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Förord

Utredningen av ”Kompetenskrav och kompetensutveckling för driftpersonal i VA-
branschen” påbörjades år 2000 och har presenterats i bl.a. VAV-nytt �, maj 2000, 
och vid VAV-dagen i Jönköping 19 september 2000. Det har senare befunnits 
värdefullt att göra en sammanfattning i VA-Forsks rapportserie, vilken alltså före-
ligger här. Projektet har finansierats av VA-Forsk och genomförts vid avdelningen 
för VA-teknik, Luleå tekniska universitet. Ansvariga vid LTU har varit Annelie 
Andersson Chan, Magnus Bäckström och Jörgen Hanæus. 

Tre diskussionsseminarier genomförts; ett i norr (Luleå, Piteå, Boden 
kommuner), ett i Stockholm (Stockholm Vatten, Norrvatten) samt ett i Eskilstuna 
(Gnesta, Arboga, Strängnäs, Nyköping, Eskilstuna kommuner). Utöver detta har 
enskilda personer med erfarenhet av utbildning inom VA-området intervjuats. 
Ytterligare möten, intervjuer och telefonkontakter har ingått i projektet.

Nedanstående personer har bidragit med konstruktiva synpunkter under 
projektets gång och alla förtjänar ett stort tack:

Lars Kjellstedt, Brynolf Wikström och Kennet Långström (Bodens Kommun)
Leif Jakobsson, Katarina Tano och Lars Brännvall (Luleå Kommun)
Dan Burström, Annika Viklund och Kennet Eriksson (Piteå Kommun)

Ove Sigfridsson (Bromma ARV), Mikael Medoc (Henriksdal ARV), Lennart 
Lorentsson (Norsborg VV), Olle Svedberg (Lovö VV), Åke Hjert (Norrvatten), 
Jan-Olof Olovsson (Norrvatten), John Rahm (Käppalaverket), Tommy (Käppala-
verket)

Bo Rutberg (Svenska Kommunförbundet)
Rolf Bergström (AB IFO Vattenrening)

Jörgen Westerlund (Strängnäs Kommun)
Ulf Lundkvist (Gnesta Kommun)
Henry Gustavsson (Gnesta Kommun)
Lars-Gunnar Fälldin (Arboga Kommun)
Karl-Gustav Eriksson (Arboga Kommun)
Roland Alsbro (Eskilstuna Energi & Miljö)
Nils-Göran Larsson (Eskilstuna Energi & Miljö)
Magnus Wallin (Eskilstuna Energi & Miljö)
Bruno Hedspång (Eskilstuna Energi & Miljö)
Erik Lindström (Nyköping Kommun)

Bo Lindblad (Ovanåkers kommun)
Wilford Strandsäter (Jönköpings kommun )

Författarna
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Sammanfattning

En undersökning av kompetens och utbildningsbakgrund för VA-verksoperatörer 
har genomförts via intervjuer med arbetsledare och konsulter och presenteras här 
i efterhand som en VA-Forskrapport. 

Yrkeskåren bedöms vara ca 2000 personer och nyrekrytering är därför, trots 
stora pensionsavgångar, inte ett allvarligt problem. Överföring av kunnandet är 
troligen ett större problem som kräver uppmärksamhet. Rekryteringen har i 
mycket skett slumpartat; medarbetare med annan yrkeserfarenhet, men fyra 
gymnasiers energiprogram har på senare år levererat operatörer till VA-verken. 
Bedömningen är här att hålla flera vägar öppna till yrket.

Benämningarna ”Håll-i-gångare” samt ”Specialister” myntades. Kunskapsom-
råden som bedöms få ökande betydelse är pedagogik och kommunikation, miljö-
vårdskunnande, juridik, ekonomi och arbetsmiljökunskap. 

Diplomkurserna är uppskattade. Viktigt är att utbildningen också ger upp-
muntran hemmavid; syns i lönekuvertet. Fördjupningskurser får litet underlag 
och kan behöva samordnas regionalt.

Den långsiktiga opinionsbildningen mot en positiv attityd till VA-verksamhet 
är en nyckelfråga. Arbetsvillkoren bör passa både kvinnliga och manliga med-
arbetare.
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Summary

By interviewing work managers and consultants, competence and educational 
background for operators of drinking water and wastewater plants has been in-
vestigated. This investigation is here presented as a report from VA-Forsk.

This professional group is estimated to include about 2000 members and a 
recruitment to come is not being considered a big problem in spite of the fact 
that many pension retirements are expected during a short period. The transfer 
of knowledge is considered a larger problem which should be given attention.

Previously recruited operators have had different working experience, but during 
the last years four gymnasiums (senior high schools) have provided education for 
several operators.

A conclusion drawn by the authors is to keep several ways open for presumptive 
operators to the plants.

A simple classification of operators was made: “Keep it running” and 
“Specialists”.

Areas of knowledge expected to grow in importance were pedagogy, commun-
ication, knowledge about the ecological environment and about the law, and 
knowledge about the work environment.

Existing Diploma courses were appreciated. Additional education must also 
be rewarded at the work place (increased salary). Specialised courses may need 
regional cooperation to be established.

A long term formation of public opinion is needed to create a positive attitude 
towards the water business. Working conditions should be attractive for both 
women and men.
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1  Rekrytering  
en ödesfråga  
– Myt eller problem?

Av de 2000 maskinister och drifttekniker som 
arbetar vid svenska VA-verk beräknas hälften gå i 
pension under de närmaste 10 åren. Detta innebär 
att rekryteringsbehovet är ca 100 personer per år. 
Med en jämn åldersfördelning skulle rekryterings-
behovet vara �0 personer per år, förutsatt att en 
drifttekniker i genomsnitt är yrkesverksam i �0 år. 

Följande har utretts lite närmare:
Rekryteringsbehov fördelat mellan kommuner
Rekryteringsbasen i Sverige idag

Här presenteras kortfattat resultaten utan att i detalj 
gå in på antaganden och beräkningar.

Mer än hälften av Sveriges kommuner (1�0–1�0 
st.) kommer i genomsnitt att behöva rekrytera 1–2 

•
•

VA-drifttekniker under den kommande 10-årsperi-
oden. Ungefär en femtedel av det totala rekryterings-
behovet finns i de kommuner som har en folkmängd 
mindre än 20 000. 2� % av rekryteringen kommer 
att ske i de 11 största kommunerna som behöver 
nyanställa mellan 10 och �� personer/kommun. Ca 
�0 % av rekryteringsbehovet återfinns i kommuner 
med 20 000–100 000 invånare.

Åldersfördelningen på olika VA-verk varierar 
kraftigt och dessutom är det specifika personalan-
talet (driftpers./inv.) olika. T.ex. kan man anta att en 
större kommun eller större VA-bolag har möjlighet 
att effektivisera organisationen och följaktligen är 
rekryteringsbehovet möjligen överskattat för större 
kommuner och underskattat för små kommuner. 
Detta påstående verifieras av de intervjuer som 
hittills gjorts inom ramen för detta projekt. 

Oron inför att få personalbrist är mer tydlig 
bland mindre kommuner. I större kommuner 
fokuserar man mer på svårigheterna att få tag 
på personal med specialkompetens.

Skolverkets preliminära siffror för ht 1999 visar att 
ca 11� 000 personer påbörjade gymnasiestudier detta 

             

Storstadsområden 
(>100 000 inv.) 
25 pers/år 

Medelstora kommuner  
(20 000 - 100 000 inv.) 
50 pers/år 

Små kommuner 
(<20 000) 
25 pers/år 

Arbetskraftsreserv Gymnasium 

Bygg-, el- och 
energiprogram 
8000 

Högskola

Latent 
arbetssökande 
100 000 

Öppet 
arbetslösa 
200 000 

Vatten och miljö 
energiprogram 
20-30 

Yrkesverksamma 

4 290 000 

Figur 1-1. Flödesschema för rekrytering – tillgängliga resurser och behov av driftpersonal till VA-verken.
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år. Om VA-verken skulle rekrytera all sin drift-
personal direkt från gymnasiet innebär detta att var 
tusende gymnasieungdom behöver anställas. El- och 
energiprogrammen är då särskilt intressanta. ���� 
personer startade studier vid elprogrammet ht 1999 
och ��� st påbörjade energiprogrammet. Fyra kom-
muner har dessutom en Vatten & Miljöinriktning 
på energiprogrammet och under 90-talet har 10–1� 
elever examinerats per år. VM-utbildningen vid 
Oscarsgymnasiet i Oskarshamn har hittills haft den 
största genomströmningen och har ca 20 platser. 
Några data kring arbetsstyrkans och utbildningens 
storlek i Sverige framgår av figur 1-1 (ovan).

Sammanfattande synpunkter:

VA-driftpersonal som yrkeskategori är mycket 
liten och rekryteringsbasen är vid jämförelse stor. 
En stor del av rekryteringsbasen finns inom kate-
gorin arbetssökande. Detta förutsätter system för 
omskolning och vidareutbildning.
Trots den lilla volymen är Vatten och Miljö-
utbildningen redan nu en viktig rekryteringsbas, 
speciellt regionalt (där gymnasium finns).
Bygg- och elprogrammen utexaminerar relativt 
många personer per år, men konkurrensen om 
eleverna kan förväntas bli hård framöver. Ett 
attraktivt traineeprogram kan vara ett konkurrens-
medel.
Rekrytering av ny VA-driftpersonal är en måttlig 
del av problematiken, en större fråga är hur 
kunnandet ska bevaras och föras vidare

2 Vägarna in i VA-verket

De flesta drifttekniker vi talat med har idag halkat 
in i VA-branschen på ett bananskal, ofta med tidigare 
yrkeserfarenhet i bagaget. Det finns många olika 
vägar in till VA-verket, t.ex. allmänna gymnasieut-
bildningar och speciella VA-gymnasieutbildningar. 
Det är omöjligt att säga vilken väg som är bäst, 
valet är individuellt och vilken väg som passar beror 
på de lokala förutsättningarna. Det är dock viktigt 

•

•

•

•

att vara medveten om att olika möjligheter och behov 
finns och att inte alltför hårt fokusera på en väg. Det 
gäller att komma ihåg att VA är en liten bransch 
vilket gör att så många vägar som möjligt bör öppnas 
för dem som vill komma in. Här följer ett försök till 
karakteristik av olika vägar, illustrerade i figur 2-1.

Den krokiga vägen

”Bananskalet”. En vanlig bakgrund är tidigare arbete 
på sjön eller inom industrin och dessförinnan grund-
skola eller yrkestekniskt gymnasium. VA-arbetet har 
setts som ett tryggt och intressant jobb, som man 
ofta kommit in på lite av en slump. De praktiska 
förkunskaperna (ex. svets, maskinunderhåll, el) över-
väger över de teoretiska (ex. matematik, kemi, miljö-
vård, biologi, hydraulik). Personen som går den 
krokiga vägen inhämtar det mesta av VA-kunnandet 
väl inne på VA-verket. En fördel med denna väg är 
att personen vid anställning ofta är mer livserfaren. 
Denna ”mognad” kan göra det lättare att klara av 
ansvarstagande. En nackdel är att de teoretiska 
kunskaperna kan vara svåra att hämta in.

”Ung är formbar, gammal har bagage”.

Den smala vägen

VA-gymnasium, t.ex. den Vatten & Miljöinriktning 
på energiprogrammet som idag finns på � orter i 
landet (Oskarhamn, Borås, Helsingborg och Katrine-
holm), där 1� % av utbildningen äger rum på VA-
verken. Här har man tidigt bestämt sig för att det 
är VA man vill jobba med och får utbildning och 
praktik under sin gymnasietid. Sedan utbildningen 
kom till i början av 1990-talet har 10–1� elever gått 
ut per år. Fördel att VA-verken får specialutbildad 
personal, som man tidigt fångat upp och intresserat 
för VA-branschen. Nackdelen är att den nyanställde 
är ung och att denna typ av utbildningar bara finns 
på ett fåtal ställen (svårt att rekrytera till Norrland 
t.ex.). 

Den korta vägen

Bred gymnasieutbildning som ger allmänna teoret-
iska/praktiska kunskaper, t.ex. energiprogrammet, 



11

byggprogrammet, styr- och regler. Därefter sker på-
byggnad inom VA-organisationen, på det enskilda 
verket, med exempelvis lärlings- eller traineeutbild-
ning. Fördelen är att man jobbar med en bred rekryt-
eringsbas som finns över hela landet och att individen 
inte snävar in sig utan har stora valmöjligheter. 
Nackdelen är att man konkurrerar om gymnasisterna 
med andra branscher såsom byggande, fastighets-
skötsel, energi etc.

Den breda vägen

Bred gymnasieutbildning som ger allmänna teoret-
iska/praktiska kunskaper, t.ex. naturvetenskaplig/
teknisk, energi- eller elprogrammet och sedan på-
byggnad med driftingenjörsutbildning på högskola. 
Detta är den breda vägen eftersom yrkesvalet inte 
självklart hamnar inom VA-sfären och utbildnings-
nivån blir högre. Nackdelen är att dylika utbildningar 
har tidigare haft svårt att rekrytera (många tidigare 

Figur 2-1. Vägarna in i VA-verket.

tvåårig drifttekniker och fyraårig driftsingenjörsut-
bildningar har fått läggas ned), men vid två hög-
skolor planeras 2–�-åriga driftteknikerutbildningar 
att starta med inslag av VA-processer.

”Studiebesök och praktikperioder på VA-verket 
kan vara ett bra sätt att rekrytera unga från 
gymnasiet.”

Sammanfattande synpunkter:

Det gäller att öppna så många vägar som möjligt 
in till VA-verket och inte fokusera alltför hårt på 
en av dem. Individuella och lokala förutsättningar 
styr vilken väg som lämpar sig bäst.
Med tanke på hur de flesta av dagens medarbetare 
har hamnat i VA-branschen bör ansträngningar 
göras för att ”lägga ut fler bananskal” snarare än 
att fokusera alltför hårt på gymnasieutbildning.

•

•

 
 
 
 

                                                                                                          
   

         
 

                                                                   
       
 
 
 
 

             
 

Den smala vägen 

Den korta vägen 

  

   VA-VERKET 

Den krokiga vägen 

Den breda vägen
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3 Lokala förutsättningar

De lokala förutsättningarna skiljer sig oerhört från 
kommun till kommun och som tidigare nämnts är 
förhållandena olika mellan storstad och glesbygd. 
Lönerna för driftpersonal är i allmänhet högre i 
storstadsområden jämfört med mindre kommuner, 
men kraven på specialistkompetens och kanske även 
utbildningsnivå är högre i en storstad. Rekryterings-
problemet verkar vara allvarligare i små kommuner. 
Dels kan rekryteringsbasen vara lokalt låg och dels 
är de mindre VA-organisationerna mer känsliga för 
pensionsavgångar eftersom det är färre anställda som 
temporärt kan ”täcka upp”. Resurserna för intern-
utbildning, system för dokumentation av kunskap 
m.m. är ofta sparsamma. Det geografiska läget är 
viktigt eftersom närheten till bl.a. specialgymnasium 
och högskola är positivt för långsiktig kompetens-
försörjning. Organisationsformerna skiljer sig också 
åt, vissa VA-verk är helt kommunala, medan andra 
drivs i någon form av bolag. Kommunens allmänna 
ekonomiska situation, liksom de politiska förutsätt-
ningarna styr mycket av verksamheten. 

Arbetets art skiljer sig mycket mellan stort verk 
och litet verk (jämför nedan Håll-i-gångare och speci-
alister), t.ex. i Stockholmsområdet krävs specialister 
på vissa delprocesser av verket medan i Gnesta och 
Boden behöver man kunna hålla igång både vatten- 
och avloppsreningsverk, dvs. man måste kunna lite 
om väldigt mycket. Från våra möten ute i landet kan 
konstateras att man har en positiv syn på sin egen 
arbetsinsats oavsett om man bor i storstad eller i en 
mindre kommun, medan uppfattningen om andras 
förutsättningar kan vara lite snedvridna och förut-
fattade. På det stora verket känner man sig betydelse-
full därför att man har ansvar för en del av en stor 
helhet som tusentals människor är beroende av och 
man har ansvar för stora ekonomiska belopp. På det 
lilla verket däremot känner man sig betydelsefull 
därför att det är ett fåtal individer som ansvarar för 
VA-försörjning och för en hel kommun. Man måste 
känna till alla delar i processen och veta vad man 
gör om något händer. Dessa olikheter gör att det är 
svårt att specialforma utbildning och rekryterings-
modeller. Lösningarna måste utformas lokalt och 
det som är bra för en kommun kanske inte alls 
fungerar i en annan. 

”Varje kommun kommer inte att kunna ha 
kvalificerad personal i framtiden.”

Nedskärningar och besparingar inom kommunal 
verksamhet kan innebära att interkommunalt sam-
arbete och regional samverkan kommer att behövas 
i framtiden, det blir omöjligt för varje kommun att 
själva ha all kompetens. Ett alternativ är att köpa in 
tjänsterna, ex. genom uthyrningsbolag eller entre-
prenörer. Ett annat alternativ är att man har regional 
samordning av personalstyrkor mellan kommunerna, 
t.ex. gemensamt har en stab drifttekniker som jobbar 
med de olika verken. Samordning och erfarenhets-
utbyte finns redan på många håll, exempelvis i 
Värmland och i Blekinge. Problem och hinder för 
samarbete kan vara revirtänkande, olika traditioner 
och ”kulturer” som måste övervinnas. Det är svårt 
att sia om nedskärningarna inom VA-branschen har 
nått sin kulmen. På många håll låter man pensions-
avgångar fungera som en nedskärning, man låter 
helt enkelt bli att återsätta tjänsten. Dock har det 
framgått att man på flera håll ligger på gränsen när 
det gäller antalet anställda inom VA-organisationen 
och att ytterligare nedskärningar ej är rimliga.

”Arbetsmoralen var bättre när man var fler 
och kunde gjuta fundament.”

Man kan också tänka sig att den privatiseringsvåg 
av svenska VA-verk som pågår kan leda till en ny 
inställning till utbildning och personalrekrytering. 

Sammanfattande synpunkt:

Olikheten är stor. Situationen i en kommun är 
inte den andra lik – för en noggrannare analys av 
läget krävs mer detaljerade uppgifter om ålders-
fördelningar, rationaliseringar, pensionsavgångar 
etc. för varje kommun. 
Organisationen styr i mycket möjligheterna, lik-
som geografiskt läge, kommunens storlek etc.
Interkommunala samarbeten kan vara en lösning 
på problematiken att rekrytera personal.

•

•

•
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4  Kunskaper/färdigheter 
– en driftteknikers 
profil

Vilken väg in i VA-verket driftpersonalen än har valt 
så bör man kunna ställa upp vissa krav på kunskaper 
och färdigheter som personalen bör besitta. I alltmer 
slimmade och nedbantade organisationer krävs mer 
kompetens per anställd. 

”Ju mer vi slimmar organisationen, ju mer 
kompetens behövs”

Håll-i-gångare eller specialister?

Piteå kommun var för något år sedan i färd med att 
anställa driftpersonal och i rekryteringen gjordes en 
analys av önskvärd kompetens för nyanställd pers-
onal. Om man ska sammanfatta önskemålen kan 
man säga att vad som söktes var ”en håll-i-gångare 
med någon/några specialistkunskaper”. Prioritet 1 
var att personen ska kunna allmän drift & underhåll, 
maskinteknik och processteknik VA. Längre ned på 
önskelistan kom t.ex. kunskaper inom kemi, lab, el, 
styr&regler m.m. på grund av att dessa kompetenser 
redan fanns inom organisationen. Denna bild passar 
in på övriga små och medelstora VA-verk vi under-
sökt. I botten en håll-i-gång mentalitet där ansvars-
kännande och processkunskap är väsentliga delar, 
samt utöver detta några ”pucklar” bestående av speci-
alistkompetens (el. tidigare yrkeserfarenhet) inom 
något område, se figur �-1. I storstadskommuner 
finns resurser att satsa mer på spetsarna, man kan 
ha specialister inom olika områden och är inte lika 
beroende av håll-i-gångarna och ställer därmed högre 

krav på den personal man anställer. I Stockholm 
ser man gärna att personalen har högskoleutbildning, 
medan man på mindre orter kanske är glad om man 
får någon med gymnasiekompetens. 

”Det finns hög och låg utbildningsnivå idag, 
men sämre med mellannivå”

Figur 4-1. Kompetensprofil á la Piteå (enligt Kenneth 
Eriksson).

                   El                  Styr
                  teknik            regler

HÅLL-I-GÅNG

Fem ”kompetensben”

En detaljerad sammanställning av kompetenskrav 
för VA-driftpersonal har tidigare gjorts av Örjan 
Eriksson och Bo Rutberg, medan vi här har grupp-
erat in önskvärda kunskaper och färdigheter hos 
VA-driftpersonal under fem rubriker (se figur �-2, 
nedan). 

Teori 
För den dagliga driften av ett VA-verk krävs ett 
teoretiskt kunnande inom en rad ämnen, såsom 
hydraulik, kemi, mikrobiologi och yrkesmatematik. 
Det krävs för att dosera kemikalier rätt, beräkna 
flöden och justera pH, inte minst gäller det att veta 
vad man gör i en situation när allt kanske inte 
fungerar normalt. På dricksvattensidan är desinfekt-
ion en uppenbart väldigt viktig bit, likväl som för-
mågan att reglera vattnets kvalitet för att undvika 
pannsten, korrosion etc. Kunskaper om styr- och 
regler blir allt viktigare i takt med att verken dator-
iseras och styrs alltmer elektroniskt. Nödvändig teori-
bas finns på gymnasienivå och i Kommunförbundets 
Diplomutbildningar och bör även finnas med i 
lokalt arrangerade utbildningar för att ständigt hållas 
aktuella.

”Styr- och reglerteknik ska genomsyra hela 

utbildningen”

”Mjukvara i verken behövs i utbildningen, ex 
biologi, processkunskap”

Praktik
En rad praktiska färdigheter krävs för att sköta ett 
VA-verk, olika situationer uppstår och då gäller det 
att veta vem som gör vad och vilka insatser som krävs. 
De teoretiska kunskaperna måste omsättas i praktik 
och det krävs ofta en smula uppfinningsrikedom och 
improvisationsförmåga. Speciella praktiska förmågor, 
såsom elkunskap, svetskunskap, smed, rörmokare 
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eller plåtslagare finner sig ofta väl tillrätta på ett VA-
verk och den praktiska färdigheten kommer väl till 
användning för den kontinuerliga verksamheten. 
Speciell kompetens går givetvis att köpa in utifrån, 
genom entreprenörer eller dylikt, men det upplevs 
som positivt om man har kompetensen inom verket.

”Specifik processkunskap måste alltid köras 
på verken”

Kommunikation
VA-verksamheten är till stora delar helt osynlig: mil-
tals med nedgrävda rör, de flesta verk ligger utanför 
bostadsområdena och alla tar tjänsterna VA-verket 
erhåller för självklara. För att visa upp verksamheten, 
ändra attityden till VA-branschen och för att lyckas 
rekrytera nya medarbetare krävs god pedagogik och 
kommunikationsförmåga hos medarbetarna. Studie-
besök, information mot allmänhet, politiker, skolor 
etc. gör det mycket önskvärt att personalen besitter 
rätt kunskap och förmåga. Många eldsjälar jobbar 
idag i det tysta med att visa runt och berätta vad VA-
verken gör, men kanske detta arbete måste lyftas 
fram och betonas mer när man rekryterar personal 
och i utbildningen? God kommunikation mellan 
medarbetarna är också oerhört viktigt eftersom man 
ofta arbetar i skift eller i lag där ”ena handen måste 
veta vad den andra gör”.

”Små kommuner har idag inte tid eller 
resurser för PR verksamhet”

”Det gäller att få upp VA-verksamheten ur 
backen”

Miljökunskap
I kombination med god pedagogik och kommunikat-
ionsförmåga krävs en historisk kunskap och en hel-
hetssyn på det arbete man utför. Historiskt sett har 
VA-verksamheten medfört oerhört mycket gott för 
folkhälsan och miljön och det är viktigt att komma 
ihåg vilka ansvar VA-verken har: att leverera gott 
dricksvatten av bra kvalitet i tillräckliga mängder, ta 
hand om avloppsvatten och återföra det till naturen 
utan störningar för urban hälsa och miljö, samt verka 
för en låg resursanvändning och för att närings-
ämnena i avloppsvattnet återförs till jord och skogs-
bruk. Arbetet är ett ständigt pågående miljövårds-
arbete och det är ett ansvarsfullt och omväxlande 
jobb som berör alla människor i samhället. Det är 
då viktigt att personalen ser sin roll i samhället, har 
grundläggande kunskaper om ekologiska kretslopp 
och har förmåga att föra ut bilden av det arbete man 
utför som ett miljövårdsarbete.

”När man tänker att det man gör är ett miljö-
vårdsarbete ökar motivationen att göra ett bra 
jobb.”

Figur 4-2. Fem kompetensben för VA-driftpersonal.

Teori:
Matematik,
Hydraulik, Kemi,
Mikrobiologi

Praktik:
El-teknik, Styr
och reglerteknik

Kommunikation
Kunskapsförmedling,
PR, studiebesök

Spelregler:
Juridik, lagar,
arbetarskydd

Miljökunskap

   VA-VERKET
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Spelregler
VA-verksamheten styrs av ett antal lagar och för-
ordningar och det är av högsta vikt att medarbetarna 
besitter kunskap om vad dessa lagar innebär och vad 
som krävs för att följa dem. I Livsmedelsverkets 
kungörelse om dricksvatten finns tekniska, estetiska 
och hälsomässiga gränsvärden för kranvatten, medan 
rening och utsläpp av avloppsvatten regleras i miljö-
skyddslagstiftningen. Kunskaper om arbetarskydd 
och arbetsmiljö måste också finnas med, liksom 
ekonomiska hänsynstaganden vilket ställer nya krav 
på medarbetarnas kompetens.

”Vem gör vad när något händer?”

Sammanfattande synpunkter:

Kompetenskraven styrs av organisationens storlek 
och utseende, ibland krävs rena håll-i-gångare, 
ibland mer av specialister. Hur tillgodoses kravet 
på rätt utbildning?
De färdigheter som krävs av driftspersonalen kan 
delas in i fem ”kompetensben” där alla är viktiga 
och bör finnas med i grund- och vidareutbildning. 
Kunskaper som pedagogik och kommunikations-
förmåga, miljövårdskunnande, juridik, ekonomi 
och arbetsmiljö får en allt viktigare roll i fram-
tidens VA-organisation, vid sidan om mer ”trad-
itionella” teoretiska och praktiska kunskaper.

5 Fortbildning

VA-branschen är dynamisk; därför behövs kontinu-
erlig fort- och vidareutbildning. För att hänga med 
i de senaste teknikutvecklingarna krävs att personalen 
får tillgång till rätt kunskap. Man inser snabbt att det 
man satsar på kompetens hos personalen har man 
mångfalt igen i minskade driftskostnader och ökad 
kvalitet. Större kunskap kan dessutom höja yrkes-
stoltheten och arbetsglädjen, något som alla vinner 
på. 

Svenskt Vatten har samlat alla fort- och vidare-
utbildningskurser inom Vattenskolan, där Svenska 

•

•

Kommunförbundet är den viktigaste aktören i ut-
bildningsfrågor.

”Kunskapsutvecklingen går så fort idag.”

Diplomkurserna

Sedan 1990-talets början finns diplomutbildningar 
för både vattenverks- och reningsverksmaskinister. 
För att få diplom krävs att man arbetat tre år inom 
yrket, genomgått två veckors diplomkurs godkänd av 
Svenskt Vatten och klarat diplomkursens avslutande 
prov. Fem år efter start hade ca �0 % av maskinist-
erna diplomerats, en siffra Svenskt Vatten vill höja 
med tanke på att det är en basutbildning. Tankar 
finns också på ett mästardiplom för dem som för-
kovrat sig extra mycket inom ett yrke, men utveckl-
ingen av utbildningstrappan går trögt och det finns 
för närvarande ett lågt intresse hos medlemmarna 
för kurserna. Vårt samlade intryck är att Kommun-
förbundets diplomkurser ger en god bas, litteraturen 
är mycket bra och kurserna får positiv kritik. Olika 
åsikter förs fram om diplomets vara eller icke vara 
(dvs. slutprovet). Diplomet ses av vissa som en morot 
att läsa kurserna, även om det inte alltid märks i 
lönekuvertet. En synpunkt som förts fram är att 
provet för att erhålla diplomet är för lätt och därmed 
drar ned ”tyngden” av diplomet som kompetensbevis. 
Vill man kvalitetssäkra utbildningen bör provet vara 
något svårare. En kritik mot detta är att många då 
skulle dra sig för att gå utbildningen och att siffran 
på �0 % då skulle sjunka. Att diplomkurserna hålls 
centralt på Stora Brännbo uppfattas av de flesta som 
positivt, eftersom man får träffa andra folk från 
andra verk, möjlighet att bilda nätverk, social sam-
varo på kvällar osv. Nackdelen är att det är dyrt att 
skicka personal och att en del drar sig för att åka 
bort så pass lång tid. Dock ligger en svårighet i att 
den regionala rekryteringsbasen är för liten för att 
ordna t.ex. en diplomkurs. 

”Diplomet höjer statusen på jobbet”

”Bättre kurs när alla träffas och tvingas prata 
på kvällarna.”
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Fördjupning

Vissa anser att kurserna är alltför generella och inte 
är anpassade till de förhållanden som råder ”hemma 
på verket”, till exempel vissa reningsmetoder. Vill 
man ha fördjupning inom vissa ämnen anser man 
att Kommunförbundets kurser inte i nuläget kan ge 
detta. Större organisationer (ex. Stockholm Vatten) 
har ett omfattande internt fortbildningssystem, där 
utbildare finns också inom den egna organisationen. 
Möjligheten finns att skapa en smal kurs inom just 
det ämne som personalen behöver mer kunskap om. 
På mindre orter finns inte alltid resurser att åka på 
kurser och ett alternativ är då regional samverkan om 
utbildningar. Möjligheten att hyra in någon konsult 
för utbildning i någon särskild process verkar ut-
nyttjas av flera kommuner och företag som säljer 
produkter, processlösningar m.m. har också ett bra 
kursutbud. Benägenheten hos kommunen att betala 
för sådana kurser verkar större än att betala för 
Kommunförbundets kurser. Kan man tillgodose 
personalens behov av rörlighet och förändrande 
arbetsuppgifter inom den egna organisationen eller 
i närområdet? Studiebesök och studieresor före-
kommer ibland, vilket kan vara nyttigt och vidare-
utbildande. En annan möjlighet som provats i Piteå 
och Skellefteå är ”arbetskraftsutbyte” där man bytte 
personal för en tid. Dock var man inte helt nöjd 
eftersom bytet fick mer av studiebesökskaraktär än 
”riktigt” utbyte. 

”Förutsättning för utveckling är att vara 
nyfiken, fråga, prova själv och känna ansvar.”

Sammanfattande synpunkter:

Diplomkurserna inom Vattenskolan håller hög 
kvalitet och är uppskattade ute i landet. Möjlighet 
att använda diplomet som kvalitetsmått? 
Viktigt att belöna och uppmuntra utbildning för 
att öka deltagandet. Koppla utbildning till kom-
petenstrappor och löneutveckling.
 Fördjupningskurser är svåra att hitta, dels är in-
tresset lågt, dels är underlaget litet. Möjlighet till 
regionala kurser och utbyten mellan verk utnyttjas 
dåligt och innebär en potential för framtiden.

•

•

•

6 Överlappning

Trainee / lärling

Idén bakom traineesystemet, som vi fått beskriven av 
Bo Rutberg på Kommunförbundet, är att utveckla 
ett modellprogram för kommuner att använda för 
utbildning av ny personal. Tanken är att man tar 
in gymnasieungdomar med teknisk bas (den ”korta 
vägen”) till VA-verket och att ett varvat teoretiskt 
och praktiskt utbildningsprogram anpassas efter 
VA-verkets behov och den nyanställdes kompetens 
(i sin helhet 2–� år). Målet är att skapa en individuell 
utbildning, för den enskilde individen och det en-
skilda verket, där nödvändig kompetens överförs till 
den nyanställde. Handledarutbildning och handledar-
stöd är viktiga parametrar och bör innefatta träffar 
handledare emellan och utvecklande av nätverk. I 
många kommuner fungerar liknande rekryterings- 
och utbildningssystem redan idag, men kan behöva 
systematiseras och förfinas och framförallt spridas 
för att fler kommuner ska kunna ta del av modell-
programmet. Kommunförbundets roll kommer fram-
förallt att vara idéspruta och samordnare. Syftet är 
också att kvalitetssäkra utbildningen genom en god 
planering och kontinuerliga kunskapskontroller.

Tankarna bakom traineesystemet kan vara ett 
bra sätt att systematisera och anpassa utbildningen 
för den enskilde individen och det enskilda verket. 
Framgången hänger mycket samman med hand-
ledarens pedagogiska förmåga och bygger på ett 
fungerande utbyte mellan nyanställd och handledare. 
I mångt och mycket liknar systemet det som förr 
kallats lärling-gesäll, dvs. en nyanställd ”går bredvid” 
och lär av en mer erfaren medarbetare. Vi har noterat 
en viss begreppsförvirring när vi varit ute och träffat 
VA-personal, pga. att termen trainee i mångas ögon 
har en innebörd av hög utbildning och rörlighet; 
internationella utbyten, möjligheter att byta arbets-
plats, prova olika enheter etc. Lärling å andra sidan 
anses förknippat med det individuella programmet 
på gymnasiet, där gymnasisten spenderar två–tre 
dagar per vecka ute på en arbetsplats just som lärling. 
Kanske tankemöda ska läggas ned för att hitta en 
ny term för att beskriva modellprogrammet och dess 
delar?
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Kunskapsuppbyggnad inom VA-verket

Många av dagens VA-maskinister ”halkade in” i VA-
verket från att tidigare ha arbetat som fartygsmaskin-
ister. I och med expansionen av VA-sektorn på �0- 
och �0-talen kom många av dessa att delvis byta 
yrkesbana och har idag mer än �0 års VA-erfarenhet. 
De har också sett hur VA-verken förändrats från 
enkla men arbetsintensiva reningsanläggningar till 
högteknologiska miljöindustrier där en allt större 
del av arbetet sker med hjälp av datorövervakning 
och avancerad styr- och reglerteknik. Det är viktigt 
att all den kunskap som finns samlat hos dagens 
medarbetare dokumenteras och systematiseras via 
t.ex. utvecklande av kvalitetssystem. Orsakerna till 
detta är många: stora pensionsavgångar innebär ett 
omfattande kunskapsbortfall, många medarbetare 
har jobbat �0–�0 år och kan sitt verk utan och 
innan. Omsättningen av personal kommer förmod-
ligen att öka, benägenheten att stanna hela sin 
yrkeskarriär på ett jobb minskar. Man vet inte vilka 
arbetsuppgifter VA-personalen kommer att brottas 
med i framtiden, utvecklingen går ständigt framåt 
och datoriseringen fortskrider. Den virtuella världen 
är på frammarsch; en stor del av vår tid tillbringas 
framför en skärm. Behovet av teoretiska kunskaper 
ökar när vi tvingas betrakta hela system, dels har 
processerna blivit mer komplicerade och dels har 
kraven på överblick ökat för att samköra allt som 
händer i ex. ett reningsverk. En bra framförhållning 
kan avhjälpa många problem eftersom arbetets art 
är sådan att man inte kan hoppa in på jobbet direkt. 
Det finns alltid, även om man har tidigare erfaren-
het, speciella kunskaper som krävs på ett specifikt 
VA-verk.

Pedagogik

För en lyckad överlappning och överföring av 
kunskap är kommunikationsförmåga och pedagogik 
en viktig kompetens och bör som sådan också ingå 
i den utbildning som finns för personalen. Hand-
ledarskap och mentorskap bygger på god pedagogik 
för att göra mötet mellan den äldre, erfarne yrkes-
mannen och den teoretiskt välutbildade men ännu 
oerfarne nyanställde en positiv erfarenhet för båda 
(se kompetensben kommunikation).

Överföring av kunskap kan genomföras på många 
olika sätt: videoinspelningar för att visualisera och 

beskriva rutiner och processer, interaktiva dator-
program och modeller, litteratur och upprättande av 
manualer. En kvalitetsgranskning och certifiering 
enligt exempelvis ISO 1�000 eller EMAS bör vara 
kopplat till dokumentationen, vilket innebär en 
potential för VA-branschen att tydliggöra och syst-
ematisera det miljöarbete man utför.

Sammanfattande synpunkter:

Traineeutbildningen är en intressant modell för 
rekrytering och utbildning av ny personal. Dock 
kan en viss förankring och förklaring av begreppet 
behövas då termen används i många andra 
sammanhang med annan innebörd. Kanske bör 
en ny term ”uppfinnas”? 
För att lyckas med traineeutbildningen krävs en 
hög pedagogisk förmåga hos handledaren, efter-
som programmet bygger på ett fungerande utbyte 
mellan nyanställd och handledare.  Stora resurser 
måste därför läggas på utbildning och stöttning 
av handledaren.
Risken för ett massivt kunskapsbortfall är över-
hängande i samband med stora pensionsavgångar, 
strategier för överlämning och dokumentation är 
därför en av de viktigaste frågorna att jobba med 
för många VA-verk idag.
Dokumentation och kvalitetssäkring innebär 
också en möjlighet för VA-sektorn att tydliggöra 
och systematisera det miljöarbete man utför och 
underlättar för utbildningen av ny personal.

7 Omvärldsfaktorer

Status

En nyckelfråga för framtiden är att långsiktig opin-
ionsbildning om vad VA-sektorn egentligen gör och 
att jobba mot en attitydförändring från ”skitgubbe” 
till miljöarbetare kan vara en väg att höja omvärldens 
status. Det är viktigt att föra fram att VA-verken 
kan erbjuda moderna arbetsplatser med ansvarsfulla 
och omväxlande jobb med intressanta och spännande 

•

•

•

•
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uppgifter inom miljövård, processteknik, IT, biologi, 
kemi. Allmänhetens kunskap om det arbete som ut-
förs är ofta bristfälligt och avfärdas som ”skitjobb” 
med låg lön, vilket gör att många som jobbar i 
branschen kanske drar sig för att tala om vad de 
jobbar med. Det gäller vi som jobbar i VA-branschen 
kan känna en sann yrkesstolthet och föra ut bilden 
till andra – vi måste börja inifrån och höja själv-
känslan i yrkeskåren. Den samlade bilden vi fått av 
driftspersonal är att det är en driven och kunnig 
grupp som jobbar med hög ambition, trivs med sitt 
arbete och ofta stannar länge på samma verk. Man 
uppskattar friheten och flexibiliteten i det arbete man 
utför och är inte rädd för att prova och själv klura ut 
lösningar på problem som uppstår. Får denna grupp 
den uppskattning de behöver? Hur ser arbets-
ledningen på denna personalgrupp? Hur värderas 
den kompetens personalen besitter? Avsätts resurser 
för fort- och vidareutbildning? 

”Lägre medelålder ger högre rörlighet på 
arbetsmarknaden”

Ungas värderingar

Vidare måste man jobba för en förändring av arbetets 
villkor på VA-verken så att den passar både dagens 
och framtidens medarbetare, vilket innefattar allt 
från en trevlig arbetsmiljö, ett bra arbetsklimat till 
uppskattning i form av lön och utbildning. Lönen 
är viktig, men säger inte allt. Man kan jämföra VA-
branschens rekryteringsproblem med kärnkrafts-
industrin, trots hög lön förväntas denna bransch 
också lida brist på arbetskraft i framtiden. Då gäller 
det att föra fram budskapet att arbete inom VA-
sektorn är ett framtidsyrke: man jobbar med stora 
viktiga system som berör alla människor i samhället. 
Undersökningar gjorda på Institutet för framtids-
studier (sista årsgymnasister) visar på att de unga är 
inriktade på ett rörligt liv och att de vänder sig mot 
hierarkiskt uppbyggda arbetsmiljöer, samtidigt som 
familjen och hemmiljön värderas högt. Möjligheten 
till intressanta arbetsuppgifter är långt mer avgörande 
än löneläget och man är inte intresserad av att göra 
karriär eller bli chef. Kvinnorna har i jämförelse med 
de manliga gymnasisterna en mycket större öppenhet 
mot omvärlden; högre flyttningsbenägenhet, starkare 
beredskap att flytta utomlands, en tydligare orient-
ering mot Europa och en mer positiv attityd till 

invandrare. �0 % av ungdomarna i åldern 1�–2� år 
har tillgång till datorer och mer än hälften av de 
unga är uppkopplade på Internet.

”Det måste finnas utvecklingsmöjligheter för 
unga”

Man kan givetvis spekulera i vad detta innebär för 
VA-branschens möjligheter att rekrytera driftspers-
onal? Hur attraherar vi dessa grupper och hur be-
håller vi dem? Kanske kan traineeutbildningen vara 
en möjlig väg. Det är samtidigt viktigt att komma 
ihåg att värderingarna ändras kraftigt ju äldre man 
blir. Det man värderade högt som 1�-åring kan ha 
sjunkit i prioritet när man är 2�. Dock är nog tiden 
förbi då man stannade på samma jobb i �0 år, fick 
sin guldklocka och var nöjd med det. ”Ett tryggt 
och säkert jobb” kan te sig mer hotfullt än lockande 
och frågan är hur attraktivt ett livslångt lärande ter 
sig för en ung och rastlös driftstekniker?

Fler kvinnor till VA-verket?

En annan aspekt på rekrytering och arbetsmiljö är 
att man bör sträva efter att få fler kvinnor till våra 
idag kraftigt mansdominerade VA-verk. Det är en 
uppenbar väg att öka rekryteringsbasen och dess-
utom visar de flesta studier på att arbetsmiljön och 
arbetsklimatet förbättras med en mer jämställd och 
mixad personalstab. Det finns inga fysiska hinder 
till varför arbetsuppgifterna på VA-verken inte skulle 
passa kvinnor, tvärtom kan miljövårdsarbete och 
systemtänkande vara ett arbete som lockar och passar 
kvinnor utmärkt. Ett fungerande VA-gymnasium 
och möjliga påbyggnadsutbildningar kan göra det 
lättare för kvinnor att ”komma in” på VA-verket, 
åtminstone om man jämför med möjligheten att 
omskola sjömän och svetsare där andelen kvinnor 
torde vara låg. Ett nära samarbete med skolorna, en 
höjning av arbetets status samt ett aktivt utåtriktat 
arbete kan vara en väg att gå. Kvinnliga förebilder 
måste finnas, på alla nivåer. Uttalade möjligheter 
till utveckling och vidareutbildning är viktigt.

”Bra studiebesök ger intresserade praktik-
anter.”

”Svårt att aktivera dem, vill sitta framför 
datorn men inte rengöra bassänger.”
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Sammanfattande synpunkter:

Långsiktig opinionsbildning och en attitydför-
ändring till VA-verksamhet är en nyckelfråga för 
framtiden.
Medarbetarna måste känna yrkesstolthet, få upp-
skattning för det arbete de utför och medverka till 
att föra ut bilden av VA-yrket som ett flexibelt 
och omväxlande miljövårdsarbete.
Arbetets villkor på VA-verken måste förändras så 
att den passar både dagens och framtidens med-
arbetare, vilket innefattar allt från en trevlig 
arbetsmiljö, ett bra arbetsklimat till uppskattning 
i form av lön och möjlighet till utbildning.
Branschen borde försöka locka fler kvinnor till 
yrket, dels för att höja rekryteringsbasen men ock-
så för att förbättra arbetsklimatet ute på verken. 

8  Vision och  
framtida arbete

För att säkerställa att VA-verksamheten uppfattas 
som en attraktiv arbetsplats kan det vara en bra strat-
egi att formulera visioner över önskad utveckling i 
ett längre, säg, tioårigt, perspektiv.

Rapporten avslutas med ett antal förslag till vis-
ioner:

En väl fungerande traineeverksamhet
Yrkesstolta medarbetare som (till exempel när de 
är på dans) stolt berättar att de är miljövårds-
arbetare på VA-verket
En förändrad attityd hos allmänheten av VA-
branschen
Kompetenstrappor och utvecklingsstrategier för 
all personal
Kontinuerlig fortbildning
Mer av interkommunalt samarbete
�0 % kvinnor bland driftspersonalen

•

•

•

•

•
•

•

•

•
•
•
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