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Indledning 
 
Et stort, lysende skilt blinkende med ’COVID-19’. Det kunne være et billede på denne beretning. Men 
modsat hvad vi alle har set igen og igen, nemlig ordene ’aflyst på grund af’ foran Covid-19, så har det ikke 
været tilfældet i HOD. Covid-19 har betydet travlhed og har haft stor indflydelse på HOD’s virksomhed i 
perioden fra 2019 og frem til nu. Forhandlinger og aftaler i relation til de mange indsatser, som Forsvaret 
har været en del af, har krævet ressourcer, og sådan skal det jo også bare være. 
 
Covid-19 har selvfølgelig også betydet aflysninger, men det har mest været af større forsamlinger, kurser og 
den slags. Vi har – som alle andre – haft mange flere digitale møder end før, og sekretariatet har arbejdet 
mere hjemmefra end tidligere.  
 
Inden Covid-19 perioden begyndte, var der allerede iværksat flere projekter, der skal medvirke til blandt 
andet at højne fastholdelse af officerer gennem større tilfredshed med ansættelsesvilkårene. Netop 
fastholdelse af særligt de yngre officerer har haft stort fokus, da det er her, der sker en meget stor og 
uhensigtsmæssig uforudset afgang. For eksempel har 39 % af de officerer, der blev udnævnt i 2019 allerede 
valgt at forlade Forsvaret. Sammenholdt med, at 20-25 af de rekrutterede også forlader Forsvaret under 
uddannelsen, gør det nu, at Forsvaret i dén grad mangler officerer på de lavere niveauer. Derfor har HOD i 
denne periode lavet en fastholdelsesundersøgelse hos de yngre officerer. Den kan du læse mere om senere 
i denne beretning. 
 
Ved Indledningen af den forrige beretning skrev vi ligeledes om, at fastholdelse og rekruttering var en 
udfordring for Forsvaret, og så frem til, at det kommende Forsvarsforlig ville medvirke til at løse nogle af 
disse udfordringer. Men som bekendt blev det ikke sådan – og det ser vi nu resultaterne af. Der må og skal 
findes løsninger på fastholdelsen af officerer, ja faktisk alle personalegrupper , og heldigvis har 
Forsvarschefen (og ikke bare en hvilken som helst styrelseschef!) set udfordringen og grebet den. 
Forhåbentlig kan det netop indgåede nationale kompromis for Forsvaret medvirke til at løse nogle af 
problemerne. 
 
Siden overenskomsten i 2018 har vi arbejdet med et projekt vedrørende simplificering af ydelser under 
aktiviteter i udlandet. Det projekt blev under overenskomstforhandlingerne i 2021 forlænget, og udvidet 
med et projekt vedrørende ydelser under nationale aktiviteter. De to projekter har lidt under 
nedlukningerne, og under, at det, der startede som et HOD-projekt, blev udvidet til også at omfatte de to 
øvrige militære personelorganisationer, CS og HKKF, og særligt sidstnævnte er sprunget lidt til og fra i 
projektarbejdet – men nu lader det til, at vi samlet set kan komme videre med projekterne. Om vi når i mål 
er svært at forudse, men viljen er der fra HOD’s side. 
 
Der er således nok at se til, også i den kommende periode 2022-2025. Her er der fra hovedbestyrelsens side 
allerede lagt op til – ud over fokus på overenskomstforhandlinger i 2024 – tre væsentligt indsatsområder, 
der alle peger på HOD’s fremadrettede og interne virke. Vi ønsker at sætte fokus på 
tillidsrepræsentanternes rammevilkår, og hvordan vi fra centralt hold bedre kan understøtte deres virke, vi 
ønsker at sætte fokus på HOD’s vedtægter, så de bedre afspejler den virkelighed, der er i dag, herunder de 



opgavestillinger de indeholder til forskellige niveauer i HOD’s organisation, og endelig – men ikke mindst – 
ønsker vi at der arbejdes med hvervning af medlemmer, herunder HOD som medlemmernes foretrukne 
organisation. 
 

Organisation 
Sekretariatet 
Siden sidste repræsentantskabsmøde er der foretaget løbende justeringer af bemandingen i sekretariatet, 
herunder skift på posten som sekretariatschef. Siden maj 2020 har posten været varetaget af Carl Henning 
G. Johnsen, som sideløbende har varetaget de væsentligste funktioner fra den konsulentrolle, han forlod. 
Den stilling som konsulent er ikke blevet genbesat, men i den løbende tilpasning af arbejdsopgaver og 
processer forventes det at ske senest ved årsskiftet 2022/2023. 
 
På nuværende tidspunkt består formandskab og sekretariat af formanden samt 10 fuldtidsansatte 
medarbejdere. 
 
I august 2021 blev HOD’s lokale servere ramt af et malwareangreb, som krypterede alt herpå. Angrebet 
blev selvfølgelig anmeldt til såvel politi som Center for Cybersikkerhed. I et tæt samarbejde mellem HOD og 
disse myndigheder er angrebet blevet fulgt, og der har ikke kunnet konstateres læk af informationer fra 
HOD’s systemer. 
På grund af et omfattende sikkerhedssystem hos vores IT-leverandør kunne indholdet af serverne 
genskabes, og er nu placeret anderledes og mere sikkert end før. 
 

Medlemstal 
Medlemstallet har i perioden udviklet sig sådan: 
 

Antal opgjort pr. 1. januar 2019 1. januar 2020 1. januar 2021 1. januar 2022 

Aktive 2716/320=3036* 2.653/418=3.071* 2.537/646=3.186* 2.484/662=3.146* 

Kadetter 362 398 345 400 

Passive 1.363 1.359 1.264 1.244 
Figur 1: *Tjenestemandsansatte/Overenskomstansatte=Total 

Som det ses, er medlemstallet for aktive og kadetter samlet set for opadgående på trods af, at antallet af 
officerer generelt er faldende. Det må betyde, at vi gør en tilfredsstillende indsats, men man kan jo altid 
blive bedre. Derfor er hvervning af medlemmer sat på dagsordenen af hovedbestyrelsen i den kommende 
periode, og det er håbet, at vi også bliver attraktive for de formentligt flere officerer, der ansættes som 
følge af det nationale kompromis om Forsvaret. 
 

Økonomi 
HOD’s driftsøkonomi afhænger af antallet af medlemmer. Set hen over perioden er medlemstallet 
stagneret, i modsætning til sidste periode, hvor det var faldende. Det betyder, at økonomien til driften ikke 
umiddelbart kan udvides, og der er da også konstant fokus på at minimere omkostningerne på alle 
områder. Således har sekretariatet siden maj 2020 varetaget de samlede opgaver med én mindre i 
bemandingen, udgørende en årlig besparelse på ca. 10 % af den samlede lønudgift. 
I perioden er der ligeledes foretaget andre tiltag, så medlemmernes interesser kan varetages inden for den 
økonomiske ramme, der er til rådighed.  
Blandt andet er domicilet på Østerbro blevet afhændet, og et nyt lejet domicil i Ballerup er indtaget pr. 1. 
februar 2022. Udgifterne til nyt domicil er nær ved de samme som for domicilet på Østerbro, men 



provenuet fra salget har kunnet anvendes som grundlag for de investeringer, der skal medføre, at HOD kan 
opfylde sin solidariske hæftelse ved fremtidige konflikter på arbejdsmarkedet, og oprette en konfliktfond 
på et anseligt antal millioner kroner i grundkapital.  
 

Tillidsrepræsentantområdet 
I denne periode har antallet af tillidsrepræsentanter (TR) samlet set ligget stabilt, men set i relation til 
værnenes egne tillidsrepræsentanter er antallet faldende. Det er de værnsfælles tillidsrepræsentanter, der 
holder antallet stabilt, idet dog en større del af Søværnets centre og dermed tillidsrepræsentanter er 
overført i værnsfælles regi til Søværnskommandoen. For nogle enheder er det stadigt sværere at få nogen 
til at påtage sig opgaven at være TR, og enkelte steder har der måttet mange forsøg til, inden det er 
lykkedes at finde en egnet og villig TR.  
Det er én af årsagerne til, at der for perioden 2022-2025 lægges op til et indsatsområde vedrørende ”Fokus 
på tillidsrepræsentantrollen”. 
 

 Tillidsrepræsentanter Fællestillidsrepræsentanter 

Hæren 36 5 

Flyvevåbnet 13 4 

Søværnet 10 2 

Fælles 30 6 

Auditørfuldmægtige 1  

Udland 9  

Hjemmeværnet 17 1 

Beredskabsstyrelsen 8  

I alt 124 18 
Figur 2: Af de 18 fællestillidsrepræsentanter fungerer de 7 ligeledes som tillidsrepræsentanter, så det samlede antal er 124 (-7) + 18 
= 135 lokalt tillidsvalgte. 

I perioden 2019-2022 har HOD gennemført kurser for tillidsrepræsentanter såvel ved fysisk tilstedeværelse 
som ved internetbaserede kurser under Covid-19 nedlukningerne. I alt har ca. 100 tillidsrepræsentanter 
deltaget i kurserne.  
 

Handlingsprogram 
OK-arbejdet, herunder OK 21, resultater og forløb 
Det viste sig i forlængelse af OK18-resultatet, at enigheden omkring spisepausen var lang tid om at 
manifestere sig. Det var først muligt for HOD og FPS at blive enige i foråret 2021, så denne sten omsider 
kunne komme ud af skoen.  
Coronakrisen påvirkede både det praktiske arbejde hos Akademikerne og HOD. Fra vinteren 2020 blev 
nedlukning og online møder en ny faktor i planlægningen, som gav besvær, men opgaverne blev dog løst. 
Sekretariatet modtog i foråret 2020 en lang række relevante forslag fra lokalafdelingerne, som kunne 
videregives til hovedbestyrelsens afgørelse. En af de helt store udfordringer var imidlertid den generelle 
samfundsøkonomiske situation under corona, hvor hovedparten af det offentlige arbejdsmarked indledte 
overenskomstforhandlingerne med bekymring om, hvorvidt man kunne holde reallønnen.  
HOD’s forslag til OK21 blev afleveret til Akademikerne i august 2020, og de samlede krav blev sammensat i 
løbet af efteråret 2020. Her noterede HOD sig, at to af de krav, vi havde arbejdet i med hen over 
sommeren, blev gjort til centrale krav – altså løftet til de centrale forhandlinger. Det drejede sig om 
overenskomstdækning af pensionister samt fornyelse af tjenesterejseaftalen. HOD forventer, at 



pensionister vil kunne ansættes på normale overenskomstvilkår fra 2022, mens arbejdet med at revidere 
tjenesterejseaftalen kan vare i hele overenskomstperioden. 
HOD og de øvrige organisationer og centralorganisationerne udvekslede krav med 
arbejdsgiverrepræsentanterne i december 2020, og dermed var overenskomstforhandlingerne skudt i gang. 
HOD fremsatte følgende krav:  
Tjenestemænd og overenskomstansatte  

• Der oprettes uddannelsesårsværk ved gennemførsel af længerevarende videreuddannelser.  

• Forenkling af aftalekomplekset.  

Tjenestemænd 

• Tjenestemandsansatte officerer af ledergruppen i Beredskabsstyrelsen skal oppebære samme løn 

og ydelser som tjenestemandsansatte officerer i forsvaret. 

FPS fremsatte følgende krav over for HOD: 

• Forenkling af ydelser for deltagelse i den internationale militære og beredskabsfaglige 

opgaveløsning på Forsvarsministeriets område  

• Udvidelse af anvendelsesområdet for aftale om særligt beredskab  

• Mulighed for deltidsansættelse under 15 timer ugentligt 

• Varighed af løjtnantsuddannelsen i Hæren  

• Ophør af time- og dagpenge under officersuddannelse  

• Harmonisering af beredskabsofficersuddannelsen med øvrige officersuddannelser  

• Redaktionelle ændringer 

FPS og HOD måtte hurtigt erkende at flere af emnerne enten var for omfattende til at kunne løses inden 
overenskomstens udløb eller for omkostningskrævende til at kunne løses inden for rammerne at den 
forventede snævre økonomiske ramme. Parterne besluttede derfor at fokusere indsatsen på FPS krav om 
at ophøre udbetalingen af time- og dagpenge under officersuddannelse.  
Resultat: 

• Ophør af time- og dagpenge mv. for kadetter før indtræden på diplomuddannelsen. 

Derved opnår Forsvaret en driftsbesparelse på næsten 10 mio. kr., som omlægges til løn i fuldt omfang. 
De ca. 10 mio. kr. omsættes således: 

• Højere løn og pension til kadetter. 

• Sø-ydelser til sejlende løjtnantselever. 

• Forbedrede muligheder for flyttegodtgørelse til overenskomstansatte officerer. 

• Tillæg for midlertidig højere grad til løjtnanter udsendt i INTOPS. 

• Tillæg til MMS-studerende. 

Desuden besluttede HOD og FPS at fortsætte arbejdet fra OK18 med INTOPS pakken samt inddrage 
honoreringen af nationale øvelser og indsættelser. Endvidere vil parterne gennemføre et analyseprojekt 

med det formål at afklare muligheden for at forenkle lønsystemet for overenskomstansatte 
officerer. 
 

Fastholdelsesundersøgelse 
Har HOD overhovedet aktier i fastholdelse af yngre officerer? Hvordan undersøger man årsager til 
fastholdelse – og det modsatte? Er der nogle klare anbefalinger til Forsvarets og Beredskabsstyrelsens 
ledelser? 
 



For at tage det grundlæggende spørgsmål først: Skal HOD overhovedet blande sig i, om Forsvaret og 
Beredskabsstyrelsen kan fastholde sine medarbejdere? 
Svaret herpå må være et klart ja – af følgende årsager: HOD har – som fag- og professionsforening for 
officerer i Forsvaret, Hjemmeværnet og Beredskabsstyrelsen – en helt naturlig og legitim interesse i 
fastholdelse og rekruttering af officerer. 
Fastholdelse og rekruttering af officerer er interessant for HOD af flere årsager. 
For det første fordi det betyder noget for medlemmerne, at der er tilstrækkeligt med kolleger til at løfte de 
mange opgaver. 
For det andet, fordi der skal være officerer nok til at bestride officersstillingerne – ellers bliver stillingerne 
måske overtaget af andre personelkategorier, og opgaverne dermed løst på et andet niveau, hvilket 
medfører en sænkning af de operative beredskabers formåen. Og det igen betyder en forværring af 
medlemmernes sikkerhed under indsættelse. 
For det tredje betyder det noget for HOD som organisation, idet antallet af officerer, og dermed det 
potentielle antal medlemmer af foreningen, betyder noget for organisationens evne til at imødekomme 
medlemmernes krav og forventninger til varetagelse af medlemmernes ansættelsesmæssige interesser. 
Så efter vores egen opfattelse har vi altså en rolle at spille i fastholdelsen. 
 
Men fastholdelse er som begreb lige så svært at få hold på, som den våde sæbe i baderummet. Og for ikke 
at få skudt alle mulige fagpolitiske formål og intentioner i skoene, valgte vi denne gang at tage 
udgangspunkt i målgruppen selv, ved at indbyde yngre officerer til en seminardag i Kolding, hvor vi på flere 
forskellige måder drøftede fastholdelseselementer og ting, der kan virke forstyrrende på jobtilfredsheden. 
 
Det kom der mange gode drøftelser ud af – og med lidt bearbejdning af resultaterne fra dagen, blev der 
udarbejdet et spørgeskema, som efterfølgende blev sendt ud til målgruppen, som er/var de yngre (i 
alderen op til 40 år) tjenstgørende officerer og afgåede officerer eller officerer på TUL i samme 
aldersgruppe. De nærmere overvejelser om spørgeskemaets udformning kan man læse om i den rapport, 
der lægges på hjemmesiden, når den er færdiggjort. Men der er selvfølgelig fordele og ulemper ved alle 
metoder, og det gode ved det er, at man lærer lidt (nyt) hver gang, men laver en undersøgelse. 
 
Undersøgelsen blev besvaret af 534 officerer, svarende til en svarprocent på 44,7, hvilket må siges at være 
tilfredsstillende. Fordelingen var 448 tjenstgørende officerer og 86, der havde forladt 
Forsvaret/Beredskabsstyrelsen  (61) eller var på TUL (25). 
 

 
Fordelingen af besvarelser mellem værn og styrelse 
passer nogenlunde overens med den faktiske 
fordeling. 
 



 
Set i forhold til den udvalgte målgruppe/aldersgruppe er der heller ingen overraskelse i fordelingen af 
besvarelserne mellem graderne. 
 
I forbindelse med drøftelserne om årsager til fastholdelse eller incitamenter til at forlade Forsvaret og 
Beredskabsstyrelsen kom gruppen ind på, at der er udfordringer ved, at Forsvarets operative enheder 
primært ligger i Vestdanmark. 
I den forbindelse var det derfor interessant at se på, om der sker forandringer i officerernes bopæl mellem 
opvækststed og nuværende bopæl – i forhold til nuværende tjenestested. 
Og der sker noget – overordnet set er der rigtig mange vandringer, men det kræver en nærmere 
gennemgang af de enkelte svargrupper for at se, hvilke vandringer, der reelt sker. Men overordnet ser det 
således ud: 
 

 
Numerisk sker der en stor flytning fra Region Sjælland og Region Syd og til Region Hovedstaden. 
 



 
Hvis man graver et spadestik dybere i forhold til geografi, og tager udgangspunkt i de 158 tjenstgørende 
officerer, der bor i Region Hovedstaden, kan man se, at kun 65 af dem oprindeligt stammer fra regionen, og 
at kun ca. halvdelen arbejder der.  
 

 
Og ved endnu dybere gravning kan man se, at de 21 officerer, der 
bor i Region Hovedstaden og arbejder i Region Nord fortrinsvis gør 
tjeneste i Søværnet. 
 
 
I skrivende stund arbejder vi på nærmere at analysere de 
indkomne svar på de to overordnede spørgsmål med hver 25 
udsagn, som var undersøgelsens hovedfokus. De 25 udsagn har de 
yngre officerer taget stilling til både i forhold til 
frekvens/hyppighed (I hvor høj grad synes du, at.....?) og i forhold 
til jobtilfredshed (Hvor meget betyder det for din jobtilfredshed, 
at..... og Hvor meget betød det for din beslutning om at forlade 
Forsvaret/Beredskabsstyrelsen, at.....). 
 
De foreløbige analyser viser, at der er enkelte meget klare 
budskaber at tage med videre til beslutningstagerne. 
 

- Det ene budskab er, at der mangler meget klare beskrivelser af, hvad der er Beredskabsstyrelsens 
og ikke mindst Forsvarets egentlige kerneopgaver. Der hersker en del uklarhed på området, og det 
betyder, at yngre officerer har svært ved at identificere sig med nogle af de opgaver, der løses i 
øjeblikket, fx giver en del udtryk for, at opgaver som GEFION, VIDAR m.v. ikke opleves at give 
mening for den enkelte og er i strid med de opgaver, man synes at have ”meldt sig til”. 

 
- Et andet budskab er, at – og det er primært Hærens yngre officerers udsagn – anvendelsen af 

tjenesteplaner ikke følger de retningslinjer, de yngre officerer oplever at være lovet i forbindelse 
med ansøgningen om officersuddannelsen. Der er simpelthen ikke sammenhæng mellem at være 
lovet et ansøgningssystem og stor indflydelse på egne karriereveje – og så at blive præsenteret for 



en fast plan for de første mange års tjeneste, uden at denne plan har været gjort til genstand for 
drøftelse mellem den enkelte og tjenestestedet. 

 
- Endelig falder der også i de åbne besvarelser en del knubbede ord i retning af det nuværende 

uddannelsesregime. Flere afgåede officerer giver udtryk for, at udsigten til at bruge så forholdsvis 
store dele af fritiden flere år i træk på uddannelser, der primært er til for arbejdsgiver, var den 
dråbe, der fik bægeret til at flyde over, hvorefter de søgte om afsked/TUL. Blandt de 
tilbageværende officerer er budskabet nogenlunde det samme: uddannelsestid skal beregnes som 
en del af tjenesten, ellers gås der for meget på kompromis med balancen i forhold til familien. 

 
Men disse resultater er bare foreløbige, meget klare budskaber. I den nærmere analyse er der mange andre 
anbefalinger til arbejdsgiver at hente. Det kan man læse mere om i rapporten, der forventes udgivet 
omkring påske 
 

Hovedbestyrelsens aktiviteter og arbejde frem mod nyt handlingsprogram 
Hovedbestyrelsen har i perioden 2019-2022 i store træk arbejdet med de områder, der fremgik af 
handlingsprogrammet, men selvsagt blev flere elementer ændret som følge af Covid-19 og de 
nedlukninger, der fulgte deraf, lige som fokus nødvendigvis blev flyttet over på, om medlemmernes 
rettigheder unødvendigt blev inddraget i den sammenhæng. 
Alligevel har hovedbestyrelsen grundigt drøftet driften af HOD, og herunder foretaget de dispositioner, der 
er anset for nødvendige for at opretholde en funktionel organisation, herunder truffet beslutning om 
bortsalg af domicil på Østerbro og udarbejdelse af investeringspolitik – begge dele blandt andet for at 
understøtte oprettelsen af en konfliktfond. 
Ligeledes har bestyrelsen i oktober 2021 besluttet at fortsætte og udvide samarbejdet med PFA i en fireårig 
periode gældende fra henholdsvis 1. januar (helbredssikring) og 1. februar (pensionsordningen m. 
ændringer) 2022. Det er forventningen at livsforsikringsdelen i løbet af 2022 kan overtages af PFA fra den 
nuværende ordning i Forenede Gruppeliv. 
 
De forskellige elementer af hovedbestyrelsens arbejde er tildels gennemført i regi af de underudvalg, der 
blev oprettet i juni 2020 i forbindelse med hovedbestyrelsens seminar. 
 
Hovedbestyrelsen har oprettet disse underudvalg: 
 
Koordinationsudvalg med følgende opgaver: 

• 1. samordning af indsatserne i samarbejdsfora på de niveauer, hvor HOD fra centralt hold er 
repræsenteret.  

• 2. samordning og koordination af emner herfra til behandling på hovedbestyrelsesmøder.  
• Ad. 1: Samordningen af indsatserne består i: - forudgående drøftelse af dagsordner for respektive 

samarbejdsudvalg - koordination af fremsættelse af forslag til behandling i samarbejdsudvalgene 
samt - drøftelse af resultater af allerede gennemførte møder i samarbejdsudvalgene.  

• Ad. 2: Samordningen og koordinationen af kommunikationen fra samarbejdsudvalgene til brug for 
hovedbestyrelsen tager udgangspunkt i, at emnerne er drøftet indgående i koordinationsudvalget, 
og relevante fakta i denne forbindelse er uddraget til formidling og drøftelse i hovedbestyrelsen.  

 
Økonomiudvalg med følgende opgaver: 
Udvalget anvendes til sparring om større økonomiske dispositioner for HOD, fx: 

- omlægning af uddannelser (TR, LKA og HB) 
- anden domicilering,  
- ændring af lønpolitik for sekretariatet,  



- oprettelse af strejke- og konfliktfond,  
- kontingentreguleringer m.v. 

 
Politikudvalget med følgende opgaver: 

- Drøfter oplæg til politikker og inddragelse af medlemmerne eventuelt gennem forberedelse af 
konferencer og lignende.  

- Sikrer, at HB drøfter relevante emner gennem anvendelse og monitorering af 
handlingsprogrammet. 

 
Arbejdsmiljø- og hverveudvalg med følgende opgaver: 

- Udvalget drøfter arbejdsmiljøområdet for officerskorpset, herunder implikationer i forhold til 
arbejdstid og hviletid samt EU-lovgivning. 

- Udvalget udarbejder forslag til medlemsundersøgelse jf. handlingsprogram på 
arbejdsmiljøområdet. 

- Udvalget drøfter og fremsætter forslag til hvervetiltag, så der sikres bedre hvervning blandt nye 
officerer – og bedre fastholdelse af eksisterende medlemmer. 

 
Aftale- og forhandlingsudvalget med følgende opgaver: 

- Udvalget drøfter grundlag for aftaleindgåelse, inddrager medlemsopfattelser af aftaleområdet og 
sparrer om nye aftaler og aftaleområder. 

- Udvalget anvendes til sparring om nye tendenser på områder som fx juridisk bistand, ændring af 
bestående forståelser på området m.v. 

 

Samarbejde 
Hovedsamarbejdsudvalget og underudvalg 
Hovedsamarbejdsudvalget (HSU) for hele ministerområdet har i hele perioden i det store og hele 
gennemført de planlagte fire møder om året, heraf et 12-12 seminar. Dog har Covid-19 selvfølgelig spillet 
ind på såvel mødernes form som behandlede emner, idet indsatserne i forbindelse med netop Covid-19 har 
været emne for mange drøftelser. 
HSU har også drøftet for eksempel seniorpolitik, og har ladet Underudvalg vedrørende HR (UHR) udarbejde 
en egentlig seniorpolitik med tilhørende administrative bestemmelser. I skrivende stund er 
bestemmelserne i godkendelsesproces, men politikken er i funktion. 
 

Det centrale samarbejdsudvalg under Forsvarskommandoen  
Dette samarbejdsudvalg (CSU/FKO) dækker hele Forsvarskommandoens område, og har netop derfor 
dannet rammen om mange drøftelser i relation til Covid-19, lige som CSU/FKO har iværksat en evaluering af 
de administrative fællesskaber, der blev oprettet som en del af Forsvarsforlig 2018-2023. Denne evaluering 
er endnu ikke færdiggjort, men der er foreløbigt besøgt administrative fællesskaber på flere niveauer og 
inden for alle tre værn. 
Samtidig iværksatte Forsvarschefen i 2021 gennem sit CSU en større undersøgelse af, hvordan 
fastholdelsen af medarbejdere kunne styrkes – vel vidende, at det nok ikke kunne ske uden økonomiske 
omkostninger. Der blev indhentet viden og erfaringer fra alle organisationer, og HOD afleverede derfor 
også i december 2021 sit input hertil. Denne Forsvarschef har erkendt, at den bedste udnyttelse af 
personellet sker gennem fastholdelse, da Forsvarets personel er så specialiseret, at personaleomsætning 
bare på niveau med det omliggende samfund er katastrofal – og bliver til en ond spiral, fordi vakancer giver 
endnu større pres på de tilbageblevne og dermed flere uforudsete afgange. 
 



Hæren, Søværnet, Flyvevåbnet, Hjemmeværnet og Beredskabsstyrelsen 

Værnsformanden for Hæren: 
Hæren her i perioden 2019 til 2022 arbejdet med implementeringen af forliget. Der har været mangel på 
personel og materiel ift den oprettede struktur og antallet af opgaver. Særligt mangel på ammunition, samt 
udfordringer med indfasning og ombygning af visse køretøjs typer har været en ledelsesmæssig udfordring 
for officeren ift loyalitet og ligeledes forklaringer og tilpasninger i uddannelsen overfor egne soldater. De få 
reusser har udfordret officererne ift at få klargjort enhederne til internationale operationer, nationale 
operationer, beredskaber og den daglige drift. Det har krævet meget koordination, ofte med styrelserne 
udenfor Hæren, og med stor fleksibilitet har officeren fået de utilstrækkelige reusser til at hænge sammen 
ret tilfredsstillende.  
 
Krigen i Ukraine har ændret samfundets fokus og med øget bevilliger til Forsvaret, herunder Hæren, så kan 
der i den kommende periode arbejdes på opbygning af Hæren ift det manglende personel, materiel og 
ammunition.  
 
Samarbejdsstrukturen bliver ofte brugt hensigtsmæssig og der er generelt en god lokal dialog og et godt 
samarbejde. Særligt C-19 har fordret mange ekstraordinære samarbejdsudvalgsmøder og dette har været 
gennemført godt og tilfredsstillende. Dette er positivt og ønskes fastholdt, samt udviklet til gavn for alle i 
Hæren. 
 

Værnsformanden for Søværnet 
Samarbejde generelt  
Samarbejdet har fungeret godt og udviklet sig positivt i den forløbne periode 2019-2022. Der har i 
Søværnets Koordinerende Samarbejdsudvalg (SKS) været afholdt 4 planlagte og ordinære møder om året, 
hvor emner primært har været fokuseret om den almindelige drift og udvikling i Søværnet. Bl.a. på grund af 
COVID 19 har der i 2020 og 2021 ligeledes været afholdt ekstraordinære møder i SKS.  Møderne i SKS har i 
2020 og 2021, grundet COVID 19, generelt været gennemført via VTC.  
FM KA Torben Mikkelsen, har i perioden holdt fast i hans forventninger til arbejdet i SKS, som han ved 
tiltrædelsen i 2017 kort beskrev som følger:  
• Jeg ønsker fri og åben debat.  
• Tingene skal kunne siges som de er – og at sker det i en sober og konstruktiv tone.  
• Vi drøfter/orienterer om de emner, der bedst muligt kan styrke samarbejdet på tværs af 
organisationen. 
Arbejdet i SKS har i perioden i primært været koncentreret om: 
• COVID 19 i alle dens facetter og indflydelse på Søværnets aktiviteter og personellets adfærd 
mv. i 2020 og 2021. 
• Tillidsrepræsentanternes rolle i Søværnet, hvor tillidsrepræsentantens rolle, værdi og vilkår 
har været drøftet. 
• Tilpasning af strukturen i Søværnet. Der blev fra ledelsens side ønsket en nedklassificering af 
12 stillinger på M321 niveau til M312 niveau således, at der kunne opnås sammenhæng mellem 
funktionsniveauerne og Søværnets økonomi. Arbejdet er endnu ikke afsluttet. 
• Krænkende adfærd og den af Forsvarets vedtagne nultolerancepolitik. Arbejdet har 
koncentreret sig om implementering af politikken og hvordan kravet om nultolerance forstås/opfyldes, 
herunder individets grænse.  
• Økonomi / restriktiv ansættelsespolitik / midlertidigt ansættelsesstop. Området har primært 
været af orienterende karakter i forhold til, hvordan der forsøges at opnå balance mellem fastholdelse af 
budget, opfyldelse af bemandingen ved Søværnets enheder samt gennemførelse af Søværnets 
aktivitetsprogram. 
Samarbejdsstrukturen.  



Sammensætningen af SKS er i perioden fastholdt. SU ved de underlagte niveau III myndigheder er i 
perioden justeret bl.a. ved en organisatorisk flytning af Søværnets uddannelsescentre til 
Søværnskommandoen. Næstformandsposten har i perioden frem til 1. april 2022 været besat af HK. I 
forbindelse med HK repræsentantens overgang til andet job har SKS KU vedtaget at næstformandsposten 
er overgået til CS repræsentant i SKS. 
 

Værnsformanden for Flyvevåbnet. 
Perioden har for Flyvevåbnet været præget af implementering af nye forligsprojekter, som skulle 
effektivisere Flyvevåbnets drift og produktion. Forsvarets Vedligeholdelsestjeneste blev oprettet med 
betydelig bidrag fra Helikopter Wing Karup og et mindre bidrag fra Air Transport Wing. Formålet var at den 
samlede vedligeholdelseskapacitet skulle udnyttes bedre, hvorefter outsourcede opgaver kunne hjemtages. 
Status på rentabiliteten i projektet er endnu ikke oplyst.  
Flyvevåbnets Administrative Fællesskab blev oprettet som en del af Operations Support Wing i Karup. Alle 
Flyvevåbnets administrative medarbejdere blev samlet i det administrative fællesskab. Formålet var at 
reduce den samlede administrative struktur ved at drive de administrative kernefunktioner (arbejdstid og 
rejser) i videnscentre, hvilket vurderes at være mere effektivt. Samtidig skulle nye IT-værktøjer udvikles og 
implementeres, herunder ny arbejdstidsstyring, hvilket skulle reducere belastningen med 
arbejdstidsstyring ved medarbejdere, chefer og ledere. Oplevelsen har dog været en anden blandt chefer 
og ledere, hvor de administrative opgaver, herunder arbejdstidsstyring har belastet mere end tidligere.  
 
Gennem hele perioden har økonomistyring været højt prioriteret i Flyvevåbnet, hvilket afspejles i hård 
styring af bl.a. lønsum og aktiviteter. Dog er der gennem perioden gennemført flere både nationale og 
internationale opgaver med kort eller meget kort varsel. 
 
COVID-19 har i perioder i stor grad påvirket Flyvevåbnets drift, hvor der flere steder i stabe har været 
indført udvidet anvendelse af hjemmearbejde. I Flyverkommandoen blev der lavet en plan for 
hjemmearbejde. Flyvevåbnets produktionen var i perioder begrænset, men dele af den tabte produktion 
blev efterfølgende indhentet ved produktionsfremmende tiltag og samarbejde med ledelse og 
medarbejdere. I perioder med COVID nedlukning har KSU været samlet med kortere intervaller og fået 
orienteringer om Flyvevåbnets styring og drift, det har fungeret meget tilfredsstillende og tiltaget er 
videreført efterfølgende som månedsvise kaffemøder, hvor CH-FLK inviterer KSU medarbejdersiden til en 
kort snak over en kop kaffe. Det giver gode drøftelser og bedre vidensdeling.  
 
KSU har drøftet Flyvevåbnets strategi, og i den forbindelse revitaliseret strategien fra den tidligere MVV 
proces (Mission, Vision og Værdier) som kørte i Flyvevåbnet for mere end 15 år siden. En gennemgang af 
strategien viste, at den fortsat er dækkende, men i en lang periode ikke har været synlig. Endelig har 
Flyvevåbnet arbejdet med en familiepolitik, der søger at tilgodese medarbejdernes behov for at balancere 
arbejds- og familieliv i forhold til de faser man gennemgår i livet contra det fokus man kan og vil lægge i 
tjenesten.  
 

Værnsformanden for Hjemmeværnet: 
Hjemmeværnet har i perioden været præget af forligsimplementeringsprojekter, hvor der skal lyde en stor 
anerkendelse af samarbejdsorganisations virke. Alle væsentlige ændringer har været drøftet eller 
orienteret om i relevante samarbejdsfora. Som ved øvrige værn var en del af forligsimplementeringen 
præget af centralisering og optimering bl.a. på det administrative område. Faktum er dog at hovedparten af 
de administrative opgaver fortsat skal løses ved enhederne, men en deraf øget administrativ belastning af 
officerskorpset.  
  



Samarbejdsorganisationen er til tider under pres i forhold til at få valgt og uddannet tillidsrepræsentanter. 
Årsagerne hertil er mange, men generelt savnes tiden til rådighed for at kunne udføre hvervet. Derfor er 
der i perioden arbejdet med tillidsrepræsentantens rolle, værdi og vilkår. Effekten har endnu ikke kunne 
aflæses, og det har derfor fortsat prioritet for den kommende periode. 
  
Hjemmeværnet havde frem til 2012 selvstændig personelstruktur, hvor der indtil dette tidspunkt blev 
rekrutteret direkte til officersstrukturen i Hjemmeværnet. Et antal officerer forventes at skulle forrette 
tjeneste frem til aldersbetinget afgang fra forsvaret, derfor har der været særlig fokus på fortsat 
kompetenceudvikling og deraf lønudvikling for denne gruppe. 
  
Officerer tjenestegørende i Hjemmeværnet havde forud for perioden et væsentligt efterslæb på den 
decentrale løndannelse, dette har været anerkendt af ledelsen, og ved en styrkelse af råderummet til den 
lokale løndannelse, er der skabt en mere ensartet tillægsdannelse på tværs af værnene.  
  
Hjemmeværnets organisation er præget af et antal mindre myndigheder, hvor der typisk er få 
officersstillinger. Derfor er Hjemmeværnets myndigheder og enheder væsentligt udfordret ved 
personaleomsætning og vakancer. Perioden har været præget af en naturlig personaleomsætning og 
forholdsvis få vakancer, men der ses dog en negativ udvikling på området, hvor personaleomsætningen og 
mangel på officerer ses som den helt store udfordring for den kommende periode. 
 

Værnsformanden for Beredskabsstyrelsen 
Der er for få officerer i Beredskabsstyrelsen. Fyringsrunder, afvikling af friheder som følge af ny vagtordning 
samt ikke mindst flere opgaver har udstillet en manglende robusthed i Beredskabsstyrelsen, ikke mindst 
blandt officerer på alle niveauer, centralt som decentralt. Beredskabsstyrelsen har igennem de seneste år 
tillige været i forhøjet beredskab i lange perioder, hvilket i høj grad skyldes Covid19 og krigen i Ukraine. 
Hvor mange arbejdede hjemme med deres opgaver under Covid19 og mange fysiske møder var aflyst har 
Beredskabsstyrelsens officerer haft en række ekstra opgaver såsom tilbageholdelse af værnepligtige på 
beredskabscentrene, koordination af støtte til regionernes opstilling og drift af test- og vaccinationscentre 
og ikke mindst minkindsatsen. Nærmest i det øjeblik Covid19 beredskabsmæssigt ebbede ud, udbrød krigen 
i Ukraine, hvilket har givet opgaver såvel nationalt som internationalt. Beredskabsstyrelsens officerer har 
længe følt et stort arbejdspres, hvilket ikke er blevet afhjulpet de seneste år. Overgangen til støtte fra 
Forsvarsministeriets støttende styrelsen skulle give muligheder for mere fokus på kerneopgaverne, men det 
må konstateres, at tunge og ufleksible procedurer også har givet en ekstra arbejdsbelastning og frustration. 
Det har ikke gjort forholdene lettere, at IT-systemerne arbejder langsomt og nedetiden er større end 
tidligere. 
 
Oprettelsen af Beredskabsstyrelsens officersuddannelse i 2019 er hilst sædeles velkomment i HOD og gav 
håb om flere officerer, som der er stort behov for. Desværre har det været meget svært at rekruttere og 
fastholde unge officerer. Et øget indtag på officersuddannelsen giver imidlertid håb om fremtiden, men det 
kræver til stadighed fokus på de unge officerers vilkår, hvis de skal fastholdes. 
 
HOD ser med begrundet håb på, at de mange arbejdsopgaver vil få politikernes øjne op for, at fundamentet 
i Beredskabsstyrelsen er for spinkelt og at et kommende forlig ikke blot vil have fokus på, at Danmarks 
forpligtelser i forhold til NATO bliver tilgodeset, men også at der afsættes de nødvendige ressourcer til et 
robust og fremtidssikret beredskab. 
 
Ses der overordnet på HOD´s hovedformål om løn- og ansættelsesvilkår, har Beredskabsstyrelsens officerer 
stadig et lønefterslæb i forhold til forsvaret. Endnu værre er det med aflønning i forbindelse med 
internationale udsendelser, hvor emnet har været fremført gennem mange år uden Beredskabsstyrelsen 



har kunne foretaget sig noget særligt. Det var derfor positivt, at Beredskabsstyrelsens udsendelsesvilkår 
indgik i kommissoriet for aflønning ifm. INTOPS. Desværre synes arbejdet at være gået i stå og blev således 
ikke behandlet ved OK21. Hvis Beredskabsstyrelsen fortsat vil udsende dygtige officerer, må vilkårene blive 
markant bedre, så der ikke skal arbejdes gratis uden for normal arbejdstid. Beredskabsstyrelsens chefvagt 
er oprindeligt en tilkaldeordning, men har de seneste år udviklet sig til meget andet, hvorfor honorering bør 
tages op inden længe. 
 
Det virker som om, at Beredskabsstyrelsens nye direktion har stor fokus og åbenhed om ovenstående, så 
HOD ser positivt frem mod et kommende forlig. 
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