Kompetanse og rekruttering innen
VA-bransjen sett fra radgiversiden

Av Svein Erik Bakken

Innlegg pa seminar 16. mars 2000.

Innledningsvis vil jeg uttrykke glede for
at problemstillingen med rekruttering
og kompetanse na blir satt pd dagsor-
den innen VA-bransjen av Norsk Vann-
forening.

En del av kommentarene og konklu-
sjonene jeg trekker i innlegget, kan av
noen kanskje oppfattes som kun pastan-
der og trenger heller ikke vzere helt dek-
kende for alle VA-radgiveres synspunk-
ter, men er problemstillinger som duk-
ker ndr en vurderer kompetanse og re-
kruttering innen VA-bransjen.

Jeg vil dele opp innlegget og bergre
kompetanse og rekruttering hver for
seg, og vil starte med rekrutteringen.
Det er da naturlig 4 starte med en sta-
tusbeskrivelse av problemstillinger som
bergrer rekrutteringsproblematikken
innen VA-bransjen sett fra radgiversi-
den, og gi noen tanker om hvordan dette
vil utvikle seg videre i tiden fremover.

Rekruttering:

Utdanning / tilvekst:

* Farre kandidater sgker seg til natur-
vitenskapelige / tekniske fag.

* Det utdannes sivilingenigrer / inge-
nigrer med VA-kompetanse ved fle-
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Svein Erik Bakken er sivilingenigr
og ansatt i VBB Sanfunnsteknikk

re utdanningsinstitusjoner enn tidli-
gere.

Tradisjonelt har mange rddgivere hatt
bakgrunn fra NTNU (NTH), institutt
for vassbygging. I de senere ar har
det vart fi kandidater som har vert
utdannet med hovedfag derfra.
Bransjen har fitt et stgrre innslag av
kandidater med utdannelse innen
“grgnnere” / “mykere” VA-teknikk,
eksempelvis fra NLH og Hggskolen
1Agder. En del av disse har ogsa blitt
rekruttert til rdidgiverbransjen.
Radgiverbransjen har ikke manglet
sgkere pd ledige stillinger. Imidler-
tid har det i stor grad vart yngre s¢-
kere som i liten grad tilfredsstiller fir-
maenes gnsker om senior-personell /
personer som har gitt lzretiden”.
Radgiverbransjen virker fortsatt til-
trekkende for mange nyutdannede
kandidater.

A distribuere stillingsannonser gir
sjelden annet enn profileringseffekt
hvis man gnsker & na annet enn ny-
utdannede / personer med liten erfa-
ring.

I varierende grad oppsgker radgiver-
firmaene utdanningsinstitusjonene
for & & informasjon om aktuelle nye
medarbeidere blant studentene.
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 (Insker en & rekruttere personer med
erfaring fra bransjen ma en kontakte
de direkte, & headhunte / ’kjgpe” de
til seg. Erfaring har der naturlig vist
at det er lettest & fa tak 1 personer som
bekler VA-stillinger innen det offent-
lige.

Hvorvidt det er trender innen utdannin-

gen som vil holde seg i tiden fremover,

overlater jeg til andre foredragsholde-

re & svare pa.

Det er grunn til & tro at etterspgrse-
len etter nye gode medarbeidere for-
trinnsvis med erfaring og kundekontakt
vil tilta ytterligere i arene fremover.

Frafall:

+ VA-radgiverbransjen i Norge er en
ung bransje som fgrst begynte & ek-
spandere pa 60 og 70-tallet. Det gjgr
at det finnes f& ”VA-radgiver-pensjo-
nister”. Imidlertid ser vi at relativt sto-
re arskull er i dag mellom 50 og 60 ar
(i stor grad personer som tok hoved-
fag pd NTH pé 70-tallet) og som
innen 10 til 15 &r vil métte erstattes.

« Inntrykket er at de personer som eta-
blerer seg som senior-rddgivere i stor
grad er lojale mot bransjen. Imidler-
tid mener jeg & kunne konstatere at
det er vanskelig & etablere seg som
senior-radgiver og at flere faller fra
under veis.

Ved bare 3 studere frafallet i forhold til

tilveksten vil det om fa ar vere grunn

til 4 stille et spgrsmélstegn ved VA-rad-
givernes mulighet til & Igse det samme
antallet oppgaver som i dag.

Lojalitet:
« Senior-personell har hgy grad av lo-
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jalitet overfor arbeidsgiver. Etter no-
en &r i bransjen er det sveert fa radgi-
vere som skifter fra et rddgivermiljg
til et annet. @nsker man et skifte gr
man oftest til andre stillinger (roller)
i bransjen, ut av bransjen eller starter
sitt eget ofte en-mannsfirma ("Meg-
Selv-AS”). Lojaliteten er kanskje
naturlig ved at senior-personell ofte
har eierandeler i firmaet.

« Lojalitet kan imidlertid virke som en
hemsko ved at medarbeidere med
mange ars erfaringer blokkerer for
yngre kunnskapsrike medarbeidere.
Talmodigheten hos “runner-up-per-
soner” virker i dagens arbeidsmarked
stadig mindre.

Jeg ser i liten grad at denne statusbe-

skrivelse vil endre seg de neermeste ére-

ne.

Oppdragssituasjonen:

« Oppdragsgivere etterspgr i stor grad
senior-personell hvilket lett fgrer til
skjev arbeidsbelastning i et firma
mellom juniorer og seniorer.

 VA-radgiverne har i de senere arene
hatt en hgy aktivitet i Norge, bade
med tradisjonell prosjektering og rad-
givning. Dette skyldes ikke minst
oppryddingen pa avlgpssektoren fram
til ar 2000, den nye” forskriften om
arbeid ved avlgpsanlegg, i noen grad
den "nye” Slamforskriften og i bety-
delig grad den "nye” Drikkevannsfor-
skriften. Dessuten ser vi at en rekke
kommuner gjorde stgrre VA-investe-
ringer pa slutten av 70-tallet. Disse
investeringene faller nd ut av bereg-
ningsgrunnlaget for VA-avgiftene
hvilket har gitt stgrre rom for nye in-
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vesteringer hvis VA-avgiftene holdes
pé samme niva. Arbeidsoppgavene
har blitt 1gst bade ved gket belastning
pa allerede ansatte medarbeidere, men
ogsa ved ny-rekruttering.

* Norske VA-radgivere har i stgrre grad
fatt oppdrag i utlandet, hvor man har
vist stor grad av konkurransedyktig-
het béde nar det gjelder kompetanse
og pris. Problemstillingen har ofte
vart de strenge krav til erfaring som
er satt til medarbeidere som skal del-
ta i utenlands-prosjektene.

Nar det gjelder oppdragssituasjonen, s&

tror jeg vi vil se en endring i tiden frem-

over som kan pdvirke rekrutteringen.

Jeg tror vi vil f en dreining mot at det

er andre typer tjenester enn tidligere

som Vil etterspgrres. Dette vil pavirke
béde behovet for rekruttering og ikke
minst hvilken type personell som skal
rekrutteres. Jeg vil begrunne mitt syns-
punkt med fglgende punkter:
Forestillingen om at oppryddingen n&
har funnet sted pa avlgpssektoren, bort-
fall av tilskudd, nedbygging av statlige
myndigheter, slapphet” p& oppfglging
av nye forskrifter, oppgradering av ren-
seanlegg med tanke pa nitrogenreduk-
sjon synes lenger borte enn noen sinne
er forhold som reduserer aktiviteten.

Det gjgres en stor innsats for tiden med

oppgradering av vannforsyningen som

vil pégd i noen ar fremover. Inntrykket

er imidlertid at vi nzermere oss eller har

nédd toppen. P4 sikt vil dette gjgre at
aktiviteten vil reduseres. Vi har dessu-
ten sett en dreining hos enkelte tiltaks-
havere til at de gnsker i stgrre grad "to-

talpakkelgsninger”, hvilket gjgr at vi

som rddgivere fér et redusert prosjek-
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teringsomfang eller m& akseptere en-
treprengrer som oppdragsgivere.

Av forhold som tilsier en stgrre akti-
vitet er den gkte etterspgrselen etter
kunnskap om vannressursforvaltning,
forurenset grunn, rehabiliteringsoppga-
ver, drift og vedlikehold, tilgjengelig-
het av vanndata m.v. I tillegg ser vi at
den nedbygging som skjer og har
skjedd i kommunenes tekniske etater
gjor at det etterspgrres saksbehandler-
kompetanse fra radgiverne, spgrsmal
om radgiverne kan ta en stgrre del av
oppgavene ved gjennomfgringen av
VA-prosjekter som tidligere utbygger
gjorde selv (eks.vis prosjektledelse,
byggeledelse, oppfglging av eksterne
etater).

Oppgavene vil vere der. Vi m4 imid-
lertid selv i stgrre grad synliggjgre opp-
gavene ovenfor beslutningstakerne og
maite akseptere en dreining i oppgave-
typen.

Utenlandsoppdrag bgr kunne ta en
gkende andel av firmaenes aktiviteter.

Lgnns- og arbeidsvilkar:

* Gebyrfinansieringen av VA-sektoren,
det manglende incitamentet til 4 vel-
ge annet enn minimumslgsninger
m.v. gjgr at bransjen blir lgnnsliden-
de ikke bare hos ansatte i teknisk etat
i kommunene, men ogs4 hos radgi-
vere, og gj@r at personer ikke sgker
seg til, spker seg bort fra bransjen
eller aksepterer de betingelser man
mé arbeide under for 4 vare konkur-
ransedyktig. En timepris p4 senior-
personell pé i overkant av 600 kr pr.
time er lite i forhold til eksempelvis
reklamebransjens tilnzrmede doble
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timepris. Pressede priser gir mindre
mulighet for opplaering av ny-rekrut-
tert personale, manglende mulighet
for kompetanseoppbygging og redu-
sert mulighet for ettervekst.
Jeg ser i liten grad at denne statusbe-
skrivelse vil endre seg de neermeste dre-
ne.

Bransje-fokusering:

« Ved avvikshendelser som ugnskede
avlgpsutslipp, svikt i vannforsyning,
utbrudd av vannbérne sykdommer
m.v. far man et umiddelbart fokus pé
bransjen. Imidlertid er det min klare
oppfatning at disse avvikshendelse-
ne opptrer stadig sjeldnere ikke minst
pa avlgpssiden. Dette gjgr at samfun-
nets fokus trekkes vekk fra bransjen,
andre samfunnsoppgaver anses mer
prekare. Det anses som en selvfglge
at vann og avlgp er til stede ikke
minst for dagens unge. Det er nok
ikke klart i mange unges bevissthet
at noen faktisk jobber med tiltak for
4 utvikle og sikre vann- og avigpsan-
leggene. For mange i VA-bransjen
fgles nok et fokus pa bransjen som
ubehagelig, men man mé sgke & snu
denne tanken til & tenke at gkt fokus
gir gkt bevissthet, stgrre interesse 0og
pket rekruttering.

« For mange unge er et besgk pé det
nermeste avlgpsrenseanlegget en
obligatorisk del av undervisningen.
De arbeidsforhold (lukt, tunge 1¢ft,
darlige personalfasiliteter m.v.) som
der mgter de unge, gjor at de dess-
verre ofte sitter igjen med svaert dar-
lige erfaringer fra VA-bransjen og
gjgr at det ikke er en bransje de re-
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flekterer over ved yrkesvalg. Dette

rammer bade oss som VA-radgivere

og andre aktgrer i bransjen.
Det vil etter min mening i rene som
kommer, bli stadig vanskeligere & be-
holde et fokus pé bransjen i kamp med
andre fagomréader. Det er imidlertid vik-
tig at vi som bransje forbereder oss og
sgker & fremsta i et s& positivt og at-
traktivt lys som mulig nar fokus rettes
mot oss. Dette er kun opp til oss selv.
Hvis vi sammenstiller disse vurderin-
gene, vil det vare et behov for rekrut-
tering til bransjen ikke minst for & er-
statte de som gar ut av bransjen. Jeg
har imidlertid grunn til & tro at ikke
behovet for ekspansjon i antallet med-
arbeidere vil veere like stort de nermes-
te arene som det har vert i de siste re-
ne. Denne type behov vil gé i alltid gé i
bglger. Sann sett kan det vere riktig at
utdanningen og rekrutteringen av nye
kandidater er litt redusert en periode.
Spgrsmalet blir selvfglgelig om utvik-
lingen né har gatt for langt og at det
utdannes for fa. Dette er en balansegang
der det er svart vanskelig 4 vite hvor
det riktige punkter er.

Hvilke tiltak mener vi
som VA-radgivere at det
er viktig a iverksette for
a sikre en rekruttering i
arene fremover av til-
strekkelig og kvalifisert
personell?

En del av tiltakene har vi ikke mulig-
het il & gjgre alene, men mé sgke sam-
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arbeid med bl.a. utdanningsinstitusjo-

nene, interesseorganisasjoner og vére

oppdragsgivere.

* I dag representerer VA-miljgene pa
hggskole- og universitetsniva hver og
en gode men sma fagmiljger ofte
knyttet til en eller flere fagpersoner.
Jeg tror vi vil komme styrket ut med
faerre og stgrre enheter. Jeg overlater
imidlertid til undervisningsinstitusjo-
nene selv 3 fastlegge hvordan dette
skal skje. Jeg mener imidlertid at man
er tient med et godt og stort fagmiljg
knyttet til NTNU.

* Vima ga mer aktivt ut i studentmas-
sen pa de aktuelle studiestedene, og
fremstille for dem hva vi driver med.
Mange studenter er labile i sine valg.
Riktig pavirkning til rett tid vil vare
av stor betydning.

* Ved 4 la VA-radgivere ta del i under-
visningen er det grunn til § anta at
dette vil gke interessen for VA-rad-
giverbransjen.

* Intensivere arbeidet ytterligere med
bedre tilbud til Ignns- og arbeidsvil-
kér for de nye kandidater man mener
vil kunne gjgre en god jobb som VA-
radgivere og samtidig styrke sine ev-
ner til 4 holde p4 de medarbeiderne
som allerede har startet i bransjen.

* Vimd komme i dialog med oppdrags-
givere som gjgr det mulig at yngre
medarbeidere fér delta sterkere i pro-
sjektene. Manglende deltagelse fra
yngre krefter gir manglende kompe-
tanseoverfgring og pa sikt blir alle
parter i VA-bransjen lidende for det-
te. Dette gjelder bade pé norske og
internasjonale prosjekter.

* Ved 4 gi yngre medarbeidere interes-
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sante oppgaver og stillinger generer
det lettere ny rekruttering.

* Ladette foredraget vaere et tankekors
til deg som gnsker 4 starte for deg selv
i et "Meg-Selv-AS” og til deg som
engasjerer "Meg-selv-firmaer”. Hvil-
ken kompetanseoverfgring til nye ge-
nerasjoner representerer det? Hvilken
mulighet gir det til yngre medarbei-
dere til 4 konkurrere med erfarne en-
manns-firmaer? Jeg gnsker ikke 4 si
at noe er rett og galt i en slik sam-
menheng, men kun konstatere at
bransjer som ikke fér ettervekst er dg-
ende bransjer.

* Data og IT er de yngres verktgy.
Kombinasjonen av tradisjonell VA-
teknikk og dagens og morgendagens
data og informasjonsteknologi kan bli
den perfekte mix. Ved i stgrre grad &
fokusere pa denne kombinasjonen
kan det tiltrekke seg nye rekrutter.

Kompetanse:

Har VA-rddgiverne tilstrekkelig kom-
petanse til & utfgre oppgavene? Dette
kan sikkert diskuteres der noen kan
mene det ene og noen det andre. Sik-
kert er det i alle fall at gkt kompetanse
bare vil vaere av det gode.

Ser man internasjonalt s4 viser gene-
rell erfaring at norske radgivere ikke
ligger noe tilbake for sine utenlandske
konkurrenter.

I norske konsulentfirmaer skjer na-
turlig nok kompetanseoppbyggingen i
stor grad gjennom arbeid i prosjekter.
Slik er det og slik vil det matte vzre.
Stygt sagt: Leering gjennom prgving og
feiling.

Hgyt arbeidspress og begrensede
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gkonomiske rammer har gjort at man-
ge radgivere fgler at de ikke féar det fag-
lige pafyll man trenger til stadig & utfg-
re oppgavene bedre. Gjennom bl.a. or-
ganisasjoner som NORVAR, Norsk
Vannforening, NIF og IWA er det kon-
tinuerlig muligheter for & gke kompe-
tansenivaet gjennom kurser og semina-
rer. Vi registrerer at norske radgivere i
mindre grad deltar pé internasjonale
konferanser enn vare nordiske naboer.
Like viktig er imidlertid kontakten med
og erfaringsutvekslingen med de som
driver de VA-anlegg vi har planlagt.
Manglende erfaringsutveksling kan
skape gjentatte darlige lgsninger.
Endringer i oppdragssituasjonen i
arene fremover vil i tillegg til spisskom-
petanse kreve ytterligere tverrfaglig
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kompetanse. Vi ser ofte at radgiveren
kommer i en egen interessekonflikt
mellom hvorvidt man skal spesialisere
seg med nisjekunnskaper eller utvikle
seg bredere. Det er umulig & gi noen
generell anbefaling her. Her vil person-
lige egenskaper, interesser m.v. vare
avgjgrende sammen med firmaets po-
licy.

Konklusjon:

For nye og etablerte medarbeidere vil
gode basiskunnskaper gjennom utdan-
nelse kombinert med en god forstielse
om samfunnet rundt en (sunt bondevett)
vaere gode egenskaper for & lykkes som
VA-radgiver bade i dag og i tiden frem-
over.
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