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Sammanfattning

En stor utmaning nar det galler att korta Lantmateriets handlaggningstider ar bristen pa verksamhets-
kritisk kompetens. Lantmateriet har darfor fatt i uppdrag att:

o S | redovisa hur myndigheten arbetar fér att attrahera, anstdlla och utveckla sin personal
| |, i synnerhet kompetens som dr kritisk fér fastighetsbildningen. Redovisningen ska utga fran
en analys av pd vilket sdtt myndigheten kan utveckla den egna verksamheten for att uppfattas som en
attraktiv arbetsgivare.”

Den analys som genomforts ger vid handen att det ar férrattningslantmatarkompetensen som ar kritisk
for fastighetsbildningen. Avgangarna®! inom fastighetsbildningen har under 2016 uppgatt till 16 %.
Medarbetarna har vid avgangssamtal uppgett olika skal till varfor de har valt att sluta pa Lantmateriet,
bl.a. utvecklingsmajligheter, 16n eller vilja att prova anstallning hos en annan arbetsgivare.

De omraden dar myndigheten kan utvecklas for att 6ka attraktiviteten och fullfolja férandringsarbetet
ar foljande:

e Forandringsarbete; nystart och stod till chefer och medarbetare.

e Attrahera och rekrytera medarbetare; bredda rekryteringsbasen, ta fram rekryteringsstra-
tegi och arbeta med l6nefragor.

e Yrkesroll och utveckling; dialog om yrkesroller och férandringar, anpassad karridrtrappa,
starkt dialog chef/medarbetare.

e Arbetsmiljo; forbattra tidrapportering, flytta prisdiskussioner, saktaxa och handlaggnings-
system.

Utbildningsfragan ar av central betydelse for myndighetens och hela samhallsbyggnadssektorns maj-
ligheter att anstélla forrattningslantmatarkompetens. Lantmateriet vill darfor framhalla vikten av fler
utbildningsmojligheter inom lantmateriomradet. Myndigheten stédjer de statliga utredarnas rekom-
mendation till regeringen att rikta resurser till hogskoleutbildningar som leder till att kompetensen
inom bostadsbyggandet kan sikras.?

1 Inledning och bakgrund

Lantmateriet kraftsamlar och flera parallella insatser pagar i syfte att 6ka arendegenomstromningen
och minska handlaggningstiderna i forrattningsverksamheten. En stor utmaning nar det galler att korta
handlaggningstiderna ar bristen pa verksamhetskritisk kompetens. Det utbildas drygt halften sa manga
lantmé&tare som samhallet efterfragar och sa har fallet varit i manga ar. Lantmateriet konkurrerar om
yrkeskategorin med saval offentliga som privata aktorer. Efterfragan pa kompetensen har de senaste
aren ocksa 6kat inom alla delar av samhallsbyggnadsprocessen.

Sveriges kommuner &r idag den storsta konkurrerande aktoren. Den radande situationen med resurs-
brist har bidragit till att personalomséattningen har 6kat och att myndigheten inte har kunnat na sina
mal vad galler handlaggningstider.

Kompetensforsorjningen for fastighetsbildningen kommer under de ndrmaste aren fortsatt att vara en
av Lantmateriets storsta utmaningar.

! Genomgaende i rapporten anvidnds for Lantmaéteriets siffror begreppet “avgangar”, d.v.s. hur manga som slutat och inte
begreppet “personalomsattning” som har en annan definition.

2 slutsatser och forslag pd Gtgdrder for att sikerstdlla tillriicklig arbetskraftskapacitet inom byggsektorn, 2016-12-19,
N2016/05027/PUB.



1.1 Uppdraget

Lantmateriet har i regleringsbrevet for 2017 fatt ett sarskilt uppdrag som rér kompetensforsorjning, i
synnerhet kompetens till fastighetsbildningen:

"Lantmateriet ska redovisa hur myndigheten arbetar for att attrahera, anstalla och utveckla sin perso-
nal med fokus pa omraden inom sin verksamhet dar man upplever problem med kompetensforsorj-
ningen, i synnerhet kompetens som ar kritisk for fastighetsbildningen. Redovisningen ska utga fran en
analys av pa vilket satt myndigheten kan utveckla den egna verksamheten fér att uppfattas som en
attraktiv arbetsgivare.

Uppdraget ska redovisas till Regeringskansliet (Naringsdepartementet) senast den 31 mars 2017.”

Lantmateriets bedomning ar att problem med kompetensférsorjningen begransar sig till fastighets-
bildningen, vilket ocksa redovisades i arsredovisningen for 2016. Redovisningen av uppdraget kommer
att koncentreras till detta omrade.

Utredningsuppdraget har genomférts av en arbetsgrupp sammansatt av personer fran olika delar av
fastighetsbildningsverksamheten och av personer med HR-erfarenhet.

2 Fastighetsbildning i forandring

De lansvisa lantmaterimyndigheterna hade blivit en del av Lantmateriet 2008, men verksamheten be-
drevs fortfarande pa olika satt i olika delar av landet. Lantmateriet initierade darfér 2013 ett férand-
ringsarbete i fastighetsbildningen som syftar till att modernisera och effektivisera verksamheten sa att
den svarar upp mot samhallets krav nar det galler t.ex. handldggningstider, mer enhetlig arendehan-
tering och kundbemétande.

Fordandringsarbetet berdr ett antal omraden (samhallsnytta, handlaggning, enhetlighet, effektivitet,
kompetensforsérjning, ledar- och medarbetarskap) och innehaller ett brett spektrum av atgarder; ar-
betssatt, kompetenser, teamarbete och kontorsstruktur. Delar av fordndringsarbetet handlar om att
forandra kultur och arbetssatt, omraden dar det tar tid att se effekter.

Forandringarna har implementerats i olika takt i det femtiotal kontor som fastighetsbildningen har.
Det finns kontor dar man kommit langt, men det finns ocksa kontor dar mycket av férandringsarbetet
aterstar. Uppfoljning och utvardering har genomfoérts i begransad omfattning.

2.1 Forandrat arbetssatt

Lantmateriet ska, som alla myndigheter i Sverige, sakerstalla likvardig behandling av alla medborgare
samt uppfylla kraven pa effektivitet och service. Lantmateriet forvantas handlagga lantmateriforratt-
ningar pa ett likartat sdtt oavsett var i landet handlaggningen sker.

En del i forandringsarbetet ar att skapa en gemensam och enhetlig forrattningsprocess. For att astad-
komma detta maste den tidigare i hog grad etablerade “enhandlaggarmodellen” ersattas med ett nytt
arbetssatt som bygger pa teamarbete. Den 6kande bristen pa lantmatare har forstarkt behovet av
denna forandring.

Begreppet enhandldggare innebar att en forrattningslantmétare ansvarar for all hantering i varje till-
delat drende — allt fran postoppning, grundregistrering, utredning, kommunikation och méten med
sakagare, matning och kartframstallning till framstallning och distribution av protokoll och fakturering.
Oavsett moment debiterades sakdgaren efter samma taxa.



Den nya forrattningsprocessen innebar att flera yrkesgrupper samverkar och férdelar arbetsmoment
mellan sig for att frigora tid for beslutsfattande. T.ex. utfors kartarbetet av matingenjorer eller forratt-
ningsassistenter som ocksa utfoér enklare utredning och administration. Matningsingenjéren utfor det
matningsarbete som behdvs. Forrattningslantmatarens roll blir dels att bestalla och koordinera insat-
ser som gors av andra yrkesgrupper och dels att fatta myndighetsbeslut, som kan vara beredda av
forrattningslantmataren sjalv eller kollegor i teamet. En forrattningslantmatare kan darmed avlastas i
ett antal arbetsuppgifter som andra yrkesgrupper kan utfora.

En annan del i forandringen utgors av produktionsutjadmning. Lantmateriet har infért en modell som
innebér att arenden kan handlaggas dar det finns ledig kompetens oberoende av var i landet det ar.
Vissa moment har ocksa koncentrerats till specifika kontor.

Lantmateriet har undersokt hur andra myndigheter med snarlik, men i vissa fall aven annu mer kom-
plex, verksamhet har andrat sin organisation och sitt arbetssatt, for att se vad fastighetsbildning kan
lara sig av dem. De organisationer som studien inriktades mot var Forsakringskassan, Skatteverket,
Aklagarmyndigheten och Genomférandekommittén for den nya polismyndigheten.

Skatteverkets och Aklagarmyndighetens respektive forandringsresor hade inslag av liknande utma-
ningar som Lantmateriets, t.ex. kritik med anledning av langa och ojamna handlaggningstider, ojamn
belastning inom organisationen, sjalvstandiga yrkesutévare med egen beslutanderatt, internt mot-
stdnd mot drendeutjimning och krav pa enhetlig rattstillampning. Aven I6sningarna var till stor del
desamma som Lantmaéteriets med fokus pa kundens upplevelse, effektivare handlaggning med nya
vagar in (internet, telefon), arendeutjamning, specialisering av medarbetarna, handldaggning av vissa
drenden pa andra kontor dn dér drendet hor hemma geografiskt, uthallighet och kontinuitet i kommu-
nikationen. En slutsats som Lantmateriet drog av benchmarken var att Lantmateriet kan géra samma
framgangsrika resa som Skatteverket gjort for att komma till ratta med till exempel enhetlighet och
handlaggningstider. Detta bl.a. inspirerat av ett uttalande av Skatteverkets davarande generaldirektor
Mats Sjostrand som sade att:

“Ett statligt monopol har ett stérre ansvar mot medborgarna én ett kommersiellt, dér
mdnniskor kan vilja leverantér. Allt maste ha sin utgdngspunkt i uppdraget och kdrn-
verksamheten — hur gér vi vart jobb béttre? Ansvaret ligger i att hela tiden utvecklas,
att hdnga med sin tid. Det som var ett bra jobb fér tio dr sedan dr det inte idag.”

2.2 Personalrorlighet

Lantmateriets division fastighetsbildning har i januari 2017 cirka 890 tillsvidareanstallda medarbetare,
fordelade pé ett antal yrkesgrupper. Avgangarna® inom fastighetsbildningen har under 2016 uppgétt
till 16 % (varav 11 % pa grund av nytt jobb). Siffrorna for fastighetsbildningen kan jamféras med mot-
svarande siffror for hela Lantmateriet som ar 12 % (7 %).

Aven en jamférelse med personalrérligheten® i staten som helhet ger en fingervisning om hur Lantma-
teriet ligger till. Den senaste tillgdngliga uppgiften om personalrérligheten i staten avser perioden sep-
tember 2014 till september 2015 och rorligheten for detta tidsintervall var 11 %.

| fastighetsbildningen finns fyra stora yrkesgrupper. Nedan redovisas avgangar i respektive grupp.

3 Genomgéende i rapporten anviands fér Lantmateriets siffror begreppet “avgangar”, d.v.s. hur ménga som slutat och inte
begreppet “personalomsattning” som har en annan definition.
4 Den personalrérligenhet som redovisas dr den ldgsta andelen av nyanstéllda resp. andelen avslutade.



Antal medarbetare och andel avgangar i respektive yrkesgrupp, 2016

Yrkesgrupp Antal personer, cirka Avgdngar 2016 (varav évergdng till ny ar-
betsgivare)

Chefer pa olika nivaer 90 7 % (6 %)

Forrattningslantmatare 470 21 % (15 %)

Matnings- och kartpersonal 130 14 % (9 %)

Forrattningsassistenter 90 12 % (2 %)

Ovriga grupper® 110 10 % (5 %)

3 Kritisk kompetens for fastighetsbildningen

Enligt uppdraget ska analysen inriktas pa kompetens som ar kritisk for fastighetsbildningen. Nedan
foljer en analys av respektive yrkesgrupp som férekommer i denna verksamhet och den baseras pa
tidsperioden 2014 - 2016.

Under perioden 2014 — 2016 har totalt har 370 personer lamnat division fastighetsbildning, varav 241
pa grund av 6vergang till annat arbete. 362 personer har bérjat under perioden. Lantmateriet har un-
der perioden rekryterat till alla yrkesgrupper i sammanstallningen ovan.

Delar av kompetensforsorjningsarbetet kan beskrivas i nedanstaende steg:

Attrahera | * Rekrytera | * Utveckla »  Behalla | Avveckla

I sin bedémning av vilken kompetens som ar kritisk har Lantmateriet framfor allt tittat pa stegen attra-
hera, rekrytera och behalla. Som en ytterligare parameter ingar en diskussion om det framtida rekry-
teringsbehovet.

3.1 Chefer pa olika nivaer

Fastighetsbildningen har en organisation dar respektive organisationsdel ansvarar for ett geografiskt
omrade. Merparten av de 90 cheferna ar funktionschefer, d.v.s. chefer pa lagsta niva.

Under aren 2014 — 2016 har 21 personer lamnat chefspositioner och 15 boérjat. Minskningen i antal
beror bl.a. pd dndrad organisation. | de rekryteringar som genomforts har det funnits ett tillfredsstal-
lande antal s6kande. De som rekryterats har haft varierande bakgrund nar det galler utbildning och
erfarenhet. Divisionen har lyckats med att rekrytera nya chefer, bade internt och externt.

Organisationen bygger pd att det ska finnas narvarande chefer pa varje funktion, och att respektive
chef har ett hanterbart uppdrag. Lantmateriet ser darfér inga stérre férandringar framfor sig nar det
galler antalet chefer, varken fler eller farre.

Sammantaget sa bedémer Lantmateriet att kompetensforsorjningslaget nar det galler yrkesgruppen
chefer inte ar kritiskt.

> Exempelvis jurister, verksamhetsutvecklare, controllers, i huvudsak i den centrala organisationen.



3.2 Matnings- och kartpersonal

| slutet av 2016 fanns det cirka 130 medarbetare som i huvudsak arbetade med arbetsuppgifter som
var hanforliga till matning och kartframstéllning. Under 2014 — 2016 har 35 personer slutat och 43
borjat. Avgangarna ligger procentuellt pa en acceptabel niva.

Sett 6ver hela landet &r tillgangen till kompetens god. Méjligheterna att attrahera och rekrytera vari-
erar mellan orter. Det ar pa ett fatal orter som det &r en utmaning att rekrytera méatnings- och kart-
personal.

De personer som Lantmateriet rekryterar till denna yrkesgrupp har varierande utbildningsbakgrund
och kan bade vara nyutexaminerade eller personer med yrkeserfarenhet.

Sammantaget sa bedémer Lantmateriet att kompetensfoérsorjningslaget nar det galler yrkesgruppen
matnings- och kartpersonal inte ar kritiskt i dagslaget. Forandringar i arbetssatt och yrkesroll kan dock
medfdra att situationen kan bli en annan langre fram.

3.3 Forrattningsassistenter

Forrattningsassistenter ar en ny yrkesgrupp i dagens fastighetsbildning. Det ar t.ex. maklare, maklar-
assistenter och personer med administrativ erfarenhet. Det finns idag ett nittiotal personer i organisa-
tionen, varav halften har borjat under 2016. 16 personer har slutat under 2014 — 2016.

De personer som rekryterats har varierande bakgrund. Det har hittills varit |att att attrahera och rekry-
tera forrattningsassistenter. Rekryteringslaget gynnas ocksa av att det 2015 etablerades en skraddar-
sydd utbildning for forrattningsassistenter inom yrkeshégskolans ram. Under 2017 kommer de forsta
att utexamineras.

| och med det arbetssadtt som nu etableras inom fastighetsbildningen ar det naturligt att framover ut-
Oka med fler forrattningsassistenter med juridisk eller teknisk inriktning. Dessa arbetar med beredning
av forrattningsarenden vilket avlastar andra yrkesgrupper.

Sammantaget sa beddmer Lantmaéteriet att kompetensforsorjningslaget nar det galler yrkesgruppen
forrattningsassistenter inte ar kritiskt. Det ar snarare mycket gott.

3.4 Forrattningslantmatare

| slutet av 2016 fanns 470 forrattningslantmatare i organisationen. Till gruppen finns behov av att fa
ett inflode bade av nyutexaminerade och av medarbetare med erfarenhet.

Under perioden 2014 — 2016 har totalt 266 personer inom yrkesgruppen lamnat Lantmateriet och 211
bérjat. Avgdngarna av mer erfarna forrattningslantmétare har okat. Okningen har varit sarskilt tydlig
under 2016. Medarbetarna har vid avgangssamtal uppgett olika skal till detta, bl.a. utvecklingsmaijlig-
heter, 16n eller vilja att prova anstallning hos en annan arbetsgivare.

Sedan nagra ar tillbaka rekryteras majoriteten av forrattningslantmatare i en rikstackande arlig rekry-
teringsinsats som oftast resulterar i ett sjuttiotal nyanstallda. Hittills i rekryteringen i huvudsak resul-
terat i att nyutexaminerade anstallts. Tillstromningen av sékande brukar vara relativt god. Eftersom
den samlade rekryteringen avser manga olika orter kan det dock skilja i sokandeunderlag mellan olika
orter. Det faktum att handlaggningen kan ske oberoende av geografin har varit positivt for rekrytering-
arna.



Utover den gemensamma rekryteringsomgangen sa rekryterar varje enhet ocksa l6pande till yrkes-
gruppen forrattningslantmatare. Rekryteringen av erfarna ar betydlig mer problematisk. Lantmaéteriet
har inte lyckats rekrytera erfarna medarbetare i 6nskvard omfattning.

FOor manga av de Lantmateriet anstéller vid rekryteringstillfallena ar anstallningen deras forsta efter
examen. | likhet med manga andra organisationer dr Lantmateriets erfarenhet att en relativt stor andel
av de nyutexaminerade aven vill prova pa en annan arbetsgivare och byter arbete efter att ha introdu-
cerats i arbetet och deltagit i grundlaggande utbildningar. Andra arbetsgivare ar vdal medvetna om att
Lantmateriet har en bra introduktion av nya medarbetare.

Det som har stor negativ paverkan pa verksamheten ar dels den tid som gar at for att rekrytera och
skola in nyanstéallda och dels utflodet av erfarenhet som tar lang tid att ersatta. Detta marks bland
annat i Lantmateriets férmaga att l6sa mer komplexa drenden.

Sammanfattningsvis ar forrattningslantmatare av flera orsaker en kritisk yrkesgrupp i fastighetsbild-
ningen. De ar den storsta gruppen och har storst andel avgangar. Det tidigare arbetssattet med for-
rattningslantmataren som enhandlaggare bidrar ocksa till att behovet av forrattningslantmatare blivit
bekymmersamt.

Nar det galler forrattningslantmatare utan yrkeserfarenhet lyckas Lantmateriet att attrahera medar-
betare, men klarar inte att behalla dessa i tillracklig omfattning. Betrdffande de erfarna ligger utma-
ningen bade i att attrahera och att rekrytera.

4 Vad skapar attraktivitet?

| avsnitt 3.4 konstateras att det ar forrattningslantmatare, och framst erfarna, som ar den kritiska kom-
petensen for fastighetsbildningen. Foljande avsnitt ar en analys av hur Lantmaéteriet kan 6ka sin attrak-
tivitet som arbetsgivare i forhallande till denna grupp, och redovisar vilka omraden som ar angelédgna
att arbeta med. Konkreta atgarder redovisas i nasta avsnitt.

4.1 Underlag till analysen

Som underlag till analysen av vilka atgarder som kan 6ka attraktiviteten har féljande material anvants:

e Statistiska uppgifter av olika slag. Det géller till exempel anstéllningstid for medarbetare som
slutat, medarbetarnas utbildningsbakgrund, |I6neuppgifter.

e Sammanstallning av de avgangssamtal som narmaste chef hallit med medarbetare som sagt
upp sin anstallning.

e Sammanstallning av de avgangsintervjuer som den centrala HR-enheten hallit efter att anstall-
ningen upphort.

e Material fran en workshop som genomférts med arbetstagarorganisationerna, Lantmateriaka-
demikerna och ST inom Lantmateriet.

e Rapport fran internrevisionens granskning av personalomsattningen inom Division fastighets-
bildning (dnr 201-2016/4776), med forslag till hantering av rekommendationerna.

e "Uppdrag medarbetarkraft” — en intervjuundersokning genomford september — oktober 2016
med 160 medarbetare inom olika delar av Lantmateriets organisation. Analys av intervjuerna
finns sammanstaéllda i en rapport.

e Diverse material fran motivationsforskning och undersékningar om arbetsgivares attraktivitet.



4.2 Analys

| det material som anvénds for analysen finns vissa omraden som utkristalliserar sig som viktiga for
mojligheterna att attrahera medarbetare till Lantméteriet och dven for att de ska stanna en “rimlig”
tid. Analysen i avsnitten nedan ar delvis 6verlappande. Arbetssatt, yrkesroller och utveckling i arbetet
hanger intimt samman och vad som hér hemma i respektive del kan diskuteras.

Arbetssatt Yrkesroll

Utveckling

4.2.1 Forandringsarbete och arbetssatt

| det underlagsmaterial som anvants till analysen ar forandringsarbetet och nytt arbetssatt ett omrade
som aterkommer. | de intervjuer som genomfordes inom ramen fér “Uppdrag medarbetarkraft” fram-
kom att medarbetare pa funktionsniva férstar orsakerna till férandringarna som har inférts, men man
saknar en dialog som ytterligare fortydligar vad som ska goras och framforallt hur. | internrevisionens
intervjuer har det framkommit dnskemal om att chefer fran hégsta divisionsledningen besoker i 6kad
utstrdckning kontoren och missionerar om verksamhetens mal och férandringar.

Lantmateriets kontor har en historia som egna myndigheter med stark lokal férankring. Férandrings-
arbetets inriktning ar att ga fran det lokala med "mina” drenden och vart lokala omrade till ett stoérre
ansvar och helhetssyn. Denna férandring bryter manga invanda forhaliningssatt och ar utmanande i
flera avseenden inte minst kulturellt. Nu férvantas man vid behov arbeta med arenden som finns ut-
anfor kontorets geografiska omrade. Detta krdver arbetssatt och processer som ar lika.

Den pagaende forandringen har paverkat Lantmateriets attraktivitet som arbetsgivare. For medarbe-
tare som lockas av bredden i arbetsuppgifterna, att géra “allt”, kan det nya arbetssattet upplevas som
begransande. A andra sidan finns det medarbetare som ser forandringen som positiv och garna vill
arbeta i en modern myndighet och i ndra samarbete med andra, men som viljer att sluta for att om-
stallningen till ett nytt arbetssatt gar for langsamt.

En slutsats som kan dras av underlagsmaterialet ar att bara man sdger ”stopp” i forandringsarbetet
och t.ex. atergar till tidigare arbetssatt sa kommer dven benidgenheten att lamna Lantmateriet att
minska. Det ar inte en framkomlig vag, av flera olika skal. Enhandlaggarmodellen &r sarbar. Bristen pa
lantmétare gor att modellen inte ar langsiktigt hallbar. En gemensam process och ett teambaserat ar-
betssatt minskar riskerna och skapar ett mer stabilt och langsiktigt system. | teamarbetet koncentreras
olika moment i handlaggningen till farre personer vilket innebar att behovet av antalet medarbetare
med den aktuella kompetensen minskar. Med en uppdelad process forenklas ocksa inskolningen i ar-
betsuppgifterna.

Syftet med en gemensam process ar att skapa storre transparens och forutsdgbarhet samt att 6ka
rattssakerheten genom likabehandling i juridiska bedomningar, handlaggningstider och forrattnings-
kostnader. Den gemensamma processen underlattar ocksa inskolningen av nya medarbetare, liksom



byte av handlaggare vid t.ex. fordldraledigheter. Férandringen ar en forutsattning for att fastighets-
bildningens digitalisering ska kunna fortsatta.

Medarbetarnas behov av att ha en dialog om férandringen maste tillgodoses for att chefer och 6vriga
medarbetare ska kunna bidra och utvecklas i det nya arbetssattet.

Lantmateriet konstaterar att vi inte lyckats formedla nodvandigheten av férandringsarbetet och dess
syfte i tillracklig omfattning. Att forandringsarbetet hallit olika tempo i olika delar av organisationen ar
olyckligt och arbetet behover en nystart. Da mycket av fordndringsarbetet aterstar ar det angelaget
att [ata nystarten inbegripa uppfoljning och utvardering.

Lantmateriet har redan i ett tidigare uppdrag® konstaterat att det totalt sett utexamineras for fa fran
lantmateriutbildningarna for att tacka hela branschens behov. Det nya arbetssatt som infors under det
pagaende forandringsarbetet 6ppnar for att bredda rekryteringsunderlaget till fler yrkesgrupper, bade
nyutbildade och med erfarenhet.

Ett exempel pa breddning av rekryteringsbasen ar de jurister som rekryterats under de senaste aren.
Sokandeunderlaget har varit gott och rekryteringarna lyckade. Att fortsatta med rekrytering av jurister,
nar sa ar lampligt, ar en vag att bredda sékandeunderlaget som kan leda till en mindre anstrangd situ-
ation redan under innevarande &r. Aven i fortsittningen kommer lantmitare att vara en nyckelkom-
petens for forrattningsverksamheten.

4.2.2 Yrkesrollen

Det forandrade arbetssattet innebar att yrkesrollen for forrattningslantmatare férandras. Rollen blir
mer specialiserad med utredning, sammantraden, att gora juridiska bedémningar och att fatta myn-
dighetsbeslut. Istallet for att sjalv ha hela darendet med alla dess moment i sin hand utfér man istéllet
bara delar av handldaggningen.

| avsnitt 2 ovan beskrivs forandringen i arbetssatt som innebar att forrattningslantmataren fran att ha
varit enhandldggare blir en del i ett team som arbetar med foérrattningen; en forrattning som kanske
inte ens finns i samma geografiska omrade som kontoret. | mer komplexa drenden dr man ocksa den
som driver processen. Det handlar inte bara om en fordandring i arbetssatt utan aven en férandring
som omvandlar forrattningslantmatarens yrkesidentitet, och i viss man ocksa yrkesidentiteterna for
andra yrkesgrupper. Samtidigt bor det framhallas att det nya arbetssattet har betydande likheter med
hur man arbetade innan enhandldggarmodellen inférdes i mitten av 1990-talet.

Denna férandring har mottagits olika av olika personer. Manga uppskattar att fa arbetskamrater att
samverka narmare med och att kunna fokusera mer. Andra ser en sa stor forlust i att forlora bredden
i arbetet och den stora sjalvstandigheten att de véljer att ga till annan arbetsgivare. | internrevisionens
rapport sammanfattas de intervjuer som revisorerna genomfoér t.ex. pa féljande satt:

“Det upplevs pd manga hdll som om férrdttningslantmdtarrollen “urholkas” och kdnns
inte ldngre som den tjéinst man en gdng sékte och utbildade sig till. Det finns de som tycker
att yrkesstoltheten férsvinner och det upplevs som ett “Iépande band”-arbete ndr man
inte fa vara med i hela flédet.”

| intervjuundersdkningen "Uppdrag medarbetarkraft” kommer man ocksa till slutsatsen att det finns
ett behov av att kommunicera den férandrade yrkesidentiteten. Aven i avgangsintervjuer och avgangs-
samtal tas arbetsuppgifterna upp som en viktig orsak till att medarbetare lamnar Lantmateriet.

6 Lantmateriets rapport Dnr 119-2012/3823.
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Det forandrade arbetssattet och den ddarmed férandrade yrkesrollen ar ocksa en del i paverkan pa
Lantmateriets attraktivitet. Manga av de som lamnar Lantmateriet ar de som har sokt sig till en lant-
materiutbildning med bilden av ett yrke dar man far kombinera “inne och ute”. De har utbildats i mat-
ning och i manga fall tillampat den kunskapen i sitt arbete. Det gor att en del av forrattningslantma-
tarna forknippar yrkesrollen med dessa attribut.

Det som varit attraktivt i tidigare yrkesroll maste ersattas med nagot annat. | teamarbetet finns det
mojligheter att utveckla befintliga roller. Forutsattningen for detta ar att grupper har ett handlingsut-
rymme att sjdlva forma teamarbetet inom givna ramar. Da kan man t ex ersatta det positiva i att vara
"navet” i den lilla kommunen med det positiva i att arbeta tillsammans i ett lag.

Redan nu finns exempel pa framgangsrikt teamarbete av olika slag. Det handlar bade om team inom
kontor dar olika yrkesgrupper samarbetar om drenden, och team av personer med samma kompetens
som samarbetar inom sitt kompetensomrade oberoende av ort.

Det ar ocksa viktigt att kommunicera en rattvisande bild av yrket for presumtiva medarbetare. Forratt-
ningslantmataren fattar myndighetsbeslut och hanterar stora varden, nagot som kan vara en attrakt-
ionsfaktor for vissa grupper och personer. Lantmateriyrkenas viktiga roll i samhallsbyggnadsprocessen
ar ytterligare en faktor som kan vara viktig for attraktionskraften.

Lantmateriet konstaterar att nya yrkesidentiteter inte har hanterats tillrackligt i det férandringsarbete
som pagar inom fastighetsbildningen. For medarbetarna blir det oklart hur de nya rollerna ser ut och
vad de innehaller.

4.2.3 Att utvecklasiarbetet

Det nya arbetssattet ar mindre omvaxlande; yrkesrollen férrattningslantmatare har blivit mer specia-
liserad. Manga uppger det som ett skal till att man lamnar Lantmaéteriet vid de avgangssamtal som
genomfors.

Bristande utvecklingsmojligheter ar ocksa ett skal till att medarbetare lamnar Lantmateriet. | syfte att
tydliggora utvecklingsmojligheter och l6nenivaer for befattningar med olika svarighetsgrad har en s.k.
karridrtrappa for forrattningslantmatare inforts. En benchmark med Domstolsverket, Polisen och Kro-
nofogdemyndigheten har visat att dessa myndigheter haft goda erfarenheter av karriartrappan kopp-
lat till karridrvagar och utvecklingsmojligheter fér sina medarbetare. Vid Lantmateriets uppfoljning av
hur trappan fungerat de forsta aren framkom att det finns forbattringsmojligheter.

| utvecklingen av ett nytt arbetssatt ar det viktigt att tydliggéra roller och processer, vilket ocksa efter-
fragas av medarbetarna. Det dr dock en balansgang mellan & ena sidan behovet av enhetlighet och 3
andra sidan mandat for grupper att I6sa uppgiften utifrdan kompetens och intresse, att ha ett visst
handlingsutrymme. Att processer och roller ramas in alltfor hart kan uppfattas som hammande for
mojligheterna att utvecklas.

Med ett nytt arbetssatt kan Lantmaéteriet ocksa méta de medarbetare som har ambitionen att utveck-
las till de experter inom fastighetsbildningsomradet som star for de komplexa bedomningarna och har
en god forstaelse for komplexiteten i hela samhallsbyggnadsprocessen. For att ges mojlighet att ut-
vecklas i denna riktning behover en specialisering i arbetssatt stodja detta.

| samband med att en mer strategisk utvecklingsplanering och genomférande nu inférs inom fastig-
hetsbildningen finns maojlighet att bidra i projekt for att utveckla processer och arbetssatt. Ett exempel
pa det ar de sa kallade insatsstyrkorna i Eksjo och Uddevalla dar personal fran fastighetsbildningen
tillsammans med personal fran fastighetsinskrivningen bildar team for att handldgga enklare drenden
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och darigenom forkorta handlaggningstiderna. Det visar att Lantmateriet kan jobba med en betydligt
storre beredningsorganisation dar forrattningslantmatarens roll renodlas mer mot beslutsfattande. Ef-
fekten blir betydligt fler beslut per forrattningslantméatare/beslutsfattare.

Medarbetarsamtal och uppfoéljningssamtal mellan chef och medarbetare bedrivs kontinuerligt i Lant-
materiet. Analysen av det material Lantmateriet har anvant ger vid handen att denna dialog behdver
starkas inom fastighetsbildningen. Detta handlar om bade ledarskap och medarbetarskap.

Till manniskans grundlaggande behov hor att bli sedd, hord och bekraftad och de olika samtalen &r bra
tillfallen for detta. Inom fastighetsbildningen behéver dock samtalen fa ytterligare fokus pa utveckling
och karriar. ”"Utveckling” betyder olika saker for olika personer. For vissa kan det vara att arbetsupp-
gifterna ar breda och omvaxlande, for andra att man har majlighet att fordjupa sig inom ett omrade.
Samtalen behover t.ex. handla om medarbetarens livssituation, mal for utveckling och vad som kravs
for att medarbetaren ska kunna na dessa. For att tydliggora medarbetarnas majligheter till individuell
utveckling kravs en bra och tat dialog mellan chef och medarbetare. Aterkopplingen om prestation och
forvantningar ska starkas pa alla nivaer i organisationen.

Fastighetsbildningen har en stor andel medarbetare med relativt kort yrkeserfarenhet. Svarigheterna
att rekrytera personer med erfarenhet har varit betydande. Detta ar naturligtvis inte hallbart. Med ett
nytt arbetssatt som mer tydligt erbjuder mojligheter till specialisering och fordjupning kan attraktivi-
teten 6ka bland dem som redan har yrkeserfarenhet.

4.2.4 Lon

Bristen pa lantmatarkompetens i Sverige gor att olika aktorer konkurrerar med loner. Av de forratt-
ningslantmatare som lamnar Lantmateriet uppger manga, t ex i avgangsintervjuer, att I6nen ar ett vik-
tigt skal till att man byter arbetsgivare. For Lantmateriet som stor aktér inom omradet ar det en utma-
ning att félja med i utvecklingen. For en mindre organisation med t.ex. fa forrattningslantmatare eller
markforhandlare anstéllda blir det en liten kostnad i sammanhanget att erbjuda hogre 16n.

Den storsta konkurrenten om lantmaterikompetensen ar kommunerna. Dit gar 6ver 70 % av de som
[amnar Lantmateriet och i manga fall ar det nagon av de kommunala lantmaterimyndigheterna man
gar till. Lantmaéteriet har, i syfte att fa kunskap om det externa lone- och kompetenslaget, jamfort sina
I6ner med l6nerna i kommunala lantmaterimyndigheter. Jamforelsen visade att den genomsnittliga
manadslonen ar knappt 3 000 kronor hogre i de kommunala lantméaterimyndigheterna.

Den storsta skillnaden till Lantmateriets nackdel géller forrattningslantmatare med anstallningstid upp
till tio ar. Vid langre erfarenhet ar Ioneldaget mer likartat och for de med riktigt lang anstallningstid visar
siffrorna pa hogre nivaer for anstéllda i Lantmateriet.

Lantmateriet har under ett par ar gjort riktade lI6nesatsningar for forrattningslantmatare och uppfolj-
ning av dessa satsningar visar att de som har omfattats av satsningen har hogre bendgenhet att fort-
satta arbeta hos Lantmateriet.

En konkurrenskraftig 16n &r ett instrument bade for att kunna attrahera och behalla medarbetare. Kon-
kurrensmassiga I6ner behovs ocksa for att kunna rekrytera erfarna. | dialoger om I6n behdvs en tydlig
koppling mellan I6neutveckling och prestation. Lantmateriets I6nekriterier utgar fran medarbetarens
prestation, arbetsuppgifternas komplexitet, svarighetsgrad och ansvar samt den personliga kompeten-
sen.

Vi har konstaterat att Lantmateriets I6neniva ligger ldgre an nivan hos de framsta konkurrenterna om
kompetensen — kommunerna. Lantmateriet behover fortsatta att regelbundet jamfora myndighetens
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I6neldge med andra, framfor allt offentliga, arbetsgivare och anvdnda den informationen i vart I6ne-
bildningsarbete.

Karridrtrappan och riktade satsningar har bidragit till att i ndgon man “begrénsa flodet” men har inte
fungerat fullt ut. Darfér pagar nu en Oversyn av trappan dar avsikten ar att utoka till fler steg, héja
I6nenivaerna och 6ka I6nespannen for respektive befattning. Detta kommer (forhoppningsvis?) att ge
medarbetarna en tydligare bild av vilken |6neutveckling som dr mojlig och vad som kravs for att den
ska falla ut. Med den nya trappan ar det ocksa lattare att erbjuda externt rekryterade med erfarenhet
en hogre l6neniva. Detta bedoms som helt nédvandigt, liksom att tydligare ”sélja in” andra formaner
som foljer av en statlig anstallning.

4.2.5 Arbetsmiljo

Till det som paverkar Lantmateriets attraktivitet pa ett negativt satt hor flera faktorer i medarbetarnas
dagliga arbetsmiljo. Det handlar t.ex. om féraldrade handlaggningssystem som inte stodjer nya arbets-
satt och de diskussioner om drendets pris som forrattningslantmataren ibland fér med sakagaren.

Ytterligare en faktor som tagits upp i avgangsintervjuer och avgangssamtal dr den detaljerade tidredo-
visning som medarbetarna gor for att drendet ska kunna faktureras. Manga uppfattar detta som nega-
tivt for arbetsmiljon. Tidrapporteringen upplevs ocksa som hammande for ldrande. En diskussion som
skulle generera larande kanske inte blir av eftersom det inte finns nagot “konto” att redovisa tiden pa.
Om saktaxa infors for vissa arenden, sa skulle detta dven inverka positivt pa arbetsmiljon. Att prisdis-
kussioner tas av ndgon annan an forrattningslantmataren kan ocksa paverka i positiv riktning. Samti-
digt maste konstateras att kraven pa tidredovisning inte ar unikt for Lantmateriet. Samma behov finns
i manga andra verksamheter, inte minst i konsultbranschen.

4.2.6 Ledarskap och medarbetarskap

| fastighetsbildningens tidigare organisation var medarbetarens ndrmaste chef i manga fall placerad pa
ett kontor pa en annan ort. | syfte att ge forutsattningar for ett narmare ledarskap infordes 2013 yt-
terligare ett chefsled, funktionschefer. Hen ar, férutom pa mycket sma kontor, placerad pa samma ort
som medarbetarna.

Forutsattningarna for att funktionscheferna ska klara av det viktiga uppdrag som férandringsarbetet
utgor, ar att de far stod for detta arbete. Det kan gélla att ha en I6pande dialog om syfte och mal med
forandringen. Intervjuer i “Uppdrag Medarbetarkraft” visar att det finns ett upplevt avstand mellan
funktionernas medarbetare och ledarnivaerna over funktionschef. Man har i allménhet stort fortro-
ende for sin narmaste chef, men upplever att det finns ett kommunikativt glapp till ndsta niva, enhets-
chef och uppat.

Inledningsvis i denna rapport konstateras att férandringsarbetet har implementerats i olika takt i de
femtiotal kontor som fastighetsbildningen har. Detta indikerar bristande férmaga att halla ihop och
leda forandringen och att folja upp den.

| ett gott medarbetarskap ingar att veta vad som forvantas men ocksa mojligheterna att kunna paverka
och kénslan av gladje och engagemang. Dialogen chef — medarbetare behover starkas for att astad-
komma detta.
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5 Aktiviteter

Analysen ovan pekar pa att redan pabérjade aktiviteter behdver fortsatta och nya behéver initieras.
Lantmateriets bedomning ar att det handlar om atgarder som beroér arbetssatt och roller, medarbe-
tarnas majligheter till utveckling, arbetsmiljo, rekrytering och 16n. Féljande atgarder kommer att ge-
nomféras och en del av dem ar redan paborjade:

Foérandringsarbete

e Forandringsarbetet behdver en nystart, som inkluderar saval insatser for att starka formagan
till forandringsledning som l6pande uppfdljning och utvardering.

e Funktionschefer ska stddjas i sin roll som férandringsledare.

e Introduktionen av nya medarbetare kommer att gbras mer enhetlig och dven innefatta intro-
duktion i forandringsarbetet.

Attrahera och rekrytera

e Rekryteringsbasen till forrattningslantmataryrket ska breddas.
e Tafram och arbeta efter en strategi for att rekrytera erfarna medarbetare.
e Folja loneldget hos andra arbetsgivare och fortsatta utveckla var l6nebildning.

Yrkesroll och utveckling

e Dialog i organisationen om yrkesroller och hur rollerna, exempelvis i en arbetsgrupp kan ut-
vecklas inom ramen fér det nya arbetssattet.

e Karridrtrappan ska anpassas for att aterspegla olika kompetenskrav.

e Starka dialogen mellan chef och medarbetare, framfor allt nar det galler medarbetarnas ut-
veckling. Moderna verktyg for t.ex. aterkoppling ska implementeras.

e Driva pa utvecklingen av forrattningsslantmatarrollen till en professionell och tydlig statstjans-
temannaroll.

Arbetsmiljo

e Tafram bra processtod for tidrapportering och flytta fokus vid uppféljning fran tid till leverans.

e Undersotka om prisdiskussionerna kan lyftas bort fran forrattningslantmatarna.

e Inférande av saktaxa.

e Ett nytt, modernt handlaggningssystem skulle paverka arbetsmiljon positivt. Hur detta kan re-
aliseras, i vilken takt och i vilka delar kommer att beskrivas i Lantmateriets regleringsbrevsupp-
drag som ror handlaggningstider.

Att forandra kultur och arbetssatt ar ett langsiktigt arbete och atgarderna ovan ar en boérjan. Vartefter
utvardering och uppféljning genomfors kommer atgarderna att kompletteras med ytterligare atgarder.

Lantmateriet anser att de atgarder som beskrivs ovan kommer att ha paverkan pa Lantmateriets at-
traktivitet. | stor utstrdckning handlar det om atgarder som tydliggér fastighetsbildningens forand-
ringsarbete och som ger medarbetarna en tydlig bild av hur hens/ gruppens arbete bidrar till helheten
och vilka mojligheter till utveckling som finns.

Utover dessa atgarder behovs ocksa en mangd olika atgarder som i olika delar forbattrar mojligheterna
att attrahera och behalla medarbetare. Det ror t.ex. beskrivning av roller och kompetenskrav. Under
det senaste aret har Lantmateriet ocksa tagit fram ett arbetsgivarvarumarke for att formedla bilden av
myndigheten. Lantméteriet har ocksa etablerat narvaro pa sociala medier som Facebook och Linkedin.
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Sedan ett antal ar tillbaka har Lantmateriet regelbunden kontakt med de ldrosdten som utbildar inom
lantméateriomradet, framst Lunds Universitet, Hogskolan Vast, Kungliga Tekniska Hogskolan och Hogs-
kolan i Gavle. Dialogen mellan Lantmateriet och dessa larosaten handlar om att sakerstalla utbildning-
arnas existens och innehall samt om att férankra behovet av forskning inom lantmateriomradet och
fler utbildningsplatser. | dessa kontakter kommuniceras dven hur behovet av medarbetare ser ut och
hur yrkesrollen och darmed kompetenskraven forandras. Lantmateriet har darutover en kontakt med
Umea Universitet utifran det magisterprogram med inriktning mot mark- och miljoratt som bedrivs
dar. Myndigheten foér dven en dialog med Uppsala Universitet om mojligheten att etablera en ny lant-
matarutbildning.

Lantmateriet bedriver ocksa ett sedan flera ar etablerat och val fungerande arbete riktat mot skolele-
ver och studenter. Detta kommer naturligtvis att fortsatta.

2012 tog Lantmateriet fram en rapport om bristen pa lantmatare. En bieffekt av det arbetet blev att
ett samarbete etablerades mellan arbetsgivare fran flera sektorer. Ett av syftena med samarbetet &r
att pa olika satt forsoka paverka tillgangen till utbildning, t.ex. genom etableringar av nya utbildningar.
Detta ar ett langsiktigt arbete och samarbetet kommer att fortsatta.

Lantmateriet har ocksa bidragit med underlag till de statliga utredarna som fick i uppdrag att se over
behovet av atgirder for att sikerstilla utbudet av arbetskraft inom byggbranschen.” Lantmiteriets
medskick till utredarna var att det kravs betydligt fler utbildningsmdjligheter dan vad som idag ar till-
gangligt och att det behdvs atgarder bade pa kort och lang sikt. Enligt Lantmateriets bedémning &r
samhallsbyggandet inte fardigt med den boom vi upplever idag och tillgangen till mark blir alltmer
begrinsad. Behovet av kompetens inom lantmateriomradet kommer darfér att fortsitta att 6ka.® De
statliga utredarna lyfte i sin rapport® fram den rddande resurssituationen i samhillsbyggnadssektorn
och menade att en forrattningslantmatare med ett par ars erfarenhet fran Lantmateriet ar en attraktiv
resurs att anstélla. Utredningen utmynnade i en rekommendation till regeringen att rikta resurser till
hogskoleutbildningar som leder till att kompetensen inom bostadsbyggandet kan sakras. Lantmateriet
stodjer utredarnas analys och slutsatser.

7 Uppdrag till statliga samordnare att se éver behovet for att sikerstdlla tillrdicklig arbetskraftskapacitet inom byggbran-
schen”, N 2016/05027/PUB.

8 Lantmaéteriets rapport Atgdrder fér att sikerstdlla utbudet av arbetskraft inom byggbranschen, 2016-10-24, Dnr 309-
2016/4847.

% Slutsatser och férslag pd Gtgdrder for att sikerstdlla tillrdcklig arbetskraftskapacitet inom byggsektorn, 2016-12-19, N
2016/05027/PUB.

15



