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Forord

(‘) D et Skal veere Forsvarsministeriet  vil sikre et helt Vores gnske r og muligheder for at
. og godt arbejdsliv for alle vores blive leengere afhaenger af

attraktht at mange dygtige kolleger og helbred , familie og andre

blive hOS 0S | medarbejder e. individuelle forhold. Men ogsa af,

° . at vi som arbejdsplads tilbyde r
ﬂere ar . VI har Vores arbejdsliv er farst og sidst forhold, der muligger og motiverer
brug for a”e, vores eget ansvar. Men vi har som en senere pension .

. arbejdsplads - og som kolleger -
der kan 09 VII en pligt til aktivt at hjeelpe Med seniorpolitikken vil vi gennem
bidrage T Ogsé | hinanden med at sikre relevant en aktiv indsats skabe de bedste

. kompetenceudvikling og fortsat og mest fleksible rammer  for at
den SIdSte del af uddannelse, savi vedbliver at medarbejder e med forskellig e
et helt Og godt veere rustede il at skabe behov og kompetencer bliver

. . sikkerhed og tryghed. Og sa vi leengere hos os . Rammer og
arbeJdS“V for oplever, at vi udlever vores vilkar , der tilgodeser individuelle
Danmark ] O potentiale - hver iszer og i behov i senkarrieren . Og som

feellesskab. anerkender, at senkarrieren ikke

kommer fra den ene dag til den
Pa fremtidens arbejdsmarked vil anden eller pa samme tid for os
der veere flere aeldre alle .

medarbejdere. For v i bliver som

befolkning eeldre. Og vi bliver Nogle muli gheder vil veere bunde t

derfor ogsa mere afheengige af at op pa alder . Andre vil vaere

kunne fastholde vores gode individuelt betingede.

medarbejderei den sidste del af

deres arbejdsliv . Seniorpolitikken er besluttet af
Forsvarsministeriets Hoved -

Den sikkerhedspolitiske situation, samarbejdsudvalg . D e lokale

som det dansk e forsvar og samarbejdsudvalg  skal drofte

Danmarks beredskab arbejder ind politikken med henblik pa at

i, stiller samtidig  hgje krav til fremme det lokale samarbejde om

omstillingsevne og -parathed i emnet .

opgavelgsningen. Det  kan
medarbejdere i senkarriere  n

bidrage aktivt tl  at understatte i Morten Baek

kraft af erfaring fra et langt og Departementschef , formand for

dedikeret arbejdsliv. Forsvarsministeriets
Hovedsamarbejdsudvalg

Kort sagt: Det skal veere attraktivt

at blive hos os i flere ar. Vi har Jesper Korsgaard Hansen

brug for alle , der kan og vil Formand for Centralforeningen for

bidrage 7 ogsdiden sidste del af Stampersonel, n  aestformand i

et helt og godt arbejdsliv for Forsvarsministeriets

Danmark. Hovedsamarbejdsudvalg



Om seniorpolitikken

oVi vil skabe
muligheder for
at kompetente
0g motiverede
medarbejdere i
deres
senkarriere
fastholdes .0

Denne seniorpolitik omhandler
medarbejdere i deres senkarriere.
Det at blive senior er i praksis en
glidende overgang. Behov for
aldersbetingede muligheder er
ikke ens for alle og vil
individuelt og defineret af bl.a.
livsomsteendigheder, helbred,
arbejdstrivsel, arbejdsopgaver og
arbejdets karakter. Derfor
defineres m edarbejderens behov
ud fra en individuel tilgang,

selvom nogle ordninger er

altid veere

aldersbestemte.

Seniorpolitikken angiver de
generelle principper for, hvordan
vi inden for Forsvarsministeriets
omrade vil imgdekomme
livsfaseafledte gnsker og behov i
forhold til medarbejder - og
kompetencesammensaetningen
under hensyntagen til den
overordnede opgavelgsnin  g.

Det overordnede formal med
seniorpolitikken er at understgtte,
at kompetente og motiverede
medarbejdere udlever deres
potentialer og fastholdes i
organisationen i ogsa narde eri
deres senkarriere.

Politikken bygger pa fem

grundsten, der er retnings  givende
for vores feelles indsats  for at
understgtte beslutningen om at
veere en attraktiv arbejdsplads for
medarbejdere i deres senkarriere.

Forsvarsministeriets
Personalestyrelse vil iv  aerksaette

implementeri ng af senior -
politikken, der ogsa skal have en
robust lokal forankring.

Politikken understattes af
yderligere tiltag, der vil blive
videreudviklet og implementeret i
samarbejde med relevante parter.

Seniorpolitikken er et supplement
til gvrige politikker og strategier
for fastholdelse, kompetence -
udvikling og mangfoldighed.

Seniorpolitikken bygger pa
en forudgdende analyse
foretaget i 2020.

Til dette er der foretaget en
spgrgeskemaundersggelse
og interviews med Forsvars
ministeriets styrelser og
myndigheder samt faglige
organisationer. Ligeledes
har farnaevnte parter
deltage t i workshops med
henblik p& kvalificering og
faglig sparring.
Medarbejderdata er anvendt
til at udlede tendenser og
statistik.

Analysen er suppleret med

relevant forskning pa omra

det og erfaringer fra andre
offentlige institutioner.




Seniorers veerdi og rolle

(\) Med arbejdere Medarbejdere i deres senkarriere

har en vigtig  rolle inden for min i-

i deres sen karri = steromrddet. De har opbygget en

ere er en vae rd| unik fagspecifik s&vel som varieret

viden , som ger dem veerdifulde i
for Opgave - understgtte Isen af den samlede
lgsni ngen .0 opgavelgsning .

Den sikkerhedspolitiske situation ,
som dansk forsvar og beredskab
befinder sigi , stiller kravtio m-
stillingsevne og par athed . Mulig-
heden for at treekke pd  erfaring og
indsigt fra medarbejdere, som har
beskeeftiget sig med en bred var i-
ation af opgaver igennem deres
karriere , er her etveesentligta k-
tiv. Derfor skal vi veere gode til at
fastholde vores uniformerede og
civile med arbejdere i ogsa nar de
er i deres senkarriere

Det geelder ogsa, hvis medarbe j-

dere i deres senka rrier e maske

ikke fysisk kan varetage fx oper a-
tive opgaver, men fortsat kan
bidrage med et operativt mind -set

i en anden funktion, hvor viden og
erfaring kan bringesispilogb i-
drage til gode resultater.

Danmark star i de kommende ar
over for en aeldre arbejdsstyrke og
sma ungdomsargange. | kombin a-
tion betyder det, at andelen af

eeldre medarbejdere forventes at

stige, at der bliver stgrre konku r-
rence om arbejd skraften, og at de
specialiserede kompetencer vil

veere en mangelvare.

Det gzelder ogsa for Forsvarsmin i-
steriets omrade, hvorbla.a  f-
gangsalderen for de uniformerede
medarbejdere stiger, og hvor de
specialiserede kompetencer kan

blive sveere at rekruttere.

Seniorpolitikken skal
sikre, at
medarbejdere
udlever deres
potentialer og
fastholdes, samtidig
med at

organisationens

behov imgde -
kommes.




For at vi i fremtiden kan sikre en kompetent og ti -
straekkelig arbejdsstyrke, er det essentielt, at vi kan

fa medarbejdere i deres senkarriere til at blive lee n-
gere inden for ministeromradet. Det vil vi underste t-
te med et gget fokus pé fleksible Igsninger, meda r-

bejderudvikling og trivsel. Samtidig vil vi sikre, at
opgaverne varetage s og lgftes der, hvor forudsae t-

ningerne er til stede.

Medarbejdere i deres senkarriere er forskellige og
har forskellige be hov og gnsker, alt afheengig af
livsomsteendigheder, helbred, arbejdstrivsel, a r-
bejdsopgaver og
tienesteste derne er forskellige, lgser forskellige

arbejdets karakter, ligesom

opgaver og har forskellige behov. Ved at vise hensyn
til gansker og behov i forskellige livsfaser og
sammenhaenge er vi med til at understgtte trivsel,
fleksibilitet og en god balance mellem arbejdsliv og
privatliv hel e arbejdslivet igennem.

Vi vil som arbejdsgiver imgdekomme medarbejder -
i det
omfang de lokale rammer, vilkar og muligheder

tillader det.

nes individuelle og livsfaseafledte behov

De fem grundsten

Fem grundsten
Seniorpolitikken har til f
kompetente og motiverede medarbejdere udlever
deres potentialer og fastholdes i organisationen T
ogsa i deres senkarriere.
understotte,
behov for med arbejder - og kompetence -

ormdl at sikre, at

Samtidig skal politikken
at organisations - og opgavebestemte
sammenseetning imgdekommes

Politikken ministeromradets
malsaetninger
rammer og Vvilkar i deres senkarriere.
struktureret efter fem grundsten, der har til hensigt
at fremme oplysning, fleksibilitet og plads til
forskellighed og livsfaser.

indeholder principper og
for at sikre medarbejderne gode

Politikken er

De fem grundsten danner samtidig rammen for det
videre arbejde med  konkrete initiativer.

Grundstenene er udvalgt pa baggrund af de

omrader, der , Styrelser
og myndigheder anses for at have stgrst positiv
effekt i forhold til fastholdelse af medarbejdere.

af de faglige organisationer

Til at underbygge politikken er der f or hver
grundsten fastsat et kernetiltag
flere tiltag, som efter implementering vil bidr age

yderligere til at indfri seniorpolitikkens formal.

. Disse suppleres af

Seniorsamtale T understgtter trivsel og fastholdelse

Udviklingsplan 71 indsats og unik viden skal anerkendes.
Radgivning og vejledning T karriere og kompetenceudvikling sker
gennem hele arbejdslivet

Et leengere arbejdsliv er en mulighed.

@get fokus pa trivsel, fysisk og psykisk arbejdsmilja.




Seniorsamtale I

trivsel og

oVi gnsker at
imgdekomme
de individuelle
behov, som kan
opsta, nar
medarbejderne
erideres
senkarriere. 0

1) Jf. seniorordninger, der fremgar

af Cirkulaere om aftale om senior
og fratreedelsesordninger,

Finansministeriet 2011.

fastholdelse

Inden for Forsvarsministeriets

omrade er der en reekke senio  r-
ordninger samt en raekke altern a-
tive lgsninger og kombinationsm  u-
ligheder, som skal anvendes for at
motivere medarbejdere i deres
senkarriere til et forleenget a r-
bejdsliv . Eksempler pa muligheder
er seniordage (nedsat arbejdstid

med fuld lgn) og seniordeltid
(overgang til deltid)

For at fastholde kompetente me  d-
arbejdere og bevare deres motiv a-
tion og engagement i deres se n-
karriere, bar tjenestesteder inden
tilbyde
individuelle aftaler

for Forsvarsministeriet
muligheder for
om seni orordninger * under he n-
syntagentil opgavelgsningeno g
den en kelte medarbejder.

Der kan veere medarbejdere, der

vil have behov for seerlig statte

eller tilretteleeggelse af deres a r-
bejdsdag eller senkarriere.

understgtte

I

Samtidig kan det veere sveert for

nogle medarbejdere at adressere
endrede eller nye behov. Det kan
eksempelvis veere uniformerede
medarbejdere, som har brug for

at ga ned i tid, men ikke i dagli g-
dagen far italesat deres behov
grundet vilkar forbundet med den

operative opgavelgsning.

Aftaler om seniorordninger kraever
derfor &ben dialog mellem ledere

og medarbejdere. Dialogen kan
gennemfgres som en systematis e-
ret del af en seniorsamtale. Det er
chefens/lederens pligt og ansvar

at tage initiativ til samtalen og

drgfte de forskellige muligheder i
eksisterende seniorordninger med
medarbejderne, herunder fx sen i-
ordage og seniordeltid

Samtalen kan ogsa omhandle
mulighede r for at varetage andre

funk tioner , fx gennem kompete n-
ceudvikling .




Seerligt for de uniformerede medarbejderes
vedkommende bgr samtalen ligeledes omhandle
gensidige forventninger til medarbejderens

deltagelse i den operative opgavelgsning . Det er
bl.a. iforhold til  fysiske krav i specifikke stillinger
samt forpligtigelser i forhold til udsendelse i
internationale operationer.

Fravalg af ledelses - og ansvarsopgaven i
senkarrieren skal ogsa veere en mulighed for
medarbejdere i senkarrieren.
en mulighed for et nyt og udviklende jobindhold
til gleede for bade den enkelte medarbejder og
organisationen som helhed. Pa den made
tydeliggares det ogs4, at et karriereforlgb er en
proces, der kan udvikle sig vertikalt sdvel som

Fravalget kan veere

horisontalt.

Dialog om gnsker til eendringer i opgaveportefalje
og ledelsesansvar kan ogsa tages i rammen af en
seniorsamtale.

KERNETILTAG
Seniorsamtaler skal tilbydes til alle

Den naermeste leder/chef skal

tilbyde medarbejdere en seniorsamtale

Seniorsamtalen kan omhandle de mulige hensyn,
der kan imgdekomme medarbejderens behov og
gnsker i senkarrieren foruden et eventuelt feelles
gnske om at muligggre en senere tilbagetreekning

fra ministeromradet. Altid med opgavelgsningen i
centrum.

Derudover er seniorsamtalen en made at skabe en
aben dialog om de sidste ar pa arbejdsmarkedet.
Dialogen kan ogsa forega i hverdagen, eller tidligere

i medarbejderens karriereforlgb. En tidlig dialog kan
veere seaerligt relevant for medarbejdere, der

bestrider fysisk kreevende funktioner eller har
udfordringer med at leve op til helbredskravene. Det
muli ggar en rettidig planleegning af det videre

karriere - og kompetenceforlgb.

Derfor opfordres ledere og chefer ogsa til at initiere
dialogen tidligere efter be  hov.

medarbejdere det ar, de fylder 55 ar.

fra det ar,

de fylder 55 ar. Det er frivilligt, om medarbejderen gnsker samtalen.

Formalet er at sikre medarbejderne mulighed for at drgfte @nsker o

g behov i

senkarrieren pa et tidligere tidspunkt end hidtil med henblik pa at @ge muligheden
for fastholdelse og udvikling.

Seniorsamtalen skal afdeekke medarbejderens gnsker i forhold til fremadrettet

udvikling og beskeeftigelse, savel som tienestestedets

muligheder for at

tilrettelaegge tjenesten frem til pensionstidspunkt/mulige pensionstidspunkt,
herunder muligheden for eventuelt at kunne tilbyde beskeeftigelse ud over
medarbejderens pensionstidspunkt/mulige pensionstidspunk.




Udviklingsplan

I Indsats og

unik viden skal anerkendes

oVi anerkender
med arbejdere

| deres
senkarriere for
deres indsats og
unikke viden

KERNETILTAG

0

Der er medarbejdere, der har

veeret inden for Forsvarsminister i-
ets omrade i en lang arreekke og
andre, der kommer med mange

ars erfaring fra det civile arbej ds-
marked. Fzelles for dem alle er, at

de bidrager med erfaring og v i-
den, som de aktivt bringer i spil i
jobbet og sammen med kolleg aer.
Det skal vi vise, at vi veerdseetter.

Anerkendelse kan antage mange
former og komme til udtryk pa
forskellige mader. Form  ange
medarbejdere i deres senkarriere

er seerligt den daglige anerkende -
se mellem dem og deres leder

vigtig.

En tilkendegivelse fra ens leder

om, at der er behov for vedko m-
mendes kompetencer i organisat i-
onen, kan have indflydelse pA  den
enkeltes gnske om
stillingen frem til pension
pligtig afgangsalder.

at fort seette i
og efter

Anerkendelse er o gsa med til at
understgtte opgavelgsningen ved

at sikre, at medarbejderens erf a-
ringer og unikke viden bringes i

spil i forbindelse med opleering og
mentorstgatte af nye kolleg aer.

Det er derfor centralt, at meda r-
bejdere i deres senkarriere ved, at
de er til stor veerdi for organisat i-
onen. Det er ledelsens ansvar at
sikre, at m edarbejderne ved, at
der er brug for  deres kompete n-
cer, 0 g atder er enforve ntning
om, at de bidrager aktivt til udvi k-
lingen af dem selv og deres job.

En god méade hvorpa anerkendelse
kan komme til udtryk, er gennem
dialog og udarbejdelse af
rere de planer for medarbejde rens
udviklingsmuligheder . Det vil si k-
re, at medarbejd eren far medin d-
flydelse p& egen udvikling og
fremtid. Derfor vil vi arbejde for at
medarbejdere i deres senkarriere

kan tilbydes udviklingsplaner.

strukt u-

Alle medarbejdere i deres senkarriere skal tilbydes en udviklingsplan

Anerkendelse skal vaere synlig og tydelig for den enkelte medarbejder. Derfor skal
medarbejderen, fx i forleengelse af seniorsamtalen, tilbydes en udviklingsplan, der har til

formal at sikre et attraktivt tjenesteforlgb frem til pensionering/mulig pensioneri

Udmagntning af seniorudviklingsplanen sker i en gensidig dialog mellem medarbejder og
tienestested om gnsker og muligheder for seniorordninger, samt gnsker og muligheder for

kontraktforlaeengelse, kompetenceudvikling og/eller kompetenceafklaring.

Udviklingsplanen

skal rumme og imgdekomme medarbejderens savel som tienestestedets gnsker og behov.




Radgivning og vejledning
- og kompetence -

k arriere

udvikling sker gennem

arbejds

oVier
ansvarlige for,
at vores
medarbejdere
har de rette
kompetencer til
gavn for dem og
opgave -
lgsningen. 0O

livet

Medarbejdernes kompetencer skal
falge med udviklingen pda  r-
bejdsmarkedet, og her har bade
den enkelte medarb ejder og ledel-
sen et ansvar. Det kreever, at

begge parter er opmaerksomme

pa, om den enkelte kan leve op til

de krav, der stilles i hverdagen og

har mulighed for at bringe komp e-
tencerne i spil pa arbejdspladsen.

Den viden er et vigtigt udgang s-
punkt for at ar bejde med meda r-
bejdernes og arbejdspladsens

behov og gnsker for udvikling.

Inden for ministeromradet vil vi
arbejde for at skabe  en kultur,

hvor medarbejdernes faglige og
personlige kompetencer anerke n-
des og anvendes der, hvor udby t-
tet vil veere starst.

hele

Ofte kraever et langt arbejdsliv

dog ogsa, at kompetencer og erf a-
ringer bringesi  spil pa nye mader,

i nye funktioner eller under nye

vilkar. Det skal der vaere mulighed

for.

Vianser karriere  og kompetenc e-
udvikling som en livslang proces,

som er til gavn for den enkelte
medarbejder samt hele organis a-
tionen og dermed opgavelgsni  n-
gen. Ledere og cheferhareta n-
svar for , at medarbejdere komp  e-
tenceudvikles, s& de kan fastholde
beskeeftigelse inden for som uden

for ministeromradet.

For nogle medarbejdere vil den
udvikling, som pagar i hverdagen,
veere den, der har starst veerdi, og

som bidrager til gget motivation




For andre kan efteruddannelse og kurser, der kan
ny funktion, fx omskoling af en
medarbejder med operativ baggrund til at varetage

ruste dem til en

en stattefunktion og/eller civil stilling, have veerdi. Vi
gnsker derfor, at der handles ud fra en udvidet
forstaelse og effektuering af begrebet
kompetenceudvikling.

Medar bejdere, der af forskellige arsager ikke

leengere kan varetage deres nuvaerende funktion og
opgave, skal om ngdvendigt stattes og vejledes i
sporskifte. Den lokale ledelse  skal sa vidt muligt
understgtte og initiere, at medarbejdere hjeelpes
videre tilen and en stilling inden for

ministeromradet . En stilling, der passer til den
enkeltes livssituation og behov, og hvor der samtidig
er mulighed for at

kvalifikationer og kompetencer

anvende medarbejdernes
til gavn for
opgavelgsningen

Medarbejdere, der  gnsker at anvende  deres

kompetencer uden for Forsvarsministeriets omrade,

KERNETILTAG

Muligheder

fx grundet pligtig afgangsalder, skal have mulighed
for at udleve deres senkar  riere pa det civile
arbejdsmarked. Det kan veere komplekst for den
enkelte medarbejder at gennemskue, hvor og
hvordan man bliver etableret pa det civile
arbejdsmarked. Inden for Forsvarsministeriets
omrade vil vi derfor understgtte, at overgangen mod
det ci vile arbejdsmarked lettes sa vidt muligt bl.a.

gennem gget mulighed for vejledning og radgivning.

For bade de medarbejdere, der gnsker at blive inden
for Forsvarsministeriets omrade, og de m som gnsker
en senkarriere pa det civile arbejdsmarked vil vi

anve nde eksisterende uddannelsesmuligheder til at

kleede medarbejderne bedst muligt pa til skiftet.

Fx er der mange muligheder i arbejdsmarkeds -
uddannelserne (AMU), som kan veere med til at give
bade fagleerte og ufagleerte medarbejdere civilt
anerkendte kompete ncer, der kan anvendes bade i

og uden for ministeromradet.

for vejledning og radgivning skal veere synlig

Forsvarsministeriets Personalestyrelse vil sikre, at medarbejdere og chefer/ledere
har adgang til de informationer, de har brug for, s de kan traeffe de rette valg.

Derfor skal muligheder for vejledning og rad

givning synliggares, sa bade

medarbejdere og chefer/ledere har nemmere ved at orientere sig i forhold til deres

muligheder. Dette sikrer, at:

relation til seniorordninger, kontraktfo
realkompetencevurdering.

Medarbejderne er bekendt med mulighederne for ekstern radgivning
forhold til kompetenceudvikling og efteruddannelse gennem AMU
ved A -kasse og uddannelsesvejledning

Chefen/ledere n kan sgge radgivning om de muligheder,
vedkommendes medarbejder.

A Medarbejderne kan sgge radgivning om de muligheder, der eksisterer, fX i

rleengelser, sporskifte og individuel

, T
-kurser,

der eksisterer for

11



Et laengere arbejdsliv er en
mulighed

C‘)Vl V|| gﬂre et Medarbejdere i deres senkarriere For medarbejdere med pligtig
har unikke faglige og personlige afgangsalder, hvor begge parter
I& ng ere erfaringer og kompetencer, som vi  ser et potentiale, skal der motiv e-
arbejds | iv ensker at fastholde, ogsa efter res til at forleenge deres kontrakt
. N medarbejderne har ndet en pote n- gennem en kriterieforlaengelse.
attraktht- 0 tiel pensionsalder.
Det er vigtigt, at dette sker i god
Inden for Forsvarsministeriets tid, sa det kan afdeekkes, hvad
omrade skal medarbejdere, der der kan motivere til at blive lae n-
fortsat ka n bestride deres funkt  i- gere. Safremt helt szerlige forhold
on, og hvor bade arbejdsgiver og gor sig geeldende, kan en meda r-
medarbejder gnsker fortsat a n- bejder overga til anseettelse pa
seettelse, aktivt motiveres til at individuel kontrakt.
blive. Ogsa her skal seniorordni n-
ger og andre individuelle lgsninger Vivil ggre arbejdslivet attraktivt
og kombinationsmulighedera  n- for dem, der kan og vil i og sam-
vendes til at skabe de bedste fo r- tidig hjeelpe dem, der ikke gnsker
udseetni nger for et attraktivt og eller har mulighed for at blive flere

lzengere arbejdsliv. ar pa arbejdsmarkedet.
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Som arbejdsgiver vil vi sikre medarbejdere i deres
senkarriere, der af forskellige arsager matte fratr
de, en god afgan g og en veerdig overgang til livet

til fratreedelse

%_

uden for ministeromrédet. Arsager
kan eksempelvis  veere manglende honorering af
helbredskrav eller ud fra et personligt gnske om at

afprgve noget nyt.

Det er chefens/lederens ansvar at undersgge de
forskellige muligheder for fx kontraktforleengelse og
initiere dialogen med medarbejderne om gnsker til
fortsat karriere i eller uden for ministeromradet.

KERNETILTAG

Beslutningen om et laengere arbejdsliv

Medarbejderne skal  have mulighed for at ggre sig
beke ndte med de gkonomiske fordele, der er fo r-
bundet med en forleengelse af arbejdslivet. Det er

ogsa en god idé, at medarbejderne har mulighed for

at inddrage deres naermeste i beslutningsprocessen,
da disse beslutninger ofte ogsa pavirker neere relat
oner og ik ke treeffes af medarbejderne alene.

Vi vil derfor sikre, at b eslutningen om flere ar pa
arbejdsmarkedet tages pa et oplyst grundlag
gennem synlige vejledninger og seminarer

skal tages  pa et oplyst grundlag

Beslutningen om enten pensionering eller fortsat ansaettelse skal treeffes pa et

oplyst grundlag. Derfor skal vejledninger

og lignende opdatere s i henhold til seniorpolitikken og gee

Vejledningerne skal veere
nemt kan sgge relevante informationer.
anvendelse, sa det
medarbejder kan kontraktforleenges.

fx er tydeligt , hvilke kriterier der skal opfyl

vedr. kriterieforlzengelse, seniorordninger

ldende statslige regler.

placeret tilgeengeligt, sa bade chef/leder og medarbejder
De skal indeholde klare retningslinjer for

des, far en

Oplysning kan ogséa ske gennem seniorseminarer, der er et tilboud, som skal ruste
Forsvarsministeriets medarbejdere til at treeffe det rette valg om pensionering.
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@get fokus pa trivsel, f
arbejdsmiljg

0g psykisk

oVi vil sikre
medarbejderne

et godt og sundt
arbejdsmiljg .0

Inden for Forsvarsministeriets
omrade vilvis ikre, at medarbe j-
dere i deres senkarriere har et

godt arbejdsmiljg. Derfor vil vi

fortsat have fokus pé& at styrke et
sikkert og sundt arbejdsmilig pa

alle tjenestesteder.

Der er entendens til, at eeldre
medarbejdere er mere udsatte for
arbejdsulykker og forhgjet syg e-
fraveer. Dette kan veere en me d-
virkende arsag til, at medarbe i
derne traekker sig tidl
arbejdsmarkedet.

igere fra

LALL ANG OUT § FEET O T ™\

oW CANOPY
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ysisk

Vi skal derfor vaere bekendt med
omfanget af arbejdsulykker, uly k-
kernes karakter og andre tende n-
ser, der kan understgtte organisa -
tionen savel som det enkelte tj e-
nestested i, hvor der skal handles

for at reducere arbejdsulykker og
sygefraveer blandt medarbejdere.

Det er tilsvarende vigtigt, at vi har
kendskab til , hvordan vores me d-
arbejdere i deres senkarriere o p-
lever det psykiske arbejdsmiljg, sa
organisationen og det enkelte
tjenestested ogsa her ved, hvor

der skal handles for at opretholde

en hgj trivsel.

’MEMWMWIM.




Der kan veere mange fordomme forbundet med det Inden for Forsvarsministeriet s omrade tilstreeber vi

at blive aeldre, som kan komme til udtryk ved sti g- en kultur, hvor der er plads til alle. Som arbejdsgiver

matisering og diskrimination i ogsa paen ellers skal vi derfor sikre, at medarbejdere i deres senka

velfungerende arbejdsplads. riere har samme muligheder for eksempelvis komp
tenceudvikling og indflydelse pa egne opgaver, samt

Mange kan desuden have en frygt for at blive glemt oplever at veere en del af feellesskabet.

af fpPllesskabet eller set som o0gammel 6. Det kan

betyde, at det fx er sveert at italesaette nye og s n- For at skabe en inkluderende kultur er det essentielt,

drede behov. Chefen har derf  or et seerligt ansvar for, at vi indledningsvist opnar gget viden om medarbe

at medarbejdere i deres senkarriere ved og dernes trivsel, der kan understgtte konkrete tiltag pa

oplever, at de fortsat er en del af feellesskabet, det arbejdsmiljigomradet.

faglige sével som det sociale. Det gar sig iseer gee -
dende for medarbejdere pa eksempelvis seniordeltid.

KERNETILTAG

@get fokus pa trivsel

@get monitorering af medarbejder nes trivsel skal bidrage til, at udvikling af
indsatser og tiltag, der kan veere med til at motivere til at blive leengere, er
malrettede og bygger pa et datadrevet grundlag.

Inden for Forsvarsministeriets omrade har vi behov for i nuogpasigt 1 erfarne
og dygtige medarbejdere. Derfor vil Forsvarsministeriets Personalestyrelse seette
gget fokus pa seniorgruppen for at understgtte organisationen i, hvor der skal

handles fx for at reducere arbejdsulykker og sygefraveer blandt medarbejdere.
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Indfrielse af grundstenene

Indfrielse af de fem grundsten bar ske i feellesskab pa tveers af styrelser,
underliggende myndigheder og i de lokale og centrale samarbejdsudvalg.

Nogle dele af politikkens visioner og initiativer arbejder vi allerede med, nogl| e
dele effektueres efterfglgende gennem supplerende tiltag, mens andre forventes
at blive realiseret gennem en lokal forankring.

Den igangveerende udvikling pa senioromradet skal understattes af ¢ hefer og
ledere , der skal teenke politikken ind i bade sma o g store beslutninger i
dagligdagen.

Forsvarsministeriets feelles seniorpolitik er udstedt af Forsvarsministeriets Personalestyrelse efter godkendelse
i Forsvarsministeriets Hovedsamarbejdsudvalg, og den geelder for Forsvarsministeriets myndighedsomrade.
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