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KAPITEL 1
INDLEDNING

NEDSFETTELSE

Styre-, arbejds- og felgegrupperne vedrgrende justering af forsvarets perso-
nel- og uddannelsesstruktur (AGPU) nedsettes efter Forsvarsministeriets be-
stemmelse p& baggrund af Forsvarsaftalen 2005-2009 af 10. juni 2004.

Formalet med arbejdet er at sikre balance mellem personel- og uddannelses-
strukturen og forsvarets udvikling pa& leengere sigt under hensyntagen til lgs-
ningen af forsvarets opgaver, den personelmassige fleksihilitet, rekrutterings-
muligheder og strukturtilpasninger mv. Endvidere skal de fremtidige muligheder
og behov for rekruttering og uddannelse af reserveofficerer underspgges.

I forbindelse med implementering af forsvarsaftalen skal dansk forsvar trans-
formeres fra et traditionelt mohiliseringsbaseret forsvar - suppleret med visse
strukturer til internationale operationer - til et forsvar med fokus pa opstilling
og indsettelse af internationale deployerbare militeere kapaciteter samt total-
forsvaret. Forsvarsaftalen indebarer dermed en omfattende omstrukturering
af forsvaret, som gennemfgres ved rationaliseringer og effektiviseringer af
stabs- og stettestrukturen til fordel for de operative kapaciteter.

Udover at opretholde den hjemlige styrke er det malsatningen, at forsvaret ved
udgangen af forliget skal kunne udsende operative kapaciteter svarende til ca.
2.000 soldater til international tjeneste. De aftalte &ndringer i personelsam-
mensatningen medfgrer, at antallet af militeert ansatte gges bade totalt set og i
forhold til andelen af civilt ansatte. Derudover vil ca. 60 procent af personellet
- i forhold til de nuvaerende ca. 40 procent - vere tilknyttet den operative
struktur i slutméalsstrukturen. Hijemmevarnet skal malrettes totalforsvaret, og
det pvrige forsvar skal bidrage til den operative fgring i forbindelse hermed.

Forsvarets personel- og uddannelsesstruktur er afggrende for tilvejebringelse
og understpttelse af forsvarets operative kapaciteter og er desuden tet for-
bundet med forsvarets struktur i gvrigt. Endringerne i strukturen og den ope-
rative opgavesammenseatning som fglge af forsvarsaftalen medfgrer derfor et
behov for at justere personel- og uddannelsesstrukturen med henblik p& at op-
timere forsvarets ressourceanvendelse inden for personelomradet.

Herudover skal justeringen af personel- og uddannelsesstrukturen bidrage til
at bevare forsvaret som en attraktiv og effektiv arbejdsplads, hvor den enkelte
medarbejder kan udvikle sig b&de personligt, fagligt og karrieremassigt.
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KOMMISSORIUM, REFERENCER OG SAMMENSAETNING

Styre-, arbejds- og felgegrupper nedsattes med folgende kommissorium, refe-
rencer og sammensatning:

Kommissorium

Arbejdsgruppen skal pa baggrund af Forsvarsaftalen 2005-2009 og med ud-
gangspunkt i Betaenkning 902 af juli 1980 afgive forslag til justering af forsva-
rets personel- og uddannelsesstruktur.

Den justerede personel- og uddannelsesstruktur skal sikre, at der er overens-
stemmelse mellem forsvarets struktur, produktion og opgaver, de personelpoli-
tiske ma&lsaetninger samt de personaleadministrative grundprincipper (tiltrak-
ning, udvikling, fastholdelse og afvikling). Der skal veere sammenhang mellem
personellets uddannelse, funktionsniveau/stilling, titel/grad og 1¢n, og der skal
vare en hensigtsmassig balance mellem anvendte uddannelsesressourcer og
gavntjeneste.

Arbejdsgruppen skal analysere, hvorledes forsvarets evne til at tiltraekke, ud-
vikle, fastholde og afvikle persaonel inden for alle militeere og civile personelkate-
gorier sikres bedst muligt. I den forbindelse skal der rettes sarlig opmarksom-
hed pa forsvarets muligheder for at opstille og udsende persaonel til internatio-
nale missioner.

Arbejdsgruppen skal analysere mulighederne for at justere uddannelsesstruk-
turen, sdledes at personellets kompetencer og kvalifikationer bibringes, vedli-
geholdes og udbygges p& den mest hensigtsmassige og effektive ma&de under

inddragelse af forskellige relevante padagogiske metoder. I den forbindelse

skal forhold vedrgrende militeer anerkendelse af civile uddannelser og civil an-
erkendelse af militeere uddannelser indgé i arbejdet. Endvidere skal forsvarets
civiluddannelsesordning og reserveofficersuddannelserne overvejes narmere.

Arbejdsgruppen skal analysere behovet for at justere eller &ndre de nuveren-
de anseattelsesformer for de forskellige personelkategorier. I den sammenhang
skal forhold for personel af reserven overvejes naermere.

Arbejdsgruppen udarbejder Igbende relevante analyser med henblik pa styre-
gruppens tilslutning.

Arbejdsgruppen skal udarbejde grundlaget for en samlet og sammenhangende
indstilling om justering af forsvarets personel- og uddannelsesstruktur, og ar-
bejdsgruppen skal i overensstemmelse hermed afgive forslag til en handlings-
plan.
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Arbejdsgruppens skal afslutte sit arbejde senest den 30/11 2006.

Referencer

Arbejdsgruppen refererer til en styregruppe, der nedsattes pr. 1/5 2005 med
fglgende sammenseatning:

STYREGRUPPE

Formand

Departementschef Anders Troldborg, Forsvarsministeriet

Medlemmer

Kontorchef Jette Frederiksen, Finansministeriet, Personalestyrelsen
Undervisningsinspektpr Niels Jorgen Nordboge, Undervisningsministeriet (indtil
1/7 2006)

Fuldmagtig Amanda Fossat, Undervisningsministeriet (fra 1/7 2006)
Vicedirektgpr René Bugge Bertramsen, Ministeriet for Videnskab, Teknologi og
Udvikling (indtil 12/8 2005)

Kommitteret Rudolf Straarup, Ministeriet for Videnskah, Teknologi og Udvikling
(fra 12/8 2005)

Afdelingschef Bjgrn Ingemann Bisserup, Forsvarsministeriet

Afdelingschef Laila Reenberg, Forsvarsministeriet

Kontorchef Peter Wass, Forsvarsministeriet (indtil 1/11 2006)

Kontorchef Pernille Reuter Eriksen, Forsvarsministeriet (fra 1/11 2006)
Orlogskaptajn Peter Dyvad, Forsvarsministeriet (sekreter)

Viceadmiral Tim Sloth Jergensen, Forsvarskommandoen

Oberst Flemming Lentfer, Forsvarskommandoen

Generalmajor Jan Steinberg Norgaard, Hjiemmevaernskommandoen

Direkter Frederik Schydt, Beredskahbsstyrelsen

Generalmajor Jens Erik Frandsen, Forsvarets Persaoneltjeneste

Generalmajor Karsten Jakob Mgller, Forsvarsakademiet

Styregruppen kan efter egne bestemmelser udvides ad hoc med reprasentan-
ter fra andre militere eller civile myndigheder, organisationer m.fl.

Styregruppens formand orienterer lpbende en fglgegruppe, der nedsattes pr.
1/5 2005 med fplgende sammensatning:

FOLGEGRUPPE

Formand

Departementschef Anders Troldborg, Forsvarsministeriet
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Medlemmer

Afdelingschef Bjgrn Ingemann Bisserup, Forsvarsministeriet

Afdelingschef Laila Reenberg, Forsvarsministeriet

Kontorchef Peter Wass, Forsvarsministeriet (indtil 1/11 2006)

Kontorchef Pernille Reuter Eriksen, Forsvarsministeriet (fra 1/11 2006)
Orlogskaptajn Peter Dyvad, Forsvarsministeriet (sekreter)

Viceadmiral Tim Sloth Jergensen, Forsvarskommandoen

Generalmajor Jens Erik Frandsen, Forsvarets Personeltjeneste

Oberst Steen Gjorup Martinussen, Akademikernes Centralorganisation (indtil
1/6 2006)

Kommandpr Bent Fabricius, Akademikernes Centralorganisation (fra 1/6 2006)
Formand Arne Haugaard, Statstjenestemandenes Centralorganisation II (indtil
1/7 2005)

Formand Jorn Uffe Nielsen, Statstjenestemandenes Centralorganisation II (fra
1/7 2005)

Formand Finn Busse Jensen, Tjenestemands- og Overenskomstansattes Kartel
Forbundsformand Flemming Vinther Nielsen, Statsansattes Kartel

Formand Giinthe Sprensen, Statsansattes Kartel (fra 1/7 2005)

Major-R Karsten Heiselberg, Hovedorganisationen for Personel af Reserven i
Danmark

Sammenseatning
Arbejdsgruppen nedseattes pr. 1/5 2005 med fglgende sammensatning:
FORMAND

Afdelingschef Laila Reenberg, Forsvarsministeriet (fra 1/11 2006)
Kontorchef Peter Wass, Forsvarsministeriet (indtil 1/11 2006)

MEDLEMMER

Kontorchef Pernille Reuter Eriksen, Forsvarsministeriet (fra 1/11 2006)
Major Gunner Arpe Nielsen, Forsvarsministeriet (fra 1/7 2006)

Major Lars Christian Hedemark, Forsvarsministeriet (indtil 1/7 2006)

Major Karsten Kolding, Forsvarsministeriet (fra 3/3 2006)

Orlogskaptajn Peter Dyvad, Forsvarsministeriet (sekreter)

Oberstlgjtnant Morten Danielsson, Forsvarskommandoen

Oberstlgjtnant Kim Astrup, Hiemmevarnskommandoen

Oberst Mogens Bech, Forsvarets Personeltjeneste (fra 11/5 2006)

Oberst Kim Peter Bjerring Sonneby, Forsvarets Personeltjeneste (indtil 11/5
2006)

Kommandgr Annemette Schitt Ruth, Forsvarets Personeltjeneste

Oberst Carsten Vejre, Forsvarets Personeltjeneste (fra 1/10 2006)

Major Anders Jacob Hansen, Forsvarets Personeltjeneste (sekretser Underar-
bejdsgruppe Personelstruktur)
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Major Nina Uller, Forsvarets Personeltjeneste (sekreteer Underarbejdsgruppe
Uddannelsesstruktur) (fra 1/7 2006)

Major Christian Reventlow-Mourier, Forsvarets Personeltjeneste (sekretaer
Underarbejdsgruppe Uddannelsesstruktur) (indtil 1/7 2006)

Underdirekter Ib Jensen, Beredskabsstyrelsen

Oberst Kartni Winther, Forsvarsakademiet

Arbejdsgruppen kan efter egne bestemmelser udvides ad hoc med repraesen-
tanter fra andre militeere eller civile myndigheder, organisationer m.fl. Arbejds-
gruppen bemyndiges desuden til i ngdvendigt omfang at tage kontakt til relevan-
te myndigheder uden for forsvaret med henblik p& at indhente oplysninger om
forhold, som vurderes at kunne fa indflydelse pa& arbejdsgruppens arbejde.

Arbejdsgruppen nedseatter indledningsvis fglgende to underarbejdsgrupper,
der sammensattes efter arbejdsgruppens nermere bestemmelse:

Underarbejdsgruppe Personelstruktur

Oberst Mogens Bech, Forsvarets Personeltjeneste (fra 11/5 2006).

Oberst Kim Peter Bjerring Sonneby, Forsvarets Persaoneltjeneste udpeges som
formand (indtil 11/5 2006).

Underarbejdsgruppe Uddannelsesstruktur
Kommandgr Annemette Schitt Ruth, Forsvarets Persaoneltjeneste udpeges som
formand.

Arbejdsgruppens sekretariat sammensattes og ledes af Forsvarsministeriet.
Sekretariatet nedsettes med en reprasentant fra Forsvarsministeriets 2. kon-
tor samt sekretarerne fra de nedsatte underarbejdsgrupper. Sekretariatet
kan om ngdvendigt tilknyttes medarbejdere fra myndigheder, organisationer
m.fl., som er reprasenteret i arbejdsgruppen eller underarbejdsgrupperne.

ARBEJDSGRUPPENS ARBEJDE

Arbejdsgruppen har udarbejdet i alt 21 delrapporter, som ligger til grund for
arbejdsgrupperapporten. Det skal bemerkes, at der som fplge af de Igbende
analyser, overvejelser og justeringer kan forekomme afvigelser mellem konklu-
sioner i delrapporterne og arbejdsgrupperapporten.

Den 17. august 2005 gennemf@rte arbejdsgruppen et visionsseminar, som
blandt andet havde til formal at perspektivere arbejdsgruppens arbejde i for-
hold til visse relevante samfundsmassige udviklingstendenser'.

! Visionsseminaret omfattede foredragsholdere fra Instituttet for Fremtidsforskning, Undervisningsmini-
steriet, Ministeriet for Videnskalb, Teknologi og Udvikling samt Forsvarskommandoen.
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Delrapporter og arbejdsgrupperapport er 1pbende er blevet forelagt styre-
gruppen og felgegruppen. Der har veret holdt henholdsvis 8, 7 og 17 megder i

styregruppen, fplgegruppen og arbejdsgruppen.

Arbejdsgruppen har besluttet at opdele arbejdsgrupperapporten i to dele, sa-
ledes at Del I afleveres den 30. november 2006, mens Del 11 afleveres den 1.

juli 2007.

Arbejdsgrupperapport, Del I er afgivet i enighed.

Kpbenhavn februar 2007

Laila Reenberg

Kim Peter Bjerring Sonneby

Carsten Vejre

Kartni Winther

Christian Reventliow-Mourier

Lars Christian Hedemark

Peter Wass

Mogens Bech

Morten Danielsson

Peter Dyvad

Anders Jacob Hansen

Karsten Kolding
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KAPITEL 2
RESUME

I Kapitel 1 beskrives baggrunden for arbejdsgruppens nedseattelse samt ar-
bejdsgruppens kommissorium, referencer og sammenseatning. Det fremgéar
endvidere, at det i forbindelse med arbejdsgruppens arbejde blev besluttet at
opdele arbejdsgrupperapporten i to dele, sdledes at Del I afleveres den 30. no-
vember 2006, mens Del II afleveres den 1. juli 2007.

I kapitel 3 beskrives summarisk principperne og retningslinjerne i forsvarets
nuverende personel- og uddannelsesstruktur (P-83), som grundleggende er
baseret p& Betankning nr. 902 fra 1980. I kapitlet gives en beskrivelse af de
centrale definitioner og begreber, som knytter sig til personel- og uddannel-
sesstrukturen. F.s.v.a. personelstrukturen beskrives séledes bl.a. begreberne
hoved- og funktionsniveauer, tjenesteomré&der, funktionelle aldersgrenser samt
retningslinjerne for stillingsbeseattelse. I relation til uddannelsesstrukturen be-
skrives bl.a. begreberne grund-, videre- og efteruddannelse.

I kapitel 4 identificeres en rakke forsvarsmassige og samfundsmessige forhold
af sarlig betydning i relation til justeringen af forsvarets personel- og uddan-
nelsesstruktur. Den nuvarende og forventede udvikling inden for disse omrader
vurderes at have vesentlig betydning for forsvaret som arbejdsplads og ud-
dannelsesinstitution, og dermed ogséa for forsvarets evne til at rekruttere, fast-
holde og udvikle medarbejdere i fremtiden.

Kapitlet indledes med en vurdering af de samfundsmassige udviklingstendenser
i relation til unge menneskers job- og uddannelsesvalg. Dernast sammenfattes
anbefalinger inden for det uddannelsesmassige omrade fra Regeringens globa-
liseringsstrategi "Fremgang, fornyelse og tryghed’ efterfulgt af en beskrivelse
af udviklingstendenserne inden for det civile uddannelsesomréade.

Afslutningsvis beskrives Forsvarsaftalen 2005 — 2009, som er den overordnede
politiske ramme for forsvarets organisation og opgavelgsning. Forsvaret skal i
perioden 2005 — 2009 omstilles séledes, at der tilvejebringes operative kapaci-
teter og frigeres ressourcer til, at forsvaret hurtigt og fleksibelt kan opstille og
udsende styrker i internationale operationer. Det er malsatningen, at forsvaret
med udgangen af forliget skal kunne opretholde udsendte kapaciteter svarende
til ca. 2.000 soldater. Endvidere skal forsvaret og hjemmevearnet 1pse nationale
opgaver, herunder totalforsvarsopgaver.

I kapitel S beskrives problem- og indsatsomrader i relation til personel- og ud-
dannelsesstrukturen, herunder inddrages relevante forvaltningsmassige pro-
blemomrader. For en detaljeret beskrivelse henvises i hvert enkelt tilfelde til
relevante delrapporter, der er vedlagt rapporten som hilag. De fremheavede
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problem- og indsatsomré&der danner grundlag for et antal lpsningsmuligheder,
som efterfglgende opstilles i kapitel b.

Kapitlet indledes med en konstatering af, at principperne i Beta&nkning nr. 902
overordnet findes anvendelige, idet der dog anbefales foretaget justeringer in-
denfor b&de personel-, udannelses- og forvaltningsomré&derne.

En analyse af den forventede personeludvikling indenfor det militeere lederni-
veau viser, at der med vaernsvise forskelle vil vaere mangel p& personel pa det
militeere lederniveau i perioden 2006 til 2012. Det er bl.a. konstateret, at den
eksisterende personelstruktur indeholder flere M331-stillinger end det b&de pa
kort, mellemlang og lang sigt er muligt at besatte med videreuddannede majo-
rer og orlogskaptajner. En tilsvarende analyse af den militeere mellemleder-
struktur i samme periode viser, at der pa flere omré&der ikke vil vaere overens-
stemmelse mellem det strukturbestemte behov og personelkapaciteten, og at
der pa enkelte omrader vil veere endog markante mangler.

Militeert manuelt niveau og forsvarets civile ansatte behandles i arbejdsgruppe-
rapportens Del II.

Forsvarets evne til at rekruttere og fastholde personel i forligsperioden van-
skeliggpres af en rekke faktorer, herunder iser sma ungdomsargange og hgje
samfundskonjunkturer. Derudover har forsvaret vanskeligt ved at rekruttere
visse personelgrupper, hvor serlige rekrutterings- og fastholdelsesmassige
tiltag er vasentlige. Det konstateres endvidere, at tilvejebringelse af personel
til internationale operationer er en af de stgrste personelmassige udfordringer
for forsvaret.

I forbindelse med det tiltagende og stadigt mere kravende internationale enga-
gement samt uddannelsesaktiviteter i forbindelse hermed er det konstateret, at
en stadig stigende andel af det militzere personel ikke kan udsendes til interna-
tional tjeneste pa& grund af darligt helbred, manglende honorering af de fysiske
krav eller af sociale arsager. Dette medfgrer, at nogle medarbejdere udsendes
ofte, mens andre slet ikke udsendes.

De nuverende ansattelsesforhold for kort- og langtidsansat personel tilgode-
ser i hovedsagen forsvarets behov, men p& enkelte omr&der bgr ordningerne
smidigggres for at tilgodese bade forsvarets rekrutterings-, forvaltnings- og
Ipnsomhedsmassige behov og den enkelte ansattes behov. Der er saledes behov
for stgrre fleksibilitet i forbindelse med de nuverende kontrakt- og ansettel-
sesformer, herunder specielt i forbindelse med anseattelse af personel pa kort-
tids- (K35) og langtidskontrakter (K60).
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Endvidere konstateres det, at forsvaret har behov for at kunne anvende perso-
nellet pa& en sa fleksibel made som muligt, herunder lejlighedsvist at kunne an-
vende medarbejdere pa tvaers af hovedomréaderne.

Analysearbejdet p& uddannelsesomradet har vaeret koncentreret om de struk-
turbestemte uddannelser af officerer og mellemledere, idet flere af de identifi-
cerede problem- og indsatsomra&der dog g&lder generelt for forsvarets uddan-
nelser.

Uddannelsesmeassige forhold for det manuelle og civile niveau behandles i den-
ne rapports del II.

Der konstateres at vaere et generelt behov for at modernisere og effektivisere
uddannelsesomréadet i forsvaret. Serligt er der behov for at opné& civil aner-
kendelse (akkreditering) af forsvarets uddannelser, ligesom muligheden for at
godskrive merit fra civile uddannelser i forhold til forsvarets uddannelser bgr
udnyttes. Tilsvarende bgr muligheden for at meritoverfgre civile kompetencer til
stillinger i forsvaret undersgges narmere for at anvende s&danne kompetencer
bedst muligt. Der konstateres at vaere behov for en generel policy pd omradet
med tilhgrende forvaltningsmassige retningslinjer for anvendelse af merit.

Problem- og indsatsomrader i relation til det samarbejde, der finder sted i for-
bindelse med de strukturbestemte leder- og mellemlederuddannelser inden for
forsvaret og med eksterne samarbejdspartnere, er blevet underspgt og be-
skrevet. Der vurderes bl.a. at vere yderligere behov for at malrette det eksi-
sterende samarbejde mellem forsvarets og civile uddannelsesinstitutioner, lige-
som at nye samarbejds- og uddannelsesmuligheder i det civile uddannelsessy-
stem bgr underspges og udnyttes.

Pa det pedagogiske omrade er der konstateret et behov for, at forsvaret i hg-
jere grad fplger udviklingstendenserne i samfundet samt udnytter de padagogi-
ske muligheder, som den teknologiske udvikling giver.

For at kunne leve op til forsvarets personelpaolitiske grundprincipper og for at
kunne deltage i udviklingen og konkurrencen om talenterne pa lige fod med det
civile erhvervsliv ma forsvaret fastholde og forstarke sit image som en attraktiv
arbejdsplads, hvor der med plads til stor individualitet og fleksibilitet. Derfor
kan en generel og uspecificeret anvendelse af tjenestepligt vaere problematisk.

I kapitel b6 opstilles en raekke 1psningsmuligheder i forhold til de i kapitel 5 be-
skrevne problem- og indsatsomréader.

I afsnittet vedrgrende personelmassige lgsningsmuligheder fremsattes forslag
til forbedring af forsvarets rekruttering og fastholdelse, strukturelle tilpasnin-
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ger samt forslag til forbedring og optimering af indsatsen i forbindelse med den
nuverende forvaltnings- og administrationspraksis.

Forsvarets fortsatte evne til rekruttering af det ngdvendige personel skal un-
derstpttes af en rekrutteringsstrategi, hvoraf dele allerede er iverksat, mens
andre tiltag er under implementering eller gnskes implementeret. Rekrutte-
ringsstrategien omfatter bl.a. "branding” af forsvaret, fortsat udnyttelse og
udbygning af Forsvarets Dag som et unikt rekrutteringsforum, systematisk ori-
entering af varnepligtige om uddannelsesmulighederne i forsvaret, styrkelse af
erhvervspraktikordningen, initiativer for at rekruttere unge med svendebrey,
profilering af forsvarets egne faglige uddannelser samt intensivering af indsat-
sen for at rekruttere kvinder og etniske minoriteter. Endvidere rettes stgrre
fokus pa mulighederne for intern rekruttering fra underliggende hovedfunkti-
onsniveauer.

Der skal gennemfgres en styrket indsats for at fastholde forsvarets medarbej-
dere. Konklusionerne i Personalestyrelsens "Motivationsunderspgelsen 2006 —
vejen til en attraktiv arbejdsplads” indgar i forsvarets arbejde med fastholdel-
se. Forsvaret har allerede iverksat en reekke tiltag, der vurderes at gge for-
svarets muligheder for at fastholde personellet, herunder implementering af
arbejdsklimamalingssystemet, AKM, og kompetenceudviklings- og bedgmmelses-
systemet, FOKUS. Forsvaret har endvidere nedsat "Taenketank vedrgrende
fastholdelse”, hvis formal er at pege pé tiltag, der kan styrke fastholdelsen og
samtidig bidrage til at forbedre den generelle trivsel. Der skal gget fokus pa
god ledelse i forsvaret, og der er fortsat behov for at skabe bedre udviklings-
og karrieremuligheder for forsvarets medarbejdere. Endvidere skal der gen-
nemfpres spprgeskemaundersggelser vedrgrende arsager til uforudset afgang
fra forsvaret.

Den ggede konkurrence pé& arbejdsmarkedet om den vigende arbejdsstyrke for-
drer, at forsvaret til stadighed kan tilbyde en samlet pakke af 1¢n- og anszttel-
sesvilkar, der er sa attraktiv, at den ikke kun er konkurrencedygtig i forhold til
sammenlignelige job pa arbejdsmarkedet, men ogsa er en passende kompensa-
tion for de sarlige krav og belastninger, ansatte i forsvaret oplever, specielt i
relation til det internationale engagement. Forsvaret har med indfgrelsen af
nyt lgpnsystem og allerede ivaerksatte lpnstrategier skabt den Ignmassige forud-
setning for rekruttering og fastholdelse af personel med de npdvendige kompe-
tencer.

Der er konstateret behov for at kunne anseatte og fastholde visse personelkate-
gorier med en korttidskontrakt (K35) udover det fyldte 35. leveadr. Arsagen her-
til kan vaere serligt erhvervede kompetencer eller behov for midlertidig inddak-
ning af strukturelle vakancer mv. Endvidere skal fastholdelse af erfarent stam-
personel vere muligt ved indg&else af langtidskontrakter (K60) pa et tidligere
tidspunkt, end tilfeldet er i dag. Den ngdvendige ansattelsesmassige fleksihili-
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tet tilvejebringes indenfor de eksisterende kontraktformer. Som konsekvens
heraf ber den fastsatte 70/30-fordeling mellem personel pad kort- og langtids-
kontrakter afskaffes.

Der bor endvidere &bnes op for en fleksibel anvendelse af den enkeltes kompe-
tencer indenfor principielt alle stillinger p& major-/orlogskaptajnniveau. Stillin-
ger pa hpjere og hpjeste funktionsniveau kan slas sammen til ét niveau, som alle
majorer/orlogskaptajner vil kunne have adgang til afhangig af stillingens kom-
petenceprofil og den enkeltes kompetencer. En alternativ mulighed er, at opde-
lingen i hpjere og hejeste funktionsniveau bevares, men at der derudover indfg-
res mulighed for, at alle majorer/orlogskaptajner i princippet kan anvendes i
alle stillinger uanset niveau men afhangigt af kompetencer. Der vil dermed
fortsat veere behov for savel videreuddannede som ikke-videreuddannede ("ge-
ledudnavnte”) majorer og orlogskaptajner.

Mere fleksible kontraktformer og en kompetencebaseret tilgang til kvalificering
kan anvendes til afhj&lpning af personelmangler i situationer, hvor strukturen
af forskellige arsager ikke kan bemandes som planlagt. Dette kan ggres enten
gennem kompetenceudvikling, som er malrettet og begranset til en specifik
funktion, eller gennem meritering pa& baggrund af allerede erhvervede kompe-
tencer.

Principperne for kompetencebaseret tilgang til kvalificering udnyttes serligt
ved indfgrelse af en kontraktofficersordning, hvor en officer ansattes for at
besette en specifik stilling eller funktion i en som udgangspunkt tidsbegranset
kontraktperiode. For hzren og spvarnet er der opstillet modeller med specifikt
sigte pa laveste funktionsniveau. Derudover vil visse vakante linjeofficersstillin-
ger pé hpjere og hgjeste funktionsniveau i alle tre vern kunne besattes med
kontraktofficerer, der efter at have faet en varnsspecifik kontraktofficersud-
dannelse, meriteres for ikke militeerfaglige kvalifikationer. Kontraktofficerer vil
generelt kunne indgé i internationale operationer, hvor det er relevant i forhold
til funktionen.

Officerer af reserven med et tilfredsstillende uddannelses- og tjenesteforlgb i
forsvaret kombineret med relevant civil uddannelse og erfaring skal i s&rlige
tilfeelde kunne meriteres til et militeert funktionsniveau.

Hensynet til operationskvalitet, operationssikkerhed, den enkelte ansattes sik-
kerhed samt behovet for en mere jevn fordeling af udsendelsesbyrden ngdven-
digger en revurdering af ansattelsesvilkarene i forsvaret. Som led i den samle-
de indsats pa det personelpolitiske omréade skal der derfor fokuseres pé opfyl-
delsen af de fysiske krav til den enkelte medarbejder, herunder obligatoriske,
regelmassige helbredsundersggelser og grundvaccination af alt fastansat mili-
teert personel samt serligt udpeget civilt personel, der patenkes udsendt i in-
ternationale operationer (Sundhedstriaden).
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For at sikre tilvejebringelse og fastholdelse af personel til internationale opera-
tioner skal der vare serligt fokus pé& at udvikle langsigtede bemandings- og
personplaner for alle niveauer, og det bgr tilstraebes, at personel, som udstati-
oneres i 6 mdr., ikke udsendes hyppigere end hvert 3 ar. Af andre parametre
af betydning fremhaves udsendelsesperiodernes lengde, 1¢nnen under udsen-
delse samt stptteforanstaltninger.

De uddannelsesmassige lpsningsmuligheder understreger behovet for, at for-
svarets uddannelser i stgprst muligt omfang fglger udviklingen i det civile uddan-
nelsessystem og muligger udveksling og samarbejde med dette. Lgsningsmulig-
heder i relation til problem- og indsatsomré&der indenfor uddannelsesomradet i
forsvaret bor derfor i mange henseender relatere sig til det civile uddannelses-
system.

I fortsettelse af Personalestyrelsens principper for strategisk kompetenceud-
vikling er der udarbejdet kompetenceprofiler for de typiske linjeofficers- og
mellemlederfunktioner i forsvaret. Kompetenceprofilerne beskriver de nuve-
rende og fremtidige hoved- og delopgaver samt de kompetencer, der kreves
for at kunne lpse opgaverne. Kompetenceprofiler er efterfglgende blevet omsat
til uddannelsesaktiviteter som forslag til forsvarets fremtidige grund- og vide-
reuddannelser for linjeofficerer og mellemledere. Der er herunder foretaget en
afvejet anvendelse af "just in time-princippet”, ligesom der er taget hensyn til
s&vel progression mellem uddannelsesniveauerne som samfundsmeassig per-
spektivering.

Ved udarbejdelsen af uddannelsesskitserne for forsvarets ledere og mellemle-
dere af linjen er der endvidere identificeret en rakke omréader, hvor et pget
samarpbejde mellem dele af de strukturbestemte uddannelser er mulig. I uddan-
nelsesskitserne for Videreuddannelsestrin-I/Ledere foreslas et kortere udbyg-
get vernsfalles modul med indhold indenfor de generelle kompetenceomrader
rettet mod udvikling af kompetencer som f@rer og stabsofficer. P& mellemleder-
niveauet bgr Videreuddannelsestrin-II gennemfgres som en overvejende
vernsfelles uddannelse.

Kompetenceprofiler pa det civile og manuelle omréade vil fremg& af denne rap-
ports Del II.

Akkreditering af forsvarets linjeofficersuddannelser til henhaoldsvis professi-
onsbachelor-, diplom- og masterniveau bgr iverkszttes med udgangspunkt i
anbefalingerne i rapporten fra Danmarks Evalueringsinstitut (2003). Arbejdet
gennemfgres i overensstemmelse med procedurer for det civile uddannelsessy-
stem. Formaliseringen af uddannelsesnetvark mellem forsvarets skoler og For-
svarsakademiet bgr viderefgres som grundlag for forskningskapacitet med til-
hprende forskningstilknytning.
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Meriteringsmuligheder og kompetenceniveauer i forhold til civile uddannelses-
tilbud skal synligggres for at styrke rekruttering og fastholdelse af forsvarets
personel. En forudsetning for denne synlighed og sammenlignelighed er bl.a.
anvendelse af ECTS-systemet?, som bgr indfgres p& alle forsvarets strukturbe-
stemte uddannelser. Der bgr endvidere foretages en struktureret gennemgang
af mulighederne for meritoverfgrsel fra forsvarets grund- og videreuddannel-
ser i forhold til civile uddannelser.

Samarbejdet og effektiviteten pd uddannelsesomradet ber styrkes ved etable-
ring af formaliserede uddannelsesnetvaerk, som omfatter uddannelsesinstitutio-
nerne, de operative kommandoer og Forsvarets Personeltjeneste. Endvidere
bpr forsvarets uddannelsesinstitutioner lgbende vere opdaterede i forhold til
udviklingen inden for padagogik og leringsformer, bl.a. ved et formaliseret
samarbejde med og mellem civile og militere kompetencecentre.

Padagogiske kompetencecentre bgr udfpre konsulentvirksomhed pé& forsvarets
uddannelsesinstitutioner og uddannende myndigheder for at kompetenceudvikle
medarbejdere og lererkraefter indenfor det pedagogiske omrade. Der bor leeg-
ges vagt pa sterre grad af anvendelse af differentieret undervisning, herunder
udvikling mod deltagerorienterede laringsmetoder. Disse kompetenceudvik-
lingsaktiviteter kan styrkes gennem coaching og mentoring. Elektronisk fjernun-
dervisning, simulatorbaseret uddannelse og andre teknologiske muligheder i
relation til lering, herunder muligheder for en varieret grad af fy-
sisk/elektronisk formidling, ber udnyttes, og der bgr udarbejdes padagogiske
retningslinjer for forsvarets anvendelse heraf.

Med udgangspunkt i forsvarets persaonelpolitiske grundprincipper og af hensyn
til konkurrencevilkdr pa& fremtidens arbejdsmarked bgr den generelle tjeneste-
pligt begraenses. Under serlige omstendigheder, hvor utilsigtet afgang vil fa
strategisk betydning for forsvarets funktionsduelighed, bgr princippet om tje-
nestepligt fortsat anvendes.

I kapitel 7 fremsattes anbefaling om, at de i kapitel 6 beskrevne lpsningsmulig-
heder iverksattes hurtigst muligt. Endvidere anbefales det, at arbejdsgrup-
pens arbejde viderefgres indenfor omrdderne: manuelt militert niveau, forsva-
rets civile ansatte, reserven, personel til hjemmevarnets regionale fgrings-
struktur, pligtig afgangsalder for forsvarets ansatte samt eventuelle tilbagelpb
i forhold til denne rapports anbefalinger, herunder stillingtagen til eventuel
yderligere uddannelse af den militere mellemledergruppes hgjeste funktionsni-
veau. Arbejdsgrupperapport, Del II afleveres senest den 1. juli 2007.

¢ European Credit Transfer System (ECTS): Felleseuropaisk nggle til sammenligning af uddannelser.
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Det anbefales endvidere, at der udarbejdes en ny kundggrelse for forsvaret,
som fastseetter principper og retningslinjer for forsvarets fremtidige personel-
og uddannelsesstruktur.

Endelig anbefales det at overveje, hvilke af de fremsatte lgsningsmuligheder i
rapportens Del I og Del II, der hensigtsmassigt kan implementeres indenfor
¢vrige dele af Forsvarsministeriets koncern.
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KAPITEL 3
FORSVARETS PERSONEL- 0G
UDDANNELSESSTRUKTUR (P-83)

INDLEDNING

Kommissoriet for arbejdsgruppens arbejde omfatter justering af forsvarets
personel- og uddannelsesstruktur. Dette kapitel giver derfor en kort beskrivel-
se af den nuvaerende personel- og uddannelsesstruktur, herunder definitioner-
ne pa de mest centrale begreber.

PERSONELSTRUKTUR

Personelstrukturen af 1983 (P-83) er primart baseret pd Betenkning nr. 802
(B902), som dannede grundlag for udarbejdelsen af ”Lov om forsvarets perso-
nel af 1982", der efterfglgende er a&ndret flere gange, senestijuni 2006. BS02
skulle sikre, at forsvarets fremtidige personel- og uddannelsesstruktur tilgode-
ser kravet om en enkel og sikker styring og koordinering af forsvarets perso-
nelmassige sammensatning, samtidig med at strukturen er fleksibel og tilpas-
ses organisations- og aktivitetseendringer i forsvaret og samfundsudviklingen i
pvrigt. Hiemmevarnet implementerede P-83 1 1995, og blev ved lovandringen i
2001 omfattet af "Lov om forsvarets personel”.

Af de vasentligste elementer i BS02 skal fremhaves begreberne hovedniveau,
funktionsniveau og tjenesteomréade samt retningslinjerne for stillingsbesattelse.
B3902 har endvidere dannet grundlag for det styrende princip om entydig sam-
menhang mellem uddannelse, funktionsniveau, grad og 1gn. Med henhlik pa at
fastsette generelle og specielle kvalifikationskrav, som bl.a. danner grundlag
for uddannelsesplanlaegningen, opdeler B902 funktionerne i forsvaret i hoved-
niveauer, funktionsniveauer og tjenesteomréder. Funktionerne er endvidere
fastsat som varende enten civile eller militere.

Funktionsniveaubegrebet er et strukturelt begreb, som har til formal at styre
personel- og uddannelsesstrukturen. B902 opdeler funktionerne i fire hovedni-
veauer: Manuelt niveau, mellemlederniveau, lederniveau og chefniveau. De mili-
tere mellemleder- og lederniveauer er endvidere opdelt i tre funktionsniveauer:
Laveste, hgjere og hejeste funktionsniveau. En stillings funktionsniveau fastleeg-
ges pa baggrund af en stillingsvurdering, der fastsatter om stillingen er til mili-
ter eller civil besaettelse, samt hvilke grund- og videreuddannelsesforudseatnin-
ger, stillingen kreaver.

For at kunne dimensionere uddannelseskapaciteten er de militere funktioner
endvidere opdelt i tre tjenesteomréder: Operation, teknik og forvalt-
ning/management. Denne opdeling har, udover at vere grundlag for kvalifikati-
ons- og uddannelseskrav, ogséd dannet grundlag for fastsattelse af funktionelle
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aldersgranser og for et tjenestemgnster, hvor personellet i de yngre &r anven-
des i de fysisk mest kraevende stillinger inden for tjenesteomraderne operation

og teknik for herefter at overga til fysisk mindre krevende funktioner inden for

bl.a. forvaltnings- og uddannelsesomradet.

For de fysisk mest kraevende funktioner er den gvre aldersgranse fastsat til 35
ar, mens den generelle afgangsalder for personel i mindre fysisk kreevende
funktioner er fastsat til 60 ar. Alt civilt personel kan forblive ansat indtil det
fyldte 70. ar. B902 fastslar for sa vidt angér ansettelse af bdde militert og ci-
vilt persanel, at tjenestemandsansattelse og andre ansattelsesformer bgr an-
vendes tilpasset forsvarets behov og udviklingen i samfundet.

UDDANNELSESSTRUKTUR

B390e2 fastslar, at der skal vaere en snaever sammenhang mellem forsvarets
personelstruktur og den uddannelsesstruktur, der etableres for at kvalificere
forsvarets personel til at forrette tjeneste i personelstrukturen. Normalt er der
ikke inden for forsvaret behov for at oprette en sarlig uddannelsesvirksomhed
rettet mod de kvalifikationskrav, der er ngdvendige for at bestride civile stillin-
ger. Det er derimod ngdvendigt at opretholde et militeert uddannelsessystem for
at kunne opfylde krav om militeerfaglig uddannelse for alt militeert personel. For-
svarets uddannelsessystem mé endvidere ses i sammenhang med samfundets
@vrige uddannelsessystem.

Forsvarets uddannelsesstruktur skal i det vasentlige tilgodese generelle og
specielle militerfaglige omréader samt personellets vedligeholdende og videre-
gadende uddannelse. Uddannelse gives i naturlig sammenhang med overgang til
den funktion eller det funktionsomrade, som uddannelsen er rettet mod, ogi et
omfang, der svarer til forsvarets behov for personel med de pagaldende kvali-
fikationer.

B302 opdeler den militere uddannelse i grunduddannelse, videreuddannelse
samt efteruddannelse. Militeert personel skal gennemfgre en grunduddannelse,
der kvalificerer til at bestride stillinger pa laveste funktionsniveau pa henhaolds-
vis manuelt niveau, mellemleder- og lederniveau. Placering pa hgjere funktions-
niveau inden for det enkelte hovedniveau forudsatter gennemgang af en vide-
reuddannelse, der kvalificerer til at gore fyldest p& det pdgzldende hpjere ni-
veau. Vedligeholdelse, ajourfgring, supplering eller forbedring af tidligere er-
hvervet uddannelse p& samme funktionsniveau gennemfgres som efteruddan-
nelse.

Forsvarets behov for personel med forskellige ikke militeerfaglige uddannelser
daekkes i mulig udstraekning ved ansattelse af personel, der har erhvervet ud-
dannelse og kvalifikationer i samfundets almindelige uddannelsessystem. For ci-
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vilt persaonel vil uddannelsesstrukturen dermed alene skulle tilgodese behovet
for introduktionskurser samt efter- og videreuddannelse.
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KAPITEL 4
SAMFUNDS- 0G
FORSVARSMASSIGE FORHOLD

INDLEDNING

Arbejdsgruppen har identificeret en rakke samfunds- og forsvarsmassige for-
hold, der vurderes at vere sarligt relevante i relation til justeringen af forsva-
rets personel- og uddannelsesstruktur. Trods forsvarets seregenhed vil der
eksistere mange lighedspunkter mellem forsvarets og det omgivende samfunds
vilkar. Dette vil serligt gelde vilkadrene for uddannelsesvirksomhed, rekrutte-
ring og fastholdelse, som ise&r preges af globaliseringens pavirkning, internati-
onal interesse, verdensordenens &ndring samt unges uddannelsesvalg pa& bag-
grund af praferencer og egne interesser. Dette kapitel har derfor til forméal at
beskrive den samfundsmassige og forligsmeassige referenceramme, der ligger
til grund for det efterfplgende arbejde.

De unge er forsvarets primare rekrutteringsmalgruppe, og kapitlet giver ind-
ledningsvis en vurdering af de samfundsmassige trends i forbindelse med un-
ges valg af uddannelse og job. Dernast sammenfattes anbefalinger fra Rege-
ringens globaliseringsstrategi "Fremgang, fornyelse og tryghed” inden for det
uddannelsesmassige omréade efterfulgt af en beskrivelse af udviklingstenden-
serne inden for det civile uddannelsesomrade. Afslutningsvis beskrives For-
svarsaftalen 2005 — 2009, som udger den overordnede palitiske ramme for
forsvarets organisation og opgavelgsning.

UNGDOM OG UDDANNELSE’

Det unge menneske anno 2006 er mere individuelt orienteret end tidligere. Nu-
tidens unge (15-29 ar) er opvokset med en social kultur, som verdsetter indi-
videts frie valg og ansvar. Individualisering handler om oplysning, friggrelse,
ophavelse af kulturelle normer og traditioner, menneskerettigheder og i sar-
deleshed om selvrealisering og identitetsdannelse.

Individualiseringen og behovet for en egen identitet er vokset i takt med stig-
ningen i samfundets informations- og uddannelsesniveau. Jo mere oplyste og
reflekterende mennesket bliver, desto mere individuelt orienteret bliver det, og
jo stgrre bliver behovet for individuel frihed.

3 Bilag 6: Delrapport vedr. Forsvaret — ungdom og uddannelse. Delrapporten er en opsummering af poin-
terne i et foredrag, som sociolog Birthe Linddal Hansen, Instituttet for Fremtidsforskning, holdt for ar-
bejdsgruppen den 17. august 2005 for at perspektivere justeringen af forsvarets personel- og uddannel-
sesstruktur i forhold til visse relevante samfundsmassige forhaold og tendenser. Selvom perspektiveringen
frem mod ar 2015 tager udgangspunkt i veldokumenterede tal, fakta og tendenser, er delrapporten et ud-
tryk for foredragsholderens subjektive vurdering.

AGPU 18
Februar 2007



Valg af uddannelse og job vurderes derfor at have stgrre betydning for unge
mennesker, end det var tilfeldet tidligere. De unge ¢nsker et job og en uddan-
nelse, der giver dem identitet, status, selvrealisering, udfordring, samver og til
sidst 1¢n. Jobbet ma derudover gerne have en vis betydning i forhold til det om-
kringliggende samfund, og et acceptabelt Ignniveau bliver mest af alt taget for
givet.

fEndringen i de unges verdier i forhold til job og uddannelse kommer til udtryk
ved en anden adfard blandt mange unge. De unge gnsker at kunne se et umid-
delbart formal med jobbet, og de strazber efter et job og en uddannelse, der er
stimulerende og spendende, og hvor de sociale relationer er i orden. Hvis disse
krav ikke indfries, er der en tendens til, at de unge &ndrer prioritet eller pro-
ver andre veje. Denne utéalmodighed i forhold til at give jobbet eller uddannelsen
en ekstra chance kammer bl.a. til udtryk ved, at ca. en fjerdedel af de unge, der
i 2000 p&begyndte en videregé&ende uddannelse, var holdt op allerede efter et
ar.

En del unge mennesker kan have urealistiske forventninger til og forestillinger
om, hvad arbejds- og uddannelseslivet kan give dem, og det er derfor vigtigt, at
forsvarets rekruttering af de unge sker pé et realistisk grundlag. De unge stil-
ler desuden krav til deres uddannelsesforlgb, idet der pa& den ene side pnskes
en stor grad af frihed, mens der p& den anden side er et tilsvarende behov for
faste rammer og coaching. De unge kraver i hpjere grad vejledende og motive-
rende ledelsesformer frem for kontrollerende eller styrende ditto.

For mange unge synes et l&engerevarende udlandsophaold at vere et vaesentligt
krav. Udlandet tiltreekker de unge i langt stgrre grad end tidligere, og manglen-
de udlandserfaring eller -ophold kan betyde, at man er relativt darligere rustet
erhvervsmassigt og socialt.

Danmarks befolkningssammensatning undergér i disse ar en aldersforskyd-
ning, idet antallet af &ldre pges, mens andelen af personer i den erhvervsaktive
alder mindskes. Siden 1986 er der saledes sket et fald pa ca. 19 procenti al-
dersgruppen 20 - 29 ar®, Befolkningens generelle aldring forventes at f& kon-
sekvenser for adskillige brancher.

Ca. 17 procent af den samlede befolkning tilhgrer aldersgruppen 15-29 ar, og
dette tal vil veere stigende frem mod 2019, hvor gruppen vil vaere vokset til ca.
19 procent. Af denne gruppe vil ca. 14 procent veere danskere med en anden

herkomst end dansk (dette tal deekker ikke over efterkommere fpdt i Danmark).

* Danmarks statistik, pr. 1. januar 2006.
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REGERINGENS GLOBALISERINGSSTRATEGI® VEDRORENDE UDDANNELSE

Det fremgar af regeringens globaliseringsstrategi, at studievejledningen pa alle
niveauer skal oplyse de unge bedre om realistiske uddannelsesmuligheder, fag-
lige krav p& studiet og konsekvenserne af at udsette studiestart. En central
hjemmeside skal indeholde oplysninger om gennemfgrelse, beskaftigelse, 1gnni-
veau og mulige karriereveje for de enkelte uddannelser og institutter.

Alle institutioner for mellemlange videregéende uddannelser skal samles til 6-8
flerfaglige, regionalt baserede professionshgjskoler med fagligt staerke og mo-
derne studiemiljper. Professionshgjskolerne skal styrke udbuddet af tekniske og
merkantile professionsbacheloruddannelser. Nar de nye professionshgjskaler
og erhvervsakademier er etablerede, skal alle korte og mellemlange videregéa-
ende uddannelser akkrediteres af det akkrediteringsorgan, der ogsé akkredite-
rer universitetsuddannelser. Akkrediteringsorganet skal vurdere uddannelser-
ne efter internationale standarder.

Uddannelserne skal baseres pé& den nyeste forskningsmeassige viden. Derfor
skal de kommende professionshgjskoler forpligtes i deres udviklingskontrakter
til at udarbejde strategiske planer for forskningstilknytningen og formidlingen
af forskningsresultaterne.

Der skal veere direkte adgang til korte videregéende uddannelser fra relevante
erhvervsuddannelser p& tre ar og derover. Der skal etableres korte forkurser
for studerende, der har brug for at forbedre deres muligheder for at gennem-
fgore en kort videregéende uddannelse. I dag skal de korte videregaende ud-
dannelser passes ind i en todrig ramme, som ikke altid passer med arbejdsmar-
kedets behov. De enkelte uddannelsers l&ngde og indhold skal veere mere flek-
sible og tilpasses arbejdsmarkedets behov.

I dag uddanner sektorforskningen ikke bachelorer og kandidater. Sektorforsk-
ningen skal i Ipbet af en kort &rrakke integreres i universiteterne, sa ogséa den-
ne del af forskningen understptter uddannelserne. Myndighedsopgaver og
samarbejde med erhvervslivet skal fortsat prioriteres. Det ansvarlige ministe-
rium indgéar en flerarig kontrakt med relevante universiteter om Igsningen af
myndighedsopgaver.

Bacheloruddannelserne skal vere afrundede forlgb, der ogsa sigter mod be-
skeftigelse. Universiteterne skal samtidig udvikle nye kandidatuddannelser, sa
bachelorer kan vaelge mellem flere overbygninger, som retter sig mod forskelli-
ge dele af arbejdsmarkedet.

> Regeringens globaliseringsstrategi ""Fremgang, fornyelse og tryghed".
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Alle skal opfordres til at uddanne sig hele livet. Voksen- og efteruddannelserne
skal give mulighed for at 1pfte kompetencerne for alle - ikke mindst de kortud-
dannede. Voksen- og efteruddannelserne skal afspejle &ndringer i kvalifikati-
onskrav og behov pd arbejdsmarkedet.

Voksne lerer og dygtigger sig i hgj grad ved at arbejde og ikke alene ved at ta-
ge en formel uddannelse. Lysten til at deltage i voksen- og efteruddannelse kan
¢oges ved anerkendelse og videreudvikling af allerede erhvervede kompetencer.
Mulighederne for at synligggre og anerkende den enkeltes faktiske kompetencer
skal derfor forbedres. Det kan ogsé gore deltagelsen mere malrettet og effek-
tiv. Synliggerelse af uformelle kompetencer kan forbedre jobmulighederne.

UDVIKLINGSPERSPEKTIVER PA DET CIVILE UDDANNELSESOMRADE®

I medfer af globaliseringen vil de unge i tiltagende grad have en forventning om
mere og bedre uddannelse. Det kan forventes, at de fagligt dygtige vil veelge at
gennemga en gymnasial uddannelse efterfulgt af en lang videregéende uddan-
nelse. Forsvaret kan saledes forvente at opleve en tiltagende konkurrence om
hpjtuddannede medarbejdere. P& de aktuelle ungdoms&rgange gennemfgrer ca.
85 procent en ungdomsuddannelse, mens ca. 45 procent gennemfgrer en vide-
regéende uddannelse. Det er regeringens méalsatning, at disse tali 2015 skal
ligge pé& hhv. 95 procent og 50 procent.

Udviklingen indenfor uddannelsesomréadet - og af jobvilkarene - vil veere kende-
tegnede ved, at en tiltagende grad af l&ring og arbejde vil ske i mindre, foran-
derlige organisationsformer. Laering og arbejde pa tvaers af landegranser,
herunder eventuelt ogsa pé virtuel basis, vil fa en voksende udbredelse.

Kvalitetssikring vil skulle ske gennem tilknytning af kvalificerede undervisere
med et hensigtsmessigt niveau og egnet profession som grundlag for undervis-
ningsindsatsen ved implementering af egentlige kvalitetssikringssystemer, der
kan understptte en systematisk evalueringsindsats og malrettet udvikling af ud-
dannelserne. Derudover er akkreditering et vigtigt fremtidigt redskab til kvali-
tetssikring.

Det er Undervisningsministeriets ambition, at uddannelserne udvikles og gen-
nemfpres for at stptte praksis. Kompetencebaserede kvalifikationer skal séledes
defineres pa baggrund af den fremtidige anvendelsessituation. Som konsekvens
heraf ses det vigtigt at foretage en afvejet anvendelse af "just in time-
princippet” for at sikre, at de udviklede kompetencer bringes i anvendelse i ri-
melig tid fra indlaering har fundet sted eller gerne i sammenhang med indlerin-
gen.

B Bilag 4: Delrapport vedr. udviklingsperspektiver for det ikke-akademiske omréde og bilag 5: Delrapport
vedr. udviklingsperspektiver for det akademiske omrade.
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I forbindelse med realkompetenceafklaring vil det kunne klarlaegges, hvilken lae-
ring der er sket i arbejds- og uddannelsesmassige sammenhange, herunder
hvilke uddannelsesbeviser, der er opnaet. Resultater fra laering i f.m. formel
uddannelse, herunder certifikater mv., indgar i afklaringen. Arbejdet med real-
kompetenceafklaring er baseret pa Bologna- og Kebenhavnerdeklarationerne
og afspejler en felles europaisk malsetning og tilgang. Der p&gér et lovgiv-
ningsarbejde mht. realkompetence, baseret pa folketingets redeggrelse om an-
erkendelse af realkompetencer fra november 2004. Lovforslag herom er frem-
sat den 30. november 2006. Endvidere er systemer til selvevaluering under
udarbejdelse, bl.a. i regi af Statens Center for Kompetence- og Kvalitetsudvik-
ling (SCKK). Implementering af disse principper skal understptte malsaetningen
om at undgé kompetenceudvikling, der medfprer en (dobbelt)udvikling af allere-
de erhvervede kompetencer.

Virksomhedens evne til at tilbyde et attraktivt uddannelses- og jobindhold vil
vaere afggrende for at kunne rekruttere motiverede og kvalificerede medarbej-
dere. Det er imidlertid ogséa vigtigt - gennem forngden selektion - at sikre, at
medarbejderen er i besiddelse af de ngdvendige egenskaber og maotiver som
forudsetning for at kunne vere aktiv deltager i udviklingsprocessen. Udvikling
pé leringsomraderne selvopfattelse, holdninger og vardier stiller krav til udvik-
lingsprocessen og bgr altovervejende trenes ved tilstedevarelse og ikke finde
sted baseret pa en erkendelsesproces, der er overladt til den enkelte i en ikke-
organiseret form eller en udpreaget decentral form.

Kernekompetence kan opfattes som forudsatningsskabende for, at en organisa-
tion kan levere sin kerneydelse. I en sadan opfattelse er kernekompetencen ba-
de maden at organisere sig (og arbejde) pa, kulturen, den anvendte teknologi
og de personlige forudsatninger hos medarbejderne. Det er derfor afggrende
at sikre, at lering tager udgangspunkt i samspillet mellem elementerne organi-
sation, teknologi, kultur og persaoner.

European Credit Transfer System (ECTS) udgoer i dag en feelleseuropaisk nogle
til sammenligning af uddannelser. Modularisering finder stadigt sterre anven-
delse. Hvert modul bliver vurderet og tildeles et antal ECTS-point som grundlag
for sammenligning og kombination af disse i et nationalt og et (delvist) interna-
tionalt kompetenceudviklingsforlgh. ECTS-systemets pramisser muligger en
mere nytenkende brug af l&ringsformer, fx brugen af kombinationen af tilste-
devearelses- og fjernundervisning.

Der er saledes langt bedre muligheder for at etablere kompetenceudviklings-
forlgb i dag end for bare f& ar siden. Der er langt mere fleksibilitet og bedre
mulighed for at fa udviklet meget mélrettet uddannelse, eventuelt ved etablering
af et samarbejde med Undervisningsministeriet om udvikling af relevante modu-
ler og uddannelser. Mulighederne for at fa godskrevet faktiske og reelle kvalifi-
kationer og kompetencer fra arbejdet i forsvaret er pget betydeligt.
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Forsvarets pnske om at appellere til bevidste unge menneskers interesser og
livsstil kreever, at der tegnes et klart hillede af, hvilke kompetencer der kan op-
nas i forsvaret. Evnen til at fortelle om mulighederne for merit og akkreditering
samt gvrige uddannelses- og jobrelaterede muligheder vil veere en vasentlig
udfordring for forsvaret i relation til sikring af rekrutterings- og fastholdelses-
evnen. Forsvarets lederuddannelser, der i det omgivende samfund traditionelt
anses saom kvalitative, ses at have potentialet til at vere et kerneomrade i for-
bindelse med akkreditering.

Efter- og videreuddannelse vil blive stadig vigtigere, og formen vil blive mere
fleksibel. I den forbindelse vil muligheden for at kunne opn& merit for uddannel-
ser gennemgaet uden for forsvaret vere tiltagende vigtig. I medfgr af den ge-
nerelle udvikling p& uddannelsesomradet bgr forsvaret tillige overveje, om der
kan ske en outsourcing af visse dele af forsvarets uddannelser. Kgh af "skrad-
dersyede” uddannelsesforlpb hos universiteterne bgr indga i overvejelserne.

Hvis forsvaret skal kunne tiltraekke og fastholde kvalificerede medarbejdere i
konkurrence med det omgivende samfund, skal forsvaret fremtreede som en
moderne organisation og arbejdsplads. En af de oplagte parametre i relation til
et valg af en karriere i forsvaret er det internationale aspekt. Forsvarets om-
stilling og det aktuelle internationale engagement har i vaesentlig grad bragt
forsvaret i takt med globaliserings- og internationaliseringstendensen.

FORSVARSAFTALEN 2005-2009’

I perioden 2005 — 2009 omstilles forsvaret saledes, at der tilvejebringes ope-
rative kapaciteter og friggres ressourcer til, at forsvaret hurtigt og fleksibelt
kan opstille og udsende styrker i internationale operationer samt opretholde
udsendte kapaciteter svarende til ca. 2.000 soldater i 2009. I gvrigt er der lagt
til grund, at hyppigheden mellem udsendelser normalt er ca. 3 ar.

Pramissen for kontinuerlig udsendelse af kapaciteter svarende til ca. 2.000
soldater tager afsat i, at der er tale om to stgrre geografisk adskilte missions-
omrader, hvor haeren skal bidrage med i alt ca. 1.400 soldater, mens sgvernet
og flyvevabnet skal bidrage med kapaciteter svarende til i alt ca. 500 soldater.
Derudover skal forsvaret kunne udsende ca. 100 soldater i NATO-, FN-, EU-
eller OSCE-missioner som enkeltmandsudsendelser.

Mobhiliseringsforsvaret og tilhgrende strukturer nedlaegges. Personel af reser-
ven vil fortsat vere af stor betydning for forsvarets opgavelgsning i relation til
internationale opgaver, men ogsa i relation til uddannelse af forsvarets enhe-
der og totalforsvaret. Som fglge af nedleeggelse af mobiliseringsforsvaret og de
tilhprende strukturer vil det kvantitative behov dog falde, hvorfor antallet af re-

7 Bilag 2: Delrapport vedr. forsvaret i slutmalsstrukturen.
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serveofficerer i strukturen tilpasses i Ipbet af perioden. Tilbagevarende stabs-
og stpttestrukturer rationaliseres og effektiviseres, séledes at disse netop er
tilstraekkelige til at understette forsvarets operative enheder, herunder total-
forsvaret og den gvrige nationale opgavelgsning. Tilpasningerne medfgrer, at
den nuvaerende balance mellem stabs- og stgttestrukturen og de operative ka-
paciteter &ndres markant til fordel for de operative kapaciteter. Som konse-
kvens heraf medfgrer forsvarsaftalen en generel stigning i antallet af fastan-
satte i forsvaret, idet antallet af militeert ansatte pges, mens antallet af civilt
ansatte reduceres.

Det samlede antal af operative enheder reduceres til fordel for kvalitativ styr-
kelse af de tilbageverende enheder, som omstilles og udvikles. Forsvaret skal
rade over kapaciteter, der kan anvendes i internationale og nationale opgaver,
og kapaciteterne organiseres principielt, sa de alle er til radighed for totalfor-
svaret og som deployerbare kapaciteter. Forsvaret skal kunne bidrage til inter-
nationale operationer med relevante, indsatsklare og veludrustede militere
styrker, som skal kunne virke effektivt i et multinationalt miljg i operationer med
hpj intensitet under ofte vanskelige og omskiftelige vilkar. Styrkerne skal kunne
udsendes med kort varsel og over store afstande, hvorved forsvaret i hgjere
grad end hidtil vil veere i stand til at deltage i fredsstpttende opgaver, herunder
konfliktforebyggende, fredsbevarende, fredsskabende og humanitere opgaver.

Hjemmevaer*nets

Hjemmeveaernet omstilles til i hgjere grad at kunne indsattes i en koordineret to-
talforsvarsramme til 1¢sning af opgaver i forbindelse med bevogtning af infra-
strukturer, imgdegaelse af terrorvirksomhed og fglgevirkningerne heraf, kata-
strofeindsats, samt stptte til heren, spvernet og flyvevabnet. De samlede ope-
rative kapaciteter udgeres af ca. 350 underafdelinger med i alt ca. 23.000 akti-
ve medlemmer. Hertil kcmmer hjemmevarnets reserve pé ca. 29.000 medlem-
mer.

Hjemmevearnet opstiller og uddanner en regionsbaseret fgeringsstruktur, der
gor totalforsvarsregionerne i stand til at indsette og fore indkaldte dele af to-
talforsvarsstyrken. Forsvarskommandoen bidrager til opstillingen med cirka
900 officerer og befalingsmand af reserven og bidrager endvidere til den vide-
re opretholdelse heraf gennem den naturlige afgang fra strukturen samt per-
sonel af reserven.

Totalforsvaret

Generelt omfatter totalforsvaret udnyttelse af alle ressourcer for at opretholde
et organiseret og funktionsdueligt samfund, beskytte befolkningen samt sam-
fundets verdier.

8 Bilag 3: Delrapport vedr. hjemmevernet i slutmalsstrukturen.
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Totalforsvaret styrkes i indeverende forligsperiode ydermere ved, at der etab-
leres en totalforsvarsstyrke pa ca. 12.000 soldater, som har gennemgéet ver-
nepligtsuddannelse af fire mé&neders varighed. Denne styrke er forpligtet til in-
den for de fgrste tre ar efter den samlede uddannelse i forsvaret at stille sig til
radighed i op til tre mé&neder i forbindelse med 1psning af totalforsvarsopgaver
for det danske samfund, s&fremt forsvarets stédende styrker, det statslige red-
ningsberedskab og hjemmevearnet ikke er tilstrakkeligt. Totalforsvarsstyrken
sikrer sédledes, at samfundet rader over tilstraekkelig kapacitet til at imgdega
trusler mod Danmark og st@rre katastrofer.

I forbindelse med katastrofer, kriser eller lignende skal forsvaret kunne levere
kapaciteter til totalforsvaret, der strekker sig fra mere traditionelle forsvars-
opgaver over kapaciteter til sikring af samfundsvigtige installationer til kapaci-
teter, som fleksibelt kan understptte gvrige totalforsvarskomponenter.

Vernepligten vil samtidig danne grundlag for rekruttering til forsvaret og i det
hele bidrage til forsvarets forankring i det danske samfund.

Haren

Harens kapacitet til hurtigt at kunne indseatte styrker for at hindre kriser i at
opsta eller i at udvikle sig yderligere styrkes, samtidig med at der skal kunne
opretholdes styrkebidrag ude gennem lengere tid i et sterre omfang, end det
hidtil har veret tilfeldet.

Heren opstiller to brigader, der indgér i rammen af Danske Division. Divisions-
staben og divisionstropperne samt 1. Brigade best&r hovedsageligt af fast-
ansatte soldater. 2. Brigade etableres som en uddannelsesstruktur, der skal
fungere som uddannelsesenhed for gennemfgrelse af Haerens Basisuddannelse
og Herens Reaktionsstyrkeuddannelse, samt i forl&ngelse heraf kontinuerligt
skal kunne udsende en bataljon i internationale operationer. Danske Division
med tilhgrende brigader og divisionstropper tilknyttes Allied Command Europe
Rapid Reaction Corps i Tyskland. Danske Division bevarer endvidere en vis til-
knytning til Multinational Corps North East i Polen. Endvidere fortsettes mulig-
hederne for deltagelse i Multinational Stand-by Forces High Readiness Brigade
for UN Operations (SHIRBRIG). De til SHIRBRIG tilmeldte styrker tilvejebrin-
ges fra haerens stdende styrker og er saledes ikke sarligt opstillede enheder.

Spvaernet

Generelt fastholdes og udvikles spvaernets kapaciteter til at gennemfgre globale
kystnere operationer i veernsfelles multinational ramme. Som led heri forseet-
tes udvikling vedrgrende fleksible stgtteskibe og patruljeskibe. Evnen til delta-
gelse i NATO stéende fladestyrker, herunder deltagelse i NATO Response For-
ce, prioriteres, og der skabes mulighed for at kunne bidrage med relevante en-
heder og taktisk stab samt kommandoplatforme. Der anskaffes derfor tre pa-
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truljeskibe i perioden, mens der udfases fire fartgjer af Flyvefisken-klassen
(Standard Flex 300).

Herudover fastholdes s@vernets evne til at lgse de hjemlige opgaver, herunder
opgaverne i det nordatlantiske omrade.

Flyvevabnet

Med tilgang af nye Hercules transportfly og nye EH-101 helikoptere gges flyve-
va@bnets kapacitet til at stgtte landmiliteere operationer og humanitare indsat-
ser, ligesom de tilgdede Challenger inspektionsfly giver flyvevabnet tilstraekkelig
kapacitet til miljpovervagning og lgsning af de hjemlige opgaver i gvrigt, herun-
der opgaverne i det nordatlantiske omré&de. Herudover udggr opdaterede F-16
fly fortsat en betydelig kapacitet i relation til den hjemlige suveranitetshavdelse
(afvisningsberedskab) og relevant deltagelse i internationale operationer, her-
under deltagelse i NATO Response Force. Den samlede kampflystruktur, herun-
der antallet af operative fly, tilpasses i overensstemmelse med aktuelle opgaver.
Ambitionsniveauet for flyvevabnets deltagelse med kampfly i internationale ope-
rationer fastsattes til otte kampfly pa hejt beredskab og otte kampfly pa& lavere
beredskab.

Kapacitetsopbygning

I forrige forligsperiode skulle forsvaret besidde evnen til at udsende styrkebi-
drag fra alle tre vern iinternationale operationer, svarende til en kapacitet pa
op til ca. 1000 soldater i kontinuerlig udsendelse. Nar forligsaftalen 2005 -
2009 er fuldt implementeret, er den samlede kapacitet blevet udbygget, sa der
kan udsendes styrker iinternationale operationer svarende til ca. 2000 solda-
ter. Den planlagte kapacitetsopbygning er fglgende:

2006 2007 2008 2009
Heren 1075 1275 1475 1500°
Spvaernet/flyvevabnet 500 500 500 500
Total 1575 1775 1875 2000

Udsendelse af en kapacitet svarende til ca. 2000 soldater i kontinuerlig udsen-
delse er baseret pd, at der fra hazren udsendes soldater til to missioner fordelt
pé en mission med ca. 625 fastansatte fra 1. Brigade og en mission med ca.
775 personer fra 2. Brigade, mens der fra sgvaernet og flyvevdbnet udsendes
kapaciteter svarende til ca. 500 fastansatte. I spvaernet kunne bidraget eksem-
pelvis udgpres af én storre enhed (fleksibelt stptteskib, patruljeskib eller kor-
vet) samt to mindre enheder eller yderligere en stprre enhed, svarende til ca.
200 soldater. Flyvevabnets bidrag kunne eksempelvis udggres af otte F-16 fly
udsendt i et halvt ar samt en C-130 transportfly i et halvt ar, svarende til ca.

® Inkl. ca. 100 personer, der udsendes individuelt fra hele Forsvarskommandoens myndighedsomréde i
NATO-, FN-, EU- eller OSCE-missioner.
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300 soldater. Herudover kan ca. 100 personer udsendes individuelt i NATO-,
FN-, EU- eller OSCE-missioner, fordelt med ca. 50 fastansatte og ca. 50 kon-
traktansatte.

Aktuelle udfordringer

En &ndret sammensatning af det kontinuerlige internationale engagement til fx
at omfatte tre store missionsomréder eller et forpget antal scldater af en be-
stemt kategori vil fglgelig belaste strukturen, mens der for en reekke specialist-
funktioner kan opsté& vakancer. Dette gelder iszr fagligt uddannet persaonel fx
mekanikere, kokke, bagere, IT-personel, regnskabsfgrere og bogholdere.

Det internationale engagement kan sé&ledes ikke alene vurderes kvantitativt, idet
en forggelse af et vaerns bidrag til det internationale engagement, fx i forbin-
delse med antallet af missionsomrader hhv. enkeltmandsudsendelser forgges,
vil kunne skabe en personelmassig situation, der ikke er hensigtsmassig. Sam-
tidig vil fx forpgelse af antallet af missioner nappe give mulighed for udsendelse
af op til 2000 personer inden for den afsatte gkonomiske ramme.

Forsvarsforligets ambitionsniveau for udsendelse af kapaciteter til internatio-
nale operationer er endvidere baseret pd udsendelse af samlede operative en-
heder, dvs. en kapacitetstilgang, som er under implementering. Et missionshi-
drag, der stykvist sammensattes, forleenger dels behovet for tid til opbygning af
styrkebidraget, dels er det vanskeligt gennem en hensigtsmassig personelplan-
leegning at opretholde en tilnaermelsesvis ligelig belastning af personellet.

Uagtet at der er tillagt en strukturel tilgang, mé& der fremhaves en rakke ikke
strukturelle udfordringer, som forsvaret sté&r overfor i forbindelse med det in-
ternationale engagement. Der er en rakke aktuelle personelmassige omréader,
der kan virke h&mmende for en fuldstendig opfyldelse af engagementet eller
som medfgrer, at udsendelsesfrekvensen stiger markbart for nogle specialist-
funktioner. Dette hanger bl.a. sammen med, at haerens internationale engage-
ment pt. overstiger den planlagte kapacitetsopbygning og er tet pa slutmalsni-
veauet, men baseret pa en struktur, der dels er under opbygning, dels er ca.
1900 arsverk under slutmalsniveauet.

Rekruttering til forsvaret i indevaerende forligsperiode vanskeligggres af en
rakke faktorer. Rekrutteringspotentialet er beskedent pa grund af de sméa ung-
domsargange, samtidig med at samfundet befinder sig i en hgjkonjunktur. Hertil
kommer, at det danske engagement i hgjintensitets operationsomrader, som i
det civile samfund betegnes som krigszoner, pavirker rekruttering og fasthaol-
delse i negativ retning — ikke mindst i forlengelse af ha&ndelser, hvor soldater
sares eller omkommer.
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Det skal endvidere fremhaves, at forsvaret fortsat har vanskeligt ved at re-
kruttere visse personelgrupper. Dette gelder specielt sundhedsfagligt perso-
nel, hvor serlige rekrutterings- og fastholdelsesmassige tiltag er essentielle.
Endvidere kan det konstateres, at det ikke l&engere er muligt at udsende mili-
teerjuridiske radgivere med alle danske enheder, da det ikke er muligt at rekrut-
tere og fastholde disse i npdvendigt omfang.

En raekke specialister, som alle er helt essentielle for enhedernes operative vir-
ke i missionsomrader, er meget vanskelige at rekruttere og fastholde. Dette
gzlder iser fagligt uddannet per*sone]lo. I forligsperioden forventes dette ind-
tag pget med 250, men om de kan rekrutteres, er endnu uvist. Manglen pa séa-
danne specialister medfgrer hyppige udsendelser af gvrige specialister inden
for samme omréade.

Forsvaret har endvidere iverksat en raekke sundhedsfremmende tiltag, der skal
medvirke til, at den generelle fysiske tilstand styrkes. Formélet med dette er, at
forsvarets ansatte i hgjere grad kan leve op til de fysiske krav og belastninger,

som det ggede internationale engagement stiller krav om.

Forsvarsaftalen medfgrer, at forholdet mellem antallet af militeere og civile
medarbejdere &ndres. Generelt bliver der flere militeere ansatte. Sa leenge af-
talen ikke er fuldt implementeret, vil antallet af civile medarbejdere ikke vere
endeligt nedbragt til fordel for flere militere. Dette skal videre ses i sammen-
heng med, at haren generelt er tet pa slutméalet i forhold til udsendelse af sol-
dater til internationale operationer, hvilket medfgrer en pget belastning for de
militert fastansatte til det internationale engagement.

9 Dette gelder ise@r faglerte automekanikere, faglerte elektronikmekanikere samt udlerte lagerekspedi-
enter.
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KAPITEL 3
PROBLEM- 0G INDSATSOMRADER

INDLEDNING

I dette kapitel fremhaves de erkendte problem- og indsatsomrader i relation til
personel- og uddannelsesstrukturen. I kapitlet inddrages endvidere relevante
forvaltningsmassige problemomrader, der er identificeret ved udarbejdelse af
delrapporter. For en detaljeret beskrivelse henvises i hvert enkelt tilfelde forst
i afsnittet til relevante delrapporter, der er vedlagt som hilag.

De fremheavede problem- og indsatsomré&der skal efterfglgende danne grundlag
for opstilling af mulige 1esninger. Disse beskrives i kapitel 6.

BETENKNING NR. 9021

Indledningsvis beskrives kaonstaterede problem- og indsatsomrader for perso-
nelstrukturen, uddannelsesstrukturen samt personelforvaltningen i relation til
erfaringerne med anvendelse af Betenkning nr. 902 (BS02).

Personelstrukturen

Overordnet findes B302 fortsat anvendelig. Der er dog konstateret fplgende
omrader, som bgr justeres eller &ndres:

Bemanding af stillinger med enten militert eller civilt personel bgr veere mere
fleksibel. Dette har betydning for, hvorledes stillinger klassificeres. Som ud-
gangspunkt bar det vaere det militeere indhold i den enkelte stilling, der afger,
om den er civil eller militer.

Inden for det civile omrade vurderes opdelingen i hovedniveauer ikke i alle til-
felde at vare hensigtsmassig. De enkelte funktionsniveauer spander i flere til-
feelde over flere vaesensforskellige uddannelsestyper, fx omfatter C300-niveauet
medarbejdere med og uden akademisk uddannelse, ligesom ansattelsesforhol-
det kan veere bade overenskomst- og tjenestemandsansattelse og ansettelse
pa tjenestemandslignende vilkar.

Den anvendte terminologi er ikke opdateret i forhold til forsvarets nuverende
opgavekompleks og struktur.

1 Bilag 1: Delrapport vedr. Betenkning nr. 802 som generel ramme for forsvarets personelstruktur, -
forvaltning og uddannelsesvirksomhed.
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Uddannelsesomréadet

B3902 er p& mange omrader visionar og indehaolder principper, som fortsat er
aktuelle og relevante, men der er enkelte omréader, hvor udviklingen p& uddan-
nelsesomradet kraever en supplering af principperne:

B3902 koncentrer sig om "uddannelse” og behandler ikke kompetenceudvikling
mere bredt. En fortsat ensidig fokusering pa dette omrade kan medvirke til, at
der skabes en unuanceret opfattelse af kompetenceudviklingsomradet.

Der mangler fokus p& uddannelse af mellemlederne, det manuelle niveau og de
civile medarbejdere i B902.

B30e2 anfprer faste og ens uddannelseslengder varnene imellem pa Officers-

grunduddannelsen og Videreuddannelsestrin-I/Ledere. Der er pa dette punkt

behov for stgrre fleksibilitet, idet uddannelsesle&ngderne vil afhaenge af det en-
kelte varns opgaverelaterede kompetenceudviklingsbehov.

Forvaltning

I et forvaltningsmassigt perspektiv har hensigten i B802 om at skabe en smi-
dig, enkel og fleksibel struktur haft en rekke positive konsekvenser. Dog er der
ogséa identificeret omrader, hvor en yderligere optimering i sarlig grad vil kun-
ne styrke fleksihiliteten:

I et system, hvor beordringerne er fremherskende, er det uhensigtsmessigt at
have to funktionsniveauer, nemlig M322- og M232-niveauerne, hvortil stillinger
skal spges.

Personel pd M212-niveauet skal endvidere bl.a. rekrutteres blandt det faste
personel i manuelgruppen. Det Ipnmassige incitament til at spge sergentskaole
er dog sa lille, at det for tiden er et problem at skaffe kvalificerede kandidater
til uddannelsen og M212-stillinger.

PERSONELMAESSIGE PROBLEM- OG INDSATSOMRADER

Der er pa det personelmassige omrade blevet foretaget en raekke analyser,
som fremgéar af delrapporterne. Nedenfor uddrages stgrre erkendte problem-
og indsatsomrader med udgangspunkt i disse bilag.

De erkendte problem- og indsatsomrader dekker som udgangspunkt perioden
fra 2006 til1 2012.

Den af Regeringen udgivne "Rapport vedrgrende fremtidens velferd i Dan-
mark” indeholder et afsnit om eventuel &ndring af pligtig afgangsalder for for-
svarets ansatte. Resultatet af den af Forsvarsministeriet nedsatte arbejds-
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gruppe, der arbejder med at underspge en eventuel &ndring af pligtig afgangs-
alder, vil muligvis krave justering af rapporten, inkl. udarbejdede strukturnota-
ter.

Det er veesentligt at fremheave, at de anfgrte personelmangler i delrapporterne
er opgjort numerisk. Dette kan skjule skaevheder for sa vidt angdr uddannelses-
retninger, manglende kompetencer ved nuvarende stillingsindehavere mv. At
strukturen pa visse omrader er fyldt op, er ikke ngdvendigvis ensbetydende
med, at de ngdvendige forudsatninger for enhedernes og myndighedernes ge-
nerelle opgavelgsning er til stede. Den tidsmassige horisont i forbindelse med
tilpasning af personelkapaciteten i forhold til det strukturbestemte behov kan
medfpre, at personelstrukturen i perioder opleves som verende ude af balance.

Lederstrukturent?

Af bilaget vedrgrende lederstrukturen i forsvaret 2006-12 fremgér, at deri
perioden 2006 til 2012 vil veere mangel pé personel pa det militere lederniveau
- forskelligt fra varn til vaern.

Antallet af officerer pa& M312-niveauet svarer ikke overens med det antal, der
strukturelt er behov for til udnaevnelse pa M321-niveauet - hovedsageligt i hae-
ren. Dette vil medfpre, at der er et antal officerer p& M312-niveauet i haren
uden mulighed for videreuddannelse og udnavnelse.

Ved hjemmevarnet er der gennem de seneste &r akkumuleret en mangel pa of-
ficerer, hovedsagelig pa M312-niveauet. Manglen pa M312-niveauet ved hjem-
mevarnet er p& mere end 60 procent, der indtil nu er spgt afhjulpet ved anseet-
telse af reserveofficerer pé to &rs kontrakter, og ved at bemande M312-
stillinger med personel fra haren.

Manglen p& hjemmeveaernets M312-niveau skyldes generelle rekrutteringspro-
blemer.

Det kan konstateres, at tjenesteforlpbet pa M312-niveauet i hjemmevearnets
struktur ikke er tilstrakkelig varieret til at give de kvalifikationer, der er en for-
udseatning for optagelse pa Videreuddannelsestrin-I/Ledere. Officerer pa
M312-niveauet formodes samtidig at opleve en manglende sammenhang mellem
det hgjoperative nationale/internationale miljp pa Officersgrunduddannelsen,
de heraf opbyggede forventninger, og hjemmevarnets mere begransede natio-
nale operative virke, hvilket vil kunne ggre en tjenesteperiode i hjemmevarnets
struktur umiddelbart efter Officersgrunduddannelsen mindre attraktiv.

P& grund af det st@rre antal ens stillinger pa M321- og M322-niveau i hjemme-
varnets struktur, er det vanskeligt at planlegge et attraktivt horisontalt tjene-

12 Bilag 7: Delrapport vedr. militeer lederstruktur i forsvaret 2006 til 2012.
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steforlghb for personel pa disse niveauer. Herved vanskeliggpres kompetence-
udviklingen af persaonellet, hvilket kan begranse udvekslingen af officerer mel-
lem hjemmevarnet og forsvaret.

For alle tre veern er der aktuelt en numerisk mangel pa savel M321 som M331-
niveauet. Det er séledes vurderingen, at der i den nuvarende situation er be-
hov for at gennemfere en rakke supplerende tilpasninger for at kunne opbygge
bemandingen i den fastlagte struktur.

P& M331-niveauet svarer antallet af uddannelsespladser pa Videreuddannel-
sestrin-1I/Ledere samt i visse tilfelde de potentielle anspgeres forudsatninger
ikke til de enkelte verns behov, hvilket har betydning for evnen til at besatte
bade vernsspecifikke og vernsfelles stillinger pad M331-niveau. Safremt der ik-
ke ndres pa& nugaldende betingelser for optagelse pé& Videreuddannelsestrin-
II/Ledere eller etableres alternative mader at bemande M331-niveauet pa, vil
de respektive veern formentlig ikke veere i stand at fylde strukturen pa kort sigt.

Der er karrieremeassige forskelle mellem vaernene. De faktiske udnavnelsesal-
dre er ikke i overensstemmelse med de i P-83 forudsatte gennemsnitlige ud-
nevnelsesaldre til de enkelte funktionsniveauer. Ligeledes vil tjenesteperioden
pé de enkelte funktionsniveauer variere vesentligt mellem de enkelte vaern.

Denne skavhed i karrieremulighederne pa kort sigt (udneavnelse i en relativt
ung alder og efter et relativt hurtigt uddannelsesforipb) er ikke ngdvendigvis et
problem henset til vaernenes seregne karakter. En potentiel anspger til en offi-
cersuddannelse i forsvaret ma formodes at veere mere interesseret i vernet
som sadan og mindre i de potentielle karrieremuligheder, idet disse alligevel
forst afdekkes gradvist og progressivt i takt med officerens personlige udvik-
ling og tjenesteforlipb. Det vurderes séledes primart at veere et personelpaolitisk
emne, der bgr overvejes.

Mellemlederstrukturen®®

Af bilaget vedrgrende mellemlederstrukturen i forsvaret 2006-12 fremgar at
forsvarets mellemlederstruktur pa flere omrader ikke er i balance. Pa enkelte
omrader er der konstateret markante vakancer i perioden 2006 til 2012.

En opheavelse af det procentuelle forholdstal 70/30 for stampersonel ansat pa
hhv. korttids- og langtidskontrakt (K35/K60) vil have konsekvenser for de ne-
denfor beskrevne problemstillinger vedrgrende stampersonelstrukturen pa
mellemlederniveau. En detaljeret konsekvenshberegning for denne personel-
gruppe, samt for manuelt niveau gennemfgres i rapportens del II. De beskrev-
ne problemer forventes mindsket, men ikke elimineret i fuldt omfang.

13 Bilag 8: Delrapport vedr. militeer mellemlederstruktur i forsvaret 2006 ti1 2012.
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P& militeert mellemlederniveau forventes der i perioden at opsta vaesentlige
ubalancer mellem det strukturelle behov og personelkapaciteten pa de forskelli-
ge niveauer inden for alle tre vern. Der er ingen falles karakteristika for de tre
varn, idet udviklingen varierer fra varn til vern. De papegede mangler inden
for visse funktionsniveauer kan neppe inddakkes i perioden henset til, at det
tager relativ lang tid at tilvejebringe personel til mellemlederniveauet.

I heeren vil der hovedsageligt vere relativt store ubalancer i forhold til det
strukturelle behov for personel pa M212 og M221. Manglen p& M212 omfatter
ca. 10 procent ubesatte stillinger og p& M221-niveau vil der vere op til 17 pro-
cent ubesatte stillinger. M231 og M232 er tilneermelsesvist i balance.

I spvernet vil der veere relativt store udsving gdende fra et overskud pa M212-
niveau forst i perioden mod en mangel pa& ca. 25 procent ubesatte stillinger se-
nere i perioden. Pa M221-niveau vil der i 2008 vere ca. 35 procent ubesatte
stillinger. Der vil veere fa procent ubesatte stillinger p& M231niveauet og
M232-niveauet vil vere i balance.

I flyvevabnet vil der pa M212-niveau vaere en mangel pa ca. 44 procent, som
dog vil falde til ca. 3 procent ved forligsperiodens udgang. I forbindelse hermed
er det vaerd at bemarke, at manglerne indbefatter betydelige variationer mel-
lem de forskellige faggrupper. I flyvevadbnet deekker tallene saledes over en
stprre mangel pa specielt flymekanikere, flyveledere, flyvelederassistenter og
jordudstyrsmekanikere. Ud fra en kvalitativ betragtning forventes personel-
manglen imidlertid at blive stgrre frem mod 2012. Pa M231 og M232-niveau er
der indledningsvist et overskud, som dog aftager i &rene umiddelbart efter for-
ligsperioden.

Arsagerne til de anfprte mangler skal blandt andet findes i en @&ndret balance
mellem de forskellige funktionsniveauer i forligsperioden, hvor visse niveauer
udvides markant.

Med hensyn til karrieremuligheder mellem veernene, ses der store forskelle. Det
bpr i den forbindelse narmere overvejes, hvorledes begrebet ens karrieremu-
ligheder skal opfattes, og om det vil veere hensigtsmassigt at fremme dette. I
s&danne overvejelser bgr ogsa indgé at mellemledere anvendes pa forskellig
made i vaernene.

Manuelt niveau

Forhold for personel pa manuelt niveau behandles efterfglgende i anden del af
denne rapport. I det omfang, at problemomrader relateret til det manuelle ni-
veau vurderes at have indflydelse pa omré&der behandlet i denne del, medtages
disse.
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Civilt personel

Forhold for civilt personel behandles efterfglgende i anden del af denne rap-
port. I det omfang problemomréader relateret til det civile personel vurderes at
have indflydelse pa omrader behandlet i denne del, medtages disse.

Reserven

Forhold for reserven behandles efterfglgende i anden del af denne rapport. I
det omfang problemomré&der relateret til reserven vurderes at have indflydelse
pé& omrader behandlet i denne del, medtages disse.

Hjemmevarnets sarlige strukturelle forhold

Hjemmevaernets forhold er generelt medtaget under respektive afsnit. I den

forbindelse skal det szrligt bemearkes, at hjemmevarnets regionale fgrings-
struktur pé ca. 900 officerer og befalingsmand indgéar i dimensioneringen af
forsvarets personelstruktur.

Rekruttering og fastholdelse

Rekruttering til forsvaret i indevaerende forligsperiode vanskeligggres af en
raekke faktorer. Rekrutteringspotentialet er beskedent p& grund af de smé ung-
domsargange samtidigt med, at samfundet befinder sig i en hgjkonjunktur.
Herunder har forsvaret fortsat vanskeligt ved at rekruttere visse persaonel-
grupper, hvor seerlige rekrutterings- og fastholdelsesmeassige tiltag er essen-
tielle.

En raekke specialister, som alle er essentielle for enhedernes operative virke i
missionsomréader, er meget vanskelige at rekruttere og fasthaolde. Dette galder
iser fagligt uddannet personel.

Der er konstateret en stigende uforudset afgang blandt nasten alle personel-
grupper i forsvaret. Fra april 2005 til 2. kvartal 2006 har 700 mellemledere,
100 officerer og ca. 1000 civile forladt forsvaret til fordel for et civilt job. Sam-
tidig er sygefraveret i perioden steget. Af disse &rsager bliver arbejdspresset
pé de gvrige ansatte stgrre.

Den stigende uforudsete afgang skyldes bl.a. forsvarets omstrukturering, an-
tallet og karakteren af de internationale udsendelser, herunder de pargrendes
bekymring, og generel mangel pa arbejdskraft i samfundet.

Der er derfor behov for at fa klarlagt, hvorledes man kan imgdegé den stigende
uforudsete afgang og det ggede sygefraveer.
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Det internationale engagement14

Det internationale engagement er en af de vaesentligste styrende parametre i
forbindelse med dimensionering og sammensatning af personelkapaciteten. Til-
svarende er tilvejebringelse af persaonel til internationale operationer en af de
stprste udfordringer for forsvaret.

De generelle konjunkturudsving i samfundet og de sma ungdomsargange van-
skeligger generelt forsvarets evne til at rekruttere persaonel til internationale
operationer. Ganske vist har udsendelse i en international mission vist sig at
vaere en tiltrekningsfaktor for mange ansggere til forsvaret, men det danske
engagement i operationsomrader med hgj intensitet, som i det civile samfund
betegnes som krigszoner, pavirker fastholdelse og rekruttering i negativ ret-
ning — ikke mindst, nar soldater sares eller omkommer. Forsvarets gjeblikkelige
bemandingssituation er séledes karakteriseret ved en betydelig underbeman-
ding.

Hertil kommer, at det danske engagement i tre store missionsomré&der samt en
lang raekke mindre spredte elementer — i forhold til de forudsatte to store mis-
sionsomréader — medfgrer et ekstraordineert stort trek pa personellet.

Ogsa helbredstilstanden spiller en rolle i forbindelse med tilvejebringelse af
persaonel til internationale missioner. Det er sédledes et faktum, at en relativ stor
del af personellet er uegnet til udsendelse som fglge af utilstraekkelig fysisk
treeningstilstand eller darligt helbred.

Da den samlede forudsete personelkapacitet af de nevnte arsager ikke kan ud-
nyttes fuldt ud til udsendelser, medfgrer det, at visse personelgrupper udsen-
des med hyppigere frekvens, end forsvarets policy p& omradet tilsiger - nemlig
ca. 3 ar mellem udsendelser af seks maneders varighed. Dette slider generelt

pé persaonellet og har en markbar negativ indflydelse p& fastholdelsen, ligesom
antallet af repatrieringer primart blandt stampersonel er stigende.

Belastningen af personellet har medfegrt en vigende tilbgjelighed til at lade sig
udsende, og tilvejebringelsen af personel ma derfor i stadig stgrre udstrekning
ske ved anvendelse af beordringer mod personellets gnske. En markbar konse-
kvens er, at flere og flere medarbejdere forlader forsvaret, nar der er udsigt
til (endnu) en udsendelse, hvilket vanskeligger personelplanlaegning og -
tilvejebringelse.

Personelkapaciteten er sadledes hardt belastet, og der er stor risiko for, at der
vil opstéa personelmangel for en rakke specialistfunktioners vedkommende.

14 Bilag 9: Delrapport vedr. forsvarets potentiale til internationale operationer.
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Internationale operationer er en prioriteret opgave, hvor udsendelse af den
enkelte soldat skal ske i planleegningsmassig balance mellem den enkeltes vilkar
og forsvarets behov, hvilket bl.a. kan indebare en passende rotation af perso-
nellet mellem stillinger i de operative enheder, skolestrukturen og stabstjeneste
mv. Det forudsete internationale engagement forventes personelmassigt gene-
relt at kunne gennemfgres med ikke mindre end 2%-3 a&r mellem de enkelte ud-
sendelser. For visse personelkategoriers vedkommende eller pa baggrund af
individuelle gnsker om deltagelse i internationale operationer kan tiden mellem
udsendelser afvige herfra.

Forsvarets langsigtede bidrag til internationale operationer vurderes at blive
en vasentlig rekrutterings- og fastholdelsesmeassigt udfordring, herunder
serligt i relation til langtidsansat personel. For det militeere lederniveaus ved-
kommende vil de nuvaerende udnavnelsesaldre sdledes medfpre, at en officer
mé& paregne udsendelse 2 — 3 gange i hver grad. Hertil kommer evt. geografisk
adskillelse fra hjemmet i forbindelse med gennemgang af strukturbestemte
grund- og videreuddannelser.

Pa det militeere manuelle niveau og mellemlederniveau konstateres stor mangel
pé personel med kompetencer inden for forskellige tjenesteomréader, fx admini-
stration, logistik, militeerpoliti, fagligt personel m.fl. Personelmangel pa disse
omrader inddakkes bl.a. ved stprre anvendelse af reaktionsstyrke- og reserve-
personel, anvendelse af persanel fra stabe, skoler og funktionelle tjenester
samt ved hyppigere udsendelse af personellet. Som konsekvens heraf belastes
stpttestrukturen i stgrre udstrakning af vakancer, og personellet veelger i sti-
gende grad at forlade forsvaret, ndr den gennemsnitlige udsendelsesfrekvens
maksimalt er 1 — 2 ar samt i enkelte tilfeelde mindre end et ar.

Det er arbejdsgruppens vurdering, at der er indikationer pa, at den igangvee-
rende udvikling i forsvaret inden for personelomradet i vaerste fald kan resulte-
re i uhensigtsmassig personelanvendelse, mindre attraktive tjeneste- og karri-
ereforlgb samt ringe sammenhang mellem arbejdsliv og privatliv. Konsekvensen
heraf kan bl.a. veere en gget personelomseatning, personelmangel, kompetence-
tab samt gget ressourceforbrug p& uddannelsesomrédet. I den forbindelse kan
risikoen for en eventuel kaskadeeffekt ikke udelukkes.

Aldersdifferentieret afgang15

De nuvaerende ansattelsesforhold for kort- og langtidsansat personel tilgode-
ser i hovedsagen vernenes behov.

Fplgende problemomrader relateret til personellets levealder skal fremhaves:

15 Bilag 13: Delrapport vedr. aldersdifferentieret afgang.
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En fastholdelse af den nuverende forvaltningspraksis omkring en 70/30-
fordeling mellem korttids- og langtidskontraktansatte - ud fra bl.a. et gnske om
foryngelse af gennemsnitsalderen - bevirker, at man i en situation med perso-
nelmangel afskediger egnet og kvalificeret personel, som gerne vil fortsette i
forsvaret.

Personel i uddannelseskravende specialiststillinger bgr kunne fastholdes ud-
over det fyldte 35. ar, men ikke npdvendigvis indtil det fyldte 60. ar, med henblik
pé at opné bedre sammenhang mellem uddannelsesla&ngde og efterfglgende
gavntjeneste (cost-benefit) samt at kunne opbygge og bevare erfaring i opera-
tive enheder.

Midlertidig fastholdelse af personel udover den indledningsvise kontraktlige
forpligtelse bpr veere muligt. Derved vil strukturelle mangler kunne inddakkes,
ligesom muligheder for fleksibilitet i ansattelsesforholdet vurderes at kunne bi-
drage til den generelle fastholdelse af personellet.

Ud fra omfanget af erhvervede kompetencer og uddannelser er der konstateret
behov for at kunne differentiere det gvre alderskriterium for kontraktopher,
herunder en &ndret forvaltningspraksis. Haeren har behov for at kunne udnytte
specialisters kompetencer bedre, mens spvaernets og flyvevabnets behov knyt-
ter sig til personel med leengerevarende uddannelser. I alle vaern er der behov
for at "lette" adgangen til at indgad og/eller forlenge korttidskontrakter, her-
under tidsbestemte eller projektrelaterede till&egskontrakter samt muligheden
for at rekruttere og ansette civilt personel med de rette uddannelser.

For langtidskontrakter ses der behov for at forbedre muligheden for at kunne
afskedige personel, der ikke har eller kan tilegne sig de kompetencer, der er
brug for i strukturen.

P& enkelte omréader ses der imidlertid behov for at smidiggere disse ordninger
for at tilgodese rekrutterings-, forvaltnings- og Isnsomhedsmeassige behov
samt tilgodese den enkelte ansattes behov.

Oprettelse og klassificering af stillinger samt anvendelse af perso-
nel'®

Oprettelse og klassificering af stillinger kan opfattes tungt og mindre fleksibelt.

Forsvaret har behov for at kunne anvende personellet pa en sé fleksibel made
som muligt, herunder lejlighedsvist at kunne anvende personel pa tvers af ho-
vedomréaderne. Periodisk kan der vaere behov for at placere en militert ansat i
en civil stilling og omvendt. Der er sdledes behov for at identificere et antal stil-
linger ved specifikke myndigheder, hvor det er muligt at anvende persaonel fra

16 Bilag 10: Delrapport vedr. klassificering og oprettelse af stillinger samt anvendelse af personel.
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andre hovedomréder efter behov. Forvaltningen af personel pé tvaers af hoved-
omraderne forhandles fra gang til gang med bergrte organisationer, og det er
denne praksis, der kan opfattes som ufleksibel.

Kontrakt- og ansattelsesformer?’

Rekrutteringsgrundlaget til forsvaret er &ndret. I takt med samfundsudviklin-
gen og den mentale &ndring i arbejdsstyrken, hvor der i stigende grad fokuse-
res pa individet og individets muligheder for en lpbende udvikling, mé forsvaret
acceptere, at medarhbejdernes "livslange"” loyalitet ikke skal tages for givet. Af-
veksling i vores arbejdsforhold, herunder hyppigere skift af arbejdspladser mv.
kan medfgre en hgjere personaleomsatningshastighed. Begrebet "zapper-
kultur” relaterer sig ogséa til arbejdsmarkedet, hvor det er normalt at afprove
flere omréader i Ipbet af den erhvervsaktive alder. Dette medfgrer, at personel-
let ikke npdvendigvis opfatter et ansattelsesforhold i forsvaret som en "livsger-
ning’, men af mere forbigdende karakter.

Med de nuvarende kontrakt- og ansattelsesformer, der anvendes i forsvaret,
er der konstateret et antal uhensigtsmassigheder. For kontraktformernes ved-
kommende er der specielt konstateret behov for at ansette personel mellem de
to eksisterende kontraktformer K35 og K60. For anseattelsesformers vedkom-
mende er det specielt tjenestemandsansattelse, der i visse situationer opfattes
for "bindende”, hvorimod de kendte overenskomstansattelsesformer ikke vur-
deres at medfgre problemer.

Specielt ved storre strukturendringer, fx som fglge af indgéelse af forsvarsaf-
taler, er der et erkendt behov for hurtigt og smidigt at kunne tilpasse antallet af
ansatte i overensstemmelse med forsvarets behov og dermed relaterede krav
til personelstrukturen.

Dette understreger samtidig behovet for at &bne nye muligheder i relation til
rekruttering af kompetente medarbejdere. Forsvaret har tidligere gjort spora-
disk nytte af at meritere anspgere med henhaoldsvis civile og militere kompeten-
cer. Der er behov for, at disse muligheder for anvendelse af meritering i for-
bindelse med rekruttering til militeere stillinger udnyttes, og at der udarbejdes
en generel policy med tilhgrende forvaltningsmassige retningslinjer for anven-
delse af merit.

UDDANNELSESMASSIGE PROBLEM- OG INDSATSOMRADER

I det efterfplgende uddrages stgrre erkendte problem- og indsatsomré&der med
udgangspunkt i de til rapporten vedlagte bilag omhandlende uddannelsesomra-
det.

17 Bilag 12: Delrapport vedr. kontrakt- og ansettelsesformer.
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Forsvaret har ved forliget faet nye opgaver, hvilket stiller krav om nye kompe-
tencer og en @&ndret veegtning af kompetencer for forsvarets personel. En kon-
sekvent kompetencebaseret gennemgang af uddannelsesstrukturen i relation til
disse nye kompetencekrav har ikke tidligere veret foretaget, selv om indholdet i
en del af de eksisterende uddannelser pd mange omréader Igbende er blevet til-
passet de nye opgaver. Personalestyrelsen opstiller principper for strategisk
kompetenceudvikling og i fortsettelse heraf er det blevet valgt at udarbejde
kompetenceprofiler for typiske officers- og mellemlederfunktioner. Kompeten-
ceprofilerne beskriver de nuvaerende og fremtidige hoved- og delopgaver samt
de kompetencer, der kraves for at kunne lgse opgaverne.

Forsvarets uddannelser er kendetegnet ved at vaere sterkt forankreti forsva-
rets kernekompetencer. Jo teettere pa forsvarets kernekompetencer et kompe-
tencekrav ligger, jo vanskeligere vil det vaere at finde elementer, der kan tilfg-
res fra det etablerede civile uddannelsessystem — og omvendt. Det er derfor
valgt at relatere de beskrevne kompetencekrav til det etablerede militeere ud-
dannelsessystem, der er "skraddersyet” til at understptte udviklingen af ker-
nekompetencer. Jo mere "gvet” forsvaret - og det omkringliggende samfund -
bliver i at definere opgaver og uddannelse i kompetencer, jo mere vil forsvaret
antagelig kunne gore brug af dele af det civile uddannelsessystem. Dette mé
imidlertid modnes og gennemfgres gradvist.

Imidlertid kan forsvarets uddannelser i dag ikke ses isoleret fra det omkringlig-
gende samfund, som bade skal kunne fgde - og i nogen grad kunne aftage - den
produktion, der finder sted i uddannelsessystemet. En analyse af uddannelses-
omradet i forsvaret mé derfor inddrage analyser af det samfund, hvori et sa-
dant uddannelsessystem skal kunne indgé og i stgrst muligt omfang fglge den
udvikling, der sker pé det civile uddannelsesomréade.

Forste del af analysearbejdet pa uddannelsesomréadet har vaeret koncentreret
om de strukturbestemte uddannelser af officerer og mellemledere. Flere af de
identificerede problem- og indsatsomrader gelder dog generelt for forsvarets
uddannelser. Uddannelsesmassige forhold for det militeere manuelle niveau og
civile ansatte vil fremga af denne rapports Del II.

Problemstillinger pa baggrund af samfundstendenser

P& baggrund af de forventede fremtidige samfundsmassige perspektiver, jf.
kapitel 4., er fglgende konstateret:

Nutidens unge — og formentligt i serdeleshed fremtidens unge — kraver mulig-
hed for lpbende &ndring af beslutninger og valg. Dette vil stille stadigt sterre
krav til forsvarets evne til fleksibilitet og individuel hensyntagen. Hvis disse krav
ikke indfries, er der en tendens til, at de unge hurtigt giver op. Dette betyder,
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at forsvaret ikke mindst i uddannelsessammenhange i hgjere grad end tidligere
maéa indrette sig pa at tage hensyn til gpnsket om fleksibilitet og individualitet.

Undervisningsministeriets reformproces har fokus pa levering af uddannelse,
baseret p& "kundens” pnsker og behov med kundeorientering, marked, gkono-
mistyring, kvalitet, sammenhang, fleksibilitet og dokumentation som indsatsom-
rader. Hvor der med "kunden’ menes den enkelte elev, forekommer der derfor
her et indsatsomrade for forsvarets uddannelser, gédende pa i stgerre omfang at
kunne underbygge en hej grad af valgfrihed. Hvor "kunden” derimod er forsva-
rets enheder, ligger udfordringen i en konstant dialog og koordination mellem
bruger og udbyder af forsvarets samlede uddannelsesprodukt — herunder ogsé
nyttiggerelse af civile udbydere.

Hvis forsvaret skal appellere til bevidste, unge menneskers interesser og livs-
stil, skal der kunne tegnes et klart hillede af de kampetencer, som man erhver-
ver i forsvaret. Det er derfor problematisk, at der for gjeblikket kun er en ringe
grad af sammenlignelighed med andre uddannelser i samfundet p& grund af
manglende synligggrelse af meriteringsmuligheder og akkreditering af forsva-
rets uddannelser.

Regeringen anbefaler i sin globaliseringsstrategi "Fremgang, fornyelse og
tryghed"”, at vejledningen skal oplyse de unge bedre om realistiske uddannel-
sesmuligheder og faglige krav til studiet. Der ses et indsatsomrade omkring en
attraktiv og kvalitativ repraesentation af forsvarets uddannelser i vejledningen.

Det civile uddannelsessystem arbejder mod at definere kompetencebaserede
kvalifikationer p& baggrund af den fremtidige anvendelsessituation. Dette be-
skriver klart behovet for udarbejdelse af kompetenceprofiler som en del af
grundlaget for fastleggelse af uddannelsesbehov og -méal. Denne kompetence-
baserede tilgang har ikke tidligere veret anvendt konsekvent i forsvaret.

Som yderligere konsekvens heraf ses det vigtigt at foretage en afvejet anven-
delse af "just in time-princippet” for at sikre, at de udviklede kompetencer
bringes i anvendelse i rimelig tid fra indlering har fundet sted eller i sammen-
heng med indleringen. Det er i den forbindelse verd at bemearke, at der bor
ske en sikring af tilfgrslen af den kompetence, der kan rubriceres som verende
npdvendig for almendannelsen, idet denne ikke s& nemt h&ndteres efter "just-
in-time-princippet”. Samtidig er det vigtigt, at anvendelsen af "just-in-time-
princippet” fglges af en ngje afvejning fra et generelt pedagogisk synspunkt i
relation til progression og sammenhang i det samlede uddannelsesforlighb.

Efteruddannelser vil blive stadig vigtigere, og formen for efter- og videreud-
dannelser vil blive mere fleksibel. I den forbindelse vil muligheden for at kunne
opné& merit for uddannelser, gennemgéet inden- og udenfor forsvaret, vere til-
tagende vigtig. Forsvaret ber i stgprre grad kunne koble sig p& og gore nytte af
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det civile uddannelsessystem, ligesom elementer i kompetenceudviklingen vil
kunne foretages ved eksterne udbydere med udbytte- og ressourcemassig for-
del.

Uddannelsesinstitutionerne og Undervisningsministeriet arbejder pa at udvikle
nye videregdende uddannelser, s& de studerende kan valge mellem flere over-
bygninger, der retter sig mod forskellige dele af arbejdsmarkedet. Dette klar-

gor i hgjere grad det civile uddannelsessystem til sammenkobling med forsva-

rets uddannelser, som derfor mé& forberedes til dette gennem @get fleksibilitet
0g niveaumassig evaluering og akkreditering.

Uddannelser skal baseres pad den nyeste forskningsmassige viden, hvorfor
strategiske planer for forskningstilknytningen og formidlingen af forskningsre-
sultaterne skal udarbejdes. Der er behov for, at forsvarets uddannelser inte-
greres i dette samarbejde.

Udviklingen muligggr en mere nytenkende brug af leeringsformer, fx brugen af
kombinationen af tilstedevarelses- og fjernundervisning. Dette bgr udnyttes ef-
fektivt, hvor muligt i forsvarets uddannelser og kombineres med etablering af
leringsfremmende miljger, der nyttigger mulighederne for en varieret grad af
fysisk og elektronisk formidling. Der vil ligge et arbejde i at ggre op med en del
vanetenkning i forsvaret, for denne udvikling kan realiseres.

Problemstillinger og indsatsomrader relateret til baggrundsanaly-
ser

MERIT OG AKKREDITERING ®

Ved en undersggelse af generelle forhold af forsvarets og det civile uddannel-
sessystems nuvaerende anvendelse af meritering og akkreditering, samt forven-
tede udviklingstendenser pa omréadet, er fglgende blevet konstateret:

Forsvarets evne til at fortaelle om mulighederne for merit og akkr‘eoh"ter‘ing19 og
¢vrige uddannelses- og jobrelaterede muligheder vil veere en vasentlig udfor-

dring i relation til bl.a. sikring af rekrutterings- og fastholdelsesevnen. Der er

nationalt og internationalt stor fokus p& merit og akkreditering. Det danske ud-
dannelsessystem reformeres mod visionen om maksimal udnyttelse og integre-
ring af al gennemfgrt uddannelse.

Strukturer og veerktejer til dette arbejde er under stadig udvikling, og der udvi-
ses hgj grad af nytenkning og gnske om fleksibilitet. Der arbejdes ud fra prin-

18 Bilag 19: Delrapport vedr. merit og akkreditering.

9 Merit defineres som uddannelsesinstitutioners, civile som militeere, gensidige anerkendelse af kompe-
tencer erhvervet gennem erfaring og/eller egentlig uddannelse, der kan akvivalere enkeltfag, dele af, el-
ler hele grund- og videreuddannelser. Akkreditering er resultat af en evaluering af en uddannelse, og ud-
trykker godkendelse eller ikke-godkendelse af et bestemt niveau eller en given status er i overensstemmel-
se med pa forhand fastlagte kriterier eller standarder.
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cippet om "ikke ens, men ligevaerdige uddannelser og ingen blindgyder". Dette
understreger behovet for, at forsvarets uddannelser i stgrst muligt omfang fol-
ger udviklingen i det civile uddannelsessystem og muligger udveksling og sam-
arbejde med dette. Det er derfor problematisk, at forsvaret i dag ikke har en
formel policy omkring begreberne merit og akkreditering.

Det danske uddannelsessystem fokuserer pa at effektivisere uddannelseseffek-
ten pa samfundsplan ud fra princippet om at inddele praktiseret undervisning i
logiske enheder, som derved kan kombineres og genbruges i fleksible sammen-
setninger. For at vere forberedt til denne kobling og dermed ggre brug af me-
ritmuligheder pé lige fod med andre virksomheder og uddannelsesinstitutioner
og derved opnd niveaumassig anerkendelse, er det ngdvendigt, at forsvarets
uddannelsessystem i hgjere grad gor brug af en modulopdelt og fleksibel struk-
tur.

Der findes grundlaeggende to typer modulopbygning, dels en fagmodularisering,
dels en integrationsmodulering, hvor flere fag integreres i et projektorienteret
forlgb. Det er vasentligt at vaere opmarksom pé&, at de to principper under vis-
se omstaendigheder kan trekke i hver sin retning. Saledes understgtter fagmo-
duler processen omkring meritering og muligheder for at kombinere nye ud-
dannelsessammenhange, mens integrationsmoduler er orienteret mod en le-
ringseffekt i en ngje specificeret sammenhang. Modulopbygning ma derfor gen-
nemfpres med en afvejning af disse aspekter.

Anvendelse af ECTS-systemet er en forudsatning for at gere brug af mulighe-
der for sammenkobling med det civile uddannelsessystem. Faorsvaret anvender
ikke dette system konsekvent, hvilket gor det vanskeligt at sammenligne civile
uddannelsesmoduler med forsvarets behov/udbud med hensyn til niveau og
indhold.

Der foretages ikke en generel struktureret tilgang og gennemgang af mulighe-
der for meritoverfgrsel fra forsvarets uddannelser. Dette hindrer en udnyttelse
af mulighederne p& omradet - ikke mindst i relation til realkompetenceafklaring i
forhold til det civile arbejdsmarked. Dette har i sa&rlig grad relevans for uddan-
nelserne pa det manuelle niveau og mellemlederniveauet, bl.a. med henblik pa
understpttelse af korttidsansattes senere kvalificerede overgang til civil karrie-
re.

Der er behov for, at muligheden for at kunne godskrive merit fra civil uddannel-
se i forhaold til forsvarets uddannelser udnyttes og understgttes. Meritering mé
dog som udgangspunkt ikke blive styrende i forhold til uddannelsernes generelle
formal, eller betyde, at forudsatningerne for et godt uddannelsesresultat bliver
forringede. En anvendelse af civil merit mé& altid afbalanceres med kravet om
solid forankring i den militeere profession.
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Tilsvarende er der et behov for, at muligheden for at meritoverfgre civile real-
kompetencer til stillinger i forsvaret undersgpges og anvendes, hvor det er hen-
sigtsmassigt. En sadan proces vil understpttes af tilgangen om kompetencepro-
filer og pget brug af realkompetenceafklaring i forhold til forsvarets stillinger.
Denne proces ber derfor fremmes i takt med at storre viden om og accept af
realkompetencer opnas i s&vel forsvaret som i det civile samfund og uddannel-
sessystem.

Forsvarsministeriet bestilte i 2000 en rapport fra Danmarks Evalueringsinstitut
(EVA) for at vurdere akvivalens mellem forsvarets linjeofficersuddannelser og
de videregé&ende uddannelsestyper og -niveauer i det civile uddannelsessystem.
Opfplgningen p& EVA-rapporten har betydet, at officersuddannelserne i dag
ligger meget tet pa de kriterier, der 1& til grund for EVA-rapportens vurdering
om niveauet for mulig akkreditering, men den endelige beslutning fra forsvarets
side om at udnytte de allerede tilstedevarende kapaciteter til en endelig akkre-
ditering af forsvarets officersuddannelser mangler.

En akkreditering til professionsbachelorniveau og diplomuddannelsesniveau
skal fra 2008 ske efter nye regler, der fastsettes med hjemmel i lovforslag, der
forventes fremsati 1. kvartal 2007. Andre ministeriers anvendelse af reglerne
kreever direkte Tovhjemmel i Undervisningsministeriets Lov om erhvervsrettede
videregdende uddannelser. Akkreditering til mastergraden kreever bl.a. forsk-
ningsbasering — dvs. der forskes i det, der undervises i og omvendt. Akkredite-
ring vil skulle ske efter de p& omradet geldende bestemmelser. Formalisering
af uddannelsesnetvaerk mellem skolerne og yderligere organisatoriske tiltag pa
Forsvarsakademiet vil veere kravet for at kunne danne grundlag for en forsk-
ningskapacitet med tilhgrende forskningstilknytning af officersskolerne.

Det er vaesentligt at erkende, at der i relation til mastergraden er tale om for-
skellige veje til akkreditering. Det vil veere et indsatsomrade, der krever ny-
tenkning indenfor forsvaret og det civile uddannelsessystem.

EVA-rapportens vurdering gelder det omfang og forlgb, der var aktuelt for de
pageldende uddannelser pa vurderingstidspunktet. En reevaluering, for en
stor del byggende pa EVA-rapportens udredninger, vil under alle omstaendig-
heder vaere ngdvendig i f.m. akkreditering.

Der er bl.a. pa denne baggrund behov for et mélrettet videre arbejde pa det
eksisterende samarbejde mellem forsvarets og civile uddannelsesinstitutioner/
kompetence-centre og for at undersgge nye samarbejds- og uddannelsesmulig-
heder.
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SAMARBEJDE PA UDDANNELSESOMRADETZD

Det samarbejde, der finder sted i forbindelse med strukturbestemte leder- og
mellemlederuddannelser inden for og pa tveers af forsvaret og samarbejde med
deltagelse af eksterne samarbejdspartnere, er blevet underspgt og problem-
og indsatsomrader indenfor dette omrade beskrives kort i det fglgende.

Det er konstateret, at der mangler centrale initiativer til samarbejde, og at der
mangler formalisering p& de omrader, hvor et samarbejde eksisterer. Der er
ligeledes kanstateret en ikke tilstraekkelig identificering og inddragelse af eksi-
sterende kompetencecentre i forsvaret i forbindelse med udvikling af uddannel-
ser pa& respektive omrader. Samtidig er der konstateret manglende videndeling
0og gensidig stette i forbindelse med gennemfgrelse og udvikling af uddannelse.

Relevansen af samarbejde pd& uddannelsesomréder — isa&r med hensyn til
varnsfelles samtaenkning af gennemfprelse af uddannelseselementer — afhan-
ger af uddannelseselementers formal og form. Det er afgerende, at omfanget
og formen af samarbejde ikke sker pé bekostning af muligheden for at udvikle
de for en kvalitativ (operativ) opgavelpsning helt centrale specifikke (vaernso-
rienterede) kompetencer.

Der er meget stor forskel mellem uddannelsesinstitutionernes ressourcer pa
lereromradet, herunder specielt fordelingen mellem antallet af faste leerere og
timelerere. Dette &bner den problemstilling, at uddannelsesinstitutioner med fa
faste Terere vil skulle gore brug af de samme laererkrefter til repraesentation i
mange forskellige sammenhang indenfor et eksternt samarbejde.

Der er konstateret en uens opfattelse og anvendelse af definitioner og indhold i
de forskellige fagomré&der mellem vaernenes uddannelsesinstitutioner. En styr-
ket koordination og et pget samarbejde pa& uddannelsesomradet, herunder nyt-
tiggerelse af eventuelle samlesningsmuligheder, stiller krav om stgrre ensret-
ning pé& dette omréde.

PEDAGOGISKE UDDANNELSESMETODER®?

Pa baggrund af en behandling af de paedagogiske udviklingstendenser i samfun-
det og disses betydning for det pazdagogiske omréde i forsvaret, ses et indsats-
omrade at fglge udviklingstendensen og de padagogiske muligheder, den tekno-
logiske udvikling giver. Ud over en padagogisk effektivitetsbetragtning, er den-
ne udvikling ogséa en udfordring, hvis forsvarets uddannelser fortsat skal kunne
opleves som attraktive og dermed kunne bidrage til rekruttering og fastholdelse
af kommende medarbejdere.

a0 Bilag 18: Delrapport vedr. internt og eksternt samarbejde p& uddannelsesomradet.

al Bilag 20: Delrapport vedr. det paedagogiske omrade i forsvaret.
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TIENESTEPLIGT?

Pa baggrund af en fremtidsorienteret undersggelse af anvendelighed af begre-
bet tjenestepligt, hvor forsvarets nuvaerende erfaring sammenhaoldes med en
belysning af det omgivende samfunds brug af bindingsmetoder, ses fglgende
problem- og indsatsomréader:

Der findes en rekke uddannelser i forsvaret, som er efterspurgte uden for for-
svaret, har en lengere varighed (hvorunder der betales 1pn), er omkostnings-
tunge, og hvor utilsigtet afgang vil fa strukturelle og operative konsekvenser.
Det er et potentielt problem for forsvaret at fastholde disse personelkategori-
er, i serlig grad i perioder, hvor det civile marked er preget af hgjkonjunktur.

For dels at kunne leve op til forsvarets personelpolitiske grundprincipper, dels
at kunne deltage i udviklingen og konkurrencen om talenterne pa lige fod med
det civile erhvervsliv og ikke mindst p& baggrund af fremtidens medarbejderes
krav, ma forsvaret fastholde og forsterke sit image som en attraktiv arbejds-
plads med plads til stor individualitet og fleksibilitet, hvilket problematiserer en
generel og uspecificeret anvendelse af tjenestepligt.

Det er problematisk, at tjenestepligten under visse omstandigheder kan virke
hemmende for medarbejdere, der stéar overfor karrieremeassige valg, idet dette
kan opleves som et "enten/eller” mellem karriere i det civile eller militere.

2 Bilag 11: Delrapport vedr. tjenestepligt.
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KAPITEL b
LOSNINGSMULIGHEDER

INDLEDNING

De i kapitel 5 konstaterede problem- og indsatsomré&der kan sammenfattes til at
omfatte tre veesentlige problem- og indsatsomrader for forsvaret: Tilvejebrin-
gelse og sammenseatning af personel til internationale operationer, rekruttering
og fastholdelse af personel samt effektivisering og modernisering af uddannel-
sesomradet i forsvaret.

I dette kapitel opstilles en rekke Ipsningsmuligheder, som har baring pa et eller
flere af disse problem- og indsatsomréader. Det skal bemarkes, at der ikke fo-
retages en indbyrdes afvejning og prioritering af de enkelte Igsningsmulighe-
der.

Der er generelt ikke foretaget konkrete ressourcemassige beregninger af de
Ipsningsmuligheder, der vurderes at ligge indenfor de nuvaerende rammer. I
relation til et enkelt 1psningsforslag (skitser for fremtidige mellemlederuddan-
nelser) vurderes det muligt, at forslaget vil kunne medfgre overskridelse af de
nuverende rammer, hvorfor konkrete ressourcemassige betragtninger er un-
der udarbejdelse og vil blive medtaget i denne rapports Del II. Der er derfor
behov for efterfgplgende at kunne revurdere de opstillede lgsningsmuligheder,
sa&fremt den efterfglgende ressourceberegning medfgrer stgrre &ndringer i
forhold til de opstillede 1psningsmuligheder.

Kapitel b6 tjener som grundlag for kapitel 7, der vil omfatte anbefalinger vedro-
rende justering af personel- og uddannelsesomradet i forsvaret.

PERSONELMAESSIGE LASNINGSMULIGHEDER

Indledning

I dette afsnit fremsattes en rekke mulige lpsninger pa de erkendte problemstil-
linger, der enten kan implementeres enkeltvis eller evt. kombineres. Der frem-
seettes s&ledes forslag til forbedring af rekrutterings- og fastholdelsesindsat-
sen, strukturelle tilpasninger samt forslag til forbedringer af den nuverende
forvaltnings- og administrationspraksis.

Rekr‘utter‘ingsstr‘ategi23

Det er essentielt for forsvarets opgavelgsning, at det npdvendige personel kan
rekrutteres. Forsvarets rekrutteringsstrategi er ngje beskrevet i bilag til dette

a3 Bilag 21: Delrapport vedr. forsvarets rekrutteringsstrategi.
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kapitel. Dele af rekrutteringsstrategien er allerede iverksat, mens andre tiltag
er under implementering eller pnskes implementeret.

I det fplgende naevnes kort rekrutteringsstrategiens hovedelementer.

Generelt vil rekrutteringsstrategien "brande” forsvaret som et uddannelses-
sted, der er i stand til at tilbyde de unge en palet af uddannelsesmuligheder. I
forbindelse med uddannelsesvalg spiller pargrende og uddannelsesinstitutio-
nernes uddannelsesvejledere en vaesentlig rolle for de unge. Forsvaret vil der-
for i forbindelse med eksponering af job- og uddannelsestilbud give de unge,
parprende og uddannelsesvejledere opmearksomhed.

Et vigtigt element i strategien er valg af informationskanaler. Her har Internet-
tet en central placering, og der er derfor igangsat en relancering af rekrutte-
ringsportalen til dette medie, hvor de unge, de pargrende og uddannelsesvejle-
derne kan indhente informativ presentation af uddannelsesmulighederne.

Forsvarets Dag skal fortsat udnyttes og udbygges som et helt unikt rekrutte-
ringsforum.

Vernepligtige orienteres systematisk om uddannelsesmulighederne i forsvaret,
og da indtil videre mere end hver fjerde af de vaernepligtige indtraeder pa én af
forsvarets uddannelser i forlengelse af varnepligten, udger de vaernepligtige
en meget vaesentlig del af rekrutteringsgrundlaget. En hovedopgave for forsva-
ret bliver séledes at bevare den hpje rekrutteringsprocent blandt vaernepligtige
ved at give disse en indholdsrig tjeneste og derigennem motivere til at spge én
forsvarets uddannelser.

Det viser sig, at interessen for forsvaret ofte pges gennem erhvervspraktik,
hvorfor denne ordning bgr bevares og endog styrkes.

Forsvaret har et stort behov for fagligt uddannet personel, hvorfor der tages
serlige initiativer for at rekruttere unge med svendebrev, ligesom forsvarets
egne faglige uddannelser vil blive profileret.

En vasentlig del af rekrutteringen skal rettes mod grupper, som er sarligt
svaere at rekruttere. Saledes skal indsatsen for at rekruttere kvinder og etniske
minoriteter intensiveres, og der skal tages nye og endnu ikke afprgvede tiltag i
denne sammenhang. S&ledes foreslas det bl.a. at gennemfpre kampagner ret-
tet udelukkende mod kvinder og etniske minoriteter, ligesom chefers aktive
medvirken i fastholdelse af disse grupper skal bringes i fokus. Pa Forsvarets
Dag skal der fortsat rettes sarlig opmarksomhed mod kvinder og etniske mino-
riteter. Indsatsen rettet mod etniske minoriteter kan styrkes, hvis det bliver
muligt at invitere unge med udenlandsk statsborgerskab til Forsvarets Dag.
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Intern rekruttering

Ovenfor er beskrevet den eksterne rekruttering — nemlig den rekruttering, der
er rettet mod unge, der ikke er ansat i forsvaret. Det er imidlertid vigtigt at
bemerke, at forsvaret ogsd gennemfgrer en intern rekruttering for at motivere
medarbejdere p& ethvert niveau til at spge uddannelser, der kan kvalificere til
et hgjere niveau. Her udger ikke mindst det menige stampersonel en ikke uve-
sentlig del at malgruppen, hvorfor séavel den centralt initierede rekrutterings-
indsats som den lokale chefs indsats skal pges for at tilvejebringe flere anspge-
re til de strukturbestemte uddannelser. Der ses sdledes at vaere potentiale
blandt det menige stampersonel og blandt den lidt &ldre del af sergentgruppen
til — med den forngdne kompetenceudvikling — eksempelvis at spge officersskale.

Fastholdelse

Der er behov for at gennemfgre en styrket indsats for at fastholde forsvarets
medarbejdere.

Personalestyrelsens motivationsundersggelse 2006

Personalestyrelsen udsendte i oktober 2006 resultaterne af "Maotivationsun-
dersggelsen 2006 — vejen til en attraktiv arbejdsplads’. Underspgelsen vurde-
rer, at fglgende 9 faktorer har betydning for de statsansattes motivation:

e Indholdetijobbet

e Kompetenceudvikling og karriere
* Arbejdspladsens omdgmme

* Arbejdsmiljp og samarbejde

e Ledelse

= Mangfoldighed

e Sarlige ansattelsesvilkar

e Lon

e Fleksihilitet

Af underspgelsens overordnede resultater fremgéar bl.a., at jobindhold er den
faktor, der har klart den stprste betydning for de statsansattes motivation, men
ogsé at kompetenceudvikling og karriere er faktorer af vesentlig betydning for
motivationen. Det fremgéar endvidere, at de ansatte er mest tilffredse med bl.a.
jobindhold, seerlige ansattelsesvilkar, arbejdsmiljp og samarbejde samt fleksibi-
litet, mens de i mindre grad er positive i forhaold til ledelse og 1¢n. Endelig anfe-
res det, at medarbejdernes motivation kan udbygges yderligere ved at styrke
ledelse, kompetenceudvikling og karriere samt arbejdspladsens omdgmme.

Konklusionerne i motivationsundersggelsen indgér i forsvarets arbejde med

fastholdelse.
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ALLEREDE PLANLAGTE FASTHOLDELSESTILTAG

Der er allerede iverksat en rekke tiltag, der vurderes at gge forsvarets mulig-
heder for at fastholde personellet. Disse beskrives kort i det fglgende.

I december 2006 implementeres forsvarets nye arbejdsklimamalingssystem
AKM. Herefter skal der ved hver myndighed &rligt gennemfgres en maling, der
vil synligggre, om der er problemer med arbejdsklimaet ved myndigheden. AKM
indeholder endvidere en detaljeret opfglgningsguide, som vil ggre det nemmere
for chefer og ledere at fglge op p& malingerne og udarbejde handleplaner, sé&
eventuelle problemer bliver 1gst.

I fprste halvar af 2007 begynder implementeringen af forsvarets nye kompe-
tenceudviklings- og bedpmmelsessystem FOKUS. FOKUS vil bl.a. medvirke til, at
kompetenceudviklingen i forsvaret bliver bade strategisk og systematisk. Iser
det nye samtalekoncept vurderes at ville medfgre, at den enkelte medarbejder
vil opleve en stgrre fokus pa sine individuelle udviklingsbehov. Udarbejdelse af
individuelle udviklingsaftaler vil pge sandsynligheden for, at planlagte udvik-
lingsaktiviteter fgores ud i livet. Endvidere er der i FOKUS lagt pget veegt pa le-
delseskompetencerne, hvilke pa lidt l&engere sigt méa antages at ville medfgre en
hpjnelse af forsvarets chefers og lederes ledelseskompetencer.

Senere i rapporter er beskrevet forsvarets tiltag "Sundhedstriaden”, som har
til formal at hgjne personellets fysiske og helbredsmassige tilstand. Udover at

bidrage til at forbedre medarbejdernes generelle sundhedstilstand, forventes

tiltaget ogséa at ville medfpgre, at udsendelsesbyrden vil kunne fordeles pa flere
medarbejdere, sdledes at alt for hyppige udsendelser til internationale missio-
ner kan undgas.

Tilsvarende vil en implementering af nogle af anbefalingerne i den nedenfor be-
skrevne rapport om udsendelsesperiodernes leengde afbgde nogle af virknin-
gerne for udsendt personel og deres pargrende. Dette vurderes ogsa at kunne
fa en positiv indflydelse pa fastholdelsen.

Endelig ma det forventes, at de anbefalinger, som vil blive implementeret i for-
lengelse af rapporten, vil have en positiv effekt, dels pa forsvarets beman-
dingssituation og dels pa kompetenceudviklingen af forsvarets ansatte.

NYE FASTHOLDELSESTILTAG

Forsvaret har nedsat en "Tanketank vedrgrende fastholdelse”, hvis formal er
at pege pa tiltag, der kan styrke fastholdelsen og samtidig bidrage til at forbed-
re den generelle trivsel.

Udover de ovenfor omtalte tiltag peger arbejdet i teenketanken iser mod tre
forhold, som der bgr arbejdes videre med.
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Der skal pget fokus pa god ledelse i forsvaret, herunder skal det overvejes, om
der skal udarbejdes en egentlig ledelsespolitik med searligt fokus pa chefer og
lederes ledelses- og kompetenceudviklingsvarktgjer.

Der er fortsat behov for at skabe bedre udviklings- og karrieremuligheder for
forsvarets medarbejdere, ikke mindst for personel, der er i "horisontale karri-
ereforiph”.

Der skal gennemfgres en spprgeskemaundersggelse vedrgrende afgangsarsa-
ger i forsvaret. Underspgelsen skal bl.a. indeholde spgrgsmal, som er rettet
mod det internationale engagement og de forligsrelaterede strukturaendringers
indflydelse p& beslutningen om at forlade forsvaret i utide. De indhentede data
skal anvendes til skabe et klarere billede af situationen, herunder en verifice-
ring af arsager til ikke-planlagt afgang fra forsvaret. Underspgelsen forventes
at ville tilvejebringe et styrket grundlag for udviklingen af Forsvarets Personel-
politik samt udmgntningen af denne i konkrete tiltag i relation til fastholdelse.

Det er dog meget vigtigt at understrege, at fastholdelsestiltag, iverksat fra
centralt hold ikke kan sta alene. Det er i hgj grad den enkelte medarbejders
nermeste chef eller leder, der skal veere mere opmarksom pa, om en medar-
bejder gadr med tanker om at forlade forsvaret. Opstar der mistanke om dette,
méa den narmeste leder pa baggrund af en samtale med medarbejderen tage
initiativ til at underspge, om det er muligt at &ndre p& de forhold, som medar-
bejderen er utilfreds med. Det kan vaere forhold, der kan ggres noget ved lokalt
eller det kan veere forhold, der kraver involvering af fx Forsvarets Personeltje-
neste. Det er vigtigt, at medarbejderen oplever, at den nermeste foresatte
agerer aktivt i relation til fastholdelse af medarbejderen.

Lonsystemer

Den fremtidige ggede konkurrence pa& arbejdsmarkedet om den vigende ar-
bejdsstyrke fordrer, at forsvaret til stadighed kan prastere og anerkendes for
en samlet pakke af Ign og ansettelsesvilkar, der er sa attraktiv, at den ikke kun
er konkurrencedygtig i forhold til sammenlignelige job pa arbejdsmarkedet, men
0gsa er en passende kompensation for de sarlige krav og belastninger, ansatte
i forsvaret oplever, specielt i relation til det internationale engagement.

Det er vurderingen af det fremtidige arbejdsmarked, at en stigende andel af
arbejdsstyrken vil fordre, at denne pakke af 1¢n- og ansattelsesvilkar skal kun-
ne tilpasses den enkeltes gnsker og behov. De ansatte vil ikke veere lgnsociale,
men vil se deres indsats og kompetence honoreret og vil have en mulighed for
at planlaegge og tilpasse den pakke, der passer dem bedst pé de forskellige sta-
dier i arbejdslivet.
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Det er altsé& ikke nok at stille en fast mangde af goder eller ydelser til radighed
for alle ansatte, fordi mange ansatte vil opleve det som en forringelse af den
samlede aflpnning, hvis de ikke pa&skpnner eller anvender de mulige tilbud. Nogle
ansatte vil paskgnne fri bil, telefon, PC, bredband, studierejser, bonusordninger
og resultatlgn og er villige til at yde en ekstra hgj indsats, mens andre vil priori-
tere frihed, sygeforsikring, massage, frugtordning, kompetenceudvikling,
idreetstilbud etc.

Lenniveauet i staten, herunder forsvaret, er ikke altid konkurrencedygtigt i for-
hold til det civile arbejdsmarked, og statslige myndigheder har traditionelt ikke

tenkt i personalegoder, men det vurderes som en npdvendighed p& det fremti-

dige arbejdsmarked at udvikle og tilbyde en palet af muligheder, tilpasset beho-
vet hos den malgruppe, man vil rekruttere.

Lenreformen, bedre kendt som "Ny Ign”, er et individuelt incitamentssystem,
der er skreeddersyet til at impdekomme individuelle gnsker og behov. Det for-
drer, at Iennen anvendes aktivt og differentieret til understettelse af forsvarets
behov, og at det tilsikres, at den gkonomiske ressource kan friggres og kanali-
seres, nar behovet opstar.

Forsvaret mé& agere under disse dynamiske vilkar, bade i forhold til kankurren-
cen pa arbejdsmarkedet og den pgede individualisering. Dette kraever en proak-
tiv Ienstyring, hvor forsvarets Ipnstrategier 1pbende ajourfgres i overensstem-
melse med savel interne som eksterne faktorers udvikling (endringer i sam-
fundsefterspegrgslen, uddannelseskravene, forsvarets opgaver, politisk fokus
mv.).

Vilk&rene for forsvaret &ndres hurtigere, end det tidligere har varet tilfeldet.
Lenstrategierne skal derfor vise behovet for 1pnudvikling for overenskomst-
grupper eller serlige undergrupperinger pa kort sigt og lang sigt. Pa kort sigt
kan det dreje sig om at afhjalpe forhaold af gjeblikkelig og presserende betyd-
ning ved den lokale Ipndannelsesproces, fx fastholdelse af sarlige grupper.
Lonstrategien skal tilsikre en ansvarlig og afbalanceret 1onudvikling samtidig
med, at myndighederne i forsvaret sikres mulighed for at skabe sammenhang
mellem ansvar, kompetence og opnéede resultater i forbindelse med myndighe-
dens opgavelpsning.

Det vurderes, at forsvaret med nyt lgnsystem og det allerede ivaerksatte
lpnstrategiske arbejde har skabt den veerktpjskasse, der kan skabe den Ipn-
massige forudsatning for at rekruttere og fastholde personel med de for for-
svaret npdvendige kompetencer.
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Ansattelsesformer??

Forsvaret har behov for at réde over fleksible, men samtidigt attraktive anseet-
telsesformer. Behovet for fleksibilitet opstar specielt ved strukturtilpasninger
samt stgrre &ndringer i konjunkturer i det omgivende samfund.

Administrationen af de aktuelle kontraktformer for forsvarets ansatte, herun-

der korttidskontrakt (K35) og langtidskontrakt (K60), kan synes kompliceret af

de mange forskellige kontraktformer, som en ansat kan gennemlgbe set over et
helt ansattelsesforlgb. Endvidere vurderes de to kontraktformer, K35 og K60,

ikke i alle tilfeelde at vere fuldt ud daekkende for forsvarets behov for en smidig
personelstruktur.

Der er saledes konstateret et behov for at kunne anseatte og fastholde visse
personelkategorier med en korttidskontrakt (K35) udover det fyldte 35. levear.
Arsagen hertil kan veere sarligt erhvervede kompetencer eller behov for mid-
lertidig indd&kning af strukturelle vakancer mv.

Der er ved overenskomstforhandlinger med CS og HKKF opnaet mulighed for at
udseatte personellets afvikling af optjent civiluddannelse® i henholdsvis fem og
to ar.

En @&ndret fordeling mellem korttidsanseattelse og langtidsansettelse for stam-
personel (70/30 fordeling) vurderes at kunne 1pse nogle af de strukturbestem-
te bemandingsproblemer, der specielt er konstateret for s&vel manuelt niveau
som for mellemlederniveauet. 70/30-fordelingen ber derfor afskaffes som prin-

cip.

Der bor fortsat vare mulighed for indgéelse af tidsbestemte korttidskontrakter
og/eller etablering af en mere generel projektrelateret kontraktform, hvor
medarbejderen kontraktligt forpligtes til fortsat forbliven i forsvaret, indtil et
givent projekt eller tjenesteforlgb (fx udsendelse i internationale operationer)
afsluttes.

Fordelen ved en sa&dan ordning er, at strukturelle mangler relativt hurtigt kan
inddaekkes med kompetent personel, hvorved opgavelgsningen fortsat har den
forngpdne kvalitet, ligesom personellets eventuelle gnsker om en kortvarig for-
lengelse af anseattelsesforlpbet kan impdekommes. Derved vil forsvaret over for
interesserede medarbejdere fremstad som en mere dynamisk og attraktiv ar-
bejdsplads, hvor der ogsé tages hensyn til den enkeltes gnsker.

2 Bilag 13: Delrapport vedr. aldersdifferentieret afgang og bilag 12: Delrapport vedr. kontrakt og anset-
telsesformer.
% Forhold vedr. civiluddannelsesordningen behandles ne&rmere i denne rapports Del II.
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Henset til gpnsket om fastholdelse af erfarent stampersonel bgr det i hgjere
grad veere muligt at indga langtidskontrakter pa et tidligere tidspunkt, end til-
feldet er i dag.

Forsvarets &ndrede opgavekompleks medfgrer stgrre krav til personellets
samlede kompetencer, herunder fysisk sundheds- og traningstilstand. Det vur-
deres, at indfgrelsen af sundhedstriaden samt den erfaringsmassige persona-
leomseatningshastighed vil medfgre, at personelstrukturen til stadighed har en
passende aldersmassig sammensatning, og at det ansatte personel — uanset
alder — kan honorere de stillede fysiske krav.

Forsvaret har brug for ansatte i alle aldersgrupper. Det bgr dog ogsé& aner-
kendes, at der er forskellige krav til personellet i de tre veern, ligesom der stil-
les forskellige krav til alderssammensatningen internt i de enkelte vern. Her-
under bgr det anerkendes, at fx haeren har et relativt stprre islaet af militert
ansatte p& K35 end de gvrige varn, henset til netop den ofte fysisk krevende
tjieneste i haerens operative enheder.

Den af Regeringen udgivne rapport om fremtidens velferd i Danmark indikerer,
at der for forsvarets ansatte i fremtiden kan blive tale om &ndrede ansettel-
sesforhaold. Der er af Forsvarsministeriet nedsat en arbejdsgruppe, der under-
spger konsekvenserne ved at ansatte i forsvaret forbliver pa arbejdsmarkedet
udover det fyldte 60. &r. Denne arbejdsgruppes resultater vurderes at kunne
fa indflydelse p& anseattelsesforhold for alle militere medarbejdergrupper i for-
svaret med en generel hgjere, men ikke ngdvendigvis samme pensionsalder for
alle. Resultatet vurderes séaledes at kunne fa betydning for bl.a. personaleom-
setning, karrieremuligheder og stillingsbeseattelser.

Forsvaret har et socialt ansvar for det ansatte personel. Prioriteringen af per-
sonellet som veerende forsvarets vesentligste ressource bgr fastholdes. Her-
under ber det fortsat vare princippet, at personellet ved planlagt afsked med
forsvaret ikke blot sendes ud i arbejdslgshed, men enten besidder en rekke ci-
vilt anvendelige kompetencer, eller pensioneres under trygge vilkar. Det bor
derfor tilstrzbes, at ansattelse i forsvaret indebarer social tryghed, selv nar
ansettelsesforholdet opharer.

Strukturtilpasninger

Ved en struktur i balance ses der generelt ikke behov for stgrre omklassifice-
ringer af stillinger i 1obet af en forligsperiode.

Ved konstaterede mangler pé visse personelkategorier pd séavel hoved- som
funktionsniveau kan omklassificeringer vare medvirkende til at 1pse dele af de
konstaterede problemer. I nuvaerende situation, hvor der pa visse niveauer er
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ubalance imellem den fastlagte struktur og det til réddighed verende personel,
kan omklassificeringer overvejes.

Der bor derfor ses p& omklassificering fra civil til militeer bemanding og om-
vendt, men ogsa en generel nedklassificering indenfor hoved- og funktionsni-
veauer. En sadan om- og nedklassificering af stillinger bgr dog ngje vurderes
for at indfange utilsigtede strukturelle konsekvenser.

Det skal pointeres, at omklassificering ogsa kan medvirke til inddekning af visse
fagspecialer, fx civilt teknisk uddannet personel til aflastning af militeert teknisk
persanel.

Ved konstaterede ubalancer i personelstrukturen kan e&ndrede udneaevnelsesal-
dre evt. overvejes med henblik pé& optimering af bl.a. karriere- og fastholdel-
sesmuligheder.

Den erkendte mangel p& majorer/orlogskaptajner vurderes at kunne nedbrin-
ges ved en forpgelse af antallet af uddannelsespladser pa Forsvarsakademiet.
Alternativt kan det overvejes at pge antallet af udenlandske kursuspladser.

Forsvarets sociale ansvar for det ansatte personel bgr fortsat holdes for gje
ved fremtidige strukturtilpasninger. Muligheden for at tilfgre afskedstruet per-
sonel nye kampetencer, og derved muliggere fortsat ansettelse i forsvaret, bor
tilleegges vegt.

Fleksibel anvendelse af major‘er‘/or‘]ogskaptajner‘26

Det er konstateret, at den eksisterende personelstruktur indeholder flere
M331-stillinger end det bade pa kort, mellemlang og lang sigt er muligt at be-
s@tte med videreuddannede majorer/orlogskaptajner (MJ/0K).

Graden MJ/0OK dakker over to funktionsniveauer, benavnt hhv. M322 og M331.
MJ/0OK M322 udnavnes til niveauet efter anspgning og anvendes til stillinger
klassificeret til M322, mens MJ/0OK M331 udnavnes til niveauet for at bestride
stillinger p& M331 niveau efter gennemfgrelse af Videreuddannelsestrin-
II/Ledere.

Der er fortsat behov for savel videreuddannede som ikke-videreuddannede
MJ/OK, men der bgr af hensyn til den navnte mangel af M331 abnes mulighed
for en fleksibel anvendelse af den enkeltes kompetencer indenfor principielt alle
MJ/0OK-stillinger, hvorfor de formelle granser for denne fleksible anvendelse
bpr nedbrydes.

e Bilag 15: Delrapport vedr. fleksibel anvendelse af majorer og orlogskaptajner.
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Stillinger p& hejere og hejeste funktionsniveau kan slas sammen til et niveau,
som alle MJ/0OK vil kunne have adgang til afhangig af stillingens kompetence-
profil og den enkeltes kompetencer. En alternativ mulighed er at bevare opde-
lingen i hgjere og hgjeste funktionsniveau, men derudover indfgre mulighed for,
at alle MJ/0K i princippet kan anvendes i alle MJ-stillinger uanset niveau, men
afhengigt af kompetencer. Der opereres saledes stadig med MJ/0K med og
uden videreuddannelse.

Gennem en fleksibel anvendelse af MJ/0K vil der ikke ske en @ndring af det
forhold, at en officer kan blive udnavnt til MJ/0K ad to veje — enten med eller
uden videreuddannelse — men der vil &bnes mulighed for, at den samlede grup-
pe af MJ/0K kan anvendes mere fleksibelt til besattelse af stillinger klassifice-
ret til "MJ/0OK-niveauet”, altsd savel M322- som M331-stillinger, alt efter for-
svarets behov og den enkeltes kompetencer.

Brug af meritering til styrkelse af bemandingssituationen

P& baggrund af forsvarets konstaterede personelmangel er der behov for at
&bne for nye muligheder i relation til rekruttering af kompetente medarbejdere.

Mere fleksible kontraktformer og anvendelse af kompetencer vurderes at kunne
fungere som veerktej til styrkelse af bemandingssituationen i forsvaret. Her eri
serlig grad tale om at tilpasse medarbejderens kompetencer til en bestemt
funktion i en tidsafgranset periode til afhj&lpning af personelmangler i situatio-
ner, hvor strukturen af forskellige &rsager ikke kan bemandes som planlagt.
Dette kan gores enten gennem kompetenceudvikling, som er méalrettet og be-
granset til en specifik funktion eller gennem meritering pa baggrund af allerede
erhvervede kompetencer.

Anvendelse af begrebet merit er p& mange méder en ny tankegang i forsvaret,
idet der heri implicit ligger en forstdelse for, at medarbejdere kan traede ind og
ud af forsvaret og skabe karriere ad utraditionelle veje.

De nedenfor skitserede meriteringsmuligheder og — principper bgr yderligere
detaljeres og opdateres, efterhanden som der opnas praktisk erfaring pa om-
radet. Der bgr séledes udarbejdes en formel policy med tilhgrende forvalt-
ningsmassige retningslinjer for anvendelse af merit i forsvaret.

Det vurderes, at der p& denne made kan &bnes for mere fleksible rekrutte-
rings- og karrieremuligheder i lighed med tendensen pé det civile arbejdsmar-
ked, hvilket vurderes at kunne gge rekrutteringspotentialet.
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Kompetencebaseret tilgang til kvalificering

I det fplgende beskrives kort en raekke overordnede forhold, der bgr tages i be-
tragtning ved gennemfprelse af en meritering. Denne principielle tilgang til me-
riteringsprocesser bgr veere geldende for alle personelgrupper, dog fokuseres
i denne beskrivelse pa forhold for lederniveauet.

Grunduddannelsen og Videreuddannelsestrin-I udger som hovedprincip det
substantielle og forsvarsorienterede fundament for lederens fremtidige virke,
og disse uddannelser anses generelt for at veere forudsatningsskabende for en
videre militer karriere.

En gennemfprt beskrivelse af indholdet i en stilling baseret pa en opggrelse i
ngdvendige kompetencer muligger imidlertid en individuel vurdering af, i hvilket
omfang en ansggers kompetencer stemmer overens med de til stillingen npd-
vendige kompetencer. Herefter kan en mulig meritering foregd, og eventuelle
mangler daekkes gennem yderligere kompetenceudvikling.

En modulopdeling af forsvarets uddannelser, herunder efteruddannelser, mu-
ligger en understpttelse af dette princip, idet uddannelsesmodulerne kan kom-
bineres i individuelt tilpassede forlgb i npdvendigt omfang.

Videreuddannelsestrin-II/Ledere bibringer deltagerne den ngdvendige akade-
miske indsigt, og det militeerfaglige indhold p& denne uddannelse anses for det
primare grundlag for adgangen til hgjeste funktionsniveau og eventuelt chefni-
veauet. Safremt en meritering til disse niveauer skal foreg&, méa ansggeren
derfor enten besidde de kompetencer, der muligger indtreeden pé& dette uddan-
nelsestrin eller, under sarlige omstendigheder, besidde kompetencer, der di-
rekte opfylder de ngdvendige kompetencekrav i szrlige stillinger pé dette ni-
veau. Derved vil den erkendte mangel p& majorer/orlogskaptajner p& hojeste
funktionsniveau kunne nedbringes.

Kontraktofficeren®’

Ved en kontraktofficer forstas en officer, der ansattes med det formal at be-
seette en specifik stilling eller funktion i en som udgangspunkt tidsbegranset
kontraktperiode. Der er udarbejdet modeller for kontraktofficersordninger til-
passet de enkelte vaerns behov og i visse tilfelde under inddragelse af princip-
per for meritering. For haren og spvaernet er der opstillet modeller med speci-
fikt sigte pa laveste funktionsniveau. For flyvevabnet er beskrevet en model for
meritering i sa&rlige stillinger pa alle niveauer. Det skal pointeres, at modellen
for flyvevabnet er anvendelige for alle vaern, men at de mere detaljerede for-
hold, pa baggrund af ngdvendigt hensyn til vaernsspecifikke karakteristika, vil
kunne variere varnene imellem.

&7 Bilag 14: Delrapport vedr. kontraktofficerer i forsvaret.
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Ved udarbejdelse af forslag til kontraktofficersuddannelserne er der taget ud-
gangspunkt i udarbejdede kompetenceprofiler.

Nedenfor beskrives i korte trek de fremtidige kontraktofficersmodeller for de
tre vern.

KONTRAKTOFFICERER PA LAVESTE NIVEAU I HEEREN

Kontraktofficersordningen pa laveste niveau i heeren bestar af tre hovedforlghb.
Indledningsvis gennemfpres en 13 méaneders grundlaeggende militer- og ser-
gentuddannelse, efterfulgt af 11 méneders kontraktofficersuddannelse pa Hee-
rens Officersskole (HO) og afsluttende med et 12 maneders forlpb, omfattende
tjeneste og on-the-job-training (0JT) ved en bataljonsstab samt udsendelse i
international mission.

Hoved-
forlgb 1 2 3
UDD/TJ GMU/ GSU I(T]r-:ltn;ﬁBU Taktik § KOF-UDD/ | Tjeneste/ International Samlet
(reduceret) W b modul | HO OJT KOF mission
instruktar)
Méneder 6 4 3 11 6 6 36

Faktisk uddannelsestid: 24 maneder, herunder 4 maneders praktiktjeneste.

Gavntjeneste u/forlpbet: 12 maneder (tjeneste (0JT i stillingen som KOF) samt international mission).

Kontraktofficeren kan efter gennemgang af et suppleringskursus indtrede pa

Officersgrunduddannelsens andet skole&r. Dette forlpb baseres pa en individuel

vurdering og skal ses i sammenhang med den civile uddannelse, som den péa-
gxldende kantraktofficer er i besiddelse af, samt den arbejdserfaring, der op-
nas.

KONTRAKTOFFICER PA L AVESTE NIVEAU I S@VAERNET

Modellen for kontraktofficer pa laveste niveau i spvernet tager udgangspunkt i
anspgerens civile kvalifikationer som skibsofficer. Den civile kvalifikation kan, al

t

efter baggrund, variere fra en akademisk baseret skibsofficersuddannelse med

udgangspunkt i en gymnasial uddannelse til en traditionel h&ndvarksbaseret
skibsfgrer- eller maskinmesteruddannelse med udgangspunkt i et folkeskoleni-
veau.

Kontraktofficerernes civilt erhvervede kompetencer meriteres pa niveau med
spvernets maritime funktionsuddannelse (skibsfprer, marineingenigr), og de

far derfor kun en grundleeggende militeer maritim suppleringsuddannelse, séle-

des at de ved uddannelsens afslutning kan bestride tjenesten som vagtchefer
hhv. vagthavende maskinofficerer pa laveste funktionsniveau ved de sejlende
enheder.
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Uddannelsen bestar af en forkortet basisuddannelse pa 3 uger, efterfulgt af
grundleggende sergentuddannelse pd& 11 uger. Derefter gennemgas en kon-
traktofficersuddannelse pa 5 ¥2 médneder, som afsluttes med udnavnelse til offi-
cer. Den faktiske uddannelsestid er saledes 37 uger ~ 8 Y2 mé&neder.

ubDb/TJ SBU GSU KOF/UDD TJ Samlet

Mdr. Y 2 Ya 5% 15 % 24

Faktisk uddannelsestid: 37 uger ~ 8,5 mdr.
Gavntjeneste (baseret p& 2 ars kontrakt): 15,5 mdr.

Kontraktofficeren kan efter gennemgang af en suppleringsuddannelse og base-

ret pa en individuel kompetenceafklaring overga til fastansattelse som officer af
linjen i P-83-strukturen. Dette forlgb baseres p& en individuel vurdering og

skal ses i sammenhang med den civile uddannelse, den pa&galdende kontraktof-

ficer er i besiddelse af, samt den arbejdserfaring, der opnas.

KONTRAKTOFFICER PA BAGGRUND AF MERITERING, ALLE VAERN

Visse stillinger vurderes at kunne besattes med kontraktofficerer, der efter at
have faet en varnsspecifik kontraktofficersuddannelse, meriteres for ikke mili-
terfaglige kompetencer indenfor omré&der, hvor forsvaret matte have behov, og
hvortil der ikke er personelressourcer gennem linjeofficersbemanding. Kon-
traktofficerskandidaten gennemfgrer kontraktofficersuddannelsen for at ind-
trede i en pa forhand fastlagt — og som udgangspunkt tidsbegraenset - stilling.

Uddannelsesforlpgbet for en kontraktofficer til meritering vil besta af vernets
grundlaeggende militeeruddannelser pa manuelt og mellemlederniveau fulgt af en
kontraktofficersuddannelse af en leengde pa& 5% -11 méaneder afhangig af vern
og match mellem medarbejderens kompetencer og stillingens kompetenceprofil.
Uddannelsesforigbet vil dermed strakke sig samlet over 8 Y2 - 24 maneder af-
hengigt af vaeern og ansggeren kompetencer, og séledes at det samlede uddan-
nelses- og tjenesteforlpb pad 36 méaneder kan tilpasses et civilt uddannelsesfor-
lob.

Eksempel fra flyvevabnet:

ubb/T3

FMU

GSU

KOF/UDD

TJ

Samlet

Mdr.

2

6

6

22

36

Faktisk uddannelsestid:14 mdr.
Gavntjeneste (Baseret pa 3 ars kontrakt):22 mdr.

Kontraktofficersordning gennem meritering kan bringes i anvendelse indenfor
fplgende specialomréader:

e Forsynings- og vedligeholdelseslogistik

e (QPkonomi

e Administration

e Presse- og Informationstjeneste
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e Human Resource Management/Development (HRM/HRD)
o IT

Anvendelse af en kontraktofficersordning p& ovennavnte omrader vil satte for-
svaret i stand til at styrke bemandingssituationen p& enkelte omrader pa funkti-
onsniveauerne M321 og M331. En s&dan ordning vurderes at ville antage en
mere permanent karakter p& baggrund af en forventet varierende uforudset
afgang fra strukturen.

Der er ikke er tale om meritering til stillinger, der reelt kan besattes med civilt
personel. Meriteringen skal derimod nyttigggre serligt udvalgte civile kompe-
tencer i militere stabsstillinger.

For meritering til funktionsniveauet M321 henholdsvis M331 skal en eventuel
kandidat som minimum have en uddannelse pa& bachelor- henholdsvis masterni-
veau. Meriterede kontraktofficerer kan fastansettes som officer af linen ved
overfprsel til P-83 strukturen. Som udgangspunkt kraever en s&dan overfgrsel
gennemgang af den relevante strukturbestemte uddannelse (Videreuddannel-
sestrin-I/Ledere eller Videreuddannelsestrin-1I/Ledere), idet der dog ma fo-
retages en konkret vurdering af forholdene i forbindelse med den enkeltes an-
seettelse. Avancements- og udviklingsmulighederne for kontraktofficerer uden-
for P-83 strukturen bgr herudover foregé gennem meritering og intern uddan-
nelse mv.

Tjeneste i internationale operationer

Alle kontraktofficerer vil kunne indgé i internationale operationer.

Herudover vil kontraktofficeren i situationsbestemt kunne ansattes med henblik
pa at friggpre operativt personel fra stgttestrukturen til fordel for udsendelse i
internationale operationer.

Meritering fra reserveofficer til linjeofficer

I serlige tilfeelde vil en officer af reserven med et tilfredsstillende uddannelses-
og tjenesteforlpb i forsvaret kombineret med relevant civil uddannelse og erfa-
ring kunne meriteres til et militeert funktionsniveau. Niveauet bestemmes af hvil-
ke kompetencer, meritansggeren er i besiddelse af i relation til kompetencepro-
filen for den p&galdende funktion.

Den principielle tilgang vil vaere ansattelse gennem proveansattelse. Meritan-
spgeren tilbydes indledningsvis en kontrakt pa et &r. Sa&fremt tjenesteperioden
gennemfgres pa tilfredsstillende vis, tilbydes efterfglgende ansattelse som tje-
nestemand, hvoraf de fgrste to &r er pa prove. I denne to &rs periode gennem-
gas der en supplerende vernsspecifik uddannelse, med henblik p& uddannel-
sesmassigt at nd pd niveau med de officerer, der har gennemfgrt respektive
vaérns grund- og videreuddannelsestrin.
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Meritanspgeren vil efterfglgende — pa lige fod med linjeofficerer, der har gen-
nemfprt relevante videreuddannelsestrin - kunne spge om optagelse pa gvrige
videreuddannelsestrin. En meritansgpger, der har gennemgéet en civil uddan-
nelse p& akademisk niveau eller pa anden made har erhvervet en generel kom-
petence svarende til videreuddannelsestrin-II/Ledere, vil efter en konkret indi-
viduel vurdering, herunder af forsvarets behov, kunne indplaceres pa perso-
nelstrukturens hojeste funktionsniveau (M331). Det er dog en forudsatning, at
pagaldende officer ud fra en samlet vurdering ville kunne optages pa Videreud-
dannelsestrin- II/Ledere.

Retningslinjer for meritering af denne gruppe ber 1pbende evalueres og juste-
res i henhald til forsvarets fremtidige policy for meritering. Herunder kan det
overvejes at udstrekke denne ordning til ogsa at gelde for personel pa mellem-
lederniveau.

Sundhedstriaden

I forbindelse med det tiltagende og stadigt mere kravende internationale enga-
gement, herunder gennemfgrte uddannelsesaktiviteter i forbindelse hermed, er
det konstateret, at en del af de militeere medarbejdere ikke kan udsendes til in-
ternational tjeneste (herunder sejlende tjeneste) — enten pa grund af darligt
helbred, manglende honaorering af de fysiske krav eller af sociale arsager. Det-
te medfegrer, at nogle medarbejdere udsendes ofte, mens andre slet ikke udsen-
des.

Hensynet til operationskvalitet og — sikkerhed, men ogsé& den enkelte medarbej-
ders og kollegers sikkerhed samt behovet for en mere jevn fordeling af udsen-
delseshbyrden, ngdvendiggegr en revurdering af vilkarene for det at veere ansat i
forsvaret. Det er derfor, som led i den samlede indsats p& det personelpalitiske
omrade, blevet besluttet at fokusere pa opfyldelsen af de fysiske krav til den en-
kelte medarbejder, herunder at gennemfgre obligatoriske, regelmassige hel-
bredsunderspgelser og grundvaccination af alt fastansat militert personel
samt serligt udpeget civilt personel, der patenkes udsendt i internationale ope-
rationer.

Tiltaget, der vil omfatte helbredsunderspgelse af i alt ca. 16.000 militeere og ca.
1.000 civile medarbejdere samt vaccination af yderligere ca. 5.000 militere
medarbejdere p& reaktionsstyrkekontrakt, er begyndt ultimo 2006. Dette vil give
en storre fleksibilitet for anvendelse af personellet i den hjemlige struktur og
under udsendelse i internationale operationer.

Disse tiltag bgr viderefgres og integreres med nye initiativer p& baggrund af
denne rapport.
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Det internationale engagement28

TILVEJEBRINGELSE

Tilvejebringelse af personel til internationale operationer er den stgrste udfor-
dring og en opgave, der tillige er en vasentlig rekrutterings- og fastholdelses-
messig udfordring. En lang raekke parametre, der har direkte eller indirekte
indvirkning pa muligheden for at kunne tilvejebringe personellet, er derfor ble-
vet identificeret.

En langsigtet planlegning af tjenesten i en international mission har vist sig at
vare en styrende parameter. Da en langsigtet planlaegning tillige vil afdeekke
hyppigheden i udsendelserne, mé der rettes en searlig fokus p& at udvikle lang-
sigtede bemandings- og personplaner for alle niveauer. Ved en udsendelses-
lengde pa b maneder bgr det ligeledes tilstrebes, at personellet ikke udsendes
hyppigere end hvert 3 ar, idet en hyppigere udsendelsesfrekvens har vist sig at
have en negativ indflydelse p& muligheden for at kunne fastholde personellet.
For at reducere udsendelsesfrekvensen bgr der herudover ses pa& muligheden
for en mere fleksibel anvendelse af personellet pa& tvers af respektive vaern.
Dette betyder, at i de tilfeelde, hvor der ikke er tale om en vernsspecifik stilling,
bpr denne bemandes efter princippet om "bedste mand i jobbet".

UDSENDELSESPERIODERS LAENGDE

For at fastleegge de mest gunstige forhold omkring udsendelsesperioders leeng-
de og frekvens i forbindelse med det internationale engagement, har der varet
gennemfprt en analyse af omradet. Dette arbejde udmgntede sig i december
2005 i Forsvarskommandoens "Rapport vedrgrende udsendelsesperioders
lengde” (USPER-rapporten). Rapporten anbefaler, at der som overordnet
princip tages udgangspunkt i en fleksibel og differentieret tilgang til udsendelse
af danske styrker iinternationale operationer under hensyntagen til, at der
fortsat - i den givne operative ramme - sikres en hgj grad af personelsikkerhed
og en effektiv opgavelgsning.

Rapporten anbefaler endvidere, at:

e Udsendelsesperiodens leengde i muligt omfang - ud fra et personelmassigt
hensyn og i hvert enkelt tilfelde - baseres p& en samlet vurdering af typen
af operation, trusselsniveauet i operationsomradet, belastningsfaktoren (fx
indikator for den fysiske psykiske belastning), typen af enhed (fx Staende
Reaktionsstyrke, Haerens Reaktionsstyrkeuddannelse, kombination mv.), den
enkelte soldats baggrund og militeere erfaring (fx antal udsendelser, antal
udsendelsesdage totalt mv.) samt andre relevante forhold.

e [Der oprettes en egentlig reserve pé& beredskab i Danmark til indsettelse
med kort varsel til forstaerkning eller - i serlige tilfelde - til aflpsning for en

28 Bilag 9: Delrapport vedr. forsvarets potentiale til internationale operationer.

AGPU 61
Februar 2007



indsat enhed, s&fremt der sker en pludselig &ndring af den sikkerhedsmaes-
sige situation.

e Der tilvejebringes yderligere og mere veldokumenterede informationer, bl.a.
i form af en raekke undersggelser for at fa et bedre beslutningsgrundlag for
evt. justeringer, herunder differentiering, af udsendelsesperiodernes la&ng-
de og udsendelsesfrekvens.

e Der gennemfpres en rakke konkrete foranstaltninger bl.a. i form af en gget
spredning af udsendelser og dermed belastningen pa forsvarets personel
(fx mulighed for job-deleordninger) samt forstaerkning af indsatsen til stotte
for udsendt personel og pargrende.

Disse tiltag bor viderefgres og koordineres med initiativer pa baggrund af den-
ne rapport.

STOTTEFORANSTALTNINGER VED UDSENDELSE

I forlengelse af USPER-rapporten har Forsvarets Personeltjeneste, Forsvars-

akademiet, de operative kommandoer, personelorganisationerne og Kammerat-

stptteordningen udarbejdet et idékatalog om forsterkning af indsatsen til stptte

for udsendt personel og deres pargrende. Der fokuseres i dette arbejde pa en

bred vifte af muligheder, herunder:

e Optimerede muligheder for kommunikation mellem den udsendte og pargren-
de.

e Udarbejdelse af idékatalog til praktisk og evt. pkonomisk hjalp til udsendte
og pargrende (fx familiepakke) samt andre stptteforanstaltninger.

Disse tiltag ber viderefgres og koordineres med initiativer pa baggrund af den-
ne rapport.

L®N UNDER UDSENDELSE

Lenforhold for de danske udstationerede soldater er et prioriteret omréade for
forsvaret, hvorfor der fortsat bgr vere fokus p& omradet, idet en aflenning for
udsendt personel, der findes acceptabel for alle personelgrupper, vurderes
fremmende for rekruttering til internationale missioner.

Personellet modtager hjemmelgn, samt et skattepligtigt FN-tillaag som godtge-
relse for merarbejde og ulemper under udsendelse. Derudover modtager per-
sonellet et skattefrit udetilleegslignende tilleg til deekning af merudgifter og
ulemper forbundet med udsendelsen. Endeligt ydes der fri kost og logi under
udsendelsen. Der kan derudover ydes mindre tilleeg til serlige personelgrupper
i form af kompetencetilleg, tillaeg for udsendelse med forkortet varsel og tillaeg
for hyppig udsendelse.

Ovenneavnte till&eg ber fortsat spges optimeret ved fremtidige overenskomstaf-

taler.
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Hjemmevernets serlige forhold

M312-NIVEAUET I HHIEMMEVERNETS STRUKTUR

Den relativt store officersmangel p& M312 niveauet i hjemmevarnets struktur
er spgt inddakket via udlan fra haeren og ved ansattelse af reserveofficerer pa
2-ars kontrakter. Denne ordning anses dog for midlertidig, idet der skal spges
en permanent 1psning til inddakning af officersmanglen p& hjemmevarnets
M312-niveau, der er akkumuleret over en arrakke. Flere forhold bgr inddra-
ges i overvejelserne for at afhjelpe denne problemstilling.

Det bgr sadledes overvejes, at den enkelte officer ikke dedikeres specifikt til tje-
neste indenfor enten Forsvarskommandoens eller Hjemmevarnskommandoens
myndighedsomréade, men at der i stedet anlegges en forvaltningsmassig prak-
sis, som giver mulighed for at beordre personellet pa skift mellem de to myndig-
hedsomrdader. Denne forvaltningspraksis skal bl.a. forega under hensyntagen til
s&vel forsvarets som hjemmevarnets behov, personellets kompetencer og indi-
viduelle pnsker samt mulighederne for at skabe sammenhangende og attraktive
karriereforipb. Safremt den samlede personelressource ikke kan dekke beho-
vet, vil en overordnet opgavepriaoritering skulle indga i personelforvaltningen.

Endvidere bgr eventuel renormering af funktionerne i hjemmevarnet overvejes
med henblik p& at validere behovet for kompetencer og uddannelsesbaggrund.
Endvidere bgr der foretages en underspggelse af muligheden for anvendelse af
kontraktofficersordningen i hjemmevearnet.

HORISONTALT KARRIEREFORL@®B PA M321- 0G M322-NIVEAU

Med baggrund i et stgrre antal ens stillinger p& henholdsvis M321- og M322-
niveau i hjemmevarnets struktur er det pa disse niveauer vanskeligt at sikre et
passende varieret horisontalt karriereforlph. Det vurderes imidlertid, at oven-
nevnte Ipsningsmuligheder vil reducere dette aspekt af problemstillingen.

UDDANNELSESMAESSIGE LOSNINGSMULIGHEDER

Indledning

Der er fra politisk niveau et stort fokus pé& det erkendte samfundsmassige be-
hov for at sikre velstand gennem optimal udnyttelse af menneskelige ressourcer
gennem uddannelse. Dette understreger behovet for, at forsvarets uddannel-
ser i stprst muligt omfang felger udviklingen i det civile uddannelsessystem og
muligger udveksling og samarbejde med dette. Lgsningsmuligheder i relation til
problem- og indsatsomré&der indenfor forsvarets uddannelsessystem bgr der-
for i mange henseender relatere sig til det civile uddannelsessystem. Samtidig
bor forsvarets uddannelser ikke udvikles isaleret fra de rekrutterings- og fast-
holdelsesmassige forhold, der styres af samfundets konjunkturer, hvorfor hen-
syn til disse forhold ogsé& bgr medinddrages i de overvejelser, der ligger til
grund for Igsningsmuligheder pa omréadet.
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Uddannelsesskitser for 1injepersone129

Med en tilgang svarende til det civile undervisningssystem for gje, mé forsva-
rets uddannelser defineres p& baggrund af kompetencernes fremtidige anven-
delsessituation, og med andre ord derfor tage udgangspunkt i forsvarets opga-
vekompleks. For at underspge, hvilke krav om nye kompetencer og/eller en
e&ndret vaegtning af kampetencer for forsvarets personel forsvarets nye opga-
ver stiller, er der derfor blevet foretaget en kompetencebaseret gennemgang
af de strukturbestemte uddannelser for linjecfficerer og mellemledere.

I fortseettelse af Personalestyrelsens opstillede principper for strategisk kom-
petenceudvikling er det s&ledes blevet valgt at udarbejde kompetenceprofiler
for de typiske linjeofficers- og mellemlederfunktioner i forsvaret. Kompetence-
profilerne beskriver de nuvaerende og fremtidige hoved- og delopgaver samt de
kompetencer, der kraves for at kunne lpse opgaverne.

P& denne baggrund er der blevet udarbejdet skitser for forsvarets fremtidige
grund- og videreuddannelser for linjepersonel. Den konkrete udformning af ud-
dannelsesskitserne baseret pa de udarbejdede kompetenceprofiler har vist en
god overensstemmelse med de nuverende uddannelser p& officersomréadet,
mens uddannelsesskitserne p& mellemlederomradet har resulteret i relativt
storre &ndringer. Dette stemmer overens med den opdateringsfrekvens, de
forskellige uddannelsestyper har veret underlagt, ligesom arbejdet for en ak-
kreditering af officersuddannelserne har betydet et vaesentligt kvalitetssik-
ringsarbejde i dialog med aftagerne af de uddannede officerer.

Da de foresladede mellemlederuddannelser pa visse amréader afviger vesentlig
fra rammerne for de nuverende uddannelser med hensyn til bl.a. tidsforbrug,
lererkrafter og etablissementsforhold, er der ivaerksat et arbejde omkring
konkrete ressourcebetragtninger pé& dette omréde. Disse beregninger vil kunne
fa betydning for i hvilken takt, de foreslédede &ndringer til mellemlederuddan-
nelser implementeres, og eventuelle &ndringsforslag til uddannelsesskitserne
pa dette grundlag vil fremga af rapportens del II.

Kompetenceprofiler pa det civile og manuelle omrade vil ligeledes fremga af
denne rapports del II.

De udarbejdede kompetenceprofiler bgr kvalitetssikres gennem en centraliseret
formalisering. De bgr herunder 1pbende opdateres og udvikles, ligesom der bgr
oprettes formaliserede kanaler for dialog og koordination mellem brugere og
uddannelsesudbydere.

29 Bilag 16: Delrapport vedr. udviklingsskitser for forsvarets fremtidige linjeofficersuddannelser og hilag
17: Delrapport vedr. udviklingsskitser for forsvarets fremtidige mellemlederuddannelser.
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Kompetenceprofilerne er efterfglgende blevet omsat til uddannelsesaktiviteter
som forslag til forsvarets fremtidige grund- og videreuddannelser for linjeoffi-
cerer og mellemledere. Der er herunder foretaget en afvejet anvendelse af
"just in time-princippet”, ligesom der er sket en hensyntagen til savel progres-
sion mellem uddannelsesniveauerne som den i kapitel 4 beskrevne samfunds-
massige perspektivering. Uddannelsesskitserne er derfor udviklet med bl.a.
fglgende forhold for gje:

e Henset til den generelle udvikling blandt de unge &rgange bgr der tages
hensyn til den uddannelsesspgendes pnsker og behaov, ligesom der ber gives
stprst mulig grad af sével frihed som tilstedevarelse af faste rammer.

e Med fokus pa savel den enkeltes som forsvarets udbytte af undervisnings-
forlpbet bpr der anvendes coaching til stgtte for elevernes faglige og per-
sonlige udvikling.

e Muligheder for kombination af undervisningsmetoder (herunder skift mellem
tilstedevaerelses- og fijernundervisning) bgr udnyttes.

e Modulopdeling og fleksibilitet bgr indtenkes i uddannelsesaktiviteterne, hvor
dette fra et peedagogisk og gennemfgrelsesmassigt hensyn er effektivt.

Uddannelsernes indhold b@r med passende interval revurderes pé& baggrund af
opdaterede kompetenceprofiler.

Hpjere grad af tilpasning til det civile uddannelsessystem

AKKREDITERING AF LINJEOFFICERSUDDANNELSERNE

Der bor treffes endelig beslutning om at ivaerksatte akkreditering af forsvarets
officersuddannelser med udgangspunkt i EVA-rapportens anbefaﬁnger*ao.

Arbejdet med dokumentation og evaluering for akkreditering til professionsba-
chelor-, diplom- og masterniveauet bgr gennemfpres i overensstemmelse med
den for det civile uddannelsessystem galdende procedure.

P& baggrund af regeringens krav om, at uddannelserne skal baseres pa den
nyeste forskningsmassige viden, skal kommende professionshgjskoler forpligtes
i deres udviklingskontrakter til at udarbejde strategiske planer for forsknings-
tilknytningen og formidlingen af forskningsresultaterne. Denne proces bgr ind-
arbejdes og understpttes gennem arbejdet omkring implementeringen af EVA-
rapportens anbefalinger.

Forsvarets officersuddannelser bgr gennem akkrediteringsprocessen forbere-
des til at kunne sammenkobles med nye videregaende uddannelser udviklet af
universiteterne og hgjere lereranstalter. Dette vil stptte den uddannelsessp-

% Danmarks Evalueringsinstituts evaluering af "Forsvarets Linjecfficersuddannelser”, 2003.
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gendes muligheder for at valge mellem flere overbygninger, som retter sig mod
forskellige dele af arbejdsmarkedet.

Der bor bl.a. for at understgtte mulighederne for forskningsbasering og -
tilknytning arbejdes videre med eksisterende samarbejdsrelationer med civile
uddannelsesinstitutioner og kompetencecentre. Endvidere bgr nye samarbejds-
muligheder i forhold til det civile uddannelsessystem undersgges.

Formaliseringen af uddannelsesnetvaerk mellem forsvarets skoler og yderligere
organisatoriske tiltag p& Forsvarsakademiet bgr viderefgres som grundlag for
forskningskapacitet med tilhgrende forskningstilknytning.

MERITERING MELLEM DET CIVILE UDDANNELSESSYTEM OG FORSVARET

De unges fokus pa muligheden for at opsamle bredt anvendelige kompetencer
ger, at der af hensyn til bl.a. rekruttering og fastholdelse bgr indledes et arbej-
de indenfor synligggrelse af forsvarets uddannelsers indhold og niveau. Bade i
relation til meriteringsmuligheder og til tydeliggegrelse af uddannelsernes kom-
petenceniveauer i forhold til de civile uddannelsestilbud. Den uddannelsessg-
gende vil herigennem f& mulighed for at danne sig et klart billede af uddannel-
sesmulighederne i forsvaret og sammenligne disse med kompetencer opnaet pa
civile uddannelser.

En forudsetning for denne synlighed og sammenlignelighed er bl.a. anvendelse
af ECTS-systemet, hvorfor systemet ber indfgres pa alle strukturbestemte ud-
dannelser.

Arbejdet bor gores tilgengeligt for de uddannelsesspgende og de forskellige
studievejledere, herunder iser det kommunale system, Ungdommens Uddannel-
sesvejledning. Disse har faet en meget vigtig rolle i de unges uddannelsesvalg,
og der bgr her szttes aktivt ind fra forsvarets side, for at styrke de unges valg
i retning af forsvarets uddannelses- og jobtilbud. Der bgr tilsvarende afsettes
ressourcer til at indgé aktivt i arbejdet omkring den af den gennem Regerin-
gens globaliseringsstrategi "Fremgang, fornyelse og tryghed” anbefalede cen-
trale hjemmeside med oplysninger om gennemfgrelse, beskeaftigelse, 1gnniveau
og mulige karriereveje.

Der bor saledes foretages en struktureret gennemgang af mulighederne for
meritoverfgrsel fra forsvarets grund- og videreuddannelser i forhaold til civile
uddannelser, hvilket ligeledes bgr koordineres med den civile uddannelsesvej-
ledning. Dette bgr kombineres med et arbejde omkring kortleegning og beskri-
velse af hvilke realkompetencer, der opnés ved tjeneste i forsvaret. Arbejdet
bpr koncentreres om de funktioner, der normalt besattes med korttidsansatte.
Det vil medvirke til at lette en overgang fra et kortere ansattelsesforhold i for-
svaret til det civile erhvervsliv, og til at ggre tjeneste i forsvaret mere attraktivt
for de unge, der endnu ikke er erhvervsmessigt afklarede.

AGPU 66
Februar 2007



Vurderingen af mulighederne for meritering kan understettes af forskellige re-
alkompetenceafklaringsvarktgjer. Forsvarets bgr herunder inddrage mulighe-
derne i regi af Statens Center for Kvalitets- og kompetenceudvikling og Ar-
bejdsmarkedsuddannelserne.

Et centralt organ i forsvarets eksisterende struktur bgr udpeges til at vejlede i
forbindelse med forvaltningsmassige meriteringsafggrelser, stptte med faglig
radgivning, varetage indgéede meritaftaler og opretholde indeks over merit-
vaerdi i forsvarets uddannelser p& baggrund af skolernes indberetning mv.

De andre nordiske lande besidder erfaring inden for meritomradet, som kan
vaere verdifuld for forsvaret. For at kunne nyttiggegre disse erfaringer bgr der
oprettes et nordisk erfaringsudvekslingsforum indenfor strategisk uddannel-
sesstyring med fokus p& merit og akkreditering.

Koordination og samarbejde pd uddannelsesomréadet

Ved udarbejdelsen af uddannelsesskitserne for forsvarets ledere og mellemle-
dere af linjen er der identificeret en rekke omrader, hvor gget samarbejde
mellem eller en egentlig samtenkning af dele af de strukturbestemte uddannel-
ser er pnskelig.

Vaernbestemte forskelligheder i kompetencebehov og uddannelsesopbygning pa et
givent niveau setter visse granser for mulig samtankning. Séledes tilsiger beho-
vet for udvikling af grundleeggende vernspecifikke kernekompetencer samt ud-
dannelsesmodulernes opbygning, at grunduddannelserne primeart gennemfgres i
varnsregi, og at en delvis samtenkning af uddannelserne fgrst gennemfgres pa
henholdsvis Videreuddannelsestrin-1/ Ledere og Videreuddannelsestrin-1I/ Mel-
lemledere.

I uddannelsesskitserne for Videreuddannelsestrin-I/Ledere foreslas saledes et
kortere udbygget vernsfalles modul med indhold indenfor de generelle kompe-
tenceomrader, rettet mod udvikling af kompetencer som fgrer og stabsofficer.
Videreuddannelsestrin-II/Ledere er som bekendt allerede en fuldt ud verns-
feelles uddannelse.

P& mellemlederniveauet bpr Videreuddannelsestrin-II, som foresldet i uddannel-
sesskitserne, gennemfpres som en overvejende vernsfaelles uddannelse, ligesom
den foresldede efteruddannelse p&d M231 niveau bgr gennemfgres vaernsfelles.

Til en generel styrkelse af samarbejdet og effektiviteten pé& uddannelsesomradet
bor der inden for et bredt spektrum af uddannelsesomrader etableres formalise-
rede uddannelsesnetvark omfattende uddannelsesinstitutionerne, de operative
kommandoer og Forsvarets Personeltjeneste. Hvor der allerede er etableret ud-
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dannelsesnetvark pa& leder- og mellemlederniveau bgr disse formaliseres, og der
bor udarbejdes kommissorier for netvaerkenes arbejde.

For pa at sikre udviklingen af den stgrst mulige grad af kvalitative, mé&lrettede og
opdaterede uddannelser bgr der ske en systematisk opkobling af uddannelses- og
iser uddannelsesudviklingsvirksomheden p& kompetencecentre. Disse vil, for sé&
vidt angér forsvarets kernekompetencer, vaere at finde i forsvaret. P& gvrige om-
rader vil der skulle forega en opkobling pa relevante eksterne civile eller uden-
landske militeere kompetencecentre.

Kompetencecentrenes involvering i bl.a. fastlaeggelse af fagmal er helt centralt
for udvikling af en hensigtsmeassig progression i det samlede uddannelsesfor-
Ipb. I regi af de etablerede uddannelsesnetvaerk og kompetencecentre ber alle
faglige uddannelsesmassige forhold diskuteres pa baggrund af centralt ud-
stukne retningslinjer. Herigennem bgr mulighed for yderligere samtenkning af
uddannelserne undersgges.

En pget anvendelse af civile uddannelsestilbud og kursusudbydere bgr finde
sted i det omfang, det kan ske i overensstemmelse med forsvarets behov, kan
friggre ressourcer til den gvrige kompetenceudvikling samt i gvrigt forega uden
at kompromittere de stadigt stigende krav til professionalisme indenfor de
egentlige militeere fagomréader.

For at understptte brugen af uddannelsesnetveerk og muligheder for samtankning
bpr forsvarets uddannelsesinstitutioners ressourcer pa laereromréadet analyse-
res, herunder specielt fordelingen af faste la&rere og timelaerere.

Det paedagogiske omrade

Det er de padagogiske udviklingstendenser, herunder den teknologiske udvik-
ling, der isa@r setter dagsordenen for padagogikken i fremtidens forsvar. For-
svarets uddannelsesinstitutioner ber Igbende holdes opdateret i forhold til ud-
viklingen inden for padagogik og leringsformer, bl.a. gennem et formaliseret
samarbejde med og mellem civile og militeere kompetencecentre.

Pzdagogiske kompetencecentre bgr udfgre konsulentvirksomhed pa forsvarets
uddannelsesinstitutioner og uddannende myndigheder med henblik pa at bidra-
ge til medarbejdernes kompetenceudvikling indenfor det paedagogiske omréade.
Forsvarets lererkrefter bgr kompetenceudvikles tilsvarende inden for det pe-
dagogiske omréade.

Der bor leegges vaegt pa storre grad af anvendelse af differentieret undervis-
ning, herunder udviklingen mod deltagerorienterede leringsmetoder. Disse
kompetenceudviklingsaktiviteter kan styrkes gennem coaching og mentoring,
hvaor refleksion over egen indsats er omdrejningspunktet. Ressourcer til opbyg-
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ning af kapacitet til coaching p& de skoler, som ikke anvender dette, bgr derfor
prioriteres.

Elektronisk fijernundervisning, simulatorbaseret uddannelse og andre teknologi-
ske muligheder i relation til 1&ring, herunder muligheder for en varieret grad af
fysisk/elektronisk formidling, ber udnyttes, og der ber udarbejdes paedagogiske
retningslinjer for forsvarets anvendelse heraf. Der bgr foretages den ngdven-
dige prioritering af etablering af de tilhgrende fysiske miljger.

Der bgr hertil gennemfgres den npdvendige kompetenceudvikling og motivering
af l&ererkrafterne i relation til brug af den elektroniske formidling.

Tjenesteph’gt31

Beslutningen om, hvorvidt der pé&laegges tjenestepligt efter en uddannelse, bgr
overvejes ngje. Den generelle tjenestepligt bgr, med udgangspunkt i forsvarets
personelpolitiske grundprincipper og af hensyn til konkurrencevilkar pa fremti-
dens arbejdsmarked, begranses eller overvejes afskaffet.

Spergsmalet om hvorvidt der under uddannelsen samtidig bgr kunne oppebe-
res fuld lgn, ber indtil videre overvejes narmere.

Under sarlige omstaendigheder, hvor utilsigtet afgang vil fa strategisk betyd-
ning for forsvarets funktionsduelighed, bgr princippet om tjenestepligt stadig
anvendes.

Beslutningen vedrgrende anvendelse eller ophavelse af tjenestepligt i forhold til
en specifik uddannelse bgr genovervejes, safremt der sker vaesentlige &ndrin-
ger i relation til omstaendighederne omkring uddannelsen.

i Bilag 11: Delrapport vedr. tjenestepligt.
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KAPITEL 7
ANBEFALING

I kapitel 5 blev det konstateret, at de vasentligste problem- og indsatsomréader
er tilvejebringelse og sammensatning af persanel til internationale operationer,
rekruttering og fastholdelse af personel samt effektivisering og modernisering
af uddannelsesomradet i forsvaret.

I kapitel 6 blev der fremsat en rekke 1psningsmuligheder, som har baring pa et
eller flere af disse problem- og indsatsomrader.

Arbejdsgruppen skal p& denne baggrund fremsatte folgende anbefalinger ved-
rgrende gennemfgrelse af justeringer indenfor personelomradet og uddannel-
sesomradet i forsvaret:

1. Implementering af de i kapitel 6 beskrevne lpsningsmuligheder anbe-
fales ivaerksat hurtigst muligt, idet der for en deltaljeret beskrivelse
af de enkelte anbefalinger henvises til kapitel 2 og 6. Opmarksomhe-
den skal henledes pé&, at der generelt ikke er foretaget konkrete res-
sogurcemassige beregninger af de foresldede lgsningsmuligheder,
samt at visse lgsningsmuligheder helt eller delvist kan vare omfattet
af aftaleomradet.

2. Arbejdsgruppens arbejde viderefgres pa baggrund af denne rapport,
idet fplgende hovedomréader behandles yderligere:

Manuelt militert niveau.

Forsvarets civile ansatte.

Reserven,

Personel til hjemmevearnets regionale fgringsstruktur,

Pligtig afgangsalder for forsvarets ansatte.

Evt. tilbagelpb i forhold til denne rapports anbefalinger, herunder
stillingtagen til eventuel yderligere uddannelse af den militeere mel-
lemledergruppes hgjeste funktionsniveau.

SO Q0o

3. Arbejdsgrupperapport, Del II ferdiggeres ikke senere end den 1. juli
2007.

4. Med udgangspunkt i Beteenkning nr. 902, Personelstrukturen af 1983
samt de i kapitel 6 fremsatte lgsningsforslag udarbejdes en ny kund-
gorelse for forsvaret, der fastsatter principper og retningslinjer for
forsvarets fremtidige personel- og uddannelsesstruktur.
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5. Det bor overvejes, hvilke af de fremsatte lgpsningsforslag i rapportens
Del I og Del II, der hensigtsmessigt kan implementeres indenfor gvri-
ge dele af Forsvarsministeriets koncern.
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FORKORTELSER

Forkortelse | Betydning

B30e2 Betaenkning nr. 902

C100 Civilt manuelt niveau

C200 Civilt mellemlederniveau

C300 Civilt lederniveau

C400 Civilt chefniveau

CSG Chefsergent

ECTS European Credit Transfer System

EVA Danmarks Evalueringsinstitut

FAK Forsvarsakademiet

FKO Forsvarskommandoen

FLOS Flyvevabnets Officersskole

FLV Flyvevabnet

FOKUS Forsvarets kompetenceudviklings- og bedemmelsessystem
FSV Forsvaret

GSU Grundleggende sergentuddannelse

HBU Harens Basisuddannelse

HJIK Hjemmevarnskommandoen

HJIV Hjemmeveaernet

HO Harens Officersskole

HRN Heeren

HRU Hzrens Reaktionsstyrkeuddannelse

K35 Korttidskontrakt med 35-ars afgangsalder
K60 Langtidskontrakt med 60-ars afgangsalder
KL Kaptajnlgjtnant

KN Kaptajn

KS Konstabel

M1XX Militeert manuelt niveau (konstabelgruppen)
Me12 Sergent

Me21 Oversergent

Me231 Seniorsergent

Me32 Chefsergent

Me2XX Militeer mellemledergruppe (sergentgruppen)
M31e Premierlgjtnant

M321 Kaptajn/kaptajnigjtnant

M322 Major/orlogskaptajn (ikke-videreuddannet)
M331 Major/orlogskaptajn (videreuddannet)
M3XX Militeer ledergruppe (officersgruppen)
M4XX Militeer chefgruppe (officersgruppen)

MJ Major

oGU Officersgrunduddannelse

oK Orlogskaptajn

OKS Overkonstabel

0S Oversergent

P-83 Personelstrukturen af 1983
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Forkortelse | Betydning

PL Premierlgjtnant

SG Sergent

S0S Sepvernets Officersskole

SSG Seniorsergent

SVN Spvernet

VUT I/L Videreuddannelsestrin I/Ledere

VUT I/ML Videreuddannelsestrin I/Mellemledere
VUT II/L Videreuddannelsestrin II/Ledere

VUT II/ML | Videreuddannelsestrin I/Mellemledere
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