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Abstract 
Tourism in Iceland has grown rapidly over the last few years and has now become one of 

the basic sectors of the Icelandic economy and many new businesses who provide 

recreation and leisure are founded every year. This massive growth in tourism has excelled 

increase in well-educated workforce but well-educated and trained managers and 

employees are key factors in professional development of tourism. The main goal of this 

thesis is to explore the educational level of managers in recreation tourism businesses in 

Iceland and their opinion on the importance of higher education in the field. To explore 

this a questionnaire which contains 14 questions was sent to managers in recreation 

businesses in Iceland. 

The main findings of the study are that most managers have an undergraduate degree. The 

highest education level of many managers is from technical or trade schools which might 

come in handy because those programs provide formal classes and hands-on experience to 

students, related to their future career. This study shows that managers require employees 

field experience rather than higher education and that the motivation level to increase 

educational level within the companies is low. Employees' motivation is vital for 

organizational effectivenes and more professionalism is prerequisite for the sector to earn 

more respect in the community. For this sector to be more appealing to ambitious and 

skilled labor there is a need to increase demands on those who plan on setting up and run a 

business in recreation and by that support sustainable tourism development. 

Key words: recreational business, managers' education, employees' education, work 

experience 
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Útdráttur 
Mikill vöxtur hefur verið í ferðaþjónustu síðustu ár og er ferðaþjónustan orðin ein af 

grunnatvinnugreinum Íslendinga. Fjöldi fyrirtækja sem bjóða upp á afþreyingu og þjónustu 

fyrir ferðamenn hefja rekstur á ári hverju. Fjölgun fagmenntaðra hefur ekki haldist í hendur 

við fjölgun ferðamanna en menntun og þjálfun stjórnenda og starfmanna er einn af 

lykilþáttum faglegrar uppbyggingar ferðaþjónustufyrirtækja. Markmið þessa verkefnis er 

að kanna menntunarstöðu stjórnenda í afþreyingarferðaþjónustufyrirtækjum á Íslandi og 

viðhorf þeirra til mikilvægis menntunar í greininni. Til þess að kanna þetta var send út 

spurningakönnun til stjórnenda í afþreyingarfyrirtækjum á Íslandi sem samanstendur af 

fjórtán spurningum auk þess sem stuðst var við eldri rannsóknir. 

Helstu niðurstöður rannsóknarinnar eru að flestir stjórnendur hafa lokið háskólaprófi eða 

64%. Margir stjórnendur hafa iðnnám sem hæstu gráðu eða diplóma. Stjórnendur meta 

fyrri reynslu nýrra starfsmanna af störfum í faginu umfram menntun og sérþekking á borð 

við skyndihjálp, leiðsögumenntun, meirapróf og ýmis hagnýt námskeið vegur þyngra en 

háskólamenntun í ráðningarferli. Hvatinn til að efla þekkingu innan fyrirtækja í 

afþreyingarþjónustu er lítill en meiri fagmennska er forsenda þess að greinin njóti meiri 

virðingar í samfélaginu. Aðgangsþröskuldur að ferðaþjónustu er lágur og tiltölulega 

auðvelt er að stofna fyrirtæki í greininni og hefja rekstur eins og staðan er í dag. Til að gera 

ferðaþjónustu að aðlaðandi atvinnugrein fyrir metnaðarfullt vinnuafl þarf að auka kröfur til 

þeirra sem stofna og reka fyrirtæki í greininni og þar með styðja við jákvæða uppbyggingu 

til framtíðar. 

Lykilhugtök: afþreyingarfyrirtæki, menntun stjórnenda, menntun starfsmanna, 

starfsreynsla 
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1 Inngangur 
Síðustu ár hefur verið mikill vöxtur í ferðaþjónustu á Íslandi og fjöldi nýrra fyrirtækja hefur 

verið stofnaður í greininni á ári hverju. Aðgangsþröskuldur að ferðaþjónustu er lágur og í raun 

er tiltölulega auðvelt að stofna fyrirtæki í ferðaþjónustu og hefja rekstur. Frá árinu 2008 hefur 

fjöldi fyrirtækja aukist um 72%, samhliða fjölgun ferðamanna sem er tæp 38% frá árinu 2008. 

Þessi mikli vöxtur setur mark sitt á allt samfélagið og ljóst er að ferðaþjónusta er orðin ein 

umfangsmesta grein íslenska hagkerfisins. Vert er að taka fram að um 97% af fyrirtækjum í 

ferðaþjónustu eru með starfsmannafjölda innan við 50 manns og teljast til lítilla fyrirtækja og 

örfyrirtækja. Um 20% fyrirtækja hafa aðeins einn starfsmann en flest fyrirtækin eru með tvo 

til níu starfsmenn eða 57%. Því er ljóst að ekki er um stór fyrirtæki að ræða en samt sem áður 

er mikilvægt að öll fyrirtæki hugi að gæðamálum og að þjónusta sé veitt í samræmi við bestu 

þekkingu sem völ er á. Í kjölfar þessa öra vaxtar skapast þörf fyrir fjölgun fagmenntaðs 

starfsfólks en hlutfall fagmenntaðra starfsmanna hefur ekki haldið í við aukinn 

ferðamannastraum. Ekki er til staðar heildarsýn yfir menntunarþarfir greinarinnar en til lengri 

tíma litið er þó nauðsynlegt að fleiri hljóti formlega menntun ef fagleg vinnubrögð og 

þjónusta á ekki að líða fyrir aukið álag í greininni.  

Ég hef orðið vör við auknar umræður sem snúa að því hvaða kröfur eru gerðar til nýrra 

starfsmanna í ferðaþjónustu. Ég hef velt fyrir mér þeim fjölda einstaklinga sem stofnað hafa 

ferðaþjónustufyrirtæki án þess að hafa sjálfir mikla reynslu af faginu eða formlega menntun 

sem tengist sviðinu. Oft velti ég því fyrir mér hvort stjórnendur ferðaþjónustufyrirtækja séu 

almennt að leita eftir fólki með formlega menntun eða hvort helst sé litið til fyrri reynslu. Þá 

hugsa ég í kjölfarið hvaða áherslu fyrirtækin leggja á fagleg vinnubrögð og hvort 

launakostnaður sé mögulega að hindra lítil fyrirtæki í að ráða inn menntað starfsfólk. Áhugi 

minn á að skoða þetta nánar vaknaði eftir að ég vann ýmis verkefni sem komu inn á 

mikilvægi góðrar stjórnunar varðandi rekstur fyrirtækis, gæði þjónustu, vellíðan starfsfólks og 

uppbyggingu til framtíðar. Ég gerði mér grein fyrir því að stjórnendur gegna lykilhlutverki í 

stefnumótun fyrirtækja og að rekstur fyrirtækis hefur áhrif út í samfélagið, svo mikilvægt er 

að standa vel að rekstrinum í heild og huga að stefnumótun til framtíðar.  
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Upp úr þessum vangaveltum mótuðust eftirfarandi rannsóknarspurningar:  

• Hver er menntun stjórnenda í afþreyingarferðaþjónustu á Íslandi? 

• Hvert er viðhorf stjórnenda gagnvart menntun í greininni? 

• Hefur stærð fyrirtækja í afþreyingarferðaþjónustu áhrif á menntunarstig starfsfólks? 

Til að geta svara þessum spurningum var gerð rannsókn meðal stjórnenda 

afþreyingarferðaþjónustufyrirtækja á Íslandi. Send var út vefkönnun á allt þýðið sem innihélt 

14 spurningar, lokaðar, hálf-opnar og eina opna. Ákveðið var að afmarka þýðið þannig að 

rannsóknin beindist aðeins að þeim fyrirtækjum sem eru með afþreyingarferðaþjónustu. 

Nokkrar tegundir fyrirtækja sem falla undir afþreyingarferðaþjónustu voru undanskildar 

þýðinu en rekstur á vegum ríkis og sveitarfélaga, eins og til dæmis sundlaugar var ekki tekinn 

með ásamt nokkrum öðrum fyrirtækjum en nánar er komið inn á það hér á eftir. Hugmyndin 

með því að afmarka þetta svona var að ná til minni fyrirtækja sem eru oft í nánari samskiptum 

við ferðamanninn heldur en til dæmis hótel, bílaleigur, veitingastaðir og þess háttar.Þessi 

fyrirtæki þurfa jafnframt sjálf að skipuleggja sínar ferðir um landið með hópa með tilliti til 

umhverfissjónarmiða, öryggis og afþreyingargildis.  

Á eftir inngangi tekur við fræðileg umfjöllun þar sem farið er stuttlega yfir hlutverk og 

mikilvægi stjórnandans, mikilvægi menntunar og viðhorfs til hennar ásamt mikilvægis 

mannauðsstjórnunar. Í þriðja kafla er stiklað á stóru um stöðu ferðaþjónustunnar á Íslandi, 

hvernig stjórnun í íslenskum ferðaþjónustufyrirtækjum er háttað og framboð menntunar á 

Íslandi sem tengist ferðaþjónustu. Í fjórða kafla er farið yfir þær rannsóknaraðferðir sem 

notaðar voru, spurningalistinn kynntur og úrvinnsla hans. Í fimmta kafla er farið í úrvinnslu 

rannsóknar og niðurstöður kynntar. Farið er yfir helstu áskoranir og/eða fyrirsjáanlegar 

hindranir við vinnslu rannsóknarinnar í lok fimmta kafla. Í sjötta kafla eru umræður og í 

sjöunda og síðasta kafla ritgerðarinnar eru lokaorð sem draga saman rökstuddar niðurstöður 

byggðar á þeirri greiningu, mati og umræðu sem á undan fer. 
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2 Stjórnun 
Þegar talað er um stjórnun er misjafnt hvað kemur upp í huga fólks. Einhver gæti til dæmis 

hugsað um Tim Cooks, forstjóra Apple veldisins, eða Steinþór Pálsson, bankastjóra 

Landsbankans, en aðrir hugsa um skólastjóra í grunnskóla, verslunarstjóra í Nettó eða eiganda 

lítils gistiheimilis úti á landi. Allt eru þetta stjórnendur sem eiga það sameiginlegt að vinna 

með hópi af fólki sem þarf að samstilla krafta sína í þeim tilgangi að ná markmiðum 

fyrirtækis síns. Hvort sem þau markmið eru að verða stórveldi í þróun hugbúnaðar eða að 

bjóða íbúum lítils bæjarfélags upp á gott úrval grænmetis. Stjórnun er það ferli að áætla, 

skipuleggja, leiða og stjórna mannauði eða öðrum auði fyrirtækis til að ná settum markmiðum 

þess á hagkvæman og árangursríkan hátt (Jones og George, 2015:5-6). Áður var árangur 

fyrirtækja einkum mældur í ársreikningum út frá hagnaði, arðsemi og framlegð og velgengni 

því þannig mæld í peningum. Í dag er ekki síður skoðað hvort markmið hafi náðst, hvort 

stefna hafi verið sett og henni fylgt og hvort árangur sé í samræmi við hana (Ingi Rúnar 

Eðvarðsson og Guðmundur Kristján Óskarsson, 2009: 46). Öll samfélög þurfa að hafa 

stjórnun af einhverju tagi sem ákvarðar hvernig best er að nýta auðlindir til að tryggja afkomu 

þeirra. Sama hvort um ræðir landnotkun, nýtingu mannauðs, upplýsingaveitu eða hvað annað 

og hafa því stjórnendur mikið að segja um vellíðan fólks og lífsgæði í samfélögunum (Jones 

og George, 2015: 6-7).  

Stjórnendur þurfa að viðhalda siðferðislegri og félagslegri ábyrgð þrátt fyrir utanaðkomandi 

þrýsting frá hagsmunaaðilum, því það eru stjórnendur sem setja viðmið um hvað er gert og að 

það sé gert á réttan hátt (Jones og George, 2015: 85-89). Stjórnendur koma að stefnumótun, 

en stefnumótun er ákvörðun sem snýr að því að velja hverju eigi að koma í framkvæmd og 

hverju ekki og hvernig sú framkvæmd eigi þá að fara fram ef hún á annað borð er ákveðin. 

Stefnumótun er því mikilvægt áhald fyrir stjórnendur til að ná fram ákveðnum markmiðum. 

Stefnumótun í ferðaþjónustu þarf að vera í samræmi við aðrar samfélagslegar stefnumótanir 

þar sem hún getur ekki staðið ein og óstudd (George o.fl, 2009: 199-121). Ljóst er að ábyrgð 

stjórnenda er ekki einungis gagnvart því fyrirtæki sem þeir starfa hjá því áhrifa þeirra verður 

einnig vart úti í samfélaginu (Jones og George, 2015: 85-89).  

Stjórnandi fyrirtækis sem býður upp á fjórhjólaferðir þarf ekki einungis að hugsa um gróða 

fyrirtækisins og hvaða leið er þægileg. Hann þarf einnig að hugsa um umhverfisleg áhrif 

fjórhjólaferða á tilteknu svæði, hávaðamengun með tilliti til annarra vegfarenda og/eða íbúa 

og ýmissa annarra atriða. Því er ekki óeðlilegt að lengi hafi verið litið til stjórnenda og 
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leiðtoga þegar hugað er að árangri fyrirtækja, stofnana og þjóðríkja. Rannsóknir sýna að 

farsælir stjórnendur skila betri árangri fyrirtækja, herja, hljómsveita, stjórnmálasamtaka og 

þess háttar en aðrir stjórnendur og spila þeir lykilhlutverk í skipulagningu (og 

endurskipulagningu) innra starfs fyrirtækja (Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2009: 46).  

2.1 Stjórnandinn 
Afar sjaldgæft er að menn séu fæddir stjórnendur og enn sjaldgæfara að menn séu 

framúrskarandi frá þeim degi sem þeir setjast við stjórnvölin. Í flestum tilfellum er um 

lærdómsferli að ræða en góður stjórnandi leitar stöðugt leiða til að læra meira, vaxa og verða 

betri. Hugtökin stjórnun (e. management) og forysta (e. leadership) hafa ólíka merkingu að 

því leiti að sá sem sinnir stjórnunarhlutverki þarf að skipuleggja, gera áætlanir, manna stöður, 

stjórna og stýra. Forysta er hins vegar aðferð eða ferli sem felur í sér félagsleg áhrif þar sem 

einstaklingur getur tryggt sér aðstoð og stuðning annarra til að ná sameiginlegum markmiðum 

og er forysta því tengdari mannlegum samskiptum en stjórnun (Jones og George, 2015: 11-

12).  

Leiðtogafærni (forysta) er gjarnan skilgreind sem getan til að örva og hvetja aðra í átt að 

sameiginlegu markmiði og gegnir góður stjórnandi því lykilhlutverki árangursríkrar 

stjórnunar. Allar breytingar hefjast hjá honum og það er hann sem fylgir þeim eftir. Þegar 

stjórnendur eru áhrifaríkir verða undirmenn þeirra eða fylgjendur eljusamari, einbeittari og 

skila betri frammistöðu. Ef stjórnandi (e. manager) er hinsvegar ekki árangursríkur eru líkur 

til að undirmenn og fylgjendur hans verði óáhugasamir, frammistaða þeirra verði undir getu 

og að þeir verði óánægðir (Jones og George, 2015: 328). Því er ljóst að mikilvægt er að 

stjórnendur sýni af sér gott fordæmi sem aðrir vilja fylgja, því ef stjórnandinn er ekki hæfur 

má ekki búast við að resti muni spjara sig. Hlutverk og ábyrgð stjórnenda hefur verið að 

breytast töluvert á síðustu árum með tilkomu hnattvæðingar og þróunar í upplýsingatækni. 

Hörð samkeppni hér heima og erlendis frá kallar á að stjórnendur auki afkastagetu sína og 

markvirkni (Jones og George, 2015: 18). Þetta á ekki aðeins við topp-stjórnendur því óháð 

stjórnunarstigi eða tegund fyrirtækis, hvort sem það er innanlands eða erlendis, eru alltaf 

fjórar meginleiðir stjórnunar. Hér verður ekki farið djúpt í skilgreiningar á þessum fjórum 

leiðum en samkvæmt Jones og Georg (2015: 8-12) eru þær nokkurn veginn svona:  

1. Stefnumótun/áætlanagerð (e. planning): Snýst um að skilgreina og velja viðeigandi 

markmið fyrir fyrirtækið og röð aðgerða; að þróa „ hernaðaráætlun “ (e. strategy) eða 

stefnu til að ná hámarks árangri.  
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2. Skipulag (e. organizing): Skipuleggja þarf samstarf sem leyfir starfsmönnum að vinna 

saman að settu markmiði. 

3. Leiðsögn (e. leading): Marka skýra stefnu, hvetja og efla starfsmenn til að skilja hvert 

þeirra hlutverk sé innan fyrirtækisins og mikilvægi þeirra til að fyrirtækið nái 

markmiðum sínum.  

4. Eftirlit (e. controlling): Að meta hversu vel fyrirtækinu gengur að ná markmiðum 

sínum og að grípa til gjörða til að halda velli eða bæta frammistöðu fyrirtækisins.   

Stjórnunarhlutverkið er margþætt en góður stjórnandi þarf ekki einungis að búa yfir mikilli 

færni og þjálfun til að takast á við ólík verkefni, hann þarf einnig að hafa ákveðin 

persónuleikaeinkenni. Hann þarf að taka ábyrgð á eigin lífi, hafa sjálfstraust og bera virðingu 

fyrir sjálfum sér, hafa gott tengslanet og hafa þörf fyrir áskoranir (Jones og George, 2015: 5-

52). Góður leiðtogi spilar einnig stórt hlutverk í að skapa gott starfsumhverfi og að starfsfólk 

finni sig sem hluta af góðri heild (Holbeche, 2006: 256). 

Innan fyrirtækja eru oftast þrjú mismunandi þrep stjórnunar. Stjórnendur á gólfi (e. First-Line 

Managers) eru ábyrgir fyrir daglegri umsjón almennra strarfsmanna sem vinna að framleiðslu 

vöru og þjónustu. Millistjórnendur (e. Middle Managers) skipuleggja auðlindir á hagkvæman 

og árangursríkan hátt með markmið fyrirtækisins í fyrirrúmi. Forstöðumenn (e. Top 

Managers) marka stefnuna, skipuleggja, setja markmið og ákveða hvaða vörur og þjónustu á 

að framleiða eða selja. Þeir gera einnig verkáætlanir með það að markmiði að stjórna vexti og 

þróun fyrirtækisins (Jones og George, 2015: 16-18). Þessi fræði haldast í hendur við 

niðurstöður könnunar sem gerð var árið 2006 þar sem í ljós kom að íslensk fyrirtæki hafa að 

meðaltali þrjú stjórnþrep en fjöldi stjórnþrepa helst í hendur við fjölda starfsmanna í 

fyrirtækjum. Samkvæmt grein sem kom út árið 2006 höfðu 8% afþreyingarþjónustufyrirtækja 

á Íslandi ekkert eða eitt stjórnþrep og 33% þeirra höfðu tvö eða þrjú stjórnþrep og gefa þær 

niðurstöður til kynna að þau fyrirtæki séu tiltölulega smá (Ingi Rúnar Eðvarðsson, 2006: 10-

12). Á Mynd 1 má sjá stjórnunarpýramída sem sýnir á myndrænan hátt þrepaskiptingu 

stjórnunar (Jones og George, 2015: 17).  
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Mynd 1 – Þrepaskipting stjórnunar. (Jones og George, 2015: 17).  

Í litlum fyrirtækjum er stjórnandi oft sá sami og eigandi fyrirtækisins og starfsmenn eru fáir. 

Þá er mikilvægt að stjórnandi sé fjölhæfur þegar kemur að því að skipuleggja og stjórna 

jafnframt því að sjá sjálfur um ýmis verk á öllum sviðum fyrirtækisins, hvort sem það er 

bókhald, sinna eftirliti með búnaði, fara í ferðir eða markaðssetning. Eigandinn er í raun sjálft 

fyrirtækið og aðaltakmarkið er oft að ná að lifa af. Stjórnun og stjórnskipulag verður oft 

óformlegt en eftir því sem fyrirtækin þróast eykst þörfin fyrir fagmenntað starfsfólk sem getur 

tekið að sér verkefni eins og skrifstofustjórn, fjármála- og markaðsstjórn og þess háttar og 

bilið á milli eiganda og fyrirtækis eykst, fyrirtækið verður stærra en eigandinn. Þegar 

fyrirtækið fer að ná flugi kemur að þeim tímapunkti að eigandi þarf að geta dreift ábyrgðinni 

og treyst starfsfólki sínu til að taka mikilvægar ákvarðanir enda eru angar rekstursins orðnir 

það langir að erfitt og nánast ómögulegt er fyrir eina manneskju að halda utan um allan 

rekstur svo vel sé. Þetta er mjög mikilvægt atriði þar sem það hefur mikið að segja um 

afkomu fyrirtækisins og framtíðarmöguleika á markaðinum (Churcill og Lewis, 1983: 31-49, 

Kreitner, 2005: 22). Oft er það þannig að eigandinn áttar sig ekki sjálfur á eigin takmörkunum 

hvað varðar tíma, færni, þolinmæði eða reynslu þegar kemur að stjórnun í stækkandi rekstri 

og getur það orðið til þess að ákvarðanir varðandi reksturinn verða ekki nægilega góðar 

(Jones og George, 2015: 287-288). Ef eigandi getur útdeilt verkefnum til fagaðila til að auka 

gæði og skilvirkni stjórnunar fyrirtækisins hefur það jákvæð áhrif á frekari þróun 

Framkvæmda-
stjóri	(e.	CEO)	

Forstöðumenn																
(e.	Top	Managers)	

Millistjórnandi,	deildarstjóri														
(e.	Middle	Managers)	

Stjórnandi	á	gólbi	-	leiðbeinendur																															
(e.	First-Line	Managers)	
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fyrirtækisins. Ein aðalástæða þess að mörg efnileg fyrirtæki ná ekki flugi er sú að eigandinn 

sér ekki hvenær tími er kominn til að draga sjálfan sig út úr því að vera á kafi í öllum 

verkefnum og færa sig yfir í að stjórna og útdeila verkum til annarra. Góður leiðtogi nær fram 

hámarksárangri í hópum vegna þess að hann kann að dreifa ábyrgð og valdi sem hann hefur 

áunnið sér með framúrskarandi samskiptatækni, framtíðarsýn og persónulegum hæfileikum 

(Churcill og Lewis, 1983: 31-49, Kreitner, 2005: 22).  

2.2 Menntun 
Menntun er hugtak sem verður að skilgreina áður en fjallað er um mikilvægi hennar, 

mikilvægi mismunandi menntunar eða tekið er þátt í hvers konar orðræðu þar sem inntakið er 

menntun – á hvaða skólastigi sem er.  Margir fræðimenn hafa velt hugtakinu menntun fyrir 

sér og eyddu Platon og Aristótoles mikilli orku í það. Ævistarf Kómeníusar snerist um þetta, 

Rousseau gerði menntun að kjarna sinnar heimspeki og þetta var lykilatriði í kvennabaráttunni 

á 18. öld (Sigríður Th. Erlendsdóttir, 2006; Sigríður Sigurðardóttir, 1999). Í bók sinni 

Lýðmenntun skrifaði Guðmundur Finnbogason (1994: 32) um menntun: „Menntun getur ekki 

verið fólgin í einhliða æfingu vissra krafta, hún verður að efla manneðlið í heild sinni, hún 

verður að koma á samræmi milli allra líkams- og sálarafla mannsins…“). Á næstu blaðsíðu 

skrifar hann um mat á gildi menntunar, en þar segir: „...menntun hvers manns verður að 

metast eftir því hve hæfur hann er til að lifa og starfa í mannlegu félagi, lifa þannig að líf hans 

verði með hverjum degi meira virði fyrir sjálfan hann og aðra.“ (Guðmundur Finnbogason, 

1994: 33). Einföld skilgreining menntunar gæti verið að menntun sé töluverð breyting á 

þekkingargrunni einstaklings og hegðun hans í kjölfar þjálfunar og reynslu. Fólk lærir með 

því að framkvæma ákveðna hegðun með það að markmiði að fá ákveðna útkomu (Jones og 

George, 2015: 312). 

Í samfélagi nútímans er mikilvægt að vera vel upplýstur og til að komast af í samtímanum er 

mikilvægt að hasla sér völl á vettvangi þekkingar og tileinka sér ákveðna tæknikunnáttu. 

Öðlast þarf þá færni sem samfélagið kallar eftir og þá koma skólarnir sterkir inn og undirbúa 

nemendur undir líf og starf. Menntun fer eftir einstaklingnum, hvernig hann meðtekur það 

sem skólinn framreiðir svo að þær gáfur eða eiginleikar sem gera manninn mennskan fái notið 

sína, vaxi og dafni eðlilega (Páll Skúlason, 1987: 340-342). Í útvarpsræðu sinni árið 1937 

lýsti Sigurður Guðmundsson skólameistari almennri menntun þannig að menn leitist við að 

skilja meira, noti dómgreind sína til að greina aðalatriði frá aukaatriðum, „ósvikinn málm 

lífsverðmæta frá sviknum, hégóma og hismi frá líffrjóum raunveruleik og alvarleik.“ 
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(Sigurður Guðmundsson, 1948). Í orðum hans felst sú skoðun á menntun að hún sé ekki 

eingöngu bókleg þekking og verkleg kunnátta. Sú skoðun kallast á við þá skýringu, sem 

Ragnhildur Bjarnadóttir kom með 60 árum síðar, að nám merki að getan til að takast á við 

viðfangsefni af ýmsu tagi, huglæg eða verkleg, eflist (Ragnhildur Bjarnadóttir, 2008: 100).  

2.2.1 Mikilvægi menntunar og færni 

Um allan hinn vestræna heim er horft til menntunar sem undirstöðu góðra lífskjara hvort sem 

það er fyrir samfélagið í heild eða einstaklinginn sjálfan. Menntun er oft notuð til að sýna 

fram á þá fjárfestingu sem einstaklingar leggja í sjálfa sig og er aðgengi að menntun að aukast 

(KPMG, 2014: 2, OECD360, 2015; 33).  

Menntakerfið er grunnurinn að samkeppnishæfu atvinnulífi og getum við flest verið sammála 

um að vel menntað og þjálfað starfsfólk er undirstaða framfara og verðmætasköpunar 

samkeppnishæfra fyrirtækja. Meginmarkmið í rekstri allra fyrirtækja, hvort sem er í 

ferðaþjónustu eða öðru, er að hámarka framlegð og arðsemi. Til að ná fram þessum 

markmiðum er nauðsynlegt að hafa sérhæft starfsfólk sem ræður yfir þeirri þekkingu sem til 

þarf (KPMG, 2014: 2). Yfirstjórnendur hvetja í auknum mæli millistjórnendur til að líta út 

fyrir sitt svið í leit nýrra tækifæra til að bæta frammistöðu fyrirtækis síns. Með aðstoð 

upplýsingatækni nútímans hafa stjórnendur á öllum stigum aðgengi að fleiri og betri 

upplýsingum sem þeir geta nýtt til að bæta sig í að skipuleggja, leiða og stýra. Einnig geta 

starfsmenn nýtt sér tæknina til að auka á starfstengda þekkingu sína, bæta færni sína, sérhæfa 

sig meira og bæta skilvirkni sína (Jones og George, 2015: 18). Þó er ekki nóg að árétta ítrekað 

mikilvægi menntunar og leggja áherslu á að allir mennti sig á fyrirfram ákveðinn hátt. 

Mikilvægi menntunar þarf helst að setja í samhengi við starfssvið einstaklinga enda krefjast 

mismunandi störf mismunandi færni og kunnáttu; sérhæfður matreiðslumeistari þarf að hafa 

kunnáttu á sviði hreinlætis í matreiðslu, næringarfræði og matreiðslu en hótelþerna þarf að 

hafa gott verkvit, gott líkamlegt þol og vera snör í snúningum, vinna vel undir pressu en hafa 

jafnframt þolinmæði. Þó kröfur um menntun aukist stöðugt má ekki gleyma því að persónuleg 

færni, óháð menntun, er einnig mikilvæg á vinnumarkaðnum. Hugtakið hæfni hefur verið 

notað á ýmsan hátt. Hugtakið hefur verið notað um frammistöðu eða sýnilegan árangur en 

einnig um innri undirliggjandi getu, sem er afrakstur huglægrar vinnu eða tilfinningalegrar 

reynslu sem fólk öðlast á lífsleiðinni. Hæfni er því eitthvað sem býr með hverjum og einum 

einstaklingi sem hann síðan getur notað í nýjum verkefnum. Hæfni er þá meira en vitneskja 

og skilningur, því einstaklingur getur nýtt hæfni sína til að beita skilningi og færni í athöfnum 
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sínum (Marcus, Cross og Wurf, 1990: án bls.). Þetta mætti útfæra þannig að töluverður munur 

getur verið á starfshæfni einstaklinga sem hlotið hafa sömu menntun eftir því hversu vel þeim 

tekst að nýta hæfni sína, í að beita þeirri þekkingu sem þeir hafa öðlast í náminu, í starfi. Það 

er ekki nóg að kunna, það þarf að vera fær um að gera. Grunnhugmyndin er þó sú að framboð 

menntunar haldist í hendur við atvinnulífið svo hægt sé að öðlast þá menntun og færni sem 

þarf til tiltekinna starfa. 

2.2.2 Menntunarstig  

Nú hefur til margra ára verið lögð mikil áhersla á að sem flestir fari í áframhaldandi nám eftir 

framhaldsskóla og ljúki grunnnámi í háskóla í það minnsta, helst meistaranámi eða meiru. 

Tilgangur fólks með að mennta sig er meðal annars að vera samkeppnishæft úti á 

vinnumarkaðinum en hærra menntunarstig leiðir til betri möguleika til atvinnu og hærri tekna 

(OECD360, 2015: 33). Það er auðvitað ágætt út af fyrir sig en nú vakna upp spurningar um 

virði menntunar úti í atvinnulífinu og hvort menntun, eða prófskírteini eitt og sér, sé nóg til að 

öðlast samkeppnisforskot í atvinnuleit þegar hlutfall menntaðra fer sífellt hækkandi. Ef 

atvinnuástandið er tekið sem dæmi þá er meira en 80% háskólamenntaðs fólks innan OECD 

ríkjanna með atvinnu á móti 60% þeirra sem ekki hafa lokið framhaldsnámi. Hjá sömu hópum 

var atvinnuleysi meðal háskólamenntaðs fólks 5% árið 2012 en hjá fólki sem ekki hafði lokið 

framhaldsskólamenntun var atvinnuleysið 19,8% sama ár. Þegar gögn um tekjur eru skoðuð 

hafa háskólamenntaðir fullorðnir í OECD ríkjum um 70% hærri laun að meðaltali en 

framhaldsskólamenntaðir fullorðnir. Færni hefur einnig áhrif á tekjur fólks, jafnvel þó það 

hafi sama menntastig, en einstaklingur með háskólapróf sem hefur náð hvað mestri færni í 

læsi er með um 45% hærri tekjur en einstaklingur sem hefur sambærilega menntun en minni 

færni í læsi (OECD360, 2015: 33). Þegar litið er til Íslands í sambandi við atvinnuhlutfall 

miðað við menntunarstig í samanburði við önnur OECD ríki, er atvinnuþátttaka meðal fólks 

sem ekki hefur lokið háskólamenntun hæst hér eða um 74,4%. Næsta land á eftir Íslandi er 

Sviss með atvinnuþáttöku upp á 69% og þau lönd sem við berum okkur helst saman við eru 

með 60-63% atvinnuþáttöku (Mynd 2).  
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Atvinnuþátttaka miðað við menntastig í OECD ríkjum 

Lokið	háskólanámi	 Lokið	framhaldsskólanámi	 Nám	sem	er	undir	efra	stigi	framhaldsskólanáms	

Mynd 2 – Atvinnuþátttaka miðað við menntastig – hlutfall þeirra sem eru 25-64 ára í launuðu starfi, 2012. 
(OECD360, 2015: 35) 

Mikið hefur verið rætt um menntun að undanförnu í tengslum við mikla fjölgun ferðamanna á 

Íslandi síðustu ár og mikilvægi þess að fjölga fagmenntuðu starfsfólki í ferðaþjónustu. 

Fjölgun fagmenntaðra hefur þó ekki verið í takt við fjölgun ferðamanna en þegar litið er til 

framtíðar er mikilvægt að fleiri hljóti formlega menntun ef það á ekki að koma niður á 

fagmennsku í greininni (KPMG, 2014: 2). Samkvæmt þarfagreiningu HRM Rannsóknar og 

ráðgjafar frá árinu 2005 var menntunarstig meðal ferðaþjónustufyrirtækja á Íslandi hæst á 

ferðaskrifstofum og í afþreyingarfyrirtækjum og stærri fyrirtækjum á öðrum sviðum, en lægst 

á gisti- og veitingastöðum. Í ljósi þess er athyglisvert að í rannsókn á áliti erlendra 

ferðamanna á gæðum íslsenskrar ferðaþjónsutu sumarið 2006, kemur fram að ferðaskrifstofur 

og afþreyingarfyrirtæki fá hærri einkunnir fyrir gæði þjónusut en önnur 

ferðaþjónustufyrirtæki. Einnig kom fram að erlendir ferðamenn töldu viðmót starfsmanna á 

ferðaskrifstofum og í afþreyingarfyrirtækum vera betra en í öðrum ferðaþjónustufyrirtækjum 

(Rögnvaldur Guðmundsson, 2006: 11). Stærstur hluti þess starfsfólks sem greining HRM 

Rannsóknar og ráðgjafar náði til hafði einungis lokið stúdentsprófi, eða minni menntun. 

Einnig kom fram að stærri fyrirtæki ráða frekar til sín fag- og sérmenntað starfsfólk í auknum 
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mæli, þó enn sé talinn skortur á hæfu vinnuafli, sérstaklega hjá afþreyingarfyrirtækjunum 

(KPMG, 2014: 2, HRM Rannsóknir og ráðgjöf 2005: 12).  

Eins og fram kom hér að ofan er mikilvægt að stjórnendur sýni af sér gott fordæmi og góðir 

stjórnendur þurfa að passa að sofna ekki á verðinum. Fjölbreytni í flóru stjórnenda er af hinu 

góða en gott er að hafa í huga að þrátt fyrir mismunandi persónuleika stjórnenda, ólíka 

stjórnunarstíla þeirra og aldursdreifingu, getur góður stjórnandi alltaf orðið betri. Öllum er 

hollt að huga að því að viðhalda menntun sinni og stjórnendur ættu stöðugt að þjálfa 

leiðtogahæfileika sína og bæta við sig þekkingu, til að auka forystuhæfileika sína (Allio, 

2009: 8) og innsýn til að auka samkeppnisforskot sitt á markaði og laga sig að örum 

breytingum.  

2.3 Viðhorf til menntunar 
Árið 2002 skrifaði Eyþór Ívar Jónsson að þegar spurt var hvort nám eins og MBA-

viðskiptanám eða stjórnunarnám bætti árangur fyrirtækja hafi svarið undantekingarlaust verið 

jákvætt. Í framhaldi af því skrifaði hann að það væri því óvéfengjanleg staðreynd að menntun 

borgi sig (Eyþór Ívar Jónsson, 2002: 2). Orðræðan hefur verið þannig að fólk fái hærri laun 

eftir nám en hinsvegar hefur einnig borið á umræðu um að sú launahækkun nái ekki endilega 

að borga upp skólagjöld og fórnarkostnað. Þar með er ekki verið að efast um að menntun auki 

þekkingu eða hæfni nemenda heldur frekar að meta þurfi hvernig (eða hvort) hún á við hverju 

sinni (Eyþór Ívar Jónsson, 2002.  

Ákveðin vakning hefur orðið síðustu ár hvað varðar símenntun en þekkingaröflun er 

sumsstaðar orðin hluti af starfi eða starfsskyldum fólks (Jones og George, 2015: 404-405). Í 

könnun sem Maskína gerði fyrir Samtök ferðaþjónustunnar o.fl. árið 2012, meðal starfsmanna 

í ferðaþjónustu sem störfuðu í veitinga- og hótelgeiranum, kom fram að um 45% starfsmanna 

hafði einungis lokið grunnámi og 8,2% háskólanámi. 

 

 

 

 

 

Mynd 3 – Menntun starfsmanna i veitinga- og hótelgeiranum. (HRM Rannsóknir og ráðgjöf, 2012: 21) 
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Í sömu rannsókn kom einnig fram að einungis tæplega 30% aðspurðra hafi haft áhuga á að 

mennta sig frekar innan geirans og ríflega helmingur hefur lítinn áhuga á því (HRM 

Rannsóknir og ráðgjöf, 2012: 21). Í greiningu HRM rannsóknar og ráðgjafar frá árinu 2005 

kom fram að helsta hindrun þess að starfsfólk í ferðþjónustu sæki námskeið eða almennt 

stundi nám sé tímaskortur og takmarkað framboð námskeiða. Í sömu könnun kom fram að 

stjórnendur töldu ástæðuna að miklu leiti vera þá að starfsmenn gefi sér ekki tíma til 

símenntunar (HRM Rannsóknir og ráðgjöf, 2005: 16). Í annarri könnun sem gerð var kom 

fram að aðeins 17% starfsmanna í ferðaþjónustufyrirtækjum á Íslandi telja að frekar eða mjög 

mikil áhersla sé lögð á símenntun í þeirra fyrirtækjum, en 49% starfsmanna telja sig þurfa á 

slíkri menntun að halda til að geta sinnt starfi sínu vel. Auk þess hefur komið fram að um 50% 

starfsmanna í ferðaþjónustu hefur ekki farið á námskeið í tengslum við starf sitt á 

undanförnum tveimur árum (HRM Rannsóknir og ráðgjöf, 2005). 

2.4 Mannauðsmál 
Ljóst er að mannauður er fjárfesting fyrirtækja í menntun, þjálfun og þekkingu starfsfólks og 

víða eru starfsmenn skilgreindir sem ein af auðlindum fyrirtækja og að árangur fyrirtækis geti 

verið háður því að ráða inn rétta starfsfólkið. Hluti af heildarstjórnun fyrirtækja er 

starfsmannastjórnun sem hefur það hlutverk að halda utan um starfsmannaráðningar, þjálfun, 

umbun, hvatningu og mat á frammistöðu starfsfólks (Dessler, 2003: 2-20). Að sama skapi 

gengur mannauðsstjórnun út á að halda uppi ákveðnum aga og að segja upp þeim 

starfsmönnum sem ekki eru fyrirtækinu til góðs (Torrington, Hall og Taylor, 2002: 6-7) og 

vinna þannig í því að vera alltaf með bestu spilin á hendi.  

Þess ber að geta að stór fyrirtæki með mikinn fjölda starfsmanna hafa oft sérstaka deild sem 

sér um mannauðsmál, en í smærri fyrirtækjum er það oft sama manneskjan sem sér um 

almenna stjórnun, markaðsmál og mannauðsmál þrátt fyrir að hana skorti mögulega skilning á 

sviðinu (Beardwell og Holden, 2001:130, Mankin, 2009: 362). Gott er að hafa þetta í huga við 

skoðun ferðaþjónustufyrirtækja á Íslandi þar sem þau eru að jafnaði ekki stór. Auður 

fyrirtækja felst í starfsfólki; hæfileikum þeirra, færni og kunnáttu (Jones og George, 2015: 5-

16). Hörð samkeppni kallar á markvissar aðgerðir til að ná í hæfasta vinnuaflið og halda 

starfsfólki áhugasömu, afkastamiklu og ánægðu.  

Ferðaþjónustuaðilar þurfa að standa undir kröfum um hágæða þjónustu og vörur sem leiðir til 

þess að fyrirtækin þurfa að huga að því að ráða inn og halda í vel menntað og þjálfað fagfólk 
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(Dewhurst o.fl., 2007 í Kyriakidou og Maroudas, 2010:32). Samkvæmt niðurstöðum 

Þarfagreiningar um fræðslu og menntun sem HRM Rannsóknir og ráðgjöf framkvæmdu árið 

2005 nota ferðaþjónustufyrirtæki á Íslandi almennt ekki formlegar leiðir til ráðningar. Þar 

kemur einnig fram að það teljist frekar undarlegt í ljósi þess að viðmælendur þeirra telja erfitt 

að fá hæft fólk til starfa og að skortur á hæfu vinnuafli sé vaxandi vandamál í greininni. 

Eðlilegt væri að þeir myndu nýta fleiri leiðir við leit að umsækjendum og ráðningar. Í sömu 

rannsókn kom fram að ekki fer mikill tími í þjálfun nýliða og í fyrirtækjum þar sem hvorki er 

lagður metnaður í ráðningar né þjálfun nýliða er ljóst að fyrirtækin sýna störfunum ekki 

virðingu sjálf. Ljóst er að stjórnendur sem stunda slík vinnubrögð þurfa að styrkja sig 

verulega á sviði starfsmannastjórnunar (HRM Rannsóknir og ráðgjöf, 2005: 16) og því er ljóst 

að töluverð þörf er á framboði á ýmiskonar símenntun. 
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3 Ferðaþjónustufyrirtæki á Íslandi 
Mikill vöxtur ferðaþjónustunnar síðustu ár hefur varla farið framhjá neinum enda setur vöxtur 

hennar mark sitt á allt samfélagið og fjöldi ferðamanna í hlutfalli við fjölda íbúa landsins er 

með því hæsta sem gerist í heiminum. Í dag er ferðaþjónustan ein af grunnatvinnugreinum 

Íslendinga en hún er meðal þriggja stærstu útflutningsgreina á Íslandi ásamt sjávarafurðum og 

iðnvörum. Árið 2015 voru tekjur af erlendum ferðamönnum stærsta útflutningsafurð 

Íslendinga með rúmlega 368 milljarða króna sem gera 31% af heildarverðmæti útflutnings 

vöru og þjónustu á síðasta ári. Til samanburðar nam útflutningur sjávarafurða 22% 

heildarverðmætis. Árið 2010 var hlutfall tekna af erlendum ferðamönnum tæp 19% og hefur 

því vaxið hratt á síðustu árum. Árið 2014 komu 969 þúsund erlendir ferðamenn til landsins en 

árið 2015 voru þeir 1.262 þúsund og er það ríflega 30% aukning milli ára (Hagstofa Íslands, 

á.á). Þessi vöxtur var talsvert umfram það sem almennt mældist í ferðamennsku í heiminum 

en til viðmiðunar þá fjölgaði ferðamönnum um það bil um 4,4% á ári á heimsvísu samkvæmt 

tölum frá World Tourism Organization (UNWTO, 2015). Inni í þessari tölu eru ekki 

skemmtiferðaskipin en aukning farþega með þeim hefur að jafnaði verið um 11,6% á milli ára 

og voru farþegar þeirra rétt um 105 þúsund árið 2014 (Ferðamálastofa, 2016). Fjöldi 

ferðamanna sem komu til landsins varð fyrst meiri en fjöldi Íslendinga árið 2000. Árið 2014 

var fjöldi ferðamanna orðinn rúmlega þrefaldur fjöldi Íslendinga og árið 2015 var hann 

tæplega fjórfaldur fjöldi Íslendinga.  

Ljóst er að þessari miklu fjölgun fylgja stóraukin umsvif í ferðaþjónustu og hefur fyrirtækjum 

sem bjóða upp á afþreyingu og þjónustu fyrir ferðamenn fjölgað hratt. Aðgangsþröskuldur að 

ferðaþjónustu er fremur lágur og í raun er auðvelt að hefja rekstur í ferðaþjónustu. Á árunum 

2008-2014 fjölgaði fyrirtækjum í ferðaþjónustu um 72% (KPMG, 2014:7). Samkvæmt 

upplýsingum frá Ferðamálastofu voru gefin út samtals 91 ný leyfi til ferðaþjónustuaðila sem 

mega skipuleggja dagsferðir, lengri ferðir og gistingu árið 2015. Það sem af er 2016 hafa 

verið gefin út 31 leyfi (Ferðamálastofa, á.á.). Það jafngildir því að nýtt ferðaþjónustufyrirtæki 

hafi hafið starfsemi þriðja hvern dag það sem af er á árinu 2016. Þessi fjölgun fyrirtækja 

umfram vöxt á framboði menntaðs starfsfólks kemur niður á gæðum ferðaþjónustunnar á 

Íslandi og sýna rannsóknir að hvatinn til að efla þekkingu innan fyrirtækjanna er lítill 

(KPMG, 2014: 7).  
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Íslensk stjórnsýsla hefur sætt nokkurri gagnrýni fyrir veikburða stefnumótun í ferðaþjónustu 

og ófullnægjandi framfylgni hennar (Edward H. Huijbens og Þóroddur Bjarnason, 2014) og 

hefur ferðaþjónustan hér á landi, líkt og víðar (George, Mair og Reid. 2009:20-28) verið drifin 

áfram af frumkvöðlum. Svokallaðir lífsstílsfrumkvöðlar eru mjög algengir en það er fólk sem 

fer út í rekstur til að viðhalda ákveðnum lífsstílsvenjum, geta lifað af áhugamáli sínu eða til að 

skapa sér tekjur eða búsetugrundvöll á ákveðnu svæðiSemsagt ekki einungis til að skapa sér 

tekjur og sjá veltuaukningu milli ára (Edward Hákon Hujibens og Gunnar Þór Jóhannesson, 

2013:78-81). Stofnendur frumkvöðlafyrirtækja eru oft eigendur og stjórnendur í senn og 

stjórnskipulag oft óskýrt eða óformlegt (Churcill og Lewis, 1983: 33-34). Lítil fyrirtæki eru 

verr í stakk búin til að vinna að vöruþróun eða markaðssetningu á kerfisbundinn hátt og 

nauðsynlegt er að kanna betur veikleika þeirra og styrkleika til að styðja þau á árangursríkan 

hátt og þar með atvinnugreinina. Á Íslandi eru nokkur stór og öflug ferðaþjónustufyrirtæki en 

þau eru fá. Um 97% fyrirtækja í ferðaþjónustu á Íslandi hafa innan við 50 starfsmenn og 

teljast þau þá til lítilla fyrirtækja og örfyrirtækja samkvæmt skilgreiningu ESB. Örfyrirtæki 

eru með færri en 10 starfsmenn en samkvæmt könnun MMR (Market and media research) eru 

77% fyrirtækja í ferðaþjónustu hér á landi í þeim flokki. Mikið er einnig um einyrkjafyrirtæki 

en um 20% ferðaþjónustufyrirtækja á Íslandi hafa aðeins einn starfsmann (Greining 

Íslandsbanka, 2015).  Þetta má sjá betur á Mynd 4.  

 
Mynd 4 – Fjöldi starfsmanna í ferðaþjónustufyrirtækjum á Íslandi árið 2015 (Greining Landsbankans, 2015). 
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Árið 2007 var tekin saman skýrsla úr tveimur sambærilegum könnunum. Önnur könnunin var 

gerð árið 2005 meðal fyrirtækja í Samtökum ferðaþjónustunnar (SAF) og var unnin af 

Rannsóknar og þróunarmiðstöð Háskólans á Akureyri (RHA) og hin var gerð árið 2004 meðal 

íslenskra fyrirtækja almennt. Meðal þess sem kemur fram í skýrslunni er að flestir þeirra sem 

höfðu aðeins grunnskólanám að baki unnu hjá fyrirtækjum sem höfðu eitt eða færri stjórnþrep 

eða 17% svarenda. Niðurstöður skýrslunnar sýna að eftir því sem fyrirtækin eru fjölmennari er 

líklegra að fleiri stjórnþrep séu í fyrirtækinu. Einnig er stjórnskipulag skýrara eftir því sem 

fyrirtækin hafa fleiri starfsmenn. Í ljós kom að ekkert fyrirtæki í afþreyingarferðaþjónustu var 

með 5-6 stjórnþrep (hæsti mögulegi valkostur) sem gefur til kynna að fyrirtækin séu 

tiltölulega smá. 8% fyrirtækja í afþreyingarferðaþjónustu höfðu 0-1 stjórnþrep og 33% 

fyrirtækja hafði tvö eða þrjú stjórnþrep. Í sömu skýrslu kemur fram að eftir því sem fyrirtækin 

eru stærri er líklegra að formleg stefnumótunarvinna fari fram og að líklegast er að formleg 

stefnumótun fari fram í þeim fyrirtækjum þar sem æðsti stjórnandi er með háskólanám á baki. 

Athyglisvert að er niðurstöður skýrslunnar benda til þess að hjá ferðaþjónsutufyrirtækjum sé 

síður leitast við að virkja alla starfsmenn til þátttöku í stefnumótunarvinnu en í öðrum 

fyrirtækjum og að fyrirtæki í ferðaþjónustu leiti sér síður aðstoðar utanaðkomandi ráðgjafa í 

stefnumótunarvinnu (Arney Einarsdóttir, Sigríður Þrúður Stefánsdóttir, Ingi Rúnar 

Eðvarðsson og Helgi Gestsson, 2007). 

Fyrirtæki í ferðaþjónustu hér á landi hafa í auknum mæli fagmennsku að leiðarljósi og horfa 

til alls kyns gæða-, umhverfis-, og öryggisvottunarferla. Þau horfa meira til samvinnu við 

önnur fyrirtæki og ljóst er að samþjöppun fyrirtækja verður meiri og líklegt er að 

meðalstórum fyrirtækjum fjölgi á næstu árum á kostnað hinna smærri (Edward Hákon 

Hujibens og Gunnar Þór Jóhannesson, 2013: 82, 258). Frá árinu 2009 hafa rúm 13% 

fyrirtækja í ferðaþjónustu sameinast öðru félagi en algengast er að sameining eigi sér stað 

meðal stærri aðila innan ferðaþjónustunnar (Greining Íslandsbanka, 2015).   

3.1 Stjórnun í íslenskum ferðaþjónustu-
fyrirtækjum og þörf fyrir menntun 

Þó stjórnunaraðferðir séu vissulega mikilvægar fyrir rekstur og afkomu fyrirtækja eru gögn og 

upplýsingar um stjórnun á Íslandi tiltölulega takmarkaðar en þó virðist bætast í sarpinn hægt 

og rólega. Þegar litið er til ferðaþjónustufyrirtækja eru kannanir á stjórnun, menntunarstigi 

stjórnenda og starfsmanna og fagmennsku af skornum skammti. Þó hafa verið gerðar 

einhverjar kannanir. Sigrún Hólm Þórleifsdóttir vann B.S. ritgerð um menntun stjórnenda á 
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Austurlandi árið 2008. Sigrún lagði fyrir spurningalista og bar svörin saman við upplýsingar 

sem hún fann um menntun stjórnenda á landsvísu. Helstu niðurstöður voru þær að hlutfall 

þeirra sem lokið hafa sérstöku námi á sviði stjórnunar er rétt um þriðjungur, viðhorf til 

menntunar er jákvætt og flestir stjórnendur telja að menntun vegi mjög þungt eða frekar þungt 

í starfi (Sigrún Hólm Þorleifsdóttir, 2008: án bls).  

Jónína Guðmundsdóttir kannaði tengsl faglegrar stjórnunar og velgengni 

ferðaþjónustufyrirtækja árið 2002. Í niðurstöðum hennar kom fram að íslenskum 

ferðaþjónustufyrirtækjum var frekar illa stjórnað og að skýr tengsl voru á milli menntunarstigs 

stjórnenda og afkomu fyrirtækjanna, aukin menntun tengdist betri afkomu. Einnig voru skýr 

tengsl milli menntunar stjórnenda og áherslu þeirra á þjónustugæði en þeir stjórnendur sem 

höfðu meiri menntun eða sóttu námskeið lögðu meiri áherslu á þjónustugæði (Jónína 

Guðmundsdóttir, 2002: án bls.).  

Árið 2005 létu Samtök ferðaþjónustunnar framkvæma rannsókn sem átti að greina þörf á 

fræðslu og menntun í ferðaþjónustu. Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru  að starfsfólk 

hefur ásættanlegt álit á stjórnun fyrirtækjanna og að horfa þurfi til bættrar menntunar og 

þjálfunar, bæta samstarf í greininni og hækka lægstu laun. Margir sjá skort á hæfu vinnuafli 

sem vaxandi vandamál ferðaþjónustunnar í framtíðinni. Lág laun voru talin áhyggjuefni 

meðal annars vegna þess að lág laun hafa áhrif á valhlutfall við ráðningar og afstöðu fólks 

gagnvart því hvort fara eigi í nám á sviði ferðaþjónustu. Starfsmenn og stjórnendur töldu þörf 

á framboði náms og námskeiða á sviði ferðaþjónustu á öllum stigum og jafnframt símenntun. 

Þó var ljóst að tímaskortur og skortur á viðeigandi framboði kom helst í veg fyrir að fólk í 

greininni sækti nám eða námskeið (HRM Rannsóknir og ráðgjöf, 2005: án bls.). 

Ferðamálastofa stóð fyrir greiningu á stöðu menntunar í ferðaþjónustu á Íslandi á tímabilinu 

júlí til október 2014. Helstu niðurstöður voru þær að fjölgun fagmenntaðra hafði ekki haldist í 

hendur við fjölgun ferðamanna en að nauðsynlegt væri að fjölga fagmenntuðum ef þjónustan 

ætti ekki að líða fyrir álag í greininni. Námsframboð var talið ágætt en talin var þörf á að 

auðvelda aðgengi að námi og að bæta tengingu milli námsstiga. Tilhneigingin í meðalstórum 

fyrirtækjum virtist vera sú að ráða ófaglærða starfmenn til skamms tíma þrátt fyrir að augljós 

þörf sé fyrir sérhæft starfsfólk sem býr yfir þekkingu til að ná fram hámörkun í sínu starfi og 

hámarka framlegð og arðsemi eiganda. Einnig var komið inn á skort á tölulegum gögnum og 
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rannsóknum sem tengjast greininni, til dæmis tölfræði sem nýtist til mats á stöðu menntunar 

(KPMG, 2014). 

Rannsóknarniðurstöður benda til að skortur á menntun, þekkingu og færni starfsmanna og 

erfiðleikar við stjórnun mannauðs eru þeir þættir sem setja stjórnendum í ferðaþjónsutu hvað  

mestar skorður við ákvarðanatöku og stefnumótun. Þegar kemur að faglegri uppbyggingu 

ferðaþjónustufyrirtækja er menntun og þjálfun stjórnenda og starfsmanna einn af 

lykilþáttunum (Ingibjörg Sigurðardóttir, 2007). 

HRM Rannsóknir og ráðgjöf unnu þarfagreiningu á fræðslu og menntu í ferðaþjónustu árið 

2005. Þar kemur skýrt fram að fæstir stjórnendur í afþreyingarfyrirtækjum voru mentaðir á 

sviði viðskiptafræða, ferðamálafræða eða í stjórnun. Þessir stjórnendur hafa mjög fjölbreyttan 

bakgrunn og koma þeir úr viðkomandi afþreyingargeira; hestaferðum, jöklaferðum, 

hvalaskoðun og þess háttar. Í afþreyingu er mikil áhersla lögð á tungumálakunnáttu, 

öryggismál (skyndihjálp) og reynsla úr hjálparsveitum þar sem áhersla er á þjálfun í útivist er 

talin mikils virði að mati stjórnenda. Stjórnendur í afþreyingu leita eftir fólki með sérmenntun 

á sviði leiðsagnar með áherslu á sérþekkingu og reynslu á sviði viðkomandi afþreyingar, eins 

og til dæmis jöklaferðum með tilliti til viðeigandi öryggisatriða til að tryggja sem mest öryggi 

viðskiptavina og viðbrögð starfsfólks ef slys á sér stað. Skortur á sérmenntuðu fólki á sviði 

sérhæfðrar afþreyingar á Íslandi er töluverður og hefur verið brugðist við með því að fá 

erlenda sérfræðinga til landsins. Gallinn við það er hins vegar skortur þeirra á þekkingu á 

íslenskum aðstæðum til að tryggja mestu gæði á sviði öryggismála (HRM Rannsóknir og 

ráðgjöf, 2005: 22).  

3.2 Framboð menntunar á Íslandi 
Eðli ferðaþjónustunnar er þannig að ekki er nauðsynlegt að vera sérmenntaður í greinum sem 

eyrnamerktar eru ferðaþjónustunni. Gott getur verið að hafa bakgrunn í markaðssetningu, 

rekstri fyrirtækja, stjórnun, skipulagsfræði, viðskiptafræði og þess háttar en slíka menntun er 

hægt að sækja í flestöllum háskólum. Framboð námsbrauta sem tengjast ferðaþjónustu er 

sífellt að aukast, bæði hér heima og erlendis og hægt er að sækja nám með sömu formerkjum 

en með mismunandi áherslum. Þannig bjóða til dæmis Háskóli Íslands og Háskólinn á Hólum 

báðir upp á nám sem leiðir af sér háskólagráðu í ferðamálafræði. HÍ leggur áherslu á 

fræðilega grunnþekkingu en Háskólinn á Hólum leggur áherslu á hagnýtingu náms í gegnum 
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virk tengsl við stofnanir og fyrirtæki (KPMG, 2014: 5). Framboð formlegrar menntunar sem 

tengist ferðaþjónustu má sjá á Mynd 5. 

 

Mynd 5 – Framboð formlegrar menntunar sem tengist ferðaþjónustu á Íslandi (KPMG, 2014:4) 

Niðurstaða greiningar á stöðu menntunar í ferðaþjónustu á Íslandi sem unnin var  að beiðni 

Ferðamálastofu leiddi í ljós að viðmælendur töldu framboð menntunar vera sundurleitt. Á 

Mynd 6 má sjá framboð óformlegs náms og helstu námskeiða sem gagnast ferðaþjónustunni 

sérstaklega.Þessi listi er ekki tæmandi en þess má geta að ýmis almenn námskeið eins og 

tungumál, tölvukunnátta, skyndihjálp og fleira nýtast einnig í ferðaþjónustunni. Niðurstöður 

þarfagreiningar sem HRM Rannsóknir og ráðgjöf  gerði, leiddi skýrt í ljós að efla þurfi 

háskólastigið og tengja það betur atvinnulífinu svo tryggja megi að nemendur fái innsýn í 

einkenni greinarinnar og störf hennar. Einnig kom fram að efla þyrfti erlent samstarf og flytja 

þyrfti inn þekkingu, nám þyrfti að vera sérhæfðara á sumum sviðum og bæta tengsl milli 

skólastiga; eða framhalds- og háskóla, þannig að framgangsleiðir í námi séu opnar og skýrar 

(Samtök ferðaþjónustunnar o.fl., 2005: 12-13). 
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Mynd 6 – Framboð óformlegrar menntunar sem tengist ferðaþjónustu á Íslandi.  (KPMG, 2014:6) 
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4 Rannóknaraðferð 
Í ljósi fræðilegs kafla og þess að rannsóknir um menntun stjórnenda í 

ferðaþjónustufyrirtækjum á Íslandi gefa til kynna að hlutfall stjórnenda sem lokið hafa 

sérstöku námi á sviði stjórnunar er fremur lágt, að stjórnendur telji skort á hæfu starfsfólki og 

að ferðaþjónustufyrirtæki séu ólíklegri til að virkja starfsmenn sína til þátttöku í 

stefnumótunarvinnu en önnur fyrirtæki legg ég fram eftirfarandi rannsóknarspurningar:  

• Hver er menntun stjórnenda í afþreyingarferðaþjónustu á Íslandi? 

• Hvert er viðhorf stjórnenda gagnvart menntun í greininni? 

• Hefur stærð fyrirtækja í afþreyingarferðaþjónustu áhrif á menntunarstig starfsfólks? 

Tilgangur þessarar rannsóknar er að kanna menntun stjórnenda í afþreyingarfyrirtækjum sem 

og viðhorf þeirra til menntunar starfsfólks og að fá innsýn í mat stjórnenda á tengslum 

menntunar og starfshæfni starfsfólks. Notuð var lýsandi (e. non-interventional) megindleg 

rannsóknaraðferð (e. quantitative) en megindlegar rannsóknir byggja á grunni raunhyggju (e. 

positivism) út frá þekkingarfræðilegum grundvelli raunhyggju (e. objectivism). Þannig er 

reynt að komast að  „hinu sanna“ með einhverskonar mælingum (Sigríður Halldórsdóttir, 

2013: 377). Með því að nota lýsandi sambandsrannsókn er reynt að lýsa með mælingum án 

þess að reyna að hafa áhrif á þær í rannsókninni og hægt er að athuga hvort samband er milli 

ákveðinna breyta innan sama hóps (Sigríður Halldórsdóttir, 2013: 381-386). Lýsandi 

megindleg rannsóknaraðferð hentar því vel til að fá yfirlit um til dæmis viðhorf eða 

hegðunarmynstur með því að safna tölulegum gögnum. Það má til dæmis gera með 

spurningalista sem lagður er fyrir úrtak þess hóps sem ætlunin er að alhæfa um. Með þessari 

aðferð næst heildaryfirlit yfir þann hóp sem er verið að skoða, sem í þessu tilfelli eru 

afþreyingarferðaþjónustufyrirtæki á Íslandi. Hægt er að nota tölfræði til að draga ályktanir um 

tengsl milli breyta og setja fram lýsandi niðurstöður um hópinn (þýðið) (Sigurlína 

Davíðsdóttir, 2013: 229-237).  

Ákveðnar kröfur eru gerðar til megindlegrar rannsóknar í anda raunhyggjunnar. Mikilvægt er 

að rannsakandinn sé hlutlægur (e. objective) við mælingar og mat á niðurstöðum svo forðast 

megi bjögun vegna hlutdrægni. Nákvæm vinnubrögð eru mikilvæg til að tryggja áreiðanleika 

niðurstaðna og þar með ályktunar- og alhæfingargildi þeirra. Ýmsir þættir geta haft ógnandi 

áhrif á innra réttmæti (e. internal validity) megindlegra rannsókna og eru það til dæmis ytri 

þættir sem geta haft áhrif á þátttakendur, svo sem atburðir í þjóðfélaginu, þroski og brottfall 

þátttakenda. Einnig hefur hönnun og framkvæmd rannsóknarinnar mikil áhrif og mikilvægt er 
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að hafa rannsóknarsniðið í huga við val á mælitækjum. Þegar talað er um ytra réttmæti (e. 

external validity) rannsóknar er átt við alhæfingargildi hennar, það er hvort og í hvaða mæli 

niðurstöður rannsóknarinnar gilda fyrir aðra en þátttakendur. Ógnir gegn ytra réttmæti 

tengjast aðallega úrtaki og úrtaksaðferðum auk ytra umhverfi við framkvæmd mælinga 

(Sigríður Halldórsdóttir, 2013: 378). 

4.1 Mælitæki 
Yfirleitt er hægt að velja á milli mismunandi gagnasöfnunaraðferða sem eiga þá vissulega 

misvel við þá rannsóknaraðferð sem valin hefur verið. Þessi rannsókn beinist að stjórnendum 

ferðaþjónustufyrirtækja alls staðar á Íslandi og þá er mikilvægt að ná til framkvæmdastjóra 

eða annarra yfirmanna fyrirtækjanna. Þá er í flestum tilfellum fljótlegast og ódýrast að nota 

spurningalista eða vefkönnun (Sigríður Halldórsdóttir, 2013: 468), eins og hér er gert en þessi 

aðferð er ein sú helsta sem notuð er í rannsóknum á ferðamálum hérlendis (Edward Hákon 

Hujibens og Gunnar Þór Jóhannesson, 2013: 265). Kostir veflægra spurningalista eru að þeir 

eru frekar einföld leið til gagnaöflunar, ekki þarf að ná til fólks á ákveðnum tíma, engar 

skekkjur verða vegna áhrifa spyrla og svarendur hafa betra næði til að svara. Spurningalistar 

bjóða einnig upp á marga möguleika og eru frekar sveigjanlegir og þægilegir bæði í 

uppsetningu og fyrirlögn. Annar kostur sem oft er litið til, og þá sérstaklega í litlum 

samfélögum eða innan lítils hóps, er möguleikinn á nafnleynd. Sá möguleiki getur verið 

mikilvægur upp á svörun að gera en ein af takmörkun spurningalista er að rannsakandi þarf að 

geta treyst á sannsögli svarenda til að fá sem nákvæmastar niðurstöður (Sigríður 

Halldórsdóttir og Ragnheiður Harpa Arnardóttir, 2013: 61-69). Helsti ókostur spurningalista 

er lágt svarhlutfall (Sigríður Halldórsdóttir, 2013: 468) en þegar farið var af stað með þessa 

rannsókn var það einmitt haft í huga.  

Spurningalistinn sem sendur var út var samansettur af  sjö hálf-opnum spurningum, sex 

lokuðum spurningum og einni opinni spurningu, samtals fjórtán spurningum. Flestar 

spurningarnar voru á fimm þrepa kvarða og þær spurningar sem teljast hálf-opnar höfðu 

svarmöguleikana „Annað, hvað?“ og „Hvers vegna?“. Almennt er mælt með lokuðum 

spurningum þegar það á við þar sem þær eru einfaldari í úrvinnslu (Sigríður Halldórsdóttir, 

2013: 462) en ákveðið var að hafa nokkrar hálf-opnar spurningar líka með það í huga að ná 

meiri dýpt og skilning á viðhorfum svarenda.  
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4.2 Framkvæmd og heimtur 

4.2.1 Gagnaöflun 

Ferðaþjónustufyrirtæki sem bjóða upp á afþreyingu á Íslandi voru valin sem upprunalegt þýði 

og var listi Ferðamálastofu yfir afþreyingarfyrirtæki sem höfðu tilskilin leyfi til rekstrar 

notaður til að skilgreina þýðislista rannsóknarinnar. Upprunalegur þýðislisti var ansi langur og 

mikil handavinna fólst í því að flokka fyrirtæki niður meðal annars vegna þess að sum 

fyrirtæki koma upp oftar en einu sinni og oftar en tvisvar þegar tegund afþreyingar er valin. 

Þannig koma til dæmis  fyrirtæki sem bjóða upp á snjósleðaferðir bæði upp undir flokknum 

„Vetrar afþreying“ og „Vélsleða-, snjóbíla- og fjórhjólaferðir“.  Eftir að hafa flokkað fyrirtækin 

niður var ákveðið að fella út fyrirtæki sem flokkuðust undir eftirfarandi: sund (til dæmis 

sundlaugar og náttúrulaugar), golfvellir, hjólaleigur, náttúrulegir baðstaðir, dýragarðar og 

opinn landbúnaður, fjölskyldu- og skemmtigarðar og námskeið. Hluti af fyrirtækjum undir 

þessum hatti eru á vegum ríkis- og sveitarfélaga og var ákvörðun tekin um að sleppa þeim. 

Eftir stóðu þá rúmlega 320 fyrirtæki um land allt. Ekki voru gefin upp netföng fyrir öll þessi 

fyrirtæki og eftir að hafa síað þau fyrirtæki úr sem ekki höfðu uppgefin netföng eða voru 

augljóslega skráð undir vitlausum formerkjum (t.d. gistiheimili sem er skráð undir jeppa- og 

jöklaferðir) voru eftir 260 fyrirtæki á þýðislistanum sem dreifðust þannig: 

• 100 á höfuðborgarsvæðinu 

• 13 á Reykjanesi 

• 15 á Vesturlandi 

• 21 á Vestfjörðum 

• 54 á Norðurlandi 

• 22 á Austurlandi 

• 35 á Suðurlandi 

Samsvörun var milli samsetningar í svöruninni og samsetningar þýðisins bæði hvað varðar 

tegund afþreyingar og landfræðilegrar staðsetningar. Þannig voru 19 fyrirtæki í jöklaferðum 

sem fengu spurningalistann á móti 16 sem svöruðu og svo framvegis. Heldur fleiri 

hlutfallslega af Austurlandi svöruðu könnuninni og hlutfallslega færri af Suðurlandi en 

heildarsvörunin var 33,34%. Á myndum 7 og 8 hér að neðan má sjá hvernig fyrirtæki sem 

fengu spurningalistann og svo fyrirtæki sem svöruðu dreifðust um landið. 
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Spurningalistakönnun var send út þann 7. mars 2016 og var hún opin til 22. mars sama ár. 

Ákvörðun var tekin um að senda listann út í vikubyrjun en það á að hafa jákvæð áhrif á 

svörun ef könnun er starfstengd (Sigríður Halldórsdóttir, 2013: 468), sem þessi könnun er. 

Sendur var spurningalisti í viðhengi á opinber netföng fyrirtækja í úrtakinu með þeim 

skilaboðum að hann væri ætlaður stjórnendum og var þannig treyst á að pósturinn yrði 

áframsendur á viðeigandi aðila innan fyrirtækisins, ef það átti við. Ástæðan fyrir því að ekki 

var sendur póstur beint á alla stjórnendur er sú að erfiðlega gekk að finna netföng þeirra. Oft 

voru þau óaðgengileg, ekki til staðar eða almennt litlar upplýsingar um fyrirtækin önnur en 

opinber netföng og/eða símanúmer. Þetta átti einna helst við smærri fyrirtæki sem hafa jafnvel 

aðeins eitt netfang. Hreinlegast þótti því að gera þetta svona í þetta skiptið. Viku eftir að 

könnunin var opnuð og send út var sendur áminningarpóstur þar sem minnt var á könnunina 

og viku eftir það var send út lokaáminning sem innihélt einnig þakkarorð. Könnuninni var svo 

lokað 22. mars og hafði þá verið opin í rúmar tvær vikur. Af þessum 260 fyrirtækjum voru 20 

með óvirk netföng svo þau fyrirtæki sem fengu könnunina til sín voru 240. Svör bárust frá 88 

fyrirtækjum sem þýðir að svörun var 36,6%.  
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5 Niðurstöður 
Eins og áður hefur komið fram þá voru það afþreyingarferðaþjónustufyrirtæki á Íslandi sem 

fengu könnunina með það í huga að kanna menntunarstig stjórnenda í 

afþreyingarferðaþjónustu á Íslandi, viðhorf þeirra til menntunar starfsmanna og hvort stærð 

fyrirtækjanna hafi áhrif á menntunarstig starfsfólks. Hér munu birtast helstu niðurstöður úr 

könnuninni með skýringarmyndum og umfjöllun um hverja spurningu. Við útreikninga eru 

hlutföll reiknuð út frá fjölda svara í hverju tilfelli. Nokkuð var um að svarendur svöruðu ekki 

öllum spurningum. Til dæmis svaraði 81 spurningu um fjölda starfsmanna á sumrin, 78 

svaraði um fjölda starfsmanna á veturna og 74, gáfu upp tölu um heilsársstöður. Gott er að 

hafa það í huga við skoðun niðurstaðna en svörun við hverri spurningu fyrir sig kemur þó 

alltaf fram. 

5.1 Fyrirtækin í rannsókninni 
Afþreying sem er í boði á Íslandi er af ýmsum toga en til að glöggva sig betur á mismunandi 

tegundum afþreyingar sem fyrirtækin í könnuninni bjóða upp á var tegund afþreyingar 

flokkuð gróflega samkvæmt upplýsingum frá Ferðamálastofu (Tafla 1). Rétt er að hafa í huga 

að í sumum flokkum eru mjög fá fyrirtæki. 
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Tafla 1 – Fjöldi fyrirtækja eftir tegund afþreyingar. Taflan sýnir fjölda fyrirtækja sem femgu spurningalistann 
og fjölda fyrirtækja sem svöruðu spurningalistanum eftir tegund afþreyingar. 

Tegund afþreyingar Fjöldi 
fyrir-
tækja  

Hlutfall af 
þýði 

Fjöldi 
svarenda 

Svarhlutfall 

Bátaferðir, bátaleigur, 
kajakferðir og köfun 

23 10% 10 43% 

Dagsferðir og lengri ferðir 56 23% 11 20% 

Fuglaskoðun, hvalaskoðun, 
selaskoðun og sjóstangveiði 

20 8% 16 80% 

Gönguferðir 41 17% 29 71% 

Hellaskoðun 3 1% 3 100% 

Hestaferðir 42 18% 11 26% 

Hundasleðaferðir 1 0,4% 1 100% 

Ísklifur, jeppa- og jöklaferðir 19 8% 16 84% 

Ljósmyndaferðir 1 1% 1 100% 

Lúxusferðir 1 0,4% 1 100% 

Skíði 12 5% 5 42% 

Vélsleða-, snjóbíla-, 
mótorhjóla- og fjórhjólaferðir 

19 8% 6 32% 

 

Til að einfalda töfluna var ákveðið að setja sumar tegundir afþreyingar saman í hóp og var 

það gert með upplýsingar um flokkun afþreyingar frá Ferðamálastofu til hliðsjónar. Mörg 

fyrirtæki bjóða upp á fjölbreytt úrval afþreyingar en hér var leitast við að merkja aðeins við 

aðalafþreyingu þar sem því var við komið. Sum fyrirtæki féllu þó í tvo flokka. Á Mynd 9 má 

sjá fjölda fyrirtækja eftir tegund og staðsetningu. Upplýsingarnar voru teknar saman út frá 

fjölda þeirra sem svaraði spurningu um tegund afþreyingar en alls bárust 71 svar við henni 
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 á móti 87 svörum við spurningu um staðsetningu fyrirtækjanna. Eins og sjá má á töflu 1 eru 

hlutfallslega flestir sem bjóða upp á dagsferðir og lengri ferðir eða 23% fyrirtækja af þeim 

240 sem fengu spurningalistann en eins og sjá má á Mynd 9 er sú tegund afþreyingar í boði á 

þremur landshlutum af  sjö á myndinni. Næst á eftir dagsferðum og lengri ferðum eru 

hestaferðir með 18% hlutdeild sem dreifist á fimm landshluta af sjö en Reykjanes og 

Austurland eru ekki með þar. Fast á eftir koma gönguferðir með 17% hlutdeild og eru þau 

staðsett á höfuðborgarsvæðinu, Norðurlandi og Austurlandi. Engin afþreying er í boði á öllum 

landssvæðum sem listuð eru upp hér og er minnsta úrvalið á Reykjanesi og Vesturlandi. Þær 

afþreyingargreinar sem eru í boði á flestum svæðum ná mest fimm svæðum af sjö. 

Hlutfallslega fæst svör miðað við dreifingu listans fengust frá fyrirtækjum með dagsferðir og 

lengri ferðir (20%), hestaferðir (26%) og vélsleða-, snjóbíla-, mótorhjóla og fjórhjólaferðir 

(32%) (Tafla 1).  
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Þegar starfsmannafjöldi eftir árstíðum er skoðaður (Mynd 10) sést að meðalfjöldi starfsmanna 

í fyrirtækjunum er 22 á sumrin, 12 á veturna og að heilsársstarfsmenn eru að meðaltali 11. 

Þegar svörin voru tekin saman kom í ljós að lægsta gildi (fæstir starfsmenn) er einn á sumrin 

og yfir allt árið og enginn yfir veturna, semsagt enginn starfsmaður yfir vetur. Miðgildi var 

fimm yfir sumartímann, þrír yfir veturinn og þrír yfir allt árið. Flest þau fyrirtæki sem svör 

bárust frá eru því ekki með marga starfsmenn að staðaldri en meðaltalið hækkar töluvert 

vegna þess að af svarendum eru þrjú fyrirtæki með starfsmannafjölda frá 150 til 250. 

Niðurstaðan hér er að ekki er tölfræðilega marktækur munur á fjölda starfsmanna milli árstíða 

samkvæmt t-prófi (p < 0,975). 
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Mynd 9 – Fjöldi fyrirtækja sem svöruðu könnuninni eftir tegund og staðsetningu. N=71. 
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Mynd 10 – Meðalfjöldi starfsmanna eftir árstíðum. N=87. 

Á Mynd 11 sést að fyrirtækin eru flokkuð niður eftir stærð. Fyrirtæki með einn starfsmann, 

fyrirtæki með tvo til níu starfsmenn, fyrirtæki með 10-24 starfsmenn og svo framvegis. Flest 

fyrirtæki eru með tvo til níu starfsmenn eða 48% af svarendum.  

 

Mynd 11 – Hlutföll heilsársstarfsmanna fyrirtækja sem svöruðu. N=85. 

Spurt var um aldur stjórnenda og kyn þeirra. Kvenstjórnendur eru samtals 41 og meðalaldur 
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konur svo munar sjö einstaklingum en konur 26-35 ára eru tveimur fleiri en karlar eða níu 

konur á móti sjö körlum. 

 

Mynd 12 – Aldur og kyn stjórnenda. N=88. 

5.2 Menntun og viðhorf 
Til að kanna menntunarstig stjórnenda og viðhorf þeirra til menntunar starfsmanna sinna voru 

lagðar fyrir nokkrar spurningar sem snúa að menntun stjórnenda, hvar þeir telja þörf fyrir fólk 

með ákveðna menntun eða sérhæfingu í sínu fyrirtæki og hvort þeir sjálfir sæki reglulega 

námskeið tengd starfi sínu. 

Spurt var um hvaða menntun stjórnendur hefðu lokið þar sem gefnir voru upp sjö valkostir 

eins og sjá má á Mynd 13 - Fjöldi stjórnenda sem lokið hafa tiltekinni menntun. N=85. 

Alls fengust 85 svör við spurningunni um menntunarstig stjórnenda og af þeim 85 svörum 

voru samtals 64% sem hafa lokið háskólaprófi eða 54 einstaklingar. Hæsta menntunarstig 9% 

svarenda er diplóma, 16,5% hafa lokið iðnnámi, 7% stoppuðu eftir framhaldsskóla og 3,5% af 

stjórnendum hafa einungis lokið grunnskóla.  
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Mynd 14: Fjöldi stjórneda sem sótti námskeið tengdu starfi sínu á síðustu 
12 mánuðum. N=81. 
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Mynd 13 - Fjöldi stjórnenda sem lokið hafa tiltekinni menntun. N=85. 

Þegar spurt var hvort stjórnendur höfðu sótt námskeið tengd starfi sínu á síðustu 12 mánuðum 

svöruðu 81, sjö slepptu þessari spurningu. Meirihluti stjórnenda sótti námskeið á tímabilinu 

eða 50 manns, sem gera 62% af fjölda svarenda, 38% sóttu ekki námskeið á tímabilinu. Af 

þeim 81 sem svöruðu spurningu um hvort sótt hafi verið námskeið tengdu starfinu á síðustu 

12 mánuðum svöruðu 50 játandi. Kynjahlutföll eru nokkuð jöfn, 25 karlar á móti 24 konum, 

einn aðili svaraði ekki um kyn. Fleiri yngri kvenstjórnendur sóttu námskeið eða 15 á móti níu 

körlum á aldrinum 26 til 45 ára. Á aldursbilinu 46-55 ára voru 11 karlar á móti níu konum 

sem sóttu námskeið en eftir það detta konurnar út. Á aldursbilinu 56-75 ára eru fimm karlar 

sem sögðust hafa sótt námskeið á tímabilinu en engin kona. Þess má geta að meðal 

heildarsvara voru níu karlar og fimm konur sem svöruðu spurningu á Mynd 14 á aldrinum 56-

75.  
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Mynd 15 – Aldur og kyn þeirra sem sóttu námskeið á síðustu 12 mánuðum. N=50. 

Spurt var hvernig stjórnendur meta mikilvægi háskólamenntunar meðal starfsfólks í þeirra 

fyrirtæki og bárust svör við þeirri spurningu frá 87 stjórnendum af 88 sem tóku þátt í 

könnuninni. Flestir stjórnendur telja mjög eða frekar mikilvægt að starfsmenn hafi 

háskólamenntun eða 39 samtals. Alls sögðu 33 að mikilvægið væri í meðallagi en 15 

stjórnendur töldu mikilvægi háskólamenntunar vera frekar lítið eða mjög lítið (Mynd 16). 

 

Mynd 16 – Mikilvægi háskólamenntunar starfsfólks í fyrirtækinu að mati stjórnenda. N=87. 
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Mikill meirihluti svarenda telja reynslu nýrra starfsmanna af störfum í faginu vera mikilvæga. 

Flestir stjórnendur telja reynslu mjög mikilvæga eða 49%, 35% telja reynslu frekar mikilvæga 

og 13% stjórnenda telja reynslu nýrra starfsmanna í meðallagi mikilvæga. Aðeins 3% telja 

fyrri reynslu frekar lítilvæga. Þeir svarendur starfa hjá fyrirtækjum sem eru með vespuleigu, 

jeppaferðir og dagsferðir sem innihalda hellaskoðun, jöklaferðir og fleiri upplifanir. Þessi 

fyrirtæki hafa starfsmenn frá þremur og upp í 80 og stjórnendur þeirra telja mikilvægi 

háskólamenntunar frekar lítilvæga eða mjög lítilvæga (Mynd 17). 

 

Mynd 17 – Mikilvægi reynslu nýrra starfsmanna af störfum í faginu að mati stjórnenda. N=87. 
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Þegar spurt var hvernig stjórnendur meta mikilvægi háskólamenntunar stjórnenda í 

ferðaþjónustufyrirtækjum  voru aðeins tveir sem slepptu því að svara en fjöldi svara var 86. 

Flestir stjórnendur telja háskólamenntun stjórnenda frekar mikilvæga eða 37 einstaklingum. 

Þeir sem svöruðu mjög mikilvæg voru 23 og 19 stjórnendur svöruðu að mikilvægi 

háskólamenntunar stjórnenda væri í meðallagi. Þrír svöruðu að háskólamenntun stjórnenda 

væri frekar lítilvæg, einn mjög mikilvæg og þrír höfðu ekki sérstaka skoðun á málinu. Á 

Mynd 18 má sjá hvernig hlutföllin dreifast en eins og sjá má er tæplega helmingur svarenda 

sem telja háskólamenntun stjórnenda í ferðaþjónustufyrirtækjum frekar mikilvæga.  

 

Mynd 18 – Mikilvægi háskólamenntunar hjá stjórnendum ferðaþjónustufyrirtækja að mati stjórnenda. N=86. 
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Eins og sjá má á Mynd 19 leggja flestir stjórnendur áherslu á að starfsmenn sæki námskeið 

tengd starfi sínu eða 73%. Svörun við þessari spurningu var 80 af 88 en 22 stjórnendur leggja 

ekki áherslu á að starfsmenn sæki námskeið. Af þeim sem svöruðu já við námskeiðum voru 

60% sem leggja áherslu á að starfsmenn sæki námskeið árlega eða 35 stjórnendur af þeim 59 

sem svöruðu. Þrír stjórnendur svöruðu að starfsmenn ættu helst að sækja námskeið 

mánaðarlega, fjórir stjórnendur eða 7% svöruðu einu sinni að sumri,  fimm stjórnendur (9%) 

svöruðu einu sinni að vetri og 11 stjórnendur (19%) sögðust leggja áherslu á að starfsmenn 

sæki námskeið tengd starfi sínu tvisvar á ári.  

 

Mynd 19 – Þeir sem lögðu áherslu á að starfsmenn sæki námskeið gátu valið um hversu oft þeir kjósa að 
starfsmenn sæki námskeið tengdu starfi sínu. N=59. 
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Stjórnendur fengu fjölvalsspurningu þar sem spurt var hvar í fyrirtæki þeirra þeir telja vera 

þörf fyrir fólk með fyrirfram ákveðna sérþekkingu. Mynd 20 sýnir gróflega heildarniðurstöður 

en eins og sést þá eru flestir sem leggja áherslu á að starfsmenn hafi skyndihjálp, grunnnám í 

háskóla, meirapróf og leiðsögunám.  

 

 

Mynd 20 – Súlurit sýnir hvar stjórnendur telja þörf fyrir ákveðna sérþekkingu í sínu fyrirtæki. N=77. 
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Til frekari glöggvunar má líta á Mynd 21 og sjá hvaða sérþekkingu stjórnendur völdu oftast. 

Að þeirra mati er mikilvægast að hafa skyndihjálp (28%) og leiðsögunám (25%). Þar á eftir 

fær meirapróf 19% hlut. Háskólamenntun fær afar fá atkvæði og segjast stjórnendur ekki hafa 

eins mikla þörf fyrir hana í sínum fyrirtækjum en grunnnám í háskóla fékk 6% og 

meistaranám í háskóla 1%.  

 

Mynd 21 – Mikilvægi sérþekkingar í afþreyingarferðaþjónustufyrirtækjum að mati stjórnenda. N=77. 

Til að skoða niðurstöður úr þessari spurningu betur koma nokkur kökurit sem sýna hvaða 

sérþekkingu leiðsögumenn, markaðsstjórar, verkstjórar og framkvæmdastjórar ættu að hafa að 

mati stjórnenda fyrirtækja í könnuninni.  

Flestir stjórnendur telja skyndihjálp, leiðsögunám og meirapróf mikilvæga sérþekkingu hjá 

leiðsögumönnum. Alls 25 stjórnendur sögðu námskeið fyrir ferðaþjónustuna á vegum 

Landsbjargar mikilvæg fyrir leiðsögumenn, 13 stjórnendur sögðu grunnnám í háskóla og 

önnur námskeið/réttindi mikilvæg. Tveir stjórnendur sögðu iðnmenntun mikilvæga og fjórir 

sögðu skipstjórnarréttindi mikilvæg fyrir leiðsögumenn, sjá Mynd 22.   
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Mynd 22 – Sérþekking sem stjórnendur telja mikilvæga  fyrir leiðsögumenn í sínu fyrirtæki. N=70 

Hlutfallslega flestir stjórnendur töldu grunnám í háskóla mikilvægt fyrir markaðsstjóra 

fyrirtækis síns eða 31 af 47 sem svöruðu. Þar á eftir er meistaranám í háskóla með fjórtán 

atkvæði, skyndihjálp með tíu og svo önnur námskeið/réttindi með átta atkvæði. Tveir 

stjórnendur telja þekkingu í skyndihjálp mikilvæga fyrir markaðsstjóra, tveir völdu 

iðnmenntun og engum stjórnanda þótti mikilvægt að markaðsstjóri sinn hefði 

skipstjórnarréttindi. Hlutföllin má sjá á Mynd 23. 

 

Mynd 23 – Sérþekking sem stjórnendur telja þörf á fyrir starfsmenn sem sjá um markaðssetningu fyrirtækisins. 
N=47. 
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Þegar kemur að starfi verkstjóra voru flestir liðir nokkuð atkvæðajafnir hvað varðar 

sérþekkingu. Hlutfallslega flestir völdu þó að mikilvægt væri fyrir verkstjóra að hafa 

grunnmenntun úr háskóla en 19 af 35 svarendum völdu það. 16 af 35 svarendum segja 

mikilvægt að verkstjórar hafi þekkingu í skyndihjálp. Dreifingu svara má sjá á Mynd 24.  

 

Mynd 24 - Sérþekking sem stjórnendur telja þörf á fyrir starfsmenn sem sjá um verkstjórn í fyrirtækinu. N=35 

Á Mynd 25 má sjá hvaða sérþekkingu stjórnendur töldu að framkvæmdastjóri þyrfti helst að 

búa yfir. 33 af 50 sem svöruðu þessari spurningu töldu framkvæmdastjóra þurfa að hafa lokið 

grunnámi í háskóla og 15 töldu hann þurfa að hafa lokið meistaranámi. Alls 17 einstaklingar 

töldu framkvæmdastjóra þurfa að kunna skyndihjálp og 9 töldu hann þurfa að hafa lokið 

leiðsögunámi og öðrum námskeiðum. 10 stjórnendur töldu meirapróf og námskeið á vegum 

Landsbjargar vera mikilvæg fyrir framkvæmdastjóra fyrirtækis síns. 

 

Mynd 25 – Sérþekking sem stjórnendur telja þörf á fyrir framkvæmdastjóra fyrirtækisins. N=50. 
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Síðasta skýringamyndin sem tekin er úr Mynd 26 sýnir hvaða sérþekkingu æskilegt er að 

eigendur fyrirtækjanna sem þeir stjórnendur sem svöruðu könnuninni vinna hjá hafa. Flestir 

telja mikilvægt að eigendur kunni skyndihjálp en 30 einstaklingar völdu það. Þar á eftir kemur 

grunnám í háskóla með 26 atkvæði, meirapróf fékk 20 atkvæði og leiðsögunám 17. 

Meistaranám í háskóla, námskeið á vegum Landsbjargar og önnur námskeið/réttindi eru með 

9% hvor, iðnmenntun 4% eða fimm atkvæði og einn stjórnandi sem tók þátt í könnuninni taldi 

eiganda síns fyrirtækis þurfa að hafa skipstjórnarréttindi. 

 

Mynd 26 – Sérþekking sem stjórnendur telja þörf á að eigendur fyrirtækisins þurfi að hafa. N=54. 

Næsta spurning sem lögð var fyrir stjórnendur var um það hversu margir af þeirra 

starfsmönnum hefðu lokið ákveðinni menntun. Alls bárust 83 svör við þessari spurningu en 

þess ber að geta að erfitt getur verið fyrir suma stjónendur að svara henni. Hugsanlega er 

líklegra að stjórnendur í minni fyrirtækjum hafi yfirsýn yfir menntun starfsmanna en 

stjórnendur í stærri fyrirtækjum. Mynd 27 sýnir menntunarstig starfsmanna í 

afþreyingarferðaþjónustu að meðaltali.  
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Mynd 27 – Kakan sýnir meðalfjölda starfsmanna í fyrirtækjum sem lokið hafa ákveðnu námsstigi (eftir bestu 
vitund stjórnenda). N=83. 

Í tengslum við spurningu um menntun starfsmanna var kannað hvaða leiðir stjórnendur fara til 

að finna nýja starfsmenn inn í fyrirtækin. Svörun við þeirri spurningu var 71 af 88 og voru 

aðeins 3 stjórnendur sem nýta sér ráðningarþjónustu. 38 stjórnendur segjast auglýsa sjálfir og 

30 segjast nota kunningsskap til að finna hæft fólk til starfa (Mynd 28). 

 

Mynd 28 – Leiðir stjórnenda til að finna og ráða inn nýja starfsmenn. N=71. 
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6 Umræður 
Markmið þessarar rannsóknar var að kanna menntunarstig stjórnenda í 

afþreyingarferðaþjónustu á Íslandi, viðhorf þeirra til menntunar starfsmanna og hvort stærð 

fyrirtækjanna hafi áhrif á menntunarstig starfsfólks. Tilgangurinn var að þessi rannsókn gefi 

innsýn í stöðuna eins og hún er í dag, bæði hvað varðar menntun stjórnenda og viðhorf þeirra 

til menntunar starfsmanna. Markmið rannsóknarinnar var að svara eftirfarandi spurningum: 

• Hver er menntunarstaða stjórnenda í afþreyingarferðaþjónustu á Íslandi? 

• Hvert er viðhorf stjórnenda gagnvart menntun í greininni? 

• Hefur stærð fyrirtækja í afþreyingarferðaþjónustu áhrif á menntunarstig starfsfólks? 

Til að geta svarað þessum spurningum var sendur út spurningalisti til stjórnenda 

afþreyingarferðaþjónustufyrirtækja á Íslandi, alls 240 manns. Svör bárust frá 88 fyrirtækjum 

svo svörun var 36,6%. Hér verða niðurstöður rannsóknarinnar bornar saman við fræðilegan 

hlutann í byrjun kannað hvort samsvörun sé þar á milli eða ekki.  

Í fræðilega hlutanum kom skýrt fram að meginmarkmið í rekstri allra fyrirtækja, hvort sem er 

í ferðaþjónustu eða öðrum greinum er að hámarka framlegð og arðsemi en til að ná fram 

þessum markmiðum er nauðsynlegt að hafa sérhæft starfsfólk sem ræður yfir þeirri þekkingu 

sem til þarf (KPMG, 2014: 2). Þetta á við um allar stærðir fyrirtækja en eins og fram hefur 

komið flokkast flest fyrirtæki í ferðaþjónustu hér á landi sem lítil fyrirtæki eða um 97% en 

ferðaþjónustufyrirtækjum hefur fjölgað gífurlega undanfarin ár eða um 72% á árunum 2008-

2014. Þessi fjölgun fyrirtækja umfram vöxt á framboði menntaðs starfsfólks kemur niður á 

gæðum ferðaþjónustunnar á Íslandi og benda rannsóknir til að hvatinn til að efla þekkingu 

innan fyrirtækjanna er lítill (KPMG, 2014: 7). Um 20% ferðaþjónustufyrirtækja hér á landi 

eru einyrkjafyrirtæki (Íslandsbanki, 2015) en lítil fyrirtæki eru oft síður í stakk búin til að 

vinna að vöruþróun eða markaðssetningu á skipulagðan hátt (Íslandsbanki, 2015).  

 

Þó viðfangsefni þessarar rannsóknar séu fyrirtæki í afþreyingarþjónustu, þá má ætla að svipað 

gildi að mörgu leyti um önnur ferðaþjónustufyrirtæki. Þegar borinn er saman meðalfjöldi 

starfsmanna í ferðaþjónustufyrirtækjum á Íslandi annars vegar og hins vegar meðal 

starfsmannafjöldi fyrirtækja í þessari rannsókn sést að samsvörun er á milli fjölda starfsmanna 

í báðum hópum. Á Mynd 29 eru teknar saman tölur í ferðaþjónustufyrirtækjum á Íslandi óháð 
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tegund en á Mynd 30 má sjá fjölda starfsmanna í þeim afþreyingarferðaþjónustufyrirtækjum 

sem tóku þátt í rannsókninni. Einnig sést að flest fyrirtækin hafa 2-9 starfsmenn að jafnaði 

óháð árstíðum.  

Um allan hinn vestræna heim er menntakerfið talið grunnurinn að samkeppnishæfu atvinnulífi 

og vel menntað og þjálfað starfsfólk er undirstaða framfara og verðmætasköpunar 

samkeppnishæfra fyrirtækja (KPMG, 2014: 2; OECD360, 2015: 33). Þegar litið er til 

ferðaþjónustu á Íslandi er ljóst að fjölgun fagmenntaðra hefur ekki verið í takt við fjölgun 

ferðamanna og skortur er talinn á hæfu vinnuafli, sérstaklega hjá afþreyingarfyrirtækjum og 

mikilvægt er að fleiri hljóti formlega menntun ef það á ekki að koma niður á fagmennsku í 

greininni (KPMG, 2014: 2, Samtök ferðaþjónustunnar o.fl., 2005: 12). Það er hlutverk 

stjórnandans að vera fyrirmynd (Jones og George, 2015: 11-18) og með því að þjálfa stöðugt 

leiðtogahæfni sína og auka forystuhæfileika sína með því að bæta við sig þekkingu sýna 

stjórnendur mikilvægt fordæmi sem leiðir vonandi af sér meiri fagmennsku í ferðaþjónustu 

(Allio, 2009: 8). Í því sambandi er athyglisvert að skoða niðurstöður á Mynd 16, þar sem fram 

kemur að töluverður hluti stjórnenda í afþreyingarfyrirtækjum leggja ekki svo mikla áherslu á 

háskólamenntun meðal sinna starfsmanna en aðeins 45% stjórnenda töldu háskólamenntun 

starfsmanna vera frekar mikilvæga eða mjög mikilvæga. Hins vegar kjósa 73% stjórnenda að 

starfsmenn þeirra sæki námskeið tengt starfi þeirra, sem bendir til þess að hugsanlega sé meiri 

þörf á verklegri kunnáttu og sérhæfðri þekkingu sem tengist hverju sviði fyrir sig, til dæmis 

námskeið sem tengjast öryggi á jöklum, rötun, skyndihjálp eða tungumál. Á Mynd 14 er hægt 

að sjá að 62% stjórnenda sóttu námskeið tengd starfi á síðustu 12 mánuðum svo líklegt er að 

fordæmið liggi frekar þar en í háskólamenntun. 
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Þegar spurt var um menntun stjórnenda kom í ljós að meiripartur svarenda hefur lokið 

einhverju háskólanámi eða 64% af þeim 85 svörum sem bárust við þeirri spurningu (Mynd 13). 

Þegar borin er saman menntun stjórnenda og stærð fyrirtækja í rannsókninni sést að 

stjórnendur sem hafa 50 starfsmenn eða fleiri eru samtals þrír, einn með iðnmenntun, einn 

með grunnám í háskóla og þrír með meistaranám (Mynd 31). 

Fyrirtæki með tvo til níu starfsmenn hafa í flestum tilvikum stjórnendur sem lokið hafa 

grunnnámi í háskóla. Einn stjórnandi hefur aðeins lokið grunnskólaprófi og hefur hann tvo til 

níu starfsmenn, fimm stjórnendur hafa aðeins lokið framhaldsskólanámi.  

 
Mynd 31 – Menntun stjórnenda samanborin við fjölda starfsmanna þeirra. Lituðu súlurnar sýna fjölda 
stjórnenda sem hafa ákveðinn fjölda starfsmanna. N=85. 

Til að reyna að svara spurningunni um hvort stærð fyrirtækja hafi áhrif á hlutfall 

háskólamenntaðra starfsmanna er gott að bera saman niðurstöður á Mynd 11 og Mynd 27 og 

skoða þannig menntun starfsmanna og fjölda heilsársstarfa fyrirtækjanna. Eins og sjá má á 

Mynd 31 er minnsti munur á fjölda fagmenntaðra í fyrirtækjum sem hafa 25 starfsmenn eða 

fleiri (gular og grænar súlur). Eins og fram kom í fræðilegum hluta þessarar ritgerðar þá eru 

um 20% ferðaþjónustufyrirtækja á Íslandi sem hafa aðeins einn starfsmann og eru þá 

frumkvöðlafyrirtæki, eða örfyrirtæki. Í þessum hóp er menntunarstig hlutfallslega hæst eða 
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77% starfsmanna sem hafa háskólamenntun. Má þá leiða líkur að því að frumkvöðlar noti þá 

þekkingu sem þeir afla í háskólanámi sínu til að setja saman viðskiptaáætlanir og stofna 

rekstur en erfitt er að bera einyrkjafyrirtækin saman við hin í þessu tilfelli þar sem tölurnar eru 

allt aðrar. Helsti munurinn liggur hjá fyrirtækjum með 10-24 starfsmenn en þar er hlutfall 

háskólamenntaðra aðeins 12% á meðan hlutfall þeirra sem hafa framhaldsskólapróf sem hæstu 

gráðu er 51%. Miðað við stærð fyrirtækja og hlutfall þeirra sem hafa framhalds- og/eða 

iðnmenntun í þessum fyrirtækjum gætu þau mögulega verið á þeim stað að annaðhvort ná þau 

flugi núna eða ekki. Stærðin sé orðin þannig að erfitt geti verið fyrir eina manneskju að halda 

utan um reksturinn svo vel sé og tími því kominn til að eigandinn dreifi ábyrgðinni og ráði til 

sín fagaðila til að auka gæði og skilvirkni stjórnunar sem ætti að hafa jákvæð áhrif á frekari 

þróun fyrirtækisins (Churcill og Lewis, 1983: 31-49, Kreitner, 2005: 22). Ef fyrirtæki með 10-

24 starfsmenn taka það skref að ráða inn fagmenntað starfsfólk sem getur tekið á sig hluta af 

ábyrgðinni ætti hlutfall fagmenntaðra í þessum hópi að hækka.  

Eins og sjá má Mynd 32 sker diplómanám sig úr að því leyti að fæstir hafa lokið diplómanámi 

þegar á heildina er litið. Á Mynd 5 í fræðilegum hluta sést að í boði er að taka diplóma í 

ferðamálafræði og viðburðastjórnun. Opni háskólinn býður upp á diplómanám í stjórnun og 

rekstri fyrirtækja (Samtök iðnaðarins, 2009) svo eitthvað sé nefnt, en ljóst er að starfsmenn í 

afþreyingarferðaþjónustu eru ekki að nýta sér diplómanám samkvæmt þessari rannsókn. Í ljósi 

þess að fyrirtæki með 10-24 starfsmenn eru með hlutfallslega lágt menntunarstig er 

athyglisvert að samkvæmt Mynd 32 eru þrír stjórnendur í þeim flokki fyrirtækja sem hafa 

diplómagráðu sem hæsta menntunarstig. Þar gæti verið kominn tími á að stjórnendur öfluðu 

sér frekari menntunar eða að réðu inn fagfólk til að styðja við reksturinn. 

Ljóst er að stóru fyrirtækin hér hafa hærra menntunarstig en þau smærri og getur það verið 

vegna þess að eftir því sem fyrirtæki stækka verða störfin þeim mun sérhæfðari. 

Stjórnskipanin breytist og verkin færast á fleiri hendur, en eftir því sem fyrirtækin þróast 

eykst þörfin fyrir fagmenntað starfsfólk sem getur tekið að sér verkefni eins og 

skrifstofustjórn, fjármála- og markaðsstjórn og þess háttar og bilið á milli eiganda og 

fyrirtækis eykst;  fyrirtækið verður stærra en eigandinn (Churcill og Lewis, 1983: 31-49, 

Kreitner, 2005: 22). 
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Mynd 32 - Menntun starfsmanna miðað við stærð fyrirtækja. 

Þegar athugað er hvort viðhorf stjórnenda gagnvart fyrri reynslu nýrra starfsmanna af störfum 

í faginu tengist menntun stjórnenda sést að munurinn er ekki mikill.  Stjórnendur úr öllum 

flokkum menntunar virðast telja reynslu mikilvæga og einungis örfáir leggja ekki áherslu á 

reynslu úr greininni. 

Þegar hins vegar niðurstöður úr spurningum um mat stjórnenda á mikilvægi 

háskólamenntunar starfsmanna og mikilvægi fyrri reynslu starfsmanna (Mynd 16 og Mynd 17) 
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aðeins tæplega 20% svarenda telja háskólamenntun starfsmanna vera mjög mikilvæga. Þessar 
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háskólanám styðji við getu einstaklinga til að leysa úr ýmsum vandamálum og efli fagleg og 
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Framhaldssk
ólapróf	 Iðnmenntun	 Diplóma	 Grunnnám	í	

háskóla	
Meistaraná
m	í	háskóla	 Doktorsnám	

1	 15%	 8%	 23%	 46%	 8%	
	2-9	 38%	 14%	 7%	 34%	 8%	
	10-24	 51%	 31%	 7%	 6%	 6%	
	25-49	 34%	 31%	 3%	 21%	 11%	
50	eða	bleiri	 30%	 26%	 1%	 29%	 14%	
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háskólamenntun leiðsögumanns bæti engu við upplifun ferðamannsins og að mikilvægt sé að 

hafa frekar sérþekkingu á staðháttum, þjóðsögum og menningu ásamt þekkingu og reynslu er 

varðar öryggi starfsfólks og farþega. Athugasemdir um mikilvægi þess að hafa góð tök á 

mannlegum samskiptum, þolinmæði og þjónustulund eru mjög áberandi og þá oft í sambandi 

við að slíkt fáist ekki sjálfkrafa með háskólamenntun. Nokkrir komu inn á að við ráðningar 

eru einstaklingar metnir hver og einn en ekki sem hluti af þjóðfélagshóp (hópur 

háskólamenntaðra). Athyglisvert er að einn svarandi sagði háskólamenntað fólk vera of dýrt 

fyrir sitt fyrirtæki í vinnu, sá stjórnandi hefur sjálfur lokið grunnnámi í háskóla og er með tvo 

heilsársstarfsmenn og sex sumarstarfsmenn að meðaltali. Flestir eru sammála um að reynsla 

vegi þyngra en menntun eins og sést á Mynd 33. Niðurstaðan er því að stjórnendur fyrirtækja í 

afþreyingarferðaþjónustu leggja meira upp úr fyrri reynslu starfsmanna sinna af störfum í 

faginu en háskólamenntun. Þessar niðurstöður eru vel í takt við niðurstöður KPMG um að 

hvati til að efla þekkingu innan fyrirtækja sé lítill (KPMG, 2014: 7) en ef fólk sér ekki fram á 

að aukin menntun skili sér frekar því starfi sem það sækist eftir eða hærri tekjum þá minnkar 

hvatinn til að sækja aukna menntun. 

 

Mynd 33 – Mat stjórnenda á mikilvægi háskólamenntunar starfsmanna borið saman við mat þeirra á mikilvægi 
fyrri reynslu starfsmanna af störfum í faginu. N=87. 
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Svörin við rannsóknarspurningum þessarar rannsóknar draga því fram það viðhorf hjá 

stjórnendum að gildi menntunar sé vissulega mikið en að gildi starfsreynslu sé þó enn meira.  

Menntun stjórnenda er hins vegar umtalsverð og flestir með háskólapróf. Einnig kemur skýrt 

fram að menntun stjórnenda hjá stærri fyrirtækjum er almennt meiri en stjórnenda hjá minni 

fyrirtækjum.  

6.1 Helstu áskoranir og/eða fyrirsjáanlegar 
hindranir 

Þegar kom að því að skilgreina þýðið rak ég mig á að erfitt gæti verið að safna svörum vegna 

þess hvers eðlis fyrirtækin eru. Mörg af fyrirtækjum í afþreyingarferðaþjónustu eru ekki með 

starfsemi á þessum árstíma og hugsanlega er því lítið fylgst með tölvupóstum. Það sem hafði 

líklega mest áhrif á úrvinnslu þeirra gagna sem aflað var er reynsluleysi rannsakanda sem 

kom berlega í ljós fljótlega eftir að fyrstu svör fóru að berast. Þá kom í ljós að 

spurningalistinn hafði óþarflega flókna hönnun svo mikill tími fór í að fara yfir svör og oft 

þurfti að sækja tölur handvirkt. Þetta tók mikinn tíma sem hefði getað verið betur varið í aðra 

vinnu í ritgerðinni ef rannsakandi hefði vitað betur.  

Þegar kom að hönnun spurninganna getur verið að sumum stjórnendum hafi þótt óþægilegt að 

svara spurningum um menntun sína og viðhorf til menntunar starfsfólks síns. Svörun við þeim 

spurningum var þó ágæt en það fylgdu þeim margar athugasemdir sem áttu að styðja við þau 

svör sem merkt var við, eins og fólki þætti það knúið til að rökstyðja viðhorf sitt. Það kom sér 

þó vel fyrir mig að hafa þann valkost með þessum spurningum því það dýpkaði skilning minn 

á svörum þeirra stjórnenda sem skildu einnig eftir athugasemd.  

Mikið traust var lagt á að tölvupóstar skiluðu sér til viðeigandi stjórnenda en eins og áður kom 

fram var spurningalistinn sendur á opinber netföng fyrirtækja í þýðinu. Vel getur verið að 

einhverjir starfsmenn á skrifstofu hafi ákveðið að svara póstinum frekar en að áframsenda á 

yfirmann sinn en þar sem stærð og eðli fyrirtækjanna er eins og það er tel ég að meirihluti 

svara hafi komið frá stjórnendum sjálfum, sérstaklega í minni fyrirtækjum. Þó getur verið að 

nokkur svör séu frá almennum starfsmanni en það fær að liggja milli hluta hér. Ákveðin 

takmörkun er fólgin í því hversu fá fyrirtæki tóku þátt í rannsókninni en svarhlutfall var engu 

að síður viðunandi einkum í ljósi þess að um þýðisrannsókn er að ræða og þokkaleg 

samsvörun milli þeirra sem tóku þátt og þýðisins í heild.  
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7  Lokaorð 
Í þessari ritgerð hefur verið gerð grein fyrir rannsókn sem bendir til þess að þrátt fyrir nokkuð 

mikla menntun stjórnenda fyrirtækja í afþreyingarþjónustu leggi þessir stjórnenendur meira 

upp úr reynslu af störfum í greininni en því að starfsmenn séu vel menntaðir. Slíkt vekur upp 

spurningar um framtíð greinarinnar í heild, í hvaða átt hún þróast og hvert almennt 

menntunarstig og gæði verða til lengri tíma. Greinilegt er að mikil áhersla er á sérhæfð 

námskeið sem gagnast í starfseminni, jafnvel frekar en háskólamenntun og því ekki einsýnt að 

menntunarstig í skilningi samfellds háskólanáms í ferðaþjónustu sé sú leið sem starfandi 

fyrirtæki sjá fyrir sér. Vísbendingarnar sem hér hafa komið fram kalla á frekari rannsóknir, 

meðal annars á því hvort svipuð sjónarmið og hér hafa komið fram varðandi 

afþreyingarfyrirtæki, séu í raun einkennandi fyrir ferðaþjónustuna í heild. Eins vakna stórar 

spurningar varðandi gildi háskólanáms í ferðaþjónustu, hvernig það nýtist best og hvers eðlis 

það á að vera. Slíkum spurningum verður einungis svarað með frekari rannsóknum.  
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Viðauki  
Spurningalisti 

1. Hvers konar afþreyingu býður fyrirtækið upp á? 
2. Hvar á landinu eru höfuðstöðvar fyrirtækisins? 

a. Höfuðborgarsvæðinu 
b. Reykjanesi 
c. Vesturlandi 
d. Vestfjörðum 
e. Norðurlandi 
f. Austurlandi 
g. Suðurlandi 

3. Hver er fjöldi starfsmanna 
a. Á sumrin 
b. Á veturna 
c. Allt árið (heilsársstöður) 

4. Aldur þinn og kyn 
a. Karl 
b. Kona 
c. Vil ekki svara 

i. Aldur valinn 
5. Hvert er að þínu mati mikilvægi háskólamenntunar starfsfólks í þínu fyrirtæki? 

a. Mjög mikilvæg 
b. Frekar mikilvæg 
c. Í meðallagi 
d. Frekar lítilvæg 
e. Mjög lítilvæg 
f. Veit ekki 

i. Hvers vegna?  
6. Hvert er að þínu mati mikilvægi reynslu nýrra starfsmanna af störfum í faginu? 

a. Mjög mikilvæg 
b. Frekar mikilvæg 
c. Í meðallagi 
d. Frekar lítilvæg 
e. Mjög lítilvæg 
f. Veit ekki 

i. Hvers vegna? 
7. Hvert er að þínu mati mikilvægi háskólamenntunar hjá stjórnendum 

ferðaþjónustufyrirtækja? 
a. Mjög mikilvæg 
b. Frekar mikilvæg 
c. Í meðallagi 
d. Frekar lítilvæg 
e. Mjög lítilvæg 
f. Veit ekki 

8. Hvaða menntun hefur þú lokið? 
a. Grunnskólamenntun 
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b. Framhaldsskólamenntun 
c. Iðnmenntun 
d. Diplóma 
e. Grunnám í háskóla 
f. Meistaranám í háskóla 
g. Doktorsnám í háskóla 

i. Annað, hvað? 
9. Sóttir þú námskeið tengdu starfi þínu á síðustu 12 mánuðum? 

a. Já 
b. Nei 

10. Er lögð áhersla á að starfsmenn sæki námskeið tengdu starfi sínu? 
a. Já 

i. Mánaðarlega 
ii. Einu sinni að sumri 

iii. Einu sinni að vetri 
iv. Árlega 
v. Tvisvar á ári 

b. Nei 
i. Aldrei 

1. Ef sjaldnar/oftar, hversu sjaldan/oft? 
11. Hvar telur þú vera þörf fyrir fólk með sérþekkingu í þínu fyrirtæki? 

a. Leiðsögumenn 
b. Sölumenn 
c. Bílstjórar 
d. Eigendur 
e. Verkstjórar 
f. Mannauðsstjórn 
g. Markaðssetning 
h. Framkvæmdastjórn 

i. Meirapróf 
ii. Iðnmenntun 

iii. Leiðsögunám 
iv. Grunnám í háskóla 
v. Meistaranám í háskóla 

vi. Skyndihjálp 
vii. Námskeið fyrir ferðaþjónustuna á vegum Landsbjargar 

viii. Skipstjórnarnám 
ix. Önnur námskeið/réttindi 

1. Annað, hvað? 
12. Hversu margir starfsmenn í þínu fyrirtæki hafa lokið eftirfarandi? 

a. Framhaldsskólapróf 
b. Iðnnám 
c. Diplóma 
d. Grunnpróf háskóla 
e. Meistaranám háskóla 
f. Veit ekki 

13. Hvaða leiðir farið þið í ráðningarferli? 
a. Ráðningarþjónusta 
b. Auglýsum sjálf 
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c. Kunningsskapur 
i. Annað, hvað? 

14. Tekur fyrirtæki þitt reglulega þátt í einhverju af eftirtöldu? 
a. Mannamót markaðsstofanna 
b. Ferðamálaþing Ferðamálastofu 
c. Vestnorden 
d. Mid-Atlantic 
e. ITB Berlin 
f. World Travel Market London 
g. Annað 

i. Árlega 
ii. Á tveggja ára fresti 

iii. Á þriggja ára fresti 
iv. Engin regla 
v. Aldrei 

 




