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Útdráttur 

Umræður um bætta stöðu öryrkja hefur farið ört vaxandi og í meira mæli er lögð áhersla á 

þátttöku þeirra í samfélaginu. Markmið þessarar rannsóknar var að varpa ljósi á hvernig 

menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa í starfsendurhæfingarráðgjöf nýtist 

ráðþegum. Notaðar voru eigindlegar rannsóknaraðferðir, með þeim er hægt að öðlast skilning 

á samfélagslegum fyrirbærum og hvaða merkingu þau hafa á einstaklinga. Notast var við 

hálfopin einstaklingsviðtöl. Áhersla var lögð á að fá fram ólík sjónarhorn. Fengin voru álit 

menntaðra náms- og starfaráðgjafa sem starfa við starfsendurhæfingarráðgjöf, ráðþega sem 

hafa þegið þjónustu þeirra og stjórnenda á stofnunum sem huga að starfsendurhæfingu og 

hafa menntaða náms- og starfsráðgjafa í starfi sem starfsendurhæfingarráðgjafa. Niðurstöður 

rannsóknarinnar benda til þess að ráðgjafarnir hjálpi ráðþegum við að byggja upp sjálfsmynd 

sína og möguleika til lífs og starfs um komandi ár með aukin lífsgæði að markmiði. 

Ennfremur benda niðurstöðurnar til þess að menntun, færni og þekking náms- og 

starfsráðgjafanna sem starfa við ráðgjöf í starfsendurhæfingu nýtist ráðþegum að mati 

þátttakenda. Niðurstöður rannsóknarinnar sýna því að náms- og starfsráðgjafar eiga fullt 

erindi í að starfa sem ráðgjafar í starfsendurhæfingu og aðstoða einstaklinga sem búa við 

skerta starfsgetu að vera virkir þáttakendur í samfélaginu.  
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Abstract 

The improved standing of disabled persons in society is increasingly deliberated on and more 

emphasis is being put on them participating fully in economic and social live. The aim of this 

study was to explore how the education, knowledge and skills of career counselors come in 

use for clients in vocational rehabilitation counseling. Qualitative approaches were applied, 

with semi-structured interviews, to provide an understanding of the sociological phenomena 

and their meaning for individuals. Emphasis was put on getting various points of view on the 

matter from educated career counsellors that work as vocational rehabilitation counsellors 

and their clients. Furthermore, executives of the vocational rehabilitation centers that 

employ the career counsellors were interviewed. The research shows that the career 

counsellors‘ focus is on counselling that builds up selfconcept and supports them in reaching 

their goals and participate fully in economic and social life,  particularly to engage in gainful 

employment. Additionally the research reflects on the participants‘ opinions  that career 

counsellors‘ education, knowledge and skill come in use when counseling as vocational 

rehabilitational counsellors. Therefore, the research concludes that career counsellors are 

fully capable of working as consultants in vocational rehabilitation and assist those who have 

limited working capacity. 
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1 Inngangur 

Á síðastliðnum áratugum hefur fjölgun öryrkja átt sér stað í öllum aðildarríkjum Efnahags- og 

framfarastofnunar Evrópu (OECD) og er Ísland þar ekki undanskilið (Forsætisráðuneytið, 

2007b; Tryggvi Þór Herbertsson, 2005). Örorka er skilgreind sem: „Mikil eða alger skerðing á 

starfsgetu af slysi eða veikindum“ (Stefán Ólafsson, 2005). Þessi skerðing getur haft miklar og 

alvarlegar afleiðingar fyrir einstaklinga, því hún getur haft áhrifa á sjálfstæði þeirra og leitt til 

erfiðra aðstæðna (Rasch og Etzbach, 2009), eins og einangrunar í samfélaginu (OECD, 2003; 

Rasch og Etzbach, 2009). Þeir sem verða fyrir skerðingu á starfsgetu starfa fæstir áfram hjá 

vinnuveitanda sínum (Guðrún Hannesdóttir, 2010) og stór hluti hverfur af vinnumarkaði 

(Forsætisráðuneytið, 2007b; Stefán Ólafsson, 2005). Fjarvera einstaklinga frá vinnu getur haft 

félagsleg og heilsufarsleg áhrif og leitt til skerðingar á sjálfsöryggi þeirra og 

sjálfsbjargarviðleitni (Heilbrigðis- og tryggingarmálaráðuneytið, 2005; Marnetoft, Selander, 

Bergroth og Ekholm, 1999). Það hefur enn fremur sýnt sig að þrátt fyrir áhuga, þá taka þeir 

sem verða fyrir slíkri skerðingu ekki af skarið og til dæmis bæta við sig menntun, vegna 

heilsuleysis eða lítillar trúar á eigin færni (Guðrún Hannesdóttir, 2010). Það er einnig 

áhugavert í því ljósi að hér á landi hefur stór hluti öryrkja ekki lokið framhaldsskólanámi 

(Sigurður Thorlacius, Sigurjón B. Stefánsson og Stefán Ólafsson, 2001).  

Meðal annars vegna þessara afleiðinga sem valda skertri starfsgetu, hafa umræður um 

bætta stöðu öryrkja farið ört vaxandi og í meiri mæli hefur verið lögð áhersla á virka þátttöku 

þeirra á vinnumarkaði (OECD, 2003;Forsætisráðuneytið, 2007b), þar sem einstaklingar hafa 

þörf fyrir það að vera virkir þjóðfélagsþegnar (Blustein, 2006; Stefán Ólafsson, 2005; 

Svendsen, 2008; WHO, 2005). Áhersla hefur verið lögð á það að veita þeim skipulagða 

starfsendurhæfingu (OECD, 2003; Rasch og Etzbach, 2009) sem býður einstaklingum upp á 

starfsþjálfun og endurhæfingu með það að leiðarljósi að veita þeim greiðari aðgang að virkri 

atvinnuþátttöku (OECD, 2003; Stefán Ólafsson, 2005). Skipulögð starfsendurhæfing er í 

höndum ráðgjafa og þeir geta því verið að taka að sér krefjandi verkefni sem geta í senn verið 

ólík og áhugaverð (Crown, 1998). Hlutverk ráðgjafanna er að styðja, aðstoða og auka 

starfsgetu ráðþega og þannig auka líkur þeirra á því að komast aftur á vinnumarkaðinn 
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(Heilbrigðis- og tryggingarmálaráðuneytið, 2005). Ráðgjafar gera það með því að meta og 

greina þarfir ráðþega á starfsendurhæfingu og setja fram raunhæf markmið og áætlanir í 

samstarfi við þá (Rasch og Etzbach, 2009). Það getur verið vandasamt verk, því stöðugar 

breytingar eiga sér stað í atvinnulífinu (Gysbers, Heppner og Johnston, 1998). Ráðgjafar þurfa 

því að hafa yfirgripsmikla og góða þekkingu á starfsmöguleikum ráðþega sinna og 

starfskunnáttu (Dawis og Lofquist, 1984). 

Á Íslandi er ekki hægt að öðlast réttindi í starfsendurhæfingarráðgjöf og varðandi það 

má til dæmis nefna að hjá Virk-Starfsendurhæfingarsjóði er ekki neinn sérmenntaður 

starfsendurhæfingarráðgjafi í starfi (Ása Dóra Konráðsdóttir munnleg heimild, 25. apríl 2012). 

Af þeim sökum er stór hópur ráðgjafa í starfsendurhæfingu með annars konar menntun sem 

nýtist þeim í starfi. Flestir þeirra hafa lokið háskólanámi á sviði heilbrigðis- eða félagsvísinda 

(Vigdís Jónsdóttir, 2011) og á meðal þeirra eru náms- og starfsráðgjafar. Þar sem náms- og 

starfsráðgjafar eru ekki faglærðir starfsendurhæfingarráðgjafar, er áhugavert að skoða hvort 

og hvernig menntun þeirra nýtist í starfsendurhæfingarráðgjöf á Íslandi. 

Markmið rannsóknarinnar var því að varpa ljósi á það hvernig menntun, þekking og 

færni náms- og starfsráðgjafa í starfsendurhæfingarráðgjöf nýtist ráðþegum. Þar sem fáar 

rannsóknir af þessari gerð hafa verið framkvæmdar hér á landi, getur hún nýst ráðgjöfum og 

stjórnendum sem koma að starfsendurhæfingu til þess að auka þekkingu þeirra á menntun 

náms- og starfsráðgjafa og hvernig hún geti nýst einstaklingum í starfsendurhæfingu. 

1.1 Tíðni og þróun örorku 

Til þess að gera sér grein fyrir umfangi örorku er skoðuð tíðni og þróun örorku á Íslandi og í 

nágrannalöndum. Öryrkjum hefur fjölgað talsvert hér á landi undanfarna áratugi, en 

meðaltalshækkun þeirra á milli áranna 2001 til 2010 var 4,7%. Árið 2010 voru öryrkjar á 

Íslandi orðnir 14.714 talsins (Sigríður Lillý Baldursdóttir, 2010), eða 6,8% af heildarfjölda 

einstaklinga á aldrinum 16-66 ára (Hagstofa Íslands, e.d.). Öryrkjum hefur jafnframt fjölgað 

umfram fólksfjölgun, en á milli áranna 1986 og 2004 tvöfaldaðist hlutfall öryrkja sem hlutfall 

íbúafjölda á aldrinum 16-66 ára (Stefán Ólafsson, 2005). Þessi þróun hér á landi er ekki 

einsdæmi, því fjölgun öryrkja hefur einnig orðið í öllum ríkjum innan OECD 

(Forsætisráðuneytið, 2007b; Tryggvi Þór Herbertsson, 2005). Aukning öryrkja umfram 

fólksfjölgun hefur líka verið þekkt í nágrannalöndum okkar, þar sem fjöldi öryrkja hefur 

einnig aukist hraðar en fólksfjölgun (Westerhout, 2001). 

Örorka getur verið af völdum fjölmargra sjúkdóma eða slysa til skemmri eða lengri tíma 

og leitt til skertrar starfsgetu (Stefán Ólafsson, 2005). Hjá um 28% öryrkja liggur 
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stoðkerfisvandi að baki, hjá 16% má rekja örorku til annarra sjúkdóma og rúm 10% hljóta 

skerta starfsgetu vegna slysa (Guðrún Hannesdóttir, 2010). Tíðni öryrkja fer enn fremur mjög 

vaxandi með auknum aldri og líkurnar á því að verða fyrir skertri starfsgetu eru mestar hjá 

einstaklingum á aldrinum 40-60 ára (Forsætisráðuneytið, 2007b; Stefán Ólafsson, 2005). 

Karlar eru í meirihluta í yngstu hópunum en konur verða í meirihluta með aldrinum og eru 

fleiri þegar á heildina er litið (Guðrún Hannesdóttir, 2010; OECD, 2003; Stefán Ólafsson, 

2005).  

Orsakir fjölgunar öryrkja hér á landi eru ekki að fullu þekktar, en bent hefur verið á að 

vaxandi stærð þjóðarinnar og hækkandi meðalaldur hafi áhrif á hlutfall örorkuþega. Auk þess 

hafa verið settar fram tilgátur um það að ytri áhrif, svo sem aukið atvinnuleysi og aukið álag á 

atvinnumarkaði, ýti undir fjölgun öryrkja (Stefán Ólafsson, 2005). Íslenskar rannsóknir sýna 

fram á að tæplega helmingur öryrkja hafi einhvern tímann á starfsferlinum verið atvinnulaus 

og tæpur helmingur án atvinnu í fimm ár áður en greiðsla örorkubóta hófst (Guðrún 

Hannesdóttir, 2010; Sigurður Thorlacius og Stefán Ólafsson, 2008). Í nágrannalöndum er 

einnig talið að atvinnuleysi og atvinnuþátttaka geti haft áhrif á fjölgun öryrkja (Félags- og 

tryggingarmálaráðuneytið, 2009; Westerhout, 2001). Ástæða örorku eftir fjarveru frá 

atvinnumarkaðinum er talin sú að einstaklingar verði fyrir heilsufarslegum skaða af því að 

vera án atvinnu og það geti dregið úr starfsgetu þeirra (Bellaby og Bellaby, 1999).  

Bætt aðgengi að örorkumati getur skýrt fjölgun öryrkja að hluta til (OECD, 2003; 

Tryggvi Þór Herbertsson, 2005). Undirstaða örorkumats á Íslandi er metin á grundvelli 18. 

greinar laga um almannatryggingar og þar segir meðan annars: „Tryggingastofnun ríkisins 

metur örorku þeirra sem sækja um örorkulífeyri samkvæmt sérstökum örorkustaðli“ (Lög um 

almannatryggingar nr. 100/2007). Árið 1999 var tekinn upp nýr örorkumatsstaðall (PCA) hér 

á landi, hliðstæður þeim sem Bretar notast við, og er hann að mestu leyti byggður á 

læknisfræðilegu sjónarhorni (e. the medical model). Fram að þeim tíma hafði örorka verið 

metin út frá læknisfræðilegu sjónarhorni, ásamt félagslegu sjónarhorni (e. the social model) 

og fjárhagslegum aðstæðum (Stefán Ólafsson; 2005; Tryggi Þór Herbertsson, 2005). 

Læknisfræðilega sjónarhornið metur það sem svo að örorka komi fram vegna líkamlegrar eða 

andlegrar skerðingar sem sé til staðar eftir slys eða veikindi (Brisenden, 1986; Stefán Ólafsson; 

2005; Tryggi Þór Herbertsson, 2005). Í félagslegu sjónarhorni er örorka talin stafa af því að 

einstaklingar með skerta starfsgetu fái ekki tækifæri til þátttöku í samfélaginu vegna þeirra 

fjölda hindrana sem samfélagið móti og verði á vegi þeirra (Barnes, 2000; Stefán Ólafsson, 

2005). Með nýjum örorkustaðli var vonast eftir fækkun öryrkja hér á landi, þar sem 
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umtalsverð fækkun öryrkja varð í Bretlandi í kjölfar gildistöku örorkustaðalsins. Sú varð ekki 

raunin hér, því fjölgun varð á öryrkjum eftir breytinguna (Sigurður Thorlacius, Sigurjón 

Stefánsson og Haraldur Jóhannsson, 2001). Af þessu má ætla að nýi örorkustaðalinn hafi haft í 

för með sér rýmra leyfi til þess að veita fleirum örorkumat en sá staðall sem áður var í gildi 

(Stefán Ólafsson, 2005).  

Bætur vegna tímabundinnar eða ótímabundinnar örorku geta komið í formi 

örorkulífeyris, örorkustyrks (Lög um almannatryggingar nr. 100/2007) eða 

endurhæfingarlífeyris (Lög um félagslega aðstoð nr. 99/2007). Í 18. grein laga um 

almannatryggingar kemur fram að einstaklingar sem eru á aldrinum 16-67 ára og eru metnir til 

að minnsta kosti 75% örorku til langframa sem þeir hljóta af læknisfræðilegum 

viðurkenndum sjúkdómum, eigi rétt á örorkulífeyri. Tryggingastofnun ríkisins hefur leyfi til 

þess að setja fram það skilyrði að umsækjendur gangist undir mat á möguleikum til 

endurhæfingar áður en örorkumat á sér stað. Í 19. grein laganna kemur fram að örorkustyrkur 

sé veittur til þeirra einstaklinga á aldrinum 18-62 ára sem eru metnir með að minnsta kosti 

50% örorku (Lög um almannatryggingar nr. 100/2007).  

Í 7. grein laga um félagslega aðstoð kemur fram að endurhæfingarlífeyrir sé veittur til 

einstaklinga sem eru á aldrinum 18-67 ára. Greiðslurnar eru veittar til einstaklinga sem þurfa 

á endurhæfingu að halda vegna óljósra og langvarandi sjúkdóma eða afleiðinga slysa og þurfa 

að öðlast starfsorku sína á ný. Endurhæfingarlífeyririnn eru veittur í allt að 18 mánuði og 

skilyrði fyrir greiðslum er að einstaklingar taki þátt í endurhæfingu með starfshæfni að 

markmiði (Lög um félagslega aðstoð nr. 2007/99; Tryggi Þór Herbertsson, 2005; 

Tryggingastofnun, e.d.). Það er síðan hlutverk Tryggingastofnunar að meta hvort 

endurhæfingarúrræði séu fullnægjandi hverju sinni (Tryggingastofnun, e.d.).  

Þar sem ástæður örorku eru slys eða veikindi sem geta staðið yfir í skemmri eða lengri 

tíma, er mikilvægt að huga að atvinnuþátttöku þeirra sem verða fyrir skertri starfsgetu, því 

litið er á hana sem mikilvægan þátt í lífi einstaklinga.  

1.1.1 Hlutverk vinnunnar í lífi fólks og atvinnuþátttaka öryrkja 

Flestir hafa mikla þörf fyrir það að vera virkir þátttakendur í atvinnulífinu (Svendsen, 2008) 

og litið er á vinnu sem ákveðið hjálpartæki fyrir einstaklinga til þess að skilja sjálfan sig 

(Blustein, 2006), skipulag lífsins og samband þeirra við samfélagið og menninguna. 

Atvinnuþátttaka getur falið í sér persónuleg, efnahagsleg og samfélagsleg gildi sem veita 

einstaklingum og fjölskyldum þeirra tekjur og ekki síður þá tilfinningu að þeir séu virkir 

þátttakendur í samfélaginu (WHO, 2005). Enn fremur veitir þátttakan þeim ánægju og ef hún 
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er ekki til staðar geta þeir fundið fyrir leiða sem önnur ánægja getur ekki uppfyllt til lengri 

tíma litið (Svendsen, 2008). 

Atvinnuþátttaka öryrkja hér á landi er um 38%, sem er lítillega undir meðaltali í öðrum 

ríkjum Evrópu (Forsætisráðuneytið, 2007b; Stefán Ólafsson, 2005). Rannsókn Guðrúnar 

Hannesdóttur, sem kannaði lífskjör öryrkja og stöðu þeirra í samfélaginu, bendir til þess að 

um 96% öryrkja hafi einhvern tímann á ævi sinni verið á vinnumarkaði áður en þeir fóru í 

örorkumat. Lítill hluti þeirra haldi áfram að starfa hjá fyrrum vinnuveitanda sínum, eða um 

8%. Mat öryrkja er það að vinnuveitendur taki sjaldan tillit til þarfa þeirra til þess að halda 

starfi sínu en telja að með viðleitni þeirra, til dæmis með styttri eða sveigjanlegri vinnutíma 

eða endurskipulagningu starfsins, geti þeir haldið áfram að sinna störfum sínum (Guðrún 

Hannesdóttir, 2010).  

Öryrkjar er sá þjóðfélagshópur sem á það hvað mest á hættu á að einangrast eða verða 

útskúfaður af samfélaginu. Afleiðingar líkamlegra og andlegra hamla sem þeir búa við getu 

aftrað virkni þeirra í samfélaginu og daglegu starfi, eins og atvinnuþátttöku (Stefán Ólafsson, 

2005). Þeir þurfa mögulega að vera fjarverandi frá vinnu, því þeir hafa ekki tök á því að starfa í 

því umhverfi sem þeir voru í áður en skerðingin átti sér stað (Gysbers, Heppner og Johnston, 

1998). Fjarveran getur svo leitt til þess að þeir hverfi alfarið af vinnumarkaðinum 

(Heilbrigðis- og tryggingamálaráðuneytið, 2005).  

Fjarvera einstaklinga frá vinnu vegna heilsubrests getur haft í för með sér félagslegar og 

heilsufarslegar afleiðingar og aukið álag á fjölskyldur þeirra, vinnustaði, atvinnurekendur, 

heilbrigðiskerfi og tryggingarkerfi (Gjesdal og Bratberg, 2003). Þeir geta jafnframt átt það á 

hættu að sjálfsöryggi þeirra og sjálfsbjargarviðleitni minnki, sem getur leitt til þess að minni 

líkur séu á því að viðkomandi komist aftur út á vinnumarkaðinn, eða að hann treysti sér ekki 

til þess að fara þangað aftur (Heilbrigðis- og tryggingarmálaráðuneytið, 2005; Marnetoft o.fl., 

1999). Enn fremur geta þeir haft litla trú á eigin starfshæfni, skorti starfsöryggi og séu í óvissu 

um það hvernig þeir geti aflað sér þjálfunar til þess að bæta kunnáttu sína (Niles, Herr og 

Hartung, 2002). Einstaklingar sem hafa verið án vinnu lýsa oft á tíðum þessari upplifun sem 

„tilfinningarrússíbana“ (e. emotional roller coaster) (Borgen og Amundson, 1987). Þegar 

ráðgjafar fá til sín ráðþega sem eru að upplifa þessar tilfinningar, geta þeir verið að horfast í 

augu við krefjandi viðræðuferli sem verður að byggjast á virðingu fyrir ráðþegum og 

ráðgjafarferlinu (Amundson, 2006b). 

Öroka hefur ekki einungis áhrif á starfsferil einstaklinga, heldur hefur komið í ljós að 

hún getur jafnframt haft mikil áhrif á námsferil þeirra (Stefán Ólafsson, 2005). Þeir nemendur 
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sem þiggja örorkulífeyri eru líklegri til þess að falla úr námi áður en þeir hafa aflað sér þeirrar 

þekkingar sem nauðsynlegt er fyrir það starf sem þeir hafa áhuga á (Gysbers, Heppner og 

Johnston, 1998). Innan OECD-ríkjanna er menntunarstig öryrkja almennt lægra en hjá 

almenningi (Stefán Ólafsson, 2005) og á þetta einnig við hér á landi. Íslenskar rannsóknir gefa 

til kynna að stór hluti öryrkja hafi ekki lokið framhaldsskólamenntun áður en örorkumat á 

sér stað, en ríflega 10% hafa lokið háskólanámi (Guðrún Hannesdóttir, 2010; Sigurður 

Thorlacius, Sigurjón B. Stefánsson og Stefán Ólafsson, 2001). Rannsóknarniðurstöður 

Guðrúnar Hannesdóttur benda jafnframt til þess að rúmlega helmingur þeirra öryrkja sem er 

ekki í námi, hafi áhuga á því að afla sér frekari menntunar, en einungis 15% öryrkja fara þó 

aftur á skólabekk. Stór hluti þeirra sem búa við skerta starfsgetu hafa vilja til þess að fara í 

frekara nám en taka ekki af skarið, því þeir treysta sér ekki til þess vegna heilsuleysis, 

fjárhagserfiðleika eða skorts á þori (Guðrún Hannesdóttir 2010).  

Vegna fjölgunar öryrkja, og ekki síður þeirra afleiðinga sem fjarvera frá virkri 

samfélagsþátttöku getur haft í för með sér, er vert að líta á störf yfirvalda og kanna hvað þau 

hafa gert til þess að bæta stöðu öryrkja í samfélaginu. 

1.1.2 Leiðir til úrbóta 

Á síðustu tveimur áratugum hafa umræður um örorku farið ört vaxandi. Hugað er að bættri 

stöðu þeirra einstaklinga sem þiggja örorku og jöfnun tækifæra, svo þeir sjái möguleika á því 

að taka virkan þátt í atvinnulífinu. Þessi breytta hugsun hafði í för með sér aukinn metnað og 

kröfur um úrbætur á sviðum sem brýnt hafði verið að sinna (Stefán Ólafsson, 1999). Í skýrslu 

frá OECD, sem kom út árið 2003, um stefnu aðildarríkjanna að málefnum einstaklinga með 

örorku kemur fram að unnið sé að tveimur meginmarkmiðum. Í fyrsta lagi leggur stofnunin 

það til að virkni örorkulífeyrisþega sé aukin með meiri þátttöku í launaðri vinnu og í öðru 

lagi að þeim sé veitt viðunandi framfærsla þrátt fyrir örorku og þannig sé þeim gefið tækifæri 

til þess að lifa sómasamlegu lífi. Stjórnvöld þurfi því að bjóða margvíslegar stuðningsaðgerðir 

í velferðarkerfinu og vinnumarkaðinum svo hægt sé að vinna að þessum markmiðum (OECD, 

2003). Með þessum áherslubreytingum er unnið að því að draga úr stuðning til öryrkja í 

formi greiðslna og meiri áhersla lögð á virkniaukandi aðgerðir á vinnumarkaðnum og 

samfélaginu í heild sinni (Stefán Ólafsson, 2005).  

Til þess að bæta stöður öryrkja hér á landi var stofnuð nefnd sem átti að endurskoða 

örorkumat og eflingu starfsendurhæfingar. Verkefni nefndarinnar var tvíþætt. Annars vegar 

að samræma viðmiðun til örorkumats í almannatryggingakerfinu og lífeyrissjóðakerfinu, auk 

þess að horft yrði í meiri mæli til getu einstaklinga til þess að afla sér tekna. Tillögur 



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

13 

nefndarinnar voru þær að vinna að umtalsverðum breytingum á lögum og reglugerðum hvað 

varðar örorkumat og örorkubótakerfi til þess að draga úr fjölda einstaklinga með örorku og 

veita þeim tækifæri til þess að taka virkan þátt á atvinnumarkaðinum. Auk þess að 

viðmiðanir um örorkumat í almannatryggingakerfinu og lífeyriskerfinu yrðu samræmdar og 

að framkvæmd örorkumats breyttist (Forsætisráðuneytið, 2007b).  

Nefndin vildi hins vegar finna leiðir til þess að efla starfsendurhæfingu með það að 

leiðarljósi að veita þeim einstaklingum endurhæfingu sem hefðu ekki náð að fóta sig á 

vinnumarkaðinum vegna skertrar starfsgetu. Endurhæfingin gæti veitt þeim greiðari aðgang 

að virkri atvinnuþátttöku. Nefndin lagði það til að færni við að afla sér tekna yrði metin hjá 

einstaklingum sem sæktu um örorku, samhliða skilyrðum um atvinnuleit. Síðast en ekki síst 

að samvinna yrði á milli læknisfræðilegrar endurhæfingar og starfsendurhæfingar, auk þess 

að endurhæfingin hæfist eins fljótt og mögulegt væri (Forsætisráðuneytið, 2007b). 3. apríl 

2012 var frumvarp til laga um atvinnutengda starfsendurhæfingu og starfsemi 

starfsendurhæfingarsjóða lagt fyrir Alþingi af velferðarráðherra. Markmið laganna er að veita 

einstaklingum með skerta starfsgetu atvinnutengda starfsendurhæfingu sem hluta af 

heildrænni endurhæfingu sem starfsendurhæfingarsjóðir, ríkið og sveitarfélög komi að. Með 

þessu fyrirkomulagi er vonast til þess að sem flestir hafi möguleika á því að verða virkir 

þátttakendur á vinnumarkaðinum. Enn fremur kemur fram í lögunum að starfsendurhæfing 

eigi að vera byggð á einstaklingsmiðaðri áætlun, þar sem unnið sé með styrkleika 

einstaklinga til þess að draga úr þeim þáttum sem skerði starfsgetu þeirra (Þingskjal 1173, 

2011-2012).  

Stjórnvöld á Íslandi eru farin í auknum mæli að leggja áherslu á það að veita þeim 

einstaklingum starfsendurhæfingu sem verða fyrir skertri starfsgetu með það að markmiði að 

auka starfsgetu þeirra að nýju og telja að það geti aukið virkni þeirra í samfélaginu. Því er 

mikilvægt að skoða hvað felst í starfsendurhæfingu.   

1.2 Starfsendurhæfing 

Í skýrslu frá OECD er áhersla lögð á það að koma í veg fyrir einangrun hjá þeim 

einstaklingum sem þiggja örorkubætur, með því að veita þeim hvatningu og efla virkni þeirra 

til þess að fara aftur út á vinnumarkaðinn. Á þann hátt er reynt að koma í veg fyrir það að 

þeim sé bolað í burt af vinnumarkaðinum, með of auðveldum hætti eða of snemma (OECD, 

2003; Rasch og Etzbach, 2009). Öryrkjar eru líklegri til þess að taka þátt í atvinnulífinu ef 

skipulögð starfsendurhæfing eða sambærileg þjónusta er í boði sem styður þá til 

atvinnuþátttöku (Sigurður Thorlacius, Sigurjón B. Stefánsson og Stefán Ólafsson, 2007;Stefán 
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Ólafsson, 2005). Þannig er verið að flýta ferli einstaklinga til þess að snúa aftur til vinnu, 

samhliða því að hvetja og auka framleiðni og þátttöku öryrkja í samfélaginu (Gobelet o.fl., 

2007; Stefán Ólafsson, 2005).  

Lögð er áhersla á það að veita einstaklingum sem eru frá vinnu einhvers konar úrræði 

eins fljótt og auðið er til þess að koma þeim aftur til starfa. Því lengur sem einstaklingar eru 

fjarverandi frá vinnumarkaðnum, því meiri hætta er á því að þeir upplifi hindranir sem geti 

komið í veg fyrir það að þeir fari aftur til vinnu, auk þess sem starfsendurhæfingin geti reynst 

erfiðari (Waddell, Burton og Kendall, 2008). Rannsóknir hafa sýnt fram á það að 

árangursríkast sé ef einstaklingar komist í einhvers konar virkni, líkt og starfsendurhæfingu 

innan fjögurra til átta vikna frá atvinnumissi eða veikindum (Tryggvi Þór Herbertsson, 2005). 

Snemmtæk íhlutun (e. early intervention) skiptir því miklu máli fyrir einstaklinga sem standa 

í þeim sporum að vera fjarverandi frá vinnu vegna skerðingar á starfsgetu. Mikilvægt sé að ná 

til þessara einstaklinga eins fljótt og mögulegt er eftir að þeir hverfa frá vinnu (Gunnar Kr. 

Guðmundsson, 2002; Tryggvi Þór Herbertsson, 2005).  

Jafnframt hugar starfsendurhæfing að því að aðstoða öryrkja við það að halda sig í 

þeirri vinnu sem þeir starfa við (Gobelet o.fl., 2007) og koma þeim úr örorku (Tryggvi Þór 

Herbertsson, 2005). Með því að koma í veg fyrir óþarfa fjarveru frá vinnu vegna 

starfsskerðingar er hægt að minnka líkurnar á þeim skaðlegu afleiðingum sem fjarveran getur 

haft í för með sér. Í staðinn eru einstaklingar aðstoðaðir við það að vinna í þeim þáttum sem 

draga úr starfsgetu þeirra (Waddell, Burton og Kendall, 2008). 

Með starfsendurhæfingu, virkni ráðþega, og góðum samskiptum við vinnuveitendur er 

minni hætta á því að einstaklingar missi vinnuna. Vinnuveitendur geta sýnt starfsfólki 

skilning á heilsubrest þeirra og fundið úrræði til lengri eða skemmri tíma til þess að koma í 

veg fyrir fjarveru ef þörf er á því. Þannig er hægt að koma í veg fyrir ágreining eða misskilning 

sem getur komið upp á milli vinnuveitenda og starfsfólks. Það getur því verið hlutverk 

ráðgjafa í starfsendurhæfingu að greiða úr þeim vanda (Gobelet o.fl., 2007). 

Rík áhersla er lögð á atvinnuþátttöku öryrkja hér á landi (Forsætisráðuneytið, 2007b) 

og unnið er að því að tryggja einstaklingum sem búa við skerta starfsgetu starfsendurhæfingu 

til þess að auka starfshæfni þeirra og þátttöku í atvinnulífinu (Þingskjal 1173, 2011-2012). Hér 

á landi falla störf starfsendurhæfingar undir tvö ráðuneyti en það eru velferðarráðuneytið og 

mennta- og menningarmálaráðuneytið (Heilbrigðis- og tryggingarmálaráðuneytið, 2005).  

Á Íslandi eru til staðar fjöldi stofnana sem veita einstaklingum sem búa við skerta 

starfsgetu starfsendurhæfingarúrræði. Má þar til dæmis nefna Virk-Starfsendurhæfingarsjóð, 
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Birtu, Samvinnu, Starfsendurhæfingu á Suðurnesjum og Starfsendurhæfingu Vestmannaeyja 

(Þingskjal 1173, 2011-2012). Starfsendurhæfingarstöðvar eru nýjar af nálinni hér á landi og var 

Virk-Starfsendurhæfingarsjóður til dæmis stofnaður árið 2008 (Virk – 

starfsendurhæfingarsjóður, e.d.b) og er búinn að vera í hröðum vexti, bæði í þjónustu og 

þróun, frá þeim tíma (Vigdís Jónsdóttir, 2011a). Markmið þessara stofnana er að brúa bilið á 

milli læknisfræðilegrar endurhæfingar einstaklinga sem búa við skerta starfsgetu og komu 

þeirra aftur til vinnu (Gunnar Kr. Guðmundsson, 2002).  

Niðurstöður íslenskrar rannsóknar benda til þess að 73% Íslendinga sem búa við skerta 

starfsgetu þiggi skipulagða og læknisfræðilega endurhæfingu og telja 70% þeirra að sú 

endurhæfingin skili þeim árangri. Færri, eða 15%, þiggja einhvers konar skipulagða 

starfsendurhæfingu, starfsþjálfun eða atvinnutengda endurhæfingu. Ívið fleiri karlmenn en 

konur, 21% karlar og 12% kvenna, þiggja þá aðstoða. Auk þess eru einstaklingar undir 

fertugsaldri líklegri til þess að fara í skipulagða starfsendurhæfingu eða starfsþjálfun en þeir  

sem eldri eru (Guðrún Hannesdóttir, 2010). 

Hjá Virk-Starfsendurhæfingarsjóði er þjónusta ráðgjafanna mikilvægust. Ráðgjafarnir 

hafa mismunandi menntun og annan bakgrunn, en flestir þeirra hafa lokið háskólamenntun á 

grunn- eða framhaldsstigi á sviði heilbrigðis- eða félagsvísinda (Vigdís Jónsdóttir, 2011). 

Ráðgjafarnir vinna einna helst að því að hvetja og aðstoða einstaklinga við það að 

endurheimta og auka starfsgetu sína að nýju, með það að markmiði að auka þátttöku þeirra á 

vinnumarkaði (Vigdís Jónsdóttir, 2012).  

Hlutverk ráðgjafa í endurhæfingu er að greina og meta þarfir ráðþega á þjónustunni og 

setja fram raunhæf markmið og áætlanir í samstarfi við þá (Leahy og Szymanski, 1995; Vigdís 

Jónsdóttir, 2011), ásamt þverfaglegu teymi til þess að gera endurhæfinguna sem áhrifaríkasta 

(Rasch og Etzbach, 2009; Vigdís Jónsdóttir, 2011). Í starfsendurhæfingu er unnið út frá 

sérhæfðu mati sem felst í greiningu og mati sérfræðinga á stöðu einstaklinga. Gerðar eru 

áætlanir um hugsanlegar leiðir að endurkomu þeirra til vinnu í samstarfi við fjölda ólíkra 

sérfræðinga, svo sem sálfræðinga, lækna, sjúkraþjálfara, félagsráðgjafa og iðjuþjálfa. 

Mismunandi er hvaða sérfræðingar koma að endurhæfingu einstaklinga og fer eftir þörfum 

hvers og eins (Smári Pálsson, 2012). Náms- og starfsráðgjafar geta verið hluti af þverfaglegu 

teymi sem kemur að starfsendurhæfingu einstaklinga. Starf þeirra felst meðal annars í því að 

aðstoða þá einstaklinga við náms- og starfshæfni sem verða fyrir skertri starfsgetu í skemmri 

eða lengri tíma (Anna Harðardóttir, 2007). 
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Þar sem atvinnuþátttaka er stór þáttur í lífi flestra einstaklinga, felur starf 

starfsendurhæfingarráðgjafa (e. vocational rehabilitation counseling) í sér ómissandi þátt á 

endurhæfingarferli þeirra sem verða fyrir skertri starfsgetu (Dawis og Lofquist, 1984). 

Einstaklingarnir þurfa á réttum stuðningi að halda miðað við aðstæður þeirra, því hann getur 

aukið líkur þeirra á því að þeir fari aftur til vinnu sem getur síðan haft áhrif á lífsgæði þeirra, 

fjölskylduhagi og samfélagið sjálft (Ingibjörg Þórhallsdóttir, 2009).  

Af ofangreindum upplýsingum má ráða að starfsendurhæfingarráðgjöf getur skipt 

sköpum fyrir einstaklinga sem verða fyrir skertri starfsgetu og bætt stöðu þeirra í 

samfélaginu. Því er mikilvægt að líta á það hvert hlutverk ráðgjafa við starfsendurhæfingu er. 

1.2.1 Ráðgjöf í starfsendurhæfingu 

Ráðgjafar sem koma að starfsendurhæfingu einstaklinga sem búa við skerta starfsgetu, geta 

unnið út frá fjölbreyttum kenningum, en margir þeirra þróa með sér spennandi aðferðir þar 

sem þeir notast við styrkleika frá fjölda kenninga (Rasch og Etzbach, 2009). Þegar ráðgjafar, 

meðal annars náms- og starfsráðgjafar, hefja störf með nýjum ráðþegum, þá byrjar þeir á því 

að velja kenningu sem þeir telja vera áhrifaríkasta í ráðgjafarferli ráðþegans, því góð kenning 

getur nýst sem ákveðinn leiðarvísir á ráðgjafarferlinu. Kenningin gefur upp ákveðna mynd af 

tilfellinu og viðeigandi aðgerðum og þannig er reynt að auðvelda þróun á ferli ráðþegans 

(Krumboltz og Henderson, 2002). Erfitt getur reynst að finna eina ráðgjafaraðferð sem getur 

nýst öllum einstaklingum við að móta jákvæðar og persónulegar breytingar (Tursi og 

Cochran, 2006). Margir ráðgjafar vinna þó út frá þeirri hugsjón að einstaklingar sem með 

skerta starfsgetu búi yfir mikilvægum hæfileikum og með því að veita þeim viðeigandi aðstoð 

geti þeir öðlast árangursríkt líf og aukið sjálfstæði sitt. Þá er litið á einstaklinga með 

jákvæðum augum, með því að leggja áherslu á kosti þeirra og getu í staðinn fyrir kvilla og 

vanlíðan (Rasch og Etzbach, 2009). 

Í ráðgjöf er lögð áhersla á það að móta gott ráðgjafarsamband til þess að tryggja betri 

ráðgjöf fyrir ráðþega og úrlausnir (Corey, 2009). Hugtakið að skipta máli (e. mattering) 

útskýrir hvernig ráðþegar túlka samband sitt við ráðgjafa. Schlossberg notast við þetta 

hugtak sem trú einstaklinga á því að þeir séu mikilsverðir fyrir aðra einstaklinga í 

samfélaginu. Það er hlutverk ráðgjafa að vera meðvitaðir um það að ráðþegar finni fyrir þeirri 

tilfinningu að þeir skipti máli allt frá þeirra fyrstu kynnum. Hægt er að gera það með virkri 

hlustun og virða sýn ráðþega og koma þannig í veg fyrir það að ráðþegar telji sig vera eins og 

hvert annað tilfelli ráðgjafa. Í staðinn finni þeir þá tilfinningu að þeir skipti máli (Amundson, 

2006a). Schlossberg, Lassalle og Golec útskýra hugtakið út frá nokkrum þáttum. Má þar til 
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dæmis nefna þörf einstaklinga fyrir sýnileika með því fá ráðþega til þess að vera meðvitaða 

um það að aðrir taki eftir nærveru þeirra og fái þá tilfinningu að þeir séu velkomnir. Fá 

ráðþega til þess að vera meðvitaða um það að gildi þeirra séu mikilsverð, með því að hlusta á 

vandamál þeirra og tilfinningar. Auk þess er mikilvægt að fá ráðþega til þess að aðstoða aðra 

og fái þá tilfinningu að þeir hafi eitthvað fram að færa í samfélaginu (Amundson, 2006b).  

Aðstæður ráðþega geta jafnframt ýtt undir siðferðislega ögrun ráðgjafa eða vandamál 

sem þeir þurfa að takast á við (Reid og McReynolds, 2007). Náms- og starfsráðgjafar eiga til 

dæmis að vera búnir að tileinka sér; „siðareglur sem gilda um samskipti við ráðþega“ 

(Félagsvísindasvið Háskóla Íslands, 2010). Í 2. grein siðareglna Félags náms- og starfsráðgjafa 

kemur fram að náms- og starfsráðgjafar megi ekki mismuna ráðþegum sínum, meðal annars 

vegna félagslegra aðstæðna, kynþáttar, fötlunar eða annarra sambærilegra þátta (Félag náms- 

og starfsráðgjafa, e.d.).  

Það að aðstoða einstaklinga sem búa við einhvers konar örorku við það að finna störf 

við hæfi, getur verið vandasamt verk. Þeir geta upplifað hindranir í atvinnulífinu sem valdi því 

að þeir fái takmörkuð tækifæri til þess að taka að sér ögrandi verkefni, auka hæfni sína og 

móta eigin starfsferil og það geti haft áhrif á starfsreynslu þeirra. Þeim skorti hugmyndir um 

sjálfan sig, séu óvissir um möguleika sína til þess að öðlast vinnu að nýju, auk þess fái þeir 

takmarkaðar upplýsingar um störf vegna þeirra viðamiklu breytinga sem geta átt sér stað í 

atvinnulífinu. Þetta getur haft það í för með sér að öryrkjar taka rangar ákvarðanir eða huga 

að starfsmöguleikum sem geta verið óraunhæfir miðað við stöðu þeirra (Gysbers, Heppner og 

Johnston, 1998). Ráðgjafar þurfa því að hafa nægilega fræðilega þekkingu til þess að meta 

starfsmöguleika einstaklinga og líkur þeirra á starfsánægju (Dawis og Lofquist, 1984).  

Við þessar aðstæður veita ráðgjafar ráðþegum sínum aðstoð við það að öðlast skilning á 

sjálfum sér og átta sig á því hvar hæfileikar, árangur áhugi, gildi og persónuleiki þeirra liggur. 

Auk þess að öðlast þekkingu á störfum með því að safna saman upplýsingum um til dæmis 

hlutverk í störfum og skilyrði. Með því að samþætta persónulegar upplýsingar og upplýsingar 

um störf, er hægt að aðstoða einstaklinga við það að velja störf við hæfi (Dawis og Lofquist, 

1984; Sharf, 2010). Þannig er ætlunin að styrkja aðgengi þeirra að vinnumarkaðinum og fá þá 

til þess að verða virka þátttakendur í sjálfstæðri gagnaöflun sem geti aðstoðað þá við 

starfsaðlögun (e. vocational adjustment) (Dawis og Lofquist, 1984).  

Flestir þeirra einstaklinga sem þiggja örorkubætur, þurfa á aðstoð að halda við 

starfsaðlögun, til dæmis ef þeir þurfa að aðlagast nýju starfsumhverfi eftir fjarveru frá 

atvinnulífinu (Gysbers, Heppner og Johnston, 1998). René Dawis og Lloyd Lofquist komu 
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fram með starfsaðlögunarkenninguna (e. work adjustment theory) sem er sprottin út frá 20 

ára rannsóknarvinnu, þar sem markmiðið var að kanna hvernig ráðþegar í 

starfsendurhæfingarráðgjöf næðu að aðlagast starfi (Dawis, 2005). Kenningin byggist á því að 

einstaklingar sem hafi ekki möguleika á því að fullnægja starfsgildum sínum, eigi það á hættu 

að upplifa leiða og jafnvel þunglyndi. Starfsaðlögunarkenningin er meðal annars notuð þegar 

einstaklingar upplifa vandamál vegna erfiðleika við það að aðlagast starfi. Með notkun 

kenningarinnar er hugað að fjórum grundvallarþáttum hvað varðar aðlögunarhæfni, til þess 

að öðlast vitneskju um það hvernig einstaklingar ná að tengjast starfsumhverfi. Þessir fjórir 

þættir eru sveigjanleiki (e. flexibility), virkni (e. activeness), að bregðast við (e. reactiveness) 

og þrautseigja (e. perseverance). Sveigjanleiki vísar til hæfni einstaklinga til þess að umbera 

erfiðar aðstæður í starfi. Þegar einstaklingar upplifa þessar aðstæður, geta þeir reynt að hafa 

áhrif á umhverfið með virkni. Það er að segja að breyta þeim þáttum í umhverfinu sem eru að 

valda þeim erfiðleikum. Jafnframt geta þeir unnið á þessum aðstæðum með því að breyta 

sjálfum sér með því að bregðast við. Til dæmis með því að vinna í eigin persónugerð og 

forðast þá þætti sem eru að valda þeim erfiðleikum og einblína þess í stað á aðra þætti sem 

veita þeim ánægju. Þrautseigja segir til um það hversu mikla þolinmæði einstaklingar hafa 

gagnvart erfiðleikum sínum áður en þeir fara í annað starf (Dawis og Lofquist, 1984; Sharf, 

2010). 

Stöðugar breytingar og endurskipulagning á sér stað á vinnustöðum (WHO, 2005) sem 

getur leitt til þess að einstaklingar missi störf og því er lítið atvinnuöryggi til staðar (Gysbers, 

Heppner og Johnston, 1998). Einstaklingar þurfa í meiri mæli að huga að starfshæfni (e. 

employability) og með hugtakinu er átt við viðhald einstaklinga á þekkingu sinni og færni í 

því koma sér á framfæri á vinnumarkaðinum (Lindsay, 2002). Starfshæfni felur í sér fjóra 

þætti. Í fyrsta lagi starfshæfniskosti (e. employability assets) einstaklinga, sem felur í sér 

þekkingu þeirra, kunnáttu og framkomu. Í öðru lagi ráðstöfun (e. deployment) sem felur í sér 

kunnáttu í atvinnuleit. Í þriðja lagi framsetningu (e. presentation) sem felur í sér kunnáttu til 

þess að afla sér vinnu. Þar má til dæmis nefna gerð ferilskráa, atvinnureynslu og viðtalstækni. 

Í fjórða og síðasta lagi þurfa einstaklinga að treysta á eigin aðstæður, til dæmis 

fjölskylduábyrgð, og ytri þætti, líkt og núverandi stöðu á vinnumarkaðinum, svo þeir nái að 

gera eins mikið úr eigin starfshæfniskostum og hægt er (Pool og Sewell, 2007).  

Svo virðist vera að ráðgjafar sem starfa við starfsendurhæfingu séu að taka að sér ólík 

verkefni til þess að gera endurhæfingu einstaklinga sem árangursríkasta. Þess vegna er 
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mikilvægt að fá meiri innsýn í menntun ráðgjafa sem starfa við starfsendurhæfingu hér á landi 

og hvernig þekking þeirra nýtist þeim.  

1.2.2 Starfsendurhæfingarráðgjöf á Íslandi 

Í Bandaríkjunum er hægt að öðlast meistaragráðu í starfsendurhæfingarráðgjöf (e. masters 

degrees in vocational rehabilitation counseling+counselor). Markmið námsins er að búa 

nemendur undir það að veita einstaklingum sem búa við skerta starfsgetu ráðgjöf við 

starfsaðlögun og því að lifa upplífgandi og afkastamiklu lífi. Auk þess fá nemendur aukna 

þekkingu á matstækjum, endurhæfingaráætlun, starfsgreiningu, ráðgjöf, kennslu og fleiru 

(Universities, e.d.).  

Hér á landi er ekki hægt að afla sér þessarar menntunar, en það eru nokkrar námsleiðir í 

boði sem tengjast ráðgjöf í starfsendurhæfingu að hluta til. Í námi iðjuþjálfa er hægt að afla 

sér þekkingar hvað varðar kerfi samfélagsins hér á landi, ásamt lögum og reglugerðum sem 

huga að möguleikum einstaklinga til þess að taka þátt í samfélaginu. Enn fremur veitir námið 

aukna þekkingu á líkamlegum, andlegum og félagslegum þáttum einstaklinga (Háskólinn á 

Akureyri, e.d.). Í námi til félagsráðgjafa sem veitir starfsréttindi er hægt að afla sér þekkingar 

hvað varðar faglegt starf í sálfélagslegri ráðgjöf í meðferð einstaklinga og stefnumörkun á 

málefnum á sviði félags- og heilbrigðisþjónustu (Háskóli Íslands, e.d.a). Nám 

hjúkrunarfræðinga veitir þekkingu á margbreytileika einstaklinga og hvaða áhrif heilbrigði og 

sjúkleiki getur haft á líðan þeirra, aðstæður og önnur grundvallaratriði sem huga að öryggi 

skjólstæðinga (Háskóli Íslands, e.d.b). Nám sjúkraþjálfara veitir auk þess kunnáttu og 

skilning á starfsemi og byggingu líkamans, aldurstengdum breytingum og helstu frávikum 

sem geta komið upp vegna slysa eða veikinda. Jafnframt veitir námið kunnáttu í líkamlegum, 

sálrænum, félagslegum og umhverfistengdum þáttum sem geta haft áhrif á færni og heilsu 

einstaklinga (Háskóli Íslands, e.d.d). 

Nám náms- og starfsráðgjafa tengist einnig starfsendurhæfingarráðgjöf og frá upphafi 

hefur nám þeirra verið byggt upp á fjórum meginþáttum náms- og starfsráðgjafarstarfsins. 

Þessir fjórir meginþættir eru; náms- og starfsráðgjöf, persónuleg ráðgjöf, náms- og 

starfsfræðsla og mats- og þróunarstarf (Félag náms- og starfsráðgjafa, 2007; 

Menntamálaráðuneytið, 1991). Töluverðar breytingar hafa orðið á starfsvettvangi náms- og 

starfsráðgjafa, því aukning hefur átt sér stað í náms- og starfsráðgjöf fyrir fullorðna 

einstaklinga sem eru úti á vinnumarkaðinum (Félag náms- og starfsráðgjafa, 2007; 

Menntamálaráðuneytið, 2007). Náms- og starfsráðgjafar eru starfandi í mörgum og 

fjölbreyttum stofnunum sem huga að því að auka starfsgetu einstaklinga. Má þar nefna 
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símenntunarstöðvar, þjónustumiðstöðvar borgarinnar og Vinnumálastofnun. Náms- og 

starfsráðgjafar vinna að því að leita lausna með ráðþegum sínum þegar þeir standa höllum 

fæti hvað varðar nám þeirra eða störf (Menntamálaráðuneytið, 2007). Þeir byggja þannig upp 

sjálfstraust ráðþega sinna og hvetja þá til þess að stjórna eigin starfsferli (Niles, Herr og 

Hartung, 2002). 

Aukin eftirspurn eftir náms- og starfsráðgjöfum fyrir starfsferilsleiðsögn, til dæmis 

vegna skertrar starfsgetu, hefur ýtt undir mótun á störfum þeirra (McMahon og Patton, 

2006). Árið 2004 voru tillögur um meistaranám í náms- og starfsráðgjöf samþykktar af 

Félagsfræðiskori við Háskóla Íslands. Meginmarkmið með endurskoðun námsins var að 

mennta stétt sem notaði sameiginlegan þekkingargrunn, hefði faglega sjálfsmynd og hæfni til 

þess að starfa á fjölbreyttum vettvangi. Því var áhersla lögð á það að auka þekkingu nemenda 

í náms- og starfsráðgjöf um vinnumarkaðinn og störf með fullorðnum einstaklingum 

(Félagsvísindasvið Háskóla Íslands, 2010). Náms- og starfsráðgjafar hafa víðtæka þekkingu á 

atvinnulífinu, skilning á kenningum um starfsþróun, auk þess þekkja upplýsingaveitur um 

menntakerfið og atvinnulífið (Háskóli Íslands, e.d.c). 

Íslenskar rannsóknir sem hafa kannað störf og starfsumhverfi náms- og starfsráðgjafa, 

gefa til kynna að náms- og starfsráðgjafar telji að námið sé í heildina gott, því það sé hagnýtt í 

starfi þeirra og ekki síst starfstengdu námskeiðin (Jóhanna Bryndís Helgadóttir, Sigríður 

Bragadóttir og Sigurbjörg Kristjánsdóttir, 2002). Sérþekking þeirra nýtist því þjóðinni og sé 

henni mikilvæg (Guðbjörg Sigurðardóttir). Rannsóknarniðurstöður Önnu Harðardóttur sýna 

jafnframt mikilvægi þess að veita einstaklingum í starfsendurhæfingu skilvirka náms- og 

starfsráðgjöf, þar sem unnið sé að námslegum þáttum og skipulagningu á starfsferli (Anna 

Harðardóttir, 2007).  

Vegna mikilvægis þess að veita einstaklingum sem búa við skerta starfsgetu skilvirka 

ráðgjöf, auk þeirra breytinga sem átt hafa sér stað í námi og starfi náms- og starfsráðgjafa, er 

áhugavert að kanna hvernig menntun, færni og þekking þeirra nýtist einstaklingum í 

starfsendurhæfingu. 

1.3 Rannsóknarspurningar 

Á Íslandi er ekki hægt að öðlast réttindi í starfsendurhæfingarráðgjöf og má þar til dæmis 

nefna að hjá Virk-Starfsendurhæfingarsjóði er enginn sérmenntaður 

starfsendurhæfingarráðgjafi starfandi (Ása Dóra Konráðsdóttir munnleg heimild, 25. apríl 

2012). Af þeim sökum er stór hópur ráðgjafa í starfsendurhæfingu með annars konar menntun 

sem nýtist þeim í starfinu (Vigdís Jónsdóttir, 2011). Til eru nokkrar námsleiðir hér á landi sem 
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tengjast starfsendurhæfingarráðgjöf að hluta og felur það í sér ólíka styrkleika og það getur 

nýst þeim í þessari ráðgjöf. Ein af þessum námsleiðum er náms- og starfsráðgjöf. Nám náms- 

og starfsráðgjafa hefur verið í mikilli uppbyggingu sem hefur ýtt undir faglega þekkingu á 

vinnumarkaðinum og störfum með fullorðnum einstaklingum (Félagsvísindasvið Háskóla 

Íslands, e.d.). 

Náms- og starfsráðgjafar starfa sem ráðgjafar í starfsendurhæfingu en lítil þekking er til 

staðar um starf þeirra þar. Markmið rannsóknarinnar var að varpa ljósi á það hvernig 

menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa í starfsendurhæfingarráðgjöf nýtist 

ráðþegum. Áhersla var lögð á það að fá fram álit náms- og starfsráðgjafa sem starfa við 

starfsendurhæfingu og ráðþega sem hafa nýtt sér þjónustu þeirra. Auk þess var rætt við 

stjórnendur á stofnunum sem vinna að starfsendurhæfingu einstaklinga og hafa menntaða 

náms- og starfsráðgjafi í hlutverki ráðgjafa í starfsendurhæfingu. Notast var við eigindlega 

rannsóknaraðferð, því hún gefur einstaklingum kost á því að koma fram með viðhorf sín 

(Berg, 2009).  

Þar sem fáar rannsóknir af þessari gerð hafa verið framkvæmdar hér á landi, þá getur 

þessi rannsókn nýst ráðgjöfum og stjórnendum sem koma að starfsendurhæfingu til þess að 

auka þekkingu þeirra á menntun náms- og starfsráðgjafa og hvernig hún getur nýst 

einstaklingum í starfsendurhæfingu. 

Í þessari rannsókn var leitast við að svara eftirfarandi spurningu: „Hvernig nýtist menntun, 

þekking og færni náms- og starfsráðgjafa í starfsendurhæfingarráðgjöf ráðþegum?“ Með þessari 

meginspurningu var leitast eftir því að svara eftirfarandi: 
- Hvert er hlutverk ráðgjafa í starfsendurhæfingu? 

- Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa sem starfa við 

starfsendurhæfingu? 

 
 

  



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

22 

 

2 Aðferð 

Í þessari rannsókn er notast við eigindlegar rannsóknaraðferðir, en með þeim er hægt að 

öðlast skilning á samfélagslegum fyrirbærum og hvaða merkingu þau geti haft á einstaklinga 

(Esterberg, 2002). Til eru ólíkar rannsóknarhefðir sem eigindlegrar rannsóknaraðferðir 

byggja á og ein af þeim er fyrirbærafræði (e. phemenenology). Í rannsóknum sem byggja á 

aðferðum fyrirbærafræðinnar reyna rannsakendur að auka skilning á daglegu lífi og 

mannlegri reynslu einstaklinga af ákveðnum fyrirbærum sem geta verið hugtök eða atburðir 

(Berg, 2009). 

Þar sem markmið rannsóknarinnar var að fá fram hvernig menntun, þekking og færni 

náms- og starfsráðgjafa sem starfa við starfsendurhæfingu nýtist ráðþegum, þá taldi ég þessa 

rannsóknaraðferð henta viðfangsefninu best. Gagnasöfnunin var í formi viðtala og veitir það 

rannsakendum innsýn í tilfinningar og hugsanir einstaklinga um þau málefni sem eru 

rannsökuð (Berg, 2009). Notast var við hálfopin einstaklingsviðtöl (e. semi-structured 

interview), en þau veita einstaklingum frelsi til þess að ræða um viðfangsefni rannsókna á 

opinskáan hátt með því að tjá sig í eigin orðum. Þannig fá rannsakendur möguleika á því að 

öðlast skilning á því hvernig einstaklingar upplifa og skynja það sem rannsakað er (Berg, 

2009; Esterberg, 2002), með því að ræða við náms- og starfsráðgjafa sem starfa við 

starfsendurhæfingu og ráðþega sem hafa nýtt sér þjónustu þeirra. Auk þess var rætt við 

stjórnendur á stofnunum sem vinna að starfsendurhæfingu einstaklinga og hafa menntaða 

náms- og starfsráðgjafi í hlutverki ráðgjafa í starfsendurhæfingu 

2.1 Þátttakendur 

Þau markmið sem sett eru fram í rannsóknum segja til um það hvaða úrtaksaðferð er 

hentugust. Notast var við markmiðsúrtak (e. purposive sample), en með þeirri aðferð velja 

rannsakendur ákveðinn hóp þátttakenda sem þeir telja henta best fyrir rannsóknina og gefi 

þeim bestu innsýn í það málefni sem rannsakað er (Berg, 2009; Esterberg, 2002). 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru átta talsins. Þrír menntaðir náms- og starfsráðgjafar sem 

störfuðu við starfsendurhæfingarráðgjöf og þrír ráðþegar sem þegið höfðu 

starfsendurhæfingarráðgjöf frá menntuðum náms- og starfsráðgjafa og komnir voru vel á veg í 
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starfsendurhæfingarráðgjöf eða höfðu lokið henni. Auk þess voru fengnir til þátttöku tveir 

stjórnendur á stofnun sem hugar að starfsendurhæfingu og höfðu menntaða náms- og 

starfsráðgjafa í starfi.  

Hér verður gerð grein fyrir þátttakendum rannsóknarinnar og rétt er að taka það fram 

að til þess að gæta trúnaðar við þá, er notast við tilbúin nöfn. Einnig er þess gætt að engar 

þær upplýsingar komi fram sem hægt væri að rekja til þátttakenda.   

 

Ráðgjafar 

- Gunnhildur er með grunnnám af menntavísindasviði og meistaranám í náms- og 

starfsráðgjöf frá Háskóla Íslands. Hún hefur fjölbreytta starfsreynslu sem spannar allt frá 

skrifstofustörfum yfir í umönnunarstörf og fræðslustörf. Áður en hún hóf störf sem 

ráðgjafi í starfsendurhæfingu, starfaði hún sem náms- og starfsráðgjafi. Í dag starfar hún 

við ráðgjöf á stofnun sem hugar meðal annars að starfsendurhæfingu einstaklinga. Hún 

hefur starfað þar í rúm sex ár.  

- Anna er með grunnnám af félagsvísindasviði og diplómanám í náms- og starfsráðgjöf frá 

Háskóla Íslands. Hún hefur starfað við ýmis skrifstofustörf og annars konar ráðgjöf. Í dag 

starfar hún við ráðgjöf á stofnun sem hugar meðal annars að starfsendurhæfingu 

einstaklinga. Hún hefur starfað þar í tæp tvö ár. 

- Hafdís er með grunnnám af menntavísindasviði og meistaranám í náms- og starfsráðgjöf 

frá Háskóla Íslands. Hún hefur fjölbreytta starfsreynslu, allt frá skrifstofustörfum yfir í 

fræðslustörf. Áður en hún hóf störf sem ráðgjafi í starfsendurhæfingu starfaði hún sem 

náms- og starfsráðgjafi. Í dag starfa hún við ráðgjöf í starfsendurhæfingu og hefur starfað 

við það í rúm fjögur ár. 

Ráðþegar 

- Þorvaldur er á sextugsaldri, einstæður og á uppkomin börn. Hann er með iðnmenntun en 

hefur aldrei starfað á því sviði. Hann hefur að mestu unnið við afgreiðslustörf og 

skrifstofustörf. Í dag starfa hann við skrifstofustörf. Hann á langa sjúkrasögu að baki sem 

hófst þegar hann var á þrítugsaldri.  

- Herdís er á þrítugsaldri, einstæð og á eitt barn. Á starfsferlinum hefur hún helst unnið við 

umönnunarstörf en í dag stundar hún nám á framhaldsskólastigi og er það hluti af 

starfsendurhæfingu hennar. Hún upplifði áfall í fjölskyldunni og í kjölfarið kom hún sér 

ekki aftur út í lífið.  
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- Linda er á þrítugsaldri, einstæð og á eitt barn. Á starfsferlinum hefur hún helst unnið við 

umönnunarstörf og verslunarstörf en hefur jafnframt unnið við iðnaðarstörf. Í dag 

stundar hún nám á framhaldsskólastigi. Hún átti í erfiðleikum vegna sjúkdóma og bjó við 

erfiðar heimilisaðstæður. 

Stjórnendur 

- Ásthildur hefur lokið meistaranám á sviði viðskipta. Hún hefur komið víða við á 

starfsferli sínum sem einkennist þó helst af stjórnunarstörfum. Í dag starfar hún sem 

stjórnandi á stofnun sem hugar meðal annars að starfsendurhæfingu einstaklinga. Hún 

hefur starfað þar í rúm fimm ár. 

- Sigrún hefur lokið meistaranámi á sviði félagsvísinda. Hún sinnti ýmsum 

stjórnunarstörfum áður en hún hóf það starf sem hún sinnir í dag. Hún hefur starfað við 

það í rúm tvö ár.   

2.2 Framkvæmd 

Vinna rannsóknarinnar hófst í desember árið 2011. Gagnasöfnunin fór fram mánuðina mars og 

apríl árið 2012 með viðtölum við þátttakendur.  

Tölvupóstur var sendur til þriggja náms- og starfsráðgjafa og tveggja stjórnenda. Þar 

kynnti ég rannsóknina og spurðist fyrir um það hvort þeir hefðu áhuga á að taka þátt í henni. 

Allir sýndu áhuga og ég mælti mér mót við þá.  

Ráðgjafarnir aðstoðuðu við það að finna ráðþega og hafði hver og einn samband við 

einn af sínum ráðþegum, kynnti rannsóknina og kannaði áhuga þeirra á því að taka þátt. Í 

framhaldinu var síðan haft samband við þá ráðþega sem vildu taka þátt. 

Áður en viðtölin fóru fram, var upplýst samþykki fengið frá þátttakendum með 

undirskrift. Viðtöl við ráðgjafana og stjórnendurna fóru fram á vinnutíma á skrifstofum 

þeirra. Viðtöl við tvo ráðþega fór fram í kaffihúsi, þar sem í boði voru lokuð herbergi. Viðtalið 

við þriðja ráðþegann fór fram í heimahúsi. Líkt og fram kom í kynningarbréfi um rannsóknina 

sem allir viðmælendurnir lásu yfir, þá var öllum gögnum rannsóknarinnar eytt að 

rannsókninni lokinni. 

Tekin voru hálfstöðluð viðtöl við átta einstaklinga og voru viðtölin frá 40-70 mínútur 

að lengd. Í viðtölunum var stuðst við viðtalsramma sem innihélt fyrirfram ákveðnar 

spurningar sem byggðar voru á viðfangsefni rannsóknarinnar. Búnir voru til þrenns konar 

viðtalsrammar. Einn fyrir ráðgjafana (viðhengi 1), einn fyrir ráðþega (viðhengi 2) og einn fyrir 

stjórnendur (viðhengi 3). Spurningarammarnir voru aðlagaðir að hverjum hópi fyrir sig en 
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byggðu þó allir á sömu grundvallarspurningunum. Spurt var um hlutverk ráðgjafa í 

starfsendurhæfingu og starf náms- og starfsráðgjafa sem starfa við 

starfsendurhæfingarráðgjöf. Spurningar voru lagðar fyrir viðmælendur í ákveðinni röð, en 

engu að síður fengu þeir þó tækifæri til þess að tjá sig óhindrað um efnið. 

Viðtölin voru tekin upp á stafrænt hljóðupptökutæki og afrituð frá orði til orðs. Þegar 

búið var að afrita viðtölin var lesið yfir öll gögn rannsóknarinnar og þannig fékk 

rannsakandinn heildarmynd af upplifun þátttakenda af málefninu. Greining fyrstu gagnanna 

hófst þegar gagnasöfnun var enn í gangi. Lögð var áhersla á þau atriði sem komu að 

rannsóknarefninu og meginþemu voru fundin út frá því efni, fyrst með opinni kóðun (e. open 

coding) og síðan markvissri kóðun (e. focused coding). Í opinni kóðun les rannsakandi 

gögnin gaumgæfilega yfir og leitar að þemum eða kóðunarflokkum sem skipt geta máli fyrir 

rannsóknina. Með markvissri kóðun eru gögnin lesin út frá einu þema eða kóðunarflokki í 

einu og leitað eftir atriðum sem tengjast viðkomandi þema (Esterberg, 2002).  

2.3 Siðferðisleg álitamál 

Þegar unnið er að rannsóknum nægir ekki einungis að huga að fræðilegum hagsmunum 

rannsóknanna, því einnig þarf að fara eftir siðareglum. Í rannsóknum er mikilvægt að standa 

vörð um siðferðisleg verðmæti þátttakenda. Má þar nefna sjálfræði þátttakenda, velferð og 

réttlæti. Í upphafi viðtala þarf að veita þátttakendunum nægilega vitneskju um eðli 

rannsóknarinnar, í hverju þátttaka þeirra felist og hvernig upplýsingar út frá þátttöku þeirra 

verði birtar. Huga þarf að þagnarskyldu og persónuvernd þátttakenda sem getur reynt á 

trúnað, þagmælsku og varkárni rannsakanda (Vilhjálmur Árnason, 2003; Sigurður 

Kristinsson, 2003). Rannsakandi telur að þessar kröfur hafi verið uppfylltar, því 

þátttakendurnir skrifuðu allir undir upplýst samþykki eftir að hafa lesið kynningu á 

rannsókninni, þar sem gerð var grein fyrir því hvað fælist í þátttöku. Auk þess kom fram að 

þeir ættu rétt á því að hætta við þátttöku rannsóknarinnar hvenær sem væri á ferlinum án 

frekari útskýringar. Engin þátttakendanna óskaði eftir því að hætta þátttöku.  

 Þar sem fáir náms- og starfsráðgjafar starfa við ráðgjöf í starfsendurhæfingu hér á 

landi, var tekin sú ákvörðun að hafa rannsóknarverkefnið tímabundið lokað í Skemmu sem er 

rafrænt gagnasafn Háskóla á Íslandi. Það er gert til þess að gæta að þeim trúnaði sem 

þátttakendum rannsóknarinnar var heitið. 
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3 Niðurstöður 

Tilgangur rannsóknarinnar var sá að varpa ljósi á það hvernig menntun, þekking og færni 

náms- og starfsráðgjafa í starfsendurhæfingarráðgjöf nýtist ráðþegum. Nokkur þemu komu 

fram í viðtölunum. Þau tengjast annars vegar hlutverki ráðgjafa og hins vegar fagþekkingu 

þeirra og er niðurstöðum rannsóknarinnar skipt niður með þau að leiðarljósi. 

3.1 Hlutverk ráðgjafa við starfsendurhæfingu 

Þegar skoðað var hlutverk ráðgjafa í starfsendurhæfingu að mati ráðgjafanna, ráðþeganna og 

stjórnendanna komu fram fjögur þemu sem eru virkni, hvatning, utanumhald og ávinningur. 

„Fá þá til að gera eitthvað“ 

Hlutverk ráðgjafanna einkennist af því að veita ráðgjöf í starfsendurhæfingu til handa 

einstaklingum sem eru á aldrinum 16-67 ára og búa við skerta starfsgetu af völdum slysa, 

veikinda, áfalla eða slæmra félagslegra aðstæðna. Ráðþegarnir eru allt frá því að vera með litla 

menntun og hafa jafnvel ekki klárað grunnskólapróf, yfir í það að hafa lokið háskólaprófi. 

Sökum heilsubrests og oft á tíðum lítillar menntunar eiga margir þessara einstaklinga erfitt 

með að fóta sig í námi eða starfi. Ráðgjafarnir eru því að fá til sín „flóruna af fólki“, eins og 

Hafdís komst að orði. Gunnhildur segir að þetta séu mögulega einstaklingar sem:  

... hafa ekki getað fótað sig í hinu almenna skólakerfi og fólk sem hefur 
kannski verið vel fúnkerandi á vinnumarkaði en lendir svo í slysi og er þá 
kannski ekki með neitt í höndunum. Það getur kannski ekki unnið 
líkamlega eða erfiða vinnu en það hefur ekki neitt á pappír sem getur sýnt 
fram á til að geta fengið annars konar vinnu. 

Einstaklingar sem verða fyrir óvæntri skerðingu á starfsgetu sinni vegna heilsubrests á 

miðjum starfsferli, geta upplifað áfall og fundið fyrir vonleysi. Þeir geta hugsað með sjálfum 

sér: „Ég fer bara heim og verð heima, því ég get ekki lengur gert það sem ég gerði áður“, eins 

og fram kemur í orðum Önnu. Mikilvægt er að ná til þessara einstaklinga fyrr en síðar og eins 

og Hafdís segir: Rannsóknir hafa sýnt að því lengur sem þú ert frá vinnu, því minni líkur að 
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þú farir aftur til vinnu.“ Misjafnt er hversu lengi ráðþegar hafa verið frá námi eða starfi þegar 

þeir fara í ráðgjöf en Gunnhildur segir:  

Það eru bara fimm mánuðir síðan hann var seinast á vinnumarkaðinum og 
svo var annar einstaklingur og það voru 12 ár síðan hann var seinast á 
vinnumarkaði. En við erum að fá hingað einstaklinga sem hafa aldrei 
varið á vinnumarkaði. Þeir sem greinast ungir og sem dæmi um 
einstakling [...] þá var hún með MS og er ein af þeim sem er komin í fulla 
vinnu, hafði aldrei verið á vinnumarkaði.  

Hlutverk ráðgjafanna er að aðstoða þessa einstaklinga við það að komast í einhvers 

konar virkni og reynir Anna ávallt að fá ráðþega sína „til að gera eitthvað“. Einstaklingar sem 

eru frá námi eða starfi geta fundið fyrir leiða, auk þess að einangrast og líða illa sem getur leitt 

til þess að þeir vilji komast aftur inn í daglega „rútínu“ til þess að vera í félagslegum 

samskiptum og „hafa hlutverk“. Stjórnendurnir eru sama sinnis og segir Ásthildur að það 

skipti miklu máli „að það sé „aktívitet“ í gangi“ hjá ráðþegum og „stoppa það að fólki fari og 

sitji eitt heima og bara hverfi inn í sína skel“. 

Hafdís leggur áherslu á það að fá einstaklinga til sín eins fljótt og auðið er, því hætta sé 

á því að einstaklingar „missi sjálfsöryggið um leið og það dettur út úr þessari fastri „rútínu“. 

Fólk er fljótt að missa traustið“. Eftir að Anna fór að starfa sem ráðgjafi í starfsendurhæfingu 

varð hún meðvitaðri um það hve þörfin væri mikil fyrir því að veita ráðþegum aðstoð við það 

að komast út úr „aðgerðaleysinu“ yfir í nám eða starf. Hún segir:  

Ég er alltaf að senda fleiri og fleiri í skóla og vinnu og þetta gengur alveg 
ótrúlega vel og við erum alltaf að sjá að þörfin er meiri ...  

Ráðþegarnir, Herdís og Linda, eru sama sinnis og telur Herdís að fólk geti „meira en það 

heldur“, en það sem þurfi til sé hvatning og aðstoð. Linda upplifði þetta á svipaðan hátt, því 

áður en hún fór til ráðgjafa var hún búin að gefast upp á sjálfri sér og vissi ekki hvað hún gæti 

gert til þess að vinna úr sínum málum. 

„Ég er í því að peppa fólk“. 

Það getur verið „ofboðslegt álag“ á ráðgjöfunum enda eru þeir að fá til sín ráðþega sem eru að 

ganga í gegnum erfiða tíma. Starf þeirra „felst aðallega í viðtölum“ og segir Gunnhildur að 

viðtölin geti verið allt frá því „að vera saklaus aðstoð [...] í það að sitja með fólki og það er að 

gráta“. Anna hefur svipaða sögu að segja: 
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Stundum þarf fólk bara að fá að tala og maður finnur það strax þegar 
maður hittir fólkið í fyrsta skiptið hvers konar viðtal þetta verður. Sumir 
þurfa bara virkilega að tala og sumir fara að gráta og eru bara ógeðslega 
langt niðri. 

Þegar einstaklingar verða fyrir skertri starfsgetu, líta þeir oft á sig sem sjúklinga og er 

búnir „að trappa sig í þetta hlutverk“ líkt og Gunnhildur komst að orði. Einnig segir hún að 

þessir einstaklingar séu búnir að „vera í meðferð á ýmsum stöðum og sjúklingar á spítölum 

eða inni á Reykjarlundi í endurhæfingu“ þannig að lykilþátturinn í ráðgjöfinni sé valdefling. 

Herdís telur út frá eigin reynslu sem ráðþegi í starfsendurhæfingu að ráðgjafar þurfi: 

… að sjá það besta í fólki á einhvern hátt sem er lasið, hvort sem að er 
andlega eða líkamlega af því að það þarf ekki að vera þannig alltaf. Það er 
hægt að hjálpa því að snúa við blaðinu. Þótt að það geri það sjálft þá er 
svo gott að hafa stuðning á meðan. 

Ráðgjafar vinna út frá svipuðum gildum, sem felast í því að veita ráðþegum stuðning, 

hvatningu, auka sjálfstraust þeirra, trú á eigin getur og „vekja hvata hjá fólki til að gera 

eitthvað í eigin lífi“ með því að vinna út frá styrkleikum þeirra. Gunnhildur lýsir því þannig 

að hún sé „í því að peppa fólk“.  

 Þegar hlutverk ráðgjafa er skoðað út frá sjónarhóli ráðþeganna, telja þeir að ráðgjafar 

þeirra hafi veitt þeim hvatningu til þess að vinna að áætlunum sínum og markmiðum. Áður 

en Herdís og Linda fóru til ráðgjafa töldu þær sig aldrei geta farið aftur í nám eða starf vegna 

veikinda sinna, en eftir viðtöl við ráðgjafana sáu þær að fleira var boði en það að „vera veikur“. 

Linda fékk aðstoð ráðgjafa síns við það að „ýta undir styrkleika“ sína og ekki síður við það að 

bæta sig í þáttum þar sem hún var veikust fyrir. Það sem hjálpaði henni einna mest var það 

traust sem hún fékk frá ráðgjafa sínum varðandi það að hún gæti vel unnið þau verkefni sem 

hún tæki sér fyrir hendur. Sem dæmi um þetta segir hún: 

Hún hefur svo mikla trú á manni og veitir manni rosalegt svona boost. Hún 
er ekki tilbúin til að gefast upp á manni neitt.  

Herdís segir að stuðningur og aðstoð ráðgjafa hafi veitt sér meira öryggi og vilja til þess 

að standa sig og sýna hvað í henni býr. Hún bætir svo við:  

Ég er komin með allan minn styrk og meira en það. [...]. Er orðin eins og 
ég var og á að vera.  
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„Mér finnst við vera svolítið svona vefurinn“ 

Þótt starf ráðgjafanna einkennist helst af viðtölum, þá huga þeir einnig að mörgum ólíkum 

þáttum til þess að gera starfsendurhæfingu ráðþega sem árangursríkasta. Hafdís segir: „Ég er 

ekki búin þegar manneskjan labbar hér út úr viðtalinu.“ Ráðgjafarnir þurfa að leggja mat á 

stöðu ráðþega sinna og þörf þeirra á starfsendurhæfingunni með það að leiðarljósi að auka 

starfsgetu þeirra.  

Gunnhildur og Hafdís eru í stöðugum samskiptum við úrræðaaðila ráðþega sinna. 

Þessir úrræðaaðilar geta verið sálfræðingar, læknar, sjúkraþjálfarar og iðjuþjálfar. Þær lýsa 

starfi ráðgjafa í starfsendurhæfingu sem „könguló“ eða „vef“ þar sem þeir „halda utan um allt 

sem ráðþeginn er að gera“ líkt og fram kom í orðum Hafdísar. Þegar Gunnhildur lýsir starfi 

sínu segir hún: 

Mér finnst við vera svolítið svona vefurinn. Við höldum utan um 
einstaklinginn og höfum yfirsýn yfir því hvað þarf að gera þótt að við 
gerum það ekki allt. Að við séum inni í öllum sviðum og höldum utan um 
þessa endurhæfingaráætlun. Er einstaklingurinn að gera það sem hann á 
að gera? Er hann að fá alla þá þjónustu sem hann þarf á að halda?  

Þegar hlutverk ráðgjafa er skoðað út frá sjónarhorni stjórnenda, er Sigrún sama sinnis 

og segir að ráðgjafar í starfsendurhæfingu séu „eiginlega svolítið case managers“. Ráðgjafarnir 

haldi utan um „mál einstaklings, hann þurfi að tala við lækninn, hann þurfi jafnvel að tala við 

atvinnurekanda og aðra meðhöndlandi aðila sem komi að málum einstaklingsins“. Með því að 

hafa einn aðila sem heldur utan alla þætti þeirrar þjónustu sem ráðþegum er veitt, er reynt að 

tryggja að alls staðar sé verið að vinna með sömu hindranir og markmið ráðþegans. Sigrún 

segir enn fremur að ráðgjafar: 

... halda utan mál einstaklingsins og samþættir alla þá þjónustu sem þarf í 
starfsendurhæfinguna. Hann gæti þurft til dæmis sjúkraþjálfun, hann 
gæti þurft sálfræðiþjónustu eða einhver námskeið og ráðgjafinn er sá sem 
heldur utan um það. Hann fer í gegnum mat á hvað þarf til að 
einstaklingurinn nái endurhæfingunni og komist aftur inn á 
vinnumarkaðinn. 

Ráðgjafarnir hafa auk þess í einhverjum tilfellum verið í samskiptum við 

vinnuveitendur ráðþega sinna ef þeir eru búnir „að missa vinnusambandið“ og treysta sér ekki 

til þess að hafa samband við samstarfsmenn eða yfirmenn. Hafdís hefur til dæmis farið á fund 

með vinnuveitenda með samþykki ráðþega og sagt honum hver staða ráðþega sé, auk þess að 
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ræða um áframhaldandi starf hans hjá fyrirtækinu og hvort að möguleiki sé á sveigjanlegum 

vinnutíma í byrjun ef þörf sé á því.  

Sem stjórnandi leggur Sigrún áherslu á það að ráðgjafar hvetji ráðþega til þess að halda 

samskiptum við vinnustaði sína og segir: 

Það er alltaf hluti af þjónustunni að ef einstaklingurinn er með 
vinnusamband þá er ráðgjafinn að beina einstaklingi: „Farðu í kaffi á 
vinnustaðinn, hringdu í samstarfsmenn eða yfirmenn, haltu sambandi.“ 
Þannig að kvíðinn við að koma aftur þegar þar að kemur verður ekki eins 
mikill. Það verður auðveldara að fara aftur í vinnuna.  

„Koma einstaklingunum af stað aftur til sjálfsbjargar“ 

Ráðgjafarnir og stjórnendurnir töldu að starfsendurhæfingarráðgjöf fæli í sér ákveðinn 

ávinning, bæði fyrir þá sem þiggja ráðgjöfina og ekki síður samfélagið sjálft. Ráðgjafarnir eru 

að fá til sín einstaklinga á öllum aldri sem eru mögulega að fara á eða eru komnir á 

einhverskonar bætur vegna skertrar starfsgetu. Gunnhildur segir að starfið felist meðal 

annars í því að „koma einstaklingunum af stað aftur til sjálfsbjargar“, sem sé „aukin lífsgæði“ 

fyrir þá á allan hátt. Tilfinning ráðgjafanna er sú að ráðþegar þeirra sýni þeim þakklæti fyrir 

þá aðstoð sem þeir hafi veitt þeim. Herdís segir að ráðgjöfin hafi byggt upp vellíðan hennar, 

sjálfstæði og sjálfsaga og er því full þakklætis fyrir starf ráðgjafa síns. 

Hafdís segir að með því að auka starfshæfni og aðstoða við nám eða starf, sér hægt að 

„fyrirbyggja og draga úr fjölda þeirra sem lenda á örorku“. Þannig sé reynt að fá sem flesta til 

þess að vera virka þátttakendur í samfélaginu og það telur Anna vera „rosalega“ mikilvægt. 

Með starfsendurhæfingarráðgjöf sé einnig hægt að „lágmarka örorkukostnað“ sem geti verið 

„gríðarlegur sparnaður fyrir ríkið“, að mati Gunnhildar, Hafdísar og Sigrúnar, þar sem útgjöld 

þess fari í það að borga einstaklingum sem séu á bótum eða annars konar lífeyri.  

Áður en Herdís fór til ráðgjafa í starfsendurhæfingu sótti hún um örorkubætur, þar sem 

hún hélt að hún gæti ekki farið í nám eða starf vegna þess að hún átti mjög erfitt á þeim tíma. 

Tryggingastofnun neitaði umsókn hennar en hún fékk í staðinn að fara tímabundið á 

endurhæfingarlífeyri og var bent á það að þiggja aðstoð frá ráðgjafa við starfsendurhæfingu 

sem hún gerði. Í dag er hún ánægð með neitun Tryggingastofnunar og segir að það hafi 

bjargað sér, því ráðgjöfin hafi veitt sér „mikla von“ svo hún lifi núna góðu lífi. Hún sér í dag 

mikilvægi þess að veita þessa ráðgjöf, því hún geti komið í veg fyrir það að einstaklingar 

festist á örorku. Að hennar mati hefur enginn einstaklingur gott af því að festast á örorku ef 
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aðrir möguleikar eru fyrir hendi. Sjálf upplifði hún þetta sem hún hefði öðlast nýtt líf. 

Jafnframt segir hún þetta um starfsendurhæfinguna: 

Það kostaði mig rosalega mikla vinnu en ég fékk einhvern veginn batann í 
staðinn. Ég er svo ánægð með það. Ég gat hvílt mig frá náminu, ég gat 
hvílt mig frá vinnu og öllu þessu áreiti en unnið í sjálfri mér. 

Gunnhildur telur jafnframt að hægt sé að líta á starf hennar, sem og annarra ráðgjafa í 

starfsendurhæfingu, sem ákveðið forvarnarstarf og segir: 

Flestir þeir sem eru hérna eru foreldrar líka. Þannig að ég vil líka líta á 
þetta sem forvarnarstarf. Að við séum líka að efla foreldrana þannig að 
börnin falli síður í þessa gildru. Þannig að við séum ekki að ala upp hérna 
kynslóðir og heilu ættirnar í þessu umhverfi.  

Ráðgjafar í starfsendurhæfingu eru að fá til sín ólíka einstaklinga sem eru á ólíkum stöðum í 

lífi sínu og því er starf þeirra með ráðþegum mjög fjölbreytt. Þeir starfa þó alltaf út frá 

svipuðum gildum, sem felast í því að aðstoða ráðþega við það að ná áætlunum sínum og 

markmiðum með því að veita þeim hvatningu og góða ráðgjöf sem geti aukið sjálfstraust 

þeirra og komið þeim aftur af stað til sjálfsbjargar.  

3.2 Fagþekking ráðgjafanna 

Þegar skoðað var hvernig ráðgjafarnir töldu að menntun þeirra nýtist þeim í starfi við ráðgjöf 

í starfsendurhæfingu, samhliða áliti ráðþega og stjórnenda á þeirra menntun og hvernig hún 

nýtist ráðþegum, komu fram fimm þemu. Þessi fimm þemu eru náms- og starfsmiðuð ráðgjöf, 

persónuleg þjónusta, áhugasvið, ráðgjafarferlið og fagmennska.  

„Það er að fólk byrji svolítið á núll punkti“ 

Markmið starfsendurhæfingar er að auka starfsgetu einstaklinga með það að leiðarljósi að 

koma þeim út á vinnumarkaðinn. Því aðstoða ráðgjafarnir ráðþega sína við það að komast í 

fyrri störf, koma þeim sem eru án atvinnu í störf eða koma þeim í nám ef þörf er á því. 

Gunnhildur og Ásthildur leggja áherslu á það að ráðþegar þeirra líti á ráðgjöfina sem upphaf 

nýs starfsferils og þegar sjónarmið stjórnenda voru skoðuð var Sigrún sama sinnis, því hún 

telur að einstaklingar þurfi „stundum bara að núll stilla sig aðeins“. 

Gunnhildur hefur fengið til sín ráðþega sem eiga í erfiðleikum með það að móta nýjan 

starfsferil og reynir hún þá að „benda fólki á að allar breytingar eru erfiðar og það krefst 

hugrekki að halda áfram og elju“. Hún bætir svo við: 
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Það er að fólk byrji svolítið á núll punkti hér og kveða niður 
fortíðardrauga. Þessar raddir í hausnum á þér sem segja að þú sért ekki 
neitt, kunni ekki neitt og geti ekki neitt eða hvað það er. Að kveða þá 
niður og efla sjálfstraustið hjá fólki. 

 Þegar upplifanir ráðþeganna eru skoðaðar, kemur í ljós að Linda og Herdís fundu fyrir 

ótta við breytingar. Linda var í fyrsti hrædd við það að fara í ráðgjöf og móta nýjan feril, því 

hún hafði litla trú á sjálfri sér. Herdís hefur svipaða sögu að segja: 

Ég var svo hrædd við breytingar og taka skref. Ég átti erfitt með að taka 
ákvarðanir þannig að ég vissi ekki hvar ég ætti að byrja og hvað ég ætti að 
gera og í hverju þetta fælist. Ég vissi ekki hvað ég var að fara út í. Þannig 
að ég var svolítið stressuð við það. 

Hún bætir svo við: 

Þetta var heilmikil vinna [starfsendurhæfingin] og fólkið gerir það þannig 
að ég gæti einhvern veginn haldið áfram og mér fannst það ótrúlega gott. 
Líka bara að læra hlutina upp á nýtt. Fara upp úr hjólförunum og upp á 
næstu tröppu og ofar og ofar og ofar. Svo kannski tók maður eitt skref til 
baka en þá fer maður tvö upp næst.  

Ráðgjafarnir eiga það sameiginlegt að veita ráðþegum sínum stuðning og finna leiðir 

til þess að vinna að áætlunum sínum og markmiðum. Mismunandi áherslur eru þó í starfi 

þeirra og fer það helst eftir því hver er stefna þeirrar stofnunar sem þeir starfa hjá. Gunnhildur 

og Anna aðstoða ráðþega sína við það að fara í nám eða störf og fer það helst eftir því, hvert 

leið ráðþeganna liggur. Ef það er ekki að henta einstaklingum að fara í nám eða starf er reynt 

að finna annars konar virkni, eins og fram kemur í orðum Önnu:  

Ef að nám eða starf er ekki að koma til greina þá er reynt að finna 
einhverja virkni. [...] Við viljum fá fólk til að gera eitthvað, hvort sem það 
er námskeið eða sjálfboðaliðastarf eða gönguhópur.  

Anna og Gunnhildur eru að fá til sín einstaklinga sem þurfa á aðstoð að halda vegna 

tímastjórnunar. Þær gera tímaáætlanir með þeim svo þeir nái tökum á því að verða meðvitaðri 

um það hvernig þeir nýti tímann sinn sem geti veitt þeim betra skipulag og stjórnun á dögum 

sínum. Gunnhildur notar tímastjórnun með ráðþegum sínum því: 

…það er ansi oft sem að fólk [...] finnst það ekki hafa neinn tíma til að læra 
eða ekki neitt. Svo förum við í gegnum þetta hvernig tíminn er hjá þeim 
og þá er ansi oft tölva, tölva, tölva, sjónvarp, sjónvarp, sjónvarp. Það er 
bara að reyna að fá fram „hvað gefur þessi tími þér?“. Benda fólki á það. 
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Þegar Gunnhildur fær til sín ráðþega sem eiga í erfiðleikum með nám, fer hún með þeim 

í gegnum nauðsynlega þætti til þess að styrkja stöður þeirra þar. Hún segir: „Þá er bara farið 

yfir þessa grunnþætti í námstækni, glósutækni og minnistækni“. Jafnfram veitir Gunnhildur 

náms- og starfsfræðslu þar sem ráðþegar hennar fara í virka sjálfsskoðun og til þess notar hún 

gjarnan áhugasviðskönnun, auk þess að ræða við þá um persónulega eiginleika, færni og 

gildismat.  

Stefna þeirrar stofnunar sem Hafdís starfar hjá, leggur áherslu á það að aðstoða 

einstaklinga við það að öðlast starfsgetu til þess að geta hafið störf. Hafdís segir: „Sem sagt til 

að ná aftur starfshæfni, hvort sem það er full starfshæfni eða ekki, bara að það komi aftur í 

vinnu.“ Ef það er fyrirsjáanlegt að einstaklingar komist ekki með starfshæfni sína, starfsferil 

og menntun út á vinnumarkaðinn, þá aðstoðar hún þá við að finna viðeigandi námskeið eða 

menntun sem auki líkur þeirra á því að komast aftur út í atvinnulífið. 

Allir ráðgjafarnir aðstoða ráðþega sína við það að gera ferilskrá og kynningarbréf ef 

ráðþegar þeirra sækjast eftir því .„Það er alveg sama hvort fólk er að sækja um nám eða vinnu, 

þá þarftu að hafa góða ferilskrá“, eins og Gunnhildur orðaði það. Þorvaldur fór til ráðgjafa til 

þess að fá aðstoð við atvinnuleit og kom sér þannig „í gang“, því hann vissi ekki hvað hann 

ætti að gera á þeim ferli. Hann fékk aðstoð við ferilskráargerðina. Þorvaldur segir: 

Það þýðir ekki bara að hringja og segja mig vantar vinnu og hafa ekkert í 
höndunum. Maður verður náttúrulega að hafa skýra og góða ferilskrá sem 
segir allt sem þarf í stuttu máli. Þá eru möguleikarnir miklu meiri […]. 
Núna á ég þessa fínu og flottu ferilskrá.  

Eins og fram hefur komið, þá eru ráðgjafarnir að fá til sín einstaklinga sem hafa litla trú 

á eigin getu og hafa tapað sjálfstrausti sínu. Vegna þessa fer Gunnhildur í gegnum það með 

ráðþegum sínum hvernig þeir eigi að bera sig að í atvinnuleit og ekki síður „að kynna sig á 

jákvæðan hátt“. Hún setur á svið atvinnuviðtal fyrir ráðþega sína sem hún tekur upp á 

myndupptöku. Eftir það fer hún í gegnum viðtalið með þeim, þar sem rætt er um kosti og 

galla viðtalsins og hvað mætti betur fara. Hún bendir þeim á þann kost að segja sögu sína í 

grófum dráttum, til dæmis með því að segja: „Ég var veikur, fór í endurhæfingu en er betri 

núna“, í stað þess að rekja allt ferlið. Gunnhildur segir: 

Þannig að ég vil frekar að fólk komi hreint fram í upphafi. Segja bara í 
grófum dráttum en ekki fara að segja alla sjúkraskýrsluna [...]. Því það 
getur alltaf komið upp eitthvað bakslag og að atvinnurekandinn viti af 
því. Í þeim viðtölum þar sem rætt hefur verið opinskátt hver staðan er, 
þar hefur gengið vel. 
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„Kafa ofan í það sem að fólk vill“ 

Ráðgjafarnir leggja mikla áherslu á það að bjóða ráðþegum sínum upp á „persónulega 

þjónustu og traust“ og ekki síður gott umhverfi, „þar sem öllum líður vel“, eins og Gunnhildur 

komst að orði. Þannig reyna þeir að kom í veg fyrir það að ráðþegum þeirra finnist þeir vera 

„bara einhver kennitala á blaði“, eins og Hafdís sagði. Hún telur einnig að það þurfi að huga 

að því hvernig komið er fram við ráðþega og segir: „Ég hef ekki verið hlynnt því að vinna í 

tölvu þegar fólk er hjá manni.“ Hún segir að þá gæti hún alveg eins unnið í einhverju öðru 

starfi. Ef að hún þurfi að notast við tölvu í viðtali, vilji hún vera viss um það að hún sé „búin 

að mynda samband“ á milli hennar og ráðþegans.  

Skoðun Ásthildar á starfi ráðgjafa er sú að þeir eigi að geta „kafað ofan í það sem fólk 

vill“.. Hafdís er sama sinnis, því hún leggur áherslu á það „að fólkið finni að maður sé að 

hjálpa því á þeirra forsendum“. Ásthildur vill auk þess sjá hreinskilni í ráðgjafarferlinu og vill 

að ráðgjafar láti ráðþega sína vita ef þeim finnist að væntingar þeirra og markmið séu 

óraunhæf. Hún segir: 

… að geta metið hvort að það eru raunhæfar væntingar og vinna þá með 
viðkomandi einstakling þangað sem hann vill fara en líka passa sig að 
stýra því inn á þá braut þar sem það er ekki verið að fara út í eitthvað sem 
er ekki hægt. Ekki okkar vegna […]. Að það sé ekki verið að gefa fólki 
falskar vonir um að þú getur gert eitthvað sem er svo ekki hægt. Þá er 
alltaf mikil hætta á því að þú dettir svo niður og þá er svo erfitt að ná upp 
aftur og þá er mikið betra að gera þetta bara hægt og rólega og byggja það 
bara upp. Byggja einstaklinginn upp og það sé hver og einn sem er hjá 
okkur sáttur við það sem hann er að fá að gera.   

Ef litið er á skoðanir ráðþeganna, þá kemur það fram að ráðgjafi Lindu hafi verið 

hreinskilinn eða „svo hreinn og beinn“, eins og hún sagði, og „segir hlutina eins og þeir eru“. 

Linda er sammála Ásthildi um það að hreinskilni sé mikilvæg í ráðgjafarsambandinu. Ráðgjafi 

hennar sagði til dæmis við hana: 

Okei. Ég er ekki svo viss um að þetta henti þér eða þú getir þetta en 
auðvitað áttu að reyna. […]. En þetta gæti reynst þér erfitt.  

Það hefur komið fyrir að Linda hafi sett fram markmið sem voru henni of erfið og hafði 

ráðgjafi hennar sagt henni frá því. Þrátt fyrir það var ráðgjafinn henni stoð og stytta í öllu 

ferlinu.  
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Hún vill enn fremur sjá að ráðgjafarsambandið einkennist af jafnri stöðu ráðgjafa og 

ráðþega, eins og hún upplifði í sinni ráðgjöf, en ekki „að fólk setji sig á ákveðinn stall og vill 

vita meira og geta meira og annað“. Hún segir jafnframt: 

Þetta er orðið svo mikið meira en bara samband milli starfsráðgjafa og svo 
þann sem er að þiggja þjónustuna. Þetta er orðið miklu meira. Þetta er 
svona meira væntumþykjuvinátta. Ég held að það þurfi allir að vera á sama 
plani  

Hún leggur einnig til, að hlutverk ráðgjafa einkennist af því: 

... að vera til staðar fyrir einstaklinginn og hjálpa honum og styðja hann 
með hvað sem hann er að taka sér fyrir hendur [...] og hafa trú á 
einstaklingum sem hann er að fara að vinna með. Ég fann það að það 
skipti svo miklu máli að einhver vildi sjá mig gera hlutina vel.  

Ráðgjafarnir eru að fá til sín einstaklinga sem búa yfir ólíkri reynslu og hafa ólíkar 

skoðanir á samfélaginu og menningargildum. Gunnhildur segir að það megi aldrei gera lítið 

úr skoðunum ráðþega, „þótt okkur finnist það vera bara „common sense“ heldur „reyna að skilja 

þessar aðstæður sem viðkomandi er í og vera mannvinur“. Hafdís er sama sinnis, því hún segir 

að ráðgjafar eigi „að mæta einstakling þar sem hann er og án fordóma“ og það telur hún 

jafnframt vera lykillinn að góðri ráðgjöf.  

Hafdís segir að hún þurfi að vera meðvituð um eigin fordóma og að það komi með 

tímanum. Gunnhildur viðurkennir að hún hafi eitt sinn upplifað aðstæður sem voru henni 

erfiðar og hafi þá virkilega þurft að „skoða“ sjálfan sig. Þegar þær upplifi einhvers konar 

fordóma, þurfi þær að vera meðvitaðar um það hvernig þær komi fram við ráðþega sína og að 

vera til staðar fyrir þá, svo að skoðanir þeirra hafi ekki áhrif á ráðgjöfina. Hafdís segir:  

Við erum öll með einhverja fordóma, maður þarf bara að vera meðvitaður 
um þetta.  

Herdís og Linda fundu ekki fyrir neinum fordómum frá ráðgjöfum sínum. Þeim fannst 

þeir hafa skilning á reynslu þeirra og málefnum. Herdís hafði þetta að segja um ráðgjafa sinn: 

Það er gott að tala við hana þannig að ég er einhvern veginn svo einlæg 
við hana og þannig fæ ég líka svo mikla hjálp með því að vera ekki að 
skafa af hlutunum. 

Linda hafði jafnframt þetta að segja: 

...sko ég hef orðið fyrir alls konar fordómum út af mínum veikindum en 
það er ekki til þarna. Finnst ekki.  
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„Að finna hvar áhugasviðið lá og hvar möguleikarnir voru“ 

Ráðgjafarnir og stjórnendurnir vinna út frá einstaklingsmiðaðri ráðgjöf, því „það sem hentar 

einum hentar hinum ekki“, eins og Anna sagði. Í einstaklingsmiðaðri ráðgjöf eru ráðgjafarnir 

að ganga út frá áhuga og færni ráðþega sinna, ásamt niðurstöðum áhugasviðsprófa eða 

annarra matstækja, til þess að setja fram markvissa starfsendurhæfingaráætlun og raunhæf 

markmið. Gunnhildur segir: „Ég plana með hverjum og einum áætlun.“  

Upplifun Lindu var einnig sú að ráðgjafi hennar hafi einnig tekið tillit til þess hvað hún 

vildi fá út úr ráðgjöfinni og unnið að því í ráðgjafarferlinu. Hún telur jafnframt að ráðgjafinn 

hafi litið á styrkleika og veikleika hennar og fundið þannig út hvaða þætti hún þyrfti að 

styrkja sig í til þess að bæta stöðu sína í samfélaginu og til þess að ná markmiðum sínum.  

Misjafnt er hvaða áhugasviðspróf og tæki ráðgjafarnir notast við, en það fer yfirleitt 

eftir því á hvaða stofnun þeir starfa. Upplifun ráðþeganna hvað varðar notkun ráðgjafa á 

þessum tækjum var ólík en alltaf jákvæð. Herdís segir að með notkun mælitækis hafi 

ráðgjafinn náð að kynnast henni betur. Hún leit á það sem kost, því ráðgjafinn vann svo út frá 

þessum upplýsingum í ráðgjafarferlinu. Upplifun Þorvaldar á þessum tækjum er sú að þau 

hafi aðstoðað hann við „að finna hvar áhugasviðið lá og hvar möguleikarnir voru“ á 

vinnumarkaðinum. Þannig var hann „vel undirbúinn“ undir það að leita að störfum að eigin 

sögn. 

Hafdís og Anna telja að notkun tækjanna fylgi einnig aðrir kostir, því út frá eigin 

reynslu nái þær að koma af stað umræðum með ráðþegum sínum ef þörf er á því. Anna segir: 

...þetta er tæki sem ég fæ fólk til að pæla og tala því að fólk er að finna 
einhvern alveg nýjan starfsvettvang. 

Ráðgjafarnir fylgjast með því hvort að ráðþegar þeirra fari eftir þeim áætlunum og 

markmiðum sem þeir settu fram með því að fá þá til sín í viðtöl. Misjafnt er hversu oft 

ráðgjafarnir fá ráðþegana til sín, en það fer þó yfirleitt eftir því hver staða ráðþeganna er. 

Hafdís reynir yfirleitt að hitta nýja ráðþega einu sinni í viku fyrstu þrjár til fjórar vikurnar, en 

eftir það hittir hún þá á fjögurra til sex vikna fresti. Í viðtölunum eru ráðgjafarnir meðal 

annars að ræða við ráðþega sína um stöðu mála hvað varðar áætlun þeirra og markmið og 

ekki síður hvort að þau úrræði sem lögð voru fyrir séu að henta þeim.  

Herdís og Linda eru mjög sáttar við það utanumhald sem þeim er veitt, en þær þurfa 

minna á því að halda í dag miðað en í byrjun ráðgjafaferilsins. Herdís segir: 
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Í fyrstu þurfti ég rosalega mikið utanumhald og hún hefur fylgst einhvern 
veginn svo vel með mér og ef ég hringi, þá hringir hún strax til baka. Hún 
er einhvern veginn alltaf til staðar og maður finnur alveg að henni er annt 
um mann. 

Herdís bætir svo við:  

...og hún er svona að fara yfir hvernig dagurinn minn er og hvort það er 
eitthvað sem ekki á að vera og hvort að eitthvað hafi komið uppá. Hún 
heldur bara rosalega mikið utan um mig bara. Mér finnst rosalega gott að 
fá þann stuðning. 

Linda er „mjög þakklát“ fyrir þá ráðgjöf og eftirfylgd sem henni var boðið upp á. Henni 

fannst mjög gott að ræða við ráðgjafa sinn og fá aðstoð við að skipuleggja sig og segir: 

Ef að maður var kvíðinn eða leið illa yfir einhverju, þá var alltaf ekkert 
mál að spjalla við hana. 

Gunnhildur býður auk þess fyrrum ráðþegum sínum upp á eftirfylgd ef þeir hafa áhuga 

á því. Þannig reynir hún að halda utan um einstaklinga sína svo þeir „fari ekki fljótlega í sömu 

sporin“. Hún hefur þetta að segja: 

Það slitnar alls ekki naflastrengurinn strax. Þótt að unginn sé búinn að 
yfirgefa hreiðrið að þá má kom hérna aftur. En við hvetjum fólk frekar til 
þess heldur en að fólk fái kvíðahnút í magann og þori ekki að gera neitt. 
Koma frekar þá hingað og við hjálpum því að koma af stað. 

Ráðgjafarnir eru auk þess öðru hverju í upplýsingaöflun fyrir ráðþega sína, ef þörf er á 

því til þess að starfsendurhæfingin sé sem árangursríkust. Anna hefur aðstoðað ráðþega sína 

við það að „finna skóla ef fólk er að spá í að fara erlendis“ og Hafdís hefur aðstoðað ráðþega 

sína við að skoða rétt þeirra. Hún reynir þó að láta ráðþega sína gera sem flest sjálfa nema þeir 

séu mjög veikir eða treysta sér ekki til þess. 

„Maður sníður þetta að hverjum og einum“ 

Ráðgjafaferlið getur verið nokkuð ólíkt á milli ráðgjafa, því þeir geta verið að veita ráðþegum 

sínum allt frá „saklausri aðstoð“, eins og Gunnhildur orðaði það, yfir í langa og krefjandi 

ráðgjöf til þess að auka starfsgetu þeirra. Ráðgjafarnir voru sammála um það að þær aðferðir 

sem þeir fá að kynnast í náms- og starfsráðgjafarnáminu nýtist þeim í starfinu að einhverju 

leyti. 
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Þegar ráðþegar koma í fyrsta sinn til ráðgjafanna, þá á sér stað skimun sem ráðgjafarnir 

nota til þess að meta hverju einstaklingarnir þurfi á að halda til þess að koma þeim af stað „til 

sjálfsbjargar“ og til þess að ná aftur starfshæfni sinni. Jafnframt notast ráðgjafarnir við 

skimunina til þess að komast að því „hvort að fólk fái nægilega þjónustu“, eins og Gunnhildur 

orðaði það. Þessi skimun er þó mismunandi eftir því hvaða stofnun ráðgjafarnir starfa hjá. 

Ráðgjafarnir styðjast við kenningar sem þeir fengu að kynnast í náminu og fá þannig 

„tækin í hendurnar“, eins og Gunnhildur sagði, en svo þarf „spila eftir hendinni“. Gunnhildur 

segir: 

Maður vinnur ekki bara út frá þessum kenningum eða hinum kenningum. 
Maður blandar þessu saman í raunveruleikanum.  

Ráðgjafarnir lærðu ráðgjafartækni í náms- og starfsráðgjafanáminu sem fólst í notkun 

ráðgjafakenninga og starfsferilskenninga. Fræðin veittu þeim meðal annars þekkingu á starfi 

náms- og starfsráðgjafa og hvernig náms- og starfsferill einstaklinga þróast eða „út af hverju 

starfsferillin þróast, eins og það gerist hjá fólki“, eins og fram kom í orðum Gunnhildar. 

Þannig geta þeir aðstoðað ráðþega sína við að „finna ákveðnar leiðir“. Gunnhildur segir:  

Ég held að náms- og starfsráðgjafarmenntunin nýtist rosalega vel af því að 
hún er það víðtæk. 

Hafdís telur einnig að hún hafi góðan bakgrunn eftir náms- og starfsráðgjafarnámið og 

segir: 

Það er bara eins og maður læri í svona námi líkt og náms- og 
starfsráðgjafi. Það er að mæta einstaklingum að virðingu eða þar sem 
hann er. Þetta að þú ert ekki að ákveða neitt fyrir fólk, þú ert að hjálpa 
fólki að finna leiðir [...]. Þú verður að styðja einstaklinginn í því sem hann 
er að gera á meðan það er kannski ekki alveg út í hött.  

Ásthildur telur að ráðgjafar sem séu menntaðir náms- og starfsráðgjafi vinni sitt verk 

vel, því þeir setjist niður með hverjum og einum og fari yfir málin þeirra. Ráðgjafinn „kafar 

djúpt“ í málefni ráðþega sinna og finnur með þeim lausnir. Ásthildur segir jafnframt: 

... hefur ákveðnar „teoríur“ og ýmislegt sér til aðstoðar við það og það er 
ekki spurning að það hjálpar og svo fer hún og leitar og kemur með 
ákveðnar lausnir fyrir fólk – er þetta möguleiki, viltu þetta eða viltu þetta.   

Ráðgjafarnir hafa einnig lært viðtalstækni sem getur gert ráðgjöfina árangursríkari. 

Hafdís leggur mikið upp úr góðri samskiptahæfni og viðtalstækni og að þannig sýni hún 

ráðþegum sínum að hún sé tilbúin til þess að aðstoða þá. Gunnhildur segir að þegar hún fái 
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til sín ráðþega sem sé brotinn, þá þyrfti hún að „vera meiri þessi „sympatíski“ hlustari og nýta 

þá þessar þagnir og fá fólk til að vera sátt við sig“. Hún bætir svo við: „Þannig að maður sníður 

þetta að hverjum og einum.“ 

Það tók smá tíma fyrir Herdísi að mynda traust við ráðgjafa sinn, en þegar hún fann 

það, þá veitti það henni þann styrk að leggja „öll spilin á borðið“ og segja alla sögu sína. Að 

hennar mati gerði það ráðgjöfina árangursríkari, hún fékk meiri skilning á eigin stöðu og 

síðast en ekki síst fékk það hana til þess að vera heiðarlega, sem hún telur vera mikilvægt til 

þess að geta unnið úr sínum málum.  

Ráðgjafarnir voru sammála um það að starfsreynsla þeirra sem ráðgjafa væri mjög 

mikilvæg til þess að móta þá sem fagmenn, þótt að menntun þeirra nýttist þeim einnig vel. 

Gunnhildur telur að ráðgjafartæknin „lærist líka í vinnunni“. Hafdís telur að það gæti verið 

„dálítið erfitt að byrja í þessu ráðgjafarstarfi án þess að hafa reynslu“. Áður en hún fór að 

starfa sem ráðgjafi í starfsendurhæfingu, hafði hún unnið sem náms- og starfsráðgjafi innan 

skólakerfisins og telur hún að sú reynsla hafi verið mikilvæg fyrir það starf sem hún vinnur í 

dag. Ástæða þess er sú að: 

...þetta eru mjög þung viðtöl oft. Fólk er að koma úr veikindum og það er 
að líða mjög illa. Ég er ofsalega ánægð með hvað ég er með mikla reynslu 
af því að vera í einstaklingsviðtölum með fólki. Þannig að mér finnst það 
skipta mjög miklu máli.  

Anna hefur starfað sem ráðgjafi í starfsendurhæfingu í styttri tíma en Hafdís og 

Gunnhildur. Hún fann fyrir óöryggi þegar hún fór að starfa á þeim stað sem hún starfar á í 

dag. Hún hefði því viljað fá meiri þjálfun í viðtalstækni í náms- og starfsráðgjafarnáminu, því 

hún telur sig notast mest við hana í ráðgjöfinni og segir þetta um námið og starfið: 

Eins og ég segi þá finnst mér það nýtast ágætlega en mér finnst ég ekki 
vera nógu örugg í starfinu. Ég hefði viljað vera búin að læra meira. Þannig 
að ég er búin að vera að þjálfast í því og er búin að vera að vinna við þetta. 
Ég var til dæmis mjög hikandi í fyrstu en ég held virkilega að ef maður 
hefði æft þetta betur þá væri ég öruggari í þessu.  

 „Þetta var ofboðslega faglegt og vel að því staðið“ 

Á Íslandi eru mjög fáir starfandi menntaðir starfsendurhæfingarráðgjafar að sögn Hafdísar, 

svo það er í fáum tilfellum sem menntaðir starfsendurhæfingarráðgjafar vinna að 

starfsendurhæfingu einstaklinga. Út frá þekkingu Sigrúnar, sem stjórnandi í 

starfsendurhæfingarstöð, segir hún að ráðgjafar í starfsendurhæfingu hér á landi hafi 
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fjölbreyttan grunn, en þeir séu yfirleitt af heilbrigðis- eða félagsvísindasviði og hún segist taka 

vel eftir því að nálgun ráðgjafanna sé ólík, eftir því hvaða grunn þeir hafi. 

Gunnhildur og Hafdís voru sammála um það að menntun þeirra nýttist þeim í starfi 

sem ráðgjafar í starfsendurhæfingu. Hafdís telur að menntun hennar, náms- og starfsráðgjöf, 

sé „mjög góður grunnur“ til þess að starfa sem starfsendurhæfingarráðgjafi og segir: „Þegar ég 

sá starfið auglýst, þá sá ég alveg – já ég á fullt erindi í þetta starf.“ Hún bætir svo við: 

Á meðan það er ekki neitt svona starfsendurhæfingarráðgjafarnám að þá 
eigum við algjörlega heima í þessu miðað við fólk með aðra menntun.  

Hún þurfti þó að auka þekkingu sína á starfsendurhæfingarráðgjöf þegar hún hóf störf 

og segir: „Það er eitthvað sem að maður aflar sér í starfinu og kynnir sér.“ Að hennar mati 

vinnur hún mest með ráðþegum sínum í því sem hún hefur góðan grunn í.  

Anna var þó að mörgu leyti á öðru máli, því hún er óviss um nýtingu námsins í starfi 

sínu sem ráðgjafi og segir: 

Hún nýtist ágætlega en hérna að sjálfri sér var ég ekkert svakalega sátt við 
þetta nám. Að mörgu leyti fannst mér of mikil áhersla lögð á kenningar á 
kostnað viðtalstækni og svo að vinna með raunveruleg dæmi því það er 
það virkilega sem þú ert að gera. Jú, jú, kenningar skipta máli en þegar þú 
situr fyrir framan manneskju og horfir í augun hennar og hún grætur eða 
eitthvað þá er ég ekki að hugsa – já ég ætla að koma með þessa kenningu.  

Stjórnendurnir voru sammála um það að menntun ráðgjafanna, náms- og starfsráðgjöf, 

nýttist þeim í starfi sem ráðgjafa í starfsendurhæfingu, „því þeir hugsa út fyrir þetta 

hefðbundna“ og eru „góðir að finna leiðir“ að sögn Sigrúnar. Hún segir jafnframt: 

Maður sér til dæmis að þegar það kemur að því að einstaklingar geta ekki 
sinnt fyrra starfi. Kannski bara iðnaðarmaður sem fer í bakinu og getur 
ekki sinnt jafn líkamlega og þungu starfi að þá eru náms- og 
starfsráðgjafarnir til dæmis mjög góðir að finna nýjar leiðir með honum. 

Jafnframt finnst henni þetta vera kostur: 

Þeir þekkja líka leiðirnar í menntakerfinu, þessar óhefðbundnu, á meðan 
flestir þekkja kannski bara framhaldsskóla og háskóla. En svo er eitthvað 
til á vegum atvinnulífsins og Mímis. Náms- og starfsráðgjafarnir eru 
dálítið næmir á þetta og góðir að finna leiðir þarna með einstaklingum. 
Þannig að það er styrkleiki sem ég sé alveg að skín í gegn.  

Út frá reynslu og mati Ásthildar sem stjórnanda, hafa náms- og starfsráðgjafar góðan 

grunn til þess að starfa sem ráðgjafar í starfsendurhæfingu og hún segir: 



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

41 

Já, alveg ekki spurning. Já og sérstaklega í þessum faglegu hlutum, að 
meta þetta með styrkleika og veikleika og setja fólk í gegnum ákveðin 
próf og setja fólk í gegnum ákveðið mat og taka viðtölin og hjálpa fólki 
inn á ákveðnar brautir og það er ekki spurning. Það er styrkleiki. 

Ráðþegarnir voru sáttir við starf ráðgjafa sinna og Lind segir a: „Þetta var ofboðslega 

faglegt og vel að því staðið“ hvað varðar þá aðstoð og ráðgjöf sem hún fékk frá ráðgjafa sínum. 

Allir upplifðu ráðþegarnir stuðning og aðstoð frá ráðgjöfum sínum sem leiddi til þess að allt 

fór að „smella saman“ hjá þeim. Herdís var sátt við ráðgjafa sinn og segir: 

Hún hefur allt á hreinu og ég held að ég hafi aldrei upplifað það áður. Hún 
sá einnig strax hvað var mér fyrir bestu [...] og er ekki að gera neina 
vitleysu.  

Þorvaldur hefur þetta að segja um þá aðstoð sem hann fékk frá ráðþega sínum: 

Frábær í alla staði. 

Út frá reynslu og upplifun þátttakendanna, má fullyrða að náms- og starfsráðgjafar eiga fullt 

erindi í starf við starfsendurhæfingarráðgjöf líkt og aðrir fagaðilar. Ráðgjafarnir búa að 

þekkingu sem getur komið að fjölbreyttum sviðum í starfsendurhæfingu einstaklinga og gert 

hana árangursríkari. Jafnframt voru ráðþegarnir allir sáttir við starf ráðgjafa sinna og það 

skiptir mestu máli. Að þeirra mati voru ráðgjafarnir að veita þeim persónulega aðstoð sem 

þeir töldu vera mikilvægan þátt í ráðgjafarferlinu. Auk þess að geta aðstoðað þá á 

fjölbreyttum sviðum. 
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4 Umræður 

Niðurstöður rannsóknarinnar benda til þess að ráðgjafarnir leggi áherslu á það að veita 

ráðþegum árangursríka og einstaklingsmiðaða ráðgjöf sem hjálpi þeim að byggja upp 

sjálfsmynd sína og möguleika til lífs og starfs um komandi ár með aukin lífsgæði að markmiði. 

Þeir vinna að því að auka virkni ráðþega til þess að koma af stað reglulegri „rútínu“ og finna 

sér hlutverk í samfélaginu. Ráðgjafarnir veita ráðþegum sínum hvatningu og hún getur verið 

ómetanleg, þar sem margir þeirra eru langt niðri vegna aðstæðna sinna og erfiðrar reynslu. 

Það er einnig í höndum ráðgjafa að halda utan um starfsendurhæfingu þessara einstaklinga, 

en gott utanumhald stuðlar að markvissri og árangursríkri starfsendurhæfingu. Enn fremur 

benda niðurstöðurnar til þess að menntun, færni og þekking náms- og starfsráðgjafa sem 

starfa við ráðgjöf í starfsendurhæfingu nýtist vel þeim einstaklingum sem eftir þjónustunni 

leita. Ráðgjafarnir eru úrræðagóðir og leggja áherslu á það að veita einstaklingsmiðaða 

ráðgjöf, þar sem starfsendurhæfing er sniðin að þörfum hvers einstaklings. Í sumum tilvikum 

sinna þeir náms- og starfsráðgjöf ef markmið ráðþega eru þess eðlis að það eigi við. Allir 

leggja þeir mikla áherslu á það að veita persónulega þjónustu og móta gott ráðgjafarsamband, 

þannig að ráðþegar þeirra upplifi vellíðan og traust í ráðgjöfinni.  

Ráðgjöf í tengslum við starfsendurhæfingu hefur farið ört vaxandi hér á landi og þar 

starfa ráðgjafar við það að veita þeim einstaklingum sem búa við skerta starfsgetu 

persónulega aðstoð með það að markmiði að auka starfsgetu þeirra og veita þeim þannig 

greiðari aðgang að virkri atvinnuþátttöku (Forsætisráðuneytið, 2007b). Hlutverk ráðgjafa er 

afar mikilvægt, því þeir halda utan um starfsendurhæfingu (Vigdís Jónsdóttir, 2011) og greina 

og meta þarfir ráðþega í samstarfi við aðra fagaðila (Leahy og Szymanski, 1995). Það getur 

gert endurhæfinguna árangursríkari að mynda þannig þverfaglegt teymi utan um hvern og 

einn ráðþega (Rasch og Etzbach, 2009; Smári Pálsson, 2012). Niðurstöður rannsóknarinnar 

benda til þess að ráðgjafar sem starfa við starfsendurhæfingu séu þeir sem hafi yfirlit yfir alla 

þá fagaðila sem koma að starfi ráðþega og tryggi að allir vinni með sömu hindranir og með 

sömu áætlanir og markmið.  
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OECD leggur áherslu á það að einstaklingum með skerta starfsgetu sé veitt hvatning og 

stuðlað að virkni þeirra til þess að koma í veg fyrir það að þeir einangrist frá samfélaginu og 

þeim sé bolað of auðveldlega af vinnumarkaði eða of snemma (OECD, 2003; Rasch og 

Etzbach, 2009). Með starfsendurhæfingu er annars vegar hægt að lágmarka hættu á því að 

einstaklingar hætti störfum vegna skertrar starfsgetu og forða þeim þannig mögulega frá 

örorku. Hins vegar getur starfsendurhæfing nýst þeim einstaklingum sem eru hættir störfum 

með því að auka starfsgetu þeirra og þátttöku í atvinnulífinu (Gobelet o.fl., 2007). 

Niðurstöður þessarar rannsóknar sýna að einstaklingar hafa mikla þörf fyrir það að verða 

virkir þátttakendur í samfélaginu, Mikilvægt er því að aðstoða þá sem búa við skerta 

starfsgetu í því að taka þátt og verða virkir samfélagsþegnar. 

Erlendis er boðið upp á nám í starfsendurhæfingarráðgjöf sem gefur aukna þekkingu á 

endurhæfingarráðgjöf og hvernig hún hjálpar einstaklingum sem búa við skerta starfsgetu til 

þess að lifa góðu og afkastamiklu lífi (Universities, e.d.). Á Íslandi er ekki boðið upp á 

menntun af þessu tagi en í boði eru aðrar námsleiðir sem tengjast starfsendurhæfingarráðgjöf 

að hluta til. Því hafa ráðgjafar í starfsendurhæfingu hér á landi fjölbreytta menntun og flestir 

þeirra hafa lokið háskólanámi á sviði félags- eða heilbrigðisvísinda (Vigdís Jónsdóttir, 2011). 

Ráðgjafar sem starfa við starfsendurhæfingu hér á landi eru með margs konar og ólíkan 

menntagrunn í farteskinu sem þeir nýta sér í starfi. Á meðal þeirra eru menntaðir náms- og 

starfsráðgjafar.  

Starfsendurhæfingarráðgjafar hafa mikilvægu hlutverk að gegna í starfsendurhæfingu 

einstaklinga (Dawis og Lofquist, 1984) og því þurfa þeir búa yfir þekkingu og reynslu sem geri 

þeim kleift að aðstoða ráðþega við það að auka virkni sína og lífsgæði (Ingibjörg 

Þórhallsdóttir, 2009).  

Ráðgjafar sem starfa við endurhæfingu vinna út frá þeirri trú að hver og einn 

einstaklingur búi yfir ákveðnum hæfileikum. Í ráðgjöf skuli unnið út frá styrkleikum 

einstaklinga fremur en að horfa á kvilla þeirra og vanlíðan og þeir þannig aðstoðaðir við að 

byggja upp sjálfstæði og árangursríkt líf (Rasch og Etzbach, 2009). Guðbjartur Hannesson, 

velferðarráðherra, telur að í starfi öryrkja hafi oft á tíðum verið litið á þá sem óhæfa til þess að 

taka virkan þátt í samfélaginu og notast að mestu leyti við vangetumat sem sé neikvætt og 

niðurbrjótandi. Guðbjartur vill að áhersla sé lögð á styrkleika og leitað leiða til þess að finna 

úrræði sem efli öryrkja (Guðbjartur Hannesson, 2012). Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að 

ráðgjafarnir vinna að því að veita ráðþegum valdeflingu með því að vinna með styrkleika sína 

og aðstoða þá við að horfa meira á getu sína en veikleika. Niðurstöðurnar sýna jafnframt að 
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ráðgjafarnir vinna við það að byggja upp sjálfstæði og sjálfsöryggi ráðþega sinna. Þeir gera 

það með því að veita þeim hvatningu og stuðning.  

Niðurstöður styðja það að mikilvægt sé að ná snemma til þeirra einstaklinga sem eiga 

erfitt með að halda sér virkum í þjóðfélaginu (Tryggvi Þór Herbertsson, 2005; Waddell, 

Burton og Kendall, 2008). Snemmtæk íhlutun skiptir því miklu máli í starfsendurhæfingu 

einstaklinga (Gunnar Kr. Guðmundsson, 2002; Tryggvi Þór Herbertsson, 2005), því fjarvera 

einstaklinga frá daglegum störfum getur haft slæm áhrif á heilsufar þeirra (Gjesdal og 

Bratberg, 2003), sjálfsöryggi og sjálfsbjargarviðleitni sem getur valdið því að þeir eigi í 

erfiðleikum með það að fara aftur til sinna fyrri starfa (Heilbrigðis- og 

tryggingarmálaráðuneytið, 2005; Marnetoft o.fl., 1999). Það er aldrei of seint að leita eftir 

hjálp til þess að auka starfsgetu til þess að verða fær um að taka þátt í samfélaginu. 

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að einstaklingar sem hafa verið í allt að 12 ár frá 

vinnumarkaðinum, eða hafa aldrei verið á vinnumarkaðinum, séu orðnir virkir eftir að þeir 

fóru í starfsendurhæfingu.  

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna jafnframt að ráðgjafarnir hjálpa ráðþegum við það 

að finna leiðir til þess að fara í nám eða starf, til dæmis með því að finna út hvar áhugi og 

styrkleikar þeirra liggi, hver persónuleiki þeirra sé og finna störf út frá þeim upplýsingum 

(Sharf, 2010). Þetta getur verið mikilvægur þáttur í ráðgjöf til einstaklinga sem eru með það 

skerta starfsgetu að þeir geta ekki unnið við fyrri störf, því þá þarf að finna þeim nýjan 

starfsvettvang. Í sumum tilfellum er aðstoð veitt við það að finna ný áhugamál og afla nýrrar 

þekkingar. Hægt er að notast við áhugasviðskannanir til þess að aðstoða einstaklinga við það 

að finna hvar áhugi þeirra liggur. Á meðal þessara kannana er Bendill-II, Í leit að starfi og 

Strong (e. Strong Interest Inventory). Val á áhugasviðskönnunum fer fyrst og fremst eftir 

aldri ráðþega. Markmið með Strong er að aðstoða einstaklinga við það að þekkja sjálfa sig og 

átta sig á því hvar áhugi þeirra liggi. Með þeim upplýsingum er hægt að aðstoða og auðvelda 

einstaklingum það að taka sjálfstæðar ákvarðanir um náms- og starfval og finna 

starfsumhverfi sem geti veitt þeim ánægju (Donnay, 2005).  

Vegna örra breytinga sem eiga sér stað í samfélaginu, þarf að huga að 

starfshæfniskostum einstaklinga. Það er gert með því að aðstoða þá við það að vera 

meðvitaða um kunnáttu sína, þekkingu og framkomu og ekki síður við framsetningu 

upplýsinga í ferilskrám (Pool og Sewell, 2007). Uppi hafa verið umræður í þjóðfélaginu um 

mikilvægi þess að hafa góða ferilskrá í atvinnuleit til þess að komast áfram í ráðningarferli þar 
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sem samkeppni er mikil (Vísir, 2012). Niðurstöður sýna að náms- og starfsráðgjafar hafa góða 

þekkingu á starfshæfniskostum einstaklinga og geta aðstoðað ráðþega við það að bæta sig.  

Í ráðgjafarferli einstaklinga er mikilvægt að huga að einstaklingsmiðaðri ráðgjöf sem sé 

byggð á góðum og persónulegum samskiptum á milli ráðgjafa og ráðþega, þar sem ráðgjafi 

sýni ráðþega virðingu, væntumþykju og skilning (Corey, 2009; Tursi og Cochran, 2006). Í 

nýju frumvarpi til laga um atvinnutengda starfsendurhæfingu og starfsemi 

starfsendurhæfingarsjóða er lögð áhersla á það að starfsendurhæfing einstaklinga sé byggð á 

einstaklingsmiðaðri ráðgjöf, þar sem unnið sé með styrkleika þeirra til þess að draga úr 

skerðingunni (Þingskjal 1173, 2011-2012). Niðurstöður rannsóknarinnar gefa til kynna að 

ráðgjafarnir leggi áherslu á það að veita ráðþegum persónulega þjónustu og sýni 

væntumþykju þar sem allir séu jafnir og unnið í samstarfi við þá án fordóma. 

Þótt niðurstöður rannsóknarinnar bendi til þess að menntun, færni og þekking náms- 

og starfsráðgjafanna sem starfa við ráðgjöf í starfsendurhæfingu nýtist ráðþegunum vel, þá er 

reynsla náms- og starfsráðgjafanna í ráðgjafarstarfi ekki síður mikilvæg. Ráðgjafarnir geta 

þurft að takast á við erfið verkefni sem þarfnast mikillar færni og þekkingar og þurfa þá að 

geta beitt öllum þeim fræðum og tækni sem þeir hafa tileinkað sér í námi sínu. Þeir náms- og 

starfsráðgjafar sem höfðu reynslu af öðru ráðgjafarstarfi áður en þeir hófu störf sem ráðgjafar í 

starfsendurhæfingu, töldu þá reynslu mikilvæga í vinnu með þessum hópi. Sá náms- og 

starfsráðgjafi sem hafði litla starfsreynslu sagði að það hefði verið erfitt fyrir hann í fyrstu að 

byrja að starfa sem ráðgjafi í starfsendurhæfingu, en sagðist finna meiri styrk í dag vegna 

þeirrar reynslu og þekkingar sem hann væri búinn að afla sér.  

Þar sem tilgangur rannsóknarinnar var sá að fá álit ráðgjafa, ráðþega og stjórnenda á því 

hvernig menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa sem starfa við ráðgjöf í 

starfsendurhæfingu nýttist ráðþegum, var notast við eigindlegar rannsóknaraðferðir. 

Niðurstöður rannsóknarinnar voru unnar út frá viðtölum við átta einstaklinga. Ekki er hægt 

að alhæfa út frá eigindlegri rannsókn um upplifun og sýn allra þeirra ráðgjafa, ráðþega og 

stjórnenda sem koma að starfi náms- og starfsráðgjafa við starfsendurhæfingu. Engu að síður 

gefa niðurstöðurnar innsýn í reynslu þeirra einstaklinga sem tóku þátt í rannsókninni og 

varpa skýrari sýn á það málefni sem rannsakað var.  

Þegar meginniðurstöður rannsóknarinnar eru dregnar saman, má segja að ráðgjafar í 

starfsendurhæfingu hugi að ólíkum þáttum til þess að gera starfsendurhæfingu einstaklinga 

sem árangursríkasta. Þeir hugi til dæmis að því að byggja upp öryggi og sjálfstæði 

einstaklinga, auk þess að auka starfshæfni þeirra, sem geti breytt stöðu þeirra á 
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vinnumarkaði. Jafnframt vinni þeir að því að aðstoða einstaklinga við það að koma sér á 

framfæri í atvinnuferlinu. Það skiptir miklu máli, því fjöldi fólks er í atvinnuleit og gerir það 

atvinnuleitina erfiðari. Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að ráðgjafarnir sem tóku þátt í 

þessari rannsókn, voru að koma að öllum þessum þáttum sem geta gert endurhæfingu 

einstaklinga árangursríka. Óhætt er því að fullyrða að menntun, þekking og færni náms- og 

starfsráðgjafa sem starfa við ráðgjöf í starfsendurhæfingu nýtist ráðþegum. Ráðgjafarnir gátu 

nýtt menntun, þekkingu og færni sína til þess að aðstoða ráðþega við það að auka starfsgetu 

sína að nýju. Ráðþegarnir voru sáttir við þá ráðgjöf sem ráðgjafarnir veittu þeim, því þeir gátu 

unnið með þeim í öllum þeim þáttum sem þeir skiptu máli. Stjórnendurnir voru auk þess 

sáttir við menntun ráðgjafanna, því þekking þeirra var breið og þeir höfðu hæfni til þess að 

leita annarra leiða.  

Niðurstöður rannsóknarinnar sýna því að náms- og starfsráðgjafar eiga fullt erindi í að 

starfa sem ráðgjafar í starfsendurhæfingu og aðstoða einstaklinga sem búa við skerta 

starfsgetu að vera virkir þáttakendur í samfélaginu.   



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

47 

5 Heimildaskrá 

Amundson, N. E. (2006a). Active engagement and the influence of constructivism. Í M. 

McMahon og W. Patton (ritstjórar), Career counselling: Constructivist approaches (bls. 85-93). 

New Your: Routledge. 

Amundson, N. E. (2006b). Active Engagement: The being and doing of career counselling (3. útgáfa). 

Canada: Ergo communications.  

Anna Harðardóttir. (2007). Með byr undir báða vængi: Upplifun kvenna sem komið hafa 

starfsendurhæfingu. MA-ritgerð: Háskóli Íslands, Félagsvísindadeild. 

Barnes, C. (2000). A working social model? Disability, work and disability politics in the 21st 

century [rafræn útgáfa]. Critical social policy, 65, 441-457. 

Bellaby, P. og Bellaby, F. (1999). Unemployment and ill health: Local labour markets and ill 

health in Britian 1984-1991 [rafræn útgáfa]. Work, employment and society, 13, 461-482. 

Berg, B. L. (2009). Qualitative research methods for the social sciences (7. útgáfa). Boston: Allyn and 

Bacon. 

Blustein, D. L. (2006).  The psychology of working : A new perspective for career development, counseling, 

and public policy. New Jersey: Lawrence Erlbaum.  

Borgen, W. A. og Amundson, N. E. (1987). The dynamics of unemployment [rafræn útgáfa]. 

Journal of counseling and development, 66, 180-184.  

Brisenden, S. (1986). Independent living and the medical model of disability [rafræn útgáfa]. 

Disability, handicap and society, 1, 173-178. 

Corey, G. (2009). Theory and practive of counseling and psychothearoy. Belmont: Thomson 

Brooks/Cole. 

Crown, W. H. (1998). Statistical models for the social and behavioral sciences : Multiple regression and 

limited-dependent variable models.Westport: Praeger.  

Dawis, R. V. (2005). The Minnesota theory of work adjustment. Í S. D. Brown og R. W. Lent 

(ritstjórar), Career development and counseling: Putting theory and research to work (bls. 3-23). 

Canada: John Wiley & sons. 

Dawis, R. V. og Lofquist, L. H. (1984). A psychological theory of work adjustment : An individual-

differences model and its applications. Minneapolis: University of Minnesota Press. 

Donnaym, D. A. C. (2005). Strong interest inventory manual reserach development and strategies for 

interpretation. Kalifornía: Mountain view. 



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

48 

Esterberg, K. G. (2002). Qualitative methods in social research. Boston: McGraw-Hill. 

Félag náms- og starfsráðgjafa. (e.d.). Siðareglur Félags náms- og starfsráðgjafa. Sótt 8. apríl 2012 af 

http://fns.is/efni/sidareglur_felags_nams_og_starfsradgjafa. 

Félagsvísindasvið Háskóla Íslands. (2010). Skýrsla um heildstætt MA-nám í náms- og starfsráðgjöf. 

Reykjavík: Félagsvísindasvið Háskóla Íslands. 

Félags- og tryggingarmálaráðuneytið. (2009). Ungt fólk án atvinnu – virkn þess og menntun. 

Reykjavík: Félags- og tryggingarmálaráðuneytið.  

Forsætisráðuneytið. (2007b). Skýrsla nefndar um endurskoðun örorkumats og eflingu 

starfsendurhæfingar. Sótt 13. febrúar 2012 af http://www.forsaetisraduneyti.is/media/frettir/ 

Alitogtillogur.pdf. 

Gjesdal, S. og Bratberg, E. (2003). Diagnosis and duration of sickness absence as predicors for 

disability pension: Result from a three-year, multi-register based and prospective study 

[rafræn útgáfa]. Scandinavian journal of public health, 31, 246-254. 

Gobelet, C., Luthi, F., Al-Khodairy, A. T. og Chamberlain, M. A. (2007). Vocational 

rehabilitation: A multidisciplinary intervention [rafræn útgáfa]. Disability and rehabilitation,  

29, 1405-1410.   

Guðbjartur Hannesson. (2012). Ársfundur VIRK – Starfsendurhæfingarsjóðs. Sótt 23. apríl 2012 af 

http://www.velferdarraduneyti.is/radherra/raedur-og-greinar-GH-velferdarradherra/nr/ 

33350. 

Guðbjörg Sigurðardóttir. (2006). Fagþróun náms- og starfsráðgjafa: Sérfræðiþekking stéttarinnar og 

staða hennar sem sérfræðihóps. MA-ritgerð: Háskóli Íslands, Félagsvísindadeild. 

Guðrún Hannesdóttir (2010). Lífskjör og hagir öryrkja: Könnun meðal örorku- og 

endurhæfingarlífeyrisþega. Reykjavík: Öryrkjabandalag Íslands.  

Gunnar Kr. Guðmundsson. (2002). Starfsendurhæfing. Gigtin, 1, 6-9. 

Gysbers, N. C., Heppner, M. J. og Johnston, J. A. (1998). Career counseling: process, issues and 

techniques. Boston: Allyn and Bacon. 

Hagstofa Íslands. (e.d.). Mannfjöldi eftir kyni og aldri 1841-2012. Sótt 25. apríl 2012 af 

http://hagstofa.is/?PageID=2593&src=/temp/Dialog/varval.asp?ma=MAN00101%26ti=Man

nfj%F6ldi+eftir+kyni+og+aldri+1841%2D2012++++++%26path=../Database/mannfjoldi/Yfir

lit/%26lang=3%26units=Fj%F6ldi. 

Háskólinn á Akureyri. (e.d.). Iðjuþjálfunarfræði. Sótt 14. apríl 2012 af http://www.unak.is/ 

heilbrigdisvisindasvid/page/nams-_og_kennsluskra_1. 

http://hagstofa.is/?PageID=2593&src=/temp/Dialog/varval.asp?ma=MAN00101%26ti=Mannfj%F6ldi+eftir+kyni+og+aldri+1841%2D2012++++++%26path=../Database/mannfjoldi/Yfirlit/%26lang=3%26units=Fj%F6ldi�
http://hagstofa.is/?PageID=2593&src=/temp/Dialog/varval.asp?ma=MAN00101%26ti=Mannfj%F6ldi+eftir+kyni+og+aldri+1841%2D2012++++++%26path=../Database/mannfjoldi/Yfirlit/%26lang=3%26units=Fj%F6ldi�
http://hagstofa.is/?PageID=2593&src=/temp/Dialog/varval.asp?ma=MAN00101%26ti=Mannfj%F6ldi+eftir+kyni+og+aldri+1841%2D2012++++++%26path=../Database/mannfjoldi/Yfirlit/%26lang=3%26units=Fj%F6ldi�


Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

49 

Háskóli Íslands. (e.d.a). Félagsráðgjöf: Starfsréttindanám. Sótt 19. apríl 2012 af https://ugla.hi.is/ 

kennsluskra/index.php?tab=nam&chapter=namsleid&id=100664_20126#Mmarkmid. 

Háskóli Íslands. (e.d.b.). Hjúkrunarfræði. Sótt 20. apríl 2012 af https://ugla.hi.is/kennsluskra/ 

index.php?tab=nam&chapter=namsleid&id=110100_20126#Mmarkmid. 

Háskóli Íslands. (e.d.c). Náms- og starfsráðgjöf. Sótt 14. apríl 2012 af https://ugla.hi.is/ 

kennsluskra/index.php?tab=nam&chapter=namsleid&id=100435_20126#Mmarkmid. 

Háskóli Íslands. (e.d.d.) Sjúkraþjálfun. Sótt 20 apríl 2012 afhttps://ugla.hi.is/kennsluskra/index. 

php?tab=nam&chapter=namsleid&id=020400_20126#Mmarkmid. 

Heilbrigðis- og tryggingarmálaráðuneytið. (2005). Lokaskýrsla starfshóps um starfsendurhæfingu á 

Íslandi. Sótt 14. febrúar 2012 af http://www.ll.is/files/bbecdchifd/Skyrsla_um_ 

starfsendurhafingu.pdf. 

Ingibjörg Þórhallsdóttir. (2009). Úr veikindum í vinnu með aðstoð starfsendurhæfingarsjóðs: 

Breytt viðhorf og breyttar áherslur í starfsendurhæfingu [rafræn útgáfa]. Tímarit 

hjúkrunarfræðinga, 85, 40-42. 

Jóhanna Bryndís Helgadóttir, Sigríður Bragadóttir og Sigurbjörg Kristjánsdóttir. (2002). 

Staða, starf og stefna náms- og starfsráðgjafa. MA-ritgerð: Háskóli Íslands, Félagsvísindadeild. 

Krumboltz, J. D. og Henderson, S. (2002). A learning theory for career counselors. Í G. N. 

Spencer (ritstjóri), Adult career development: Concepts, issues and practice (bls. 39-57). Tulsa: 

National career development association. 

Leahy, M. J. og Szymanski, E. M. (1995). Rehabilitation counseling: Evolution and current 

status[rafræn útgáfa]. Journal of counseling and development, 74, 163-166.  

Lindsay, C. (2002). Long-term unemployment and the „employability gap“: Priorities for 

renewing  Britian´s new deal [rafræn útgáfa]. Journal for European industrial training, 26, 411-

419. 

Lög um almannatryggingar nr. 100/2007. 

Lög um félagslega aðstoð nr. 99/2007. 

Marnetoft, SU., Selander, J., Bergroth, A. og Ekholm, J. (1999). Vocational rehabilitation-early 

versus delayed. The effect of early vocational rehabilitation compared to delayed 

vocational rehabilitation among employed and unemployed, long-term sick-listed people 

[rafræn útgáfa]. International journal of rehabilitation research, 22, 161-170. 

Menntamálaráðuneytið. (1991). Námsráðgjöf og starfsfræðsla: Markmið og leiðir. Reykjavík: 

Menntamálaráðuneytið. 



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

50 

Menntamálaráðuneytið. (2007). Náms- og starfsráðgjöf, skýrsla starfshóps. Reykjavík: 

Menntamálaráðuneytið.  

McMahon, M. og Patton, W. (2006). Career counsellin: Constructivist approaches. New Your: 

Routledge.  

Niles, S. G., Herr, E. L. og Hartung, P. J. (2002). Adult career concerns in contemporary 

society. Í G. N. Spencer (ritstjóri), Adult career development: concepts, issues and practice (bls. 2-

20). Tulsa: National career development association. 

OECD. (2003). Transforming disability into ability: Policies to promote work and income security for 

disabled people. París: OECD. 

Pool, L. D. og Sewell, P. (2007). The key to employability: Developing a practical model of 

graduate employability [rafræn útgáfa]. Education and training, 49, 277-289. 

Rasch, J. D. og Etzbach, C. A. (2009). Rehabilitation counseling. Í W. G.Emener, M. A. 

Richard og J. J. Bosworth (ritstjórar), A guidebook to human service professions: Helping college 

students explore opportunities in the human services field (bls. 180-188). Springfield: Charles C 

Thomsas. 

Reid, C. A. og McReynolds, C. J. (2007). Rehabilitation counseling ethics [rafræn útgáfa]. 

Journal of Applied Rehabilitation Counseling;  38, 19-26.  

Sharf, R. S. (2009). Applying career development theory to counseling (5. útgáfa). Belmont: 

Brook/Cole. 

Sigurður Kristinsson. (2003). Siðfræði rannsókna og siðanefndir. Í Sigríður Halldórsdóttir og 

Kristján Kristjánsson (ritstjóri), Handbók í aðferðafræði og rannsóknum í heilbrigðisvísindum (bls. 

161-179). Akureyri: Háskólinn á Akureyri.  

Sigurður Thorlacius, Sigurjón Stefánsson og Haraldur Jóhannsson. (2001). Örorkumat fyrir og 

eftir gildistöku örorkumatsstaðals [rafræn útgáfa]. Læknablaðið, 87, 721-723. 

Sigurður Thorlacius, Sigurjón B. Stefánsson og Stefán Ólafsson. (2007). Algengi örorku á 

Íslandi 1. desember 2005 [rafræn útgáfa]. Læknablaðið, 90, 681-684.  

Sigurður Thorlacius, Sigurjón B. Stefánsson og Stefán Ólafsson. (2001). Menntun, störf og 

tekjur þeirra sem urðu öryrkjar á Íslandi árið 1997 [rafræn útgáfa]. Læknablaðið, 87, 981-

985. 

Sigurður Thorlacius og Stefán Ólafsson. (2008). Sveiflur í atvinnuleysi og örorku á Íslandi 

1992-2006 [rafræn útgáfa]. Læknablaðið, 94, 193-198. 



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

51 

Sigríður Lillý Baldursdóttir. (2010). Ársskýrsla og staðtölur Tryggingastofnunar 2010. Reykjavík: 

Tryggingastofnun. 

Smári Pálsson. (2012). Sérhæft mat. Í Ingibjörg Þórhallsdóttir, Alda Ásgeirsdóttir og Vigdís 

Jónsdóttir (ritstjórar), Virk-Starfsendurhæfingarstjóður: Ársrit um starfsendurhæfingu 2012 (bls. 

31-33). Reykjavík: Virk-Starfsendurhæfingarsjóður.  

Stefán Ólafsson. (1999). Íslenska leiðin : almannatryggingar og velferð í fjölþjóðlegum samanburði / 

Reykjavík: Tryggingastofnun ríkisins og Háskólaútgáfan.  

Stefán Ólafsson. (2005). Örorka og velferð á Íslandi og í öðrum vestrænum löndum. Reykjavík: 

Félagsvísindastofnun. 

Svendsen, L. (2008). Work: The art of living. Stocksfield: Acumen. 

Tryggingastofnun. (e.d.). Þinn réttur: Þegar sótt er um endurhæfingarlífeyri. Sótt 13. febrúar 2012 af 

http://www.tr.is/tryggingastofnun/umraeda-um-almannatryggingar/thinn-rettur/nr/209. 

Tryggvi Þór Herbertsson. (2005). Fjölgun öryrkja: Orsakir og afleiðingar. Reykjavík: Heilbrigðis- 

og tryggingarmálaráðuneytið.  

Tursi, M. M. og Cochran, J. L. (2006). Cognitive-behavioral tasks accomplished in a person-

centered relational framework. Journal of counseling and development, 84, 387-296. 

Universities: explore, focus and connect. (e.d.). Master in vocational rehabilitation 

counseling+counslor. Sótt 14. apríl 2012 af http://www.universities.com/edu/Masters 

_degrees_in_Vocational_Rehabilitation_Counseling_Counselor.html 

Vigdís Jónsdóttir. (2011a). Hraður vöxtur  og uppbygging á öðru starfsári Virk. Í Ingibjörg 

Þórhallsdóttir, Soffía Eiríksdóttir og Vigdís Jónsdóttir (ritstjórar), Virk-

Starfsendurhæfingarsjóðir: Ársrit 2011 um starfsendurhæfingu (bls. 5-10). Reykjavík: Virk – 

starfsendurhæfingarsjóður. 

Vigdís Jónsdóttir. (2012). Velferðarþjónusta sem skilar árangri. Í Ingibjörg Þórhallsdóttir, 

Alda Ásgeirsdóttir og Vigdís Jónsdóttir (ritstjórar),  Virk – starfsendurhæfingarsjóðir: Ársrit 

um starfsendurhæfingu 2012 (bls. 5-12). Reykjavík: Virk.  

Vísir. (2012). Góð ferilskrá skiptir sköpum í ráðningarferlinu. Sótt 23. apríl 2012 af 

http://www.visir.is/god-ferilskra-skiptir-skopum-i-radningarferlinu/article/20121203195 

40 

Vilhjálmur Árnason. (2003). Siðfræði lífs og dauða (2.útgáfa). Reykjavík: Háskóli Íslands; 

Siðfræðistofnun og Háskólaútgáfan. 



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

52 

Waddell, G., Burtin, A. K. og Kendall, N. A. S. (2008). Vocational rehabilitation: What works, for 

whom and when? London: TSO. 

Westerhout, E. (2001). Disability risk, disability benefits and equilibrium unemployment 

[rafræn útgáfa]. International tax and public finance, 8, 219-244. 

WHO. (2005). Mental health policies and programmes in the workplace. Geneva: WHO.  

Þingskjal 1173 – 735. mál. (2011-2012). Frumvarp til laga um atvinnutengda starfsendurhæfingu og 

starfsemi starfsendurhæfingarsjóða Þingskjal 1173  —  735. mál. Sótt 16. apríl 2012 af 

http://www.althingi.is/altext/140/s/1173.html. 

 

  



Hvernig nýtist menntun, þekking og færni náms- og starfsráðgjafa ráðþegum í 
starfsendurhæfingu? 

53 

Viðhengi 1 

 

 

Viðtalsrammi 

Ráðgjafar 

 

Grunnupplýsingar 

- Segðu mér frá sjálfri/sjálfum þér. 
- Segðu mér frá starfi ykkar hjá___.  
- Hvernig er þjónustunni háttað? 
- Hvert er hlutverk þitt þar? 
- Hvaða ávinning telur þú af því að veita einstaklingum þessa þjónustu? 

Spurningar um ráðþega 

- Hvaða einstaklingar leita til þín? 
- Hvernig fer ráðgjafarferlið fram? 
- Hverju eru ráðþegar að falast eftir í ráðgjöfinni? 
- Hverja telur þú stöðu ráðþega þinna í samfélaginu?  

Spurningar um ráðgjafa 

- Hvert telur þú hlutverk ráðgjafa í starfsendurhæfingu vera? 
- Hver eru þín helstu markmið með ráðgjöfinni?  
- Eru einhverjir ákveðnir þættir sem þú leggur áherslu á í starfi þínu? 
- Hvernig telur þú að menntun þín, náms- og starfsráðgjöf, nýtist þér í starfinu í þágu 

ráðþega? 
- Hvaða þætti úr náminu telur þú vera gagnlega í ráðgjöfinni fyrir ráðþega þína? 
- Telur þú þig hafa nægilega fræðilega þekkingu til að aðstoða ráðþega þína? 
- Hver er þín hugmynd um góða ráðgjöf í starfsendurhæfingu? 
- Hvernig sérð þú þessa ráðgjöf þróast á komandi árum? 
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Viðhengi 2 

 

 

Viðtalsrammi 

Ráðþegar 

Grunnupplýsingar: 

- Segðu mér frá sjálfri/sjálfum þér. 
- Hver er ástæðan fyrir komu þinni til___?  
- Hvaða ávinning telur þú af því að veita einstaklingum þessa þjónustu? 
 

Spurningar um ráðþega 

- Hvernig fer ráðgjafarferlið fram? 
- Eftir hverju ertu að falast með ráðgjöfinni? 
- Hver telur þú að staða einstaklinga á örorku sé í samfélaginu?  
- Hver er reynsla þín af ráðgjöfinni? 

Spurningar um ráðgjafa 

- Hvert telur þú hlutverk ráðgjafans í ráðgjöfinni? 
- Telur þú að ráðgjafinn hafi nægilega fræðilega þekkingu til að aðstoða þig? 
- Hver er þín hugmynd um góða ráðgjöf í starfsendurhæfingu? 
- Hvernig sérð þú þessa ráðgjöf þróast á komandi árum? 
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Viðhengi 3 

 

 

Viðtalsrammi 

Forstjórar 

 

Grunnupplýsingar: 

- Segðu mér frá sjálfri/sjálfum þér.  
- Segðu mér aðeins frá starfi ykkar hjá___.  
- Hvernig er þjónustunni háttað? 
- Hvaða ávinning telur þú vera af því að veita einstaklingum þessa þjónustu? 

Starfið þágu ráðþeganna 

- Hvaða einstaklingar leita til___?  
- Hvernig fer ráðgjafarferlið fram? 
- Hverju eru ráðþegarnir að falast eftir í ráðgjöfinni? 
- Hver telur þú að staða ráðþeganna sé í samfélaginu?  

Hlutverk ráðgjafanna 

- Hvert telur þú hlutverk ráðgjafa í starfsendurhæfingu? 
- Eru einhverjir ákveðnir þættir sem þið leggið áherslu á í þjónustunni? 
- Telur þú að ___ hafa nægilega fræðilega þekkingu til að aðstoða ráðþega ykkar? 
- Hver er hugmynd þín um góða þjónustu í starfsendurhæfingu? 
- Hvernig sérð þú þessa ráðgjöf þróast á komandi árum? 
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