VA-branschens kompetens- och kunskapsforsorjning

Nulages- och omvarldsanalys, 2020

VA-branschen urholkas pa kompetens och bade kommunala och privata arbetsgivare lagger
mycket resurser pa att hitta och ldra upp nya medarbetare. Hur kan kompetensforsorjningen
sakras och effektiviseras, vad ska Svenskt Vatten gora och vad behover andra gora?
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Syfte och mal

Svenskt Vatten har som mal att under 2020 identifiera och darefter stérka sin medverkan och
paverkan inom kompetens- och kunskapsforsorjning. Syftet med denna analys ar att kartlagga behov
och pagaende insatser hos Svenskt Vattens medlemmar for att hitta ratt medarbetare, utveckla dem
och behalla dem i foretaget. Rapporten omfattar dven en omvarldsanalys och en benchmark mot
bygg- respektive energibranschen. Analysen ar ett forsta steg i att ge svar pa fragorna;

Vad behover goras for en framgangsrik kompetens- och kunskapsforsorjning i VA-branschen?

Vilken roll ska Svenskt Vatten ta och vad ska andra gora?

Metod och arbetsgang

Rapporten bygger pa intervjuer med narmare ett 30-tal medlemmar, VA-huvudman och privata
aktorer, arbetsgivarorganisationen Sobona, branschorganisationer och representanter kopplade till
yrkeshogskolan, se s 21. Ett antal fragor (se bilaga 1, s 23) har tagits fram och skickats till den
intervjuade i forvag, varefter intervjun gjorts via telefon eller Teams.

Nulagesanalys

Insatser kring kompentens- och kunskapsforsorjning

VA-huvudman
Samtliga intervjuade bedriver insatser for att forsorja organisationen med kompetens men vad som
gors och i vilken omfattning varierar stort. De vanligaste insatserna ar:

* Digital marknadsforing genom hemsida och sociala medier
* Tar emot ex-jobbare och praktikanter

» Arengagerad i yrkeshdgskolans ledningsgrupp

*  Bedriver skolinformation, studiebesok

* Deltar pa arbetsmarknadsmassor vid universitet

* Samarbetar med universitet kring forskning och utveckling

Luled och Uppsala ar tva exempel pa VA-huvudman i studentorter som ar engagerade i universitet,
deltar pa arbetsmarknadsdagar och tar emot praktikanter och ex-jobbare. Smedjebacken och Orebro
beskriver att de aktivt rekryterar tekniker fran yrkeshogskolorna da flera anstallda gatt utbildningen
och kanner till den. Nagra VA-huvudman har skolinformation och vissa tar emot studiebesok.

Flera beskriver att de utvecklat rekryteringsprocessen genom att exempelvis ta hem den i egen regi
och gora den kompetensbaserad. Goteborg Vatten och Kretslopp har utvecklat sina on boarding-
processer med web-baserade internutbildningar for att paskynda upplarningen av ny personal.
Stockholm Vatten och Avfall (SVOA) kartlagger varje ar kompetensbehovet och upprattar
handlingsplaner dar stora risker finns, identifierar kritiska kompetenser och jobbar med backup-planer
for dessa.

VAKIN och Sydvatten ar tva organisationer som har tydliga strategier for sin kompetensférsorjning.
VAKIN har ett politiskt uppdrag att arbeta med kompetensforsorjning regionalt och har egen
utbildningsverksamhet genom Vision VA med regionala utbildningar och seminarier kring HR, sdkerhet
mm. Sydvatten har i manga ar arbetat med flerariga satsningar pa hogstadieskolor ”Drick kranvatten” i
syfte att synliggdra vardet av kranvatten och vécka intresset for vattenfragorna. For att oka
gymnasieelevers medvetenhet om fragor som ror vatten bedriver de sedan flera ar tillbaka utbildning
vid sjon Bolmen genom stipendiet Tank H20! SVOA har utarbetade larlingsprogram och “trainee”-



program dar de anstaller personer i syfte att bygga ratt kompetens over tid. Nordvastra skanes vatten
och avlopp AB (NSVA), Nacka Vatten och avfall AB (NVOA) och Vatten- och avfallskompetens i norr AB
(VAKIN) &r engagerade i Sobonas utvecklingsarbete med yrkesprofilering och validering for att
underlatta insteg till branschen och 6ka mangfalden. Manga namner ocksa att man arbetar med sitt
arbetsgivarvarumarke genom olika insatser och att ledarskap och kultur dr avgorande
framgangsfaktorer.

"Vi har utvecklat var karriar- och rekryteringssida genom medarbetarberattelser for att lyfta fram var
kultur, vart DNA”.

Flera berattar om vikten att lyfta fram branschens férdelar och att marknadsféra VA-férvaltningen
som en arbetsgivare dar man kan ha sommarsemester och vara foraldraledig, vilket kan vara svart i
anldggningsbransch och industri. Profilering av foretaget ar viktigt!

Kalmar har satsat stort och medvetet pa sitt arbetsgivarvarumarke och dr den enda av de intervjuade
som inte upplever nagon svarighet att fa tag pa kompetens. For att vara attraktiv som arbetsgivare
maste man visa pa mojlighet till utveckling och att verksamheten vill framat. En tydlig riktning och
verksamhetsmodell som enkelt visar pa malbild eller positionsforflyttning lyfts fram som viktiga
faktorer.

Manga lyfter fram insatser kopplade till ett gott ledarskap pa alla nivaer som det viktigaste for att vara
en attraktiv arbetsgivare. Detta stammer val med Sobonas undersokningar dar bade yngre och vuxna
pa arbetsmarknaden pekar ut “bra chef/ledarskap” som den viktigaste faktorn i valet av enskild
arbetsgivare.

En av de intervjuade uttryckte insatserna som ”spridda skurar” och kdnde en stor otillrdcklighet att

inte arbeta strategiskt och systematiskt med kompetensforsoérjningen. Intrycket ar att fler delar den
uppfattningen. Aven de som ligger langt fram upplever att de inte har resurser att arbeta tillrdckligt
med kompetensforsdrjningen utan skulle behdva géra mera.

Foretagsmedlemmar

VARIM ar branschorganisation for konsulter, entreprenérer och produktleverantérer inom
vattenrening och vattenbehandling och bestar av ett 50-tal medlemsféretag. VARIM tog 2018 initiativ
till ett utvecklingsarbete kring kompetensférsorjningsfragan som ar hogt prioriterad. Foreningen
efterfragar ett branschovergripande arbete for att sdkra kompetens till branschen. Géran Arnkil, vice
ordférande i VARIM och VD fér Nordic Water beskriver att kompetensen ar “utarmad” och att den
erfarna personalen har gatt i pension. Trots mojlighet att rekrytera frdn Chalmers och industrin laggs
mycket resurser pa att lara upp ny personal. Bilden ar liknande i konsultbranschen dar efterfragan p3,
framforallt, erfaren kompetens ar svarrekryterad. Det har blivit svarare att fa tag pa kompetens de
senaste aren och kunskapsnivan har sjunkit, framst vad galler teoretiska kunskaper och berakningar.
”Nutidens studenter har andra skills ”. Lattast ar att rekrytera kompetens inom miljé och utredning
och dar helhet ar viktigare an teoretisk detaljkunskap. Det rader ocksa brist pa personer som kan leda
stora projekt, medan det inte dr ndgra problem att rekrytera unga manniskor. ”Mycket av
kompetensforsorjningen till branschen sker via konsulterna”.

Det ar tydligt att konsulterna i hdgre utstrackning tagit kommando over den strategiska
kompetensforsorjningen och arbetar systematiskt med arbetsgivarvarumarke, malgruppsanalyser,
marknadsforing, praktikplatser, ex-jobbare, kompetensmatriser, internutbildningar, mentorskap och
alternativa karridrvagar. SWECO har ett 1-arigt traineeprogram och i Malmé arbetar de mot Lunds
universitet i ett talangprogram, dar studenterna arbetar pa SWECO i ett ar under utbildningen.



Tyréns finansierar egen utbildning av projektorer, Kunskapslyftet, som ar en trearig satsning for att
sakerstalla kompetensen inom dimensionering, granskning och kontroll.

En strategi ar engagemang i utbildningar pa universitet och hogskolor dar medarbetare medverkar i
utbildningen. Anstéllande av industridoktorander och deltagande i internationella projekt, ex. vis i EU-
finansierat forskningsprogram, anges som viktiga delar i den strategiska kompetensutvecklingen. Att
halla en hog niva pa kompetensen genom att ha flera disputerade och licade konsulter anges ocksa
som en nyckelfaktor.

Rekryteringsbehov

Av de tio intervjuade VA-huvudmannen anger alla utom en att de har svarigheter att rekrytera en eller
flera befattningar. Kritiska kompetenser som namns ar tekniker (rornat, reparatérer/maskinister),
automationsingenjorer, va-projektorer och projektledare. Vilken kompetens som ar svarast ar olika i
landet dar exempelvis industristader beskriver att de har relativt |att att attrahera
tekniker/maskinister, men far lagga tid pa att lara dem branschspecifik kunskap. Konsultsidan lyfter
VA-projektérer som ett stort bristomrade dar ocksa kunskapsnivan fran YH-utbildning anses vara for
lag. Utredare och ingenjorer forefaller lattare att hitta i storstadsregionerna och i universitetsstaderna.
En strategi utanfor storstadsregionerna ar att kbpa tjanster av konsulter pa hogre utbildningsniva, ex.
vis utredare, VA-ingenjorer och projektledare, framforallt vad galler kompetens pa ledningsnatet.

Fler lyfter behov av kompetens inom sdkerhet och digitalisering, dar branschen maste konkurrera med
andra. Konkurrens kring bygg- och projektrelaterad kompetens dar mest kannbar i tillvaxtregionerna.

Det finns ingen aktuell undersokning kopplad till kompetensbehov fér olika roller i VA-branschen, men
det finns nagra intressanta rapporter. Sobona genomférde i borjan av 2018 tva undersokningar bland
medlemmarna dar en var riktad till vd:ar och férbundsdirektdrer och en var riktad till HR-ansvariga. Pa
fragan om hur de HR-ansvariga bedémer rekryteringsbehovet under de narmaste aren uppgav 65
procent av de svarande att det ar ganska eller mycket stort. Rapporten anger att behovet av nya
medarbetare ar stort inom sektorn for kommunala foéretag och beddms forbli hogt under dverskadlig
framtid. Enligt den medlemsundersdkning som genomférdes bland de HR-ansvariga (Sobona 2018) &r
de framsta orsakerna till rekryteringssvarigheter brist pa personer med ratt yrkeserfarenheter eller
ratt utbildning samt alltfor hoga |6nekrav.

Svenskt Vatten undersoker VA-huvudmannens hallbarhet gallande personal och kompetens i ett
hallbarhetsindex, HBI. En av slutsatserna fran 2019 ars undersdkning dar 171 kommuner deltog var
att;

Knappt var femte kommun klarar HBIs krav pd personal och kompetens. Mdnga kommuner kmpar
med stora svdrigheter att rekrytera nyckelpersoner som processtekniker och systemtekniker samt med
att klara stora pensionsavgdngar.

Vid analys av svarigheten att rekrytera nyckelkompetenser uppger 97 procent av kommunerna med
farre an 20 000 invanare att det ar svart eller lite svart, medan motsvarande siffra fér samagda VA-
organisationer med fler &n 50 000 invanare ar 92 procent. Resultatet fran HBI stdmmer val med bilden
som getts vid intervjuerna.

"Vi rekryterar aktivt men upplever att marknaden urholkas pa VA-kompetens”.



Egen regi Fleragd VA-organisation

3%

64 %

< 20 000 invanare < 20 000 invanare
42 kommuner 30 kemmuner
3%
58 %
> 20 000 invanare > 20 000 invanare
72 kommuner 27 kommuner

Figur 12 Rekrytering av nyckelpersoner.
Grént = inte svart, Gult = lite svart, Rétt = svart

Slutsatsen fran HBI 2019 &r att utfallet inom kompetens och personal ar liksom tidigare ar gott for
fragor knutna till drift men samre for planerings-och bestallarfunktioner. Vidare klarar sig kommuner
som bedriver VA i flerdgda organisationer genomgaende battre an kommuner med VA i egen regi och
skillnaden ar markant. Samverkande organisationer har framforallt battre robusthet infér
pensionsavgangar och lattare att rekrytera.

En trolig konsekvens ar att organisationerna saknar kapacitet att ta tag i det strategiska arbete som
kravs. For att utveckla verksamheten och leva upp till lagkraven behévs kompetens som arbetar med
langsiktig planering, upphandlingar och investeringar. Strategisk kompetensforsorjning och fokus pa
"nya” kompetenser inom sdkerhet, hallbarhet och digitalisering ar en viktig framgangsfaktor éver tid
men kanske inte idag eller imorgon. Daglig drift tenderar att konkurrera ut langsiktiga behov.

Tillvaxtverket presenterade 2018 en rapport, Rédtt kompetens till féretagen, som analyserat hur
kompetensférsorjningen fungerar i svenska sma och medelstora foretag. | forordet konstateras att
antalet lediga jobb i Sverige ar for ndrvarande stort samtidigt som arbetslosheten fortfarande ar
relativt hog jamfort med tidigare hogkonjunkturer. Detta tyder pa att matchningen pa den svenska
arbetsmarknaden har férsamrats under senare ar. Att underlatta for foretagen att hitta ratt
kompetens ar darfor en av de viktigaste uppgifterna for naringspolitiken och den regionala
tillvaxtpolitiken.

Enligt undersokningen ér tillgdngen till lamplig arbetskraft det storsta tillvaxthindret for de sma och
medelstora foretagen. Drygt vart fjarde foretag ser detta som ett stort hinder for tillvdxt. Storst ar
problemen i de stérre smaforetagen (10—49 anstéllda) och i de medelstora féretagen (50-249
anstallda). Skillnaderna &r dven stora mellan olika branscher. Foretag inom Byggverksamhet, Utvinning
och tillverkning samt Transport och magasinering ar de som i storst utstrackning ser tillgang till Iamplig
arbetskraft som ett stort tillvaxthinder (se figur nedan).

Av foretagen inom el, gas, varme och vatten var det bara 17 procent som angav att brist pa lamplig
arbetskraft som ett stort tillvdaxthinder. Undersékningen konstaterade att féretag som vill véxa, har en
stark framtidstro, ar innovativa och digitaliserade har stérre problem med tillgdngen pa lamplig
arbetskraft an andra foretag.
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Utifran undersokningen foreslar Tillvaxtverket atgarder for att underlatta for foretagen. Exempel pa
atgarder ar att stodja foretagen att arbeta mer strategiskt med sin kompetensforsorjning och att ge
ekonomiska incitament for att starta utbildningar till bristyrken. Utifran undersékningen bedéms det
inte sannolikt att vattenforetagen ges hdgsta prioritet i myndighetens satsningar.

Yrkeshogskolan, YH

Myndigheten for yrkeshdgskolans (MYH) huvuduppdrag ar att ansvara for fragor som ror
yrkeshogskolan i Sverige och verka for att utbildningarna tillgodoser arbetslivets behov av
kompetens. De analyserar arbetsmarknadens behov av utbildningar inom yrkeshogskolan, beslutar
vilka utbildningar som ska inga i yrkeshogskolan och beviljar statliga medel till utbildningsanordnarna.

Som arbetsgivare kan du paverka yrkeshogskolans utbildningar bade genom att delta i planeringen
infér och i sjdlva genomforandet av en utbildning. Yrkeshdgskolan ar alltsa en plattform dar
arbetsgivare kan ta fram och rekrytera medarbetare med aktuell och skraddarsydd kompetens, fran
dag ett efter examen. Utbildningsanordnarna och arbetsgivarna ansdker om att starta
yrkesutbildningar och de beviljas ett par ar i taget.

Yrkeshogskolorna har idag tre utbildningar, enligt uppgift fran MYH, som védnder sig direkt till VA-
branschen:

e Rornéatstekniker som finns i Jarfalla, Boras och Kalmar
e Vatten- och miljoteknik i Ludvika, Jarfalla, Ludvika, Hallsberg
*  VA-projektor i Gavle, Vasteras, Jonkoping, Umea, Solna

Utbildningarna ar 1, 1,5 eller 2 ar langa och har ca 20 platser per ar, men startar inte varje ar. Det ar
ett antal olika utbildningsanordnare som star for utbildningen t ex Stiftelsen for yrkeshogskolan i
Sverige (SKY), Nackademin, Hogskolan i Jonkoping. 25 procent av utbildningen utgors av praktik hos
arbetsgivarna, Larande i arbetslivet, LIA, och bygger pa ett nara samarbete mellan skola och
arbetsgivare.

Utover utbildningarna ovan finns det ett antal ytterligare utbildningar som exempelvis mot IT, elkraft,
automation, inkdp, produktionsledning dar VA-branschen skulle kunna engagera sig men inte syns alls
som en tankbar bransch eller arbetsgivare efter utbildning.



Flera av de intervjuade VA-huvudmannen har, eller har haft kontakt med yrkesutbildningar. Ett
aterkommande problem ér bristen pa tid for arbetsgivarna for engagemang i utbildningens innehall
och fér mottagande av praktikanter.

Vid intervju med MYH anges att soktrycket ar 1agt och att det ar svart att fa sokande till de VA-specifika
utbildningarna. Pa fragan vad som behdver goras for att andra pa detta blir svaret att arbetsgivarna
behdver vara mer aktiva och involverade i ledningsgrupperna. Byggbranschen anges som ett
”skolexempel” och dven energibranschen uppges vara drivande med att fa tillstand utbildningar.

Vid benchmark med Byggforetagen respektive Energiforetagen framgar ett medvetet engagemang i
saval yrkesutbildningarna som skolorna. Lobbying sker i syfte att paverka innehallet i utbildningarna sa
att det matchar branschens férvantningar pa kunskapsnivd och behov. Aven lobbying mot politiken,
nationellt, regionalt och lokalt och MYH pagar i syfte att sdkra utbildningsplatser.

| samtal med en av utbildningsanordnarna bekréftas att soktrycket inte varit sa stort och att intresset
minskat pa senare ar. ”De goda tiderna har gjort att fler valjer andra branscher”. Det var stort soktryck
2014, men nu lagt soktryck for ex VA-projektor”. | den senaste omgangen av VA-projektor var det fyra
personer som fullfoljde utbildningen (av 20 platser). De anger ocksa att det ar oférutsdgbart om
utbildningarna kommer att bli av eftersom de bara beviljas ett par omgangar i taget. Vidare kan de
som ansoker soka hur manga utbildningar som helst och att det ar férst pa uppropet som utbildaren
vet vilka som har for avsikt att g& utbildningen. Aven utbildarna efterlyser ett stérre engagemang fran
arbetsgivarna i ledningsgruppen och en tydlighet att YH-utbildningen ar viktig for
kompetensférsorjningen i branschen.

"VA-branschen verkar ha det lite segt att hitta vad de vill ha fér kompetens och vad de vill ha ut av
utbildningen.”

Myndigheten for Yrkeshogskolan utgav 2020 en analys for omradet Livsmedelsproduktion branschens
kompetensbehov dar dven dricksvattenférsorjningen ingick. Analysen tar avstamp i den Nationella
livsmedelsstrategin som syftar till att 6ka Sveriges livsmedelsproduktion. Omradesanalyserna syftar till
att pd ett dvergripande satt belysa och analysera faktorer som kan komma att paverka
kompetensbehoven inom ett analysomrade och att identifiera framtida kompetensbehov som
efterfragas fran yrkeshodgskolan. Analyserna utgor grund for beviljande av yrkesutbildningar och
platser.

Att sakra tillgdngen pa vatten som livsmedel klassas i rapporten som en utveckling som har hog
strategisk paverkan och ar bradskande. Rapporten anger att tillgang till ratt kompetens ar en viktig
faktor for att sakra forsorjningen av dricksvatten. ”I allt fran rérnatsteknik till planering, drift och
underhall handlar det om att anvanda avancerad teknologi. Valutbildade IT-tekniker som kan hjalpa
kommunerna med att uppratthalla en hog IT-sakerhet och ha val fungerande styr och reglersystem ar
viktiga delar i l6sningen. Det kravs ocksa kompetenser inom utredning, projektering och byggnation,
drift och underhall. Har utgor yrkeshodgskoleutbildningar ett viktigt tillskott.”

Vid analys av motkrafter anges tva faktorer som utmarker branschen relativt 6vriga omraden i
rapporten:

* Ldgtintresse bland allménheten fér att arbeta inom branschen.
*  Okunskap om vilka arbetsuppgifter och utbildningsinriktningar som leder till arbete inom
branschen.



Problembeskrivning
Bilden som skapas efter intervjuer och rapporter om branschens rekryteringsbehov ar ett antal tydliga
problemstéliningar som forsvarar en effektiv och framgangsrik kompetensférsérjning.

*  Svart att hitta ratt kompetens

Det rader kompetensbrist inom flera yrkesroller och arbetsgivarna far lagga mycket resurser pa att
hitta potentiella medarbetare. Behovet av kompetens inom “nya” omraden som sdkerhet och
digitalisering forsvaras av konkurrens fran andra branscher.

* Forlag kompetens vid rekrytering

Arbetsgivarna upplever att kunskapsnivan ar for lag vid rekrytering fran universitet och yrkeshogskolor
och att det darfor maste laggas mycket resurser pa uppléarning. | manga fall valjer man att anstalla
nagon som har en yrkeskompetens men maste da lara upp personen i det branschspecifika.

* Tarforlang tid att introducera nya medarbetare i jobbet

En generell slutsats ar att arbetsgivarna, bade offentliga och privata, upplever att de lagger alldeles for
mycket resurser pa att lara upp nyanstéllda i yrket. Arbetet forsvaras av avsaknaden av
standardiserade roller, system eller arbetssatt. | manga fall sker larlingstiden med full [6n genom att
nya medarbetare lar sig genom att ga bredvid en erfaren kollega under relativt lang tid.

*  For osynlig och teknisk bransch

Branschens osynlighet paverkar mojligheten att vacka intresse hos potentiella medarbetare, men
ocksd mojligheten att fa fler som utbildar sig och som sedan valjer att arbeta med vattenfragor. En
osynlig bransch fyller inte utbildningsplatserna pa utbildningarna och far inte politikens 6ga och stod.

* Ledarskap och kultur

Ett modernt och coachande ledarskap i en foretagskultur med tydlig inriktning och varderingar
kannetecknar en attraktiv arbetsgivare. Branschen kan ibland uppfattas som teknisk och sluten och
sjalvbilden ar inte alltid sa smickrande. En viss ”lat-ga-mentalitet” med brister i uppfoéljning och
vidtagande av atgarder minskar attraktiviteten.

*  FOr sma organisationer

290 kommunala huvudman och en lagstiftning som inte tilldter gemensamma verksamhetsomraden
eller taxor férsvarar kompetensférsorjningen. Aven de stérre VA-organisationerna upplever att de ar
for sma for att arbeta med strategisk kompetensforsorjning eller har kraft att na ut till potentiella
medarbetare.

Omvarldsanalys

Anstallda i VA-branschen idag

VA-branschen skapar manga arbetstillfallen bade inom den egna sektorn och genom spridningseffekt
till andra delar av samhallsekonomin. Ar 2016 innefattade VA-branschen ca 22 000 heltidsekvivalenter,
varav 4000 arbetar direkt med VA-tjanster och ovriga levererar produktion och tjanster. Darutéver
skapades nadstan 10 000 heltidsekvivalenter i spridningseffekter (Damvad analytics, Svenskt Vatten).
Enligt Svenskt Vattens hemsida ar 6 000 personer anstallda hos VA-huvudmannen varav 2000 tekniker
vid vattenverk och avloppsreningsverk, 2 000 arbetar med ledningsnaten och 2 000 arbetar pa kontor
som ingenjorer, ekonomer, assistenter med mera.



Den genomsnittliga personen verksam inom VA-branschen ar mellan 35 och 54 ar med en
gymnasieutbildning. Ungefar tre fjardedelar av anstallda inom VA-branschen ar man. Trenden under
senare ar att anstéllda inom alderskategorin 16—34 ar 6kar, samtidigt som andelen med
eftergymnasial utbildning okar.

Trender utifran ett arbetsgivarperspektiv
Svenskt Vatten tog under 2018 hjalp av Kairos Future i omvarldsanalys infor arbete med den nya
verksamhetsstrategin. Bilden nedan visar 10 trender som paverkar samhéllet och darmed branschen.
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Samma analysforetag gjorde under forra aret rapporten “Samhallsbygge 2030” tillsammans med
arbetsgivarorganisationen Sobona i syfte att knyta ihop de kommunala féretagens arbete med Agenda
2030. Rapporten belyser sju trender som paverkar samhallsutvecklingen och de kommunala
foretagen, se bilden nedan.
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Figur 3. Sju avgdrande trender som préglar tiden mot 2030
och skiftet fran vinter till var.



Utifran ett arbetsgivarperspektiv och kompetensforsorjningsfragan finns det nagra viktiga trender att
beakta.

Klimatférandringen paverkar VA-huvudmannens forutsattningar radikalt och &r ocksa en av topp fyra
viktigaste fragorna att I16sa jamte att minska miljoforstoringen och varna om kommande generationers
framtid for aldersgruppen mellan 20 och 35 ar enligt Sobona. Den fjarde priofragan for unga ar att 6ka
jamstalldheten mellan konen. En 6kad medvetenhet hos saval morgondagens arbetskraft,
medarbetare och kunder staller krav pa ett integrerat och engagerat hallbarhetsarbete.

Digitaliseringen kommer fortsatta omvandla arbetssatt och kundernas forvantan pa tillgénglighet och
service. Detta kraver ny kompetens och nya verktyg, vilket i sin tur dkar behovet av en effektiv och
kontinuerlig kompetensutveckling. Nytt landskap och nya tjanstldsningar leder till 6kad flexibilitet och
andra arbetsformer dar mer arbete kan goras pa distans. Forandringsriktningen ar mot mer samarbete
och partnerskap och till priset av farre I6pande band. Okad komplexitet och mindre férutsagbarhet blir
effekten. | grund och botten kan detta harledas fran den langa 6vergangen fran industri- till ett
digitaliserat tjanstesamhalle. Utveckling och flexibel dessutom ar de tva ord som anges flest ganger nar
unga anger sin dromarbetsgivare med egna ord, se nedan.

Globaliseringen ger branschen nya forutsattningar och transnationella regelverk och organ. Behovet
av juridisk kompetens okar for att navigera i EU-regelverk kring utslapp och upphandlingsformer.
Projekteringsarbete kan ldggas ut pa underleverantorer i exempelvis Indien medan tillverkning av
rormaterial sker i Turkiet. Férvantningar pa gemensamma standarder 6kar inom omrade efter
omrade, varfor privata standardiseringsorganisationer har dkat i betydelse sedan nittiotalet. Samtidigt
VA-branschen relativt ostyrd dar arbetssatten traditionellt utgatt fran enskilda individers mangariga
yrkeserfarenhet.

En ny demografi ger 6kad kamp om gemensamma resurser i ett Sverige dar antalet aldre, och yngre,
blir allt fler. De demografiska utmaningarna blir en sarskilt svar situation i manga glesbygdskommuner
nar urbaniseringen for med sig att de unga vuxna och yrkesverksamma fortsatter att flytta till stader i
storre utstrackning. Detta kommer krdva stora omstallningar i tankesatt, men ocksa investeringar i ny
teknik, nya kompetenser och organisering i nya arbetssatt.

Sakerhetsldget har fordndrats och i kombination med 6kad globalisering och digitalisering stalls nya
krav pa bade VA-branschens kompetenser och arbetssatt. Att exempelvis gora sdkerhetsprévning av
personalen och entreprendrer och géra SUA-upphandlingar staller krav pa bade struktur och
kompetens.

Attrahera arbetskraft

Samhallet férandras i en rasande fart och paverkar hur arbetsgivare bedriver sina verksamheter och i
vaxande utstrdackning blir det en fraga om kompetensforsorjning. De demografiska férandringarna,
arbetsmarknadens och den snabba digitala utvecklingen orsakar stora utmaningar att forsorja
verksamheter med ratt kompetens.

For att attrahera, engagera och utveckla ratt medarbetare ar det nodvandigt att satsa pa att utveckla
verksamheter och mota de férvantningar och mojligheter som morgondagens medarbetare har med
sig. Sobona har tagit fram ett antal rapporter kring de kommunala foretagens attraktionskraft och

gjort undersokningar bland yngres (20-35 ar) och vuxnas (35—65) syn pa arbetslivet och arbetsgivare.

En av de kommunala foretagens framsta utmaningar for att bli mer attraktiva arbetsgivare dr den laga
kdannedomen. Detta galler bdde bland yngre och vuxna. Bara tre av tio mitt i livet har en tydlig bild av
vilka kommunala féretag som finns. For personer mellan 20 och 35 ar ar siffran 22 procent.
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Den viktigaste faktorn fér unga i val av typ av arbetsgivare dr att organisationen har varderingar som
Overensstdmmer med de egna varderingarna. Att foretaget har intressant produktion och tjanster och
ar jamstallt kommer strax efter. Intressanta produkter och tjanster rankas hogst bland de vuxna,
medan overstimmande varderingar och sakra jobb féljer darefter.

| valet av enskild arbetsgivare ar bra chef/ledarskap den viktigaste faktorn for bada grupperna foljt av
trevliga kollegor. For de yngre ligger goda karriar- och utvecklingsméjligheter och
kompetensutveckling hogre an balans mellan arbete och fritid men i stort ar resultaten relativt lika.

For att attrahera méanniskor till VA-branschen ar det saledes viktigt att ha:

* Tydliga varderingar som dverensstammer med de egna
* Intressanta produkter och tjanster

* Vara jamstalld

* Brachefer/ledarskap

* Trevliga kollegor

Resultatet av framtidsstudien visar tydligt att morgondagens medarbetare har hdga ambitioner och vill
gora karriar, men att de samtidigt har langtgaende forvantningar inte bara pa arbetsuppgifterna i sig
utan dven pa arbetsgivarens roll i samhallet och pa vilket satt verksamheten bidrar till samhallets
positiva utveckling. For manga av den nya generationens medarbetare ar det viktigt att soka sig till
foéretag och organisationer vars uppfattningar stammer 6verens med de egna varderingarna.

69 procent av de unga tycker det dr viktigt att arbetsgivaren bidrar till samhdillsnytta.

Enligt Sobonas rapport funderar 8 av 10 i aldern 35-65 ar nagon gang pa att byta jobb. Varannan gor
det ibland eller ofta. Andelen kvinnor i VA-branschen ar forhallandevis 1ag, 25 procent, sa en strategi
borde vara att attrahera personer fran andra branscher att byta arbete med fokus pa kvinnor.

Sobona de kommunala foretagens arbetsgivarorganisation

Kompetensforsorjning ar ett av Sobonas fyra prioriterade omraden och de stéttar medlemmarna pa
manga olika sdtt genom att ta fram rapporter, verktyg och driva olika projekt med syfte att underlatta
for medlemmarna att hitta och introducera nya anstéllda. Sobona gor ocksa flera insatser inom
Ledarskap och HR som arbetsmiljorad, HR-rad, ledarskapsakademi och driver strategiska fragor inom
omradet.

Sobona vill synliggéra de samhallsnyttiga foretagen och attrahera potentiella medarbetare. For att
attrahera, engagera och utveckla ratt medarbetare ar det nodvandigt att satsa pa att utveckla
verksamheter och mota de férvantningar och mojligheter som morgondagens medarbetare har med
sig. De har darfor tagit fram ett flertal rapporter med undersékningar om aldersgruppers kinnedom
och installning till kommunala foretag. En av de kommunala foretagens framsta utmaningar for att bli
mer attraktiva arbetsgivare ar den laga kdinnedomen. Bland de unga ar det bara 22 procent som har
en tydlig bild av vilka de adr och vad de gor, se Attrahera arbetskraft.

Inom VA-branschen finns det en stor uttalad komptensférsérjningsutmaning. Sobona driver darfor
projekt med syfte att skapa en enklare, tydligare och mer kvalitetssakrad vag in i arbete inom VA éver
hela Sverige. Genom projektet ges kommunala medlemsféretag inom VA bra forutsattningar for att
skapa en strukturerad introduktion i arbetslivet. Det géller bade fér nyanldanda, unga méanniskor och
personer som varit utan arbete en langre tid. Det ar viktigt att det sker pa ett sdtt som tillgodoser
branschens eget rekryteringsbehov inom omraden déar det rader brist pa medarbetare i dag.
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Vad gor projektet?

*  Synliggdr framtagna yrkesprofiler och verktyg inom VA.

*  Utvecklar fyra nationella yrkesprofiler och insteg inom VA.

*  Medlemsbesok av Sobona for att starta processer och som stod i utveckling av den strategiska
kompetensforsorjningen.

* Implementerar verktyg och metoder tillsammans med Svenskt Vatten och medlemsforetag.

* Utbildar handledare och stottar genomférande av validering.

*  Mojliggor sprakstodjande aktiviteter och sprakutveckling.

» Skapar erfarenhetsutbyte via motesplatser och nationella konferenser.

*  Erbjuder strukturerade praktikplatser med validering som stod.

* Skapar ett fundament for fortsatt verksamhet.

Validering dr en metod for att pavisa det arbetsplatsforlagda larandet och underlattar matchning, dar
personens kunskaper och kompetens bevisas. Sobona samarbetar med Nordiskt valideringsforum som
anvander den standardiserade OCN-metoden. Yrkesprofileringen anger vilka kompetensblock som de
fyra teknikeryrkena bestar av och utgor en nationell grund, dar lokala anpassningar kan goras.
Yrkesprofileringen ar gjord i den svenska referensramen for kvalifikationer, SeQF, som YH anvénder sig
av varfor det ska vara latt for yrkeshdgskolorna att anpassa sina utbildningar. MYH driver ett projekt,
Branschvalidering — Operativ och Strategisk Samverkan (BOSS), som finansieras av Europeiska
Socialfonden med syfte att 6ka nyttan och anvandning av branschvalidering for arbetsgivare och
individer.

Sobona har saledes utvecklat flera verktyg som underlattar kompetensutveckling, matchning och
insteg till VA-branschen. Ett nasta steg ar att verktygen lanseras och tillampas i branschen. Forst ut ar
VAKIN som utifran yrkesprofileringen startar upp en ny YH-utbildning fér Drifttekniker Vatten och
Avlopp i Ume3, start hosten 2021 om ansdkan beviljas av MYH. Det pagar en dialog om hur verktygen
som forvaltas och utvecklas dver tid i samspelet mellan arbetsgivarna/medlemmarna, Svenskt Vatten
och Sobona. Det star dock klart att det utvecklingsarbete som Sobona driver inom
kompetensférsorjning dr anvandbart for hela VA-branschen, oavsett organisationsform.

Benchmark Bygg-respektive Energibranschen

For att fa en uppfattning hur andra branscher arbetar med kompetensférsorjning har dven intervjuer
gjorts med personal pa Byggbranschens arbetsgivar- och branschorganisation, Byggforetagen, samt
branschorganisationen for Energi och fjarrvarme, Energiféretagen. Kompetensférsorjning ar en
fokusfraga for bada branschféreningarna som har organiserat fragan med en eller flera som arbetar
heltid med denna.

Branschorganisationerna tillhandahaller statistik dver kompetensforsérjningen och goér behovs- och
malgruppsanalyser. Energiféretagen anger att det storsta behovet ar ingenjorer, men aven tekniker,
medan Byggforetagen framst riktar sig till nivan mellan ingenjorer och byggarbetarna, sasom ex.vis
arbetsledning med tydligt fokus pa att na kvinnor. Bada foreningarna har organiserat arbetet i
lokala/regionala delar for att mota upp geografiska och andra férutsattningar som ser olika ut hos
medlemmarna. Energiféretagen ar organiserade i fyra regioner dar det bland annat finns sarskilda
natverk for kompetensforsorjning och erfarenhetsutbyte. En gemensam budskapsplattform ur ett
arbetsgivarperspektiv har tagits fram i syfte att stddja medlemmarna vid rekrytering och ge samma
bild av branschen. Sobona och Energiféretagen samarbetar och kompletterar varandra.

Bade Bygg- och Energiféretagen arbetar aktivt med lobbying mot MYH och samverkar med olika
utbildare for att sékra platser och kvalitet pa yrkesutbildningarna. Byggforetagen lobbar ocksa aktivt
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mot regering, kommunpolitiken och Svenskt Naringsliv for att fa till stand de utbildningar branschen
efterfragar, ex BIM som kommer att starta under hosten 2020. | gengéld garanterar i praktiken
branschen anstalining efter utbildning. Vid samtal med MYH, tf generaldirektor Christer Bergqvist,
namner han Byggbranschen som ett "skolexempel” vad galler engagemang i utbildningarna.

Byggforetagen och Energiféretagen driver kampanjer for att synliggdra branschen och attrahera
prioriterade malgrupper.

“Det gdller att tdnka utanfér boxen och visa upp ambassadoérer, ex kallskdnkan som blev
betongtekniker och anlita influencers fér att ng ut till rétt mdélgrupper.”

Bada organisationerna har egna branschspecifika utbildningar. Byggforetagen har organiserat det i
Byggforetagens Utbildningscentrum med drygt 120 utbildningar. Organisationerna har ett relativt
brett utbud som dven omfattar exempelvis ledarskap, ekonomi och kommunikation.

Byggforetagen har dven en yrkesndmnd, BYN, som &r en partsgemensam organisation med
fackférbund, branschorganisationer och arbetsgivare, som verkar for att det ska finnas valutbildade
och kompetenta yrkesarbetare. Det &r manga branscher (skogs, VVS m fl) som har lagt uppgiften att
tydliggora arbetsgivarnas kompetensbehov och se till att det finns relevanta utbildningar och utbildare
pa en yrkesnamnd. De tydliggor branschens krav och ser till att det finns ett utbud av grund- eller
fortbildningskurser genom att samverka med gymnasieskolor, vuxenutbildare, féretag och
yrkeshogskolor.

Nyckelfaktorer for utveckling

Nuldges- och omvarldsanalysen visar att ldget ar bekymmersamt och att det ar svart for arbetsgivarna
att hitta ratt kompetens, och an svarare att konkurrera om framtidens kompetens inom exempelvis
digitalisering. Det krdvs en strategisk och langsiktig kraftsamling for att effektivisera
kompetensforsorjningen till VA-branschen. Det behdvs insatser inom flera omraden och arbetet kan
delas initre delar; Attrahera, Insteg och Kompetensutveckla, se bilden nedan.

Synliggora YH, Hogskalor, Fére Efter

Universitet anstéllning anstéllning
Hégskolor, Seminari stverk
Ledarskap Andra branscher Wi eminarier, natver
. Faddrar, mentorer

Yrkeshogskolan
Yrkesprofilering Standardiserade Bislomoch
Kultur . yrkesroller, bildni
Validering arbetssatt utbildningar

Det star klart att branschen ar fér okdnd bland studenter och yrkesverksamma och att det &r ett reellt
hinder for att hitta personal. Instegen till branschen maste synliggoras och tydliggoras sa att studenter
och studievagledare fran olika larosédten vet vilka arbetsgivarna ar och vilka yrkesroller som finns.
Instegen fran andra branscher &r en viktig rekryteringsbas och dar finns en stor potential att synliggbra
de samhallsnyttiga arbetena i vattenbranschen och gora instegen tillgdngliga genom tydliga yrkesroller
och mojlighet att fa sin kompetens validerad.
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Ledarskap och kultur &r helt avgorande for att hitta och behalla kompetens. VA-branschen maste lyftas
fram som en livsviktig del i samhéllsbyggandet med vérderingar som star for hallbarhet och langsiktig
samhallsnytta.

For att fa en hogre kunskapsniva som matchar yrkesrollerna i branschen behovs ett tatare samarbete
mellan larosdtena och arbetsgivarna. Upplarningen av ny personal férsvaras av en avsaknad av
standardiserade system och arbetssatt och ibland dven bristande dokumentation. En hogre
kunskapsniva fore anstallning sparar tid och resurser. En effektiv introduktion till sdval yrket som
branschen skulle ytterligare skynda pa upplarningsprocessen av sjdlvgadende medarbetare.

Efter anstallning sker i varierande grad kompetensutveckling. Svenskt Vattens introduktions- och
diplomutbildningar ar valetablerad i branschen for olika tekniska roller.

Attrahera

Synliggora

Aven om flera organisationer arbetar med att synliggéra branschen och jobben finns det férdelar med
att samordna arbetet nationellt. For att na framgang i nationell marknadsforing ar det viktigt att
avgora vilken malgruppen éar. Vilka roller behover branschen framst rekrytera och var och hur
attraherar man dem? Sobonas undersokningar visar att arbetsgivarens vardegrund éverensstammer
med den egna ar den viktigaste faktorn i val av typ av arbetsgivare. Vattenbranschens samhallsviktiga
uppdrag som ar en viktig del i saval manniskors vardag som en hallbar utveckling ar attraktivt och ska
lyftas fram.

Att synliggtra branschens behov och majligheter ar ocksa viktigt for att fa till stand utbildningsplatser
pa hogskolor som matchar kompetensbehovet, teknikexport eller politiska satsningar som
forskningsprogram. Paverkansarbete som att uppvakta departement eller olika politiska nivaer behévs
och dar har vattenbranschen ibland kommit i skymundan fér andra branscher och behov.
Teknikexporten ar viktig for att kunna satta av medel till teknikutveckling och Sverige har tappat mark
internationellt sedan 90-talets stora internationella utlandsprojekt. Sverige har for liten inhemsk
marknad och behover teknikexport for att klara kompetensférsoérjning och teknikutveckling.

Atgarder som kan samordnas nationellt i syfte att férmera insatserna och synliggéra branschen och
jobben kan vara:

*  Forse medlemmarna med statistik och ldgesbilder

* Undersoka medlemmarnas rekryteringsbehov

* Tafram behovs- och malgruppsanalys

* Ligga steget fore kring nya kompetenser, ex sdkerhet

* Se VA-branschen som en del i samhaéllsbyggnad- och hallbarhetsbranschen.

* Tafram nationella material

*  Kampanjer

*  Politiskt paverkansarbete for teknikexport, utbildning, forskning och utveckling
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Ledarskap och kultur

Vilket ledarskap och kultur som ska kanneteckna organisationen &r en fraga for varje enskild
arbetsgivare. Svenskt Vatten har som branschorganisation fokus pa att stodja medlemmarna i
branschfragor och ge goda forutsattningar genom att driva paverkansarbete kring bland annat
lagstiftning. Sobona har tagit fram en Ledarskapsakademi och bedriver ledarutbildningar for olika
chefsnivaer. For att synas och hdja branschens attraktivitet ar det viktigt att kunna sta for
gemensamma varderingar och kultur. | syfte att 6ka rekryteringsbasen och efterstrava ckad mangfald
och jamlikhet ska sarskilt fokus finnas pa dessa omraden. Det ar inte alls sjalvklart att arbeta med
dessa fragor i branschorganisationen men det finns fordelar med viss nationell samordning for att na
ut med budskapen i konkurrens om morgondagens arbetskraft.

Branschgemensamma atgarder inom ramen for ledarskap och kultur kan vara:

* Gemensamma ledarskapsprogram (Sobona)

* Gemensam arbetsgivarplattform med budskap

»  Att lyfta fragor och kunskaper om ledarskap, varderingar, mangfald och jamstalldhet pa
chefsforum, arsmoten, rornatskonferenser etc

* Lyfta fram ledare, medarbetare och organisationer som ambassaddrer for branschen

Insteg

For att enklare hitta nya medarbetare behdver branschen synliggdras som beskrivs ovan men
arbetsgivarna och jobben maste dven synas under studietiden, oavsett vilken studieniva det galler
(universitet, hogskola, yrkeshogskola, gymnasium). Byggbranschen ar engagerad i utbildningarna hela
vagen, inte bara under praktiken/ex-jobbet och ser till att studenterna lar sig det branschen behover
samtidigt som de marknadsfor jobben. Nar LIA-praktiken ndrmar sig kan arbetsgivarna gora ett urval
och ta mot de mest lampade kandidaterna.

Det ska tydligt framga att man kan arbeta i vattenbranschen om man laser till exempel
samhéllsbyggnadsteknik eller automation. Har finns ett arbete att gbra med att koppla olika
utbildningar mot branschen och tydliggora insteg, roller och arbetsgivare. Genom att ha tydliga
kompetenskrav och introduktion till branschen for olika roller kan resurserna till att lara upp nya
medarbetare minskas, men det hojer dven status och attraktiviteten. Detta kan goras nationellt och
regionalt.

De yrkesprofiler som Sobona tagit fram for de fyra teknikeryrken definierar larandenivan, vilket gor det
mojligt for utbildarna att anvdnda pa yrkeshogskolor. Harigenom blir insteget till branschen tydligt. Det
valideringsverktyg som Sobona tagit fram bygger pa yrkesprofilerna och prévar kompetensen mot
kravnivan nar personalen kommer fran en annan bransch, eller inte har en formell utbildning.
Arbetsgivarna har utbildade bedémare som gor provningen enligt en standardiserad metod.

For hogre utbildningar kan de forskningskluster som Svenskt Vatten Utveckling driver vara en
rekryteringsbas for branschen. Enligt Anna Norstrom, utvecklingsledare pa Svenskt Vatten, ingar att
hjalpa till att synliggdra arbetsgivarna men da behdver det finns ex-jobbs-platser och
praktikplatser/sommarjobb. | dagslaget utgor forskningsklustren inte en plattform for dialog mellan
arbetsgivare och larosaten i kompetens- eller kunskapsforsérjningsfragor.

Utifran undersokning av branschens rekryteringsbehov och malgruppsanalys kan blicken riktas mot
andra branscher. Var finns intressant kompetens att attrahera? Malgruppsanpassad marknadsforing
kan da riktas mot dessa branscher.
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Insatser inom ramen for tydliga insteg kan vara att:

* Engagera sig i utbildningar pa yrkeshogskolor och universitet (FOU-kluster)
* Tydliggora insteg fran YH och universitet

* Taemot ex-jobbare, praktikanter och sommarjobbare

* Llansera och tillampa yrkesprofilering tekniker

*  Marknadsféra mot speciella branscher med tydligt insteg

* Etablera en gemensam VA-jobb/karridr-sida

Hoja kunskapsnivan fore anstallning

Ett problem ar att saval rollerbeskrivningar, bendmningar som kompetenskrav ar olika hos landets 290
huvudmaén. Det gor kraven pa kompetensniva otydlig och paverkar sannolikt statusen for yrkena.
Tydliga yrkesroller som vilar pa valdefinierade kompetensstegar underlattar bade utbildning,
rekrytering, introduktion, kompetensutveckling och arbetsledning eller handledning. For att
kunskapsnivan ska motsvara forvantningarna maste arbetsgivarna vara tydligare med
kompetenskraven. Ett annat problem ar avsaknaden av standardiserade arbetssatt och att det finns
manga olika system och anlaggningar.

De yrkesprofiler som Sobona tagit fram for fyra teknikeryrken definierar larandenivan, dvs vilka
arbetsmoment som ska klaras for att exempelvis kunna utfora felsékning pé vattenverk. Detta kan
anvandas av utbildarna pa yrkeshogskolor men ocksa i kompetensutveckling for anstallda. Vissa
kompetenskrav kan klaras forst efter praktik eller efter en tids anstallning och da ar utbildaren
sannolikt Svenskt Vatten eller annan aktér. Men det blir mer tydligt vad som kravs for att kalla sig
ex.vis drifttekniker vatten. For att detta ska fa genomslag i en liten bransch kravs att arbetsgivarna
valjer att anvdnda profileringarna i kompetensférsorjning och kompetensutvecklingen.

Genom att stalla kompetenskrav i upphandlingar som vilar pa yrkesprofilering, licenser,
diplomutbildning etc. hdjs branschens totala kompetensniva och mer standardiserade arbetssatt
uppnas.

For hogre nivaer av utbildning behéver arbetsgivarna tydliggéra kompetenskraven vad galler, ex. vis,
berdakningar och teoretiska fardigheter. En storre samverkan mellan olika larosaten skulle hoja
kvaliteten pa kurserna eftersom det ar svart att halla kompetensniva i allt fran hydraulik till geoteknik
pa landets alla universitet och hogskolor. Har kan dialog féras inom ramen for de forskningskluster
som Svenskt Vatten Utveckling driver.

Forslag pa insatser for att hoja kunskapsnivan innan anstéliningar ar att:

* Tillampa yrkesprofilering tekniker

* Kartlagga behov av ytterligare profileringar/tydliga nationella yrkesroller
* Utveckla standardiserade yrkesroller och arbetssatt

* Stalla kompetenskrav vid upphandlingar av tjanster och entreprenader

* VA-organisationer engagerar och involverar sig vid ldrosdten

* Tydliggora kompetenskrav mot universitet och YH

* Ha en dialog med universitet kring samverkan om kurser
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Kompetensutveckla

Manga av de intervjuade tar upp Svenskt Vattens utbildningsverksamhet som den sjalvklara
plattformen for kompetensutveckling i branschkunskap. Féreslagna insatser kring
kompetensutveckling handlar mest om att méta behov av nya kompetensomraden och att
effektivisera upplarningen samt att anpassa den till lokala férhallanden, ex. vis kallt klimat. Formen for
utbildning maste moderniseras sa att distans och etappvis ldrande i egen takt mots pa ett battre satt
anidag.

Kompetensomraden som utifran omvarldsanalysen okar i betydelse ar sdkerhet, hallbarhet och IT-,
automations- och systemkompetens for digitalisering av tjanster och arbetsmoment.
Utbildningsplattformen behdver utdkas med ex. vis Sakerhetschef och Digitaliseringsledare. Ledarskap
ar knappast ett nytt kompetensomrade, men med insikten att kompetens att leda verksamhet
(arbetsledning, projektledning, strategisk ledning) varderas hogt av nutidens medarbetare, behévs bra
utbildningsprogram. Ett gott ledarskap ar kanske den viktigaste konkurrensfaktorn for en attraktiv
arbetsgivare och salunda en kompetens att utveckla.

Globaliseringen och den ”6kade juridifieringen” 6kar behovet av kompetens med hég utbildningsniva
och strategisk och strukturell férmaga. Sannolikt kan manga av de krav som stélls i EU-regelverk och
liknande l6sas genom samverkan och branschgemensam standard eller praxis. Har finns en férvantan
att Svenskt Vatten ligger “steget fore” och kanaliserar om nya krav som kraver ny kompetens/nya
arbetssatt.

En stor del av kompetensutvecklingen &r sprungen ur branschgemensamma behov och l6ses
effektivast genom nationell samverkan genom Svenskt Vattens utbildningsverksamhet eller annan
kvalificerad utbildare. Det finns en fordel med nationell eller regional samordning av
utbildningsverksamhet for introduktion till branschen och foér att samverka kring kravstallning och
uppfoljning. Att lista kvalificerade utbildare eller gemensamt ratingsystem gynnar
kompetensutvecklingen i branschen och underlattar féor medlemmarna.

Det finns behov av utbildningspaket som matchar de kompetenskrav som finns, eller borde finnas, for
olika yrkesroller och befattningar. Det finns ocksa behov av att koppla lagstadgade kompetenskrav till
olika roller, exempelvis arbete pa vag.

Kompetensutveckling genom att fa erfarenhet av olika arbetsgivare dr en framgangsfaktor. Detta sker
okontrollerat idag, ibland med konsekvens att I6nerna sticker ivag for vissa yrkesgrupper. Branschen
skulle istallet kunna samverka regionalt, privata och offentliga aktorer, i gemensamma
kompetensutvecklings- eller traineeprogram.

Branschgemensamma atgarder inom ramen for kompetensutveckling kan vara:

* Skapa utbildningspaket for olika roller/befattningar

* Standardpaket for lagstadgade utbildningar

*  Gemensam introduktionsutbildning till branschen

* Bredda utbudet for att mota behov av nya och icke-branschspecifika kompetensomraden
* Analysera behovet av andra diplomutbildningar och mer stegvisa kompetenstrappor

* Analysera samarbetspartners for samverkan inom utbildningsverksamheten

* Rekommendera/hénvisa till utbildningsverksamhet (ej Svenskt Vattens regi)

* Anpassa utbildningarna till nya forutsattningar och lokala férhallanden

* Samverka regionalt kring kompetensforsérjning
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Svenskt Vattens utbildningsverksamhet

Svenskt Vatten har en relativt stor utbildningsverksamhet med ca 40 kurser per ar och 2000 deltagare.
For medlemmarna som intervjuats ar det sjalvklart att Svenskt Vatten ska halla ihop de
branschspecifika utbildningarna, men det finns ocksa behov av utveckling for att tillgangliggora,
modernisera och bredda utbudet.

Svenskt Vatten arbetar for ndrvarande med att ga igenom sina utbildningar med malet att ytterligare
systematisera, kvalitetssdkra och digitalisera. Atgarder for att paskynda introduktionen till branschen
finns ocksa med i utvecklingsarbetet.

Som en del i introduktion och utbildningar kan branschens varderingar och budskap speglas sa att
fragor som hallbarhet, sdkerhet, arbetsmiljo inkluderas. Det kréver dock att en gemensam
arbetsgivarplattform med budskap tagits fram.

Svenskt Vatten ska vara den sjalvklara plattformen for de utbildningar som medlemmarna efterfragar,
men det bygger pa att samarbeten med andra utbildare. Sobona har Ledar- och HR-utbildningar som
Svenskt Vatten kan hanvisa till. Inom andra icke bransch-specifika kunskapsomraden finns andra
aktorer dar strategiska allianser behover byggas. Svenskt Vatten ska dga, driva och folja upp nationella
kompetenskrav och sdkerstalla kvaliteten i de utbildningar som nas via branschorganisationen.

For att méta olika regionala behov kan Svenskt Vattens utbildningar utgéra grunden som sedan
anpassas och utvecklas regionalt. VAKIN, som bedriver kompetensutveckling i Umea och norra Sverige,
ar ett exempel pa hur detta kan goras.

Slutsatser och strategier

Det finns ett stort behov av att starta ett strategiskt arbete for att pa allvar sakra
kompetensférsorjningen till branschen nu och i framtiden. Idag gérs manga bra insatser pa lokal och
nationell niva, men for att fa effekt och na ut i konkurrens med andra branscher och arbetsgivare kravs
en kraftsamling. Ett stort hinder ar att VA-branschen bestar av manga sma organisatoriska enheter déar
dven de storre organisationerna anger organisationens storlek och resursbrist som ett problem.

Samverkan mellan olika arbetsgivare och aktorer verkar inte forekomma i nagon hogre utstrackning
inom kompetensforsorjning som det gérs kontinuerligt inom t ex forskning och utveckling och
upphandling. Inom kunskapsforsorjning finns Svenskt Vattens forskningskluster och exempel pa
intrakommunal samverkan, som Swedish Water Research (SWR) som &gs av Sydvatten, NSVA och VA
Syd.

Arbetsmarknaden ar framst regional och avsaknaden av organisering pa regional niva paverkar
mojligheten att synliggdra branschen, jobben och arbetsgivarna. Att fa till stand en regional samverkan
kring marknadsfoéring, paverkansarbete och kompetensforsoérjning ar en viktig strategi. Samverkan
mellan VA-organisationerna ar sjalvklar, men den behdvs aven med larosadten for att sdkerstalla att
ratt kompetens utbildas och att studenterna far upp intresse for VA-branschen. Genom att samverka
regionalt med konsulter och entreprendrer erhalls en storre volym och en chans till erfarenhetsutbyte
inom kompetensforsorjningen. En medarbetare som har erfarenhet fran bade privat och kommunal
organisation ar guld vard. Sobona tar stort ansvar for utvecklingsfragorna inom ledarskap, HR och
kompetensforsorjning och det kan hela branschen dra nytta av.

VA-branschen behover arbeta om sitt varuméarke mot samhallsbyggande och hallbarhet for att 6ka
attraktiviteten och synliggéra samhaéllsnyttan. Branschens varderingar och fokus maste vara tydliga
och i tiden for att attrahera nutidens medarbetare.
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Ett kraftfullt och strategiskt paverkansarbete ar en viktig faktor for att fa medel till forskning och
utveckling, utbildningsplatser och teknikexport, med andra ord f6r att sékra kompetensen i branschen.
En stor del av Svenskt Vattens arbete ar att paverka politiska beslutsfattare och myndigheter for att ge
branschen bra forutsattningar genom exempelvis lagstiftning. Vid jamférelse med andra branscher
framgar tydligt att VA-branschen inte bedriver paverkansarbete for att gynna kompetens-
forsorjningen.

Sammanfattningsvis foreslas foljande strategier for att forstarka VA-branschens kompetensforsorjning:

* Regional samverkan mellan kommunala/privata arbetsgivare/larosaten

* Branschens varumarke- "En hallbar samhallsbyggare”

* Paverkansarbete for forskning och utveckling, utbildning och teknikexport
* Samarbeta och samordna utvecklingsarbetet med Sobona

Svenskt Vattens roll och andras- vem tar ansvar for vad?

De listande forslagen till atgarder for en saker och effektiv kompetens- och kunskapsforsérjning
behover tas om hand pa lokal (arbetsgivare), regional eller nationell niva. Fér manga av atgarderna
behover insatser goras pa alla tre nivaer for att fa effekt. Den sjalvklara nationella aktoren for
branschen ar Svenskt Vatten. Branschorganisationen férvantas driva paverkansarbete, forskning och
utveckling och utbilda i branschfragor. Inom dessa omraden har Svenskt Vatten en naturlig och stark
position. Nar det kommer till arbetsgivarfragor ar Sobona och SKR naturliga parter. Sobona arbetar
med utveckling kring kompetensférsérjning och tar fram verktyg och ger stod till branschen. Aven
digitalisering och hallbart samhallsbygge ar tva prioriterade utvecklingsomraden. Svenskt Vatten och
Sobona kan i hogre utstrackning samarbeta och samordna utvecklingsarbetet. | vissa fall behover
Svenskt Vatten ta hand om och utveckla Sobonas arbete vidare nar fragorna behéver bransch-
anpassas.

For att forstarka och utveckla branschens varderingar och synlighet krédvs att i stort sett alla VA-
organisationer ar med pa taget och da ar Svenskt Vatten den naturliga ledaren. Branschorganisationen
kan driva och samordna arbete kring varderingar tillsammans med medlemmarna och férse dem med
material for marknadsforing och andra insatser for att synliggéra branschen. Men det ar arbetsgivarna
och VA-organisationerna som skapar kulturen, lever vdrderingarna och synliggdr sig i sin region.

Den regionala arenan ar viktig, eftersom arbetsmarknaden &r regional, men aven larandet i olika
skolor. Nar det géller insatser for att tydliggbra insteg finns beh6vs en nationell samordning och dven
for att tydliggdra kompetenskrav for de olika larosatena. Sedan behéver samverkan mellan
arbetsgivare och larosaten stéarkas och det gors bast pa regional niva. Arbetsgivarna behover kliva fram
som kravstéllare, marknadsforare och se strategisk kompetensférsorjning som en del i uppdraget.

For att fa igdng ett regionalt arbete kring kompetensforsoérjning behovs en roll eller organisatorisk
enhet som far denna uppgift. | Vastra Gotaland har regionférbundet kompetensforsorjning som ett
verksamhetsomrade men sa ser det inte ut pa andra hall i landet. Det finns en férdel med att
arbetsgivarna inom branschen bestammer sig for att samverka regionalt och ocksa driver pa eftersom
det ar dar behoven och arbetstillfallena finns.

Svenskt Vatten skulle kunna organisera arbetet kring kompetensforsérjning och vara “motorn”
regionalt, vilket andra branschorganisationer gjort, och da krdvs mer resurser pa kansliet. Det kan vara
sd att det finns olika satt att fa till ett regionalt arbete kring kompetensforsorjningen i olika delar av
landet. Hos vissa organisationer finns redan politiska uppdrag kring kompetensférsorjning (VAKIN)
eller forsknings- och utveckling (SWR) och da kan det vara en bas att utga fran. Finns det ett
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fungerande regionalt arbete kring kompetensfoérsorjning i regionférbundet ar det ett naturligt
utgangslage. Arbetsgivarna maste bestdmma sig for regional samverkan och ett forslag ar att
samverka kring en eller ett par insatser i en pilot i projektform for att testa och utvardera.

Vilken roll Svenskt Vatten ska spela pa den regionala arenan behover diskuteras och férankras med
styrelse och medlemmar. Det finns manga insatser att gbra och det kommer att behovas en diskussion
kring vilka som har storst effekt. Vad dessa diskussioner an mynnar ut i ar det angeldget att Svenskt
Vatten tar sig an fragan om branschens kompetens- och kunskapsforsérjning och att medlemmarna
sluter upp kring den.

Inom ramen for Svenskt Vattens uppdrag foreslas att i forsta hand fokusera pa:

* Synliggbra branschen och jobben - Hallbar samhallsbyggare!

* Driva paverkansarbete for FOU, utbildningar och teknikexport

* Leda och samordna prioriterade gemensamma insatser, ex kompetenskrav och
marknadsforing

* Samarbeta och samordna utvecklingsarbetet med Sobona kring ledarskap och
kompetensforsorjning

*  Utveckla och anpassa utbildningarna for att battre mota medlemmarnas behov

Forslag till fortsatt arbete

Medlemmarna férvantar sig att Svenskt Vatten ska gora insatser kring kompetensforsorjningsfragan.
Utifran denna rapport ges forslag pa atgarder, dar manga kan goras av branschorganisationen, men
ocksa flera som maste gbras av medlemmarna. For att Svenskt Vattens insatser ska fa effekt ar det
helt avgorande att medlemmarna involveras och ocksa ser sin del i att forstarka kompetens-
forsorjningen till branschen. Darfor behover branschen ha en gemensam bild av laget och en dialog
om malbilden och strategierna framat.

Under 2020 kan ett ndsta steg vara féljande:

* Enkatundersokning kring medlemmarnas kompetensbehov, malgruppsanalys

* Involvera/férankra nuldges- och omvarldsanalysen

*  Workshop for att ta fram en malbild for kompetensforsorjningsarbetet- var ska branschen
varaom 5 ar?

* Gobraen flerarsplan och férankra

* Starta upp en regional pilot kring en prioriterad insats

*  Genomlysning utbildningsverksamheten och strategi framat

20



Kallor, intervjuade
VA-huvudman, medlemmar

* Ingrid Unden Lindehell, HR-chef, VAKIN

* Anna Holmstedt, HR-chef NSVA

* Mats Rostd, VD, Nacka Vatten- och Avfall AB (NVOA), Ordforande branschrad VA Sobona
* Petra Ekberg, HR-chef Sydvatten AB

*  Tommy Norgren, VA-chef WBAB (Ludvika, Smedjebacken)

* Thomas Bergfeldt, VD Kalmar Vatten AB

*  Petra Viklund, VA-chef, Luled kommun

* Sigrid de Geyter, VD, Uppsala Vatten och Avfall AB

*  Marianne Erlandsson, Foérvaltningsdirektor, Goteborg Kretslopp och Vatten

* Linda Runesjo, HR chef, Stockholm Vatten och Avfall (SVOA)

Kontakt:

« Jenny Johlin, VA-chef, Orebro

*  Fredrik Sérvag, kompetensutvecklare, VAKIN

*  Marie Nordqvist Persson, Kommunikationschef, Sydvatten AB
*  Per Karlsson, Affirsomradeschef, Boras Energi och Milj6 AB

Konsulter och entreprendrer, féretagsmedlemmar

e Goran Arnkil, VD Nordic Water AB, vice ordférande VARIM

* Joachim Jamttjarn, Generalsekreterare, VARIM

* Anna Yman, International Business Manager, Sweco

* Birgitta Olofsson, Vice VD, Tyrens

* Anette Seger, Managing Director Water, Ramboll, Ordférande VARIM

Ovriga intervjuade

* Conny Larsson, Projektledare for inkluderande kompetensforsorjning, Sobona

* Henrietta Finnborg Bengtson, Nordiskt valideringsforum

*  Christer Bergquist, tf GD Myndigheten for yrkeshogskolan

*  Tommy Ohlsson, Analytiker Myndigheten for yrkeshogskolan

* Linnea Marksved, Support och administration, SKY

* Richard Léowenertz, Utbildningsledare Jarfalla, SKY

*  Kristina Melander, Kommunikator, pressansvarig kompetensférsorjning Byggforetagen
* Elin Kebert, Expert kompetensforsoérjning Byggforetagen

* Lisa Hjelm, Regionschef Mitt, Energiforetagen

* Sara Bohlinder, Projektledare Utbildning, Svenskt Vatten
* Anna Norstréom, Utvecklingsledare, Svenskt Vatten
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Bilaga 1. Intervjufragor

Vilket behov har ni av kunskaps- och kompetensférsorjning?
* Vilka insatser kring kompentens- och kunskapsforsorjning bedriver ni?

* Vilken roll, uppdrag, ansvar tycker ni att ni har for branschens kompentens- och
kunskapsforsoérjning?

*  Vilka nadtverk och plattformar for samverkan med andra kring kompentens- och
kunskapsforsorjning kanner du till och vad behovs framat?

« Arniaktiva/samverkar ni med ndgon utbildare, YH eller universitet?

* Vad krévs for att branschen tar ett stort steg framat inom kompetens- och
kunskapsforsoérjning (aktivitet eller nyckelfaktor for utveckling)?

* Vad tycker du ska goras branschgemensamt? Hur kan det gbras och vad ska Svenskt Vatten
gora/driva?
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