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Indledning

Et stort, lysende skilt blinkende med 'COVID-19’. Det kunne veere et billede pa denne beretning. Men
modsat hvad vi alle har set igen og igen, nemlig ordene ’aflyst pa grund af’ foran Covid-19, sa har det ikke
veeret tilfaeldet i HOD. Covid-19 har betydet travlhed og har haft stor indflydelse pa HOD’s virksomhed i
perioden fra 2019 og frem til nu. Forhandlinger og aftaler i relation til de mange indsatser, som Forsvaret
har vaeret en del af, har kraevet ressourcer, og sadan skal det jo ogsa bare vaere.

Covid-19 har selvfglgelig ogsa betydet aflysninger, men det har mest vaeret af stgrre forsamlinger, kurser og
den slags. Vi har —som alle andre — haft mange flere digitale mgder end fgr, og sekretariatet har arbejdet
mere hjemmefra end tidligere.

Inden Covid-19 perioden begyndte, var der allerede iveerksat flere projekter, der skal medvirke til blandt
andet at hgjne fastholdelse af officerer gennem stgrre tilfredshed med ansattelsesvilkdrene. Netop
fastholdelse af szerligt de yngre officerer har haft stort fokus, da det er her, der sker en meget stor og
uhensigtsmaessig uforudset afgang. For eksempel har 39 % af de officerer, der blev udnaevnt i 2019 allerede
valgt at forlade Forsvaret. Sammenholdt med, at 20-25 af de rekrutterede ogsa forlader Forsvaret under
uddannelsen, g@r det nu, at Forsvaret i dén grad mangler officerer pa de lavere niveauer. Derfor har HOD i
denne periode lavet en fastholdelsesundersggelse hos de yngre officerer. Den kan du lzese 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 sa frem til, at det kommende Forsvarsforlig ville medvirke til at Igse nogle af
disse udfordringer. Men som bekendt blev det ikke sadan — og det ser vi nu resultaterne af. Der ma og skal
findes Igsninger pa fastholdelsen af officerer, ja faktisk alle personalegrupper , og heldigvis har
Forsvarschefen (og ikke bare en hvilken som helst styrelseschef!) set udfordringen og grebet den.
Forhabentlig kan det netop indgaede nationale kompromis for Forsvaret medvirke til at Igse nogle af
problemerne.

Siden overenskomsten i 2018 har vi arbejdet med et projekt vedrgrende simplificering af ydelser under
aktiviteter i udlandet. Det projekt blev under overenskomstforhandlingerne i 2021 forlaenget, og udvidet
med et projekt vedrgrende ydelser under nationale aktiviteter. De to projekter har lidt under
nedlukningerne, og under, at det, der startede som et HOD-projekt, blev udvidet til ogsa at omfatte de to
gvrige militeere personelorganisationer, CS og HKKF, og szerligt sidstnaevnte er sprunget lidt til og fra i
projektarbejdet — men nu lader det til, at vi samlet set kan komme videre med projekterne. Om vi nar i mal
er sveert at forudse, men viljen er der fra HOD's side.

Der er saledes nok at se til, ogsa i den kommende periode 2022-2025. Her er der fra hovedbestyrelsens side
allerede lagt op til — ud over fokus pa overenskomstforhandlinger i 2024 — tre vaesentligt indsatsomrader,
der alle peger pa HOD’s fremadrettede og interne virke. Vi gnsker at seette fokus pa
tillidsrepraesentanternes rammevilkar, og hvordan vi fra centralt hold bedre kan understgtte deres virke, vi
gnsker at seette fokus pa HOD's vedtaegter, sa 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 —
gnsker vi at der arbejdes med hvervning af medlemmer, herunder HOD som medlemmernes foretrukne
organisation.

Organisation

Sekretariatet

Siden sidste repraesentantskabsmgde er der foretaget Igbende justeringer af bemandingen i sekretariatet,
herunder skift pa posten som sekretariatschef. Siden maj 2020 har posten vaeret varetaget af Carl Henning
G. Johnsen, som sidelgbende har varetaget de vaesentligste funktioner fra den konsulentrolle, han forlod.
Den stilling som konsulent er ikke blevet genbesat, men i den Igbende tilpasning af arbejdsopgaver og
processer forventes det at ske senest ved arsskiftet 2022/2023.

Pa nuvaerende tidspunkt bestar formandskab og sekretariat af formanden samt 10 fuldtidsansatte
medarbejdere.

| august 2021 blev HOD’s lokale servere ramt af et malwareangreb, som krypterede alt herpa. Angrebet
blev selvfglgelig anmeldt til savel politi som Center for Cybersikkerhed. | et taet samarbejde mellem HOD og
disse myndigheder er angrebet blevet fulgt, og der har ikke kunnet konstateres laek af informationer fra
HOD’s systemer.

Pa grund af et omfattende sikkerhedssystem hos vores IT-leverandgr kunne indholdet af serverne
genskabes, og er nu placeret anderledes og mere sikkert end fgr.

Medlemstal
Medlemstallet har i perioden udviklet sig sadan:

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 opadgaende pa trods af, at antallet af
officerer generelt er faldende. Det ma betyde, at vi ggr en tilfredsstillende indsats, men man kan jo altid
blive bedre. Derfor er hvervning af medlemmer sat pa dagsordenen af hovedbestyrelsen i den kommende
periode, og det er habet, at vi ogsa bliver attraktive for de formentligt flere officerer, der ansaettes som
fglge af det nationale kompromis om Forsvaret.

@konomi

HOD’s driftspkonomi afhaenger af antallet af medlemmer. Set hen over perioden er medlemstallet
stagneret, i modsaetning til sidste periode, hvor det var faldende. Det betyder, at gkonomien til driften ikke
umiddelbart kan udvides, og der er da ogsa konstant fokus pa at minimere omkostningerne pa alle
omrader. Saledes har sekretariatet siden maj 2020 varetaget de samlede opgaver med én mindre i
bemandingen, udggrende en arlig besparelse pa ca. 10 % af den samlede Ignudgift.
| perioden er der ligeledes foretaget andre tiltag, s8 medlemmernes interesser kan varetages inden for den
gkonomiske ramme, der er til radighed.
Blandt andet er domicilet pa @sterbro blevet afhaendet, og et nyt lejet domicil i Ballerup er indtaget pr. 1.
februar 2022. Udgifterne til nyt domicil er naer ved de samme som for domicilet pa @sterbro, men




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

Tillidsrepraesentantomradet

| denne periode har antallet af tillidsrepraesentanter (TR) samlet set ligget stabilt, men set i relation til
vaernenes egne tillidsreprasentanter er antallet faldende. Det er de veernsfalles tillidsrepraesentanter, der
holder antallet stabilt, idet dog en stgrre del af S@veernets centre og dermed tillidsrepraesentanter er
overfgrt i veernsfaelles regi til Sgveernskommandoen. For nogle enheder er det stadigt sveerere at fa nogen
til at patage sig opgaven at veere TR, og enkelte steder har der mattet mange forsgg til, inden det er
lykkedes at finde en egnet og villig TR.

Det er én af arsagerne til, at der for perioden 2022-2025 laegges op til et indsatsomrade vedrgrende ”Fokus
pa tillidsrepraesentantrollen”.

Tillidsrepraesentanter Fzellestillidsrepraesentanter

Haeren 36 5
Flyvevabnet 13 4
Spveaernet 10 2
Fzlles 30 6
Auditgrfuldmaegtige 1

Udland 9

Hjemmevearnet 17 1
Beredskabsstyrelsen 8

| alt 124 18

Figur 2: Af de 18 feellestillidsrepraesentanter fungerer de 7 ligeledes som tillidsrepraesentanter, sa det samlede antal er 124 (-7) + 18
=135 lokalt tillidsvalgte.

| perioden 2019-2022 har HOD gennemfgrt kurser for tillidsrepraesentanter savel ved fysisk tilstedeveaerelse
som ved internetbaserede kurser under Covid-19 nedlukningerne. | alt har ca. 100 tillidsrepraesentanter
deltaget i kurserne.

Handlingsprogram

OK-arbejdet, herunder OK 21, resultater og forlgb

Det viste sig i forlengelse af OK18-resultatet, at enigheden omkring spisepausen var lang tid om at
manifestere sig. Det var fgrst muligt for HOD og FPS at blive enige i foraret 2021, sa denne sten omsider
kunne komme ud af skoen.

Coronakrisen pavirkede bade det praktiske arbejde hos Akademikerne og HOD. Fra vinteren 2020 blev
nedlukning og online mgder en ny faktor i planlaegningen, som gav besvaer, men opgaverne blev dog Igst.
Sekretariatet modtog i foraret 2020 en lang raekke relevante forslag fra lokalafdelingerne, som kunne
videregives til hovedbestyrelsens afggrelse. En af de helt store udfordringer var imidlertid den generelle
samfundsgkonomiske situation under corona, hvor hovedparten af det offentlige arbejdsmarked indledte
overenskomstforhandlingerne med bekymring om, hvorvidt man kunne holde reallgnnen.

HOD’s forslag til OK21 blev afleveret til Akademikerne i august 2020, og de samlede krav blev sammensat i
Ipbet af efteraret 2020. Her noterede HOD sig, at to af de krav, vi havde arbejdet i med hen over
sommeren, blev gjort til centrale krav — altsa Igftet til de centrale forhandlinger. Det drejede sig om
overenskomstdaekning af pensionister samt fornyelse af tjenesterejseaftalen. HOD forventer, at



pensionister vil kunne ansattes pa normale overenskomstvilkar fra 2022, mens arbejdet med at revidere
tjenesterejseaftalen kan vare i hele overenskomstperioden.
HOD og de gvrige organisationer og centralorganisationerne udvekslede krav med
arbejdsgiverrepraesentanterne i december 2020, og dermed var overenskomstforhandlingerne skudt i gang.
HOD fremsatte fglgende krav:
Tjenestemaend og overenskomstansatte

e Der oprettes uddannelsesarsvaerk ved gennemfgrsel af leengerevarende videreuddannelser.

e Forenkling af aftalekomplekset.

Tjenestemaend
o Tjenestemandsansatte officerer af ledergruppen i Beredskabsstyrelsen skal oppebaere samme Ign

og ydelser som tjenestemandsansatte officerer i forsvaret.

FPS fremsatte fglgende krav over for HOD:
e Forenkling af ydelser for deltagelse i den internationale militaere og beredskabsfaglige
opgavelgsning pa Forsvarsministeriets omrade
e Udvidelse af anvendelsesomradet for aftale om seerligt beredskab
e Mulighed for deltidsansaettelse under 15 timer ugentligt
e Varighed af Igjtnantsuddannelsen i Haeren
e Ophgr af time- og dagpenge under officersuddannelse
e Harmonisering af beredskabsofficersuddannelsen med gvrige officersuddannelser
e Redaktionelle a&ndringer

FPS og HOD matte hurtigt erkende at flere af emnerne enten var for omfattende til at kunne Igses inden
overenskomstens udlgb eller for omkostningskraevende til at kunne Igses inden for rammerne at den
forventede snaevre pkonomiske ramme. Parterne besluttede derfor at fokusere indsatsen pa FPS krav om
at ophgre udbetalingen af time- og dagpenge under officersuddannelse.
Resultat:

e Ophgr af time- og dagpenge mv. for kadetter fgr indtreeden pa diplomuddannelsen.

Derved opnar Forsvaret en driftsbesparelse pa naesten 10 mio. kr., som omlaegges til Ign i fuldt omfang.
De ca. 10 mio. kr. omsaettes saledes:

e Hgjere Ipn og pension til kadetter.

o Sg-ydelser til sejlende Igjtnantselever.

e Forbedrede muligheder for flyttegodtggrelse til overenskomstansatte officerer.

e Tilleeg for midlertidig hgjere grad til Igjtnanter udsendt i INTOPS.

o Tilleeg til MMS-studerende.

Desuden besluttede HOD og FPS at fortsaette arbejdet fra OK18 med INTOPS pakken samt inddrage
honoreringen af nationale gvelser og indsattelser. Endvidere vil parterne gennemfgre et analyseprojekt
med det formal at afklare muligheden for at forenkle lgnsystemet for overenskomstansatte
officerer.

Fastholdelsesundersggelse

Har HOD overhovedet aktier i fastholdelse af yngre officerer? Hvordan undersgger man arsager til
fastholdelse — og det modsatte? Er der nogle klare anbefalinger til Forsvarets og Beredskabsstyrelsens
ledelser?



For at tage det grundlaeggende sp@rgsmal fgrst: Skal HOD overhovedet blande sig i, om Forsvaret og
Beredskabsstyrelsen kan fastholde sine medarbejdere?

Svaret herpa ma vaere et klart ja — af fglgende arsager: HOD har — som fag- og professionsforening for
officerer i Forsvaret, Hiemmevaernet 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 arsager.

For det fgrste fordi det betyder noget for medlemmerne, at der er tilstraekkeligt med kolleger til at Igfte de
mange opgaver.

For det andet, fordi der skal vaere officerer nok til at bestride officersstillingerne — ellers bliver stillingerne
maske overtaget af andre personelkategorier, og opgaverne dermed lgst pa et andet niveau, hvilket
medfdrer en saeenkning af de operative beredskabers formaen. Og det igen betyder en forvaerring af
medlemmernes sikkerhed under indsattelse.

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 imgdekomme
medlemmernes krav og forventninger til varetagelse af medlemmernes ansaettelsesmaessige interesser.
Sa efter vores egen opfattelse har vi altsa en rolle at spille i fastholdelsen.

Men fastholdelse er som begreb lige sa svaert at fa hold pa, som den vade sabe i baderummet. Og for ikke
at fa skudt alle mulige fagpolitiske formal og intentioner i skoene, valgte vi denne gang at tage

udgangspunkt i malgruppen selv, ved at indbyde yngre officerer til en seminardag i Kolding, hvor vi pa flere
forskellige mader drgftede fastholdelseselementer og ting, der kan virke forstyrrende pa jobtilfredsheden.

Det kom der mange gode drgftelser ud af — og med lidt bearbejdning af resultaterne fra dagen, blev der
udarbejdet et spgrgeskema, som efterfglgende blev sendt ud til malgruppen, som er/var de yngre (i
alderen op til 40 ar) tjenstggrende officerer og afgaede officerer eller officerer pa TUL i samme
aldersgruppe. De naermere overvejelser om spgrgeskemaets udformning kan man laese om i den rapport,
der laegges pa hjemmesiden, nar den er feerdiggjort. Men der er selvfglgelig fordele og ulemper ved alle
metoder, og det gode ved det er, at man lzerer lidt (nyt) hver gang, men laver en undersggelse.

Undersggelsen blev besvaret af 534 officerer, svarende til en svarprocent pa 44,7, hvilket ma siges at veere
tilfredsstillende. Fordelingen var 448 tjenstggrende officerer og 86, der havde forladt
Forsvaret/Beredskabsstyrelsen (61) eller var pa TUL (25).

Beredskabsstyrelsen
3% (16) \

N

Fordelingen af besvarelser mellem vaern og styrelse
passer nogenlunde overens med den faktiske
fordeling.
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Set i forhold til den udvalgte madlgruppe/aldersgruppe er der heller ingen overraskelse i fordelingen af
besvarelserne mellem graderne.

| forbindelse med drgftelserne om arsager til fastholdelse eller incitamenter til at forlade Forsvaret og
Beredskabsstyrelsen kom gruppen ind p3, at der er udfordringer ved, at Forsvarets operative enheder
primaert ligger i Vestdanmark.

| den forbindelse var det derfor interessant at se pa, om der sker forandringer i officerernes bopael mellem
opveaekststed og nuvaerende bopael — i forhold til nuvaerende tjenestested.

Og der sker noget — overordnet set er der rigtig mange vandringer, men det kraever en neermere
gennemgang af de enkelte svargrupper for at se, hvilke vandringer, der reelt sker. Men overordnet ser det
saledes ud:
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Hvis man graver et spadestik dybere i forhold til geografi, og tager udgangspunkt i de 158 tjenstggrende
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.

Flyvevabnet
5% (1) \

Sevarnet
95% (20)

Og ved endnu dybere gravning kan man se, at de 21 officerer, der
bor i Region Hovedstaden og arbejder i Region Nord fortrinsvis gagr
tjeneste i S@veernet.

| skrivende stund arbejder vi pa naeermere at analysere de
indkomne svar pa de to overordnede spgrgsmal med hver 25
udsagn, som var underspgelsens hovedfokus. De 25 udsagn har de
yngre officerer taget stilling til bade i forhold til
frekvens/hyppighed (I hvor hgj grad synes du, at.....?) og i forhold
til jobtilfredshed (Hvor meget betyder det for din jobtilfredshed,
at..... og Hvor meget betgd det for din beslutning om at forlade
Forsvaret/Beredskabsstyrelsen, at.....).

De forelgbige 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 pa omradet, og det
betyder, at yngre officerer har svaert ved at identificere sig med nogle af de opgaver, der Igses i
gjeblikket, 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”.

- Etandet budskab er, at — og det er primaert Haerens yngre officerers udsagn — anvendelsen af
tjenesteplaner ikke fglger de retningslinjer, de yngre officerer oplever at vaere lovet i forbindelse
med ansggningen om officersuddannelsen. Der er simpelthen ikke sammenhang mellem at veere
lovet et ansggningssystem og stor indflydelse pa egne karriereveje — og sa at blive praesenteret for



en fast plan for de f@rste mange ars tjeneste, uden at denne plan har veeret gjort til genstand for
droftelse mellem den enkelte og tjenestestedet.

- Endelig falder der ogsa i de dbne besvarelser en del knubbede ord i retning af det nuvaerende
uddannelsesregime. Flere afgaede officerer giver udtryk for, at udsigten til at bruge sa forholdsvis
store dele af fritiden flere ar i traek pa uddannelser, der primaert er til for arbejdsgiver, var den
drabe, der fik baegeret til at flyde over, hvorefter de sggte om afsked/TUL. Blandt de
tilbageveerende officerer er budskabet nogenlunde det samme: uddannelsestid skal beregnes som
en del af tjenesten, ellers gas der for meget pa kompromis med balancen i forhold til familien.

Men disse resultater er bare forelpbige, meget klare budskaber. | den naeermere analyse er der mange andre
anbefalinger til arbejdsgiver at hente. Det kan man laese mere om i rapporten, der forventes udgivet
omkring paske

Hovedbestyrelsens aktiviteter og arbejde frem mod nyt handlingsprogram

Hovedbestyrelsen har i perioden 2019-2022 i store traek arbejdet med de omrader, der fremgik af
handlingsprogrammet, men selvsagt blev flere elementer a&endret som fglge af Covid-19 og de
nedlukninger, der fulgte deraf, lige som fokus ngdvendigvis blev flyttet over pa, om medlemmernes
rettigheder ungdvendigt blev inddraget i den sammenhang.

Alligevel har hovedbestyrelsen grundigt drgftet driften af HOD, og herunder foretaget de dispositioner, der
er anset for ngdvendige for at opretholde en funktionel organisation, herunder truffet beslutning om
bortsalg af domicil pd @sterbro og udarbejdelse af investeringspolitik — begge dele blandt andet for at
understgtte oprettelsen af en konfliktfond.

Ligeledes har bestyrelsen i oktober 2021 besluttet at fortsaette og udvide samarbejdet med PFA i en firearig
periode geldende fra henholdsvis 1. januar (helbredssikring) og 1. februar (pensionsordningen m.
a@ndringer) 2022. Det er forventningen at livsforsikringsdelen i Igbet af 2022 kan overtages af PFA fra den
nuvaerende ordning i Forenede Gruppeliv.

De forskellige elementer af hovedbestyrelsens arbejde er tildels gennemfgrt i regi af de underudvalg, der
blev oprettet i juni 2020 i forbindelse med hovedbestyrelsens seminar.

Hovedbestyrelsen har oprettet disse underudvalg:

Koordinationsudvalg med fglgende opgaver:

* 1.samordning af indsatserne i samarbejdsfora pa de niveauer, hvor HOD fra centralt hold er
repraesenteret.

* 2.samordning og koordination af emner herfra til behandling pa hovedbestyrelsesmgder.

* Ad. 1: Samordningen af indsatserne bestar i: - forudgaende drgftelse af dagsordner for respektive
samarbejdsudvalg - koordination af fremsaettelse af forslag til behandling i samarbejdsudvalgene
samt - drgftelse af resultater af allerede gennemfgrte mgder i samarbejdsudvalgene.

* Ad. 2: Samordningen og koordinationen af kommunikationen fra samarbejdsudvalgene til brug for
hovedbestyrelsen tager udgangspunkt i, at emnerne er drgftet indgaende i koordinationsudvalget,
og relevante fakta i denne forbindelse er uddraget til formidling og drgftelse i hovedbestyrelsen.

@konomiudvalg med fglgende opgaver:

Udvalget anvendes til sparring om stgrre gkonomiske dispositioner for HOD, fx:
- omlagning af uddannelser (TR, LKA og HB)
- anden domicilering,
- andring af Ignpolitik for sekretariatet,



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

Politikudvalget med fglgende opgaver:
- Drgfter oplaeg til politikker og inddragelse af medlemmerne eventuelt gennem forberedelse af
konferencer og lignende.
- Sikrer, at HB drgfter relevante emner gennem anvendelse og monitorering af
handlingsprogrammet.

Arbejdsmiljg- og hverveudvalg med fglgende opgaver:
- Udvalget drgfter arbejdsmiljgomradet for officerskorpset, herunder implikationer i forhold til
arbejdstid og hviletid samt EU-lovgivning.
- Udvalget udarbejder forslag til medlemsundersggelse jf. handlingsprogram pa
arbejdsmiljpomradet.
- Udvalget drgfter og fremsaetter forslag til hvervetiltag, sa der sikres bedre hvervning blandt nye
officerer — og bedre fastholdelse af eksisterende medlemmer.

Aftale- og forhandlingsudvalget med fglgende opgaver:
- Udvalget drgfter grundlag for aftaleindgaelse, inddrager medlemsopfattelser af aftaleomradet og
sparrer om nye aftaler og aftaleomrader.
- Udvalget anvendes til sparring om nye tendenser pa omrader som fx juridisk bistand, eendring af
bestaende forstaelser pa omradet m.v.

Samarbejde

Hovedsamarbejdsudvalget og underudvalg

Hovedsamarbejdsudvalget (HSU) for hele ministeromradet har i hele perioden i det store og hele
gennemfgrt de planlagte fire mgder om aret, heraf et 12-12 seminar. Dog har Covid-19 selvfglgelig spillet
ind pa savel mgdernes form som behandlede emner, idet indsatserne i forbindelse med netop Covid-19 har
vaeret emne for mange drgftelser.

HSU har ogsa drgftet for eksempel seniorpolitik, og har ladet Underudvalg vedrgrende HR (UHR) udarbejde
en egentlig seniorpolitik med tilhgrende administrative bestemmelser. | skrivende stund er
bestemmelserne i godkendelsesproces, men politikken er i funktion.

Det centrale samarbejdsudvalg under Forsvarskommandoen

Dette samarbejdsudvalg (CSU/FKO) daekker hele Forsvarskommandoens omrade, og har netop derfor
dannet rammen om mange drgftelser i relation til Covid-19, lige som CSU/FKO har ivaerksat en evaluering af
de administrative faellesskaber, der blev oprettet som en del af Forsvarsforlig 2018-2023. Denne evaluering
er endnu ikke faerdiggjort, men der er forelgbigt besggt administrative faellesskaber pa flere niveauer og
inden for alle tre veern.

Samtidig ivaerksatte Forsvarschefen i 2021 gennem sit CSU en stgrre undersggelse af, hvordan
fastholdelsen af medarbejdere kunne styrkes — vel vidende, at det nok ikke kunne ske uden gkonomiske
omkostninger. Der blev indhentet viden og erfaringer fra alle organisationer, og HOD afleverede derfor
ogsa i december 2021 sit input hertil. Denne Forsvarschef har erkendt, at den bedste udnyttelse af
personellet sker gennem fastholdelse, da Forsvarets personel er sa specialiseret, at personaleomsatning
bare pa niveau med det omliggende samfund er katastrofal — og bliver til en ond spiral, fordi vakancer giver
endnu stgrre pres pa de tilbageblevne og dermed flere uforudsete afgange.



Haeren, Sgvaernet, Flyvevabnet, Hiemmevaernet og Beredskabsstyrelsen

Vaernsformanden for Haeren:

Heaeren her i perioden 2019 til 2022 arbejdet med implementeringen af forliget. Der har vaeret mangel pa
personel og materiel ift den oprettede struktur og antallet af opgaver. Seerligt mangel pa ammunition, samt
udfordringer med indfasning og ombygning af visse kgretgjs typer har veeret en ledelsesmaessig udfordring
for officeren ift loyalitet og ligeledes forklaringer og tilpasninger i uddannelsen overfor egne soldater. De fa
reusser har udfordret officererne ift at fa klargjort enhederne til internationale operationer, nationale
operationer, beredskaber og den daglige drift. Det har krasevet meget koordination, ofte med styrelserne
udenfor Haeren, og med stor fleksibilitet har officeren faet de utilstraekkelige reusser til at haenge sammen
ret tilfredsstillende.

Krigen i Ukraine har sendret samfundets fokus og med gget bevilliger til Forsvaret, herunder Haeren, sa kan
der i den kommende periode arbejdes pa opbygning af Haeren ift det manglende personel, materiel og
ammunition.

Samarbejdsstrukturen bliver ofte brugt hensigtsmaessig og der er generelt en god lokal dialog og et godt
samarbejde. Szerligt C-19 har fordret mange ekstraordinare samarbejdsudvalgsmgder og dette har veeret
gennemfgrt godt og tilfredsstillende. Dette er positivt og gnskes fastholdt, samt udviklet til gavn for alle i
Haeren.

Vaernsformanden for Sgvaernet

Samarbejde generelt

Samarbejdet har fungeret godt og udviklet sig positivt i den forlgbne periode 2019-2022. Der har i
Sgveernets Koordinerende Samarbejdsudvalg (SKS) veeret afholdt 4 planlagte og ordinaere mgder om aret,
hvor emner primaert har vaeret fokuseret om den almindelige drift og udvikling i Sevaernet. Bl.a. pa grund af
COVID 19 har der i 2020 og 2021 ligeledes vaeret afholdt ekstraordinaere mgder i SKS. Mgderne i SKS har i
2020 og 2021, grundet COVID 19, generelt veeret gennemfgrt via VTC.

FM KA Torben Mikkelsen, har i perioden holdt fast i hans forventninger til arbejdet i SKS, som han ved
tiltreedelsen i 2017 kort beskrev som fglger:

o Jeg @nsker fri og aben debat.
o Tingene skal kunne siges som de er — og at sker det i en sober og konstruktiv tone.
o Vi drgfter/orienterer om de emner, der bedst muligt kan styrke samarbejdet pa tveers af

organisationen.

Arbejdet i SKS har i perioden i primaert veeret koncentreret om:

. COVID 19 alle dens facetter og indflydelse pa Sgveernets aktiviteter og personellets adfaerd
mv. i 2020 og 2021.

. Tillidsrepraesentanternes rolle i Sgveernet, hvor tillidsrepraesentantens rolle, veerdi og vilkar
har veeret drgftet.

o Tilpasning af strukturen i Sgvaernet. Der blev fra ledelsens side gnsket en nedklassificering af
12 stillinger pa M321 niveau til M312 niveau saledes, at der kunne opnas sammenhzang mellem
funktionsniveauerne og Sgvarnets gkonomi. Arbejdet er endnu ikke afsluttet.

. Kraenkende adfaerd og den af Forsvarets vedtagne nultolerancepolitik. Arbejdet har
koncentreret sig om implementering af politikken og hvordan kravet om nultolerance forstas/opfyldes,
herunder individets graense.

. @konomi / restriktiv anszettelsespolitik / midlertidigt anszettelsesstop. Omradet har primaert
veeret af orienterende karakter i forhold til, hvordan der forsgges at opna balance mellem fastholdelse af
budget, opfyldelse af bemandingen ved Sg@vaernets enheder samt gennemfgrelse af Sgvaernets
aktivitetsprogram.

Samarbejdsstrukturen.



Sammensaetningen af SKS er i perioden fastholdt. SU ved de underlagte niveau Il myndigheder er i
perioden justeret bl.a. ved en organisatorisk flytning af Sgvaernets uddannelsescentre til
Sgvernskommandoen. Naestformandsposten har i perioden frem til 1. april 2022 vaeret besat af HK. |
forbindelse med HK repraesentantens overgang til andet job har SKS KU vedtaget at naestformandsposten
er overgaet til CS repraesentant i SKS.

Veernsformanden for Flyvevabnet.

Perioden har for Flyvevabnet veeret praeget af implementering af nye forligsprojekter, som skulle
effektivisere Flyvevabnets drift og produktion. Forsvarets Vedligeholdelsestjeneste blev oprettet med
betydelig bidrag fra Helikopter Wing Karup og et mindre bidrag fra Air Transport Wing. Formalet var at den
samlede vedligeholdelseskapacitet skulle udnyttes bedre, hvorefter outsourcede opgaver kunne hjemtages.
Status pa rentabiliteten i projektet er endnu ikke oplyst.

Flyvevabnets Administrative Faellesskab blev oprettet som en del af Operations Support Wing i Karup. Alle
Flyvevabnets administrative medarbejdere blev samlet i det administrative faellesskab. Formalet var at
reduce den samlede administrative struktur ved at drive de administrative kernefunktioner (arbejdstid og
rejser) i videnscentre, hvilket vurderes at vaere mere effektivt. Samtidig skulle nye IT-vaerktgjer udvikles og
implementeres, herunder ny arbejdstidsstyring, hvilket skulle reducere belastningen med
arbejdstidsstyring ved medarbejdere, chefer og ledere. Oplevelsen har dog vaeret en anden blandt chefer
og ledere, hvor de administrative opgaver, herunder arbejdstidsstyring har belastet mere end tidligere.

Gennem hele perioden har gkonomistyring veeret hgjt prioriteret i Flyvevabnet, hvilket afspejles i hard
styring af bl.a. Ispnsum og aktiviteter. Dog er der gennem perioden gennemfgrt flere bade nationale og
internationale opgaver med kort eller meget kort varsel.

COVID-19 har i perioder i stor grad pavirket Flyvevabnets drift, hvor der flere steder i stabe har vaeret
indfgrt udvidet anvendelse af hjemmearbejde. | Flyverkommandoen blev der lavet en plan for
hjemmearbejde. Flyvevabnets produktionen var i perioder begraenset, men dele af den tabte produktion
blev efterfglgende indhentet ved produktionsfremmende tiltag og samarbejde med ledelse og
medarbejdere. | perioder med COVID nedlukning har KSU vaeret samlet med kortere intervaller og faet
orienteringer om Flyvevabnets styring og drift, det har fungeret meget tilfredsstillende og tiltaget er
viderefgrt efterfglgende som manedsvise kaffemgder, hvor CH-FLK inviterer KSU medarbejdersiden til en
kort snak over en kop kaffe. Det giver gode drgftelser og bedre vidensdeling.

KSU har drgftet Flyvevabnets strategi, og i den forbindelse revitaliseret strategien fra den tidligere MVV
proces (Mission, Vision og Vaerdier) som kgrte i Flyvevabnet for mere end 15 ar siden. En gennemgang af
strategien viste, at den fortsat er deekkende, men i en lang periode ikke har vaeret synlig. Endelig har
Flyvevabnet arbejdet med en familiepolitik, der sgger at tilgodese medarbejdernes behov for at balancere
arbejds- og familieliv i forhold til de faser man gennemgar i livet contra det fokus man kan og vil laegge i
tjenesten.

Veaernsformanden for Hiemmevaernet:

Hjemmeveernet har i perioden vaeret praeget af forligsimplementeringsprojekter, hvor der skal lyde en stor
anerkendelse af samarbejdsorganisations virke. Alle vaesentlige aendringer har veeret drgftet eller
orienteret om i relevante samarbejdsfora. Som ved gvrige veern var en del af forligsimplementeringen
praeget af centralisering og optimering bl.a. pa det administrative omrade. Faktum er dog at hovedparten af
de administrative opgaver fortsat skal Igses ved enhederne, men en deraf gget administrativ belastning af
officerskorpset.



Samarbejdsorganisationen er til tider under pres i forhold til at fa valgt og uddannet tillidsrepraesentanter.
Arsagerne hertil er mange, men generelt savnes tiden til radighed for at kunne udfgre hvervet. Derfor er
der i perioden arbejdet med tillidsreprasentantens rolle, vaerdi og vilkar. Effekten har endnu ikke kunne
aflaeses, og det har derfor fortsat prioritet for den kommende periode.

Hjemmeveernet havde frem til 2012 selvstaendig personelstruktur, hvor der indtil dette tidspunkt blev
rekrutteret direkte til officersstrukturen i Hemmevaernet. Et antal officerer forventes at skulle forrette
tjeneste frem til aldersbetinget afgang fra forsvaret, derfor har der vaeret szerlig fokus pa fortsat
kompetenceudvikling og deraf Ignudvikling for denne gruppe.

Officerer tjenesteggrende i Hiemmevaernet havde forud for perioden et vaesentligt efterslaeb pa den
decentrale Igndannelse, dette har veeret anerkendt af ledelsen, og ved en styrkelse af raderummet til den
lokale Igndannelse, er der skabt en mere ensartet tillaagsdannelse pa tveaers af vaernene.

Hjemmeveernets organisation er praeget af et antal mindre myndigheder, hvor der typisk er fa
officersstillinger. Derfor er Hiemmevaernets myndigheder og enheder vaesentligt udfordret ved
personaleomsaetning og vakancer. Perioden har vaeret praeget af en naturlig personaleomsaetning og
forholdsvis fa vakancer, men der ses dog en negativ udvikling pa omradet, hvor personaleomsatningen og
mangel pa officerer ses som den helt store udfordring for den kommende periode.

Vaernsformanden for Beredskabsstyrelsen

Der er for fa officerer i Beredskabsstyrelsen. Fyringsrunder, afvikling af friheder som fglge af ny vagtordning
samt ikke mindst flere opgaver har udstillet en manglende robusthed i Beredskabsstyrelsen, ikke mindst
blandt officerer pa alle niveauer, centralt som decentralt. Beredskabsstyrelsen har igennem de seneste ar
tillige veeret i forhgjet beredskab i lange perioder, hvilket i hgj grad skyldes Covid19 og krigen i Ukraine.
Hvor mange arbejdede hjemme med deres opgaver under Covid19 og mange fysiske mgder var aflyst har
Beredskabsstyrelsens officerer haft en raekke ekstra opgaver sasom tilbageholdelse af vaernepligtige pa
beredskabscentrene, koordination af stgtte til regionernes opstilling og drift af test- og vaccinationscentre
og ikke mindst minkindsatsen. Naermest i det gjeblik Covid19 beredskabsmaessigt ebbede ud, udbrgd krigen
i Ukraine, hvilket har givet opgaver savel nationalt som internationalt. Beredskabsstyrelsens officerer har
leenge folt et stort arbejdspres, hvilket ikke er blevet afhjulpet de seneste ar. Overgangen til stgtte fra
Forsvarsministeriets stgttende styrelsen skulle give muligheder for mere fokus pa kerneopgaverne, men det
ma konstateres, at tunge og ufleksible procedurer ogsa har givet en ekstra arbejdsbelastning og frustration.
Det har ikke gjort forholdene lettere, at IT-systemerne arbejder langsomt og nedetiden er stgrre end
tidligere.

Oprettelsen af Beredskabsstyrelsens officersuddannelse i 2019 er hilst ssedeles velkomment i HOD og gav
hab om flere officerer, som der er stort behov for. Desvaerre har det vaeret meget svaert at rekruttere og
fastholde unge officerer. Et gget indtag pa officersuddannelsen giver imidlertid hab om fremtiden, men det
kraever til stadighed fokus pa de unge officerers vilkar, hvis de skal fastholdes.

HOD ser med begrundet hab p3, at de mange arbejdsopgaver vil fa politikernes gjne op for, at fundamentet
i Beredskabsstyrelsen er for spinkelt og at et kommende forlig ikke blot vil have fokus pa, at Danmarks
forpligtelser i forhold til NATO bliver tilgodeset, men ogsa at der afsaettes de ngdvendige ressourcer til et
robust og fremtidssikret beredskab.

Ses der overordnet pa HOD’s hovedformal om Ign- og ansattelsesvilkar, har Beredskabsstyrelsens officerer
stadig et Ignefterslaeb i forhold til forsvaret. Endnu veaerre er det med aflgnning i forbindelse med
internationale udsendelser, hvor emnet har vaeret fremfgrt gennem mange ar uden Beredskabsstyrelsen



har kunne foretaget sig noget szerligt. Det var derfor positivt, at Beredskabsstyrelsens udsendelsesvilkar
indgik i kommissoriet for aflgnning ifm. INTOPS. Desvaerre synes arbejdet at vaere gaet i sta og blev saledes
ikke behandlet ved OK21. Hvis Beredskabsstyrelsen fortsat vil udsende dygtige officerer, ma vilkarene blive
markant bedre, sa der ikke skal arbejdes gratis uden for normal arbejdstid. Beredskabsstyrelsens chefvagt
er oprindeligt en tilkaldeordning, men har de seneste ar udviklet sig til meget andet, hvorfor honorering bgr
tages op inden lange.

Det virker som om, at Beredskabsstyrelsens nye direktion har stor fokus og abenhed om ovenstdende, sa
HOD ser positivt frem mod et kommende forlig.
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