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Besvarelse af § 37-spergsmal vedrerende arbejdskraftsmangel (060-2022)

Hermed fremsendes svar pa nedenstdende § 37 spgrgsmal.

1.

Arbejder Naalakkersuisut aktuelt med en samlet strategi for rekruttering
og fastholdelse af ansatte medarbejdere i Selvstyrets administration,
institutioner mm.?

a. Huvis ja, hvordan?

Besvarelsen af dette spgrgsmal harer ressortmasssigt under HRU-afdelingen i
Formandens departement, som har samarbejdet med
arbejdsmarkedsafdelingen i Departementet for Sociale Anliggender,
Arbejdsmarked og Indenrigsanliggender om besvarelsen af saerligt dette
sporgsmal. De nasvnte afdelinger/departementer har derudover bidraget til
besvarelsen af de gvrige spgrgsmal.

Der er ikke udarbejdet en samlet og overordnet strategi for rekruttering og
fastholdelse af ansatte i Selvstyret. Det er under udarbejdelse, men for
nuveerende bliver der arbejdet ud fra eksisterende regler og personalepolitikker.

| forbindelse med ressorteendringen d. 23. april 2021 blev HRU-afdelingen flyttet
fra @konomi- og Personalestyrelsen (ASA) til Formandens Departement.
Afdelingen er ved samme lejlighed omdgbt til Kontoret for Tvaergaende Ledelse
og Central Personalepolitik. Flytningen skete i et strategisk gjemed, for at
rekruttering og fastholdelse bliver forankret i Formandens Departement, og
dermed er tanken, at rekruttering og fastholdelse bliver en strategisk prioritering
for fremtiden. Derfor er vi pt. i gang med udarbejdelsen af en strategi for
fastholdelse og rekruttering. Dette betyder bl.a. at vi har igangsat en raekke
forskellige initiativer, hvis formal er at tiltraekke arbejdskraft og fastholde den
eksisterende. Disse initiativer indbefatter bl.a. en pre,- on,- re,- og off-boarding
strategi. Dette initiativ er igangsat, da en velstruktureret og, professionel
behandling fra farste kontakt med den kommende medarbejder til den sidste
kontakt er vigtige elementer i at fastholde medarbejdere over tid. Samtidig
bidrager en vellykket pre,- re,- on, - og offboarding til employer branding af
Selvstyret som arbejdsplads, hvilket kan bidrage til at tiltraeskke arbejdskraft i
fremtiden. Et andet led i fastholdelsen af medarbejderne er benyttelsen af
testveerktgjer, som skal sikre det rette match mellem medarbejder og
arbejdsgiver.
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| rekruttingsregi afholdes hvert ar den arlige Gronlandske Karrieremesse.
Formalet med den Gregnlandske Karrieremesse er at tiltreskke grenlandske
studerende samt anden relevant arbejdskraft med tilhersforhold tilbage til
Grenland for at sikre en blivende arbejdsstyrke. Karrieremessens form og
funktion revideres arligt af styregruppen og projektlederen, som er nedsat til
Izbende at evaluere udbyttet af messen.

Foruden ovenstaende har vi etableret samarbejder med VIA University College
og Roskilde Universitet for at skabe kontakt til studerende med leengere
videregaende uddannelser. Disse institutioner har uddannelse-, praktik og
opgaveforlgb der relaterer sig til Arktis. Vi har ogsa kontakt med Akademikernes
A-kasse, hvor vi er i gang med udviklingen af online karrieremesser,
hvorigennem vi forsgger at tiltreeskke unge savel som eeldre, som er ledige pa
arbejdsmarkedet.

Det er planen, at IT-systemet Mindkey fremover skal understgtte fastholdelse og
rekruttering og levere data over disse omrader, saledes at vi ud fra et
kvalificeret grundlag kan treeffe beslutninger om, hvordan vi bedst rekrutterer og
fastholder. Pt. er vores rekrutteringsinitiativer markedsfering og employer
branding pa bl.a. Sermitsiaq, Djgfbladet, Akademikerbladet, og Politikken. |
forbindelse med karrieremessen, er der blevet udviklet markedsfaringscontent,
herunder grafisk materiale og videomateriale.

For nogle stillinger tilknyttes — nar muligt — en personalebolig til stillingen. Dette
instrument vurderes at veere en meget vigtigt af rekrutteringen pa omrader med
seerlige rekrutteringsproblemer, herunder store dele af sundhedsomradet. Der
er ikke en samlet politik for benyttelsen af personaleboliger for selvstyret,
herunder med hensyn til hvilke typer stillinger, der kan tilbydes
personalestillinger til. Administration af dette omrade forventer Naalakkersuisut
at se nzermere som led i overvejelserne om den samlede boligpolitik.

Som led i bestraebelserne pa storre fastholdelse anvendes som del af de
geeldende personalepolitikker medarbejderudviklingssamtaler (MUS) og
ledelsesudviklingssamtaler (LUS) samt gennemfarelse af trivselsmalinger og
Arbejdspladsvurdering (APV) samt kompetenceudyvikling i et strategisk
samarbejde mellem selvstyret og kommunerne ved Fzlles Offentlig
Kompetence Udvikling - Pisortat Ataatsimooritik Piginnaanngorsaasarfiat
(FOKU). FOKU - og kompetenceudvikling af medarbejdere — bidrager til
fastholdelse, idet medarbejderne udvikler sig og dygtiggeres.

FOKU
Der har siden 2016 veeret et stigende @nske om en mere strategisk koordineret

indsats pa kompetenceudviklingsomradet i det offentlige Grgnland. Den
primzere udfordring er, at hver enhed har sveert ved at fa nok tilmeldinger til
deres kurser, og at det derfor ofte bliver for dyrt at hyre dygtige undervisere til
de meget fa kursister. En rundspgrge blandt kommunerne har bekreeftet, at der
er et feelles snske om en samlet koordinering af kurser og overordnet
samarbejde pa HR-omradet mellem Grenlands Selvstyre og kommunerne.

Formalet med FOKU er at skabe en effektiv kursus- og kompetenceudvikling i
hele det offentlige Grgnland. Kompetenceudviklingen skal bidrage til



fastholdelse af medarbejdere. FOKU skal arbejde for at haeve antallet af
deltagere pa kurserne ved at udvide maligruppen, og samtidig seenke
deltagerprisen for den enkelte enhed.

FOKU skal arbejde pa at skabe gode forhold for interne undervisere og for at
sikre baeredygtige l@sninger, hvor lokale medarbejdere uddannes, treenes og
certificeres, sa de pa sigt kan undervise i FOKU regi. Dertil vil sekretariatet
arbejde pa at skabe undervisningskoncepter, der kan lgftes af lokale
konsulenter i Grgnland og pa grgnlandsk med henblik pa at sikre fastholdelse
og en stabil udvikling pa omradet.

Kurser- og kompetenceudviklingstiltag planizegges og arrangeres sa teet pa
malgruppen og grundprincippet er, at det er billigere at flytte én underviser end
at flytte 20 kursister. Kurserne kan saledes afvikles i hele landet, efter hvor det
er mest meningsfuldt. Det er da den lokale part (Kommune eller Selvstyre) der
er kursusarranger, og FOKU-sekretariatet der forestar koordinering,
markedsfering og den primaere administration.

FOKU-samarbejdet evalueres en gang arligt pa efterarets netveerksmede og der
opstilles lgbende nye mal for samarbejdet.

APV

Dataunderstottede malinger af trivsel, herunder APV, muligger at undersgge
netop pa hvilke parametre vi kan forbedre os, herunder ift. psykisk og fysisk
velbefindende pa arbejdspladsen. APV er lovpligtigt at foretage hver 3 ar,
herunder foretages nzeste ultimo 2022. Pt. er der ingen data for fastholdelse ifm
APV. Udover den kommende strategi bidrager den lovpligtige APV til
fastholdelse, idet det giver et databaseret grundlag af den generelle trivsel
blandt medarbejderne i centraladministrationen, og dermed indsigt i de
omrader, hvor trivslen kan styrkes.

MUSILUS

MUS og LUS foretages, men skal understgttes systemisk af Mindkey der
muligger at male pa ledere (lederevaluering) samt sikre at bade lederes og
medarbejdere bliver tilbudt samtaler og dermed kan sikre fastholdelse.

@vrige forhold
Naalakkersuisut er pa det mere strukturelle plan generelt meget opmaerksom pa

at kunne imgdekomme behovet for arbejdskraft rekrutteret her i landet og pa at
fastholde ansatte i stillinger i laengere tid, uanset hvor de er rekrutteret fra.

Som et del af det politiske @nske om at uddanne ag rekruttere ungdommen har
vi et initiativ, der retter sig mod lzerlinge i centraladministrationen.

| den forbindelse er der behov for fokus pa leerepladser, ogsa i den offentlige
sektor. | forleengelse heraf indgar studerende/elever som praktikanter pa de
offentlige arbejdspladser, ag ofte kan eleverne fastholdes i job samme sted efter
endt uddannelse. Der er i gjeblikket ansat 38 elever i Centraladministration.

HRU har en koordinerende rolle omkring elever i centraladministrationen.
Eleverne anseettes af HRU med feelles finansiering fra alle enheder. HRU har




séledes en felles lenpulie som administreres af Formandens Departement.
Centraladministrationen gnsker at der skabes s& mange elevpladser sa mulige
under hensyntagen til, at der kan sikres et godt uddannelsesforlagb.

| den forbindelse er der behov for fokus pa elevpladser, og som én af Granlands
starste arbejdsplads ser vi som et samfundsansvar for at medvirke til at fremme
uddannelsen i Grenland, saledes at den kommende arbejdskraft i Selvstyret
ogsa kan tilgodeses via uddannelsen.

Der har veeret stgdt stigende antal laerepladser her i Centraladministrationen
siden 2019, hvor vi i dag har i alt 38 elever. For at skabe flere elevpladser har vi
brug for flere praktik opleerer (mentorer) sé centraladministrationens @nske kan
daekkes. Derfor udbydes der labende et praktikvejlederkurser.

| centraladministrationen er der forskellige typer af elever sa& som IT-supportere,
Ernzeringsassistenter samt administrationselever. Disse er generelt knyttet til 2
typer uddannelser, nemlig som TNI- og AU-leerlinge.

Gennem adskillige artier har der veeret szerlig fokus pa rekruttering og
fastholdelse af medarbejdere til og i Sundhedsvasnet. Er der andre
sektorer i Selvstyrets regi der rekrutterer og fastholder medarbejdere pba
en vedtaget strategi?

Der henvises til svaret under spgrgsmal 1.

Ifalge Naalakkersuisuts vurdering, hvad er de vasentligste barrierer, der
skaber mangel pa arbejdskraft?

En af de centrale barrierer i forhold il arbejdsmarkedet er balanceforholdet
mellem arbejdsmarkeds efterspargsel pa arbejdskraft og arbejdsstyrkens
uddannelses- og kompetenceniveau. Derfor er det af yderst vigtighed at arbejde
for at de unge hurtigere gar i gang med en uddannelse — og faerdigger den
direkte efter folkeskolen. Derudover er det ogsa ngdvendigt at opkvalificere og
videreuddanne den allerede eksisterende arbejdsstyrke.

Her er det blandt andet vigtigt at fa lgst flaskehalsproblemer i forhold til
uddannelsesindsatsen, herunder mangel pa kollegier og leerepladser samt
problemer med at fa gjort en sterre andel af de unge uddannelsesparate direkte
efter folkeskolen.

| gjeblikket er der en stor udbudsbarriere. Arbejdsmarkedet er i hgjkonjunktur
bade i Grenland og pa de arbejdsmarkeder, hvor Grgnland er afhzngig af
specialiseret arbejdskraft, seerligt Danmark og Norden, og seerligt inden for
anlaegsomradet ogsa fra Central- og @steuropa.

Disse forhold understreger behovet for, at vi som samfund prioriterer at & flere
unge i gang med en uddannelse og at flere unge feerdigger deres uddannelser
—gerne hurtigere efter folkeskolen, end det er tilfeeldet i dag.

Hvad agter Naalakkersuisut at gare for at vende manglen pa arbejdskraft,
som gor sig geldende i hele den offentlige sektor?

Der var ifglge Grgnlands Statistik 9.785 borgere over 18 &r uden for
arbejdsmarkedet i 2020. Samme ar var beskeeftigelsesfrekvensen i




befolkningen pa 62 %. Samtidigt forventes 6.785 personer at blive 67 ar i
perioden 2022 — 2032 og dermed ogsa at sta til at forlade arbejdsmarkedet. Det
er derfor afgarende, flere bliver uddannet samt at fa anerkendt flere formelt
uuddannede for deres realkompetencer.

En af de metoder der vil blive taget i brug, er at udvikle brugen af skolepraktik,
sa unge fremover ikke skal veere afhaengige af en leereplads inden de kan
pabegynde en uddannelse. Det vil ogsa blive afdaekket i den nye
uddannelsesstrategi hvilke fag eller uddannelser der kan tages der hvor man
bor, f.eks. ved en kombination af fjernstudie og kurser. Disse indsatser retter sig
seerligt mod erhvervsfaglige uddannelser.

Et andet indsatsomrade er at nedbryde det kensopdelte arbejdsmarked. Der er i
dag et stort fraveer af maend i stillinger inden for omsorgs- og
sundhedssektoren. Her er der ellers masser af gode jobs placeret der hvor man
bor og som ikke kraever en laengerevarende uddannelse.

| forhold til rekruttering og fastholdelse af uddannet arbejdskraft ligger der et
stort arbejde i at arbejde med at tydeliggere de mange speendende opgaver der
findes i det offentlige. Det ma ske ved at vaere mere informerende om det
offentliges opgaver. Derudover er det vaesentligt at arbejde med trivsel og
arbejdsgleede. Her ligger der et stort ansvar pa ledelsesniveau.

Ser man pa det offentlige under ét hersker der arbejdskraftmangel bade i
Selvstyre og Kommuner. Er det en udfordring, Naalakkersuisut finder
relevant at samarbejde med de 5 kommuner om (i beherig respekt for det
kommunale selvstyre)?

Et teet samarbejde mellem Selvstyre og kommuner omkring arbejdskraftmangel,
rekruttering og fastholdelse er bestemt relevant. Et sddant udbygget
samarbejde kan supplere de eksisterende samarbejder mellem Selvstyret og
Kommunerne. Her kan konkret nzevnes FOKU, som er nezermere omtalt i
besvarelsen af spgrgsmal 1.

Derudover kan nasvnes samarbejdet om overenskomstforhandlingerne, hvor der
er et teet samarbejde mellem @konomi- og Personalestyrelsen i form af
arbejdsgiverkrav til forhandlinger og Forhandlings- og Aftaleudvalget, hvor alle
kommunerne er repreesenteret. Dette samarbejde er et centralt veerktgj til blandt
andet at sikre, at overenskomsterne pa det offentlige omrade sa vidt muligt
tager hgjde for ogsa problemstillingen med manglende arbejdskraft.

Endelig kan nzevnes fellesoffentlige indsatser, som eksempelvis inden for det
nye ERP-gkonomisystem, der services af én organisation i form af Inussuk IT,
som arbejder for bade selvstyret og kommunerne. Sadanne indsatser kan veere
egnede til at sikre funktioner og ydelser pa nationalt niveau, selvom der enkelte
steder kan veere udfordringer med arbejdskraftmangel.

Hvad er de samlede konsekvenser af mangel pa arbejdskraft - aktuelt og
pa sigt?

Grundizzggende vil konsekvensen af mangel pa arbejdskraft veere,

at vi ikke kan fa lgst opgaver som @nskes. Det er et reelt problem i forhold til at
vi gnsker fortsat udvikling af vores fiskeri, rastofpotentiale, turisme og andre



erhverv. Derudover er der risiko for, at den opgavelgsning der finder sted vil ske
til en hgjere pris end gnskeligt. Derfor er det helt centralt at fa lost
udfordringerne pa arbejdsmarkedet, szerligt set i lyset af de kommende érs
demografiske forskydninger.

Udfordringen med mangel pa arbejdskraft vil blive adresseret i den nye
holdbarhedsmodel, der udvikies i samarbejde med Grgnlands Statistik og
@konomisk Rad. Derudover vil Naalakkersuisuts kommende
beskeeftigelsesstrategi og uddannelsesstrategi pege pa konkrete lgsninger pa
disse udfordringer.
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