgre ekstraudgifter for forsvaret til supplerende pen-
sionsindbetaling samt lgntilleeg.

Det foreslas, at der afszettes en del af den forventede overskydende lgnsum til finansiering af
indskud til pensionsordninger og lgntilskud i forbindelse med seniorordninger, og at denne lgn-
sum administreres centralt af FPT. Det foreslas endvidere, at der afszettes en mindre pulje af del-
tidsnormer til seniorordninger, som ligeledes administreres af FPT.

Forsvaret kan som fastholdelsesveerktgj bevilge en seniormedarbejder op til 1 dags frihed med
lgn pr. maned. Tildeling af den ekstra fridag skal kunne begrundes med, at den vil veere af be-
tydning for forsvarets evne til at fastholde senioren. Fridagen kan ogsa begrundes med seniorens
arbejdspres, helbred, individuelle behov og sociale forhold.
Det foreslas, at ordningen administreres lokalt, sdledes at det er op til den lokale myndighed at
bevilge denne frihed — indenfor de skitserede retningslinjer.

Forsvaret kan endvidere bevilge en seerlig fastholdelsesbonus, som kommer til udbetaling, hvis
senioren udskyder sin fratraeden indtil et naermere aftalt tidspunkt. Det foreslds at denne mulig-
hed begreenses til situationer, hvor forsvaret har et vaesentligt behov for at fastholde en betyde-
lig kompetence, f.eks. en veerdifuld specialistviden indenfor et centralt omrade, hvor der ikke er
tid eller ressourcer til, at forsvaret opbygger en sadan kompetence hos andre medarbejdere.
Ordningen foreslas administreret af FPT efter indstilling fra forsvarets myndigheder.

Frivillig fratreeden foreslas som udgangspunkt alene anvendt til at understatte strukturelle sen-
dringer, f.eks. i forbindelse med forligsimplementering. Forsvaret gnsker dog fortsat tillige at
kunne anvende frivillig fratreeden, hvor saerlige sociale forhold tilsiger dette.

Forsvaret gnsker at give de ansatte seniorer mulighed for at gennemtaenke og planlaegge forskel-
lige facetter af deres pensionisttilveerelse. Til dette formal gennemfares allerede i dag periodisk
et seminar for kommende pensionister. Seminaret belyser en reekke emner, der forventes at ha-
ve interesse for medarbejdere, der star foran at skulle forlade arbejdsmarkedet, fx gkonomiske
og juridiske forhold, samt socialt netvaerk.

Det foreslas, at der lokalt og efter behov kan etableres seniornetveerk, ligesom seniorer i relevant
omfang kan anvendes som coaches og mentorer for yngre medarbejdere.

Det vurderes, at forsvaret og de bergrte seniorer vil have en gensidig fordel af, at ovennaevnte
seniorordninger implementeres. Seniorerne vil fa adgang til en raekke ordninger, der forgger de-
res fleksibilitet, hvilket efterspgrges af mange eeldre medarbejdere. Forsvaret far mulighed for at
fastholde seniorer med veerdifuld viden i en leengere periode, end det kan forventes uden disse
ordninger. Der skal i hvert enkelt tilfeelde indgas en skriftlig aftale, der fastleegger centrale for-
hold sdsom aflgnning, arbejdsopgaver, ansvarsomrader og tidshorisont. Dette sikrer et godt plan-
laegningsgrundlag for savel forsvaret som den pagaeldende senior.

Det vurderes endvidere, at implementering af ovennaevnte ordninger kun i beskedent omfang vil
medfare et yderligere administrativt merarbejde.

Savel forsvaret som den enkelte senior kan opna fordele ved de naevnte seniorordninger, Det an-
befales derfor, at anbefalingerne koordineres med nye tiltag, som fglge af forhandlingsresultater-
ne af trepartsaftalen* og efterfglgende iveerkseettes.

% Trepartsaftalen mellem regeringen, LA, AC, Danske Regioner og KL, juni 2007.
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De omtalte seniorordninger er beskrevet med udgangspunkt i det civilt ansatte personel. Hvis
pensionsaldersgreenserne for det militeert ansatte personel aendres i forhold til det nuveerende
niveau, er det muligt at visse af disse ordninger — evt. i en tilpasset udgave — tillige vil kunne til-
bydes militeert ansatte.

RESSOURCEBEREGNING OG GKONOMI

De anbefalede tiltag er alle forbundet med omkostninger for forsvaret. Disse omkostninger varie-
rer i art og omfang fra tiltag til tiltag. Generelt bestar de dog overvejende af anvendt arbejdstid
samt rejse- og internatudgifter. Enkelte af tiltagene er tillige forbundet med udgifter i form af
kursusafgifter til eksterne undervisningssteder.

Der er i bilagene 28-32 fremsat sken over de omkostninger, der forventes at ville medgar til im-
plementering af de foreslaede tiltag.
AFRUNDING

De kompetenceudviklingstiltag, der beskrevet i dette kapitel, forventes at fa en lang reekke posi-
tive konsekvenser for forsvaret og de involverede civile medarbejdere.

Dels vil det hgjne kompetenceniveauet hos forsvarets civile chefer og ledere, hvilket forventes af
heeve kvaliteten af opgavevaretagelsen indenfor ledelse og styring. Dette er et omrade som alle
undersggelse peger pa, er meget vigtigt som fastholdelsesfaktor overfor de underlagte medar-
bejdere.

Med tiltagene overfor de kortest uddannede vil forsvaret leve op til intentionerne i OK05, og her-
under som landets starste offentlige arbejdsplads patage sig et samfundsmaessigt medansvar for
denne medarbejdergruppe. De forskellige initiativer indebaerer mange spsendende og lovende
muligheder for bedre opgavelgsning, foreget effektivitet og arbejdsgleede. De nye mader at or-
ganisere arbejdet pa, f.eks. selvfungerende grupper og jobrotation, kan give hele det manuelle
omrade et vaesentligt kvalitets- og motivationsmaessigt lgft. Forsvaret tager ogsa konsekvensen
af, at nogle af medarbejderne mangler sadanne basale feerdigheder, at de fremover ikke vil kun-
ne forventes at varetage et arbejde pa almindelige vilkar. Det vil kraeve en indsats, men vil sam-
tidig give et betragteligt kompetencemaessigt lgft til de af forsvarets medarbejdere, der i dag star
svagest. Initiativerne viser endelig, at forsvaret er opmaerksom pa, at de mere "blgde” kompe-
tencer sasom konflikthandtering og kommunikation, er vaesentlige redskaber i bestraebelserne pa
at implementere de tilbagevendende omstruktureringer som er en del af forsvarets funktionsvil-
kar.

Forslagene indebaerer ogsa, at forsvaret sikrer sig, at de civile medarbejdere der udsendes i
INTOPS har sadanne militeere kompetencer, at de kan klare udfordringerne i missionsomraderne.
Dette skaber tryghed hos de udsendte og signalere ansvarlighed og professionalisme overfor om-
verdenen.

De standardiserede introduktionsforlgb for fgrstegangsnyansatte medarbejde vil saette en helt ny
standard for modtagelsen af nye medarbejdere, hvilket igen forventes at fa en direkte indflydelse
pa disse medarbejderes evne til at orientere sig i forsvaret, samt skabe hurtigere og brugbare re-
sultater.

Forsvaret er ikke forpligtet til at implementere sserordninger for seniorer. Alligevel bgr forsvaret
veelge at ggre dette i forventningen om, at de kan skabe gensidige fordele bade for forsvaret og
de pageeldende seniorer.

Alle tiltagene vil blive evalueret for at foretage en lgbende kvalitetssikring og ngdvendighedsvur-
dering, under hensyntagen til den opnaede effekt og de anvendte ressourcer.
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Alt i alt er der altsa tale om en raekke markante kompetenceudviklingstiltag der har potentiale til
at styrke de civile medarbejderes kompetencer, og dermed forsvarets opgavelgsning.
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KAPITEL 12
RESERVEN

INDLEDNING

Aftale om forsvarets ordning 2005 - 2009 indebeserer en markant sendring vedr. anvendelse af
personel af reserven. Dette kapitel vil med afseet i de sendrede praemisser for reservepersonel-
ordningen beskrive forsvarets planlagte behov for og anvendelse af personel af reserven samt
opretholdelse af denne personelressource.

Ved personel af reserven forstds personel, der har indgéet en basis-, tilleegs- eller radighedskon-
trakt med forsvaret. Personel af reserven er sdledes en samlende betegnelse for personel, der
har valgt en lgsere ansaettelsesform i forsvaret i forhold til fastansatte. Det er saledes den enkel-
tes ansaettelsesforhold med forsvaret og ikke uddannelsesbaggrund, der er afggrende i denne
henseende. Begrebet reserven er saledes bevaret, men betydningen er aendret velvidende, at
personel af reserven som hidtil vil bidrage vaesentligt til forsvarets opgavevaretagelse.

DE £NDREDE PRAMISSER FOR RESERVEPERSONELORDNINGEN

De eendrede praemisser for reservepersonelordningen udggres bl.a. af aftale om forsvarets ord-
ning 2005 - 2009 af 10. juni 2004. Aftalen beskriver forsvarets sendrede opgavefokus i indevee-
rende forlig, og danner rammerne om en transformation fra et mobiliseringsbaseret forsvar til et
forsvar med fokus pa opstilling af deployerbare militeere kapaciteter til global indszettelse inden
for det fulde spektrum af opgaver. De militeere styrker omstilles og udvikles og skal kunne virke
effektivt i operationer med hgj intensitet under ofte vanskelige og omskiftelige vilkar. Samtidigt
skal styrkerne kunne udsendes hurtigt. Herved bliver forsvaret i hgjere grad end hidtil i stand til
at deltage i det fulde opgavespektrum, som kampoperationer, og fredsstgttende opgaver, herun-
der konfliktforebyggende, fredsbevarende, fredsskabende, humanitaere og andre lignende opga-
ver. Dette har fart til eendrede kvalitative krav til uddannelse og beredskab af forsvarets operati-
ve kapaciteter.

Den tidligere reservepersonelordning skal, som fglge af nedlseggelse af mobiliseringsforsvaret og
en transformation mod et mere professionelt og indsatsberedt forsvar, ses i en anden kontekst.
Anvendelse af personel af reserven skal ses i sammenhaeng med forsvarets opgavelgsninger in-
ternationalt og nationalt og er ikke som tidligere relateret til en situation, hvor det kunne veere
ngdvendigt at mobilisere styrker (reserver).

Forsvarets krav til personellets viden, faerdigheder og holdninger er eendret i almindelighed og for
heeren i seerdeleshed. Der er grundlaeggende forskel pa den kompetenceprofil, der var geeldende
for bl.a. officerer af reserven under den kolde krig holdt op mod den kompetenceprofil, som er
geeldende i relation til forsvarets opgavevaretagelse i det internationale engagement i eksempel-
vis Afghanistan og Irak.

For haerens vedkommende betyder det bl.a., at funktionen som delingsfarer i internationale ope-
rationer (uanset om styrkebidraget kommer fra hzerens reaktionsstyrkeuddannelse eller stdende
reaktionsstyrke) er en af de mest kraevende af alle premierlgjtnantsfunktioner i haeren, hvorfor
det er forudsat, at denne funktion besaettes med personel, der har modtaget en fgringsuddannel-
se svarende til GRO1 i haeren.

Anvendelse af officerer af reserven (kontraktansatte officerer) i internationale operationer sker
saledes pa baggrund af den pagaeldendes kompetencer. Personel uden GRO1/0GU baggrund pa-
regnes isser anvendt som enkeltmandudsendelser fx observatgrer eller i stabe, afhaengig af den
enkeltes samlede kompetencer.
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For sgveernets vedkommende er indseettelsesvilkarene og dermed muligheden for anvendelse af
personel af reserven ikke i samme grad esendret. Det efterfglgende skitserede behov for personel
af reserven er derfor i hgjere grad haegtet op pad sgvaernets behov for at inddaekke visse offi-
cersmangler.

For flyvevabnets vedkommende er indseettelsesvilkarene, i lighed med hzeren, sendret markant.
Dertil medfarer flyvevabnets strukturelle eendringer og eendrede opgavekompleks, at behovet for
anvendelse af personel af reserven er aendret. Som det er tilfeeldet med sgveernet er det skitse-
rede behov for personel af reserven i flyvevabnet i hgjere grad haegtet op pa et behov for at ind-
deekke visse officeresmangler. | flyvevabnet vurderes der ikke at veere officersstillinger pa laveste
funktionsniveau, der kan bestrides af personel uden den militeerfaglige kompetence, der tilfgres i
forbindelse med gennemgangen af officersgrunduddannelsen, hvorfor der i stedet planleegges pa
et oprette en kontraktofficersordning, der saetter flyvevabnet i stand til, gennem meritering, at
inddaekke visse personelmangler, indenfor visse specialomrader.

FORSVARETS BEHOV FOR OG ANVENDELSE AF PERSONEL AF RESERVEN

Den strukturelt betingede anvendelse af reserveofficerer er overordnet haegtet op pa forsvarets
opgaver i internationale operationer og opgaver i nationalt regi. Herudover er der etableret en
central pulje af reservepersonel.

Til opgaverne i internationale operationer anvendes personel af reserven med radighedskontrakt
ved alle tre vaern samt personel med basiskontrakt med tilleeg i heerens kapaciteter, der primeert
skal deekke 50 enkeltmandsudsendelser arligt. De sékaldte specialistpuljer ved Forsvarsakademiet
og ved Forsvarets Sundhedstjeneste kan ligeledes bringes i anvendelse til lgsning af opgaver i in-
ternationale operationer.

Herudover er der etableret to centrale puljer for personel af reserven ved Forsvarsakademiet og
ved Forsvarets Sundhedstjeneste.

Ved Forsvarsakademiet etableres et sprogkapacitetscenter for sprogofficerer med op til 300
basiskontrakter tilknyttet, mens der tilsvarende etableres en central pulje ved Forsvarets Sund-
hedstjeneste med ca. 400 stillinger til sundhedsfagligt personel. Personellet indgar ikke i den
operative struktur, men fastholdes, fordi de har seerlige faglige kompetencer, som er vaesentlige
for forsvarets opgavevaretagelse.

Til de nationalt relaterede opgaver anvendes personel af reserven primeert i den regionale fg-
ringsstruktur. | haeren er der endvidere etableret en reekke stillinger i heerens kapaciteter (pri-
meert i stabe) til officerer af reserven. Herved opnas en kapacitet, der kan anvendes til udsendel-
se i internationale operationer i operative stabe og mindre observatgrmissioner (enkeltmandsud-
sendelser).

Sgveernet anvender primeert personel pa basiskontrakt med tilleeg til midlertidigt at besaette
'tomme’ navigater- og teknikerstillinger pa premierlgjtnantsniveau. Behovet er ikke strukturelt be-
tingede men er et udslag af forsvarets manglende evne til at rekruttere fast personel i konkur-
rence med den civile sektor. Endvidere planleegges personel pa radighedskontrakter anvendt til
losning af opgaver, der kraever specifik civil kompetence samt til varetagelsen af opgaven Naval
Co-operation and Guidance for Shipping.

Endelig er der oprettet en lang reekke stillinger til sundhedsfagligt personel af reserven i de ope-
rative kapaciteter. Dette drejer sig om bl.a. leeger, tandlaeger og sygeplejersker.

Situationsbestemt kan reservepersonel fra den centrale personelpulje endvidere bringes i anven-
delse til statte for bl.a. internationale operationer, den regionale fgringsstruktur eller til statte ved
uddannelse af enheder i haeren, sgvaernet og flyvevabnet.
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Personel af reserven indgar saledes som en integreret del af forsvarets operative kapaciteter, li-
gesom anvendelse af personel af reserven er medvirkende til at give forsvaret en personelmaes-
sig fleksibilitet og redundans (robusthed).

OPRETHOLDELSE AF PERSONELKAPACITETEN (PERSONEL AF RESERVEN)

Opretholdelse af reservepersonelkapaciteten finder overordnet sted gennem rekruttering fra og
udnyttelse af personelomsaetningen blandt fast personel, herunder GRO1 officerer, personel ud-
sendt i internationale missioner pa korttidskontrakt og gennem kontraktofficersordninger.

Der vil i alle tre veern blive introduceret justerede grundofficersuddannelser (GRO) som beskrevet
i kapitel 15. Grundofficersuddannelsen opdeles i to overordnede moduler, GRO1 og GRO2. GRO1
har til formal at uddanne farer pa laveste niveau fx delingsferer i haeren, der efter en periode pa
laveste funktionsniveau kan veelge at traede ud af forsvaret og evt. tegne radigheds- eller basis-
kontrakt, og herigennem gare karriere som reserveofficer efter gnske og indsats.

De nye grundofficersuddannelser indebaerer en starre officersproduktion med henblik pa at gere
strukturen robust overfor en hgjere personelomszetning (udskiftning) pa niveauet, samt danne
rekrutteringspotentiale for reserven.

Personel pa radighedskontrakter indgar som en integreret del af de operative kapaciteter i hae-
ren, sgveernet og flyvevabnet og er primeert tilteenkt anvendelse i internationale operatio-
ner. Radighedskontrakterne tegnes typisk af personer, der efter en mission i internationale ope-
rationer gnsker at bevare tilknytningen til forsvaret.

Det er malsaetningen med et arligt indtag pa 2 x 20 arsvaerk til gennemfgrelse af kontraktoffi-
cersuddannelsen i haeren og sgveernet. Nar kontaktofficeren har afsluttet sin initialkontrakt, ty-
pisk efter 3 hhv. 2 ar, vil det veere muligt at fortsaette tilknytningen til forsvaret ved tegning af en
radigheds- eller basiskontakt. Herved indgar kontaktofficeren i reserven og kan efter gnske og
indsats ggre karriere som sadan.

Rekruttering til og opretholdelse af specialistpuljen ved Forsvarsakademiet finder sted gennem en
arlig produktion pa ca. 25 sprogofficerer. Specialistpuljen ved Forsvarets Sundhedstjeneste op-
retholdes dels gennem den normale produktion af lseger og tandleeger og dels af sygeplejersker
mm., der gnsker at tegne kontrakt. Forsvarets Sundhedstjeneste rader over 25 arsveerk til at ud-
danne leeger og tandlaeger.

Der etableres en central personelpulje under Forsvarets Personeltjeneste, hvor den resterede del
af reserveofficerspersonellet via tegning af en basiskontrakt kan placeres, indtil den pagaeldende
gnsker anvendelse i internationale operationer, tegne reaktionsstyrkekontrakt eller gnsker anven-
delse i den regionale fgringsstruktur.

Henset til at opretholdelsen af reservekapaciteten baseres pa rekruttering fra og udnyttelse af
personelomsaetningen i forsvaret sammenholdt med den forestaende justering af officersuddan-
nelserne er det pa nuveerende tidspunkt vanskeligt at vurdere om kapaciteten vil kunne oprethol-
des pa sigt. Ligeledes kan effekten af forsvarets internationale engagement i forhold til rekrutte-
ringen til reserven ikke pa nuveaerende tidspunkt vurderes.

Opretholdelse af reservekapaciteten via ovenstaende tiltag er sdledes behaeftet med stor usikker-
hed. Det vurderes derfor hensigtsmaessigt at omradet analyseres med henblik pa at afdeekke mu-
lige justeringer efter behov. Denne analyse bar gennemfgres i basisorganisationen som del af gv-
rige rekrutterings- og fastholdelsestiltag.

YDERLIGERE UDDANNELSE OG KARRIEREMULIGHEDER
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Under den tidligere reservepersonelordning havde den grunduddannede reserveofficer — udover
funktionsbestemt efteruddannelse - mulighed for at sgge videreuddannelse trin | for ledere af re-
serven og videreuddannelse trin Il for ledere af reserven. Efter implementering af dette forsvars-
forlig er der ikke behov for eller kapacitet til at gennemfare strukturbestemte videreuddannelser
for reserveofficerer. En reserveofficer vil dog fortsat kunne optages pa uddannelser, der har rele-
vans for dennes nuveerende eller fremtidige funktion.

Fremover opdeles uddannelse af reserveofficerer i kompetencegivende og vedligeholdende ud-
dannelse. Kompetencegivende uddannelse gives for at kvalificere reserveofficeren til at bestride
en kommende stilling. Vedligeholdende uddannelse gives med henblik pa at forbedre officerens
kvalifikationer i den funktion han/hun for neerveerende bestrider. Uddannelsen, savel den vedli-
geholdende som den kompetencegivende, planleegges og gennemfgres i et samarbejde mellem
enheden, Forsvarets Personeltjeneste og den enkelte.

Udnaevnelse til kaptajn/kaptajnlgjtnant og major/orlogskaptajn mv. vil kunne finde sted funkti-
onsbestemt i det omfang, der ved den enkelte myndighed er et behov for udnaevnelse for at be-
seette en ledig funktion. Forudseetningerne for at kunne udnaevnes er dog sndret. Fremover vil
udnzevnelse finde sted ved meritering, dvs. pa baggrund af en konkret individuel vurdering af
den enkelte reserveofficer pd baggrund af blandt andet gennemgéaet funktionsbestemt efterud-
dannelse, opnaet erfaring i tjenesten i funktion, bedemmelser og civilt erhvervede kompetencer.

Egnede officerer af reserven, der matte gnske det, kan efter en konkret individuel vurdering blive
fastansat som officer af linjen. Vedkommende tilbydes en kontrakt pa et ar, og safremt tjeneste-
perioden gennemfgres pa tilfredsstillende vis, vil kandidaten efterfalgende blive tilbudt anszettel-
se som tjenestemand, hvoraf de farste to ar er pa pregve. | denne to ars periode vil kandidaten
sidelgbende med den almindelige tjeneste skulle gennemga en supplerende vaernsspecifik ud-
dannelse med henblik pa uddannelsesmaessigt at blive bragt pa niveau med en linjeofficer, der
har gennemfart respektive veerns strukturbestemte uddannelse til dette niveau. Safremt den
supplerende uddannelse og den sidelgbende tjeneste gennemfgres med et tilfredsstillende resul-
tat, vil kandidaten herefter kunne tilbydes fast ansaettelse som tjenestemand. Herefter kan den
pageeldende — pa lige fod med de gvrige officerer af linjen — sgge om optagelse pa respektive
veerns videreuddannelser.

EKSEMPLER PA KARRIEREFORL@B FOR PERSONEL AF RESERVEN.

Officerer af reserven

Et naturligt karriereforlgb for en premierlgjtnant af reserven kan starte med tjeneste i den regio-
nale faringsstruktur som delingsfgrer eller naestkommanderende i en underafdeling i fx heeren i
en periode af 2-3 ar. Officeren kan derefter skifte til en bataljonsstab, hvor vedkommende f.eks.
kan uddanne sig inden for efterretningsomradet. | den periode vil det veere nzerliggende at del-
tage i en udsendelse til en af forsvarets missionsomrader.

Efter ca. 6 ar i graden og med ovenstaende karriereforlgb vil en premierlgjtnant typisk veere klar
til udnaevnelse til kaptajn af reserven ved meritering. Herefter vil personen kunne forrette tjene-
ste en periode som underafdelingschef ved den regionale faringsstruktur i 2-3 ar. Derefter vil det
veere naturligt, at vedkommende i en leengere periode forretter tjeneste som efterretningsoffi-
cer/operationsofficer ved en stab i en af totalforsvarsregionerne. Herefter vil det veere naturligt
med et skifte tilbage til haerens struktur som efterretningsofficer/operationsofficer ved en brigade
eller ved divisionsstaben. Danmark har tildelt to pladser arligt pa henholdsvis det franske og det
canadiske stabskursus for officerer af reserven, hvor officerer af reserven har mulighed for at
indtreede. En udsendelse i en funktion som efterretningsofficer/operationsofficer vil vaere natur-
ligt i slutningen af kaptajnsforlgbet.

Efter en periode pa 6-7 ar pa dette niveau vil vedkommende forventelig veere klar til udnaevnelse
til major af reserven ved meritering. Som major af reserven kan den pageeldende fortsat forrette
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tjeneste pa brigade- eller divisionsniveauet i funktioner som efterretningsofficer/operationsofficer
eller forbindelsesofficer. Fortsaettes tjenesten ved divisionen vil enkelte kunne komme i betragt-
ning til udneevnelse til oberstlgjtnant af reserven. Skiftes til den regionale fgringsstruktur, vil det
veere naturligt at bestride funktioner indenfor operationer eller som forbindelsesofficer. Enkelte vil
kunne komme i betragtning til at bestride funktioner pa oberstlgjtnantsniveauet, forudsat man
som major har veeret udsendt til et af forsvarets missionsomrader. Som oberstlgjtnant af reser-
ven vil det veere naturligt, at man enten fortsaetter sin tjeneste i staben ved divisionen eller ved
en af totalforsvarsregionerne.

Tilsvarende forlgb kan finde sted inden for andre omrader, f.eks. inden for omraderne logistik el-
ler civilt militeert samarbejde (CIMIC).

Stampersonel af reserven

For stampersonel vil der i begraenset omfang vaere mulighed for at ggre karriere for over- og se-
niorsergenter ved Headquarters Multinational Corps North East i Szczecin. Ved Stab Haerens Ope-
rative Kommando vil det ikke vaere muligt for denne gruppe at ggre karriere, idet disse funktioner
besaettes med personel med szerlige civile kompetencer, sdsom fotograf, layouter m.v.

I den regionale fgringsstruktur findes gruppefarerfunktioner, alle p& sergent-niveauet.

I flyvevabnets struktur for generel militeer efteruddannelse er der instruktgrfunktioner pa ser-
gent- og oversergent-niveauet, og der er enkelte seniorsergentfunktioner i stabene. For dette
personel vil et karriereforlgb kunne se saledes ud:
Instruktgr pa sergentniveau, efterfulgt af instruktervirke pa oversergentniveau efterfulgt af tjene-
ste som sagsbehandler pa seniorsergentniveau. Tidsforlgbet pd de enkelte niveauer vil veere af-
heengigt af afgangen pa neermeste hgjere niveau.

Sprogofficer
En sprogofficer er i princippet en reserveofficer, hvis spidskompetence er et specifikt fremmed-
sprog samt evnen til at kunne fungere som kulturel vejleder.

Sprogofficeren gennemferer indledningsvis en 24 maneders uddannelse, der afsluttes med ud-
naevnelse til premierlgjtnant af reserven. Herefter kan sprogofficeren sendes ud i en tolkefunktion
med en enhed til et af forsvarets missionsomrader inden for det fgrste ar efter udannelsens af-
slutning. Sprogofficeren vil efter hjemkomst fra mission kunne lade sig indkommandere lejlig-
hedsvist m.h.p. at statte aktiviteter i rammen af sprogkapacitetscenteret. Safremt sprogofficeren
gnsker at skifte fra det sproglige spor til andre funktioner som officer af reserven kan dette tid-
ligst ske 2-3 ar efter udnaevnelsen. Efter ca. seks ar som premierlgjtnant af reserven, og med
ovenstaende tjenesteforlgb, kan sprogofficeren forventelig udnaevnes til kaptajn af reserven.

Efter udnaevnelse til kaptajn af reserven kan sprogofficeren fx forrette tjeneste i en stilling pa
dette niveau i kapacitetscenteret for sprogofficerer som leder af et funktions- eller uddannelses-
omrade. Udsendelse som FN-observatgr, med midlertidig tilleeggelse af grad som major, vil lige-
ledes veere relevant. Efter ca. syv ar i graden som kaptajn af reserven, og med ovenstaende tje-
nesteforlgb, kan sprogofficeren ved meritering forventelig udnaevnes til major af reserven.
Sprogofficeren kan herefter ansgge om stillinger som major af reserven i kapacitetscenter for
sprogofficerer. Udsendelse som FN observatgr eller som stabsmedlem i FN observatgrmission vil
ligeledes veere relevant.

Hvorvidt enkelte dele af tjenesteforlgbet i den enkelte grad kan meriteres pa baggrund af civilt
erhvervede kvalifikationer, f.eks. diplom- eller kandidatuddannelser, hvorved sprogofficeren kan
udnaevnes efter 3-4 ar til naestfelgende grad i stedet for 6-7 ar, tager afseet i indholdet af kom-
mende funktionsbeskrivelser for lederstillingerne i sprogofficersenhedens funktions- og indsaettel-
sesomrader. Samme betragtning geelder for vedligeholdende uddannelse i rammen af forsvaret.
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Kompetencegivende uddannelse med henblik pa at kvalificere sig til en lederstilling i sprogoffi-
cersenheden planlaegges i samarbejde med Forsvarets Personeltjeneste.

Sundhedsfagligt personel

Leeger, tandlaeger og dyrleeger kan ansaettes som reserveofficerer med seerlige spidskompeten-
cer i overensstemmelse med deres faglige uddannelse som laeger, tandleeger eller dyrleeger. De
ansaettes typisk pa en radighedskontrakt.

Karriereforlgbet for den sundhedsfaglige medarbejder afhaenger dels af vedkommendes civile
uddannelsesniveau, erfaring og kompetencer, dels af de saerlige militeerkompetencegivende ud-
dannelser for sundhedsfagligt personel. Fglgende beskrivelse af et eksempelvist karriereforlgb
streekker sig derfor over en tidsmaessig periode, der afspejler medarbejderens individuelle civile
kompetenceniveau.

Efter "Basiskursus” kan den sundhedsfaglige medarbejder tegne en radighedskontrakt til en stil-
ling, som ikke kreever fgringsuddannelse og den pageeldende vil ogsd umiddelbart veere kvalifice-
ret til deltagelse i forsvarets internationale missioner i stillinger inden for den pagaeldendes fag-
omrade, hvor der ikke kreeves fgringsuddannelse. Ved at gennemga det kompetencegivende "In-
firmeri Modul” kvalificerer den pageeldende laege sig til at forrette tjeneste som militeerleege pa
forsvarets infirmerier. En fast stilling ved forsvarets infirmerier, sejlende tjeneste og/eller tjeneste
ved "Search and Rescue” beredskabet (SAR) kreever gennemgang af "Laegefagligt modul”.

Efter at have gennemfart 6-8 ugers tjeneste ved en international mission og efterfglgende veere
fundet egnet til uddannelsen, kan lzegen eller tandlaegen gennemga faringsuddannelse og deref-
ter anseettes i en stilling, der kreever faringskompetencer. Efter pa tilfredsstillende vis i denne
funktion at have deltaget i en international mission i 6 — 8 uger kvalificerer lsegen sig til optagelse
pa “Feelles videreuddannelse” for sundhedsfagligt personel og kan herefter udnaevnes til grader-
ne afdelingsleege/afdelingstandleege og overlaege/overtandlaege. Herefter kan chefniveauet nas
ved tilfredsstillende gennemgang af Videreuddannelsestrin 11 for ledere ved Forsvarsakademiet.

SAMMENFATNING

Den tidligere reservepersonelordning skal, som fglge af nedlseggelse af mobiliseringsforsvaret og
en transformation mod et mere professionelt og indsatsberedt forsvar, ses i en anden kontekst.

Personel af reserven er en samlende betegnelse for personel, der har valgt en lgsere anseettel-
sesform til forsvaret i forhold til fastansatte,. Det er sdledes den enkeltes anszettelsesforhold med
forsvaret og ikke uddannelsesbaggrund, der er afggrende for betegnelsen "af reserven”. Dermed
er begrebet reserven bevaret, men betydningen er aendret velvidende, at personel af reserven
som hidtil vil bidrage veesentligt til forsvarets opgavevaretagelse.

Personel af reserven planlaegges anvendt i den regionale feringsstruktur, pa radighedskontrakt
og basiskontrakt med tilleeg i haerens, sgveernets og flyvevabnets operative enheder, ved specia-
listpuljerne ved Forsvarsakademiet og Forsvarets Sundhedstjeneste og endelig i den centrale per-
sonelpulje.

Personel af reserven er saledes af stor betydning for forsvarets lgsning af opgaver i internationale
operationer samt i relation til lgsning af de hjemlige totalforsvarsopgaver. Som fglge af nedlaeg-
gelse af mobiliseringsforsvaret og de tilhgrende strukturer vil det kvantitative behov i indeveeren-
de forligsperiode dog falde, hvorfor antallet af konstabler, befalingsmaend og officerer af reser-
ven i strukturen tilpasses i lgbet af perioden. Den strukturelt betingede anvendelse af personel af
reserven er haegtet op pa forsvarets opgaver i internationale operationer og opgaver i nationalt
regi. Personel af reserven indgar saledes som en del af forsvarets operative kapaciteter, ligesom
anvendelse af personel af reserven er medvirkende til at give forsvaret en personelmeessig fleksi-
bilitet og redundans (robusthed).
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Som del af Task Force Bemanding er det besluttet at implementere en ny grundofficersuddannel-
se (GRO) i de tre veern. Grundofficersuddannelsen moduleres og opdeles i to overordnede modu-
ler, GRO1 og GRO2. GRO1 har til formal at uddanne farere pa laveste niveau, der efter en perio-
de pa laveste funktionsniveau kan vezelge at forlade forsvaret.

Opretholdelse af reservepersonelkapaciteten finder overordnet sted gennem rekruttering fra og
udnyttelse af personelomseetningen blandt fast personel, herunder produktionen af GRO1 office-
rer, stampersonel udsendt i internationale missioner pa korttidskontrakt og gennem kontraktoffi-
cersordninger.

Opretholdelse af kapaciteten er behseftet med en del usikkerhed grundet sendringen af forsvarets
struktur, effekten af det internationale arrangement samt den forestdende justering af officers-
uddannelserne. Omradet ber felges ngje i forhold hertil.

Savel kontaktofficeren som officeren med GRO1 baggrund kan efter udlgb af sin initialkontrakt
fortseette tilknytningen til forsvaret ved tegning af en radigheds- eller basiskontakt, og saledes
gere karriere som reserveofficer afhaengig af gnske og indsats.

Der er ikke planlagt strukturel videre- og efteruddannelse for personel af reserven. En reserveof-
ficer vil dog fortsat kunne optages pa uddannelser, der har relevans for dennes nuveerende eller
fremtidige funktion. Uddannelse, savel den vedligeholdende som den kompetencegivende, sker
ved enhedens foranstaltning, og planleegges i et samarbejde mellem enheden, Forsvarets Perso-
neltjeneste og den enkelte. | det omfang, der ved den enkelte myndighed er behov for udnaev-
nelse for at beseette en ledig funktion, vil egnet personel af reserven gennem en konkret indivi-
duel vurdering kunne udngevnes ved meritering.
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KAPITEL 13
DEN REGIONALE FRINGSSTRUKTUR

INDLEDNING

Af aftale om forsvarets ordning 2005 - 2009 af 10. juni 2004 fremgar bl.a., at totalforsvaret styr-
kes ved, at der etableres en totalforsvarsstyrke pa ca. 12.000 soldater, som har gennemgaet en
relevant uddannelse af ca. 700 timers varighed pa fire maneder. Denne styrke er forpligtet til in-
den for de farste tre ar efter den fgrste samlede uddannelse i forsvaret at stille sig til radighed i
op til tre maneder i forbindelse med lgsning af totalforsvarsopgaver for det danske samfund, sa-
fremt forsvarets staende styrker, det statslige redningsberedskab og hjemmeveernet ikke er til-
streekkeligt. Totalforsvarsstyrken sikrer saledes, at samfundet rader over tilstreekkelig kapacitet til
at imgdega starre katastrofer og trusler mod Danmark.

Hjemmeveernet opstiller og uddanner en regionsbaseret fgringsstruktur, der ger totalforsvars-
regionerne i stand til at indseette og fare indkaldte dele af totalforsvarsstyrken.

Forsvarskommandoen bidrager til opstillingen med cirka 900 officerer og befalingsmaend af re-
serven og bidrager endvidere til den videre opretholdelse heraf.

STRUKTUR OG OPGAVER

Den regionale fagringsstruktur er som udgangspunkt organiseret i en underafdelingsstruktur sup-
pleret med stabsofficerer og forbindelsesofficerer. Den aktuelle struktur omfatter ca. 900 stillin-
ger fordelt med 360 konstabler, 180 sergenter, 180 premierlgjtnanter, 120 kaptajner, 45 majorer
og 15 oberstlgjtnanter. Alle stillinger er tilteenkt personel af reserven pa basiskontrakt med tilleeg.

Den regionale faringsstruktur skal fgre forsvarets totalforsvarsstyrke inden for totalforsvarets
samlede opgavespektrum.

Opgavelgsningen for den regionale fgringsstruktur vurderes at blive karakteriseret ved indsaettel-
se af mindre enheder i fortrinsvis stationaere opgaver, herunder opgaven at lede arbejdsmand-
skab. Dette vil vaere i trdd med den uddannelse, de vaernepligtige gennemgar under basisuddan-
nelsen.

OPSTILLING OG OPRETHOLDELSE AF DEN REGIONALE F@RINGS-
STRUKTUR

Forsvarskommandoen bidrager til opstilling af den regionale faringsstruktur med cirka 900 office-
rer, befalingsmaend og konstabler pa basiskontrakt med tilleeg. Den indledende opstilling er gen-
nemfgrt gennem frivillig designering af personel af reserven samt gennem nytegning af kontrak-
ter.

Den fremadrettede opretholdelse af fgringsstrukturen forventes gennemfgrt gennem udnyttelse
af personelomseetningen fra bl.a. forsvarets faste struktur, der sgger ud af forsvaret herunder
GRO1-officerer og kontraktofficerer, der efter gnske kan nyttigggres i den regionale fgringsstruk-
tur. Det skal i den forbindelse bemeerkes, at rekrutteringsgrundlaget styrkes vaesentligt som fglge
af besluttede tiltag i indsatsen for at bedre bemandingssituationen. Der iveerkseettes bl.a. en gget
produktion af befalingsmaend i heeren, sgveernet og flyvevabnet, ligesom der ogsa i alle tre vaern
introduceres justerede grundofficersuddannelser, som kort beskrevet i kapitel 15. Uddannelserne
omfatter en gget produktion af officerer og en forventet arlig afgang fra forsvaret af op til 50 of-
ficerer pa laveste funktionsniveau alene fra haeren. Sammenholdt med produktionen af kontrakt-
officerer, vurderes det at udggre et vaesentligt rekrutteringsgrundlag for fgringsstrukturen.
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Forsvarskommandoen vil i samarbejde med Hjemmevaernskommandoen fortsaette rekrutterings-
indsatsen og bestraebelserne pa lgbende at tilvejebringe frivilligt personel.

UDDANNELSES- OG @VELSESVIRKSOMHED

For det menige personel i totalforsvarsregistret (forsvarets totalforsvarsstyrke) planleegges der
ikke gennemfart manstringer eller gvelsesvirksomhed.

Uddannelses- og gvelsesvirksomhed for personel tilknyttet den regionale fgringsstruktur forven-
tes gennemfart gennem indkommanderinger. Der planleegges pa gennemsnitligt 5 indkomman-
deringsdage arligt til dette formal.

For personel af reserven i den regionale faringsstruktur vil uddannelsen fremover opdeles i kom-
petencegivende og vedligeholdende uddannelse. Kompetencegivende uddannelse gives for at
kvalificere personen til at bestride en kommende stilling og vedligeholdende uddannelse gives
med henblik pd at forbedre personens kvalifikationer i den aktuelle funktion. Uddannelses- og
karrieremuligheder for frivilligt personel i den regionale fgringsstruktur kan sidestilles med gvrigt
personel af reserven i forsvaret som beskrevet i kapitel 12.

SAMMENFATNING

Hjemmeveernet opstiller og uddanner en regionsbaseret fgringsstruktur, der ger totalforsvars-
regionerne i stand til at indsaette og fgre indkaldte dele af totalforsvarsstyrken. Den regionale fg-
ringsstruktur er som udgangspunkt organiseret i en underafdelingsstruktur suppleret med stabs-
officerer og forbindelsesofficerer, hvortil Forsvarskommandoen bidrager til opstillingen med cirka
900 officerer, befalingsmaend og konstabler af reserven og endvidere bidrager til den videre op-
retholdelse heraf.

Opretholdelse af den regionale faringsstruktur forventes gennemfart gennem udnyttelse af per-
sonelomseetningen fra bl.a. forsvarets faste struktur, der sgger ud af forsvaret samt kontraktoffi-
cerer, der efter gnske kan nyttiggeres i den regionale fagringsstruktur. Rekrutteringsgrundlaget
styrkes vaesentligt som fglge af bl.a. en gget produktion af befalingsmaend samt introduktion af
justerede grundofficersuddannelser i heeren, sgveernet og flyvevabnet.
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KAPITEL 14
PLIGTIG AFGANGSALDER

Den af Regeringen udgivne rapport om fremtidens velfeerd i Danmark indikerer, at der for forsva-
rets ansatte i fremtiden kan blive tale om sendrede anseettelsesforhold, f.eks. en forggelse af den
pligtige afgangsalder. En gendring af den pligtige afgangsalder kan medfgre markante konse-
kvenser for forsvarets personelstruktur, herunder personaleomsaetning, karrieremuligheder og
stillingsbeseettelser, samt en reduceret kapacitet til at lgse operative opgaver. Det var derfor for-
udsat, at der skulle gennemfgres en analysere heraf, og derved anbefales en model for en even-
tuel eendring af den pligtige afgangsalder i forsvaret.

Det er i mellemtiden blevet tydeligt, at pligtig afgangsalder ma forventes at bliver et emne under
overenskomstforhandlingerne 2008. Det er derfor arbejdsgruppens opfattelse, at det bl.a. henset
til forhandlingsmulighederne ville veere uhensigtsmaessigt at udarbejde en detaljeret beskrivelse
af en model for evt. @ndring af den pligtige afgangsalder. Ligeledes vil en gennemgaende og
deekkende analyse af konsekvenserne af en @ndring veere afhaengige af savel aendringens stor-
relse som implementeringstakt.
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KAPITEL 15
TILBAGEL@B TIL DEL |

UDVIKLINGEN | FORSVARETS BEMANDINGSSITUATION SIDEN DEL |

Forsvaret har siden 2005 inden for de givne rammer forsggt at deemme op for personelafgangen.
Siden afslutningen af arbejdsgrupperapportens Del | blev det imidlertid konstateret, at personel-
afgangen har ndet et omfang, som forsvaret umiddelbart skal deemme op for, hvis forsvarets ka-
paciteter fortsat skal kunne opretholdes med tilnaermelsesvis den forudsete kvalitet og kvantitet.
Forsvarskommandoen har efter samrad med Forsvarsministeriet besluttet at gennemfgre en reek-
ke radikale tiltag med det sigte at bedre bemandingssituationen. Dette arbejde og konsekvenser-
ne for anbefalingerne fra Arbejdsgruppe Personel- og Uddannelsesstruktur beskrives nedenfor.

Pa nuveerende tidspunkt er der i alle veern operative kapaciteter, der ikke som forventet er ope-
rativt brugbare som fglge af substantielle personelmangler. Efter et omfattende analysearbejde,
hvor alle relevante myndigheder i forsvaret har veeret inddraget, star det klart for Forsvarskom-
mandoen, at forsvaret inden for 3-5 ar vil have sa betydelige personelmangler, at en raekke af
forsvarets operative kapaciteter ikke vil vaere brugbare instrumenter i relation til dansk forsvars-
og sikkerhedspolitik. Hertil skal tilfgjes, at erfaringen viser, at det vil vaere overordentlig ressour-
ce- og tidskreevende igen at skulle etablere og opbygge den ngdvendige operative ekspertise.
Personelafgangen er betydelig inden for alle personelkategorier i forsvaret, men er mest udtalt
inden for officersgruppen og den fagleerte personelgruppe. Ved en lineser fremskrivning af per-
sonelafgangen vil forsvaret mangle mere end 30 procent af personellet i 2012. Som naevnt vil en
sa substantiel personelmangel have betydelige konsekvenser for forsvarets opgavevaretagelse
savel internationalt som nationalt.

Det skal i samme forbindelse naevnes, at rekrutteringen til forsvaret generelt forlgber tilfredsstil-
lende. Rekrutteringen kan dog ikke holde trit med afgangen, ligesom forsvaret som andre virk-
somheder har vanskeligheder ved at tiltreekke blandt andet fagleerte som fglge af hgjkonjunktu-
ren. Endvidere er forsvarets uddannelseskapacitet naeppe robuste nok til bade at holde trit med
personelomsaetningen og samtidig indhente det opstaede underskud af personel.

De konstaterede afgangsarsager er mange og desvaerre ikke entydige af karakter. De mest vae-
sentlige identificerede afgangsarsager er hyppigheden i udsendelse til internationale operationer,
for lav gkonomisk kompensation for deltagelse i internationale operationer, geografiske omstillin-
ger som fglge af forsvarsaftalen, konkurrencen fra det civile samfund, manglende karrieremulig-
heder i forsvaret, manglende muligheder for at udgve professionalisme i forsvaret og ikke mindst
den generelle lgndannelse i forsvaret. Efter Forsvarskommandoens opfattelse kan afgangsarsa-
gerne ikke adresseres enkeltvis, men skal behandles i en sammenhaeng.

P& denne baggrund har Forsvarskommandoen udviklet en “indsatsplan”, der deekker indsatsom-
raderne: Arbejdsvilkar, gget produktion af officerer og befalingsmaend samt specialister (fagleer-
te), reduktion af antallet af ikke udsendelsesbart personel, gget fleksibilitet inden for personale-
administration, reduceret belastning pa forsvarets personel samt visse lgnydelser, tilleeg og per-
sonalegoder. 1 tilknytning til indsatsomraderne er der identificeret mere end 60 tiltag, hvor for-
svaret er ngdsaget til at gribe regulerende ind. Dette projektarbejde (Task Force Bemanding) er
sat i gang og vil blive forceret igennem.

Det vil veere for omfattende her at beskrive de ngdvendige tiltag, men det forventes, at de mere
end 60 tiltag vil have en opbremsende effekt pa personaleafgangen, men det kan dog pa nuvae-
rende tidspunkt ikke fastslas, om tiltagene vil veere tilstraekkelige.

Det skal fremheeves, at det omfattende arbejde i Task Force Bemanding kun har veeret muligt
(med den hast), fordi det forudgaende arbejde i regi af Arbejdsgruppe Personel- og Uddannel-
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sesstruktur har leveret vaesentlige dele af forberedelserne. Ligeledes skal det bemeerkes, at ar-
bejdet i Task Force Bemanding har imgdekommet vaesentlige dele af anbefalingerne fra Arbejds-
gruppe Personel- og Uddannelsesstruktur.

Herudover er det besluttet at implementere en ny grundofficersuddannelse i de tre veern, der
strukturelt tager hgjde for konsekvenserne af personelafgangen i relation til forsvarets opgaveva-
retagelse. Konceptet indebaerer en starre kvantitativ officersproduktion til laveste funktionsniveau
og arbejder sdledes med en hgjere personelomsaetning (udskiftning) pa niveauet. Konceptet er
naermere beskrevet nedenfor.

| forleengelse heraf vil eventuelle justeringer af videreuddannelserne skulle overvejes i basisorga-
nisationen.

Der resterer selvsagt anbefalinger i regi af Arbejdsgruppe Personel- og Uddannelsesstruktur, der
ikke er deekket af arbejdet i Task Force Bemanding. Disse er fortsat aktuelle og vil skulle behand-
les med henblik pa beslutning om ivaerksaettelse.

JUSTERET GRUNDOFFICERSORDNING

Som del af Task Force Bemanding er det besluttet at implementere en ny grundofficersuddannel-
se (GRO) i de tre veern, der strukturelt tager hgjde for konsekvenserne af personelafgangen i re-
lation til forsvarets opgavevaretagelse. De eksisterende officersgrunduddannelser (OGU) udggr
fundamentet for de nye uddannelser, der nu moduleres, saledes at grundofficersuddannelsen
opdeles i to overordnede moduler, GRO1 og GRO2. GRO1 har til formal at uddanne farer pa lave-
ste niveau fx delingsfarer i haeren, der efter en periode pa laveste funktionsniveau kan veelge at
treede ud af forsvaret og evt. tegne radigheds- eller basiskontrakt, og herigennem gere karriere
som reserveofficer efter ghske og indsats. Alternativt kan den GRO1 uddannede i takt med fort-
sat tjeneste supplere sin uddannelse med relevante efteruddannelsesmoduler inden for eksem-
pelvis administration, uddannelsesplanleegning, taktik, logistik mv. Efteruddannelsesmodulerne
modsvarer samlet GRO2 og kan efterfglgende give adgang til VUT-1/L. De to moduler (GRO1 og
GRO2) kan ogsa gennemfgres i sammenhaeng, hvilket primaert vil veere for de elever, der pa for-
hand har valgt officersgerningen pa akademisk niveau og som i dag gennemfgrer OGU.

Moduleringen af de nye grundofficersuddannelser vil tilmed gere det muligt for officerer med
kontraktofficersuddannelse at treede ind sent i GRO1-forlgbet efter et kort suppleringsmodul, sa-
fremt den pageeldende gnsker at skifte spor og i stedet fortsaette sin uddannelse i linjen. Tilsva-
rende er det hensigten at civile med seerlige — civilt erhvervede kompetencer — gives adgang til
officersuddannelsen, hvilket moduleringen underbygger.

Der vil veere flere adgangsveje til indtraeden p& de nye GRO fx rekruttering gennem den grund-
leeggende sergentuddannelse, officersaspirantordningen eller kontraktofficersordningen. Et sam-
let tjenesteforlgb i heeren kan indebaere gennemgang af en officersaspirantordning (13 mdr.),
GRO1 (16 mdr.), tjeneste som delingsfgrer ved heerens basisuddannelse og haerens reaktions-
styrke uddannelse (12 mdr.) evt. efterfulgt af en udsendelse i international mission som delings-
forer (6 mdr.). Den samlede periode fra personen indtraeder i forsvaret til vedkommende har
gennemfart tjeneste som delingsfarer vil sdledes variere fra 41 mdr. og op til 47 mdr. afheengig
af om forlgbet omfatter en missionsudsendelse.

For sgveernets vedkommende viderefgres den eksisterende OGU i de kendte tjenesteretninger
operativ og teknisk linje. Leengden af OGU fastholdes uaendret pa de nuvaerende ca. 5 ar. Udover
OGU oprettes to nye uddannelsesretninger benaevnt GRO og KOF.

Sgveernets GRO er i princippet en OGU reduceret pa den militeerspecifikke del, hvorved uddan-
nelsens varighed er ca. 4 ar, herunder reduceres omfanget af praktikperioder til sgs. GRO opfyl-
der stadig Sgfartsstyrelsens krav til uddannelserne. GRO-officeren vil i sagens natur have en be-
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greenset anvendelighed, men vil kunne besaette visse officersfunktioner pa laveste funktionsni-
veau. Sgveernets GRO kan suppleres med moduler til fuld OGU.

I flyvevabnet omlaegges officersuddannelsen til overordnet at omfatte officerer med GRO1 og ef-
terfglgende funktionsuddannelse samt officerer med GRO1, GRO2 og funktionsuddannelse. Alle
elever skal som i dag gennemfare aspirantuddannelse pd 8 maneder inden indtreeden pa GRO.
Pilotelever skal tillige gennemfare 6 maneders uddannelse ved Flyveskolen forud for indtraeden.

Flyvevabnets GRO1 har til formal at uddanne ledere pa laveste funktionsniveau i fgrings- og pro-
fessionsorienterede dele af den eksisterende officersuddannelse. GRO1 er feelles for alle uddan-
nelsesretninger og varer 8 maneder.

Efter gennemgang af GRO1 er der mulighed for enten at fortseette med en funktionsuddannelse
eller gennemga GRO2 og herefter gennemga funktionsuddannelsen. Pilotelever skal dog gennem-
fere GRO2 forud for funktionsuddannelsen. Funktionsuddannelsen er 18 maneder for piloter og
12 maneder for gvrige officerer.

GRO2 retter sig primaert mod elever, der pa forhand har valgt officersretningen pa akademisk ni-
veau. Uddannelsen er rettet mod virke i de mere kraevende stillinger pa laveste funktionsniveau.
Varigheden af GRO2 er 12 maneder. For de elever som tager funktionsuddannelse umiddelbart
efter GROL, vil der efterfglgende veere mulighed for at gennemfgre GRO2 moduler over en to til
tre arig periode parallelt med at der geres tjeneste i flyvevabnets operative struktur.

Et samlet GRO1 og funktionsuddannelsesforlgb varer 28 maneder, mens et samlet forlgb af
GRO1, GRO2 og funktionsuddannelse vil vare 52 maneder for en pilot og 40 maneder for gvrige
officerer.

UDDANNELSE AF DEN MILITZARE MELLEMLEDERGRUPPES H@JESTE
FUNKTIONSNIVEAU

Det er i arbejdsgrupperapportens del | fastlagt, at der bl.a. skal tages stilling til eventuel yderlige-
re uddannelse af den militseere mellemledergruppes hgjeste funktionsniveau. Forsvaret har analy-
seret uddannelsesbehovet, og har konkluderet, at der med fordel kan oprettes en veernsfeelles
efteruddannelse for de militeere mellemledere. Denne uddannelse kan dog ikke kategoriseres
som en videreuddannelse, der sigter pa at bestride et hgjere funktionsniveau.

Den gnskede uddannelse for chefsergenter og andre mellemledere er af forsvaret derimod kate-
goriseret som en efteruddannelse af falgende arsager:

e Uddannelsens formal fokuseres pa at klarggre den erfarne mellemleder til stabstjeneste
frem for at sigte pa bestridelsen af et hgjere funktionsniveau. Malgruppen befinder sig
derfor bade i seniorsergent- og i chefsergentgruppen, og uddannelsen — eller dele heraf —
kan gives ved behov frem for pa et bestemt tidspunkt af en mellemleders karriere.

e Det er hensigten at opna sterst mulig fleksibilitet omkring brugen af uddannelsens modu-
ler. Den enkelte medarbejder kan derved bibringes relevante moduler pa relevante tids-
punkter efter just-in-time princippet frem for at skulle gennemga uddannelsen som et
samlet hele.

e Safremt uddannelsen var at betragte som en videreuddannelse ville deltagelse pa kurset,
alt andet lige, veere betinget af krav om egnethed til udnaevnelse til hgjere funktionsni-
veau, hvilket ville indskraenke fleksibiliteten indenfor malgruppen vaesentligt. Omvendt er
der intet til hinder for at en seniorsergent fgr udneevnelse til chefsergent bibringes den
fulde uddannelsespakke.

e Den skitserede uddannelse kan i en reekke henseender sammenlignes med vaernsfeelles
paedagogisk efteruddannelse.
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Arbejdsgruppen har taget dette til efterretning.

@DVRIGE TILBAGEL@B

Med udgangspunkt i ovenstaende beskrivelse af den aendrede personelsituation siden Del I, ses
der ikke behov for yderligere tilbagelab til arbejdsgrupperapportens tidligere anbefalinger. Juste-

ringer og tilpasninger som fglge af Task Force Bemanding vurderes mest hensigtsmaessigt be-
handlet i basisorganisationen.
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KAPITEL 16
ANBEFALING

I kapitel 10 og 11 blev der beskrevet en raekke problem- og indsatsomrader i relation til forsva-
rets evne til at rekruttere, fastholde og udvikle personel pa det militaere manuelle niveau samt
civile ansatte. | kapitlerne blev der ligeledes fremsat en raekke lgsningsmuligheder, som har bee-
ring pa et eller flere af disse problem- og indsatsomrader.

| kapitel 12 og 13 blev der beskrevet en raekke forhold i relation til forsvarets evne til fortsat at
kunne rade over en personelreserve, som sikrer en tilstreekkelig fleksibilitet og robusthed i perso-
nelstyrken samt forsvarets evne til at opstille og friske personel til hjemmeveernets regionale fg-
ringsstruktur. De beskrevne forhold giver ikke anledning til egentlige problem- eller indsatsomra-
der. Dog er opretholdelse af en passende personelreserve behaeftet med en vis usikkerhed, hvor-
for det anbefales at omradet falges ngje.

I kapitel 14 blev der kort redegjort for, at en eventuel generel forhgjelse af den pligtige afgangs-
alder vil kunne medfgre markante konsekvenser for forsvarets personelstruktur, herunder perso-
naleomseetning, karrieremuligheder og stillingsbeseettelser, samt en reduceret kapacitet til at lgse
operative opgaver.

| kapitel 15 blev der kort redegjort for konsekvenserne for og sammenhangen til arbejdsgruppe-
arbejdet som falge af efterarets iveerksatte tiltag relateret til fastholdelsessituationen (Task Force
Bemanding), herunder implementering af en ny officersgrunduddannelse. Ligeledes blev grundla-
get for at oprette en veernsfeelles efteruddannelse for de militeere mellemledere beskrevet. | ka-
pitlet fremsaettes anbefalinger i relation til behovet for tilbagelgb til arbejdsgruppens tidligere an-
befalinger.

Arbejdsgruppen skal pa denne baggrund fremseette fglgende anbefalinger vedrgrende gennemfg-
relse af justeringer indenfor personelomradet og uddannelsesomradet i forsvaret:

1. Implementering af de i kapitel 10 og 11 beskrevne Igsningsmuligheder anbefales iveerksat
hurtigst muligt, idet der for en deltaljeret beskrivelse af de enkelte anbefalinger henvises
til disse kapitler. Opmaerksomheden skal henledes pa, at visse anbefalinger er blevet
iveerksat som del af Task Force Bemanding. Herudover er der generelt ikke er foretaget
konkrete ressourcemaessige beregninger af de foresldede lgsningsmuligheder, samt at
visse lgsningsmuligheder helt eller delvist kan veere omfattet af aftaleomradet.

2. Konsekvenserne af en eventuel forhgjelse af den pligtige afgangsalder for militeert perso-
nel anbefales analyseret naermere i tilknytning til overenskomstforhandlingerne, saledes
resultatet heraf ikke forringer forsvarets evne til at lgse palagte opgaver, ogsa pa sigt.

3. Konsekvenserne af den i Task Force Bemanding besluttede nye grundofficersuddannelse i
forhold til de i arbejdsgrupperapporten Del | anbefalede tiltag med relation til officers-
strukturen, herunder f.eks. videreuddannelser, kontraktofficersordningen og akkreditering
af officersuddannelserne behandles i regi af basisorganisationen som del af implemente-
ringen af uddannelsen.

4. Det bgr overvejes, hvilke af de fremsatte lgsningsforslag i Arbejdsgrupperapport, Del | &
I, der hensigtsmaessigt kan implementeres indenfor gvrige dele af Forsvarsministeriets
koncern.
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FORKORTELSER

Forkortelse

Betydning

AMU Arbejdsmarkedsuddannelse

C100 Civilt manuelt niveau

C200 Civilt mellemlederniveau

C300 Civilt lederniveau

C400 Civilt chefniveau

CBRN Chemical, Biological, Radiologic and Nuclear (warfare)
CS Centralforeningen for Stampersonel

CcuU Civiluddannelse

Ccv Curriculum vitae

EUC Erhvervsuddannelsescenter

FAK Forsvarsakademiet

FBU Flyvevabnets Basisuddannelse

FCE Forsvarets Civil-Etat

FCUSYS Forsvarets Civiluddannelsessystem

FEKS Forsyningsekspedient

FIIN Forsvarets Integrerede Informatiknetvaerk
FKIT Forsvarets Koncernfeelles Informatiktjeneste
FKO Forsvarskommandoen

FLV Flyvevabnet

FMLP Faggruppe Militeerpsykologi, Ledelse og Peedagogik (under FAK)
FMU Flyvevabnets militeeruddannelse

FOKUS Forsvarets kompetenceudviklings- og bedgmmelsessystem
FORMAT Forsvarets Materielsystem (DeMars delsystem)
FORPUBS Forsvarets Personeludviklings og Bedgmmelsessystem
FPT Forsvarets Personeltjeneste

FSV Forsvaret

GSU Grundleeggende sergentuddannelse

GVU Grundleeggende voksenuddannelse

HBU Heerens Basisuddannelse

HJIK Hjemmevaernskommandoen

HJV Hjemmeveernet

HKKF Heerens Konstabel- og Korporalforening

HR Human Ressource (Personale)

HRN Heeren

HRU Heerens Reaktionsstyrkeuddannelse

INTOPS Internationale Operationer

JURDG Job- og uddannelsesradgiver

K35 Korttidskontrakt med 35-ars afgangsalder

K60 Langtidskontrakt med 60-ars afgangsalder
KTHJ Kontorhjeelper

LANMAN Local Area Network manager

MUS Medarbejderudviklingssamtale

MVS Mission, vision og strategi

NIV 11 Niveau 111 (aktivitetsansvarlige enheder)
OKO05 Overenskomst 2005
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PERSYS Personalesystem (DeMars delsystem)

SBU Sgveernets Basisuddannelse

SCKK Statens center for Kompetence- og kvalitetsudvikling
SVN Sgveernet

VEUD Voksen erhvervsuddannelse

VVU Videregaende voksenuddannelse

@PKOSYS @konomisystem (DeMars delsystem)
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