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Forord

"Det skal veere
attraktivt at
blive hos os i
flere &r. Vi har
brug for alle,
der kan og vil
bidrage — 0gsa i
den sidste del af
et helt og godt
arbejdsliv for
Danmark.”

Forsvarsministeriet vil sikre et helt
og godt arbejdsliv for alle vores
mange dygtige kolleger og
medarbejdere.

Vores arbejdsliv er fgrst og sidst
vores eget ansvar. Men vi har som
arbejdsplads - og som kolleger -
en pligt til aktivt at hjelpe
hinanden med at sikre relevant
kompetenceudvikling og fortsat
uddannelse, sa vi vedbliver at
veere rustede til at skabe
sikkerhed og tryghed. Og s3 vi
oplever, at vi udlever vores
potentiale - hver isser og i
feellesskab.

P& fremtidens arbejdsmarked vil
der veere flere zeldre
medarbejdere. For vi bliver som
befolkning zeldre. Og vi bliver
derfor ogsa mere afhangige af at
kunne fastholde vores gode
medarbejdere i den sidste del af
deres arbejdsliv.

Den sikkerhedspolitiske situation,
som det danske forsvar og
Danmarks beredskab arbejder ind
i, stiller samtidig hgje krav til
omstillingsevne og -parathed i
opgavelgsningen. Det kan
medarbejdere i sen-karrieren
bidrage aktivt til at understgtte i
kraft af erfaring fra et langt og
dedikeret arbejdsliv.

Kort sagt: Det skal veere attraktivt
at blive hos os i flere &r. Vi har
brug for alle, der kan og vil
bidrage - ogsa i den sidste del af
et helt og godt arbejdsliv for
Danmark.

Vores gnsker og muligheder for at
blive l&engere afhaenger af
helbred, familie og andre
individuelle forhold. Men ogsa af,
at vi som arbejdsplads tilbyder
forhold, der muligggr og motiverer
en senere pension.

Med seniorpolitikken vil vi gennem
en aktiv indsats skabe de bedste
og mest fleksible rammer for at
medarbejdere med forskellige
behov og kompetencer bliver
laengere hos os. Rammer og
vilkar, der tilgodeser individuelle
behov i senkarrieren. Og som
anerkender, at senkarrieren ikke
kommer fra den ene dag til den
anden eller pd samme tid for os
alle.

Nogle muligheder vil vaere bundet
op pa alder. Andre vil vaere
individuelt betingede.

Seniorpolitikken er besluttet af
Forsvarsministeriets Hoved-
samarbejdsudvalg. De lokale
samarbejdsudvalg skal drgfte
politikken med henblik pd at
fremme det lokale samarbejde om
emnet.

Morten Baek
Departementschef, formand for
Forsvarsministeriets
Hovedsamarbejdsudvalg

Jesper Korsgaard Hansen
Formand for Centralforeningen for
Stampersonel, naestformand i
Forsvarsministeriets
Hovedsamarbejdsudvalg



Om seniorpolitikken

"Vi vil skabe
muligheder for
at kompetente
og motiverede
medarbejdere i
deres
senkarriere
fastholdes.”

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 altid veere
individuelt og defineret af bl.a.
livsomstaendigheder, helbred,
arbejdstrivsel, arbejdsopgaver og
arbejdets karakter. Derfor
defineres medarbejderens behov
ud fra en individuel tilgang,
selvom nogle ordninger er
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 opgavelgsning.

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

Politikken bygger pa fem
grundsten, der er retningsgivende
for vores feelles indsats for at
understgtte beslutningen om at
veaere en attraktiv arbejdsplads for
medarbejdere i deres senkarriere.

Forsvarsministeriets
Personalestyrelse vil ivaerksaette

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

Politikken understgttes 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 fgrnaevnte parter

deltaget i workshops med
henblik pa kvalificering og
faglig sparring.
Medarbejderdata er anvendt
til at udlede tendenser og
statistik.

Analysen er suppleret med
relevant forskning pd omra-
det og erfaringer fra andre
offentlige institutioner.



Seniorers veerdi og rolle

"Medarbejdere

I deres senkarri-
ere er en vaerdi
for opgave-
Igsningen.”

Medarbejdere i deres senkarriere
har en vigtig rolle inden for mini-
steromradet. De har opbygget en
unik fagspecifik sdvel som varieret
viden, som ggr dem veerdifulde i
understgttelsen af den samlede
opgavelgsning.

Den sikkerhedspolitiske situation,
som dansk forsvar og beredskab
befinder sig i, stiller krav til om-
stillingsevne og parathed. Mulig-
heden for at traekke pa erfaring og
indsigt fra medarbejdere, som har
beskaeftiget sig med en bred vari-
ation af opgaver igennem deres
karriere, er her et vaesentligt ak-
tiv. Derfor skal vi veere gode til at
fastholde vores uniformerede og
civile medarbejdere - ogsa nar de
er i deres senkarriere.

Det geelder ogsa, hvis medarbej-
dere i deres senkarriere maske

ikke fysisk kan varetage fx opera-
tive opgaver, men fortsat kan bi-
drage med et operativt mind-set i
en anden funktion, hvor viden og
erfaring kan bringes i spil og bi-
drage til gode resultater.

Danmark star i de kommende ar
over for en aldre arbejdsstyrke og
sma ungdomsargange. I kombina-
tion betyder det, at andelen af zel-
dre medarbejdere forventes at
stige, at der bliver stgrre konkur-
rence om arbejdskraften, og at de
specialiserede kompetencer vil
vaere en mangelvare.

Det geelder ogsa for Forsvarsmini-
steriets omrade, hvor bl.a. af-
gangsalderen for de uniformerede
medarbejdere stiger, og hvor de
specialiserede kompetencer kan
blive svaere 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 til-
straekkelig arbejdsstyrke, er det essentielt, at vi kan
f& medarbejdere i deres senkarriere til at blive laen-
gere inden for ministeromrddet. Det vil vi under-
stgtte med et gget fokus pa fleksible Igsninger, med-
arbejderudvikling og trivsel. Samtidig vil vi sikre, at
opgaverne varetages og lgftes der, hvor forudsaet-
ningerne er til stede.

Medarbejdere i deres senkarriere er forskellige og
har forskellige behov og gnsker, alt afhaengig af livs-
omstaendigheder, helbred, arbejdstrivsel, arbejdsop-
gaver og arbejdets karakter, ligesom
tjenestestederne er forskellige, Igser forskellige
opgaver og har forskellige behov. Ved at vise hensyn
til gnsker og behov i forskellige livsfaser og
sammenhange er vi med til at understgtte trivsel,
fleksibilitet og en god balance mellem arbejdsliv og
privatliv hele arbejdslivet igennem.

Vi vil som arbejdsgiver imgdekomme medarbejder-
nes individuelle og livsfaseafledte behov i det
omfang de lokale rammer, vilkdr og muligheder
tillader det.

De fem grundsten

Fem grundsten

Seniorpolitikken har til formal at sikre, at
kompetente og motiverede medarbejdere udlever
deres potentialer og fastholdes i organisationen -
ogsa i deres senkarriere. Samtidig skal politikken
understgtte, at organisations- og opgavebestemte
behov for medarbejder- og kompetence-
sammensatning imgdekommes.

Politikken indeholder ministeromradets principper og
malsaetninger for at sikre medarbejderne gode
rammer og Vvilkar i deres senkarriere. Politikken er
struktureret efter fem grundsten, der har til hensigt
at fremme oplysning, fleksibilitet og plads til
forskellighed og livsfaser.

De fem grundsten danner samtidig rammen for det
videre arbejde med konkrete initiativer.
Grundstenene er udvalgt pd baggrund af de
omrader, der af de faglige organisationer, styrelser
og myndigheder anses for at have stgrst positiv
effekt i forhold til fastholdelse af medarbejdere.

Til at underbygge politikken er der for hver
grundsten fastsat et kernetiltag. Disse suppleres af
flere tiltag, som efter implementering vil bidrage
yderligere til at indfri seniorpolitikkens formal.

1. Seniorsamtale — understgtter trivsel og fastholdelse.

. Udviklingsplan - indsats og unik viden skal anerkendes.

3. Radgivning og vejledning - karriere og kompetenceudvikling sker

gennem hele arbejdslivet.

. Et leengere arbejdsliv er en mulighed.

5. @get fokus pa trivsel, fysisk og psykisk arbejdsmiljg.




Seniorsamtale - understgtter
trivsel og fastholdelse

"Vi gnsker at
imgdekomme
de individuelle
behov, som kan
opstd, nar
medarbejderne
er i deres
senkarriere.”

1) Jf. seniorordninger, der fremgar

af Cirkulzere om aftale om senior-
og fratreedelsesordninger,
Finansministeriet 2011.

Inden for Forsvarsministeriets om-
rdde er der en reekke seniorord-
ninger samt en raekke alternative
Igsninger og kombinationsmulig-
heder, som skal anvendes for at
motivere medarbejdere i deres
senkarriere til et forlaenget ar-
bejdsliv. Eksempler p& muligheder
er seniordage (nedsat arbejdstid
med fuld lgn) og seniordeltid
(overgang til deltid).

For at fastholde kompetente med-
arbejdere og bevare deres motiva-
tion og engagement i deres sen-
karriere, bgr tjenestesteder inden
for Forsvarsministeriet tilbyde mu-
ligheder for individuelle aftaler om
seniorordninger! under hensynta-
gen til opgavelgsningen og den
enkelte medarbejder.

Der kan vaere medarbejdere, der
vil have behov for saerlig stgtte el-
ler tilrettelaeggelse af deres ar-
bejdsdag eller senkarriere.

Samtidig kan det vaere sveert for
nogle medarbejdere at adressere
a&ndrede eller nye behov. Det kan
eksempelvis vaere uniformerede
medarbejdere, som har brug for
at ga ned i tid, men ikke i daglig-
dagen far italesat deres behov
grundet vilkar forbundet med den
operative opgavelgsning.

Aftaler om seniorordninger kraever
derfor 8ben dialog mellem ledere
og medarbejdere. Dialogen kan
gennemfgres som en systematise-
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 seni-
ordage og seniordeltid.

Samtalen kan ogsd omhandle mu-
ligheder for at varetage andre
funktioner, fx gennem kompeten-
ceudvikling.




Seaerligt for de uniformerede medarbejderes
vedkommende bgr samtalen ligeledes omhandle
gensidige forventninger til medarbejderens
deltagelse i den operative opgavelgsning. Det er
bl.a. i forhold til fysiske krav i specifikke stillinger
samt forpligtigelser i forhold til udsendelse i
internationale operationer.

Fravalg af ledelses- og ansvarsopgaven i
senkarrieren skal ogsd veere en mulighed for
medarbejdere i senkarrieren. Fravalget kan veere
en mulighed for et nyt og udviklende jobindhold
til gleede for bade den enkelte medarbejder og
organisationen som helhed. P& den made
tydeligggres det ogsa, at et karriereforlgb er en
proces, der kan udvikle sig vertikalt s3vel som
horisontalt.

Dialog om gnsker til 2@ndringer i opgaveportefglje

o .
og ledelsesansvar kan ogsa tages i rammen af en
seniorsamtale.

KERNETILTAG

Seniorsamtalen kan omhandle de mulige hensyn,
der kan imgdekomme medarbejderens behov og
gnsker i senkarrieren foruden et eventuelt faelles
gnske om at muligggre en senere tilbagetraekning
fra ministeromradet. Altid med opgavelgsningen i
centrum.

Derudover er seniorsamtalen en made at skabe en
dben dialog om de sidste &r pa arbejdsmarkedet.
Dialogen kan ogsa foregd i hverdagen, eller tidligere
i medarbejderens karriereforlgb. En tidlig dialog kan
veere saerligt relevant for medarbejdere, der
bestrider fysisk kraevende funktioner eller har
udfordringer med at leve op til helbredskravene. Det
muligggr en rettidig planlaegning af det videre
karriere- og kompetenceforlgb.

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

Seniorsamtaler skal tilbydes til alle medarbejdere det ar, de fylder 55 ar.

Den naermeste leder/chef skal tilbyde medarbejdere en seniorsamtale fra det ar,
de fylder 55 ar. Det er frivilligt, om medarbejderen gnsker samtalen.

Formalet er at sikre medarbejderne mulighed for at drgfte gnsker og behov i

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

Seniorsamtalen skal afdeekke medarbejderens gnsker i forhold til fremadrettet
udvikling og beskaeftigelse, sdvel som tjenestestedets muligheder for at
tilrettelaegge tjenesten frem til pensionstidspunkt/mulige pensionstidspunkt,
herunder muligheden for eventuelt at kunne tilbyde beskaeftigelse ud over
medarbejderens pensionstidspunkt/mulige pensionstidspunkt.




Udviklingsplan - indsats og
unik viden skal anerkendes

"Vi anerkender
medarbejdere

i deres
senkarriere for
deres indsats og
unikke viden.”

KERNETILTAG

Der er medarbejdere, der har vae-
ret inden for Forsvarsministeriets
omrade i en lang arraekke og an-
dre, der kommer med mange ars
erfaring fra det civile arbejdsmar-
ked. Feelles for dem alle er, at de
bidrager med erfaring og viden,
som de aktivt bringer i spil i job-
bet og sammen med kollegaer.
Det skal vi vise, at vi vaerdsaetter.

Anerkendelse kan antage mange
former og komme til udtryk pa
forskellige mader. For mange
medarbejdere i deres senkarriere
er saerligt den daglige anerken-
delse mellem dem og deres leder

vigtig.

En tilkendegivelse fra ens leder
om, at der er behov for vedkom-
mendes kompetencer i organisati-
onen, kan have indflydelse pa den
enkeltes gnske om at fortsaette i
stillingen frem til pension og efter
pligtig afgangsalder.

Anerkendelse er ogsd med til at
understgtte opgavelgsningen ved
at sikre, at medarbejderens erfa-
ringer og unikke viden bringes i
spil i forbindelse med oplaering og
mentorstgtte af nye kollegaer.

Det er derfor centralt, at medar-
bejdere i deres senkarriere ved, at
de er til stor veerdi for organisatio-
nen. Det er ledelsens ansvar at
sikre, at medarbejderne ved, at
der er brug for deres kompeten-
cer, og at der er en forventning
om, at de bidrager aktivt til udvik-
lingen af dem selv og deres job.

En god made hvorpd anerkendelse
kan komme til udtryk, er gennem
dialog og udarbejdelse af struktu-
rerede planer for medarbejderens
udviklingsmuligheder. Det vil
sikre, at medarbejderen far med-
indflydelse pa egen udvikling og
fremtid. Derfor vil vi arbejde for at
medarbejdere i deres senkarriere
kan tilbydes udviklingsplaner.

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 pensionering.

Udmgntning af seniorudviklingsplanen sker i en gensidig dialog mellem medarbejder og

tjenestested om gnsker og muligheder for seniorordninger, samt gnsker og muligheder for
kontraktforlaengelse, kompetenceudvikling og/eller kompetenceafklaring. Udviklingsplanen
skal rumme og imgdekomme medarbejderens savel som tjenestestedets gnsker og behov.




Rddgivning og vejledning -
karriere- og kompetence-

udvikling sker gennem hele
arbejdslivet

"Vi er
ansvarlige for,
at vores
medarbejdere
har de rette
kompetencer til
gavn for dem og
opgave-
Igsningen.”

Medarbejdernes kompetencer skal
fglge med udviklingen pa arbejds-
markedet, og her har badeden en-
kelte medarbejder og ledelsen et
ansvar. Det kreever, at begge par-
ter er opmaerksomme pd, om den
enkelte kan leve op til de krav,
der stilles i hverdagen og har mu-
lighed for at bringe kompeten-
cerne i spil pa arbejdspladsen.
Den viden er et vigtigt udgangs-
punkt for at arbejde med medar-
bejdernes og arbejdspladsens be-
hov og gnsker for udvikling.

Inden for ministeromradet vil vi
arbejde for at skabe en kultur,
hvor medarbejdernes faglige og
personlige kompetencer anerken-
des og anvendes der, hvor udbyt-
tet vil veere stgrst.

Ofte kreever et langt arbejdsliv
dog ogsa, at kompetencer og erfa-
ringer bringes i spil p& nye mader,
i nye funktioner eller under nye
vilkdr. Det skal der vaere mulighed
for.

Vi anser karriere og kompetence-
udvikling som en livslang proces,
som er til gavn for den enkelte
medarbejder samt hele organisati-
onen og dermed opgavelgsningen.
Ledere og chefer har et ansvar
for, at medarbejdere kompetence-
udvikles, s de kan fastholde be-
skeeftigelse inden for som uden for
ministeromradet.

For nogle medarbejdere vil den
udvikling, som pagar i hverdagen,
veere den, der har stgrst veerdi, og
som bidrager til gget motivation.




For andre kan efteruddannelse og kurser, der kan
ruste dem til en ny funktion, fx omskoling af en
medarbejder med operativ baggrund til at varetage
en stgttefunktion og/eller civil stilling, have vaerdi. Vi
gnsker derfor, at der handles ud fra en udvidet
forstdelse og effektuering af begrebet
kompetenceudvikling.

Medarbejdere, der af forskellige arsager ikke
laengere kan varetage deres nuvarende funktion og
opgave, skal om ngdvendigt stgttes og vejledes i
sporskifte. Den lokale ledelse skal sa vidt muligt
understgtte og initiere, at medarbejdere hjzelpes
videre til en anden stilling inden for
ministeromradet. En stilling, der passer til den
enkeltes livssituation og behov, og hvor der samtidig
er mulighed for at anvende medarbejdernes
kvalifikationer og kompetencer til gavn for
opgavelgsningen.

Medarbejdere, der gnsker at anvende deres
kompetencer uden for Forsvarsministeriets omrade,

KERNETILTAG

fx grundet pligtig afgangsalder, skal have mulighed
for at udleve deres senkarriere pa det civile
arbejdsmarked. Det kan vaere komplekst for den
enkelte medarbejder at gennemskue, hvor og
hvordan man bliver etableret p3 det civile
arbejdsmarked. Inden for Forsvarsministeriets
omrade vil vi derfor understgtte, at overgangen mod
det civile arbejdsmarked lettes s vidt muligt bl.a.
gennem gget mulighed for vejledning og rddgivning.

For b&de de medarbejdere, der gnsker at blive inden
for Forsvarsministeriets omrade, og dem som gnsker
en senkarriere pd det civile arbejdsmarked vil vi
anvende eksisterende uddannelsesmuligheder til at
kleede medarbejderne bedst muligt pa til skiftet.

Fx er der mange muligheder i arbejdsmarkeds-
uddannelserne (AMU), som kan vaere med til at give
bdde faglaerte og ufagleerte medarbejdere civilt
anerkendte kompetencer, der kan anvendes bade i
og uden for ministeromradet.

Muligheder for vejledning og radgivning skal vaere 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 radgivning synligggres, sa bade
medarbejdere og chefer/ledere har nemmere ved at orientere sig i forhold til deres

muligheder. Dette sikrer, at:

Medarbejderne kan sgge radgivning om de muligheder, der eksisterer, fx i
relation til seniorordninger, kontraktforlaengelser, sporskifte og individuel

realkompetencevurdering.

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

Chefen/lederen kan sgge radgivning om de muligheder, der eksisterer for
vedkommendes medarbejder.




Et l2engere arbejdsliv er en

mulighed

"Vi vil ggre et
laengere
arbejdsliv
attraktivt.”

Medarbejdere i deres senkarriere
har unikke faglige og personlige
erfaringer og kompetencer, som vi
gnsker at fastholde, ogsd efter
medarbejderne har ndet en poten-
tiel pensionsalder.

Inden for Forsvarsministeriets om-
rade skal medarbejdere, der fort-
sat kan bestride deres funktion,
og hvor bade arbejdsgiver og
medarbejder gnsker fortsat an-
saettelse, aktivt motiveres til at
blive. Ogsa her skal seniorordnin-
ger og andre individuelle lgsninger
0og kombinationsmuligheder an-
vendes til at skabe de bedste for-
udsaetninger for et attraktivt og
laengere arbejdsliv.

12

For medarbejdere med pligtig af-
gangsalder er det vigtigt at af-
dzkke i god tid, hvad der kan mo-
tivere til at blive pd ministeromra-
det. Hvor begge parter ser et po-
tentiale, skal der motiveres til at
forlaenge deres kontrakt gennem
en kriterieforleengelse eller sgge
anszettelse pd overenskomst efter
pligtig afgangsalder. Hertil skal
det vaere muligt for allerede pensi-
onerede medarbejdere at sgge til-
bage til ministeromradet, safremt
de gnsker det.

Vi vil ggre arbejdslivet attraktivt
for dem, der kan og vil - og sam-
tidig hjeelpe dem, der ikke gnsker
eller har mulighed for at blive flere
ar pd arbejdsmarkedet.




Som arbejdsgiver vil vi sikre medarbejdere i deres
senkarriere, der af forskellige 8rsager matte fra-
traede, en god afgang og en veaerdig overgang til livet
uden for ministeromradet. Arsager til fratreedelse
kan eksempelvis vaere manglende honorering af hel-
bredskrav eller ud fra et personligt gnske om at af-
prgve noget nyt.

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

KERNETILTAG

Medarbejderne skal have mulighed for at ggre sig
bekendte med de gkonomiske fordele, der er forbun-
det med en forlaengelse af arbejdslivet. Det er ogsa
en god idé, at medarbejderne har mulighed for at
inddrage deres naermeste i beslutningsprocessen, da
disse beslutninger ofte ogsd pavirker neaere relationer
og ikke treeffes af medarbejderne alene.

Vi vil derfor sikre, at beslutningen om flere ar pa ar-
bejdsmarkedet tages pa et oplyst grundlag bl.a.
gennem synlige vejledninger og seminarer.

Beslutningen om et l&engere arbejdsliv skal tages pa et oplyst grundlag
Beslutningen om enten pensionering eller fortsat ansaettelse skal treeffes pa et
oplyst grundlag. Derfor skal vejledninger vedr. kriterieforlaengelse, seniorordninger
og lignende opdateres i henhold til seniorpolitikken og geeldende statslige regler.

Vejledningerne skal vaere placeret tilgeengeligt, s& bade chef/leder og medarbejder
nemt kan sgge relevante informationer. De skal indeholde klare retningslinjer for
anvendelse, sd det fx er tydeligt, hvilke kriterier der skal opfyldes, fgr en

medarbejder kan kontraktforlaenges.

Oplysning kan ogsa ske gennem seniorseminarer, der er et tilbud, som skal ruste
Forsvarsministeriets medarbejdere til at traeffe det rette valg om pensionering.
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@get fokus pa trivsel, fysisk
og psykisk arbejdsmiljo

"Vi vil sikre
medarbejderne
et godt og sundt
arbejdsmiljg.”

Inden for Forsvarsministeriets om-
rade vil vi sikre, at medarbejdere i
deres senkarriere har et godt ar-
bejdsmiljg. Derfor vil vi fortsat
have fokus pa at styrke et sikkert
og sundt arbejdsmiljg pa alle tje-
nestesteder.

Der er en tendens til, at zldre
medarbejdere er mere udsatte for
arbejdsulykker og forhgjet syge-
fraveer. Dette kan veere en med-
virkende arsag til, at medarbej-
derne traekker sig tidligere fra ar-
bejdsmarkedet.
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Vi skal derfor veere bekendt med
omfanget af arbejdsulykker, ulyk-
kernes karakter og andre tenden-
ser, der kan understgtte organisa-
tionen savel som det enkelte tje-
nestested i, hvor der skal handles
for at reducere arbejdsulykker og
sygefravaer blandt medarbejdere.

Det er tilsvarende vigtigt, at vi har
kendskab til, hvordan vores med-
arbejdere i deres senkarriere ople-
ver det psykiske arbejdsmiljg, sa
organisationen og det enkelte tje-
nestested ogsa her ved, hvor der
skal handles for at opretholde en
hgj trivsel.




Der kan vaere mange fordomme forbundet med det
at blive aldre, som kan komme til udtryk ved stig-
matisering og diskrimination — ogsd pa en ellers vel-
fungerende arbejdsplads.

Mange kan desuden have en frygt for at blive glemt
af faellesskabet eller set som “gammel”. Det kan be-
tyde, at det fx er sveert at italesaette nye og an-
drede behov. Chefen har derfor et seerligt ansvar for,
at medarbejdere i deres senkarriere ved og

oplever, at de fortsat er en del af feellesskabet, det
faglige sdvel som det sociale. Det ggr sig iszer gael-
dende for medarbejdere pd eksempelvis seniordeltid.

KERNETILTAG

@get fokus pa trivsel
@get monitorering af medarbejdernes trivsel skal bidrage til, at udvikling af
indsatser og tiltag, der kan vaere med til at motivere til at blive laengere, er
malrettede og bygger pa et datadrevet grundlag.

Inden for Forsvarsministeriets omrade tilstraeber vi
en kultur, hvor der er plads til alle. Som arbejdsgiver
skal vi derfor sikre, at medarbejdere i deres senkar-
riere har samme muligheder for eksempelvis kompe-
tenceudvikling og indflydelse pd egne opgaver, samt
oplever at vaere en del af feellesskabet.

For at skabe en inkluderende kultur er det essentielt,
at vi indledningsvist opnar gget viden om medarbej-
dernes trivsel, der kan understgtte konkrete tiltag pa
arbejdsmiljgomradet.

Inden for Forsvarsministeriets omrade har vi behov for - nu og pa sigt — erfarne
og dygtige medarbejdere. Derfor vil Forsvarsministeriets Personalestyrelse szette
gget fokus pa seniorgruppen for at understgtte organisationen i, hvor der skal
handles fx for at reducere arbejdsulykker og sygefravaer blandt medarbejdere.
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Indfrielse af grundstenene

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

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

Den igangvaerende udvikling pd senioromradet skal understgttes af chefer og
ledere, der skal taenke politikken ind i bade sma og store beslutninger i
dagligdagen.

Forsvarsministeriets faelles seniorpolitik er udstedt af Forsvarsministeriets Personalestyrelse efter godkendelse
i Forsvarsministeriets Hovedsamarbejdsudvalg, og den gaelder for Forsvarsministeriets myndighedsomrde.
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