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30+ RETENTION SCHEME 

 

GUIDANCE FOR MANAGERS 

 
Introduction 
 

Devon  &  Cornwall  Constabulary  participates  in  the  30+  Scheme  in  order  to  balance  its 
workforce and retain officers in roles or locations where their skills and knowledge can be 
best  utilised.    It  provides  an  incentive  for  a  limited  number  of  officers  to  remain  in  Force 
who would otherwise have left after 30 years’ service.  The Scheme is not for the benefit of 
officers  who  have  already  planned  to  serve  beyond  30  years  or  until  age  60  or  age  65 
depending on rank. 
 
Conditions 
 

Acceptance to the Scheme is entirely at the discretion of senior management and must be 
based  on  a  sound  business  case  having  identified  the  roles  and  locations  where  officers 
should be retained across the Force.  There is no guarantee that an officer who is accepted 
onto the Scheme will continue to serve in his/her current role or location on rejoining or in 
the future.  
 
An officer joining the 30+ scheme is taking a decision to make their further service subject 
to annual review and liable to compulsory retirement on grounds of efficiency under Police 
Pensions  Regulation  A19.  The  annual  review  on  the  anniversary  of  their  entry  to  the 
Scheme will determine if the business case for their retention still applies.   
 
An officer will be required to undergo an assessment by the FMA and they may also need 
to be re-vetted.  
 
Eligibility 
 

An officer will not be eligible to apply if: 
 
•  They have current disciplinary sanctions  
•  Are  the  subject  of  a  report,  complaint  or  allegation  in  respect  of  conduct  which  would 

constitute a serious breach and which has been referred to a misconduct hearing 

•  They are the subject of unsatisfactory performance or attendance procedures 
 
The officer must have accrued maximum pension benefits to be eligible to apply. 
 
Selection Criteria 
 

Skills  and  Experience:  The  application  should  set  out  how  the  retention  of  the  officer’s 
specific  skills  and  experience  is  essential  either  to  the  overall  efficiency  of  the  force  or  to 
specific projects, and how it will help to meet key requirements, operational objectives and 
capability of the force.  When evaluating an application, an assessment should be made of 
the potential impact if the officer were to retire and not be retained as proposed.  
 
Role  and  Length  of Appointment: a close analysis of the specific role, within which the 
applicant  is  to  be  re-engaged,  is  likely  to  reveal  indicators  regarding  the  necessity  and 
desirability for retaining this specific officer.  This will also help in determining the required 
length of the 30+ appointment, as simply granting the initial maximum of four years is rarely 
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appropriate.    The  Scheme  is  due  to  be  reviewed  by  the  Home  Office  in  2008  and  is 
currently only open to new participants until 2010, depending on the outcome of the review.  
The  length  of  appointment  should  be  restricted  to  not  extend  beyond  2010  until  the 
outcome of the review is known.  
 
Wider  Workforce  implications: While  the opinion of  the  officer’s  line  manager  is  crucial 
for justifying the officer’s retention in terms of their skills and experience, it is essential that 
there  should  in  all  cases  be  a  force-wide  perspective  of  the  wider  impact  of  retaining  the 
officer.   
 
Likelihood of Retirement: It should be discussed with the officer before the application is 
submitted whether they would retire in any event and leave the service.  This should form 
part of the process of ensuring that the officer understands the implications of participating 
in the Scheme.   A business case must clearly indicate the officer’s intentions concerning 
retirement.  If the force believes that the officer would stay on in any event, the application 
should not be supported. 
 
Costs:  There are higher costs associated with the retention of officers above the rank of 
sergeant under the Scheme. This makes the issue of whether the officer should be retained 
under  the  Scheme  even  more  important.    The  force  should  be  able  to  provide  a  detailed 
breakdown of the financial costs/savings involved in retaining an officer compared with the 
costs of promoting other officers and taking on a new recruit.  The templates are at the end 
of this document and should be completed in association with the Payroll Team. 
 
Annual  Review:  Annual  reviews  on  the  anniversary  of  joining  the  Scheme  should  be 
completed  by  the  line  manager  in  conjunction  with  the  relevant  Commander  using  the 
Annual Review Form for the 30+ Scheme on HR Expert.   The Review should reconsider 
the original business case and if it is still appropriate to retain the officer taking into account 
the  continuing  costs  and  the  wider  force  implications  of  retaining  the  officer.    The 
Commander  will  submit  the  Review  to  the  People  Gold  Group  (through  Chris  Miller,  HR) 
who  will  make  the  final  decision  on  retention.    If  an  officer  is  not  to  be  retained  past  the 
annual review, 6-months notice will be given to the officer of their retirement date.   
  
Roles and Responsibilities 
 
The  Line  Manager:  The  line  manager’s  statement  should  comprise  a  clear  outline  of  the 
role,  within  which  the  officer  is  to  be  retained,  and  the  way  in  which  the  officer’s  skills, 
experience  and  necessary  competence  help  meet  the  force’s  key  operational  objectives 
through retention of the officer in the role.   
 
The  line  manager  should  confirm  that  the  officer’s  performance  is  satisfactory  and  attach 
the  officer’s  most  recent  PDR  or  PDR  summary  if  the  applicant  has  not  already  done  so. 
The line manager should provide a business cases as to why the officer should be retained 
and outline any potential operational consequences of not retaining the officer.  
 
The  relevant  HR  Manager/BCU  Commander:  While  the  opinion  of  the  officer’s  line 
manager is crucial for justifying the officer’s retention in terms of their skills and experience, 
it is essential that there should be a force-wide perspective of the wider impact of retaining 
the officer under the 30+ Scheme. 
 
The  Commander’s  Statement  should  consider  the  wider  workforce  implications  of  the 
retention,  ie  equality  and  diversity  matters,  career  development  issues  and  succession 
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planning for all affected officers. The Commander may make the final decision for retention 
on  applications  from  Constables  and  Sergeants,  having  taken  into  account  wider  Force 
considerations.  
 
The HR Manager should co-ordinate the statements from the officer, their line manager and 
Commander  with  all  supporting  documentation,  including  a  costs  breakdown  from  the 
finance department using Appendix E and F below.  
 
The  Director  of  HR:  for  inspecting  or  superintending  ranks  the final  decision  of  retention 
lies  with  the  Director  of  Human  Resources  who  should  be  in  a  position  to  make  their 
decision based on the business case presented to them.  They should approve only those 
applications  for  appointment  where  they  are  fully  satisfied,  after  considering  the  business 
case,  that  the  operational  advantages  for  the  force  of  retention  outweigh  any 
disadvantages.  
 
People Gold Group:  The People Gold Group will review all 30+ applications and annual 
reviews  taking  into  account  wider  force  issues.    All  applications  and  reviews  must  be 
submitted through Chris Miller, HR, Middlemoor. 
 
If the application is rejected a more detailed justification is needed in order that the decision 
can be properly reviewed if there is an appeal.  The appeal will be heard by the Director of 
Human Resources or if the Director of HR made the initial decision, a member of the Chief 
Officer group may hear the appeal.  The result of the appeal is final. 
 
 
S. 40(2)

 

08 February 2008 
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30+ Application – Costings Breakdown (notes for completion on page 5)    Appendix F 

 

Rank:            

Force:            

 

 
 
Costs if Officer retires and is replaced by a recruit  

Cost  if  Officer  is  re-engaged  on  30+  scheme

Basic Salary  

£           

(in training & remainder) 

£       

Basic Salary 

   

National Insurance (p%) 

£           

A1 Recruit’s/ 
Probationer’s 

Employer Pension Contrib.  

£           

£       

Pay 

B1 

Pay 

of 

NI (p%) 

Constable 

not 

   

Allowances (e.g. London) 

£           

promoted 

£       

Employer Pension Contrib. 

Total 

£           

   

Basic Salary 

£           

£       

Total 

A2 

Pay 

of 

   

NI (p%) 

£           

Sergeant 
promoted  from 

£       

Employer Pension Contrib. 

£           

Basic Salary 

Constable 

   

Total 

£           

£       

NI (p%) 

Basic Salary 

£           

B2 

Pay 

of 

   

Sergeant 

not 

A3 

Pay 

of 

NI (p%) 

£           

promoted 

£       

Inspector 

Employer Pension Contrib. 

promoted  from 

   

Employer Pension Contrib. 

£           

Sergeant 

£       

Total 

Total 

£           

   

Basic Salary 

£           

£       

Basic Salary 

A4  Pay  of  Chief 

 

NI (p%) 

£           

 

Inspector 
promoted  from 

£       

Employer Pension Contrib.  

£           

NI (p%) 

Inspector 

B3 

Pay 

of 

   

Inspector 

not 

Total 

£           

promoted  

£       

Employer Pension Contrib.  

Basic Salary 

£           

   

A5 

Pay 

of 

£       

NI (p%) 

£           

Superintendent 

Total 

   

promoted  from 

Employer Pension Contrib. 

£           

Chief Inspector 

£       

Basic Salary 

Total 

£           

   

Basic Salary 

£           

£       

NI (p%) 

B4  Pay  of  Chief 

A6  Pay  of  Chief 

   

NI (p%) 

£           

Inspector 

not 

Superintendent 

promoted 

£       

promoted  from 

Employer Pension Contrib. 

£           

Employer Pension Contrib. 

Superintendent 

   

Total 

£           

£       

Total 

   

A7 Recruits Training Costs 

£           

£       

A8 Recruits Training Abstraction Costs  

Basic Salary 

£           

   

(non-productive period of x weeks) 

£       

A9 Pension of Retired Officer 

£           

NI (p%) 

B5 

Pay 

of 

   

Superintendent 

A10 TOTAL COST 

£           

not promoted  

£       

Employer Pension Contrib. 

 

   

 

£       

 

Total 

 

 

 

 

Basic Salary 

£           

B6  Pay  of  Chief 

 

Superintendent 

NI (p%) 

£           

 

not promoted 

 

Total 

£           

B7 Unabated pension for 30+ officer 

£           
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£       

B8 TOTAL 

   

 
 
 
 
 
 
 

Date:            

 

C1 SAVING to the FORCE  

£           

by retaining officer under 30+ 
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Annex E 

Notes on completing the 30+ costings template 

 
Background 
 
The 30+ scheme is designed to assist forces in retaining valuable skills and experience that would be 
otherwise lost to retirement. Its primary purpose is not to benefit an individual  officer. Hence, forces 
intending  to  re-engage  an  officer  of  any  rank  need  to  apply  strict  selection  criteria  which  include 
consideration  of  skills  and  experience,  wider  implications,  likelihood  of  retirement,  promotion  and 
CRAs, pension implications, and cost. 
 
In  order  to  aid  forces  in  calculating  the  cost  involved  in  a  30+  decision,  this  template  and  guidance 
have been issued. 
 
Which sections do I need to complete? 
 
This depends on the rank of the officer applying for a 30+ retention. Only sections up to and including 
the  rank  of  the  applicant  should  be  completed.  If  the  applicant  is  an  Inspector,  for  instance,  ranks 
above inspector would not be affected by their retention. All costings must complete sections A1, A7-
10, B1, B7-8 and C1. 
 
The  following  table  lists  the  sections  which  need  to  be  completed  in  addition  to  those  just  listed 
depending on the rank of the officer applying for a 30+ retention: 
 

Constable 

none 

Sergeant 

A2, B2 

Inspector 

A2-3, B2-3 

Chief Inspector 

A2-4, B2-4 

Superintendent 

A2-5, B2-5 

Chief Superintendent 

all 

 
 
How do I complete each section? 
 
Sections A1-6 and B1-6: 
 

• 

‘Basic Salary’ refers to all moneys paid to the officer in question for the proposed period of the 
30+ appointment. For example, if an officer is applying for a two year 30+ appointment, then 
the  ‘basic  salary’  on  this  form  is  the  sum  of  the  salary  paid  in  the  first  and  second  year 
including potential pay rises. 

• 

National Insurance (‘NI’) varies depending on income, so please complete the form to reflect 
the different rates at different ranks by replacing the ‘p’ with a number, e.g. p% becomes 12%. 

• 

The current ‘Employer Pension Contribution’ rate is presently set at 24.6%. 

• 

The  ‘Total’  cost  reflects  the  sum  of  total  salary  paid,  national  insurance  paid  on  his  or  her 
behalf, and the employer pension contributions paid towards his or her pension. 

 

Additional Notes  
 

• 

In Section A1 ‘Basic Salary’ for a new recruit includes the pay received whilst in training and 
thereafter  for  the  entire  time  of  the  proposed  30+  appointment.  Include  recruit’s  allowances 
where the 30+ applicant would not be eligible (e.g. London/SE Allowance). 

• 

Sections A2-6 shall be completed similarly with the difference that ‘Basic Salary’ here refers 
to any salary paid in the time of the proposed 30+ re-engagement (e.g. in the case of a two 
year re-engagement, this number will be the sum of the first and second  year salary  paid to 
the relevant officer including any potential pay rises). 

• 

In sections B1-6 ‘basic salary’ refers to the total salary payable to the officer for the duration 
of the 30+ appointment in question. These should be ‘top of scale’ to reflect the officers’ pay 
who  might  have  been  promoted  were  it  not  for  the  retention  of  the  30+  officer  who  is 
effectively blocking these promotions. 

• 

Section  B7  refers  to  the  amount  of  30+  applicant’s  pension  that  is  unabated  in  order  to 
compensate for their loss of allowances following retirement. 

•  Section C1 is the amount left by deducting the number in B8 from the number in A10 
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