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Útdráttur 

Markmið þessarar rannsóknar var annars vegar að fá innsýn í reynslu náms- og starfsráðgjafa 

af notkun viðtalsaðferðarinnar Persónuprófíls með einstaklingum í atvinnuleit, en 

viðtalsaðferðin miðar að því að efla seiglu meðal einstaklinga, ásamt því að kynnast upplifun 

þeirra af gagnsemi viðtalsaðferðarinnar fyrir atvinnuleitendur. Hins vegar var markmiðið að 

kynnast því hvernig seigla ráðþega birtist í ráðgjafaferlinu. Rannsóknin var unnin með 

eigindlegri aðferðafræði þar sem tekin voru viðtöl við sjö náms- og starfsráðgjafa eftir að 

hver þeirra prófaði viðtalsaðferðina með tveimur eða þremur atvinnuleitendum. 

Meginniðurstöður benda til að ráðgjafarnir voru almennt ánægðir með uppbyggingu 

viðtalanna. Í upphafi vafðist einhver hluti Persónuprófílsins fyrir meirihluta ráðgjafanna, en 

viðtölin gengu almennt vel. Spurningarnar í viðtalsaðferðinni voru oftast hafðar til hliðsjónar 

og umorðaðar. Allir viðmælendur töldu að þeir myndu nýta Persónuprófílinn í heild sinni eða 

hluta hans í starfi í framtíðinni. Þeir töldu Persónuprófílinn gagnast í ráðgjöf með 

atvinnuleitendum, bæði vegna áherslu hans á styrkleika ráðþega og að þau umræðuefni sem 

lögð eru til í aðferðinni henti vel. Seigla virtist hafa aukist meðal ráðþega og birtist hún á 

fjölbreyttan máta. Í ummælum ráðgjafa kom fram að þættir, sem gengið er út frá í 

Persónuprófílnum að eflt geti seiglu fólks, hafi aukist hjá ráðþegum í ráðgjafaferlinu. 
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Abstract 

The aim of this study was, firstly, to gain insight into the experience of career counsellors’ 

usage of the interview schema called Personal Profile amongst unemployed individuals, 

where it aims to promote resilience, as well as to get an understanding of the experience of 

the effectiveness of the interview schema for job seekers. Secondly the aim was to examine 

how counselees resilience appeared in the interview process. The research was conducted 

with qualitative methodology where seven interviews with career counsellors were 

conducted after they had tested the interview schema with two or three job seekers. The 

main results indicated that the career counsellors were generally satisfied with the structure 

of the interviews. Initially, majority of the career counsellors were puzzled by some parts of 

the Personal Profile; however, overall they thought the interviews went well. The questions 

the interviews are based on were usually referred to and paraphrased. All the counsellors 

believed they would use the Personal Profile, or a part of it, in the future. They believed the 

Personal Profile would be beneficial when counselling jobseekers, both because of its 

emphasis on counselees strengths, and because the topics prescribed by the method were 

suitable. Resilience appeared to have increased among counselees and it manifested in 

diverse ways. In their comments, career counsellors stated that factors that are believed to 

enhance resilience in the Personal Profile, had increased in counselees in the counselling 

process.  
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Formáli 

Rannsókn þessi er 30 ECTS eininga lokaverkefni til meistaraprófs í náms- og starfsráðgjöf við 

félags- og mannvísindadeild Háskóla Íslands. Rannsóknin var unnin með eigindlegri 

rannsóknaraðferð. Markmið rannsóknarinnar var annars vegar að fá innsýn í reynslu náms- 

og starfsráðgjafa af notkun viðtalsaðferðarinnar Persónuprófíls með einstaklingum í 

atvinnuleit, en viðtalsaðferðin miðar að því að efla seiglu meðal einstaklinga, ásamt því að 

kynnast upplifun þeirra af gagnsemi viðtalsaðferðarinnar fyrir atvinnuleitendur. Hins vegar 

var markmiðið að kynnast því hvernig seigla ráðþega birtist í ráðgjafaferlinu.  

Hugmynd að viðfangsefni þessarar rannsóknar, það er mat á viðtalsaðferðinni 

Persónuprófíll fyrir einstaklinga í atvinnuleit, varð til í samtali við annan höfund 

viðtalsaðferðarinnar snemma árs 2016. Þar sagði hann mér frá viðtalsaðferðinni og vakti það 

áhuga minn að hún miðar að því að efla seiglu. Áhugi minn á seiglu kviknaði í grunnnámi 

mínu í sálfræði og jókst svo enn frekar í námskeiðinu Persónulegir- og félagslegir erfiðleikar 

nemenda í MA náminu í náms- og starfsráðgjöf. Seigla heillar mig sérstaklega því hún á við 

sama hvar einstaklingur er staddur á náms- og starfsferlinum. Ég hef upplifað það sjálf 

hversu mikilvæg seigla er í námi mínu. Það skiptir máli að halda áfram og gefast ekki upp við 

mótlæti. Persónuprófíllinn hefur verið prófaður í skólakerfinu og fannst mér áhugavert að 

vita hvernig náms- og starfsráðgjafar meta gagnsemi Persónuprófílsins fyrir einstaklinga í 

atvinnuleit. Það getur reynt mikið á seiglu í atvinnuleit og hún getur skipt sköpum. Því er 

mikilvægt að geta eflt þessa hæfni hjá atvinnuleitendum. 

Rannsóknin var unnin undir handleiðslu dr. Kristjönu Stellu Blöndal og eru henni færðar 

bestu þakkir fyrir gagnlegar ábendingar og stuðning við vinnslu þessarar ritgerðar. Dr. 

Guðbjörgu Vilhjálmsdóttur þakka ég fyrir leiðsögn í upphafi ritgerðarskrifa. Ég þakka Björgu J. 

Birgisdóttur og Önnu Sigurðardóttur, höfundum viðtalsaðferðarinnar Persónuprófíls, fyrir að 

hafa haft milligöngu um að útvega viðmælendur í rannsóknina og fyrir að halda vinnustofu 

fyrir þá um Persónuprófílinn. Björgu þakka ég einnig sérstaklega fyrir upplýsingagjöf, 

yfirlestur, gagnlegar ábendingar og stuðning. Fyrrum kennara mínum Ingu Guðrúnu 

Kristjánsdóttur vil ég þakka fyrir leiðsögn og hvatningu á meðan á gagnaöflun og 

gagnavinnslu stóð. Ég þakka stjúpföður mínum Bjarna Hákonarsyni fyrir yfirlestur og 
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gagnlegar ábendingar. Þá fá foreldrar mínir og tengdaforeldrar einstakar þakkir fyrir 

hjálpsemi sína og stuðning þegar á reyndi. Unnusta mínum Sigurði Lúðvík Stefánssyni þakka 

ég fyrir þá miklu þolinmæði sem hann hefur sýnt mér í náminu og stuðning í öllu sem ég tek 

mér fyrir hendur. Að lokum vil ég þakka viðmælendum mínum fyrir þá miklu vinnu sem þeir 

lögðu á sig fyrir rannsóknina og ráðþegum þeirra, án þeirra hefði rannsóknin ekki orðið að 

veruleika. 
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1 Inngangur 

Flestir einstaklingar vilja og þurfa að hafa atvinnu til að sjá sér og fjölskyldu sinni farborða. 

Oft er sagt að atvinna göfgi manninn, veiti honum sjálfsvitund, auki félagsleg samskipti og 

hvetji hann til virkni (Jahoda, 1981). Þegar atvinnuleysi ber að höndum reynir á innri styrk 

hvers og eins sem fyrir því verður og það mótlæti getur haft margvísleg áhrif jafnt á andlega 

og líkamlega heilsu (sjá t.d. Burgard, Brand og House, 2007; McKee-Ryan, Song, Wanberg og 

Kinicki, 2005). Þegar leitað er að starfi er mikilvægt fyrir einstaklinga að vera virkir í 

atvinnuleit; skoða atvinnuauglýsingar, sækja um störf, fara í atvinnuviðtöl, reyna allt til að 

auka líkur sínar til að fá atvinnu og takast á við mótlætið sem getur fylgt atvinnuleitinni 

(Kanfer, Wanberg og Kantrowitz, 2001; Moorhouse og Caltabiano, 2007). Þá getur skipt 

sköpum að sýna seiglu við leitina, sem almennt er talinn hæfileiki til að ná sér á strik eftir 

erfiðleika og áföll (Moorhouse og Caltabiano, 2007; Southwick og Charney, 2012). 

Rannsóknir sýna að seigla sé mikilvæg í atvinnuleit því hún getur hjálpað einstaklingum að 

halda áfram þrátt fyrir vonbrigði og komið í veg fyrir uppgjöf (Bimrose og Hearne, 2012; 

Goldstein og Brooks, 2013). Jafnframt getur seigla spornað gegn þunglyndi hjá þeim 

(Moorhouse og Caltabiano, 2007). Náms- og starfsráðgjafar gegna lykilhlutverki í að styðja og 

aðstoða atvinnuleitendur og draga úr atvinnuleysi (OECD, 2004b) og er Vinnumálastofnun 

(VMST) sá opinberi aðili sem sér um þá þjónustu á Íslandi (Vinnumálastofnun, e.d.-a). 

Erlendis hafa verið þróuð inngrip sem geta stuðlað að aukinni seiglu meðal annars fyrir 

atvinnuleitendur og þykja þau hafa skilað góðum árangri (sjá t.d. Borgen, Amundson og 

Reuter, 2004; Vinokur, Schul, Vuori og Price, 2000). Á Íslandi hefur verið þróuð viðtalsaðferð 

sem nefnist Persónuprófíll, en hún miðar að því að efla seiglu meðal einstaklinga. 

Persónuprófíllinn er hannaður fyrir ólíka hópa svo sem einstaklinga í atvinnuleit, nemendur í 

skólakerfinu, sem og fyrir einstaklinga í sí- og endurmenntun. Sé verið að vinna með 

starfsferilsþróun einstaklings er einnig unnið að því að efla leikni í stjórnun á starfsferli (e. 

CMS-Career management skills). Persónuprófíllinn hefur verið prófaður í skólakerfinu (Anna 

Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014) og flestir sem prófuðu viðtalsaðferðina töldu 

hana vera gagnlega fyrir þann hóp (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). 
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Persónuprófíllinn hefur hins vegar ekki verið prófaður fyrir atvinnuleitendur en í þessari 

rannsókn er sjónum meðal annars beint að því hvernig náms- og starfsráðgjafar meta 

gagnsemi hans fyrir einstaklinga í atvinnuleit. 

Markmið rannsóknarinnar er annars vegar að fá innsýn í reynslu náms- og starfsráðgjafa 

af notkun viðtalsaðferðarinnar Persónuprófíls með einstaklingum í atvinnuleit, en 

viðtalsaðferðin miðar að því að efla seiglu meðal einstaklinga, ásamt því að kynnast upplifun 

þeirra af gagnsemi viðtalsaðferðarinnar fyrir atvinnuleitendur. Hins vegar er markmiðið að 

kynnast því hvernig seigla ráðþega birtist í ráðgjafaferlinu. Erlendis hafa verið gerðar ýmsar 

rannsóknir á seiglu á starfsferli svo sem í atvinnuleit (sbr. Bimrose og Hearne, 2012; 

Moorhouse og Caltabiano, 2007) en hún virðist lítið hafa verið rannsökuð hérlendis. 

Niðurstöður þessarar rannsóknar geta varpað ljósi á gagnsemi Persónuprófílsins fyrir 

atvinnuleitendur. Einnig geta þær gefið vísbendingar um hvort Persónuprófíllinn geti eflt 

seiglu ráðþega. 

1.1 Mótlæti og seigla 

Allir þurfa að takast á við streitu og mótlæti í sínu lífi (Karam o.fl., 2014). Mótlætið getur 

verið í formi atvinnumissis, dauða ástvinar, alvarlegra veikinda eða slyss svo dæmi séu nefnd 

(American Psychological Association, 2014). Samkvæmt samantekt Southwick, Bonanno, 

Masten, Panter-Brick og Yehuda (2014) getur streita haft áhrif á eða ýtt undir þunglyndi, 

kvíða, kulnun og ýmsa líkamlega kvilla, sé hún óvenju mikil, langvinn, óstjórnanleg og 

yfirþyrmandi. 

Atvinnumissir getur verið alvarlegt áfall fyrir einstaklinga (American Psychological 

Association, 2014). Skilgreining á atvinnumissi er þegar einstaklingur er leystur frá störfum af 

einhverri ástæðu þegar viðkomandi kysi frekar að vera áfram í starfi (Burgard o.fl., 2007). 

Samkvæmt Jahoda (1981) hefur atvinna ekki einungis fjárhagslegt gildi fyrir einstaklinga en 

einnig önnur dulin hlutverk sem samsvara grunnþörfum mannsins, viðhalda vellíðan og góðri 

geðheilsu. Hlutverkin eru að skapa tímaramma fyrir daginn, stuðla að félagslegum 

samskiptum, gefa einstaklingi færi á að vinna að sameiginlegum markmiðum, gefa 

einstaklingi stöðu og auðkenni og hvetja hann til virkni. Atvinnuleysi getur haft slæm áhrif á 

andlega líðan einstaklinga vegna skorts á þessum þáttum í lífi þeirra. 

Rannsóknir sýna að atvinnumissir tengist bæði verri andlegri heilsu og líkamlegri heilsu 

(sjá t.d. Burgard o.fl., 2007; McKee-Ryan o.fl., 2005). Hversu lengi einstaklingur hefur verið 
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atvinnulaus virðist skipta máli um áhrif þess á líðan hans. Bæði líkamleg og andleg heilsa 

einstaklings virðist vera verri meðal þeirra einstaklinga sem hafa verið atvinnulausir lengi. 

Hlutfall atvinnulausra á vinnumarkaði virðist þó ekki tengjast þeim áhrifum sem atvinnuleysi 

hefur á geðheilsu (Mckee-Ryan o.fl., 2005). Samkvæmt eftirgreiningum Paul og Moser (2009) 

ógnar atvinnuleysi geðheilsu fólks og getur valdið þunglyndi, kvíða og haft neikvæð áhrif á 

sjálfsálit svo dæmi séu nefnd. Að sama skapi hefur það jákvæð áhrif á geðheilsu fólks að fá 

starf eftir að hafa verið atvinnulaust. Þessar niðurstöður benda ekki einungis til fylgni 

atvinnuleysis við vanlíðan heldur einnig að atvinnuleysi valdi vanlíðan. 

Kanfer og félagar (2001) gerðu eftirgreiningu á þáttum sem hafa áhrif á atvinnuleit. 

Niðurstöðurnar sýna meðal annars að lágt sjálfsálit atvinnuleitenda hefur neikvæð áhrif á 

starfsleitarhegðun, þannig að þeir sýni minna af hegðun og hugsun sem talin er mikilvæg 

fólki í atvinnuleit, svo sem skipulagningu, ferilskrárgerð, skoðun atvinnuauglýsinga og að fara 

í atvinnuviðtöl. Tengslin voru sterkari meðal þeirra sem höfðu misst atvinnu sína en hinna 

sem voru að koma út á vinnumarkaðinn. Atvinnumissir hefur mögulega hamlandi áhrif á 

atvinnuleitarhegðun sem minnkar líkur á að fá starf. Reynslan virðist hafa áhrif á atvinnuleit 

meðal annars vegna neikvæðra breytinga á mati á eigin virði. Þó virk atvinnuleit auki líkur 

einstaklings á að fá starf (Kanfer o.fl., 2001) tengist hún einnig verri geðheilsu, sem 

endurspeglar hversu streituvaldandi það er að leita að starfi og að standa frammi fyrir 

endurtekinni höfnun (McKee-Ryan o.fl., 2005). 

Niðurstöður þessara rannsókna sýna hversu slæm áhrif atvinnuleysi getur haft á vellíðan 

einstaklinga og hvernig atvinnumissir og atvinnuleysi dregur úr þeim dug til að sýna 

þrautseigju í atvinnuleit sinni. Slæm áhrif mótlætis, eins og atvinnuleysis og hve lengi 

viðkomandi er atvinnulaus, er áhyggjuefni en á sama tíma er aukinn áhugi á seiglu 

(Southwick o.fl., 2014). 

1.1.1 Hvað er seigla? 

Það er ekki til nein ein alþjóðlega samþykkt skilgreining á seiglu. Hún er almennt skilin sem 

hæfileikinn til að ná sér aftur á strik eftir erfiðleika og áföll (Moorhouse og Caltabiano, 2007; 

Southwick og Charney, 2012). Luther, Cicchetti og Becker (2000) skilgreina seiglu sem ferli 

sem leiðir til jákvæðrar aðlögunar einstaklings þrátt fyrir verulegt mótlæti. Hugtakið felur í 

sér tvær hliðar; að viðkomandi hafi staðið frammi fyrir eða upplifað verulega ógn eða 

mótlæti, og jákvæða aðlögun þrátt fyrir að þroskaferli hans sé ógnað (Masten og 
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Coatsworth, 1998). Samkvæmt Panter-Brick og Leckman (2013) er seigla ferli sem miðar að 

því að nýta bjargir eða úrræði til að viðhalda velferð. Seigla einstaklinga stjórnast af 

áhættuþáttum sem auka líkur á neikvæðri útkomu og verndandi þáttum sem geta hamlað 

áhrifum mótlætis eða áhættuþátta á þroska og virkni einstaklinga (Masten og Tellegen, 

2012). 

Seigla ryður ekki úr vegi þeim erfiðleikum sem einstaklingar geta staðið frammi fyrir en 

hjálpar þeim að takast á við þá á áhrifaríkan hátt (Wright, Masten og Narayan, 2013). Sá sem 

sýnir seiglu getur betur tekist á við streitu og álag sem fylgir því að ráða við áskoranir daglegs 

lífs, haldið áfram eftir vonbrigði, mótlæti og áföll, þróað skýr og raunhæf markmið, leyst 

vandamál, átt góð samskipti við aðra og komið fram við sig sjálfan og aðra af virðingu 

(Goldstein og Brooks, 2013). Það búa allir yfir getu til að þróa með sér seiglu og því er hún 

ekki persónueinkenni sem bundið er við ákveðna einstaklinga. Sumir einstaklingar geta sýnt 

seiglu við ákveðnum streituvaldandi þáttum og seigla getur verið mismunandi frá einum tíma 

til annars og eftir aðstæðum (Rutter, 2006; Wright o.fl., 2013). 

Niðurstöður rannsókna benda til þess að algengt sé að fólk sýni seiglu og hún sé hluti af 

venjulegri aðlögunarhæfni fólks. Aðal ógnir gagnvart mannlegum þroska eru þær sem stefna 

undirliggjandi virkni þessarar aðlögunarhæfni í hættu. Hér má nefna þroska heilans og 

vitsmuni, samband barns og umönnunaraðila, tilfinninga- og hegðunarstjórnun og hvatningu 

bæði til þekkingaröflunar og að fást við umhverfi sitt (Masten, 2001). Benard (2004) tók 

saman niðurstöður fjölda rannsókna sem snúa að seiglu. Samkvæmt þeim tekst stærstum 

hluta ungs fólks, sem verður fyrir miklu mótlæti, að sigrast á því og aðlagast vel eða 70-75%. 

Werner (2005) gerði samantekt á niðurstöðum úr langtíma rannsókn Werner og Smith þar 

sem þroski tæplega 700 einstaklinga var skoðaður frá fæðingu fram á fullorðinsár. Í 

rannsókninni voru skoðuð áhrif ýmissa líffræðilegra og sálfélagslegra áhættuþátta, 

streituvaldandi atburða og verndandi þátta á þessa einstaklinga. Niðurstöður sýndu að 30% 

þeirra urðu fyrir miklu mótlæti á lífsleiðinni, voru fædd og uppalin í fátækt, bjuggu við erfiðar 

fjölskylduaðstæður, vandamál höfðu verið á meðgöngu eða í fæðingu þeirra eða voru alin 

upp af mæðrum með litla menntun svo dæmi séu tekin. Tveir þriðju hlutar barnanna sem 

höfðu upplifað fjóra eða fleiri slíka áhættuþætti fyrir tveggja ára aldur höfðu þróað með sér 

námsröskun eða hegðunarvandamál við tíu ára aldur og höfðu afbrotasögu og/eða áttu við 

geðræn vandamál að stríða við 18 ára aldur. Aftur á móti sýndi þriðjungur þeirra jákvæða 
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aðlögun og urðu hæfir, sjálfsöruggir og ástríkir einstaklingar. Þeir þróuðu ekki með sér 

hegðunarvandamál eða námserfiðleika í æsku. Þeir stóðu sig vel í skóla og félagslega og við 

40 ára aldur höfðu þeir ekki komist í kast við lögin eða nýtt sér félagsþjónustu. Skilnaðar- og 

dánartíðni var lægri og þeir áttu síður við langvarandi heilsubrest að stríða. Áhugaverðast er 

að flestir þeirra sem þróuðu með sér alvaralegan aðlögunarvanda á unglingsárum náðu sér á 

strik um miðjan aldur (Werner, 2005). Sem sýnir að almennt býr fólk yfir mikilli 

aðlögunarhæfni. 

Áðurnefndar niðurstöður rannsóknar Werner og Smith sýna að þrír flokkar verndandi 

þátta komu fram sem greindu á milli þeirra einstaklinga sem sýndu jákvæða aðlögun þrátt 

fyrir verulegt mótlæti og þeirra sem áttu við alvarlegan aðlögunarvanda að stríða í æsku eða 

á unglingsárum. Fyrsti flokkurinn voru verndandi þættir hjá einstaklingnum svo sem góð 

skapgerðareinkenni eins og jákvæðni og jafnlyndi, meiri hæfni til að leysa vandamál og góð 

lestrargeta. Þessir einstaklingar trúðu því að þeir gætu haft áhrif á og tekist á við erfiðleika í 

lífi sínu. Einnig höfðu þeir raunsæjar áætlanir um menntun sína og störf, sem og jákvæðar 

væntingar um framtíð sína. Annar flokkur verndandi þátta voru innan fjölskyldunnar. Í ljós 

kom að börn sem sýndu jákvæða aðlögun þrátt fyrir mótlætið áttu í nánu sambandi við að 

minnsta kosti einn einstakling í góðu andlegu jafnvægi sem var næmur á þarfir þeirra. 

Strákarnir höfðu karlkyns fyrirmynd á heimilinu og ólust upp við festu og reglur, auk þess að 

vera hvattir til að tjá tilfinningar sínar. Stelpurnar komu úr fjölskyldum þar sem þær voru 

hvattar til sjálfstæðis með góðum stuðningi frá kvenkyns umönnunaraðila. Þriðji flokkurinn 

voru verndandi þættir í samfélaginu. Einstaklingarnir höfðu tilhneigingu til að styðjast við 

aðra í samfélaginu til að fá tilfinningalegan stuðning og leituðu til þeirra í erfiðleikum. Þessir 

einstaklingar áttu einnig góða fyrirmynd í umhverfi sínu svo sem kennara eða nágranna 

(Werner, 2005). 

Þeir sem náðu sér á strik um miðjan aldur voru ólíkir þeim sem gerðu það ekki að því leyti 

að þeir voru virkir og félagslyndir. Þeir voru með betra læsi og áttu auðveldara með að leysa 

vandamál. Einnig áttu þeir jákvæðari samskipti við umönnunaraðila í æsku. Þeir sem voru 

feimnir og skorti sjálfstraust farnaðist betur en þeim sem voru andfélagslegir og áttu foreldra 

með geðrænan vanda og/eða áfengisvanda. Þeir brugðust ekki aðgerðalausir við neikvæðum 

aðstæðum heldur leituðu til fólks og nýttu sér möguleika sem buðust, sem varð til þess að 

þeir snéru lífi sínu við í jákvæða stefnu. Þessir einstaklingar nýttu sér einnig stuðning 
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fjölskyldu og samfélags sem jók hæfni þeirra og trú á eigin getu, fækkaði streituvaldandi 

atburðum í lífi þeirra og opnaði þeim fleiri tækifæri (Werner, 2005). 

Svipaðar niðurstöður hafa fengist úr fjölda langtímarannsókna víða um heim, meðal 

annars í Bandaríkjunum, Ástralíu, Þýskalandi, Danmörku og Svíþjóð (Werner, 2013). Út frá 

niðurstöðum þessara rannsókna er hægt að bera kennsl á ákveðna þætti sem fela í sér 

eiginleika einstaklinga og félagslegan stuðning sem stuðla að seiglu (Masten og Coatsworth, 

1998). Benard (2004) fjallaði um þá verndandi þætti sem geta stuðlað að seiglu. Hjá hverjum 

einstaklingi má flokka þessa þætti í fjóra flokka, félagshæfni, hæfni til að leysa verkefni, 

sjálfstjórn og að finna fyrir tilgangi með lífi sínu og skynja framtíðina bjarta. Heitin á 

flokkunum geta verið ólík milli rannsókna en eru í kjarnann þau sömu. Verndandi þættir í 

umhverfinu, það er innan fjölskyldu, skóla eða samfélaga felast í ástríkum samböndum, 

miklum en raunsæjum væntingum, tækifærum til þátttöku, sem og að leggja sitt af mörkum 

(Benard, 2004). Verndandi þættir virðast hafa meiri áhrif á líf einstaklinga sem sýna seiglu en 

áhættuþættir og neikvæðir atburðir í lífi þeirra (Masten og Coatsworth, 1998). 

Jafnvægi á milli áhættu- og verndandi þátta er kvikt og getur breyst í tímans rás (Toland 

og Carrigan, 2011). Svo lengi sem jafnvægið milli streituvaldandi atburða og verndandi þátta 

er einstaklingnum í hag er jákvæð aðlögun möguleg (Masten, 2001). Sett hafa verið fram 

líkön sem snúa að því hvernig hægt sé að hafa áhrif á áhættu eða verndandi þætti til að efla 

seiglu. Samkvæmt jöfnunarlíkönum (e. compensatory models) geta persónulegir eiginleikar 

og stuðningur úr umhverfinu unnið á móti streitu. Samkvæmt þeim er markmiðið í ráðgjöf, 

og stuðningi við fólk, að bæta inn verndandi þáttum til að ná jafnvægi. Temprunarlíkön (e. 

moderating models) aftur á móti snúa að því að vernda einstaklinginn gagnvart neikvæðum 

áhrifum mótlætis með því að draga úr áhrifum þess (Masten og Powell, 2003). Í kjarnann 

snúast inngrip, sem hafa það að markmiði að efla seiglu, því um að freista þess að breyta 

jafnvæginu frá veikleika til seiglu með því að minnka nálægð við áhættuþætti og/eða auka 

fjölda verndandi þátta (Masten, 2001). 

Seigla er flókið hugtak og ekki allir sammála um hvernig eigi að skilgreina hana. Í þessari 

rannsókn verður stuðst við skilgreiningu Luthar o.fl. (2000) sem segir seiglu vera ferli sem 

leiðir til jákvæðrar aðlögunar einstaklings þrátt fyrir verulegt mótlæti. Niðurstöður 

framangreindra rannsókna sýna að seigla er mikilvæg til að hjálpa einstaklingum að takast á 

við erfiðleika og áföll í lífi sínu og að allir búi yfir getu til að þróa með sér seiglu. Borin hafa 
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verið kennsl á ákveðna verndandi þætti sem geta hamlað áhrifum mótlætis, bæði hjá 

einstaklingnum og í umhverfinu. Vitneskju um þessa verndandi þætti og áhættuþætti er 

hægt að nýta til að efla seiglu í ráðgjöf. 

1.1.2 Inngrip og ráðgjöf með áherslu á seiglu 

Þar til nýlega hefur verið lögð áhersla á að bæta heilsu og velferð ungs fólks með því að 

einblína á vandamál þeirra (Leffert o.fl., 1998; Southwick o.fl., 2014). Áherslan á seiglu í 

ráðgjöf og stuðningi við fólk miðast við að vinna með styrkleika og hæfni einstaklinga fremur 

en veikleika (Crites, 1981; Short og Russell-Mayhew, 2009; Southwick o.fl., 2014). Með 

aukinni þekkingu á seiglu er hægt að meta og nýta aðferðir til að efla hana (Southwick o.fl., 

2014). Þar sem margir samverkandi þættir hjá einstaklingi, fjölskyldu hans, skóla og í 

samfélagi hans hafa áhrif á seiglu er fjöldi leiða til að efla hana (Toland og Carrigan, 2011). 

Inngrip til að efla seiglu er hægt að framkvæma fyrir streituvaldandi aðstæður, í þeim, eða 

eftir að þær koma upp. Þannig inngrip getur verið áhrifaríkara að framkvæma á einum 

tímapunkti frekar en öðrum. Gott er ef inngrip eða þjálfun fari fram fyrir streituvaldandi 

atburð svo einstaklingurinn sé betur í stakk búinn að takast á við mótlætið. Til dæmis það að 

kenna börnum hvaða bjargráð þau geti nýtt sér þegar þau síðar standa frammi fyrir mótlæti. 

Til að efla seiglu einstaklings, sem orðið hefur fyrir mótlæti, þarf að finna hverjir eru 

styrkleikarnir. Einstaklingar hafa til að bera mismunandi eiginleika og til að efla seiglu meðal 

þeirra þarf að finna þá eiginleika hjá hverjum og einum, auk þess þarf að greina hverjir eru 

styrkleikarnir í umhverfi þeirra og leitast við að nýta hina jákvæðu þætti til að efla 

einstaklinginn enn frekar. Þannig verður til að minnsta kosti ein sterk undirstaða sem hægt er 

að byggja meiri seiglu á (Southwick o.fl., 2014). 

Seigla á starfsferli (e. career resilience) var upprunalega skilgreind af London og Mone sem 

hæfileiki til að geta aðlagast breyttum aðstæðum, jafnvel þegar aðstæður eru letjandi eða 

truflandi (Rickwood, 2002). Þróuð hafa verið ýmis inngrip sem virðast ýta undir seiglu 

einstaklinga á starfsferli þeirra. Í Kanada var gerð eigindleg rannsókn á námskeiði í þróun 

ferilmöppu til að efla seiglu á starfsferli. Ferilmöppurnar áttu að skjalfesta verkefni sem 

þátttakendur höfðu unnið í starfi og tengdust starfsferilsþróun þeirra. Markmið verkefnisins 

voru að þróa ferli sem ýtti undir sjálfsskoðun tveggja hópa ríkisstarfsmanna og víkka hugsun 

þeirra um eigin árangur á starfsferli sem leiðir til lýsandi ferilmöppu. Ferlið var kallað 

ferilmöppuhugsun (e. portfolio thinking) og vonast var til að það myndi auka bæði 
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sjálfstraust og seiglu starfsmanna, í ljósi áframhaldandi hindrana og tækifæra á 

vinnumarkaði. Einnig var markmiðið að meta áhrif ferlisins til að byggja upp seiglu á 

starfsferli í hópunum tveimur. Helstu niðurstöður voru þær að þátttakendur voru almennt 

mjög ánægðir með ferilmöppuþjálfunina. Þeir notuðu ferilmöppuhugsunina til að byrja að 

hugsa um fjölbreyttari starfsmöguleika sem var talið endurspegla aukna seiglu á starfsferli. 

Þátttakendur töldu sig ná betri stjórn á starfsferli sínum. Þeim fannst þeir verða virkari í að 

skilgreina verkefni sín og skyldur, ásamt því að þeim fannst þeir sýna meira frumkvæði 

varðandi ákvarðanir um starfsferil sinn og þróun hans. Ferlið að safna og greina efni tengt 

starfsferlinum stuðlaði að skýrari mynd af stefnu í starfi. Það jók sjálfstraust þátttakenda og 

leiddi til meiri vonar og bjartsýni fyrir framtíðinni. Þátttakendur urðu meðvitaðri um eigin 

hæfni og leikni og ferlið gerði þeim kleift að sjá að margir hæfileikar þeirra og viðhorf gætu 

nýst þeim í nýjum aðstæðum. Verkefnið gerði þátttakendum kleift að sjá meiri breidd og 

dýpt í afrekum sínum og fleiri atvinnu- og námsmöguleika fyrir sig (Borgen o.fl., 2004). 

Þróuð hafa verið námskeið fyrir einstaklinga í atvinnuleit. Tvö slík eru JOBS námskeiðið (e. 

JOBS program) í Bandaríkjunum og finnska Työhön namskeiðið (e. Työhön job search 

program) (Vinokur, Price og Schul, 1995; Vinokur o.fl., 2000; Vuori og Silvonen, 2005; Vuori, 

Silvonen, Vinokur og Price, 2002). Työhön er hægt að þýða sem „til vinnu“. Námskeiðið 

stendur yfir í fimm daga, fjóra tíma í senn og miðar að því að bæta hæfni til starfsleitar í 

stuðningsríku umhverfi (Vuori o.fl., 2002). Markmiðið með námskeiðinu er að auka þekkingu 

þátttakenda á eigin hæfni, bæta starfsleitarhæfni þeirra og veita fræðslu um hvernig eigi að 

takast á við bakslög og hindranir í atvinnuleit (Vuori og Silvonen, 2005). Rannsókn á Työhön 

námskeiðinu sýndi að samkvæmt mælingu sex mánuðum eftir inngrip upplifðu þátttakendur 

minni andlega vanlíðan, sérstaklega þeir sem áður höfðu verið metnir í meiri hættu fyrir 

þunglyndi, heldur en samanburðarhópur sem fékk einungis útprentaðar upplýsingar sem 

endurspegluðu inntak inngripsins. Þá kom einnig í ljós að þátttakendur fengu betri störf hvað 

varðar tímakaup, stöðugleika og ánægju í starfi (Vuori o.fl., 2002). Við mælingu tveimur árum 

síðar sýndu þátttakendur mun færri þunglyndiseinkenni, höfðu aukið sjálfsálit og voru líklegri 

til að vera í starfi eða í þjálfun fyrir starf samanborið við fyrrnefndan samanburðarhóp (Vuori 

og Silvonen, 2005). 

JOBS námskeiðið er fimm daga námskeið, fjóra tíma í senn. Markmið námskeiðsins er að 

stuðla að endurráðningu með því að bæta leikni í atvinnuleit, veita hvatningu til að leita að 
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starfi, virkja lausnamiðaða hugsun og ákvarðanatöku, og kenna leiðir til að takast á við 

mótlæti í atvinnuleit (Vinokur ofl., 1995; Vinokur ofl., 2000). Rannsókn á námskeiðinu sýndi 

að innan tveggja ára voru þátttakendur líklegri til að vera starfandi, fá hærri mánaðarlaun, 

hafa færri þunglyndiseinkenni, vera í minni áhættu fyrir þunglyndi og með betri 

tilfinningavirkni heldur en samanburðarhópur. Samanburðarhópurinn fékk bækling sendan í 

vefpósti sem innihélt lýsingu á gagnlegum aðferðum við atvinnuleit sem þátttakendur í JOBS 

námskeiðinu fengu einnig (Vinokur o.fl., 2000). Þátttaka í námskeiðum líkt og JOBS eða 

Työhön getur haft jákvæð áhrif á vellíðan einstaklinga og unnið á móti slæmum áhrifum 

atvinnuleysis, með því að efla seiglu þeirra (Coutts, Stuckler og Cann, 2014).  

Eins og framangreind umfjöllun sýnir eru til ólík inngrip til að efla seiglu einstaklinga á 

náms- og starfsferli þeirra. Áherslurnar eru ólíkar en niðurstöður benda til að fyrrnefnd þrjú 

inngrip geti eflt seiglu einstaklinga sem standa frammi fyrir mótlæti á náms- og 

starfsferlinum. Það sem einkennir ofangreind inngrip fyrir atvinnuleitendur er að þau miða 

meðal annars að því að bæta starfsleitarhæfni þeirra og ákvarðanatöku, virkja lausnamiðaða 

hugsun, en einnig að auka þekkingu á eigin styrkleikum. Ferilmöppunámskeiðið hvetur einnig 

þátttakendur til sjálfsskoðunar og getur eflt sjálfstraust þeirra, ásamt að gera þeim kleift að 

koma auga á fleiri atvinnu- eða námsmöguleika fyrir sig og náð betri stjórn á starfsferli 

sínum. 

1.2 Starfsferilsþróun og atvinnuleit 

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir starfsferilsþróun einstaklinga í nútíma samfélagi og 

hversu mikilvæg seigla og aðlögunarhæfni er á starfsferlinum. Einnig verður fjallað um 

Vinnumálastofnun sem sér um vinnumiðlun á Íslandi, skipuleggur vinnumarkaðsúrræði og 

gegnir því lykilhlutverki fyrir einstaklinga í atvinnuleit (Vinnumálastofnun, e.d.-b). Náms- og 

starfsráðgjafar stofnunarinnar veita bæði stuðning við atvinnumissi og atvinnuleit og bjóða 

ýmis úrræði fyrir atvinnuleitendur svo sem ráðgjöf (Vinnumálastofnun, e.d.-a;  

Vinnumálastofnun, e.d.-c). Leitað var til þeirra með þátttöku í þeirri rannsókn á 

Persónuprófílnum sem hér er til umfjöllunar. 

1.2.1 Aðlögunarhæfni á starfsferli og seigla  

Starfsferilsþróun einstaklinga er oft ófyrirsjáanleg og óstöðug og nauðsynlegt er hverjum 

einstaklingi að taka margar ákvarðanir á starfsferlinum. Atvinnumarkaðurinn er flókinn og 

sveiflukenndur og því er aukin þörf á náms- og starfsráðgjöf fyrir einstaklinga sem standa á 
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tímamótum á starfsferli sínum. Náms- og starfsráðgjöf þarf að miða að því að styðja og efla 

bæði seiglu og aðlögunarhæfni á starfsferli (e. career adaptability) (Bimrose, Barnes og 

Hughes, 2008). 

Goodman (1994) telur seiglu á starfsferli vera svipaða skilgreiningu á aðlögunarhæfni á 

starfsferli eins og hún var sett fram af Super og Knasel (1981). Þeir skilgreindu 

aðlögunarhæfni á starfsferli sem hæfni til að taka ákvarðanir og að aðlagast starfstengdum 

verkefnum (Super and Knasel, 1981). Samt sem áður vísar seigla til hæfninnar að takast á við 

breytingar þegar þær gerast, en aðlögunarhæfni á starfsferli snýr að því að einstaklingurinn 

er betur búinn undir áskoranir og breytingar (Bimrose, Brown, Barnes og Hughes, 2011). 

Aðlögunarhæfni á starfsferli er lykilhugtak í hugsmíðakenningu Mark Savickas (2005). 

Skilgreining hans á aðlögunarhæfni á starfsferli byggir á vinnu Super og Knasel (1981) 

(Bimrose o.fl., 2011). Savickas (2005) segir aðlögunarhæfni á starfsferli vera hæfni 

einstaklings, það er hversu tilbúinn hann er og hvaða bjargir hann hefur, til að takast á við 

verkefni sem og breytingar á starfsferli sínum og persónuleg áföll. Í kenningu sinni skilgreinir 

Savickas fimm þætti aðlögunarhæfni á starfsferli: Umhugsun, stjórnun, forvitni, sjálfstraust 

og skuldbindingu. Umhugsun er að þróa jákvætt og bjartsýnt viðhorf gagnvart framtíðinni. 

Stjórnun er þörf einstaklings til að geta haft áhrif á aðstæður sínar. Forvitni fjallar um 

mikilvægi þess að víkka sjóndeildarhringinn með því að skoða hvaða valmögleikar eru í boði. 

Sjálfstraust snýr að því að trúa á sjálfan sig og eigin hæfni til gera það sem þarf til að ná 

starfsferilsmarkmiðum sínum. Að lokum er með skuldbindingu lögð áhersla á að einstaklingar 

prófi sig áfram með ný verkefni fremur en að einbeita sér við að komast í ákveðið starf, því 

þannig geta opnast ný tækifæri fyrir þá (Savickas o.fl., 2009). 

Bimrose og Hearne (2012) gerðu samantekt á fjórum eigindlegum rannsóknum sem 

gerðar voru í Englandi, Noregi og á Írlandi á árunum 2003-2012. Þær höfðu það að markmiði 

að skoða hugtökin seigla og aðlögunarhæfni á starfsferli og notagildi þeirra í náms- og 

starfsráðgjöf. Niðurstöður þeirra leiddu í ljós að þátttakendur sýndu mismikla seiglu og 

aðlögunarhæfni á starfsferli sínum þegar þeir stóðu frammi fyrir mótlæti. Sumir gáfust upp á 

markmiðum sínum varðandi eigin náms- eða starfsferil þegar þeir stóðu frammi fyrir 

hindrunum. Þar má nefna slæma heilsu, litla trú á eigin getu eða fáa atvinnumöguleika. Aðrir 

létu hindranir ekki stoppa sig. Það bendir til þess að sterk skuldbinding við náms- eða 

starfsferlismarkmið geti verið árangursrík ef einstaklingar sýna seiglu og þróa með tímanum 
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hjá sér aðlögunhæfni á starfsferli. Seigla reyndist vera mikilvægur þáttur þegar einstaklingar 

stóðu frammi fyrir ýmsum hindrunum svo sem litlu sjálfstrausti, streituvaldandi aðstæðum, 

kröfum frá fjölskyldu eða fjárhagsáhyggjum, svo dæmi séu nefnd. Seigla birtist í 

persónulegum eiginleikum eins og að vera þrautseigur, ákveðinn, einbeittur og sveigjanlegur. 

Reynsla einstaklinga af námi, störfum og breytingum á vinnumarkaði gat haft áhrif á þróun 

þeirra fimm þátta sem felast í aðlögunarhæfni á starfsferli, sem hafði ýmsan ávinning fyrir 

einstaklingana. Til dæmis studdi hún við starfsþróun þeirra og hvatti þá til persónu- og 

vitsmunalegs þroska. Seigla var áberandi í frásögnum þátttakenda sem sýndu 

aðlögunarhæfni á starfsferli af því hvernig þeir brugðust við erfiðum aðstæðum. 

Eins og áður hefur komið fram er atvinnuleysi mótlæti sem getur haft ýmsar neikvæðar 

afleiðingar í för með sér líkt og þunglyndi (Paul og Moser, 2009). Til að fá atvinnu þurfa 

atvinnuleitendur að sýna af sér hegðun sem einkennir virka atvinnuleit. Þar á meðal að leita 

upplýsinga um laus störf, hafa samband við mögulega atvinnuveitendur og koma á framfæri 

þekkingu sinni, reynslu og hæfni til þeirra (Moorhouse og Caltabiano, 2007). Rannsókn var 

gerð á seiglu fullorðinna einstaklinga í kjölfar atvinnuleysis. Þar fylltu þátttakendur út 

Seiglukvarðann (e. Resilience Scale) sem mælir seiglu, AJHS kvarðann sem mælir virka 

atvinnuleit og CES-D kvarðann sem mælir þunglyndi. Að auki svöruðu þeir lýðfræðilegum 

spurningum og spurningum um virkni í atvinnuleit. Niðurstöður leiddu í ljós að þeir 

einstaklingar sem sýndu seiglu, voru með minni þunglyndiseinkenni þótt þeir hefðu verið í 

atvinnuleit í langan tíma, en því lengur sem viðkomandi hafði verið í atvinnuleit því líklegri 

var hann til að upplifa þunglyndi. Seigla tengdist einnig virkri atvinnuleit, það er þeir sem 

stóluðu á sjálfa sig, voru sjálfstæðir, ákveðnir, úrræðagóðir, þrautseigir og höfðu viðhorf sem 

einkenna seiglu voru líklegri til að vera virkari í atvinnuleit sinni (Moorhouse og Caltabiano, 

2007). 

Niðurstöður þessara rannsókna sýna fram á mikilvægi þess að efla bæði aðlögunarhæfni á 

starfsferli og seiglu í náms- og starfsráðgjöf þegar einstaklingar standa á tímamótum á 

starfsferli sínum líkt og atvinnuleysi. Á Íslandi gegnir Vinnumálastofnun lykilhlutverki fyrir 

atvinnuleitendur, þar sem ráðgjafar stofnunarinnar styðja og aðstoða einstaklinga við 

atvinnuleit með ráðgjöf sinni. 



  

20 

1.2.2 Hlutverk Vinnumálastofnunar fyrir einstaklinga í atvinnuleit 

Vinnumálastofnun fer með yfirstjórn vinnumiðlunar í landinu og daglega afgreiðslu 

Atvinnuleysistryggingasjóðs, Fæðingarorlofssjóðs, Ábyrgðarsjóðs launa auk fjölda annarra 

vinnumarkaðstengdra verkefna (Vinnumálastofnun, e.d.-b). Vinnumálastofnun starfar 

samkvæmt lögum um vinnumarkaðsaðgerðir (nr. 55/2006) og lögum um 

atvinnuleysistryggingar (nr. 54/2006). Markmið laganna um vinnumarkaðsaðgerðir er að 

aðstoða einstaklinga til að verða virkir þátttakendur á vinnumarkaði. Lögunum er einnig 

ætlað að stuðla að jafnvægi milli framboðs og eftirspurnar eftir vinnuafli í landinu 

(Vinnumálastofnun, e.d.-b). 

Vinnumálastofnun rekur níu þjónustuskrifstofur í kringum landið auk þriggja smærri 

útibúa. Þar er veitt einstaklingsmiðuð aðstoð við atvinnuleitendur. Meðal verkefna 

Vinnumálastofnunar er að halda skrá yfir laus störf sem eru í boði og aðstoða 

atvinnurekendur við ráðningu starfsfólks. Vinnumálastofnun annast skráningu atvinnulausra 

og útreikninga og greiðslu atvinnuleysisbóta. Heldur utan um og aflar upplýsinga um 

atvinnuástand, atvinnuleysi og atvinnuhorfur. Annast útgáfu atvinnuleyfa og skráningu 

útlendinga á íslenskum vinnumarkaði og starfsmannaleigum. Vinnumálastofnun annast 

skipulagningu vinnumarkaðsúrræða svo sem ráðgjafar, námskeiða, starfsúrræða, 

námsúrræða og atvinnutengdrar endurhæfingar (Vinnumálastofnun, e.d.-b). 

Náms- og starfsráðgjafar gegna lykilhlutverki í að draga úr atvinnuleysi, þá sérstaklega 

langtíma atvinnuleysi. Vinnumálastofnanir (e. public employment services) hafa umsjón með 

slíkri forvörn í flestum löndum (OECD, 2004b). Ráðgjafar Vinnumálastofnunar veita stuðning 

við atvinnumissi og atvinnuleit (Vinnumálastofnun, e.d.-a). Allir sem eru í atvinnuleit geta 

fengið aðstoð og hagnýt ráð varðandi leit að starfi hjá ráðgjöfum Vinnumálastofnunar. 

Áhersla er lögð á að efla einstaklinginn, auka þátttöku og möguleika hans á vinnumarkaði. 

Markmið ráðgjafarinnar er að hvetja einstaklinga til aukinnar sjálfsþekkingar, aðstoða þá við 

að komast að því hvar áhuginn liggur, hver hæfni þeirra er og hvert þeir stefna með tilliti til 

starfsþróunar. Ráðgjöfin er fjölþætt og felst í ýmiss konar upplýsingagjöf um náms- og 

starfsval og hvernig atvinnuleit sé best háttað. Boðið er upp á áhugasviðsgreiningu, aðstoð 

við markmiðssetningu, leiðbeiningar eru gefnar varðandi ákvarðanatöku í náms- og starfsvali 

og skoðaðir eru möguleikar á starfsþjálfunar- og námstækifærum svo dæmi séu nefnd. Stór 
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þáttur ráðgjafarinnar felst í að aðstoða einstaklinga við gerð ferilskrár, kynningarbréfa og 

undirbúa þá fyrir atvinnuviðtal (Vinnumálastofnun, e.d.-c). 

1.3 Viðtalsaðferðin Persónuprófíll 

Persónuprófíll er kerfisbundin viðtalsaðferð fyrir náms- og starfsráðgjafa og aðra sérfræðinga 

sem þeir geta nýtt sér þegar þeir vinna með einstaklingum sem standa frammi fyrir 

breytingum eða erfiðleikum í lífi sínu. Meginmarkmið Persónuprófílsins eru að þeir 

einstaklingar sem taki þátt í viðtalsaðferðinni fái persónulegan stuðning til að skoða þá þætti 

sem hafa áhrif á líf þeirra, þá styrkleika sem þeir búa yfir og hvernig þeir geti nýtt þá í ólíkum 

aðstæðum, setji sér markmið og taki jákvæðar ákvarðanir í lífi sínu. Þannig er stuðlað að því 

að efla seiglu meðal einstaklinga (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 

Persónuprófíllinn var þróaður af Önnu Sigurðardóttur og Björgu J. Birgisdóttur árið 2005 í 

PPS-Personal Profile and Support, evrópsku samstarfsverkefni sem styrkt var af Leonardo da 

Vinci áætluninni á vegum Evrópusambandsins (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 

2014). Í PPS verkefninu var lögð áhersla á að þróa nýja nálgun það er einstaklingsmiðaðar 

aðferðir til að styðja einstaklinga í brotthvarfshættu (Björg J. Birgisdóttir, munnleg heimild, 

30. apríl 2016). Árið 2014 var hann endurgerður í Resilience verkefninu Resilience - a key skill 

for education and job með áherslu á seiglu og ýmsa hæfniþætti hennar (Anna Sigurðardóttir 

og Björg J. Birgisdóttir, 2014).  

Persónuprófíllinn felst í tveimur til þremur viðtölum (Anna Sigurðardóttir og Björg J. 

Birgisdóttir, 2014) sem hvert um sig er 45-60 mínútur (Björg Birgisdóttir og Anna 

Sigurðardóttir, 2007). Markhópur Persónuprófílsins eru einstaklingar í framhaldsskólum, 

háskólum, fullorðinsfræðslustofnunum, starfs- og endurhæfingamiðstöðum og 

vinnumálastofnunum (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014).  

1.3.1 Kenningarleg nálgun 

Persónuprófíllinn byggir á hugmyndum félagslegrar hugsmíðahyggju (e. social 

constructionism) þar sem gengið er út frá að lífssýn einstaklinga mótist í samskiptum við 

annað fólk sem hefur síðan áhrif á hegðun þeirra (Young og Collin, 2004). Persónuprófíllinn 

byggir á frásagnaraðferð sem nefnist The Storied Approach en frásagnaraðferð er aðferð í 

ráðgjöf innan félagslegar hugsmíðahyggju (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 

The Storied Approach þróaðist á síðari hluta tuttugustu aldar og er póstmódernísk nálgun á 
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náms- og starfsráðgjöf. Sú nálgun er huglæg og byggir á aðferðum hugsmíðahyggjunnar 

(Brott, 2001), svo sem frásagnaraðferð. Náms- og starfsráðgjöf með þessari nálgun er í takt 

við nútímann og tekur mið af þörfum einstaklinga sem eru í ævilangri starfsferilsþróun 

(Patton og McMahon, 1999). Samkvæmt póstmódernisma eru einstaklingar virkir 

þátttakendur í að byggja upp sinn eigin raunveruleika og þar af leiðandi þróa sína sögu í 

tengslum við reynslu sína. Frásögn ráðþega af fyrri reynslu og hvaða merkingu hann leggur í 

hana nú og af framtíðaráformum leiðir í ljós annars vegar sjálfsþekkingu hans, það er áhuga, 

hæfni og hvatningu og hins vegar sjálfsskilning (Brott, 2001). 

Í frásagnaraðferðinni The Storied Approach er lögð áhersla á samvinnu ráðgjafa og 

ráðþega þar sem sögur koma fram í samtali milli þeirra. Í aðferðinni er því ekki litið á 

ráðgjafann sem sérfræðing heldur er ráðþegi virkur þátttakandi. Lífssögur einstaklings eru 

sem sía á reynslu hans. Í gegnum samtöl við ráðgjafa getur ráðþegi lagt nýja merkingu í fyrri 

reynslu sem gerir honum kleift að sjá sig með öðrum augum og þar með breyta hegðun sinni 

(Brott, 2001). Heimur ráðþega er skoðaður í gegnum ferli sem kallast söguþróun (e. story 

development) og er í þremur skrefum. Fyrst fær ráðgjafi ráðþega til að segja sögur, eins 

konar lífssögur sem byggjast á reynslu hans úr fortíðinni. Síðan fara þeir yfir sögurnar og 

ræða þær út frá öðru sjónarhorni. Að lokum endurskrifar ráðþegi sögurnar í átt til framtíðar. 

Ráðgjafar fylgjast með hvernig sögurnar eru settar fram, takmörkunum sem þeim fylgja og 

hvetja ráðþega til að skoða aðrar mögulegar sögur. Í ferlinu sýna ráðgjafar virka hlustun og 

nota spurningar til að fá fram upplýsingar og til að staðfesta þær. Sögunum eru gefin nöfn og 

spurningum er varpað fram til að fá upplýsingar um tengsl einstaklings við sögurnar. 

Spurningarnar eru notaðar til að kortleggja sögurnar og meta áhrif þeirra á líf einstaklinga og 

til að bera kennsl á annað fólk sem tengist sögunum. Með spurningunum er einnig hægt að 

fá fram frásagnir um ýmis mikilvæg tímabil í lífi ráðþega, jákvæðar upplifanir, valmöguleika 

og sögur af fólki. Spurt er um undantekningar og ráðþegi er beðinn um að ímynda sér annars 

konar reynslu, bera kennsl á önnur sjónarhorn og segja frá framtíðarstefnu sinni (Brott, 

2001). Gagnlegt getur verið bæði fyrir ráðþega og ráðgjafa að hafa blað og skriffæri í viðtali. 

Ráðgjafinn getur skráð hjá sér eða rissað upp sögu ráðþegans og tengsl hans við aðra (Peavy, 

2000). Samkvæmt Patton og McMahon (1999) skipta gæði ráðgjafasambandsins miklu máli í 

frásagnaraðferð og byggir það á viðurkenningu, skilningi, trausti og umhyggju (Brott, 2001). 
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Í frásagnaraðferðinni The Storied Approach er hægt að nota bæði eigindlegt og 

megindlegt mat. Sálfræðileg próf eru notuð til að fá hlutlæg gögn sem fléttuð eru inn í sögu 

ráðþega. Megindleg gögn staðfesta og/eða hrekja sjálfsþekkingu ráðþega um mismunandi 

hlutverk hans (þ.e. fjölskylda, nemandi, starfsmaður, tómstundir, samfélag) (Brott, 2001). 

Huglæg gögn sem fengin eru með eigindlegu mati eru notuð til að bera kennsl á mynstur og 

þemu í lífi ráðþega og finna tengsl á milli atburða sem áður voru ótengdir. Dæmi um 

eigindlegar aðferðir sem notaðar eru í The Storied Approach eru að fá einstaklinga til að segja 

frá bernskuminningum, spjaldakapall (e. Card sorts) og líflínan (Patton og McMahon, 1999), 

sem er notuð í Persónuprófílnum (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014) og 

verður nánar lýst síðar. Þessar eigindlegu aðferðir fá fram merkingu sem ráðþegi leggur í ólík 

hlutverk sín (Brott 2001). 

Viðtalsaðferðin Persónuprófíll byggir á því að tala um styrkleika og jákvæða reynslu 

fremur en vandamál eða slæmar tilfinningar. Ráðgjafi hvetur ráðþega til að segja frá 

jákvæðum frásögnum sem byggja mestmegnis á jákvæðum upplifunum svo hann geti mótað 

(e. construe) framtíð sína á jákvæðan hátt (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). 

Persónuprófíllinn styðst einnig við kenningu Glassers um þarfir einstaklinga. Kenningin er 

notuð í samtali með einstaklingum (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014) þar 

sem ráðgjafi spyr spurninga sem byggja á þörfum Glassers (Björg Birgisdóttir og Anna 

Sigurðardóttir, 2007). Glasser hélt því fram að einstaklingar þurfi að uppfylla fimm jafn 

mikilvægar þarfir í lífi sínu. Sú fyrsta er þörf fyrir öryggi (e. survival). Hún felur í sér þörf fyrir 

hreint vatn, hollt mataræði, hreyfingu og heilbrigði. Önnur þörfin er þörf fyrir að afreka eða 

hafa áhrif (e. power), það er þörfin fyrir að hafa tilgang, ná árangri og markmiðum sínum og 

vera metinn að verðleikum. Þriðja þörfin er frelsi (e. freedom), það er að hafa val og geta 

tekið ákvarðanir fyrir sjálfan sig. Fjórða þörfin er þörfin fyrir gleði, hafa gaman, hlægja, 

uppgötva og læra eitthvað nýtt (e. fun). Fimmta og síðasta þörfin er þörf fyrir ást og 

umhyggju, að tilheyra einhverjum hópi og sækjast eftir tengslum við annað fólk (e. love and 

belonging) (Glasser, 1998). Samkvæmt Glasser (1998) er hegðun okkar val og markmiðið 

með öllu sem við gerum er að uppfylla eina eða fleiri þessara þarfa. Ef einstaklingi líður ekki 

vel er ein eða fleiri af fimm þörfunum ekki uppfyllt. 

Persónuprófíllinn byggir einnig á ramma um starfsferilsþróun sem var þróaður og komið á 

fót, að beiðni skosku ríkistjórnarinnar, af starfsþróunarmiðstöð í Skotlandi sem nefnist Skills 
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Development Scotland (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir; Skills Development 

Scotland, 2013). Í rammanum er sett fram nálgun til að styðja við þróun og nýtingu á færni 

sem gerir fólki kleift að skipuleggja líf sitt, leggja sig eftir lífshamingju og finna náms- og 

atvinnumöguleika við hæfi. Þessi nálgun kallast leikni í stjórnun á starfsferli og er mikilvægt 

að hafa á lífsleiðinni og viðeigandi á öllum stigum starfsferilsþróunar. Hæfniþættirnir í 

rammanum eru fjórir og nefnast sjálf, styrkleikar, setja sér markmið og samskipti. 

Hæfniþátturinn sjálf gerir einstaklingum kleift að byggja upp sjálfsvitund sína; hæfniþátturinn 

styrkleikar hjálpar þeim að byggja upp styrkleika sína og finna náms- og atvinnumöguleika 

við hæfi; að setja sér markmið gerir einstaklingum kleift að sjá fyrir sér, skipuleggja og ná 

þeim markmiðum sem þeir setja sér á starfsferlinum; og samskipti veita þeim möguleika á að 

mynda tengsl við aðra og byggja upp stuðningsnet (Skills Development Scotland, 2013). Ef 

unnið er með starfsferilsþróun einstaklings í viðtali er reynt að efla þessa hæfniþætti hjá 

honum (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 

Að lokum byggir Persónuprófíllinn á kenningum um seiglu (Anna Sigurðardóttir og Björg J. 

Birgisdóttir, 2014) sem var fjallað um hér að framan. Í Persónuprófílnum er seigla skilgreind 

sem „Hæfileiki einstaklings til að þjálfa með sér nytsamlega hæfni til að takast á við ögranir 

eða mótlæti í lífinu“. Höfundar Persónuprófílsins útlista átta verndandi þætti (hæfniþætti) 

sem eru mikilvægir fyrir einstaklinga svo þeir geti eflt með sér seiglu. Sá fyrsti er skynjun, að 

túlka atburði á jákvæðan hátt. Annar er ná tökum á lífinu, að breyta hegðun sinni á þann hátt 

að einstaklingar nái betri tökum á lífinu. Þriðji er mynda tengsl, sækjast eftir jákvæðum 

samskiptum við aðra. Fjórði er jákvæðni, ásamt því að vera bjartsýnn. Fimmti er 

lausnamiðuð/miðaður, að leita lausna og læra af reynslunni. Sjötti þátturinn er heilbrigður 

lífstíll, betri heilsa og heilbrigði getur aukið seiglu. Sjöundi er sjálfsöryggi, að hafa trú á 

sjálfum sér og eigin styrk. Áttundi og síðasti þátturinn er taumhald á tilfinningum, að líta á 

mistök sem tækifæri til að læra viðbrögð sem geta gagnast þeim síðar. Með því læra 

einstaklingar að þekkja tilfinningar sínar og hafa betri stjórn á þeim, sem getur eflt seiglu 

þeirra (Anna Sigurðardóttir og Björg, J. Birgisdóttir, 2014). Fyrrgreindir þættir voru 

ákvarðaðir af samstarfshópi þátttakenda í Resilience verkefninu sem samanstóð af 

sérfræðingum úr mennta- og heilbrigðiskerfinu sem hafa mikla reynslu annars vegar af því að 

veita meðferð eða ráðgjöf og hins vegar af rannsóknarvinnu (Björg J. Birgisdóttir, munnleg 

heimild, 11. janúar 2017). 
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1.3.2 Framkvæmd viðtala 

Persónuprófíllinn er kerfisbundin nálgun sem byggir yfirleitt á tveimur til þremur viðtölum 

við ráðþega. Hægt er að bæta viðtölum við eftir þörfum. Í fyrstu einu til tveimur viðtölunum 

er upplýsingum safnað um ráðþega en í lokaviðtalinu er gerð áætlun fyrir framtíð hans. Lögð 

er áhersla á að ræða við einstaklinga um ákveðna þætti, svokallaða tengslaþætti (e. clusters) 

(Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). Hugtakið tengslaþættir varð til hjá 

höfundum við þróun Persónuprófílsins vegna þátta sem talið er að hafi áhrif á þroska 

einstaklinga, vellíðan þeirra og ákvarðanatöku um framtíðina. Þættirnir sem hafa innbyrðis 

tengsl fela í sér mikilvæg atriði í lífi einstaklinga (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 

munnleg heimild, 25. september 2016). Hver tengslaþáttur byggir á umræðuefni þar sem 

rætt er um fyrri jákvæða upplifun ráðþega, núverandi aðstæður og líðan og hvernig 

aðstæður hans gætu orðið í framtíðinni. Stuðst er við spurningar sem tengjast þörfum 

Glassers sem koma fram í leiðbeiningunum. Markmið ráðgjafans er að hvetja ráðþega til að 

segja frá reynslu sinni á jákvæðan hátt. Viðtal ráðgjafa og ráðþega byggir á sjö 

tengslaþáttum. Hver þeirra tengist ákveðnu málefni sem ræða má í ráðgjöf til að efla seiglu 

meðal einstaklinga (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). Val á tengslaþáttunum 

var byggt á niðurstöðum rannsókna varðandi áhættuþætti sem tengjast brotthvarfi (Björg 

Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). Áhættuþættirnir tengjast eiginleikum nemenda 

svo sem aldri, fyrri reynslu í skóla og námsárangri; fjölskylduþáttum eins og sambandi við 

foreldra og þátttöku þeirra í námi barna sinna; einkenni vinahóps; þáttum tengdum skóla svo 

sem andrúmslofti; einkenni hverfis sem nemendur búa í, til dæmis félags- og efnahagslegri 

stöðu íbúa (Kristjana Stella Blöndal og Sigríður Hulda Jónsdóttir, 2007). 

Tengslaþættirnir sjö í Persónuprófílnum eru fjölskylda, félagar, lífstíll, styrkleikar og 

áhugamál. Fyrir einstakling í námi er sjötti þátturinn skóli, en ef hann er í vinnu eða í 

atvinnuleit er sjötti þátturinn starfsþróun. Þegar starfsþróunarþátturinn er ræddur einbeitir 

ráðgjafinn sér að því að styðja einstaklinginn í að þróa leikni í stjórnun á starfsferli. Sjöundi 

þátturinn er án viðfangsefnis þar sem ráðþegi getur valið að ræða um eitthvað í lífi sínu sem 

fellur ekki undir hina þættina. Ekki er nauðsynlegt að ræða alla þættina en valdir eru þeir 

tengslaþættir sem skipta hvern einstakling mestu máli (Anna Sigurðardóttir og Björg J. 

Birgisdóttir, 2014).  
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Í Persónuprófílnum leggur ráðgjafi fram skýringarmynd með tengslaþáttunum fyrir 

einstaklinginn (sjá myndir 1 og 2). Ráðgjafi og ráðþegi skiptast á að velja tengslaþátt til 

umræðu. Ráðþeginn velur fyrsta tengslaþáttinn sem hann vill ræða, ráðgjafinn þann næsta, 

ráðþeginn þriðja og svo framvegis. Með þessari aðferð sér einstaklingurinn hversu margir 

þættir hafa áhrif á líf hans. Aðferðin tekur þannig á mikilvægum þáttum sem tengjast lífi 

viðkomandi einstaklings og er því heildræn (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 

2014).  

 

Samtalið getur gefið ráðþega aðra sýn á fyrri samskipti sín og haft mótandi áhrif á 

hugmyndir hans og skoðanir. Í samtali við ráðgjafa leggur ráðþegi skilning í upplifun sína sem 

getur breytt sýn hans á núverandi aðstæður í lífi hans (Anna Sigurðardóttir og Björg J. 

Birgisdóttir, 2014), hugmynd  sem á uppruna sinn í félagslegri hugsmíðahyggju (Young og 

Colin, 2004). 

Í Persónuprófílnum styðst ráðgjafinn við hugtakið líflína þegar hver tengslaþáttur er 

ræddur (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). Líflínan er eins og áður hefur 

komið fram eigindleg aðferð sem notuð er í frásagnaraðferðinni The Storied Approach. 

Aðferðin getur verið gagnleg til að hjálpa ráðþegum að kanna lífsögur sínar (Patton og 

McMahon, 1999). Fortíð, nútíð og framtíð eru rædd þar sem ráðþegi sækir jákvæðar 

minningar eða reynslu úr fortíð sinni. Það er gert til að draga fram styrkleika hans. 

Reynslusagan er tengd nútímanum til að geta gert áætlun um framtíðina. Unnið er með 

Mynd 2. Tengslaþættir – skýringamynd fyrir einstaklinga í 

námi (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 

Mynd 1. Tengslaþættir – skýringamynd fyrir einstaklinga í starfi/að 

leita að starfi (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 
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líflínuna í fjórum skrefum innan hvers tengslaþáttar (Anna Sigurðardóttir og Björg J. 

Birgisdóttir, 2014). 

Hér verður tekið dæmi um umræðu innan tengslaþáttarins styrkleikar. Í fyrsta skrefinu 

hvetur ráðgjafi ráðþega til að segja frá jákvæðri fyrri reynslu með því að spyrja opinna 

spurninga sem byggja á kenningu Glassers um fimm þarfir einstaklinga. Ráðgjafi leiðbeinir 

þannig ráðþega í gegnum reynslusögu sem tengist tengslaþættinum sem er til umræðu. 

Dæmi um opna spurningu er tengist styrkleikum sem ráðgjafi gæti spurt og byggir á þörfum 

Glassers er: „Geturðu sagt mér frá því þegar þú gerðir eitthvað sem þú ert verulega stolt/ur 

af?“ Þessi spurning tengist þörf Glassers um að afreka. Í öðru skrefinu greinir ráðgjafinn 

söguna, kemur með jákvæðar athugasemdir og dregur fram styrkleika ráðþegans. Ráðgjafinn 

leggur áherslu á að byggja upp sjálfstraust ráðþega og jákvætt viðhorf. Til að tengja 

reynslusöguna nútímanum gæti ráðgjafinn spurt: „Hvernig geturðu notað styrkleika þína í 

þeim aðstæðum sem þú ert nú?“ Spurningin tengist einnig þörf Glassers um að afreka. Í 

þriðja skrefinu eru jákvæð framtíðarmarkmið rædd. Ráðgjafinn gæti spurt: „Getum við sett 

markmið þar sem þú nýtir styrkleika þína betur?“ Í hverju þessara skrefa eru nokkrar 

spurningar til að nálgast umræðuefnið út frá mismunandi sjónarhornum. Farið er í fyrstu þrjú 

skrefin í líflínunni í þeim viðtölum þar sem upplýsingum er safnað (Anna Sigurðardóttir og 

Björg J. Birgisdóttir, 2014).  

Næst verður tekið dæmi um umræðu innan tengslaþáttarins fjölskylda. Fyrst er fortíðin 

rædd og dæmi um spurningu sem tengist fjölskyldu gæti verið: „Getur þú sagt mér frá því 

þegar þú og fjölskyldan þín gerðuð eitthvað saman og þér fannst þú vera 

hamingjusamur/söm?“ Þessi spurning byggir á þörfum Glassers um umhyggju eða ást og 

gleði. Í öðru skrefinu greinir ráðgjafinn söguna, kemur með jákvæðar athugasemdir, dregur 

fram styrkleika ráðþegans, leggur áherslu á að efla sjálfsöryggi hans og jákvætt viðhorf. Til að 

tengja reynslusöguna nútímanum gæti ráðgjafinn spurt: „Finnst þér að fjölskyldan þín ætti 

að verja meiri tíma saman? Hvað þarf til þess ef svo er?“ Spurningin tengist þörf Glassers um 

umhyggju eða ást. Í þriðja skrefinu eru jákvæð framtíðarmarkmið rædd. Ráðgjafinn gæti 

spurt: „Getum við reynt að setja tvö markmið fyrir þig og fjölskyldu þína?“ Unnið er á 

sambærilegan hátt með hina tengslaþættina (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 

2014). 
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Farið er í fjórða skrefið í líflínunni í lokaviðtalinu. Í því skrefi aðstoðar ráðgjafinn 

ráðþegann við að fylla út verkefni sem kallast Framtíðarskref (sjá fylgiskjal 1) (Anna 

Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014).  

Ráðþegi fyllir skriflega út Framtíðarskrefin sem inniheldur þrjá hluta, það er seigluáætlun, 

markmið og verkáætlun. Verkefnið geta ráðþegar tekið með sér í lokin og nýtt sér. 

Seigluáætlunin felur í sér lýsingu á því hvað seigla er og ráðgjafinn útskýrir það fyrir ráðþega. 

Ráðþeginn er beðinn um að skrifa niður styrkleika sína og þrjú atriði sem hann getur unnið 

að í náinni framtíð til að auka seiglu sína með því að nýta styrkleika sína. Ráðþegi semur á 

þann hátt sína eigin seigluáætlun. Í markmiðshlutanum er tilgangur markmiðssetningar 

útskýrður fyrir ráðþega (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). Með því að setja 

sér skrifleg markmið og skipta þeim niður í minni skref þá aukast líkur á að ná þeim (Forneris, 

Danish og Scott, 2007). Ráðþeginn er beðinn að skrifa tvær til þrjár setningar sem mega 

hvort heldur sem er vera víðtækar eða sértækar um hvað hann langar og þarfnast í 

framtíðinni. Síðan á hann að nota sömu setningar til að búa til markmið fyrir nánustu 

framtíð. Lögð er áhersla á að þau markmið séu SMART, það er: Skýr, mælanleg, alvöru, 

raunhæf og tímasett. Í verkáætluninni er ráðþeginn beðinn um að skrifa niður þrjú vel 

skilgreind skref eða athafnir sem hjálpa honum að ná markmiðum sínum (Anna 

Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 

Í Persónuprófílnum kemur fram að það geti verið gagnlegt fyrir ráðgjafa og ráðþega að 

hafa blað og blýant hjá sér í viðtali (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014).  

Ráðgjafi getur skráð sögu ráðþega í anda Peavy (2000) en einnig getur ráðþegum fundist 

gagnlegt að teikna eða krota hjá sér á meðan þeir tala eða hlusta (Anna Sigurðardóttir og 

Björg J. Birgisdóttir, 2014). Hugmyndin þar að baki er að ráðþegum gæti liðið betur ef þeir 

teikna, finni þeir til óöryggis (Björg J. Birgisdóttir, munnleg heimild, 13. Janúar 2017). 

Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir (2014) nefna að það geti verið gott að nota 

seigluæfingar til að aðstoða ráðþega við að þroskast á jákvæðan hátt. Ráðgjafar geta fundið 

seigluæfingar á heimasíðu Resilience - a key skill for education and job (sjá www.resilience-

project.eu). Æfingarnar leggja áherslu á ólíka þætti sem tengjast seiglu, til dæmis auka 

sjálfstraust, draga úr streitu og efla ákvarðanatöku (Björg J. Birgisdóttir, munnleg heimild, 28. 

febrúar 2016). Ráðgjafar leggja áherslu á að gera ráðþegum ljóst að þeir hafi alltaf val og geti 
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tekið ákvarðanir um líf sitt og framtíð sér til hagsbóta (Anna Sigurðardóttir og Björg J. 

Birgisdóttir, 2014). 

Til að nýta viðtalsaðferðina sem best er gott fyrir ráðgjafa að fara á námskeið til að læra 

hana. Hefti með leiðbeiningum um viðtalsaðferðina er aðgengilegt á vefsíðu verkefnisins (sjá 

http://www.resilience-project.eu/fileadmin/documents/Personal_Profile_is.pdf). Í heftinu er 

kenningarlegum bakgrunni lýst ásamt uppbyggingu Persónuprófílsins. Ráðgjafar eru hvattir 

til að fylgja aðferðinni nákvæmlega í fyrsta sinn sem hún er notuð en síðar geta þeir aðlagað 

hana eftir aðstæðum sínum, persónulegum stíl og reynslu sinni. Í leiðbeiningunum eru 

fylgiskjöl sem innihalda eyðublaðið Framtíðarskref, skýringarmyndir af tengslaþáttunum, 

stuttar lýsingar á seigluæfingum og hvar hægt er að nálgast þær og matsblað fyrir ráðgjafann 

til að meta árangur Persónuprófílsins. Ráðgjafinn getur notað matsblaðið til að þróa aðferðir 

sínar við notkun Persónuprófílsins, meta framfarir hvers einstaklings og árangur af 

viðtölunum (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 

1.3.3 Þróun Persónuprófílsins og prófun á honum 

Upprunalega útgáfan af Persónuprófílnum var prófuð tvisvar í PPS-Personal Profile and 

Support Evrópuverkefninu. Fyrstu drög af upprunalega Persónuprófílnum voru prófuð á 

Íslandi, Noregi, Slóvakíu og Spáni vorið 2006. Niðurstöður bentu til menningarmunar milli 

landanna og í kjölfarið voru gerðar breytingar á honum. Menningarmunurinn fólst í því að 

einstaklingar völdu ólíka tengslaþætti eftir því hvar þeir bjuggu. Nánast allir einstaklingar og 

ráðgjafar í Noregi völdu tengslaþáttinn lífstíll en mjög fáir á Íslandi og Slóvakíu. Þessar 

niðurstöður endurspegla að einstaklingar búa í fjölbreytilegu og fjölmenningalegu umhverfi 

þar sem margir þættir hafa áhrif á líf þeirra. Hugtakið lífstíll hefur mögulega ólíka merkingu í 

ólíkum löndum. Í kjölfarið var tengslaþætti bætt við viðtalsaðferðina án viðfangsefnis. 

Tengslaþátturinn gefur einstaklingi og/eða ráðgjafa möguleika á að ræða önnur málefni 

(Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007) svo sem fyrirmyndir, gildi, einelti, kynhneigð 

eða ofbeldi (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 

Eftir endurbætur á Persónuprófílnum var gerð önnur prófun á honum í sömu löndum árið 

2007. Viðtalsaðferðin gerði ráð fyrir einu til fjórum viðtölum og niðurstöður rannsóknarinnar 

sýndu að helmingur ráðgjafa hitti ráðþega þrisvar til fjórum sinnum og að flest viðtölin voru 

45-60 mínútur. Fram hefur komið að þegar tengslaþættirnir voru upphaflega þróaðir byggðu 

þeir á niðurstöðum rannsókna varðandi áhættuþætti sem tengjast brotthvarfi. Þeir 
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einstaklingar sem voru valdir til að taka þátt í prófun á Persónuprófílnum voru í áhættu 

varðandi brotthvarf út frá mati ráðgjafanna (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). 

Um þriðjungur ráðþeganna átti við hegðunarvandamál að stríða í skóla sem var algengasti 

áhættuþátturinn. Um 20% þeirra bjuggu við fjölskylduerfiðleika (Björg J. Birgisdóttir, 

munnleg heimild, 30. apríl 2016). Tengslaþættirnir í Persónuprófílnum innihalda meðal 

annars ofangreinda áhættuþætti og því má álykta að þeir séu hentugt umræðuefni í ráðgjöf 

við einstaklinga til að hafa jákvæð áhrif á líf þeirra (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 

2007). 

Uppbygging Persónuprófílsins er eins og fram hefur komið þannig að ráðþeginn velur 

fyrsta tengslaþátt til umræðu, síðan ráðgjafinn og svo koll af kolli (Björg Birgisdóttir og Anna 

Sigurðardóttir, 2007). Rúmlega 30% ráðþega á Íslandi völdu fjölskylduþáttinn samanborið við 

14% í Slóvakíu og 9% í Noregi. Aftur á móti valdi stór hluti ráðgjafanna í öllum löndum 

tengslaþáttinn styrkleikar og veikleikar (23-31%) (Björg J. Birgisdóttir, munnleg heimild, 30. 

apríl 2016). Því má álykta að umræða um styrkleika og veikleika sé mikilvæg í ráðgjöf. Í 

endurgerðu útgáfunni af Persónuprófílnum sem kom út árið 2014 var heitinu á 

tengslaþættinum styrkleikar og veikleikar breytt í styrkleika til að leggja áherslu á styrkleika 

og jákvæða reynslu fremur en vandamál eða veikleika (Anna Sigurðardóttir og Björg J. 

Birgisdóttir, 2014). 

1.4 Mat á náms- og starfsráðgjöf 

Yfirvöld og aðrir þeir sem koma að stefnumótun gera í vaxandi mæli kröfu um að fá að vita 

hverju náms- og starfsráðgjöf skilar fyrir einstaklinga, fyrirtæki, vinnumarkaðinn, 

menntakerfið og samfélagið í heild (Guðbjörg Vilhjálmsdóttir, Andrea G. Dofradóttir og 

Guðrún Birna Kjartansdóttir, 2011; OECD, 2004a; Watts, 2005). Matsrannsóknir geta meðal 

annars hjálpað til við að sýna fram á gildi náms- og starfsráðgjafar, metið áhrif hennar, bætt 

þjónustu við ráðþega og stuðlað þannig að framþróun fagsins (Guðbjörg Vilhjálmsdóttir o.fl., 

2011; Killeen, 1996; OECD, 2004a). Mat er oft skilgreint sem ferli og í gegnum það myndum 

við okkur skoðun á gildi hluta eins og til dæmis ráðgjöf (Killeen, 1996). Í matsrannsóknum er 

hægt að meta ýmsa þætti svo sem tegund ráðgjafar, áhrif hennar á einstaklinginn og ánægju 

með þjónustu (Guðbjörg Vilhjálmsdóttir o.fl., 2011; Killeen, 2004; Watts, 2005; Watts og 

Dent, 2006). 

Þær matsaðferðir sem valdar eru í hvert skipti þurfa að endurspegla eðli og tilgang 

matsins (Killeen, 1996). Árangursmat  (e. summative evaluation) og ferlimat (e. formative 
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evaluation) eru tvö dæmi um tegundir mats. Með árangursmati er skoðað hversu vel inngrip, 

framtak  eða stofnun nær settum markmiðum. Með árangursmati er einnig skoðaður 

óvæntur ávinningur af því og neikvæðar afleiðingar (Killeen, 2004). Hægt er að skilgreina 

árangur sem skammtíma eða langtíma jákvæðar breytingar sem verða í kjölfar meðferðar 

eða ráðgjafar (Hill og Lambert, 2004). 

Ráðgjafar þurfa að kunna að beita inngripum og öðlast þekkingu á hvaða inngrip eru 

árangursríkust fyrir ráðþega sína (Whiston og Rahardja, 2008). Inngrip í náms- og 

starfsráðgjöf er hægt að skilgreina sem hvers kyns meðferð eða tilraun til að bæta 

starfsþróun einstaklings eða gera honum kleift að taka betri ákvarðanir á starfsferli sínum 

(Spokane og Oliver, 1983). Í árangursmati er annað hvort beitt túlkandi nálgun (e. 

interpretative) og/eða megindlegu mati (Killeen, 2004). 

Túlkandi nálgun til að meta árangur inngripa getur verið að öllu leyti eigindleg og byggir til 

dæmis á viðtölum eða rýnihópum eða safnar einnig megindlegum gögnum frá þátttakendum 

svo sem með spurningalistum. Í því mati er ferlum oft gefin jafn mikil athygli og árangri. 

Iðulega eru fengnar upplýsingar frá ráðþegum um hvaða áhrif þeir telji ráðgjöfina hafa haft 

og ánægju þeirra með ráðgjöfina. Aðrir, svo sem ráðgjafar eru líka oft beðnir um að meta 

árangurinn. Matsmenn nýta síðan allar upplýsingar sem fram koma til að mynda heildarmat 

á inngripinu. Með megindlegu mati er leitast við að magnbinda áhrif ráðgjafar. Í slíku mati 

þarf að stjórna fyrir öðrum hrifum svo mat á áhrifum innan rannsóknarinnar skekkist ekki.  

Algengt er að velja handahófskennt í hópa, annars vegar þá sem fá ráðgjöfina sem verið er 

að meta og hins vegar þá sem fá enga ráðgjöf og/eða fá annars konar ráðgjöf (Killeen, 2004). 

Ferlimat hefur það að markmiði að gefa endurgjöf á meðan inngrip eða framtak er í þróun 

eða á meðan stofnun leitar leiða til að ná markmiðum sínum (Killeen, 2004). Ferli er hægt að 

skilgreina sem það sem gerist í ráðgjöf eða meðferð (Hill og Lambert, 2004). Ferli og árangur 

eru þó tengd hugtök og erfitt getur verið að greina á milli þeirra (Hill og Lambert, 2004; 

Whiston og Rahardja, 2008). Ýmiss konar hugsmíð líkt og ráðgjafasamband er oft notuð bæði 

sem ferli- og árangursbreytur (Whiston og Rahardja, 2008). Breytingar sem eiga sér stað hjá 

ráðþega í ráðgjafaferlinu geta gefið vísbendingar um árangur eins og þegar ráðþegi sér 

atburði eða fyrri reynslu í nýju ljósi. Breytingar sem þessar geta verið æskileg markmið í 

ráðgjöf (Hill og Lambert, 2004). 

Rannsóknir hafa sýnt að náms- og starfsráðgjöf sé árangursrík en mat á henni er þó 

ábótavant (Guðbjörg o.fl., 2011; OECD, 2004a; Watts, 2005). Flestar matsrannsóknir hafa 

snúist um hvort hæfniviðmiðum (e. learning outcomes) náms- og starfsráðgjafar hafi verið 
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náð til skamms tíma (OECD, 2004a; Watts, 2005). Þau samsvara markmiðum náms- og 

starfsráðgjafar, það er þeim breytingum sem ráðgjafar vilja ná fram meðal ráðþega sinna, 

breytingum sem ráðgjafar telja að þeir geti haft áhrif á og stuðlað að. Þegar hæfniviðmið eru 

notuð sem mælikvarði á árangur er hægt að meta áhrif ráðgjafar eða inngripa í ráðgjöf 

(Killeen, 1996). Dæmi um hæfniviðmið eru sjálfskennd, þekking á möguleikum og hæfni í 

ákvarðanatöku (OECD, 2004a). Minna er vitað um áhrif ráðgjafar á hegðun einstaklinga (e. 

behavioural outcomes) (OECD, 2004a) sem tengist því sem ráðþegi gerir eftir ráðgjöfina eða 

inngripið (Watts og Dent, 2006). Niðurstöður rannsókna eru þó jákvæðar. Dæmi um áhrif 

ráðgjafar á hegðun er bættur námsárangur ráðþega eða að þeir fari í nám (OECD, 2004a). 

Enn minna er vitað um langtíma áhrif sem krefjast langtíma rannsókna. Tvær ástæður eru 

fyrir því. Í fyrsta lagi eru matsrannsóknir á hæfniviðmiðum viðeigandi því þær endurspegla 

markmið inngripa í náms- og starfsráðgjöf. Í öðru lagi er frekar einfalt að gera þær rannsóknir 

þar sem fram kemur í lok ráðgjafar hvort hæfniviðmiðum hafi verið náð og þær eru því 

ódýrar í framkvæmd (OECD, 2004a; Watts og Dent, 2006). Flóknara og dýrara er að meta 

langtíma árangur og meiri hætta er á að utanaðkomandi þættir hafi áhrif (OECD, 2004a). 

Þörf er á fleiri rannsóknum á áhrifum ákveðinna inngripa hjá ákveðnum markhópum. Að 

auki er þörf á nákvæmari lýsingu á hvers konar árangri er vænst af ráðgjöf og inngripum í 

ráðgjöf (OECD, 2004a). Vert er þó að taka fram að engin ein rannsókn getur staðfest gildi 

einhvers inngrips (Wampold, Lichtenberg og Wahler, 2002). Það verkefni, að koma á fót 

góðum þekkingargrunni innan náms- og starfsráðgjafar, er krefjandi þar sem ferli og árangur 

eru hvorki auðveldlega sjáanleg né auðveldlega mæld. Að auki getur verið erfitt að kanna 

orsakir (OECD, 2004b). 

1.4.1 Mat á Persónuprófílnum 

Eins og fram hefur komið var upprunalega útgáfan af Persónuprófílnum prófuð tvisvar á 

árunum 2006 og 2007 á Íslandi, Noregi, Slóvakíu og Spáni. Þátttakendur voru ráðgjafar, 

sálfræðingar og kennarar (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). Þess má geta að 

eingöngu náms- og starfsráðgjafar prófuðu viðtalsaðferðina á Íslandi (Björg J. Birgisdóttir, 

munnleg heimild, 30. apríl 2016). Í kjölfar seinni prófunarinnar voru sömu þátttakendur 

beðnir um að meta Persónuprófílinn. Þegar þeir höfðu prófað Persónuprófílinn með 

nokkrum ráðþegum voru þeir beðnir um að fylla út tvo spurningalista sem snéru annars 

vegar að áliti þeirra á Persónuprófílnum í heild og hins vegar að mati þeirra á gagnsemi 

Persónuprófílsins fyrir hvern ráðþega (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007).  
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Niðurstöður sýndu að flestir þeirra sem prófuðu viðtalsaðferðina í hverju landi fyrir sig 

töldu hana vera gagnlega. Þeir töldu viðtalsaðferðina vera góðan ramma og nýtast vel við að 

skipuleggja viðtöl. Þeir töldu hana vera auðvelda í notkun því hún væri bæði sjónræn og 

kerfisbundin. Í fáeinum tilvikum þóttu spurningarnar innan hvers tengslaþáttar vera of 

einfaldar. Flestir þátttakenda nefndu að þeir myndu vilja nota viðtalsaðferðina í framtíðinni. 

Þeir ráðgjafar sem voru með mikla reynslu töldu viðtalsaðferðina vera mjög gagnlega. Sumir 

kennarar töldu hana vera aðeins of langa og tímafreka (Björg Birgisdóttir og Anna 

Sigurðardóttir, 2007). 

Flestir ráðgjafanna töldu Persónuprófílinn vera góða umgjörð þar sem einstaklingar eru 

hvattir til að taka jákvæð skref í átt að framtíð sinni. Í sumum tilvikum var erfitt fyrir 

ráðgjafana að ræða við þá einstaklinga sem áttu í mestum erfiðleikum vegna tregðu þeirra til 

þátttöku. Því er mikilvægt að byggja upp traust og öruggt umhverfi í upphafi áður en talað er 

um viðkvæm málefni. Einn ráðgjafi taldi spurningar sem tengjast þörfum Glassers vera mjög 

viðeigandi í þeim tilfellum þar sem einstaklingar þurfa hvað mest á ráðgjöf að halda. Í einu 

tilfelli var Persónuprófíllinn notaður með einstaklingi með sérþarfir. Ráðgjafinn taldi 

Persónuprófílinn vera mjög gagnlegan, hagnýtan og viðeigandi fyrir þann hóp, sérstaklega 

vegna þess hversu sjónræn viðtalsaðferðin er. Af þeim ráðgjöfum sem prófuðu 

Persónuprófílinn töldu 80% hann vera viðeigandi eða mjög viðeigandi (e. suitable or very 

suitable) fyrir ráðþega. Niðurstöður benda til að Persónuprófíllinn sé gagnlegt verkfæri fyrir 

ráðgjafa og aðra sérfræðinga sem vinna með einstaklinga í áhættuhópi en ekki eins 

gagnlegur fyrir kennara. Persónuprófíllinn ýtir undir sjálfsskoðun einstaklings og víkkar 

sjóndeildarhring hans, því hann áttar sig á hversu margir þættir hafa áhrif á ákvarðanatöku, 

hegðun og líf hans í heild (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). 

1.5 Meginmarkmið og rannsóknarspurningar 

Í þessari rannsókn er gert árangursmat á Persónuprófílnum með túlkandi nálgun þar sem 

áherslan er á hæfniviðmið hans. Skoðað er að hvaða leyti markmiðum Persónuprófílsins var 

náð. Eins og áður hefur komið fram útlista höfundar Persónuprófílsins átta verndandi þætti 

(hæfniþætti) sem eru mikilvægir fyrir einstaklinga svo þeir geti eflt með sér seiglu. Þættirnir 

eru skynjun, ná tökum á lífinu, mynda tengsl, jákvæðni, lausnamiðuð hugsun, heilbrigður 

lífstíll, sjálfsöryggi og taumhald á tilfinningum (Anna Sigurðardóttir og Björg, J. Birgisdóttir, 

2014). Þeir þættir eru notaðir til að fá eigindlegt mat ráðgjafa á breytingum á þessum 

atriðum hjá ráðþegum þeirra. Að auki er upplifun náms- og starfsráðgjafa af notkun 

Persónuprófílsins skoðuð. 
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Endurgerð útgáfa af Persónuprófílnum með áherslu á seiglu og ýmsa hæfniþætti hennar 

hefur ekki verið rannsökuð áður. Endurgerð útgáfa felur nú einnig í sér seigluæfingar, sem 

prófaðar hafa verið og metnar við ýmsar aðstæður og geta nýst ráðgjöfum til frekari vinnu 

með einstaklingum. Hún felur einnig í sér seigluáætlun sem ráðgjafinn notar við 

áætlunargerð með einstaklingum til að efla seiglu þeirra. Að auki var eins og áður kom fram, 

gerð breyting á tengslaþættinum sem hét skóli. Með upprunalega Persónuprófílnum var lögð 

áhersla á að nota viðtalsaðferðina í skólaumhverfinu. Með nýju útgáfunni er hægt að velja 

um tengslaþáttinn skóli eða starfsþróun og þar með er hægt að nota viðtalsaðferðina víðar 

eins og á símenntunarstöðvum og Vinnumálastofnun. 

Markmið rannsóknarinnar er annars vegar að fá innsýn í reynslu náms- og starfsráðgjafa 

af notkun viðtalsaðferðarinnar Persónuprófíls með einstaklingum í atvinnuleit, en 

viðtalsaðferðin miðar að því að efla seiglu meðal einstaklinga, ásamt því að kynnast upplifun 

þeirra af gagnsemi viðtalsaðferðarinnar fyrir atvinnuleitendur. Hins vegar er markmiðið að 

kynnast því hvernig seigla ráðþega birtist í ráðgjafaferlinu. Mikilvægt er að fá mat náms- og 

starfsráðgjafa á viðtalsaðferðinni þar sem þeir nýta hana í vinnu með ráðþegum. Einnig geta 

niðurstöður gefið vísbendingar um hvort viðtalsaðferðin auki seiglu ráðþega í atvinnuleit. Í 

ljósi markmiða þessarar ritgerðar og ofangreindrar umræðu voru lagðar fram eftirfarandi 

rannsóknarspurningar: 

1. Hver er upplifun náms- og starfsráðgjafa af notkun viðtalsaðferðarinnar 
Persónuprófíls? 

2. Hvert er mat náms- og starfsráðgjafa á gagnsemi Persónuprófílsins fyrir einstaklinga í 
atvinnuleit? 

3. Hvernig birtist seigla ráðþega í ráðgjafaferlinu? 



  

35 

2 Aðferð 

Í þessari rannsókn var stuðst við eigindlegar rannsóknaraðferðir (e. qualitative research 

methods) sem eru taldar henta vel þegar markmið rannsóknar er að öðlast djúpan skilning á 

málefni út frá sjónarhorni þátttakenda og þeirri merkingu sem þeir leggja í líf sitt, orð og 

aðstæður. Tilgangur eigindlegra rannsókna er að skilja eða útskýra hegðun og skoðanir, bera 

kennsl á ferli og öðlast skilning á aðstæðum og orðum fólks (Hennink, Hutter og Bailey, 

2011). Gögnum var safnað og niðurstöður greindar og túlkaðar með eigindlegum aðferðum. 

Rannsóknin byggir á opnum og hálfstöðluðum viðtölum við náms- og starfsráðgjafa. Viðtal er 

hægt að skilgreina sem samtal með ákveðna uppbyggingu og sérstakan tilgang (Kvale, 1996; 

Kvale og Brinkmann, 2009). Viðtöl eru oftast notuð þegar leitað er eftir upplýsingum um 

persónulega reynslu fólks af einhverju ákveðnu viðfangsefni (Hennink o.fl., 2011). Í opnu 

viðtali stjórnar rannsakandinn umræðuefninu en viðmælandinn ræður för. Viðtalið er því 

sveigjanlegt og mótast eftir viðmælanda hverju sinni (Braun og Clarke, 2013). Hálfstaðlað 

viðtal er hvorki opið samtal né mjög staðlað. Rannsakandi fylgir viðtalsramma sem leggur 

áherslu á ákveðin þemu og inniheldur spurningar til hliðsjónar (Kvale, 1996; Kvale og 

Brinkmann, 2009). Með því að styðjast við hálfstöðluð viðtöl er þátttakendum gefinn 

möguleiki á að ræða eitthvað sem er þeim mikilvægt, sem rannsakandi hefur ekki gert ráð 

fyrir og er því ekki á viðtalsrammanum (Braun og Clarke, 2013).  

2.1 Þátttakendur 

Þátttakendur í rannsókninni voru sjö náms- og starfsráðgjafar sem starfa hjá 

Vinnumálastofnun bæði á landsbyggðinni og á höfuðborgarsvæðinu. Ráðgjafarnir voru valdir 

með markvissu úrtaki. Viðmið fyrir vali ráðgjafanna var að þeir vinni allir með 

skjólstæðingum í atvinnuleit. Ráðgjafarnir prófuðu viðtalsaðferðina með 16 ráðþegum. Við 

val á ráðþegum var gengið út frá því að þeir væru á  aldursbilinu 20-45, væru af báðum 

kynjum, tali íslensku og hefðu verið atvinnulausir að lágmarki í þrjá mánuði og í allt að eitt ár. 

Hópurinn mátti ekki vera of ólíkur en skilyrðin ekki svo þröng að ómögulegt væri að finna 

ráðþega sem uppfylltu þau. Til að takmarka skekkju voru ráðþegar sem falla undir þessi 

skilyrði valdir af handahófi. 
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Höfundar viðtalsaðferðarinnar, Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, höfðu 

milligöngu um að finna náms- og starfsráðgjafa sem vinna með fólki í atvinnuleit til að taka 

þátt. Þeir höfðu samband við Vinnumálastofnun og aðstoðuðu þannig rannsakanda að 

nálgast viðmælendur. Ráðþegar voru flestir á skjólstæðingalista viðmælenda og boðaðir í 

hefðbundið ráðgjafarviðtal. Rannsóknin var kynnt í því viðtali, þeim afhent kynningarbréf og 

boðin þátttaka í prófuninni á viðtalsaðferðinni. 

Hér verður gerð grein fyrir viðmælendum. Þeim hafa verið gefin gervinöfnin Anna 

Hilmarsdóttir, Svava Gunnarsdóttir, Katrín Leifsdóttir, Erna Magnúsdóttir, Vala Jónsdóttir, 

Margrét Þorkelsdóttir og Sigrún Pétursdóttir. Ráðgjafarnir höfðu unnið hjá 

Vinnumálastofnun mislengi, í tæplega eitt til átta ár. Raunverulegum nöfnum þeirra hefur 

verið breytt til að halda trúnaði við þá og til að reyna að koma í veg fyrir að hægt sé að rekja 

upplýsingar til þeirra. 

2.2 Framkvæmd, úrvinnsla og greining gagna  

Áður en gagnaöflun hófst lærðu ráðgjafarnir á viðtalsaðferðina og prófuðu hana með 

atvinnuleitendum. Höfundar Persónuprófílsins héldu vinnustofur fyrir ráðgjafana þar sem 

farið var yfir kenningarlegan bakgrunn viðtalsaðferðarinnar og hvernig viðtölin fara fram. Á 

þessum vinnustofum kynnti rannsakandi einnig rannsóknina, markmið hennar og 

framkvæmd. Hver ráðgjafi mætti á eina vinnustofu sem var um það bil einn og hálfur tími. 

Vinnustofurnar voru þrjár í heildina þar sem náms- og starfsráðgjafarnir komust ekki allir á 

sama tíma. Vinnustofurnar voru haldnar í september, ein á Vinnumálastofnun en tvær í  

gegnum samskiptaforritið Skype. 

Í kjölfarið sendi rannsakandi vefpóst á alla ráðgjafana. Pósturinn innihélt kynningarbréf á 

rannsókninni fyrir þá og ráðþega þeirra og samþykkisyfirlýsingar (sjá fylgiskjal 2). Einnig voru 

send þau skilyrði sem ráðþegar þeirra þyrftu að uppfylla og hvernig ætti að velja þá. Í 

póstinum var einnig útlistað hvert hlutverk þeirra væri og hvernig rannsóknin færi fram.  

Því næst tók við vinna ráðgjafanna að prófa viðtalsaðferðina með einstaklingum í 

atvinnuleit. Áður en viðtölin hófust voru þátttakendur og ráðþegar þeirra upplýstir um að 

þeir gætu hætt þátttöku hvenær sem á rannsókninni stæði. Samþykki var fengið skriflega svo 

hægt væri að sýna fram á að ótvíræðs samþykkis hafi verið aflað fyrir þátttöku. Ráðgjafarnir 

tóku síðan tvö til fjögur viðtöl byggð á viðtalsaðferðinni við hvern þeirra, sem tóku 30-60 

mínútur hvert. 
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Gagnasöfnun fór fram frá lokum októbers til byrjunar desember. Viðtölin fóru flest fram á 

Vinnumálastofnun en eitt þeirra heima hjá rannsakanda og voru þau tekin upp á diktafón. Í 

viðtölunum var viðtalsrammi hafður til hliðsjónar (sjá fylgiskjal 3). Þátttakendum var þó 

gefinn möguleiki að ræða eitthvað sem var þeim mikilvægt, sem rannsakandi hafði ekki gert 

ráð fyrir og var því ekki í viðtalsrammanum (Braun og Clarke, 2013).  

Samhliða gagnaöflun fór fram afritun viðtala og þemagreining þeirra samkvæmt 

aðferðum grundaðrar kenningar. Afritunin felur í sér orðrétta skráningu viðtals af 

hljóðupptöku, sem er mikilvægt fyrir greiningu grundaðrar kenningar því þar eru fengnar 

upplýsingar frá viðmælanda, með hans eigin orðum og framsetningu. Það gerir 

rannsakandanum kleift að skoða menningarlegt samhengi og merkingu (e. cultural meaning) 

orðanna. Orð viðmælenda endurspegla einnig áherslur hans og tilfinningar í garð 

viðfangsefnisins og gefa ítarlegar upplýsingar sem eru mikilvægar í eigindlegum rannsóknum 

(Hennink o.fl., 2011). 

Í þemagreiningu viðtala var notuð opin (e. initial) og markviss kóðun (e. focused coding) 

sem eru tvö skref í greiningu gagna samkvæmt aðferðum grundaðrar kenningar. Í opinni 

kóðun eru gögnin lesin orð fyrir orð og línu fyrir línu. Dregin eru út þemu, flokkar eða 

hugmyndir sem virðast áhugaverð. Með því eru gögnin einfölduð og skipulagi komið á þau. Í 

markvissri kóðun eru gögnin lesin með einu þema eða flokki í huga í einu sem voru áberandi í 

gögnunum. Gögnin eru marglesin og ítrekað, á þann hátt eru greind ríkjandi þemu. Með 

markvissri kóðun er hægt að bera saman milli viðtala eða athugana reynslu fólks, gjarðir og 

túlkanir (Charmaz, 2006). 

2.3 Siðferðileg álitamál 

Viðtöl fela í sér mannleg samskipti. Þau eru í eðli sínu siðferðileg og geta mörg álitamál 

komið upp (Helga Jónsdóttir, 2003). Í siðareglum er gengið út frá fimm grunngildum. 

Grunngildin eru virðing fyrir manneskjunni, velferð, skaðleysi, réttlæti og heiðarleiki og 

vönduð vísindaleg vinnubrögð. Grunngildið virðing fyrir manneskjunni á einna helst við 

rannsóknina. Grunngildið felur í sér kröfu til rannsakenda um að þeir virði sjálfræði 

þátttakenda og friðhelgi þeirra. Upplýstu samþykki er ætlað að verja sjálfræði og mannhelgi 

þátttakenda (Háskóli Íslands, 2014). Áður en gagnasöfnun hófst voru þátttakendur upplýstir 

um að þeir ættu rétt á því að hætta þátttöku hvenær sem væri á meðan á rannsókninni 
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stæði. Samþykki var fengið skriflega svo hægt væri að sýna fram á að ótvíræðs samþykkis 

hafi verið aflað fyrir þátttöku. 

Eitt af því sem þarf að huga að áður en farið er af stað með rannsókn er hvort hún sé 

leyfisskyld eða tilkynningarskyld. Rannsóknin er ekki leyfisskyld samkvæmt 33. gr. laga (nr. 

77/2000) um persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga en ekki er um að ræða vinnslu 

almennra eða viðkvæmra persónuupplýsinga sem geta falið í sér sérstaka hættu á að farið 

verði í bága við réttindi og frelsi skráðra aðila. Rannsóknin er aftur á móti tilkynningarskyld 

samkvæmt 31. gr. laga um persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga (nr. 77/2000). Þar 

kemur fram að sérhver ábyrgðaraðili sem beitir rafrænni tækni við vinnslu 

persónuupplýsinga skuli tilkynna Persónuvernd um vinnsluna. Áður en gagnasöfnun hófst var 

rannsóknin því tilkynnt til Persónuverndar (nr. S7994/2016). 

Annað sem vert er að taka fram eru persónuleg tengsl við annan höfund 

Persónuprófílsins. Var lagt enn meira en ella upp úr góðum og vönduðum vinnubrögðum við 

framkvæmd, greiningu og skrif á niðurstöðum.  
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3 Niðurstöður 

3.1 Upplifun náms- og starfsráðgjafa af Persónuprófílnum 

Eins og fram hefur komið voru tekin viðtöl við sjö ráðgjafa, fimm þeirra prófuðu 

viðtalsaðferðina með tveimur ráðþegum í atvinnuleit en tveir þeirra með þremur. Hver 

ráðgjafi tók tvö til fjögur viðtöl við hvern ráðþega. Hér verður fjallað um reynslu ráðgjafa af 

uppbyggingu Persónuprófílsins, annars vegar af umræðu um tengslaþættina og hins vegar af 

því að fylla út verkefnið Framtíðarskref. Einnig verður sagt frá upplifun ráðgjafa af 

undirbúningi og notkun Persónuprófílsins, þar sem áhersla er lögð á hvernig gekk að læra á 

viðtalsaðferðina, hvernig viðtölin gengu, ásamt því hvernig spurningarnar, sem byggðar eru á 

kenningu Glassers um þarfir einstaklinga og líflínan voru notaðar.  

3.1.1 Reynsla af uppbyggingu Persónuprófílsins  

Í Persónuprófílnum leggur ráðgjafi fram skýringarmynd með tengslaþáttunum sjö. Ráðþeginn 

velur fyrsta tengslaþáttinn sem hann vill ræða, ráðgjafinn þann næsta, ráðþeginn þriðja og 

svo framvegis. Almenn ánægja ríkti meðal viðmælenda með uppbygginguna á viðtölunum og 

þá báru tengslaþættirnir sérstaklega oft á góma. 

Allir viðmælendur voru sammála því að gott væri að styðjast við tengslaþættina í 

viðtölunum. Hér er vitnað til Katrínar Leifsdóttur þegar hún talaði um ástæður þess að hún 

væri hrifin af tengslaþáttunum: „Af því ég held það sé mjög gott að mörgu leyti að geta tekið 

hvern þátt svona fyrir sig og eins og ég segi líka, þú veist, það er gott að hafa svona 

myndrænt form fyrir framan sig, þannig að fólk hafi val“. Katrín virðist ánægð með 

tengslaþættina af nokkrum ástæðum, framsetningin er myndræn og gefur ráðþegum 

möguleika á að velja hvað þeir vilja ræða. Henni virðist líka hve skipulögð viðtölin eru með 

notkun viðtalsaðferðarinnar þar sem hægt er að ræða hvern þátt fyrir sig.  

Vala Jónsdóttir var einnig hrifin af því fyrirkomulagi að ráðgjafinn og ráðþeginn velji til 

skiptist tengslaþátt til umræðu. Hún sagði eftirfarandi:  

Og það einmitt að að velja sem sagt, þú mátt velja, ég má velja það er 
einhvern veginn mín reynsla að allt í þeim ráðgjafastörfum sem einhvern 
veginn ýtir undir það að þú hafir val það skapar alltaf einhvern veginn, þú 
veist, það skapar bara betri hvað eigum við að segja, meiri og betri process.  
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Túlka má út frá orðum Völu að með því að gefa ráðþega val þá komist af stað betri umræða í 

viðtölunum og jafnframt gott flæði sem fleiri viðmælendur sögðu að væri svo mikilvægt í 

ráðgjafaviðtölum. Sigrún Pétursdóttir tók í sama streng og sagði það að leyfa ráðþeganum að 

byrja að velja tengslaþátt hafi verið ákveðinn ísbrjótur eða góð byrjun á viðtölum.  

Svava Gunnarsdóttir og Anna Hilmarsdóttir nefndu til viðbótar við jákvæða þætti þessarar 

nálgunar að myndin af tengslaþáttunum hafi gefið ráðþegum ákveðna heildarmynd af þeim 

þáttum sem hafa áhrif á líf þeirra. Þó ráðþegarnir hafi eflaust vitað það áður að þessir þættir 

hafa áhrif á líf þeirra þá fannst Svövu og Önnu gott að þarna sé búið að setja þá fram 

myndrænt. Það hafi orðið til þess að ráðþegarnir hafi betur áttað sig á hvernig þessir þættir 

tengjast hver öðrum og hafa áhrif á líf okkar.  

Bæði Vala og Svava töldu gott að hafa einn tengslaþátt án viðfangsefnis, sem bauð 

ráðþegum upp á frjálst umræðuefni að þeirra vali, eins og kom fram í orðum Völu en hún 

sagði eftirfarandi:  

Og hins vegar velti ég aðeins fyrir mér af því að ég er svolítið upptekin af því 
að fólk á ekki að fá endilega of mikla forskrift alltaf. Þess vegna fannst mér 
gott að hafa þarna auða gaurinn því ég man að þau spurðu og hvað á þetta að 
vera. Og ég einmitt bara já er eitthvað sem þér dettur í hug. Það kom ekki 
neitt, en að gefa einhvern veginn rými fyrir það, það held ég að sé ofsalega 
mikilvægt.  

Þó viðtalsaðferðin sé stýrandi geta ráðþegar valið að tala um eitthvað annað sem þeim 

dettur í hug. Í tilfelli Svövu þá vildi einn ráðþegi hennar fjalla um mótlæti sem hafði veruleg 

áhrif á líf hans og var að mati ráðþegans mótandi þáttur eins og hinir tengslaþættirnir. 

Einstaklingsmunur er á ráðþegum og jafnframt getur verið munur á sömu ráðþegum á 

ólíkum tímum. Þess vegna er mikilvægt að ráðþegar hafi sveigjanleika til að ræða um aðra 

þætti sem hafa haft mikil áhrif á líf þeirra.  

Þegar búið er að ræða tengslaþættina er næsta skref í viðtölunum að vinna verkefnið 

Framtíðarskref sem felur í sér markmiðssetningu, verk- og seigluáætlun. Það er gert í 

lokaviðtalinu. Reynsla viðmælenda af því verkefni var almennt jákvæð. Flestir viðmælenda 

töluðu um að verkefnið hafi reynst vel og töldu það hafa nýst ráðþegunum, líkt og kom fram í 

orðum Margrétar:  
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Hérna... já síðan bara markmiðssetningin ef ég bara renn í gegnum þetta. Að 
að mér finnst þetta mjög skýrt, það eru tekin dæmi um hvernig markmið þú 
getur tekið. Hvort þau eru mjög víðtæk eða, eða sértæk. Þannig að 
einstaklingurinn átti sig vel á, þannig að þetta, sko, þetta rekur sig svolítið og 
það er mjög gott finnst mér að vinna með þetta eða fá þau til að gera. 

Margrét virðist vera hrifin af markmiðssetningunni í verkefninu og  að leiðbeiningarnar séu 

skýrar því ráðþegar átti sig vel á hvað þeir eigi að gera. Aftur á móti nefndi hún að SMART 

markmiðin hefðu vafist fyrir henni en þau standa fyrir orðin skýr, mælanleg, alvöru, raunhæf 

og tímasett markmið. Í þeim hluta eru sömu markmið og sett hafa verið skrifuð aftur niður 

en á þann hátt að þau séu mælanleg, tímasett og raunhæft að ná þeim. Þrátt fyrir að þau 

hafi vafist fyrir henni í upphafi þá tókst henni að vinna þau með ráðþegunum. Að auki sagði 

hún að verkáætlunin hafi ekki alltaf verið unnin alveg nógu vel. Í verkáætluninni eru skrifuð 

niður þrjú nákvæmlega skilgreind skref eða athafnir sem eiga að hjálpa ráðþega að ná 

markmiðum sínum.  

Svövu fannst eyðublaðið Framtíðarskref reynast vel, sérstaklega fannst henni 

seigluáætlunin góð til að draga saman það sem hafði verið rætt í viðtölunum. Seigluáætlunin 

felur í sér að ráðþeginn skrifar niður styrkleika sína og þrjú atriði sem hann getur unnið að í 

náinni framtíð til að auka sína seiglu. Aftur á móti fannst Svövu almennu markmiðin, SMART 

markmiðin í markmiðsáætluninni og verkáætlunin um næstu skref skarast svolítið. Henni 

fannst SMART markmiðin og verkáætlunin vera endurtekning að vissu leyti og velti því fyrir 

sér hvort hægt væri að sameina þessa tvo hluta í Framtíðarskrefunum.  

Erna var ánægð með verkefnið Framtíðarskref, hún sagði: „Ég held bara að þetta, þetta 

náttúrulega bara hjálpi þeim að vinna að sínu". Túlka má út frá orðum Ernu að þegar 

ráðþegar vinni Framtíðarskrefin þá hjálpi það þeim að vinna að markmiðum sínum. Erna taldi 

þó að það þyrfti að fylgja markmiðunum eftir, hún sagði: 

Þannig að ég alla vegana held að þetta sé góð leið til að ljúka þessu þú veist en 
auðvitað eins og hún sagði þú veist hérna svo myndum við eiginlega þurfa að 
hittast aftur svona eftir einhvern smá tíma bara taka stöðuna hvernig hefur 
gengið, þú veist, hefurðu eitthvað náð þessum markmiðum og og svoleiðis. 

Eins og fram kemur í orðum Ernu telur hún að það gagnist ráðþegum að ljúka viðtölunum á 

verkefninu Framtíðarskref. Henni fannst þau svo þurfa að hittast aftur eftir einhvern tíma til 

að sjá hvernig hafi gengið að vinna að því að ná markmiðunum. Þessi hugmynd kom frá 

einum ráðþega Ernu. Ætla má að svona utanumhald og eftirfylgd henti þeim ráðþega vel.  
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Katrín var aftur á móti ekki hrifin af því að fá ráðþegana til að vinna Framtíðarskrefin hjá 

sér og fannst eins og þau væru að gera verkefnið fyrir sig. Henni finnst oft duga að ræða 

málin því umræðan sé oft sú kveikja sem þurfi til að fólk byrji að vinna í sínum málum. Að 

auki sá annar ráðþegi hennar ekki að verkefnið Framtíðarskref myndi nýtast sér. Verkefnið 

Framtíðarskref var því ekki unnið skriflega í viðtölunum hjá henni. Katrínu fannst þetta 

jafnvel henta sem heimavinna og þá væri gott að ráðþegar væru búnir að pæla svolítið vel í 

verkefninu áður. Í flestum tilfellum var verkefnið Framtíðarskref unnið í síðasta viðtalinu en 

einhverjir ráðþegar tóku verkefnið með sér heim. Einn einstaklingur tók verkefnið með sér 

heim eftir annað viðtalið og í þriðja viðtalinu fór hann yfir verkefnið með ráðgjafanum.  

Almenn ánægja var með uppbyggingu á Persónuprófílnum. Allir viðmælendur töldu gott 

að styðjast við tengslaþættina í viðtölum. Helstu ástæðurnar voru að tengslaþættirnir gefa 

ráðþega val um umræðuefni sem þeir töldu vera jákvætt, framsetningin er myndræn og 

gefur ráðþegum heildarmynd af þeim þáttum sem hafa áhrif á líf þeirra. Jafnframt 

skipuleggja tengslaþættirnir viðtölin. Viðmælendur voru að auki almennt ánægðir með 

verkefnið Framtíðarskref og töldu það hafa hjálpað ráðþegum bæði við markmiðssetningu og 

að uppfylla þau. Nefnt var að gott væri að fylgja eftir þeim markmiðum sem ráðþegar setja 

sér. Í einhverjum tilfellum voru ráðgjafar sem fannst betra að ráðþeginn myndi vinna 

verkefnið heima hjá sér. Því má draga þá ályktun að mögulega hentar það ráðþegum misvel 

að vinna verkefnið með ráðgjafanum. Loks má nefna að í einhverjum tilvikum ríkti óvissa hjá 

ráðgjöfum með ólíka hluta verkefnisins.  

3.1.2 Upplifun ráðgjafa af undirbúningi og notkun Persónuprófílsins 

Meirihluti viðmælenda nefndi að einhver hluti Persónuprófílsins hefði vafist fyrir þeim þegar 

þeir voru að undirbúa sig fyrir viðtölin líkt og kom fram í orðum Önnu, hún sagði: „Nei bara 

mér fannst, þetta vafðist mjög fyrir mér fyrst hvernig ég ætti að taka á þessu og við [annar 

ráðgjafi í rannsókninni] ræddum þetta fram og aftur ég var alltaf að fletta glærunum og ég 

eiginlega var orðin svolítið rugluð“. Því má ætla að Önnu hafi fundist svolítið flókið að læra á 

viðtalsaðferðina. 

Katrínu fannst seigla vera flókið orð og sagði að hún hafi þurft að lesa textann um seiglu í 

heftinu nokkrum sinnum til að muna hvernig ætti að útskýra hana fyrir ráðþegum.  

Erna nefndi að hún hafi verið svolítið stressuð fyrir fyrsta viðtalið því henni hafi fundist 

hún ekki hafa nógu mikla yfirsýn yfir viðtalsaðferðina. Hún sagði eftirfarandi: 
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Ég var svolítið stressuð fyrir fyrsta viðtalið og af því mér fannst sko, mér fannst 
einhvern veginn eins og ég hefði ekki nógu mikla yfirsýn yfir, þú veist þetta, 
þetta tæki eða þannig, skilurðu eða þessa.. þessa aðferð. Þú veist, þó að ég 
væri náttúrulega búin að skoða þetta og eitthvað svona að þá held ég, þú 
veist, eins og bara er alltaf þegar maður er að prófa eitthvað nýtt, þú veist, að 
þá er maður stressaður yfir, þú veist, ok, er ég að nota þetta rétt eða og hvað 
kemur næst, hvernig nota ég þetta og eitthvað svoleiðis. Þannig ég var svolítið 
stressuð. En, en af því hann var bara, mjög fínn sko þessi sem ég tók fyrst 
viðtal við og mér fannst það bara hafa gengið vel og þá svona róaðist ég, þá 
var ég bara strax miklu rólegri með hérna, með hin.   

Út frá orðum Ernu má gera ráð fyrir að henni hafi fundist viðtalsaðferðin flókin í upphafi og 

að hún hafi ekki haft nógu mikla yfirsýn yfir aðferðina. Hún var að nota Persónuprófílinn í 

fyrsta skipti og oft fylgir ákveðið óöryggi því að takast á við eitthvað nýtt. Fyrsta viðtalið gekk 

aftur á móti vel og þá virðist hún hafa orðið öruggari í að nota hann.  

Flestir viðmælendur höfðu orð á því að viðtölin hefðu gengið vel. Sigrún komst svo að orði 

þegar hún lýsti hvernig viðtölin gengu: „Mér fannst þetta ganga bara vel með þeim, þetta 

gekk mjög vel, þau voru bara þú veist mjög ánægð og þetta var gott flæði í þessu“. Út frá 

orðum Sigrúnar má túlka að viðtölin hafi gengið vel og að ráðþegarnir hafi einnig verið 

ánægðir með þau. Flestir viðmælendurnir sögðu að það hefði verið auðveldara að nota 

Persónuprófílinn í annað skiptið líkt og kom fram í orðum Margrétar: „Það var náttúrulega 

auðveldara eftir því sem ég gerði það oftar. Hérna jú, jú ég er viss um að þetta eigi eftir að, 

hvað á að segja, vera enn þá auðveldara eftir því sem maður gerir þetta oftar“. Eins og hér 

kemur fram taldi Margrét auðveldara að nota Persónuprófílinn eftir því sem hún prófaði 

hann oftar og hún telur að með aukinni þjálfun muni notkunin verða auðveldari. Því má  ætla 

að Persónuprófíllinn krefjist ákveðinnar þjálfunar í notkun. 

Tveir viðmælendur nefndu að það gæti verið gott ef gerð yrði einhvers konar samantekt 

eða gátlisti þar sem búið væri að draga saman aðalatriðin sem hafa ber í huga í viðtölunum. 

Þó svo að heftið og glærur með öllum upplýsingunum nýtist vel, þá væri gott að draga 

aðalatriðin saman. Þegar ég spurði Ernu nánar hvernig hún myndi útfæra það svaraði hún:  

Ef maður getur haft bara eitt A4 blað með einhverjum svona, þú veist það 
væri mjög fínt að hafa svona myndrænt í nokkrum litum eða eitthvað, þannig 
að maður reki betur augun í það. Og hérna, og bara sagt, þú veist, ok, þetta 
gerum við fyrst, svo gerum við þetta, svo gerum við þetta.  
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Erna stingur hér upp á því að settur sé fram gátlisti þar sem lýst er skref fyrir skref hvað sé 

gert í viðtölunum og hvernig ferlið sé hugsað. Líklegast hefur þeim fundist vera mikið af 

upplýsingum í heftinu og svolítið óþægilegt að þurfa að fletta upp í því til að finna það sem á 

við hverju sinni. Jafnframt má ætla að Ernu finnist að myndræn og litrík framsetning á 

framkvæmd viðtala geti hjálpað til með að viðtölin gangi snuðrulaust fyrir sig. 

Flestir ráðgjafanna töluðu um að hafa notað spurningarnar innan hvers tengslaþáttar til 

hliðsjónar en þeir studdust mismikið við þær. Sem dæmi fannst Svövu spurningarnar ekki 

alltaf henta og orðalagið svolítið óvanalegt. Hún komst svo að orði þegar hún lýsti hvernig 

hún nýtti sér spurningarnar í heftinu: „En þess vegna reyndi ég sko bara að hafa þetta sko við 

hliðina á og ég notaði það ekki alveg orð fyrir orð en ég reyndi að taka svona efnið og þannig 

að ég næði merkingunni”. Svava virðist því hafa nýtt innihaldið í spurningunum en sett 

spurningarnar í eigin orð. Hún var að auki búin að draga saman innihald spurninganna og 

skrifa það niður, sem hún nýtti í viðtölunum en hún taldi mikilvægt að halda góðu flæði í 

viðtölunum til að tapa ekki athygli  ráðþeganna. Þá sagðist hún hafa verið mjög meðvituð að 

nota líflínuna og spyrja hvernig upplifunin var í fortíðinni, hvernig hún er nú og hvernig 

aðstæður gætu orðið í framtíðinni. Líflínan gagnaðist henni vel og umræðan varð 

markvissari. Því má draga þá ályktun að hún telji líflínuna hafa þau áhrif að umræðan um 

hvern tengslaþátt verði skipulagðari.  

Ernu finnst spurningarnar við hvern tengslaþátt góðar, hún sagði eftirfarandi:  

Mér fannst þær bara góðar sko, mér fannst þær bara og mér fannst þær koma 
bara góðu svona samtali í gang. Þannig að þær eru alveg, já mér fannst ég 
ekkert þurfa… mér fannst ég ekkert endilega þurfa að hafa mikið fyrir þessu 
að fá þau til að tala um þennan tengslaþátt eða hinn, þú veist.  

Spurningarnar virðast hafa komið af stað góðu flæði í viðtölunum. Erna studdist að mestu við 

þær en umorðaði. Þá sagði hún að það gæti verið svolítið erfitt að finna rétta orðalagið, hún 

lýsti því á eftirfarandi hátt:  

Og hérna en já en, en eins og við erum náttúrulega töluðum um á fundinum 
þú veist að þá er kannski erfitt að finna akkúrat rétta orðalagið og það er líka 
náttúrulega bara misjafnt eftir hvort maður er að tala við einhvern þú veist 25 
ára eða einhvern fimmtugan eða hvað hvernig maður svona segir hlutina.  
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Því má segja að Erna telji það gott að umorða spurningarnar eftir því við hvern sé verið að 

tala og á hvaða aldri viðkomandi er. Aftur á móti geti það verið svolítið erfitt að finna rétta 

orðalagið.  

Völu fannst spurningarnar misgóðar. Líkt og fleiri viðmælendur þá notaði hún 

spurningarnar til hliðsjónar. Hún var hrifin af líflínunni og sagði eftirfarandi um aðferðina:  

Sko þetta er aðferð sem ég kann alveg og hérna og þekki, þekki alveg vel. Og 
mér finnst svo mikilvægt að hérna að eins og þessi aðferð að leggja upp með 
að ná í þú veist þetta ánægjulega og góða af því oft sko yfirskyggir eitthvað, 
þú veist, ég gat ekki, mér mistókst eða... við erum svolítið gjörn á að vera þar. 
En að ná í sko styrkleikana sem er líka ákveðinn sko, það er líka svona 
ákveðinn þrautseigjuþáttur, styrkleikarnir okkar. 

Eins og fram kemur talar Vala um mikilvægi þess í ráðgjöf að leggja áherslu á að spyrja út í 

jákvæð og ánægjuleg atriði. Einnig talar hún um að styrkleikar séu seigluþáttur. Það má því 

túlka sem svo að hún telji það efla seiglu einstaklings að aðstoða hann við að verða 

meðvitaðri um styrkleika sína. Anna er líkt og Vala hrifin af því að hafa umræðuna á 

jákvæðum nótum sem hún hafði ekki meðvitað gert svona markvisst áður. Ráðþegunum 

fannst það líka gott, sagði hún. Hún hafði spurningarnar til hliðsjónar og notaði þær óbeint 

en lagði áherslu á að hafa umræðuna á jákvæðum nótum.  

Vala nefndi einnig að líflínan sé uppbyggileg aðferð og styrki einstaklinginn. Hún sagði að 

með því að styðjast við líflínuna þá sé hægt að gera ráðþegum kleift að sjá að þeir hafi meiri 

stjórn á lífi sínu en þeir halda, hún sagði eftirfarandi:  

Og þarna er verið að tengja, tengja þetta náttúrulega saman, þú veist það sem 
er búið, það sem er og það sem mögulega getur orðið og það færir okkur líka 
svona einhverja... hvað eigum við að segja, það færir okkur kannski svolítið 
það að við höfum, við höfum ýmislegt að segja með líf okkar. Þú veist, jú við 
erum kannski inn í einhverjum aðstæðum núna en það þarf ekki að vera 
þannig í næstu viku. 

Vala virðist því telja að með notkun líflínunnar þá sjái ráðþegi að hann þurfi ekki endilega að 

vera í sömu stöðu í framtíðinni og hann er í núna. Því má álykta að aðferðin geti styrkt 

einstaklinginn.  

Katrín hafði spurningarnar til hliðsjónar en það virtist trufla hana að þurfa að líta á 

spurningarnar í viðtölum þar sem hún kunni þær ekki utanbókar. Henni fannst samt jákvætt 

að ekki voru of margar spurningar við hvern tengslaþátt. Katrínu fannst aftur á móti líflínan 
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svolítið erfið í framkvæmd. Stundum fannst henni erfitt að spyrja út í fortíðina beint því 

ráðþeginn hafði áður sagt frá fortíðinni í upphafi viðtalsins því þar fékk Katrín að heyra sögu 

ráðþega. Henni fannst því auðveldara að spyrja út í framtíðina. 

Að auki fannst henni erfitt að ræða tengslaþættina aðgreint, líkt og hún sagði: „...þetta 

verður bara svona, ekki hérna hólfað svona niður“. Katrín á hér líklegast við að 

tengslaþættirnir skarist,  þó einungis einn sé til umræðu hverju sinni. Hún sagði þetta eiga 

sérstaklega við þegar ráðþeginn eigi auðvelt með að tala og segja frá. Henni virðist því hafa 

fundist svolítið erfitt að fylgja forminu í framkvæmd. Meirihluti ráðgjafanna talaði þó um að 

viðtölin hafi flætt vel, umræða um einn tengslaþátt hafi leitt að næsta, samanber orð 

Sigrúnar: „Alla vegana við ræddum styrkleika og starfsþróun hjá honum, hvort hann hafi ekki 

bara byrjað að ræða... þetta kom inn á... byrjaði að ræða lífstílinn, þetta náði allt saman, kom 

inn á aðra þætti, bara í leiðinni. Svona leiddi, viðtalið svona fór í þá áttina. Svona eitt leiddi af 

öðru“. Það virðist vera að þessi ráðþegi og Sigrún hafi rætt styrkleika, starfsþróun og lífstíl. 

Hún segir að umræðan hafi þróast frá einum þætti til annars, eitt leiddi af öðru en umræðan 

um tengslaþættina blandaðist samt að einhverju leyti. Það hljómar því eins og 

tengslaþættirnir hafi tengst í umræðunni og að myndast hafi gott flæði. 

Fram komu dæmi um það hvernig tengslaþættirnir tengjast hver öðrum líkt og 

Persónuprófíllinn gerir ráð fyrir. Katrín talaði um ráðþega sinn þar sem áhugamálið tengdist 

öllum hinum tengslaþáttunum, hún sagði eftirfarandi:  

Og hérna, og þá eins og þarna í fyrra skiptið þá ákvað einstaklingurinn að velja 
hérna, áhugamál sem fyrsta tengsla, eh.. tengslaþátt [ ... ] Já, vegna þess að 
hjá þeim einstaklingi þá, þá hérna var áhugamálið svo tengt bæði 
starfsþróun... styrkleikum... lífstíl,  tengdist svo rosalega öllu lífinu einhvern 
veginn.  

Í orðum Katrínar kemur fram dæmi um það hvernig allir þessir tengslaþættir tengjast hver 

öðrum og hafa áhrif á líf einstaklingsins.  

Meirihluta viðmælenda fannst einhver hluti Persónuprófílsins vefjast fyrir sér en viðtölin 

gengu aftur á móti almennt vel og betur í annað skiptið. Því má ætla að með aukinni 

þekkingu og þjálfun nýtist viðtalsaðferðin þeim betur. Ráðgjöfunum virðist hafa fundist 

þægilegast að hafa spurningarnar úr heftinu til hliðsjónar, umorða þær og gera þær að 

sínum. Ráðgjöfunum fannst spurningarnar misgóðar. Þá kom fram að gagnlegt sé að styðjast 

við líflínuna, að spyrja um fortíð, nútíð og framtíð, að hún skipuleggi umræðuna um hvern 
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tengslaþátt. Að auki kom fram að líflínan sé uppbyggileg og geti styrkt einstaklinginn. Einum 

viðmælenda fannst erfitt að styðjast við hana. Margir viðmælendur töluðu um að gott flæði 

hafi verið í viðtölunum og umræða um tengslaþættina hafi gengið vel, þar sem umræða um 

einn tengslaþátt leiddi að þeim næsta þrátt fyrir að um einhverja skörun hafi verið að ræða. 

3.2 Styrkleikar viðtalsaðferðarinnar Persónuprófíls með atvinnuleitendum 

Allir viðmælendur voru sannfærðir um að Persónuprófíllinn henti vel í ráðgjöf þegar unnið er 

með einstaklinga í atvinnuleit. Ástæðurnar sem þeir gáfu upp voru ólíkar. Það sem stóð upp 

úr er gagnsemi umræðunnar um tengslaþættina og þá sérstaklega umræðan um 

tengslaþáttinn styrkleikar og verkefnavinnan sem tengist styrkleikunum.  

3.2.1 Gagnsemi þess að ræða tengslaþættina með atvinnuleitendum 

Bæði Margrét og Katrín telja að með viðtalsaðferðinni geti ráðgjafinn hjálpað einstaklingum 

að átta sig á hverjir styrkleikar og áhugamál þeirra eru sem nýtist vel þegar þeir eru að finna 

sér starf við hæfi, líkt og kom fram í orðum Margrétar: 

Ja mér finnst þetta bara henta mjög vel. Hérna þarna er verið að og eins og, 
og mér finnst þetta mjög sem sé vel valið hérna að, að taka, að það sé, sem sé 
horfa á styrkleikana og stafsþróunina því það er akkúrat það sem maður er 
náttúrulega dálítið mikið að vinna með. Því maður er náttúrulega að reyna að 
koma til móts við þarfir hvers og eins, áhugasvið og og og getu hvers og eins. 
Því að það mikilvægasta í þessu og sérstaklega því sem við erum að vinna að 
það er að para saman starfsmann og starf. Þannig að starfsmaðurinn fái 
virkilega starf sem að gefur honum ánægju og lífsfyllingu og sem hann getur, 
hvað á að segja, þroskast í og blómstrað. 

Með Persónuprófílnum er meðal annars boðið að ræða tengslaþættina styrkleika, 

starfsþróun og áhugamál. Margréti finnst mikilvægt að ræða þessi atriði með 

atvinnuleitendum svo hægt sé að aðstoða þá að finna starf sem hentar þörfum hvers og eins, 

áhugasviði og getu. Því má draga þá ályktun að þessir ráðgjafar telji ofangreinda tengslaþætti 

gagnlega í umræðu með atvinnuleitendum. Sigrún sagði einnig að tengslaþættirnir henti vel 

fyrir fólk í atvinnuleit og þá sérstaklega tengslaþættirnir styrkleikar og starfsþróun. 

Erna heldur að viðtalsaðferðin henti atvinnuleitendum vel þar sem margir tengslaþættir 

tengjast atvinnuleit. Hún nefndi að allir tengslaþættirnir hafi áhrif á líf einstaklinga og henni 

finnist gott að ræða um þá og geta ýtt atvinnuleitinni að hluta til hliðar á meðan. Þó 

atvinnuleitin  hafi  einnig verið til umræðu þá var aðaláherslan ekki lengur á hana. Fram kom 
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í viðtölunum að áhersla væri á atvinnuleit í hefðbundnum ráðgjafaviðtölum hjá 

Vinnumálastofnun. Góð tengsl urðu við ráðþegana þegar lögð var áhersla á jákvæða umræðu 

í stað hefðbundinnar umræðu um atvinnuleitina og létti það jafnframt andrúmsloftið.  

Margrét tók undir með Ernu að viðtölin bæta ráðgjafarsambandið. Hún sagði:  

Eins og ég sagði áðan að að þetta dýpkar skilning manns á einstaklingnum, 
hans stöðu og hans þörfum. Og þá gefur manni, hérna hvað á að segja, 
upplýsingar sem að ætti að gera manni auðveldara með að vinna með honum 
í framtíðinni, aðstoða hann eins og hann þarf. 

Margréti virðist finnast umræða um tengslaþættina gefa ráðgjafanum ýmsar upplýsingar 

sem gagnlegt er að fá fyrir áframhaldandi vinnu með einstaklingnum. 

Vala nefndi að atvinnuleitendur geti ekki alltaf stjórnað því að þeir séu án atvinnu og því 

sé svo mikilvægt að gera þeim það ljóst að það eru fleiri þættir sem hafa áhrif á líf þeirra. 

Hún nefndi í því samhengi þá karlmenn sem byggja sjálfsmynd sína að miklu leyti á starfi 

sínu, og sagði eftirfarandi:  

Þeir karlmenn auðkenna sig oft mjög sterkt út frá starfinu sínu. En bara til 
dæmis að sjá bara, ok þetta eru þættir sem hafa áhrif á líf mitt og hér er ekki 
einu sinni talað um vinnu. Það hérna... það er bara ákveðnar hugmyndir um 
að þú veist líf þitt sé kannski eitthvað annað og meira en bara vinna.  

Vala lýsir hér mikilvægi þess fyrir einstaklinga sem eru atvinnulausir, og þá sérstaklega 

karlmenn sem skilgreina sig oft út frá starfi sínu, að sjá að það eru aðrir þættir sem hafa áhrif 

á líf þeirra. Má ætla að Vala telji myndina af tengslaþáttunum hjálpa ráðþegum að átta sig á 

hversu margir þættir hafa áhrif á líf þeirra.  

Að auki talaði Vala um að með þessari viðtalsaðferð gat hún staðsett ráðþega sína í 

atvinnuleitinni. Vala telur mjög mikilvægt að skoða hversu tilbúið fólk er að vera í atvinnuleit. 

Hún áttaði sig á í einu tilviki að það var mikilvægt að ræða aðra tengslaþætti áður en hún gat 

rætt starfsþróunina með einum ráðþega sínum þar sem hann leit ekki á sig í atvinnuleit. Fyrst 

þurfi viðkomandi ráðþegi að ræða fjölskyldumálin á meðan ráðgjafinn dró fram styrkleika 

hans, eða eins og Vala sagði „...að nota styrkleikana svona eins og vasaljós“. Styrkleikar 

ráðþegans voru nýttir til að finna lausnir á ýmsum hindrunum sem tengdust fjölskyldunni 

áður en hægt var að ræða starfsþróunina, þá var skoðað hvað hann væri tilbúinn að gera, 

hvað hann langaði að vera og hverjir möguleikar hans væru.  
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Erna nefndi að erfitt gæti verið að nýta Persónuprófílinn með þeim sem eiga erfitt með að 

tjá sig. Svo viðtölin gangi upp þurfa ráðþegar að vera tilbúnir til að ræða þau atriði sem skipta 

þá máli hverju sinni. Síðan nefndi Katrín að viðtölin eru tímafrek og að það geti verið erfitt að 

fá ráðþega aftur í viðtal með stuttu millibili. Mögulega vilja ekki allir koma tvisvar til fjórum 

sinnum í ráðgjöf með stuttu millibili. 

Ætla má að tengslaþættirnir séu gagnlegir í ráðgjöf með atvinnuleitendum og nefndu 

ráðgjafar nokkrar ástæður fyrir því. Umræða um þá getur hjálpað ráðgjafanum að staðsetja 

ráðþegann í atvinnuleitinni. Þeir henta vel til að hjálpa einstaklingi að átta sig á styrkleikum 

sínum og áhugamálum, sem getur nýst vel til að aðstoða hann við að finna starf við hæfi. 

Umræða um tengslaþættina getur hjálpað ráðþegum að sjá hversu margir þættir hafa áhrif á 

líf þeirra og að það sé fleira í lífinu en atvinnuleitin sem þeir hafa kannski ekki stjórn á. Þessir 

þættir hafa áhrif á atvinnuleitina og eru því gagnlegir í ráðgjöf með atvinnuleitendum. Að 

lokum getur umræða um tengslaþættina bætt ráðgjafarsambandið. Þó má geta þess að 

nefnt var að Persónuprófíllinn gagnist síður þeim sem eiga erfitt með að opna sig og tjá við 

ráðgjafa, einnig að hann sé tímafrekur. 

3.2.2 Gagnsemi þess að ræða styrkleika með atvinnuleitendum  

Svava telur að Persónuprófíllinn henti í ráðgjöf með atvinnuleitendum og lagði þar áherslu á 

gagnsemi þess að vinna með styrkleika fólks, ræða jákvæðar upplifanir og setja mælanleg og 

tímasett markmið. Hún sagði eftirfarandi: 

Ég held hún geti verið mjög góð. Því að og þá sérstaklega sko, þegar maður er 
að hugsa um sko fókusinn á, á hérna... sko styrkleikana, þegar fólk er búið að 
vera ákveðinn tíma og sækja um mörg störf að þá svona eins og það fari að 
hérna... fólk fer svona aðeins að missa móðinn og, og hérna verður, ja svona 
kjarkurinn minnkar. Þú, þú sækir um og það koma annað hvort engin viðbrögð 
eða „því miður er búið að ráða“ eða eitthvað. Þannig að bara það að, að setja 
sér sko það að, horfa alltaf á jákvæðu hliðarnar og, og velja það sjónarhorn og 
setja sér markmið, einhver svona mælanleg, tímasett og hafa svona yfirsýn 
yfir, ekki bara „ég ætla að vera komin með vinnu eftir mánuð“ heldur hvernig 
ætla ég að gera það. Hvað ætla ég að gera fyrst og sem gæti orðið til þess að 
komast þangað. Þú veist þannig að þessi aðferð er, er fín í því. Og líka að 
reyna að, að fókusera á styrkleikana og það sem er jákvætt og það sem er 
gott, frekar heldur en það sem að hefur kannski ekki heppnast jafn vel, það er 
lítið, það er ekki mjög hjálplegt.  

Líkt og fram kemur hér að ofan lýsir Svava því að viðtalsaðferðin geti verið mjög góð með 

atvinnuleitendum því þeir standa oft frammi fyrir miklu mótlæti. Þeir sækja um mörg störf og 
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fá stundum engin viðbrögð eða eru ekki ráðnir og missa þá oft móðinn. Mögulega fer 

sjálfstraustið að minnka. Þá er hjálplegt að leggja áherslu á styrkleika og jákvæðar upplifanir í 

stað þess að skoða það sem ekki hefur heppnast vel. Hún telur að það gagnist 

atvinnuleitendum að setja sér mælanleg og tímasett markmið, eins og  gert er í verkefninu 

Framtíðarskref. Svava telur það hjálpa þeim að komast á þann stað sem þeir vilja komast á.  

Líkt og Svava telur Sigrún að Persónuprófíllinn henti í ráðgjöf með atvinnuleitendum því 

margir þeirra hafi lítið sjálfstraust en hann miðar að því að hjálpa ráðþegum að vera 

meðvitaðir um styrkleika sína. Sigrún telur því að með viðtalsaðferðinni geti ráðgjafinn unnið 

að því að efla sjálfstraust atvinnuleitenda sem er mikilvægt fyrir marga þeirra.  

Anna telur einnig að Persónuprófíllinn muni henta vel og þá einkum vegna þess að í 

þessari viðtalsaðferð er unnið með styrkleika sem hún telur vera mikilvægt með 

atvinnuleitendum. Hún sagði eftirfarandi: 

Jú, ég held að þetta muni henta mjög vel, vegna þess að náttúrulega í 
atvinnuleitinni þá eru það þessir jákvæðu þættir sem að þú verður að efla. Og 
ég tala ekki um þegar þú ert komin í atvinnuviðtal, hvernig kemur þú fyrir, 
sem sagt, ef þú ert með styrkleikana þína meðvitað, og býður upp á þá, þá 
gengur atvinnuviðtalið betur [ ... ] Þannig bara að ræða styrkleikana, og gefa 
fólki hugmynd um að þeir eru margir, miklu fleiri en þeir eru venjulega að 
hugsa um, það held ég bara að sé mjög gott í atvinnuleitinni alltaf, já.   

Þegar komið er í atvinnuviðtal er mikilvægt að vera meðvitaður um styrkleika sína því í raun 

er það hlutverk atvinnuleitanda að sannfæra atvinnuveitanda af hverju hann á að vera 

ráðinn frekar en einhver annar og hvað hann hefur upp á að bjóða sem nýtist vel í starfinu. 

Anna minntist einnig á að hún telur að henni hafði tekist að koma þeirri hugsun áfram til 

ráðþega sinna í rannsókninni, það er að segja mikilvægi þess að vera alltaf meðvitaður um 

styrkleika sína.  

Margrét var einnig hrifin af því að viðtalsaðferðin byggir á þörfum Glassers, því samkvæmt 

kenningu hans eru þarfirnar jafn mikilvægar. Þetta hentar vel í ráðgjöf með 

atvinnuleitendum, eins og sjá má í útskýringu hennar: 

Og svo náttúrulega þarfirnar sem að skipta náttúrulega miklu máli. Og það 
sem mér fannst einmitt svo flott hjá þeim Önnu og og henni hérna... Björgu 
[höfundar Persónuprófílsins] þegar þær voru að tala um að það sko þegar 
vantar, þær vilja hafa... sko þarfirnar allar á sama basis í rauninni. Maslow 
hérna raðaði þessu upp í lög og og öryggisþörfin er neðst og og það er svolítið 
vont þegar það er erfitt að byggja upp þegar það vantar öryggisnetið, neðsta 
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lagið. En en við erum akkúrat sem erum að vinna með atvinnuleitendur að þá 
er það fólk sem er í óöryggi og þá þurfum við að taka hugsunina annað, 
hvernig getum við unnið með þessa einstaklinga, þar sem það vantar þetta. 
Og þá er það akkúrat tengja við áhugann, áhugahvötina og hérna og og reyna 
að gera allt sem við getum til þess að uu hvað á að segja, hjálpa 
einstaklingnum að finna sinn styrk. 

Margrét nefndi að atvinnuleitendur eru í þeirri stöðu að öryggisþörfinni sé ekki alltaf 

fullnægt. Öryggisþörfin kemur fram bæði í þarfakenningu Glassers og kenningu Maslow um 

þarfapíramídann. Samkvæmt Glasser eru þarfirnar allar jafn mikilvægar, ólíkt kenningu 

Maslow þar sem þörf fyrir öryggi er neðarlega í píramídanum og þarf að uppfylla hana á 

undan hinum sem eru ofar. Margrét er því hrifin af því að þarfakenning Glassers liggi að baki 

viðtalsaðferðinni því finna þurfi aðrar leiðir til að hjálpa atvinnuleitendum að uppgötva og 

nýta styrkleika sína svo sem með því að skoða áhugasvið ráðþegans.  

Flestir ráðgjafanna töluðu um mikilvægi þess að vinna með seiglu í ráðgjöf, ekki einungis 

með atvinnuleitendum heldur öllum, líkt og kom fram í orðum Völu: 

Spurningin er þá kannski frekar af hverju af hverju þetta hafi verið mikilvægt 
að vinna með þeim með seiglu. Ég held að þetta sé bara alltaf mikilvægt, 
vegna þess að sko seigla, ská strik, þrautseigja, hún er alltaf eitthvað sem að 
sem að hérna, við verðum alltaf fyrir mótlæti í lífinu... það er alltaf eitthvað 
svoleiðis. Og það einhvern veginn að geta séð einmitt hvernig við, hvernig við 
bæði höfum öðlast seiglu og hvernig hún hefur þróast held það sé okkur bara 
mjög mikilvægt upp á það að þú veist það er fullt, við vitum ekkert hvernig 
framtíðin verður. Og það að við, við hérna vitum einhvern veginn með okkur 
að við höfum einhverja ákveðna eiginleika til þess að takast á við erfiða hluti... 
ekki kannski ekki endilega erfiða bara takast á við það sem höndum ber sko að 
hérna ég held það sé alltaf mikilvægt.  

Eins og fram kemur í orðum Völu er lífið óútreiknanlegt og á veginum geta verið ýmsar 

hindranir. Mikilvægt er að vera meðvitaður um styrkleika sem hægt er að nýta sér til að 

takast á við lífið. Því er mikilvægt fyrir náms- og starfsráðgjafa að hjálpa ráðþegum að sjá 

styrkleika sína og efla með þeim seiglu. Hún lýsti síðan áfram hvernig seiglan getur hjálpað 

viðkomandi að vinna sig út úr erfiðleikum: 

Og ég er mikið bara að hugsa um sko seigluhugtakið sem slíkt, þú veist ég er 
ennþá að tengja það í þrautseigju bara af því mér finnst það vera það sama. 
En ég verð að viðurkenna það að ég hef verið að hugsa hvað þetta er ofsalega 
mikilvægt fyrir okkur í hverju sem kann upp á að koma þú veist hvaða bjargráð 
einmitt, eða þrautseigju, bjargráð, hvað við höfum með okkur til að vinna 
okkur út úr því. Af því það hefur einhvern veginn allt að segja með það hversu, 
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held ég, hversu fljótt við komumst út úr einhverju sem er erfitt [ ... ] Og það 
skiptir bara öllu máli hvernig með framganginn. Og það er svona kannski ætti 
maður bara alltaf að byrja á því, allri meðferð að einhvern veginn súmmera 
upp styrkleikana í staðinn fyrir að tala um allt sem að er ekki í lagi. Bara til 
þess að minna fólk á þú veist, það er heilmikið sem þú getur gert sjálf eða 
sjálfur burt séð frá því að þú sért hérna núna út af einhverju öðru. 

Vala talar hér almennt um mikilvægi seiglu. Það er hvaða bjargráð sé hægt að nýta til að 

takast á við erfiðleika og vinna úr þeim. Hún virðist hrifin af þessum jákvæða fókus í 

viðtölunum og áherslu á styrkleikana í staðinn fyrir það sem gengur illa í lífi þeirra. 

Neikvæðni  hjálpar ekki til að takast á við það sem framundan er. Ef einstaklingi er hjálpað að 

verða meðvitaður um styrkleika sína þá getur hann nýtt þá þekkingu til að bæta stöðu sína. 

Anna talaði um að það sé kannski ekki eitthvað nýtt að vinna með seiglu í ráðgjöf en eins og 

hún sagði: „...þá hérna er þetta áþreifanlegra þegar þetta er komið í svona form“. Sem má 

túlka sem svo að Persónuprófíllinn sé ólíkur venjulegri ráðgjöf að því leytinu að unnið er 

kerfisbundnara og meira meðvitað með seigluna.  

Þó svo aðrir þættir viðtalsaðferðarinnar væru nefndir sem gagnlegir þá var áberandi hve 

mikilvægt og gagnlegt viðmælendur töldu samtalið og vinnuna með styrkleika vera með 

atvinnuleitendum. Einn af tengslaþáttunum til umræðu er styrkleikar en einnig er unnið með 

þá í verkefninu Framtíðarskref í lok síðasta viðtals. Í því verkefni á ráðþegi meðal annars að 

skrifa niður þá styrkleika sína sem hann getur nýtt til að efla seiglu sína.  

3.3 Mat ráðgjafa af ávinningi fyrir ráðþega 

Í frásögnum ráðgjafa af ávinningi ráðþega af þátttöku í viðtölunum byggð á 

Persónuprófílnum birtist ávinningur á fjölbreyttan máta. En samhljómur var í máli ráðgjafa 

að verkfærið hafi styrkt seiglu ráðþega í viðtalsferlinu og nefndu þeir allir dæmi um hvernig 

greina mætti aukna seiglu meðal ráðþega að ferlinu loknu. Ráðgjafarnir nefndu dæmi um 

tiltekna þætti, sem gengið er út frá í Persónuprófílnum að ýti undir seiglu fólks, sem hafi 

aukist hjá ráðþegum í ráðgjafaferlinu. Má þar nefna sjálfsöryggi, jákvæðni eða lausnamiðaða 

hugsun. Í mörgum tilfellum kom fram að ráðþegar urðu meðvitaðri um hverjir styrkleikar 

þeirra eru og hvernig hægt sé að nýta þá, líkt og kom fram í orðum Ernu: „já ég held að þeir 

hafi sko orðið meira meðvitaðir um styrkleika sína og hérna og svona hvernig þeir geta nýtt 

þá í daglegu lífi og í atvinnuleitinni“. Ernu virðist finnast töluverður ávinningur felast í því að 
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ráðþegar hennar hafi orðið meira meðvitaðir um styrkleika sína og hvernig hægt sé að nýta 

þá. 

Vala komst svo að orði þegar hún lýsti gagnsemi þess að ræða styrkleika með ráðþegum 

sínum í viðtölunum: 

Að tala um styrkleika hvernig maður notar styrkleikana sína, bæði þá sem að 
og vita það að, þú veist, styrkleikar það er það er bæði eitthvað sem er áunnið 
og líka eitthvað sem að þú bara hefur með þér einhvern veginn. Hvernig 
maður, hvernig maður notar það til að skila sér betri útkomu eða breyta 
hlutunum. Og ég held að þau hafi bæði fengið það á sitthvorn háttinn. Og 
hérna. Þannig að já, klárlega svona sjálfsþekkingarferðalag.   

Vala lýsir hér að samtalið hafi leitt til aukinnar sjálfsþekkingar fyrir ráðþegana og þeir hafi 

lært að nýta styrkleika sína til að bæta líf sitt.  

Anna sagði að töluverð ígrundun á eigin styrkleikum hafi átt sér stað milli viðtala. Eftir 

fyrsta viðtalið gátu þeir talið upp fleiri styrkleika sem þeir búa yfir en þeir gerðu í upphafi. 

Anna lýsti áhrifum viðtalanna á ráðþegana á eftirfarandi hátt: „En hérna, en þannig að þau 

voru alveg, þau voru alveg á fullu að hugsa þetta, þannig að þetta svona hrærði í þeim”. Það 

virðist vera að Önnu finnist gott að ráðþegar fái rými til að melta það sem fram fór í viðtalinu 

og hafi getað ígrundað jákvæða eiginleika sína fram að næsta viðtali. 

Anna lagði áherslu á að ræða jákvæðar upplifanir og hvernig ráðþegarnir hefðu notað 

styrkleika sína. Hún taldi það hafa gagnast þeim og sagði eftirfarandi: „Og ég held að í 

gegnum þetta hafi ég komið inn hjá þeim, sko, sterkari hugsun um mikilvægi þess að vera 

alltaf meðvitaður um styrkleika sína, ég held það”. Anna taldi mikilvægt að einstaklingar 

þekki styrkleika sína og geri sér grein fyrir mikilvægi þess að vera meðvitaðir um þá.  

Í upphafi viðtala var einn ráðþegi Ernu svartsýnn á að fá vinnu en eftir því sem leið á 

viðtölin varð hann jákvæðari og leitaði nýrra leiða í tengslum við atvinnuleitina. Viðtölin 

virðast hafa vakið hann til umhugsunar og gert hann ákveðnari í atvinnuleitinni, Erna sagði 

eftirfarandi:  

Og hérna og mér fannst þetta líka hafa gert hana bara ákveðnari í því, þú 
veist, „jú ég sæki um sama hvað verður“, þú veist,... „ég reyni alltaf að sækja 
um“ var svona ákveðnari í að láta ekki eitthvað svona vonleysi stoppa sig, þú 
veist, hún var alveg ákveðin í að halda áfram. Þannig að ég hugsa að það hafi 
kannski verið svona aðeins eða þú veist kannski ennþá uu ennþá ákveðnari í 
því að láta, láta ekkert stoppa sig. 
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Í orðum Ernu kemur fram að sjálfsöryggi ráðþegans virðist hafa aukist og hann orðið 

jákvæðari gagnvart atvinnuleitinni. Hann virðist hafa eflst og ákveðið að gefast ekki upp þrátt 

fyrir mótlæti. Svipað dæmi kom fram hjá öðrum ráðþega varðandi atvinnuleit, hann efaðist 

um virði sitt í upphafi fyrsta viðtals en í lok síðasta viðtals ýjaði hann að því að hann hefði 

meiri stjórn, en hann hélt hann hefði, á lífi sínu og þar með virðist sjálfsöryggi hans hafa 

aukist. Einn ráðþegi var með neikvæða sjálfsmynd í upphafi. Ráðgjafinn taldi að mögulega 

hafi honum tekist að gera ráðþegann örlítið meðvitaðri um styrkleika sína og þar með bætt 

viðhorf hans til sjálfs síns að einhverju leyti. 

Einnig nefndu ráðgjafarnir að viðtölin hefðu hjálpað ráðþegunum að leiða þá áfram til að 

ná markmiðum sínum og að markmiðssetningin hjálpaði þeim að ná tökum á lífi sínu. Í einu 

tilviki hjálpaði markmiðssetningin ráðþega að taka ákvörðun um að næsta skref væri að 

skrifa kynningarbréf, samanber orð Svövu: 

Mér fannst sko, að þær voru báðar bara mjög hérna svona einbeittar, fannst 
mér. Það var líka bara það að setja niður markmiðin, þessir þrjú markmið. Og 
þetta voru sko svona hæfilega stór skref og ég held alla vega fyrir þessa sem 
var svona kvíðin, bara það að það var tímasett, það hjálpaði henni af því hún 
var búin að vera að fresta að gera þetta kynningarbréf bara í margar vikur.  

Ráðþegar Svövu voru tvær stúlkur. Svava segir að í lokin hafi þær verið einbeittar og að það 

hafi hjálpað þeim að setja niður skrifleg og tímasett markmið. SMART markmiðssetningin 

virðist hafa virkjað þær til að setja sér markmið og spornað þannig gegn frestun. Svava sagði 

síðan frá því að þær hafi ákveðið í sameiningu hvenær kynningarbréfið gæti orðið tilbúið og 

hvenær hún gæti hugsað sér að senda það. Hún sagði að markmiðssetningin hafi komið 

henni af stað. 

Svava sagði einnig að þessari stúlku hafi létt að vera komin með markmið og vel skilgreind 

næstu skref. Hún taldi einnig að svona utanumhald hafi hentað henni vel, samanber orð 

Svövu: „Og það var einhver sem var svona virkilega að hjálpa henni og vissi að hún gat svona 

leitað til og einhver sem myndi láta sig varða hvort að hún stæði við það eða ekki, skilurðu, 

svolítið það”. Líkt og hér kemur fram virðist það hafa hjálpað þessum ráðþega að takast á við 

frestun þegar hann fann stuðning frá ráðgjafanum og fékk það utanumhald sem 

viðtalsaðferðin býður upp á. 



  

55 

Í fjórum tilvikum settu ráðþegar sér það markmið að fara í nám sem þeir höfðu áhuga á og 

tveir þeirra sóttu um námið á meðan á viðtölunum stóð. Katrín sagði frá ráðþega sínum sem 

sótti um nám: 

Eins og til dæmis að þessi, konan hún er að fara í nám, búin að, og í millitíðinni 
sko, milli annars og þriðja viðtals þá var hún búin að skrá sig í nám. Sem að, 
hérna, þú veist, geti ekki sagt annað þá en það hafi bætt þá seiglu af því hún 
var alltaf að pæla í þessu, það var bara þessi undanfari, og þú veist, allt það, 
en í millitíðinni þá alla vega hafði hún samband.  

Orð Katrínar má túlka sem svo að viðtölin hafi virkjað stúlkuna í að sækja um nám sem hana 

langaði í og hún hafi talið að það hefði eflt seiglu hennar. Ráðþeginn vann ekki verkefnið 

Framtíðarskref en markmiðið að fara í nám var rætt í viðtalinu. Jafnframt tók stúlkan jákvæð 

skref, annars vegar að hafa samband vegna hlutastarfs sem möguleiki var fyrir hana að fá og 

hins vegar að gera ráðstafanir í persónulega lífinu til að ná betri tökum á lífinu. Annar ráðþegi 

Völu sótti einnig um nám en hann hafði ekki talið möguleika á því í upphafi fyrsta viðtals 

vegna fjölskylduaðstæðna. Í viðtölunum virkjaði Vala hjá henni lausnamiðaða hugsun um það 

hvernig hún gæti nýtt styrkleika sinn, sem er jákvæðni, til að komast yfir þessar hindranir. 

Stúlkunni tókst að finna lausn á sínum aðstæðum svo hún gæti farið í nám. Vala nefndi að 

hún hefði upplifað að í lok síðasta viðtals hefði stúlkan séð að hún hefði meiri stjórn á lífi sínu 

og gæti tekið ákvarðanir um framtíð sína. Einn ráðþegi Önnu hefur staðið frammi fyrir miklu 

mótlæti í lífinu en þegar hann kom í fyrsta viðtalið var hann tilbúinn í að vinna í sjálfum sér 

og styrkja sig. Í lok viðtalana taldi Anna að hann hafi eflst það mikið að hann myndi fara í 

nám sem hann langaði í, þrátt fyrir að hann hafi ekki sótt um það á meðan á viðtölunum 

stóð. 

Hinn ráðþegi Völu gerði tilraun til að ná betri tökum á lífi sínu með því að nýta SMART 

markmiðssetninguna í tengslum við fjármálin sín. Þessa hugmynd fékk hann sjálfur þegar 

hann var  að vinna verkefnið Framtíðarskref og var að setja sér markmið varðandi lífstíl sinn 

og að efla samband sitt við félaga sína. Vala taldi að hann væri þarna að nýta styrkleika sína, 

hún sagði eftirfarandi: 

Og þarna uu var hann náttúrulega, hann var kominn þarna var hann að 
yfirfæra það sem hann var búinn að vera að læra þú veist hann var að fara yfir 
markmiðin sín eða sem sagt búa sér til markmið út frá styrkleikunum sem er 
hérna skipulagning og drifkraftur og hann skipulagði þetta náttúrulega 
rosalega flott. Þannig að að þarna var hann að ná í seigluna sína. 
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 Ráðþeginn hafði sagt að styrkleikar sínir væru skipulagning og drifkraftur og Vala taldi að 

með því að gera þessa áætlun væri hann að nýta styrkleika sína. Að auki sagði Vala að þarna 

væri hann klárlega að vinna með trú á eigin getu. Á þennan hátt sá hann fram á að geta 

borgað skuldir sínar sem rímaði við hans langtímamarkmið, það er að komast í eigið 

húsnæði.  

Einn ráðþegi var mjög listrænn og ráðgjafinn hvatti hann til að nýta þann styrkleika á þann 

hátt að bæta ferilskrána sína, lífga upp á hana og gera hana meira skapandi. Ráðgjafinn og 

ráðþeginn skoðuðu í sameiningu störf sem í boði voru og jafnframt sótti ráðþeginn um 

nokkur störf á meðan hann var í viðtali. Í þessu tilfelli voru næstu skref tekin á meðan á 

viðtölunum stóð.  

Fram kom í frásögn ráðgjafa að nokkrir ráðþegar hafi gert áætlanir um að bæta lífstíl sinn 

og sumir tóku skref í átt að heilbrigðara lífi á meðan á viðtölunum stóð, samanber orð Ernu: 

En hún ætlaði alla vega sko þegar hún kom til mín í þriðja viðtalið þá var hún 
alveg í þeirri viku búin að fara tvisvar í ræktina og rosa ánægð með það, að 
það væri breyting þú veist og var líka búin að vera að huga að mataræðinu og 
svoleiðis, þannig að ég hugsa að það hafi ýtt við henni varðandi lífstíl. 

Ráðþeginn virðist hafa breytt hegðun sinni til að ná betri tökum á lífinu. Viðtölin virðast hafa 

ýtt við henni til að bæta lífstíl sinn. 

Ráðþegar Önnu voru í upphafi fyrsta viðtals byrjaðir að huga að því að breyta lífstílnum í 

tengslum við mataræði og hreyfingu en ráðgjafinn sagði að þau hefðu eflst og orðið 

ákveðnari í að taka lífstílinn í gegn. Svava nefndi að sínir ráðþegar hefðu verið mjög 

meðvitaðir um mikilvægi heilbrigðs lífstíls og margir þættir lífstíls þeirra voru í góðu lagi eins 

og svefn, mataræði og skipulag en þeir vildu báðir stunda líkamsrækt, hún sagði eftirfarandi: 

En ég held að í báðum tilvikum að þá voru þær bara á góðum stað og voru 
mjög meðvitaðar um þetta, en þá vantaði kannski svona snerpuna að láta það 
gerast þannig að í öðru tilvikinu var það eitt af markmiðunum, ekki hinum.  

Út frá orðum Svövu má túlka að þó svo ráðþegarnir hafi verið meðvitaðar um mikilvægi þess 

að stunda líkamsrækt þá hafi þá vantað hvatninguna til að drífa sig af stað. Annar ráðþeginn 

setti sér markmið varðandi það og má búast við að markmiðið muni hjálpa honum að byrja í 

líkamsræktinni. 
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Tveir ráðþegar höfðu áhuga á að breyta lífstílnum, annar þeirra ræddi við ráðgjafann um 

að bæta svefnvenjur sínar og hinn ræddi við ráðgjafann um að koma á betri reglu á daglegt 

líf og skipuleggja atvinnuleitina betur. Ráðþegarnir voru meðvitaðir um mikilvægi þess að 

bæta lífstílinn og stefndu greinilega að því. 

Fram kom hjá nokkrum ráðþegum að þeir vildu bæta tengsl sín við fjölskyldu eða vini. Til 

dæmis var einn ráðþegi sem vildi tengjast litla bróður sínum betur og tengjast vinum sínum á 

nýjan leik. Annar ráðþegi vildi vera duglegri að hitta vinkonur sínar sem hittust reglulega. 

Viðtölin virðast hafa leitt til aukinnar sjálfsþekkingar ráðþega. Í heildina högnuðust 

ráðþegar helst á viðtölunum á þann hátt að þeir urðu meðvitaðri um styrkleika sína og 

hvernig hægt sé að nýta þá í ólíkum aðstæðum sem aukið getur sjálfstraust þeirra. 

Markmiðssetningin, hvort sem hún var í samtali eða skrifleg í verkefninu Framtíðarskref, 

virðist einnig hafa hjálpað þeim að taka ákvörðun um næstu skef, jafnvel taka jákvæð skref á 

meðan á viðtölunum stóð og þar með ná betri tökum á lífi sínu. Ráðþegar settu sér markmið 

líkt og að bæta lífstíl sinn, efla tengsl sín við fjölskyldu og vini eða fara í nám. Ráðgjafarnir 

virtust í gegnum viðtölin hafa virkjað lausnamiðaða hugsun hjá sumum ráðþegum sínum til 

að takast á við ýmis viðfangsefni svo sem leita nýrra leiða í atvinnuleit. Að auki mátti greina 

meiri bjartsýni og jákvæðni meðal atvinnuleitenda. Því má álykta að ráðþegarnir hafi eflst og 

styrkst í viðtölunum, hver á sinn hátt. Í Persónuprófílnum er gengið út frá að ofangreindur 

ávinningur geti eflt seiglu einstaklinga.  

3.4 Notkun Persónuprófílsins í starfi náms- og starfsráðgjafa hjá VMST 

Allir viðmælendurnir töluðu um að þeir myndu nýta Persónuprófílinn í starfi sínu í 

framtíðinni. Svava telur að hún muni nota hann í starfi sínu en nefndi að hún þyrfti að öðlast 

frekari reynslu við notkun hans. Hana langar að prófa Persónuprófílinn með fleiri ráðþegum 

með ólíkan bakgrunn. Báðir þeir ráðþegar sem hún prófaði viðtalsaðferðina með, voru með 

mikla menntun. Svava sagði að hún myndi vilja prófa Persónuprófílinn með einhverjum sem 

væri á öðrum stað í lífinu, með minni formlega menntun.  

Anna vinnur með langtíma atvinnuleitendum og henni hefur fundist erfitt að virkja þá. 

Hún telur að það geti gagnast að hafa viðtölin mestmegnis á jákvæðum nótum, það er að 

segja að tala um jákvæðar upplifanir og jákvæða þætti. Það hljómar því ekki eins og hún ætli 

endilega að nýta viðtalsaðferðina í heild sinni heldur leggja áherslu á þennan jákvæða fókus 

sem Persónuprófíllinn byggir á. 
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Erna telur að Persónuprófíllinn geti nýst sér í starfi sínu í framtíðinni, hún sagði 

eftirfarandi:  

Já sko hann gæti náttúrulega pottþétt nýst mér. [ ... ] málið er að ráðgjafarnir 
hérna eru svolítið mikið að fókusa á atvinnuleitina. Þannig að stundum er 
minna svigrúm í eitthvað svona. Þó manni finnist það mjög þarft og bara 
sérstaklega fyrir þennan hóp. 

Það virðist vera að Ernu finnist vera þörf á ráðgjöf af þessu tagi fyrir atvinnuleitendur en að 

það sé kannski ekki forgangsröðunin hjá Vinnumálastofnun þar sem áherslan í ráðgjöfinni sé 

á atvinnuleit. Erna nefndi að verið sé að meta hversu mikla aðstoð fólk í atvinnuleit þurfi, það 

er mikla aðstoð, miðlungs- eða litla aðstoð og að hún geti séð þetta gagnast þeim sem þurfa 

mikla aðstoð. Síðan telur hún að viðtalsaðferðin gæti hentað ungu fólki sem fær 

fjárhagsaðstoð en hún sagði eftirfarandi:  

Og ég talaði líka um ungt fólk á fjárhagsaðstoð og líka sem eru á bótum að þar 
fær maður svolítið meira svigrúm, það er alltaf svolítið mikil áhersla á unga 
fólkið og að reyna að hjálpa því mikið og vera í góðum tengslum og eftirfylgd 
og svoleiðis, að þar gæti þetta alveg nýst. 

Erna lýsir hér hagnýti Persónuprófílsins fyrir ungt fólk sem fær fjárhagsaðstoð frá 

Vinnumálstofnun, því með þeim fær ráðgjafinn meira svigrúm til að veita annars konar 

ráðgjöf sem leggur áherslu á fleira en bara atvinnuleitina. Það virðist vera sem mikið sé lagt 

upp úr ráðgjöf fyrir ungt fólk og haldið sé vel um ráðþegana.    

Vala er hrifin af Persónuprófílnum og sagði að þetta verkfæri tæki hún klárlega í 

verkfærakistuna sína. Hún virtist ánægð að hafa fengið að kynnast viðtalsaðferðinni og sagði 

að hún væri hissa á að þessi viðtalsaðferð væri til en hún hafi ekki vitað af henni. Vala sagði 

einnig að hún væri bara að byrja að nota Persónuprófílinn. Hún var búin að prófa 

sjálfsmatskvarða sem er ein afurð úr seigluverkefninu Resilience - a key skill for education 

and job. Sjálfsmatskvarðanum er ætlað að meta seiglu einstaklinga. Einnig hafði hún skoðað 

seigluæfingarnar á heimasíðu verkefnisins sem hentaði viðkomandi ráðþega út frá 

niðurstöðum sjálfsmatskvarðans. Vala sagði: „Og ég er alveg viss um að ég eigi eftir að sækja 

í þennan brunn meira, bara eftir því sem að þú veist og ég á eftir að nota þetta meira, ég finn 

það“. Vala virðist því vera hrifin af fleiri afurðum úr seigluverkefninu en bara 

Persónuprófílnum og ætlar sér að nýta sér þær í framtíðinni.  
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Margrét vinnur með einstaklingum með skerta starfsgetu og telur að hún muni nýta 

Persónuprófílinn í starfi sínu í framtíðinni. Þegar Margrét var spurð hvers vegna svaraði hún:  

Ja kannski bara vegna þess það sem ég var að segja áður að hérna, ég er 
náttúrulega mjög mikið að vinna með með fólk sem að... á sér brotna sögu, á 
einhvern hátt... og og þarf að finna styrk sinn. Þannig að og mér finnst einmitt 
þessi þátttaka í þessu verkefni hafa alveg sýnt mér það.  

Margrét virðist telja að ráðgjöf með Persónuprófílnum geti styrkt einstaklinga sem hún telur 

vera sérstaklega mikilvægt með sínum ráðþegahópi. Hún hefur séð það með þátttöku sinni í 

þessari rannsókn hvernig ráðþegarnir styrkjast í viðtölunum. Margrét nefndi að hún hafi ekki 

prufað Persónuprófílinn með einhverjum sem er greindarskertur, en taldi að það yrði 

áhugavert að gera það. Hún sagði að greindarskertir einstaklingar hafi takmarkaðan skilning 

og því yrði hún að einfalda umræðuna svo viðkomandi skilji um hvað málið snúist. Þar að 

auki sagði Margrét að þátttaka í þessari rannsókn hafi vakið hana til umhugsunar hvað hún 

geti gert betur og öðruvísi í ráðgjöfinni sinni, hún sagði eftirfarandi:   

Og kannski, mér fannst líka þetta, hvað á að segja, vekur mann til umhugsunar 
hvernig get ég gert betur og öðruvísi [ ... ] Og hérna að maður þarf kannski að 
vera duglegri kannski akkúrat í þessu að einstaklingurinn sé með blað og 
blýant fyrir framan sig og geti gert sjálfur. Ég hugsa að ég taki það með mér úr 
úr þessu verkefni sko.  

Margrét virðist ætla að nýta sér reynsluna úr þessari rannsókn með því að gefa ráðþegum 

sínum skriffæri og blað til að teikna eða skrifa. Margrét gaf ráðþegum sínum möguleika á að 

teikna meðan á ráðgjöfinni stóð. Einn ráðþegi hennar í rannsókninni nýtti sér það á meðan 

tengslaþættirnir voru ræddir. Hún sagði að teikningin dýpki, þá á hún mögulega við að það 

hjálpi ráðþeganum að segja meira frá sér og dýpki þannig samtalið. Svövu fannst það einnig 

gagnast einum ráðþega hennar að leyfa honum að rissa á blað á meðan á viðtölunum stóð. 

Sá einstaklingur er með athyglisbrest og það hjálpaði honum að halda athygli. 

Sigrún taldi að hún myndi ekki nota allt sem felst í Persónuprófílnum en hún gæti nýtt 

hluta af honum, hún sagði:  

Ég held að ég muni temja mér sko þú veist ég geti alveg ímyndað mér að ég 
muni temja mér bara að nota þetta eitthvað sem svona þú veist myndina þú 
veist sem sagt þessa þætti. Uum þú veist kannski bara með mínu móti, ég get 
alveg tekið eitthvað úr þessu skilurðu. Ég veit ekki hvort ég noti endilega 
akkúrat allt saman en mér finnst margt svona hérna þetta svona þú veist 
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einmitt þátíð, þú veist, hvernig geturðu notað þú veist hvernig geturðu tekist 
á við hlutina út frá því sem þú ert búin að upplifa áður. 

Það virðist sem Sigrún geti hugsað sér að nota hluta af Persónuprófílnum í starfi sínu í 

framtíðinni. Hún nefnir tengslaþættina og þá að nýta þá á sinn hátt. Þar á hún kannski við að 

hún muni ekki endilega nýta spurningarnar sem eru innan hvers tengslaþáttar. Það heillar 

hana að vinna með líflínuna innan hvers tengslaþáttar og fá þannig fólk til að átta sig á 

styrkleikum sem það hefur stuðst við í fortíðinni til að takast á við verkefni og hvernig hægt 

sé að nýta sömu styrkleika í öðrum aðstæðum. 

Katrín segist ætla að hafa heftið um Persónuprófílinn hjá sér og þá sérstaklega að nota 

tengslaþættina í viðtölum því það sé gott að hafa þá á borðinu fyrir framan ráðþegana. Hún 

telur að Persónuprófíllinn geti hentað í ólíkum aðstæðum og með ólíkum ráðþegum. Hún 

sagði:  

Og þú veist það er frábært að hafa eins og hérna tengslaþættina. Þannig að, 
þú veist, ef maður er í einhvers konar þannig viðtölum að það er erfitt til 
dæmis að ná til einstaklingsins eða maður þarf að takmarka sig, að þá er mjög 
gott að geta haft þetta þannig að maður getur sýnt fram á svona ýmsa þætti 
og til að velja. 

Katrín virðist telja að Persónuprófíllinn getið hentað í ráðgjöf í ólíkum aðstæðum. Til dæmis 

ef erfitt er að ná til viðkomandi einstaklings eða ef þörf er á að takmarka sig við ákveðin 

umræðuefni. Þá vísar hún til tengslaþáttanna sem hægt er að velja til umræðu í viðtölum. 

Hún nefndi einnig að Persónuprófíllinn gæti mögulega hentað ungum atvinnuleitendum á 

aldrinum 18-26 ára og að hana langi að prófa það, hún sagði eftirfarandi: 

Og sérstaklega, við erum núna, eða ég er hérna, sérstaklega með ungt fólk 
alveg bara frá 18-26 ára. Og þetta er oft, hérna, þetta er mikið krakkar sem að 
hafa, þú veist, brotthvarfsnemendur, eða krakkar sem hafa ekki fengið 
tækifæri til að fara í skóla. Og hérna, og þá getur þetta verið mjög áhugavert 
að vinna þetta með þeim. [ ... ]  ...við erum að horfa eða sjá það að það eru 
mjög margir sem að, kannski, hverfa frá námi og haldast ekki í vinnu, þetta eru 
mjög oft krakkar sem hafa átt, hérna, lent í einelti. Og ég veit ekki hvort þetta 
sé sérstaklega fyrir þá krakka en ég get alveg, ég væri til í að prófa það. Athuga 
hvort það virki, bara svona, til að heyra, hvernig, hvernig hlutirnir voru og, þú 
veist, og þá kannski hvernig þeir eru og hvernig væri hægt að snúa þessu til 
framtíðar. Og þá út frá líðan, út frá þessum grunnþörfum sko.  

Katrín virðist áhugasöm um að prófa viðtalsaðferðina með yngri ráðþegum. Í þessari 

rannsókn var miðað við að ráðþegar væru á aldrinum 20-45 ára. Hún telur að það hafi 
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gagnast þeim að styðjast við líflínuna í viðtölum og spurningarnar, sem byggja á 

grunnþörfum Glassers. Hún talaði einnig um að við notkun viðtalsaðferðarinnar gæti hún 

hjálpað ungum ráðþegum sínum að finna leiðir til að mynda sér og efla tengslanet, sem hún 

telur að ungt fólk hafi oft þörf á. Einnig gæti hún rætt við þá um starfsþróun þeirra og 

hvernig á að haldast í vinnu.   

Síðan nefnir Katrín að það gæti verið áhugavert að nýta hluta af Persónuprófílnum í 

hópvinnu eins og tengslaþættina eða verkefnið Framtíðarskref. Hún var þó ekki búin að 

útfæra það nánar. Þrátt fyrir það virðist hún hafa ýmsar hugmyndir um hvenær 

viðtalsaðferðin gæti hentað, hvernig og með hverjum. 

Katrín nefndi þó að henni finnist óþægilegt að ákveða fyrirfram hvort hún ætli að nota 

aðferðina. Hún sagði: „En eins og ég segi, mér bara, mér finnst erfitt að hafa fyrirfram 

mótaða svona hugmynd áður en maður talar við einstaklinginn. Það þarf að, maður þarf fyrst 

eiginlega að máta einstaklinginn inn í hvaða tæki maður notar“. Það má því ætla að hún telji 

að Persónuprófíllinn henti ekki í öllum ráðgjafaviðtölum með einstaklingum í atvinnuleit. 

Katrín lýsti því áfram hvernig einstaklingar eru ólíkir og sumir gefa ekki færi á öðru en að 

vaða úr einu í annað og ráðgjafinn þurfi að bregðast við því. Í svoleiðis viðtölum er erfitt að 

vera með svona ákveðna uppbyggingu sem á að fylgja. Katrínu virðist finnast mikilvægt að 

koma til móts við ráðþega sína. Einstaklingarnir eru ólíkir og viðtölin þróast í misjafnar áttir 

og þá er ekki gott að vera fyrirfram með ákveðið tæki sem á að nota, líkt og Persónuprófílinn. 

Það má ætla að Katrín geti hugsað sér að styðjast við Persónuprófílinn þegar hún sér að það 

geti hentað en það á kannski ekki alltaf jafn vel við að hennar mati.  

Allir viðmælendur telja að þeir muni nýta Persónuprófílinn í starfi sínu í framtíðinni. Þeir 

prófuðu Persónuprófílinn einungis með tveimur til þremur ráðþegum hver og þeir hafa 

áhuga á að prófa hann frekar með mismunandi einstaklingum við ólíkar aðstæður. Þó nefndi 

einn viðmælandi að honum finnist óþægilegt að ákveða fyrirfram að ætla að vinna með 

viðtalsaðferðina áður en hann hittir ráðþegann. Í heildina má ætla að ráðgjafarnir telji að 

Persónuprófíllinn verði gott verkfæri í verkefnakistu sína. 
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4 Umræða 

Í rannsókninni var lagt upp með þrjár rannsóknarspurningar. Sú fyrsta var: „Hver er upplifun 

náms- og starfsráðgjafa af notkun viðtalsaðferðarinnar Persónuprófíls?“ Niðurstöður leiddu í 

ljós að viðmælendur voru almennt ánægðir með uppbyggingu Persónuprófílsins, það er 

annars vegar með tengslaþættina sem eru þau málefni til umræðu í Persónuprófílnum og 

hins vegar með verkefnið Framtíðarskref sem ráðþegar vinna í lokaviðtalinu og snýr í 

meginatriðum að markmiðssetningu. Viðmælendur töldu gott að styðjast við tengslaþættina 

í viðtölum því framsetningin er myndræn, viðtölin verða skipulögð og þeir gefa ráðþegum 

val. Reynsla ráðgjafa af Framtíðarskrefum var almennt jákvæð; flestir töluðu um að verkefnið 

hefði reynst vel og hafa hjálpað ráðþegum við að vinna að markmiðum þeirra. Í undirbúningi 

fyrir viðtölin vafðist einhver hluti Persónuprófílsins fyrir meirihluta viðmælenda. Ýmist 

vantaði þá betri yfirsýn yfir viðtalsaðferðina í heild eða einhverja hluta hennar. Upp kom sú 

hugmynd meðal viðmælenda að einfalda ráðgjöfum notkun Persónuprófílsins með því að 

draga betur saman hvað sé gert í viðtölunum, skref fyrir skref. Sameiginleg upplifun 

viðmælenda var þó að viðtölin hefðu gengið vel og betur í annað skiptið. Í Persónuprófílnum 

eru spurningar sem tengjast hverjum tengslaþætti og lagt er upp með að ráðgjafar spyrji 

ráðþega að. Viðmælendur nýttu langflestir spurningarnar ekki orðrétt heldur höfðu þær til 

hliðsjónar og settu þær í eigin orð. Ráðgjöfunum fundust spurningarnar misgóðar. Nefnd var 

gagnsemi líflínunnar til að skipuleggja umræðu um hvern tengslaþátt en um leið var þess 

getið að hún sé uppbyggileg aðferð sem styrkt geti einstaklinginn. Viðmælendur töluðu um 

að gott flæði hefði verið í viðtölunum og að umræðan um tengslaþættina hafi gengið vel, þar 

sem umræða um einn tengslaþátt hefði jafnan leitt að þeim næsta þrátt fyrir einhverja 

skörun. Allir viðmælendur töluðu um að þeir myndu nýta Persónuprófílinn í starfi í 

framtíðinni. 

Önnur rannsóknarspurningin var: „Hvert er mat náms- og starfsráðgjafa á gagnsemi 

Persónuprófílsins fyrir einstaklinga í atvinnuleit?“ Niðurstöður leiddu í ljós að allir 

viðmælendur töldu Persónuprófíllinn henta vel í ráðgjöf með einstaklingum í atvinnuleit. 

Ástæðurnar sem ráðgjafarnir gáfu upp voru ólíkar en gagnsemi þess að ræða með 

atvinnuleitendum um tengslaþættina og að ræða og vinna með styrkleika bar oftast á góma. 
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Nefnt var að umræða um tengslaþættina gæti hjálpað ráðgjöfum við að staðsetja ráðþega í 

atvinnuleit, það er hversu tilbúinn hann er til að leita sér að vinnu. Einnig að tengslaþættirnir 

nýtist vel þegar verið er að aðstoða atvinnuleitendur að finna þeim starf við hæfi, því með 

umræðu um tengslaþættina sé hægt að hjálpa þeim að átta sig á styrkleikum sínum og 

áhugamálum. Jafnframt að það geti verið gagnlegt fyrir atvinnuleitendur að átta sig betur á 

hve margir þættir hafi áhrif á líf þeirra. Fram kom að atvinnuleitendur hafi oft ekki alveg 

stjórn á sínum aðstæðum og þá sé gagnlegt að gera sér grein fyrir að það sé fleira í þeirra lífi 

en atvinnuleitin. Allir þessir þættir hefðu jafnframt áhrif á atvinnuleitina og væru því 

gagnlegir í ráðgjöf með atvinnuleitendum. Nefnt var að umræða um tengslaþættina gæti 

bætt ráðgjafasambandið því þannig gætu fengist ýmsar upplýsingar sem gagnast í 

áframhaldandi vinnu með hverjum ráðþega. Áberandi var hve mikilvægt og gagnlegt 

viðmælendur töldu samtalið um styrkleika og vinnuna með þá vera með atvinnuleitendum. 

Ráðgjafarnir nefndu að atvinnuleitendur standi oft frammi fyrir miklu mótlæti í atvinnuleit 

sinni, sjálfstraustið geti minnkað og þeir misst móðinn. Þá sé afar gagnlegt að hjálpa þeim að 

verða meðvitaðir um þá styrkleika sem þeir búa yfir. Viðmælendur töluðu flestir um 

mikilvægi þess að vinna með seiglu í ráðgjöf, líkt og gert er með Persónuprófílnum, ekki 

einungis með atvinnuleitendum heldur öllum, því allir þurfi einhvern tímann að takast á við 

mótlæti. Einnig töldu þeir mikilvægt fyrir náms- og starfsráðgjafa að hjálpa ráðþegum til að 

sjá styrkleika sína sem þeir gætu nýtt sér til að bæta stöðu sína og þar með eflt með sér 

seiglu. 

Þriðja rannsóknarspurningin var: „Hvernig birtist seigla ráðþega í ráðgjafaferlinu?“ 

Niðurstöður leiddu í ljós að seigla virtist hafa aukist meðal ráðþega og birtast á fjölbreyttan 

máta, að mati ráðgjafanna. Samhljómur var meðal ráðgjafa um að Persónuprófíllinn hefði 

aukið seiglu hjá ráðþegum í viðtalsferlinu og allir nefndu þeir dæmi um hvernig greina mætti 

það meðal ráðþega að ferlinu loknu. Í ummælum ráðgjafa kom fram að þættir, sem gengið er 

út frá í Persónuprófílnum að eflt geti seiglu fólks, hafi aukist hjá ráðþegum í ráðgjafaferlinu. Í 

mörgum tilfellum kom fram að ráðþegar urðu meðvitaðri um styrkleika sína og hvernig þeir 

gætu nýtt þá í atvinnuleit sinni sem og í daglegu lífi, og að hvoru tveggja gæti aukið 

sjálfstraust þeirra. Markmiðssetningin virðist einnig hafa hjálpað ráðþegum við að ná betri 

tökum á lífi sínu með því að hjálpa þeim að taka ákvörðun um næstu skref eða jafnvel taka 

jákvæð skref á meðan á viðtölunum stóð og sporna gegn frestun. Markmiðin sem ráðþegar 

settu sér voru til dæmis að bæta lífstíl sinn svo sem mataræðið, koma reglu á daginn eða 
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svefnvenjur og stunda líkamsrækt, efla tengsl sín við fjölskyldu og vini eða fara í nám. Í 

sumum tilfellum virtust ráðgjafar hafa virkjað lausnamiðaða hugsun meðal ráðþega sinna til 

að takast á við ólík viðfangsefni. Greina mátti aukna bjartsýni og jákvæðni meðal 

atvinnuleitenda að ferlinu loknu. Þessar niðurstöður leiða í ljós að ráðgjafarviðtölin virðast 

hafa eflt seiglu meðal ráðþega. 

4.1 Upplifun af notkun Persónuprófílsins 

Persónuprófíllinn var upprunalega prófaður og metinn af ráðgjöfum, sálfræðingum og 

kennurum í skólakerfinu á Íslandi, Noregi, Slóvakíu og Spáni (Björg Birgisdóttir og Anna 

Sigurðardóttir, 2007). Flestir þeirra sem prófuðu viðtalsaðferðina í hverju landi fyrir sig töldu 

hana vera gagnlega. Þeir töldu viðtalsaðferðina vera góðan ramma og hjálplega við að 

skipuleggja viðtölin og auðvelda í notkun því hún væri bæði sjónræn og kerfisbundin. Matið 

var með öðru móti en rannsóknin sem er til umræðu, þar sem það var megindlegt (Björg 

Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). Í þessari rannsókn var eigindlegri nálgun beitt til 

að gefa fyllri mynd af gagnsemi viðtalsaðferðarinnar. Niðurstöður rannsóknarinnar 

samræmdust fyrra mati á Persónuprófílnum og sýndu að ráðgjafar töldu gott að styðjast við 

tengslaþættina sjö í viðtölum en þeir eru fjölskylda, félagar, lífstíll, styrkleikar, áhugamál, 

skóli/starfsþróun, síðan er einn án viðfangsefnis. Í viðtölum leggur ráðgjafi jafnan fram 

skýringarmynd með tengslaþáttunum fyrir einstaklinginn og síðan skiptast þeir á að velja 

tengslaþátt til umræðu (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). Ástæðurnar sem 

ráðgjafarnir gáfu voru að framsetning tengslaþáttanna væri myndræn og gæfi ráðþegum 

heildarmynd af þeim þáttum sem hefðu áhrif á líf þeirra og þeir nýtast vel til að skipuleggja 

viðtöl, þar sem hægt er að ræða hvern þátt fyrir sig. Jafnframt nefndu ráðgjafar að þeir gæfu 

ráðþegum val um umræðuefni, sem þeir töldu mikilvægt og að það kæmi af stað góðri 

umræðu. Þá fannst ráðgjöfunum mikilvægt að koma til móts við þarfir ráðþega og að þeir 

hefðu þann kost að ræða eitthvað annað en þá tengslaþætti sem lagt væri upp með. Fram 

kom að vel hefði gengið að ræða tengslaþættina þar sem umræða um einn leiddi að þeim 

næsta. Viðtölin gengu betur í annað skiptið, þó mörgum ráðgjafanna hafi fundist 

Persónuprófíllinn eða hlutar hans vefjast fyrir sér í upphafi. Ætla má að aukin þjálfun í notkun 

Persónuprófílsins auðveldi náms- og starfsráðgjöfum notkun hans. 

Í fyrri prófun á Persónuprófílnum þóttu spurningarnar innan hvers tengslaþáttar vera í 

fáeinum tilvikum of einfaldar (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). Ráðgjafarnir 
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hjá Vinnumálastofnun nefndu flestir að þeir notuðu spurningarnar úr prófílnum til hliðsjónar 

og umorðuðu þær. Þá nefndi einn þeirra að erfitt gæti verið að finna rétta orðalagið. Sumir 

þeirra töldu spurningarnar góðar, aðrir misgóðar en einum fannst þær ekki alltaf henta og 

orðalagið óvanalegt. Fram kom að spurningarnar hefðu komið góðu samtali af stað. 

Flestir ráðgjafanna sem tóku þátt í fyrri prófun á Persónuprófílnum töldu hann vera góða 

umgjörð þar sem einstaklingar væru hvattir til að taka jákvæð skref í átt að framtíð sinni 

(Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007) sem er eitt af markmiðum Persónuprófílsins 

(Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). Ráðgjafar þessarar rannsóknar voru 

almennt ánægðir með verkefnið Framtíðarskref, sem unnið er í lokaviðtalinu og töldu það 

hafa hjálpað ráðþegum við markmiðssetningu og að uppfylla þau. 

Í fyrri prófun á Persónuprófílnum var í sumum tilvikum erfitt fyrir ráðgjafana að eiga 

samskipti við þá einstaklinga sem áttu í mestum erfiðleikum, vegna tregðu þeirra til þátttöku 

(Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). Fram kom hjá einum ráðgjafa í þessari 

rannsókn að til að viðtölin gangi upp þurfi ráðþegar að vera tilbúnir að ræða þau atriði sem 

skipti þá máli hverju sinni og því gæti verið erfitt að nýta Persónuprófílinn með þeim sem eigi 

erfitt með að tjá sig við ráðgjafann. Frásagnaraðferðin The Storied Approach liggur að baki 

Persónuprófílnum (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014) og í aðferðinni er 

ráðþegi virkur þátttakandi (Brott, 2001). Þó ætla megi að mikilvægt sé í allri ráðgjöf að 

ráðþeginn sé tilbúinn að ræða við ráðgjafann þá ganga viðtöl byggð á Persónuprófílnum ekki 

upp nema ráðþegi taki virkan þátt. Einnig kom fram hjá einum viðmælanda að 

viðtalsaðferðin væri tímafrek, sem samræmist niðurstöðum úr fyrra mati sem gert var á 

Persónuprófílnum þar sem sumir kennarar nefndu það einnig (Björg Birgisdóttir og Anna 

Sigurðardóttir, 2007). Þessi ráðgjafi nefndi að erfitt gæti verið að fá atvinnuleitendur í viðtöl 

með stuttu millibili. 

Í leiðbeiningum Persónuprófílsins kemur fram að gagnlegt geti verið fyrir ráðgjafa og 

ráðþega að hafa blað og blýant hjá sér í viðtölum. Ráðþegum geti fundist gagnlegt að teikna 

eða krota hjá sér á meðan þeir tala eða hlusta (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 

2014), finni þeir til óöryggis (Björg J. Birgisdóttir, munnleg heimild, 13. Janúar 2017). 

Niðurstöður þessarar rannsóknar sýna að í tveimur tilvikum nýttist það vel. Í öðru tilvikinu 

taldi ráðgjafinn það hjálpa ráðþega með athyglisbrest að halda einbeitingu, en í hinu tilvikinu 
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sagði ráðgjafinn það dýpka. Þar á hann mögulega við að það hjálpi ráðþeganum að segja 

meira frá sér sem dýpki þannig samtalið. 

Í fyrra mati á Persónuprófílnum nefndu flestir ráðgjafanna að þeir myndu vilja nota 

viðtalsaðferðina í framtíðinni (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007) eins og kom 

fram í þessari rannsókn þar sem allir ráðgjafarnir töldu sig nýta Persónuprófílinn í starfi sínu í 

framtíðinni og að þeir hafi áhuga á að prófa hann frekar með mismunandi einstaklingum við 

ólíkar aðstæður. Þar má nefna einstaklinga með ólíkan menntunarbakgrunn, unga 

atvinnuleitendur og einstaklinga með skerta starfsgetu eða greindarskerðingu. Nokkrir 

viðmælenda töldu að þeir myndu ekki nota Persónuprófílinn í heild sinni en gætu hugsað sér 

að nýta hluta hans, til dæmis tengslaþættina og líflínuna. 

4.2 Styrkleikar Persónuprófílsins með atvinnuleitendum 

Náms- og starfsráðgjafar eða aðrir sérfræðingar geta nýtt sér Persónuprófílinn þegar þeir 

vinna með einstaklingum sem standa frammi fyrir breytingum eða erfiðleikum í lífi sínu. 

Markhópur Persónuprófílsins eru einstaklingar í framhaldsskólum, háskólum, 

fullorðinsfræðslustofnunum, starfs- og endurhæfingamiðstöðum og vinnumálastofnunum 

(Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). Við prófun Persónuprófílsins í 

skólakerfinu, með einstaklingum sem metnir voru í brotthvarfshættu, töldu 80% þátttakenda 

hann vera viðeigandi eða mjög viðeigandi fyrir ráðþega (Björg Birgisdóttir og Anna 

Sigurðardóttir, 2007). Allir sjö ráðgjafarnir í rannsókninni töldu að Persónuprófílinn geti 

gagnast í ráðgjöf með atvinnuleitendum. Þessar niðurstöður benda til þess að 

Persónuprófíllinn geti hentað í vinnu með bæði einstaklingum í brotthvarfshættu og 

atvinnuleitendum. 

Ráðgjöfunum fannst sérstaklega gagnlegt að ræða og vinna með styrkleika 

atvinnuleitenda. Í fræðilegri umfjöllun um seiglu kom fram að til að efla seiglu einstaklings 

sem orðið hefur fyrir mótlæti þurfi að finna hverjir styrkleikarnir eru, bæði hjá 

einstaklingnum og í umhverfi hans og leitast við að nýta þá til að efla einstaklinginn enn 

frekar (Southwick o.fl., 2014). Eitt af markmiðum Persónuprófílsins er að ráðþegar fái 

stuðning til að skoða styrkleika sína og hvernig þeir geti nýtt þá í ólíkum aðstæðum, sem 

getur verið einn liður í að efla seiglu þeirra (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 

2014). Ráðgjafarnir nefndu að atvinnuleitendur standi oft frammi fyrir miklu mótlæti í 

atvinnuleit sinni, svo sem að sækja um störf og fá ekki ráðningu eða jafnvel engin svör, 
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sjálfstraustið geti minnkað og þeir misst móðinn. Á þeim stundum geti verið afar gagnlegt að 

hjálpa þeim að verða meðvitaðri um þá styrkleika sem þeir búa yfir sem ráðgjafarnir töldu 

vera mjög mikilvægt fyrir atvinnuleitendur, sérstaklega þegar þeir fara í atvinnuviðtal. Þetta 

samræmist niðurstöðum eftirgreininga Paul og Moser (2009) þar sem fram kom að 

atvinnuleysi ógni geðheilsu fólks og geti meðal annars haft neikvæð áhrif á sjálfsálit. Einnig 

samræmist þetta eftirgreiningu Kanfer og félaga (2001) þar sem kom í ljós að þeir sem hafa 

lágt sjálfsálit eru ekki eins virkir í atvinnuleit, sem er mikilvægt atvinnuleitendum til að auka 

líkur þeirra á að fá atvinnu (Moorhouse og Caltabiano, 2007). 

Flestir ráðgjafanna töluðu um mikilvægi þess að vinna með seiglu í ráðgjöf, ekki einungis 

með atvinnuleitendum heldur öllum. Fram kom að allir þurfi að takast á við hindranir og 

mikilvægt sé fyrir ráðgjafa að hjálpa ráðþegum að sjá styrkleika sína og hvernig þeir geti nýtt 

þá til að takast á við lífið, sem og þau bjargráð sem ráðþegar geti leitað til þegar á reynir. 

Þannig sé hægt að efla með þeim seiglu. Í fræðilegri umfjöllun um seiglu kom fram að seigla 

ryður ekki úr vegi þeim erfiðleikum sem einstaklingar geta staðið frammi fyrir en hjálpar 

þeim að takast á við erfiðleikana á áhrifaríkan hátt (Wright, Masten og Narayan, 2013). 

Niðurstöður rannsókna sýna að seigla geti hjálpað einstaklingum að halda áfram þrátt fyrir 

vonbrigði og komið í veg fyrir uppgjöf (Bimrose og Hearne, 2011; Goldstein og Brooks, 2013). 

Einnig sýna þær mikilvægi seiglu í atvinnuleit. Fram hefur komið að þeir sem sýna seiglu eru 

líklegri til að vera virkir í atvinnuleit sinni og eru með minni þunglyndiseinkenni (Moorhouse 

og Caltabiano, 2007). Niðurstöðurnar benda á mikilvægi þess að hjálpa ráðþegum að sjá 

styrkleika sína og efla með þeim seiglu í náms- og starfsráðgjöf. 

Í þessari rannsókn sem um ræðir nefndu viðmælendur einnig hversu gagnlegt það er að 

ræða tengslaþætti Persónuprófílsins með atvinnuleitendum. Höfundar Persónuprófílsins 

segja að með því að ræða tengslaþættina sjái einstaklingur hversu margir þættir hafi áhrif á 

líf hans (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014), sem ráðgjafar í rannsókninni töldu 

gagnlegt fyrir atvinnuleitendur að átta sig á. Einn þeirra sagði að atvinnuleitendur hafi 

takmarkaða stjórn á því að þeir séu atvinnulausir, og þá geti verið gagnlegt fyrir þá að sjá að 

það séu margir aðrir þættir sem hafi áhrif á líf þeirra. Tengslaþættirnir eru taldir hafa áhrif á 

þroska einstaklinga, vellíðan þeirra og ákvarðanatöku um framtíðina (Anna Sigurðardóttir og 

Björg J. Birgisdóttir, munnleg heimild, 25. september 2016). Þetta kom fram í niðurstöðum 

þessarar rannsóknar þar sem nefnt var að með því að ræða tengslaþættina með einstaklingi 
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sé hægt að hjálpa honum að átta sig á hverjir styrkleikar og áhugamál hans séu. Það nýtist 

vel þegar viðkomandi er að finna sér starf við hæfi, líkt og einn ráðgjafi sagði „starf sem að 

gefur honum ánægju og lífsfyllingu sem hann getur, hvað á að segja, þroskast í og 

blómstrað“. 

Einn ráðgjafi sem tók þátt í fyrri prófun á Persónuprófílnum taldi spurningarnar sem 

tengjast þörfum Glassers vera mjög viðeigandi með einstaklingum sem þurfa hvað mest á 

ráðgjöf að halda (Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir, 2007). Í þessari rannsókn nefndi 

einn viðmælandi að þarfakenning Glassers, sem liggur að baki Persónuprófílnum, sé 

viðeigandi fyrir atvinnuleitendur. Í þeirri kenningu eru þarfirnar allar jafn mikilvægar 

(Glasser, 1998). Viðmælandinn taldi að þörfinni fyrir öryggi sé ekki uppfyllt hjá 

atvinnuleitendum og því sé mikilvægt að aðstoða þá að uppfylla aðrar þarfir til að styrkja þá. 

Á heimasíðu Vinnumálastofnunar kemur fram að áhersla í ráðgjöf með atvinnuleitendum 

er á að efla einstaklinginn og auka þátttöku og möguleika hans á vinnumarkaði. Markmið 

ráðgjafarinnar er að hvetja einstaklinga til aukinnar sjálfsþekkingar, aðstoða þá við að 

komast að því hvar áhugi þeirra liggi, hver hæfni þeirra sé og hvert þeir stefni með tilliti til 

starfsþróunar (Vinnumálastofnun, e.d.-c). Markmið Persónuprófílsins virðast samræmast 

þessum markmiðum að einhverju leyti, sem eru að þeir einstaklingar sem taki þátt í 

viðtalsaðferðinni fái persónulegan stuðning til að skoða þá þætti sem hafa áhrif á líf þeirra, 

þá styrkleika sem þeir búa yfir og hvernig þeir geti nýtt þá í ólíkum aðstæðum, setji sér 

markmið og taki jákvæðar ákvarðanir í lífi sínu. Þannig sé reynt að stuðla að því að efla seiglu 

meðal einstaklinga (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). Einn ráðgjafi í þessari 

rannsókn nefndi að áherslan í ráðgjöfinni hjá Vinnumálastofnun sé á atvinnuleit en að 

ráðgjöf af þessu tagi væri þó þörf fyrir atvinnuleitendur. 

4.3 Aukin seigla ráðþega að viðtölum loknum 

Í fræðilegri umfjöllun um seiglu kemur fram að hana sé hægt að skilgreina sem ferli sem 

leiðir til jákvæðrar aðlögunar einstaklings þrátt fyrir verulegt mótlæti (Luther o.fl., 2000). 

Seigla stjórnast af áhættuþáttum sem auka líkur á neikvæðri útkomu og verndandi þáttum 

sem geta hamlað áhrifum mótlætis eða áhættuþátta á þroska og virkni einstaklinga (Masten 

og Tellegen, 2012). Áhersla á seiglu í ráðgjöf og stuðningi við fólk  miðast við að vinna með 

styrkleika og hæfni fremur en veikleika (Crites, 1981; Short og Russell-Mayhew, 2009; 

Southwick o.fl., 2014). Allir búa yfir getu til að þróa með sér seiglu (Rutter, 2006; Wright o.fl., 
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2013). Samkvæmt jöfnunarlíkönum geta persónulegir eiginleikar og stuðningur úr 

umhverfinu unnið gegn mótlæti. Samkvæmt þeim er markmið með ráðgjöf og stuðningi við 

fólk, að bæta inn verndandi þáttum (Masten og Powell, 2003), til að ýta undir jákvæða 

aðlögun (Masten, 2011). Þróuð hafa verið inngrip sem eflt geta seiglu einstaklinga á 

starfsferli þeirra og hafa skilað góðum árangri (sjá t.d. Borgen o.fl., 2004; Vinokur o.fl., 2000; 

Vuori o.fl., 2002). Áherslur þessara inngripa eru mismunandi en miða meðal annars að því að 

bæta starfsleitarhæfni og ákvarðanatöku, virkja lausnamiðaða hugsun, hvetja til 

sjálfsskoðunar, hjálpa ráðþegum að þekkja eigin styrkleika og geta þannig eflt sjálfstraust 

þeirra. Einnig að gera þeim kleift að sjá fleiri atvinnu- eða námsmöguleika og ná betri stjórn á 

starfsferlinum. Persónuprófíllinn er ólíkur þessum inngripum á marga vegu en ávinningur 

hans var að mörgu leyti svipaður, sérstaklega hvað varðar aukna meðvitund um eigin 

styrkleika, eflt sjálfstraust og lausnamiðaða hugsun. Niðurstöður árangursmatsins á 

Persónuprófílnum sýndu ýmis dæmi um hvernig greina mætti aukna seiglu meðal ráðþega að 

ferlinu loknu. Í ummælum ráðgjafa kom fram að verndandi þættir, sem sérfræðingar úr 

mennta- og heilbrigðiskerfinu völdu sem grunn í hönnun Persónuprófílsins og telja að eflt 

geti seiglu fólks, hafi aukist hjá ráðþegum í ráðgjafaferlinu. Rannsóknir hafa endurtekið sýnt 

fram á ákveðna verndandi þætti sem fela í sér eiginleika einstaklinga og félagslegan stuðning 

sem stuðla að seiglu (sjá t.d. Benard, 2004; Masten og Coatsworth, 1988; Werner, 2005). 

Þættirnir sem Persónuprófíllinn styðst við eru skynjun, ná tökum á lífinu, mynda tengsl, 

jákvæðni, lausnamiðuð hugsun, heilbrigður lífstíll, sjálfsöryggi og taumhald á tilfinningum 

(Anna Sigurðardóttir og Björg, J. Birgisdóttir, 2014). Í frásögnum viðmælenda mátti heyra að 

ráðþegar urðu meðvitaðri um styrkleika sína og hvernig hægt sé að nýta þá í atvinnuleit sem 

og í daglegu lífi, sem síðan getur aukið sjálfstraust þeirra. Þeir virtust ná betri tökum á lífi 

sínu með því að setja sér markmið og taka ákvörðun um næstu skref eða taka jákvæð skref í 

átt að markmiðum sínum. Þeir settu sér til dæmis markmið um að bæta lífstíl sinn svo sem 

mataræði, stunda líkamsrækt, koma reglu á daginn eða svefnvenjur, ásamt því að bæta 

tengsl sín við aðra. Í sumum tilfellum virtust ráðgjafar hafa virkjað lausnamiðaða hugsun 

meðal ráðþega sinna til að takast á við ólík viðfangsefni. Greina mátti aukna bjartsýni og 

jákvæðni meðal atvinnuleitenda að ferlinu loknu. Samkvæmt Jahoda (1981) hefur atvinna 

ekki einungis fjárhagslegan tilgang fyrir einstaklinga heldur skapar hún einnig tímaramma 

fyrir daginn, stuðlar að félagslegum samskiptum, gefur einstaklingi færi á að vinna að 

sameiginlegum markmiðum, veitir honum stöðu og auðkenni og hvetur hann til virkni. 
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Atvinnuleysi getur haft slæm áhrif á andlega líðan einstaklinga vegna skorts á þessum 

þáttum í lífi þeirra. Því má ætla að ofangreindur ávinningur sé mjög gagnlegur 

atvinnuleitendum. Draga má þá ályktun að markmiðum Persónuprófílsins hafi verið náð, að 

inngripið hafi eflt seiglu ráðþega þar sem Persónuprófíllinn gengur út frá að ofangreind atriði 

geti eflt seiglu einstaklinga (Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir, 2014). 

4.4 Lokaorð 

Markmið rannsóknarinnar var annars vegar að fá innsýn í reynslu náms- og starfsráðgjafa af 

notkun viðtalsaðferðarinnar Persónuprófíls með einstaklingum í atvinnuleit, en 

viðtalsaðferðin miðar að því að efla seiglu meðal einstaklinga, ásamt því að kynnast upplifun 

þeirra af gagnsemi viðtalsaðferðarinnar fyrir atvinnuleitendur. Hins vegar var markmiðið að 

kynnast því hvernig seigla ráðþega birtist í ráðgjafaferlinu. Áður en rannsóknin hófst hafði 

rannsakandi engar ákveðnar hugmyndir um hverjar niðurstöður gætu orðið sem mótast 

mögulega af því að sjálfur hefur hann ekki starfað sem náms- og starfsráðgjafi eða beitt 

viðtalsaðferðinni. Rannsakandi heillaðist af því að viðtalsaðferðin sé uppbyggjandi, þar sem 

lögð er áhersla á að vinna með jákvæðar upplifanir og styrkleika ráðþega. Viðmælendur 

virðast einnig hafa verið ánægðir með þá áherslu, sérstaklega fyrir atvinnuleitendur. Það 

kom ánægjulega á óvart hve mikill ávinningur varð fyrir suma ráðþegana þar sem viðtölin 

virðast hafa virkjað þá bæði í hugsun og til aðgerða. Niðurstöður benda til þess að seigla 

ráðþega hafi aukist í kjölfar viðtalanna sem er megin markmið Persónuprófílsins. 

Persónuprófíllinn virtist gagnast ráðþegum, hvar sem þeir voru staddir í upphafi hvað varðar 

þeirra sjálfsöryggi og líðan. Lærdómsríkt var að fá að skyggnast inn í hugarheim ráðgjafanna 

sjö um upplifun og reynslu þeirra af notkun viðtalsaðferðarinnar með atvinnuleitendum. 

Forvitnilegt var að heyra raunveruleg dæmi um hvernig tengslaþættirnir tengjast og hafa allir 

áhrif á líf einstaklinga líkt og Persónuprófíllinn gerir ráð fyrir. Það eru áhugaverðar 

niðurstöður að flestum ráðgjafanna fannst í upphafi hlutar viðtalsaðferðarinnar vefjast fyrir 

sér. Vegna þess má ætla að námskeið til að læra á Persónuprófílinn sé mjög gagnlegt fyrir 

ráðgjafa. Einnig gæti verið góð hugmynd að einfalda fyrir ráðgjöfum notkun 

viðtalsaðferðarinnar með því að draga saman ferlið í viðtölunum skref fyrir skref, líkt og tveir 

ráðgjafanna stungu upp á. 

Samkvæmt skýrslu OECD (2004a) er þörf á frekari rannsóknum á áhrifum ákveðinna 

inngripa hjá ákveðnum markhópum. Engin ein rannsókn getur staðfest gildi einhvers inngrips 
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(Wampold, Lichtenberg og Wahler, 2002) en má líta á þessa rannsókn sem lið í því verkefni 

að staðfesta gildi Persónuprófílsins. Í framhaldi af þessari rannsókn væri fróðlegt að gera 

sambærilega rannsókn á viðtalsaðferðinni Persónuprófíll þar sem hann er metinn af 

ráðþegum. Áhugavert hefði verið að taka einnig viðtöl við ráðþegana sem tóku þátt í 

rannsókninni en vegna takmarkaðs tíma við vinnslu verkefnisins var það ekki mögulegt að 

þessu sinni. Með slíkri rannsókn gætu fengist mikilvægar upplýsingar frá sjónarhorni notenda 

um mat þeirra á áhrifum inngripsins og aukinn skilning á því hverju viðtalsaðferðin skilar. Það 

gæti reynst gott innlegg í mat á gildi Persónuprófílsins. Einnig væri áhugavert að skoða áhrif 

ráðgjafar á hegðun einstaklinga eftir ráðgjöfina, byggða á Persónuprófílnum, en slíkum 

rannsóknum er ábótavant (OECD, 2004a). Í sumum tilvikum tóku nokkrir ráðþegar næstu 

skref í átt að markmiðum sínum á meðan á rannsókninni stóð sem vakti aukinn áhuga 

rannsakanda á að vita hvort markmiðum sem ráðþegar settu sér munu verða fylgt eftir. Loks 

væri áhugavert að skoða áhrif Persónuprófílsins á annan hóp einstaklinga til dæmis 

háskólanema, langtíma atvinnuleitendur eða yngri aldurshópa. 

Rannsóknin var unnin með hálfstöðluðum og opnum viðtölum við náms- og starfsráðgjafa 

Vinnumálastofnunar. Raddir þeirra fengu að hljóma í niðurstöðum hennar sem gefa þannig 

innsýn í upplifun og reynslu þessara ráðgjafa af notkun nýrrar viðtalsaðferðar sem vonandi 

mun nýtast þeim sem og öðrum ráðgjöfum í starfi í framtíðinni. 

 



  

72 

Heimildaskrá 

American Psychological Association. (2014). The road to resilience. Washington, DC: 
American Psychological Association. Sótt af https://www.apa.org/helpcenter/road-
resilience.aspx 

Anna Sigurðardóttir og Björg J. Birgisdóttir. (2014). Persónuprófíll. Sótt af 
http://www.resilience-project.eu/fileadmin/documents/Personal_Profile_is.pdf  

Benard, B. (2004). Resiliency: What we have learned. San Francisco: WestEd. 

Bimrose, J. og Hearne, L. (2012). Resilience and career adaptability: Qualitative studies of 
adult career counseling. Journal of Vocational Behavior, 81(3), 338–344. 
doi:10.1016/j.jvb.2012.08.002 

Bimrose, J., Barnes, S-A. og Hughes, D. (2008). Adult career progression and advancement: A 
five year study of the effectiveness of guidance. Sótt af: 
http://www2.warwick.ac.uk/fac/soc/ier/publications/2008/eg_report_4_years_on_final.
pdf 

Bimrose, J, Brown, A., Barnes, S-A. og Hughes, D. (2011). The role of career adaptability in 
skills supply. Sótt af: http://wrap.warwick.ac.uk/42878 

Björg Birgisdóttir og Anna Sigurðardóttir. (2007). The Personal profile. Í PPS handbook. 
Personal profile and support for learners (bls. 53–78). Valencia: Florida Edicions. 

Borgen, W. A., Amundson, N. E. og Ruter, J. (2004). Using portfolios to enhance career 
resilience. Journal of Employment Counseling, 41(2), 50–59. Sótt af 
http://search.proquest.com/docview/237025101/fulltextPDF/4C3B2A4D3EC54987PQ/1?
accountid=27513 

Braun, V. og Clarke, V. (2013). Successful qualitative research: A practical guide for 
beginners. London: Sage. 

Brott, P. E. (2001). The storied approach: A postmodern perspective for career counseling. 
The Career Development Quarterly, 49(4), 304–313. doi:10.1002/j.2161-
0045.2001.tb00958.x 

Burgard, S. A., Brand, J. E. og House, J. S. (2007). Toward a better estimation of the effect of 
job loss on health. Journal of Health and Social Behavior, 48(4), 369–384. 
doi:10.1177/002214650704800403 

Charmaz, K. (2006). Constructing grounded theory: A practical guide through qualitative 
analysis. London: Sage. 



  

73 

Coutts, A. P., Stuckler, D. og Cann, D. J. (2014). The health and wellbeing effects of active 
labour market programmes. Í F. Hupper og C. Cooper (ritstjórar), Interventions and 
Policies to Enhance Wellbeing (bindi 6, bls. 465–482). Chichester, UK: Wiley-Blackwell. 
doi:10.1002/9781118539415.wbwell048 

Crites, J. O. (1981). Career counseling: Models, methods, and materials. New York: McGraw-
Hill. 

Forneris, T., Danish, S. J. og Scott, D. L. (2007). Setting goals, solving problems, and seeking 
social support: Developing adolescents‘ abilities through a life skills program. 
Adolescence, 42(165), 103–114. Sótt af: 
http://search.proquest.com/docview/195941745?accountid=27513 

Glasser, W. (1998). Choice theory: A new psychology of personal freedom. New York: 
HarperCollins. 

Goodman, J. (1994). Career adaptability in adults: A construct whose time has come. Career 
Development Quarterly, 43(1), 74–84. doi:10.1002/j.2161-0045.1994.tb00848.x 

Goldstein, S. og Brooks, R. B. (2013). Why study resilience?  Í Sam Golstein og Robert B. 
Brooks (ritstjórar), Handbook of resilience in children (2. útgáfa) (bls. 3–14). Boston, MA: 
Springer.  

Guðbjörg Vilhjálmsdóttir, Andrea G. Dofradóttir og Guðrún Birna Kjartansdóttir. (2011). 
Voice of users. Promoting quality of guidance for adults in the Nordic countries. Orivesi: 
Oriveden kirjapaino.  

Háskóli Íslands. (2014). Vísindasiðareglur Háskóla Íslands. Sótt af: 
http://www.hi.is/sites/default/files/admin/meginmal/skjol/vshi_sidareglur_16_1_2014.p
df  

Helga Jónsdóttir. (2003). Viðtöl sem gagnasöfnunaraðferð. Í Sigríður Halldórsdóttir og 
Kristján Kristjánsson (ritstjórar), Handbók í aðferðafræði og rannsóknum í 
heilbrigðisvísindum (bls. 67–84). Akureyri: Háskólinn á Akureyri. 

Hennink, M., Hutter, I. og Bailey, A. (2011). Qualitative research methods. London: Sage. 

Hill. C. E. og Lambert, M. J. (2004). Í M. J. Lambert (ritstjóri), Bergin and Garfield‘s handbook 
of psychotherapy and behavior change (5. útgáfa) (bls. 84–135). New York: Wiley. 

Jahoda, M. (1981). Work, employment and unemployment: Values, theories and approaches 
in social research. American Psychologist, 36(2), 184–191. doi:10.1037/0003-
066X.36.2.184 

Kanfer, R., Wanberg, C. R. og Kantrowitz, T. M. (2001). Job search and employment: A 
personality-motivational analysis and meta-analytic review. Journal of Applied 
Psychology, 86(5), 837–855. doi:10.1037//0021-9010.86.5.837 



  

74 

Karam, E. G., Friedman, M. J., Hill, E. D., Kessler, R. C., McLaughlin, K. A., Petukhova, M., . . . 
Kovess-Masfety, V. (2014). Cumulative traumas and risk thresholds: 12-month PTSD in 
the world mental health (WMH) surveys. Depression and Anxiety, 31(2), 130–142. 
doi:10.1002/da.22169 

Killeen, J. (1996). Evaluation. Í A.G. Watts, B. Law, J. Killeen, J. M. Kidd og R. Hawthorn 
(ritstjórar), Rethinking careers education and guidance: Theory, policy and practice (bls. 
213–223). London: Routledge. 

Killeen, J. (2004). Evaluating: Principles and starting points. Career Development and 
Research. The NICEC Journal, 11, 2–12.  

Kristjana Stella Blöndal og Sigríður Hulda Jónsdóttir. (2007). Risk Detector. Í PPS handbook. 
Personal profile and support for learners (bls. 37–49). Valencia: Florida Edicions. 

Kvale, S. (1996). Interviews: An introduction to qualitative research interviewing. Thousand 
Oaks: Sage. 

Kvale, S. og Brinkmann, S. (2009). Interviews: Learning the craft of qualitative research 
interviewing. Thousand Oaks: Sage. 

Leffert, N., Benson, P. R., Scales, P. C., Sharma, A. R., Drake, D. R. og Blyth, D. A. (1998). 
Developmental assets: Measurement and prediction of risk behaviours among 
adolescents. Applied Developmental Science, 2(4), 209–30. 
doi:10.1207/s1532480xads0204_4 

Luthar, S. S., Cicchetti, D. og Becker B. (2000). The construct of resilience: A critical 
evaluation and guidelines for future work. Child Development, 71(3), 543–562. 
doi:10.1111/1467-8624.00164 

Lög um atvinnuleysistryggingar nr. 54/2006 

Lög um Persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga nr. 77/2000 

Lög um vinnumarkaðsaðgerðir nr. 55/2006 

Masten, A. S. (2001). Ordinary magic: Resilience processes in development. American 
Psychologist, 56(3), 227–238. doi:10.1037//0003-066X.56.3.227 

Masten, A. S. og Coatsworth, J. D. (1998). The Development of competence in favorable and 
unfavorable environments: Lessons from research on successful children. The American 
Psychologist, 53(2), 205–220. Sótt af: 
https://www.researchgate.net/profile/J_Coatsworth/publication/13739433_The_Develo
pment_of_Competence_in_Favorable_and_Unfavorable_Environments_Lessons_from_R
esearch_on_Successful_Children/links/0deec517a89cb33257000000.pdf 

Masten, A. S. og Powell, J. L. (2003). A resilience framework for research, policy and practice. 
Í S. S Luthar (ritstjóri), Resilience and vulnerability: Adaptation in the context of childhood 
adversities (bls. 1–25). Cambridge: Cambridge University Press.  



  

75 

Masten, A. S. og Tellegen, A. (2012). Resilience in developmental psychopathology: 
Contributions of the Project Competence Longitudinal Study. Development and 
Psychopathology, 24(02), 345–361. doi:10.1017/S095457941200003X 

McKee-Ryan, F. M., Song, Z., Wanberg, C. R. og Kinicki, A. J. (2005). Psychological and 
physical well-being during unemployment: A meta-analytic study. Journal of Applied 
Psychology, 90(1), 53–76. doi:10.1037/0021-9010.90.1.53 

Moorhouse, A. og Caltabiano, M. L. (2007). Resilience and unemployment: Exploring risk and 
protective influences for the outcome variables of depression and assertive job 
searching. Journal of Employment Counseling, 44(3), 115–125. doi:10.1002/j.2161-
1920.2007.tb00030.x 

Organisation for Economic Cooperation and Development. (2004a). Career Guidance and 
Public Policy: Bridging the Gap. Paris: OECD. Sótt af:  
http://www.oecd.org/edu/innovation-education/34050171.pdf 

Organisation for Economic Cooperation and Development. (2004b). Career Guidance: A 
Handbook for Policy Makers. Paris: OECD. Sótt af: 
http://www.oecd.org/education/innovation-education/34060761.pdf 

Panther-Brick, C. og Leckman, J. F. (2013). Editorial commentary: Resilience in child 
development – Interconnected pathways to wellbeing. The Journal of Child Psychology 
and Psychiatry, 54(4), 333–336. doi:10.1111/jcpp.12057  

Patton, W. og McMahon, M. (1999). Career development and systems theory: A new 
relationship. Pacific Grove, CA: Brooks/Cole. 

Paul, K. I. og Moser, K. (2009). Unemployment impairs mental health: Meta-analyses. Journal 
of Vocational Behavior, 74(3), 264–282. doi:10.1016/j.jvb.2009.01.001 

Peavy, V. R. (2000). Træningshæfte i konstruktivistisk vejledning for undervisere og vejleder. 
Köbenhavn: RUE. 

Rickwood, R. R. (2002). Enabling high-risk clients: Exploring a career resiliency model. Sótt af: 
http://contactpoint.ca/wp-content/uploads/2013/01/pdf-02-10.pdf  

Rutter, M. (2006). Implications of resilience concepts for scientific understanding. Annals of 
the New York Academy of Sciences, 1094, 1–12. doi:10.1196/annals.1376.002 

Savickas, M. (2005). The theory and practice of career construction. Í S. D. Brown og R. W. 
Lent (ritstjórar), Career development and counseling: Putting theory and research to work 
(bls. 42–70). Hoboken, NJ: Wiley.  

Savickas, M. L, Nota, L, Rossier, J., Dauwalder, J-P., Duarte, M. E., Guichard, J., . . . Vianen, A. 
E. M. (2009). Life designing: A paradigm for career construction in the 21st century. 
Journal of Vocational Behavior, 75(3), 239–250. doi:10.1016/j.jvb.2009.04.004 



  

76 

Short, J. L. og Russell-Mayhew, S. (2009). What counsellors need to know about resiliency in 
adolescents. International Journal for the Advancement of Counselling, 31(4), 213–227. 
doi:10.1007/s10447-009-9079-z 

Skills Development Scotland. (2013). Career management skills framework for Scotland. Sótt 
af: https://cica.org.au/wp-
content/uploads/career_management_skills_framework_scotland.pdf 

Southwick,  S. M., Bonanno, G. A., Masten, A. S., Panter-Brick, C. og Yehuda, R. (2014). 
Resilience definitions, theory and challenges: Interdisciplinary perspectives. European 
Journal of Psychotraumatology, 5(1). doi:10.3402/ejpt.v5.25338 

Southwick, S. M. og Charney, D. S. (2012). The science of resilience: Implications for the 
prevention and treatment of depression. Science, 338(6103), 79–82. 
doi:10.1126/science.1222942 

Spokane, A. R. og Oliver, L. W. (1983). Outcomes of vocational intervention. Í S. H. Osipow og 
W. B. Walsh (ritstjórar). Handbook of vocational  psychology (bindi 2, bls. 99–136). 
Hillsdale, NJ: Erlbaum. 

Super, D. og Knasel, E. (1981). Career development in adulthood: Some theoretical problems 
and a possible solution. British Journal of Guidance and Counselling, 9(2), 194–201. 

Toland, J. og Carrigan, D. (2011). Educational psychology and resilience: New concept, new 
opportunities. School Psychology International, 32(1), 95–106. 
doi:10.1177/0143034310397284 

Vinnumálastofnun. (e.d.-a). Atvinnumissir. Sótt af https://www.vinnumalastofnun.is/radgjof-
og-urraedi/atvinnumissir 

Vinnumálastofnun. (e.d.-b). Hlutverk og verkefni Vinnumálastofnunar. Sótt af 
https://www.vinnumalastofnun.is/um-okkur/um-vinnumalastofnun 

Vinnumálastofnun. (e.d.-c). Ráðgjöf og úrræði. Sótt af 
https://www.vinnumalastofnun.is/radgjof-og-urraedi 

Vinokur, A. D., Price, R. H. og Schul, Y. (1995). Impact of the JOBS intervention on 
unemployed workers varying in risk for depression. American Journal of Community 
Psychology, 23(1), 39–74. doi:10.1007/BF02506922 

Vinokur, A. D., Schul, Y., Vuori, J. og Price, R. H. (2000). Two years after a job loss: Long-term 
impact of the JOBS program on reemployment and mental health. Journal of 
Occupational Health Psychology, 5(1), 32–47. doi:10.1037//1076-8998.5.1.32  

Vuori, J. og Silvonen, J. (2005). The benefits of a preventive job search program on re-
employment and mental health at 2-year follow-up. Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 78(1), 43–52. doi:10.1348/096317904X23790 



  

77 

Vuori, J., Silvonen, J., Vinokur, A. D. og Price, R. H.  (2002). The Työhön job search program in 
Finland: Benefits for the unemployed with risk of depression or discouragement. Journal 
of Occupational Health Psychology, 7(1), 5–9. doi:10.1037/1076-8998.7.1.5 

Wampold, B. E., Lichtenberg, J. W. og Waehler, C. A (2002). Principles of empirically 
supported interventions in counseling psychology. The counseling Psychologist, 33(2), 
197–217.  doi:10.1177/0011000002302001 

Watts, A. G. (2005). Career guidance policy: An international review. The Career 
Development Quarterly, 54(1), 66–76. doi:10.1002/j.2161-0045.2005.tb00142.x 

Watts, A. G. og Dent, G. (2006). The ‘P’ word: productivity in the delivery of career guidance 
services. British Journal of Guidance and Counselling, 34(2), 177–189. 
doi:10.1080/03069880600583204 

Werner, E. E. (2005). Resilience and Recovery: Findings from the Kauai longitudinal study. 
Research, Policy, and Practice in Childrenʼs Mental Health, 19(1), 11–14. Sótt af 
http://isites.harvard.edu/fs/docs/icb.topic868773.files/1018WernerArticle.pdf 

Werner, E. E. (2013). What can we learn about resilience from large-scale longitudinal 
studies?. Í Sam Goldstein og Robert B. Brooks (ritstjórar). Handbook of resilience in 
children (2. útgáfa) (bls. 87–102). doi:10.1007/978-1-4614-3661-4_6 

Whiston, S. C. og Rahardja, D. (2008). Vocational counseling process and outcome. Í S. D. og 
R. W. Lent (ritstjórar). Handbook of Counseling Psychology (4. útgáfa) (bls. 444–461). 
Hoboken: John Wiley. 

Wright, M. O., Masten A. S. og Narayan, A. J. (2013). Resilience processes in development: 
Four waves of research on postive adaptation in the context of adversity. Í Sam Goldstein 
og Robert B. Brooks (ritstjórar). Handbook of resilience in children (2. útgáfa) (bls. 15–37). 
Boston, MA: Springer.  

Young, R. A. og Collin, A. (2004). Introduction: Constructivism and social constructionism in 
the career field. Journal of Vocational Behavior, 64(3), 373–388. 
doi:10.1016/j.jvb.2003.12.005 



  

78 

Fylgiskjal 1 

 

 



  

79 

 



  

80 

Fylgiskjal 2 

 

 

Háskóli Íslands  Haustmisseri 2016 

Félagsvísindasvið  21. september 

Félags- og mannvísindadeild   

Náms- og starfsráðgjöf     

 

 

Trúnaðaryfirlýsing og samþykki vegna þátttöku 

 

Farið verður með öll gögn þessarar rannsóknar sem trúnaðarupplýsingar. Þátttakendum verða gefin 

gervinöfn og öllum gögnum verður eytt að lokinni afritun og greiningu viðtala. Auk þess verður gætt 

til hins ítrasta að ekki verði unnt að rekja persónugreinanlegar upplýsingar aftur til þátttakenda í 

meistararannsókninni. Þátttakanda er frjálst að hætta þátttöku í rannsókninni hvenær sem á viðtali 

stendur.  

Ég undirrituð samþykki hér með að gerast þátttakandi í meistararannsókn um mat á viðtalsaðferðinni 

Persónuprófíll sem miðar að því að efla seiglu meðal einstaklinga.    

 

_____________________ 

Dagsetning og staður 

___________________________ 

Undirskrift þátttakanda  

___________________________ 

Undirskrift rannsakanda 
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Háskóli Íslands  Haustmisseri 2016 

Félagsvísindasvið  21. september 

Félags- og mannvísindadeild   

Náms- og starfsráðgjöf  

 

 

Trúnaðaryfirlýsing og samþykki vegna þátttöku 

 

Farið verður með öll gögn þessarar rannsóknar sem trúnaðarupplýsingar og mun nafn þátttakanda 

hvergi koma fram. Auk þess verður gætt til hins ítrasta að ekki verði unnt að rekja 

persónugreinanlegar upplýsingar aftur til þátttakenda í meistararannsókninni. Þátttakanda er frjálst að 

hætta þátttöku í rannsókninni hvenær sem er án útskýringa. 

Ég undirrituð/undirritaður samþykki hér með að gerast þátttakandi í meistararannsókn um mat á 

viðtalsaðferðinni Persónuprófíll sem miðar að því að efla seiglu meðal einstaklinga.    

 

_____________________ 

Dagsetning og staður 

___________________________ 

Undirskrift þátttakanda  

___________________________ 

Undirskrift rannsakanda 
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Fylgiskjal 3 

Viðtalsrammi 

Láta vita: 

 Hver ég er 

 Hvað ég er að rannsaka 

 Hvers vegna 

 Hvað á að gera við upplýsingarnar 

 Óska eftir því að þátttakandi undirriti samþykkisblað og þakka honum fyrir að vera tilbúinn að 

ræða við mig. 

 (Heiti fullkomnum trúnaði og nafnleynd og að notuð verði gervinöfn – á samþykkisyfirlýsingu) 

 Láta vita hversu langan tíma viðtalið tekur (45-60 mín), fá leyfi fyrir hljóðupptöku. 

 Það eru engin rétt eða röng svör, ég vil bara fá að heyra hvernig þú upplifir hlutina. 

 

Opnunar spurningar:  

Getur þú sagt mér aðeins um fyrra nám og starfsreynslu þína? 

Hvað ertu búin að vera lengi í þessu starfi? 

Hvers vegna fórstu inn á þetta svið? 

Lykil spurningar:  

Praktískar upplýsingar: 

Geturðu lýst fyrir mér hvernig viðtölin fóru fram? 

 Með hversu mörgum ráðþegum prófaðir þú viðtalsaðferðina? 

 Hversu mörg viðtöl voru þörf fyrir hvern ráðþega? 

o Ef 2, af hverju? 

o Ef 3, af hverju? 

 Hversu langt var hvert viðtal? 

 Hvaða tengslaþættir voru valdir? 

 Hvernig var myndin af tengslaþáttunum sett fram? 

o Hvernig fannst þér það henta? 

 Studdist þú við spurningarnar úr heftinu? 

 Gerðir þú eitthvað annað sem þú taldir nýtast í þessari viðtalsaðferð? 

Upplifun NSR af notkun viðtalsaðferðarinnar: 

Hver er þín upplifun af notkun Persónuprófílsins? 

 Hvernig fannst þér formið/uppbyggingin á viðtölunum? 

o Hvernig fannst þér spurningarnar? 

o Hvernig reyndist eyðublaðið framtíðarskref?  

 Hver voru næstu skref ráðþegans? 

 Hver fyllti út verkefnið Framtíðarskref? 

 Heldur þú að Persónuprófíllinn nýtist þér í starfi þínu í framtíðinni?  
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o Ef nei: Hvers vegna? 

o Ef já: Hvers vegna? 

Hvað er líkt og ólíkt með þessari viðtalsaðferð og  þeirri ráðgjöf sem þú ert vön að veita? 

Gagnsemi Persónuprófílsins fyrir einstaklinga í atvinnuleit: 

Hvernig voru ráðþegar í upphafi fyrsta viðtals? 

 Hver voru almenn viðhorf ráðþega? 

 Hver voru viðhorf þeirra til sjálfs síns?  

 Hvernig skynjuðu þeir atburði í lífi sínu?  

 Hvernig lýstu þeir lífstíl sínum?  

 Voru þeir í góðum tengslum við annað fólk?   

 Voru þeir í tilfinningalegu jafnvægi?  

 Telur þú að þeir höfðu hæfni til að setja sér markmið?  

 Voru þeir meðvitaðir um styrkleika sína?  

Hvernig brugðust ráðþegar við viðtölunum? 

 Hver voru almenn viðhorf ráðþega?  

 Hvernig leið þeim í lokinn með sjálfa sig?  

 Hvernig skynjuðu þeir atburði í lífi sínu? 

 Breyttu þeir lífstíl sínum á einhvern hátt? 

o Ef já, hvernig þá? 

 Gerðu þeir tilraun til að vera í meiri eða betri tengslum við annað fólk? 

o Ef já, hvernig þá? 

 Voru þeir í tilfinningalegu jafnvægi?  

 Telur þú að þeir höfðu hæfni til að setja sér markmið?  

 Voru þeir meðvitaðir um styrkleika sína?  

 Breyttu þeir hegðun sinni á einhvern hátt til að ná betri tökum á lífi sínu?  

o Ef já, hvernig þá? 

 Hvernig upplifðir þú líðan ráðþega með þátttöku sinni í þessum viðtölum? 

Hvernig fannst þér viðtalsaðferðin henta í ráðgjöf með þessum einstaklingum sem þú prófaðir 

viðtalsaðferðina með? 

 Hvernig finnst þér hún henta í ráðgjöf með einstaklingum í atvinnuleit? 

o Ef hún hentaði betur með einum en öðrum, hvers vegna? 

Lokunarspurningar: 

Hvernig fannst þér að vinna með Persónuprófílinn eftir því sem þú gerir það oftar? 

Hvað stendur þér efst í huga þegar þú lítur til baka og rifjar upp hvernig var að vinna með þetta 

verkfæri? 

Kom eitthvað þér á óvart við notkun Persónuprófílsins? 

 Ef já, þá hvað? 

Nú í lokin langar mig til að koma inn á nokkra þætti sem ég er nú þegar búin að spyrja út í en ætla 

að koma aftur inn á bara til að ná enn betur utan um þá. Það er hvernig upplifðir þú að ráðþegarnir 

fóru í gegnum þetta ferli? Hvernig voru þeir staddir í upphafi og hvað heldur þú að þeir hafi fengið 

út úr þessari þátttöku að henni lokinni? 

Er eitthvað fleira sem þú vilt bæta við að lokum? 
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Ef eitthvað skyldi koma upp má ég hafa samband við þig aftur?   

Nokkrir punktar til að hafa í huga í gegnum viðtalið: 

 Nota virka hlustun og þögnina 

 Vera tilbúin að útskýra spurningarnar eða þrengja þær 

 Vera dugleg að fá viðmælendur til að dýpka svörin, spyrja: Hvernig þá? / Hvað áttu við með því? / 

Geturðu lýst því nánar? / Hvernig leið þér þá? / Hvernig brást þú við því? o.s.frv. 


