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SAMMANFATTNING 

Turismutbildningar på högskolenivå har växt fram som ett resultat av att förstärka 

kompetensförsörjningen och konkurrenskraften inom turistbranschen. Studien undersöker hur HR 

chefer inom turismrelaterade företag värderar högskoleutbildning i sin rekryteringsprocess. Utifrån 

en hermeneutisk analysmetod är målet med studien även att få inblick i chefernas uppfattning kring 

utbildnings och kompetensbehovet i deras bransch idag. Uppsatsens empiriska resultat utgörs av 

fyra kvalitativa intervjuer med HR chefer från resebranschen respektive mötesbranschen. En femte 

intervju utfördes även med en forskare från Etour som ett viktigt kunskapsbidrag. Resultatet som 

styr värderingen av en akademisk examen i rekryteringsprocessen avgörs av tjänst och position. 

Inom nyckelpositioner med spetskompetenser krävs en högskoleutbildning. Resultatet visade även 

att yrkesutbildningar och arbetslivserfarenhet värderas samtidigt som möjligheten att arbeta sig upp 

från vissa positioner genom internrekrytering är vanligt förekommande. 

  

Nyckelord: turismbranschen, kompetens, rekrytering, HR, högskoleutbildning.  

 

ABSTRACT  

Higher education related to tourism has emerged as a result of strengthening human resource 

management and the competitiveness in the tourism industry. The objective of this study is to 

examine how HR managers value an academic degree in their recruitment process. With a 

hermeneutic analysis the goal of the study is also to gain insight into managers perception of 

educational and skills needs in their industry today. The empirical result of this study consists of 

four interviews with HR executives from the travel industry and the meeting industry. A fifth 

interview was also made with a senior university lecturer from Etour as an important contribution of 

knowledge. The result showed that the valuation of an academic degree in the recruitment process is 

determined by the kind of tourism employment and location or position. In key positions with core 

competencies it’s required an academic degree. The results also showed that vocational training and 

work experience is valued, while the ability to work their way up from certain positions through 

internal recruitment also is common. 

 

Keywords: tourism industry, skills, recruitment, human resources, higher education  
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1. INLEDNING 

I det första kapitlet beskrivs valet av ämne för uppsatsen som följs av en problemdiskussion. 

Därefter presenteras studiens syfte följt av några frågeställningar och centrala begrepp. 

1.1 Bakgrund 

Enligt Tillväxtverket är en nyckel till en lönsam och hållbar turistnäring i Sverige koordination av 

turistnäringens efterfrågan kompetens med turismutbildningarnas innehåll (www.tillvaxtverket.se). 

Hansson (2005) benämner en samhällsutveckling med en global konkurrens utan brist på utbud av 

kompetens. Konkurrensfaktorer avgörs bl.a. av medarbetarnas kompetens och engagemang 

(Hansson, 2005, s. 9). Under 2008 utförde Tillväxtverket en rapport gällande olika aktörers syn på 

turismutbildningarna i det svenska utbildningssystemet för läsåret 2007/2008. I undersökningen 

framgick att utbudet av turismutbildningar vuxit fram utan någon särskild koppling till en uttalad 

kompetensstrategi för svensk turismindustri. Fenomenet har medfört att näringen inte har tillräckligt 

med kunskap om utbildningarnas innehåll och kvalitet (www.tillvaxtverket.se).  I en artikel i 

Svenskt Näringsliv publicerad i februari 2012 uttalade sig Hans From, ordförande i föreningen 

Besöksnäringscollege i Dalarna om ett ökat kompetensbehov i regionen. Idag upplevs delar av 

näringen i regionen tacklas med en låg utbildningsnivå och deltids – och säsongsarbetslöshet. Hans 

From beskrev ett behov av en utarbetad strategi för att uppnå mer samtida, stabila och 

kvalitetssäkrade turistföretag. Utifrån den rådande utvecklingen av besöksnäringen startades ett 

fortbildningsprojekt i regionen med förhoppning att förbättra anställdas karriärmöjligheter (Svenskt 

Näringsliv 2012).  

Inspiration till ämnet för studien uppkom efter att ha läst en komparativ studie om chefers syn på 

akademisk examen vid rekrytering inom den svenska och brittiska hotellbranschen. Studien gjordes 

av Azouri, Kalogirou, Rumenius (2011) som är studenter på Restaurang - och hotell högskolan i 

Örebro. Resultatet visade att både de svenska och brittiska hotellcheferna ansåg att erfarenhet vägde 

tyngre än en akademisk examen. Det framkom även att man föredrog internrekrytering som är mer 

kostnadseffektivt än nyrekrytering. Samtliga chefer i London och Stockholm var dessutom positivt 

inställda till traineeprogram, dock erbjöd enbart hotellen i London detta (Azouri, Kalgirou, 

Rumenius 2011). Då jag som författare till studien är student och befinner mig i slutskedet av en 

turismutbildning fann jag det inressant att undersöka synen på en akademisk examen inom två 

utvalda delbranscher inom turistindustrin.  
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1.2 Problemdiskussion   

 

Turismutbildningar grundades till en början som yrkeskolor i Europa med fokus på kärnkompetens 

inom hotell och restaurangbranschen. Turismutbildningar på högskolenivå blev ett resultat av ett 

målet att uppnå en ökad kompetens inom turistnäringen. Samtidigt som utbudet av 

turismutbildningar på högskolenivå i Sverige ökat markant under 2000-talet yttrar en del 

turistföretag ett behov av kompetensutveckling inom branschen. Det råder ett samarbete mellan 

turistföretag och utbildningssamordnare för att generera konkurrenskraft och förstärka 

kompetensutvecklingen (www.tillvaxtverket.se). HRM, human resource management berör hur 

människors kunskaper och färdigheter ska hanteras och vilken funktion de ska fylla inom ett företag 

(Lee Ross & Pryce 2010, s. 65 ). Baum (2007) beskriver att vägen till framgångsrika turistföretag är 

förknippat till hur människor inom näringen rekryteras, vilken utbildning de har och hur de 

värderas. Han diskuterar faktorer som påverkat rollen av de mänskliga resurserna inom 

turismnäringen. Enligt Baum har status av arbete inom turismsektorn de senaste 20 åren förändrats 

av globala och sociala krafter. Aspekter som bidragit till denna utveckling anses bl.a. ha varit en 

ökad arbetsintensitet inom sektorn (Baum, 2007, s. 1-2 ). Förhoppningen med studien är att studera 

hur en högskoleutbildning värderas inom de undersökta turismföretagens rekryteringsprocess. Det 

kan bidra men en ökad kunskap kring hur delbranscherna tolkar sitt utbildnings -  och 

kompetensbehov. Undersökningen studerar inte specifika selekterade tjänster vilket kan tolkas som 

en komplexitet i att uppnå ett nyanserat svar i forskningsfrågan. Syftet är att skapa en dialog med 

respondenterna för att uppnå en förståelse av viktiga tankegångar. Mot bakgrund av att en global 

marknad växer i takt med en ökad konkurrens vidareutvecklas frågeställningen även till om en 

förändring av kompetenskrav upplevs ha skett under en tio år. 

 

1.3 Syfte och frågeställningar   

 

Syftet med denna studie är att undersöka och förstå hur HR chefer inom fyra turismföretag värderar 

högskoleutbildning inom turism i sin rekryteringsprocess. 

 

Frågeställningar:  

 Vilka kompetenser värdesätts i rekryteringen? har dessa förändrats de senaste 10 åren? 

 Vilken syn har HR cheferna på utbildning och kompetensbehovet i branschen idag?  
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1.4 Avgränsning   

 

Studien är riktad mot fyra företag i Stockholmsregionen och är begränsad till två företag inom 

resebranschen respektive två inom mötesindustrin. Respondenterna som intervjuats är anställda HR 

chefer inom företaget eller innehar en befattning med ett genomgripande ansvar för rekryteringen. 

Anledningen till att studien valdes att genomföras på företag i Stockholm var pga. den geografiska 

närheten till företagen vilket underlättade genomförandet av personliga intervjuer. Att enbart fyra 

företag ingick i studien förklaras vidare i metodkapitlet under rubriken urval av respondenter 2.3.4.   

 

1.4.1 Centrala begrepp 

 

HR - Human resources. Betecknas som humankapitalet som består av människors kunskaper och 

färdigheter (www.ne.se). I uppsatsen benämnas detta fortsättningsvis som HR.  

 

HRM - Human resource management.  Enligt Lee Ross & Pryce (2010) härleds begreppet till hur 

man leder samt administrerar en organisation och dess personalstyrka. Dessler (2006) betecknar 

begreppet likt de personalresurser och handlingsalternativ som företaget eftersträvar för uppnå 

strategiska mål. 

 

Rekrytering. Anskaffning av personal samt de åtgärder som förknippas med tillsättandet av en ledig 

befattning (www.ne.se).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

file:///G:/(www.ne.se)
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2. METOD 

I kapitel två presenteras det vetenskapliga förhållningssättet för studien. Valet av metod, urval och 

tillvägagångssätt som använts i studien diskuteras även. 

2.1 Konstruktionismen  

 

Denna studie grundar sig på det konstruktionistiska förhållningssättet. Då undersökningen grundas 

på specifika organisationer ansåg författaren att det objektivistiska synsättet inte hade givit utrymme 

för tolkning av den sociala företeelse som studeras. Då studien undersöker HR aktörers 

tankeperspektiv ansåg författaren att ett objektivistiskt förhållningssätt inte hade bidragit till en 

djupare tolkning av deras rekryteringsprocess. Enligt objektivismen möter vi sociala fenomen i 

form av yttre fakta som existerar oavsett deras sociala aktörer. Objektiva enheter eller företeelser 

befinner sig utanför vårt intellekt. Bryman utgår från begreppen kultur och organisation som den 

yttre verklighet som påverkar, tvingar eller hindrar individer (Bryman, 2011, s. 36-38). Det 

konstruktioniska förhållningssättet benämns å andra sidan som ’’det obestämbara’’ i vår kunskap 

om verkligheten. Konstruktionismen härleds oftast ur intresset för sociala objekt där 

kulturbegreppet förklarar en verklighet som ständigt konstrueras och rekonstrueras. Kulturen är 

bestående och rymmer människors delaktighet som dessutom formar deras perspektiv (Bryman, 

2011, s. 36-38).Inom den konstruktionistiska ståndpunkten ifrågasätter forskaren om kategorierna 

som organisation och kultur på förhand är självklara enheter. Inriktningen på en organisations 

formella egenskaper såsom regler, förteckningar, riktlinjer och roller tenderar att rikta bort ljuset 

från inom vilken dimension den rådande ordningen i organisationen egentligen skapas De sociala 

kategorierna betecknas som de sociala konstruktioner vilka byggs upp och sker i människans 

samspel. Detta utgår även från att sociala företeelser inte enbart skapas genom sociala samspel utan 

ständigt utvecklas och modifieras. Forskaren bidrar med sin presentation en version av verkligheten. 

Denna är dock inte slutgiltig då kunskap alltid är obestämbart.  (Bryman, 2011, s. 36-38). 

2.1.1  Kvalitativ metodväg 

 

Enligt Ely (1993) börjar kvalitativ forskning med meningsfulla frågeställningar som ofta baseras på 

egna livserfarenheter vilket lockar till specifika ämnen och undersökningsmiljöer. Ett av det mest 

avgörande kännetecknet inom kvalitativ forskning är att frågeställningarna för undersökningen 

utvecklas under forskningsprocessens gång i form av en cyklisk process. Detta formas i takt med att 
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fältmaterialet växer, begrundas och analyseras och ger undersökningen ytterligare inriktning på 

studien (Ely, 1993, s. 37). Den kvalitativa metodsatsen utgår från att åstadkomma en djupare 

förståelse av det problemkomplex som studeras för att förstå dess samband med helheten. Metoden 

använder i en liten utsträckning data såsom statistik med matematiska formler. Den typen av data är 

av mindre betydelse för att göra den kvalitativa studien genomförbar, då det primära kunskapssyftet 

inom kvalitativ forskning är ”förstående” och inte förklarande (Andersen, 1998, s. 31). Bryman 

(2011) beskriver kvalitativa metoder som ett försök till att förklara den sociala verkligheten med 

fokus på hur något specifikt kan förändras över tid i relation till omvärlden. När koncentration läggs 

specifikt på individer inom processer och relationer är det fördelaktigt att använda sig av kvalitativa 

metoder i en undersökning. Kvalitativ metod är i regel mindre formaliserad och strukturerad med 

närhet till sin informationskälla till skillnad från den kvantitativa metoden som prövar den 

inhämtade informationens generella giltighet (Bryman, 2011, s. 38). Den metodiska grunden i den 

kvalitativa metodansatsen är att förstå den situation som individer, grupper eller organisationer 

befinner sig inom genom ett försök uppnå en autentisk återgivning av vad som sker och sägs 

(Holme & Solvang, 2007, s. 92).  

 

Eftersom studien riktar fokus mot hur företag värderar högskoleutbildning snarare än antalet företag 

som gör det valdes en kvalitativ metodväg. Eftersom rekryteringsprocessen inom en organisation 

kan vara anpassad till uppfattningar och tankemönster ansågs ett kvalitativt angreppssätt mer 

passande. Då ett kvalitativt tillvägagångssätt kännetecknas av tolkning och närhet till sitt 

forskningsobjekt gav det anledning att använda en kvalitativ metodansats. Detta gav möjlighet till 

ett djupare samtal med respondenterna vilket ansågs som avgörande för att nå svar i studiens 

forskningsfråga. Tanken med studien var att uppnå en detaljerad data utifrån en hypotesgenerande 

forskning mer än en hypotesprövande. Genom kvalitativa fältstudier ville författaren skapa sig nya 

frågeställningar och mönster i empirin under vägens gång som relaterades till den teoretiska 

förförståelsen. Genom en sammanställning av rådata var tanken att lämna vägen öppen för 

reflektion och abstraktion kring respondenternas uppfattning. Tanken var att förstå en del i helheten 

utifrån en hermeneutisk kvalitativ analys. Se genomgående information om kvalitativ analys i 

rubrik 2.4.2. 
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2.1.2  Induktivt angreppsätt 

 

Andersen (1998) beskriver att då syftet är att producera kunskap om samhället, organisationer eller 

mänskligt beteende i största allmänhet finns det två vägar att välja. Det ena är det deduktiva 

angreppssättet som avser bevisföringens väg där slutsatser dras utifrån generella principer om 

enskilda enheter. Det andra benämns som induktiv ansats eller som upptäcktens väg där man sluter 

sig till enskilda händelser eller en generell lagbundenhet. Den rena induktionen syftar till att 

empirin formger den konceptuella referensramen för forskningsproblemet. Men även då finns några 

generella forskningsfrågor och idéer om ’’vad som ska belysas och ”hur” (Andersen, 1998, s. 29-

30). Kvalitativ forskning befinner sig oftast mellan deduktion och induktion där det finns kunskap 

om fenomenet men inte tillräckligt för att skapa en grundläggande teori (Lantz, 1993, s. 25). Denna 

studie har använt ett induktivt angreppssätt där utgångspunkten inte har grundats inom en 

färdigformulerad teori. Empirin har bidragit till kunskap om den teoretiska förförståelsen. Samtidigt 

är det värt att nämna att det i praktiken inom kvalitativ forskning är problematiskt att dra en tydlig 

skiljelinje mellan ett induktiv och deduktivt angreppsätt, framför allt i fältstudier.  Eftersom 

arbetsprocessen är en cirkulär process är båda tillvägagångssätten invävda i varandra och pågår 

parallellt under hela förloppet (Andersen, 1998, s. 30).  

 

2.2  Urval av respondenter  

 

På Turismprogrammets arbetsmarknadsdag på Södertörns Högskola i mars 2012 togs initiativet till 

ett kortare samtal med Wiveka Roth på Fritidsresor. I läget var studiens syfte  

i bearbetningsfas men det övergripande syftet presenterades och en förfrågan om att delta i studien 

ställdes. Hon visade sig positivt inställd till att medverka. Till en början fanns en ambition om att 

inkorporera ett flertal företag inom varierade delbranscher för att uppnå ett brett omfång. Med tanke 

på det tidspann som gavs för studien var en begränsning nödvändig. I den inledande fasen användes 

internet som sökmotor för selekteringen av urval. Utifrån turismens olika verksamhetsområden: äta, 

bo, resa och göra söktes ett tiotal företag på Google som var kopplade till resebranschen, 

hotellbranschen, mötesindustrin samt flygbranschen. Dessa kontaktades via e-post där författaren i 

vissa fall fick direkt kontakt med HR- avdelningen. I brist på kontaktuppgifter till dessa skickades 

en förfrågan till informations - och pressansvarig som i sin tur skickade förfrågan vidare till HR 

avdelningen. Författaren mötte i ett tidigt stadium problemet att locka företag till att medverka. En 

majoritet företag valde att avstå som orsak av tidsbrist eller p.g.a. att andra skolor inom turism gavs 

förtur till examensarbete hos dem. I slutändan reducerades urvalet för studien till de fyra företag 



12 

 

som valde att delta i studien. Dessa resulterade i två företag inom resebranschen respektive två inom 

mötesindustrin. Valet att inkorporera universitetslektor Kristina Zampoukos i studien uppkom i 

mitten av studien efter att ha läst artikeln ’’Sverige behöver dig’’ i SJ:s magasin Kupé 

(www.emagin.se). I artikeln intervjuades hon angående hennes uppfattning kring utbildning och 

kompetensbehovet i turistnäringen. Hennes deltagande i studien blev i form av en informantintervju 

med ett betydelsefullt kunskapsbidrag. Holme & Solvang benämner att en informantintervju kan 

bidra till en nyanserad kunskap där informanten blir en ersättningsobservatör. Den personen eller 

informanten står utanför den företeelse som studeras men har mycket att säga om fenomenet. 

Oavsett hur man går tillväga i ett kvalitativt urval är det en bra regel att integrera så olika 

undersökningsenheter som möjligt (Holme & Solvang, 2007, s. 104). I Studien ingick följande 

personer: 

 

Respondenter, samtalsintervju 

 Annelie Westman. Personalavdelningen. Ticket Privatresor AB. 

 Sara Fredin. HR-generalist. Stockholmsmässan 

 Tommy Bergström. Ekonomichef med övergripande HR- ansvar. Kistamässan.  

 Wiveka Roth. Overseas Recruitment Coordinator. Fritidsresor.  

 

Informant, telefonintervju 

 Kristina Zampoukos. Universitetslektor i kulturgeografi på institutionen för samhällsvetenskap. 

Mittuniversitetet Östersund. Etour 

2.3 Kvalitativa intervjuer  

 

Eftersom studiens frågeställning är sammankopplad med synen på högskoleutbildning och varför 

respondenterna har en viss uppfattning kring detta valdes kvalitativ intervju som angreppsätt. Den 

kvalitativa intervjumetodiken betonar intervjupersonernas uppfattningar och synsätt . Fokus riktas 

mot den intervjuades ståndpunkter till skillnad från en kvantitativ undersökning som generar svar 

som snabbt kan kodas och bearbetas. Den kvalitativa intervjuformen söker fylliga och detaljerade 

svar (Bryman, 2011, s. 413). Ryen (2004) skriver om intervjusamhället där man försöker belysa det 

personliga, subjektets privata jag, genom intervjuer ansikte mot ansikte. Den massmediala tekniken 

och samhällforskarens intressen möts i intervjusamhällets kulturella former. Intervjun som har fått 

en framträdande plats i forskarsamhället likafullt som i samhället i stort består av ett brett spektrum 

av intervjutyper, från strukturerade såsom enkätundersökningar till ostrukturerade som liknar samtal 

http://www.emagin.se/
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(Ryen, 2004, s. 11). Holme & Solvang (2007) beskriver att styrkan i en kvalitativ intervju är att 

undersökningssituationen liknar en vardaglig situation utifrån ett vanligt samtal med en liten 

styrning där respondenterna får möjlighet att påverka samtalets utveckling. Forskaren kan ge en 

tematisk ram där man inom informationen ’’vaskar fram’’ det som kan svara på frågeställningarna 

(Holme & Solvang, 2007, s. 99).  

 

2.3.1  Semistrukturerad samtalsintervju 

 

Då utgångspunkten i studien grundas på en kvalitativ metodansats med en tolkande analysmetod var 

det av vikt att tillämpa en flexibel intervjumetodik. Då man gör en kvalitativ intervju används inga 

frågeformulär med färdiga svarsalternativ. Tanken är att den intervjuade ska kunna styra 

ordningsföljd och val delaspekter under intervjuns gång. Istället för att tillämpa en standardiserad 

och strukturerad intervjuteknik med fasta svarskategorier tillämpades semistrukturerade intervjuer. 

Vid standardiserade intervjuer finns en låg flexibilitet och grad av variationsmöjligheter (Trost, 

2010, s 39, 71). Bryman (2011) beskriver att strukturerade intervjumanualer utelämnar 

respondenternas tankegångar och möjlighet till följdfrågor. För att nå svar i studiens frågeställning 

användes den semistrukturerade intervjuformen som gav möjlighet till öppna frågor som lät 

respondenten styra samtalet i stor utsträckning.  Semistrukturerade intervjuer kännetecknas av en 

generell intervjuguide där intervjuaren ställer ett antal frågor utifrån en generellt hållen 

intervjuguide. Forskaren har viss möjlighet att ställa ytterligare frågor utifrån det som uppfattas vara 

viktiga svar från respondentens sida. Till skillnad från den strukturerade intervjun är frågorna mer 

generellt formulerade än i den strukturerade intervjuguiden (Bryman, 2011, s 654). Under intervjun 

med respondenterna uppkom vid vissa tillfällen nya frågeställningar och tankar som belystes. 

Holme & Solvangs råd att ge en tematisk ram åt frågeställningarna följdes även (Holme & Solvang, 

2007, s. 99).  Detta gav en utgångspunkt för att lyckas skapa en diskussion med en råd tråd som 

respondenterna kunde välja att följa. Intervjumanualen utformades med två centrala teman som gav 

hjälp att behålla fokus i intervjusamtalen.  

 

 Första temat handlade om synen på högskoleutbildning, vilka kompetenskrav som värdesätts i en 

rekryteringssituation och om dessa förändrats de senaste 10 åren. 

 Det andra temat riktade frågan till hur cheferna uppfattar det aktuella utbildnings och 

kompetensbehovet idag och vad man anser att turismrelaterade högskoleutbildningar kan få för 

betydelse för framtiden. 
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 Intervjun med informanten Kristina Zampoukos var till en början tänkt att utföras i form av en 

personlig samtalsintervju likt de övriga respondenterna. Med anledning av att det inte fanns möjlighet 

för detta resulterade denna i en telefonintervju. 

 

Bryman (2011) skriver att telefonintervju är en strukturerad intervjuform utifrån en kvantitativ 

metodansats. En intervju via telefon är mer tidseffektiv än en personlig samtalsintervju och tar 

sällan mer än 20-25 minuter. Fördelen med telefonintervjuer är att dessa är mindre tidskrävande 

samtidigt som det finns en distansfaktor. Att hålla distans till den undersökte undanröjer personliga 

faktorer hos intervjuaren. Vid personliga samtalsintervjuer kan respondenten påverkas av faktorer 

hos intervjuaren som t.ex. kön, ålder eller etnisk bakgrund. Genom att intervjuaren inte finns fysisk 

närvarande kan risken för att respondentens svar påverkas av intervjuaren minska (Bryman, 2011, s. 

209). För studiens metodik var inte en telefonintervju det ultimata då författaren eftersträvade att 

genomföra en djup samtalsintervju ansikte mot ansikte. Trots detta valde författaren att genomföra 

en telefonintervju med Kristina Zampoukos med bakgrund av att hon inte tid att medverka i en 

personlig samtalsintervju. Författaren ansåg att det var en effektiv lösning istället för att utesluta 

informanten ur undersökningen helt och hållet då hon ansågs vara en värdefull informationskälla.  

 

Samtliga personer som ingick i undersökningen fick frågeställningarna skickade via e-post ungefär 

1 vecka innan intervjutillfället. Intervjuerna genomfördes på respektive respondents arbetsplats och 

pågick ungefär 1 timme. Samtliga intervjuer spelades in med mobiltelefon efter ett medgivande från 

deltagande respondenter. Under pågående intervju fördes även minnesanteckningar som stöd för 

minnet. Efter avslutad intervju avlyssnades intervjuerna ett flertal gånger och sammanställdes i 

textform. För att undvika misstolkningar skickades sammanställningen av varje bearbetad intervju 

tillbaka till respondenterna. Dessa fick möjlighet att korrigera eventuella feltolkningar. Enligt 

Holme & Solvang (2007) kan undersökningspersonerna lättare ta ställning till om forskarens 

tolkningar ger en återgivning av deras åsikter och uppfattningar genom att de får gå igenom svaren i 

bearbetad form en tid efter intervjun (Holme & Solvang, 2007, s. 106-107).   

2.4  Kvalitativ analys 

 

Att tolka kvalitativ data handlar om att återge eller representera intervjudata så riktigt som möjligt i 

sin rapport. Man befinner sig i form av text och ord i gränsdragningen mellan verklighet och 

representation. Datainsamling och analys är en interaktiv process där fältarbete, analys och tolkning 

blir en ringdans snarare än stadier som följs av varandra. (Ryen, 2004, s. 106). Ely (1991) beskriver 
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analysen som ett sätt att hitta ett eller flera sätt att utvinna den mest signifikanta innebörden i rådata. 

Resultatet av analysen ska uttrycka det mest väsentliga i materialet genom att komprimera och 

ombilda detta så att läsaren får del av forskarens upptäckter på ett intressant sätt. Denna process 

vägleder forskaren till det han eller hon bör koncentrera sig på och ger en möjlighet till att åter igen 

ställa in sin ”observationskikare” för att fortsätta och kontrollera framväxande aningar, trender, 

insikter och idéer av materialet (Ely, 1991, s. 154).  Lantz (1993) benämner kvalitativ analys som 

mer än en enkel beskrivning. Den beskrivande data ligger till underlag för differentieringen av det 

upplevda på fältet där man söker efter vilka drag och sammanhang som ligger dolda i den globalt 

uppfattade helheten. Det läggs vikt vid både beskrivning och analys. Analysen innebär att 

intervjuaren abstraherar kring det som blivit beskrivet. På så vis är det inte helt självklart att sätta 

likhetstecken mellan deskription och analys. Mönstret framträder då de abstrakta teoretiska begrepp 

appliceras på det som respondenterna uttryckt i intervjuerna. 

 

2.4.1  Hermeneutisk analysmetod – tolkning, förståelse och vetande. 

 

Ödman (2007) beskriver att syftet med hermeneutiken är att inte ’’tvinga sig på’’ utan att föra en 

dialog på lika villkor. Denna dialog ska möjliggöra en ömsesidig förändring och en ökad 

intersubjektiv förståelse. Hermeneutiken i teori och praktik pendlar mellan delen och helheten. Man 

startar oftast planlöst där kontextualiseringen blir avgörande för vår tolkning, förståelse och vårt 

vetande. Eftersom forskaren sällan har tillgång till en helhetsbild skapar kontexten betydelsen för 

sammanhanget. Då man tolkar hermeneutiskt brukar man tala om den hermeneutiska cirkeln. Man 

skall uppfatta cirkeln som en bild för hur tänkande, förståelse och tolkning fungerar i ett rådande 

samspel. Mening är inget som hänger i luften utan del och helhet är en grundläggande egenskap i 

vår förståelse oavsett vilket fält den verkar inom. Man brukar dock ifrågasätta huruvida bilden av en 

sluten och statisk cirkel är lyckad för en tolknings - och förståelseprocess. Att tolka är att tyda 

tecken där betydelseangivningar görs. Dessa styr den förståelse som uppstår i gränsdragningen för 

vilka tolkningar som egentligen är möjliga. Den kan utvidgas och förändras genom den egna 

tolkningsverksamheten (Ödman, 2007, s. 97-99, 103). Processen beskrivs likt att lägga ett pussel. I 

en hög av pusselbitar kan det till en början vara ett kaotiskt moment där forskaren behöver skänka 

struktur och mening åt det oformliga. En del av bitarna kan bilda en helhet som exempelvis liknar 

en skog medan en annan del tycks föreställa ett slott. Med andra ord måste man ständigt utmana sig 

själv med tankerörelser. Men för att återgå till cirkeln som är ganska statisk som bild fungerar den 

inte på pusslandet. Att lägga pussel kännetecknas av en öppen process av omtolkningar och 

förändringar i samspelet mellan delen och helhetsstrukturen. Bilden av den hermeneutiska cirkeln 
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återger på så vis i själva verket varken förståelseprocessen eller svängningarna mellan de små och 

stora amplituderna i sig (Ödman, 2007, s. 13, 57, 97-99 ). 

 

2.4.2 Cirkeln blir spiral - det hermeneutiska förhållningssättet  

 

Förståelsens utveckling gör att cirkeln snarare blir i form av en spiral. Processen går i riktning mot 

en ökad precisering vilket underlättar förståelseförloppet. Ödman (2007) beskriver att den 

hermeneutiska cirkeln även kan bli en sluten cirkel med en cirkulär förståelse. Då skapas den onda 

cirkeln circulus vitiosus inom vilket ett fördomsfullt tänkande och handlande utvecklas. Då 

omtolkas ny och motstridig information så att den överensstämmer med den tidigare förståelsen. 

Man avfärdar alternativa tolkningar utan prövning.  Spiralbegreppets förtjänst behöver inte förkasta 

cirkelbegreppet helt och hållet. Förståelsen kan tänkas gå i cirkel. Spiralen kan beteckna en öppen 

cirkel som kännetecknar att förståelse förändras i tid och rum i riktning mot en ökad precisering 

(Ödman, 2007, s. 103-105). Som tidigare benämnts är det inte enkelt att tolka. Ödman (2007) 

benämner två förhållningssätt man bör följa och ha i åtanke i den hermeneutiska 

tolkningsprocessen. I första hand utgår man från den öppna frågandets princip som uttrycker att vi 

bör förhålla oss till det vi tolkar som om vi ställer en fråga till det som vi inte vet svaret på. Vad 

man eftersträvar är en öppenhet som möjliggör uttolkarens förståelse till förändring. Det innebär att 

ha en odogmatisk hållning, med andra ord att uttolkaren är beredd att låta den studerade 

verkligheten betyda något annat än vad han till en början trodde.  Handlingsprincipen styrs av att 

söka efter information och kunskap varigenom vår förståelse och våra tolkningar skulle kunna 

förändras. Med andra ord bör man under processens gång söka efter motsägande information.  För 

det andra bör man vara uppmärksam över hur man förhåller sig till sin förförståelse. Hur man ska 

tydliggöra hur man ska tänka, tolka och förstå är dock problematiskt. Den förekommande metoden 

är genom att argumentation för tolkningar av teori och aspektsval som utformas tydligt vilket skapar 

relevans i materialet (Ödman, 2007, s. 237).   

 

2.4.3  Motivering till valet av analysmetod och metodkritik  

 

För att återgå till pusslandet som en utgångspunkt för en hermeneutisk analys valde författaren att 

inspireras av hermeneutiken. Då frågeställningen utgick från hur någonting uppfattas var 

förhoppningen att visualisera det som Ödman (2007) beskriver i att gestalta en pusselbit i ett större 

fenomen. Då studien till en början startades ganska planlöst utan några större förankringar i teorier 

såg författaren en fördel i att tolka fältmaterialet utifrån en hermeneutisk arbetsprincip. Vad sägs 
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och varför? Då handlingsprincipen inom hermeneutiken styrs av att söka efter information och 

kunskap varigenom förståelse och tolkning kan förändras, valde författaren att föra en levande 

diskussion med respondenterna. För att närma sig svaret på problemformuleringen kombinerades 

den hermeneutiska analysmetoden med samtalsintervju som kvalitativ intervjuteknik. Om den 

kvalitativa analysen bedöms som giltig avgörs av hur helhetens mening blivit besvarad. De 

kvalitativa analyserna baseras i allmänhet på ett mindre antal intervjuer eller observationer. 

Giltigheten och slutsatsens generaliserbarhet måste på det sättet argumenteras utifrån en annan 

utgångspunkt än om stickprovet är representativt för populationen (Lantz, 1993, s.106). Eftersom 

kvalitativa undersökningar är präglade av tolkningar i ett personligt moment vid insamlingen och 

bearbetningen av fältmaterial är dessa särskilt utsatta för risken till forskarbias (Ib Andersen, 1998, 

s.43 ).  

 

Holme & Solvang benämner kvalitativ intervjumetod som en krävande metod. Forskaren förmås 

vara uppmärksam under intervjusituationen och fånga de problemområden som den intervjuade 

beskriver utan att pracka på egna uppfattningar. Det är en krävande situation även för den som 

intervjuas. Respondenten ska uttrycka och argumentera för sina åsikter och samtidigt känna tilltro 

gentemot forskaren. För att intervjun ska bli meningsfull för båda parter krävs en relation av tillit 

(Holme & Solvang, 2007, s. 105). Att tolka hermeneutiskt benämns av Ödman (2001) som 

komplicerat och tidskrävande varigenom förståelse och tolkning förändras över tid och rum 

(Ödman, 2001, s. 237).  Hermeneutiken som analysmetod kan öppna upp för tolkningar på ett 

djupare plan men kan samtidigt resultera i ett träsk av osammanhängande pusselbitar som är 

tidskrävande att skapa nyans inom. Studien har genomförts på ett begränsat omfång av företag över 

en begränsad tid vilket påverkar resultatet. Man kan även ifrågasätta huruvida man kan dra några 

slutsatser på grundval av några enstaka fall. Det är av vikt för läsaren att vara medveten om att 

fokus i denna studie riktats mot två specifika delbranscher inom turismindustrin.   
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3. TEORETISK REFERENSRAM 

I detta kapitel avses ge läsaren en genomgång av centrala begrepp som är av vikt för innehållet i 

studien samt presentera tidigare forskning på ämnesområdet.  

’’People are the common element in all social organizations. They create the objectives, the 

innovations and the accomplishments for which organizations are praised. Looked from the 

perspective of the organization, people are resources. They are not inanimate resources, such as land 

and capital; instead, they are human resources. Without them, organizations would not exist’’ 

(Herman et al, 2007, s. 5).  

 

3.1 Human resource management 

 

Enligt Lee Ross & Pryce (2010) härleds begreppet HRM, human resource management till hur man 

leder samt administrerar en organisation och dess personalstyrka. Det är starkt sammankopplat till 

all sorts förvaltning såsom administration, ekonomi, marknadsföring, IT och produktion. Det 

yttersta målet för HRM är att maximera produktiviteten inom den egna organisationen (Lee Ross & 

Pryce, 2010, s. 65). Dessler (2006) hänvisar HRM till den praxis och politik som behövs för att 

utföra de personella aspekterna av en ledning och tjänst. Praxis styr organisationens strategiska mål 

genom att säkerhetsställa de anställdas kompetens. Det ingår även att säkerhetsställa en etisk miljö 

för de anställda. Herman et al (2007) delar in de strategiska målen i de organisatoriska, 

samhälleliga och anställdas mål. Organisatoriska mål är de långsiktiga målen som syftar till 

organisatorisk effektivitet. Dessa bör bistå en organisation med att identifiera rätt kvalitet, strategi 

och kompetens.  

 

Det samhälleliga målet strävar efter en medvetenhet om strukturer i samhället form av hinder och 

utmaningar som påverkar HRM. Herman et al (2007) uttrycker detta på följande sätt: ’’Society may 

pass laws that limit human resource decisions’’.  Målet är att minimera negativa effekter av dessa 

begränsningar inom organisationen. De anställdas mål anknyter till de strategier som uppfyller 

deras personliga mål, vilket förstärker individens bidrag till organisationen. Om de anställdas mål 

ignoreras kan effektiviteten i arbetet minska eller resultera i att den anställde väljer att lämna 

organisationen. Herman et al (2007) beskriver dock att de tre målen bedöms i utifrån varje 

organisation. Målen fungerar som ett mätinstrument för HRM att skapa konkurrensfördelar åt 

organisation, anställd och samhälle (Herman et al, 2007, s. 23-24). 
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Human resource management brukar indelas i instrumentell och humanistisk HRM. Det 

instrumentella målet fokuserar på de kvantitativa och strategiska aspekterna som kartlägger den 

ekonomiska avkastningen av de mänskliga resurserna.  Dessa förklarar hur de mänskliga resurserna 

är avgörande för att maximera en organisations kapacitet och konkurrensfördel. I detta sammanhang 

sägs praxis även ligga i linje med strategiska åtgärder inom organisationen i form exempelvis 

omstruktureringar, nedskärningar och outsourcing. Den humanistiska beståndsdelen av HRM 

fokuserar på de anställda som proaktiva bidragsgivare åt företaget. Det betonas en vikt av anställdas 

engagemang, autonomi, utveckling och deltagande i beslutsfattande för att uppnå motivation, trivsel 

och tillit (Lee-Ross & Pryce, 2010, s. 65-66). HRM blir såtillvida ett verktyg för att uppnå den 

strategiska målsättningen där konkurrenskraften avgörs av medarbetarnas prestationer. Dessler 

(2006) benämner termen HR strategi som en viktig del i högpresterande arbetsorganisationer. Dessa 

hänvisas till de specifika personalresurserna och handlingsalternativen som företaget eftersträvar. 

En ledande uppgift är att upprätthålla konkurrenskraft genom att matcha de interna styrkorna och 

svagheterna med de externa hoten och möjligheterna. Den främsta utmaningen inom HR är att 

uppnå en integrerad implementering med organisatoriska konkurrensfördelar. HRM bör leda, 

planera och implementera strategier som ger en konkurrenskraftig arbetskraft där integrering och 

kompetensutveckling av anställda ingår (Dessler, 2006, s.1-3).  

3.2  Rekrytering   

 

Rekrytering syftar till att säkerhetsställa en kandidats kvalifikationer till en ledig tjänst. 

Rekryteraren utgår från en arbetsbeskrivning med en kravprofil där den sökandes kunskaper, 

färdigheter och förmågor bör matcha kraven i arbetsbeskrivningen. Effektiv rekrytering minskar 

omsättning, ersättningskostnader och ökar samtidigt organisationens produktivitet och 

arbetstillfällen (Drummond, 1990, s.17, 22). Enligt Nankervis, Compton & Morrissey (2009) är 

rekrytering den process som handlar om att hitta rätt person vid rätt tidpunkt på rätt plats till rätt 

pris. Kompetens måste vara dynamisk till sin natur och återspegla den föreslagna positionen i 

arbetsbeskrivningen. När arbetsgivare granskar kandidater kartläggs arbetsrelaterad information. 

Det finns olika faktorer som påverkar rekrytering och urval där olika metoder används. De 

vanligaste består av ansökningshandlingar, intervjuer, tester och referenstagningar.  En del faktorer 

som även påverkar rekrytering är externa och interna inflytanden som t.ex. tjänstledighet, 

pensionsavgång, uppsägning eller minskade resurser inom organisationen som leder till 

anställningstopp och nedskärningar (Lee-Ross & Pryce, 2010, s.80-81). Nankervis, Compton & 

Morrissey (2009) skriver att vid tillsättningen av en vakant position är det inte alltid självklart att 
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rekrytera en person med exakt samma kvalifikationer som hans eller hennes föregångare. Det är 

möjligt att den tidigare anställde på grund av begränsningar av kompetenser skapat förändringar i 

arbetets kravprofil. Gällande internrekrytering har de flesta företag ett genomgripande datasystem 

som representerar ett fullständigt register över kvalifikationer hos varje anställd för att 

personalchefen ska kunna urskilja vem inom företaget som skulle matcha en position när den blir 

vakant (Drummond, 1990, s. 22). Nankervis, Compton & Morrissey (2009) beskriver att rekryterare 

även måste ta hänsyn till personalomsättning. Prognoser med hänsyn till organisationens framtida 

behov bör implementeras i samband med HR planering. Det är en ständig process som syftar till att 

säkerställa kvaliteten utifrån en passande mix av kompetens vid rätt tidpunkt. Det innebär en 

balansgång mellan det kommande rekryteringsbehovet och en intern kompetensutveckling. Faktorer 

som nya inriktningar på produkt eller tjänst, ny teknologi samt expansion eller volymminskning av 

företaget påverkar processen (Nankervis, Compton & Morrissey, 2009, s.4,16). 

 

3.3  Tidigare forskning 

 

3.3.1  Turismutbildningens framväxt och etablering som akademisk disciplin. 

 

Lee-Ross & Pryce (2010) beskriver att en ökad tillväxt inom besöksnäringen har givit upphov till 

ett eskalerat intresse för utbildningssamordning av turism. Ett växande antal utbildningsanordnare 

och organisationer har vuxit fram som ett resultat för att främja utbildning och forskning inom 

turismnäringen. Utvecklingen har skapat en räckvidd av turismbraschen som utvidgats till att 

omfatta en rad nischer av turism såsom äventyrsturism, ekoturism, kulturturism, kulturarv turism, 

hållbar turism och sport- och fritids turism. Enligt Lee-Ross & Price (2010) har det bidragit och 

öppnat upp för potentiella karriärer inom turistnäringen (Lee-Ross & Price, 2010, s. 129).  

Turismutbildningar grundades som yrkeskolor i Europa med fokus på kärnkompetens inom hotell 

och restaurangbranschen. Då efterfrågan efter turismutbildningar ökade från den offentliga och den 

privata sektorn etablerades högskoleutbildning inom turism som ett komplement till de 

yrkesinriktade skolorna. Enligt Inui, Lankford & Wheeler (2006) har denna utveckling utifrån ett 

behov av specifik kompetens inom turismnäringen drivit fram en tillväxt av utbildningsprogram på 

högskolenivå. Ökade kvalifikationer hos elever som studerar turism har tagits i akt i form av en 

integrering av ämnesområden som t.ex. marknadsföring, ekonomi och ledarskap. I början av 1970-

talet växte intresset sig även starkt för de sociala, kulturella, politiska och miljömässiga effekter av 

turismen fram hos stat, näringsliv och akademiker. Ur detta utvecklades begreppet hållbar turism 

som en viktig aspekt inom turismforskningen (Inui, Lankford & Wheeler, 2006, s. 25-27). Enligt 
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Hjalager (2003) var Skandinavien i jämförelse med andra västeuropeiska länder ganska sena i 

etableringen av högskoleutbildningar inom turism. Utvecklingen beror på det faktum att turismen 

traditionellt sett integrerats i utbildningssystemet för yrkesutbildning (Hjalager, 2003, s. 27). 

 

3.3.2  Turismsektorn och turismutbildningar - möjligheter och dilemman.  

 

Baum (2007) beskriver att vägen till framgångsrika turistföretag är sammankopplat till hur 

människor inom näringen rekryteras, vilken utbildning de har och på vilket sätt de värderas. Det 

sammankopplas till hur dessa stöds genom en process av kontinuerligt lärande och 

karriärutveckling. Baum har granskat centrala teman som påverkat rollen och förvaltningen av 

mänskliga resurser inom turismindustrin. De senaste tjugo åren har statusen av arbete inom 

turismsektorn förändrats av globala och sociala krafter. Faktorer som bidragit till denna utveckling 

anses ha varit en ökad arbetsintensitet inom turismsektorn. Man har fört fler diskussioner kring 

vilka färdigheter som krävs för att leverera kvalitetssäkrade turismtjänster och hur man kan 

förbättra arbetsförhållandena. Teknologin har även spelat en avgörande roll. Baum lyfter fram som 

den faktor som åstadkommit stöd och förändring i leverans av olika turismtjänster bla annat genom 

internet. Den har resulterat i ett behov av utökad kompetens inom b.la teknologi men även 

marknadsföring (Baum, 2007, s. 1-2 ). 

 

‘’The technology challenge particularly the consumer option to purchase and manage the booking of 

tourism products direct with suppliers such as airlines and hotels via internet has reduced the need for 

and changed the role of travel agents, check in staff and others involved in the sector in developed 

countries. These developments have created demand for technology specialists in the tourism sector and 

also for new marketing, and management skills in more general sense, allowing companies to maximize 

the benefits they derive from e-business’’ (Baum, 2002, s. 10). 

 

Andersson, Onn & Zalamans (2011) beskriver att det finns ett uttalat behov av turismutbildningar 

på högskolenivå. Turismutbildningar har varit och fortsätter att befinna sig inom olika disciplinära 

kluster inom varierande ämnesområden. Inui, Lankford & Wheeler (2006) belyste i artikeln 

’’Rethinking Tourism education: What Should Schools teach?’’ att turismutbildningarna tenderat att 

främst fokusera på elevernas framtidskarriärer inom näringen. I deras studie argumenterade de för 

att den rådande diskussionen koncentrerats till hur en balansgång av yrkesutbildningar och 

akademiska utbildningar inom turism skapas. En begränsad uppmärksamhet har riktats åt 

betydelsen av läroplanen utifrån en mer epistemologisk inriktning av innehåll och utformning av 
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turismutbildningarna.  Inui, Lankford & Wheeler (2006) yttrar vikten av att integrera specifika 

ämnesområden inom läroplanen. De argumenterar för vikten av att utöka yrkeskunnighet hos 

studenterna med kunskapsteoretiska färdigheter inom bland annat sociologi och filosofi. 

Färdigheterna till en reflekterande grund och ett kritiskt tänkande bidrar på lång sikt till en förstärkt 

utveckling av turismbranschen (Inui, Lankford & Wheeler 2006, s. 33-34). Churchward & Riley 

(2002) beskriver att den breda mångfalden av sysselsättning inom turismsektorn försvårar 

utbildningsplanering och HRM planering. Enligt deras resonemang är det av vikt att studera 

turismsektorn utifrån studier kring vilka områden studenter arbetar inom efter avslutad 

turismutbildning. Enligt dem är ett sätt att tydliggöra tjänsterna och utbildningsbehovet inom 

sektorn genom en kategorisering av tjänsterna (Churchward & Riley 2002, s. 84-85).  

 

Richardson (2009) beskriver turismnäringen som en växande bransch, konfronterad med brist på 

kvalificerad personal. Han hävdar att bristen på kompetens inom den australiensiska turism och 

besöksnäringen kommer att växa sig kraftigt under de närmaste 10 åren om problematiken inte 

konfronteras. Hans studie ’’Undergraduate’s perceptions of tourism as a career choice’’ (2009) 

undersökte vilka attityder studenter hade gällande en karriär inom turismsektorn och hur väl de 

ansåg att turismnäringen uppfyllde dessa möjligheter. Studien genomfördes på 8 universitet i 

Australien där han konstaterade en betydande skillnad mellan vad elever ansåg som viktigt inom en 

framtida karriär inom branschen och i vilken utsträckning de upplevde att turistnäringen erbjöd dem 

detta. I resultatet identifierades två viktiga problem. Den första problematiken refererar till att 

elever påbörjar Tourism and Hospitality program utan en djupare förståelse för vilka 

arbetspositioner som återfinns inom branschen. Richardson (2009) menar att den akademiska 

institutionen bär ett genomgripande ansvar över att kommunicera innehåll i utbildningen och 

arbetstillfällen i turismsektorn. (Richardson, 2009, s. 384-385): 

 

Hjalager (2003) gjorde en studie om studenter på det 4-åriga Mastersprogrammet på Lunds 

Universitet. Syftet var att undersöka elevernas uppfattningar kring hur deras framtidsutsikter såg ut 

efter avslutad masterexamen. Resultatet visade att ett flertal elever var entusiastiska till att göra 

karriär inom turismsektorn. De förväntade sig vara kvalificerade inom attraktiva befattningar i 

Sverige och även utomlands. Dock visade studien en viss ovisshet gällande i vilken delbransch de 

ville arbeta inom. I en undersökning om utbildnings och kompetensbehovet inom turismnäringen 

utförd av Barbro Andersson (1997) konstaterades en bristande uppföljning inom vilken gren på 

arbetsmarknaden studenterna tog efter avslutad turismutbildning. Ett flertal studenter från hotell- 
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och restaurangutbildningarna förväntades gå rakt ut i arbetslivet genom ett branschsamarbete med 

SHR, Sveriges Hotell- och Restaurangföretagare (www.nutek.se).  

 

3.3.3 Image av arbete inom turismsektorn  

Riley, Ladkin & Szivas (2002) för ett resonemang kring vad som bidrar till att skapa en oattraktiv 

respektive attraktiv image av branschen. Med tanke på en komplex sammansätting av yrken inom 

turismbranschen blir även image svårtolkad. Image är en konstruktion som varierar och avgörs av 

olika faktorer. Sektorn är uppbyggd av en mängd olika yrken vilket skapar en mångfald av 

yrkesgrupper där image avgörs av vilket yrke man refererar till.  Baum (2007) beskriver att 

turistsektorn erbjuder många och varierande möjligheter i arbetslivet inom olika delsektorer och på 

många olika nivåer samt tillfälle till arbete utomlands. Några av de ofördelaktiga faktorer som 

påverkar deltidsanställda eller säsongsbetonat arbete kan relateras färre möjligheter till 

anställningstrygghet och kompetensutveckling (Lee-Ross & Pryce, 2010, s.18). Enligt Riley, 

Ladkin & Szivas (2002) finns en aspekt kring image som turismforskningen till viss del förbisett. 

Är imagen kopplad till turismindustrin eller av en viss yrkesgrupp? När människor från olika 

branscher med olika karriär och utbildningsbakgrund formar del av turistsektorn är det sannolikt att 

en och samma yrkesroll skapar en olikartad image. Image kan inte tolkas som en oberoende 

komponent, utan interagerar med tillväxt, tillgänglighet och attraktionskraft inom av ett visst yrke. 

Upprepade gånger inom forskningen har det konstaterats en låg status av exempelvis arbeten inom 

hotellbranschen (Riley, Ladkin & Szivas, 2002, s. 17-18, 27).  

 

Riley, Ladkin & Szivas (2002) argumenterar för att turismindustrins image som ett lågavlönat yrke 

inte är helt fullständig. De återspeglar en tvetydighet eftersom turismnäringen och utbildningsnivån 

varierar från land till land. Denna variation är förmodligen tydligast i jämförelsen av i och u-

länderna. Därför bör en försiktighet tas i akt när man klassificerar branschen som sammanhängande 

lågavlönad. I många fall förbises de högavlönade i branschen och enligt Riley, Ladkin & Szivas är 

det även värt att diskutera om hur flexibilitet av yrket tolkas (Riley, Ladkin & Szivas, 2002, s. 24-

25). Flexibilitet kan uppfattas både som en fördel och en nackdel som anställd. Den negativa 

aspekten kan relateras till det som tidigare nämndes av Lee-Ross & Pryce (2010)  gällande 

anställningstrygghet. Flexibla anställningar kan skapa begränsade karriärmöjligheter för dem som 

söker permanenta heltidsjobb. Å andra sidan kan det för vissa segment på arbetsmarknaden tolkas 

positivt med deltidsarbete och säsongsarbete. Resultat har påvisat att många kvinnor och studenter 

ser denna anställningsform som fördelaktig. Turismbranschen ett stort utbud av kompetens med 

http://www.nutek.se/
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både höga och låga krav på kunskaper och färdigheter. En faktor som bidrar till en positiv bild av 

ett flexibelt arbete kan grundas i låga förkunskapskrav för en tjänst. Samtidigt skapar den ständiga 

variationen i efterfrågan en flexiblare arbetsmarknad (Riley, Ladkin & Szivas, 2002, s. 21) 

 

’’The industry accommodates those with a great variety of skills, with low skill levels or with non-

relevant skills. In other words tourism employment might be attractive because of the relative ease of 

entry. The constant fluctuations of demand in tourism both in terms of quantity and quality result in a 

work environment where routine plays a minor role and where improvisation and flexibility are 

important parts of the job. But the skill level of tourism jobs is not absolute and depends on the 

general skill and educational level of the country’’ (Riley, Ladkin & Szivas, 2002, s. 23). 
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4. EMPIRI  

I detta kapitel ges en kort beskrivning av de akademiska turismutbildningarna i Sverige samt 

sysselsättningen inom turismsektorn. Därefter ges en framställning av mötesbranschen samt 

resebranschen, följt av de genomförda intervjuerna med respondenter och informanten som ingick i 

studien. 

4.1 Akademiska turismutbildningar i Sverige 

Idag bedrivs i Sverige 3-åriga turismutbildningar på högskolenivå på 8 universitet och högskolor. 

Utbildningarna finns på Södertörns Högskola, Linnéuniversitet i Kalmar, Umeå Universitet, 

Högskolan i Dalarna, Mittuniversitetet i Östersund, Högskolan i Halmstad, Örebro universitet samt 

Linköpings universitet. Utbildningarna har varierande inriktningar med exempelvis 

företagsekonomi eller kulturgeografi som huvudämne. Under 1970-talet etablerades 

turismutbildningar på högskolenivå i Sverige i Kalmar, Östersund, Borlänge och Karlstad. I de 

flesta fall var det kulturgeografer som styrde etableringen vilket resulterade i att utbildningarna 

präglades av ett geografiskt perspektiv av turismen. Inom programstrukturen utgjorde turism endast 

ett biämne till kulturgeografi och studierna var länge begränsade till kandidatnivå. Det tog tid innan 

de etablerade universiteten började intressera sig för turism. Parallellt ägnade enskilda 

kulturgeografer sig åt turismforskning och som valmöjlighet till kulturgeografiutbildningen startade 

man kurser i turismgeografi på Göteborgs universitet (www.geografitorget.se). 

 

Under 2000-talet uppstartade Umeå och Örebro universitet de sista utbildningsprogrammen med 

huvudsaklig kulturgeografiskt inriktning. Turismutbildningar har sedan dess brett ut sig till de flesta 

högskolor och universitet i Sverige. I ett flertal fall ersätter man den tidigare geografiska 

inriktningen med en företagsekonomisk inriktning (www.geografitorget.se).  Även vid andra 

universitet och högskolor har inriktningen av huvudämne på programmet förändrats och utvecklats 

över tid. På Mittuniversitetet, Karlstads universitet, Linnéuniversitetet och Södertörns högskola tar 

studenter på programmen inte examen i kulturgeografi utan i turismvetenskap. Enligt Dieter K. 

Müller (2010) återspeglar förändringen en ombildning i det samhälleliga intresset för turism. Idag 

tycks det dock vara mer präglat av företagsekonomiska överväganden mer än 

samhällsplaneringsrelaterade. Det finns även andra konkurrerande inriktningar vid sidan av 

företagsekonomi och geografi. Linköpings universitet och Luleå tekniska universitet har även 

integrerat upplevelseproduktion som huvudämne på turismprogrammen (www.geografitorget.se).  

http://www.geografitorget.se/
http://www.geografitorget.se/
http://www.geografitorget.se/
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 I Södertörns utbildningskatalog (2012) under Turismprogrammets informativa sida beskrivs att de 

för ”välutbildade” inom en växande turismnäring finns goda utvecklingsmöjligheter. Det avgörs av 

utbildningens ämnesval som är ekonomi, sociologi, historia och geografi.  Efter studierna benämns 

att ett brett spektrum av tjänster som inväntar såsom samhällsplanerare, destinationsutvecklare, 

projektledare, projektassistent, marknadsförare, informatör, guide eller egen företagare 

(Studiekatalogen, Södertörns högskola, 2012/2013, s 66).  

 

4.2 Resebranschen 

Enligt Hayward, Marvell, & Reynolds (2005) har efterfrågan på resor, produkter och tjänster skapat 

en dynamisk turistbransch med en kraftfull tillväxt. Den omfattar ett antal aktiviteter och 

organisationer inom vilken resesektorn ses som den viktigaste komponenten i branschen. Utan resor 

skulle det inte finnas någon turism och utan att turismen skulle det finnas en minskad efterfrågan på 

resetjänster (Hayward, Marvell & Reynolds 2005, s. 3). Några av de yrken som återfinns inom 

resebranschen består av reseproducenter, resebyråtjänsteman. reseledare, och reseguider. Inom 

tjänsterna krävs kunskap i språk och en bred kunskap om omvärlden. Konkurrensen inom 

resebranschen blir hårdare vilket resulterar i att det ställs höga krav på ständig innovation hos 

researrangörer för att fullgöra kundens behov. Branschen är samtidigt konjunktur känslig då pris 

förändras och konkurrens genereras mellan researrangörer för att gå i vinst. (www.mittyrke.se). 

Enligt en artikel i Affärsvärlden (2010) ökade resandet och antalet övernattningar i Sverige markant 

under det tredje kvartalet av 2010. Under perioden ökade flygresorna i Sverige med totalt 12 % 

inom vilket hotellnätterna steg med 6 %. Jan Lundin, VD för RTS, Rese- och turistnäringen 

benämnde i artikeln att konsumtionen ökar och utlandssemester prioriteras alltmer i Sverige. 

Dagens Industri beskrev att resebranschen skapat rekord där omsättningen 2010 ökade från10 till 15 

miljarder kronor. Fram till år 2020 förväntas siffrorna stiga till 500 miljarder kronor. I artikeln 

beskrev Jan Ludin på RTS dock ett orosmoln där den internationella finansoron kan skapa negativa 

avtryck på branschen. För att uppnå en ökad tillväxt behöver resebranschen uppfånga effektiva 

beslut med fler nya linjer och turer. Samtidigt är näringen i behov av fler hotellinvesteringar i 

storstadsregionerna. Enligt Jan Lundin tar detta omkring tre till fyra år från beslut till förverkligande 

(www.affarsvarlden.se).  

 

 

http://www.mittyrke.se/
http://www.affarsvarlden.se/
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4.3 Mötesindustrin 

 

Andersson (2006) skriver att människor i alla tider har haft behov av personliga möten på en fysisk 

plats. På så vis har destinationer med en tillhörande mötesindustri vuxit fram. En stor del av 

turismomsättningen genereras av affärsresandet och professionella möten vilket bidrar till en 

sysselsättningsmässig betydelse för en destination. Mötesindustrin brukar indelas i form av 

konferenser 67 %, mässor 21 % och kongresser 12 % (Andersson, 2001, s. 13). Internationellt sett 

benämnas mötesindustrin under termen MICE: Meetings, Incentive, Convention och exhibition. 

Meeting betecknas som företagsmöte eller konferens om det är av en större omfattning. Incentive 

kan översättas som belöningsresor som arrangeras av företag med målet att skapa sammanhållning i 

olika företagsgrupperingar. Convention står för kongress och innebär vanligen ett regelbundet och 

återkommande större möte. Det kan exempelvis innebära en tillställning världen över för 

hjärtspecialister som tar del av de senaste forskningsresultaten. Exhibition betecknas som 

mässarrangemang vilket kan bestå av ett litet internt mässarrangemang till stora fack och 

publikmässor (http://www.turistforetaget.se/tema/konferens-moten/). Enligt en rapport från TRIP, 

turistnäringens utvecklingscenter (2012) så omsätter mötesindustrin i Sverige årligen summor i 

miljarder. Ett resultat från MPI, Meetings visar att turistnäringen inte helt och hållet kan påverka 

när och var möten genomförs men däremot sträva efter att arbeta systematiskt för att attrahera 

möten och kongresser till Sverige. 

(http://www.rts.se/trip4100/PDF/Turistnaringens_Trendanalys_2012.pdf) 

 

Mötesindustrin är ett komplext nätverk av samverkande organisationer. Den är inte homogen utan 

hanterar mötestyper med olikartade affärslogik. Professionella möten är komplexa såtillvida att 

många aktörer är involverade indirekt och direkt. Det finns ett omgivande näringsliv som påverkas 

av affärsresandet i sig samtidigt som kommun och stat är andra intressenter som påverkas av 

mötesindustrin (Andersson, 2006, s. 13 ). För att bli framgångsrik inom mötesindustrin krävs en 

segmentering av marknaden, där inflytelserika faktorer är kvalité, pris, tillgänglighet, god 

infrastruktur och kreativa program. Det blir även allt viktigare med kostnads och tidseffektivitet 

som en faktor gentemot målgruppen som leder till kortare möten men även en ökad konkurrens 

(http://www.turistforetaget.se/tema/konferens-moten/). För sjunde gången i rad toppade Vienna 

Convention Bureau i Wien den världsomspännande rankningen som en toppdestination för 

internationella kongresser. Christian Mutschlechner, VD för Vienna Convention Bureau blev 

intervjuad i Meetings magasin december 2010 där han uttryckte att han inte företräder tanken att 

mötesindustrin är en del av turismen. Enligt honom har mötesindustrin under de senaste åren börjat 

http://www.turistforetaget.se/tema/konferens-moten/
http://www.rts.se/trip4100/PDF/Turistnaringens_Trendanalys_2012.pdf
http://www.turistforetaget.se/tema/konferens-moten/
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agera internationellt. Idag hävdar branschorganisationer som till exempel ICCA, International 

Congress and convention association med fler att möten betraktas som delar av det som benämns 

som kunskapsindustrin.  Industrin handlar om utbildning, nätverk samt möjligheter att hitta nya 

forskningsvägar där möten förvandlas till kunskap. Christian Mutschlechner beskriver att 

anledningen bakom att företrädare inom turism i decennier hävdat att mötesindustrin är en del av 

turismen förklaras av det turistiska sambandet. En deltagare behöver i de flesta sammanhang resa 

till mötet, övernatta på hotell och äta på samma restauranger som turisterna på destinationen. 

Utvecklingen verkar dock gå mot att parametrarna förändras och fler nyckelpersoner inom 

mötesindustrin argumenterar för den som en industri med egna befogenheter 

(http://www.vienna.convention.at ).   

 

4.4 Intervjuer med fyra turismföretag i fokus. 

 

Nedan följs en presentation av de tankar och uppfattningar som respektive respondent och 

informant bidrog med till studien. Därefter framställs en kortare sammanfattning av mina egna 

reflektioner kring resultatet utifrån den teoretiska förförståelsen. I studien har författaren utifrån 

synen på högskoleutbildning inte haft en medveten selektering av tjänster som utgångspunkt. 

Frågeställningarna riktade till delbranscherna skapade ett öppet samtal med HR cheferna gällande 

synen på högskoleutbildning. Tanken var att låta respondenterna på egen hand styra diskussionen 

kring de selekterade tjänster där en högskoleutbildning värderades eller var ett krav. Cheferna som 

ingick i studien uttryckte att nivån på tjänsten är övervägande gällande vilka kompetenser och 

kvalifikationer som värdesätts. En annan aspekt som betonades av en respondent var svårigheten i 

att dra gränsen för vilka branscher som ingår i turismindustrin. Branschen består av ett flertal 

delbranscher och hon underströk att kompetensbehovet bör relateras till respektive bransch. För 

övrigt hade inte alla HR chefer arbetat inom sektorn så pass länge som 10 år vilket bidrog till att 

inte samtliga kunde uttala sig exakt över om och hur kompetenskraven har förändrats.  

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.vienna.convention.at/
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4.4.1 Ticket Privatresor AB 

 

’’Det nästan viktigaste av allt är egentligen att man ’’kan sälja’’ och då pratar jag inte om 

dammsugarförsäljning utan här säljer man mycket på relation. Att man kan sälja är det absolut 

viktigaste. Det spelar liksom ingen roll hur snabb du är på bokningssystemen om du inte kan sälja’’. 

Annelie Westman. Personalavdelningen. Ticket Privatresor AB. 

 

Den största gruppen anställda på Ticket Privatresor är reseförsäljarna som bedriver försäljning av 

paketresor mot privatkunder på resebyråerna. I intervjun med Annelie Westman diskuterade hon 

enbart reseförsäljarnas kompetensområden och fokuserade inte på den övriga personalstyrkan inom 

organisationen. De flesta som rekryteras till Tickets resebyråer har genomgått en TRAC utbildning. 

Det är en kvalificerad yrkesutbildning som är inriktad för arbete som resekonsult där 80-90 % av de 

som genomfört utbildningen har ett arbete inom reseförsäljning efter sina studier. 

Yrkesutbildningen rankas högt i en rekrytering eftersom den integrerar de specifika 

kompetensområdena som krävs d.v.s. destinationskunskap, säljkunskap och färdigheter i 

resebokningssystemet Amadeus. Det finns olika vägar för att bli anställningsbar som reseförsäljare 

men den vanligaste vägen är inte att man kvalificeras efter en högskoleutbildning inom turism. 

Eftersom reseförsäljning generellt sett kräver mer ’’hands on’’ där man behöver de praktiska bitarna mer 

än de teoretiska är det inte vanligt förekommande med en akademisk examen hos reseförsäljarna. 

Annelie Westman är delaktig i ledningsgruppen för TRAC utbildningen i Stockholm och Uppsala 

där man tillsammans med andra researrangörer får möjlighet att påverka utbildningsplanen som 

implementerar det branschen behöver. Elever på TRAC läser för övrigt vissa kurser som köps in 

från Södertörns Högskola, men desto mer praktiska kunskaper man har från början desto lättare blir 

det att introduceras i arbetet.  

 

Annelie Westman beskriver parallellt att det viktigaste av allt egentligen är att man har ett 

brinnande intresse för försäljning. Är man ingen säljare i grund och botten kan det resultera lättare 

att lära sig systemen än att ’’lära sig att sälja’’. Ett flertal anställda har en säljarbakgrund vilket 

kvalificeras högt i en rekryteringssituation.  Om kompetenskraven under en tio års period har 

förändrats besvarar Annelie Westman med att det har blivit ett ökat fokus på säljutveckling. Idag 

handlar det mer om att sälja på relationer där man möter kunden som en expert gentemot förr då 

man mer var en ordermottagare. Ticket Privatresor satsar på kompetensutveckling där man 

säkerhetsställer kompetensbehovet genom ständig internutbildning i bokningssystem, säljteknik, 

telefonutbildningar och webbutbildningar. Annelie Westman uttrycker att företagets aktuella 

utbildningsbehov inte är helt och hållet tillfredställande. TRAC utbildningen på Frans Schartau 
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Handelsinstitut tar årligen in omkring 20-25 elever vilket skulle kunna utökas. Hur många 

kvalificerade yrkesutbildningar som anses behövas är ett politiskt beslut, då det fordras folk inom 

andra branscher och man konkurrerar givetvis mellan branscherna. Samtidigt konstaterar hon inte 

att Ticket Privatresor har ett skrikande behov av anställda i nuläget. Då vi avslutar intervjun 

beskriver hon svårigheten i att definiera var man egentligen drar gränsen för vad som klassas som 

turismbranschen. För att inte få en skev bild av fenomenet bör kompetensbehovet även relateras till 

varje delbransch. Hon upplever att det finns en annan arbetsmarknad än resebranschen för de 

turismrelaterade högskoleutbildningarna. Det kanske inte handlar om att vara reseförsäljare utan hur 

man utvecklar turismen.  I och med att det ständigt framställs nya koncept inom turismbranschen 

tyder det på en arbetsmarknad i behov av kompetens inom bl.a. destinationsutveckling.  

 

4.4.2  Fritidsresor  

 

’’Det handlar om att lyfta hela yrket och hela branschen i sig där man strävar efter ökade kunskaper 

inom industrin. Det har inte funnits tillräckligt med innovation och kanske inte heller tillräcklig 

akademisk tanke bakom att arbeta strukturerat med vad turism egentligen innebär’’.  

Wiveka Roth. Koordinator för nordisk volymrekrytering. Fritidsresor. 

 

Wiveka Roth på Fritidsresor upplever turismbranschen som en växande bransch med utmaningar 

och möjligheter till att skapa arbetstillfällen. Hon arbetar som koordinator för volymrekrytering på 

Fritidsresor som berör Sverige, Finland, Norge och Danmark. Volymrekrytering berör rekrytering 

av 20-50 personer för anställningar som reseförsäljare, kabinpersonal samt reseledare och guide 

inom utlandsorganisationen. Enligt henne har det saknats innovation i Sverige som i princip har 

varit en obruten mark gällande turism. Förr var det ett flertal initiativ på amatörnivå med avsaknad 

av en akademisk tanke. Då utvecklades ett flertal turismrelaterade utbildningsprogram på 

folkhögskolor och yrkesutbildningar som främjande arbetsmarknadsåtgärder för bl. a glesbygden 

för att locka folk till arbete inom turismnäringen. Det är fördelaktigt att man utvecklat ett brett 

utbud av turismutbildningar på akademisk nivå i Sverige. Idag upplever hon att det finns en 

målinriktad samordning av utbildningar utifrån att man tar turismutbildningar på mer allvar. Hon 

upplever dock att turismutbildningar fortfarande bör fortsätta lyftas i fler nivåer, inte enbart som 

yrkesutbildningar.  Vidare är en högskoleutbildning ett krav för nyckelpositionerna inom 

marknadsavdelning, kommunikationsavdelning, IT-avdelning, och finansavdelning. För att klara 

konkurrensen krävs en hög utbildningsnivå på företaget med spetskompetens inom dessa positioner. 

Spetskompetens inom turism kan vara till fördel men man har inte råd att rekrytera en finanschef 
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som inte är specialist. Hon beskriver samtidigt att hennes budskap på Turismprogrammets 

arbetsmarknadsdag på Södertörns högskola i februari 2012 var att vägen till arbete inom 

reseföretagen kan vara att klättra i karriären. Även om man har en högskoleutbildning kan 

utlandsorganisationen vara en inköpsport. En tjänst som reseledare i utlandsorganisationen kan på 

sikt leda till att man senare kvalificeras för en tjänst inom t.ex. säljavdelningen.  

 

Om kompetenskraven har förändrats under de senaste 10 åren beskriver Wiveka Roth utifrån att hon 

har upplevt en förändring. Ungefär för 20 år sedan var det många drivna reseledare från 

utlandsorganisationen som fick positioner som marknadschefer eller IT-chefer. Idag fungerar det 

inte riktigt på det sättet. Idag eftersöks medarbetare med utökade spetskompetenser i 

nyckelpositionerna. Fortfarande återfinns självfallet ett flertal turismföretag bestående av duktiga 

entreprenörer men dessa är ofta småföretag. Wiveka Roth beskriver även vikten av 

internrekrytering där anställda med värdefull kompetens handplockas internt. Detta kartlägger både 

den tillfredställande och bristande delen av kunskapsförsörjningen inom organisationen. 

Utbildningsbehovet i dagsläget upplever hon som en aning spretigt. Som tidigare benämndes 

behövs turismutbildningar i olika nivåer; gymnasium, yrkesutbildningar och högskola där hon gärna 

skulle vilja se en fortsatt tydlig linje. Behovet borde samtidigt bli mättat inom vilket folk med 

turismutbildningar ska slippa falla tillbaka inom andra branscher. Det är samtidigt av vikt att alla 

delbranscher inom turismsektorn skapar kontakt och för en levande dialog med utbildningsväsendet. 

  

4.4.3  Stockholmsmässan. 

  

’’Vi behöver en mix av människor med blandade bakgrunder och utbildningar eftersom våra besökare 

är så varierade. Men det är klart att bra utbildning inte är en nackdel i en rekryteringssituation’’.  

Sara Fredin. HR-generalist, Stockholmsmässan. 

Sara Fredin arbetar som HR-generalist på Stockholmsmässans HR-avdelning. I intervjun beskrev 

hon mötesbranschen som en blandad kompott av näringslivet som inte enbart är en del i 

turismsektorn. En organisation inom upplevelsenäringen behöver medarbetare med blandade 

bakgrunder. Det finns ett brett spektrum av tjänster på Stockholmsmässan med arbetsområden 

fördelade inom bland annat projektledning, projektadministration, försäljning och en rad 

produktions- och supportfunktioner. Man har även servicepersonal som enbart jobbar under 

pågående event i till exempel garderob, besöksregistrering, information och parkering. Sara Fredin 

beskriver att efterfrågade kompetenser i rekryteringsprocessen avgörs av vilken befattning man 

rekryterar till. Utifrån organisationens behov utvärderas vilken kompetens som behövs vilket ligger 
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som grund för den specifika kravprofilen. Hon upplever att turismutbildningar kan tänkas vara 

relevanta framförallt i de positioner där man direkt möter besökare. Men å andra sidan är 

högskoleutbildning sällan ett krav för just de tjänsterna utan man lägger större vikt på kompetenser 

som personlighet, att man är serviceinriktad och en praktisk problemlösare. En högskoleutbildning i 

rekryteringsprocessen efterfrågas framförallt för chefstjänster, projektledartjänster och specifika 

tjänster inom till exempel IT eller ekonomi.  Det förekommer att deras projektledare och 

projektkoordinatorer inom organisationen har genomgått olika yrkesinriktade turismutbildningar. I 

olika rekryteringsprocesser har Sara Fredin noterat att ett flertal sökande för de projektinriktade 

tjänsterna har haft KY utbildningen TEC, Projektledning och mötesdesign.  

 

För en tjänst som projektkoordinator kan sökande med projektinriktad yrkesutbildning kvalificeras 

men sådan utbildning är inte ett uttalat krav. Rekryterar man till chefsbefattningar internt är det inte 

alltid ett givet krav på att personen har en högskoleutbildning. Hon berättar att det förklaras utifrån 

organisationens historik, då ett flertal chefer blev rekryterade vid en tidpunkt då man inte hade lika 

höga krav på högskoleutbildning.  Sara tror att kompetenskraven har skärpts under senaste tio till 

tjugo års perioden vilket hon illustrerar med att idag ställs hårdare krav på att vara mer proaktiv, 

tänka i nya banor för att se nya affärsmöjligheter. Samtidigt om man jämför med några årtionden 

tillbaka eller längre tillbaka var det inte lika höga krav på högskoleutbildning som idag, vilket hon 

upplever förklaras av omvärldsfaktorer.  

 

Hon beskriver att omvärlden har blivit hårdare och att det idag är tuffare konkurrens. Det har även 

uppstått en ökad rörlighet på arbetsmarknaden där dagens generation inte stannar lika länge på sina 

tjänster. Medarbetare blir alltmer medvetna och efterfrågar fortbildning på sin arbetsplats. Det är ett 

samspel mellan båda parter där medarbetare blir mer krävande och organisationen måste erbjuda 

ständig kompetensutveckling. Sara Fredin beskriver att organisationer måste vara innovativa och 

föränderliga i relation till marknadens tuffa krav där en hög kompetensnivå behövs. 

Stockholmsmässan arbetar utifrån en intern utbildningsplattform där man erbjuder kostnadsfri 

kompetensutveckling åt sina anställda. En annan viktig kompetens de behöver idag är medarbetare 

med bredare språkkunskaper.  
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 4.4.4  Kistamässan 

’’Det gäller att kunna röra sig i alla skikt i näringslivet och i samhället, därför skiljer det åt i hur vi 

rekryterar. Men en gemensam nämnare är att man ska kunna marknadsföring, ekonomi, 

projektledning och ledarskap, det är grunderna. Sedan krävs det att man har stort intresse eller ett 

stort kontaktnät inom ett antal branscher och vet hur man skapar samarbete med de stora företagen’’. 

Tommy Bergström, ekonomichef med övergripande HR ansvar. Kistamässan. 

 

Tommy Bergström arbetar som ekonomichef med det övergripande HR ansvaret på Kistamässan. 

Organisationen producerar egna mässkoncept som sammanställs av produktionsteam bestående av 

en huvudansvarig projektledare, projektkoordinatorer och säljare. Utöver produktionsteamen har 

man anställda i form av kassapersonal, garderobspersonal, parkeringsvakter och konferensvärdinnor 

som rekryteras av en separat servicepool. Dessa tjänster är serviceinriktade positioner där man inte 

kvalificeras efter en högskoleutbildning. Han berättar att Kistamässan är en organisation som 

behöver dynamik i kompetens inom olika nivåer. Det är en skiftande bransch i behov av 

medarbetare med en bred kompetens och ett stort allmän intresse av samhälle och omvärld. En 

gemensam nämnare är kunskaper i marknadsföring, ekonomi, projektledning och ledarskap.  För att 

kvalificeras för en tjänst som projektkoordinator ser man gärna att personen har någon form av 

utbildning. Det behöver dock inte vara en högskoleutbildning utan även yrkesinriktade utbildningar 

anses meriterande. Om man relaterar till en tjänst som projektledare är det däremot ett 

grundläggande krav på en högskoleutbildning åtminstone inom nyrekrytering. En projektledartjänst 

kräver en bred kompetens där man bortsett från utbildning även mäts efter arbetslivserfarenhet. 

Tjänsten ställer höga krav på kreativitet, kunskap i företagsekonomi och ledarskap. Det är av vikt 

att man har förmåga till att leda och integrera sina produktionsteam. För att kvalificeras för en tjänst 

som försäljare är det inte heller ett givet krav på högskoleutbildning. Erfarenhet väger tungt men ett 

önskemål är att Key account säljare är högskoleutbildade.  

 

Tommy Bergström berättar att det även finns möjlighet till kompetensutveckling inom bristande 

kunskapsområden. Medarbetare kan även kvalificeras till en högre position genom 

internrekrytering. En av de nuvarande projektledarna började exempelvis som assistent och 

övergick senare som koordinator och är idag projektledare. Då vi diskuterar om kompetenskraven 

har förändrats de senaste 10 åren har han till viss del svårt att uttala sig. Under hans tid på mässan 

under 2,5 år har man i alla fall haft en målsättning att höja kompetensen hos projektledarna. Hösten 

2008 startades ett kompetensutvecklingsprojekt i samarbete med ett konsultföretag som synliggjort 

kompetensbehovet. Tommy Bergström benämner vikten av att inte stå stilla utan att synliggöra 
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utvecklingsmöjligheter vilket bidrar till att man behåller kompetent personal. Ett sätt att bidra med 

kompetensutveckling är genom ett aktivt arbete med individuella utvecklingsplaner. 

 

4.4.5 Informant Kristina Zampoukos. Etour Mittuniversitet.  

 

Kristina Zampoukos är universitetslektor i kulturgeografi på Mittuniversitetet i Östersund. Hon är 

en del av turismforskningsinstitutet Etour som kommunicerar kunskap om turism vilket innefattar 

forskning, utbildning, samt dialog och samverkan med turistnäringens aktörer (www.miun.se).  Som 

författare till studien ansåg jag det tänkvärt att inkludera hennes tankar och syn på kompetens inom 

turismbranschen. Detta i hopp om att skapa en utökad nyansering i svaret på mina frågeställningar. 

Hon har ingen erfarenhet av rekrytering inom turismbranschen men har genomfört fallstudier om 

anställda inom hotellbranschen. Kristina Zampoukos upplever att branschen mognar vilket bidrar 

till att det uppstår utökade kompetenskrav. Samtidigt varierar kraven beroende på delbransch, 

storlek på företag, vilken produkt man säljer och om man är säsongsberoende. Den kompetens som 

man dock upprepade gånger efterfrågar är flexibilitet i mötet med olika typer av gäster. 

Servicekänslan betonas alltid och även alltmer språkkunskaper då det tillkommer nya grupper av 

turister till Sverige. I hennes eget fältmaterial har det utifrån kompetenskrav framkommit att man 

inom det privata näringslivet ofta efterfrågar kunskaper i produktutveckling, marknadsföring, 

säljkunskaper och även eftersöker personalvetare.  

 

’’Det som man hör hela tiden oavsett vilken delbransch man pratar om är servicekänslan. Det är helt 

avgörande, och det säger alla oavsett om det är en restaurangföretagare eller reseoperatör. Andra 

kompetenser som man brukar lyfta fram är språkkunskaper eftersom vi får nya grupper av turister till 

Sverige’’. Kristina Zampoukos. Mittuniversitet Etour. 

 

Enligt Kristina Zampoukos återfinns för övrigt turismrelaterade arbetstillfällen inom den offentliga 

sektorn, dock är den regionala nivån av relevans. Men ett yrke som inom offentlig sektor är 

kommunal planerare där det främst handlar om planering samt förvaltning av natur och kultur 

resurser. Kristina Zampoukos förklarar att det samtidigt finns en svårighet i att utbilda renodlade 

kommunalplanerare inom turismkunskap eftersom yrkesgruppen behöver en bredare kompetens än 

enbart turismvetenskap. I relation till hennes aktuella syn på utbildningsbehovet beskriver hon en 

problematik som konstaterats hos småföretagen i Jämtlandsregionen. Det har särskiljts bristande 

kunskaper i företagsekonomi parallellt med en bristfällig kommunikation mellan akademi och 

småföretagen. Ett flertal företag är tidspressade eftersom de har andra bisysslor utöver 
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turismföretaget som konkurrerar om deras tid. Destinationsbolagen i regionerna har blivit som en 

mäklare och kanal för att dialogen ska fungera på ett effektivare sätt. Kristina Zampoukos beskriver 

att hon upplever att de stora företagen oftast har en utarbetad strategi för att säkerhetsställa 

kompetensförsörjningen. Inom strategin utövas ett samarbete med universitet och högskolor vilket 

skapar en Win -Win situation. Företagen för möjlighet att påverka utbildningarnas inriktning och 

samtidigt sälja in sig som potentiella arbetsgivare. Utbildningarna får i utbyte inspel från 

näringslivet och möjlighet till att skapa spets i sina program. Det finns dock en tendens av att 

omdefiniera sin roll inom turismbranschen då konkurrensen idag sker på ett alltmer internationellt 

plan. Utifrån resultaten av hennes fallstudieföretag inom hotellbranschen har det framgått att de 

stora hotellkedjorna förlitar sig på hotellutbildningar i Schweiz. Det har även visat sig att de 

undersökta småföretagen i Jämtlands region inte anställer akademiker i första taget och att det sker 

rekrytering från andra servicebranscher än turismsektorn. Kristina Zampoukos tänker sig att det kan 

vara en pågående trend. För övrigt beskriver hon att det finns en tendens att konkurrensen idag sker 

på ett mer internationellt plan. Det resulterar även i att folk med turismutbildningar och 

utbildningarna i sig börjar fundera över vad de ska bidra med. Etour i dagsläget diskuterar hur man 

kan utveckla turismprogrammet mot den ökade konkurrensen mellan turismutbildningarna.  

’’Var ska vi befinna oss? Vilken nisch ska vi ha och var passar vi in? Konkurrensen har ökat mellan 

högskoleutbildningarna i turism och det är tveksamt om alla kommer kunna fylla sina platser. Desto 

mer internationaliserad denna bransch blir desto mer tror jag att det kommer märkas på 

utbildningssidan också’’. Kristina Zampoukos. Mittuniversitet Etour. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



36 

 

5  ANALYS 

I detta kapitel presenteras en analys av det empiriska resultatet utifrån hermeneutiken i relation 

till den teoretiska förförståelse som studien grundat sig på. Därefter presenteras de slutsatser 

som författaren kommit fram till. 

Denna analys syftar till att presentera och tolka resultatet av det empiriska materialet i relation till 

den teori som använts i studien. Analysen baseras på viktiga aspekter som respondenterna i relation 

till undersökningens teoretiska förförståelse, följt av författarens egna reflektioner. Med bakgrund 

av att studien utgår från en hermeneutisk analysprincip avser författaren att skapa en förståelse utan 

anspråk på generalitet. Slutanalysen avser att peka och inte påpeka kring viktiga fragment för 

problemställningen där författaren har utgått från de två förhållningsätten inom hermeneutiken. 

Delvis den öppna frågandets princip som uttrycker att man bör förhålla sig till det man tolkar som 

om en fråga ställs till något vi inte vet svaret på. För det andra bör man vara uppmärksam över hur 

man förhåller sig till sin förförståelse. Hur man tydliggör huruvida man tänker, tolkar och förstår är 

dock problematiskt. Det genomgripande syftet med denna studie var att undersöka och tolka hur HR 

chefer inom två delbranscher inom turismindustrin värderar en högskoleutbildning i sin 

rekryteringsprocess. Värt att nämna är att respondenterna har en koppling till resebranschen 

respektive mötesbranschen vilket återspeglar specifikt deras uppfattningar. Tanken är dock inte att 

generalisera det empiriska resultatet till respektive delbransch. Författaren hoppas med studien bidra 

med viktiga tankegångar kopplade till synen på en akademisk examen inom de undersökta 

turismföretagen.  

 

Enligt hermeneutiken vill vad som sägs och varför analyseras och placeras inom sin teoretiska 

förförståelse. Målet har varit att utvärdera synen på högskoleutbildning inom de undersökta 

turismföretagen i relation till de kompetenser som värdesätts. Frågeställningen har vidare placerats 

inom kontexten över hur företagen upplever det aktuella utbildnings och kompetensbehovet i sin 

bransch i dagsläget. För att återgå till studiens övergripande syfte var de formulerade 

frågeställningarna följande:  

 

 Vilka kompetenser värdesätts i rekryteringen? har dessa förändrats de senaste 10 åren? 

 Vilken syn har HR cheferna på utbildning och kompetensbehovet i branschen idag?  
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Intervjumanualen utformades utifrån frågeställningarna efter två centrala teman som styrde fokus 

och behöll en råd tråd i samtalen med respondenterna. Det första temat besvarar det empiriska 

resultatet utifrån frågeställning 1 och tema 2 besvarar frågeställning 2.  

Tema 1 - Synen på högskoleutbildning och kompetenskrav?  

Temat handlade om HR chefernas syn och uppfattning av högskoleutbildning i en rekryteringssituation utan göra 

anspråk på specifika selekterade tjänster. Utifrån det ställdes frågor kring vilka kompetenser som värdesätts och om 

dessa upplevs ha förändrats inom loppet av 10 år. 

Tema 2: Utbildnings och kompetensbehovet idag? 

Det andra temat riktade frågeställningen till huruvida HR cheferna uppfattade det aktuella utbildnings och 

kompetensbehovet inom sin bransch idag.  

 

5.1  Resultat  

 

Enligt Annelie Westman är den viktigaste kompetensen i reseförsäljaryrket ett brinnande intresse 

för försäljning och därför värderas en säljarbakgrund högt i rekryteringen. Reseförsäljaryrket kräver 

mer praktiska färdigheter och därför är den utbildning som hittills klassats högst i rekryteringen, 

yrkesutbildningen TRAC resekonsult eftersom den integrerar de viktigaste kompetenserna. Hon 

uppfattar att det finns en annan arbetsmarknad än reseförsäljning för studenter med akademiska 

turismutbildningar. Det tillkommer ständigt nya koncept inom turismbranschen vilket bidrar till ett 

behov av bl.a. destinationsutvecklare. Utifrån organisationens utbildningsbehov beskrev hon att det 

är ett politiskt beslut som styr antalet yrkesutbildningar som anses behövas. Wiveka Roth beskrev 

att det sedan tidigare avsaknads en innovation och en akademisk tanke bakom turismyrket i Sverige. 

Hon pekade på att utvecklingen bör fortsätta i riktning mot utbildningar i fler nivåer, inte enbart i 

form av yrkesutbildningar.  

 

Hjalager (2003) beskrev att Skandinavien i jämförelse med andra västeuropeiska länder var sena i 

etableringen av högskoleutbildningar inom turism genom att utbildningssystemet för turismsektorn 

sedan länge integrerats i yrkesutbildningarna. Resonemanget kan även hänföras till det som Inui, 

Lankford & Wheeler (2006) diskuterade kring att det finns ett behov av att utöka yrkeskunnighet 

hos turismstudenter. De beskrev vikten av att utöka dessa med kunskapsteoretiska färdigheter vilket 

medverkar till en stärkt kompetensutveckling av turismbranschen. Wiveka Roth beskrev att man 

idag behöver en högre utbildningsnivå. Förr var det drivna reseledare som fick positioner som 

marknadschefer i relation till idag då det krävs spetskompetens för att överleva den hårda 
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konkurrensen. Men däremot beskrev hon inte en omöjlighet att klättra i sin karriär. Potentiella 

medarbetare inom utlandsorganisationen som guider eller reseledare kan fortfarande genom 

interrekrytering arbeta sig upp i position till exempelvis säljavdelningen. Sara Fredin beskrev också 

att en högskoleutbildning värderas till de specifika nyckelpositionerna som t.ex. ekonomi och IT. Å 

andra sidan beskrev hon mötesindustrin som en blandad kompott i behov av medarbetare med 

olikartade utbildningar och med blandade bakgrunder . Turismutbildningar generellt sett kan enligt 

henne vara relevanta för arbete inom de kundnära tjänsterna på deras servicecenter eftersom dessa 

efterfrågar personer med servicekänsla. Hon beskrev vidare att omvärldsfaktorer ställt ökade krav 

på leverans och resultat. Förr var det mindre krav på högskoleutbildning jämfört med idag på 

samma gång som anställda efterfrågar en ökad kompetensutveckling.  

 

Tommy Bergström beskrev att mötesbranschen behöver dynamik i kompetens i olika nivåer. Det är 

ett krav på högskoleutbildning för en tjänst som projektledare eller Key account säljare, åtminstone 

inom nyrekrytering. Arbetslivserfarenhet är även av vikt eftersom det är knepigt att komma direkt 

från högskolan och klara av tjänsterna. Mötesbranschen beskrevs av honom som en skiftande 

bransch där medarbetare bör ha en bred kompetens och ett stort allmänt intresse av samhälle och 

omvärld. Kunskaper i marknadsföring, ekonomi, projektledning och ledarskap är grundläggande. 

En projektkoordinator mäts efter arbetslivserfarenhet och man ser gärna att personen har en 

dokumenterad utbildning som inte behöver vara en högskoleutbildning då yrkesutbildningar även 

värderas. Anställda har möjlighet till vidareutbildning inom bristande kunskapsområden och kan 

även kvalificeras till en högre position genom internrekrytering.  

 

Enligt Kristina Zampoukos är servicekänsla, flexibilitet och även språkkunskaper i allt större 

utsträckning den typ av kompetens som man efterfrågar inom turismindustrin, oavsett delbransch, 

storlek på företaget, vilken produkt man säljer och utifrån om man är säsongsberoende.  I relation 

till turismyrken finns en stark koppling av kvalifikationer såsom flexibilitet, servicekänsla eller att 

man är ”problemlösare” som en respondent från mötesbranschen uttryckte det. Riley, Ladkin & 

Szivas (2002) beskrev att flexibilitet och även improvisation är viktiga delar i en turismtjänst. Å 

andra sidan avgörs kunskapsnivån för turismrelaterade yrkespositioner även av utbildningsnivån i 

landet som varierar länder i mellan. 
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5.2 Egna reflektioner och slutsatser 

Målet med HRM, human resource management är att skapa konkurrensfördelar åt både samhälle, 

organisation och anställd. Sammanfattningsvis kan de omvärldsfaktorer och den 

kompetensutveckling som benämndes av samtliga respondenter i studien sammankopplas till 

Nankervis, Compton & Morrissey (2009) resonemang om att rekrytering är en ständig process 

utifrån organisatoriska mål som identifierar rätt kvalitet, strategi och kompetens vid rätt tidpunkt. 

Det innebär att man skapar en balansgång mellan det kommande rekryteringsbehovet och en intern 

kompetensutveckling. Företagen i studien benämnde att rätt kompetens bidrar till organisatorisk 

effektivitet i relation till en omvärld med hög konkurrensnivå, som ställer allt högre krav på resultat 

och leverans. Enligt Herman et al (2007) bör kompetensutveckling av anställda ingå i HRM. Om de 

anställdas mål ignoreras kan det resultera i att en anställd väljer att lämna organisationen. 

Respondenter hävdade att man bland annat bevarar potentiella medarbetare genom 

kompetensutveckling utifrån individuella utbildningsplaner.  I flera fall fanns även möjlighet att 

vidareutvecklas internt genom att arbeta sig upp i position via internrekrytering. Jag tolkar att 

interrekryteringen bortsett från kompetensförsörjning har en stark ekonomisk koppling. Det 

framkom enligt Azouri, Kalogirou, Rumenius (2011) att svenska och brittiska hotellchefer 

exempelvis föredrar internrekrytering framför nyrekrytering eftersom det är mer kostnadseffektivt.  

 

Den ökade efterfrågan på kompetens från den offentliga och privata sektorn bidrog till etableringen 

av högskoleutbildningar inom turism. Det uppfattar jag som ett samhälleligt HRM mål utifrån att 

omvärlden förändrade sättet i att leverera turismtjänster. Baum (2007) beskrev att turismtjänster 

förändrats av sociala globala krafter där en ökad arbetsintensitet och teknologi spelat en avgörande 

roll i efterfrågan på utökad kompetens. Genom tidigare forskning har vi sett att turismutbildningar 

på högskolenivå växte fram som ett komplement till de yrkesinriktade skolorna. Enligt Inui, 

Lankford & Wheeler (2006) skapade en förstärkt kompetensutveckling möjlighet för potentiella 

karriärer inom turismbranschen. Några respondenter uttryckte att man identifierat ett utökat fokus 

på säljutveckling. En reseförsäljare eller försäljare av monter yta är idag inte enbart en 

ordermottagare utan säljer på relationer och ser fler affärsmöjligheter.  Utifrån en tuffare 

arbetsmarknad ställs det både högre krav på anställda och organisationer för att överleva 

konkurrensen. Hur en akademisk examen värderas upplever jag avgörs av en rad mekanismer. Det 

bestäms av de faktorer som Kristina Zampoukos benämnde; turismföretaget storlek, vilken produkt 

man säljer och om man är säsongsberoende. Är du ett företag som är säsongsberoende eftersöker du 

förmodligen en ökad flexibilitet i dina tjänster. En akademisk examen är i det fallet med rätt hög 
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sannolikhet av mindre betydelse eftersom man i högre grad eftersöker flexibilitet i 

anställningsformen. Riley, Ladkin & Szivas (2002) beskrev att turismbranschen består av tjänster 

med både höga och låga förkunskapskrav där flexibilitet spelar en viktig roll. Studenter kan 

troligtvis uppfatta ett säsongsjobb som relativt enkelt att få då det sällan ställs höga krav på en hög 

utbildningsnivå. Flexibiliteten i anställningsformen bidrar till sysselsättning då man t.ex. inte 

studerar under sommarsäsongen. Om man rekryterar akademiker kanske även avgöras av om man 

är en småföretagare i Östersund eller om man är ett av de ledande resebolagen i Stockholm. De 

mindre småföretagen anställer förmodligen inte akademiker i första hand. Det kan orsakas av 

faktorer som entreprenörskap inom vilket man driver företaget som en bisyssla och eventuellt får 

mindre inspel från den akademiska världen. Wiveka Roth lyfte aspekten av att det är viktigt att 

delbranscher skapar kontakt med utbildningsväsendet.  Jag tror värderingen av en akademisk 

examen påverkas av om ett turismföretag samarbetar med utbildningsprogrammen på högskolorna 

och universiteten. Ett integrerat samarbete med utbildningsväsendet kan bidra till den Win - Win 

situation som Kristina Zampoukos beskrev. Utbildningarna får större möjlighet att ”nischa” och 

inrikta sina utbildningsprogram i relation till den rådande efterfrågan på arbetsmarknaden och 

turismföretagen för möjlighet att sälja in sig som arbetsgivare.  
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6. SLUTDISKUSSION 

Detta slutliga kapitel består av en avslutande diskussion kring studiens ämne med förslag till vidare 

forskning inom området följt av en kritisk kvalitetsgranskning. 

6.1 Avslutande diskussion 

Synen på en högskoleutbildning inom turismbranschen har visat sig vara komplext att studera. 

Turismbranschen består av särskiljda delbranscher med skiftande tjänster, vilket skapar en mångfald 

av yrkesgrupper och olika nivåer i olika positioner. Varje pusselbit från det empiriska materialet i 

studien illustrerar och konstaterar mångfalden och behovet aven heterogen kompetensförsörjning. 

Jag tolkar att värderingen av en högskoleutbildning i rekryteringen styrs av de mekanismer som 

benämndes i analysen. Dessa utgjordes av turismföretagets storlek, produkt och om man är 

säsongsberoende vilken även påvekas av den kategori av yrkesgrupp man självfallet studerar. Att 

utforska synen på högskoleutbildning är kanske lika komplext som att studera branschens image. 

Svaret kan bidra till en lika stor mångtydighet likt det som vi såg att Riley, Ladkin & Szivas (2002) 

hävdade utifrån imagen av arbete inom turismindustrin. Enligt dem leder en komplex 

sammansätting av yrken till en tvetydighet där image blir svårtolkat. Turismbranschen består av 

människor från olika branscher med varierande karriärer och utbildningsbakgrund vilket bidrar till 

att imagen av en och samma yrkesroll kan variera. Med bakgrund av detta tror jag att synen på en 

högskoleutbildning kan vara tvetydig. Den är likt image även sammankopplad till länders olika 

utbildningsnivå.  

 

Resultatet i denna studie visade att företagen varken anställer enbart akademiker eller endast 

yrkesutbildade. Dock hävdades av ena företaget inom resebranschen att man generellt sett inte 

anställer folk med en akademisk examen. En reseförsäljare kvalificeras snarare utifrån 

yrkesutbildning och arbetslivserfarenhet där det anses fördelaktigt med ett brinnande intresse för 

försäljning. En annan aspekt som benämndes av den andre respondenten från resebranschen var att 

man kunde klättra i sin karriär genom att inta en lägre position som guide eller reseledare för att 

senare arbeta sig upp till en högre position inom exempelvis säljavdelningen. Riley, Ladkin & 

Szivas, (2002) beskrev att turismbranschen består av tjänster med både höga och låga 

förkunskapskrav. Baum (2007) beskrev att turismsektorn bistår med ett brett utbud av 

arbetstillfällen på olika nivåer.  
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Azouri, Kalogirou, Rumenius studie (2011) påvisade att chefer inom den svenska och brittiska 

hotellbranschen värderade erfarenhet före en akademisk examen. Deras undersökning fick mig att 

begrunda vilken funktion de akademiska turismutbildningarna ska fylla. Även med tanke på det 

som respondent uttryckte utifrån att elever med högskoleutbildningar ska slippa falla tillbaka inom 

andra branscher.  I Södertörns utbildningskatalog från (2012) beskrevs i informationen av 

Turismprogrammet att ”välutbildade” har goda utvecklingsmöjligheter i relation till en växande 

turismnäring. Efter studierna inväntas enligt högskolans direktiv ett brett spektrum av tjänster 

såsom exempelvis samhällsplanerare, destinationsutvecklare, projektledare, projektassistent, 

marknadsförare, informatör, guide eller egen företagare med fler tjänster. Kristina Zampoukos 

beskrev att det finns turismrelaterade arbetstillfällen inom den offentliga sektorn som 

kommunalplanerare men att det finns en svårighet i att utbilda renodlade kommunalplanerare inom 

turismkunskap då yrkesgruppen behöver en bredare kompetens än enbart turismvetenskap.  

 

Utifrån mina egna reflektioner inser jag att frågan kring synen på högskoleutbildning kanske nästan 

måste omformuleras. Vad är då utmaningen med att göra yrkesroller inom turismbranschen 

akademiskt? Jag tolkar en viss diskrepans där forskningen har visat att det skett en ökad 

kompetensutveckling av hela branschen som har bidragit till en förhöjd status av arbete inom 

turismsektorn och sättet att leverera turismtjänster. Samtidigt är turismtjänster kanske fortfarande 

starkt sammankopplade till ”serviceyrket” . I viss mån kanske även till flexibla yrkespositioner med 

högre fokus på kompetenser som servicekänsla och arbetslivserfarenhet än högskoleutbildning. 

Man får dock inte glömma att flexibiliteten, förutsättningar och nivån i förkunskapskrav inom 

tjänsterna inom turismsektorn varierar. Trots att delbranscherna i denna studie konstaterade olika 

kompetensbehov kunde en gemensam faktor identifieras i rekryteringen. Arbetslivserfarenhet eller 

yrkesutbildningar kunde värderas lika mycket eller mer än högskoleutbildningar då man 

kvalificerades för tjänster som t.ex. reseledare, guide, reseförsäljare eller projektkoordinator.  

 

Idag finns inte bara ett brett utbud av turismrelaterade högskoleutbildningar utan även 

turisminriktade yrkesutbildningar. Jag tolkar att de akademiska och yrkesinriktade utbildningarna i 

viss mån konkurrerar med varandra. Inui, Lankford & Wheeler (2006) belyste i artikeln 

’’Rethinking Tourism education: What Should Schools teach?’’ att det utifrån turismutbildningar 

funnits en diskussion kring en balansgång av yrkesutbildningar. Jag upplever en svårighet och 

utmaning i att skapa en balansgång mellan de teoretiska och yrkesinriktade utbildningarna. Likt 

Wiveka Roth uppfattar jag existensen av ett rikt utbud av utbildningar i olika nivåer men å andra 

sidan en spretighet. Utbildningsprogrammen på högskolorna kanske måste nischa sig genom en 
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ännu tydligare inriktning på sina program för att bidra med en ökad förståelse över vad dessa ska 

bidra med. Om man kan inta en position med lägre kunskapskrav via arbetslivserfarenhet för att 

senare ’’arbeta sig upp’’ till en tjänst med högre kunskapskrav via internrekrytering tåls det kanske 

att fundera på utgångsläget för akademiker med turismutbildningar. En respondent nämnde bland 

annat att det säkerligen finns en annan arbetsmarknad än reseförsäljning för akademiker med 

turismutbildningar inom bl.a. destinationsutveckling där det finns behov av en annan kompetens.   

 

6.2 Förslag till vidare forskning samt kvalitetssäkring och kritisk granskning  

Framtida studier kan tänkas undersöka fler delbranscher inom turismsektorn för att jämföra om 

fenomenet skiljer sig eller liknar i hur man rekryterar. Även att man jämför om det finns någon 

skillnad i synen på en akademisk examen mellan entreprenörsdrivna småföretagen med de större 

turismföretagen. En viktig aspekt som framkom i materialet var att man utifrån vissa positioner 

uppmuntrades att arbeta sig upp. Det vore därför intressant att undersöka om det är specifika 

delbranscher som ser mer positivt på internrekrytering än andra och i det fallet av vilka orsaker. 

Churchward & Riley (2002) beskrev att en bred mångfald av sysselsättning inom turismsektorn 

försvårar HRM och utbildningsplanering av turismsektorn. Enligt deras resonemang är ett sätt att 

tydliggöra tjänsterna och utbildningsbehovet en kategorisering av tjänsterna, men finns det fler sätt 

att bidra med en tydligare bild av turismyrkets kompetens och utbildningsbehov? Frågorna lämnar 

jag öppna för vidare diskussion och studier.  

 

Författaren har med studien haft avsikten att föra ett levande dialog med respondenterna som i 

ganska stor utsträckning styrde samtalet. Styrkan i en samtalsintervju grundar sig i det personliga 

mötet där respondent får tid och möjlighet att förklara sin uppfattning kring ett fenomen på ett 

djupare plan än exempelvis genom kryssvar i ett enkätformulär. För att stärka studiens validitet har 

det bearbetade intervjumaterialet sänds tillbaka till respondenterna för granskning innan 

publicering. En svårighet i kvalitativa intervjuer är dock processen att tolka korrekt utifrån det som 

sägs i intervjuerna. Det är en arbetsam utmaning som ökar risken för misstolkningar och forskarbias 

vilket minskar validiteten. Metoden ställer höga krav på tolkningsförfaranden som inte är 

subjektiva. En svaghet som kan uppfattas i studien är att författaren inte inkluderat fler delbranscher 

och att kvalifikationskraven av de selekterade tjänster inom respektive delbranscherna inte 

studerades in i detalj.  
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8. BILAGA 

Bilaga 1:1  

Intervjumanual för personlig samtalsintervju med Fritidresor, Stockholmsmässan, Ticket 

Privatresor och Kistamässan. 

 

Frågeställningar 

 

Introduktionsfrågor:  

 

- Vilken befattning har ni inom verksamheten? 

- Hur lång erfarenhet har ni av HR inom turismrelaterade verksamheter? 

 

Tema 1: Synen på högskoleutbildning och kompetenskrav 

 

1. Diskutera hur ni ser på högskoleutbildning i er rekryteringsprocess?  

2. Förklara vilka kompetenser och kunskaper ni värdesätter? diskutera hur ni ser till att dessa 

uppfylls? 

3. Har kompetenskraven förändrats de senaste tio åren? I det fallet, diskutera hur?  

 

Tema 2: Kompetens och utbildningsbehovet 

 

1. Hur uppfattar ni utbildningsbehovet i er bransch idag?  

2. Hur ser ni på kompetensbehov i er bransch idag? 

 

 

Tack för er medverkan! 
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Bilaga 1:2 

 

Intervjumanual för telefonintervju med Kristina Zampoukos. Mittuniversitetet Etour. 

 

 

Frågeställningar 

 

 

Tema 1: Kompetenskrav idag kontra 10 år?  

 

1. Har kompetenskraven inom turismindustrin förändrats de senaste tio åren? Diskutera  

 

2. Förklara vilka kompetenser du tolkar att turistföretagen efterfrågar? detta avgörs självfallet 

av vilken specifik bransch man relaterar till (rese, hotell, mötes eller flygbranschen) men ge 

gärna något exempel. 

 

Tema 2: Utbildningsbehov och samarbete. 

 

1. Hur ser du på utbildningsbehovet i branschen idag?  

 

2. Hur uppfattar du samarbetet mellan turistföretagen och turismutbildningarna idag?     

 

3. Vilken betydelse tror du att turismrelaterade högskoleutbildningar kommer att få för 

branschen i framtiden?  

  

 

 

Tack för din medverkan! 

 

 

 


