JAN 2010
2. Rettelse
POLICY FOR MERITERING

Tilleeg:

A. Retningslinjer for meritering i forhold til grund- og videreuddannelser for ledere

(1. Rettelse).

B. Retningslinjer for meritering i forhold til grund- og videreuddannelser for mellemledere
C. Retningslinjer for meritering af officer af reserven til officer af linien. (1. Rettelse).

D. Meritering af teknisk efteruddannelse (TEU).

E. Meritering af M322 til M331.

F. Meritering af mellemledere til officersgrad.

G. Eksempler pa kompetenceprofiler.

1. INDLEDNING.

Forsvaret gnsker at opna en starre grad af fleksibilitet i forhold til personel- og uddannel-

sesstrukturen bl.a. for:

e ihgjere grad at kunne anvende personellets opnaede kompetencer, civile sdvel som
militeere — herunder i hgjere grad at udnytte kompetencer, som er erhvervet ad andre
veje end uddannelse,

e at give mulighed for, at seerlige uddannelser, som Forsvaret ikke selv udbyder, bidrager
til kvalificering i forhold til optagelse pa Forsvarets uddannelser samt til skift af funkti-
onsniveau, og

e at undga dobbeltuddannelse, medmindre der er en seerlig begrundelse herfor.

Forsvaret gnsker saledes gennem en struktureret anvendelse af mulighederne inden for
meritering at udbygge adgangsvejene til uddannelse eller ansaettelse i en stilling i Forsva-
ret.

2. FORMALET MED POLICY FOR MERITERING ER:

At sikre hgj kvalitet i meritarbejdet.
At sikre en ensartet praksis pa tveers af veernene.

3. MALET MED POLICY FOR MERITERING ER:

At anfare principper for sagsbehandling af meritansggninger.

At give potentielle meritansggere mulighed for at foretage en indledende vurdering af
sandsynlighed og muligheder for meritering.

At give retningslinjer for sagsgang.

4. PERSONKREDS.

Neaerveerende policy omfatter alle personelgrupper i Forsvaret, civile som militeere samt
nuveerende som kommende ansatte.



6. DEFINITIONER.

Kompetencer: Erfaringer, der omszaettes i konkrete handlinger med henblik pa at lgse nuti-

dige og fremtidige opgaver. Realkompetencer defineres som en persons samlede kvalifi-

kationer, viden, feerdigheder og kompetencer uanset hvor og hvordan, disse er erhvervet.

Ved en realkompetencevurdering forstas en vurdering af realkompetencer op imod rele-

vante malestokke (uddannelse, stilling, niveau m.m.).

Merit defineres som: Uddannelsesinstitutioners - civile som militeere - gensidige anerken-

delse af realkompetencer, erhvervet gennem erfaring og/eller egentlig uddannelse, der

kan aekvivalere enkeltfag, dele af eller hele grund- og videreuddannelser.

Merit kan saledes forekomme i to hovedretninger:

e Forsvarets anerkendelse af kompetencer, erhvervet gennem erfaring og/eller egentlig
uddannelse, der kan aekvivalere enkeltfag, dele af eller hele grund- og videreuddannel-
ser, og

e Det civile samfunds anerkendelse af kompetencer, erhvervet gennem erfaring og/eller
egentlig uddannelse i Forsvaret, der kan aekvivalere uddannelseselementer i det civile
uddannelsessystem eller krav i forhold til ansaettelse i det civile samfund.

Denne policy omhandler ikke det civile samfunds anerkendelse af kompetencer.

7. KOMPETENCEBASERET TILGANG TIL KVALIFICERING

Forsvarets grund- og videreuddannelser udgar fortsat det primaere grundlag for Forsvarets
medarbejdere. Der skal samtidig veere plads til at honorere og drage nytte af de medar-
bejdere, der veelger at erhverve kompetencer uden for Forsvaret.

Forsvarets grund- og videreuddannelsestrin | udgar som hovedprincip det substantielle og
forsvarsorienterede fundament for medarbejderens fremtidige virke og disse uddannelser
anses for at veere forudseetningsskabende for den videre militeere karriere.
Videreuddannelsestrin Il bibringer deltagerne den ngdvendige overbygning i relation til
viden og feerdigheder, og det militeerfaglige indhold anses for det primeere grundlag for
adgangen til hgjeste funktionsniveau og — for officerer — chefniveauet.

En beskrivelse af indholdet i en funktion, baseret pa en opgarelse i nadvendige kompe-
tencer (en kompetenceprofil), muligger en individuel vurdering af, i hvilket omfang en an-
sggers kompetencer stemmer overens med de til funktionen ngdvendige kompetencer.

| fortseettelse af Personalestyrelsens principper for strategisk kompetenceudvikling er der
udarbejdet kompetenceprofiler for de typiske funktioner i forsvaret. Kompetenceprofilerne
beskriver de nuvaerende og fremtidige hoved- og delopgaver samt de kompetencer, der
kraeves for at kunne lgse opgaverne pa forskellige funktionsniveauer. Meritering vil som
hovedprincip altid foretages i forhold til en kompetenceprofil.

Som udgangspunkt vil en medarbejder med et tilfredsstillende uddannelses- og tjeneste-
forlgb i Forsvaret, kombineret med relevant civil uddannelse og tjeneste kunne meriteres i
forhold til et hgjere funktionsniveau, for sa vidt den til funktionsniveauet knyttede kompe-
tenceprofil kan opfyldes. Det skal i den sammenhaeng bemaerkes, at de i kompetenceprofi-
len indgaende personlige kompetencer vaegtes med lige sa stor veerdi som de faglige
kompetencer.

8. GENERELLE PRINCIPPER FOR MERITERING

| det falgende beskrives en raekke helt overordnede forhold, der tages i betragtning ved
Forsvarets anerkendelse af realkompetencer og meritering. Denne policy danner grundlag



for Forsvarets Personeltjenestes og de operative kommandoeres vurdering og afggrelse
ved behandling af sager vedrgrende merit.

Forsvarets policy for meritering udspringer af et enkelt princip: Der kan afviges fra den
made, Forsvarets medarbejdere opnar kompetencer pa, men der afviges ikke fra den kva-
litet og standard, der hgrer til en given funktions kompetenceprofil.

Set over tid er meritering saledes ikke en "genvej” i forhold til et standard uddannelsesfor-
lzb, men en anden rute til opnaelsen af kompetencen.

Som udgangspunkt gnsker Forsvaret at tilbyde de medarbejdere, der matte gnske det, at
fa merit for de kompetencer, de har erhvervet som falge af deres uddannelse og tjeneste i
henholdsvis det militeere og det civile system. Samtidig er det generelt Forsvarets aktuelle
behov, der er bestemmende for, i hvilkket omfang der tildeles merit, og det er personfor-
valtningen, der afggr, hvornar der kan gives merit. Meritering vil i hvert enkelt tilfeelde ske
efter en konkret individuel vurdering, og der forekommer ingen automatik i forhold til speci-
fikke uddannelses- eller kompetenceforhold.

Meritering til et andet funktionsniveau kan betragtes som en form for genanseettelse af
medarbejderen og skal behandles med samme omhu og krav fra savel arbejdsgiver som
medarbejder. Nar en medarbejder én gang er blevet meriteret, tilleegges fuld tjenstlig kom-
petence.

9. BESLUTNINGSKOMPETENCE FOR MERITGIVNING.

Overordnet er falgende instanser involverede i forbindelse med meritgivning:

e Forsvarets Personeltjeneste fastleegger policy og administrative bestemmelser.

e De operative kommandoer har kompetence til at afggre sager vedrgrende merit for
enkeltfag i fm. Mellemlederuddannelserne, OGU/GRO og VUT I/L. @vrige afggarelser i
sager vedrgrende meritering treeffes af FPT.

e Vurdering af tjenesteerfaring og realkompetencer opnaet under tieneste igangseettes af
FPT i samarbejde med ansggerens vaerns NIV Il myndighed, ansggerens chef og evt.
bergrte skoler. En konkret vurdering af relevant erhvervserfaring foretages systematisk
for at vurdere, om disse erfaringer i rimeligt omfang kan siges at aekvivalere indholdet
af kompetenceprofilen eller dele heraf.

e Skolerne vurderer og anbefaler vedr. merit for dele af uddannelser.

10. FORSVARETS MERITERINGSRAD

Forsvaret har oprettet et veernsfeelles meriteringsrad, der har til formal at behandle praece-

densdannende forhold med henblik pa at vurdere muligheden for at give merit pa bag-

grund af allerede erhvervet uddannelse og/eller realkompetencer.

Forsvarets Meriteringsrad sammenseaettes af repraesentanter fra FPT, de operative kom-

mandoer, Hiemmevaernskommandoen og Forsvarsakademiet (faste medlemmer), samt

gvrige funktionelle tjenester og repraesentanter for de 4 centralorganisationer (ad hoc

medlemmer).

Meriteringsradet:

e Radgiver omkring preecedensdannende forhold.

e Bidrager til udarbejdelse af fremtidig policy og forvaltningsmaessigt grundlag for merite-
ring og realkompetencevurdering.



e Fremkommer med anbefalinger til forvaltningspraksis i relation til Forsvarets anerken-
delse af realkompetencer og meritering efter behandling af preecedensdannende ca-
ses’ og

e Behandler eventuelle strukturelle forhold i relation til meritering samt andre forslag pa
omradet, der ikke har karakter af afgarelse i en konkret sag.

Radet afger ikke konkrete individuelle sager om meritering. En case — hvor der tages ud-

gangspunkt i en anonymiseret meritansggning, der repraesenterer en specifik problemstil-

ling - kan rejses til behandling i radet:

e Efter indstilling fra FA gennem dennes repraesentant i radet.

e Efter indstilling fra en Niveau ll-myndighed, henholdsvis Hjemmevaernskommandoen,
ved dennes repraesentant i radet.

e Efter indstilling fra en Centralorganisation ved dennes repraesentant i radet.

e Safremt en individuel konkret sag om meritering afvises ved FA, kan dennes principiel-
le forhold rejses til draftelse og anbefaling i radet via SA2.

Meriteringsradet fremsender anbefalinger til Chefen for FPT efter behandling. Radets

medlemmer kan afgive dissens.

11. HOVEDOMRADER INDENFOR MERITERING:

Forsvarets anerkendelse af realkompetencer og merit beragrer overordnet fglgende omra-
der:

e Meritering i forbindelse med skift mellem eller til funktionsniveauer

e Meritering i forbindelse med optagelse pa Forsvarets uddannelser

e Meritering i forbindelse med anseettelse i specifikke stillinger i Forsvaret.

11.1. Meritering i forbindelse med skift mellem eller til funktionsniveauer.

Ved meritering til et funktionsniveau geelder overordnet tre forhold:

e Ansggeren skal veere i besiddelse af de ngdvendige kompetencer i forhold til kompe-
tenceprofilen. Vurderingen foretages ud fra savel faglige som personlige kompetencer,
og der er altid tale om en konkret individuel vurdering.

e Der skal kunne udarbejdes en karriereplan for ansggeren i forhold til Forsvarets behov.

e Der skal veere plads i strukturen til meriteringen.

Indtraeden pa et nyt funktionsniveau foregar strukturelt efter gennemgang af en viderega-

ende uddannelse. Ved meritering i forhold til et funktionsniveau foregar meritvurderingen

ud fra en vurdering af, om ansggerens kompetencer aekvivalerer laeringsmalet (hvilket er
lig med kompetenceprofilen) for det enkelte videreuddannelsestrin. En meritering kan vee-
re hel — det vil sige, at der kan indtraedes pa det gnskede funktionsniveau uden yderligere
uddannelse — eller delvis, hvilket vil sige, at der vil skulle ske en yderligere kompetenceud
vikling far indtreeden pa funktionsniveauet.

En meritering til naeste funktionsniveau tager derfor udgangspunkt i en vurdering i forhold

til leeringsmalet for det pageeldende videreuddannelsestrin. | en sammenhaeng, hvor der

meriteres i forhold til flere funktionstrin (fx fra mellemleder- til lederniveau) vurderes i for-
hold til de kompetencemal, der ligger til grund for den samlede kompetenceprofil for funk-
tionen.

Safremt der jf. ansggerens karriereplan og i kraft af tienestealder er tale om et begreenset
antal tienesteperioder efter meritering, meriteres i forhold til de(n) udpegede stilling(er)s

! Ved begrebet "case” forstds i denne sammenhaeng en problemstilling belyst ved et praktisk eksempel.



kompetenceprofil, og safremt der er tale om et leengere karriereforlgb efter meriteringen,
meriteres i forhold til funktionsniveauets kompetenceprofil

Hvor ngdvendigt foretager den pageeldende uddannelsesinstitution, ud fra relevant doku-
mentation, sammenligningen af ansggerens realkompetencer i forhold til kompetenceprofi-
len for det niveau, hvortil der sgges meritering.

De naermere omstaendigheder omkring meriteringen, herunder terminer og kriterier for ud-

redelse etc., fastseettes i et samarbejde mellem den pageeldende ansggerens veerns NIV I

myndighed, henholdsvis Hiemmevaernskommandoen, og FPT. Samtidig udarbejdes en

udviklingsplan, hvor specifikke kurser/uddannelseselementer planleegges i samarbejde
med den pagaeldendes udstikker og chef, hvor der er behov for yderligere kompetenceud-
vikling.

En reekke grundleeggende forudsaetninger skal derudover veere opfyldt inden ansggning

om merit fremsendes:

e Ansgger skal som minimum have gennemgaet en militeer grunduddannelse, safremt
meriteringen falder inden for M2XX/M3XX niveauet. | visse tilfeelde kan en tilsvarende
grunduddannelse ved hjemmeveaernet veere tilstraekkelig.

e Ansgger skal have bestaet treeningstilstandsprave inden for det seneste ar.

e Ansgger skal vaere bedgmt minimum "egnet” til tieneste pa hgjere funktionsniveau i
forbindelse med sin seneste FOKUS.

e Ansgger skal inden udnaevnelse og evt. optagelse pa supplerende uddannelse i relati-
on til merit veere egnet til INTOPS.

e Ansggningen skal foretages gennem egen enhed via respektive NIV Il myndighed
(OKO, HJIK eller FUTJ).

11.2. Meritering i forbindelse med optagelse pa Forsvarets uddannelser,

| forbindelse med merit ved optagelse pa uddannelsen sammenholdes kompetenceprofil
og leeringsmal for uddannelsen med ansggerens fremlagte dokumentation af realkompe-
tencer.

Pageeldende uddannelsesinstitution foretager en realkompetencevurdering og udarbejder
opleeg til uddannelsesplan. Den pageeldende operative kommando afggr pa baggrund af
uddannelsesinstitutionens anbefaling delvis meritering eller undervisningsfritagelse for en-
keltfag.

Ved delvis meritering forkortes uddannelsen med visse moduler eller der udarbejdes ud-
dannelsesplan for anden kompetenceudvikling med henblik pa at opfylde laeringsmalet/
kompetenceprofilen for uddannelsen. Ved vurdering af mulighed for undervisningsfritagel-
se inddrages ogsa undervisningspraktiske- og paedagogiske forhold.

Ansggere til officersuddannelser bar veere afpragvet ved og godkendt af Forsvarets Rekrut-
tering.

11.3. Meritering i forbindelse med ansaettelse i specifikke stillinger i Forsvaret
Meritering i forbindelse med ansaettelse i specifikke stillinger i Forsvaret.

En meritering til specifikke stillinger tager ligeledes udgangspunkt i en individuel konkret
vurdering af savel ansggerens faglige som personlige kompetencer opholdt mod kompe-
tenceprofilen for stillingen og internt erhvervet realkompetencer kan i nogle tilfeelde erstat-
te en strukturbestemt uddannelse.



Derudover kan der ved udstikning eller efter ansggning, tilbydes officerer en lsengereva-
rende civil uddannelse pa akademisk niveau eller dele heraf, safremt Forsvaret har behov

for seerlige kompetencer og/eller anseettelse til specifikke stillinger.
For aftale om meritering til specifikke stillinger imgdekommes, udarbejdes en individuel

tienesteplan, der beskriver, hvordan den pageeldende fremover teenkes anvendt
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Tilleeg A. 1. Rettelse. Policy for meritering

G
FORSVARETS
PERSONELTJENESTE

RETNINGSLINIER FOR MERITERING | FORHOLD TIL GRUND- OG
VIDEREUDDANNELSE FOR LEDERE

1. INDLEDNING.
Formalet med dette tilleeg er at beskrive retningslinjerne for meritering af ledere til grund-
og videreuddannelser i Forsvaret.

1.1. Generelt om meritering.

Forsvarets uddannelser, Officersgrunduddannelse/Grundofficersuddannelse (OGU/GRO),
Videreuddannelsestrin | for Ledere (VUT-I/L) og Videreuddannelsestrin Il for Ledere (VUT-
[I/L) ses grundleeggende at udggre det primaere uddannelsesmeaessige fundament for
Forsvarets kommende ledere og chefer.

Forsvarets gnske om en hgjere grad af fleksibilitet indenfor personelstrukturen abner
blandt andet mulighed for, at anerkende kompetencer erhvervet udenfor Forsvaret,
herunder seerlige uddannelser som Forsvaret ikke selv udbyder, men ogsa at vaerdsaette
erfaringer, som er skabt indenfor Forsvaret.

Derved nyttigggres individuelle erhvervede kompetencer, og der bidrages til en samlet
kvalificering af funktionsniveauet og ungdige dobbeltuddannelser sgges undgaet.

1.2. Definition.

Merit defineres som uddannelsesinstitutioners, civile som militeere, gensidige
anerkendelse af realkompetencer, erhvervet gennem erfaring og/eller egentlig
uddannelse, der kan aekvivalere enkeltfag -, dele af enkeltfag -, eller i seerlige tilfeelde hele
OGU/GRO, VUT I/L og VUT II/L.

2. MERITERING
Forudsaetningen for at kunne opna hel eller delvis merit er, at de erhvervede kompetencer
kan finde anvendelse i strukturen og dermed tilgodese Forsvarets behov.

Merit kan principielt gives i 3 situationer:

a) Meritering i forbindelse med skift mellem og til funktionsniveauer.
En meritering til neeste funktionsniveau tager udgangspunkt i en individuel konkret
vurdering af savel ansggerens faglige som personlige kompetencer holdt op mod
kompetenceprofilen for funktionsniveauet. Formalet er at vurdere om ansggerens
kompetencer aekvivalerer laeringsmalet, og hvorvidt der kan ske en hel eller delvis



meritering til funktionsniveauet, evt. betinget af gennemfarelse af anden supplerende
uddannelse og/eller tjeneste.

Hvis der i kraft af ansggerens tjenestealder og med baggrund i en individuel
tienesteplan vurderes et meget begraenset antal resterende tjenesteperioder, kan der
ogsa ansgges om meritering til funktionsniveauet. | givet fald vil det veere de(n)
udpegede stilling(er)s funktionsbeskrivelser/lkompetenceprofiler, som danner
grundlag for vurdering af meriteringen.

Safremt der paregnes et laengere karriereforlab efter meriteringen, danner
funktionsniveauets kompetenceprofil grundlag for meriteringen.

b)  Meritering i forbindelse med optagelse pa Forsvarets uddannelser.
En meritering af hele eller dele af forsvarets uddannelser sker ud fra en
sammenholdelse af ansggerens dokumenterede realkompetencer og
funktionsniveauets kompetenceprofil. Uddannelsesinstitutionen fremkommer med
anbefaling om delvis meritering eller undervisningsfritagelse for enkeltfag til OKO.
Safremt der ansgges om meritering af hele uddannelsen fremsendes sagen til FPT
for afgarelse.

c) Meritering i forbindelse med ansaettelse i specifikke stillinger i Forsvaret.
En meritering til specifikke stillinger tager ligeledes udgangspunkt i en individuel
konkret vurdering af savel ansggerens faglige som personlige kompetencer opholdt
mod kompetenceprofilen for stillingen og internt erhvervet realkompetencer kan i
nogle tilfeelde erstatte en strukturbestemt uddannelse.
Derudover kan der ved udstikning eller efter ansggning tilbydes officerer en
laengerevarende civil uddannelse pa akademisk niveau eller dele heraf, safremt
Forsvaret har behov for seerlige kompetencer og/eller ansaettelse til specifikke
stillinger.
Far aftale om meritering til specifikke stillinger imgdekommes, udarbejdes en
individuel tjenesteplan, der beskriver, hvordan den pageeldende fremover teenkes
anvendt

3. GRUND- OG VIDEREUDDANNELSE FOR LEDERE.

Forsvarets lederuddannelser er malrettet lgsning af de opgaver, som forestas ved
operative enheder, stabe og skoler. Uddannelserne indgar derfor i de udarbejdede
kompetenceprofiler, som foreligger for de enkelte funktionsniveauer i forhold til Forsvarets
opgaver.

Dertil skal leegges en veesentlig holdningspavirkning, hvor Forsvarets kultur, veerdier og
formal udger selve baggrunden for en faelles lgsning af palagte opgaver i ind- og udland.

3.1. Officersgrunduddannelse og Videreuddannelsestrin I/L.

Den grundlaeggende officersuddannelse danner som udgangspunkt fundamentet for den
kommende officer, hvorfor der hovedsagligt kan opnas merit for enkeltfag. | seerlige
tilfeelde vil der efter en individuel og konkret vurdering af ansggerens realkompetencer
kunne opnas fuld merit for OGU/GRO og VUT I/L.



De operative kommandoer (OKO) tillzegges kompetence til at afggre sager vedrgrende
merit for enkeltfag i forbindelse med OGU/GRO og VUT I/L. Kompetencen for afggrelse af
fuld merit for OGU/GRO og VUT I/L ligger ved FPT.

Ved udfeerdigelse af skriftlig hovedopgave under gennemgang af VUT I/L og muligheden
for at opna merit af en civilt udarbejdet hovedopgave er det ligeledes OKO i samrad med
uddannelsesinstitutionerne, som har bemyndigelsen til at give merit.

3.2. Videreuddannelsestrin Il/L.

VUT-II/L uddannelsen bibringer deltagerne den ngdvendige overbygning i relation til
kompetencemal pa et strategisk niveau og kan sidestilles med en raekke civile akademiske
uddannelser, typisk pa kandidatniveau/masterniveau.

Det militeerfaglige indhold i VUT ll/L-uddannelsen anses for det primaere grundlag for
adgangen til hgjeste funktionsniveau og chefniveauet. Der er dermed ikke en indbygget
automatik, hvor de civile akademiske uddannelser automatisk vil give hel eller delvis merit
i forhold til VUT II/L. Meritering vil i hvert enkelt tilfeelde ske efter en konkret individuel
vurdering.

Bemyndigelsen til meritering i forhold til VUT II/L ligger alene ved FPT.

4. FELLES BESTEMMELSER

For at kunne opna en hel eller delvis meritering forudsaettes det, at ansggerens
erhvervede kompetencer kan finde anvendelse i strukturen og dermed tilgodese
Forsvarets behov.

Alle meriteringer vil i hvert enkelt tilfeelde ske efter en konkret individuel vurdering, og der
vil ikke automatisk gives meritering i forhold til specifikke uddannelses- og
kompetenceforhold.

For ansggere til hgjere funktionsniveau skal ansggeren som minimum veaere bedgmt;
"parathed inden for en arreekke”, i forbindelse med sidst udfeerdiget FOKUS.

Ansggere til hgjeste funktionsniveau skal ved respektive veerns bedgmmelsesrad veere
bedamt "egnet” til tieneste pa hgjeste funktionsniveau og/eller som minimum vaere bedgmt
"parathed inden for en arraekke” til tienesten pa hgjere funktionsniveau, i forbindelse med
sidst udfeerdiget FOKUS.

Ansggere til meritering pa M300 niveauet skal som minimum have gennemgaet en militeer
grunduddannelse. For ansggere til officersuddannelser bgr disse veere afprgvet og
godkendt af Forsvarets rekruttering.

Ansggere skal forud for eller i forbindelse med ansggningen besta og veere erklaeret
"egnede” i Forsvarets Sundhedstriade inden en meritering eller optagelse pa supplerende
uddannelse og/eller udnaevnelse kan iveerkseettes.

Nar en medarbejder er meriteret, tillaegges fuld tjenstlig kompetence pa funktionsniveauet.



5. SAGSBEHANDLING.
Afklarende eller uddybende spargsmal kan rettes til FPT-SA202, lokal 5111.
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Tilleeg B. Policy for meritering

G
FORSVARETS
PERSONELTJENESTE

RETNINGSLINIER FOR MERITERING | FORHOLD TIL GRUND- OG
VIDEREUDDANNELSE FOR MELLEMLEDERE.

1. INDLEDNING.
Formalet med dette tilleeg er at beskrive retningslinjerne for meritering til grund- og
videreuddannelser for mellemledere i Forsvaret.

1.1. Generelt om meritering.

Forsvarets uddannelser, Grundleeggende Sergentuddannelse (GSU),
Videreuddannelsestrin | for Mellemledere (VUT-I/ML) og Videreuddannelsestrin 1l for
Mellemledere (VUT-II/ML) ses grundleeggende at udgare det primaere
uddannelsesmaessige fundament for Forsvarets mellemledere.

Forsvarets gnske om en hgjere grad af fleksibilitet indenfor personelstrukturen abner
blandt andet mulighed for at anerkende kompetencer erhvervet udenfor Forsvaret,
herunder saerlige uddannelser som Forsvaret ikke selv udbyder, men ogsa at veerdseette
erfaringer som er skabt indenfor Forsvaret.

Derved nyttigga@res individuelle erhvervede kompetencer, og der bidrages til en samlet
kvalificering af funktionsniveauet, og ungdige dobbeltuddannelser sgges undgaet.

Forudsaetningen for at kunne opna hel eller delvis merit er, at de erhvervede kompetencer
kan finde anvendelse i strukturen og dermed tilgodese Forsvarets behov.

1.2. Definition.

Merit defineres som uddannelsesinstitutioners, civile som militeere, gensidige
anerkendelse af realkompetencer, erhvervet gennem erfaring og/eller egentlig
uddannelse, der kan aekvivalere enkeltfag -, dele af enkeltfag -, eller i seerlige tilfeelde hele
GSU, VUT I/ML og VUT II/ML.

2. GRUND- OG VIDEREUDDANNELSE FOR MELLEMLEDERE.

Forsvarets mellemlederuddannelser er malrettet lasning af de opgaver, som forestas ved
operative enheder, stabe og skoler. Uddannelserne indgar derfor i de udarbejdede
kompetenceprofiler, som foreligger for de enkelte funktionsniveauer i forhold til Forsvarets
opgaver.



Derudover tilleegges uddannelserne ogsa en vaesentlig holdningspavirkning, hvor
Forsvarets kultur, veerdier og formal udger selve baggrunden for en feelles lgsning af
palagte opgaver i ind- og udland.

2.1. Den grundleeggende sergentuddannelse.

Den grundlaeggende sergentuddannelse, herunder den afkortede grundleeggende
sergentuddannelse for stampersonel (AFK GSU STP), danner som udgangspunkt
fundamentet for den kommende mellemleder, hvorfor der hovedsagligt kan opnas merit for
enkeltfag.

| seerlige tilfeelde vil der efter en individuel og konkret vurdering af ansggerens
realkompetencer kunne opnas fuld merit for GSU og AFK GSU STP.

2.2. Videreuddannelsestrin I/ML

Det militeerfaglige indhold i VUT I/ML-uddannelsen anses for det primaere grundlag for
adgangen til naeste funktionsniveau. Derfor vil der hovedsagligt kun kunne gives merit for
enkeltfag.

Ansggere med akvivalerende kompetencer, f.eks. opnaet igennem tjeneste og/eller
anden uddannelse, i eller udenfor forsvaret, herunder evt. som fglge af afgang fra anden
strukturbestemt uddannelse i forsvaret, vil kunne sgge fuld merit for VUT I/ML.

2.3. Videreuddannelsestrin II/ML.

Formalet med VUT II/ML er at supplere det militeerfaglige grundlag og kvalificere
mellemlederne til at forrette tieneste pa hgjeste funktionsniveau. Den danner saledes
sammen med de gvrige strukturelle uddannelser det samlede fundament for forsvarets
mellemlederuddannelser.

Ansggere, som besidder skvivalerende uddannelser eller erfaring, vil kunne sgge merit
for enkeltfag savel som for hele uddannelsen.

Det er dog ikke givet, at en civil uddannelse pr. automatik vil kunne give hel eller delvis
merit i forhold til VUT II/ML. Meritering vil i hvert enkelt tilfaelde ske efter en konkret
individuel vurdering.

3. FELLES BESTEMMELSER

For at kunne opna en hel eller delvis meritering forudsaettes det, at ansggerens
erhvervede kompetencer kan finde anvendelse i strukturen og dermed tilgodese
Forsvarets behov.

Alle ansggninger om meritering vil blive behandlet efter en konkret individuel vurdering, og
der vil ikke automatisk kunne gives meritering i forhold til specifikke uddannelses- og
kompetenceforhold.

Det ansggte funktionsniveaus kompetenceprofil danner altid grundlag for
sammenholdelsen af ansggerens realkompetencer. Derved opnas grundlag for den
efterfglgende vurdering og beslutning om en hel eller delvis meritering til
funktionsniveauet.



Ansggere, som sgger meritering til et hgjere funktionsniveau, skal som minimum vaere
bedgmt; "parathed inden for en arreekke”, i forbindelse med sidst udfeerdiget FOKUS.

Ansggere til meritering skal som minimum have gennemgaet en militeer grunduddannelse.
| visse tilfeelde kan en tilsvarende grunduddannelse ved hjemmeveernet veere tilstraekkelig.

Ansggere skal forud for eller i forbindelse med ansggningen besta og veere erklaeret
"egnede” i Forsvarets Sundhedstriade inden en meritering eller optagelse pa supplerende
uddannelse og/eller udneevnelse kan iveerkseettes.

De operative kommandoer (OKO) tillzegges kompetence til at afggre sager vedrgrende
merit for enkeltfag i forbindelse med GSU, VUT I/ML og VUT II/ML. Kompetencen for
afgarelse af fuld merit for GSU, VUT I/ML og VUT II/ML ligger ved FPT.

Nar en medarbejder er meriteret tilleegges fuld tjenstlig kompetence pa funktionsniveauet.

4. SAGSBEHANDLING.
Afklarende eller uddybende spgrgsmal kan rettes til FPT-SA202, lokal 5111.
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Tilleeg C. 1. Rettelse Policy for meritering

G
FORSVARETS
PERSONELTJENESTE

RETNINGSLINIER FOR MERITERING
AF OFFICER AF RESERVEN TIL OFFICER AF LINIEN

1. INDLEDNING.
Formalet med dette tilleeg er at beskrive retningslinjerne for meritering af officer af reser-
ven (OF-R) til tienestemandsanseettelse som officer af linien (OF-L).

1.1. Definition.

Merit defineres som: Uddannelsesinstitutioners - civile som militeere - gensidige anerken-
delse af kompetencer, erhvervet gennem erfaring og/eller egentlig uddannelse, der kan
aekvivalere enkeltfag, dele af eller hele grund- og videreuddannelser.

2. MERITERING.

Mange officerer af reserven er kendetegnet ved, udover at have tilegnet sig et militeert ud-
dannelses- og tjenesteforlgb, ogsa at have erhvervet sig realkompetencer udenfor Forsva-
ret.

Forsvaret abner mulighed for, at officer af reserven, som efterfalgende matte gnske en
tienestemandsanseettelse som officer af linien, qua deres erhvervede civile og militeere
kompetencer, kan opna delvis eller hel merit for én eller flere strukturbestemte uddannel-
ser.

Forudsaetningen for en sadan meritering vil dog altid vaere Forsvarets aktuelle behov, hvil-
ket medfarer, at ansggerens erhvervede kompetencer umiddelbart skal kunne finde an-
vendelse i strukturen.

Neerveerende tilleeg angiver retningslinjer for meritering af officer af reserven til officer af
linien, hvor ansggeren efter sidste mgde med Forsvaret har erhvervet sig civile uddannel-
ser/erfaringer og som fglge deraf sgger meritering for de indhentede kompetencer i forbin-
delse med en genindtraeden i Forsvaret, som officer af linien.

Safremt ansggeren siden sidste ansaettelsesforhold i Forsvaret ikke efterfalgende har er-
hvervet sig civile uddannelser og erfaring og/eller besidder seerlige civile kompetencer,
som kan finde anvendelse i strukturen, vil ansggeren hovedsagligt kunne genindtraede i
Forsvaret enten via de strukturbestemte uddannelser eller ved indgaelse af en tidsbestemt
korttidskontrakt evt. suppleret med veaernspecifik uddannelse, forud for en fastansaettelse
som tjenestemand.



En sadan genanseettelse vil som udgangspunkt ske pd samme funktionsniveau, som an-
sggeren opretholdt i reserven.

3. OFFICER AF RESERVEN (OF-R).

En reserveofficersuddannelse i Forsvaret kan erhverves indenfor fa ar, afhaengig af veern
0g tjenestegren.

En del OF-R fortseetter en aktiv tjeneste i reserven efter hjemsendelsen. En tjeneste som
oftest indeholder savel funktions- og enhedsuddannelse, funktionsskift, frivillig international
udsendelse, videreuddannelse og udnaevnelse m.m. men, hvor isaer tjenestekonditionerne
for OF-R er vaesentlige forskellige end for den fuldtidsansatte officer af linien.

OF-R militeere baggrund danner saledes fundamentet for vurderingen af en genindtreeden
| Forsvaret. Det forudseettes, at ansggeren har gennemfgrt et tilfredsstillende uddannel-
ses- og tjenesteforlgb som OF-R, samt at ansggeren kan honorere kravene, som anfgrt i
POLICY FOR MERTERING, Tilleeg A. Pkt. 4.

Ansggning om meritering/genindtreeden i Forsvaret tager saledes som udgangspunkt af-
seet | ansggerens nuveaerende funktionsniveau som OF-R.

En realkompetencevurdering af ansggeren vil dog veere afggrende for, om ansggeren helt
eller delvis kan meriteres til det nuveerende eller et hgjere funktionsniveau.
Realkompetencevurderingen kan ogsa indebezere, at ansggeren evt. tilbydes genansaettel-
se pa et lavere niveau, eksempelvis under forudsaetning af gennemgang af en hel eller
delvis strukturbestemt uddannelse.

Der vil til enhver hel eller delvis meritering kunne stilles krav til ansggeren om supplerende
uddannelse.

Realkompetencevurderingen af ansggeren opholdes mod det respektive funktionsniveaus
kompetenceprofil. Derved opnés grundlag for den efterfalgende vurdering og beslutning
om en hel eller delvis meritering til funktionsniveauet.

Funktionsniveauet vil blive fastsat ud fra en individuel og konkret vurdering af ansggerens
tidligere militeere uddannelse, tjenesteforlgb, erfaring, alder m.m.

Meritering sker altid pa baggrund af en individuel og konkret vurdering af ansaggerens
kompetencer og afhaengig af Forsvarets aktuelle behov. Der vil derfor ikke kunne ske au-
tomatisk meritering i forhold til specifikke uddannelses- eller kompetenceforhold.

OF-R, som meriteres til OF-L, vil fra ansaettelsesforholdets indgaelse blive tjenestemands-
ansat med to ars prgvetid.

Bemyndigelse til meritering af OF-R til OF-L ligger alene ved FPT.



4. SAGSBEHANDLING.

Afklarende eller uddybende spgrgsmal vedr. merit kan rettes til FPT-SA202, tlf. 32 66 51

11. Afklarende eller uddybende spargsmal vedr. forvaltningsmeessige forhold kan rettes til
FPT-FA2KO01, tif. 32 66 55 91.



Tilleeg D

MERITERINGSRADETS ANBEFALING VEDR.

MERITERING TIL M331 EFTER GENNEMGANG AF TEKNISK EFTERUDDANNELSE

1. Teknisk efteruddannelse (TEU)

Officerer, der har gennemgaet TEU, bibringer Forsvaret afggrende viden, idet teknisk ind-
sigt hermed kombineres med en militeerfaglig indsigt i, hvordan materiellet vil blive anvendt
operativt. Civile ingenigrer har teknisk indsigt, og vil ogsa henover en arreekke opbygge
viden om hvordan materiellet anvendes. Denne viden vil dog sjaeldent kunne sta mal med
de militeeres kendskab til anvendelsen af materiellet, og Forsvaret har derfor behov for
teknisk uddannede officerer i en raekke stillinger primaert i den tekniske stattestruktur.

Disse stillingers kompetencebehov fremgar af en kompetenceprofil. Der kan i projektmaes-
sige sammenhaenge veere behov for, at visse stillinger for en tid besaettes med en raekke
seerlige tekniske kompetencer, hvorfor det kan veere hensigtsmaessigt at bibringe et be-
greenset antal officerer disse seaerlige kompetencer for at kunne fglge projektet med speci-
alviden péa operativt og strategisk niveau.

2. Forhold vedr. meritering.

Ved meritering til et funktionsniveau geelder overordnet tre forhold:

e Der skal kunne planleegges en karriereplan for ansggeren i forhold til Forsvarets be-
hov.

e Ansggeren skal veere i besiddelse af de ngdvendige kompetencer i forhold til kompe-
tenceprofilen. Safremt der jf. den aftalte karriereplan og kandidatens tjenestealder er
tale om et begraenset antal tienesteperioder efter meritering, meriteres i f.t. de udpege-
de stillingers kompetenceprofil, og safremt der er tale om et laengere karriereforlgb ef-
ter meriteringen, meriteres i f. t. funktionsniveauets kompetenceprofil. Vurderingen fo-
retages ud fra savel faglige som personlige kompetencer og der er altid tale om en
konkret individuel vurdering.

e Der skal veere plads i strukturen til meriteringen.

Generelt er det ved meritering til hgjeste funktionsniveau relevant at bemaerke, at merite-
ring sker til et niveau, hvor stillingerne som hovedregel favner relativt bredt. Sammenhol-
des det med, at kandidater til meritering oftest sager pa baggrund af en specifik — og i
denne sammenhaeng fagligt specialiseret — kompetence, vil strukturen med de sgjlemaes-
sigt bredt anvendelige officerer pa hgjeste funktionsniveau kunne udhules. Det betyder, at
meritering generelt kraever, at der fra forvaltningens side sammenseettes en plan over stil-
linger, som den pagaeldende planlaegges anvendt i, og i hvilke kandidatens specifikke
kompetencer kan nyttiggares.

For meritering geelder det videre, at denne ikke ma opfattes som en uretfeerdig genvej il
hgjeste funktionsniveau, der samtidig underminerer sggningen til VUT-Il. Kandidaten bar



veere bedgmt egnet til optagelse pa VUT-II, ligesom den kompetence, der skal ligge til
grund for meriteringen - niveaumaessigt - skal veere pa hgjde med VUT-II.

TEU alene aekvivalerer normalt ikke masterniveau. En mulighed kan derfor veere, at kan-
didaten supplerer sin TEU med dele af VUT-II/L. At dgmme ud fra relevante fremtidige
stillinger for en evt. meritudnaevnt major M331 med teknisk baggrund, ses undervisningen
inden for Institut for Ledelse og Organisation (ILO) relevant. Modulet vurderes seerligt vel-
egnet mhp. at udbygge kandidatens ledelsesmaessige kompetencer, ligesom modulet fin-
des relevant mhp. evt. yderligere avancement til chefniveauet (M401).

Kun fa stillinger pa hgjeste funktionsniveau (M331 & M401) i vaernene forudsaetter tekno-
logiske kompetencer pa hgijt niveau. Evt. meritering bar derfor ikke alene begrundes i en
karriere i et enkelt vaern, men i relation til hele forsvarets behov. Det betyder samtidig, at
en kandidat fra haeren, der sgger meritering, skal veere indforstdet med et relativt smalt
tienesteforlgb ved bl.a. de funktionelle tjenester, herunder FMT.

Det begreensede antal stillinger skal sammenholdes med den alder kandidaten forudseet-
tes af have ved ansggning om meritering. Med en indledende uddannelse som officer
(M321) efterfulgt af relevant efteruddannelse, vil kandidaten generelt vaere omkring 40 ar
gammel. Med eksisterende pensionsalder vil kandidaten saledes skulle beseette fire til fem
stillinger pa hgjeste funktionsniveau samt evt. chefniveau (M331 og evt. M401).

3. Forventningsafstemning fgr TEU

Fegr medarbejderens gennemfarelse af TEU afholder den pagaeldendes udstikker en ud-
viklingssamtale med den pageeldende, for herigennem at afstemme forventningsniveauet
hos den enkelte, herunder i feellesskab at udfeerdige en karriereplan.

De karrieremaessige muligheder, der tegnes for den enkelte officer, tager udgangspunkt i
hvorvidt det vurderes, at officeren besidder/vil kunne opna de ngdvendige kompetencer —
personlige savel som faglige - til udnaevnelse til M331.

Folgende er eksempler pa forslag til karriereveje:

a. Officeren meriteres 1 ar efter endt TEU, safremt vedkommende har gennemfart til-
fredsstillende tjeneste indenfor det materielfaglige omrade i aret efter TEU. Det er
en forudsaetning for denne meriteringsvej, at officeren er erkleeret egnet til optagel-
se til VUT-II. S&fremt der efter en konkret individuel vurdering mangler afgarende
elementer i forhold til kompetenceprofilen for VUT-II, bar TEU suppleres af enkelte
moduler af VUT Il. Herefter sidestilles en meriteret M331 med en VUT-II M331 i det
videre karriereforlgb.

b. Officeren kan efter en konkret individuel vurdering ikke forvente meritering et ar ef-
ter endt TEU og forbliver derfor pa dette tidspunkt pa kaptajnsniveauet. Karriereve-
jen vil veere en udnaevnelse til M322.

c. Officeren indtreeder pa stabskursus VUT-II umiddelbart efter endt TEU. Officeren vil
efter VUT-II blive anvendt inden for det materielfaglige omrade i 4-6 ar. Herefter er
der mulighed for et bredere tjenesteforlgb.



4. Identifikation af mulige (vertikale) karriereforlgb

Der bgr identificeres en raekke stillinger, som skal/bgr veere besat af officerer med TEU.
Disse findes pa materielomradet primaert i FMT, men ogsa stillinger pa de tekniske og
operative skoler, ved de operative kommandoer, FKO og enkelte i FE tilhgrer denne kate-
gori. Det drejer sig dels om stillinger, der bade har et stort teknisk indhold og som kraever
en militeerfaglig indsigt, dels om stillinger, der kun kraever mindre teknisk indsigt, men hvor
en teknisk kompetence vil kunne hgjne opgavelgsningen.

Der identificeres mulige stillinger for TEU pa M321, M322, M331 og M401 niveau. Da det i
en reekke stillinger er afggrende, at officeren pa M400 niveau har specifik viden om det
materielfaglige omrade, og da det samtidig er nadvendigt at ggre TEU-karrierevejen at-
traktiv, udpeges visse stillinger pa M400-niveauet.

5. Tilrettelaeggelse af tjenesteforlgb

Det vurderes umiddelbart at tage 2-3 ar at opna de kompetencer, der reelt skal til for at
kunne lgfte en teknisk sagsbehandlers omrade. Farstegangstjeneste inden for det materi-
elfaglige omrade bgr derfor som minimum vaere pa 4-6 ar fordelt pa to stillinger.

Officerer med TEU skal forvente henover deres samlede tjenesteforlgb at forblive i stillin-
ger inden for det materielfaglige omrade i minimum 10-15 ar, saledes at viden og kompe-
tencer inden for omradet fastholdes. Dette planleegges med en vekselvirkning mellem
stabs- og operativ tjeneste.

6. Konklusion:

e Forsvaret har behov for kompetencen.

e Der er plads i strukturen (M331), idet denne ses som et nulsum-spil.

e Muligheder for karriere (vertikal/horisontal) forventningsafstemmes mellem FPT og
medarbejderen.

e Meritering af TEU sker ikke automatisk efter uddannelsens gennemgang. TEU behand-
les individuelt og ved en konkret vurdering, idet maengden og karakteren af relevante
forhold er varierende.

e Meritering bgr i hovedreglen primeert ske til et funktionsniveau, der uddannelsesni-
veaumaessigt sekvivalerer den meriterede uddannelse.

e Meritering af en "fagligt specialiseret” — men for forsvaret ngdvendig kompetence - bar
indbefatte en personplan (fire til fem stillinger frem), der tiltreedes af arbejdsgiver- og
tager.

e Som en del af meriteringsaftalen bgr supplerende uddannelse - inden for eksempelvis
Ledelse & Organisation — indga som en naturlig parameter i overvejelserne.

7. Anbefaling:
Meritering af TEU til M331 kan, efter en konkret individuel vurdering, foretages hvor:
e Medarbejderen af bedgmmelsesradet er bedgmt mindst egnet til hgjeste funktions-
niveau.
e Medarbejderen har faet lagt en tjenesteplan, der udnytter erhvervede kompetencer i
en leengere periode, og der er aftalt forlab som fx pkt. 3 a eller c.
e Der aftales evt. supplerende uddannelse i f.m. karriereplanlaegningen.



Ovenneevnte forhold skal veere afklaret inden der tages stilling til en ansggning om TEU,
saledes at der er klare aftaler/forventningsafstemning mellem FPT og medarbejderen.



Tilleeg E

MERITERINGSRADETS ANBEFALING VEDR.

MERITERING FRA M322 TIL M331

1. Baggrund

Meriteringsradet har drgftet CASE vedr. meritering af personel, der midlertidigt forretter
tieneste pa hgjere/hgjeste funktion — som er velbedgmt — og som i resten af deres tjene-
stetid er planlagt anvendt pa dette funktionsniveau.

2. Generelt

Denne form for meritering praktiseres allerede i nogen grad, og med succes. Tiltaget vur-
deres at ville skabe medarbejdertilfredshed og forbedre karrieremulighederne for underlig-
gende personel og dermed virke fastholdende.

3. Anbefaling

Det kan derfor anbefales, at der kan meriteres fra M322 til M331 hvor falgende forhold,

efter en konkret individuel vurdering, er til stede:

e Medarbejderen har i en leengere periode bestridt en stilling pA M331 niveau og er vel-
bedgmt i stillingen.

e Medarbejderen ses at veere indenfor de sidste 2-6 ar af sin karriere.

e Der kan laegges en tjenesteplan pa M331 niveauet for medarbejderen.

e Medarbejderen har evt. erhvervet sig viden/kompetencer, der kvalificerer til hgjeste
funktionsniveau.

e Der er plads i strukturen (M331), idet denne ses som et nulsum-spil.

Det understreges, at der ikke kan anvendes nogen form for automatik ved denne form for
meritering, men at der som altid i meriteringssager foretages individuelle konkrete vurde-
ringer ift. kompetenceprofil og resterende tjenestetid i hver enkelt sag.



Tilleeg F

MERITERINGSRADETS ANBEFALING
VEDRORENDE
MERITERING AF ERFARNE MELLEMLEDERE TIL OFFICERSGRAD

1. Baggrund

Meriteringsradet har drgftet case vedrgrende meritering af erfarne mellemledere til offi-
cersgrad, og ser dette som en mulighed.

Forslaget indgar tillige i Forsvarets bemandingsstrategi, som en mulighed i forbindelse
med gget fleksibilitet ved beseettelse af stillinger.

2. Generelt
Det anbefales at ivaerkseette forslaget, idet det vurderes at indeholde en reel forvaltnings-
mulighed til gavn for forsvaret, personelgrupperne og den enkelte medarbejder, idet
- der skabes starre fleksibilitet ved besaettelse af stillinger,
- der gives mulighed for bedre anvendelse af til radighed vaerende personelressour-
cer og realkompetencer,
- der gives mulighed for beseettelse af ledige officersstillinger,
- der skabes en ny karrieremulighed for mellemledergruppen, som kan virke fasthol-
dende for gruppen.

Meritering vil som hovedregel ske i forhold til det konkrete officersuddannelsesniveau og
vil normalt medfare behov for gennemgang af yderligere uddannelse i et neermere specifi-
ceret og aftalt omfang i hvert enkelt tilfeelde.

3. Anbefaling
Det anbefales, at der kan meriteres fra M231/M232 til M312/M321 under fglgende forhold:

- Meritering sker altid ved en konkret individuel vurdering i hvert enkelt tilfaelde,

- Forsvaret behov er afggrende, der skal veere plads i strukturen,

- Mellemlederens realkompetencer skal svare til kompetenceprofilen for den konkrete
officersstillings eller til funktionsniveauets kompetenceprofil,

- Normalt vil der veere krav om/behov for gennemgang af yderligere uddannelse,

- Der skal kunne udarbejdes en realistisk uddannelse-, tieneste- og karriereplan for
den pageeldende,

- Medarbejderen skal veere velbedgmt,

Det skal understreges, at en meritering altid er en konkret enkeltsag, der er ikke tiltaenkt
nogen form for automatik.

Meritering foretages altid pa baggrund af en konkret, individuel vurdering af realkompeten-
cer ift. kompetenceprofil (stilling eller niveau), jf. Policy for Meritering, pkt. 9., og vurderin-
gen involverer FPT, OKO og respektive skoler.



| forbindelse med udarbejdelse af tieneste- og karriereplan, er resterende tjenestetid afgga-
rende for vurderingen herunder vurdering af behovet for bred anvendelighed og/eller faglig
specialisering pa niveauet.
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Policy for meritering

EKSEMPLER PA KOMPETENCEPROFILER.
Der henvises til FPT hjemmeside.

Forsvarets Feelles Intranet - Kompetenceprofiler



http://ffi/C13/C14/C13/Kompetenceprofiler/default.aspx
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