Udvidede karrieremuligheder for kaptajn(lgjtnant)sgruppen og
M322-gruppen.

Initiativet muligggr, at tjenestemandsansatte kaptajner/kaptajnlgjtnanter kan udnaavnes til
major-/orlogskaptajnsniveauet pd baggrund af erfaring og relevant efteruddannelse. Initiativet
skal samtidig ggre det mere tydeligt, hvilke muligheder de nuvaerende M322-officerer har.
M322-officerer er majorer/orlogskaptajner, som enten har en lang erfaring, eller som har spe-
cialiseret sig.

Udformningen af den nye ordning drgftes med HOD, og det forventes, at detaljerne er pa
plads inden den 1. juli 2016.

Initiativet bestdr af to dele:

» Sczerligt egnede tjenestemandsansatte kaptajner/kaptajnlgjtnanter, der fx har speciali-
seret viden og erfaring, far mulighed for at fa en personlig udnaevnelse pd baggrund af
relevant efteruddannelse. For at komme i betragtning forventes det, at medarbejderen
har gennemfart et antal &rs varierende tjeneste som premierlgjtnant og kap-
tajn(lgjtnant).

* Fremadrettet har M322-gruppen mulighed for at sgge stillinger i Iangruppe 4 og bevare
(basis)lgn og grad. Som for alle andre kan der forhandles tilleeg.

M322-officerer kan lige som alle andre, der opfylder kravene — herunder om uddannel-
se pd masterniveau — desuden sgge lgngruppe 5-stillinger. Hvis man opfylder kravene
til at fa stillingen som M331 fuldt ud, kan man ansaettes som M331. Der vil sdledes ikke
laengere vaere behov for saerlige M322-stillinger, og disse nedlaagges — ligesom @vrige
tjenestemandsstillinger. Det sker, ndr en stilling bliver ledig.

Forsvarsministeriets Personalestyrelse forventer senest den 1. juli 2016 at udsende et opdate-
ret forvaltningsgrundlag pd omrddet, hvor bl.a. uddannelseskrav i forbindelse med udnaevnel-
se vil fremga.



Udvidede karrieremuligheder for sergentgruppen

Initiativet fjerner pr. 1. juni 2016 det centralt fastsatte loft pa antallet af chefsergentstillinger.
Formalet er at sikre bedre avancements-/karrieremuligheder for sergentgruppen. Samtidig skal
initiativet give styrelserne bedre mulighed for at tilpasse egen organisering i forhold til opga-
velgsningen.

Initiativet medfgrer, at styrelserne far frihed til at beslutte, hvor mange chefsergenter der er
behov for. Dette skal ske inden under hensyntagen til Isnsumsrammerne og opgavelgsningen.

For at sikre et hgjt niveau vil der blive fastlagt uddannelseskrav for seniorsergenter, der
ansgger om stillinger pd chefsergentniveau. Kravet svarer til det fulde akademiniveau (niveau
5) inkl. afgangsprojekt eller tilsvarende.

Der er nedsat en teknisk arbejdsgruppe, hvor bl.a. de faglige organisationer deltager.
Arbejdsgruppen skal frem til oktober 2016 undersgge og komme med en anbefaling til, hvilke
uddannelser der bgr veere kompetencegivende fremadrettet. Frem til da fglges gaeldende
praksis for udnasvnelse.



Synligggrelse af civiles karrieremuligheder

Formadlet med initiativet er at skabe stgrre gennemsigtighed i de eksisterende
karrieremuligheder for civile medarbejdere inden for koncernen.

Initiativet skal give medarbejderne gget forstdelse for fx mulighederne for kompetenceudvik-
ling og karriereveje i forhold til en specialist-, generalist- eller chefkarriere.

Karrieremulighederne for civile medarbejdere vil fremgd p& den kommende karriereportal, og
her vil radgivning og veerktgjer blive koblet til vilkdrene for civiles kompetenceudvikling og
interne jobmuligheder.



Karrierevejledningsdage — ny mulighed for karrierevejledning

Formadlet med initiativet er at tilbyde medarbejderne viden om, hvordan man kan tilrettelaegge
sin kompetenceudvikling og karriere.

Karrierevejledningsdagene afholdes Igbende p& koncernens arbejdspladser over hele landet og
retter sig mod medarbejdere lokalt. Der vil her bl.a. vaere mulighed for en mere individuel
vejledning.

Karrierevejledningsdagene er for alle medarbejdere i koncernen, og gennemfgrelse af dagene
vil blive koordineret med arbejdspladsens aktivitetsoversigt.

P& Karrierevejledningsdagene deltager repraesentanter fra Forsvarsministeriets
Personalestyrelse — afstemt efter myndighedernes behov. Desuden inviteres de faglige
organisationer til at deltage.

P& baggrund af de farste erfaringer udarbejder Forsvarsministeriets Personalestyrelse et
koncept for gennemfgrelse af karrierevejledningsdagene, herunder overvejes muligheden for
pa sigt at anvende eksterne vejledningsressourcer. De faglige organisationer inddrages i dette
arbejde.



Karriereportal

Formadlet med karriereportalen er at gge medarbejdernes adgang til information om job,
uddannelse og karriere generelt i koncernen.

Portalen skal opfylde to behov; fastholdelse af medarbejdere i koncernen og tiltreekning af
potentielle jobansggere.

Karriereportalen er under planlaegning og forventes overskueligt og enkelt at vise
uddannelses- og karrierevejene for militaere og civile medarbejdere. Karriereportalen etableres
pd internettet og baseres pa eksisterende indhold fra HR-portalen, Forsvaret.dk, samt enkelte
medarbejderes egen fortzelling om netop deres karriereforlgb.

Oprettelse af karriereportalen kraever ny IT platform, og den endelige version forventes derfor
at vaere faerdig medio 2017. Indtil da benyttes HR-portalen, hvor de eksisterende veerktgjer
samordnes og forbedres.



Telefonisk kompetence- og karrierevejledning

Formadlet med kompetence- og karrierevejledning er at give bdde chef og medarbejder generel
viden om kompetence- og karriereomradet. Mélet er at styrke den daglige dialog mellem chef
og medarbejder om kompetenceudvikling og karrieremuligheder, ogsa for eksempel til brug
for udviklingssamtalen.

Kompetence- og karrierevejledningen varetages af Forsvarsministeriets Personalestyrelse og
baseres pa information og materiale pd HR-portalen vedrgrende fx FOKUS, uddannelse,
karriere, merit/udnaevnelse og gkonomi til kompetenceudvikling.

Information fra andre relevante myndigheder inddrages, og vejledningen traekker desuden pa
et netvaerk af kontaktpersoner. De faglige organisationer er ligeledes inviteret til at deltage.

Den lokale chef har fortsat ansvaret for kompetence- og karriereradgivning af egne
medarbejdere, ligesom den enkelte medarbejder har ansvaret for egen karriere. Initiativet er
sdledes en understgttelse af dialogen mellem chef og medarbejder.

Kompetence- og karrierevejledningen kan kontaktes pa telefon 3266 5566 fra kl. 09.00 til
14.00.

Kompetence- og
karrierevejledning for alle

Scan koden og find informationer om:

- Forberedelse til din udviklingssamtale
- Kompetence- og karrieremuligheder

- Uddannelsesmuligheder

- Personlig vejledning

Ring 3266 5566 alle hverdage
fra k1. 9:00 - 14:00 og fa direkte
vejledning eller aftal at blive ringet op.

http://medarbejder forsvanet di/karriere_kompetence/! ejledning/Pages/ J] g-25pX



Kompetencebeskrivelser

Der iveerkseettes et arbejde med at afdaekke mulighederne for at lave generelle
kompetencebeskrivelser for militaere medarbejdere i sergent- og konstabelgruppen.
Beskrivelserne skal kunne bruges til fx civil jobsggning.

Et tilsvarende arbejde er allerede planlagt for medarbejdere med veteranstatus i form af
udarbejdelse af kompetencekort. Arbejdet supplerer dette. Formadlet er, at ogsd medarbejdere
uden veteranstatus skal gives gode muligheder for at kunne dokumentere deres erhvervede
kompetencer.

Der nedsaettes en teknisk arbejdsgruppe, hvor bl.a. de faglige organisationer deltager, som
skal undersgge mulighederne. I arbejdet hentes bl.a. inspiration fra det amerikanske forsvar,
hvor et initiativ benaevnt “Cool” i stort omfang vurderes at vaere sammenligneligt med det @n-
skede.

Arbejdsgruppen skal levere en anbefaling senest den 1. oktober 2016. Anbefalingen skal vaere
sa konkret, at arbejdet kan udmgntes i handling ikke senere end den 31. december 2016.



Anerkendelse af Forsvarets uddannelser

Formalet er at give medarbejderne bedre muligheder for at kunne dokumentere og anvende
deres erhvervede kompetencer inden for og uden for koncernen. Der er derfor ivaerksat et
arbejde med at beskrive kompetencer i civile termer fsva. Forsvarets uddannelser.

Initiativet indebeerer, at kompetencer fra Forsvarets uddannelser erhvervet fra 2012 og frem-
efter beskrives i de termer, der ogsd benyttes i det civile uddannelsessystem. Det vil sige
"Dansk kvalifikationsramme for livslang laering”.

Initiativet blev ivaerksat i 2014, og det forventes at vaere fuldt implementeret for alle
Forsvarets uddannelser i Igbet af 2017.



Tydelige muligheder for lokale tjenesteplaner

Formadlet med initiativet er todelt. Det skal vaere tydeligt for medarbejderne, hvilke stillinger
der er underlagt et krav om lokale tjenesteplaner. Herudover skal det vaere tydeligt, hvad der
forventes at kunne danne grundlag for medarbejdernes videre karriere.

Lokale tjenesteplaner anvendes pa nuveaerende tidspunkt pa de fleste af koncernens tjeneste-
steder. De bestdr i et systematiseret forlgb, hvor medarbejderne i en periode pa op til tre til
fire &r efter faerdigggrelsen af et militeert grunduddannelsesforlgb forvaltes i forskellige stillin-
ger lokalt ved en myndighed.

De lokale tjenesteplaner er et integreret element i bemandingssystemet og gaelder for nyud-
navnte premierlgjtnanter og nyudnzevnte sergenter samt faguddannet M1XX-personel, der
handterer det tekniske vedligehold pd Forsvarets komplicerede materielsystemer.

Forsvarsministeriets Personalestyrelse udgiver pr. 1. september 2016 en opdateret vejledning
om emnet. P3 den baggrund kan medarbejderne lokalt fa information om tjenestestedernes
og veernenes forventninger/forslag til medarbejdernes egen tilretteleeggelse af deres tjeneste-
forlgb.



Storre nyttigggrelse af det civile uddannelsessystem (AMU og Cam-
pus)

Formadlet med initiativet er at nyttigggre det civile uddannelsessystem yderligere, da det kan
give medarbejderne bedre muligheder for at udbygge deres kompetencer og f& dem aner-
kendt civilt. Initiativet tager afsezet i to hovedomréder; AMU og Campus.

AMU (arbejdsmarkedsuddannelser) er en del af det erhvervsrettede voksen- og
efteruddannelsessystem, og de eksisterende muligheder heri kan udnyttes bedre. Bl.a. kan de
medarbejdere, der gennemfgrer uddannelser i rammen af AMU, fx gennemfgre flere moduler
af uddannelserne, end de ggr i dag.

Campus er det offentliges feelles laeringslgsning (IT-platform), som anvendes af statens insti-
tutioner. Samtlige fastansatte medarbejdere i koncernen er automatisk oprettet som brugere i
systemet, og data vedligeholdes automatisk via DeMars.

Initiativet indebaerer to indsatser:

* Nedsezettelse af en teknisk arbejdsgruppe vedr. bedre anvendelse af de eksisterende
uddannelser i AMU-systemet. Formadlet er at kortlaegge mulighederne for at medarbej-
derne kan videreuddanne sig i efteruddannelsessystemet, herunder efter endt tjeneste
eller under afspadsering. I arbejdsgruppen deltager bl.a. de faglige organisationer. Ar-
bejdsgruppen skal levere en analyse med tilhgrende anbefaling senest den 1. oktober
2016.

P3 baggrund af arbejdsgruppens analyse kan initiativet pa sigt overvejes udvidet til og-
sd at omfatte andre dele af det erhvervsrettede voksen- og efteruddannelsessystem.

* Kommunikationsindsats vedr. mulighederne i Campus samt medarbejdernes adgang til
at benytte dette system (inden for og uden for arbejdstiden).



Styrket HR-stgtte til NIV III

Formadlet med initiativet er at styrke kommunikationen med NIV III myndighederne samt at
udvikle og opdatere informationer pa HR-portalen p& baggrund af identificerede behov ved
myndighederne.

Forsvarsministeriets Personalestyrelse opretter en funktion, som skal implementere og koordi-
nere fglgende aktiviteter:

* HR | praksis: En raekke moduler til uddannelse af lokale ressourcepersoner. Fokus
vil veere pé de lokale muligheder og udfordringer inden for HR-omradet.

» Veernsfeelles Koordinationsgruppe HR: Kvartalsvise mgder med lokale HR-
repraesentanter fra alle myndigheder under Vaernsfzelles Forsvarskommandos myn-
dighedsomrade.

» Veernsvise HR Koordinationsgrupper: Mgder med lokale HR-repraesentanter fra de
respektive veern.

« Arligt mgde mellem Forsvarsministeriets Personalestyrelse og de respektive stabe
og styrelsers stabschefer.



